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 ها شرایط پذیرش مقاله
 

پذيرد. هاي منتشرر نشرده پژوهشري در زمينه تخصرصري مديريت تغيير و تحول را مي پژوهش نامه مديريت تحول  مقاله

 نكات زير رعايت شوند:هاي ارسالي بايد در مقاله

 

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

 

 ب: روش تحریر

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

، تصراوير و نمودارها هسرتند  هاحروف خوانا و تيره تايپ شرود. كليه صرفحات مقاله از جمله صرفحاتي كه شرامل جدول

كليه صرفحات مقاله ،  شرود داراي قطع يكسران باشرند. در متن مقاله تا حد امكان از نوشرتن كلمات خارجي خودداري

 صفحه تجاوز نكند. 20و از  اشدداراي شماره ب

 

 ج: نحوه تهیه مقاله 

   واژگان كليدي، مقدمه، مواد و روش،  ،و داراي چكيده فارسرري   Wordهر مقاله تخصررصرري بايسررتي تحت نرم افزار  

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

 نويسررندگان كه شررامل نام و نام خانوادگي، سررمت، محل خدمت، عنوان و درجه علمي،مشررخصررات نويسررنده يا   -1

بر روي يک صرفحه جداگانه بدون   مسرئولمعرفي نويسرنده   و تاريخ و محل انجام تحقيق   آدرس پسرتي، شرماره تماس،

 شماره نوشته شود.

پي هاي  لهه قسرمتي از يک سرري مقاعنوان مقاله )حداكثر در ده كلمه( در وسر  صرفحه اول نوشرته شرود. اگر مقال  -2

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

، نمودارها و كلمات اختصراري هاچكيده در عين مختصرر بودن بايد محتواي مقاله را برسراند. در چكيده از جدول  -3

 كلمه تجاوز نكند و تمام آن در يک پاراگراف نوشته شود. 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

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

به دسرت آمده در ارتباط تفسرير يافته هاي  توان به طور توأم و يا مجزا منظور كرد. بحث شرامل  را مي  هنتيج بحث و   -8

 تحقيق مورد نظر باشد.هدف با 

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


 مي باشد.  A.P.Aمنبع نويسي به روش  -9

منرابع مورد اسرررتفراده شرررامرل جرديردترين اطلاعرات در زمينره مورد نظر براشرررد. فهرسرررت منرابع بره ترتيرب الفبرا نرام  -10

شرود مختلف يک نويسرنده اسرتفاده مي مرتب و شرماره گذاري شرود. وقتي از چند ا ر   هاخانوادگي نويسرندگان مقاله

ها برحسرب سرال انتشرار آنها از قديم به جديد انجام گيرد. شرايان ذكر اسرت كليه منابع ترتيب شرماره گذاري اين مقاله

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

فارسي و شامل عنوان اصلي مقاله، نام نويسندگان، آدرس چكيده انگليسي بايستي برگردان كامل و دقيق چكيده    -11

 و عنوان علمي آنان و واژه هاي كليدي تهيه شود.
 

 د: سایر موارد

عهده نويسرنده و يا نويسرندگان    يت هر مقاله از نظر محتواي علمي و نظرات مطرح شرده در متن آن، بهمسرئول  -1

 مقاله خواهد بود. مسئول

نهايي چاپ، در صورتي كه مشخص گردد مقاله منتخب به هر شكلي در جاي ديگري    تا قبل از پايان مراحل  -2

 به چاپ رسيده است از انتشار آن جلوگيري خواهد شد.

محفوظ خواهد بود و به نويسررنده  نشررريهذيرفته نشررود در بخش بايگاني  در صررورتي كه مقاله براي چاپ پ  -3

 برگردانده نخواهد شد.

تحريريه و با همكاري متخصرصران داوري شرده و در صرورت تصرويب بر طبق ضرواب    هيئتها توسر   مقاله  -4

 به نوبت، چاپ خواهد شد. نشريهخاص 

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

 

 

 

 

 است. فقط به صورت الكترونيكي امكان پذير دريافت مقاله 
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 سازمانی 
 

 قاسم اسلامي حبيب الله دعايي، 

 محمد غلامي 
 

55 

های  مدیران در سازمان های توهم توطئهبندی پیشرانشناسایی و سطح
 دولتی با استفاده از روش ساختاری تفسیری
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  های شخصیتی کارکنان دانشی  شناسایی ویژگی 
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109 
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شده بر مدیریت هیجانات شغلی با  حمایت اجتماعی ادراک ریتأثبررسی 
 شناختیگری سرسختی رواننقش میانجی
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 زهرا رجائي، سميرا پور  

 حسين كارجوي
209 

سازمانی با استفاده از نظریه داده بنیاد در گروه  طراحی الگوی هویت 
 صنعتی تراکتورسازی ایران  

 
علي شائمي  ، وحيد فتاحي سرند 

 هادي تيموري ، برزكي
233 

  تأثیر موفقیت شغلی ذهنی بر مدیریت مسیر شغلی و سازگاری شغلی  
 ابراهيم رجب پور 

 مهنوش سهيلي نيک 
259 

 بررسی تأثیر تناسب فرد و سازمان بر تعهد سازمانی با نقش میانجی  
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 1400بهار و تابستان ، 25، شماره سيزدهم سالریت تحول،  نامه مدی ژوهشپ

 تبیین نقش زمینه و معماری سازمانی بر توسعه دوسوتوانی فردی

 بنیان دانش هایشرکت در 
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 .  رانیسنندج، ا ، یدانشگاه آزاد اسلام

 ی عبدالملک یمهد

 . رانی دانشگاه کردستان، سنندج، امدرس 
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 چکیده
بني  ان دع  ال در ش  هر دینش ه  ایش  ر ت در عه دوس  وتویني د  ردیتبيين نقش زمينه و معماری سازماني در توس   اضر حهدف مقاله  

 -های توص  ي ي اربردی بوده و مبتني بر روش  -پيمایشي    شناسي، پژوهش حاضر یز نوعروش  نظرزییست.    1398سنندج در سال  

ان دع  ال مس  تقر در بني   های دینششر ت ر مدیرین یرشد و  ارشناسان ن 303ش، شامل تمامي اری پژوهمجامعه آیابي یست.  زمينه

ن   ر  170بودن جامعه، برحس  ف درم  ول    و رین بریب  ر ب  ا پارک علم و دناوری شهر سنندج یست. حجم نمونه با توجه به محدود  

ص  وری یصلاحات    ملحوظ  ردن  د باچندین پرسشنامه یستاندیر  یز طریق تر يف و تجميع  ازيموردنهای  دیده .  محاسبه و یِعمال شد

ه  ای تحلي  ل یز روش شده با نظر خبرگان و سپس یعتبار سازه آزمون با یست اده عتبار محتویی عویمل یحصاءشده یست. یآوریجمع

نت  ای   .یس  ت ش  ده   اده تیس    ت س  اختاریلاس  ازی مع  ادشده یز مدل آوریجمع یطلاعات وتحليلتجزیه منظوربه عاملي تأیيد شد.

جامع  ه در توسعه دوسوتویني دردی  بر زمينه و معماری سازمانيی دیرمعنيمثبت و   ريتأثهای پژوهش و  یيد تمامي درضيهأت  گربيان

 .یست  طالعهموردمآماری 

 
 بنيان، سنندج.های دینششر ت  ، معماری سازماني، دوسوتویني دردی،سازمانيزمينه ها:واژه کلید 
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 مقدمه

 سازماني، یحدهایدرآیندها، و یز  ه هستند  یی یكپارچه و پيچيده  یهاسيستم حاضر قرن هایانزماس

یرتب  ها ویبستگي همچنين و پشتيبان های دناوری و یطلاعات یدرید،  تشكيل مختلف عناصر بين اطاتو 

 و  دني تماعي،جی یبعاد یین مدیریت و مهندسي ها، شناخت،سازمان  ارییي ح ظ و دستيابي بریی .یندشده 

 مستمر و شتابان سير یخير، هایسال در  . (Nightingale & Rhodes, 2004)  یست حياتي اربسي زیربنایي

 ری هاسسهؤم تمامي  و ساخته ری دگرگون  ارهاو سف دضای پویایي و  مرزها تدریجي طوربه رویدیدها،

 پویا، بازیرهای در   .یست یجه  رده وم ییرده گست و غيرمنتظره جدید، هایچالش با روزیدزون نحوی  به

 جستجو  ری  های جدیددرصت مستمر طوربه  موجود، منابع یز ریدیبربهره  بر علاوه   ه دیرند نياز هاشر ت

یین یست نامشخص بسيار ،رقابتي مزیت یک دیشتن یختيار در زمانتدم زیری )ی تشاف(،  نند  و 

 & Junni, Sarala, Taras)  دهدمي یدزییش  پویا هایمحيط در ری دوسوتویني یز ثابتي نياز یک موضوع

Tarba, 2013).  پذیری یک منبع یصلي یست. آنچه در بازیر رقابت  بنيان، رقابتنش ای مُدرن دیدر یقتصاده

ز گيری یآید، یریئه محصولي مت اوت با بهره حساب ميمزیت رقابتي و یبزیر پيشي گردتن یز رقبا به  نوني،  

یمَان  منظوربه   .(Pourteymour & Jamshidi, 2015)  ستنوآوری ی بودن    دستيابي به عملكرد پایدیر و در 

توین در چنين محيطي، سازمان قادرند  های  نوآوری  پيچيدگي ومند در زمينه  با  دزییند   ه  مقابله    ه تغييریت 

به    تری نسبتهبازیر بهای  تر پاسخ دهند و علاوه بر یریئه محصولات جدید، درصت ها سریع رده، به چالش

بدون  شر ت باشند های  دیشته  و  سازمان  ترتيف  ین بد  .( Jiménez & Sanz, 2011)  نوآوری  بقا  بریی  ها 

  طوربه و    (O'Reilly & Tushman, 2013)  رینه هستندمودقيت خود نيازمند تطابق با تغييریت محيطي و دناو

های  ا چالشتوینمند بریی مویجهه ب  كردییرو  نوینعبه یی، مطالعات متعددی بر دوسوتویني سازماني  دزیینده 

م هوم دوسوتویني بریی یولين بار  (Birkinshaw, Zimmermann & Raisch, 2016) یندروبرو تأ يد نموده 

-در یدبيات یادگيری بر مبنای مشاهدیتي مطرح شد  ه نشان مي  (March 1991)و    ( Duncan1967)توسط  

بردهد شر ت تمر ز  به  تمایل  بهره توینایي  ها  ی تش های  یا  و  دیرند.  بردیری  یز ؛  March   (1991اف  نقل   به 

Manteghei, Taghizadeh, Safardoost & Rozesara, 2015)  های جدید  معتقد یست  ه  شف درصت

بهره   یا  اوش یین دو  بردیری دو دعاليت یادگيریو  بين  باید توجه و منابع خود ری  محور هستند و سازمان 

  همریه با   بردیری  هبردیری همتریز عمل  ند. بهره و بهره   همزمان با  اوش  طوربه ید  ابسازمان    تقسيم  ند.

و    تحقيق، تغيير  ه با م اهيمها  ه همویروری، ینتخاب و یجری یست و  شف درصت های یصلاح، بهره دعاليت

 ت یست. های سازماني مت اوگردد. نيازمند ساختارها، ریهبردها و بادت مي آزمایش بيان
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 تبعب  هب  ردیری و  هره روی همزمان ی تشاف و بدیده شده یست  ه دنباله  تحقيقات متعدد دیخلي نشان  رد

 ,Haghighi)ردی بهت  ری من  ت  گ  ردد تویند به توسعه عملك  رد و نت  ای  عملك   آن دوسوتویني سازماني مي

Dehghani & Farsizadeh, 2017 ؛ Ebrahimpour, Mostafa & Hosmand, 2015 ؛Yadollahi Farsi, 

Zarea & Hejazi, 2012 ؛Manteghei et al., 2015 ؛Moradi, Yakideh & Madani, 2016.)  مطالع  ات

 Blindenbach-Driessen & Van) یندیشتهمختل ي در خارج یز  شور نيز بر صحت یین یدعا مهر تأیيد گذ

Den Ende, 2014 ؛ He & Wong, 2004 ؛ Lin, Yang & Demikan, 2007 ؛Gibson & Birkinshaw, 

یس  ت، یی  ن م ه  وم،  ویق  ع ش  ده  و س  ازمان و ار س  فسازماني در سطح ویحد سوتویني یگرچه دو.  (2004

شود. در بين وظایف روزینه، یدرید سازماني یز ميهای دردی در سازمان ری شامل ظرديت  ل مبتني بر دعاليت

ود، دین  ش دعل  ي و موج      ارگيریب  ه  ني  ز ب  ا  های ی تشادي ری ینج  امو وطریق ی تساب دینش جدید، دعاليت

ه  ای تجمي  ع چن  ين دعالي  ت (Mom, Fourne & Jansen, 2015). رسانندهای ینت اعي ری به ینجام ميدعاليت

 آنجائي  هازماني قریر گردته یست. یز دی، زیرمجموعه م هوم دوسوتویني سی تشادي و ینت اعي در سطح در

یس  ت ل  ذی  گردت  هدقيق ق  ریر در یدبي  ات م  دیریت م  ورد ت     وبيخبهني  ماهيت و پيامدهای دوسوتویني سازما

تر )د  ردی( یس  ت. دوس  وتویني د  ردی، تجدی  د و مقوله دوسوتویني در سطوح پایينتمر ز مطالعه حاضر بر  

 ,Mom, Van Den Bosch & Volberda) ش  ودی تش  اف و ینت   اع ری ش  امل م  ي وس  يلهبهن  ش پ  الایش دی

ه  ا، ه  ای ن  و، دن  اوریی  ادتن یی  ده   ادي ممكن یست جستجو ب  رییی تش  هایيتدر سطح دردی، دعال  .(2007

ینج  ام های نو و بهتر بریی  های عمومي جدید بریی تجدید درییندهای موجود و یادتن ریه دینشها و  پاریدییم

 ، ینت اع در سطح دردی بهبود، یستاندیردسازی و تشریح و دیگرعبارتبه؛  (March, 1991)  باشد و ار   سف

ه  ا و ر س  ازمانآوری بهترین عملكردهای موجود یز س  ایز طریق جمعدهای برقریرشده موجود یدریین  هتجزی

 .(Birkinshaw & Gibson, 2004) زني( یستدر سازمان و یا ویحد مربوطه )محک هاآن  ارگيریبه

س  ایر   ری ب  ا  دبي خ  وهای ی تشادي و ینت اعي، دینش ی تس  اعلاوه بر یین یدرید سازماني درگير در دعاليت

 Subramaniam) خویهد ش  د اهآنگذیرند  ه موجف یرتقای دینش همكارین مي تریکبه یشهمكارینشان 

& Youndt, 2005).  ه  ای    اری دردی، یز یثربخشي ت  يم ر سطحآن د گذیریبه یشتریکینباشت دینشي و

 & Srivastava, Bartol) س  تپشتيباني خویهد  رد و بيانگر یث  ریت عملك  ردی مثب  ت دوس  وتویني د  ردی ی

Locke, 2006 ؛Gilson & Shalley, 2004.) ،ب  ه دردی، یرتقای عملكرد دردی ری  توینيدوسو بدین ترتيف

 ب  ریی دس  تيابي ب  ه من  ابع در رقاب  ت ب  ا معم  ولاً 1تویندوسو یدرید .et al (Mom(2015 , خویهد دیشت دنبال
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 & Benner).) ت   اعي متمر   ز هس  تندی  ا ین وش  ادي ه  ای ی تب  ر دعالي  ت منحص  ریًیدریدی خویهند ب  ود    ه 

Tushman, 2003.) ه  ای سازماني  ه در هر دو گونه دعاليتم  اری و یا یک ویحد متعاقف یین یمر یک تي

دیریبودن یین رویكرد دوگانه همزم  ان، در مقایس  ه ب  ا   به دليلر هستند ممكن یست  ی تشادي و ینت اعي درگي

نابع بيش  تری ری ص  رف نماین  د.  يد دیرند، مهای مزبور تأیز دعاليتگونه    کبر ی  هایي  ه تنهاها و تيمگروه 

 & Raisch, Birkinshaw, Probst) ت  ری یز دوس  وتویني د  ردی یلزیم  ي یس  ترتي  ف درک عمي  قب  دین ت

Tushman, 2009 .) 

به یینكه دوسوتویني دردی بریی دوسوتویني س  ازماني یم  ری ض  روری و  لي  دی یس  ت، درک   با توجه

 Mom et) گيرد و تدقيق قریر موردتوجهي یز مسائلي یست  ه باید قوله دوسوتویني دردی یكل یز ممغير ا

, 2015.al.) ری  2ییو دوس  وتویني زمين  ه 1ییدبيات پژوهش دو رویكرد یصلي و عمدهو دوس  وتویني س  اختار

س  ازماني   ت كيک  (1یق )دهد. دوسوتویني ساختاری یز طرسازی دوسوتویني سازماني توضيح ميبریی پياده 

یی ( یس  تقریر و تثبي  ت روی  ه2و ) و ار س  فب  ردیری در ویح  دهای مج  زیی به  ره   تش  اف وه  ای ی  دعاليت

یز  .(Tushman & O’Reilly, 1996) یس  ت يابيدس  تقابله  ای مج  زی ب  ریی تولي  د همزم  ان دین  ش، دعاليت

ص  لي خودش  ان در ح  وزه یي و یییبت  د  ها و  ار رده  اییز ویحدها درگير دعاليت  هر دیمدیدگاه سازماني  

همتریزی و همریستایي ینت اع عبارت یست یز: صه مشخ (Huang & Kim, 2013).شاف و یا ینت اع هستندی ت

ه  ای ی تش  ادي دیریی    ه دعالي  ت ح  الي یس  تمقي  د. یی  ن در تمر زگرییي،  ارآیي، و درهن  س س  خت و 

 & Benner) گي  ر هس  تندآس  انی اه   هن  سپ  ذیری و در، ینعط  افتمر ززدیی  يه  ایي یز قبي  لو مشخص  ه

Tushman, 2003.) ییهی   روها نيازمن  د ترتيب  ات ني ویحدها یز هم، سازمانبه جدییي و تمایز سازما با توجه 

 O’Reilly & Tushman) ه  ای مش  ترک هس  تندتل  ف ب  ریی عملي  اتس  ازی ویح  دهای مخبریی هماهنس

ویح  دهای ساختاری بریی هم  اهنگي  وتوینيسوم دوپس ردتار دوسوتوین توسط یدرید در درون م ه.  (2004

. (Birkinshaw & Gupta, 2013) های مختلف ض  روری یس  تها و خروجيسازی یادتهمختلف و یكپارچه

یبزیرهای یجتماعي و ردتاری    ه پيگي  ری و دنب  ال    ارگيریبه  وسيلهبهر،  یی یز سوی دیگدوسوتویني زمينه

 سازند قابل حص  ول یس  تمي یرپذویحد سازماني یمكان  رون یکدي ری  های ی تشادي و ینت اع ردن دعاليت

(Raisch & Birkinshaw, 2008). مناس  ف،  ار ن  ان  و ید  رید س  ازماني  س  ازمانيزمينهسازی یک با دریهم

               ه  ای ی تش  ادي و ینت   اعي تقس  يم نماین  د.ين دعالي  تش  ده و ق  ادر خویهن  د ب  ود    ه زمانش  ان ری ب    تش  ویق
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(Gibson & Birkinshaw, 2004) ت عملك  رد یز ، عویملي با محوریسازمانيزمينه نند  ه یک پيشنهاد مي

ش  وند. م  يمل  اری و نيز دا تورهای یجتماعي چون پشتيباني و یعتماد ری ش  ا  ینضباط شش و نظم و    قبيلو

یرد. یز دویمي انهبطلمحيطي یست  ه  ار نان ری به ینجام تلاش دیوطلبانه بریی یهدیف جاه   گريتوص  ش ش

نمای  د. رود تهي  ي  م  يینتظ  ار م  ي هاآنه یز یدرید ری بریی تحقق یهدیدي   ری   ا  ینضباطسوی دیگر، نظم و  

ش  وند، ی  مک به یكدیگر تحریک و تشویق ميپشتيباني بيانگر محيطي یست  ه در آن یدرید سازماني بری

 دن  مي  ييتهعهد همكارینشان تحریک و تكيه بر ت  یشده یعتماد،  ار نان ری بریدا تور شناخته  درنهایتو  
(Simsek et al., 2009). 

یكس  ان و مس  اوی در س  ازمان  طورب  هه  ای ی تش  ادي و ینت   اعي یست  ه حتي یگر دعاليت  به ذ ر  لازم

های مندی  امل یز مزییا و منادع حاصل یز دوسوتویني سازماني، نتای  و خروجياشند بریی بهره توزیع شده ب

یني د  ردی س  وتوس گردن  د    ه یی  ن یم  ر نيازمن  د دواع باید ب  ا یك  دیگر یكپارچ  ه و هماهن   ینت   تشاف و  ی

ویني ق  درت دوس  وت  ارگيریب  هیست.هنوز شویهد تجربي  ادي در زمين  ه چگ  ونگي و چریی  ي یس  ت اده و 

زه وه  ای مرب  وط ب  ه دوس  وتویني س  ازماني ب  ه ح   ر درون ی  ک س  ازمان وج  ود ن  دیرد. ینتق  ال یادت  هدردی د

توینن  د مح  دوده ردی ميهای ممكن دوسوتویني دو محرک  اهدیرند  ه پيشریني دردی یذعان ميدوسوتوین

و مح  يط  2014Grabo; Arvey & Van Vugt ,(Spisak ,(ه  ای د  ردی ت  ا مشخص  ه  1یختلاد  ات روین  ي

ی اه   برخ  ي ش  ویهد حكای  ت یز آن دیرن  د    ه پيش  رین (Mom et al., 2009).س  ازماني ری ش  امل ش  وند

 & Birkinshaw).ندني  ز مناس  ف باش    دوس  وتویني د  ردیتوینند در س  طح سازماني همچنين مي دوسوتویني

Gupta, 2013) بررس  ي مطالع  ه،  ی  نی یی بریی پشتيباني یز یین درضيه وجود ندیرند. هدفیما شویهد تجربي

ندی  امل مجهت بهره   یهای دوسوتویني سازماني بر روی ردتارهای دوسوتوین دردها و پيشرینیثر محرک

ليل بریی پوشش شكاف تحقيقاتي مزب  ور، مين دیني بریی یک سازمان یست. به هیز منادع و مزییای دوسوتو

های ها و منطقیست  ه یستدلال  قریرنییزی  های مقالهمطالعه حاضر ینجام شده یست. سازماندهي سایر بخش

بوط مباني نظری مر  بر یساسئه شده یست.  ني دردی یریی ننده دوسوتوها و عویمل تعيينبيننظری بریی پيش

 درنهای  تژوهش تدوین شده و به بوته آزمون گ  ذیرده ش  ده یس  ت، و  يشنهادی پها، مدل پرضيهبه توسعه د

های آتي به ي، و رهنمودهایي بریی پژوهشنتای ، مضامين نظری و عمل نوشته حاضر با بحث در مورددست

 رسد. یتمام مي
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 ها فرضیه یات و توسعهبمرور بر اد
 وانی فردی  معماری سازمانی و دوسوت

گردت در حوزه دوسوتوی مطالعات صورت  هستند ه  بسيار محدود  دردی   Tuncdogan, Van Den)  ني 

Bosch & Volberda, 2015.)  قات ینجام شده در یین زمينه، بر روی دا تورها و عویمل ندک تحقيتعدید ی

-ینمند مينت اعي دردی، توهای ی تشادي و یرگيرشدن در دعاليتد ری بریی دییند  ه یدررویني متمر ز بوده 

پژوهش   (Kammerlande, Burger, Fust & Fueglistaller, 2015)ند.نمای یهميت  صورت یگرچه  های 

-و زیرساختارهای رویني  ه به دوسوتویني دردی منجر مي  وینشناسي بریی درک زیربناگردته در حوزه ر

بر  سي   نيست،پگردند  پيشرین  وشيده  برخلاف  محرکیما  و  عو  یست اده اني،  سازمهای  ها  یز  یمل یهرمي 

ایي تلاش چندیني بریی شناس  وجودنی بایتقویت دوسوتویني دردی بسيار دشویر یست.    منظوربه   شناختيروین 

پيشرین تعيين  دردی  و  دوسوتویني  تقویت  بریی  ممكن  سازماني  نگردته    طوربه های  ست.  یميدیني صورت 

دوسوتویني سازم  تحقيقات در حوزه  سازمانيینجام شده  معماری  عویمل  بر  Tempelaar;  ,Jansen)  1اني 

Van Den Bosch & Volberda, 2009)    2سازماني زمينه و  (4Gibson & Birkinshaw, 200)   دو    عنوینبه

رسد  مي  نظربه  و م هوم  دیند. هر  بردیری در سطح سازماني تأ يد نموده بين ی تشاف و بهره عامل مهم پيش

یهرم  بری ه  مناسبي  دوسوتوهای  تحریک  دردی  در سطح  ميیني  محسوب  یز  ی  سطوح   آنجائي  هشوند 

ی تشاف   مت اوت  ملزومات  همسازنمودن  و  تطبيق  بریی  دردی  و  چالشسازماني  با  ینت اع  مشابهي و  های 

مباني نظری بریی    منطق   یی یین درض،ربه  مبود و دقدین شویهد تجربي و م هومي ب  با توجه مویجه هستند.  

 ينه( سازماني بر مقوله دوسوتویني دردی یز قریر ذیل خویهد بود. ه معماری سازماني و زمينه )زمیثریت بالقو

تح ساختاری،  دوسوتویني  برقریری  دوسوبریی  حوزه  در  شده  ینجام  پيشين  بر  قيقات  سازماني  تویني 

تأ يد  رده  سازماني  معماری  وظي ه(  1)  شاملو  ه یند   یهميت  یا    3یی ت كيک  تأسيس  ردیگعبارتبه و  و 

وظي ه مجویحدهای  )  زی  هیی  و  هستند،  متمر ز  ینت اع  یا  و  ی تشاف  مكانيسم2بر  یكپارچگي(   ه   4های 

و    یيدضا  یيجدی  نیی.  (Jansen et al., 2009)  شودموجف مي  گي بين ویحدها ریهای دینش و هماهنجریان

دنبال ف  مختل  يمانازس  یویحدها  درديزیكي   ب   به  یصطكاک  یز  منادع   ها ستهویخ  نيیجتناب  بين    متضاد  و 

بهره   یهاتيالعد و  یست بردیری تشاف  ویحدهای  جهت   هدرحالي.  (Raisch et al., 2009)  ی  گيری 

________________________________________________________________ 

1 Organizational Architecture 
2 Organizational Context 
3 Spatial Separation 
4 Integration Mechanisms
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)سب ن  و ار سف ی تشاف  به  بهره مثالعنوین به ت  یا  توسعه(  و  تحقيق  ویحد  )و  ینت اع  و  مثالو   طوربه بردیری 

بردیرینه سوق بهره شادي و  های ی تاليتوطه ری به سمت دعهای دپارتمان مربدعاليت  طور ليبه د(  یحد توليو

یكپارچگي، رویهمكانيسم  .دهدمي و دستوریلعملهای  یرتها  نكات  و  مقرر  ری  های  ویحدها  بين  بریی  باطي 

یز  بهره  بيشتر  ميیگيری  بكار  ینت اع  و  ی تشاف  ویحدهای  بين  چنين    .(Jansen et al., 2009)  دگيرنرژی 

ویسط  ولاًمعمهایي  مكانيسم بيشامل  وظي ههای  اربری  تيم1یی ن  پروژه ،  پرسنل ییرشته ن يبیی  های   ،

های دینشي بين ویحدهای ديزیكي مجزی یانهستند  ه جرگذیری دینش های به یشتریکدرمیرتباطي و یا پلت

رک  توسعه یک چارچوب مشت  منظوربه لاوه  عه  ب(Gupta & Govindarajan, 2000)   نمایندری تسهيل مي

دو   هر  بریی  ویرجاع  یز  یشكل  مكانيسمیحدها،  بين  ین  مكمل  دینش  تبادل  همچنين  یكپارچگي  های 

بهره  و  ی تشاف  بر  متمر ز  ربردیویحدهای  ميری  تقویت     (Prabhu, Chandy & Ellis, 2005) نندی 

دن  یق یضاده نمو دهد  ه یز طری یدرید ری یدزییش ميبری  دسترسبل اقهایي، منابع  دسترسي به چنين مكانيسم

ینت یا  دعاليتی تشاف  به  ویحدهای وظي ه اع  یصلي  یز  های  یهدیدشان  بریی تحقق  بتوینند    ها آنیی خودشان 

شونبهره  در   (Schultz, Schreyoegg, & Von Reitzenstein, 2013)د.مند  درگيرشدن  به  یدرید  بنابریین 

 رض  رد  ه:  توین چنين دیستدلال دوق مي سبر یساشوند. نيز ی تشاف تشویق مي ی ینت اع و اهدعاليت
سازی یس  ت ارچههای یكپ ننده سطوح بيشتر ت كيک ديزیكي و مكانيسمیی  ه منعكسمعماری سازماني  :1فرضیه  

  ند.  دوسوتویني دردی  ری در سازمان تقویت مي   ارگيریبه
 

 ردی  توانی ف سووو د سازمانیزمینه 

برقریری دوسوتویني زمينه  یهميت  زميتح  یی، بریی  پيشين بر  نموده   سازمانيزمينه نه و  قيقات  یند.  تأ يد 

قابليتدریهم  سازمانيزمينه ) ننده  قبيلو  یز  در مثالین عنوبه   2(  شش 1هایي  دیوطلبانه  تلاش  بریی  ینگيزه  و 

( نظم 2صورت گردته یست. )  قبلاًز آنچه  ه  یدي بيشتر یهد یدستيابي به    عموماًجهت یهدیف جاه طلبانه و یا  

حيط مشوق یدرید سازمان بریی  تلاش در ریستای تحقق ینتظاریتي رتي وجود یک م اریو به عبا  ینضباطو  

یی  ه در آن یدرید به سمت  محيط و مجموعهنمونهو    عنوین به شتيباني،  حمایت و پ(  3رود. )مي  هاآن  ه آز  

دیگرین به  تمایل    یز   مک  ميروی  دیده  )سوق  یا  4شوند.  یعتماد،  یلزیم  دیگرعبارتبه (  ه  ی   آورعامل 

،  طلبي مشترکمقوله  شش شاملو جاه   .(Simsek et al., 2009)دیرد  سازمان ری در  نار یكدیگر نگه مي

________________________________________________________________ 

1 Cross-Functional Interfaces 
2 Stretch  
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جمع سازمانهویت  درون  در  یدرید  مشار ت  بریی  شخصي  معنای  تدیرک  توینایي  و   & Gibson)  ي، 

Birkinshaw, 2004 )    و یصلي  سازه  سازمان،  در  یوجود  شش  درگيرشدن  تشویق  بریی  در    درید بنيادی 

همدعاليت یست  ینت اع  و  ی تشاف  هدفهای  جاه گذیریچنانكه  درصهای  یز  ینت اع  طریق  یز  های  ت طلبانه 

درصت ی تشاف  و  یست موجود  تدریجي  و  ریدیكال  بهبودهای  یساس  و  پایه   ,Sitkin, See)  های جدید، 

Miller, Lawless & Carton, 2011)  وجود یک مدیریت     اری، مكمل  شش یست: بدون باط ینضنظم و

 McCarthy))  یمكان تحقق ری نخویهند دیشت  ،ی در سازمان غالف یهدیف  ششي مورد  ینتظارعملكرد قو

& Gordon, 2011) .   ری گيیا بهره   و   فبر یهدیف عملكردی هد  با دقتهای بالقوه شامل نظارت  سازیپياده

مدیریز سيستم پيچيده  نترل  بریی تلاشهای  هستند.  ینت یت  نظمهای   اری یک ساختار   ینضباطو    اعي، 

 ,Jansen et al)  درآیندها متمر ز گردند ند تا بر بهبود  ارآیي و  مبنایي ری بریی یدرید سازمان دریهم مي

دعاليت  (.2009 زمينه  و  در  نظم  ی تشادي،  درار    ینضباطهای  ی  ی  یز قالف  ویضح  و  ش اف  مجموعه  ک 

معنادیری هرگونه عدم قطعيت ناشي  طوربه بازخوردهای مستمر،   های ریهنمای منطبق برچارچوب  ردتارها و 

دعاليت در  درگيرشدن  ری   یز  ی تشادي  و  های  یطمينان    فيترتن ییبه اهش  حصول  خصوصموجف    در 

الایي یز ها درجات بیتي یین دسته یز دعاليتذ  طوربه  ه  د  وشهای ی تشادي ميدرگيرشدن یدرید در دعاليت

 . (Andriopoulos & Lewis, 2009)  دیرند به همریه ی با خود بهام و عدم قطعيت ری

یدرید    ینضباط علاوه بر  شش و نظم و   دیری نيازمند  برهای ی تشاف و بهره ليتجهت ینجام دعا اری، 

هستند مك ي  منابع  به  مي.  (Schultz et al., 2013)  دسترسي  سرمایهمنابع  بریی توینند  و    گذیری  موید 

ختج به  دسترسي  یزهيزیت،  پشتيباني  ساده   برگان،  در  حتي  یا  و  همكارین،  و  بالادستان  حالت  طرف  ترین 

منابع مي دی ممكن،  دعاليت شتن زمان  توینند  ری شامل گردنبریی درگيرشدن در چنين   ,Lubatkin)  دهایي 

Simsek, Ling & Veiga, 2006).  بحما ری  آزیدی  ار نان  پشتيباني،  و  مورد  یت  منابع  ی تساب  ریی 

مبتكرینه    هاآن د  صلاحدی یقدیمات  پيشبرد  سلسه  هاآن بریی  سریسر  ميدر  تضمين  ری  سازماني     ند مریتف 
(Ghoshal & Bartlett, 1994) . 

دریهم صورت  دعاليتدر  منابعي،  چنين  بيشترشدن  ینت اعي  و  ی تشادي  خوق  یهای  ینجام  بود. ابل  یهند 

یز  درنهایت یكي  یعتماد  تمایل    یهاشرطش يپ،  بریی  یشتریکلازم  و  به  یست،  دینش  و  جهيدرنتگذیری 

دینشي  جریان مشار ت  شدتبه های  تمام  ميان  یعتماد  ی  نندگان  به  بحث  یست در  ویبسته  دینش،    نتقال 

(Stadler, Rajwani & Karaba 2014) .  ش یز جانف دیگر یدرید سرریزهای دینه  ن تجدید دینش و بدین گو

عویمل یز  دعاليت  یكي  ورودی  ی تشایصلي  بهره های  و   ,Miller, Zhao & Calantone)  بردیری یستف 

جریاو   (2006 موینع  طریق  اهش  یز  یعتماد  و  نبنابریین،  دینشي  دعاليت  جه يدرنتهای  تغذیه  و  های  تأمين 
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 ;Brattström)  نمایدها یی اء ميیین دعاليت  های مربوط بهشینت اعي و ی تشادي، نقشي ضروری ری در تلا

Löfsten & Richtner, 2015 .) تویند مطرح گردد:  توضيحات مزبور، درضيه زیر مي بر یساس 

یعتماد،  اری، پشتيباني و    ینضباط، نظم و  رجات بالای  ششوح و دبا سط  سازمانيزمينهیک    :2فرضیه  
 بخشد. سریع ميسازمان ری ت در دوسوتویني دردی  ارگيریبه

بررسي مطرح و درنهایت آزمون    ( جهت1یر )مي در نمودشده، مدل م هومطرحهای  بر یساس درضيه

 شود: مي

 
 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1نمودار  

 

 وهشی پژشناسروش

بست نتای ،   ار  صورت توصي ي یز نوع پيمایشي یست. با توجه به شناسي، یین مطالعه به یز دیدگاه روش

ها، سؤیل تناسف نحوه توزیع و تحليل  دید زماني و یجرییي نيز، به   زی  های  اربردی یست ودر زمره پژوهش

مقطعي پژوهش  تمامي    -یک  شامل  پژوهش،  آماری  جامعه  یست.  و    303عرضي  یرشد  مدیرین  ن ر 

نمونه با ج یست. حجم  نندسبنيان دعال مستقر در پارک علم و دناوری شهر  های دینش  ارشناسان  شر ت

ن ر محاسبه و یعِمال شد  ه بعد یز توزیع   170ا ، برحسف درمول  و رین بریبر بتوجه به محدود بودن جامعه

نمونهپرسشنامه به روش  نرخ بازگشت    181یز    تاًینهاگيری تصاددي ساده،  ها  با   %94پرسشنامه توزیع شده، 

دیده   گردت.قریر    ایيهن   وتحليلتجزیهمبنای  پرسشنامه    170تعدید   بریی گردآوری  پژوهش،  یین  یز  در  ها 

چند پرسشنامه  یستاقسمتي    یک  سنجو  یست.  شده  یست اده  پرسشنامه   هایه ندیرد  یز  سازماني         معماری 

دوسوتوین 

 ی دردی 

زمينه 

 سازماني 

معماری  

 سازماني 

 كي ت كيک ديزی

 مكانيسم یكپارچه سازی 

 ی تشادي 

 ردتارهای ینت اعي

  شش 

 نظم و ینظباط  اری

 یتحما ي وپشتيبان

 یعتماد 
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(Justin et al., 2008)    گردگویه    8با سنجش  یقتباس  بریی    ۀ گوی  12پرسشنامه   یز  سازمانيزمينهیدو 

(Ghoshal & Bartlett 1994 )    ۀ گوی  8یز پرسشنامه    دوسوتویني دردیبریی سنجش    تاً ینهابهره برده شد و  

(Mom et al., 2015) حضوری   صورتبه سؤیلي پژوهش حاضر    28بنابریین پرسشنامه  و  یست اده شده یست

یختيار پاسخ یز طریق تر يف و تجميع چندین پرسشنامه    ازيموردنهای  دیده ن قریر گردته یست.  دگادهندر 

امه  یست  ه سؤیلات پرسشن  به ذ رم  لاز شده یستآوری یصلاحات صوری جمع  دیرد با ملحوظ  ردنتانسی

 یند.  تعدیل و تنظيم شده  موردمطالعهآماری متناسف با جامعه 

یندیزه  های مختلف،  ایي( یز روشها )روییي و پایهای دني پرسشنامهيگيری یا ویژگدر یرزیابي بخش 

م رویبط  تعيين  مشاهده ان  يیزجمله  یست اده    شده متغيرهای  مكنون  متغيرهای  در  شدو  پ.  یعتبار  یین  ژوهش 

عویم یحصاءمحتویی  نظل  با  یز    7ر  شده  عاملي    خبرگانن ر  تحليل  با   تأیيدیو  مطابق  آل ای  رونباخ  و  

( یی  بر  ر. یین مقدیش د  محاس به   رونباخ  آل ای  درمول  یز  یست اده   با  ایایيپ  تأیيد شد.   به ومحاس(  1جدول 

آمده   به دست (  810/0)  ( و دو سوتویني 884/0)  مانيساززمينه (،  912/0)  معماری سازماني  ترتيف متغيرها به  

روی  علاوه   روییي  مورد  در   یست. گردت    تأیيدی   عاملي  یعتبار  محتوی،   یيبر  ینجام   روییي  گربيان   ه نيز 

 یبعاد یست.   با مرتبط  سؤیلات مطلوب
 

 تأییدییل عاملی تحل آلفای کرونباخ و (:1) جدول

 ها شاخص
در حالت 

 استاندارد 

مقدار 

 معناداری 

 (893/0=تفکیک فیزیکی )آلفای کرونباخ

 و کارکردهای خود  وظایف درسازمانی  واحدهایی بودن تخصص

 شرکت   در ساختاری  لحاظ  به  خدماتی و پشتیبانی هایفعالیتجدایی 

 جداگانه   هایبخش  از  مشتریان نیازهای رسانی به خدمت 

 عملیاتی و ستادی هایبخشن واضح و روشن بودجدا 

 (863/0)آلفای کرونباخ= مکانیسم یکپارچگی

 شرکت  مشتریان از بازخورد تدریاف 

 ک لجستی امور با ارتباط در سازمان عملیاتی هایداده به فوری دسترسی قابلیت

 شرکت   داخلی واحدهای میان منظم ایدوره هایجلسه تشکیل

 شرکت  فرآیندهای بهبود جهت ایوظیفه واحدهای تمام از کلشمت هاییتیم ایجاد

 (813/0)آلفای کرونباخ=   یضباط کارناو  نظم

  پاسخگو بودن پرسنل در برابر عملکرد خود

 سازمانی   اهداف  برابر در  عملکرد دقیق  گیریاندازه

 

0.79 

0.79 

0.80 

0.83 

 

0.82 

0.83 

0.46 

0.55 

 

0.48 

0.72 

0.33 

 

12.28 

12.25 

12.41 

13.26 

 
 

13.02 

13.40 

6.28 

7.67 

 
 

6.04 

9.56 

4.16 
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 عملکرد  بهبود  برای پرسنل ارزیابی بازخورد   ازاده استف

 (796/0کشش )آلفای کرونباخ=

 .  کنندیم ادایج  برای پرسنل ای خلاقانه های الشچ ، مشخص کاملاً وظایف  یجابه

 . کنند پیشرفت تا  دهند انجام خوبیبه  را  خود کار   که  نددار  تمرکز  بیشتر

  امتحان  را  جدید  چیزهای و ندکنیم  نوآوری دائماً  که  کسانی  ارتقاء و پاداش

 . کنندیم

 (810/0پشتیبانی و حمایت )آلفای کرونباخ=

 . اندهداد اختصاص  خود زیردستان  توسعه  رای ب   را  چشمگیری یران، تلاشدم

 .دهند انجام   خوبیبه را  خود کار تا دهندمی کافی  ت اختیارا همه مدیران به

 . کنندمدیران، تفویض اختیار را در شرکت اِعمال می

 (815/0اعتماد)آلفای کرونباخ=

 برای شرکت  بینانه  واقع اهدافکردن  تعیین

   شرکت  کلی اندازچشم/  استراتژی رایاج  برای  لازم هایتوانایی عهستو

 . باشند داشته  ایعاقلانه هایریسک توانندمی و هستند مدیران شرکت مشتاق 

 (809/0اکتشافی )الفای کرونباخ=  یرفتارها

 بازارها   یا   فرایندها خدمات،/  محصولات  به  توجه با  جدید تانا امک  جستجوی در

 بازارها   یا  فرایندها خدمات، /  تمحصولا به  توجه با  متنوع ی هانهیگز  ارزیابی

 دارند  خود  از  کاملی سازگاری هب  نیاز  که هاییفعالیت بر  زرکتم

 نند  کمی جدید  دانش  یا ها مهارت یادگیری   به ملزم  را  ها آن که  هایی فعالیت

 ( 805/0رفتارهای انتفاعی )آلفای کرونباخ=

 . اندهشد انباشته هاآن روی  بر  یاتب تجر از بسیاری که  هایی فعالیت

  خدمت( ی خلدا)  مشتریان به موجود محصولات/  خدمات با که  یی هاتیفعال

 کنندیم

 دهند  انجام  یدرستبه توانند یم خود  فعلی دانش از  استفاده با که  یی هاتیفعال

 است  موجود شرکت  یمشخط در  وضوحبه که  یی هاتیفعال

 

0.55 

0.40 

0.67 
 

0.77 

0.72 

0.36 
 
 

0.73 

0.61 

0.61 
 

 

0.85 

0.73 

0.81 

0.80 

 
0.67 

0.75 

0.78 

0.60 

 

7.55 

5.33 

9.71 
 

 

11.64 

10.79 

4.88 
 
 

11.35 

8.92 

8.87 
 
 

13.99 

11.34 

13.19 

12.82 

 
 

10.11 

11.88 

11.61 

8.37 

 
 ها نتایج و تحلیل داده

یادته ليلحت و  مها  آماری،  به های  ری  بهتر، حققان  شناخت  پژوهش  سوی  بریی  ری  زمينه  و  های  هدییت 

مي آماده  ج  .سازدبعدی  مطالعه  یین  دیده در  آزمونِ  گردآوریههت  روشای  یز  آماری  شده،  تحليل  های 

ارهای  ت دیدن معيدسبریی به   تحليل عاملي   هایتوصي ي و یستنباطي یست اده شد. به یین صورت  ه یز روش 

   های جامعه آماری یست اده گردید.پيشنهادی با ویقعيتيری و تطبيق یلگوی گمدل یندیزه 

توجه  توصیفی:  های  یافته نتای با  )جنسيت آزمون  به  متغيرهای جمعيت شناختي  با  مرتبط  توصي ي   ،های 

به زنان )(  %63، تعدید مردین )مدیرین  (، و سنسطح تحصيلات ب  (و%37نسبت  دیریی مدرک    هاآن   يشترو 
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  باید   تحقيق ( یست،  ه در  اربرد نتای   %48سال )  35تا    25لحاظ سني در بازه  ( و یز %63سي یرشد ) ارشنا

 .شود جه ویقعموردتو

استنباطییافته  دیده   :های  توزیع  بررسي  بریی  نخست  یستنباطي،  بخش  بهدر  تأیيد  و  بودن  ها    ها آن هنجار 

نتيجۀ یین آزمون، یسميرنوف    -گروف  ها( یز آزمون  ولموي درض نرمال بودن دیده ررس)ب یست اده شد و 

دید سطح معني ) نشان  متغيرها  sigدیری  تمام  )  بيشتر (  تو05/0یز  بوده و  دیده (  متغزیع  تمام  نرمال    يرهاهای 

آزمون  یز  یست  لازم  و  یست اده  بوده  پاریمتریک  آزم  . شودهای  ریستای  درضدر  پژوهشه يون  ، جهت  های 

متغير بين  همبستگي  بهسنجش  و  پيرسون  همبستگي  آزمون  یز  متغيرهای    منظورها  بين  علي  ریبطه  بررسي 

 بر یساس هادیده  تحليل روش  .شده یست  ت ساختاری یست اده لاسازی معادمستقل و ویبسته یز روش مدل

 یست.  ساختاری معادلات مدل پيرسون و   همبستگي
 

 همبستگی پیرسون بین متغیرهاآزمون  :(2) جدول

 
معماری 

 نی سازما

تفکیک 

 فیزیکی 

مکانیسم  

 یکپارچگی 

 زمینه 

 سازمانی 

 نظم و 

  باط انض

 کاری

 کشش 
 پشتیبانی 

 ت یو حما
 د اعتما 

دوسو  

 توانی 
 انتفاعی کتشافی ا

 یمعمار

 ی سازمان 
1           

 یکتفک

 یزیکی ف
869 /0 1          

  یسممکان 

 یکپارچگی 
863 /0 842 /0 1         

 زمینه 

 سازمانی 
713 /0 653 /0 646 /0 1        

نظم و 

  باط ضان

 یکار
691 /0 683 /0 623 /0 736 /0 1       

      1 0/ 726 0/ 756 0/ 601 0/ 655 0/ 645 کشش 

  یبانیپشت 

 یت و حما
689 /0 643 /0 611 /0 748 /0 721 /0 673/0 1     

    1 792/0 693/0 0/ 744 0/ 776 0/ 660 0/ 677 0/ 683 اعتماد 

   1 692/0 643/0 631/0 0/ 711 0/ 724 0/ 620 0/ 681 0/ 693 ی دوسوتوان 

  1 786/0 653/0 603/0 563/0 0/ 631 0/ 685 0/ 597 0/ 649 0/ 675 ی اکتشاف

 1 793/0 763/0 659/0 563/0 604/0 0/ 646 0/ 703 0/ 602 0/ 611 0/ 639 فاعی انت

*=P<0.001 **=sig 
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پيرسون همبستگي  آزمون  جد  نتای   )در  نشان  ( 2ول  ضرییف  یین  یست،  شده  معنمنعكس  ادیری  دهنده 

 ست. ی %95با یكدیگر باداصله یطمينان  هاآن همبستگي بين متغيرهای مستقل و متغير ویبسته و یبعاد 

پيرسون، ینجام یز پس همبستگي  قسمت در آزمون  یزدرضيه بریی سنجش یین  پژوهش   مدل های 

 آزمون به  PLS یدزیرنرم  یز یست اده  با  ها دیده  بهتر ساختار م ده رییب  یست یست اده شده  ساختاری معادلات

 منظوربه ذ ر یست  ه  لازم به  شود.   آزمایش گيرییندیزه  مدل   ایت تا  یقدیم شده  تأیيدی عاملي تحليل

گردتن   نظر  در  و  متغيرها  حالت    عنوینبه   هاآن اهش  در  آمده  دست  به  عاملي  بار  مكنون،  متغير  یک 

باشد. بریی مناسف    -2یز    تر وچکیا    2یز    ترگبزر  و در حالت عدد معنادیری  3/0بيشتر یز    د بایداندیریست

یندیزه  مدل  بایستي  بودن  سایر  χ 2گيری   و  دو(  مدل  ) ای  بریزش  بودن  مناسف   ،CFIمانند  معيارهای 

NFI،AGFI ،GFI ،RMR   های  ی حالتیرمدلي مناسف یست  ه دی  صورتن یبدقریر گيرد.    يموردبررس

باشد بهتر یست، زیری یین آزمون یختلاف بين دیده و مدل ری نشان    بهينه باشد. آزمون  ای دو هر چه  متر

/.  باشد بهتر یستو زیری یین مقدیر ميانگين مجذور خطاهای مدل  8ز  باید  متر ی   RMSEAدهد. آزمون  مي

 یست.   

 

 

 
 

Chi-square=276, DF=188, P-value=0.07306, RMSEA=0.049 

CFI= 0.953  ،NFI=0.941  ، AGFI=0.924  ،GFI=0.918  ،RMR=0.393 

دو 

 سوتویني

بادتار  

 سازماني 

معماری  

 سازماني 

 ت كيک ديزیكي 

مكانيسم یكپارچه 

 سازی 

 ی تشادي 

 تارهای ینت اعيرد 
  شش 

 نظم و ینظباط  اری

 پشتيباني و حمایت 

 یعتماد 

79/

0 
76/

0 

68/

0 69/

0 70/

0 74/

0 

61/

0 

74/

0 

74/

0 72/

0 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                          14

  دردی  بسزییي در تبيين دوسوتویني نقش 61/0دهد  ه معماری سازماني با ضریف نتای  بریزش نشان مي

همچنين   ضریف    سازمانيزمينه دیرد.  با  سازی  معماری  به  نسبت  بيشتری  دوسوت   74/0نقش  تبيين   ي وین در 

و مدل در حالت مناسبي قریر دیرد.   یست 0.90بالاتر یز  CFI ،NFI ، AGFI ،GFI علاوه به دیرد.  ردید
 

  یریگجهینتبحث و 

دوسوتویني دردی     ارگيریبه   گر آن یست  ه معماری سازماني(، بيان1يه )نتای  پژوهش مطابق با درض

در سازمان دینش ری  تقویت  های  سازمانيچني  ینوتمي   ه   نديمبنيان  معماری  بيان دیشت  ه  تویند  مي  ن 

تحریک   دعالمبنای  با  تيدو  باشد.  ینت اعي(  ردتارهای  و  )ی تشادي  دردی    ردن یكپارچه دوسوتویني 

 درون ری هاآن  و دهندمي ینجام ری دعاليت دو هر همزمان  طوربه  هاسازمان ینت اعي، و ی تشادي ایویحده

 ,Jansen)  انندرسمي تویزن به یرشد مدیریت  هایتيم لدعا سازیهچارپیك طریق یز شانمرزهای

Tempelaar, Bosch & Volberda, 2009.)   در بسزییي تأثير معماری متناسف، چارچوب تنظيم و ینتخاب 

 Zandi)شد خویهد ییجاد بریی سازمان  ه دیرد یطلاعاتي دناوری محصولات و سازماني معماری یجریی

& Tavana, 2012 .)    شر ت آمار و 2005 الس در معماری سازماني توسعۀ مؤسسۀ  يرسم ارآم ق طب 

سال    1یین وسيس  نزدیک2007در  بسازمان یز نيمي به ،  دلا انها   های استي و اهنقص چون يلیبه 

ناهماهنگياسازم  معماری هایچارچوب و   توسعۀ درگير گوناگون، هایسازمان با هاچارچوب یین ني 

 O'Reilly & Tushman  زنظری دوسوتویني  (.Nagarajan, 2010)  یندبوده   خود تصخم معماری چارچوب

 در سازمان یرشد مدیرین گيریمدر تصمي پویا هایشود. قابليتمي پویا تبيين هایقابليت  عنوینبه   (2013)

  ه  نندمي تعدیدی یز پژوهشگرین بيان.  دن نمي   مک سازماني جدید پيكربندی و  مجدد دهيتخصيص

 )دوسوتویني( جدید هایدرصت  شف و موجود هایقابليت یز بردیریبهره  در  پایدیر سازماني  لكردعم

 .  (Gibson & Birkinshaw, 2004; He & Wong, 2004) یست محيطي تغييریت و هادر پویایي

  ی در ردددوسوتویني   ارگيریبه ،سازمانيزمينه گر آن یست  ه (، بيان2نتای  پژوهش مطابق با درضيه )

دینش سازمان ميهای  تسریع  ری  مي  بخشدبنيان   دیشت  ه   ه  بيان  چنين   ننده دریهم  سازمانيزمينه توین 

 دیگری  دیدن رشد بریی تلاش در همگان  ه یست ار نان   درهنگي بين ییجاد هایي در جهتقابليت

ار نان ری به سمت  ا،   هت نند. یین شر  مي  مک سازمان  پيشردت به یكدیگر بر روی با تأثير و هستند

دیدگ پرورش  و  خلاق  گوناگوني  ه  اه یقدیم  نقشه   درنهایتهای  یریئه  و    يیدری  تر  های  لانبه  ذهني 
________________________________________________________________ 

1 Infosys 
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ها  ها و ییده رسيدن به یین نقشه   (.Maslach, 2016)   نندشوند، تشویق مير ميهای بِكر منجرسيدن به ییده 

بهبود و    بردیری )یز قبيلهای بهره ست، زیری دعاليتری یروضبردیری  بریی ی تشاف، بلكه بریی بهره   تنهانه 

، 1996)  . (Katila & Ahuja, 2002)  های جدید هستند ها و درآیندهای موجود( نيازمند ییده یصلاح سيستم

1997  ،2004 O'Reilly & Tushman)   خصيصه یین و دیرد دوسوتویني خصيصه ینسان  ه یندپذیردته 

 بهبود در دوسوتویني ميتشود و یهمي  گردته بكار سازمان هایقابليتصيف  تو در یستعاره  یک عنوینبه 

 پویا  محيط در ذیریپرقابت بریی رقابتي مزیت ییجاد و و  ارآدریني نوآوری  شر ت، بقای عملكرد،

ردتارهای    (March 1991) (.  Simsek, Heavey, Veiga & Souder, 2009)  یست موردبحث و  ی تشاف 

یک به دنبال در یختيارگردتن منابع محدود    یند  ه هردعاليت در سازمان معردي نموده   دو  نوینعبه ینت اعي ری  

بردیری، معتقدند  اوش و بهره (  2004 He & Wong)(.  O'Reilly & Tushman, 2013)  در سازمان هستند

یستریتژی  درآیندها،  قابليتساختارها،  درهنسها،  و  درها  یست  ممكن  و  دیرند  مختل ي  بر روی  ثير  أت  های 

 دیخلي عناصر همه یثربخش تر يف رقابت مستلزم عرصه در برتر عملكرد مت اوت عمل نمایند. عملكرد

 هایپویایي و مشتریان ترجيحات تغيير سریع با  ه سازديم قادر ری سازمان  تر يف یین .یست سازمان

 گذیرییشتریک به  ریقط زی  ه نوآوری درهنس  (. Baker, Hunt & Hawes, 1999)  شود  هماهنس  بازیر

  یست  نوآوری درآیندهای گرتسهيل شود،ییجاد مي سازمان یعضای توسط تم روضا و باورها ها،یرزش

(Martín, Delgado, Navas & Cruz, 2013  .)های  ها یز دید حوزه دوسوتویني م هومي یست  ه بریی سال

بازیریابي یز سوی    موردمطالعه...  و    گوناگوني شامل مدیریت ریهبردی، ردتار سازماني،  قریر گردته یست. 

نقش دیرد، شناخته شده یست   طوربه یک زمينه مهم  ه    عنوینبه رین چندی،  پژوهشگ   یساسي در عملكرد 

(Lavie, 2010  .)چری ه    حالن یبای نبوده،  آسان  دوسوتویني  به  سوی    غالباًرسيدن  یز  شده  ویرد  دشارهای 

و   ینت اعيی تشاف  رقاردتارهای  در  چ  بابت  ،  وضعيت،  یین  با  آمدن  بریی  نار  هستند.  ریه هم  حل ندین 

مت دوسوتویني ری به س  انيبندینش های  تویند شر تدرهنس نوآور ميیز قبيل:    سازماني پيشنهاد شده یست

بهره   دردی و  جدید)ی تشاف  محصول  توسعه  ضعيف  عملكرد  و  دیده،  سوق  بخشد  ( بردیری  بهبود  و  ری 

، باید وضعيت دعلي  ننديمییجاد    های خودیی ری در سازمان، درهنس نوآورینهرینمدی   هيهنگامبنابریین،  

بهره دعاليت ری  های  ی تشاف  و  پرود   وتحليلتجزیه بردیری  یک  و   نند،  ییجادو  دو  هر  یز  یستریتژیک  ایل 

تشاف،  ی    ی وبردیرری شناسایي  نند. سپس، باید نمایه یا پرودایل مناسبي بریی بهره   هاآن یهدیف نوآوری  

 باید رویكرد آتي شر ت خود ری مدنظر قریر دهند.  هاآن برسند.  ینتخاب  نند تا به یهدیف نوآوری خود
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-شر تدر طول زمان در حال تغيير هستند، ضروری یست  ه    های محيطيبه دليل یینكه سطح پویایي

 زیره  ایي در جه  ت تش  خيصیب  یز  ه  اگردد  ه شر تبه یین نكته توجه نمایند. پيشنهاد مي  بنيانهای دینش

 نندگان و ... یست اده  ند تا بتوین  د در مح  يط پوی  ا، عملك  رد خ  ود ری بهب  ود مصرف  یقدیمات رقبا، دولت،

های  اری سازمان  ه یز یک سو با محيط بي  رون س  ازمان و یز س  وی یت بيشتر به گروه بخشد. دیدن یختيار

دن به ها  مک  ند. توجه نكرهای لازم به شر تيتوقعر متویند ددیگر با درون سازمان مرتبط هستند مي

ان ها در شناسایي نيازهای مش  تریان، ح   ظ و ج  ذب مش  تریهای محيطي باعث خویهد شد تا سازمانپویایي

آوری با شكست مویجه شوند و شاید به ها و در ميزین پيشردت و یست اده یز دنجدید، رقابت با سایر شر ت

شناسایي هر یک یز یین عویمل، ، غ لت و  وتاهي در و ار سفدنيای  نوني  در  ه دور یز حقيقت نباشد

ه  ای ش  ر تگ  ردد ت  ا  يبن  ابریین پيش  نهاد م   و  سرنوشت یک شر ت ری به سمت نابودی سوق خویه  د دید

تر به شناسایي یی  ن عویم  ل    ه ب  ریی بق  ای تر و دقيقعميق  صورتبهبا گسترش تحقيق و توسعه    بنياندینش

با تغيي  ریت در س  اختارهای  بنياندینشهای شر ت ه    شوديم، بپردیزند.پيشنهاد  یستحياتي    هاآن  انيسازم

ه  ا ییج  اد كرد خود ری بهب  ود دهن  د. در یی  ن ش  ر تخود و ییجاد ینعطاف به دوسوتویني دست یابند و عمل

هب  ود عملك  رد و بدی  د  ر ننده دوس  وتویني  یز عویمل تسهيل   ار نانیعتماد بين مدیرین و یهميت آموزش  

ین  دیز مش  ترک و م  دیرین ، درهن  س مش  ترک، چش  مرمتمر   زيغساختار  . تاشمن و یریلي دیشتن یک  یست

 نند  ه وسوتویني مطرح  ردند. گيبسون و بير ين شاو یستدلال ميمنابع  ليدی د  عنوینبهپذیر ری  ینعطاف

یی هس  تند    ه غيرقاب  ل كم  ل زمين  هی مهاینضباط،  شش، پشتيباني و یعتماد به هم ویبسته هستند و ویژگي

دوس  وتوین   منظورب  ه  و ار س  ف، به همين دليل هر چهار ویژگي باید بریی یک ویح  د  باشنديمجایگزین  

مشترک، یستخدیم  یندیزچشمبا دیشتن یک    بنياندینشهای  عمل  ردن دریهم شود. شر ت  خوبيبهشدن و  

 نن  د.ری تس  هيل     د  ردی  ی  ابي ب  ه دوس  وتوینين  د دس  توینتيبودن مدیرین م  ییحردهو ینتخاب، آموزش و  

 دخ  و نوآوری دناورین  ه هایتوینمندی تقویت حال در  ه همزمان صورتبه باید بنيان های دینششر ت

 تولي  د بر تأثير آن و خود به مرتبط صنعت در تهدیدیت و هادرصت و دناوری تغييریت سرعتبه هستند،

 باشند.  دیشته دوچندین توجه ن،ریامشت هاییولویت و محصولات

ه  ای ، ظرديت م يدی بریی سازمان یست، مدیرین بای  د ت  لاشدردینكه توسعه دوسوتویني  با توجه به یی

یی  ن   ت  وینيمبریی یطمينان یز صحت نت  ای  ب  ه دس  ت آم  ده،    ش دوسوتویني یدیمه دهند.خود ری بریی یدزیی

ح  ریف توین  د یز ینمت اوت آزمون  رد. یین  ار م  يری  آوها و صنایع با سطح دنرویبط ری در سایر شر ت

ه بنيان مستقر در پارک علم و دناوری ش  هر س  نندج در مرحل   های دینشیغلف شر تنتای  جلوگيری  ند.  
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 نیبنابرییندو  بنيان ری پشت سر نگذیشتههای دینشمریتف شر تهسته رشد قریر دیرند و سایر مریحل و سلسه

در یی  ن متغيره  ای پ  ژوهش ي  رد. شده، تعميم نتای  بایستي با یحتي  اط ص  ورت گ ر ت ذبا توجه به محدودی

ن شک عویمل مهمي دیگ  ری ني  ز بدو دردی هستند و دوسوتویني ، معماری سازماني و سازمانيزمينه  مطالعه

 یدع   چندبیی پيچي  ده و  ه پدیده دوسوتویني )دردی و سازماني( ها به سازمان  يابیدستهستند  ه بر روی  

خاص  ي یز پوی  ایي همچ  ون س  رعت تغيي  ر،   یهاجنب  هرس  ي  . م  ا ني  از ب  ه درک و بردیشته باشدتأثير    ت،یس

محقق  ان آین  ده   ه شوديمبنابریین پيشنهاد و ویني دیریمبودن در دوسوت  ينيبشيپرقابليغپيچيدگي، یبهام و  

ماني همچون یس  تریتژی، ازر سگتعدیل متغيرهای   ه  شوديمبر روی یین موضوعات متمر ز شوند. پيشنهاد  

ه  ای آین  ده در پ  ژوهش  نوآورین  ه  و تجربه در ریبطه بين دوس  وتویني و عملك  رد  ینهنوآور  ساختار، درهنس

ها و دوسوتویني در سطوح ها بریی مطالعه بيشتر، دوسوتویني در یتحادیهبرخي زمينهقریر گيرد.    يموردبررس

و در  ط  ولي ص  ورتبهدر زمينه دوس  وتویني  دنتوینيم نده یهمچنين تحقيقات آ  .یستمریتبي مختلف  سلسله

 تری طریحي و یجری گردند.زمان طولاني
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 چکیده

یک مدل پيشنهادی   ارائهصنعتی و    یهادر سازمانهدف پژوهش حاضر مطالعه توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی  

شد. مطلعان کليدی این پژوهش  بهره گرفته   ردیکيفی و روش تحقيق مو   برای تحقق هدف پژوهش از رویکردبرای آن است.  

مدیران شرکت کليه  سِ  ی موردبررسهای  را  در  مدیریتکه  و   5حداقل    ،مت  انسانی  منابع  توسعه  با  و  داشته  کاری  سابقه  سال 

آشنا   دانشگاهی  خبرگان  نيز  و  باشند  آشنا  سازمانی  کارآف کارآفرینی  و  انسانی  منابع  توسعه  دبه  تشکيل  سازمانی  اند.  اده رینی 

ساختاریافته  های نيمهنفر از این افراد به روش گلوله برفی شناسایی شدند. جهت گردآوری اطلاعات از مصاحبه  23  درمجموع

طبقه اصلی به دست   4ش در  های پژوهشده با روش تحليل تفسيری مورد تحليل قرار گرفتند. یافتهاستفاده شد و اطلاعات کسب

( 4های رفتار کارآفرینانه؛  دهنده ( توسعه3های رفتار کارآفرینانه؛  کننده ( فعال 2کارآفرینانه؛    نی رفتارنيازهای سازما( پيش1آمد:  

رفتارکننده تقویت سا  های  کارآفرینی  بر  مبتنی  انسانی  منابع  توسعه  مدل  اصلی  عامل  چهار  این  بر  مبتنی  در زمانی  کارآفرینانه. 
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 مقدمه 

سازمان که  است  آن  سریع  تحولات  و  تغيير  این  مفهوم  است،  تحول  و  تغيير  عصر  حاضر،  دیگر عصر  ها 

با تکيه ینم عمل کنند، تغييرات زند و به رسالت خود  های پيشين، اهداف خود را محقق سابر روشتوانند 

فزپ پيچيدگی  شده رشتاب،  باعث  روزافزون،  رقابت  سازماناینده،  حيات  تا  معرض  اند  در  بيشتر  چه  هر  ها 

به  چاره  راه  یافتن  و  گيرد  قرار  سازمانخطر  مدیران  فکری  دغدغه  مطرحعنوان   P.19 ,2004) شودمی  ها 

Hisrich & peters, حاصل از آن، داشتن توانایی دائمی در تأمين    ی ازار و افزایش فشارهشدن با(. با جهانی

خواسته  و  سازماننيازها  بقای  حفظ  برای  ضروری  نياز  یک  مشتری،  میهای  محسوب  نيازهای  ها  شود. 

پایان تغييرات  ایجاد  باعث  بازار،  چرخهمختلف  در  و    ناپذیر  محصولات  قيمت  و  کيفيت  شکل،  عمر، 

می امرخدمات  این  برای  به   شود،  درآمد  هانسازماخصوص  ایجاد  دليل  به  عموماً  که  صنعتی  ی 

اینجاشده تأسيس سؤال  شرایط  این  در  دارد.  چندانی  اهميت  بلندمدت  اند  بقای  تضمين  برای  که  است 

سریع کالاها و محصولات و کاهش چرخه عمر های موجود نظير منسوخ شدن  و مقابله با چالش  هاسازمان

موجب آن علاوه بر ها چه راهکاری باید انتخاب نمود تا به ات قيمتو نوسانریان بالقوه  ، افزایش مشتهاآن

 حفظ و بقای سازمان، سازمان بتواند در عرصه رقابت نيز پيروز باشد؟ 

 1د این مقصود را محقق سازد، کارآفرینیتوان بر اساس شواهد پژوهشی یکی از بارزترین ابزارهایی که می

 ;Koushki Jahromi, Bodlaei & Narimani, 2010; Balan & Lindsay, 2010; Zehir, 2012)است  

Ahmadi, Naiji & Babashahy, 2012; Etedali shahni, 2014; Khademi, 2016; GolMohammadi, 

2016; Farhadi Mahali, Farhadi Mahali & Nahvi, 2016)  نقش به کارآفرینی،  توجه جهانی  . علت 

برداری از توان و انرژی کارآفرینان در ره قتصادی، اجتماعی، بهارآفرینی در توسعه امهم، مثبت و سازنده ک 

ازاین  و  تورم  نظير رکود،  با مشکلاتی  مقابله  است )جهت  موارد  در سال   (. شومپتر Rasouli, 2009دست 

بهره   1928 و  درک  را  فرصت برکارآفرینی  از  میداری  تعریف  تقاضاها ها  مورد  در  کارآفرینان  ی  کند؛ 

با در  موجود  آرمانکنونی  نيز  و  کار  خواسته زار  و  مها  تعيين های  که  است  شتریان  آینده  تقاضای  کننده 

دهند که به معرفی محصول جدید  اطلاعات کاملی دارند، برای این منظور، ابتدا تحقيقات بازار را انجام می

بازار می   در  میمنجر  نوآوری شناخته  تحت عنوان  که  بنابرایگردد  به  شود؛  نوآوری  فرایند  خلق چيزی  ن 

های اجتماعی، مالی، ت که با اختصاص زمان و تلاش لازم که با ریسک ارای ارزش مربوط اسمتفاوت و د
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 & Malek Zadeشود و نتایج مالی و رضایت فردی را در پی خواهد داشت )روانی همراه است حاصل می 

Rahnama, 2016    به نقل ازHisrich & peters, 2005)  شدن  یل ینی که در حال تبدآن نوع از کارآفر  اما؛

سازمان از  بسياری  برای  انتخابی  سلاحی  سازمانی به  کارآفرینی  است،  سازمانی   1ها  کارآفرینی  است. 

می طی  سازمان  که  است  کارآفرینی  در  بتوانند  فرایندی  کارکنان  همه  تا  کارآفرینان  کند  نقش  در 

فعاليت انجام  تمام  کنند و  فردوظيفه  به های  را  یا گروهی  و راحطوی  به ثمرر مستمر، سریع   ت در سازمان 

 Gold)گيرد  برسانند. این نوع از کارآفرینی توسط فرد یا گروه کارآفرین در داخل یک سازمان انجام می

& Gronewold & Pott, 2012 .) 

و اقدام به  یک سازمان استفاده کرده    ها و امکانات يت قابلکارآفرین از    در این حالت فرد یا گروه  

وابستگی سازمانی    عنوانبه رینی  ارآفک   فعاليت با  نوع کارآفرینی  یمفعاليتی  این  نتيجه  ایجاد   معمولاًنماید. 

ی نوین برای سازمان  هاارزشیک واحد جدید در داخل سازمان، طراحی و عرضه خدمات جدید و ایجاد  

بها سازمان  در  فردی  کارآفرینان  عبارتی  به  کارآفریست.  شناختعنوان  سازمانی   ی ن یکارآفر  .شودمیه  نان 

سازمانی دارای سه بعد نوآوری در توسعه محصولات، خدمات یا فرآیندهای جدید و مخاطره پذیری است  

ایجاد ذهنيت کارآفرینانه و مهارت  برای  به درون  این ویژگیهای کارآفرینانه و وارد ساختن  و تلاشی  ها 

فعاليت  و  تأث فرهنگ  و  است  سازمان  نوآوهای  ازجمله  ن   ری يراتی  خدمت،  و  محصول  در در  وآوری 

فعاليت افزایش ریسک  فرایندها، ایجاد کسبپذیری،  بازار،  پيشتازانه در  وکارهای جدید در دل یک های 

ن و مشتریان و بالا رفتن عملکرد مالی ها، بازسازی سازمانی، رضایت کارکنا برداری از فرصتسازمان، بهره 

و توليد  سطح  و  میمورا    هاآنفناوری    سازمان  )جب   ;Balan & Lindsay, 2010; Zehir, 2012شود 

Khademi, 2016; Meymandi, 2016 .)  نيز    از جهت تأثير عوامل مختلف بر ارتقای کارآفرینی سازمانی 

منظر روپژوهش  از  مانند حمایت  های مختلفی صورت گرفته است که  متنوعی  یکردهای مختلف، عوامل 

ساخ عالی،  فرهنمدیریت  سازمانی،  ارگتار  و  کنترل  اثسازمانی،  ارتباطات  منابع  زیابی،  توسعه  ربخش، 

زیرسامانه  دانش،  مدیریت  سيستمانسانی،  انسانی،  منابع  ازاینهای  عواملی  و  سازمانی  دست  های 

 & Beigi nia, Safari & Mohammadi, 2010; Alwani, Kohan hosh nezhad, Safariاند )شده معرفی

Khodamoradi, 2013; Davari & Moradi, 2013; Etedali shahni, 2013; Khademi, 2016  .)
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انسانی دراین منابع  توسعه  به   1بين  از  نيز  یکی  سازمانی   ترینمهمعنوان  کارآفرینی  بر  تأثيرگذار  عوامل 

)عنوان  است  توسع,Wang  2008شده  به (.  انسانی  منابع  ارتباط ه  سازمانی  کارآفرینی  با  ماهوی    صورت 

گيری سازمانی، ارتقا سطح عملکرد از طریق  ی سازمانی شامل یادین معنا که کارآفرینا  تنگاتنگ دارد، به 

که همگی از اقدامات توسعه منابع انسانی هستند، بنابراین اقدامات   استهمکاری، خلاقيت و تعهد فردی  

منابع   ستوسعه  کارآفرینی  در  سازمان  موفقيت  کسب  برای  مهم  عامل  یک  است  انسانی   ، 2008)ازمانی 

Wang فرصت آوردن  فراهم  و  پویا  سازمان  یک  ایجاد  چون  مسائلی  به  انسانی  منابع  توسعه  های  (. 

به آموزش کارکنان  یادگيری  و  میوپرورش  فردی  و  گروهی  سازمانی،  عملکرد  بهبود  پردازد. منظور 

تعبه  مؤلفه طورکلی  انسانی  منابع  توسعه  ایجاد آگاهی علمیاریف مختلف  کا  های  دانش  ارتقای  نان،  رک و 

رفتارهای کارکنان،    توليد  در  ارزشعلمی  به ایجاد  قابليت افزوده  ارتقای  کارکنان،  در  کيفيت  های  عنوان 

مهارت توسعه  به کارکنان،  کار،  انجام  مسائلهای  حل  توانایی  کارکنان،  اطلاعات  کردن  شکل   روز  به 

تصميم کار،  دادن  انجام  درست  رشعلمی،  عقلایی،  درگيری  هماهنگ  شخصيت  توانایی ک   د  ارکنان، 

ساختنترک  و  اطلاعات  )مجموعه  يب  بردارد  در  را  جدید  از   Vanhala & Ahteela, 2011های  نقل  به 

Salimi, 2013;Seyed Javadin, 2007;Nadler & Nadler, 1989  ؛Karamzade, 2016  Pourhashem, 

رشد  سازمان در ارتقا و    دیهای کليی از اهرمشود که توسعه منابع انسانی یک(. بدین سبب فرض می2018

 رینی سازمانی است. کارآف

های  تجربی به رابطه بين فعاليت   طوربه طی سه دهه گذشته، ادبيات رو به رشدی شکل گرفته که  

پرداخته سازمانی  کارآفرینی  و  انسانی  منابع  سازمانانمدیریت  هر چه  های  استراتژی   یانده یفزا  طوربه ها  د. 

انسانی برای  گيرند، نيازمند شناسایی محرککار میی را بهنریبر نوآوری و کارآفمبتنی   های کليدی منابع 

استراتژی  این  )توسعه  هستند  نيز  پژوهش Dianati & Zare Zeidi, 2017ها   .)( شده  انجام   Masalهای 

ahmadi, Naiji, Babashahi, 2012 نشان زیرسامانهمی  (  که  انسدهد  منابع  مختلف  تأمين  های  )شامل  انی 

مستقيم و یا غير مستقيم بر کارآفرینی   طوربه جبران خدمات، روابط کار و ...(    ل،بع انسانی، طراحی شغنام

نی سازمانی در سازمان اثرگذار است. در این ميان، زیرسيستم توسعه منابع انسانی نقش مهمی را در کارآفری

 کند.ایفا می
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ني اساس  بر  و  کشور  کنونی  وضعيت  آموزش  یدائماز  در  منا  و  به  کارآفرین، بهسازی  انسانی  بع 

خورد. ضرورت پيشنهاد مدلی که توسعه منابع انسانی را مبتنی بر کارآفرینی سازمانی ارائه دهد به چشم می

مبتنی   انسانی  منابع  توسعه  ارائه مدل  با هدف  و  پژوهش حاضر  بر کارآفرینی سازمانی در دو سطح فردی 

و در   انجام هانسازماسازمانی  این  ده است و در مجمش  ی صنعتی  به  تا  است  پاسخ   سؤالات وع در تلاش 

راهنمای    عنوانبه تواند  یمی صنعتی  هاسازمانگوید: چه مدلی با چه ابعادی در سطح فردی و سازمانی در  

 ینی سازمانی عمل کند؟توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفر

 

 مبانی نظری تحقیق 

انسانی، توسعه منابع انسانی فرایندهای اصلی دو    یکی از وظایف  (2002باستا )وودویک و   ر چرخه منابع 

فرصت از  استفاده  و  پویا  سازمان  یک  ایجاد  مسائلی چون  به  که  یادگيری    وپرورشآموزش های  است  و 

سازمانی،  منظوربهکارکنان   عملکرد  می  بهبود  فردی  و  فعاليتگروهی  سازمانی پردازد.  منابع  توسعه  های 

ارا و  طراحی  توسعئه  شامل  و  پرورش  اثربخآموزش،  بهبود  برای  سازمانی  ه   Hasani)  استشی 

jalalabadi,2016 نادلر در    عنوانبه   1(.  انسانی  منابع  توسعه  نظریات  را  1960پيشگام  انسانی  منابع  توسعه   ،

  بهبود عملکرد  ظورمنبه کارفرمایان در یک دوره زمانی خاص    لهيوسبه ای که  فته تجارب یادگيری سازمان یا

مو   اراده  فردی  مییرشد  تعریف  انسانی (.  Hasani jalalabadi, 2016)  کندشود،  منابع  توسعه  همچنين 

به  که  است  منظمی  یادگيری  به تجارب  خاص  زمانی  دوره  یک  در  کارکنان  بهبود  وسيله  امکان  منظور 

 (. Nadler & Nadler,1989گيرد )و رشد فردی انجام میعملکرد 

اند، که های زیادی را محققان و اندیشمندان مطرح کرده کنون مدل  بع انسانی تامنا  یش توسعهای پيدااز ابتد 

این ميان مدل  بيشتری دارند و  از  انسانی،  منابع  توسعه برای مناسب مدل آزمون منظوربه های زیر شهرت 

اساساست.   ضروری  انسانی منابع توسعه مختلف یهامدل  شناخت  ی هامدل شده،   م انجا مطالعات بر 

 در 2وظيفه  یک عنوانبه  انسانی منابع توسعه ؛باشندیم  ميتقسقابل کلی طبقه دو در انسانی منابع هتوسع

 .3مطالعاتی  حوزه  یک عنوانبه انسانی منابع توسعه و انسانی منابع
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 ، مدل1یعقلای مدل شامل مدل انسانی، سه منابع در وظيفه یک عنوانبه  انسانی منابع توسعه بخش رد

 منابع توسعه بخش در. شودیم مطرح استراتژیک  مرجع نقاط بر مبتنی انسانی منابع توسعه لمد و 2طبيعی

 جامعه مطالعات بر اساس که 3A-Iمدل  و بسته  و باز رویکرد مدل  مطالعاتی، دو حوزه  یک عنوانبه  انسانی

در   ها آن صل  مف  از شرح ل محدودیت  که به دلي  شودیم مطرح است 4یعموم اقدام  هینظر نه يزم در نشناسا

 .گرددیماین گفتار خودداری 

مفهومی کلی هر آنچه را که با کارآفرینی در یک سازمان مرتبط   عنوان به کارآفرینی سازمانی نيز  

می پوشش  به است،  سازمانیعنواندهد.  کارآفرینی  و    ( intrapreneurship(،)exoprenernship)  مثال 

ا  زيآممخاطره وکارهای  کسب همگی  در  لاطصسازمانی  که  هستند  موضوع  حاتی  که   اندمشترک این 

به  با بسياری از نيروهایی که باهماهنگی هم عمل می   ی چندبعدکارآفرینی سازمانی به یک فرایند   کنند تا 

نوآورانه  ایده  دارد.  اجرای  اشاره  شوند  منجر  یعنی  کارآفرینیای    کردن   رها   بدون   کارآفرینی  سازمانی، 

)می   فعاليت  معين  سازمان  یک  مرزهای  در  ینسازما  کارآفرینان  سازمان؛  & Pinchotکنند 

Pellman,1985)و   سازمان   سودآوری  ارتقا  برای  رسمی  هایسازمان  درون  جدید  وکارکسب  ایجاد  ؛ فرایند  

عنوان  به   است  ممکن  سازمانی  ؛ کارآفرینی(Carrier, 1996شود )می  تعریف  سازمان  رقابتی  موقعيت   تقویت

 فعلی، جایی   هایسازمان  درون  جدید  وکارکسب   تولد(  1  شود   نگریسته  فرایند  و  ه دی پد  نوع  دو   از  تشکلی

 دگرگونی(  2.  گيردمی   صورت  تجاری  هایائتلاف   /مشترک  یگذارهیسرما  یا  داخلی  نوآوری  طریق   از  که

  Dess)  يردگمی   صورت  منابع   ترکيب  طریق   از   جدید   ثروت  ایجاد و   استراتژی  ی بازساز  طریق   از  هاسازمان

et al.,1999) . 
کاربرد علمی یهاچارچوب نظرانصاحب  و کارآفرینانه  سازمان ایجاد برای را متعددی یو 

 به شرح ذیل نام برد: هاآن از  توانیمکه  اندکرده  ارائه اقتصادمحور

ام  یی که انجهایبررسنتونيک و هيسریچ با توجه به  : آ(2002)  چیسري همدل کارآفرینی آنتونيک و  

کارآ  راد  عبهشت  دادند   سازمانی  برای  این    هاآن،  اندبرشمرده فرینی  سازمانی   اندده يعقبر  کارآفرینی  که 

مفهوم    عنوانبه بایستی   گرفته شود   یچندبعدیک  نظر  از   حالن يدرعکه    در  هستند  مرتبط  یکدیگر  با  که 

وکار کسب   .2قل،  تسیا واحدهای م  هاشرکت . ایجاد  1مایز نيز هستند. این هشت بعد عبارتند از:  یکدیگر مت
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 .7پذیری،  سک یر  .6. خودتجدیدی،  5 ی در فرایند،نوآور  .4. نوآوری در محصول و خدمات،  3جدید،  

 (.Tonke Nejad, 2012) یتهاجم رقابت .8ی، شگاميپ

 همکارانشان، معتقدند و کوراتکو، نافزیگر: (2002) یگرنافز و کوراتکو سازمانی کارآفرینی مدل

طبق این مدل اقدام  است.   مختلف عوامل تعامل جدید، محصول نانهیکارآفر  وکاربکس ایجاد ندایفر که

نتيجه تعامل ویژگی با    هاکننده عیتسرهای سازمانی و مشخصات فردی و برخی  برای کارآفرینی  است که 

پيش   به  گام  ویژگی1؛  رودیمهشت  اس.  سازمان،  ارشد  مدیران  حمایت  شامل  که  سازمانی  و  های  تقلال 

ی کارآفرینانه و وجود  هات يفعالی مناسب و وجود فرصت کافی برای انجام  هاپاداشجام کار،  در ان   آزادی

پذیری، تمایل به  جویی و ریسک. مشخصات فردی شامل تمایل به مخاطره 2حد و مرزهای سازمانی است؛  

. 3؛  شودیم ونی  ردز مرکز کنترل  و داشتن آرمان و ني  ییگراهدف ستقلال کاری، نياز به توفيق،  آزادی و ا

کارآفرینان    هاکننده عیتسر در  انگيزه  ایجاد  موجب  و  هستند  ناگهانی  حوادث  نوعی  حقيقت  در  که 

رقابتی  ازجمله.  گردندیم فضای  از: وجود  عبارتند  موارد  شثباتی بحيثيتی،    -این  بازار یک  اثر  ی  بر  رکت 

ی است و منجر به  وج تعامل سه گام قبلکه ا هام کارآفرینان. تصميم به اقد 4تغييرات، ایجاد تقاضاهای جدید؛ 

برنامه 5؛  شودیم  یريگميتصم و  .  کاری  اوليه    یسنجامکانریزی  مراحل  تمامی  شامل  و  است  بعدی  گام 

توانایی سازمان در   گرنشان سی به منابع که  . قابليت دستر6یک امر جدید است؛    یاندازراه موردنياز برای  

. توانایی غلبه  7برنامه کاری است؛    زيآمت ي موفقید برای اجرای  د جدحا یت از یک وحماو    یگذارهیسرما

  یهایمشخط ی،  افه يوظی اجرایی نامناسب، ساختار  هاهیروبر موانع: در فرایند کارآفرینی، موانعی از قبيل  

 یی توانا  ستیبای م... وجود دارد که مخل دستيابی به اهداف کارآفرینی است و    نامطلوب مربوط به پاداش،

بر  غلب باشد؛    هاآن ه  داشته  نمودن  8وجود  طی  کامل  نتيجه  تفکر:  اجرای  قبلی  هاگام .    است ی 

(Rashnoodi&Arghand & Rahmati, 2017 .) 

تامپسونمدل   تامپسون1995)  کارآفرینی سازمانی  را  کارآفر  یريگشکلبرای    (:  بعد  پنج  سازمان،  ینی در 

ارآفرینانه ضروری است. این ابعاد عبارتند  سازمان ک  اد برایعبمامی این اکه وجود ت  دهدیمموردتوجه قرار 

پار پذیری،  مخاطره  پارادایم  نرم،  کارآفرینی  سخت،  کارآفرینی  طرح. ااز:  و  ایده  ارائه  و  خلاقيت  دایم 

(Biranvand, 2015 .) 

 یورنوآ  از شاررس محيط یک در  بقا برای را سازمان توانایی الگو این  (:1998)  نت  و اکهلس سازمانی

به دهدیم نشان تا  دارد  تلاش  الگو  این  مفهومی  .  ساختار   ريتأثصورت  و  فردی  کارآفرینانه  رفتارهای 

دهد. این مدل که در شکل زیر لحاظ شده است تعامل   قرار  یموردبررسرا    هاسازمانسازمانی کارآفرینانه  
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که   را  سازمان  ساختار  و  کارکنان  ب  عمدتاً رفتار  ضروری  موفقيت  عناصر  سآفرینرکارای  هستند، انه  ازمان 

. موفقيت کارآفرینانه در قالب ظرفيت نوآورانه که یک سازمان را برای بازسازی خودش و بقا  دهدی منشان  

 (. Arghand& et al., 2017)  دهدیم، موردتوجه قرار سازدی متوانا  بلندمدت در 

 پیشینه تحقیق 

و   عنوان 2020)  یزیعزحسينلو  با  تحقيقی  در  در    یگریمربی  دستاوردها  (    وکارهای کسب کارآفرینانه 

روش   با  متوسط  و  کوچک  دستاوردهای    موردپژوهشی)  یفيک کارهای  شناسایی  هدف  با   کارگيریبه و 

نتي)  نانهیکارآفر  گریمربی این  به  انسانی(  منابع  توسعه  راهبردهای  از  که  یکی  رسيدند    یدستاوردها جه 

اخص شامل مزایای فردی    طوربه وسط  و مت  کوچک  یارهوکاکسب در  گری کارآفرینانه  مربی  کارگيریبه 

بالقوه افراد کارآفرین، سوق دادن افراد به سمت تفکر خلاقانه، تبدیل تجربه    یهای توانمندمانند شناسایی  

خلاقانه، افزایش    یهاحلراه گروهی و تيمی، ارائه    یهات يفعالگذشته به دانش جدید، توانایی در هدایت  

انتقادپذیری، تغيير در رتبه و جایگاه شغلی، افزایش مخاطره پذیری،    ظرفيتسطح    دنبرهام، بالا  تحمل اب

نااميدی و دلسردی و مزایای سازمانی   تابعه جدید، توسعه و بهبود    یهاشرکت  ی اندازراه   ازجملهپرهيز از 

د جاتریان و ایمرتبط، کاهش شکایات مش  یهایندگینماش در سطح شرکت، افزایش  محصولات، نشر دان

 .پردازی استایده ای واحده

پژوهشی(  2019)  ناو همکارآلایو   بين   در  بنگاه المللی سازی و جهت با عنوان    های گيری کارآفرینانه در 

جهت  که  رسيدند  نتيجه  این  به  خانوادگی  ماقتصادی  نقش  کارآفرینانه  بين گيری  در  سازی  همی  المللی 

ای  ی اعضای خانواده بره است که تمرکز بالاشدن واعنوهش همچنين  های اقتصادی دارد، در این پژبنگاه 

بين کسب سمت و  متوقف میهای مدیریتی، رشد کارآفرینی سازمانی  را  امر المللی سازی آن  این  و  کند 

المللی سازی سازمان  يری کارآفرینانه و بين گلزوم استخدام مدیران غير خانوادگی جهت حمایت از جهت 

 د.کنرا برجسته می

گردا کارکنان  (2018)  رانشهمکاو  ن  لئو  کارآفرینانه  نگرش  ارتقای  عنوان  تحت  پژوهشی  مطالعه  )  در 

شده بود به این نتيجه رسيدند که رفتار های چينی( که به روش توصيفی و همبستگی انجام موردی شرکت 

  ریتاقلال و خودمخکارکنان و تحریک فکری بر ميزان کارآفرینی تأثير دارد. است  سرپرست شامل تشویق

کارآفراف ميزان  بر  یاراد  دارد.  تأثير  همچنين   هایفته ینی  تحقيق    ارائه   مدیران   برای   را   انتقادی   بينش   این 

  ایجاد  رای ب  نظارتی  هایتاکتيک  و  انسانی   منابع   مدیریت  های شيوه   از  توانند می  دهدمی   نشان  که  دهدمی

 . سازدمی فاییو شکبه   قادر را سازمانی کارآفرینی  که  کنند استفاده  کاری محيط یک
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( در تحقيق خود با عنوان توسعه منابع انسانی در صنعت هتل داری با توجه به نقش  2018)  اوتو و همکاران

رسيدند شایستگی نتيجه  این  به  پيمایشی  و  همبستگی  روش  از  استفاده  با  کارکنان  از   های  برخی  که 

برقسمت بيشتری  تأثير  انسانی  منابع  مدیریت  سازما  های  انساارد  نیعملکرد  منابع  توسعه  عملکرد د.  با  نی 

یافته سازما ارتباط دارد.  به سهامداران و مدیریت هتلنی  این پژوهش  اتخاذ شيوه های  های درست و  ها در 

 کند.د کمک میمناسب توسعه منابع انسانی برای تحریک رفتار مثبت در افرا

ی پيامد توسعه منابع انسانی با  رآفریناک   ریپذیسعه انعطافدر پژوهش خود با عنوان تو  ( 2017)  وانگ   لی و 

 یافته است. پذیری کارآفرینی دستاستفاده از روش کيفی به ارائه مدل جامع توسعه انعطاف 

کارآفرینی محور  حول  پژوهشی  شواهد  بر  نشان  مروری  استسازمانی  آن  پژوهش   گر  اغلب  های  که 

قرارانجام  موردبررسی  محقق  توسط  که  مگرفتهشده  با  مختلفي وعوضاند  عوامل  تأثير  بر    ت  سازمانی 

 & Alvani& Kohanhoosh nejad & Safari & Khodamoradi, 2013, Gordon)ینی سازمانی  کارآفر

et al., 2018). یا تأثير مدیریت دانش بر ميزان کارآفرینی سازمانی  (Zand, 2016; Farhadi, 2016)  اغلب ،

های  در پژوهش   بيشتر  نچهاند. از سوی دیگر آشده م نجا ا  گی ش همبستاین تحقيقات با رویکرد کمی و به رو

توسعه منابع    هایمشاهده شد، عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی، چالش   مرتبط با حوزه توسعه منابع انسانی

تأثير مقررا بر توسعه کاانسانی،  تأثير توسعهت سازمانی  بر خلاقيت سازمانی و در رکنان،   یافتگی کارکنان 

توساخيی  هاپژوهش  منابع  ر  استراتژیک  )عه  است   ,Karamzade, 2016; Lee & Wang, 2017انسانی 

Nolan, 2002) ها غالباً با رویکرد کمی و با استفاده از روش همبستگی است. در . در این حوزه نيز پژوهش

کارآفرینی   مشترک  پژوهشگربحث  جستجوی  حد  در  تحقيقی  انسانی  منابع  توسعه  و  چش  سازمانی  م به 

با موضوع پژوهش حاضر همپوشانی نسبی دارد با قلمرو  شده است و  ه انجامعاتی که در این زميند. مطالورنخ

 . استهای آن مدیریت منابع انسانی مرتبط است که توسعه منابع انسانی فقط یکی از بخش

 مانیینی سازفررآکانی بر  توسعه منابع انسانی مبت  دهنده نشاننظری پژوهش نيز مدلی که  همچنين در ادبيات  

شود و تئوری یا نظریه و یا مدلی که این دو موضوع را به یکدیگر ربط داده باشد در حد  ینمباشد مشاهده  

مدل توسعه  پژوهشی،  یخلأهاپژوهشگر مشاهده نشد. به این دليل در پژوهش حاضر با تمرکز بر  یجستجو

 است.  ئه شده را ارا عتینص  یهااه بنگمنابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در 

 

 روش پژوهش 

پژوهش حاضر به لحاظ نوع استفاده، کاربردی و مبتنی بر رویکرد کيفی است. با توجه به نوین بودن  

ی صنعتی  متعددها مطالعه عميق موارد  تنی بر کارآفرینی سازمانی، نياز به  ی م منابع انسانی    توسعه   در باب پژوهش  
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ژوهش حاضر »موردی« انتخاب شده است. در  کيفی، روش پ   ی تحقيق ها ش و ر ميان    بوده است به همين سبب از 

انسانی در دو سطح فردی و   پيشنهاد مدل توسعه منابع  این پژوهش از مطالعه موردی، طرح چند موردی برای 

 صنعتی استفاده شد.   های سازمان در  سازمانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی  
 مطلعان کلیدی 

ا خبرگان دانشگاهی متخصص در حوزه توسعه منابع    کليه  ند ازرتعبا  شهین پژومطلعان کليدی 

های صنعتی که در حوزه توسعه منابع  انسانی و کارآفرینی سازمانی و همچنين مدیران ارشد و ميانی شرکت 

امه  نياز به داشتن برن  هاسازمانکافی را داشتند و از سوی این    انسانی و کارآفرینی سازمانی تخصص و تجربه 

( مطالعات 1نی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی ابرازشده بود. معيار انتخاب خبرگان دانشگاهی ا سابع انه منعستو

سازمانی   افراد  انتخاب  معيار  و  سازمانی  کارآفرینی  یا  انسانی  منابع  حوزه  در  سمت  1آکادميک  داشتن   )

ه منابع انسانی و  های توسعینداربا ف  یی ( آشنا3ی کاری  ساله در حوزه   5( تجربه سازمانی حداقل  2یت  مدیر

است.ک  بوده  سازمانی  ابتدا    ارآفرینی  پژوهش  این  گلوله    منظوربه در  روش  از  کليدی  مطلعان  به  دستيابی 

افراد  برفی بهره گرفته شد. دليل استفاده از روش گلوله برفی این بود که پژوهشگر ش  ناخت کافی از همه 

های اوليه،  در مصاحبه  کنندگانمشارکتکمک    م بود تا بهزلا  رونازایمطلع برای انجام پژوهش نداشت.  

در مصاحبه شامل دو بخش خبرگان دانشگاهی و مدیران    کنندگانمشارکتمطلعان بعدی شناسایی شوند.  

 اند. معرفی شده  1سازمانی به تفکيک در جدول شماره 
 

 شوندگانمصاحبه : ( 1) شماره  جدول

 تعداد  شوندگان مصاحبه  ردیف 

 انشگاهی دان خبرگ

 1 گروه آموزش و بهسازی منابع انسانی دانشگاه فردوسی مشهد  علمی هيئتعضو  1

 3 گروه مدیریت دانشگاه گلستان علمی هيئتعضو  2

 1 گروه مدیریت دانشگاه اردبيل  علمی هيئتعضو  3

 2 یریت دانشگاه فردوسی مشهدگروه مد علمی هيئتعضو  4

 2 زمانی در دانشگاه فردوسی مشهد ینی ساکارآفرر حوزه د ل فعا گروه مکانيک   علمی هيئتعضو  5

 1 گروه برق فعال در حوزه کارآفرینی سازمانی در دانشگاه فردوسی مشهد علمی هيئتعضو  6

 مدیران سازمانی 

 N  ،A، Z 3مدیر منابع انسانی شرکت  7

 N  ،A، Z 3شرکت  توسعه منابع انسانیمعاونت  8

 N ، A 2 مدیر بخش توليد شرکت 9
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 A،N 2و توسعه شرکت  ش تحقيق مدیر بخ 10

 A 1مدیر بخش مطالعات منابع انسانی شرکت   11

 N ،A 2شرکت  مدیر آموزش 12

 

 میدان پژوهش 

که   است  صنعتی  شرکت  سه  حاضر  پژوهش  دارا  شر   4ميدان  را  حوزه (  1:  اند بوده ط  انسانی    در  منابع  توسعه 

هستند، همچنين جوایزی در حوزه آموزش و توسعه   1گواهينامه ایزو ای  ر ا ينه د این زم  های جدی داشته و در فعاليت 

باشند؛   نموده  انسانی دریافت  به 2منابع  را  محصولات و خدمات    ارائه جهت    حلی راه عنوان  ( کارآفرینی سازمانی 

ت نوآورانه  لا دمات و محصو بر ارائه خ   تأکيد   له ازجم های کارآفرینانه سازمانی  در نظر گرفته و حداقل فعاليت جدید  

های  های فنی و مالی از شرکت ( در عرصه صنعت و داشتن زیر ساخت 3را در دستور کار خود قرار داده باشند؛  

خاص به داشتن   صورت به (  4باشند؛ و  مطرح بوده و همچنين در تلاش برای روزآوری محصولات و خدمات خود  

ان  این شاخص  نياز کرده باشند.   اعلام   رینی سازمانی سانی مبتنی بر کارآف مدل مدون توسعه منابع  اساس  ها سه  بر 

نام   بردن  از  دليل حفظ حریم خصوصی  به  انتخاب شدند که  و  خودداری می   هاآن شرکت صنعتی  گردد 

 شوند.ناميده می N,A,Z اختصاربه 
 ها داده ردآوری  روش گ 

بر گردآوری     به مبااکتابخانه به روش    هاداده علاوه  استناد  شينه داخلی و خارجی پي   رونی نظری و مری و 

تا رسيدن به نقطه اشباع    یبردارشيفبا روش ميدانی و اسنادی به کمک مصاحبه عميق و    هاداده پژوهش،  

با   ا  23نظری  از خبرگان دانشگاهی و مدیران سازمانی  اشباع نظری، یعنی  نفر  و مفاهيم   هاده یادامه یافت. 

شناسا موجدیدی  مفاهيم  و  نشده  تحليلجویی  با  کشيده    هاداده بيشتر    د  چالش  )به   & Straussنشوند 

Corbin, 2014 .) 

 ی تحقیق ها افته اعتبار ی 

ها و اقداماتی است  فعاليت بود. منظور از روایی در بعد اجرا پرداختن به    مدنظر روایی مصاحبه در دو گام اجرا و نتایج  

شود، ازجمله:  می  د بودن نتایج مصاحبه تما ع ا قابل  يفيت و به موجب بالا رفتن ک که هم پيش از اجرا و هم حين مصاح 

جهت یافتن درکی روشن از  )   اند هایی که با استفاده از ابزار مصاحبه به نتيجه رسيده ( مطالعه مقالات و پژوهش 1

این پژوهش جهت    از ابهام. همچنين در   هایی روشن و دور ( طرح و تدوین سؤال 2  های مصاحبه(. موضوع و سؤال 

________________________________________________________________ 

1. ISO 
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ن   سنجش  از معيار گوبا و دست به یج  ا ت اعتبار در    منظور به (.  sadoughi, 2008) شد.    ( استفاده 1985)   لينکلن   آمده 

  شوندگان صاحبه م رعایت این معيار، در این پژوهش، متن مصاحبه به همراه کدهای مستخرج از آن به تعدادی از  

بر بازگرداندن گفتار و  لا ع این منظور،  نان حاصل شود. برای  بازگردانده شد تا از صحت کدها و تفاسير اطمي  وه 

با دقت و حساسيت    ها مصاحبه در پایان    شوندگان مصاحبه ی  ها گفته ها در طول مصاحبه و خلاصه کردن  پنداشت 

  یيد تأ بازگردانده شد تا مورد    شوندگان مصاحبه نفر از    10به    مصاحبه   س ی نو دست و    شده پ ی تا ، متن کامل  ی زدن مثال 

 حی اعمال گردید. اصلا   ت لزوم نکات ار گيرد و در صور قر 

تيم  مشاور ) یيد در این پژوهش، نتایج حاصل به تأیيد اساتيد راهنما و  تأ در جهت تحقق قابليت  طور همين 

آشنا به روش تحقيق کيفی، جهت بررسی صحت    نمونه دانشگاهی،   لان ي التحص فارغ و همچنين یکی از    ( پژوهشی 

 متون رسيد.   ی ار کدگذ و    ی ساز اده ي پ 

کنند  کند بازبينی را ممکن  ی م جایگزین ایده اعتبار است و پژوهشگران را ترغيب  هومی  ف م طمينان  يت ا قابل 

ی سایر  تواند امکان موشکافی و رسيدگ ی م و تصميمات مربوط به پژوهش( که این    ها روش ،  ها داده ی  )مستندساز 

پژوهشگر ابتدا وارد    این پژوهش، معيار، در    یت این عا ر   منظور به .  (sadoughi, 2008) کند  پژوهشگران را ممکن  

که به اشباع نظری رسيد،  ی پژوهشگر هنگام ی اکتشافی شد. بعد از انجام چند مصاحبه و استخراج مفاهيم،  ها مصاحبه 

  آمده دست به یيد مفاهيم  تأ وهش شد و با چند مصاحبه دیگر به  وارد ميدان پژ   آمده دست به در این مرحله با مفاهيم  

مستخ  مفاهيم  از  پرداخت.  را  تأ ی  ا ه ه ب مصاح رج  مفاهيم مستخرج شده  مرحله  تأ یيدی، صحت  این  در  کردند.  یيد 

 خاتمه داد.   ها داده ی  آور جمع پژوهشگر از فرض اشباع نظری اطمينان حاصل کرده و به  
 ها داده   ل ی وتحل ه ی تجز 

سيری  ف استفاده شد، تحليل ت شده از روش تفسيری  ی گردآور ی  ها داده تحليل    منظور به پژوهش  در این  

.  روند ی م به کار    موردپژوهش و الگوهایی است که برای توصيف و تبيين پدیده    ها مقوله ،  ها سازه یافتن  ی برای  د ن فرای 

  صورت به هایی است که اطلاعات را  يطه ح ، تدوین مقوله، طبقه یا  ها داده مراحل تحليل تفسيری    ترین مهم یکی از  

به این منظور کدگذاری    (. Gall; Borg & Gall, 2003کند )   را خلاصه   ها آن ال  ح ين درع يرد و  برگ مناسبی در  

ی انتخابی که توسط اشتراوس و کوربين  کدگذار ی کيفی به سه شکل کدگذاری باز، کدگذاری محوری و  ها داده 

ی  واحدها   به   ها داده ی، کدگذار قرار گرفت. در جریان   مورداستفاده (.  Strauss & Corbin, 2014اند ) شده ی معرف 

بر اساس سطح انتزاع و    درواقع   که   گرفته شد،   ها آن از   ی ساز مفهوم ا شکسته شدند و  ی   ه ی تجز   تر چک کو قطعات(  ) 

رفی  ی منظم مع کدگذار آن را    شده است. گوبا و لينکلن يم تنظ های ذهنی  يل تحل ی عينی به سمت  ها داده حرکت  

ها و ابعاد  یژگی و   و   ه د ش یی شناسا   از طریق آن، مفاهيم   ، در مرحله کدگذاری باز، فرایند تحليلی است که اند کرده 

شوند تا  ی م ی مجزایی تفکيک و دقيقاً ارزیابی  ها سنجش به    ها داده یگر  د عبارت به شوند،  ی م کشف    ها داده در    ها آن 
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کمک  ها تفاوت و    ها شباهت  به  و  گردد  مشخص  پدیده  ها پرسش   ها ن آ یشان  مورد  در    که چنان آن ،  موردنظر یی 

کدگذاری محوری را فرایند    ( 1990)  ين کورب   و  اشتراوس  . شود ح می ر ط دهند، م ی م شده نشان  ی آور جمع   اطلاعات 

ی به این  کدگذار دانند. این  ی م ها و ابعاد  یژگی و در سطح    ها مقوله و پيوند دادن    ها مقوله به زیر    ها مقوله ربط دهی  

می دلي  ناميده  محوری  که  ل  تحقق  کدگذار شود  مقوله  یک  محور  حول  مفاهيم د عبارت به یابد،  ی م ی  و    یگر 

باز  ها مقوله  شوند. در این مرحله مشخص  ی م اند در ترکيبی جدید به یکدیگر متصل  شده یه تجز یی که در مرحله 

یی که برای  ها مقوله ی انتخابی  کدگذار در    ؛ و ی دیگر مرتبط است ها مقوله شود که چگونه یک مقوله واحد با  می 

ی انتخابی  کدگذار دیگر در مرحله  يان ب به شوند.  ی م ر ترکيب  اند با یکدیگ شده يم تنظ ساختن چارچوب نظری اوليه  

تر بوده و سطح بالاتر را نشان  ی انتزاع در مقایسه با مفاهيم،    ها مقوله .  گردد ی م ظاهر    وپرداخته ساخته ای کاملًا  یه نظر 

ح  ط س که در  ها  تفاوت و    ها شباهت ی  ز سا برجسته از طریق همان فرایند تحليلی انجام مقایسات برای    ها آن دهند،  ی م 

شده  ی گردآور ی  ها داده تحليل   منظور به . در این پژوهش  شوند ی م ، توليد شود ی م تر برای توليد مفاهيم استفاده  یين پا 

شده است که    استفاده   (. Strauss & Corbin, 2014)   ی محور ی باز و  کدگذار از روش کدگذاری در دو مرحله  

 شده است.   ر ارائه ی ز در جدول    ا ه مصاحبه تحليل    وه ي ش از  ی بسيار مختصر  ا نمونه 

 های پژوهش یافته

های چند باره و با استفاده از نظر متخصصان و خبرگان،  ی نيبازبی انجام گرفته،  هاه مصاحباز تحليل  

مفهوم مستخرج   21اصلی شناسایی شده از    مؤلفه   4در بخش روش پژوهش عنوان شد، تعداد    آنچه مطابق با 

 از: حاصل شد که عبارتند  هامصاحبه از 

 انسانی سازمانی نیازهای رفتار کارآفرینانه منابع : پیش1شماره  فهمؤل

مفاهيم  هاازنيپيش   بر  مبتنی  کارآفرینانه  رفتار  باز    پدیدار ی  کدهای  از  دست شده  تحليل   به  از  آمده 

به این موضوع دارد که برای بروز یک رفتار کارآفرینان  مؤلفه دست آمده است. این    ها به مصاحبه ه  اشاره 

خود تول  که  میسبب  جدیدی  محصول  یا  نيازمند  يد خدمت  هستيم.پيش گردد،  درسازم  نيازهایی  این    ان 

ين  تأمنيازها را  های دقيق محيط بيرونی این پيش و بررسی  یسازماندرونناسایی  ه موظف است تا با شمرحل

 نماید.

کارآفرینانه1  ذهنیت  تمام  تقر  :.  مفهوم    شوندگان مصاحبهیباً  این  کرده   ینوعبه به  مورد اشاره  در  وقتی  اند. 

س کارآفرینانه  ميان میذهنيت  به  ا  شيوه خاص   نوعی   منظور آید،  خن  برخورد  اندیشيدن  نحوه  در  که  ست 

به شکلی   اطلاعات شودها تأثيرگذار است. در واقع این نوع از ذهنيت سبب میافراد با مشکلات و چالش 

 گردد. هایی در عمل و رفتار فرد میموجب ایجاد تفاوت  شوند کهآوری و تحليل متفاوت جمع

  

https://aryanagroup.com/blogs/%d8%a7%d9%86%d8%a8%d8%a7%d8%b4%d8%aa%da%af%db%8c-%d8%a8%db%8c%d8%b4-%d8%a7%d8%b2-%d8%ad%d8%af-%d8%a7%d8%b7%d9%84%d8%a7%d8%b9%d8%a7%d8%aa/
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 ذاری به و کدگاز مصاح یانمونه : ( 2)جدول شماره 

مفهوم استخراج   کدگذاری باز  قول نقل نمونه  نشانگرکد 

 شده

S1 قسمت  طورکلیبه تمامی  در  شرکت  یک  در  باید  معتقدم   روزهرها 

اگر   تغيير جدید فکر کنيم، حتی  به یک  یک    جاییجاب  اندازهبهصبح 

 باشد. ميز در شرکت

 ذهنيت کارآفرینانه پذیرش تغيير 

S2 با پو تغيير را درک کنند و  ست و خون و گوشت خوباید کارکنان  د 

 . آن پذیرا باشند و خودشان ایجاد کننده آن باشند 

 ذهنيت کارآفرینانه ایجادکننده تغيير 

S3 انهرآفریننيت کاهذ پذیرش تغيير  ند.سته وکارهاکسبترین بخش مدیران باید بدانند تغييرات جذاب 

S4 ساختار از  کنيم.  توجه  موارد  همه  به  سازمان    باید  و  شرکت  سازمانی 

 نعطف باشد و پذیرا گرفته که باید م

 ساختار سازمانی ساختار سازمانی

S5   دیگر لزوماً  که  مدیریت  رهبری  خاص سبک  رهبری  سبک  یک 

ميزان و  بر شرایط  مبتنی  بلکه  بود.  آمادگی    نخواهد  و  افراد  توانمندی 

 ست.ا

حمایت و پشتيبانی   سبک رهبری 

 مدیران عالی 

S6   های به دنبال کارآفرینی و نوآوری  يار پررنگ در سازمان که بس امری

می فعاليتدیده  و  کارها  از  حمایت  بحث  ایدهشود  حتی  و  های ها 

 ه است. نوآوران

حمایت از 

 هافعاليت

 ابی بحمایت و پشتي 

S7 ابی بپشتي حمایت و  ها حمایت از ایده  هزینه کم را دور نریزیم  رایمؤثر داهای ایده اشد حداقلحواسمان ب 

S8   کردن بروز  و  کارکنان  برای آموزش  روز    هاآنتلاش  دانش  دادن  و 

کاری  از  رسته  هم  در    ترینمهمشان  باید  که  است  داشته  مواردی  نظر 

 باشيم.

آموزش 

 کارکنان 

راهبردهای توسعه 

 انی منابع انس

S9 د کاملًا توجيه شده است و نسبت به کارش  ر خوت به کافردی که نسب

البته با کار سایر افراد سازمان هم آشنایدانش بالای ی اجمالی  ی دارد و 

 تری ارائه دهد.های نابتواند ایدهدارد می 

 دانش تخصصی دانش کاری 

S10  عات بيشتری را  دهند تا اطلا های روز دنيا به ما این امکان را میفناوری

 يم. بدل کن نه رد و روزا

 ها زیرساخت هوش مصنوعی

S11 افرادی می   الزاماً  استخدام  توانایی که  با  افراد  از  طيفی  باید  های کنيم 

درست   و  بگيرند  را  کار  از  سویی  کدام  هر  بتوانند  تا  باشند  مختلف 

 .عمل کنند 

زیر   استراتژی  جذب نيرو 

های منابع  سامانه

 انسانی 

S12 توخ  در برای  سازمان  کارود  می سعه  استفاده  توکنان  روشی  هر  از  ان 

 کرد.

راهبردهای  

منابع  توسعه

 انسانی 

راهبردهای توسعه 

 منابع انسانی 

S13 کاری فرهنگ  و  سازمان  به  دارد  بستگی  چيز  ویژگی همه  و  های اش 

 اش. خاص شغلی

 شناخت آگاهانه  ایی سازمانشناس
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ی مشترک بر رفتار و  هاای از باورها و ارزشعنوان مجموعه به  سازمانیفرهنگ  نه:کارآفرینا  سازمانیفرهنگ.  2

اعضاندیش  سازمانه  می  ای  میاثر  و  راه گذارد  در  مانعی  یا  و  پویایی  و  برای حرکت  شروعی  نقطه  تواند 

به شمار آید.   تحول سازمانترین زمينه یاساساز    سازمانیفرهنگپيشرفت  و  تغيير  به شمار  های  آید.  می ها 

فرهنگ  اینکه  به  فرایندهانظر  تمامی  روی  بر  اسازمانی  اثرگذار  سازمانی  سای  لزوماً زمانست   منظور به   ها 

 تسهيل در بروز رفتار کارآفرینانه باید به بسترهای فرهنگی متوسل شوند.

و  3  درون  شناخت  می :سازمانیبرون.  کمک  سازمان  به  آگاهی  فعلی، این  موقعيت  تشخيص  ضمن  کند 

مبنای  ا بر خود رمسير حرکت  بشناسد وها و تهدیدهای بيرونی و نقاط قوت و ضعف درونی خود را  فرصت

مزیت شده  طراحی  اقدامات  آگاهانه  و  مستمر  پایش  با  و  کند  تصحيح  آگاهی  را  این  خود  رقابتی  های 

 افزایش دهد. 

یکی   شوندگانمصاحبهافراد از نگاه    های کارآفرینانهشناخت ویژگی  های کارآفرینانه افراد:. شناخت ویژگی4 

ک دارایی سازمانی عنوان شده است ویکی از اقدامات ن یعنواآفرین به سازمان کار  هایفعاليت   ترینمهماز  

های کارآفرینی است تا از طریق  ها در این راستا شناسایی کارآفرینان و افراد واجد ظرفيتاساسی سازمان

بيشترین   آنان  هدایت  و  پذیرد.  مندیه بهرحمایت  رفتارهیژگیو   سازمانی صورت  بروز  که سبب  ای  هایی 

می وشکارآفرینانه  مییک    وند  تبدیل  کارآفرین  یک  به  را  ویژگیفرد  این  نيز کنند.  پژوهش  این  در  ها 

 اند. شده برای رفتارهای کارآفرینانه عنوان   نيازیپيش عنوان به 

محوری:یستگیشا  .5  تو  های  ارائه شده  تعریف  )  المللیبين سط جامعه  طبق  دانش،    (ISPIعملکرد  مجموعه 

ن و  کارکنانگرشمهارت  که  میاقرا    هایی  فعاليت صورتبهسازد  در  اثربخش  شغلی  به  مربوط  یا    های  و 

(.  Dianati & Erfani, 2009نامند )عملکرد شغلی را طبق استاندارهای مورد انتظار انجام دهند شایستگی می

هارت، توانایی، ورانه و خلاقيت، شماری از مفاهيم اساسی تأثيرگذار، دانش، مدر خصوص ارائه ایده نوآ 

 افراد مصاحبه شونده بوده است. مورد اشاره اکثریت است، که  یستگی و شا نگرش

کارآفرینانه:  اندازچشم  .6  به  استراتژیک  سازمانی  کارآفرینی  یک استراتژی  نشانگر  دیدگاه  یک  عنوان 

ینانه، بر مبنایی که در پی کسب مزیت رقابتی از طریق نوآوری و رفتار کارآفر  د باشمی  ایدئولوژی مشترک 

درا  است.یدار  پا ایدئولوژی  می  اندازچشمبخش    ین  مطرح  کارآفرینانه   اندازچشمشود،  استراتژیک 

اد  عنوان منطق غالب کارآفرینانه یاز آن به    (Meyer & Heppard 2000)آنچه استراتژیک کارآفرینانه مانند  

فرایندهامی و  نوآوری  به  تعهد  بيانگر  رفتارهای    کنند،  ب  باشدمی   کارآفرینانهو  و  ش  ه که  الگوها  کل 

پيدا می های خاص و متفاوت در سازمانروش نيز (.  Ireland et al., 2007) کندها ظهور  این پژوهش  در 
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رهای سازمانی بوده است که با  بر رفتا  مؤثرعنصر    عنوانبه که    شوندگان مصاحبه یکی از عناوین مورد بيان  

و    تأکيد آن  رتویم  ازينشيپیک    وانعنبه   اشارائه بر  گسترش ارتفان  را  سازمانی  افراد  کارآفرینانه  های 

 بخشيد. 

کارآفرینانه:  ریزیبرنامه  .7  انعطاف  استراتژیک  محيطی،  بررسی  یا  کاوش  برنامه ميزان  در  افق  پذیری  ریزی، 

برنامه  مشارکت  زمانی  برنامه ریزی،  ویژگیدر  و  اشارریزی  مورد  موارد  از  همگی  کنترل  ه های 

که از اقدامات خاص مدیریت استراتژیک هستند و ارتباط تنگاتنگی   اند بوده   ش ژوهن پای  شوندگان مصاحبه

 با مفهوم سازمان کارآفرین دارد.

فلسفه وجودی سازمان(  )  ت یمأموردر یک سازمان کارآفرین توجه به مفهوم    کارآفرینانه:   ت یمأمور  هیانیب  .8 

و    منزلهبه  کننده  منسجم  و    گریت هدانيرویی  اهميت  فحائز  داشتن  ا  وانیارتوجه  واقع  در    ت یمأمورست. 

کند  با سازمان کارآفرین هم سو عمل نمایند. همچنين کمک می  نفعانذیکند که گروه  رسمی کمک می

ریان ارائه کنيم با ایجاد زبان مشترک، رابطه  قرار است چه محصول و یا خدماتی را به مشت  کهن یابا درک  

 شکل گيرد. یدرستبه ن بالقوه آن ایرو مشت ، کارکنانکنندگانن يتأمسازمان با 

ماتریسی:  ساختار  .9  ساختار   سازمانی  دارد،  سازمان  موفقيت  در  مهمی  بسيار  نقش  سازمانی  ساختار  انتخاب 

اجاز که  است  سازمان  ساختار  نوعی  ماتریسی  میسازمانی  چندگانه  ه  قدرت  ساختار  از  سازمان  در  دهد 

تر به  بهتر، پاسخگویی سریع  ریزیبرنامهبالا،    یریپذسکیر  مانند  زایاییین ساختار سازمانی ماستفاده شود. ا

بازارمشتریان   و    و  محصول  بر  مبتنی  سازمانی  نوع ساختار  دو  از  ترکيبی  ماتریسی  سازمانی  ساختار  دارد. 

مبتن سازمانی  خاص  ساختار  فعاليت  بر  ترکيب    منظوربه ی  یک  م  فردمنحصربه ایجاد  ک از  تعریف حيط  ار 

 د.شومی
 های رفتار کارآفرینانه منابع انسانی سازمانی کننده: فعال 2شماره  هفمؤل

بهکننده فعال کارآفرینانه  رفتار  دومين  های  به   مؤلفه عنوان  که  دارد  مفاهيمی  به  اشاره  شده،  عنوان  احصا 

م شکل هيافو م  فهمؤلین  . به عبارتی ااستفاده نمود  هاآن توان از  بروز رفتارهای کارآفرینانه می   ابزاری برای 

شيوه  به  انسانی  منابع  رفتار  ساز  سبب  که  دارند  موضوعاتی  به  اشاره  آن  میدهنده  خاص  شوند،  های 

شود تا کارکنان خواهد رفت، موجب می   هاآن که در ذیل شرح    مؤلفهمفاهيم شکل دهنده این    یريکارگبه 

از    صورتبه  سازمان  که  بدانند  ایندر  چه   هاآن دقيق  دارد.  برعلاو  ممفاهي  خواستی  ساختن    ه  روشن 

 نمایند.می یريگاندازه قابلهای اعلام شده های سازمانی، عملکردها را بر اساس شاخصخواسته 

و  1 قوانین  سازمانی:  یهانامهنیآئ.  کارآفرینی  بر  مبتنی  سازمانامرو  سازمانی  از  زه  بيشتر  افزایش    یهرزمانها  به 

به    ایمسئلهدیریت قوانين سازمانی  م  ر واقعپردازند، دوانين میکارایی و چابکی ق بسيار مهم برای رسيدن 
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آئين  و  قوانين  پژوهش  این  در  است.  سازمانی  بهنامه اهداف  سازمانی  از  های  یکی  عوامل   ترینمهم عنوان 

کارآف رفتار  تعيين  در  مطمح  مؤثر  سازمان  در  کهرینانه  نظرا هاگونه به    نظرند  در  مختلف  ت ی 

 ست. ا ه شد وانعن شوندگان مصاحبه

بر کارآفرینی سازمانی:2 مبتنی  بالای سازمانی  انتظارات سطح  اثر روزنتال   .  ای است که طی پدیده  پيگماليون یا 

انتظارات و توقعات دیگران تطبيق می با  افراد رفتارشان را  برآورده کنند  آن   تادهند  آن،   بر  .  تصورات را 

ین  ا   هاست.کننده سطح عملکرد آن کند، تعيينمی  تعریف  ه سازمان برای افراد این اساس سطح انتظاراتی ک 

 ی به دست آمده بارها تکرار شده است.هامصاحبه مفهوم در 

فردی که در پایگاه شود که دیگران از  نقش به رفتاری اطلاق می  های سازمانی:. وضوح و شفافیت در نقش3

بخشی از فرآیند اجتماعی   صورت به  باس ی منهاتظار دارند و نقش و یا احراز کرده است ان  قرارگرفتهمعينی  

پذیرد. نقش، جنبه پویای یک منصب، مقام و  را می  هاآن شود و فرد به فرد آموخته می یریپذجامعهشدن و  

انتظارات فرد از نقش خود، انتظارات   درباره   ز و گوباگتزل یا پایگاه موجود در یک نهاد است. تئوری نقش

کند. انتظار خود از نقش به معنای  می  اظهارنظراز فرد  دیگران از فرد و چگونگی ادراک انتظارات دیگران  

ایجاد می او  انتظاراتی برای  از خود دارد و یک نقش جدید چه  توقعاتی  کند  اینکه فرد صاحب نقش چه 

کردن، دارا شدن یا اجبار به پذیرش یک نقش که منجر به بيان  قبول  انتظارات دیگران از نقش بر کهیدرحال

می جدید  نقش  صاحب  به  دیگران  سوی  از  انتظارات انتظاراتی  ادراک  نحوه  ليکن  دارد.  دلالت  شود، 

وقعات و  و دارنده نقش، چگونه ادراکات، ت  منصبصاحب دیگران از نقش فرد به این مفهوم است که فرد  

با چه دیدگاهی به آن میبرداشت می  انتظارات دیگران را با  کند و  کند  برخورد می   هاآن نگرد و چگونه 

(Masoudi & Ostowar, 2014  جملاتی که نشان دهنده .) افراد مصاحبه شونده بر این مفهوم است    تأکيد

ه  موضوعی کليدی در امر توسع نعنوابه ی سازمانی هانقش آن است که ایجاد وضوح و شفافيت در   گرنشان 

 گردد. یممنابع انسانی کارآفرین مطرح 

سازمانی:4 کارآفرینی  بر  مبتنی  عملکرد  ارزیابی  هاتری  .  فعاليت   هری  قياس  با عملکرد سازمان با  های ورزشی 

پيروز ید یا  اخورده ید، تشخيص اینکه در مسابقه شکست  اکرده تازمانی که امتيازها را پنهان  "  کنداشاره می

عملکرد آگاهی از سطح عملکردی است که سازمان در   یريگاندازه ر واقع فلسفه  د.  "ید دشوار استاشده 

دارد.   قرار  عرصه    گيریاندازه آن  در  سازمان  که  است  امتيازهایی  کردن  مشخص  واقع  در  عملکرد 

این    وکارکسب پيش    خوبیبهکند سازمان در چه جاهایی  مشخص می  گيریاندازه به دست آورده است. 

امی بر  تا  جاهایی  سرود  چه  در  کرد  روشن  و  کرد  فراهم  را  موفقيت  مبانی  بتوان  آن  پيش    خوبیبه اس 
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را  نمی اصلاحی  اقدامات  بتوان  تا  آنرود  گرفت،    در  کار  به  و    طورهمين موارد  افراد  عملکرد  ارزیابی 

کارکنان    یگذارارزش از سوی  ارائه شده  و خدمت  کار  و ضعف   منظوربه بر روی  قوت  نقاط  شناسایی 

و  هآن تنبيه  و  ارتقا  برای  مبنایی  همچنين  و  )است    حال ن يدرع(.  Amiran & et al., 2012, P. 11پاداش 

عملکرد   هدف   طور به ارزیابی  با  است  مستقيم  ارتباط  در  راهبردی  مدیریت  از   Laud, 1984)های  نقل  به 

Ahanchian, 2009  ارزیابی همچنين  به(.  اشتياق،    دخوی خودعملکرد  و  انگيزه  جلب  و    یدهجهت در 

به نقل از    Gunaratne & Plessis, 2007دارد )ير  تأثکارکنان    یتوانمندسازهدایت، سرپرستی و نظارت و  

Ahanchian, 2009  با نتيجه رسيد که ارزیابی یم   شوندگان مصاحبه و تحليل نظرات    یبررس(.  این  به  توان 

آن   از  که  تعریفی  با  اساسعملکرد  آمد    بر  نظری  انسانی   رگذاريتأثملی  عا  عنوانبه مبانی  منابع  توسعه  بر 

 کارآفرین مطرح است.
 منابع انسانی سازمانی  نانهیرفتار کارآفر یهاکنندهت یتقو: 3شماره  مؤلفه

از   فعاليت  هایکننده تقویت منظور  تمامی  کارآفرینانه  کمی رفتار  رشد  موجب  که  است  سازمانی  های 

سازمانی  رفتارهای افراد  میباشندمی  کارآفرینانه  موجب  ابزارها  این  از  استفاده  عبارتی  به  تعداد  ،  هم  شود 

یابد.   افزایش  کارکنان  کارآفرینانه  رفتارهای  تعداد  هم  و  باشد  داشته  رشد  سازمانی  کارآفرین  افراد 

انگيزاننده   هایکننده تقویت  مفاهيم  ماحصل  سازمانی  استراتژیرفتار  زیرها،  انسانی، سامانه   های  منابع  های 

 شتيبانی مدیریت عالی سازمانی است.حمایت و پ

ای است که با احساس نياز یا احساس کمبود و محروميت  انگيزش یک فرایند زنجيره   ها:. انگیزاننده1      

می میشروع  دنبال  به  را  خواست  سپس  کنش  شود،  و  تنش  موجب  و  می  سویبه آورد  که هدفی  شود 

آن، توا  محصول  است.  به هدف  نيل  فررفتار  این  شودلی  نياز  ارضای  به  منجر  است  ممکن  بنابراین  ؛  ایند 

انگيزش یک خواست    کهدرحالیشود  ها موجب تشویق و تحریک فرد به انجام یک کار یا رفتار میانگيزه 

است، نتایج   و انگيزاننده ابزار ایجاد انگيزش(  Seyed Javadin, 2007, P. 456)  یدنماکلی را منعکس می

پيشيپژوهش  انگيزاننده   ن در خصوصهای  مانند  تأثير  انگيزاننده  است که عوامل  از آن  رفتار حاکی  بر  ها 

انگيزاننده پاداش رتبه،  ارتقا  مالی،  مؤثر های  سازمانی  افراد  رفتار  نوع  و  ميزان  بر  موارد  سایر  و  روانی  های 

انگيزاننده  از  استفاده  نيز  پژوهش  این  در  ب است.  مؤثر  ه ها  عوامل  از  یکی  معنوان  رفتارهای    زانيبر  توسعه 

آن است    گرنشان   ی صورت گرفتههامصاحبهکارآفرینانه افراد سازمانی عنوان شده است، بررسی و تحليل  

 .اندنموده عنوان  مؤثرعاملی   عنوانبه استفاده از عوامل انگيزاننده را  نظرانصاحب که استفاده 

های منابع انسانی الگویی از تصميماتی است  ی زیرسامانه استراتژ  :های منابع انسانییر سامانههای ز. استراتژی2       

های مرتبط  پردازد. در واقع فرایند تدوین و اجرای استراتژی های متعلق به منابع انسانی می ها و رویه که به سياست 
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است  ک سازمان  های استراتژی انسانی با هدف های منابع  ها و روش مرتبط ساختن سياست   منظور به با منابع انسانی  

 (Gholamzadeh & Jalali, 2012  با توجه به .) ی صورت گرفته با افراد  ها مصاحبه آمده از   به دست های يل تحل

مفهوم    نظر صاحب  این  و کارآفرینی سازمانی  انسانی  منابع  توسعه  است که    عنوان به در حوزه  از مواردی  یکی 

       رآفرین را شاهد بود. انسانی کا بر آن توسعه منابع    تأکيد و  توان با در نظر گرفتن  ی م 

خود   2011سال  انجمن آموزش و توسعه منابع انسانی آمریکا در گزارش    . حمایت و پشتیبانی مدیران عالی:3

می برنامه  بيان  هر  موفقيت  برای  که  و    نظرصرف کند  مشارکت  پشتيبانی،  آن،  بودن  بد  یا  خوب  از 

می  پذیریمسئوليت  ایفا  کليدی  نقش  منظورک مدیران  پژوهش    ند.  در  عالی  مدیران  پشتيبانی  و  از حمایت 

ساخت  زیر  تهيه  شده  کارکنان، عنوان  عاطفی  و  روانی  پشتيبانی  و  کارکنان  مالی  تأمين  و  فناورانه  های 

آموزش از  )حمایت  است  سازمانی  بر  (،  Maneshgar & Abbasi, 2016های  از يل تحلبنا  حاصل  های 

موارد    ازجملهمدیران عالی سازمان از رفتارهای کارآفرینانه نيز  پشتيبانی  حمایت و    نظرانصاحب با    حبهمصا

 .است نیکارآفرمنابع انسانی  بر توسعه  اثرگذار
 

 رفتار کارآفرینانه منابع انسانی سازمانی  یهادهنده توسعه: 4شماره  مؤلفه

به مفاهيمی دارند  ر اشاره  احصا شده پژوهش حاض  مؤلفهن  عنوان سوميرفتار کارآفرینانه به  یهادهنده توسعه

می  فراهم  را  سازمان  در  کارآفرینانه  رفتارهای  توسعه  موجبات  عبارتی  که  به   هاآن  یريکارگبه آورند، 

شود تا علاوه بر افزایش رفتارهای کارآفرینانه، بروز رفتارهای کارآفرینانه افراد سازمانی تسهيل موجب می

 شوند. ا سبب می یافته ر افزایش کيفيت رفتارهای بروز شده و همچنين 

های مختلف سازمان از اولين نکاتی که به  متعلق به بخش  شوندگان مصاحبه جالب این است که    مدیریت دانش:.  1

در توسعه منابع    نظر صاحب بود. به عبارتی افراد    اش دهنده شکل   های مؤلفه آن اشاره داشتند، مدیریت دانش و یا  

ير مدیریت دانش بر توسعه رفتارهای کارآفرینانه کارکنان در  تأث ر  خاص ب   رت صو به یا کارآفرینی سازمانی  انسانی  

، در تعریف مدیریت دانش داریم که مدیریت دانش مطالعه استراتژی، فرایند و فناوری  اند داشته سازمان اشاره  

هت  ج   وکار کسب عات حياتی برای  ها و اطلا ، تصميم و کاربرد تخصص ی ده سازمان کسب، انتخاب،    منظور به 

 ,Salarian & Kiakajouriبه نقل از    Tanin & Peng, 2007) سازمان است    ی ور بهره و    ی ر ي گ م ي تصم کيفيت    بهبود 

2015 .) 

کارکنان جدید، توسعه و حفظ کارکنان    ی ساز کپارچه ی پرورش استعدادها به روند توسعه و    . مدیریت استعداد:2

  1998ای در سال در مقاله  توسط واتکينز  ن اصطلاح پردازد. ای برای یک شرکت می فعلی و جذب کارکنان ماهر  

می  استعداد  مدیریت  را  سازمان  در  استعدادها  پرورش  مدیریت  شد.  یعنی  استفاده  مدیریت  از  نوع  این  نامند، 
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مستعد برای    های سازمانی برای دارایی، توسعه، ایجاد انگيزه و حفظ نيروهای مدیریت استعداد مجموعه فعاليت 

. در این  ( Rashki & et al., 2017  به نقل از   Horváthová, 2011) ینده سازمان است  فعلی و آ   رسيدن به اهداف 

 بر توسعه منابع انسانی کارآفرین مدیریت استعداد عنوان شده است.   رگذار ي تأث ی  ها مؤلفه پژوهش یکی از  

زیرساخت3 فناورانه:  .  ساخت های  مانند  زیر  فناورانه  ارتباطات،    کننده ل ي تسه   ی ا افزاره نرم ،  پرسرعت اینترنت  های 

 Hosseini) آسان کننده فرایند نوآوری و کارآفرینی هستند    دست ن ی ازا ایجاد قدرت بارگذاری اطلاعات و مواردی  

Golafshani & Samadzade, 2018  تحليل از  شده  حاصل  مفاهيم  از  یکی  نيز  پژوهش  این  در  ی  ها مصاحبه (. 

 باشد. ی م است    مؤثر سعه رفتارهای کارآفرینانه  تو   خصوص به بر توسعه منابع انسانی و  صورت گرفته که  

سازمانی:4 شبکه  ایجاد  شبکه سازمان   .  این  از  استفاده  با  کانال ها  ایجاد  ها،  سازمان  در  را  متعددی  ارتباطی  های 

  م توان کلمات یا مفاهي آن می   کنند. کانال ارتباطی هرگونه ابزار، وسيله، نماد و یا فناوری است که از طریق می 

) نوشتار  داد  انتقال  را  معنایی  و  کانال Farhangi & Safarzade, 2004, P. 38ی  این  وجود  در  (.  ارتباطی  های 

شوند.  شود که همواره یکی از عوامل توفيق در سازمان برشمرده می سازمان موجب ارتباطات مؤثر و صحيح می 

صحيح برقرار نباشد گردش    صورت به   که اگر ارتباطات در سازمان   نشان داده است   شوندگان مصاحبه تجارب  

به امور مختل می  ارتباطی مؤثر وظایف  نگاه آنان بدون وجود یک سيستم  از  به اجرا در  شود.  صورت صحيح 

 آید. نمی 

بوده و یکی  سرمایه و مزیت رقابتی هر سازمان    ترین مهم منابع انسانی هر سازمان    . راهبردهای توسعه منابع انسانی:5

محوری در حوزه مدیریت منابع انسانی توسعه منابع انسانی سازمانی است. توسعه منابع  های  يت ل فعا   ترین مهم از  

  ترین مهم شود،  هایی است که برای بهبود عملکرد کارکنان طراحی می ها و فعاليت ها، سيستم انسانی شامل برنامه 

های  مشکلات و چالش يری از  گ عملکرد افراد سازمانی، جلو   هدف توسعه منابع انسانی شامل حل مشکلات فعلی 

 ( است  کارکنان  دانش  توسعه  و  و Jazani & et al., 2010آتی  انسانی    (  منابع  توسعه  راهبردهای  از  منظور 

فعاليت   یی سازوکارها  این  که  اجرا    ها آن   له ي وس به ها  است  از    Abdollah & et al., 2010)   د ی آ ی درم به  نقل  به 

Babashahi & et al., 2013  بر بنا  از  های ح ل ي تحل (.  انجام گرفته  ها مصاحبه اصل  راهبردهای    ی بخش تنوع ی  به 

انسانی و   با    ی ساز مناسب توسعه منابع    ازجمله های هر یک از افراد سازمانی یکی  یژگی و این راهبردها متناسب 

 عوامل اثرگذار بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی است. 

 

 گیری نتیجه  و  بحث

دلی با چه ابعادی  چه ماست که    سؤال که عنوان شد محور اصلی پژوهش حاضر پاسخ به این    ر طو مان ه 

فر و سازمانی در  در سطح  بر   عنوانبه تواند  یمی صنعتی  هاسازماندی  مبتنی  انسانی  منابع  توسعه  راهنمای 
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  آوردن  به دست  وهش، و پژ  ی ها مصاحبه راستا پس از تحليل و تفسير  ن ي در هم کارآفرینی سازمانی عمل کند؟  

متخصصين   د یي تأ که مورد  مقوله اصلی احصا شد  4پژوهش با مراجعه به ادبيات نظری و پيشينه تجربی  مفهوم   21

احصا مدل نهایی با    طور همين در کنار یکدیگر و    ها مقوله جهت بررسی شيوه چينش    ازآن پس ،  قرار گرفت امر  

بر  ارآفرینی سازمانی مدل ابتدایی توسعه منابع انسانی مبتنی  چنين ک توسعه منابع انسانی و هم   ی ها مدل بررسی سایر 

در    ی ن ی کارآفر  ابتدایی  ص   ی ها بنگاه سازمانی  مدل  دانشگاهی  خبرگان  به  مراجعه  با  سپس  شد،  احصا  نعتی 

در این پژوهش    موردنظر آمده به سه شرکت    به دست مدل    بعدازآن و تغييرات جزئی قرار گرفت،    ی موردبررس 

راهنمای توسعه    عنوان به تن  برای مبنا قرار گرف   موردقبول مدلی    عنوان به مدیران مرتبط با پروژه  توسط    ارائه شد و 

 شد.   د یي تأ صنعتی    ی ها بنگاه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در  

توان به آن اشاره کرد این است که توسعه  ی م دستاوردهای این پژوهش    ترین مهم یکی از    عنوان به آنچه  

اگرچه  منابع   مورد    عنوان به انسانی  سازمان  در  مجزا  رکن  خشی  ب   عنوان به تواند  ی نم گيرد،  ی م قرار    تأکيد یک 

بر سازمان    مؤثر ی سازمانی، همچنين بدون در نظر گرفتن سایر عوامل  ها بخش منفک بدون در نظر گرفتن سایر  

آمده  دست  به  مفاهيم  تمام  که  معناست  بدین  این  باشد،  داشته  ای   فعاليت  انسانی  از  منابع  توسعه  بر  پژوهش  ن 

وان بدون در نظر گرفتن این مفاهيم و مقولات به  ت ير دارند. به عبارتی نمی ث تأ مستقيم و یا غير مستقيم    صورت به 

ی صنعتی پرداخت، از سویی حتی در ارائه  ها بنگاه ارائه مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در  

 ابع انسانی نيز باید تمامی این موارد را تا جای ممکن در نظر داشت. سعه من راهبردهای تو 

که    ازجمله  شدند،  اطلاع   تحليل   جه ي درنت مفاهيمی  حاصل  پژوهش  این  در  ذهنيت  يزاننده انگ ات  ها، 

زیر  ی استراتژ کارآفرینانه،   عالی  ها سامانه های  مدیران  پشتيبانی  و  حمایت  و  عملکرد  ارزیابی  انسانی،  منابع  ی 

همکارانش  و  رابطه گردان  این  در  بود.  عنوان  2018)   سازمان  تحت  پژوهشی  در  کارآفرینانه  (  نگرش  ارتقای 

  شده بود به این نتيجه های صنعتی چينی( که به روش توصيفی و همبستگی انجام ه موردی شرکت مطالع )   رکنان کا 

رسيدند که رفتار سرپرست شامل تشویق کارکنان و تحریک فکری بر ميزان کارآفرینی تأثير دارد. استقلال و  

 ر دارد. خودمختاری افراد بر ميزان کارآفرینی تأثي 

  از   توانند می   دهد می   نشان   که   دهد می   ارائه   مدیران   برای   را   انتقادی   ش بين   ين ق همچن این تحقي   های یافته 

  کارآفرینی  که  کنند  استفاده  کاری  محيط  یک  ایجاد  برای  نظارتی  های تاکتيک  و  انسانی  منابع  مدیریت   های شيوه 

ی بود،  سازمان   ی ساز شبکه این پژوهش احصا گردید    سازد. مفهوم دیگری که از به شکوفایی می   قادر   را   سازمانی 

قابليت شبکه   ( 2015)   سخدری   باره ن ی درا  با عنوان  پژوهش خود  و عملکرد کارآفرینانه سازمانی:  نيز در  سازی 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                          44

از روش توصيفی تبيين نقش گرایش  استفاده  با  قابليت    -های راهبردی  نتيجه دست یافت که  این  به  همبستگی 

 دهد. فزایش می ( را ا )صنعتی ، عملکرد کارآفرینانه شرکت  سازی و ابعاد آن شبکه 
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آمده از تحليل اطلاعات پژوهش حاضر است. چنانکه نتایج    به دست کارآفرینانه یکی از مفاهيم   سازمانی فرهنگ 

بر    اثرگذار یکی از عوامل    عنوان به سازمانی را  نيز فرهنگ   ( 2017) های پيشين حسينی، جوکار و رحمانی  پژوهش 

 کنند. وان می عن   عتی صن   ی ها بنگاه نی سازمانی در  کارآفری 

سازمانی    ی ن ی بر کارآفر یکی از عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی مبتنی    عنوان به سازمانی    استراتژیک   ریزی برنامه 

ایمانی، سالارزهی و    شده است. این در حالی است که نتایج پژوهش در این پژوهش عنوان   صنعتی   ی ها بنگاه در  

سازی ابعاد اجرایی کارآفرینی سازمانی در  مل مؤثر بر نهادینه دی عوا بن ویت با عنوان شناسایی و اول   ( 2016) سيدی  

شده بود نيز به این نتيجه دست یافت که  که در آن از روش تحقيق تحليل سلسله مراتبی استفاده   صنعتی  ی ها بنگاه 

 ست. ا   مانی نی ساز سازی ابعاد اجرایی کارآفری ریزی استراتژیک کارآفرینانه از عوامل مؤثر بر نهادینه برنامه 

انسانی مفهوم اثرگذاری دیگر بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر    منابع   های زیرسامانه   های در پژوهش حاضر استراتژی 

  ی رحمان حسينی، جوکار و    پژوهش نتایج    آنکه حال عنوان شده است.    صنعتی   ی ها بنگاه کارآفرینی سازمانی در  

گ ی استراتژ ير  تأث   گر ان نش نيز    ( 2016)  در  مدیری   وناگون های  سازمانی  کارآفرینی  بر  انسانی  منابع    ی ها بنگاه ت 

 باشد. ی م   صنعتی 

بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر    رگذار ي تأث یکی از مفاهيم احصا شده در این پژوهش    عنوان به استعداد نيز    مدیریت 

در   سازمانی  پژوهش کرم    ر طو همين است.    صنعتی   ی ها بنگاه کارآفرینی  عنوا تح   ( 2017) زاده  نتيجه  ارائه  ت  ن 

مطالعه موردی سازمان صنعت و معدن  )   ها الگوی استعدادیابی و مدیریت استعدادها در توسعه منابع انسانی سازمان 

دهد که عوامل مجاری منبع گزینی، مشاغل  ی م و تجارت استان خوزستان( که با روش کيفی به انجام رسيد نشان 

جذب  شاخص   نيازمند  مستعد،  شنا نيروی  و های  خارجی،  ارزیا   سایی  گزینی  منبع  مجاری  استعدادها،  بی 

گيری استعداد، ابزارهای شناسایی و ارزیابی استعدادهای بالقوه بر کشف استعداد تأثير دارند.  های اندازه شاخص 

 ابع انسانی تأثير دارند. همچنين هر سه عامل توسعه استعداد، ارزیابی استعداد، نگهداری استعداد بر توسعه من 

یکی از عوامل جدی اثرگذار بر توسعه منابع انسانی    عنوان به هومی است که در این پژوهش  انش مف یریت د مد 

نيز در پژوهش خود تحت عنوان بررسی ارتباط    ( 2016)   مبتنی بر کارآفرینی سازمانی اشاره شد، گل محمدی 

  -روش توصيفی   اده از ا استف نی در شرکت ملی نفت ایران ب عوامل سازمانی مدیریت دانش با کارآفرینی سازما 
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پيمایشی به این نتيجه دست یافت که بين عوامل مدیریت دانش و کارآفرینی سازمانی ارتباط معناداری وجود  

 دارد. 

  سازمانی فرهنگ های کارآفرینانه افراد سازمانی،  یژگی و ، حمایت و پشتيبانی مدیریت عالی، شناسایی ی ساز شبکه 

مفاهيمی   ازجمله استراتژیک کارآفرینانه مبتنی بر کارآفرینی سازمانی  ریزی ه برنام  آفرینانه، ساختار سازمانی و کار 

تحقيق حاضرند.   از  نتيجه حاصل  و سيدی    باره ن ی درا است که  با  (  2016) ایمانی، سالارزهی  پژوهش خود  در 

روش  آن از  که در  اجرایی کارآفرینی سازمانی    سازی ابعاد بندی عوامل مؤثر بر نهادینه عنوان شناسایی و اولویت 

استفاده  مراتبی  سلسله  تحليل  اول،  تحقيق  رتبه  کارآفرینی  آموزش  که  یافتند  دست  نتيجه  این  به  بود  شده 

های ارتباطی، منابع انسانی کارآفرین، حمایت مدیریت عالی، تشویق رفتارهای  های تحقيق و توسعه، شبکه فعاليت 

ریزی استراتژیک  انه، ساختار سازمانی و برنامه رآفرین انی کا سازم وکار، فرهنگ محيط کسب   کارآفرینانه، پویایی 

سازی  وکار از عوامل مؤثر بر نهادینه کارآفرینانه، پيچيدگی روابط کار در زنجيره ارزش، بخشندگی محيط کسب 

 هستند.   ابعاد اجرایی کارآفرینی سازمانی 

نشان   پژوهش  این  بيانيه ی م نتایج  که  و  مأمور   دهد  کارآفرینانه  کارآفرینانه  استرا   انداز چشم یت    عنوان به تژیک 

مطرح است، این در    صنعتی   ی ها بنگاه بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در    مؤثر مفاهيم اساسی  

خاص به این موضوع نپرداخته    صورت به پيشين در حد جستجوی پژوهشگر    ی ها پژوهش حالی است که نتایج  

تبيين   ( 2015)  مدیریت استراتژیک در تحقيق شبان و یوسفی  ی ها وعه رمجم ی ز کی از ی  عنوان به است و این مفهوم 

با  شرکت )   نقش عوامل استراتژیک در بهبود عملکرد سازمانی از طریق کارآفرینی  های توليدی استان گيلان( 

فرینی  ا کارآ های آن ب استراتژیک و مؤلفه استفاده از روش توصيفی و همبستگی به این نتيجه رسيد که بين عوامل  

با عملکرد سازمانی در سطح   بين کارآفرینی  از    95و  استراتژیک  درصد رابطه معناداری وجود دارد و عوامل 

 طریق کارآفرینی تأثير مثبتی بر عملکرد سازمانی دارد. 

رینی  نابع انسانی مبتنی بر کارآف بر توسعه م   اثرگذار عامل    عنوان به یکی دیگر از مفاهيم مستخرج از پژوهش حاضر  

در پژوهشی با عنوان بررسی ارتباط بين  (  2016)   که یوسفی   ن ي چن ن ی ا ساختار سازمانی ماتریسی است.    ازمانی س 

بين کارآفرینی   یافت که  نتيجه دست  این  به  ساختار سازمانی و کارآفرینی سازمانی در مجتمع مس سرچشمه 
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بينی کارآفرینی سازمانی  ش رای پي ب   ی رتر رگذا ي تأث دارد و رسميت عامل  سازمانی و رسميت و تمرکز رابطه وجود  

 است. 

های پيشين و  درنهایت باید گفت که تحليل و بررسی نتایج پژوهش حاضر و ترکيب آن با تحليل نتایج پژوهش 

پژوهش    های صورت گرفته از سوی خبرگان دانشگاهی و مدیران سازمانی بر روی مدل احصا شده این ی بررس 

مدلی جهت توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در    وان عن به   تواند ی م گر آن است که این مدل  ان نش 

 قرار گيرد.   مورداستفاده ی صنعتی  ها سازمان 

به  نتایج  نتایج حاصل از پژوهش حاضر و  های پيشين و همچنين  آمده از پژوهش دست با در نظر گرفتن تحليل 

ه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در  ی توسع یی برا عنوان راهبردها نهادهایی به بررسی مبانی نظری، پيش 

 گردد. های صنعتی ارائه می بنگاه 

به ساختار سازمانی ماتریسی  .1 با    ؛ تغيير شکل ساختاری سازمان  تيم   تأکيد زیرا کارآفرینی سازمانی  ها و  بر 

می گروه  تعریف  کاری  چراکه شود های  ه   ؛  در  سویی  ملزم  از  فعال  کارکنان  پروژه  حما ر  از  به  یت 

 شوند. های یکدیگر و توسعه افراد گروهی جهت تحقق هدف پروژه می یادگيری 

به عبارتی کارکنان سازمانی بر    ؛ مبتنی بر عملکرد کارآفرینانه طراحی کند   ی سازمان نظام ارزیابی عملکرد  .2

  يشنهاد مينه پ های مطرح دنيا در این ز رکت های کارآفرینانه ارزیابی شوند. الگو گيری از ش مبنای شاخص 

 گردد. می 

افرادی خود توسعه ازآنج  .3 به  اکه کارآفرینان  ارائه محتواهای خاص  باید بجای  امکانات    ها آن گرند، پس 

سازمان  گردد،  عرضه  توسعه  و  رشد  جهت  آموزش خاص  بحث  در  را  امر  این  باید  و  ها  سازمانی  های 

 شته باشند. ای خود در نظر دا راهبردهای توسعه 
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 چكيده

شایعهپدیده   عنوان به اجتماعی،  طبيعی  و  های  محيط   چينیسخنپراکنی  اجتماعی  در  کار    هازجمل های  ند.  ناپذیراجتنابمحل 

ای لذا محل کار زمينهکنند،  از وقت خود را صرف بحث در مورد موضوعات اجتماعی می  دوسوم شود که افراد  تخمين زده می

  را تجربه  هاآنهستند که تقریباً همه افراد در هر سازمانی    ییرفتارها،  چينیسخنپراکنی و  فتار است. شایعهایده آل برای این دو ر

ن دارد، رفتارها احتمالاً تأثيرات منفی بر سایر رفتارهای کارکنا  گونهاینکنند.  شنوند و احتمالاً در آن مشارکت میکنند، مییم

 کاری   عملكرد  و  شغلی  هاینگرش   بر   دولتی  بخش   هایسازمان  در   چينیسخن  و  پراکنیشایعه  تأثير  بررسی   العهطم  این  لذا هدف 

  نوع  از  کار،  انجام  روش   نظر  از  و  کاربردی  هدف  لحاظ   به  حاضر  پژوهش.  است  سازمانی  اریندبدانگارپ  طریق  از  کارکنان

 و  همكاری  برای  لازم  آمادگی  از  که  است  مشهد   شهر  سطح  در  دولتی  سازمان  20  کنانکار  شامل  آماری  جامعه.  است  پيمایشی

 حجم  حداقل.  شد  استفاده   تصادفی  یاطبقه  ری گينمونه  روش  از  هاداده   آوریجمع  منظوربه.  بودند  برخوردار  پژوهش  در  شرکت

  سازه   روایی.  شد  لوتحلي تجزیه  و   آوریمعج  نامهپرسش  480  درنهایت  که  آمد  به دست  نفر  467  کوکران  فرمول  اساس   بر  نمونه

 فتل مخ  هایسازه   برای/.  70  از  تربزرگ  کرونباخ  آلفای  ضریب  و   گرفت  قرار  موردبررسی  تأیيدی  عاملی  تحليل  از   استفاده   با

 همچنين  و  شغلی   غير  و  شغلی  چينیسخن  که  داد  نشان  پژوهش  یهاافتهیداد.    قرار  تأیيد  مورد  را  آن  پایایی  نامه،پرسش

 و   سازمانی  تعهد  شغلی،  رضایت  بر  پنداری  بدانگار  اثر  این  بر  علاوه .  دارند  معنادار  و   مثبت  اثر  نداریبدانگارپ  بر  سازیایعهش

 . آمد به دست معنادار و  مثبت سازمان ترک  قصد  بر و  معنادار و منفی عملكرد کاری
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 مقدمه 

ها امری متداول بوده و  در ميان تمامی فرهنگپراکنی(  )و شایعه   2سازیشایعه و    1چينیها، سخنر طی قرن د

(. طبيعتاً این دو  Houmanfar & Johnson, 2004انجام شده است )  هاآن  مودنکن نریشه   هایی برایتلاش

پيدا کر راه  نيز  کار  و محل  به سازمان  اجتماعی،  داده که  اده پدیده مهم  نشان  تحقيقات   اکثر کارکنان ند. 

کنند  ب بيان مییشان را درباره فرد غادهند یا )حداقل( ارزیابی کنند یا به سایرین گوش میچينی میسخن

(Kuo & et al., 2015, Liu & et al., 2018 سخن .)ای غيررسمی، تصادفی یا نامحدود  چينی غالباً مكالمه

سایر   درباره  خبرهایی  میافرایا  بيان  جزئياتی  آن  در  معمولاً  که  است  نيست  د  معلوم  صحتشان  که  شود 

((foster, 2004, Jiang et al., 2019 پژوهش داده .  نشان  هنگام  درص  14که  است    ها  در  گفتگوها  د 

قهوه،    استراحت و حدود  سخن  درواقعبرای صرف  است  بين  مكالمه   هاآن درصد    66چينی  هایی عمومی 

 & coleشود )شود و طی آن، درباره سایرین صحبت میث اجتماعی مربوط میمباحکارکنان است که به  

Dalton,2009,liu & et al., 2020   اکثر که  )ويچسخن  به  هاآن (  مییعه شا  نی  منتهی  گردند  سازی( 

(Dunbar,2004  .) گرچه  سخن  طورکلیبه است،  اطلاعات  تبادل  و  غيررسمی  ارتباط  برای  مجرایی  چينی 

اط  است  منتقل میلاعاممكن  طریق خبرچينی  از  که  )تی  نباشند  کامل  یا   ,. Kuo & et alشوند، صحيح 

شود، پراکنی منتقل میچينی و شایعه طریق سخن ی که از  ت(. اطلاعات کذب و ناکامل، مانند اطلاعا2015

کارکنان بدانگارپنداری  )می  3باعث  یافته ,Abraham 2000گردد  می(.  نشان  سخن ها  که  و دهند  چينی 

)پراکنی )شایعهایعهش اثرگذار است  بر رفتارهای کارکنان  اما پژوهشگران  Kuo & et al., 2015سازی(   ،)

به سخچندان علاقه  و شاین مند  نقش  پراکنیعهچينی  نگرش  و  و  کارکنان  رفتار  در  تأثير آن  شغلی و  های 

شایعه   هاآن تفاوت  به  کمتر  متأسفانه  سخننيستند.  و  تحقيقات  پراکنی  در  مقالات پرداچينی  و  شده  خته 

شایعه رابطه  شایعهدرباره  و  )پراکنی  است  اندک  نيز  بدانگارپنداری  با   ,.Kuo, 2010, Kuo et alسازی 

2015, Beersma et al., 2019 مؤثر در سخن بهتر عوامل  از طریق درک  انسانی،  منابع  و  (. مدیران  چينی 

نگرش شایعه و  منفی  رفتارهای  با  آن  رابطه  و  شغپراکنی  شكل میلی،  های  سخن توانند  و  گيری  چينی 

 بی نشان دهند. سپراکنی را پایش کنند و برای کاهش تأثير منفی حاصل بر کارکنان واکنش مناشایعه

________________________________________________________________ 

1- Gossip 
2- Rumor 
3- Employee Cynicism (ECN) 
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نمی   هک آنجاییزا و  است  گوناگون  و  متعدد  کارکنان  کار رفتارهای  محل  در  را  رفتارها  انواع  تمام  توان 

ن و برخی از آثار آن متمرکز شده است. مشخصه بارز رکنابررسی کرد، این پژوهش بر بدانگارپنداری کا

ن  تحقير  همچنين  و  سرخوردگی  ناچاری،  نااميدی،  به  سبدانگارپنداری،  مدیران تجاری،    یهاسازمانبت 

بیا و  کار  موضوعات محل  سایر  و  )جرایی  است  گرفته  مطالعات(.  Andersson,1996اعتمادی  در   انجام 

کار    1ریبدانگارپنداوجود  به    1990دهه   محل  دارد در  ،  Kanter, & Mirvis, 1989  مثالعنوان به )   اشاره 

Mirvis & Kanter, 1991؛  Reichers et al., 1997م نظر  به  ک ی(.  درارکنارسد  از   دیهزاره جد  ن  بيش 

شده  بدانگارپنداری  گرفتار  امروزه گذشته  چراکه  از  هاشرکت  ط يمح  اند،  و    ییرسوا  ،یاعتمادیب  سرشار 

که  (Twenge et al., 2004)است  لبانه  طصتفر  یفتارهار است  داده  نشان  تحقيقات   دربدانگارپنداری  . 

افزایش    همچنين   و   یتعهد سازمان  مندی،ت یكرد، رضاکاهش سطح عمل  نند ام  ،یمنف  ی امدهايپ  با  کارکنان

با   (.Dean ea al., 1998) همراه است    قصد ترک سازمان نشان داده است که فرهنگ    همچنين تحقيقات 

 سطح  در  کارکنان  بين  غيررسمی  روابط  گرا،جمع   هایفرهنگ  چينی ارتباط دارد و در پراکنی و سخنعهشای

تمالاست،    بالایی به شایعه ذا  )یل  بيشتر است  و سخنپراکنی  با (Robbins, 1996, p.821)چينی( احتمالاً   .

جمع نسبتاً  هافستد  مطالعات  طبق  ایران  فرهنگ  اینكه  به  )توجه  نظر p.9841 de,Hofste ,85گراست  به   )

شایعهمی سخنرسد  و  باشدپراکنی  داشته  وجود  ایرانی  در  سازمانی  فرهنگی  بافت  در  اساس   .چينی  بر 

دولتی انجام شد، بسياری از   هایسازمانای که با بعضی از کارکنان های اوليه و مصاحبه های محققانبررسی

سخن   هاآن وجود  شایعهبه  و  محيطچينی  در  کاسازی  اهای  چنين  ری  وجود  که  معتقدند  و  نموده  ذعان 

ودند  که حاضر ب  ایگونه به است،    ، سبب کاهش انگيزه کاری و عملكرد شده هاآن   هایسازمانفضایی در  

های دیگری منتقل شوند. بر این اساس این  ی، سازمان را ترک کرده و یا به بخشرهایی از چنين فضای برای

بررسی به  مشهد  بخش  هایسازمان  در  چينیسخن   و  نیپراک شایعه   تأثير   مطالعه  شهر    های نگرش  بر  دولتی 

 است. سازمانی پرداخته  اریارپند گبدان طریق از کارکنان کاری عملكرد و شغلی

 نظری  بانيم
 چيني سخن

(. در زبان عربی Amid, 2010زنی است )همچينی در زبان فارسی به معنای خبرکشی، نَماّمی و دوبه سخن

ذخيره ای،  نماّم آب  هيچ  شكمش  در  که(  »)شتری  الماءٌ«  اجوافِها  فی  یَبْقَ  »لمَْ  یعنی  نَمَّةٌ«  »إبِلٌ  اصطلاح   ز 

________________________________________________________________ 

1- Cynicism 
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ها را  چين، همه شنيده گرفته شده و چون فرد سخن(  Ibn Fares, 1984: v5, p.359)نماند.«  اقی  بای  شده 

در زبان انگليسی،   1گویند. مّام میاو نکند و چيزی که شنيده باشد و نگفته باشد نزد خود ندارد، به  نقل می

» سخن نظر گرفته میGossipچينی معمولاً معادل واژه  ا« در  انگليسی کهن   زشود که برگرفته  -god»   واژه 

bsbsi دهند و مراقب آن هستند )می  ديتعمغسل است که کودک را    2« به معنای والدین تعميدی Rosnow,

2001, p.204ن )اپدی(. این تعریف در قرن شانزدهم  افراد  Noon & Delbridge, 1993د شد  به معنای  ( و 

یاوه   ژه یوبه ) از  که  رفت  کار  به  مفتزنانی(  حرف  خبرچينی  گویی،  می  3و  قرنلذت  در  نوزدهم،   برند. 

سخناصطلا »یاوه« ح  معنای  به  )  4چينی  فعاليت ,p.2001 Rosnow ,204بود  این  نوزدهم،  قرن  طی  در   .)

می   درواقع تلقی  منفی  می ه  ک   شدفعاليتی  انجام  زنان  )عمدتاً  سخن Nevo et al., 1993دادند  چينی (. 

دارد، چر بچه  تولد  با  تاریخی  تولد، همسایه اپيوندهای  از  پس  دیگرکه  زنان  و  اقوام   ها  و  برای  )دوستان   )

می نوزاد گرد هم  دیدن  و  تبریك  پچعرض  عموماً  مجالس،  این  در  و  درباره آمدند  گفتگو  یا  کردن  پچ 

ناگزی بوسایرین  سخنر  تاریخی،  نظر  از  بنابراین  کليشه د.  شكل  به  معنای  چينی  )به  زنانه  گفتگوی  ای 

تلقی   است  شتحقيرآميز(  یاوه ، سخنیطورکلبه (.  Agba & et al., 2017)ده  نفر چينی،  یا چند  گویی دو 

هار نيز اظ (Michelson et al., 2010)(. Tan et al., 2020; Jiang et al., 2019درباره شخص غایب است ) 

ه یا شنوند  چين،چينی وابسته به تعامل بين سخن چينی فرآیند پویایی است و تأثيرات سخن کنند که سخنمی

مثلث  پاسخ )یعنی  هدف  فرد  و  است.  خن سدهنده  تعریف   (Noon, & Delbridge 1993)چينی(  در 

آورده سخن »سخنچينی  ارزاند:  بار  با  اطلاعاتی  غيررسمی  انتقال  فرآیند  محيط  شی،  چينی  اعضای  درباره 

می تلقی  گفتگویی  معمولاً  فرایند  این  است.«  رفتاجتماعی  بين  از  باعث  که  دروغ   ن شود  و  پراکنی اعتماد 

احتمالاًمی که  ) آسيبشود  بود  تاریخی، سخنWestacott, 2000زا خواهد  نظر  از  منابع  (.  از  یكی  چينی 

ها، احساسات ل مبنایی برای مقایسة تجربه ن عمها است. ایاصلی پخش اطلاعات و اشتراک گذاشتن ارزش

ارائه می افراد  سایر  با  فرد  باورهای  )و  فردGoodman & Ben-Ze’ev, 1994کند  وقتی  نمونه،  برای    ی(. 

مافوقش  می یا  همكار  درباره  اطلاعاتی  برای    منظوربه خواهد  است  ممكن  کند،  از خویش کسب  ارزیابی 

چينی اساساً کنند که سخن(. برخی پژوهشگران اظهار میSuls, 1997چينی رو آورد )کسب اخبار، به سخن 

________________________________________________________________ 

 (.Raghib Isfahani, 1994, p. 825) ذکر شده استم حرکت و سخن گفتن آرا بهنَمِيمةَ ـ همچنين برخی کتب لغت عربی، 1
2- Godparents 
3- Newsmonge 
4- Idle Talk 
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و   است  و شخصی  دزدکی، حساس  )مینمنفی،  کرد  افشا  نزد عموم  را  آن   ,Leaper & Hollidayتوان 

سخن1995 قالب  در  که  اطلاعاتی  می(.  منتقل  خصوصیچينی  )شوند،  ،  درواقع(.  foster, 2004اند 

 & Rosnowشود )ها و جوامع باعث رسوایی تلقی میر تمام فرهنگ ار دشود و این ک چينی تحقير میسخن

Georgoudi, 1985 اسمچينی  (. سخن شود،  مكن  کارکنان  ناراحتی  و  باعث خجالت  چينی ون سخن چت 

توان از آن  ( و می Tian et al., 2019; foster, 2004شود )غالباً درباره مسائل خصوصی و حساس انجام می

بی  و  برای  )بدنااعتبار  نمود  استفاده  رقبا  و  همكاران  کردن  موارد  Cole & Dalton, 2009م  همچنين   .)

وجود سخن  فراوانی  آن،  در  که  منفی  دارد  عواقب  است  ممكن  باشد بچينی  داشته  هدف  فرد                   رای 

(, Rosnow, 2001; Tian et al., 2019 بين دو طرف )سخن رابطه  این،  بر  است  چين(. علاوه  ها( ممكن 

چين  ی دو سخن معتقدند که وقت  (Grosser et al., 2010)چينی داشته باشد.  ن نفوذ سخنميزاتأثير جدی بر  

سازمان شرکت کنند. امروزه در تحقيقات    یچينای دارند، ممكن است در سخن ك یا صميمانه تی نزدیدوس

 مطرح   2چينی غيرشغلیو سخن  1چينی شغلی ای جدید متشكل از سخنچينی، سازه و مدیریت، برای سخن 

کنان دارند. وتی با رفتار کارچينی شغلی و غيرشغلی ارتباط متفا(. سخنKuo et al., 2015یده است )گرد

سخن  اینكه،  بنخست  معنای  به  لزوماً  نيچينی  مشكل  ایجاد  و  حقيقت  )ان  (.  Dunbar, 2004يست 

نباشد و مربوط به عوامل اجتماعی  چينی فی، اگر سخنادیزاحتمالبه  گون )مانند  گونانفسه مربوط به شغل 

چينی جدی در محل کار سخن  رتصوبه ن احتمالاً رابطه با همسر، مشكل فرزندان در مدرسه( باشد، کارکنا

 ;Tian et al., 2019دهد )چينی مانند همكاران یا سازمان پاسخ نمیه منبع سخنبکند و با حرارت زیاد نمی

Kuo et al., 2015 .) 

 
 پراكني( سازی )شايعه شايعه 

  جهت ن یازاپخش کردن است.    ای عربی، از ریشه »شيع« به معنای آشكار کردن، نمایان نمودن و واژه ه  یعشا

شود  می  « گفتهکند »شِياعور و نمایان میتش را شعله ، آترگهای بزرهای کوچكی که در کنار هيزمبه هيزم 

(Toreihi, 1996: v4, p.356همچنين به )  و   نمایان  سفر،  به   رفتن   در  را  او  با  همراهی  که  کسی  کردن  بدرقه  

  به   او مرگ شودمی سبب که جنازه  کردن بلند و  گرفتن دست روی  به گویند ومی «مُشایعََة»  کند،می آشكار

 خبر  آن   و   شودمی   پخش  مردم   ميان  که   خبری   به  رون یازا  .گویندمی  جنازه ع ييتش  شود  آشكار  و   اننمای  همه

________________________________________________________________ 

1- Job-related Gossip (JRG) 
2- Non-Job-related Gossip (NJG) 
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نمی  آشكار  همه   برای یا  صحت  )ولی  نيست(،ادرسگردد  معلوم  آن  )می  شایعه  تی   ,Dehkhodaگویند 

1998; Anis et al., 2013: pp.1071-1072 « واژه  انگليسی، شایعه معمولاً معادل  زبان  در «  Rumor(. در 

می گرفته  که  نظر  » )  کهن  فرانسوی   در   «rumor»   کهن   واژۀ   از   برگرفتهشود    فرانسوی   در   «rumeurمعادل 

)  «شایع  خبر  یا  لوقاقيل   هياهو،»   معنای  به  (مدرن   قال انت  شایعه،  ،طورکلیبه (.  Etymonline, 2020است 

  اجماع   قول   یا  مشهورات  بر  تنیبم  که  شودتعریف می  موثق  ريغ  اخبار  و  ها، اطلاعاتحكایت   دهانبه دهان

 خبر  این  صحت  علت  که  بپرسيم  کس  هر  از  یعنی  گيرد؛می  خود  شيوع  و  تواتر  از  را  خود  اعتبار  و  است

  به   مطلب  آن  پذیرش  برای  نيز  شنونده   دارد!«  صحت  پس  گویند،می  همه  »چون:  دهدمی  خ پاس  چيست؟

 ,Jafariniya & Attaran, 2014)  کندمی  نده س ب  آن   تواتر  و   شيوع   به  بلكه  نيست،  واقعی  مدرک   و  دليل  دنبال

p.218).   شایعه فرایند  ردر  آن  که  افرادی  خصومت  یا  ميل  طبق  است  ممكن  اطلاعات  منپراکنی،  تقل ا 

گمانی خاص )یا مرتبط به  ه را  سندگان شایع(. برخی نویLevin & Arluke, 1987کند )کنند، تغيير میمی

تعریف کرده موضو ارائه شواهد    نهيسبه نه يس  تصوربه   اند که معمولاًعی(  بدون  به    نانياطمقابل و  از فردی 

شایعه را بيان اطلاعاتی تعریف   نيز  (. برخی دیگرAllport & Postman, 1947شود )فردی دیگر منتقل می

پخش  کرده  افراد  بين  که  موثق میاند  اما  )  شود،   & DiFonzo & Bordia, 2007, Sudhirنيستند 

Unnithan, 2019 .) 

به معنای »کذب یا ناصحيح« نيست، بلكه به معنای »فقدان پشتوانه    1ائز اهميت آنكه واژه »غير موثق« ه حنكت

  موثق(   ی بر منبعخبر )مبتن  و   شایعه )مبتنی بر منبع غير موثق(   تمایز  نقطه  یویژگ  محكم و استوار« است. این 

لزوماً .  است اطلاعات  »شایعه«  صحت   نادرست   حامل  اما  ه  نيست،  درآن  .  نيست  مشخص   حاضر  حال   م 

بعداً  ممكن است.    کذب   یا  صحيح   شایعه   که  شود   مشخص   است    جمله   با   غالباً   شایعه   روازاین بوده 

 (. Bordia & DiFonzo, 2004, Bordia & Rosnow, 1998)  شودمی وعرش ایمحتاطانه 

پژوهش یافته نشان میهای  همواره  موقعيتها  در  معنا  یافتن  برای  افراد  که  پاهدهند  یا راب ی  غيرقطعی  هام، 

شایعه گيج میکننده   & Bulduk & et al., 2016; Allport & Postman, 1947;  Bordia  کنندپراکنی 

DiFonzo, 2000;  DiFonzo & Bordia, 2007؛  Rosnow, 1991  .)توس   به دستط شایعه  اطلاعاتی که 

میم افزایش  بالقوه  تهدید  یا  خطر  اطمينان،  عدم  شرایط  در  عموماً  به    .بدیایآید،  دسترسی  فقدان  در 

________________________________________________________________ 

توان به آن اعتماد ی ، به معنای محكم و قابل تكيه و اعتماد است، از این رو به شتر بسيار قوی که مـ واژه موثق در زبان عربی از ریشه »وثق«1

 (.Raghib Isfahani, 1994) گویند ی منمود و بر آن سوار شد و بار زیادی را )با اطمينان( بر آن حمل نمود، »ناقةٌ مُوثَقةٌَ« 
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بی  )یا  به همدیگر رجوع میاطلاعات از طریق مجاری رسمی  افراد  این مجاری(،  به  کنند. شایعه  اعتمادی 

ایحاص مل  و  سازمان  در  است.  جمعی  مسئله  حل  غيررسمی  فرآیند  حان  شایعه  کار،  معناسازی  حل  صل 

اند که سه هدف  ها نشان داده هش پژو  (. DiFonzo & Bordia,2007جمعی در دوران عدم قطعيت است )

اثربخش  تعلق )حقيقت   1انگيزشی اصلی کنش  یا تعمق(،   3ایی ارتباط( و خودافز  برقراری  برای  )بهانه  2یابی 

شایعه در  خود(  برای  فضيلت  ایجاد  به  میپراکنی  )تمایل  )مؤثر  (.  Bordia & DiFonzo, 2013باشند 

(Allport & Postman 1947)  ارا که  فرمولی  ندر  »اهميتمودن ئه  مؤلفه د،  را  اطلاعات  »ابهام«  و  های  « 

 4عدم قطعيت کلی«ح » کليدی پخش شایعه معرفی کردند. علاوه بر متغير ابهام، در تحقيق رازنو از اصطلا

استفاده شد که د بيان وضعيتی  تردید  ر آن سردرگمی زیابرای  افزایش سطح  به  دی وجود دارد که منجر 

گردد، چراکه شایعه ابزاری برای آزادسازی تنش و عدم وضوح است.  مییعه  رواج شا  جهيدرنتشود و  می

»دل  کار«دومين ویژگی  نتيجه  به  و  5بستگی  بيان ساده،  به  عملكردشان  قتی  است.  و  کار  نتایج  به  کارکنان 

سومين متغير مربوط به    6شود. »اضطراب فردی« کمتری منتقل می  مالاحتبه دهند، شایعه  چندان اهميت نمی

هایی را تبيين  باشد. این سه متغير مرتبط با شایعه، تحليل می  دکننده ي ناامنتيجه   که همان بيم وقوعاست  یعه  شا

که متغيری است    رمين چها  7بعی از ابهام در حال کاهش محيط است. زودباوری ه تاکنند که در آن، شایعمی

 (.Rosnow, 1991, Kim & Kim, 2017ه شده است )در این تحقيق ارائ
 سازی چيني و شايعه سخنمقايسه  

شایعه ميان  اصلی  تمایز  پژوهشگران،  دیدگاه  سخناز  و  کلامیپراکنی  محرّک  نوع  کنشگر   8چينی،  در 

ی آتی یا قبلی است  ربوط به رویدادهااست؛ چراکه شایعه، اغلب مبتنی بر اطلاعات م  9جاد( کلام ل ای)عام

ی از ما، شغلمان را با تغييرات آتی مدیریتی از  ن است برخام که ممكگوید: شنيده )برای مثال کارمندی می

اما محرّک کلامی در سخن بدهيم(  ثال دست  با شخص  اغلب اطلاعات مرتبط  ت )برای مثال  ث اسچينی، 

)  ام که رئيس جدید، گوید: شنيده کارمندی می است(  (. هرچند  Houmanfar & Johnson, 2004تندخو 

________________________________________________________________ 

1- Acting effectively 
2- Belonging 
3- Selfenhancing 
4- General uncertainty 
5- Outcome-relevant involvement 
6- Personal anxiety 
7- Credulity 
8- Verbal Stimulus 
9- Verbal Operant 
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در اکثر موارد، شایعات به رویدادها و مسائل مهم ا  دارند، امهمپوشانی  پراکنی  چينی و شایعهتعاریف سخن

بوط به فردی است که مكالمه درباره او   مرچينی، غالباًمحتوای سخن   کهدرحالیباشند،  )و کلان( مرتبط می

بعضاً ست )و معمولاً برای سایر افراد )غير از گوینده، شنونده و  هميت ني حائز ا  طورکلیبه ، لذا  گرفتهشكل

(. افزون بر اینكه شایعه )در Rosnow, 2001شود( اهميت و جذابيتی ندارد( )ه او صحبت میکه دربار کسی

اثبات شده باشد  چينی ممكن است مبتنی بر واقعيت  سخن   کهدرحالینشده،  بات  هنگام نقل و نشر( هنوز اث 

(Houmanfar & Johnson, 2004 شباهت درباره  تفاوت (.  و  انگيزشی  ها  سخنهای  و  ميان  چينی 

باید اشاره نمود که هر دو احتمالاً وقتی شكل میسازی )یا شایعه شایعه یابند  گيرند و گسترش می پراکنی( 

. همچنين شایعه در منتقل نشده باشد  آميز بوده و اطلاعات، به شكل رسمیو رویدادها ابهام ها  که موقعيت 

بيشتيچسخن   کهدرحالی  یابد،مورد وضعيتی کلی گسترش می ابزار  نی،  ها، کسب اطلاعات درباره کنش ر 

)فعاليت است  افراد(  )یا سایر  ثالث  به شخص  و مسائل مربوط  تعارSuls,1977ها  البته  کارکردها و  یف،  (. 

بينی و  مبود اطلاعات درباره نحوه پيش هوم از یك سو و ک خصوصيات گوناگون ذکر شده برای این دو مف 

های تجربی درباره این  یده شده است. ضمن آنكه پژوهش ر این پدع درک بهتاز سوی دیگر، مان  هاآن تأثير  

ر علمی واقعی نبوده و ذهنی است )لذا  ر کادو مفهوم )که در حوزه روانشناسی اجتماعی انجام شده( مبتنی ب

(. با توجه به آنچه درباره مفاهيم، تعاریف Houmanfar & Johnson, 2004ر پی ندارد( )کارکرد واقعی د

 سازی شایعه   مفهوم   ميان دو   توان گفت که مرزسازی ذکر گردید، می چينی و شایعهسخن   لغویهای  ریشه و  

 طورکلیه ب   هاآن های  ها و تفاوت شباهت   حالن یباانيست،    اضح و و  چينی، دقيقاً مشخص )و خطیّ(سخن   و

 بندی نمود: ن جمع چني توانمی

  محتوای  کهدرحالی  گسترش یافته است،وع و ای شي عده محتوای شایعه، مطلب غير موثقی است که در ميان  •

امتداد   ممكن  چينیسخن معدو  نداشته   است  نفر  چند  یا  دو  ميان  بلكه  نشود،  گسترده  )و  ) گد  و  وینده  ها( 

 ها(( باقی بماند. شنونده ) 

  به  ن چند نفر فراتر رود و محتوای آن به شایعه تبدیل شده( وبد )و از ميااست گسترش یا  كنمم  چينیسخن •

 . شود منتهی پراکنیشایعه

است بر محتوای ناصحيح، کذب، یا درست و راست مبتنی   سازی ممكنچينی و شایعه هر دو مفهوم سخن  •

طلب که در شایعه،  ا تأکيد بر این منكه ممكن است هر دو، درباره شخص ثالث بيان شوند، بن ایباشد، ضم

کند و  ص ثالث، معنا پيدا نمیره شخدربا  ، جزچينیسخن  کهدرحالیالزاماً صحبت درباره شخص نيست،  

 شود که درباره شخص ثالث باشد. چينی« صرفاً بر تعاملی اطلاق می»سخن
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  محققين،   توسط  بررسی  از   شيپ  سال  هزاران  آن،  با  مرتبط   مفاهيم  و  سازیشایعه   و   چينیسخن  کهازآنجایی

 بررسی   لذا  آیند،می  حساببه   دینی  مفاهيم  اساساً و  است   گرفته  قرار  توجه  مورد  اسلامی  روایات  و  آیات  در

نظر    روایات،  و   آیات  منظر   از  آن   اجمالی به  ضروری  و  مهم  آموزه .  رسدیمنيز  دیدگاه  نی، دیی  هااز 

،  (Kulayni, 1987: v2, p.225)ماّمی  با مفاهيمی چون ن سازی )با رویكرد منفی( همسو  چينی و شایعه سخن

افتر60آیه  ارجاف )سوره احزاب،    ,Majlesi)، تمزیق  (Sheykh Hor Ameli: 1995: v28, p.186)اء  (، 

1989, v71, p.230)  غيبت ،(Majlesi, 1989, v72, p.226)  ّتجنی ، (Tamimi Amedi, 1987, p.431)    و

( میNuri, 1988: v9, p.136اذاعه  هرچند(  اصطلاح  باشد.  این  دینی، برای  عميق  ریشه  سبب  به  ات، 

ادبينمی در  دقيقی  معادل  مدیریتتوان  اات  یافت،  میی  نظر  به  زیادی، ما  حد  تا  مذکور  مفاهيم  که  رسد 

سخن منفی  شایعهرویكرد  و  میچينی  تبيين  را  البته  سازی  و  موارنماید.  ندارد  حصری  جنبه  شده،  ذکر  د 

که س است  شود. رسول    همزمان  چينی،خن ممكن  و...  تجنی  نمامی،  تمزیق،  افتراء،  تعابيری چون  مشمول 

  آبروبی  دنيا در را او دهد[ تا گسترش  شایع نماید ]و آن را  کسی عليه ایکلمه کس »هرودند: ص( فرمخدا )

 فرد   آن   مت،قيا  روز  در  خداوند  مبرّاست،  شود،اش گفته میاره آنچه درب  از  ]شخص ثالث[  کهدرحالیکند،  

نمود  مجازات  آتش،   در  را  سازشایعه ).خواهد   »al-Shahid al-thani, 1970, p.305  در ر، دیگ  روایت ( 

میم فضيل  بن  امام  حمد  به  )گوید:  برخی کاظم  درباره  اعتماد،  مورد  و  موثق  افراد  از  کردم:  عرض  ع( 

اما  شنیمطلبی م  برادران دینی،   .کندانكار می   پرسم،می   خودش  ز ا  کهی هنگاموم که از آن، کراهت دارم، 

درباره   آنچه:  فرمودند  حضرت میدینی  برادر  را  میات  یا  تكذیبنی بيشنوی   نفر  پنجاه   اگر  حتی  کن،  ، 

 ات ی برادر دین  سخن  ام.نداده  انجام  بگوید که است، اما خودش  داده   انجام  زشتی  کار  او   که   بخورند  سوگند

بلكه   تكذیب   را )دربا  کلام  نكن،  را  او(دیگران  موجب  چيزی  هرگز  وکن    تكذیب   ره    بردن  بين   از  که 

  ها آن درباره    خداوند   که  مصداق کسانی باشی  نكههيز از ایشایع نكن و بپر   مردم  ميان  شود،می   او  شخصيت

 در دنيا و آخرت   برایشاند،  وش  شایع  مؤمنان  درباره   ناپسند  امور  دارند  دوست  که  کسانی  »راستی:  فرمایدمی

بوخواه  دردناکی  عذاب و شما نمیادد و خدا مید  کاظم امام    ( Majlesi, 1989, v72, p.255)دانيد.«  ند 

به هِشاع( در وصيت خو) به بی  م بن د  های مردم سوق چينیتوجهی نسبت به شایعات و سخن حِكمَ، او را 

و می  »ایداده  نف  مروارید   بگویند که  مردم   و  اشد ب  ییگردو  تو   دست  در  اگر  هشام   فرماید:  عی است، چه 

  یند بگو  مردم  و  باشد  مرواریدی  دستت  در  اگر  و  است؟!  گردو  آن شیء  دانیمی  کهدرحالی دارد    برای تو 

تو  است، چه  دوکه گر برای   Ibn Shoebeh)است؟!«    مروارید  آن شیء  دانیمی  کهدرحالی  دارد  زیانی 

Harani, 1984, p.386 ) 
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 اری سازماني رپند بدانگا

با   مفهومی  نظر  از  مانند  سازه بدانگارپنداری  رضهایی  و  بدانگارپنداری  اعتماد  دارد.  تفاوت  شغلی  ایت 

 et Wanousو متمرکز بر خود است )  2نگریت شغلی گذشته ضار  کهدرحالید،  باشگرا میبرون   1بين پيش

al., 1994( بدبينی  فارسی معادل  واژه در تحقيقات  این   .)Ghanbari & Erfanizadeh, 2017 بدگمانی ،)

(Najjari, 2014; Hossinian et al., 2007 بی )تفاوتی و بی( شخصيتیVahed Asrami et al., 2015  به )

ب ا توفته است. بکار ر اینكه اصل واژه از جه  به  با عنایت  ه تعاریف این مفهوم که در ادامه ذکر گردیده و 

در   است،  شده  اتخاذ  کلبيّون  »بدانگارپنداری«  این  مكتب  واژه  بار،  نخستين  برای  معادل    عنوانبه تحقيق 

 «Cynicism ی دیگر  سو  از   3گری دارند. های انگليسی دیهای مذکور، معادلگردد. چراکه واژه « پيشنهاد می

 های قبلی ازمعادل  کهدرحالینماید،  معادل پيشنهادی، تقریباً تمامی تعاریف معتبر این زمينه را منعكس می

»کلبیچني عبارت  البته  نيستند.  برخوردار  قابليتی  مناسن  معادل  مقبول بگری«  و  برای  تر  اما  است،  تری 

نيست.   بدانگ  رطوبه تحقيقات علمی، فاخر و مناسب  او  ارپنداری یكی  خلاصه،  یعنی  از کارکنان سازمان، 

بت به او تصور )انگار( بد و  ( نس پندارد( که همه اجزاء سازمان )سایر کارکنان، مدیران و...کند )میفكر می

پندارد که دیگران نسبت به او بدانگار و بدگمان  د و »پندار« یعنی او می گار« یعنی گمان ب منفی دارند. »بدان

معتقدند  هک درحالی ستند،  ه محققين  نيست.  حقيقی  و  واقعی  پندار،  فرد    این  انتظار  اعتماد،   باره نیدراکه 

نگرشی است که   بدانگارپنداری   کهدرحالین طرف دیگر تكيه کرد،  ا سخاست که بتوان به گفته، وعده ی

مشا عاطفی  مؤلفه  و  خود  به  باور  بدانگارپندارمل  است.  نااميدی  و  ناچاری  روش انند  به  گی  ن  وناگو های 

مفهوم  )شامل  بيرونی  محقق Cook & Medley, 1954سازی  انتظارات  درباره  منفی  نگرش  از   (،  نشده 

سازمانی   ای فردی و پدیده   عنوانبه ( و  Kanter & Mirvis,1989؛  Andersson, 1996سرپرست و مافوق )

(DeCelles et al., 2012  بررسی و تعریف شده است. در تحقيق )(Dean et al., 1998)  ارپنداری،  انگبد

است:   بعد  سه  شامل  که  شده  تعریف  کارفرما  سازمان  به  نسبت  منفی  سازمان    -1نگرش  اینكه  به  باور 

نتقادی نسبت  زمان و رفتار ااعتبار کردن سایگرایش به ب  -3عاطفه منفی درباره سازمان    -2رد  صداقت ندا

________________________________________________________________ 

1- Anticipatory 
2- Retrospective 

تفاوتی در تحقيقات حوزه عادل بی « مIncuriosity« معادل بدگمانی و »Mistrust« و »Mischiefل بدبينی، »« معادsimisticsPeـ مثلًا »3

به  واژه  رفتار  برخی،  همچنين  است.  رفته  منفی نفی مکار  )یا  کرده  گرایی(بافی  توصيه  زمينه  این  در  معادل  را  عموماً  نيز  واژه  این  که  اند 

«Negativismکار رفته است.مدیریت بهيقات سازمان و ق« در تح 
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های بعدی  بخش پژوهش نمود که الهام رپنداری ارائه  به آن. تعریف مذکور، سازه روشن و جامعی از بدانگا

  جه يدرنتاست که  رما  کارف   -های روابط کارمند( گردید. بدانگارپنداری یكی از پارادایمKuo, 2010)مانند  

سازی و حذف  اثر در محل کار و کوچكری و مدیریت بیش ميزان کار، رهبافزایش ساعات کاری، افزای

های نادرست  (. برای نمونه، بعد از تكرار تلاش Bunting, 2004آید )جود میهای سازمان به ومداوم لایه 

کنان ممكن است انباشته شده و منجر به  کار  های منفیسازمان برای تغيير و محيط کاری ناخوشایند، هيجان 

نگتح در  سازمان  )قير  گردد  کارکنان  سازمانی، Wanous et al.,1994اه  ناموفق  تغيير  دوره  طی  در   .)

اشكتغيير از  مملو  موجب  ات  خطا  و  مدیران،  میال  به  را  رویدادها  این  بدانگارپندار،  کارکنان  که  شود 

د و منفی داشته  های مدیریت نگرش بین کارکنان به سياست د. ارهبران و مقامات رسمی سازمان نسبت دهن 

هی و گا بروز داده  تر از خود  عملكردی ضعيف  جهيدرنتشنوند و  می  باور ندارند که مدیران صدایشان را  و

بيشتری به    احتمالبه تر  ، کارکنان بدانگارپندار طورکلیبه (.  Wanous & et al., 2000کنند )يچ کاری نمیه

شك  مدی  راهبردهای  راهبردها  این  از  مدیران  نيت  و  )ران  بدانگارپنداری  Stanley et al., 2005دارند   .)

اميدی را نسبت  يگانگی و ناباشد و حس بمیتحت تأثير مواردی چون اخراج و عدم افزایش حقوق تشدید  

 (.Cartwright & Holmes 2006)دهد به سازمان افزایش می

 

 هومي و ارائه مدل مف هاه يفرضتوسعه 
 پراكني ايعه چيني و شرابطه بدانگارپنداری با سخن

استفاده  1جتماعیتوان از نظریه اطلاعات اعتقدند که برای درک بهتر بدانگارپنداری کارکنان، میين ممحقق

بارز بر نگرش، (. این نظریه اظهار میSalancik & Pfeffer,1978مود )ن کند که زمينه اجتماعی، دو تأثير 

ل مقبول از نظر اجتماع را برای  م معناست که دلایفردی دارد. نخست اینكه، سازنده مستقي  زهایرفتار و نيا

ه و این اطلاعات را  معطوف نمودبه برخی اطلاعات    کند. دوم اینكه، توجه فرد رااقدامات فرد مشخص می

های  اید. بنابراین، ارزشنمیکند و انتظاراتی درباره رفتار فرد و پيامدهای منطقی این رفتار ایجاد مبارزتر می

گذارند. نظریه  تارهای فردی تأثير میبا سایرین، بر برداشت، نگرش و رف  مل محيطی و روابطاجتماعی، عوا

اج برای اطلاعات  مجرایی  نمیتأثيرگ  تماعی  ارائه  میذاری  اظهار  پژوهشگران  اما  زمينه  کند،  که  کنند 

.  (Pollock et al., 2000باشند )تر میای وسيع د در شبكه موجوهای  اجتماعی و افراد، همانند پيوندها و گره 

________________________________________________________________ 

1- Social Information Theory 
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نيازهای اجتماعی و فردی برای رفع  پيوندند،  افراد  نيازمند  تره نيازمند گپيوندها    کهدرحالیشان  ه  ا شبك اند 

می نظر  به  اساس،  این  بر  بگيرد.  بين سخن شكل  ارتباط  که  شایعهرسد  و  به  چينی  بدانگارپنداری  با  سازی 

باشد:    زیر  دلایل داشته  رابدانگارپنداری  -1وجود  مناسب  خوراک  سخن   ،  افراد  چينبرای  و  ناظرین  ها، 

 -2(  DiFonzo & Bordia, 2007)د  کناهم میارند، فرپراکنی دسازی و شایعه متعمقی که تمایل به شایعه

 Rosnowباشند )یات مابزاری برای انتقال اطلاع  عنوان به سازی نيازمند زمينه اجتماعی  چينی و شایعه سخن

& Georgoudi, 1985  )3-    پراکنی چينی و شایعه مندی را از طریق سخناست اطلاعات ارزشافراد ممكن

این اساس تنظيم کنند. علاوه بر این، طبق    رفتارشان را بر   اطلاعات اجتماعی(  به دست آورده و )طبق نظریه 

( اجتماعی  شناخت  تلاBandura, 1998نظریه  با  فقط  مردم  ر(،  نمی ش،  یاد  را  بفتارهای جدید  لكه  گيرد، 

،  های اطرافيان نيز بر یادگيری افراد اثرگذار است. بنابراینحرفی سایرین و گوش کردن به  شای کارهاتما

بهتوان موارد ذمی نيز  را  بين سخن  یل  ارتباط  و شایعه دلایل  )شایعه چينی  بدانگارپنداری  سازی  با  پراکنی( 

مطالبی احتمالاً    اکه چنينکنند، چریابی میچينی را ارزشایعه و محتوای سخن   دقت  مردم با  -1اضافه نمود:  

تأثير می اعتبار و اعتمادشان  )بر  ممكن است حاوی    کنیپراچينی و شایعه سخن   -Foster, 2004  )2گذارد 

ین  اثرات مخربی بر تعامل اجتماعی فرد با سایر  جهتن یازااطلاعات نامطلوبی عليه شخصی خاص باشد و  

داشت) کار  محل  در  همكاران(  )مانند  باشد  دیدن    -McAndrew et al., 2007  )3ه  آزار  شاهد  افراد  اگر 

 صورت به خودشان   کهیهنگامصورت   بوده باشند، در آنچينی یا شایعات نامطلوب  همكاران خود از سخن 

و کردارشان   فتارشوند، ممكن است )بر اساس نظریه شناخت اجتماعی( از گچينی مواجه میفردی با سخن

کنن  مراقبت  دبيشتر  نمونه،  برای  سخن د.  با  مواجهه  هنگام  اطلاعات ر  )مانند  ناصحيح  شایعات  یا  چينی 

نسبت   افراد ممكن است  نشر    به سازمان خود )کهکذب(،  یا  یا مكان سخنمحل ساخت  چينی شایعات و 

د.  با سازمان بيگانه تلقی نماین   ا د رخو  جه يدرنت باشد( حس خوبی نداشته باشند و احساس ناراحتی کنند و  می

های اطلاعات اجتماعی و شناخت اجتماعی ماهيت متفاوتی دارند، هر دو نظریه رچه نظریهخلاصه اینكه گ

ارت بين  بر  پيشنهادی  شایعه سخن باط  و  می چينی  صحه  بدانگارپنداری  با  اطلاعات سازی  نظریه  گذارند. 

 کهحالیردکند،  ری کمك میسازی با بدانگارپنداو شایعه   چينیاجتماعی به توضيح بنيان ارتباط بين سخن

، منجر به  نیچيسازی و سخندهد که چرا و چگونه ممكن است شایعه نظریه شناخت اجتماعی توضيح می

کارکنابدانگ میارپنداری  بنابراین،  شود.  سخنن  سازه  تفكيك  به  عنایت  با  را  زیر  فرضيه  سه  چينی توان 

 نمود:طرح )شغلی و غيرشغلی( م
 ی كاركنان اثر مثبت دارد. ارپنداربر بدانگ  چيني شغلي: سخن1فرضيۀ 

 دارد. چيني غيرشغلي بر بدانگارپنداری كاركنان اثر مثبت : سخن2فرضيۀ 
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 پراكني، بر بدانگارپنداری كاركنان اثر مثبت دارد. يعه : شا3فرضيه 

پيش همان که  که طور  است  داده  نشان  تحقيقات  گردید،  ذکر  برخ   کارکنان  در نگارپنداری  بدا  تر   یبا 

افزایش قصد ترک    همچنين   و  یتعهد سازمان  ،یشغل  ت یکاهش سطح عملكرد، رضا  مانند   یمنف  ی امدهايپ

 . (Dean & et al., 1998)است همراه  سازمان
 بدانگارپنداری در سازمان و رضايت شغلي 

که به عناصر متعددی    غلشان ش  به  کارمندان  احساسی هایواکنش   عبارت است از   شغلی ، رضایتطورکلیبه 

نظر  (.Wong & Laschinger, 2013)  است  ابستهو سازمان  که    یافراد  رسدمی  به  به  نسبت  دارای 

  ،نسبت به سازمان  هاآن   نانهينگرش بدب  چراکه احتمالاً.  دارند  یکمتر  یشغل   تی رضا،  تر هستندبدانگارپندار 

 ,Kökalanکند )پيدا تسری  القای عاطفی(مانند  ییهاسم يمكان ق یاز طرشغل خود )نسبت به   هاآن به نگرش 

 ی فرد ازابیارز  ، ممكن است نسبت به سازمان است  نانه ي بدب  یهااز نگرش  ی ناش  ی که نفم  ساساح  (. 2019

 یراکات ممكن است از ادبدانگارپنداری  ن همچني   (. Forgas, 1995)کند   قصان دچار ن  خود را   یتجارب شغل

سازمان  تیحماعدم   رينظ عدالت  شود  یو  ادراک حاصل  این  مؤثری.  طرز  به  م  بينیپيش   ها،    يزان کننده 

 ینبدانگارپنداری سازما ميان یرابطه منفبرخی تحقيقات نيز به وجود  ،ی هستند. در همين راستاشغل تیرضا

رضا می  یغلش  تیو    (. Wanous et al., 1994؛  Kökalan, 2019; Yim & Moses, 2016)   کننداشاره 

 شود:بنابراین فرضيه چهارم چنين پيشنهاد می

 
 . : بدگماني با رضايت شغلي اثر منفي دارد4فرضيه 

 تعهد سازماني  انگارپنداری در سازمان وبد 

 &  ,Meyerکند )یمرتبط با اهداف سازمان متصل مفرایندهای  است که شخص را به    ینيروی  یسازمان  هدتع

Herscovitch, 2001)  باشدمیبه سازمان  نسبت    فردشناختی  روان   بستگیدلدهنده  نشان   و  (O'Reilly & 

Chatman, 1985)  . نمود    تمرتعهد مس  ا ی  و  یتعهد هنجار  ، یتعهد عاطف  صورت به سازمانی  د  عهت  طورکلیبه

بيشتررسد تعهد عکه در این ميان به نظر می  ( Meyer & Allen, 1991)کند  پيدا می  ا  اط را بین ارتباطفی 

در   هاآنمشارکت  و    همدلیکارکنان،    یعاطف  یوابستگ  ی،تعهد عاطفبدانگارپنداری سازمانی داشته باشد.  

ند، چراکه  اعتمادی ب  نسبت به سازمان  ،بالایی دارند  یسازمان  رپنداریبدانگا  کارکنانی که  .باشدیمان  سازم

ی ایجاد تعهد، پيوند احساسی عميق اعضا با  راب  کهدرحالی نيست.    هاآن کنند سازمان به فكر منافع  گمان می

طح پایينی از تعهد سازمانی با ستوان گفت که بدانگارپنداری سازمانی  می  روازاین سازمان ضروری است،  

)همراه   به رابطه  چنين  (. هماست  تحقيقاتی که  است،  استنباط  قابل  نيز  قبلی  تحقيقات  نتایج  از  این مطلب 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
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 erarslan et al., 2018; Kökalan, 2019; Baigاند )ه نموده تعهد سازمانی اشاربدانگارپنداری و   منفی بين

et al., 2016; Mousa, 2017;.) شودبنابراین فرضيه پنجم این تحقيق چنين پيشنهاد می: 
 

 سازماني اثر منفي دارد.   رپنداری بر تعهد : بدانگا5فرضيه 

 بدانگارپنداری و قصد ترك سازمان 

با  شغل  بسياری  یامدها يپ  ترک  فراوان  مال  ی هانه یزه  له ازجم  منفی  سازمی  از    200تا    90)ان  برای  درصد 

استانه يسال  نهیهز که عمدتاMitchell et al., 2001ً؛  Cascio, 2006)  ( همراه   جدایی  یهانه یزه  شامل  ( 

دست    نند ام) از  موقت،  دست    ان،یمشتر  رفتنپوشش  هزمتبحر  افراد   رفتناز  و    مانند )  ینیگزیجا  یهانه ی( 

قصد )تمایل به( ترک سازمان، از    کهآنجاییزا(. Allen et al., 2010)  باشد( می زشآمو  استخدام، انتخاب،

 اريبس   ترک سازمان  به  دافرا  تمایلبر    ثرؤ م، درک عوامل  آیدمی  حساببهترک شغل  پيشایندهای  نیترمؤثر

)  ضروری  که   شودیم  گيری درباره ترک سازمان، زمانی آغازفرایند تصميم   (.Allen et al., 2010است 

ارزیابی  مردم و شرا  به  ارزپردازندمیخود    یکار  طی شغل  نارضایتی   ی،کار  ط ياز مح  ی منف  یابی.  به  منجر 

میکارکنان   خود  شغل  تراحتمالاً  و   گردداز  قصد  سازمان    پی  ک  در  )را    افراد (.  Mobley, 1977دارد 

منف  عموماً  بدانگارپندار، )  ینگرش  شغلشان  به  سازمان کم  یشغل  تیرضا  ،مثالعنوان به نسبت  و   )

 ;Sungur et al,2019) شودیم موجب ترک سازمان دارند که همين امر،( کم یزماند ساتعه ،مثالنوان عبه )

Brown et al,2019)شغل و قصد ترک    یبدانگارپنداری سازمان  ن يبی  مثبت  ه رابطد  سربه نظر می  ن، یرا. بناب 

 شود:لذا فرضيه ششم چنين پيشنهاد می  .وجود داشته باشد

 
 ك سازمان اثر مثبت دارد. قصد تر  پنداری بر: بدانگار6يه فرض

 بدانگارپنداری و عملكرد شغلي 

  دهند که البته تحقيقات نشان می  .دارد  یرد شغلعملكبر    یمنف  تأثير  یسازمان  واضح است که بدانگارپنداری

تغ  عامل  عنوانبه توانند  یمبدانگارپندار  کارکنان   شوند  رييمثبت  لا   )پس   درنهایت و    تلقی  تغييرات  زم(  از 

ع از  شوند.  وامیكی  تلقی  اثربخشی  افزایش  نظرسنجی  کارکنان  نمونه،  عنوانبه ل  هنگام  ها، بدانگارپندار 

به چالش  را    موجود   ناکارآمد  های روندها و سياستا ایفا نموده و  مدافع شيطان« ر  لممكن است نقش »وکي

پایين در غلعملكرد ش  دهای اینپيش  ، یكی ازداریبدانگارپن  هرحالبه (.  Brandes & das, 2006بكشند ) ی 

د سازمان بدانگارپندار که از عملكر، کارکنان  مثالعنوان به   . (Biswas & Kapil, 2017شود )نظر گرفته می

  ابزار را صرفاً    خود  کنند، لذا دریافتی مشاهده نمی  و پاداش خود  عملكرد    ن يب  ی ارتباط  حتمالاًستند، انااميد ه

https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
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اهداف  ظورمنبه سازمان   میپيشبرد  تلقی  شده،   ( Wilkerson, 2002)  نمایندش  ادراک  ابزاری  نگرش  این 

و عملكرد   به کاهش تلاش  تحقيق چنين  لذا آخرین فرضي  (.Sims & Szilagyi, 1975)  گرددمیمنجر  ه 

 گردد: شنهاد میپي

 : بدانگارپنداری با عملكرد شغلي اثر منفي دارد. 7فرضيه 

پنداری8فرضيه   بدانگار  رابطه ساز  :  متغير  ماني  مسبين  )های  و   چينيسخنتقل  شغلي  غير  و  شغلي 

گری ييانج رد شغلي( را مسازمان و عملك  ترك  سازماني، قصد   شغلي، تعهد   و وابسته )رضايت  (يپراكنعه يشا

 كند. مي

شكل   در  مطالعه،  این  مفهومی  مدل  شد،  داده  توضيح  آنچه  اساس  مدل    1بر  این  در  است.  شده  ترسيم 

سخنپراک شایعه و  ممتغ  مثابهبه نی  يچنی  بدانگارپنداری  ير  نگرش  مثابهبه ستقل،  و  واسط  شغلی متغير  های 

 باشند. متغير وابسته می ثابهمبه و عملكرد شغلی   )تعهد سازمانی، رضایت شغلی و قصد ترک سازمان(

 

 
 مدل مفهومي تحقيق  :1شكل  

 روش تحقيق 

 بر  دولتی  بخش  هایسازمان  در  چينیسخن   و  پراکنیشایعه   تأثير  وتحليله زیتجو    یه بررسهش ب پژو  یندر ا

ماختپردسازمانی    اریارپند بدانگ  طریق  از  کارکنان  کاری  عملكرد  و  شغلی  هاینگرش   برای.  شودیه 

  در زمينه   ه ادتفاس  منظوربه   هاسنجه .  شد  استفاده   پيشين  مطالعات  استاندارد  هایسنجه   از  متغيرها  سنجش اغلب

و    یصور  یی. روااست  شده   سازیبومی  ترجمه،  -بازگشت  -ترجمه  یشيوه   از  استفاده   اب  ایرانی،  زمانیاس

نهاپرسش  ییمحتوا تعداد    قرار گرفت.  یيدتأ  مورد  یریت،نظران مد بنظرات صاح  یبررس  یقطراز    یینامه 

 ارائه گردیده است.   1در جدول  هاآن سؤالات به همراه منابع 

 ي شغل يني چسخن●  

 ي رشغليغ يني چسخن● 

 پراكنيعهيشا● 

 ريبدانگارپندا

 نان كارك

 ي ت شغليضار● 

 تعهد سازماني ● 

 قصد ترك سازمان ● 

 ي رد شغلكعمل● 

 

 پيامدهاي نگرشي 

 پيامد رفتاري 

 چينيسخن

 پيشايندها 
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 نامه ت هر پرسشسؤالا لات و منبعتعداد سؤا :(1) ولجد

 نام متغير 
چيني  سخن 

 شغلي 

چيني  سخن 

 غيرشغلي 
 پراكني شايعه 

 بدانگار 

 پنداري 

رضايت  

 شغلي 
 زمان رك سا قصد ت  عملكرد  ني سازما تعهد  

 Kuo & et منبع 

al (2015) 
Kuo & et 

al (2015) 
محقق  

 ساخته 
Kuo 

(2010) 
Price 

(1997) 

Meyer & 

Allen 

(1991) 

Nguyen & 

Nguyen 

(2011) 

Mansour & 

Tremblay 

(2016) 
تعداد  

 سؤالات 
10 10 4 8 5 8 4 3 

آلفاي  

 كرونباخ 
920/0 900/0 842/0 890/0 913/0 950/0 897/0 861/0 

مون  ز آ 

نرمال  

بودن  

 ها داده 

065/0 055/0 071/0 086/0 059/0 083/0 092/0 112/0 

 

 افزارنرم   از  استفاده   با  تأیيدی  عاملی  تحليل  تكنيك  از  استفاده   با  يزن  مهناپرسش  هایسازه   روایی  همچنين

AMOS  نظر  هایسازه   به  مربوطه  هایگویه   شدن  بار  معناداری  و  گرفت  قرار  ارزیابی  مورد   مورد  ،مورد 

 کرونباخ  آلفای  ضریب   از  استفاده   با  نيز  مورداستفاده   ابزارهای   درونی  انسجام   همچنين .  گرفت  قرار  تأیيد

  بالای   مقادیر  تمامی  گردد،می  مشاهده   که  طورهمان .  است  شده گزارش    1  شماره   ول جد  در   که  شد  زیابیار

تمام  .تاس  برخوردار  لازم  ییپایا  از   ابزار،  گرفت  نتيجه  توانمی  که  است  7/0 که  است  ذکر  به   ی لازم 

از مقسنجه استفاده  با   مخالف«  = کاملا5ً» تا    فق«موا= کاملاً  1» از    یاو در محدوده   ییتا  5  يكرتل  ياس ها 

 قرار گرفتند. نجشموردس

دولتی در  هایسازمانسطح تحليل در این مطالعه فرد است، بنابراین جامعه آماری این مطالعه کليه کارکنان 

که تمایل به همكاری  هایی  سازمان  20  درمجموعهستند که بر اساس آمار و اطلاعات موجود    شهر مشهد

به فعالي کارم  3000داشتند، حدود   نمونه   باشند که ت میند مشغول  گيری  بر اساس فرمول کوکران و پيش 

نمونه حدود  اوليه  انجام شد، حداقل حجم  آماری  از جامعه  که  )انحران  467ای  تعيين گردید  معيار فر  ف 

ها توزیع گردید که نامه در این سازمانپرسش  500حدود    روازاین(.  05/0و مقدار خطای    6/0پيش نمونه  

معادله    یابیل مد  ،هاداده   وتحليلتجزیهمنظور  به شد.    وتحليلتجزیه و  آوری  امه جمعنپرسش  480  رنهایتد

تحل  مورداستفاده  یساختار گرفت.  استف  مورد  هایيل قرار  با  نرمنظر  از    ی ساختارها  يلتحل  یافزارهااده 

 م شد. انجا( SPSS v.19) یعلوم اجتماع یبرا ی( و بسته آمارAMOS v.18)  یگشتاور
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 هاافته ي و  هاداده ل يتحل

بودن    نرمال  از آزمون کولوموگراف  هاداده ابتدا آزمون  استفاده  انجام شد.    -با  آخر    سطراسميرنوف 

که مشخص است سطح  گونههمان  دهدیمها را نشان داده  بودن  نرمال ونسطح معناداری برای آزم 1 جدول

بالا متغيرها  برای تمامی  از  معناداری آزمون  اساآ  به دست   05/0تر  این  بر  داده مد  بودن  نرمال  ها س فرض 

داری وزن رگرسيونی شده، لازم است معنا  همچنين پيش از ارزیابی مدل ساختاری ارائه   مورد تأیيد است. 

ع) پرسشسازه   (املیبار  مختلف  پيش   نامههای  گویه در  بررسبينی  مربوطه  برازندگی   شود  یهای  از  تا 

اندازه مدل قابلهای  و  بو  گيری  نشانگرهای  قبول  اندازه   هاآن دن  با  گيری سازه در  اطمينان حاصل شود.  ها 

 كیچ يه ها معنادار بودند،  بار عاملی تمامی گویه،  تهیاف  برازش  یيدیتأتحليل عاملی  توجه به اینكه در مدل  

اداری  ا این است که سطح معنهشدند. مبنای معناداری گویه نکنار گذاشته   وتحليلتجزیه یند اها از فرگویه از 

آن  پرسشنامه،    52،  درنهایت  روازاین باشد.    05/0زیر    هابرای  از  های  شاخص   .شد  وتحليلتجزیه گویه 

مدل   عاملی  تحليبرازش  ش  یيدی تأل  جدول  شاخص   ارائه   2  ۀ ماردر  این  است.  برازش شده  از  نشان  ها 

مدل  اندازه مطلوب  وهای  داشته  اساس،  گيری  این  متغمعنا   بر  هر  شدن  بار  مشاهده داری  متغير   شده   ير  به 

 شد. تأیيد  ، مكنون مربوطه

برازش 2شكل   ساختاری  معادلات  مدل  دهنده  روابط    نشان  شدت  و  است  مشخص یافته  را  متغيرها  بين 

شاخصک می ابتدا  مطلوب،  ساختاری  معادله  الگوی  یك  در  برازش  ند.  می  یموردبررسهای  گيرد. قرار 

( در جدول  Schermelleh & et al, 2003)محققان  بر اساس نظر اهشاخصو ایده آل این مقادیر قابل قبول 

الگوی نهایی، های برازش  يه شاخص کلست،  نشان داده شده ا  2که در جدول    گونههمانارائه شده است.   2

 بخش مدل حكایت دارد.ترند که از برازش کاملاً رضایت گفته مطلوب از نقاط برش پيش 
 

 مدل ساختاری گيری و  اندازههای برازش مدل شاخص (:2جدول )

 مدل ساختاري  گيري مدل اندازه مقدار قابل قبول  نماد نام شاخص 

 1246 1267 - (df) درجه آزادي 

 df≤ 3 2χ≤  df2 443 /2501 188 /3360 (2χ) كاي اسكوئر

 3 /df ≤2χ2 < 008 /2 652 /2 ( df  /2χ) كاي اسكوئر بهينه شده

 80 ≤ GFI<.95 848 /0 887 /0. ( GFI) نيكوئي برازش 

 0 <RMR ≤.10 062 /0 061 /0 (RMR) مانده يباقميانگين مربعات  ريشه

 90 ≤ CFI<.97 905 /0 958 /0. (CFI) شاخص برازش تطبيقي

 05 <RMSEA ≤.08 070 /0 051 /0. (RMSEA) ربعات خطاي برآورد ريشه ميانگين م

 50 ≤ PGFI<.60 586 /0 540 /0. ( PGFI) شاخص نيكويي برازش ايجازي 

 50 ≤ PNFI<.60 704 /0 634 /0. (PNFI) هنجار شده برازش ايجازي  شاخص
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 یساختار  همعادل  یالگو: 2  شكل

.  (p<0/05, t >1/96)معنادارند    95/0رها در سطح اطمينان  م اثرهای مستقيم بين متغيیافته تمابرازش  در مدل  

معن  ستفاده ا  t-valueو    p-valueدو شاخص    از  يهآزمون فرض  یبرا بودن  شده و شرط  ار  یك ادار    ینابطه 

  ± 96/1بازه  از  خارج    و مقدار شاخص دوم  05/0از    کمترنظر    مد   هرابط  یاست که مقدار شاخص اول برا

ج  گونه همان  باشد. در  شكل    3دول  که  همچنين  سخنیممشاهده    2و  اثر  ضریب  و  شود،  شغلی  چينی 

باشد  می  0/ 61و    35/0،  42/0ب برابر با  نداری سازمانی به ترتي سازی بر بدانگارپغيرشغلی و همچنين شایعه

کمتر و خارج از بازه   05/0که برای هر سه رابطه به ترتيب از    t-valueو   p-valueکه با توجه به دو شاخص  

می  96/1± میاست،  تأیيد  فرضيه  این سه  شغلی، توان گفت  بر رضایت  بدانگارپنداری  اثر  همچنين  شود. 

باشد که می  55/0و    -68/0،  -64/0،  -56/0ب برابر با  غل نيز به ترتيی، عملكرد و قصد ترک شتعهد سازمان

با در  نيز  این چهار ضریب  برای  مذکور  دو شاخص  دامقدار  قرار  مطلوب  و  مناسب  اساس زه  این  بر  رند. 

تأیيد می می نيز  این چهار فرضيه  بدانگارپ  گونههمانشوند.  توان گفت که  اثر  است  بر که مشخص  نداری 

باشد. همچنين ضرایب مدل  عملكرد منفی و بر قصد ترک شغل مثبت می  تعهد سازمانی ورضایت شغلی،  

از آن است که   بدانگارپنداری در درصد تغييرات    67/0حاکی  سه متغير مستقل   وسيله به سازمان    واریانس 

 31  و   46،  41،  31تيب حدود  شود. همچنين به ترسازی تبيين میچينی شغلی و غيرشغلی و شایعه یعنی سخن
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متغير   وسيلهبه نس متغيرهای رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عملكرد و تمایل به ترک سازمان  درصد واریا

 بينی است. ابل پيش بدانگارپنداری ق

اثر همچنين به بررسی نقش ميانجی بد انگار پنداری سازمانی پرداخته است، ميزان  ، فرضيه هشتم پژوهش 

اثر متغير مستقل بر   aشود که در این فرمول  حاسبه میبا فرمول زیر مرهای مستقل بر وابسته  يرمستقيم متغيغ

 اثر متغير ميانجی بر وابسته است.  bميانجی و  
  (1ة  رابط

يرمستقيم را نيز  غتوان با استفاده از آزمون سوبل، معناداری اثر یميرمستقيم غ ميزان اثر علاوه بر محاسبة 

 است:  2صورت رابطه ش آن به محاسبه کرد که رو

 ( 2رابطة 
 

ميزان    b،  ميزان خطای استاندارد اثر مستقل بر ميانجی  sa،  ميزان اثر متغير مستقل بر ميانجی  aدر این فرمول  

  2است. با جایگزینی اعداد در رابطة    ميزان خطای استاندارد اثر ميانجی بر وابسته   sbو    سته اثر ميانجی بر واب

خارجب  t-valueمقدار   مسيرها  تمامی  بازۀ    رای  شد،    ±96/1از  بدانگار   رون یازامحاسبه  ميانجی  نقش 

  داده نشان    3طور خلاصه در جدول  ش، به های پژوهنتيجه آزمون فرضيه   پنداری سازمانی مورد تأیيد است. 

 است.  شده 
 پژوهش  يهاهيفرض آزمون  جينتا  ۀخلاص (:3) جدول 

 
 نتایج                                                            

 هفرضي

ضریب  

استاندار

 د

خطاي  

استاندا

 رد

عدد 

 معناداري

سطح  

 معناداري

نتيجۀ  

 آزمون

 هايفرضيه

 مستقيم 

 تأييد  000/0 56/5 05/0 42/0 ماني بدانگارپنداري ساز  ←شغلي چيني سخن

 د تأيي 000/0 83/4 04/0 34/0 بدانگارپنداري سازماني  ←چيني غيرشغلي سخن

 تأييد  000/0 50/6 06/0 61/0 اني گارپنداري سازمبدان ←سازي شايعه 

 تأييد  000/0 -59/5 15/0 -55/0 رضايت شغلي  ←بدانگارپنداري سازماني  

 تأييد  000/0 -15/6 17/0 -63/0 تعهد سازماني  ←بدانگارپنداري سازماني  

 تأييد  017/0 -10/6 15/0 -67/0 عملكرد  ←بدانگارپنداري سازماني  

 تأييد  000/0 22/5 14/0 55/0 ترك سازمان قصد  ←سازمان   بدانگارپنداري

 هايفرضيه

 ميانجي 

 تأييد  000/0 -36/3 06/0 -23/0 ضايت شغلي ر  ←بدانگارپنداري سازماني  ←چيني شغلي سخن

 تأييد  000/0 -40/3 07/0 -26/0 تعهد سازماني  ←بدانگارپنداري سازماني  ←چيني شغلي سخن

 تأييد  000/0 -79/3 07/0 -28/0 عملكرد   ←اني گارپنداري سازمبدان ←چيني شغلي سخن

 أييد ت 000/0 54/3 06/0 23/0 ن قصد ترك سازما  ←بدانگارپنداري سازماني  ←چيني شغلي سخن

 تأييد  000/0 -32/3 05/0 -19/0 رضايت شغلي  ←بدانگارپنداري سازماني   ←چيني غير شغلي سخن

 تأييد  000/0 -37/3 06/0 -22/0 تعهد سازماني  ←نداري سازماني  بدانگارپ ←ي غير شغلي چينسخن

 أييد ت 000/0 -74/3 06/0 -23/0 عملكرد  ←بدانگارپنداري سازماني   ←چيني غير شغلي سخن

 تأييد  000/0 50/3 05/0 19/0 قصد ترك ←بدانگارپنداري سازماني   ←چيني غير شغلي سخن

 تأييد  000/0 -41/3 10/0 -34/0 رضايت شغلي ←ي بدانگارپنداري سازمان ←سازي شايعه 
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 تأييد  000/0 -46/3 11/0 -39/0 تعهد سازماني  ←بدانگارپنداري سازماني  ←سازي شايعه 

 تأييد  000/0 -87/3 10/0 -41/0 عملكرد  ←بدانگارپنداري سازماني  ←زي ساشايعه 

 ييد تأ 000/0 60/3 09/0 33/0 قصد ترك ←ي بدانگارپنداري سازمان ←سازي شايعه 

 

 ی ريگجه ينتبحث و 

تأثير بررسی  مطالعه  این  کارکنان    در  چينیسخن  و  پراکنیشایعه  هدف   بر  دولتی  بخش  یهاسازمانبين 

بود.    بدانگارپنداری  طریق   از  کارکنان  کاری  عملكرد  و   شغلی  هاینگرش امروزه   کهازآنجایی سازمانی 

تفاوت  به  و شایعهی سخن هاکمتر  عپراک چينی  ادبيات  توجه می نی در  مفهوم،  لمی  این دو  متأسفانه  شود و 

یكدیگر   جای  به  کاراغلب  شمی  به  سعی  مطالعه  این  در  سخروند،  مبانی  بار،  نخستين  برای  و  ن د  چينی 

ریشه   طوربه سازی  شایعه و  تفاوت دقيق  و  شده  بررسی  شباهت ای  و  تبي   صورت به   ها آن های  ها  ين  علمی 

های اسلامی اشاره گردید. در این  سازی در آموزه چينی و شایعه خنخی از روایات سگردد. در ادامه به بر

  عنوان به « پيشنهاد گردید. بدانگارپنداری  Cynicismمعادل برای واژه »   انعنوبه مقاله، واژه »بدانگارپنداری«  

زمان عاطفه  ن صادق است و نسبت به سانگرشی تلقی شده است که در آن کارکنان باور ندارند که سازما

ن  (. ای Dean, 1998نمایند )اعتبار نمودن سازمان و بروز رفتارهای انتقادی تلاش میی دارند، لذا برای بی منف

پراکنی را  چينی غيرشغلی و شایعه چينی شغلی، سخناثر سه متغير سخن  زمانهم   طوربه مطالعه برای اولين بار  

سازما بدانگارپنداری  داد.  یموردبررسنی  بر  را    مطالعات  اگرچه   قرار  متغيرها  این  از  یك  هر  اثر  پيشين، 

م  صورتبه  این  اثر  گرفتن  نظر  در  اما  بودند،  کرده  بررسی  بر  هم  صورتبه تغيرها  جداگانه  زمان 

مقایسه شدت و ضعف  ب از دو    هاآن دانگارپنداری سازمانی، جهت  این  بر  بود. علاوه  نشده  انجام  تاکنون 

شناخ نظریه   و  اجتماعی  جهت  اطلاعات  اجتماعی  بهره ت  بدانگارپنداری  با  متغيرها  این  بين  روابط  تبيين 

تابع در نظر گرفته    عنوانبه  ته در مطالعات رفتار سازمانیگرفته شد. در این مطالعه، چهار متغير اساسی وابس

این متغيرها مورد   از  بر هر یك  بدانگارپنداری  اثر  های  آزمون فرضيه  منظوربه   قرار گرفت.  آزمون شده و 

های آماری استفاده شد. ابتدا تحليل همبستگی پيرسون انجام شد و نتایج آن نشان داد که تكنيك تحقيق، از  

های پژوهش با  متغيرها قابل قبول و معنادار است. سپس، فرضيه   روابط فرض شده، همبستگی بين   برای کليه

ر گرفت که نتایج حاکی مورد آزمون قراو در قالبی چند متغيره  یابی معادله ساختاری  استفاده از روش مدل 

معنادار سخن مثبت و  اثر  و شایعهاز  و غيرشغلی  بدانگارپنداچينی شغلی  بر  نتایج پراکنی  بود.  ری سازمانی 

این دو فرضيه،  حاصل   هم   راستاهم از  با مطالعه  و  بود.   (Hornuvo 2017) و    (Kuo et al., 2015)جهت 

شغلی و غيرشغلی بر بدانگارپنداری اثر مثبت و معنادار چينی  د که سخنمطالعه خود نشان دادنآنان نيز در  

غيرشغلی بر بدانگارپنداری  چينی چينی شغلی نسبت به سخنتر سخندارد. علاوه بر این نتایج بيانگر اثر قوی
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با نی غيرشغلی، ارتباطی  چيتوان اظهار کرد که چون سخنسازمانی بود. در راستای نتيجه به دست آمده می

ندارد،   نوع سخنشغل  این  به  توجه  برای  کمتری  تمایل  احتمالاً  با  چينیکارکنان  است  ممكن  و  دارند  ها 

چينی غيرشغلی بيشتر مربوط به زندگی سخن   کهزآنجاییاچينی پاسخ ندهند. همچنين  ن حرارت به منبع سخ

نوع   این  از  ناشی  فشار  است  ممكن  کارکنان  است،  همكارسخن شخصی  به  را  نچينی  سازمان  یا  سبت  ان 

  اثر  محل کاربيشتری بر برداشت کارکنان و رفتارشان در    احتمالبه چينی شغلی  ندهند. از سوی دیگر، سخن

با  گذارد، چراکه به شغل کارمی کنند )یعنی همكاران و مشتریان( مرتبط  کار می  هاآن کنان و افرادی که 

آ دست  به  نتيجه  بنابراین  مناست.  مطالعه  این  در  میمده  نظر  به  شایعه طقی  اثر  بررسی  بر رسد.  پراکنی 

اثر مثبت و نيز بر بدانگارپنداری  اثر آن  معنادار دارد و جالب اینكه    بدانگارپنداری نشان داد که این متغير 

  است  که بيان شد شایعه فرآیندی   گونههمانتر است.  چينی شغلی و غيرشغلی، قوی نسبت به دو نوع سخن 

  و   شودمی  منتقل   دیگر  فرد  به  فردی  از   نيست،   نان ياطمقابل   نبعیم  تأیيد  مورد  ه ک   اطلاعاتی  آن  در  که

 ,Jafariniya & Attaran)کند  می  تغيير  کنندمی  منتقل   را  ن آ  که  افرادی  خصومت   یا  ميل   طبق   بر  اطلاعات 

2014, p. 218 )   حاضر   مكالمه   در  که   است   ثالثی  شخص  درباره   گفتگو   معنای   به   چينیسخن  کهدرحالی 

تری داشته و  پراکنی، دامنه وسيعتوان گفت که شایعهیم(. با توجه به این تعاریف  Grunert, 2010ست )ني

د، لذا ممكن است اثر بيشتری بر بدانگارپنداری داشته  ند افراد بيشتری را درگير کنتوازمان میهم   صورتبه 

 باشد، یافت نگردید.  ر را بررسی کرده بين این دو متغي ای که در ادبيات موضوع، رابطه باشد. البته مطالعه 

عملكرد و قصد    چهار فرضيه آخر این مطالعه به بررسی اثر بدانگارپنداری بر رضایت شغلی، تعهد سازمانی،

مر سازمان  پرداخت.  ترک  تعهد    گونه همانبوط  شغلی،  رضایت  بر  بدانگارپنداری  شد،  داده  نشان  که 

و معنادار داشت. نتایج حاصل از بررسی این  ازمان اثر مثبت  ی و بر قصد ترک سسازمانی و عملكرد اثر منف

)Sungur &( 2017), Mousa(016), 2 .,Baig  et al(2016),  ,Yim & Moses   ها با مطالعاتی مانندفرضيه

)2019 Kökalan(  2008), .,Wilkerson et al( 2017), ,Biswas & Kapil(2019),  .,et al    و همسو 

تی، سبب  بخش دول  هایسازماننداری در  توان گفت که وجود بدانگارپمی  طورکلیبه باشد.  می  جهتهم

و   خدمت  انگيزه  بهره   جهيدرنتکاهش  سازمانکاهش  این  در  میوری  جامعه  ها  فرهنگ  آنجایی  از  شود. 

پذیراییرانیا عموماً  شایعه سخن   ،  به  چينی،  فرهنگ  این  متأسفانه  است،  بدانگارپنداری  مستعد  و  پراکنی 

سازمان ک داخل  و موجبات  منتقل شده  نيز  سازمانها  تعهد  ترک  اهش رضایت شغلی،  قصد  و  عملكرد  ی، 

فته است. لذا  هش یادولتی کا  هایسازمانرضایتمندی عمومی شهروندان از    جهيدرنت  ؛سازمان را در پی دارد

باید توجه و حساسيت ویژه   هایسازمانیران  مد با  مسائل مبذول نمایند  گونه ن یاای نسبت به  بخش دولتی   .

https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
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پ موضوع  این  به  نخستين  گرددیم  يشنهادتوجه  و    رواج  از  جلوگيری  برای   مقد   در   در   چينیسخن شایعه 

افراد    محيط آ  سازعهیشاو    نيچسخنکار،  با  و    های روش  و  منفی  اماتاقد  درباره   هان آ  نانشناسایی شده 

برای     وگوگفت   شان یرفتارها  اصلاح این  بر  علاوه    باید   کار  محيط  فرهنگ  و  کارکنان  رفتار  تغيير   شود. 

این  دا  ارائه  مناسب   رفتاری  الگوی  به  نسبت  باید  سازمان  مدیران  این  بر  علاوه  که   آگاه   مسئله د.  باشند 

به جای این کار مدیران    است  داشته باشد   یاجه ينت  د توانینم  چينینسخو    یپراکنعهیشا  با  قهرآميز  برخورد

يری  جلوگ  رفتارهان  از بروز این  شناسان و آموزش کارکنابا دعوت از متخصصان مشاور و روان   توانند یم

همه  در  که  ایراداتی  از  یكی  متأسفانه  رفتار سازمان  کنند.  و  اخلاق  اصول  آموزش  عدم  دارد،  وجود  ها 

ها  هایی که دارند، وارد سازمان باشد. کارکنان با همان باورها و تفكرات و نگرشیی، به کارکنان مارفهح

مبنا عمل می همان  بر  و  توشده  اخلاق حرفه کنند و  به  نمی جهی  پيشنهاد نمای  این ضعف  به  توجه  با  ایند. 

سخنمی کاهش  راستای  در  شایعه گردد  و  بدانگارپچينی  همچنين  و  مدیرا  نداری پراکنی  ن  سازمانی، 

ها، ای به امر آموزش کارکنان داشته و آنان را از عواقب و پيامدهای این رفتاردولتی توجه ویژه  هایسازمان

گردد که  چينی بيشتر در شرایطی ایجاد میسازی و سخنن شد شایعه که بيا  گونههمان ند. همچنين  آگاه نمای

ها، سيستم پاداش و تنبيه، روابط کاری،  ئه رویه حد امكان در اراد تا  ابهام وجود داشته باشد، لذا مدیران بای

و نصب  اعزل  رفتارهایی  بروز چنين  تا زمينه  داده  به خرج  و... شفافيت  نتایها  به  با توجه  برود.  بين  به  ز  ج 

 گر فرهنگ سازمانی یا فرهنگ ملّیگردد تا محققين در مطالعات آتی، نقش تعدیلدست آمده، پيشنهاد می

يرهای تحقيق بررسی نمایند و نتایج را با مطالعه حاضر مورد مقایسه قرار دهند. در پایان ر روابط بين متغرا د

متغيرها مد نظر بود، طرح تحقيقی مقطعی   تحقيق حاضر، بيشتر تعامل بيندر    کهازآنجاییشایان ذکر است  

دليل   ست که بهرح مقطعی، این اصلی طبرای توصيف روابط بين متغيرها به کار گرفته شد، اما محدودیت ا

داده  بين  گردآوری  معلولی  و  علت  روابط  شناسایی  در  محدودی  توانایی  واحد،  زمانی  دوره  یك  در  ها 

 رد.متغيرها دا
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 چكیده

باعث می مدیران  در  توطئه  کنندتوهم  تصور  داشتن سوء  شود  با  و  مخفيانه  دسيسهکارکنان  دنبال  به  اهداف نيت  تحقق  و  چينی 

ن  بروز این پدیده منجره  ک  هستند خودخواهانه   شناسایی   روازاینشود.  نی میترومای سازماه کارکنان و  بت ب سبه افزایش بدبينی 

شود. براین يل مسير توسعه و تحول سازمانی میمنجر به تسه ها آنهای دولتی و رفع بر توهم توطئه مدیران در سازمان  مؤثرعوامل 

از   پژوهش حاضر، شناسایی و ساساس هدف  پيشرانطحانجام  تو بندی  پيشرانشن  ئه مدیران است.توط  مههای  های توهم اسایی 

مصاحبه  طریق  از  نيمهتوطئه  باساختارهای  نظری  اشباع  تکنيک  پایه  بر  کيفی  محتوای  تحليل  روش  با  اساتيد    15  یافته  از  نفر 

ای کوهن  پاکمحتوایی نسبی و شاخص    ها به ترتيب با روش رواییجام گرفت. روایی و پایایی مصاحبهشناسی ان مدیریت و روان

مصاحبه ک  شد.  دیيتأ استفاده ها  دگذاری  ماطلس  افزارنرماز    با  شناسایی  تی  به  در شکل  11نجر  شد.  گپيشران  توطئه  توهم  يری 

ا روش  غربی بهای دولتی استان آذربایجاننفر از مدیران ارشد سازمان 26ات شناسایی شده از نظر ی هاشرانيپبندی سطح  منظوربه

از روایی محتوا و روش  گيری  ایایی پرسشنامه به ترتيب با بهره یی و پاستفاده شد. روا  مک پرسشنامهو به ک   دن گيری هدفمنمونه

های شناسایی شده با روش ساختاری تفسيری منجر به تشکيل شش سطح شد که ضعف شد. پيشران  دیيتأآزمون  آزمون ـ پس

 . مل بودنداثرپذیرترین عوا ،ناکارآمد ارتباطات  وذارترین و عدم شفافيت فرهنگی و ضعف مدیریتی مدیران اثرگ
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 مقدمه  

دهه گ نظریهطی  مورد گسترش  در  نگرانی  به  ذشته  را  دانشگاهيان  از  بسياری  توجه  توطئه  توهم  های 

ند و بدین  های توطئه در حال افزایش هست نظریه  هک ياستمداران معتقدند  س   ن،خود جلب نموده است. محققا

ظن نسبت به  (. سوءBiddlestone et al., 2020اند )ثرات مخرب احتمالی آن هشدار داده ترتيب در مورد ا

 ;Douglasدارد )چينی فردی است و توهم توطئه حالت جمعی  مه کس و همه چيز نوعی نگرش دسيسهه

Cichocka & Sutton, 2020وقایع    و ...  صادی و سياسیهای مخوف اقتتمند و سازمانران قدرادم(. سياست

می را رقم  تاریخی  و  توطئه و دستسياسی  نشانگر  عليه جوامع دیگر  چينزنند که  )ی   & Douglasاست 

Leite, 2017رد عاطفی توان در دو دسته مورد بررسی قرار داد: برخورد علمی و برخو(. مقوله توطئه را می

-ور و وقایع اجتماعی و چگونگی شکلن علی برای اميياست که به تب  توهم توطئه از مباحثی  . و بيمارگونه

وطئه از موضوعاتی است  (. توهم ت Oliver & Wood, 2014دازد )پرگيری این توهم در افکار عمومی می

روان  در  سازمانکه  همچنين  و  اجتماعی  گرفتهشناسی  قرار  بررسی  مورد  اعتقاد    ها  و  باور  وهم ت  ه باست. 

ه آن اعتقاد دارند آرامش خاطر که ب  دهای روانی و اجتماعی برای اشخاصیتوطئه از نظر پيامدها و کارکر

ماننمی و  دفاعیآورد  سازوکارهای  افراد    د  به  را  فرصت  نمایند    دهدیماین  مسئوليت  رفع  خود  از  و  که 

نقص و  کمبودها  مسئول  را  معدیگران  موجود  )رفی  های  تو Biddlestone et al., 2020کنند  توهم  طئه  (. 

می  صورته بغالباً   شکل  جهانمنسجم  شالوده  که  و گروه گيرد  افراد  مبينی  بنيان  را  اجتماعی  کند.  یهای 

به پيامدهای احتمالی آن  پاافتاده درنظریک مفهوم پيش  عنوانبه توان  نمیتوهم توطئه را   گرفت و توجهی 

( بی(Douglas; Sutton & Cichocka, 2019نداشت   .( بدبينی  و   & Swami; Chamorroاعتمادی 

Furnham, 2010 ( )Douglas & Sutton, 2011(، ماکياوليسم   ,.Cichocka et al(، خودشيفتگی جمعی 

(؛ توهم Douglas et al., 2015توانند توهم توطئه را تشدید نمایند )( از جمله عواملی هستند که می2016

شر تحت  )توطئه  ناتوانی  و  Whitson & Galinsky, 2008ایط  اطم(   & Van Prooijen)  نانيعدم 

Jostmann, 2012توسعه می آنو(  همچون  علائمی  دارای  توطئه  باورهای  اقتدار، یابد.  به  اعتماد  عدم  می، 

 & Swami; Chamorro & Furnham, 2010; Douglasبدبينی سياسی، آنيسم ماکياولی و ناتوانی است )

Sutton, 2011  .) ت   ده گستر  طوربه اجتماعی  توهم  وقایع  مورد  در  و  وطئه  گرفته  قرار  توجه   تأثيراتمورد 

دارند.   اجتماعی  و  سياسی  رفتارهای  بر  تمرک   زترینبرانگيبحث مهمی  انگاشتن  معيار،  نادیده  ميزان  بر  ز 

عقيده روایت است،  آميز  توطئه  که  های  غالباً    شدت به ای  و  گرفته  قرار  انتقاد  است  مورد  واقع  خلاف 

(Baden & Sharon, 2021ن باعث  توطئه  توهم  واقع(.  میابودی  اجتماعی  علمی  نظریهگرایی  های  شود. 

انگيزه  با  توطئه  میتوهم  صورت  میهایی  که  )درک  هاآن توان  گيرند  معرفتی  وجودی    را  فرد(،  محيط 
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کنترل و  خود )ایمن  از  مثبت  تصویر  )حفظ  اجتماعی  و  اطراف(  محيط  نا  کننده  اجتماعی(  گروه    د ميو 

(Douglas & Laite, 2017تو توهم  می(.  باعث  طئه  بتواند  )  نياز  شود  اجتماعی   ,Rankinرفتن سرمایه 

به دنبال تحقق منافع خودخواهانه خود    سوءنيتمخفيانه و با  صورتبه ه، کارکنان توهم توطئ بر طبق (. 2017

ایند  ات سازمان را ترک نممهتورکنان در نتيجه این  بوده و براین اساس احتمال زیادی وجود دارد که کا

(Van Prooijen & Jostmann, 2012  .)م  حالن یباا سازماندر  در  مدیران  توطئه  توهم  مطالعاتورد   ها 

به امرگسترده  تا  نگرفته است. تحقيقاتی که  به  ای صورت  توطئه پرداخته  مسئلهوزه  بر  توهم  های  نظریهاند 

بودند. توهم  دشز  اجتماعی متمرک  تررگبزتوطئه در مورد وقایع   بر  توطئه مفهومی است ک ه  باید علاوه  ه 

ه در سطح سازمانی توهم توطئ   رسی در سطح گسترده باید در سطح سازمانی نيز مورد بررسی قرار گيرد،بر

در لذا بررسی توهم توطئه    خواهد داشت.  یاملاحظه ه نيز داشته و عواقب قابل  ای بر جامعگسترده   تأثيرات

توطئه اجتماعی گسترده بوده و    هایتئوری . توهم توطئه مدیران همچون  ری استورض  های دولتیسازمان

کارکنان،می به  بدبينی  همچون  پيامدهایی  افزای  تواند  تعارض،  سازمان،  منابع  خدمت،  نابودی  ترک  ش 

تحليل و  مسموم  سازمانفضایی  رشد  کاهش  و  سازمان  رفتگی  دارد.  پی  در  ایردولت  هایرا  دليل ی  به  ان 

به فرآیند امومحور  تيکاروک بور مابين مدیران و کارکنان زیاد    کنند و فاصله قدرتر توجه میبودن فقط 

شود  بين مدیران و کارکنان می  مؤثرت  درت منجر به کاهش مشارکت و تعاملابودن فاصله قباشد، بال می

بين مدیران و    ی مؤثر  تلافرهنگ مشارکتی، تعامهایی به دليل سلسله مراتبی بودن و نبود  در چنين سازمان

وجود   ارتباطات  کارکنان  وظيفه  کارگيریبه و    ناکارآمدندارد،  رهبری  و  سبک  فرهنگی  ضعف  گرایانه، 

  ها حاکم بوده و منجر به افزایش توهم توطئه لی هستند که در بسياری از سازمانقدرت بال جزو عوام  فاصله

پيامدهای  در مدیران می ت   ناپذیرجبرانشوند.  به    ران نسبتد که مدییابزمانی شدت می  مدیران  هئ وطتوهم 

ایجاد نتوانند معوامل  پایينی داشته باشند و  نوع توهمات آگاهی  این  با علل به وجود آور کننده  نده  تناسب 

بر    مؤثر   لمبندی عوازمينه شناسایی و سطحای اتخاذ نمایند. انجام اقداماتی در  این مسائل، راهبردهای بالقوه 

توطئ بروز مسائلیران میدمه  توهم  از  مانع  پژوه جبران  تواند  نوآوری  به سازمان شود.  و آسيب  ش  ناپذیر 

تصميم و  مدیران  که  است  آن  سازمانگيحاضر  کليدی  عوامل  رندگان  شناسایی  اهميت  از  را  بر   مؤثر ها 

کاهش  ند  راد  بيشترین اثرگذاری را بندی این عوامل، عواملی که  طحپدیده توهم توطئه آگاه نموده و با س

بر توهم توطئه، سعی در کاهش این عوامل نمایند و بدین طریق    مؤثرسایی عوامل  دهند. مدیران باید با شنا

ه  ارتقا بخشند. همچنين  بتوانند  تعهد و رضایت شغلی را در سازمان  نکته که تاکنون    با توجهویت،  به این 

اتکایی در بررسی و اولوی پژوهش   لتی های دوتوطئه مدیران در سازمان  همو تر  ب  مؤثربندی عوامل  تقابل 
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میان است  نشده  اولویتجام  با  عوامل  توان  نمودن  مدیران،    مؤثربندی  توطئه  توهم  را   نیترمهمبر  عوامل 

راهبردهایی بتوان این عوامل را کاهش داد و زمينه ایجاد سازمانی سالم دارای   یسازاده يپشناسایی نمود و با 

مبرا و  اثربخش  نمود.  بر همکاری  یتنتباطات  ایجاد  توجههای گروهی  پژوهش    با  این  موارد  این  قصد  به 

اولویت و  شناسایی  به  تا  عوامل  دارد  تفسيری   بر  مؤثربندی  ساختاری  رویکرد  از  استفاده  با  توطئه  توهم 

 بپردازد.  
 

 چارچوب نظری تحقیق 

معی که بتواند دید کلی  جا  تايقه انجام شده است تحق هایی که در زمينه توهم توطئبا توجه به پژوهش

ر زمينه  (. تحقيقات اوليه دSwami et al., 2011دهد وجود ندارد )ری در مورد توهم توطئه ارائه بو فراگي

-آميز تئوری ا« انجام گرفته که بر ماهيت توهم( در مورد »سبک پارانوی1966)  توهم توطئه توسط هافستایر

توطئه   )  تأکيدهای  است  )Eysenck & rHofstadte, 1996نموده  توطئه  توهم   .)CT )1را وقایع  نتيجه   ، 

 & Sunsteinگيرد )مند انجام میهای مخرب و قدرتای دانسته که توسط گروه اقدامات پنهانی و آگاهانه

Vermeule, 2019  توطئه توهم  شده دسيسه   عنوان به (.  توصيف  عوامل هایی  از  تعدادی  توسط  که  اند 

به اهمند دقدرت های اخير به عوامل ر طی سالد  (، Wood, 2016)  گردندیممخرب عملی    فاد ر دستيابی 

(. توهم توطئه  Bilewicz; Cichocka & Soral, 2015اند )با توهم توطئه توجه بسياری نموده روانی مرتبط  

ا منافع خود پنهان  های مخربی که اطلاعات را متناسب بوقایع مهم را اقدامات مخفی گروه   های اصلی علت

میادمی بيان  )رند   ,Douglas et al., 2015; Jolley & Douglas, 2013; McCauley & Jacquesکند 

(  Hagen, 2017) دي پارانوئاین راستا معتقدند که چنين افرادی دچار نوعی  شناسان در  (. برخی از روان1979

قضاوت   که  محصول    هاآن هستند  زیرا  است  شده  تحریف  حدی  غيرمعمول  تا  عصبانی    است هن آذهن 

(Lantian; Wood & Gjoneska, 2020  به اعتماد  آنومی، عدم  دارای علائمی همچون  توطئه  باورهای   .)

سياسی بدبينی  )اقتدار،  است  ناتوانی  و  ماکياولی  آنيسم   ،Douglas & Sutton, 2011 تئوری توطئه  (.  های 

-ر شرایط عدم اطمينان بروز مید هئطتغيير دهند. توهم تو  طرز فکر افراد درباره وقایع اجتماعی را  توانندیم

اطلاعاو    کند به  افراد  پایين  دليل دسترسی  توطئه میبه  توهم  بيشتر دچار   & Sunsteinشوند )ت صحيح 

Vermeule, 2019آید )می  به وجود ر دستيابی به اهداف خاص  (. چنين تفکراتی به دليل ناتوانی دSwami 

________________________________________________________________ 
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et al., 2011است شواهدی را که    هاآن ه مخالف دید و نگرش  از شواهدی ک   داارند با انتقتمایل د  (. افراد

استدلل  می   هاآن های  از  بخشی  حمایت  توطئه  توهم  بپذیرند،  اعتقکنند  سيستم  یک  مونولوژیک از  ادی 

توطئه ایده  که  توطئه  عنوانبه آميز  است  عقاید  سایر  برای  میشاهدی  عمل  )آميز  (.  Goertzel, 2010کند 

معنی تيب  داریارتباط  ت ن  سازماوطئهفکرات  آنومی  و  بیآميز  سياسی،   اعتمادینی،  بدبينی  و  قدرت  به 

، تردیدها و خصومت با دیگران جزو هاضه (. عارSwami & Coles, 2010نفس پایين وجود دارد )بهاعتماد

توه تشدیدکننده  عواملی  عوامل  و  است  سازمانی  توطئه  ک خودگشودگ  همچونم  و  فکری،  نجکاوی  ی 

آیند  ه توهم توطئه سازمانی به شمار میو عوامل کاهندهای جدید و ارتباطات اثربخش جزده ی ا  ه گرایش ب

(Imhoff & Lamberty, 2020  .) 

توطئه در سطح جامعه میتو افرادهم  اقدامات  اجازه دهد که  به شهروندان  و    سؤال  را زیر  تواند  برده 

تواند  می(. همچنين Swami & Coles, 2010د )ن یامن شفافيت بيشتر تشویقهای قدرتمند را به درنتيجه گروه 

اسی در اختيار مردم قرار  هایی برای بحث سيدست رفته را آشکار نموده و ایده   ناسازگاری یا اطلاعات از

ی های واقعاند ناسازگاریهای توطئه توانستهها بسياری از نظریه(. در حقيقت، طی سالMiller, 2002دهد )

توهم توطئه به همينشا  یمسهای ربيانيه را در   برخی موارد مییل  ن دلن دهند.  تواند عواقب  است که در 

داشته   کار  محيط  برای  )مثبتی  دهد  Lantian; Wood & Gjoneska, 2020باشد  اجازه  کارکنان  به   ،)

ی تیرهای مدیاستفاده گروه دهند مسئول دانسته و مانع از سوءرا در قبال اقداماتی که انجام میروسای خود  

ک  خود  از  )ارکنان  میDouglas; Sutton & Cichocka, 2019شوند  توطئه  توهم  را  (.  کارکنان  تواند 

عدالتی در سازمان بسيج در این راستا عليه مبارزه با بی  رحم نماید و مدیران بی  يب به اقدام جمعی عليه ترغ

( مDouglas et al., 2015شوند  در  قرار گرفتن  توه(.  منجر  عرض  توطئه  های  يریکاهش سطح درگ  ه بم 

(. همچنين قرار گرفتن در معرض توهم Imhoff & Lamberty, 2020شود ) ه و سازمان میسياسی در جامع

توهم توطئه علت    یهای تئور(.  Cuddy; Fiske & Glick, 2007دهد )ه، نگرش کارکنان را تغيير میتوطئ 

ها هستند  دهای مختلف و سازمانو نها  ریکدیگاعتماد مردم به  احتمالی کاهش مشارکت سياسی و کاهش  

(Douglas; Sutton & Cichocka, 2019بنابراین مم نظریه(.  قرار گرفتن در معرض  است  توهم هکن  ای 

سياسی   تعهد  بر  سياسی   ريتأثتوطئه  سيستم  به  پيوستن  به  تمایلی  که  کردند  بيان  افراد  از  بسياری  بگذارد. 

بندارند که   از تئوری می  یسس عدم قدرت سياه احسامنجر  اثر ناشی  این  توطئه است که   توهمهای  شود 

-ها مین نسبت به جوامع و سازماناطمينا  کند که منجر به احساس عدم ایجاد می  جوی در جامعه و سازمان

( فرهنگ  (.Jolley & Douglas, 2013شود  و  زمان  طول  در  توطئه  متفاوت  توهم  مختلف  است  های 
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(Rankin, 2017)  قدرت فاصله  درجمع  و.  که  هستند  عواملی  عمودی  توطئه    باورهای  گرایی  توهم 

 Van Prooijenاورهای توهم توطئه شوند )عوامل فرهنگی باعث بروز ب  عنوانبه توانند بوده و می تأثيرگذار

& Song, 2021باور بر  که  عواملی  از جمله  می(.  اثر  بين گروهی  توطئه  توهم   يفتگیگذارند خودشهای 

(.  Cichocka et al., 2016گيرد )قرار می  های اقليت مورد توجه شاخص توسط گروه   ن جمعی است که ای

بالاقليت -کنند و براین اساس عقاید توطئهی گروهی را درک مییی از تهدیدهاهای قومی اغلب سطح 

اقليت ميان  در  )گرایانه  است  زیاد  نسبتاً  قومی  توهم  Van Prooijen & Douglas, 2018های  باورهای   .)

 آیند قابل درک نيستند. دید میز زمينه فرهنگی که در آن پئه جدا اطوت

د در محل کار )مدیران( که به دنبال دستيابی به  های قدرتمنتوان برای گروه توهم توطئه سازمانی را می

دیدای موردنظر خود  گيرد بيان نمود. مدیران ممکن است عمداً کان مخفيانه انجام می  صورتبه داف که  اه

یا اخراج  ای کار استخدام نمارب  را تویند و  توهم  از مفاهيم مختلف مرتبط    توان یمطئه سازمانی را  نمایند. 

-کارکنان و اعضای کليدی سازمان میها منجر به ترک خدمت  هم توطئه در سازمانمایز نمود. تودیگر مت

-های شکلترین محلمهم  ه لدهای اجتماعی از جمهان عنوانبه ها  (. سازمانDouglas & Leite, 2017شود )

تو  توهم  ت گيری  و  بوده  سازطئه  بر  که  مخربی  آثار  بر  علاوه  توطئه  آثار وهم  دارای  گذاشت  خواهد  مان 

آميز سازمانی به لحاظ اینکه کارکنان در مورد مدیران خود و  بر جامعه نيز است. باورهای توطئهباری  انزی

فراوانی دارد. چه واکنشی خواهند داشت اهميت    هاآن   دال عملکرارند و در قبچه احساسی د  هاآنعملکرد  

سازمان  کهدرصورتی مدیران   و  کارکنان  به  نسبت  بدبينی  و  توهم  توطئه  شو  گرفتار  توهم  پدیده  دچار  ند 

سازماشده  فضای  مدیران  میاند.  سعی  و  نموده  تلقی  ناامن  را  بخشند  نی  ارتقا  را  خود  شغلی  امنيت  کنند 

توبيبن به  اقدام  ن و  نمایند. در چنين وضعيتی کارکناان میدر برخی حالت اخراج کارکن  تنبيه و  ، خابراین 

سوءبرداشت قربانی  م سازمان  سوءتفاهمات  و  میها  استدیران  ممکن  حتی  موارد   شوند.  از  بسياری  در 

  ه وده است. توهم توطئ ب  ها ناشی از بدبينی شخص مدیر برداشت گونه خطایی نداشته و این سوء کارکنان هيچ

نتایج عملکرد کلیهایی که برای سازمان دابه جز هزینه بر  نيز    رد  گذاشته و منجر به کاهش    ريتأثسازمان 

(. اعتقاد به توهم توطئه در محل Hancock et al., 2011شود )و سود سازمان می  کرد، کاهش درآمد عمل

ارکنان بق توهم توطئه، ک طربسازمان ارتباط دارد.  کار در نتيجه رهبری استبدادی با قصد ترک خدمت در  

حتمال  نيت به دنبال تحقق منافع خودخواهانه خود هستند و براساس این تئوری انه و با سوءفيامخ  صورتبه 

(. توهم توطئه باعث کاهش  Van Prooijen & Douglas, 2018زیادی دارد که سازمان را ترک نمایند )

و   شده  سازمانی  از    کهدرصورتیهویت  مملو  توطئهرداسازمانی  اعتقاد  اکات  همچون  باشد،  اینکه  ای  به 
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مورد   ت سازمان برای فردشود اهمين آسيب رسانند، این امر موجب میرند عمداً به کارکنامدیران قصد دا

به    با توجه (.  De Moura et al., 2009گيرند کاسته شود )نفس مثبتی که میتضعيف قرار گرفته و از عزت

تعهد این م  که  را  ارتباط  یسازمانی  س  شناختیروان توان  با  دانست افراد   Meyer; Becker & Van)  ازمان 

Disk, 2006به ميزان سازگاری رفتار با ع  (، تعهد غالباً  شود  لایق و اهداف سازمانشان مربوط میکارکنان 

(Schwepker, 2001  بدین مفهوم که .)یم  د یيتأا باور و  زمان رهای ساافراد متعهد غالباً اهداف و ارزش-

کلان و جامعه منجر به ایجاد احساس   زمان را دارند. توهم توطئه در سطحکنند و انگيزه ادامه فعاليت در سا

نماید. همچون  شده و مشارکت سياسی را تضعيف می  اطمينان در شهروندان نسبت به دولت ناتوانی و عدم  

د رخ  نيز  سازمان  سطح  در  روند  این  اجتماعی  و  سطح  سياسی  مشارکت  سازمانیهعتاده،  کارکنان    د  در 

نيز   میسازمانی  )کاهش  از  Douglas et al., 2015یابد  کارکنان  ارزیابی  براساس  شغلی  رضایت  شغل (. 

(.  Van Dick et al., 2004شود )های خاص شغل خود دارند حاصل مید و نگرشی که نسبت به جنبهخو

د همچنان که هویت و تعهد سازمانی وشکنان میایت شغلی کارر به کاهش رضتوهم توطئه سازمانی، منج

احتمکا و  یافته  افزایش میهش  سازمان  در  ترک خدمت  )ال  درک  (. جو  De Moura et al., 2009یابد 

 منجر به نااميدی  ها عليه کارکنان دارند، احتمالًادات خاصی که برخی مدیران و گروه شده از توطئه یا اعتق

 (. Douglas & Leite, 2017)د شوو نارضایتی می

 

   پیشینه تحقیق

 باشد.( می1ص توهم توطئه به شرح جدول )صورت گرفته در خصوی هانتایج پژوهش
 

 پیشینه پژوهش  :(1) جدول
 نتایج عنوان پژوهش  مطالعات انجام شده  فردی 

1 Van Prooijen & 

Song (2021) 
بعد فرهنگی توهم  

 توطئه بین گروهی 

جمعی    ارای خودشیفتگیرد که دلاتری داابمود  نهایی  بین گروهر  د  معمولاًتوهم توطئه  

گ بالاروههستند.  سطح  اغلب  اقلیت  می های  درک  را  گروهی  تهدیدهای  از  و  کیی  نند 

توطئه  براین عقاید  اقلیتاساس  میان  در  فرهنگ،  گرایانه  است.  زیاد  بسیار  قومی  های 

باعث شکلفاصله     ی ا جارهنشوند. هتوطئه میگیری توهم  قدرت جزو عواملی است که 

 توطئه دارند.  بالایی بر توهم  ریتأثفرهنگی 

2 Baden & Sharon 

(2021) 
به سمت تعریف  

یکپارچه توهم 

 توطئه 

مورد محققان، سیاست  در  و  بوده  در حال گسترش  توطئه  توهم  که  معتقدند  و..  مداران 

دادها هشدار  آن  احتمالی  مخرب  نابوداثرات  باعث  توطئه  توهم  واقع ند.  علم ی    ی گرایی 

میاماجت دیدگاه  طوربه و    شودعی  اجتماعخاص  علمی  بنیادی  رفتار های  مورد  در  ی 

نقض   را  چه  کندی مانسان  توطئه  توهم  چهگس  صورت به .  برای   صورتبه   ترده  محدود 

-مخفیانه برنامه  صورتبه شود که  هایی متوسل میهای اجتماعی به توطئهتوجیه پدیده

 کنند.  هایی را دنبال می

3 Goreis & 

Voracek (2019) 
مرور سیستماتیک 

فراتحلیل  و 

میزان بین  روابط  بررسی  به  پژوهش  طی  توطئه   در  توهم  و  و خودگشودگی  سازگاری 

( بزرگ  پنج  شخصیتی  عوامل  بین  کردند  بیان  همچنین  باورهای  big 5پرداخته،  و   )
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تحقیقات  

درباره    شناختیروان 

 عقاید توطئه 

-یبرویکرد آس  توان به دوطئه را میباورهای تو   ارد. دوجود   ه معناداریتوهم توطئه رابط

 اجتماعی تقسیم نمود.   –شناختی )پارانویا( و رویکرد سیاسی  

4 Jolley; Meleady 

& Douglas 
(2019) 

در قرار گرفتن 

معرض توهم توطئه  

-بین گروهی می

تواند باعث افزایش  

ها  تعصب بین گروه

 شود 

این پژوهش در م اول،  در  ازفن  166طالعه  انگلیس مهاجرت نممه  ر  به  اند ودهاجران که 

قوم نفر در مورد    173قرار گرفتند و در مطالعه دوم،    موردپژوهشنمونه آماری    عنوانبه

و   شد  انجام  بررسی    تیدرنهایهود  با  سوم  مطالعه  به    114در  نسبت  یهودیان  از  نفر 

جام شده است ان های کهدسته مطالع  3بق ار گرفتند. بر طهای دیگر مورد بررسی قرگروه

-تواند روابط بین گروهای دارد که میهم توطئه پیامدهای بالقوه گستردهواند تبیان کرده

دستیابی به   به دلیلهایی است که . توهم توطئه، اقدامات مخفی گروهدها را تخریب نمای

پنهان میاهداف مخرب   را  وقایع  اصلی  توخود، علت  توهم  منجر  کنند.    به کاهش طئه 

 سازد.  ساز ترک خدمت را فراهم میشود و زمینهفراد میو تعهدات ا ترضای

5 Douglas, Sutton 
& Cichocka 

(2019) 

م شناسی توهنروا

 توطئه 

را معرفتی، وجودی و   هاآن توان  هایی همراه است که میاعتقاد به توهم توطئه با انگیزه

تر باشد. تحقیقات  جذاب  دا افر  زت برای برخی ااس  مکناجتماعی توصیف نمود. توطئه م

چه شرایطی توهم توطئه،   برای چه کسانی و تحتلازم است تا مشخص سازد    بیشتری

 کنند.  برآورد میرا  شناختیروان علل 

6 Douglas & Leite 

(2017) 
شک در محل کار:  

توهم توطئه  

سازمانی و  

پیامدهای مربوط به  

 کار

توطئ  توهم  به  وقایع  اعتقاد  مورد  در  و    ی ع ماجتاه  بوده  ب  تأثیراتگسترده  ر  مهمی 

... دارد.رفتار و  به توهم توطئه در سازمان  های سیاسی و اجتماعی  افزایش  اعتقاد  با  ها 

رابطهم کارکنان  ترک خدمت  می  یزان  توطئه  توهمات  و  دارد  تعهدات  مستقیمی  تواند 

 سازمانی و رضایت شغلی را کاهش دهند.  

7 Van Prooijen & 

De Vries (2016) 
اعتقاد به  

 یهاتوطئه 

یامدهای  سازمانی: پ

بک رهبری و  س

خروجی حاصل از 

  یهات یفعال 

 کارکنان 

سازی و ابزاری برای ساده  عنوانبه بلکه    اعتمادی استیدهنده بان نش   تنهانهتوهم توطئه  

واقعیت ناراحتدرک  و  پیچیده  بکار گرفته میهای  دکننده  توطئه  توهم    ر شرایط شود. 

اطمی ون عدم  تشدید  ان  باورهای  شودی م   نامطلوب  سازم .  به    نوعیبه انی  توطئه  منجر 

میاحس کارکنان  در  شغلی  امنیت  عدم  هویاس  نتیجه  در  که  رضایت  شود  و  تعهد  ت، 

شود. سبک رهبری ه و منجر به ترک خدمت کارکنان میکارکنان را کاهش داد  یشغل 

با    ریتأث و  داشته  توهم  بر  رهبری  مستقیمی  فر  یت شارکماعمال سبک  میزان  و  دمحور 

گرایانه  یابد و با اعمال سبک رهبری وظیفهمیش  ر به توطئه در سازمان کاهاعتقاد و باو

 یابد. ن باور به توهم افزایش می نه میزا و مستبدا

8 Jolley & 
Douglas (2013) 

پیامدهای اجتماعی  

توهم توطئه: قرار  

گرفتن در معرض  

 توهم توطئه 

گذاشته و براساس تغییر    ریتأثتواند بر اهداف سیاسی  می  توهماترفتن در معرض  ر گقرا

م تشدید  و  گرفته  شکل  نیز  توطئه  توهمات  سازمانی  جو  ناتوانی    یریتأثیابد.  یدر  بر 

یافته و  داشته  استسیاسی  آن  از  حاکی  توطئه    ها  توهم  می  طوربه که  تواند  بالقوه 

اجتماعی   نیا  شتهدا  توجهیقابل پیامدهای  تحو  به  مو  یقاتقز  در  جنبهبیشتر  های رد 

 کند.  اجتماعی توهم توطئه را برجسته می –روانی  

9 Swami et al., 
(2011) 

تفکر توطئه آمیز در  

یس و اتریش:  انگل 

شواهدی از یک 

سیستم اعتقادی و  

-روابط بین تفاوت

های فردی و توهم 

توطئه در دنیای 

 واقعی و خیالی 

نفر    281  ر نمونه آماری و در اتریش بافن  817ا  بر کشور انگلیس  بر طبق پژوهشی که د

برر به  دادند  عوامل انجام  از  وسیعی  طیف  و  توطئه  توهم  بین  همبستگی  سی 

اند. توهم توطئه منجر به بدبینی سیاسی، حمایت بیشتر از اصول پرداخته  شناختیروان 

 شود.  میو..  نفسعزتبه اقتدار، کاهش دموکراتیک، نگرش منفی نسبت 
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کنان و کاهش رضایت  کار  منجر به کاهش تعهد سازمانی  العات انجام شده توهم توطئهمط  به  وجهتبا  

می افراد  تشغلی  موجبات  و  کاشود  خدمت  میرک  فراهم  را  سازمانرکنان  سبک آورد.  دارای  که  هایی 

  و کنند  ینم  ساس استفاده ها و امور حگيری از مشارکت کارکنان در تصميمگرایانه هستند و  رهبری وظيفه  

نمایند بيشتر مدیران و کارکنان دچار و دانش خود تصميم گرفته و عمل میان  با اتکا به عملکرد کارکن  فقط

توطئه را تشدید نموده و منجر   های موجود زمينه بروز توهم. عدم اطمينان و پيچيدگیندشویموطئه  توهم ت

دیدمی کارکنان  و  مدیران  سازمشود  به  ندا مثبتی  امور  و  میب  .دباشن ه  تشان  توطئه  توهم  ترتيب  اند  و تدین 

ری بر ناپذیجبران   هایث خسارتناپذیری برای سازمان و کارکنان داشته باشد و متقابلاً باعپيامدهای جبران 

گيری از پيشينه پژوهش نيز باید خاطر نشان کرد که این رویکرد کمتر مورد  اجتماع شود. در خصوص نتيجه

قرا گرفتوجه  و  ر  است  پژو خته  قابل ملاحظهشهلأ  این حوزی  در  میای  مشاهده  پژوهش  روازاین .  شوده   ،

پيشران حاضر تلاش می توطئه ب  مؤثرها و عوامل  کند    موردمطالعههای دولتی را  مدیران در سازمان  ر توهم 

 قرار دهد. 

 

 روش تحقیق 

العه  م این مطجا ان  د رآینبشود زیرا  دی مین بگرایی طبقهی پژوهش حاضر ذیل پارادایم اثباتاز نظر فلسف

يث نحوه سایی شده در این مطالعه است.  براساس هدف کاربردی و از حميان متغيرهای شنایافتن روابط  

ها در زمره مطالعات توصيفی از نوع پيمایشی است. پژوهش حاضر در دو گام انجام گرفته  داده   یورآجمع

عوامل   اول  گام  در  تو   مؤثر است.  سازمانیبر  توطئه  ط  هم  نيمهاحبهمصق  یراز  ا  یافتهساختارهای  ستادان  با 

نمونه از روش  استفاده  با  روانشناسی  و  اعضایمدیریتی  که جزو  برفی  گلوله  با    یعلمئت يه  گيری  آشنا  و 

مبانی نظری پژوهش باشند و زمان کافی برای مصاحبه در اختيار پژوهشگران قرار بدهند شناسایی شدند و با  

تحلياست از روش  تحلکيی  اومحت  ل فاده  به  اقدام  استخرفی  و  پيل  گاج کدهای  تحليل ژوهش  ردید. روش 

مند  رویکردی نظام  وسيلهبه های متنی  ی داده سير ذهنی محتوا تف  منظوربه است    یتحليل  محتوای کيفی روش

ه حفظ  که شامل کدگذاری و استخراج مقولت فرعی و اصلی است. روش تحليل محتوای کيفی منجر ب

(.  Drisko & Maschi, 2015شود )و اصلی ارائه میالب مقولت فرعی  ت که در ق اسی  نهنه ذواصالت به گ

ائه الگوهای ذهنی و استخراج های کيفی و ارش در تحليل داده بالی این رو  پذیریعلاوه بر این، انعطاف

یک   دهایناستخراج پيشای  و  یک روش مطلوب جهت شناسایی  عنوان به، این روش را  هامؤلفه ها و  شاخص

از روش گلوله برفی و براساس اصل کفایت نظری انجام    با استفاده گيری  مونهتوان معرفی نمود. نده میپدی

وع پس از مصاحبه با نفرات سيزدهم و چهاردهم، مقوله جدیدی استخراج نشد و نهایتاً شده است. در مجم
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ب  پانزدهم  نفر  با  پایان رسيد.فرآیند مصاحبه  )  ه  شناختی در بخش کيفی تعيجم  یهایگویژ(  2در جدول 

  شده است. بيان
 شناختی نمونه در بخش کیفی های جمعیتویژگی :(2) جدول

 استاد دانشيار استادیار 

 2 5 4 مرد

 0 1 3 زن

 

کوهن تأیيد شد  ـ  روایی بخش کيفی پژوهش به ترتيب با استفاده از روش کيوسرت و آزمون کاپای  

مقادیر بالتر از  است و    6/0ا  دار ضریب کاپت و حداقل مقاسر  يغمتیک    ن بين صفر تاکوهای  ضریب کاپ

 ( ارائه شده است. 3ه آن در جدول )براساس نظرات دو ارزیابی مطلوب است که اطلاعات مربوط ب  6/0
 

 ضریب کاپای کوهن :(3) جدول
 ضریب کاپای کوهن ها پيشران کدهای مربوطه 

1X  70/0 ضعف فرهنگی 

2X 66/0 م شفافیت دع 

3X 68/0 ی کنرش اجهن 

4X 63/0 سالاری عدم شایسته 

5X  72/0 رفتارهای سیاسی 

6X 71/0 گرایانه سبک رهبری وظیفه 

7X  65/0 آمد ناکار ارتباطات 

8X  81/0 عملکرد نامطلوب 

9X  72/0 فساد 

10X 68/0 فاصله قدرت 

11X  69/0 ضعف مدیریتی 

 70/0 کل 

 

با استفاده از روش  یی  اساهای شنرانميان پيشی  ومه فباط مارت  قراریو بر  دیبن در گام دوم سطح  شده 

فرایند تعاملی جامع اشاره دارد سازی ساختاری تفسيری به  ساختاری تفسيری انجام گرفت. مدل  یسازمدل

ایجاد شود. این روش منجر به ی و تعاملات ميان عوامل ارائه میبنددر قالب یک مدل جامع اقدام، سطح که

ترین عوامل را  نجوی که اثرگذارترین عوامل و اثرپذیربه    شود.مورد بررسی میمل  واع  نايده مپيچي روابط  

جهت تعاملات ميان عوامل درک مطلوبی در ارتباط با نحوه و    بندی نمایش داده ودر قالب الگوی سطح

ی  اهمانساز  ش کمی مدیرانپژوهش در بخ  (. جامعه آماریAttri; Dev & Sharma, 2013دهد )ارائه می
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آذربایجانولتد استان  نمونه باشند  می  بیغری  روش  از  استفاده  با  غيراحتمالی  که  حجم   دسترس  درگيری 

نشان داده شده   4شناختی بخش کمی پژوهش در جدول  های جمعيتداده   .ده استتعيين ش  نفر  26نمونه  

 است.
 شناختی نمونه در بخش کمی های جمعیتویژگی :(4) جدول

 تعداد  تحصیلات  داد عت سن د داتع ت جنسی ردیف 

 18 کارشناسی ارشد  7 سال  45کمتر از  22 دمر 1

 8 دکتری  19 سال  45بالاتر از  4 زن 2

 

آوری  ای توزیع شده در ميان خبرگان جمعههای موردنياز با استفاده از پرسشنامهده دادر بخش کمی   

روایی   روش  از  پرسشنامه  روایی  تعيين  برای  به  شد.  متکمک  محتوا  ب ن  صاصخنظرات  آگاه  خبرگان  ه  و 

 نشان داده شده است.   5ع استفاده شد. مقدار این شاخص در جدول وضوم
 

 ضریب روایی محتوایی (:5) جدول

 ( CVIضریب روایی محتوایی نسبی ) مقولات  ای مربوطه کده

1X  43/0 ضعف فرهنگی 

2X  51/0 عدم شفافیت 

3X  42/0 هنجارشکنی 

4X 41/0 ری سالاعدم شایسته 

5X 52/0 سیاسی  ای هررفتا 

6X  48/0 گرایانه سبک رهبری وظیفه 

7X   42/0 ناکارآمد ارتباطات 

8X  49/0 عملکرد نامطلوب 

9X  43/0 فساد 

10X  45/0 فاصله قدرت 

11X 49/0 ضعف مدیریتی 

 46/0 کل 

 
یک    زمانی  زه بار  ه دنامآزمون استفاده شده و پرسشپسـ  آزمون  جهت سنجش پایایی از روش پيش

بهما برای خعد  ه  دوبرگان سازمانمجدداً  پاسخهای  ميان  همبستگی  شد.  ارسال  میلتی  مرحله  دو  در  -ها 

 %72به ميزان  قرار گيرد. همبستگی موردنظر    د یيتأود تا پایایی پرسشنامه مورد  حاصل ش  7/0بایست بالتر از  

 ست.  پایایی پرسشنامه ا دیيتأدهنده برآورد شد که نشان
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 های پژوهش هیافت

داده ذارکدگ حی  نرمل  اصهای  از  استفاده  با  مصاحبه  اطلساز  کار افزار  حاصل  که  شد  انجام  تی 

در   که   طورهمانباشد.  های دولتی میهای توهم توطئه در سازمانپيشران  نعنوابه اصلی  مقوله    11شناسایی  

داده   شناسیروش بخش   شد  محاشاره  تحليل  روش  با  حاصل  ک های  شد يفی  توای  به  جنم  و  کدگذاری  ر 

استخراج شده   کد باز شد. نمونه متن مصاحبه و کدهای   115کد محوری و    46مقوله اصلی و    11شناسایی  

 .  باشدیم (6به شرح جدول )
 ها و کدهای مستخرج نمونه متن مصاحبه (:6)جدول 

های محوری  کد متن مصاحبه  کد نهایی  

ربه کاری  د تجافرااین  رسد برخی از  به نظر می  نجایدر ا

ددا  نیییاپ به  و  نامتناشته  و  لیل  تحصیلات  بودن  سب 

شده   ایجاد  تناقض  نوعی  سازمان  در  اشخاص  سمت 

اخت مناسبی از  به شن  است، ممکن است برخی از افراد 

یستگی دستیابی به  اند و حقیقتاً شا سازمان دست نیافته

 های سازمانی را ندارند. برخی از موقعیت

 

 ودن تجربه ب کم

 شاغل  تیلا صحب شغل و تتناس عدم 

 مان اقص سازشناخت ن

عدم شایستگی در دستیابی به  

 موقعیت مناسب 

 

 

 سالاری عدم شایسته

راستای   در  مدیران  از  سبک  برخی  از  رهبری،  اعمال 

شکلی سلسله مدارهبری ضابطه به  و  نموده  استفاده  -ر 

ت  مراتبی سعی دارند قدرت سازمانی را در بخش مدیری 

ا  مند و بساختار  کاملاً  یاهنگوبهنمایند.  رکز  متم   سازمان

فعالیت و  امور  را مورد  تقسیم کار روشن،  های کارکنان 

کارکن شرایطی  چنین  در  دهند.  قرار  هیچ  کنترل  ان 

تصمیممشار به  مربوط  امور  در  های سازمانی  گیریکتی 

فقط   لزوماً  و  از    عنوان بهنداشته  سازمانی  پیروان 

م و  مقامات  عادیرا دستورات  سازما ن  بایلی  ی  تسن 

 . اعت نماینداط

 

 

 مدار سبک رهبری ضابطه

های  روشسلسله مراتبی و اعمال 

 بوروکراتیک 

 کنترل شدید 

 عدم مشارکت کارکنان 

 

 

 

بک رهبری  س

گرایانه  وظیفه

 )مستبدانه( 

 

 ت.  بيان شده اس 7های دولتی در جدول های توهم توطئه مدیران سازمانکدگذاری مربوط به پيشران 
 های دولتی در سازمانطئه مدیران های توهم تونراشیکدگذاری پ(: 7) جدول

 کدهای باز کدهای محوری  ها( يشرانکدهای نهایی )پ

 های حاکم زشضعف در ار ضعف فرهنگی 

 ضعف در اعتقادات و باورها 

 های منفی  نگرش

 پایبند نبودن به اخلاقیات   

 

 

14 

  های شفاف رسانیعدم اطلاع عدم شفافيت
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 رها مسیو  اه در رویه فافیت م شدع

 ظام پاسخگویی بودن ن روشن ن 

 گیری واضح نبودن نظام تصمیم

11 

 ها عدم انطباق با ارزش هنجارشکنی 

 زدن قوانین دور

 خلاف اصول عمل نمودن 

 زیر پاگذاشتن هنجارهای موجود 

 

9 

 تجربه بودن کم سالاریعدم شایسته

 عدم تناسب شغل و تحصیلات شاغل 

 ن شناخت ناقص سازما

دستیابی در  شایستگی  موقعیت    عدم  به 

 ناسب م

 

12 

 اعمال آگاهانه برای نفوذ بر دیگران  رفتارهای سياسی

 ت ایجاد روابط غیررسمی برای حفظ قدر 

 ائتلاف با دیگران برای پیشبرد منافع 

 سازی تصمیمات کردن برای اجراییلابی

 

 

10 

 مدار ابطهسبک رهبری ض گرایانهسبک رهبری وظيفه 

روشمرسلسله اعمال  و  های اتبی 

 وروکراتیک ب 

 کنترل شدید 

 عدم مشارکت کارکنان 

 

12 

 تعارض و تضاد  ناکارآمدارتباطات 

 نداشتن درک مشترک در روابط 

 مؤثر دم تعاملات ع

 های ارتباطی ضعیف کانال

 

 

8 

 افزایش انحرافات در عملکرد  عملکرد نامطلوب

 وری کاهش بهره

 افزایش فرافکنی 

 داف عدم دستیابی به اه

 

11 

 اده از موقعیت استفسوء فساد

 گیری شخصیبهره

 کسب منافع فردی 

 غیرقانونی  صورتبهبدل شدن منابع  ردو

 

7 

 هرم  رأس ت در  تمرکز قدر  فاصله قدرت 

 توزیع قدرت نابرابر 

 

9 
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 فاصله زیاد مدیران و کارکنان 

 مراتبیسلسله

 تمرکزگرایی 

 های ادراکی نداشتن مهارت ضعف مدیریتی 

 دن به تعهدات عمل نکر

 یر ناپذریسک 

 نداشتن توانایی رهبری

 های ذهنی و عملیاتینداشتن مهارت

 

 

12 

 

گ مدلاولين  روش  در  ساختاری  ام  استیريتفسسازی  ماتریس خودتعاملی  تشکيل  مرحله ،  این  در   .

از نمادهای    با استفاده خبرگان های  زوجی بر پایه فراوانی پاسخ  صورت بههای توهم توطئه  روابط بين پيشران 

شود )سطر منجر می  jبه    i: یعنی شاخص  Vشود. در ماتریس خودتعاملی،  ( تعریف میV,A,X,Oاستاندارد )

دهنده : نشانXشود )ستون بر سطر اثرگذار است(؛  منجر می  iبه    j: یعنی شاخص  Aبر ستون اثرگذار است(؛  

 Azarشده است ) طه بين دو شاخص استفاده دادن عدم وجود راب : برای نشان Oدو طرفه متغيرها برهم؛  ريتأث

& Bayat, 2008باشد.  ( می8شرح جدول )م توطئه به ههای تو(. ماتریس خودتعاملی پيشران 

 ماتریس خودتعاملی : (8) جدول
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 

X1 X V X X V X V X X X X 

X2  X A A X A A A X X A 

X3   X X A A A V X V X 

X4    X A A V V X X A 

X5     X A V X V X A 

X6      X V V V X X 

X7       X X A A X 

X8        X X X X 

X9         X V X 

X10          X X 

X11           X 

 

ی صفر  رزشریس دو اماتریس خودتعاملی ساختاری به یک مات  از تبدیل  در گام بعدی ماتریس دستيابی

به دست   ابتدا قرینه متناظر حروف اختصاری در زیرقطر   آید. جهت استخراجمیو یک  ماتریس دستيابی 

  x1بيان شده است که    6ماتریس اثرگذاری در جدول  در خانه مثالعنوان بهگردد. میاصلی ماتریس تکميل 

اختصاری    اثر گذاشته   x2بر   خانه   vو حرف  در  بنابراین  است  گرفته  اثرگذاری  ما  قرار    x1ر  ب  x2تریس 

ندارد. سپس در هر سطر ماتریس    x1بر    تأثيری  x2قرار خواهد گرفت به این معنی که    Aحرف اختصاری  
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علائم   جای  به  ع  X,Vخودتعاملی  علائم    1دد  از  جای  به  می  A,Oو  استفاده  صفر  ماتریس  عدد  شود. 

 شرح داده شده است.   9دستيابی در جدول 
 ی ستیابماتریس د :(9) جدول

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 نفوذ 

X1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

X2 0 1 0 0 1 0 0 0 1 1 0 4 

X3 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 8 

X4 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 8 

X5 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 8 

X6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

X7 0 1 1 0 0 0 1 1 0 0 1 5 

X8 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 8 

X9 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 9 

X10 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 9 

X11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

  8 10 9 10 9 4 7 8 7 11 8 وابستگی

 

و  در مد  متقابل  روابط  تفسيری  مختلف    تأثيرگذاری ل ساختاری  معيارهای سطوح  نشان    خوبیبه بين 

. جهت تعيين معيارهای  شودمدیران می  يله وسبه گيری  ی تصميمر فضااست که موجب درک بهتداده شده  

 یعناصرتعداد  گذارد( و وابستگی ) می  ريتأث  هاآن ام بر    iکليدی،  قدرت نفوذ )تعداد عناصری که عنصر  

شود. پس  مک استفاده میدرت نفوذ و وابستگی در تحليل ميکگذارند(، که از قمی  ريتأثام    iکه بر عنصر  

ماتریس دستگاری  از ساز و  يابی، قدرتو تدوین  پيشران  نفوذ  از  هر یک  به  وابستگی  و  شناسایی شده  ها 

های توهم توطئه  بندی پيشرانسطحام بعدی جهت تعيين روابط و  در گ  تاًینهابيان شده است.   8شرح جدول  

س مدل  خروجیدر  مجموعه  باید  تفسيری  خودمعيااختاری  )شامل  آها  از  که  معيارهایی  و  -می  ريتأثن  ر 

و مج )شاموعه ورودیپذیرند(  بر آن  مل خودمعياها  معيارهایی که  و  از  می  ر يتأثر  هر یک  برای  گذارند( 

استخراج  پيشران بيان شده  از تعشودیمهای  اشتراک  ها و مجموعه ورودیيين مجموعه خروجی. پس  ها، 

  ک باهم تلفيق شده و شترم  بندی مجموع خروجی و مجموعشود. در مرحله سطحمحاسبه می  دو مجموعه

می به  رای سطحشوند.بمحاسبه  پایه  قواعد  که  است  پيشنهاد شده  دارد  وجود  مختلفی  قواعد  عناصر  بندی 

 اند:رفيلد معروفقواعد وا

گيرد. مجموع فراوانی عناصر مجموع  بندی به طریق صعودی انجام میمينيمم فراوانی و سطح  :1قاعده  

-شده و سپس سطحمشخص    1سطح    عنوانبه کمترین فراوانی  ده و  خروجی و مجموع مشترک مشخص ش

 گيرد. صعودی انجام می صورتبه بندی 
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به قاعده تکرار معروف است. طبق این قاعده، مجموع فرا2قاعده   روجی( و ستون  )خ  leads toوانی  : 

می قرار  مبنا  دارای    کهیطور بهگيرد.  مشترک  که  عنصرهایی  یا  عنصر  تکرار  هر  هستند  راوانف  minدر  ی 

های توهم بندی پيشران (، سطحAzar & Bayat, 2008شوند )ی حذف میده و در تکرار بعدش   یبندسطح

 بيان شده است.  9توطئه مدیران در جدول 
 های توهم توطئه بندی پیشران. سطح9جدول

 LEVEL مجموعه مشترک  مجموعه ورودی  مجموعه خروجی ابعاد 

X1 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,3,4,6,8,9,10,11 1,3,4,6,8,9,10,11  

X2 2,5,9,10 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 2,5,9,10  

X3 1,2,3,4,8,9,10,11 1,3,4,5,6,7,8,9,11 1,3,4,8,9,11  

X4 1,2,3,4,8,9,10 1,3,4,5,6,9,10,11 1,3,4,9,10  

X5 2,3,4,5,7,8,9,10 1,2,5,6,8,10,11 2,5,8,10  

X6 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,6,10,11 1,6,10,11  

X7 2,3,7,8,11 1,4,5,6,7,8,9,10,11 7,8,11  

X8 1,2,5,7,8,9,10,11 1,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,5,7,8,9,10,11  

X9 1,2,3,4,7,8,9,10,11 1,2,3,4,5,6,8,9,11 1,2,3,4,8,9,11  

X10 1,2,4,5,6,7,8,11 1,2,3,4,5,6,8,9,10,11 1,2,4,5,6,8,11  

X11 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,3,6,7,8,9,10,11 1,3,6,7,8,9,10,11  

 
  عناصر را   2به    2روابط  و رعایت اصل انتقال،    SSIM: براساس ماتریس خودتعاملی ساختاری  3قاعده  

  و K-1  و   Kشود. بر طبق اصل انتقال، روابط مستقيم در سطح متوالی  براساس سطوح تعریف شده ترسيم می

اتفاق میروابط افقی در درو بينافن سطر  های گراف تعيين  عنصر غيرمتوالی براساس زنجيره   2  تد. روابط 

پس از تعيين  اثر مستقيم است. بنابراین در گام آخر  . به عبارت دیگر مجموع آثار غيرمستقيم همان  شودیم

پيشران از  هریک  پيشران  ها سطوح  ساختاری  مدل  تا  است  متننياز  بها  گاسب  تعداد سطوح شکل  و  ا  رفته 

نگاشت  بين   ارتباط  شود.  ترسيم  عوامل  پيشرانشنااین  ساختاری  مدل  به  مربوط  به  ختی  توطئه  توهم  های 

   ارائه شده است.   1شرح نمودار 
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 های توهم توطئه مدیران شناختی پیشران. نگاشت1نمودار

 

براساس قدرت  گانه    11از موانع    هریک  ، های توهم توطئه مدیرانپس از ترسيم مدل ساختاری پيشران

تحليل    نفوذ بر  ميک  ليوتحله یتجزشوند.  ارزیابی می  MICMACو وابستگی در  نفوذ  پایه قدرت  بر  مک 

عنا  )تعداد  افقی  محور  عنصر  روی  که  بر    iصری  محور    ريتأث  هاآن ام  روی  بر  وابستگی  ميزان  و  دارد( 

)تعداد عناصری که بر عنصر   امکارند( برای هر متغيگذمی  ريتأثام    iعمودی  بررسی ر مشخص شده و  ان 

محدو میبيشتر  فراهم  را  متغيرها  از  یک  هر  خودمختار ده  گروه  چهار  به  متغيرها  تحليل  این  در  سازد. 

ی با ميزان وابستگی و قدرت هدایت کم(؛ وابستگی )متغيرهایی با ميزان وابستگی قوی و هدایت  )متغيرهای

بستگی کم و  ذ )متغيرهایی با ميزان واهدایت بال؛ نفو   ميزان وابستگی قدرت ی با  یضعيف(؛ پيوندی )متغيرها

های مورد بررسی در برای پيشران   MICMACشوند. براین اساس تحليل انجام گرفته  هدایت بال( تقسيم می

 ارائه شده است.  1این مطالعه به شرح شکل 

های دولتی  وهم توطئه مدیران در سازمانت   یهاشران يپسازی  ه مدلبه هدف پژوهش حاضر ک   با توجه 

توطئه  های توهم  پيشران  عنوانبه مقوله اصلی    11های مصاحبه منجر به شناسایی  ده است کدگذاری داده بو
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ی شناسایی شده هاا رویکرد ساختاری تفسيری، پيشرانسازی انجام گرفته بهای دولتی شد. مدلدر سازمان

اسبندی کرطبقهسطح    را در شش  پيشرانتده  به  بيشتر. سطح ششم مربوط  با  اثرهایی  و سطح ین  گذاری 

 اند. مل داشتهی را نسبت به سایر عواهایی است که بيشترین اثرپذیراول مربوط به پيشران

 
 11 نفوذ   X1    X6  پيوند 

           10 

 X10 X9         9 

 X8  X4 X3 
X5 

      8 

           7 

   X11        6 

  X7         5 

X2           4 

           3 

           2 

 1 خودمختار        وابسته 

11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0 

 های توهم توطئه مدیران پیشران  MICMAC. ماتریس 1شکل

 

ختار  نتایج پژوهش حاکی از آن است که هيچ معياری در بخش خودم  MICMACبه ماتریس    با توجه 

بر توهم توطئه، هيچ عاملی وجود ندارد    مؤثرعوامل  ن است که از بين  دهنده ایاین نشان  است و  قرار نگرفته

-بخش نفوذ فقط سبک رهبری وظيفه  در نباشد و همه عوامل اثرگذار هستند.    تأثيرگذارکه بر توهم توطئه  

مي  گرایانه قرار دارد  نفوذ بالیی است. در بخش وابستگی که  بال  ان وارکه دارای وابستگی کم و  بستگی 

ن .  قرار دارند، ضعف مدیریتی  ناکارآمدارد متغيرهای عدم شفافيت، ارتباطات  فوذ ضعيفی وجود داست و 

-ف فرهنگی، هنجارشکنی، عدم شایسته اشد متغيرهای ضعبی و نفوذ بال میدر بخش پيوندی که وابستگ

ست هم از  ند که بدین مفهوم ار دارا، فاصله قدرت و فساد قرعملکرد نامطلوبسالری، رفتارهای سياسی،  

 بستگی  هم نفوذ و هدایت قدرت بالیی دارند.لحاظ وا

 

 گیری نتیجه و  بحث

شود که  پارانویا، بدبينی و تعارضاتی می  ه ایجاد نوعی تناقض،ها منجر بسازمان  توهم توطئه در مدیران

وهش  این موضوع در پژهميت و ضرورت  به ا   توجه   سازد. باناپذیری بر سازمان وارد میهای جبرانخسارت
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های دولتی با استفاده از  بر توهم توطئه مدیران در سازمان  مؤثر بندی عوامل  ام به شناسایی و سطححاضر اقد

بندی این عوامل اقدامات لزم جهت کاهش  ی نموده و سعی شده است با اولویت ساختاری تفسيررویکرد  

ها یا عوامل اثرگذار بر براساس نتایج پژوهش، پيشایندن کاهش یابد.  مدیراه در  اعتقاد و باور به توهم توطئ

تارهای سياسی، رفسالری،  شایستهتوهم توطئه مدیران، ضعف فرهنگی، عدم شفافيت، هنجارشکنی، عدم  

البته عدم  ساد، فاصله قدرت، ضعف مدیریتی می، فناکارآمدگرایانه، ارتباطات  سبک رهبری وظيفه باشند. 

ثباان محاطمين نيز میيطی و عدم  یافته دیراتواند توهم توطئه مت  نماید.  های پژوهش  ن سازمانی را تشدید 

مدیری از آن است که در سطح ششم، ضعف فرهنگی و ضعف  نسبت به  حاکی  اثرگذاری را  بيشترین  تی 

ف  سازمانی  هر  است.  بوده  عامل  اثرگذارترین  فرهنگی  ضعف  البته  است  داشته  عوامل  جو رهنگ  سایر  و 

هایی که دارای فرهنگ دهد. سازمانقرار می   ريتأثرا تحت    وابط افرادود را داراست که رسازمانی خاص خ

نيستند و   ی بر سازمان حاکم شده است که  یخوردار هستند فضااز فرهنگ ضعيفی بر  صرفاًقوی مشارکتی 

ی ندارند در یکپارچگ  حاد و نی اتسازماافراد به یکدیگر اعتماد ندارند و در نتيجه برای دستيابی به اهداف  

ظن نسبت به همه خواهد داشت.  مدیران رشد نموده و منجر به سوء  ی توهم توطئه در ذهنهایچنين سازمان

در که  مدیرانی  اثربخش  همچنين  عملکرد  و  هستند  ناتوان  سازمان  بر  مدیریت  مبنی  تصوراتی  ندارند،  ی 

خدسيسه مقام  و  موقعيت  عليه  کارکنان  خو چينی  خو  ؛ داشتاهند  ود  کارایی  زیرا  از  سایرین  از  بهتر  و  د 

شود. در سطح پنجم مدل، فساد  توطئه در چنين مدیرانی تقویت می  خود آگاه بوده و لذا توهم  یوربهره 

از ضعف فرهنگی و ضعف مدیریتی است. ضعف فرهنگی و ضعف مدیریت    متأثر  نوعیبه دارد که    قرار

د. دریافت رشوه و  نمایتحقق فساد را تقویت می  بر  مؤثرل  عوامود و  شمی  منجر به گسترش فساد در سازمان

از موقعيت سوء به اهداف شخصی منجر میجه   استفاده  این توهم در  ت دستيابی  دید شود  مدیران تش شود 

سوء کارکنان  هستند.استفاده که  خود  شخصی  منافع  و  قدرت  به  دستيابی  خواهان  چهارم،     گر  سطح  در 

وظ رهبری  از  رایان گيفهسبک  فاصله  و  قرار  ه  نامطلوب  عملکرد  و  تحت  قدرت  که  ضعف   ر يتأثدارند 

گرایانه منجر ظيفهمستبدانه و و   باشد. سبک رهبریها میعف مدیریت و فساد حاکم بر سازمانفرهنگی، ض

-می گيری دلسرده دليل عدم مشارکت در امور تصميمب عملاً به دید منفی کارکنان نسبت به مدیران شده و 

تواند منجر به افزایش قصد ترک خدمت کارکنان از و پيروی مطلق از مدیران می  اطاعتهمچنين    وند وش

مدیران قدرت را در دست گرفته و با متمرکز سازمان شود. افزایش فاصله از قدرت نيز مبين این است که  

سا عالی  بخش  در  کنترل  و  نظارت  میساختن  کارکنان  همکاری  از  مانع  و  اصله  فند.  شوزمان،  قدرت  از 

وظيفه  سبک ب رهبری  منجر  سلسلهگرایانه  ایجاد  میه  در سازمان  در دست  مراتب عمودی  قدرت  که  شود 
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شود مدیران  ر عهده دارند چنين فضایی منجر میکننده را بط نقش اطاعتفق  عملاًمدیران است و کارکنان  

کن است دسيسه  هر حال ممدر    رند وت نداتصور کنند که کارکنان از این نوع جو و فضای سازمانی رضای

در سطح سوم، هنجارشکنی قرار داشته که تحت   درت را از دست مدیران خارج کنند.نند قک  نمایند و سعی

رهب  ريتأث وظيفهسبک  فاری  میگرایانه،  نامطلوب  عملکرد  و  قدرت  از  هنجارشکنیصله  برخی  و  باشد.  ها 

راستادور در  که  قوانين  به  زدن  دستيابی  می  شخصی  اهدافی  این    شدتبهمنجر    گيردصورت  گرفتن 

های  سالری قرار دارد که تشکلشایستههای سياسی، عدمشود و در سطح دوم رفتارها و بازی ات میتوهم

مان شود. برخی کارکنان  تواند منجر به بروز توهم توطئه در سازمی  هاکاریوای سياسی، سياسی سياسی، دع

با  ی سياهارتدارای مها  هاسازماندر   به دنبال افزایش  سياسیسی بوده و  به اهداف  کاری  منافع و دستيابی 

های خود  یستگیشاو عدم  سازمانی هستند ولی مدیران به دلیل متعددی همچون ضعف در عملکرد خود

های سياسی و برقراری روابط  این کارکنان به سبب داشتن مهارت  که ممکن است  کنندیمچنين احساس  

ی به جایگاه عالی سازمان باشند. در سطح آخر طلبی و دستياببه دنبال قدرتان و ذینفعان  رتمندبا قدسياسی  

به   ناکارآمدعدم شفافيت و ارتباطات   ها، همچنين  سازی اطلاعات و رویه شفاف  دليل عدم   قرار دارند که 

ناکارآمدی که مابين مدیران و کارکنان وجود د توهم توطئه در مدارتباطات  های دولتی نسازمایران  ارد 

های صورت گرفته باید  افتراق پژوهش حاضر با دیگر پژوهشتراک و  فزایش یابد. در خصوص وجوه اش ا

   ,Jolley & Douglas) و    Van Prooijen & Song, 2021)) یها وهشعنوان نمود که پژوهش حاضر با پژ

هم(2013 و  که مطابقت  شکل  بدین  دارد.   که    Van Prooijen & Song, 2021)) خوانی  کردند  بيان 

فاصلف و  باعث شکله قدرت عوامرهنگ  توطئه میلی هستند که  توهم  فرهنگی گيری  و هنجارهای  شوند 

دارند،    ريتأث توطئه  توهم  بر  به  (Jolley & Douglas, 2013) بالیی  اشاره  ضمن  جو    ريتأثنيز  و  فرهنگ 

ف توهم توطئه  عيد باعث تشدید یا تضنتواتغيير در فرهنگ و جو سازمانی می سازمانی خاطر نشان شدند که 

 Van Prooijen) های  ههای توهم توطئه را فراهم سازد. همچنين با یافتتواند زمينهعف فرهنگی میشود. ض

& De Vries, 2016) ن داشتند که سبک رهبری  خوانی دارد. این پژوهشگران در مطالعات خود اذعانيز هم

گرایانه  مستبدانه و وظيفه  اشد. سبک رهبری شته بم توطئه سازمانی داتوهر  معناداری ب  ر يتأثتواند  مدیران می

. همچنين  شودیباعث افزایش توهم توطئه و سبک رهبری مشارکتی باعث کاهش توهم توطئه در سازمان م

که   است  ذکر  شر(Van Prooijen & De Vries, 2016) شایان  و  وجود  محيطی  اطمينان  عدم  ایط 

را پيچيدگی موجود  تو نيز    های  توهم  درتشدیدکننده  کردند.  بيان  شایان   طئه  پژوهش،  نوآوری  با  ارتباط 

هي است  اولویتذکر  و  شناسایی  به  که  پژوهشی  پيشرانچ  در بندی  توطئه  توهم  دولتیانسازم  های   های 
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یافته براساس  نشد.  یافت  میبپردازد  پيشنهاد  پژوهش  و  های  شده  تقویت  سازمانی  جو  و  فرهنگ  شود 

مش جایگزین    یرکتافرهنگ  حمایتی  زمينهو  که  فساشود  دیدگاه ز  ارائه  برای  بيشتری  و  ضای  ها 

می کارکنان  شایستگیخودگشودگی  افزایش  دشود.  اجرای  طریق  از  سازمانی  آموزشی، هوره های  ای 

به افزایش دانش، تجربه و  تواند منجر های گروه اسمی و دلفی میهای فکر و استفاده از روشبرگزاری اتاق

شود. ییوانات مدیران  لزوم    های  و  فساد  ا کاهش  به  منجر  سازمانی  هنجارهای  یکپارچگی رعایت  و  تحاد 

تواند توهم توطئه را  بال عملکرد میدر ق   . شفافيت در امور سازمانی و پاسخگوییشودیماعضای سازمان  

کا از  اعم  سازمان  اعضای  که  یکپارچه  و  متحد  سازمانی  به  نيل  مبنای  بر  دهد.  مدیران    کنانرکاهش  و 

نده کنخود دارند بایستی به عوامل ایجادزیادی نسبت به سازمان و شغل    اطرختعلق ایت دارند و  احساس رض

سازمان در  مدیران  توطئه  نماتوهم  توجه  سازمانی ها  به  تا  نموده  تضعيف  را  عوامل  این  کنند  سعی  و  یند 

یابند.   دست  سالم  جوی  دارای  تحقي  نیترمهم اخلاقی  تحقيقات  حاض  ق محدودیت  بودن  کم  صورت ر 

حوزه  در  ت  گرفته  مقاله  توهم  این  بنابراین  بود.  به    تواندیموطئه  کمک  و  بحث  مورد  ادبيات  توسعه  در 

پي  به   تیدرنها  باشد.  مؤثرمحققان   برای تحقيقات آتی توصيه میپژوهشگران در راستای  شود رابطه  شنهاد 

بدبينی همچون  متغيرهایی  با  مدیران  توطئه  ترسازم  توهم  پارانوئيد،  اعتمانی،  سازمانی،  رضایت  ومای  و  اد 

به اینکه تاکنون    با توجه شود  جش قرار دهند. همچنين پيشنهاد میکارکنان، ترک خدمت و ... را مورد سن

رویکردمد از  استفاده  با  است  نشده  ارائه  توطئه  توهم  پيامدهای  بر  مبنی  و    لی  شناسایی  به  فازی،  دلفی 

   ود.ین پدیده پرداخته شا ای هپيامد بندیاولویت
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 چکیده 

ویژگي  شناسایي  با هدف  انجام شده  پژوهش حاضر  ایران  در  دانش  مدیریت  موفقيت  بر  موثر  دانشي   کارکنان  هاي شخصيتي 

هاي ه و در مرحله کيفي با استفاده از استراتژي پدیدارشناسي به دنبال دستيابي به تجربه ررفته از نوع آميخت است. روش تحقيق بکا

زنده و مستقيم خبرگان حوزه مدیریت دانش بوده است. جامعه آماري مرحله کيفي خبرگان حوزه مدیریت دانش سراسر ایران 

هاي آوري دادهرتبط با این حوزه بودند.  براي جمعدانشي و تحصيلات م  سازمان و یا پروژه  بودند که داراي سابقه مدیریت یک

گيري گلوله برفي استفاده  نفر از خبرگان تا حد اشباع و با استفاده از روش نمونه  21کيفي از روش مصاحبه نيمه ساختار یافته با  

کد باز )خام(  270ها انجام شد و تعداد  حبههاي حاصل از مصاتنهاي کيفي  بر روي مشد. سپس روش کلایزي براي تحليل داده

و   ویژگي  11رفتاري  گردید.  استخراج  محوري  درونکد  مانند  وظيفه هایي  داوريگرائي،  واقعشناسي،  روانکننده،  و  -گرایي 

ي  هات دانشي و پروژه هاي شخصيتي احصاء شده از کارکنان دانشي هستند که براي موفقيت مدیریرنجوري از مهمترین ویژگي

اهميت   از روش تحليل  استفاده  با  قرار گيرند. سپس در بخش کمي  باید مورد توجه  به  –دانشي  نتایج  در عملکرد  دست آمده 

 و   گواهي  مجوز  شرکت شهر مشهد که داراي  23مرحله کيفي در بين مدیران منابع انساني و مدیران واحدهاي تحقيق و توسعه  

بررسي    توسعه   و   تحقيق   پروانه مبودند مورد  و  قرار گرفت  کنندگي، شناسي، کنترل هاي وظيفهشخص گردید که ویژگيکمي 

سازمانواقع بنابراین  برخوردارند.  بالایي  عملکرد  و  اهميت  از  تفکري  و  سازگاري  براي تصدي  گرایي،  را  کارکناني  بایستي  ها 

 ا باشند.  هاي شخصيتي مذکور را دارمشاغل دانشي انتخاب نمایند که ویژگي
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 مقدمه 

محيط  در  فراواني  تغييرات  گذشته  دهه  یک  بگونهدر  است  شده  ایجاد  جهاني  کار  و  کسب  که هاي  اي 

شده  محور  فنآوري  کارهاي  و  کسب  از  بسياري  جایگزین  دانش  بر  مبتني  کارهاي  و  امروزه کسب  اند. 

مختلفي مانند تحقيقات   ها از منابعهاي بزرگ روبرو هستند، این داده ها با چالش بزرگي به نام داده مانساز

شبکه متعدد،  علمي  منابع  توسعه،  و  تحقيق  واحدهاي  وارد  بازاریابي،  دیگر  متعدد  منابع  و  اجتماعي  هاي 

في نياز دارند و همانطور که کي  هايهاي بزرگ به داده ها به جاي داده گردد حال آنکه سازمانسازمان مي

نيستنديچکدام از داده ه"داونپورت و پوروساک در کتابشان اشاره کردند:   . در این  "ها و اطلاعات دانش 

بتوانند رويبين سازمان   توانند  مي  کنند   اقدام  عملي  دانش   و  بينش  به   اطلاعات  و   ها  داده   تبدیل  هایي که 

. با نگاهي به ليست برندهاي  (wells, 2019)  نمایندافزوده ایجاد  باشند و ارزش    داشته  واقعي  تجاري  ارزش

اینتربرند ميبرتر جهاني در سا به مهمترین شرکتیت  از توان  ارزش  ایجاد  به  موفق  دانش محور که  هاي 

شده داده  اطلاعات  و  برد ها  پي  بهره (Adelstein, 2007)  اند  براي  برندها  این  اصلي  زیرساخت  از ،  گيري 

ي مهمترین  یه انساني یا همان کارکنان دانشي هستند. هم اکنون منابع انسانیل آن به ثروت سرمادانش و تبد

 ,Tho)   شوند. اما همه کارکنان منبع کسب مزیت رقابتي براي سازمان نيستندها محسوب ميسرمایه سازمان

افزوده ایجاد نمایند. از توانند براي سازمان مزیت رقابتي و ارزش  بلکه کارکنان دانشي هستند که مي (2014

هاي مناسبي را براي مشارکت بيشتر کارکنان  تها باید بدانند که چگونه محيط وفرص رو مدیران سازماناین

و   حفظ  و  مدیریت  آموزش،  جذب،  شناسایي،  فرآیندهاي  آنجایيکه  از  نمایند.  فراهم  سازمان  در  دانشي 

اس دشوارتر  کارکنان  سایر  از  دانشي  کارکنان   & Ghorbanizadeh, Kheirandish)ت  نگهداري 

Adnanrad, 2017  .)تر شخصيتي و رفتاري نسبت به کارکنان دانشي برنامه ها بایستي با شناخت بيشسازمان-

اي را به  هاي متناسب به ایشان براي جذب، آموزش و نحوه تعامل تدوین نمایند و از این طریق توجه ویژه 

راه  و  دارند  مبذول  خود  دانشي  وفادارکارکنان  جلب  و  رضایت  تامين  براي  را  لازم  به  بردهاي  آنان  ي 

مسل نمایند.  اتخاذ  تفاوتسازمان  کارکنان  سایر  با  کارکنان  از  دسته  این  رهبري  و  مدیریت  اصول  هاي  ماّ 

تفاوت این  شناخت  و  دارد  بهاساسي  شرایط  به  توجه  با  حياتي ها  و  مبرم  نياز  کار،  بازار  در  آمده  وجود 

. از سوي دیگر کمبود کارکنان دانشي و جابجایي راحت آنها (Smaeili, 2008)  وز استهاي امرسازمان

ها مسأله حفظ و نگهداري آنها را براي یک دوره قابل قبول در سازمان به یک عامل کليدي و  سازمان  بين

ایت  ایجاد انگيزه و رض  کارکنان دانشي  به  مربوط  هايچالش  بزرگترین  از  حساس تبدیل کرده است. یکي

ها نشان  يکه نتایج تحقيقبهترین عملکرد خود را ارائه دهند و در سازمان باقي بمانند در حال  در آنهاست تا

ها جابجا شوند و براي این مورد به دنبال دلایل دهد کارکنان دانشي تمایل زیادي دارند تا بين سازمانمي
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-ترک سازمان قبل از رسيدن به مرحله بهره نارضایتي خود از سازمان فعلي هستند و در صورت بروز پدیده  

هزینه  فوري  رفتن  دست  از  همچنين  و  مالي  ميرصتهاي  تحميل  سازمان  به  فراواني  زماني    گرددهاي 

(Reddy & Govender, 2014 به عامل کليدي حفظ و انگيزش کارکنان دانشي مدیران براي پرداختن   .)

هاي کارکنان دانشي داشته باشند و با توجه به  و انگيزه بایستي شناخت کافي از شخصيت، رفتارها، روحيات  

لازم و متناسب را تدوین، اجرا و کنترل نمایند. عليرغم وجود این مساله اکثر هاي پرسنلي  این موارد برنامه

انگيزاننده  و  پيرامون عوامل محيطي  تاکنون  به  مطالعات  و کمتر  است  دانشي صورت گرفته  هاي کارکنان 

 (.  Leon, 2015) ه شده استيتي توجهاي شخصویژگي

ویژگي شناخت  براي  ضرورت  و  اهميت  به  توجه  با  موفقيت    هايحال  جهت  دانشي  کارکنان  شخصيتي 

هاي دانش محور و یا واحدهاي تحقيق و  هاي مدیریت دانشي به خصوص در حوزه سازمانها و برنامهپروژه 

این مهم پردا به  به تصویر کشيدن تجربه زنده و  توسعه همه کسب و کارها، تحقيق حاضر  با  تا  خته است 

ویژگي حوزه  این  خبرگان  شخصيتيمستقيم  یا    هاي  و  موفقيت  براي  که  را  دانشي  کارکنان  متداول 

 جلوگيري از شکست کارهاي دانشي مورد نياز هستند تعيين و شناسایي نماید.  

 مبانی نظری  

 ,Rooney;  Hearn & Ninan)  .یافت  ميعمو  کاربردي  1980  دهه   اواخر   در  «دانش  مدیریت»   عبارت

  بتوانند   دانشي  کارکنان  تا  نمایند  فراهم  را  حيطيم  تا  کندمي  کمک  هاسازمان  به  دانش  مدیریت  (2005

  محيط  یک  ایجاد  عنوانبه   توانمي  را  دانش  مدیرت.  بگذارند  اشتراک  به   و  خلق  را  آشکار  و  ضمني  دانش

  دانش، منابع کاربرد طریق از فرآیندها و دانش ترازيهم اساس رب سازماني اهداف به دستيابي براي سازماني

  دانش  منابع   از  استفاده   عنوانبه   را  دانش  مدیریت   ویتز  ليب .  نمود  تعریف  مناسب  زاراب  و   هاتکنيک   ها،روش

   (.Meladkoa, 2011) کندمي تعریف  ذهني سرمایه و
 ( Meladkoa, 2011)  : تاریخچه مدیریت دانش (1) جدول

 دوره زمانی  وم مدیریت دانش ت مفهپیشرف

 1970دهه  مدیریت دانش مطرح شد 

   1980دهه  افزوده شد و انتشاران مربوط به مدیریت دانش سیر صعودی به خود گرفت.   بر اهمیت مدیریت دانش

 1990اوایل دهه  های آمریکایی، اروپایی، ژاپنی در حوزه مدیریت دانش شدت یافت.فعالیت گسترده شرکت

 1990اواسط دهه  المللی مدیریت دانش پدید آمد.ای بینههشبک

 1990اواخر دهه  های بزرگ درآمد. های تجاری شرکتمدیریت دانش در زمره فعالیت

 هزاره سوم  دادند.درصد درآمد خود را به مدیریت دانش اختصاص می 55های بزرگ اروپایی حدود سازمان
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  و   کمي  منافع  نوع   دو   از  توانندمي  هاسازمان  پذیرد،  صورت  مؤثر  دانشي،  مدیریت  وظایف  و   اقدامات  اگر

  ها، هزینه   در  جویيصرفه   از  عبارتند  کمي  منافع  از   برخي.  گردند  مندبهره   دانش   مدیریت  موفق  اجراي  کيفي

  سازمان،  زایيارزش  بهبود  سود،  حاشيه  بهبود  شرکت،  عملکرد  بهبود  جدید،  مشتریان  جذب  نرخ  افزایش

 ارزش  افزایش   و   فروش  هزینه   کاهش  خرید،   تکرار  افزایش   بازار،   سهم   افزایش  مشتري،  ظ فح  نرخ   افزایش

 کارکنان،  خدمت  ترک  کاهش  جدید،  هايایده   اثربخش  مدیریت  شامل؛  نيز  کيفي  منافع  از  برخي.  سهام

  رضایت   افزایش  مشتریان،   با  ارتباط  افزایش   مشتریان،  وفاداري   افزایش  مشتریان،  نيازهاي   بهتر  درک

  افزایش  ،دانشي  کارکنان  وريبهره   افزایش  محور،دانش   کارکنان  توانمندسازي  نوآوري،   افزایش  ن،ریامشت

 رفتار  در  رویه   ثبات   ایجاد   بازار،  رهبري  کسب  کارکنان،  نگهداري  نرخ  افزایش  دانشي،  کارکنان  رضایت

 .(Meladkoa, 2015) مثبت فرهنگي تغيير و  هاگيريتصميم  کيفيت بهبود سازمان،

  و   فرهنگ  ساختار،:  شاخص  سه(  2006)همکاران  و  گان  دانش؛  مدیریت  موفقيت   بر  موثر   عوامل  مورد  در

  فنآوري   ساختار،  فرهنگ،  عامل؛  چهار  نيز(  2003)  چوي   و   لي .   اندکرده   بندي طبقه  را   انساني  نيروي 

 & Siadat)نمودند   معرفي   دانش   مدیریت   موفقيت   کليدي   عوامل  عنوان  به  را   انساني  منابع  و  اطلاعات

Noroozivafa, 2016  .)مدل  دیگر  سوي  از  PPT  براي   را   تکنولوژي و  فرآیند  ،(کارکنان) افراد  شاخص  سه  

 ,Prodan, Prodan, Purcarea)  دانندمي  مهم  و   ضروري  هاسازمان  در  دانش   مدیریت  موفق  سازيپياده 

اني یا همان کارکنان دانشي با بررسي اکثر عوامل کليدي موثر بر موفقيت مدیریت دانش، عامل انس. (2019

 ها مشترک است.  در اکثر مدل

هاي مختلفي متفاوت  دهند با کار سایر کارکنان از جنبهان انجام ميدانشي در سازم  کارکنان  کاري که

ویژگي از  بهتر  درک  براي  اطلاعات است.  نيز  دانشي  کار  مورد  در  باید  دانشي  کارکنان  شخصيتي  هاي 

 نماید.ها را همراه با جزئيات بيشتري بيان مي این تفاوت  2ل شماره مناسبي داشته باشيم. جدو

 
 ( Meladkoa, 2011)دانشی و کار غیر دانشی    : تفاوت کار(2)  جدول

 هاويژگی کار دانشی  کار غیر دانشی 

 ماده اولیه اصلی  دانش مواد اولیه 

 فرآیند کار  پنهان آشکار 

 قابلیت دیدن کار  پایین بالا

 لینک به نتایج غیرمستقیم، اثرات با تأخیر  یمستقیم و فور

 دانش ن شده در سر کارکناپخش متمرکز در دست مدیران
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 ( Meladkoa, 2011)دانشی و کار غیر دانشی    : تفاوت کار(2)  جدول

 هاويژگی کار دانشی  کار غیر دانشی 

ساختارهای  در  کارمند  موقعیت 

 رسمی و قدرت سازمان 

در  کارمند  موقعیت  و  دانش  تخصص، 

 ساختارهای قدرت سازمان 

 قدرت بر اساس

 کار  غیرخطی خطی 

د در مورد نحوه  را بررسی و خوکارمند وضعیت   بر اساس موقعیت و وظیفه 

 گیرددهی تصمیم می پاسخ 

وضعیت به  کارمند  که  های  روشی 

 دهد ون پاسخ میگوناگ

 توسعه استانداردها توسط  خود کارمند  دیگران 

 کنترل مستقیم بر  کار و نتایج  کارمند 

 وسیله گیری عملکرد بهاندازه  مشارکت کارکنان  مطابقت با استانداردها 

 ش کارمندقن عامل ابزار

 

جدول  همان در  که  دانش  بيان   2طور  دانشي،  کارکنان  اصلي  اوليه  ماده  است،  مغز   شده  در  موجود 

آن کار  خروجي  معمولاً  است.  ميکارکنان  دشوار  آن  مشاهده  و  پنهان  آن ها  کار  خروجي  را  باشد،  ها 

و دانش کارمندي است    توان به فرآیند کاري پيوند داد. قدرت کار دانشي بر اساس تخصصسختي ميبه 

مي  انجام  را  کار  آن  سندروکه  مورد  در  دانشي  کارکنان  از  بسياري  بيدهد.  حمام،   1بي بيم  )رختخواب، 

مي صحبت  ایده اتوبوس(  بهترین  که  معناست  این  به  سندروم  این  راه کنند.  و  ساعات حلها  در  اغلب  ها 

   افتند.اق ميشوند بلکه در زمان استراحت کارکنان اتفاداري ابداع نمي 

 دانشي  کارکنان  اصطلاح  ( Meladkoa, 2011)  است   دانشي  کارکنان  کار  اوليه   ماده   و   ابزار   ترینمهم   دانش، 

  و   کندمي  کار  اطلاعات  با   که   فردي  وي؛   نظر  به .  گرفت  قرار  استفاده   مورد(  1959)  دراکر  توسط   بار   اولين 

 ,Zhan, Liefang)است   دانشي  کارمند  دهد،ي م  قرار  استفاده   مورد   یا  داده   توسعه  کارش  محل   در  را  دانش 

Lin, 2014  .)براي  و  برخوردارند   بالایي  تجربي  و  تحصيلي  پيشينه  از  که  هستند  کارمنداني  دانشي،  کارکنان  

 بر  توانند مي  نيز،  سویي  از  باشند مي  مشغول  مدیریتي  و   فني   هايموقعيت  در  عمدتاً   و   کنندمي  فکر  زندگي

 سطح   مستلزم  کارکنان  این  کار  ماهيت (.  Chen, 2017)  باشند  داشته  ايده عم  تأثير  آن   عملکرد  و  شرکت

 سایر   مشابه،  هايبخش   همکاران  با  همکاري  نيازمند  معمولاً  آنان  و  بوده (  ودمختاريخ)استقلال  از  بالایي

  هر   را،   مشابه   کار  یک  دانشي  کارکنان.  هستند  متفاوت  هايسازمان  کارکنان  با  همکاري  حتي  یا   و  هابخش

  و  فني  دانش   از بلکه  نکرده،  عمل  شودمي  داده   هاآن  به  که  هایيدستورالعمل  طبق  پس  کنند،نمي  تکرار  روز

________________________________________________________________ 

1 Bed, Bath, Bus 
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  براي   هایشانتوانایي  و  دانشي  کارکنان  وجود  بنابراین.  کنندمي   استفاده   وظایف  انجام  براي  خود  فکري

 بر  تکيه  با  را  دشوار  و  پيچيده   مسائل  دانشي  کارکنان  که  رودمي  انتظار.  است  ضروري   سازمان  موفقيت

 ,Pagani, Pillati)  نمایند   حل  و  شناسایي  خود،  تحصيلات   بالاي  سطح  و  خلاقيت  تصورات،   ها،توانایي 

Carvalho, 2009.)  بررسي است؛ که همين مسأله باعث   هاي کارکنان دانشي از ابعاد متعددي قابل ویژگي

نگرش  آمدن  وجود  گبه  موضوع  این  خصوص  در  گوناگون  به هاي  مي  ردید.  کلي  از  طور  گفت  توان 

ه   آنجایي و  اداره  را  دانش  کار  دانشي،  کارکنان  به  مي دایت  که  را  خود  توانایيکنند،  از وسيله  هایشان 

براي شایستگي2006. ژانگ )(Farkas, & Torok,2011)  سایرین متمایز  خواهند کرد کارکنان   (، مدلي 

يارهاي استانداردي از قبيل؛ تحصيلات، دانش، ساختار، تجربه  ها و معدانشي ارائه کرد که شامل؛ شاخص

است، شغلي  عملکرد  و  سوی  کاري  ویژگياز  دیگر   براي  ي  توانایي  شخصي،  خصوصيات  مانند  هایي 

 & Zhang, Li)  گيردهاي ارتباطي، توانایي مفهومي و توانایي دانش تجاري را نيز دربرمينوآوري، قابليت 

Wang, 2015)هاي فردي کارکنان دانشي به دو بخش؛ توانایي فني و دانشي ( توانایي2009)  ار. به زعم ژی

توانایي رفتاري کارکنان دانشي نيز به چهار دسته؛ حرکت و هدف، رفتار پایه، تأثير )اعتبار(  شود.  تقسيم مي

دانش،    ( سيستم ارزیابي شایستگي کارکنان دانشي را بر اساس2011فو )شود. هانگو مدیریت تقسيم مي 

داد  مهارت ارائه  آنها  انگيزه  و  توانایي، شخصيت  نيز کارکنان  . دراک (Zhang, Li & Wang, 2015)ها،  ر 

 ,Igielski) ها است  جاي توان ماهيچه   ها مستلزم استفاده از توان ذهني به داند که کار آندانشي را کساني مي

2015). 

 کند:مي دانشي را به شرح زیر بيان، پنج ویژگي خاص کارکنان 1المللي کار سازمان بين  

ها در کارهاي دانشي خاص سطح نند، آنک شان را از طریق تحصيلات رسمي کسب مياین افراد موقعيت

ها بسيار بالا، مشغول فعاليت هستند، به همين دليل، تمام عمر در معرض فرآیند کسب دانش قرار دارند، آن 

بنابراین با توجه به ماهيت کارکنان  دهنده قاسيار هستند که این موضوع، نشان  انتقال بودن دانش است.  بل 

 .  (Zulkifli, 2010)شوند  مياقي مانده و حفظ تر در خدمت بدانشي آنان سخت 

 نماید: ویژگي هاي کارکنان دانشي را بصورت زیر تبيين مي( 2019سوراوسکي )

به فعاليت هاي ذهني مشغول هستند تا    انجام فرآیندهاي شناختي قسمت عمده فعاليت هاي آنهاست،  بيشتر

ي و تجربه زیاد براي انجام کار آنها مورد نياز ظيمي با پشتوانه مدرک دانشگاهفعاليت هاي عيني، دانش ع

________________________________________________________________ 

1 International Labour Organization (ILO) 
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است. همچنين نياز مداوم به یادگيري و به روزرساني دانشي دارند. کاري که انجام مي دهند بسيار پيچيده 

ا  هاي  فعاليت  از  مساله  حل  و  است.  توزیع  ایجاد،  شامل  آنها  اصلي  دانشي  هاي  فعاليت  است.  آنها  صلي 

است به  است.  دانش  و  بکارگيري  اسناد  از  گسترده  استفاده  نيازمندند.  زیاد  اختيار  و  آزادي  و  شغلي  قلال 

فناوري اطلاعات دارند. کارکنان دانشي از وضعيت اجتماعي و درآمد بالاتري برخوردارند. آنها معمولا با 

نمي بوروک  مدیریتي  هاي  پست  و  قدرت  معمولا جذب  و  هستند  مخالف  مدیران  و  مراتب  سلسله  راسي، 

 شوند.  
 دانشی کارکنان شخصیتی هایویژگی

  از .  کرد  ارزیابي   را   شغل  متقاضي   تماس،  اولين   در  توان مي  که   است   عواملي  ترینعمده   از   یکي  شخصيت 

 نظر   به  دشوار  امري  مختلف  هايوضعيت  در  و  هامحيط   از  بسياري  در  متقاضي  وضع  به  توجه  که  آنجا

 & Memarzadeh)  گرفت  کمک  او  آینده   رفتار  يني بپيش   براي   توانمي  فرد  شخصيتي  اطلاعات   از  رسد،مي

Mehrnia, 2010) .  مدل مهمترین  از  گرفتند  برخي  قرار  استفاده  مورد  تحقيق  این  در  که  شخصيتي  هاي 

 عبارتند از:  

اند  کاستا که پنج عامل یا ویژگي غالب شخصيتي در مدل مذکور عبارت و  کريمک  عاملي  الف. مدل پنج

، 3رنجوري در برابر ثبات احساسي ، روان2شناسي یا باوجداني ، وظيفه 1گرایيبرونگرایي در مقابل  از درون 

 . 5پذیريو سازگاري یا تطابق  4گشودگي یا استقبال از تجربيات 

شخصيتي مدل  م   MBTIب.  چهاربعد  براساس  انرژيکه  گردآوري ب  –)درونگرا    نبع  روش  رونگرا(، 

تصميم-شهودي)  اطلاعات  نحوه  و -)احساسي گيريحسگرا(،  دنياي    تفکري(  با  ارتباط  نحوه  نهایت  در 

 پردازد. هاي شخصيتي مي بندي تيپ کننده( به تقسيمداوري_گربيرون )مشاهده 

تيپ ج. یکي دیگر از مدل ذشته مورد استفاده قرار گرفته  هاي گشناسي شخصيت که در سالهاي اساسي 

گانه شخصيتي   صيتي در سه گروه سهبر اساس این مدل نه تيپ شخ است؛ مدل شخصيتي اینياگرام است.  

گرا. هر کدام  گرا، تفکرگرا و غریزه هاي احساس اند؛ از گروه شوند. سه گروه بنيادین عبارت بندي مي تقسيم

 . (Riso & Hudson, 2017) شودمي  يل از سه گروه بنيادین از سه گروه شخصيتي تشک

________________________________________________________________ 

1 Introversion / Extroversion 

2 Conscientiousness 

3 Neuroticism   / Emotional stability 

4 Openness 

5 Agreeableness
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  اسنچور .  اندکرده   خلاصه   خاص  مورد  چند  در  را   دانشي  کارمندان  عمومي  هايویژگي  گرانپژوهش

  انجام  اختيار  و  خلاقيت  ذهني،   نيروي  با  را  وظایفش   که  کارمندي  عنوان  به   را  دانشي  کارکنان(  2008)

  ارشد   مدیران   و   عميق   هاي مهارت   با   غيرمتخصص  انکارکن  و   متخصصان شامل؛ که   کندمي  تعریف  دهد،مي

 خدمات   و   بازاریابي   طراحي،  مهندسي  توسعه،  و  تحقيق  هايزمينه   در  معمولاً  کارکنان  از  گروه   این .  است

 دانشي  کارکنان  که  کندمي  بيان(  2006)  کاي.  کنندمي  فعاليت  الکترونيک  تجارت  هايشرکت  در  قانوني

  کاري  متنوع   محتواي   و   سازيشخصي  خلاقيت،   استقلال،   دنبال  به   که  ند هست  بالایي  سطح  انساني   سرمایه

 با   تطبيق   براي   ایجاد   و   یادگيري   حال  در  و   کنندمي  خلق   ارزش  دانش   و   اطلاعات   از   استفاده   با   ها آن .  هستند

  تجاري   هوش.  است  دانشي  کارکنان  هايویژگي  از   یکي  نيز   تجاري   هوش.  هستند  پویا   و   پيچيده   تغييرات

 شامل  که   هوشمندانه  گيريتصميم  هدف  با  هاداده   با  کردن  کار  و  ثبت  براي   است  ابزارهایي  و  سيستم

 (. Farkas, Torok, 2011)  شودمي دانش مدیریت  و کاويداده  گيري،گزارش براي  ارهایيابز

  به  بيشتري مطالعات در که دانشي کارکنان شخصيتي ویژگي 10 که داردمي اذعان( 2015)  همکاران و ژان

 بر  نظارت  دشواري   خلاقيت،   ، (خدمت  ترک )  کار  چرخش  بالاي   سطح  استقلال، :  شامل  شده   اشاره   هاآن

 کم  علاقه  و  توجه  دانش،   سرمایه  کاري،  نتایج   گيرياندازه   دشواري  خود،  ارزش  درک   کاري،  فرآیندهاي

 ,.Zhan, et al)  خاص   فردي  هايویژگي  کارفرما،  به   وفاداري   جايبه   شغل  به   وفاداري  رهبري،  و  قدرت  به 

2014  .) 

  ايخلاقانه   راه   دانشي  کارکنان  است   لازم   اوقات   گاهي.  دارند  باهم   تنگاتنگي  ارتباط   کاردانشي  و   خلاقيت

  جانسون  ،(2015)  ملادکوا  ،(1997)  همکاران   و   دونه   همچنين.  نمایند  دنبال   خود  وظایف  انجام  براي   را

 یک  عنوان  به  پذیري،ریسک   به(  2010)  بس  و  ساهلبرگ  ،(2008)  ليندبرگ  ،(2011)  لئون  ،(2006)

  به  کاريمحافظه مقابل در پذیريریسک. نددار اشاره  دانشي کارکنان شغلي موفقيت براي ضروري شاخص

  .دارد اشاره   نتایج  در ابهام پذیرش ميزان

 داده   وي  به  که  دستوراتي  به  نه  است  وابسته  دهدمي  انجام   خودش  فرد  آنچه  به  کاردانشي  در  موفقيت

  کند  ه استفاد  خلاقيتش   از   کند،   فکر  مستقلانه   که  یابد مي  دست   موفقيت   به   فردي  شرایطي  چنين   در.  شوديم

  نقش  به  توجه  با  دانشي  موثر  هايویژگي  و  رفتارها  البته(.  Pagani, 2009)  باشد  هاچالش   جستجوي  در  و

 . باشد متفاوت  تواندمي  دهندمي انجام  پرسنل که دانشي
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 پیشینه تحقیق 

 اررفت  این  بررسي  به  ،«شخصيتي  هايویژگي  و  سایبرلوفينگ»   عنوان  با  ايمقاله  در(  2019)  همکاران  و    شيخ

 سایبرلوفينگ  رفتار  و  شخصيتي  عوامل  رابطه  بررسي  به  تحقيق   این.  اندپرداخته   ایراني   دانشي  کارکنان  بين

  ایران  در   بنياندانش  ايفهرح  خدمات  هاي شرکت  از   تعدادي   در  دانشي  رفتار   یک  عنوان   به  دانشي  کارکنان

  ،  بودن   عصبي  که   دهد  مي  نشان   قتحقي  هايیافته .  است  بوده   پيمایشي  رفته   بکار  تحقيق  روش.  پردازدمي

 بر   منفي  تاثير  پذیريتوافق  و  دارد،  مثبت   تاثير  سایبرلوفينگ  رفتار  در  تجربه   در  بازبودن   و   گرایيبرون

 . است داشته   دانشي کارکنان رفتارسایبرلوفينگ

  و   ها بندر  سازمان  در  دانش  مدیریت  نظام   استقرار  مطالعات  انجام   هدف  با  ايمطالعه   در(  2016)  زاده حسن

  و   بندرها   سازمان  مرکزي  ستاد  مدیران  و  کارکنان  شخصيتي  تيپ  شناسایي  منظور  به  کاربرگي  دریانوردي

 230 شده طراحي  سشنامهرپ به  دهندگان پاسخ  تعداد .  شد طراحي  فردي  دانش  مدیریت   ي درزمينه  دریانوردي

  غالب   تيپ  که   است  کته ن  این  گربيان  دانشي  کارکنان  شخصيتي  تيپ  شش   بندياولویت   نتایج .  بود  نفر

  دانش  سازي  اجتماعي  مرحله  در   موفقيت  براي   که   است   کننده   آوريجمع  کارکنان  دانشي   شخصيتي

  و   کننده تعامل  دهنده،  پيوند  د، نقا  خالق،  شخصيت   هايتيپ   ترتيب  به  ؛  آن   از  بعد.  دارد  حياتي  کاربرد

 اما  دارند؛  اساسي  نقش   دانش   ترکيب  و  سازيبيروني  مراحل  در  اول   مورد  سه   که  دارند؛  قرار  کننده مصرف

  که   داشته اهميت  حائز  اينکته  به  اشاره   کننده،مصرف  شخصيتي   تيپ   به   مربوط   عددي   ميانگين   بودن   حداقل

 .داد ارتقاء را آن سطح  موفق  دانشي نظام  استقرار براي باید

 در  شخصيتي  هايویژگي  نقش»   عنوان  با  تحقيقي  در (  2015)  قربانلو  و  عباسي  پور،قلي  اميري،  یوسفي

 متشکل  اينمونه   ميان  در  ،(«تهران  دانشگاه   مدیریت  دانشکده   شاغل  دانشجویان:  مطالعه  مورد)  دانش  تسهيم

  تحقيق   روش  و   پرسشنامه  هاداده   گردآوري  ابزار .  شد  مطالعه  مدیریت   دانشکده   دانشجویان   از   نفر   332  از

  دادند   نشان   تحقيق   هايیافته .  است  اختاريس  معادلات  مدل   بر  مبتني  مشخص  طور   به  و   همبستگي-پيمایشي

  و   منفي  رابطه  دیگر  شاخص  چهار  بين  و  معنادار  و  مثبت  رابطه  دانش  تسهيم  رفتار  و  سازگاري  بعد  بين  که

 . دارد وجود معناداري

  هاي سازه   درنظرگرفتن  با  دانش  تسهيم  رفتار  مطالعه»   عنوان  با  تحقيقي  در (  2015)  ان اباصلتي  و  عصار

 نفر  130  آماري   نمونه   با   "(ناجا  منتخب  محور   پروژه   هاي سازمان  موردمطالعه؛)  افراد   تگي شایس  و   شخصيتي

 بر  تيصي شخ  هايویژگي  تأثير  اصفهان،  استان  انتظامي  نيروي  تابعه   محور  پروژه   هايسازمان  کارکنان  از

. است   ايتوسعه  صورتبه   و  کاربردي  هدف   ازنظر  تحقيق   این.  گرفت  قرار  موردمطالعه   دانش  تسهيم  رفتار

  دانش   تسهيم   رفتار  با  معناداري  و  منفي  ارتباط   رنجوريروان   ویژگي  که  است   آن  از  حاکي  تحقيق   هايیافته
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  با   پذیريمسئوليت   و   پذیريتوافق   ي،پذیرانعطاف  گرایي،برون   هايویژگي  معنادار  و   مثبت  ارتباط   و   دارد

 . رسيد تأیيد به   دانش تسهيم رفتار

 یک  در  توسعه   و   تحقيق  مشاغل  شخصيتي  نيمرخ  توصيف عنوان  با  تحقيقي  ر د(  2014)  همکاران و  عسگري

. است  شده  انجام صنعتي سازمان یک در شاغل محققان شخصيتي نيمرخ توصيف هدف با و صنعتي سازمان

  خلاقيت   پرسشنامه  و  بارآن  هيجاني  هوش  پرسشنامه  بریگز،  مایرز  سنجي  سنخ  هاينامه سشپر  از  منظور  بدین

  شرکت  انساني  منابع  سيستم  از  نيز  آنان  عملکرد  ارزیابي  نمره   و  محققان  خوني  گروه .  شد  استفاده   عابدي

 زه حو در فعال شرکت یک توسعه و تحقيق  بخش در شاغل کارمند 100  تحقيق  این نمونه. گردید استخراج

  نشان   SPSS16  افزارينرم بسته  با  هاداده   تحليل.  بود  سال  14  آنان  کاري  سابقه   ميانگين   که  است  الکترونيک

.  هستند  ISTP  شخصيتي  تيپ  داراي  درصد   21  و  ISTJ  شخصيتي  تيپ  داراي   محققان  درصد   25  که  داد

  ميان   در  ردیگ  سوي   از.  دارند  برونگرا  شخصيت   درصد  31  و  گرادرون  شخصيت   درصد  69  همچنين

  مورد  فراواني  از    Aيخون  گروه   و  بوده   انتظار  مورد  ميزان   از  بيشتر  ABو  B  خوني  هاي گروه   فراواني   محققان

. ندارد  کارکنان  خلاقيت   و   هيجاني  هوش  عملکرد،  بر  تأثيري  خوني،  گروه   این  بر  علاوه .  است  کمتر  انتظار

.  نيست  معنادار  محققان   خلاقيت  و  هيجاني  هوش   با  عملکرد  ميان   ارتباط  که   داد   نشان   نيز  رگرسيون  معادله

 .شودمي مشاهده  حققانم هيجاني هوش و  خلاقيت ميان معناداري ارتباط  اگرچه

 «آنها  فردي  هاي تفاوت   به  توجه   با   سازمان  در   دانشي  کارکنان  جابجایي»   عنوان   با   اي  مقاله  در(  2019) فلاتح

 پنج مدل  با شخصيت.  است  پرداخته   دانشي   و نوآور يهاسازمان  ترک  بر شخصيتي هايتفاوت اثر  مطالعه  به 

 بررسي  با  پيمایشي  تحقيق   روش   و   پرسشنامه  هاداده   آوريجمع  ابزار  است،  گرفته  قرار  مطالعه  مورد  عاملي

 گرایيبرون  و   گشودگي   بالاي   نمره   با   دانشي   کارکنان  دهد مي  نشان  تحقيق  نتایج .  است  بوده   فرضيه   شش

  رنجوري روان  و   وجدان   پذیري، توافق  بالاتر   نمره  که  کارکناني  مقابل   در کنند،مي  ترک   تر راحت  را  سازمان

 .کنندمي ترک را  سازمان دشوارتر و کمتر دارند  را

  اشتراک   رفتار  بر  شخصيت  گانهپنج   ابعاد  اثر  بررسي  به  تحقيقي  در(  2016)   کميک  و  الگوبو  مختار،  لطفي،

 بوده   دانش   اشتراک   شخصي   رفتار  بر   گانه پنج   شخصيتي  ابعاد  تأثير  بررسي  مقاله  این   هدف .  پرداختند  دانش

 هيجاني  ثبات  و  سازگاري  شناسي،وظيفه   و   وجدان  رویي،گشاده   رایي،گبرون   ابعاد  تأثير  اساس  براین.  است

 عامل؛  سه   نمود مشخص   نتایج. شد  سنجيده   مالزي   ملي  هاي دانشگاه   ستادي  کارکنان  دانش   اشتراک   رفتار  بر

 گشودگي .  دارند  فراواني  بسيار  تأثير  دانش  اشتراک  رفتار  در  کاري  وجدان  و  رویياده شگ  گرایي،برون
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 ثبات   و   سازگاري  عامل  دو   و   شد  شناخته  دانش  اشتراک   رفتار   بر  تأثيرگذار  عامل  ترینمهم   به تجر  به  نسبت 

 . دارند منفي تأثير هيجاني

  مطالعه   به   "دانش  انتقال  براي   کارکنان  هاي ویژگي"  عنوان   با   تحقيقي  در (  2016)  همکاران   و  سعده 

  و  مطالعه   این   اساس   بر .  اندپرداخته   غيرانتفاعي   هاي سازمان  در  دانش   انتقال   جهت   کارکنان  هايویژگي

  رو ازاین   است،  دانش  اشتراک  جهت  کارکنان  استقبال  عدم  دانش  مدیریت  در  اصلي  مشکل  مشابه  مطالعات

  داشته   هاسازمان  به   بزرگي  کمک  تواندمي  دانش   اشتراک   از  استقبال   جهت   کارکنان  هايویژگي   تعيين

  به   کمک  همچون   عواملي  که  دهدمي  نشان  نتایج  و  تاس  بوده   پرسشنامه  هاداده   آوريجمع   روش.  باشد

 .است  مؤثر هاآن  دانش انتقال رفتار بر کارکنان شخصيت  و هاپاداش  اعتماد، دیگران،

.  پرداخت  هاآن   کاردانشي  بر   دانشي  کارکنان  يت شخص  تأثير  بررسي  به  تحقيقي  در  ( aو  2015)  ملادکوا

  و  است؟  مؤثر  هاآن  کاردانشي  بر  دانشي  کارکنان  ت شخصي نوع  آیا که  است  این  پژوهش  این  اصلي  پرسش

 مباني  مرور  تحقيقي  این   در  مورداستفاده   تحقيق  روش  است؟  چگونه   تأثيرگذاري این   است،   مثبت   پاسخ  اگر

  ها فرضيه  آزمون  جهت  ايپرسشنامه   اوليه  مفاهيم  آوريجمع  از  پس   و  است  بوده   زمينه  این  در  قبلي  نظري

 دانشي،  مختلف  مشاغل  براي   مناسب  افراد  انتخاب  نحوه   مورد  در  هایيیده ا  حاوي   نتایج .  گردید  طراحي

 . است هاآن  سازي تيم نحوه  و   هاآن    مدیریت نحوه 

 "مؤثرند   دانش   اشتراک  رفتار  بر  شخصيتي  هگانپنج   عوامل  آیا"  عنوان  با  تحقيقي  در(  2011)  همکاران  و    ته

  پژوهش  هايداده .  پرداختند  آماري  جامعه  دانش   شتراک ا  رفتار  بر  شخصيتي  گانه پنج    عوامل  تأثير  بررسي به

  این   نتایج  اساس  بر.  گردید  آوريجمع  پرسشنامه  ابزار  از  استفاده   با  و  مالزي  هايدانشگاه   دانشجوي  255  از

  تجربه   از  استقبال .  دارند  دانش  اشتراک  رفتار  بر  معنادار  و مثبت  تأثيري   يرنجور روان   و  گرایيبرون   پژوهش

  با   ارتباطي  شناسيوظيفه   و   سازگاري  عامل  دو   بين   و   دارد؛   دانش   اشتراک  به   نسبت  نگرش  با   معکوس  رابطه 

 .   نشد یافت  دانش اشتراک رفتار

يق نسبت  ست، ولي نوآوري این تحقهاي زیادي صورت گرفته ادر مجموع در مورد کارکنان دانشي تحقيق

 به موارد قبلي در چند مورد زیر است:  

هاي مورد نياز آنها بوده کنان دانشي متغيري از تعریف مشاغل دانشي و یا مهارتمعمولا تعریف کار   -1

 هاي شخصيتي مطالعه و تعریف شدند.  است، در صورتيکه در این تحقيق کارکنان دانشي از جنبه ویژگي

ر بر عملکرد کارکنان دانشي پرداخته اند، در حاليکه د  BIG-5يق هاي قبلي به بررسي  مدل  تر تحقبيش   -2

 هاي شخصيتي متنوعي مورد توجه قرار گرفتند.  این تحقيق مدل
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 روش تحقیق 

 کيفي  بخش  بر  حاکم  فلسفه   است،  شده   انجام  کمي  و  کيفي  بخش   دو  در  و   آميخته   صورت   به   تحقيق   این 

.  شوند   درک   ها  پدیده   دهند مي  هاپدیده   به   افراد  که   معاني  طریق   از  تا  شده است  سعي  و   است   تفسيري   آن

توصيفي   نيز  آن  فلسفي  مبناي  شده   انجام   کمي  صورتبه   که  تحقيق   دوم  بخش   در  . است  پدیدارشناسي 

به  جامعه مورد مطالعه در بخش کيفي خبرگان مدیریت دانش که    . شد  استفاده   گرایياثبات  فلسفه   از   است،

بخش کمي   هاي دانشي داراي سابقه فعاليت هستند و درهاي دانشي یا واحدها و شرکتعنوان مدیر پروژه 

شرکت داراي واحد تحقيق و توسعه مشهد مي   23نيز مدیران منابع انساني و مدیران واحد تحقيق و توسعه  

اشباع صورت گرف تا حد  برفي  به صورت گلوله  نمونه گيري مرحله کيفي  بيست و  باشند.  انجام  با  ت که 

استفاده شد و   سرشماريهاي بخش کمي از  یک مصاحبه اشباع نظري حاصل شد و براي جمع آوري داده 

پرسشنامه الکترونيک براي تمام اعضاي جامعه آماري ارسال گردید. ابزار جمع آوري اطلاعات در مرحله  

اي براي مصاحبه طراحي گردید و  چندگانهکيفي مصاحبه نيمه ساختاریافته بود. براي این منظور محورهاي  

ردید. در محورهاي مصاحبه پس از درخواست  کنندگان ارسال گقبل از هر جلسه مصاحبه براي مشارکت

مشارکت مهمترین  از  که  شد  مي  پرسيده  وي  از  خود  دانشي  تجربه  و  سابقه  بيان  و  معرفي  براي  کننده 

ت خبرگان ت مدیریت دانش را تبيين نماید و در نهایهاي شخصيتي کارکنان دانشي موثر بر موفقيویژگي

هاي مرحله کمي پرسشنامه  آوري داده اع معرفي نماید.  ابزار جمع ها تا حد اشبدیگري را براي ادامه مصاحبه 

اندازه  ليکرت  طيف  با  را  عوامل  عملکرد  و  اهميت  وضعيت  که  بود  ساخته  ميمحقق  براي  گيري  کرد. 

از   پرسشنامه  بگوی  41طراحي  ویژگيه  عملکرد  و  اهميت  وضعيت  سنجش  دو  راي  در  شخصيتي  هاي 

گردی استفاده  جداگانه  گویه پرسشنامه  طراحي د.  براي  آنها  روایي  که  بودند  کيفي  مرحله  خروجي  ها 

با روش کلایزي بر  پرسشنامه مرحله کمي مورد تایيد قرار گرفت. تجزیه و تحليل اطلاعات مرحله کيفي 

هاي آماري،  صورت گرفت و در مرحله کمي نيز با استفاده از روش پدیدارشناسي  هاي حاصل از  روي داده 

ه هندسي  ویژگيميانگين  عملکرد  و  اهميت  وضعيت  و  گردید  محاسبه  ویژگي  براي ر  گردید.  ترسيم    ها 

 پایایي  تأیيد  همتایان استفاده گردید. براي  بازخورد  و   مرور  استراتژي  از  تحقيق   این   کيفي  بخش  روایي  تأیيد

  ا همصاحبه   متني  فایل  کدگذاري  براي  بودند   مسلط   موضوع   به   محقق  سطح  در  که   افرادي  از   نفر  دو  زا

  طرف   از  پيشنهاد  چند  ارائه  از  پس  که  شد  مقایسه  یکدیگر  با  کدها  همگرایي  ميزان  سپس  گردید،  استفاده 

م  .گردید  تائيد  کامل  بصورت  شده   استخراج  کدهاي  همتایان از  دادهاي حاصل  تحليل  از صاحبه براي  ها 

  توجه   با  سؤالات   مه، پرسشنا  در  صوري  روایي  بررسي براي   تحقيق   این   در. استفاده شد  MAXQDAافزار  نرم

 خبرگان  از   تن   چند   و   مشاور   و   راهنما  اساتيد   از   و   گردید   طراحي  کيفي،  مرحله   از  شده حاصل   هايمؤلفه   به 
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  و  اساتيد  نظرات  دریافت  از  پس.  یندنما  اظهارنظر  پرسشنامه،  روایي  سنجش  جهت  در  که  گردید  درخواست

 پایایي   سنجش  براي .    .شد تائيد آن  صوري  یيروا  و   گردید   اعمال  پرسشنامه  در   مربوطه  اصلاحات  خبرگان،

نيز  بخش  از  حاصل  نتایج   و   هاداده    پرسشنامه  آلفاي .  شد  استفاده   کرونباخ  آلفاي   ضریب   محاسبه   از   کمي 

   .گردید محاسبه 0.956 عملکرد پرسشنامه آلفاي  و 0.945 اهميت 

 

 یافته های تحقیق 

انجام    بوده   کلایزي   روش  اساس بر  توصيفي  پدیدارشناسي  تحقيق   این   در   استفاده   مورد  روش براي  است. 

 تحليل مراحل زیر انجام شد: 

  حالت  از رييتغ بدون  و شده  ده يپرس يفرع و  ياصل  يهاسؤال ذکر با  و کامل صورتبه  مصاحبه هاي متن ابتدا 

 .دیگرد لیتبد ي نوشتار  حالت به يصوت

  آن   ریز  د؛یگرد  برجسته  ياساس  يهاگفته   متن،  هر  درپس از مرور مجدد متن و تطبيق با فایل هاي صوتي،  

  هاي گفته  معترضه،  هايجمله  تکراري،  هايگفته  نيهمچن.  دیگرد  درج  ترپررنگ   ای  شد  ده يکش  خط

نادیده گرفته نشدن مطالب  سپس جهت اطم  . شدند  گرفته   ده یناد  نامربوط   هاي داده   ریسا  و   يانحراف از  ينان 

هم از  همچنين  گردید،  مرور  متن  کل  مجدداً  بخش  برجسته،  این  تایيد  و  اطمينان  افزایش  نيز جهت  تایان 

 کمک گرفته شد.  

 از هاکد از  ايبررسي گردید و مجموعه  شده، برجسته اساسي هايمتن اوليه جهت مرور گفته  سپس دوباره 

 است روشن  یافت.  ها اختصاصآن  به  ايساده  عناوین و گردیده  استخراج سؤال  هر به  شده داده  هايپاسخ

بود،استخراج کد زیادي تعداد پياده شده، متون اولين از که به شده   تعداد بعدي هايمتن از تدریج،اما 

کد باز در   270اند. در مجموع  کرده مشابهي اشاره  نکات به  افراد زیرا یافت؛ کاهش شده استخراج عناوین

ن کدهایي که امکان مراجعه شد و تا حد امکا هاکد فهرست مرحله، بعد به این مرحله استخراج گردید. در

ربط و غير مرتبط و تکراري از فهرست موجود  ترکيب داشتند با یکدیگر ترکيب شدند. همچنين عناوین بي

اي  گونهها و کدهاي مستخرج از مراحل قبل، بهبندي ها با توجه به طبقه حذف شدند و در نهایت تعيين مقوله

هاي نهایي تفسير کرد بر این اساس یازده مقوله شخصيتي که بتوان عبارات، کدها و طبقات قبلي را با مقوله

 اند.  آورده شده  3استخراج گردید که در جدول 

 گرایي. درون1

-برون  و  گرایيدرون  برندمي  کار  به  ت شخصي  براي  شناسانروان  که  هایيبندي طبقه  ترینمتداول  از  یکي

 بيشتر  خود   احساسات  بروز  از  و   خوددارترند  گرایانبرون  با   مقایسه  در  گرایاندرون.  باشدمي  گرایي



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، تحول، سال  ژوهش نامه مديريتپ                                           122

. کنند مي  عمل  بعد  و  کنندمي  فکر  اول  گيرند، مي  انرژي  باشند   خود  با  اینکه  از.  کنندمي  جلوگيري

  .کنندمي گوش بزنند  حرف آنکه از  بيشتر  و کنندمي ارزیابي  خود ذهن  در  را موضوعات
 

 ها فراوانی کدهاي مستخرج از مصاحبه: (3)جدول

ها تم فراوانی مقوله ها   

ها( )ویژگی  

ها تم فراوانی مقوله ها   

ها( )ویژگی  

ریسک گریزی   محافظه کار هستند  9

(24 )  

رونگرایی  د درونگرا 18

(41 )  آزادی عمل  12 عدم تحمل استرس 2 

فشار کاری  عدم تحمل 1  علاقه به استقلال شغلی  10 

 عدم مراجعه برای بیان مشکلات  1 رفتار منفی در برابر بحران  11

باوجدان و  وجدان کاری دارند  10 ترسو 1

وظیفه شناس  

(32 )  

خودشیفتگی  خودشیفته هستند 13

(24 )  

دار هسندوظیفه م 6  

عدم نیاز به تفریح و کار مهمترین   9 خودمحور 7

ریحتف  

 سالم و مطمئن هستند 7 کمال طلب 1

کنترل   احساس کمبود وقت 7 مدعی هستند  2

(31کنندگی )  نتیجه گرا  6 بزرگنمایی نتایج کار خود  1 

(16تفکری ) تفکر زیاد 9  اولویت کار بعد پول و مقام  14 

ی وسواس فکر 4  علاقه به مفید بودن 2 

شرفت و موفقیت علاقه به پی 1 توانایی استدلال 1  

 به دنبال احترام   1 دقیق 2

خودکنترلی  مرکز کنترل درونی 12

(13 )  

واقعگرا و   واقع گرا هستند 11

( 29حسی )  کوتاه مدت نگری 7 عدم نیاز به نظارت  1 

(7گشودگی ) بدنبال کسب تجربه  2  حسی  2 

 عاطفی  7 یادگیری از تجربه ها  1

 انعطاف پذیری  1 خلاق 4

 مثبت اندیشی 1   

روان رنجوری  روان رنجوری  10   

(28 )  رفتارهای منفی 10    

 پیچیده هستند 8   

ناسازگاری   ارتباطات ضعیف با همکاران  12   

(25 )  عدم انطباق با سازمان  1    

 بقیه را قبول ندارند 2   

 در نظرنگرفتن مخاطب 5   

دی ارتباط ضعیف با واحدهای ستا 5     
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 افراد   گرایيبرون  و  گرایيدرون  است،  گرفته  قرار  توجه  مورد  هامدل  اکثر  در   که  شخصيتي  ابعاد  از  یکي

  استقلال   به   علاقه   و   مشکلات   بيان   براي   مراجعه  عدم   درونگرایي،  مانند   هایيمقوله  تحقيق   این   در .  است

  .شد  گرفته نظر  در شخصيت درونگرایي بعد با  منطبق شغلي

 .  بود دانشي کارکنان بيشتر گرایيدرون با  نظرات اجماع  هامصاحبه  از حاصل نتایج  مطابق

  شناسهوظيف و  . باوجدان 2

وظيفه  و  وجداني  با  شخصيتي  بعد  با  رابطه  در  شناسي  وظيفه  و  بودن  مطمئن  کاري،  سلامت  مانند  هایيمقوله

 قرار  اشاره   مورد  هاصاحبهم  جریان  در   مرتبه  دو  و  سي  شخصيتي،  بعد  این.  شدند  گرفته  نظر  در  شناسي

  فراوان   تعداد   به   که   بود  کدهایي  از   بودن،  اطمينان   قابل   و  ساده   تعهد،  کاري،  وجدان   مانند؛   مواردي.  گرفت

 . گردید اشاره 

  کننده . داوري3 

  علاقه   و  بودن  مفيد  به  علاقه  کاري،  موفقيت  اهميت  بودن،  گرانتيجه  وقت،  کمبود  احساس  مانند  هایيمقوله

 ه کنندداوري یا کنندگيکنترل بعد. شدند گرفته نظر  در شخصيتي کنندگيکنترل بعد با  رابطه در فتپيشر به

 .شد  اشاره  خبرگان توسط  ها مصاحبه طول در مرتبه  یک و  سي شخصيت؛

 بودن  حسي یا گرایيواقع . 4

 در  اندیشي مثبت   و   عواطف  و  احساسات  به  کمتر  توجه  بودن،   حسي  نگري،  مدتکوتاه   مانند  هایيمقوله

مي اعتماد است  جممنس و  مطمئن آنچه به حسي افراد. شدند گرفته نظر در شخصيت گرایيواقع بعد  با  رابطه

  و   گرایيواقع  به.  باشند  داشته  اجرایي  قابليت   که  کنندمي  استقبال   جدید  هايایده   از  صورتي  در   تنها  کنند،

  بودن   حسي.  دارند  توجه  حاضر  زمان  و  آن،   ئياتجز  به  و  پيشنهاد   بودن  عملي  به.  دهندمي  بهاء  سليم،  عقل

 . دارد قرار آنها   بودن شمي مقابل در کارکنان

  رنجوريروان. 5

بي  امور،  همه  به  نسبت  بودن  شاکي  اي،غيرحرفه  رفتارهاي  بروز  خو،  و   خلق  پيچيدگي  مانند  هایيمقوله

  گرفته   نظر  در رنجوريروان  شخصيتي  بعد با  رابطه   در  بداخلاقي  و  ستيزي  جامعه  بودن،  گيربهانه  حوصلگي،

     .گردید اشاره   هاحبهمصا متن  در مرتبه  هشت و  بيست   رنجوري روان شخصيتي بعد . شدند

  . ناسازگاري6
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  مخاطب   نگرفتن  نظر در  ستادي،   واحدهاي  و   سازمان  با ضعيف  ارتباطات  بقيه،   نداشتن   قبول   مانند   هایيمقوله

  بعد .  شدند  گرفته  نظر  در  ناسازگاري  شخصيتي  بعد  با  رابطه  در  ضعيف  اجتماعي  روابط  و  محيطي  مسائل  و

 .گرفت قرار اشاره  مورد کد صورت به   خبرگان با  مصاحبه در بهمرت  پنج و  بيست  ناسازگاري، شخصيتي

  کار. محافظه7

  بعد   با   مرتبط   بودن   ترسو   و   بحران   در  کارایي  عدم   استرس،  تحمل  عدم   ابهام،  به   علاقه   عدم  مانند   هایي مقوله

  و   بيست   کاري؛محافظه  بعد  کدهاي.  شدند  گرفته  نظر  در(  پذیريریسک  عدم)  کاري  محافظه  شخصيتي

-ریسک   دربرابر  شخصيتي  بعد   این .  گردید  ملاحظه   خبره   یک  و   بيست  با   مصاحبه  جریان   در  مرتبه   ارچه

  .گيردمي قرار پذیري

  . خودشيفتگي8

  خودمحور  خودشان،  عملکرد  به  ها موفقيت  دادن   بتنس  و  نتایج  بزرگنمائي  بودن،   مدعي  مانند   هایي مقوله

  از  نيز  خودشيفتگي.  شدند  گرفته  نظر  در  شخصيت   گيخودشيفت  بعد  با  مرتبط  افراطي  طلبيکمال  و  بودن

  :شد  اشاره  مرتبه  چهار و  بيست  که بود  مواردي

  و   قدرت  از  سنتي  کارمندان   با  مقایسه  در   دليل  همين   به .  هستند  برجسته  دانش  نظر  از  دانشي  کارکنان

 عوامل   از  خودشيفتگي  دهد؛مي  نشان  فراوان  تحقيقات   نتایج .  برخوردارند  سازمان  در  بيشتري  تخصص

 منحصر  برتر،  را   خود  خودشيفته؛  دانشي  کارکنان.  گرددمي  محسوب  دانشي  کارکنان  شغلي  هاي -شکست

  گونه   این  ورود.   دهندمي  جلوه   بزرگ  شدت   به   را  خود   هاي توانمندي  افراد  این .  دانندمي  خاص   و  فرد  به

 .بود خواهد فراواني مشکلات سرآغاز سازمان، به   دانشي افراد

  . تفکري9

  تفکري  بعد  با  رابطه   در  بودن   دقيق  و  فکري  وسواس   تفکر،  به  علاقه  استدلال،   توانایي  مانند  هایيقولهم

 اشاره   ها حبهمصا  در  مرتبه   شانزده   دانشي،  کارکنان  شخصيت   تفکري   بعد.  شدند  گرفته   نظر  در  شخصيت 

 طور  به  فکري  انشي د  کارکنان.  است  احساسي  بعد   برابر   در   فکري  بعد  شخصيت  ابعاد از دیگر  یکي  گردید،

  تحت   و   آیند مي  حساب   به  توجه بي  و   ترحمبي  معمولا.  کنندمي  انتقاد   و   بينند مي  را   ایرادها   و   عيب   طبيعي

  .هستند  بالایي استدلال  قدرت  داراي اد،افر گونه  این. کنندمي پيدا انگيزه   موفقيت به ميل تاثير

  . خودکنترلي10

 عامل  آنکه  بدون  سازد،مي   متمایل  وظایفش  انجام  به  را  او  که  فرد  درون  است  حالتي  ایجاد  خودکنترلي،

 سالم   شخصيت   یک  ارائه  شود،مي  دنبال  خودکنترلي  در  که  هدفي  باشد،  داشته  کنترل   در  را  او  خارجي
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 اشاره  مورد مرتبه سيزده  مورد این ؛ (Abtahi & Kheyrandish, 2009) است ده رسي فکري بلوغ به که است

  .گرفت قرار

  ودگيگش . 11

  مرتبط   جدید  مفاهيم   از  استقبال  و  هاتجربه  از   یادگيري  بودن،   خلاق  تجربه،  کسب   دنبال  به   مانند  هایيمقوله

  جریان  در  مرتبه  هفت  شخصيت،  گشودگي  بعد  کدهاي.  شدند  گرفته  نظر   در  شخصيت  گشودگي  بعد  با

 . گردید اشاره  هامصاحبه

 
 Maxqdaروجی نرم افزار  خ: 1شکل 

 

 می نتایج بخش ک

  عدد   که   ها پاسخ  وسط  حد  محاسبه   و  هاپرسشنامه  در   شده   داده   هايپاسخ  هندسي  ميانگين  محاسبه   از  پس

  اهميت   ماتریس  بع ر  چهار  در  هاشاخص  گردید،  محاسبه   عملکرد  براي   3.03  عدد  و   اهميت   بعد   براي  3.33
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  از   دانشي   رکنانکا  دیگر  سوي  از  و  شدند  داده   تشخيص  مهم  مورد  شش  که  شدند  بندي  تقسيم  عملکرد  –

سه ویژگي در ربع سوم قرار گرفتند؛ یعني مواردي که    . بودند  برخوردار  نيز  قبولي  قابل   عملکردي  وضعيت

نيز   برخوردارند و هم عملکرد کارکنان دانشي  پائيني  اهميت  از  از متوسط کسب کرده اي کمنمره هم  تر 

پاسخ نظر  از  نهایت دو ویژگي که  نمره دهندگان چندان مهم  است. در  داراي  متوسط در نبود  از  بيش  اي 

 حوزه عملکردي کارکنان دانشي بود.

 

 ها از لحاظ اهمیت و عملکرد بندي شاخصربع:  (4)جدول 
 ویژگی  3.33اهمیت  3.03عملکرد  ربع 

 درونگرا  2.63 2.75 سوم 

 باوجدان و وظیفه شناس  4.24 3.92 اول

 کنترل کننده 3.95 3.69 اول

 اقعگرا و 3.81 3.40 اول

 روان رنجوری  3.24 2.78 سوم 

 سازگار  4.14 3.31 اول

 ریسک گریز  3.09 2.99 سوم 

 خودشیفته   2.93 3.20 چهارم 

 تفکری 4.26 3.91 اول

 خود کنترلی  2.79 3.12 چهارم 

 گشودگی 4.12 3.83 اول

 

 گیری بحث و نتیجه

 گرادرون   افراد.  است  آنها  بودن  گرادرون  دانشي،  کارکنان  براي  شده   احصاء  مهم  شخصيتي  ویژگي  اولين 

 در  و   اندیشند مي  بيشتر  کنند،مي  دریافت  انرژي   آن   از   و  کرده   دروني  دنياي  به  معطوف  را   خود   توجه  تمام

 خبرگان  که   تاکيدي  طبق   البته .  کنندنمي  ارزیابي  واقعي  دنياي   با  را  خود  تصورات   و  هاایده   مواقع  بسياري

  مورد  فراواني  مطالعات  در  ویژگي  این.  نبود  گيريگوشه  و   انزوا  معناي  هب   گرایيدرون  شخصيت   بعد  داشتند 

 ویژگي  گرایي درون(:  2014)  همکاران  و   عسگري   تحقيق؛   نتيجه   به   توجه  با   جمله  از   است   گرفته   قرار  توجه 

  همکاران  و   ایوب   هاي؛ تحقيق  نتایج  که   حالي  در.  است  دانشي  کار  انجام   براي  دانشي  انکارکن  موثر
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-برون   دهدمي  نشان   ،(2007)  یانگ  و   وانگ  و (  2016)  همکاران  و  لطفي  ،(2011)  همکاران  و  هت  ،(2019)

  .شودمي دانشي کار انجام در  دانشي کارکنان بيشتر موفقيت  باعث گرایي

  ها مصاحبه   جریان  در   دانشي  کارکنان  از   شده   احصاء   مهم   شخصيتي  بعد  دومين   ،(کارمداري)  شناسيوظيفه 

  این .  برخوردارند  بالایي  کاري  تعهد  و  اطمينان،  قابل  کاري،  وجدان   از  دانشي  ارکنانک   اساس  این   بر.  است

  .گردید ملاحظه  نيز(  2015)  همکاران  و  ملاکوا و ( 2013) همکاران  و پور قلي مطالعات در ویژگي

 ،گرائينتيجه مانند مواردي. است وظایف و امور کنندگي کنترل بعد دانشي، کارکنان شخصيتي بعد نسومي

  باشند   سازمان  کنترل  تحت   دانشي  افراد  اینکه   جاي   به  شخصيتي  بعد این  به  توجه  با.  گيردمي  قرار  بعد   این  در

  .گيرد قرار ارزیابي و  کنترل توجه،  مورد کارشان نتایج  و خروجي بایستي

   اداعتم  است   منسجم  و   مطمئن  آنچه  به   حسي  افراد.  است  بودن  حسي  یا  گرائيواقع  شخصيتي،  بعد  هارمينچ

  و   گرایيواقع به.  باشند  داشته  اجرایي  قابليت  که  کنندمي  استقبال   جدید  هايایده  از  صورتي  در  تنها  و  کرده،

 براساس .  دارند  توجه   حاضر  زمان  ه ب  و    آن،   جزئيات  به   و  پيشنهاد   بودن  عملي  به .  دهندمي  بهاء   سليم  عقل

   .دارد  قرار آنها  بودن  شمي مقابل در کارکنان بودن  حسي ، MBTI مدل

  به   نسبت  نگراني.  گرددمي  ملاحظه  BIG-5 مدل   در   که   است   رنجوريروان  شخصيتي،   ویژگي  پنجمين

  و   شدن خاطر رده آز راحتي به  داشتن، مکرر روحي نوسانات شدن،  پریشان و  آشفته راحتي به کاري، مسائل

 نتایج   براساس.  است  وررنجروان  افراد  هايویژگي  از  برخي  اوقات،  اکثر  در  نارضایتي  و  ناراحتي  احساس

  این .  کرد  مدیریت   را  آن   بتوان  باید   که   است  دانشي   افراد  شخصيتي  بعد  یک  رنجوري¬روان  تحقيق،  این

  .دارد مشابهت  نيز( 2011)  همکاران  و  ته تحقيق  نتایج با  نتيجه 

  به   اريناسازگ  بودن   مطلوب  معناي   به  این  البته.  بود  ناسازگاري  ها،مصاحبه  از  شده   احصاء   ویژگي  ششمين

 صورت   مورد   این   در   خبرگان   با   که  بيشتري  کفتگوي   اساس   بر .  نيست  دانشي   کارکنان  ویژگي  یک  عنوان 

 مراکز  در   صرفا  چون   ولي   باشند   سازگار   سایرین  و   سازمان  با   باید   دانشي  کارکنان  کردند؛   اشاره   گرفت،

  به   ضعيفي  نگاه   ندارند،  قبول  را  بقيه   دارند،  ضعيفي  ارتباطات  اند،خوانده   درس(  دانشگاه   و   مدرسه)  علمي

  سازمان  مهم،   این  دانستن  با.  نيست  کننده   مصرف  مناسب  اغلب،    آنها   کار  خروجي  و   دارند   خودي  غير

  خواهد  اشاره   آن   به  پيشنهادها   قسمت  در  که   دباش   داشته   دانشي  ویژگي  این  مدیریت  براي   ايبرنامه  بایستي

  مطابقت   ،(2015)  همکاران و اميري  یوسفي  و (  2016)  انهمکار و  لطفي  هاي؛تحقيق  نتایج   با   نتيجه   این .  شد

 نشده   حاصل  دانشي  موفقيت  و  سازگاري  بين   ارتباطي(  2011)  همکاران  و   ته  تحقيق  در  که  حالي  در  دارد

   .است
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. گردید   احصاء  هامصاحبه  در  ایراني  دانشي  کارکنان  شخصيتي  ویژگي  فتمينه  عنوان  به  کاريمحافظه

 آیا  اینکه .  دارد  اشاره   نتایج   در  ابهام   پذیرش  ميزان  به   کاريمحافظه  مقابل   در   طيفي  در  پذیريریسک

  این  اهداف  به  توجه  با  تواننمي  که  است   مهمي  سوال  خير  یا  باشند  پذیر  ریسک  بایستي  دانشي  کارکنان

  لئون  ،(2010)  بس  و  ساهلبرگ  ،(1997)  همکاران  و   دونه  ،(2006)  جانسون .  داد  پاسخ  آن  هب  تحقيق

  براي  ضروري   شاخص  یک   عنوان  به   پذیري،ریسک   به   ، (2015)  ملادکوا  و (  2008)  ليندبرگ   ،(2011)

  تواند مي  حاضر  تحقيق   و  خارجي  هايتحقيق   بين  تناقض  این.  دارند  اشاره   دانشي  کارکنان  شغلي  موفقيت

 پذیرریسک  معمولا  ایراني   دانشي  کارکنان  که   باشد  داشته  فراواني  آموزشي  و  اقتصادي   فرهنگي،  هاي یشهر

  .نيستند

  فعاليت   ابتدایي  هايسال  در  بخصوص  است که  دانشي  کارکنان  شخصيتي  ویژگي  هشتمين   خودشيفتگي؛

  و   پور  قلي.  است  دافرا  این  ویژگي  دیگران  نداشتن   قبول  نقدپذیري،  عدم .  هست  مشهود  کارکنان  این

 کارکنان.  ددگرمي   محسوب   شغلي  هاي شکست   عوامل  از  خودشيفتگي   که   معتقدند (  2013)  همکاران

 شدت  به  را  خود  هايتوانمندي   افراد  این.  دانندمي  خاص  و  فردمنحصربه   برتر،  را  خود  خودشيفته  دانشي

 در.  بود  خواهد   فراواني  مشکلات  سرآغاز  سازمان  به  دانشي  افراد  گونه   این   ورود   و   دهندمي  جلوه   بزرگ

  کارکنان  کردن  پيدا  ولي  نيست،   مناسبي  ویژگي  خودشيفتگي  که  است  این   خبرگان  نظر  هم  مورد  این

-برنامه   بایستي  محور  دانش   هايسازمان  بنابراین   است،  دشوار  نيز  نباشند   برخوردار   ویژگي  این   از  که   دانشي

  .باشند داشته  آن  مدیریت براي  اي

  بعد .  گردید  اشاره   هامصاحبه  در  که  است  دانشي  کارکنان  شخصيتي  ویژگي  نهمين   يتي،شخص  فکري  بعد

  انتقاد  و   بينند مي  را  ایرادها   و   عيب   طبيعي  طوربه   فکري  دانشي  کارکنان.  است  احساسي  بعد  ربراب  در  فکري

.  کنندمي  يداپ  انگيزه   موفقيت  به  ميل  تاثير   تحت  و   آیندمي  حساب  به  توجهبي  و  ترحمبي  معمولا.  کنند-مي

(  2014)  اژدري  و  شيرازي  تحقيق  نتایج  با  ویژگي  این.  هستند  بالایي  استدلال  قدرت  داراي  افراد  گونه  این

  .است نيز  یونگ و MBTI شخصيتي  هايمدل  ابعاد  از یکي و  دارد مشابهت 

  تحقيق   این  هايمصاحبه   از  دانشي   کارکنان  شده   احصاء   شخصيتي  ویژگي  دهمين  خودکنترلي؛  ویژگي

  که   ارچوبيچ  و   نظم    دروني؛   انگيزه   از  استفاده   با   و   بوده   دروني   کنترل  مرکز   داراي   خودکنترل  افراد .  است

  موفقيت   توانندمي  شده   حساب  و  محدود  نظارت  یک  با  یا  بيروني  نظارت  بدون  نمایند،مي  ایجاد  خود  براي

  ملادکوا   ،(2010)  همکاران  و  یاناعتبار  تحقيق؛  از  حاصل  نتایج  با  مورد  این .  آورند  دستبه  را  لازم  شغلي

  .دارد مشابهت ( 2009) همکاران  و  پاگاني ،(ب ،2015)
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   همکاران  و   لطفي.  گردید  اشاره   ها مصاحبه  در   مرتبه  هفت  ولي  کم،  چند هر  نيز   شخصيت   ودگيگش  ویژگي

 نجپ   مدل  زیرمجموعه  ویژگي  این .  دانستند  مهم   دانشي  کار  موفقيت   براي  را  گشودگي   عامل  نيز (  2016)

  اي ترده گس  طيف  داراي  نيز  دارند  زیادي  ميزان  به  را  صفت  این  که  افرادي.  است  کاستا  و  کريمک  عاملي

 لذت   و   جدید   چيزهاي   یادگيري   مشتاق  و   بوده   کنجکاو   دیگر   افراد  و   جهان  مورد   در  آنها .  هستند  علایق   از

  و   ماجراجویي  به   متمایل   د، دارن   زیادي  ميزان   به   را  صفت   این   که   افرادي.  هستند  جدید   تجربيات   از   بردن

 . هستند جدید  ادهايروید تجربه   و یادگيري  دنبال به  همواره  و  باشند، مي بيشتر خلاقيت

تري ، بصورت ساده 5توان در جدول شماره  را ميعملکرد   _تحليل اهميتدست آمده از پرسشنامه    نتایج به

 بيان نمود.  
 شده شخصیتیهاي احصاء عملکرد ویژگی-وضعیت اهمیت :(5)جدول 

 ربع  وضعیت   ویژگی شخصیتی

P2 , P3 , P4 , P6 , P9 , P11  اول وب اهمیت زیاد و عملکرد مطل 

 دوم اهمیت زیاد و عملکرد نامطلوب  ---

P1 , P5 , P7 ,  سوم  اهمیت پائین و عملکرد نامطلوب 

P8 , P10  چهارم  اهمیت پائین و عملکرد مطلوب 

 

  گردید   مشخص  متوسط   از  بالاتر  عملکرد  و   اهميت   داراي   شناسييفه وظ   و   وجدان   ویژگي  شخصيتي   بعد   در

 .گردید ملاحظه نيز(  2015) همکاران  و ملاکوا  و(  2013) همکاران  و رپو قلي مطالعات در ویژگي  این که

  بخش   نتایج  با  یکسو  از  گردید  مشخص  متوسط  از  بالاتر  عملکرد  و   اهميت  داراي  که  سازگاري  ویژگي

 یوسفي  و(  2016)   همکاران  و  لطفي  هاي؛ تحقيق  نتایج  با  نتيجه   این  دیگر  سوي  از  و  است  تناقض  در  کيفي

  بين  ارتباطي(  2011)  همکاران   و   ته   تحقيق   در   که  حالي   در   دارد  مطابقت  ،(2015)  انهمکار  و   اميري

 ت. اس نشده   حاصل  دانشي  موفقيت و سازگاري

  همکاران   و  لطفي  تحقيق  با   نيز  ودگيگش  ویژگي  و (  2014)  اژدري  و  شيرازي   تحقيق   با  تفکري  ویژگي

 .  دارد مطابقت( 2016)

  عملکرد  و   اهميت  داراي  کمي  بخش  در  که  درونگرایي  ویژگي  مورد  در  آمده   دست   به  نتيجه  همچنين

  و   ته   ، (2019)  همکاران  و   ایوب   نتایج  با  هم  و  کيفي  بخش   نتایج   با   هم  گردید   مشخص   متوسط  از  کمتر

 .است  نتاقض در( 2007)  یانگ و  وانگ و ( 2016) نهمکارا  و  لطفي ،(2011) همکاران
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 پیشنهادها 

  تيپ   تریننزدیک  با   افرادي   تا   گردد  انجام  متداول   شخصيتي هايست ت  دانشي،  کارکنان  استخدام   زمان  در  •

  زیادي   هاي هزینه  تحميل  باعث   مهم  این  رعایت  عدم   گردند،  جذب  و   انتخاب  دانشي  کارهاي  به   شخصيتي

 .گرددمي سازمان به

  بعد   یک  عنوانبه  دانشي  کارکنان  گرایيدرون  ویژگي  شناسایي  تحقيق  این  نتایج  مهمترین  از  یکي•

  افراد  مناسب  کار  محيط  کردن  فراهم در  است  مناسب  گرائيدرون  ویژگي به  توجه   با .  بود  کليدي   صيتيشخ

  و   استراحت  ،ورزش  روي، پياده   محيط  مانند   –  فکري   استراحت  زمينه   سازيفراهم.  گردد  تلاش   گرادرون

  به  توجه  با  تواندمي که است شده  انجام جهاني معتبر هايشرکت برخي در موارد این. کار حين خواب حتي

 ها،مصاحبه   انجام  زمان  در  است   توضيح  به  لازم. ) پذیرد  صورت  نيز  ایراني  محور  دانش   هاي شرکت  در   آنها

  که   شد   مشاهده   بود،   شده   هماهنگ  احبه مص  قرار  آن   مدیرعامل  با   که   هاشرکت  از  یکي  به   مراجعه  از   پس

  و   ورزش  و  خواب  و  استراحت  اي،چ  و  ناهار  صرف  عبادت،  زمان  کار  بين  ساعت  دو  دانشي  کارکنان

 (.دارند  تفریح

  و   نظارت  از  دارد،   دانشي   کارکنان  دروني  کنترل  مرکز  به   اشاره   که   تحقيق  این  دیگر  نتيجه   به   توجه   با•

و   خودداري   ها آن  کار  فرآیند   روي   بر   خارجي  مستقيم  کنترل  خروجي  روي   بر  کنترل  و   نظارت   گردد 

 .گردد تعریف کارشان

 شود،مي  پيشنهاد   دانشي،  کارکنان  رنجوريروان  ویژگي  وجود   بر  مبني  تحقيق   این  دیگر  نتيجه   به   توجه   با•

  فشارهاي   و  گردد  خودداري  ها آن  براي  مدت  کوتاه   زماني  بازه   تعيين  و   کاري  فشار  و  استرس  تحميل  از

 تلطيف   شکل  به   واحدها  سایر  یا  پروژه   مدیریت   واحد   توسط   بيني  پيش  غيرقابل  و   متغير   محيط   از   ناشي

  .بشود  منتقل دانشي کارکنان به  ايشده 

 دانشي   کارکنان  براي  سازماني  فرآیندهاي   رسد؛مي  نظر  به  ضروري  آمده  دست  به   ویژگي چند  به  توجه   با    •

. شود  تدوین   دانشي   کارکنان  براي  سریع  و   ساده   گونه   به   ستادي   واحدهاي   با   تعاملات  و   گردند  بازتعریف

   .گردد استفاده  غيردانشي کارکنان و  دانشي کارکنان براي  یندفرآ نوع دو  از  لزوم  صورت در حتي

مي    • پيشنهاد  دانشي  کارکنان  تفکري  ویژگي   به  توجه  اختيار با  در  براي  لازم  محيطي  شرایط  گردد 

 تفکر فراهم گردد.  گذاشتن محيطي آرام جهت 
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 های تحقیقمحدودیت

د و  وجود  دليل  به  انساني  علوم  حيطه  در  تحقيق  هر  محدودیتانجام  داراي  فراوان  متغيرهاي  هایي خالت 

از آن  برخي  نمونه علمي است که  اینکه تحقيق در بخش کيفي و کمي در یک  به  با توجه  از:  ها عبارتند 

اي  دست آمده بصورت مطلق و کامل قابل تعميم به هر جامعهمشخص و محدود انجام شده است، نتایج به

-آوري گردیده است، محدودیت ها با پرسشنامه جمعش کمي داده نيست. همچنين با توجه به اینکه در بخ

 هاي خاص ناشي از ابزار پرسشنامه در این تحقيق نيز وجود دارد.  
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 چکیده 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

چابکی،  استقلال ،  اقياشت  ،اعتماد،  یریپذ و  سازگار   تيقابل،  نحوهرييتغ  ی برا  یآمادگی  منابعا  ،  از  حمایتستفاده  از ،  ،  ادراک 

 . باشدیمشده  ارائه سازمان در قالب الگوی  یهایگذارهیسرماها و انتظارات ذینفعان و سته واتوجه به خ ،، تکنولوژیسازمان

 . ی، ذینفعان کليدیسلامت سازمانی، عملکرد سازمان، سازمان سالم، قابليت سازمان: هادواژه یکل
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 مقدمه 

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

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

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

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

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

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

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

Ashrafi & Darvishi, 2019) . 

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

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

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

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

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

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

 است.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

می  یهاجنبه بر    آن   شده اثبات   ريتأث  یسازمان سازمان  طيف   هاجنبه این  .  (Feser, 2016)باشد  عملکردی 



      137                                                                            یسلامت سازمان یالگو یطراح

  ی ها نهيسازمان در زم  یتا دستاوردها  (Merchant & Van der Stede, 2011)خلق ارزش    از  یاگسترده 

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

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

Muhamad, 2019 .) 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 است.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 . "چه مواردی هستند

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

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

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

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

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

 خواهد گردید. ارائهآینده   یهاپژوهش 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 های نظری آنسلامت سازمانی و ریشه 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Bond, 2019)  .دانسته شده است 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

________________________________________________________________ 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 اند. 

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

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

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

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

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

________________________________________________________________ 

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

(Feser, 2016). 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 تفاوت دارد. 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 . ر گردیدمصاحبه گروه کانونی برگزا 10مصاحبه و  27تعداد 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1-Systematic Grounded Theory Method 

2-Purposive sampling 

3-Theoretical saturation 

4-Theoretical sampling 

5-Quotation 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 مقوله نهایی مشخص گردید. 

 

                                                                                                )1( رابطه 

 

 

________________________________________________________________ 

1-Memos 

2-Content Validity Index 

3-Content Validity Ratio 
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                                                                                    (                 2رابطه )

 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 .  )Khastar, 2009(گردید  د یيتأزآزمون با

 (                            3رابطه )

 

 محاسبه پایایی بازآزمون: (1)جدول 

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

 بازآزمون 

1 Cus-2 109 46 17 84% 

2 EMP-4 76 92  18 76% 

 %81 35 75 185  مجموع 
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 هاافتهی

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

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

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

 قابل مشاهده است.   2ردیف 
 

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

 شدهمشخص نمونه کد باز شده از مصاحبه شناسایی قولنقلنمونه  ردیف 

1 

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

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

را    اصطلاحبه سازمانی  براش  نندی بیممنافع  میتونی    جنگندیم و  شما 

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

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

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

 ... برایشان مهمه

ازخودمسئولیت دلسوزی،  گذشتگی، شناسی، 

درست  و  موقع  به  نقش  ایفای  و  جنگیدن 

شکل طول  در  سازمان  ورهبران  رشد   گیری 

 سازمان برای تحقق اهداف آن 

2 

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

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

 نه.

و  محصول  به  دسترسی  راحتی  پایداری، 

 قولی در تحویل محصول خوش

 صول با کیفیت مح ارائهجانبه برای تلاش همه

3 

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

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

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

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

 بلغ...ین مبا ابشه کار انجام 

از   برقراری   کنندهنیتأمحمایت  سهولت  و 

 کننده  نیتأمارتباط برای 

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

 خیلی برام مهمه... هانیا

مس به  اخلاقی، ئولیتعمل  و  اجتماعی  های 

ارزش و  حقوق  به   ی هاتیاقلهای  احترام 

 ازمانی سمیتوو ق دینیجنسیتی، 

5 

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

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

 ...کثیف کار کردن

ای، سالم و بدون فساد کار خلاق حرفهرعایت ا

 کردن در مسیر تحقق رسالت سازمان
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6 

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

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

 چیزی که بهتره

مدیر و  رهبران  مستمر  ارتقای  و  ان توسعه 

ها و فعلی و آینده سازمان در حوزه شایستگی

 های نوینسبک رهبری با استفاده از شیوه 

7 

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

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

 و تناقض داشته باشیم

ما قراردادجامع،  با انعقاد  شفاف  و  نع 

 یا پیمانکار  کننده نیتأم

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

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

همراستایی  و  رفتار  در  مدیران  بودن  الگو 

عمل   و  و   هاآن حرف  قوانین  با  همراستا 

 سازمانیمقررات 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

ف 
دی

ر
 

 نوع مقوله 
کدهای محوری 

 (هامقوله )
 کدهای باز

1 
عوامل علی  

سلامت  

 سازمانی 

 

 

 هبری سازمان ر

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

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

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

 کارکنان مؤثرا مشارکت دادن مدیران آن همراه ب

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

توانمندی و  5

 تناسب کارکنان 

 تناسب روانی وشخصیتی افراد با کارشان

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

7 
ساختار و 

 فرایندها 

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

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

8 

9 

تلاش برای 

نتظارات ا نیتأم

 مشتریان

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

 کنندگان نهایی و انجام سریع اصلاحات لازم در محصولات

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

 کیفیت محصول با  ارائهجانبه برای تلاش همه 11

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

ارتباط و عملکرد  13

 کنندگاننیتأم

 کنندهنیتأمو سهولت برقراری ارتباط برای  کننده نیتأمحمایت از 

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

15 

پدیده  

محوری 

)مفهوم  

سلامت  

 سازمانی( 

عمل به 

های مسئولیت

 سازمان 

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

 جنسیتی، دینی و قومیتی سازمان

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

 المللیو منابع جامعه ملی و بین ستیزطیمححفظ  17

18 

تصویر و عملکرد  

 متوازن و پایدار 

 تصویر و برند مناسب، خوشنامی و شخصیت برازنده سازمان

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

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

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

-بهره چابکی و  22

 نابعوری م

 و مشکلات مسائلپذیری سازمان در مواجهه با بکی و انعطافاچ

 وری بالا از منابع معنوی، انسانی و مادی موجودبهره  23

24 

راهبردهای  

ایجاد و 

ارتقای  

سلامت  

 سازمانی 

عه و  سجذب، تو

 ارتقای کارکنان 

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

 ها آن اساس شایستگی با همکاری مدیران آینده 

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

 مشاغل دارای ارتباط مستقیم با ذینفعان مختلف سازمان 

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

 شان داخلی و خارجی مرتبط با حوزه کاری

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

 رسمی رای رسمی و غیدر خصوص مزایای آن و استفاده از رویکردهای متنوع توسعه
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مایت مراقبت، ح 28

ری هداو نگ

 کارکنان 

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

 و سایر ذینفعان سازمان  هاآن های و خانواده 

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

30 
سعه  انتخاب و تو

 رهبران

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

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

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

 های نوینبک رهبری با استفاده از شیوه س

32 

ایفای نقش 

رهبران در توسعه 

 کارکنان 

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

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

 نگ سازمان و شناسایی افراد مستعدانتقال فره

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

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

استفاده از دانش  35

و تجربیات 

 ذینفعان

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

 رو پیش مسائلدانش و تجربیات و مشاوره جهت یافتن راهکارهای بهینه 

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

 مؤثروع و  های متنانتقال دانش با استفاده از شیوه 

73  

نوآوری و ارتقای  

 تکنولوژی

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

 اساس نقشه راه تکنولوژی و نوآوری 

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

 قای تکنولوژی با هدف کسب دانش و ارت

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

 های علوم دیگرهای جدید یا آموزه دیدگاه 

و  یزیربرنامه 40

  تمرکز بر خلق 

 آینده 

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

 های سازمان بهبود شایستگی  اده، حفظ وفتاتکا بر اس

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

42 

ارتقای تفکر 

 استراتژیک و

 سیستمی

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

43 
نیروهای محیطی  لیوتحلهیتجزتحلیل سیستمی با هدف وتجزیه یاز ابزارها رمؤثاستفاده 

 ها و انتظارات ذینفعان مختلفبندی خواستهتحلیل و اولویت ازجمله رقبا و

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

 های استاندارد جهانی و شاخص

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

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

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

اطلاعات فناوری 

 اطات بتو ار

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

 اتناسالم و جلوگیری از بروز شایع

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

بهبود فرهنگ  49

سازمان و 

 ذینفعان

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

 ها ای به دلایل بروز ناهنجاری ریشه

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

 های سازمانی اساسی سازمان از طریق داستان

51 

بهبود مستمر  

  نیتأمهای شیوه 

 دخریو 

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

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

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

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

 توانمند کنندگاننیتأممدت با قراردادهای بلند

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

 کنندگان نیتأمارزیابی و انتخاب 

55 
گذاری  سرمایه

ی توسعه  برا

 رکت ش

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

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

 شده ها در راستای کاهش قیمت و بهای تمامهزینه مؤثرمدیریت  56

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

 و بازارهای نهایی و ثانویه 

58 

عوامل  

ای زمینه

بروز سلامت  

 سازمانی 

تعهد، نگرش و  

استقلال رهبران  

 سازمان 

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

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

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

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

62 

فرهنگ و جو  

 سازمانی 

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

 ، تیمی، نوآوری و مصرف بهینه باشد منیا

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

 مؤثر متقابل رهبری و پیروی 

 رعایت شفافیت در ارتباط با ذینفعان  64

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

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

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

 ن مامختلف ساز و واحدهای

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

های کانال

 ارتباطی 

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

 های مختلف و واحدهای مختلف سازمانی 

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

 ذینفعان بیرونی

70 

نظام نگهداری و  

 توسعه کارکنان

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

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

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

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

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

73 

نظام انتخاب و 

مدیریت 

 کنندگاننیتأم

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

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

 کننده نیتأمپیمانکار و 

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

 ظارت بر این فرایندو نرا درگیر در اج افراد

76 

یکپارچگی  

ساختار، فرایندها 

 ها و نظام

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

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

 اختیارات افراد مختلف در فرایندها 

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

 هاآن سهولت بروزرسانی 

79 

مدیریت دانش، 

تکنولوژی و 

 نوآوری 

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

 دانش و سرمایه فکری شرکت 

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

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

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

 و سایر ذینفعان  کنندگاننیمتأفرایند ارتباط با مشتریان، 

82 

گذاری نظام هدف

ریزی و برنامه

 سازمان 

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

 ها دی و تعریف درست اقدامات بهبود بر اساس نتایج پایشفر

83 

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

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

 و انتظارات

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

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

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

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

-گذاریمایهسر 87

 های سازمان 

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

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

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

89 

عوامل  

گر  مداخله

در بروز 

سلامت  

 سازمانی 

اقتصادی  مسائل

  ومالی ملی و

 انیجه

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

 ی خارجیو محدودیت منابع مال

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

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

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

 بیکاریبازنشستگی، تورم و 

عملکرد دولت و   93

نهادهای قانونی 

 ملی و محلی

 ای سازمانی هگیریبر رهبران و تصمیم یرگذاریتأثفشار نهادهای بیرونی برای 

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

 مقاومت نهادها در مقابل تغییر

سیاسی،   لمسائ 95

فرهنگی و 

 اجتماعی 

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

 جامعه به صنعت 

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

 شغلشان ناشی از داشتن مدارک بیشتر از شرایط احراز  

رقابتی و  فضای 97

تکنولوژیک 

 وکارکسب

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

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

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

 مشاور عنوانبهموجود 

99 

پیامدهای  

سلامت  

 سازمانی 

عملکرد 

اجتماعی، فنی و 

 آفرینی  ارزش

 سازمان  وکارکسبتوسعه بازارها و 

 ی تمام شده کمتر نسبت به رقبای داخلی و خارجیبها 100

د سازمان و برن 101

 تجربه ذینفعان

 اد و حس رفتار عادلانه بین سازمان و ذینفعانافزایش اعتم

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

ایمنی، سلامت و   103

 یاحرفهرشد 

 کنان کار

 ایمنی و سلامت کارکنان و محیط کار

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

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 : گرمداخله عوامل 

 جهانی  و ملی ومالی اقتصادی سائلم -

 محلی  و ملی قانونی اینهاده و دولت عملکرد -

 اجتماعی  و  فرهنگی سی،سیا مسائل -

 وکار کسب  تکنولوژیک و  رقابتی  فضای -

 :یانهیزمعوامل 

 سازمان  رهبران استقلال و نگرش تعهد، -

 سازمانی  جو و فرهنگ -

 ارتباطی  یهاکانال  و ارتباطات -

 کارکنان  توسعه و نگهداری نظام -

 کنندگان ن یتأم  مدیریت و انتخاب نظام -

 هانظام  و  فرایندها ساختار، ییکپارچگ -

 نوآوری  و تکنولوژی دانش، دیریتم -

 سازمان  یزیربرنامه  و یگذارهدف  نظام -

 مشتری  به ارائه قابل خدمات و تسهیلات تنوع -

 سازمان  یهای گذاره یسرما -

 پیامدها:

 و  فنی اجتماعی، عملکرد -

   ین یآفرارزش

 ذینفعان  تجربه و سازمان برند -

  یاه حرف  رشد و سلامت ایمنی، -

 کارکنان 

 

 راهبردها: 

 کارکنان  ارتقای و  توسعه جذب، -

 کارکنان  نگهداری و حمایت مراقبت، -

 رهبران  توسعه و انتخاب -

 کارکنان  توسعه در رهبران نقش ایفای -

 ذینفعان  تجربیات و دانش از استفاده -

 تکنولوژی ارتقای و نوآوری -

 آینده  خلق بر تمرکز و یزیربرنامه  -

 سیستمی  و  استراتژیک تفکر ارتقای -

 ارتباطات  و اطلاعات فناوری بستر از استفاده -

 ذینفعان  و  سازمان فرهنگ بهبود -

 خرید  و نیتأم یهاوه یش مستمر هبودب -

 شرکت  توسعه برای یگذاره یسرما -

 

 عوامل علی: 

 سازمان  رهبری -

  تناسب و توانمندی -

 کارکنان 

 ندها فرای و ساختار -

  انتظارات نیتأم برای تلاش -

 مشتریان 

  کردعمل  و ارتباط  -

 کنندگان ن یتأم

 : پدیده محوری

  عملسازمانی ) سلامت -

سازمان،   یهاتیمسئول  به

  و متوازن عملکرد و تصویر

  وری بهره و پایدار، چابکی

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

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

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

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

 بحث و تبیین مدل 
 پدیده محوری 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 ست.امنابع در دسترس سازمان 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 است. در سلامت سازمانی  رگذاريتأث
 راهبردها

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 باشند. می گریعلوم د

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 ای بعدی هستند. عوامل زمينه

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 نيز دارای اهميت هستند. نفعانیذ برای  قابل اعتماد یکيالکترون یاطلاعات

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 این موضوع افزوده است. ی رگذاريتأثر اهميت ب

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 

 گیری نتیجهبحث و 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 قرار دارند.

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

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

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

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

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

 خواهد بود. 

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

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

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

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

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

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

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

برد. هزینه سرانه بيمه در ایران نج میر، این صنعت از عدم نفوذ اجتماعی رعت بيمه در کشو نها از ایجاد صگذشت دهه   رغمعلی 

از   تحقيق    درصد  15  باًیتقراست و    دلار   100کمتر  این  تا بررسی کند چگونه می  بر آنميانگين جهانی است.  نفوذ است  توان 

اخلاق  ،ی مدلی مفهومی پيشنهاد شد که بر اساس آنمبانی نظر با مرور  سؤالرا ارتقا داد. برای پاسخ به این اعی صنعت بيمه اجتم

فروشندگان ای و مهارت سياسی میحرفه تحقيق  برای آزمون مدل  بياورند.  ارمغان  به  را  اجتماعی  نفوذ  این صنعت  برای  توانند 

شدند و   انتخابنمونه    نوانعهبنفر    276نفر جامعه آماری    1100از بين    . يق تعریف شدنده تحقجامع  عنوانبهبيمه خراسان شمالی  

تحليل مسير، تحليل عاملی تائيدی، )  زرل يل  افزارنرمها با  ای بين جامعه تحقيق توزیع شد. داده ه شيوه خوشههای تحقيق ب پرسشنامه

یافته شدند.  واقع  آزمون  مورد  مدل(  تحقيق  برازش  میهای  حرفهنشان  اخلاق  و  سياسی  مهارت    74  توانندمی  مجموعاًای  دهد 

را    درصد اجتماعی  نفوذ  در  تغييرات  می  بينی پيشاز  سياسی،  مهارت  ثابت شد  همچنين  اخلاق کنند.  بين  را  واسط  نقش  تواند 

اجتماعی  حرفه نفوذ  باشدای و  دارد. تحقيداشته  اجتماعی  نفوذ  به  نياز  برای رشد  بيمه  ای دهد اخلاق حرفهق نشان می.  صنعت 

ای فراهم کنند و  ظهور و بروز اخلاق حرفه  بسترهای لازم را برای دهد. اگر مدیران صنعت بيمه    اتواند نفوذ اجتماعی را ارتقمی

قرار  خویش  شایسته  جایگاه  در  بيمه  صنعت  باشند،  برخوردار  مفاهمه  زبان  ایجاد  معنای  به  سياسی  مهارت  از  نيز  فروشندگان 

 اهد گرفت.  خو 
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 مقدمه 

که در آن نهال   1314آبان    15روز صنعت بيمه یعنی    نیتریخیتار  از مدت زمان زیادی  گذشت رغمعلی

ت و هزینه  اس نشده  رایج ایران در پذیری بيمه فرهنگبيمه ایران غرس شد،    سيتأسصنعت بيمه کشور با  

 با بررسی سهم موضوع اینست. ميانگين جهانی ا دصرد 15 اًبیتقرو  دلار 100سرانه بيمه در ایران کمتر از 

 مشخص دارد، وجود جهانی بيمة حق مشارکت در که سهمی همچنين و کشور کل  درآمد بر بيمه حق

نشان میشودیم ) ماندة  عقب کشورهای از  یكی یامه يب لحاظ از ایران دهند. شواهد زیادی  رتبه  جهان 

این نسبت در کشورهای   کهدرحالی ؛ د استدرص 4/1ر ایران د همينفوذ بزیرا ضریب  ؛رودیم شمار به (42

به   یافته    (Vadie Nowghabi, Aghazade, Haghighi, 2015, p.502)  رسدمی  درصد   15توسعه 

ششم    یگذارهدف  برنامه  قانون  یازدهم  افزایش  ماده  راستا  یهامه يببرای  همين  در    ستزندگی 
Ahmadzadeh, Soluki, 2019, p.29) .) 

تعظر  ن   اجبه  نفوذ  میریف  افراد،  نگرش  تغيير  معنی  به  نفو تماعی  بيمه  صنعت  ضعف  کرد،  ادعا  ذ  توان 

دال مرکزی عدم اقبال به    عنوانبه رغم اهميت این موضوع در مطالعات بسيار نادری  علی  اجتماعی آن است. 

عه  کشوری توس  و در  درصد  12  رانیا ر  عمر د  اینكه ميانگين پوشش بيمه  قرار گرفته است.    ق يموردتحق بيمه  

ژاپن   مانند  انواع    درصد   120یافته  از  بسياری  اینكه  نيز  و  است    اه مه يباست،  نشده  تعریف  هنوز در کشور 

بر آن    مؤثر، حلقه مفقوده رونق صنعت بيمه نفوذ اجتماعی آن است. نفوذ اجتماعی و عوامل  دهدیمنشان  

مط  و  توجه  شایسته  بيمه  صنعت  هدر  طرفستند.  العه  ااز  مراعات    یاحرفه ق  خلای  از   هاآن   یهاپروتكل و 

بسياری از کشورها در از الزامات نفوذ اجتماعی است.    یامه يبخدمات    دهندگانارائه سوی فروشندگان و  

به صنعتی  بلوغ    جهان  از    ییاعتنایبکه    اند ده يرساین  فرار  و  اخلاقی  مسائل  تعهدات   هات ي مسئولبه  و 

نرخ شكنی،  (. (Valentine, & Fleischman, 2008, p.659انجامدیم  اروک ب سک رفتن  ز بين  ، به ااجتماعی

  ی احرفه از عدم رعایت اخلاق    ییهانمونه رقيب و ...    هایشرکتتبليغات نادرست، تخریب    عدم شفافيت،

ایران است بيمه در  الزPezhman, & Kazemi Mahyari, 2016, p.23) در صنعت  به  (.  رعایت اخلاق ام 

تدوین    1384خاص خود را در سال    یاحرفهاهميت دارد که سندیكای بيمه اصول اخلاق    قدرآن   یافهحر

پاسخ   سؤالاین تحقيق تلاش دارد در گام اول به این  های دیگر،  خل . با در نظر داشت این اهميت و  نمود

پژوهش    ن ای  خير؟ا  ی  شودیمت بيمه  ی صنع اجتماعباعث نفوذ    یاحرفهاصول اخلاق    کارگيریبه دهد آیا  

به معنای توان ایجاد زبان مفاهمه با   اگر فروشندگان بيمه فاقد مهارت سياسی داردیمدر گام بعدی مفروض 

باشند،   صنعت  ارتقا    تنهانه مشتریان  را  صنعت  اجتماعی  ذهن    دهندینمنفوذ  در  را  صنعت  جایگاه  بلكه 

 . رديگیمقرار  عرض آزمونر مش د ن پژوهراستی این فرض در ایا نتی و . راسبخشدیممشتریان تنزل 
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 تمبانی نظری تحقیق: الف مرور مفاهیم و نظریا
 نفوذ اجتماعی 

با رفتار  با گفتار و چه  مفهوم نفوذ اجتماعی آن است که کسی توان تحت تأثير قرار دادن دیگران را چه 

ن را تحت  رادیگار  روه، رفتیك فرد یا یك گاعمال  هد که دخود داشته باشد. نفوذ اجتماعی وقتی روی می

اجتماعی  ت نفوذ  اصطلاح  معنا،  یك  به  دهد؛  قرار  یك کوشش"أثير  یا  فرد  یك  از سوی  عمدی  است،  ی 

یا رفتار   تغيير در عقاید  ایجاد  برای  . تغيير نگرش یك نمونه از (Franzoi, 2005, p. 177)  گران یدگروه، 

ن است،  ک نفوذ اجتماعی  ادراك کلاه عمدتفوذی  بر  است اً  مبتنی  است که  عمو    می  این  بر  وماً فرض آن 

که    . نفوذ اجتماعی سه نوع مهم از پيامدهای رفتاری را به دنبال داردرفتار انسان دارای مبنای شناختی است

  اول   پيامد  هستند. توجهقابل در صنعت بيمه    ویژه به   وکارکسب همه این سه نوع پيامد برای مدیران در محيط  

  اطاعتپيامد دوم  است صریح و مستقيم در حضور دیگران.  ودرخیك  اجابت    ش یعنی؛ پذیراست  پذیرش

انجام یك دستور صریح که معمولاً صادرکننده اطااست.   از  است  یا  عت عبارت  ی آن شخصی قدرتمند 

است   اجتماعی  بالای  پایگاه  پيامد سوم  Franzoi, 2005, p. 177)دارای  یا    است.    رنگیم ه(. و  همرنگی 

  بسياری   در  که  است   تواقعيّ  این  از  ناشی  امر،  این.  گيردمی  انجام  گروه   مستقيم   ريغ   فشاروایی در نتيجة  همن

کند، افراد جامعه  هنجار اجتماعی( وجود دارد، که معين میرفتار ) قواعدی برای    اجتماعی،  هایموقعيت   از

  ها آنو خود را به    ددن نب یپاهنجارها    نی ا  ه بغالباً افراد  اشند.  اشته بهای مختلف چه رفتاری باید ددر موقعيّت

 رشد ایران در بيمه صنعت گذشته،  دهة یك (. طیAzerbaijani et al., 2008کنند )ملتزم احساس می

 Asadi, Hedayati) است نپرداخته مشتریان نيازهای اولية به باید طور کهآن هنوز اما داشته؛ قبولی قابل

Bilan, 2019, p.74  .)اصل  تصنع پيامد  سه  هر  به  نبيمه  ا  فوذی  نيازمند  بيمه  اجتماعی  پذیرش  عدم  ست. 

و تبليغات و استفاده از ابزارهای مختلف فروش نشانگر آن است بيمه با عدم پذیرش روبرو  هامشوقعليرغم 

كان و  بيمه مانند پزشندگان و فروش دهدی ماست. عدم اطاعت ضعف جایگاه و پایگاه نهادهای بيمه را نشان  

کشور وجود ندارد. به این    همرنگی در خصوص بيمه در   مؤکداًندارند و نيز    ريتأثد  اربر رفتار اف پليس و ..

به هنجارهای اجتماعی فاصله    هامه يبنداشتن بيمه قبيح نيست و تا زمان تبدیل شدن    عامهفرهنگمعنا که در  

 زیادی وجود دارد.  
 

 ذ اجتماعی نفوو  یاحرفه اخلاق 

 ت بيمه اثرگذار است. صنع اعیجتمبر نفوذ ا یاحرفهاخلاق  :ولفرضیه ا
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حرفه   يستیچ تعر  یااخلاق  در  است.  اخلاق  مفهوم  و  معنا  شدن  روشن  به  مسكو   اخلاق  یفمنوط    یه ابن 

.  شودیم  اییه نفس دانسته که سبب انجام افعال بدون فكر و رو  یبرا  یق( آن را حالت   420  -320  ی)حوال

از  1750ل  سادر   بهمورابميلاد مسيح،    قبل  به طول  ر  بر  ابلی حاکم  متر قوانين اخلاقی را    2.5وی سنگی 

نمود. همچنين    بينیپيش ، مواردی  یاحرفه غيرعادلانه    یهاروشجلوگيری از    منظوربه کرد و در آن  حك  

در   بقراط  توسط  پزشكی  اخلاق  نگارش    400قوانين  ميلاد  از  قبل    (. Molana, 2010, p. 24)شد  سال 

ه یا سازمان از قرن سرمایه انسانی و معنوی هر جامع  ابعادیكی از    انونعبه  یاحرفهلاق  لاح امروزی اخصطا

غربی  19و    18 نویسندگان  اجتماعی  و  اقتصادی  سياسی،  ادبيات  در  )رایج    ميلادی   Faramarzشد 

Gharamaleki, 1993 .) 

اقتضائات   به  بنا  بيمه  بسندیكای  این  حاکم  اختر  اصول  اخلاق  صاصصنعت،  نم   ی احرفهی  تدوین   ه دورا 

بيمه باید به آن تعهد داشته    هایشرکتگشته و کليه   . این اصول به همت سندیكای بيمه کشور تدویناست

با این اصل    -1باشند.  این اصول عبارتند:   برابر  به قانون و مقررات:  به قانون    اند موظفان  گربيمه پایبندی 

و چه در لباس کارمزد و چه  يمه  ق ب ب حچه در قال   درصدها نصاف: اعداد و  عدالت و ا  -2ذارند.  گبام  تراح

بيمه در هنگام پرداخت خسارت در   هایشرکت رت از حساسيت بالایی برخوردار هستند.  در پرداخت خسا

حقوقی را از    تواند ی مبا عدالت و انصاف نباشد    توأم. این قضاوت چنانچه  کنندیممقام قاضی ایفای نقش  

شفاف    صورتبه ان برابر با این اصل باید  گربيمه و صداقت:    فيت شفا  -3ضایع نمایند.   گربيمه و یا    رگزابيمه 

، توان بازپرداخت خسارت را قبل و هنگام انعقاد قرارداد رعایت  یامهي بو صادقانه سطح پوشش تعهدات  

ا-4کنند   این  اصل  این  از  منظور  انسانی:  کرامت  کليحفظ  مشترست  اه  قبل  بيمه  عامل یان  یك  اینكه  ز 

خاصه خویش است.    احتراماتی حقوق و  ایند انسان هستند و انسان به ما هو انسان داراير بشما  اقتصادی به

احترام به  ،  احترام به منزلت و حقوق انسانی و شهروندی افراد و پاسداری از آنرعایت حقوق اجتماعی:    -5

ایت هر رع  که  از رعایت حقوق اجتماعی هستند  یاهنمونه ..  .و    شتریانادات م فرهنگ، ادب، رسوم و اعتق

 را به ارمغان خواهد آورد  نفوذ اجتماعی صنعت بيمه  هاآن یك از 

جامعه و یا مشتریان بالقوه   یمتقاعدساز، اگر جوهره نظریه نفوذ اجتماعی را  گفتهشيپبر اساس مبانی نظری  

اجتماعی وذ  نف   در واقع تلاش برای   گربيمه   های شرکتبيمه و    انبازاریتلاش    ادعا نمود همه   توان یمبدانيم،  

ا  است. اتفاق    شودیمطاعت و یا همرنگی حاصل  نفوذ اجتماعی از طریق پذیرش،  مگر   افتدینمو فروش 

، همه اصولی دهدیمنشان    یاحرفهغور در مفهوم نفوذ اجتماعی و اخلاق  حاصل شده باشد.    یمتقاعدساز

تج به نفوذ در جامعه مخاطبين  من  حوی، به ناندشده یكای بيمه مدون  ندس  یاحرفهاصول اخلاق    انعنوبه که  
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شد.   به    یاحرفه اخلاق    ه اگرچخواهد  توجه  لكن  نيست،  نتيجه  به  از    هاآن معطوف  پرهيز  حداقل  یا  و 

افزا  یاحرفه  هایاخلاقیبی به  منجر  به دلایل مختلف زیادند،  نيز  بيمه  فروکه در صنعت  افزیش  ایش  ش، 

 شندگان بيمه خواهد شد.روف ص الخصوعلیتقا وجهه صنعت بيمه و پذیرش و ار
 

 اجتماعی  مهارت سیاسی و نفوذ

 مهارت سياسی بر نفوذ اجتماعی صنعت بيمه اثر مثبت دارد. :فرضیه دوم

د فر یك  یهای ستگیشاو    هایژگیوسازه مهم دیگر این پژوهش مهارت سياسی است. مهارت سياسی تبلور  

ی توانای  "عنوانبه(. مهارت سياسی  2010،  زفریو    بليك لی، واندل است )ارهای سياسی  فتر  کارگيریبه در  

استفاده از این    مؤثر برای درك   برای عمل به شكلی که   یآگاهدیگران در کار و  نفوذ در دیگران  برای 

 ,Ahearn, Ferris, Hochwarter, Douglas است )اهداف سازمانی و یا شخصی را ارتقا دهد تعریف شده 

& Ammeter, 2004, p. 311را شامل    اسی  چهار سي  ارت(.  مه بين  شودیمبعد  نفوذ  . هوش اجتماعی،  

توانایی   دقيق    یسازشبكه فردی،  درك  در  افراد  توانایی  به  اشاره  اجتماعی  هوش  آشكار.  صميمت  و 

دار  یهاتيموقع ااجتماعی  که  امرد  رفتا  ین  درك  و  شامل  دیگران  خود   رهای  رفتارهای              باشد  ی منيز 

( (Ferris, Davidson, & Perrewe´, 2005  به  توانایی انجام رفتار سياسی برای . نفوذ بين شخصی اشاره 

خودشان   رفتارهای  تطبيق   نيز  و  دیگران  رفتار  در  مح  منظوربه نفوذ  نيازهای  با                  باشدیميطی  مطابقت 

(Ferris, Blickle, Schneider, Kramer, Zettler, Solga, Noethen, & Meurs, 2008 بعد سوم یعنی .)

  یها ائتلاف تا  ارتباطات، دوستی و    سازدیم چيزی است که افراد دارای مهارت سياسی را قادر    سازیشبكه 

این  توسعه دهند.  را  در  توانا  خود  به خلق یی  اجتماعی  مایسر  واقع  بعد مهارت   تاً ینهاو    پردازدیم ه  آخرین 

وا در  است.  آشكار  بسياسی، صميمت  اگر چنين  که  شت  رداقع  اهداف    هاآنشود  نفوذ  اندی پنهاندارای   ،

لایی سطح با(. این بدان معنا است که افراد دارای مهارت سياسی دارای  Jones, 1990) اتفاق نخواهد افتاد

 . ت به صداقت هستندز اعتماد و شهرا
 

 بر مهارت سياسی اثر مثبت دارد.  یاحرفهاخلاق  :فرضیه سوم

 باشد.   اثرگذارمهارت سياسی بر نفوذ اجتماعی صنعت بيمه  واسطهبه  تواند یم یاحرفهاخلاق  :ه چهارمفرضی
 

جمله هوش ف از  مختل  های مهارتبا    ند توانی نمليكن    ، افراد زیادی هستند که به اصول اخلاقی پایبند هستند

فردی،   بين  نفوذ  بال  سازیشبكه اجتماعی،  مشتریان  نظر  صميمانه  بيان  نو  جلب  خود  به  را  این    ند.مایقوه 

توسط کارکنان بيمه    یاحرفهاصول اخلاق    کارگيریبه اجتماعی از طریق    و نفوذتقد است توان  پژوهش مع
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مهارت سياسی  کارگيریبه برود و همچنين  به صنعت بيمه از بين  دیعتماابی  شودیممستمر باعث  صورتبه 

منجر شود. بر مبنای    گربيمه با    نگیهمربه پذیرش، اطاعت و    تواند یمدر تعامل با مشتریان و جامعه هدف  

سياسی  فوق    یهااستدلال  یا    مستقلاً  تواندیممهارت  اخلاق    عنوانبه و  نياز  اجتماعی   یاحرفهپس  نفوذ 

بيص وجه به فرضيات ظاهر شده در ادبيات پژوهش مدل مفهومی این تحقيق به  ت   باقا ببخشد.ارتمه را  نعت 

 .شدبایمشكل زیر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش   (:1) شکل
عی بر  اجتما  ز نفوذمصوب صنعت بيمه، متغير مهارت سياسی بر اساس مطالعات فریز و ني یهامؤلفهبر اساس  یاحرفه )در این مدل متغير اخلاق 

 واقع شده است(.   استفاده نهاد تحقيقات فرانزوئی مورداساس پيش 

 
 ب( مرور تحقیقات 

اد نظ با مرور  . گرددیمحاضر در دنيای علم آشكارتر    ری جذابيت موضوع پژوهش بيات موضوع و مبانی 

ارد که وجود داندکی  تحقيقی که تاکنون دو متغير فوق را با یكدیگر در صنعت بيمه یافت نشد. مطالعات  

قرار    مستقلاً بررسی  مورد  بيمه  صنعت  در  را  پژوهش  این  اجتماعی  اندداده متغيرهای  نفوذ  در   تاًعمد. 

و  اجتم  علوم   ی هانهيزم در    یشناسجامعه اعی  و  است  گرفته  قرار  تحقيق  و  بررسی  اخير در   هایسال مورد 

درخور در این    بيمه دو مطالعه صنعت  ست. در ادبيات مدیریت و تئوری حكمرانی خوب سازمانی راه یافته ا

 

 ی احرفهاخلاق 
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  مطالعه کهاست. این    (2018)  ستونمطالعه سوزان گرنت و توبياس پری  هاآن ز این  ارد. یكی ازمينه وجود د

قدرتمندی بر عرضه کنندگان و    ريتأثنشان داد نفوذ اجتماعی    شودیمنوعی مطالعه تجربی دوساله محسوب  

کيفی و با استفاده از مصاحبه     صورت به  هاآن ه  مطالع.  کندیم  ه ایفا عت بيمتسهيم دانش بين فروشندگان صن

مطالعه مهم دیگر در پيامدهای نفوذ بود.     گذار بر نفوذ اجتماعی و کشف عوامل اثر  ها آن انجام شد. هدف  

ر منتش  2020انجام و در سال    2019است که در کشور غنا و در سال    آگيه، سان و ابروکوا  این زمينه مطالعه 

مشتریان در صنعت بيمه برای    دهدیمدر آمده است نشان در سه بخش اقتصادی به اجرا  این مطالعه که  شد.  

بيش از هر چيزبر اوز وفاداری  اعتماد هستند  نيازمند   ویژه به نفوذ و    کارگيریبه از طریق    تواند ی معتماد  ی 

 نفوذ اجتماعی حاصل شود.  

اخلاق   بيمه در صنع  یاحرفه مطالعات در زمينه  است  ت  مهيارینيز محدود  و کاظمی  پژمان  در   (2016)  . 

ر بيمه  الگوی خود را د "مشتریان  ر اخلاقی فروش بر وفاداریرفتا  ر يتأثالگویی برای    ارائه "تحقيقی با عنوان  

بر   متغير مستقل  عنوانبه  به این نتيجه رسيدند رفتار اخلاقی فروش  هاآن  اندداده پارسيان مورد بررسی قرار  

مشرض فروشنده ایت  از  فروشنده   ، تری  به  مشتری  تعهد  و  فروشنده  وابسته    عنوان به   اعتماد   ريتأث   متغيرهای 

مطالعه دیگر در   تری اثر مثبت و مستقيم دارد.هد و رضایت بر وفاداری مشو هر سه متغير اعتماد، تع  دارد

که ت  اس  2012  ر سالخليل ددقی و  فروش بيمه توسط آقازاده و جن  یها روشاین زمينه مطالعه اثر بخشی  

بين    دهدی منشان   فروش    یهاروش از  فروش  بيمه    مختلف  روش  ضری  یامشاوره عمر  بتای  با  و     % 28ب 

و رعایت موازین آن دارد بيشترین    یاحرفه که قرابت زیادی با الگوی اخلاق    %30بتای    ضریببا    مشارکتی

بوده است.  چندان مورد توجه نطالعات خارجی نيز  ر مبيمه ددر صنعت    یاحرفه را دارد. ادبيات اخلاق    ريتأث

کرده است.    یريگجه ينتچنين    "بيمه  یهای احرفهر  اخلاق د"با عنوان    یامقالهدر    2006دن کوربين در سال  

  یها ستميسلازم است به باروها و مبانی ادراك افراد و    ميکنیمصحبت    یاحرفهزمانی که در مورد اخلاق  

به باورهای روزمره خود کنند.    یاحرفه باید اخلاق  مه  بي  یهایاحرفهکنيم.  توجه    ارزشی جامعه را تبدیل 

مطالعات از  دیگر  ایستمنیكی  قدیمی  مطالعه  مقایسه    هاآن است.    (1996)  كارانمهو    ،  به  مطالعه  این  در 

بيمه    ی احرفهاخلاق   اخلاق فردی در صنعت  نتيجه رسيدند که    اند پرداخته و  این  به  در   ی احرفهاخلاق  و 

بيمه  دل  صنعت  اخلاق    ليبه  از  متفاوت  است  خورده  گره  افراد  منافع  با  او مویایزی.  است  شخصیاینكه    ا 

  ترین بزرگدر صنعت بيمه را در کشور نيجریه مورد بررسی قرار داد. نيجریه    یاحرفهنيز اخلاق    (2014)

غير رفتارهای  که  کرد  کشف  او  افریقاست.  قاره  بيمه  ااخلاق   بازار  در  بازار  ی  شكین  اتفاق   لبه  زیادی 

فضيلت    افتدیم محوری،  وظيفه  پيامدگرایی،  از  اخلاقی  مختلف  مكاتب  واو  و  .گرایی  کرد  بررسی  را   ..
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این مطالعه    اگرچه  .شودیمبه این نتيجه رسيد پيامدگرایی باعث بروز و ظهور رفتارهای غير اخلاقی    تاً یاهن

اطمين  معتقد وجود  عدم  در  رشاست  نب ان،  و  ک د  حمایت  صافی  ود  را  از  وضعيت  این  بيمه  وجود نعت    به 

 آورده است.  

 

شده است  بكار گرفتههبری و فروشندگی  ه بيشتر در زمينه مدیریت و ر مهارت سياسی سازه دیگر این مطالع

با  ،  (2017)  و لكن ردپای بسيار کمی از این متغير در جهان بيمه نيز وجود دارد. مطالعه لی، سان و چنگ

اثمو سياسی  ضوع  مهارت  در  ر  فروشندگان  عملكرد  و    مؤسساتبر  شرکت  که  مالی  و  پولی  سازمانی  و 

اندك است که نشان می  ند ابوده نيز زیر مجموعه آن    یامه يبفروشندگان   این مطالعات  از  نفوذ  یكی  دهد 

است   اثرگذار  مالی  فروشندگان خدمات  کاری  مثبت  پيامدهای  بر  کردند    اثبات  همچنين  هاآناجتماعی 

-زمانی میدارد و منابع سا  یريگچشم  ريتأثص منابع بيشتر به این افراد در این رابطه  و اختصا  سازمانی  منابع

دیگر   یامطالعهای و تعدیلگری داشته باشد. در  ری اثرگذاری واسطهتماعی و عملكرد کاتواند بين نفوذ اج

  ( 2006)  ویليام ویسرت  سلامت در امریكا توسطبيمه    سياسی  کاملاًبرای بقا در محيط    هامهارت  نیترمهم

او دریافت در محيط   قرار گرفت.  بررسی  بيم  کاملاًمورد  نهادهای حاسياسی  کميتی ه سلامت که در آن 

فروشندگان دارند  هستند  دخالت  سياسی  مهارت  دارای  که  بمانند.    توانندیمی  تنها    زعمبه زنده  محقق  این 

 ن محيط شود.   ر ایبقا د   تواند باعثمهارت سياسی می

شتری ناگزیر به  برای ایجاد رابطه مثبت و بلندمدت با م  هاشرکت که    دهدمطالعات فوق نشان می  بندیعجم

نيز    اخلاقیمسائل    رعایت از سوی کارکنان فـروش   مهارت سياسی هستند.    کارگيریبه و  رعایت اخلاق 

بـر    تواندیمسـازمان   مهمـی  نس  ادراك تـأثير  به  مشتری  باخلابت  فعاليت  بودن  رابطقی  کيفيت  و  ه  نگاه 

فی به مثبت  فرد از خدمات بيمه را از من  ادراك  تواندیمد همزمان مهارت سياسی  مشتری با بنگاه داشته باش

 خواهد داشت.   به دنبالنسبت به خرید را  وفادارانه این دو متغير تبعيت و رفتار  کارگيریبه تبدیل کند.  

 

 روش تحقیق 

فپارادا و  تحقیم  این  بر  حاکم  نوع  لسفه  از  کاربردی  می  گراییاثبات يق  تحقيقات  جزء  مطالعه  این  باشد. 

پگرددیممحسوب   مبنا  گراییاثباتارادایم  .  فربر  مدل  و  ضيهی  مدل  تجميع  اما  است.  استوار  قياسی  ای 

اصلی   ابزار  هستند.  استقرایی  استدلال  مبانی  بر  مبتنی  فرضيات  در  اطلاع  گردآوری آزمون  تحقيق  ات  این 

ب داپرسشنامه  پرسشنامه  است.  بخش دوم  وده  و  اول مشخصات جمعيت شناختی  بود بخش  رای دو بخش 

تح  تسؤالا متغيرهای  به سنجش  را شامل میمربوط  ابزارهای  قيق  از  بخش  ترکيب سه  از  این بخش  شد. 



     175                                                                          و مهارت سياسی  بر آن یاحرفهاخلاق  ريتأثپایش نفوذ اجتماعی و  

و شامل   این زمينه حاصل شد  متغيرهای    38استاندارد در  برای سنجش  بود.  تایی   5  از طيفتحقيق  گویه 

برای    ( وهمگرا  سازه )برای روایی علاوه بر روایی صوری از روایی  استفاده شد. در پژوهش حاضر  ليكرت  

استفاده شد. خروجی   2و روش کيو دو و آر دو   1و نيز پی وليو   ی دیي تأتحليل عاملی  پایایی از سه شاخص  

مناسب    افزارنرم پایایی  بيانگر  متغيرها  این  همه  پژواست.  ابزار  برای  آماری  حاضر  جامعه  کليه  هش 

به تعداد   بيمه استان خراسان شمالی   ارائه مینفر هستند که خدم  1100فروشندگان  بيمه  اات  ین  دهند. در 

هت تعيين حجم نمونه برای جامعه آماری مشخص پس از توزیع تعداد اوليه پرسشنامه و محاسبه  پژوهش ج

  مجموع سشنامه توزیع و در  پر  290تعداد    آورد گردید کهرعدد ب  253از  نمونه مورد نيانحراف معيار تعداد  

تحليل    276تعداد   جهت  سالم  نمونه  آوریجمع  هاداده پرسشنامه  روش  تصادفی گردید.  نوع  از  گيری 

بود  خوشه استفاده    ی اخوشه   گيرینمونه ای  و    شودیمزمانی  باشد  داشته  وجود  جغرافيایی  پراکندگی  که 

معه تحقيق حاضر مطابقت داشت زیرا در د. این شرایط با جامختلف همگون نباشن  یاهبخش افراد جامعه در

بين  جامعه  افراد  تحقيق  همچن  8  این  و  بودند  پراکنده  بنابر  شهر  ،  یامه يب   هایشرکت   یهادستورالعملين 

اختصاصی روی یك  هافروشنده  بود  ممكن  فروشنده  وظيفه  نوع  از حيث  فقط  و  بودند  متنوع    مه ي ب  بسيار 

ثالت،  ) برای  یسوزآتش عمر،  کند.  دنبال  را  فروشندگی  وظایف  از  تنوعی  یا  و  کند  کار  و..(  تكميلی   ،

شهرهای  هامونه نانتخاب   بين  از  ان  ابتدا  شهر  تعدادی  سپس  استان  شد  شهر   ی امه يب  های شرکتتخاب  هر 

فراد یا همان ا  تصادفیبه قيد    یامه يب  های شرکت مشخص گردید و در گام بعدی پس از انتخاب تعدادی  

ب  سؤال بيمه مورد    مسئول به  آماری توصيفی و    یهاروشداده از    وتحليل تجزیه رای  قرار گرفتند.  استنباطی 

هایی بودند که  تحليل عاملی تائيدی، برازش مدل و... روشستفاده شد. روش تحليل مسير،  شيوه پارامتری ا

 رفتند.  و بررسی قرار گآزمون مورد  4ليزرل  و 3اس پی اس اس افزارنرم با استفاده از  

 

 یافته آماری  تحلیل و   تجزیه

های آمار ها از روش اده يف دوص ت  منظوربه دازد، در ابتدا  پرهای آماری پژوهش می این قسمت به بيان یافته

پژوهش،   مفهومی  مدل  بررسی  برای  ادامه  در  است.  شده  برده  بهره  و    وتحليلتجزیه توصيفی  مشاهدات 

پژو باطلاعات  و  مت  ريتأثررسی  هش  مدلهمزمان  با  غيرهای  شد  استفاده  ساختاری  معادلات  مدلسازی  از   ،

________________________________________________________________ 

1 P-Value 
2 R2 & Q2 
3 SPSS 
4 Lisrel Mpls
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برازش کلی مدل و   ترکيبی و نوآورانه بوده است شیگرداوری داده در این پژوه توجه به اینكه مدل و ابزار

در    سؤالات   یهایژگیو دليل  همين  به  هستند.  فراوان  اهميت  مباحث   ی هاقسمتدارای  و    روایی  ابتدایی 

و درایپای ابزار  ميانی    ی  نهایی روابط    یهایژگیوقسمت  و در قسمت  استاندارد مدل  برازش  و  کلی مدل 

 .  رديگیمر فرضيات تحقيق مورد بررسی قران اصی بين متغيرها یعنی آزمواختص

 مقدار،های توصيفی متغيرهای پژوهش شامل تعداد پاسخگویان، کمترین مقدار، بيشترین آماره  1در جدول 

گزارش شده است. چولگی ميزان عدم تقارن توزیع   2و کشيدگی  1ار، ضرایب چولگیين، انحراف معيميانگ

انداز می ه را  بيان  و  این گيری  ام  کند،  صفر  نرمال  توزیع  برای  چولگی يزان  ضرایب  بررسی  در  پس  ست، 

به آن متغير مربوط  های  ه کافی به صفر نزدیك باشد، داد  اندازه به متغيرهای تحقيق چنانچه ضریب چولگی  

است، این ميزان  مندی یا درجه اوج یك توزیع احتمالیدهنده قله ی توزیع نرمال هستند. کشيدگی نشانرادا

 3گویيم توزیع تيزتر از نرمال و برای مقادیر کمتر از  می  3شتر از  است. برای مقادیر بي  3نرمال  ع  برای توزی

نرمال است.گویيم توزیع پهن می از  ، 2از    تربزرگلگی و کشيدگی  ر مطلق ضریب چوموع قددر مج  تر 

 دهد.ها را نشان میتخطی از نرمال بودن داده 

 
 های پژوهش های توصیفی شاخصرهماآ :(1) جدول

 کشيدگی چولگی  انحراف معيار ميانگين بيشترین   کمترین   تعداد  نام متغير 

 -9۱/0 ۱۵/0 ۶۷۷/۲4 44۲/۷4 ۱۲۵ ۲۵ ۲۷۶ ی احرفه اخلاق 

 -۱9۷/۱ ۲۸۲/0 3۲3/۱0 ۸۵9/۲۲ 40 ۸ ۲۷۶ مهارت سياسی 

 -۷۸۷/0 ۲04/0 994/4 ۱34/۱۵ ۲۵ ۵ ۲۷۶ نفوذ اجتماعی 

 
( قرار -2و    2های پژوهش در بازه )ل فوق، ضرایب چولگی و کشيدگی برای همه شاخصبه جدو  جه با تو

-می  دیيتأها  ای این شاخصها برودن داده رمال بفرض ن  دارند، پس با توجه به ضرایب چولگی و کشيدگی

 شود.

________________________________________________________________ 

1 Skewness 
2 Kurtosis 
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 بررسی برازش مدل پژوهش 

دو  داده   وتحليلتجزیه  منظوربه  روش  از  تحقيق،  روش 1999)  هالاند  یامرحلههای  به  یابی  مدل  برای   )

یی و روا  از طریق پایایی  یريگاندازه حداقل مربعات جزئی استفاده شده است. مرحله اول شامل تعيين مدل  

شو    است دوم  ممرحله  تعيين  شاخصامل  تحليل  طریق  از  ساختاری  و  دل  تعيين  ضرایب  برازندگی،  های 

 ر است.  تحليل مسي
 

   رییگاندازه  مدل ارزیابی

اندازه   10  ،2تحقيق مطابق شكل  در مدل   به  مدل  بنابراین برای    تحقيق وجود دارد.  مؤلفه  10گيری مربوط 

به بر  کلیتحليل مدل   اندازه   10رسی  نياز  برازش استموجود  (  مؤلفه   10ای  )بر  گيریمدل  برای بررسی   .

 شود.تفاده میاسروایی همگرا و روایی واگرا   گيری سه معيار پایایی،های اندازه مدل

 

 
 مدل ضرایب استاندارد  (:2) شکل
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 پایایی 

طریق  پایایی سه  عاملی  شامل  از  بارهای  ضرایب  کرونباخ 1بررسی  آلفای  ضرایب  پای  2،  ترو    ، 3کيبی ایی 

اسبه  یك عامل با آن عامل مح  سؤالاتبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی    پذیرد.صورت می

مق می این  اگر  که  از  داشوند  بيشتر  یا  برابر  و    د یمؤ  شود،   4/0ر  عامل  بين  واریانس  که  است  مطلب  این 

ل است. که در ن مدل قابل قبویایی آه و پاگيری آن عامل بيشتر بودآن از واریانس خطای اندازه   سؤالات

 4برای ارزیابی پایداری درونی بودند. آلفای کرونباخ معياری کلاسيك    4/0همه عوامل بالای  این تحقيق  

نشانگر پایایی قابل قبول است. روش حداقل مربعات  7/0گردد. مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از  محسوب می

( نسبت به آ( معيار مدرنPLSجزئی  ب تری  پایاییلفای کرونباخ  نام  به کار می   ه   که یدرصورتبرد.  ترکيبی 

از  مقدار   بالاتر  عامل  هر  برای  ترکيبی  مدل   7/0پایایی  برای  مناسب  درونی  پایداری  از  نشان  های  شود، 

کمتراندازه  مقدار  و  دارد  می  6/0از    گيری  نشان  را  پایایی  وجود  جدول    طورهمان دهد.  عدم  در    2که 

  ی پژوهش هاملعابه این معيارها یعنی آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی  ط  مشخص شده است، مقدار مربو 

 .باشدمی 7/0بالاتر از ها مه عامل در ه
 

 روایی همگرا 

 سؤالاتبا    عاملگيری، روایی همگرا است که به بررسی همبستگی هر  های اندازه معيار دوم از بررسی مدل 

 سؤالات اریانس به اشتراك گذاشته شده بين هر عامل با  دهنده ميانگين ونشان  5AVE  معيار  پردازد.خود می

و روش فورنل و   2با توجه به جدول  باشد. هرچه این همبستگی بيشتر باشد، برازش نيز بيشتر است. د میخو

 AVEمقدار    متغيرهای تحقيقتمام    برای،  اندبه بالا معرفی کرده   5/0را    AVEلارکر که مقدار مناسب برای  

 باشد. می 5/0 یا مساویبيشتر 

آلفای برای  مناسب  مقدار  اینكه  به  توجه  ترکيبی  7/0کرونباخ    با  پایایی  برای  برای    7/0،   AVE  ،5 /0و 

دارمی مناسبی  مقدار  عاملی  بارهای  سنجش  قسمت  در  معيارها  تمامی  و  میباشد  منند،  بودن  توان  اسب 

   ساخت. د یيتأایی همگرای تحقيق را وضعيت پایایی و رو 

 

________________________________________________________________ 

1 Factor Loadings 
2 Cronbachs Alpha 
3 Composite Reliability 
4 Internal Consistency 
5 Average Variance Extracted 
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متغیرهای پژوهش به همراه مقادیر مربوط به معیارهای   و نشانگرهای تعیین کنندهعناصر  (:2جدول )

 گیری برازش مدل اندازه

 ( AVEروایی همگرا ) پایایی ترکيبی  آلفای کرونباخ بارعاملی  متغير 

ای رفه اخلاق ح  - 9۷9/0 9۸4/0 9۲۶/0 

 ۸3۵/0 9۵3/0 9۶۱/0 - مهارت سياسی 

 ۷۱3/0 9۲۵/0 ۸9۶/0 - نفوذ اجتماعی 

 
 روایی واگرا

با روایی واگرا مشخص میر  معيا با    گردد،مهم دیگری که  با    سؤالاتشميزان رابطه یك عامل  در مقایسه 

  ی از آن است که روایی واگرای قابل قبول یك مدل حاک   کهطوری به هاست،  رابطه آن عامل با سایر عامل

بيشت با  یك عامل در مدل تعامل  با عامل   سؤالاتری  را وقتی در سطح اگهای دیگر. روایی وخود دارد تا 

های دیگر برای هر عامل بيشتر از واریانس اشتراکی بين آن عامل و عامل  AVEقابل قبول است که ميزان  

 در مدل باشد.  
 به روش فورنل لارکر  جش روایی واگراماتریس سن :(3جدول )

غير نام مت  
رفتار 

 قانونی 
 شفافيت  عدالت 

کرامت  

 انسانی 

حقوق  

 اعی اجتم

هوش 

 اجتماعی 

هوش 

بين  

 فردی

صميميت 

 آشکار
 سازیشبکه

نفوذ 

 اجتماعی 

          ۸4۵/0 رفتار قانونی

         ۸4۶/0 ۸0۶/0 عدالت 

        ۸۱3/0 ۷3۶/0 ۷۲3/0 شفافيت 

کرامت  

 انی انس
۷۷4/0 ۷۶9/0 ۸0۸/0 ۸99/0       

حقوق  

 اجتماعی 
۷۵9/0 ۷4۶/0 ۷۲0/0 ۷4۵/0 ۸34/0      

هوش 

 اعی اجتم
3۸۸/0 3۵0/0 3۱۵/0 3۶4/0 3۶۱/0 9۷۷/0     

هوش بين  

 فردی
۲0۷/0 ۲۶۲/0 ۱۸۷/0 ۲۱۷/0 ۲۱۷/0 ۷00/0 9۶۷/0    

صميميت 

 آشکار
33۸/0 3۵3/0 ۲99/0 30۵/0 34۵/0 9۱۸/0 ۷3۶/0 9۶۶/0   

  9۷۵/0 ۷۶9/0 ۸۲۷/0 ۷3۱/0 ۲4۵/0 ۲4۷/0 ۱۸9/0 ۲۱9/0 ۲93/0 سازیشبکه

نفوذ 

 اجتماعی 
۶۷۵/0 ۷۸۱/0 ۷0۶/0 ۷4۶/0 ۷۱3/0 ۶3۶/0 ۵34/0 ۶۱0/0 4۶۷/0 ۸4۵/0 
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مقدار جذر در جاهایی که با رنگ تيره مشخص شده است    مشخص شده است،   3که در جدول    گونه همان

AVE    همبس  عاملهر مقدار  دو  از  استبي  عاملتگی  از  شتر  حاکی  امر  این  روایی   که  بودن  قبول  قابل 

 ی است.گيرهای اندازه ها و برازش خوب مدلواگرای سازه 

 

 آزمون مدل ساختاری 
 (t-values)مقادیر  tداری معنی ( ضرایبالف

برازش مدل   بررسی  استفاده می  یدیيتأ عاملی  برای  اپژوهش از چندین معيار  اولين و  ترین  ساسیشود که 

ين  ی بسنجش رابطه   ترین معيار برای ابتدایی  باشد.می  t-valuesمان مقادیر  یا ه  tداری  ضرایب معنی  ر،معيا

معنیعامل اعداد  مدل،  در  از    کهیدرصورتاست.    tداری  ها  اعداد  این  از   96/1مقدار  نشان  شود،  بيشتر 

رابطه  عامل صحت  بين  نتيجه  ی  در  و  پژفرضيه   دیي تأها  اطمهای  در سطح  باید    95/0ينان  وهش  البته  است. 

می  نشان  را  رابطه  فقط صحت  اعداد  که  داشت  و شتوجه  عادهند  بين  رابطه  نمی ملدت  را  آن  ها  با  توان 

 سنجيد.

 
 داری مدل ضرایب معنی :3 شکل
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ل رابطه  های مدها نشان داده شده است بين تمام عامل ی رابطه که برای همه   3با توجه به مندرجات شكل  

 باشد. می 96/1ها بيشتر از تی وليو برای این رابطه اری برقرار است زیرا مقدار دمعنی
 :2Qمعیار و  2Rا ی R Squaresمعیار  ب(

2R   رود و نشان از گيری و بخش مدل ساختاری به کار میمعياری است که برای متصل کردن بخش اندازه

عامل    یريتأث که یك  مستقل  زابروندارد  عامل    یا  می   زاوندربر یك  وابسته  ، 19/0مقدار    سهگذارد.  یا 

م  هاییملاك   عنوانبه  67/0و    33/0 متوسط  برای  نظر گرفته میقادیر ضعيف،  قوی در   2Rمقدار    شود.و 

عامل مقدار    زابرون های  برای  است.  صفر  برابر  مستقل  عامل  2Qیا  تمامی  مورد  در  مدل  باید  وابسته  های 

فر و یا کمتر از صفر شود، نشان از آن  در مورد یك عامل وابسته ص  2Qمقدار    کهرتیدرصومحاسبه شود.  

بي روابط  که  عامل دارد  مدن  دیگر  وابسته  های  عامل  آن  و  است.    خوبیبه ل  نشده  قدرت تبيين  معيار  این 

دار سه مق  زادرون های  عاملدر مورد یكی از    2Qمقدار    کهدرصورتیسازد و  بينی مدل را مشخص می پيش

ت  35/0و    15/0،  02/0 به  نماید،  پيش را کسب  از قدرت  نشان  ا ی   عاملمتوسط و قوی    بينی ضعيف،رتيب 

 ی مربوط به آن دارد.زابرون های عامل
 برای متغیرهای پژوهش  2Qو  2Rمقادیر  (:4) جدول

 2R 2Q نام متغير 

 ۶۷4/0 9۵۱/0 رفتار قانونی

 ۶۶۲/0 934/0 عدالت 

 ۶۱۶/0 939/0 شفافيت 

 ۶۷9/0 ۸4۶/0 کرامت انسانی

 ۶۵۸/0 9۵۸/0 حقوق اجتماعی 

 0۸3/0 ۱0۸/0 مهارت سياسی 

 ۸04/0 ۸4۷/0 هوش اجتماعی 

 ۷۵۱/0 ۷۸۸/0 فردی  هوش بين

 ۸3۱/0 ۸۸3/0 صميميت آشکار 

 ۷۸۲/0 ۸۲3/0 سازیشبکه

 49۶/0 ۷۱/0 نفوذ اجتماعی 
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در جدول    طورهمان می  5که  عوام  برای  2Q  و  2Rهای  معيار  شودمشاهده  قوی    زادرون ل  همه  و  متوسط 

هستند و    مناسبی وابسته  هاعاملبينی  ر پيش )مستقل( د  زابرون های  عاملدهد که  اشد که این نشان میبمی

 سازد. می د یيتأرا بار دیگر  ساختاریبرازش مناسب مدل 
 آزمون مدل کلی 

اندازه  مدل  بخش  دو  هر  شامل  کلی  و  مدل  ساختاریگيری  با  شومی  مدل  و  بررسی ب  دیي تأد  آن،  رازش 

ن معنی ی ساختاری است. بدیهامربوط به بخش کلی مدل   1GOF  معيار  شود.مدل کامل می  برازش در یك

می محقق  معيار  این  توسط  اندازه که  بخش  برازش  بررسی  از  پس  ساختاری  تواند  مدل  بخش  و  گيری 

 2004در سال    همكاران   توسط تننهاوس و   GOFپژوهش خود، برازش بخش کلی را نيز کنترل نماید. معيار  

 ع گردید و فرمول آن در زیر آمده است:ابدا 

Communality  آید.به دست می  عاملمقدار از ميانگين مجذور بارهای عاملی هر  دیر اشتراکی( = این)مقا 

GOF =  

 آید.دست میی مدل به زادروناز ميانگين مقادیر اشتراکی هر عامل  = 

 ی مدل است.زادرون های عامل R Squareیر ميانگين مقاد = 

GOF =  
 

معرفی شده  GOFمتوسط و قوی برای  مقادیر ضعيف، عنوانبهکه  36/0و  25/0، 01/0سه مقدار با توجه به 

 نشان از برازش مناسب مدل دارد.، GOFبرای   797/0 است و حصول مقدار

ی گيری و محاسبات روایو مراحلی که جهت تصدیق مدل اندازه دست آمده نایت به نتایج به در مجموع با ع

و   تشخيصی  و  سازه به سازه  بين  روابط  آزمون  آن  ارائه شده دنبال  مدل  باید گفت  شد،  انجام  تحقيق  های 

 هش پرداخت. توان به بررسی روابط بين متغيرهای پژوشود. حال میمی د یيتأتوسط پژوهشگر 
 

 ش و آزمون فرضیات سی روابط بین متغیرهای پژوه برر 

بين متغيرها ابرای بررسی روابط مستقيم  تاندارد و مقادیر تی وليو استفاده شده است  سی تحقيق از ضریب 

برای یك رابطه   اگر مقدار تی وليو  نشان   96/1از    تربزرگکه  بين آن دو متغير باشد  دهنده رابطه معنادار 

________________________________________________________________ 

1 Goodness of Fit 
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پرکاربرد به نام آزمون سوبل وجود دارد که برای    یك متغير ميانجی، یك آزمون  ريتأثی آزمودن  است. برا

رود. در این آزمون برای روابط  متغير در رابطه ميان دو متغير دیگر به کار می  كميانجی ی  ريتأثری  معنادا

و   غيرمستقيم  استاندارد  محاسبه ضریب  از  پس  تحقيق،  متغيرهای  ميان  مستقيم  وليو  غير  تی  چنانچه  مقدار 

نجی متغير ا دو متغير و نقش ميباشد، رابطه غيرمستقيم ميان    96/1از    تربزرگیك رابطه  مقدار تی وليو برای  

نشان داده شده است.  برای سنجش اثر یك متغير  6مستقيم در جدول  یها رابطه شود. نتایج می  دیيتأواسطه 

ریق فرمول  از ط  T-valueسوبل یك مقدار  شد. در آزمون    ميانجی مهارت سياسی از آزمون سوبل استفاده 

بيشتر شدن این  می  دست   بهزیر   معنادار    %95توان در سطح اطمينان  ، می96/1مقدار از  آیدکه در صورت 

 نمود.  د یيتأیك متغير را   ريتأثبودن  

  

 

a  مقدار ضریب مسير ميان متغير مستقل و ميانجی :b  نجی و وابسته،  ميان متغير ميا: مقدار ضریب مسيرSa :

اس ميانجی،  خطای  و  مستقل  متغير  ميان  مسير  به  مربوط  مSbتاندارد  استاندارد  ميان  : خطای  مسير  به  ربوط 

ميانجی اخلاق حرفه و وابسته،    متغير  متغير  بين دو  رابطه  ميانجی مهارت برای  نقش  با  اجتماعی  نفوذ  و  ای 

 شود:سبه میزیر محا صورتبه  T-valueسياسی، 

 
 

ی  ارشود که مقدفاده میاست 1VAF ای به ناميم از طریق متغير ميانجی از آماره برای تعيين شدت اثر غيرمستق

متغير ميانجی   ريتأثتر بودن  تر باشد، نشان از قوی نزدیك 1کند و هر چه این مقدار به  را اختيار می   1و    0بين  

غيرمس اثر  نسبت  مقدار  این  واقع  در  کلدارد.  اثر  بر  می  تقيم  مقدار  را  زیر از    VAFسنجد.  فرمول  طریق 

مa )  شود:محاسبه می مسير  مقدار ضریب  و  :  مستقل  متغير  متغير bانجی،  مييان  ميان  مسير  مقدار ضریب   :

 .( دهدیم: مقدار ضریب مسير ميان متغير مستقل و وابسته را نشان cميانجی و وابسته، 

  

________________________________________________________________ 

1 Variance Accounted For 
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بين  رابطه  اخلا  برای  متغير  حرفهدو  بق  اجتماعی  نفوذ  و  شدت  ای  سياسی،  مهارت  ميانجی  نقش    ر يتأثا 

 شود:ه میسبزیر محا صورتبه سی ميانجی مهارت سيا

 

 
 

ای بر نفوذ اجتماعی از طریق غيرمستقيم، درصد از اثر کل اخلاق حرفه  18  باًیتقراین بدان معنی است که  

 شود.توسط متغير مهارت سياسی تبيين می

 
 ( PLSیج مدل ساختاری )با رویکرد نتا (:5جدول )

 ه یفرض
-T) مسیر ساختاری 

value ) 
 (β)ضریب مسیر 

  دییتأ

 رابطه 

    تقيم ساثرات م 

 بله  609/0 159/25 نفوذ اجتماعی  ←ای اخلاق حرفه  فرضیه اول

 بله  416/0 238/12 نفوذ اجتماعی  ←مهارت سياسی  فرضیه دوم 

 بله  328/0 311/6 مهارت سياسی ←ای اخلاق حرفه  فرضیه سوم 

    مستقيم  اثرات غير 

 فرضیه چهارم
 136/0 592/5 نفوذ اجتماعی  ←مهارت سياسی  ←ای اخلاق حرفه 

  دیيتأ

 ميانجی

    اثرات کل 

 
  609/0+  0/ 136=  745/0 - نفوذ اجتماعی  ←ای اخلاق حرفه 

 
 های مدل در ت بين تمام عاملان داده شده اسها نشی رابطه با توجه به مندرجات جدول فوق که برای همه 

معناداری   معنی  05/0سطح  مرابطه  زیرا  است  برقرار  برایداری  وليو  تی  رابطه   قدار  از  این  بيشتر   96/1ها 

ای بر نفوذ اجتماعی از مجموع اثرات مستقيم و غيرمستقيم این دو متغير باشد. اثر کل متغير اخلاق حرفه می

 آید.دست میبر هم به 
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   یریگجه ینتبحث و 

با  این تحقيق نشان و  بيمه مهم است  برای صنعت  ت.  داش   ید به آن توجه وافرداد، موضوع نفوذ اجتماعی 

منفی از مفهوم بيمه و صنعت بيمه   یهاانگاره  تواندیمنفوذ اجتماعی به دليل پيامدهای مثبت در این صنعت، 

است که در کشور   واآگيه، سان و ابروک ج مطالعه  مراستا با نتایدر افكار عمومی را تصحيح کند. این یافته ه

سال   در  و  سال    2019غنا  در  و  اش  2020انجام  و  شد  ک منتشر  اجتماعی اره  نفوذ  کور  گره  اعتماد  که  رد 

دشوار   تیغابه صنعت بيمه است. چون فروش بيمه با نتایج اقتصادی همراه است، ارتقا نفوذ اجتماعی امری  

  بيمه  فعلی  ضریب نفوذ  ارتقا   متعاقباً  ماعی بيمه و افزایش نفوذ اجتبا فرضيات   ه تحقيق مطابق  است. در ادام

 ر يتأث   ی احرفهاین تحقيق هم از مهارت سياسی و هم از اخلاق    ی هاافتهیس  بر اسا  (%15ایرانی )  معهجا  در

کنش فعالان  نحوه    ر يتأثحت  ت  شدت به این یافته بيانگر این است؛ ارتقا نفوذ اجتماعی این صنعت  .  ردیپذیم

است.   صنعت  اخلاق    یهال يتحلنتایج  درون  داد،  نشان  تا    تصوربه   ی احرفهآماری    درصد  60مستقل 

نظير    اندتویم دیگر  محققان  نتایج  با  یافته  این  دهد.  ارتقا  را  بيمه  اجتماعی صنعت  نفوذ  و    جندقیضریب 

داری  ات کردند افزایش فروش و وفااین محققان اثب سازگار است.    (2018) اومویا  ایزی  و   (2016)  همكاران

اعتما و  است  بيمه  به صنعت  اعتماد  از  ناشی  اجمشتریان  نفوذ  معنای  به  بتد  است،  ماعی    هاآن الای صنعت 

  ی امه يبخدمات    دهندگانارائه اگر از طرف    یاحرفههمچنين همراستا با پژوهش حاضر نشان دادند اخلاق  

اد مشتری نسبت به صنعت بيمه  مثبت در فروش، رضایت و اعتمپيامدهای    واند تیممورد توجه قرار گيرد،  

باید در مكاتب اخلاقی از فلسفه پيامدگرائی پرهيز    (2018)  اونهاد ایزی مویا  طبق پيش  اگرچه  داشته باشد.

غيير یك وظيفه در صنعت بيمه تعریف کرد با ت  عنوانبه کرد  او با نگاهی کانتی معتقد بود باید اخلاق را  

رهای غير انتظار داشت  رفتاتوان  شود و میشتر و بهتری حاصل میقی حاکم بر بيمه موفقيت بياخلا  فلسفه

همچنين مهارت سياسی نيز با فرض ثابت در نظر گرفتن سایر نعت بيمه کاهش یابد.  ود در صجاخلاقی مو

اج  درصد   40  تواند یم  گرمداخله متغيرهای مرتبط و   نفوذ  تغييرات در  یافته    ينیبپيش تماعی را  از  این  کند 

بود  ایده گرا بالای  توانند یمان  گربيمه نجر را که معتقد  را تائيد    زی کنند، ررهبری و سياست وی  در سطح 

با    .کندیم هم  یافته  نتيجه    2017  در سال  مطالعه لی، سان و چنگاین  با  هم  و  دارد  و مطابقت  همخوانی 

با رقابت بسيار   یهاط يمحام ویسرت معتقد بود در  استا است. ویليهمر  2006تحقيق ویليام ویسرت در سال  

اصول بيمه، رعایت  مانند صنعت  ما  زیاد  به  و  ن مهارت سياسی  رقابتی کمك  دگاری  .  کندیمحفظ مزیت 

مفاهمه    هاآن زبان  ایجاد  توان  را  سياسی  دليل    دانستندیممهارت  همين  به  عرضه    تأکيدو  بين  داشتند 

 عموماًمنفی و    ی هانگاه واقع شود و   مؤثر  تواندیمبيمه مهارت سياسی  خدمات    کنندگانافت یدرکنندگان و  

درستی، اهميت و برجستگی   هاافته یزرگ را مدیریت کند. این  ن صنعت بینسبت به ا  یاشه يکلجانبدارانه و  
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را  یافته حاضر  پژوهش  اخلاق    .  کندیم   دیي تأهای  اثر  چنانچه  که  است  این  مهم  مهارت   یاحرفهنكته  و 

اجتماعی صنعت    کنيم، ميزان اثرپذیری نفوذ  یريگاندازه ذ اجتماعی بيمه  همزمان بر نفو صورتبهی را  سياس

است    یاحرفهاخلاق    کارگيریبه صنعت بيمه بشدت نيازمند    دهدیمنشان    هاافتهی.  ابدیی مرتقا  ا  %74تا    بيمه

این یافته  دیكای بيمه را رعایت کنند.  سن   یاحرفه لاق  فروشندگان بيمه باید اصول اخ  مشخصاًبه این معنا که  

موفقيت    کليد اصلی و اساسی  اعتماد  اهآن  زعمبه ده بودند  کر  تأکيد نيز    (2019)  همكارانرا  آگيه سان و  

بر اساس   کنندگانمصرفبيمه در جامعه است. رعایت حقوق اجتماعی    مفهوم و ضرورت  پذیرش  بيمه،  

د. پس از حقوق اجتماعی رفتار بر صنعت بيمه  دار  یاحرفه لاق  اهميت را در اخآماری بيشترین    ی هاافتهی

ا پرهيز  یا  قانون  غيرقانواساس  رفتارهای  فروش  نیز  کرامت    در  رعایت  سپس  و  شفایت  و  عدالت  بيمه، 

اخلاق   دهد یمنشان    یاحرفه اخلاق    یها مؤلفه انسانی بيمه شوندگان دارای اهميت است. ميزان اثرگذاری  

ن  ضمنی مبي صورتبه است و این یافته   هاانسان ق اجتماعی رعایت حقواز   متأثر عمدتاً  صنعت بيمه یاهحرف

انسانی قوق اجتمح  این است که رعایت  اعی خریداران بيمه نقش بيشتر و بالاتری نسبت به رعایت حقوق 

ادها، پيشنهاد  مربوط به قرارددارد.  این بدان معناست آنچه اثر بيشتری بر کاهش نفوذ بيمه در جامعه دارد،  

مومی ع  نقش دارند و تصوراتالم و در مجموع عوامل غير فردی است که ساختارها در آن  نرخ، رقابت س

رقم  جام را  بيمه  به  نسبت  در   .زنندیمعه  اگر  بنابراین  هستند.  پيامدگرا  اخلاق  بيانگر  نفوذ  کاهش  عوامل 

بيمه   پ  یهافلسفه صنعت  به  یا حتی  و  گرا  موفضيلت  ایزی  فلسفه  يشنهاد  او  گر)  کانتیا  مورد وظيفه  را  ا( 

گيرد،   قرار  رفتار  توانیمتوجه  داشت  کاهانتظار  اخلاقی  غير  کند.    هتوجقابلش  های  همزمانی   پيدا 

اخلاق   و  سياسی  رفتار  متغير  دو  مهارت دهدیمنشان    یاحرفهاثرگذاری  سلاح  به  با  بيمه  فروشندگان   ،

ز تشدید شود. فروشندگان بيمه و  ني  یاحرفه اثر اخلاق    شود یمن مهارت باعث  سياسی مجهز باشند زیرا ای

باید حوزه  این  خریدا  صنعتگران  با  تعامل  افررادر  از  بالا،    یادن  اجتماعی  هوش  دارای  که  کنند  استفاده 

توانایی   نيز  و  صميمانه  روابط  برقراری  توانایی  بالا،  همدلی  ایجاد  مهارت  و  فردی  بين   سازیشبكه هوش 

 د خریداران و عموم جامعه را جلب نمایند.  دار باشند تا بتوانند اعتمابرخور قدرتمند

مبنای   تحقيق    یهاته افیبر  ازجمله    یهانهاد شي پ  توانی ماین  کرد.  ارائه  از    هاآن متعددی  مرور    -1عبارتند 

  اند رده ک دی بروز پيدا  دهد رفتارهای غير اخلاقی به دليل اهميت نتيجه اقتصارفتارهای غير اخلاقی نشان می

  یاحرفهق   خلاپيامدگرایی را بر اغير از    یافلسفه متوليان صنعت بيمه    شودیمیج پيشنهاد  با توجه به این نتا

از طریق آموزش یا فلسفه وظيفه  خود حاکم کنند و  های اصولی و تبليغات صحيح، فلسفه فضيلت گرا و 

این رویكرد رفتارهای غ با  اجتيراخلاقی کاهش  گرا را حاکم کنند،   تبع آن نفوذ  به  ماعی صنعت  یافته و 
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ادی  و فروش بيشتر در صنعت  اقتص  یهاش پادااست پيوند بين  این موضوع نيازمند آن    .ابدییمبيمه افزایش  

بگيرد.   قرار  مجدد  بررسی  مورد  اخلاق    رغمعلی-2بيمه  منظومه  در  قبلی  پيشنهاد    ی احرفهنقص  کنونی 

بوده و افراد بدون مهارت و فاقد دانش    ذهنيت اخلاقی در فروش بيمه  مه باید دارای  فروشندگان بي  شودیم

فراوان رفتاری و روانشناسی و اجتماعی   یهای دگيچ يپز  ش بيمه افرود نشوند چون موضوع  به این حوزه وار

است اصول اخلاق    .برخوردار  اینكه  به  عنایت  تد  یاحرفهبا  بيمه توسط سندیكای مربوط  وین  در صنعت 

ينه ایجاد  پيشنهاد مهم دیگر در این زم  -3  .آن چاره اندیشی شودزم است برای توسعه و تعميق  شده است لا

برگزاری    فروشندگیعلمی    یهارشته  دانشگاهی،  جهاد  نيز  و  کاربردی  و  علمی  دانشگاههای  در  بيمه 

اخلاق   دف رعایت ابعادانسانی برای نيروهای موجود با ه  های مهارتتخصصی فروش و آموزش   یهادوره 

بخش    -4  .  نكارناپذیر استاین تحقيق ضرورتی ا  یهاافتهیبه مهارت سياسی بر اساس    و نيز تجهيز  یاحرفه

نفوذ اجتماعی ناشی از مقاومت ادارکی در برابر خرید بيمه است تغيير در قراردادها، رعایت    عدمبزرگی از

 ت. پيشنهاد دیگر این تحقيق اس ه نفوذ اجتماعیدولت برای توسع  یهات یحماتبليغ و جلب ، شفافيت
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 کیدهچ
پژوهش   این  اجتشي پهدف  حمایت  اساس  بر  عميق  اقدام  و  سطحی  اقدام  سرسختی بينی  ميانجی  نقش  با  شده  ادراک  ماعی 

 الگو یابیاز طریق  که    است  روش پژوهش همبستگی  .است  آبادخرمعمومی شهرستان    یهامارستانيبدر پرستاران    شناختیروان

  224  هاآنکه از ميان    است آباد  عمومی شهرستان خرم  ی اهمارستانيبپرستاران  معه پژوهش،  اجو  معادلات ساختاری انجام شده  

زیمت و همکاران   های حمایت اجتماعی ادراک شده ای انتخاب شدند که به پرسشنامهگيری تصادفی مرحلهنفر با روش نمونه

هيجانات شغلی(1988) مدیریت   ،  ( و همکاران  )  شناختیانروو سرسختی    (2005دیفندورف  و همکاران  پاسخ    (1982کوباسا 

یافته بينی میادراک شده نوع مدیریت هيجانات شغلی را پيشنشان داد که حمایت اجتماعی    ها یافتهدادند.   ها، کند و همچنين 

سرسختی   ميانجی  و  شناختی رواننقش  شده  ادراک  اجتماعی  حمایت  بين  رابطه  در  بين   را  رابطه  در  همچنين  سطحی؛   اقدام 

باعث ،  شناختیروان  ی سرسخت  یشبا افزا  تماعیاج  یتحما  یج، با توجه به نتا  .قرار داد  د یي تأ  د حمایت اجتماعی و اقدام عميق مور

 . پاسخ دهندشغل  يجانیه  مقتضيات بهمناسب  طوربهافراد شود می
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 مقدمه 
شغلی  هيجانات  سازمانی  تنظي  دفراین  1مدیریت  معيارهای  با  تطابق  جهت  خود  هيجانات  در  .  استم 

شتریان سازمانی های خدماتی کارکنانی است که در مرحله اول با مغلحال حاضر تمرکز اکثر مطالعات، ش

ها هميشه یک موضوع  در سازمان  هاآن بنابراین نقش هيجانات شغلی و نحوه مدیریت  ؛  باشنددر تماس می

مطالبحث  ;Callahan & McCollum, 2002; Kunnanatt, 2004; Landen, 2002)  استت  اعانگيز 

McEnrue & Groves, 2006.)   فر  طوربه محققان    طورکلیبه فهم  در  هيجانات مداوم سعی  مدیریت  ایند 

از  شغلی داشته  برخی   ,Grandey)  مؤلفه اند که مدیریت هيجانات شغلی دارای سه  پيشنهاد داده   هاآن اند. 

3orff & Rupp, 201dDiefen )   هيجانی هيجانی 2الزامات  تنظيم  عم  3،  الزامات  است  4هيجانیلکرد  و   .

ده شده مثبت و پنهان نگه داشتن هيجانات در نشان دادن هيجانات بروز دا  5شامل هدف یکپارچگیهيجانی  

( شغل  مخصوصا  منفی  هيجانی  در  الزامات  که  خاصی  می  هاآن های  است(  منفی  هيجانات    د باش شامل 
(Schutz & Lee, 2014 .) 

انطباق با خواسته تنظيم هيجانی به تلاشی که کار  دهند،اجتماعی شغل انجام می  -  جانیهای هيکنان برای 

مح دارد.  میاشاره  مطرح  را  هيجانی  تنظيم  راهبرد ضروری  دو  اقدام سطحیققان  عميق   6کنند:  اقدام  . 7و 

شده  خواسته  هيجانات  بودن  تصنعی  شامل  ک می  اقدام سطحی  هنگامی  اقدام سطحی باشد.  در  کارکنان  ه 

ام عميق،  در اقد   اما؛  احساس کنند  واقعا گذارند  ه نمایش میکنند هيجاناتی را که بتلاش نمی  هاآن ند  درگير

هستند   عميق  اقدام  درگير  افراد  که  هنگامی  دارد.  وجود  هيجانات  واقعی  احساس  و  تجربه  در  تلاش 

 Lu et)های  افته کنند. بر اساس یته شده در رابطه با هيجانات اصلاح میس ااحساسات خود را طبق قوانين خو

al., 2019)،  افراد متفاوت ممکن است   عتا يطب  این دو راهبرد یکسان است اما  کارگيریبه ی  زم براانرژی لا

از   را    نیاهر یک  راهبرد  بکار گيرند.    ایگونهبه دو  هيجانیمؤلفهسومين    درنهایت متفاوت  به    ،، عملکرد 

رد هيجانی با بدین نتيجه رسيد که عملک ،(Pugh, 2001)  باشد.ز قابل مشاهده مدیریت هيجانی میمعنای ابرا

________________________________________________________________ 

1- Emotional Labor 

2- Emotional Requirement  

3- Emotional Regulation  

4- Emotional Performance 

5- Integrative 

6- Surface Acting  

7- Deep Acting 
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گزارش مرتبط  خُلق  کارکنان،  توسط  می   شده  حمایت  را  ایده  این  همچنين  و  نيست.  بروز  این  که  کند 

 نمایش هيجانی بيشتر راهبردی است تا تجربه واقعی احساس فرد.
 

 تحقیق و فرضیات  یمبانی نظر

مدیریت  ،  (Zaph 2002)  مثلا ی مطرح شده است.  نظریات متعددی در مورد مدیریت هيجانات شغل

اقدام   نظریه  دیدگاه  از  را  شغلی  فعاليت هيجانات  داده   1یا  قرار  بحث  مورد  عميق(  اقدام  و  )اقدام سطحی 

-ظيم عمل قرار می هوشياریِ تن  حباشد که در سطمی  2است. اقدام عميق تا حدی شامل فرایندهای آگاهانه 

را با   هاآن باشد تا    تأثيرگذار ی خود  فعال تلاش دارد بر احساسات درون   ور طبه شخص    دیگرعبارتبه ؛  گيرد

-سطحی در سطح الگوهای عملکرد انعطافاقدام  در مقابل،  سته شده سازمانی مطابقت دهد.  هيجانات خوا

لزوما  شامل فرایندهای    حدی یک روند معمول است و  اتاین بدان معنی است که    -شودپذیر، تجربه می

ا بر  خودکار لبخندی ر  طوربه ی ممکن است  بدون هيچ احساس، یک فروشنده،  مثالعنوانبه  نيست.آگاهانه  

شود که در آن کارکنان، هایی اطلاق میبه موقعيتمدیریت هيجانات شغلی    اساسا .  چهره خود نمایان کند

 ,Grothد )متفاوت باش ـ اهآنهای واقعی هيجانبا  ابـراز کننـد کـه ممکـن اسـتی را تا ملـزم هسـتند هيجـان

Hennig-Thurau, & Walsh, 2009; Hochschild, 1979; Lu et al., 2019; Gabriel & Diefendorff, 

2015 Grandey et al., 2013; .) 
که   موقعی  از  عنوان    (Hochschild, 1983)بنابراین  را  اصطلاح  مطالعات این  محققان،  کرد، 

 هاآن . از بين  (Grandey, 2000های آن انجام دادند )از قبيل،  مها و مکانيزمتعددی برای شناسایی ویژگی

مدی متفاوت  جنبه راهبردهای  عميق(،  اقدام  و  سطحی  )اقدام  شغلی  هيجانات  این  ریت  بيشتر  اصلی  های 

بوده است    ,Grandey et al., 2013; Xanthopoulou, Bakker, Oerlemans, & Koszucka)مطالعات 

انفراتحليل.  (2018 شدهای  جنجام  راهبردها  که  کردند  مشخص  دارند  بهه  متفاوتی  -Mesmer)های 

Magnus, DeChurch, & Wax, 2012)    برخی بی  سؤالاتو  هنوز  راهبردها  این  به  مانده مرتبط  جواب 

تفاوت برای مثال چه  ااست.  بين  یا  های شناختی و اجتماعی  به یک   هاآن اینکه  ین راهبردها وجود دارد؟ 

اکثر محققان  استفاده بيشتری از این منابع دارد؟  هاآنیکی از کنند یا استفاده می شناختیروان ع اندازه از مناب

شواهد    تاکنون هرچندکند. و اجتماعی بيشتری استفاده می  شناختیروان عقيده دارند که اقدام عميق از منابع 
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های آزمودن این راهبردهای تنظيم ه ترین شيواما یکی از رایج؛  این ادعا وجود نداردرای حمایت از  واقعی ب

 . ( Lu, Wu, Mei, Zhao, Zhou, Li, & Pan, 2019)باشد می هاآن هيجانی بررسی پيشایندهای 

(Morris & Feldman, 1996, 1997)  ، این عقيده ابرازهای هيجانی، کالای  اندبر    ی است که که نمودها و 

 .ندنک وضع میقوانينی   هاآن ها برای بيان و کنترل سازمان

یت هيجانات شغلی ارائه داد از نظریه تنظيم هيجان برای توصيف مدیر (Grandey, 2000) که مدل مفهومی

می این  استفاده  چگونه  اینکه  در  خود،  احساسات  بر  افراد  که  است  فرایندی  هيجان  تنظيم  نظریه  کند. 

را کنند   احساسات  ابراز  و  توضيح  . (Gross, 1998)گذارند  می  ريتأث  تجربه  مدیراین  با  هيجانات ات  یت 

مطابقت   در شغلی  هاکشيلد  توسط  که  بو  دارد  شده  داده  توضيح  شغلی ؛  دابتدا  هيجانات  مدیریت  بنابراین 

بيان    عنوانبه  و  هيجانات  تنظيم  قرا  ها آن فرایند  استفاده  مورد  سازمانی  اهداف  با  میهمراستا  این  ر  گيرد. 

بلکه  تنها نهتعریف   است،  هاکشيلد سازگار  کار  تئوری  با  شغتمام  هيجانات  مدیریت  آن  های  از  نيز  را  لی 

میزمان   ادغام  بعد  و به  مدل  هيجانات کند.  مختلف  روابط  و  ابعاد  بررسی  برای  جامع  چارچوب  یک  ی 

توانست  داد و جزئيات متنوعی را که مییانداز وسيعی را ارائه نمهای قبلی چشمکند. تلاششغلی فراهم می

وه بر این، عملکرد مدیریت هيجانات شغلی علا   بود.تأثير بگذارد از قلم انداخته    بر مدیریت هيجانات شغلی

خاص تمایز   طوربه مدل مدیریت هيجانات شغلی گرندی    .شدهای دیگر در نظر گرفته نمی از دیدگاه لزوما 

اقدام عميق بين دو شيوه مدیریت هيجانات شغل را مشخص می  بين اقدام سطحی و  ایجاد اختلاف  ی کرد. 

همچنين درج این    بررسی شوند.   طورمعمولبه ه  ت درگير بين این دو شيوداد که فرایندهای متفاو اجازه می

هر دو شيوه را بر اساس عوامل موقعيتی و فردی نيز   ی ریرپذيتأثاز مدیریت هيجانات شغلی،    دیدگاهِ متمایز

 گيرد.نظر میدر 

 )1993 ,Ashforth & Humphrey( درباره   مرجعی برای دیدگاه خود   عنوانبه را    1تئوری هویت اجتماعی

هيجانات  می  مدیریت  مطرح  نظریهشغلی  هویت  کنند.  اجتماعی،  براساس هویت  را  فرد  اجتماعی  یابی 

مول یک گروه خاص،  مع  یهابا فرض ویژگی  معمولا کند.  بندی گروهی توصيف میادراک تعلق به طبقه 

گروه " با  می  "همانندسازی  ایرخ  براساس  میدهد.  پيشنهاد  محققان  اصل،  که  ن  مدیریت  اثرات  کنند 

هویتهيجانات شغلی   اساس  کاربر  نقشیابی  با  هرچه  ؛  گيردهای خدماتی خود صورت میکن  بنابراین، 

، تمایل به پيروی از قوانين  دیگربارتیعه ب شود،  تر میقوی   ،هویت اجتماعی بيشتر باشد، اثرات مثبت بالقوه 
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بيشت مناسب  هيجان  از طرف دیگر، هرچه هویتشودمی  رنمایش  اجتماعی ضعيف.  تأثيرات یابی  باشد،  تر 

رسد در به نظر می  تر خواهد بود.( بر کارگر قویازخودبيگانگی)یعنی عدم تفاهم عاطفی و    منفی احتمالی

افراد  حمایت اجتماعی ميان منابع مختلف، بيشتر به طرف گروه   درک شده،    دهد.های کاری سوق میرا 

موقعيتی،    کهجاییازآن احما  ازجملهعوامل  ناخته  ش  مؤثریابی اجتماعی  جتماعی درک شده، در هویتیت 

 شود. های مدیریت هيجانات شغلی در پژوهش حاضر در نظر گرفته میبينیکی از پيش  عنوانبه ، شودمی

اجتماعی یک   با تسحمایت  پيچيده  است.  اختاری  متفاوت  اجتما  ، (Cohen, 2004)عاریف  را  حمایت  عی 

در سازگاری تعریف و منبعی در جهت سود رساندن به ظرفيت فردی    یشناختروان شبکه اجتماعی    عنوانبه 

اجتماعی    کند.می کمک  عنوان بهحمایت  از  فرد  شناختی  شغلی ارزیابی  گروه  یا  محيط  از  حمایتی  های 

زندگی کاری کارکنان  شود. نقش حمایت اجتماعی در رویارویی با استرس و نيز کيفيت  می  زیاسمفهوم

ا چشمگير  استرس    دیگرعبارتیبه ست.  بسيار  با  فرد  مقابله  اجتماعی   شدت بهکيفيت  حمایت  تأثير  تحت 

ورند که اپردازان حمایت اجتماعی بر این بنظریه  (.Blaney & Ganellen, 1990شده وی قرار دارد )درک

  مایت، ک و حیک خود و ميزان اطمينان از کمهای شناختی افراد از محيط نزدیحمایت اجتماعی بر ارزیاب

بر  بيان نمود که    (Hobfoll, 2001)همچنين   .(Cutrona & Russell, 1990; House, 1981)  متمرکز است

بالا1تئوری نگهداری منابع   طبق با حمایت اجتماعی ادراک شده  توانند کاردانی و آگاهی می  ،، کارکنان 

شوند که از  تر متمایل میيشب  هاآن و تحول احساسات عميق خود،    درونی خود را بيشتر رشد دهند، با رشد

با نقشاقدا   مؤثرطریق راهبرد    ,Wen; Huang; Hou)های سازمانی وفق دهند. همچنين  م عميق، خود را 

 . داری یافتندمعنا جانات شغلی رابطه يبين حمایت سازمانی ادراک شده و مدیریت ه  (2019

گرندی متغير   همچنين  مدل  تعاملشامل  در  ذاتی  من  های  که  است  چگونگی  خدمات  به  جر 

مدیریبرخ شيوه  دو  هر  در  کارکنان  میورد  شغلی  هيجانات  بر ت  مستقيما   که  متغيرها  از  دسته  دو  شود. 

می  تأثير  شغلی  هيجانات  )مثل،مانتظارات    عنوانبه گذارند،  مدیریت  تنوع،    تقابل  زمان،  مدت  فرکانس، 

و  تعامل خدمات(  نمایش  من  قوانين  یا  مثبت  )یعنی  این  فی( مشخص شده رویدادهای عاطفی  آنچه در  اند. 

شتری برخوردار است، درج خصوصيات فردی و سازمانی است که بيشتر بر نحوه تجربه  نظریه از اهميت بي 

خاصی از افراد، در   "انواع"کنند که آیا  می  ل فردی مشخص مگذارد. عوامدیریت هيجانات شغلی تأثير می

و با  مناسبرابطه  شغلی  هيجانات  به  هست اکنش  عوتر  پشتيباند.  سرپرست،  پشتيبانی  )مثل،  سازمانی  نی امل 
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گذارند. هر دو گروه شوند که بر مدیریت هيجانات شغلی تأثير میهمکار( عوامل محيط کار را شامل می

را میاز ویژگی بيشتر    "عوامل خطر"  عنوانبه توان  ها  را  هيجانات شغلی  نظر گرفت که  برای  در  یا کمتر 

آسيب میافراد  ویژگی؛  یدنمازا  نظر گرفتن  در  سازمبنابراین  و  فردی  بهداشت عمومی های  دیدگاه  با  انی 

 ,De Castro)  تأثير بگذارد "زاعامل آسيب"یا  "خطر"تواند بر چگونگی ارتباط افراد با مطابقت دارد و می

Agnew, & Fitzgerald, 2004)  .دی  هيجانات شغلی گرن  بودن مدل مدیریت وسعت و چند بعدی جهيدرنت

بررسی سر فراهم می  مؤثرفردی    عامل  عنوان به   شناختیروانسختی  امکان  نيز  را  هيجانی  ؛ کند بر مدیریت 

بر مدیریت  شناختیروان  شود عوامل فردی )شامل سرسختیخاص در پژوهش فرض می  طوربه بنابراین    )

 . شودباشد، بررسی میمی ريتأثهيجانات شغلی 

  ی پيشنهاد شده است به نياز بيشتر افراد برای تنظيم تغييرات شغل  پاسخدر    1ای همچنين تئوری ساخت حرفه

(Savickas, 2005; Niles, 2011 .) دهد که موفقيت فردی و شغلی زمانی های قبلی نشان میاگرچه نظریه

میصحا باشد  ل  داشته  مطابقت  شغلی  و  فردی  خصوصيات  که   ;Dawis, & Lofquist, 1984)شود 

Holland, 1985 ).  های پيچيده شغلی اری با محيطای بر رفتار فعالانه افراد برای سازگخت حرفهی ساتئور

)تأکيد می تطبيقی(   (.Tak, Lee & Lim, 2015; Savickas, 2005کند  )آمادگی  را    محققان، سازگاری 

است   اصلی نظریه  مؤلفهری )منبع تطبيقی(  اند. سازگاپذیری یا تمایل افراد برای تغيير تعریف کرده انعطاف

.  را در حل یک مسئله پيچيده و مبهم بکار گيرند  هاآند تا  کناجتماعی افراد کمک می  -و به منابع روانی  

 ,Mazzetti, Guglielmi, & Topaير است )غبنا بر این نظریه، پاسخ سازگار، رفتار سازگارانه در محيط مت

شوند  متفاوتی آماده می  صورتبه د، افراد  رسند. در این فرآینبه سازگاری می  که از طریق آن افراد،  (2015

، لازم است  نیبنابرا  .(Savickas, 2012)کنند و پاسخ متفاوتی دهند متفاوت مدیریت    ایگونه به را    که منابع 

این چهارچوب  از مدل ميانجيگری خصوصيات فردی در رابطه  ی  اهکه درک  مفهومی را گسترش داد و 

 .  (Chmitt & Chan, 2014)دیریت هيجانات شغلی استفاده نمود عوامل سازمانی )حمایت اجتماعی( و م

(Savickas, 2005)  ،  های واقعی سازگاری  ادعا کرد که سازگاری یک تغيير محيطی است که استراتژینيز

ن و  وضعيت  داردشقبه  بستگی  اجتماعی  تفاوت .  های  به  توجه  با  به  همچنين  مربوط  های  ویژگیهای 

بين کارکنان  های مربوط به ساهای مشاغل مختلف، در استراتژیلشکن، موقعيت شغلی و چاکار زگاری 
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دارد  شاغل در شغل تفاوت وجود  یک   عنوان به اما حمایت اجتماعی  ؛  (Tak et al., 2015)های مختلف، 

 گذارد.  می ريتأثنات شغلی در نحوه پاسخ دادن و مدیریت هيجاکند و رای افراد عمل میسازگاری ب منبع

-غير مستقيم از طریق واسطه   طوربه ه  حمایت اجتماعی درک شد دهد کهها نشان میپژوهش  لیطورک به 

روانی بر نفسعزتگری   می سلامت  تأثير    ؛ (Lambert, Altheimer, & Hogan, 2010)گذارد  افراد 

ایجابنابراین می از طریق  بر   شناختیروان د سرسختی  توانيم فرض کنيم که حمایت اجتماعی  بالا  دن  باعث 

 شود. ات هيجانی میفرد در مواجهه با مقتضي شناختیروان های ظرفيت

 ,Sippel)آوری کارکنان  و تاب  (Debnath, A. & Dhar, 2015)حمایت اجتماعی منجر به افزایش تعهد  

Pietrzak, Charney, Mayes, & Southwick, 2015 )  حمایت اجتماعی    گفت  توانبنابراین می؛ شودمی-

با   شده  سرسختی    متغيرادراک  شناختی  و  مجموعهدارد.    رابطه  شناختیروانشخصيتی  از  سرسختی  ای 

با موقعيتها و مهارتبازخورد -ی مزای زندگی را به وجود  های تنشهایی است که شجاعت رویارویی 

به افراد کمک میای از ویژگیمجموعه  عنوانبه   آورد و  زای  های تنيدگیکند که موقعيتهای شخصيتی 

از  هحرف را  فرصت  مشکلات ای  به  عملکبالقوه  برای  رشد  هایی  و  سلامت  ارتقای  مدیریت،  رهبری،  رد، 

سرسختی   . استوری  آتاب   تعهـد، کنتـرل و   بعد سرسـختی دارای سـه  .  (Maddi, 2007)  روانی تبدیل کنند 

زا نيز عملکرد بهتری  قوی بمانند بلکه در شرایط استرس  ازدر شرایط استرس تنهانه کند تا  به افراد کمک می

مطالعات نشان داده است که افراد (. Hobfoll, 2001; Hoeting, Raftery & Madigan, 1996)داشته باشند  

افرادی که ميز با  از راهبردهای مؤثرتر ن سرسختی کم دارند، میادارای سرسختی زیاد، در مقایسه  توانند 

ف در سطوح مختل  مؤثر مؤلفه یک  عنوانبه  شناختیروانبنابراین سرسختی  ؛ت استفاده کنندمقابله با مشکلا

به این معنا که (.  Azarian, 2016  &Farokhzadian ) شودعواطف و هيجانات خودآگاه در نظر گرفته می

ی هيجانی بر فرسودگ  شناختیروانبسزایی در کنترل هيجانات دارد. سرسختی    ريثأت  شناختیروانسرسختی  

دارد    ريتأث دارای سرسختی    ایگونه به منفی  افراد  فر  شناختیروانکه  به  هيجانی دچار میکمتر  -سودگی 

 ,Boyle)سطحی برخورد نکنند  ایگونه به شود افراد در مقابله با مسائل و مشکلات زیرا که باعث می؛ شوند

Grap, Younger, & Thomby, 1991; Pengilly, & Dowd, 2002 ) . 
جربيات و  باشد، عقيده دارد که تاميدوار و سرسخت می  شخصيت   دارای  شناختیروان د دارای سرسختی  رف

انعطاف  بينیپيش و    کنترلقابل حوادث،   تقویت  با  و  رویدادهستند  حتی  بودن،  پذیرا  و  های  پذیری 

طلبی دهد. مبارزه یرا مورد ارزشيابی قرار م  ها آن مطلوب    ایگونه به را هماهنگ کرده و    ناهماهنگ با خود 

وری شغلی کارکنان  و نيز افزایش بهره سختی کار، به بالا بردن تسلط بر کار    چالش کشيدن  تواند با به می

که انرژی    ایگونه به ،  (Heidarian, Ashtari, Shaygannejad, & Rezaei Kookhdan, 2017منجر شود )
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  عنوان به  اختیشنروانبنابراین سرسختی ؛ (Lu et al., 2019)لازم برای عملکرد اقدام عميق را خواهد داشت 

کند و کارکن را در مواجهه مناسب با موقعيت آماده و  انی عمل میهای هيجمنبعی جهت مقابله با استرس

بسزایی دارد و در تفسير   ريتأثمقتضيات هيجانی    بنابراین سرسختی بر نحوه مدیریت؛  داردپر انرژی نگه می

افراد در مواجه   ای گونهبه است    مؤثرمقتضيات هيجانی   با مقتضيات هيجانکه  ی خستگی و فرسودگی را  ه 

نم استراتژییاحساس  از  و  مدیریت    یترمثبت های  کنند   ,Mazzetti)  کنندیماستفاده    هاآنبرای 

Guglielmi, & Topa, 2020 .) 
  نقش سپر دارند   يط کارهای محدر برابر استرس  شناختیروان ت اجتماعی و هم سرسختی  هم حمای  ن بنابرای

Cieślak, Widerszal-Bazyl, & Łuszczyńska-Cieślak, 2000))  اثرات بن؛ کردن  خنثی  با  ابراین 

میاسترس کمک  شغلی  هيجانی  مقتضيات  با  مقابله  در  را  افراد  شغلی  کارآ  ایگونه بهکند  های  دتر مکه 

را  برخور شغلی  هيجانات  و  کنند  کنند  ایگونه به د  مدیریت  و    .مناسب  شده  ادراک  اجتماعی  حمایت 

اثر دارند و کيفيت زندگی پرست  شناختیروان  سرسختی  ,Lim & Songکنند )بينی میاران را پيشبر هم 

2020) . 

اجتماعی در شغل   اثرات    عنوانبهحمایت  کننده  فشارهای  میک عامل مهم شغلی، اصلاح  نفی 

می کار  محيط  در  و باشدکاری  فرد    ؛  کنترل  احساس  افزایش میهمچنين  کار  در محيط  یت  دهد. حمارا 

کاراجتماع بر  را  کار  محيط  روانی  فشارهای  اثر  میی  کاهش  حمایت  ؛  (Park, 2003)دهد  کنان  بنابراین 

با   از تحليل رفتن بازمی  ر يتأثاجتماعی  انرژی فرد را  با مقتضيات هيجانی رددابر استرس شغلی  . آنگاه فرد 

مقابله می  طوربه شغل خود   استرات  (Wang, 2018)  کنداثربخش  تسهيل   مؤثرژی  و کاربرد  را  اقدام عميق 

انرژی؛  سازدمی برای    زیرا  داشت    ی استراتژاین    یريکارگبهلازم  خواهد   ,.Xanthopoulou et al)را 

2018). 

این   ارتباط  نداده است.    یموردبررسگونه در یک پژوهش  اینا  ر  هامؤلفه تاکنون پژوهشی  قرار 

شغلحاضر    پژوهش   روازاین هيجانات  مدیریت  دارد  اسعی  اجتماعی  براساس حمایت  را  با  ی  شده  دراک 

 دهد.  الگوی پيشنهادی پژوهش حاضر را نشان می 1شکل بررسی کند.  شناختیروانری سرسختی گميانجی

 شوند: ژوهش بررسی میدر پ ذیل، فرضياتبر اساس آنچه ذکر شد 

 ذارد.گمی منفی ريتأثحمایت اجتماعی بر اقدام سطحی  .1

 گذارد.منفی می ري تأثعميق   حمایت اجتماعی بر اقدام  .2

 .گذاردمنفی می ريتأث شناختیروانختی حمایت اجتماعی بر سرس .3

 .گذاردمنفی می ري تأثبر اقدام سطحی  شناختیروان حمایت اجتماعی از طریق سرسختی  .4
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 ذاردگمی منفی  ريتأث بر اقدام عميق  شناختیروان ت اجتماعی از طریق سرسختی ایحم .5

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 طرح پژوهش 

استفاده  رط با  که  است  همبستگی  طرح  یک  حاضر  پژوهش  روش  ح  یابی از  معادلات    الگو 

است. در روش   الگو  قالب یک  پژوهش در  متغيرهای  بين  بررسی همزمان روابط    گو الساختاری درصدد 

که    ییاب ساختاری  مجموعه  درواقعمعادلات  است،  کلی  خطی  الگوهای  رگرسيون  ای  بسط  معادلات  از 

تحليلمیبررسی    همزمان  صورتبه  برای  یابیهای  شود.  دوم    معادلات  الگو  و  بيست  نسخه  از  ساختاری 

اده شد.  تفاس  SPSS  افزارنرم های مقدماتی و توصيفی از نسخه بيست و یکم  و برای تحليل  AMOS  افزارنرم

شاغل   پرستاران  کليه  شامل  پژوهش  آماری  بيمارستاجامعه  عمومیندر    است.   آباد خرم شهرستان    های 

((Mueller, 1997  20یا    15،  10نمونه به تعداد پارامترها بيشتر باشد )کند که هر چه نسبت حجم  عنوان می 

تحليل معادلات ساختاری مناسب    یريگکاربه  جهتنمونه به ازای هر پارامتر که در الگو باید برآورد شود(  

. همچنين لازم به ذکر ر گرفته شدنفر در نظ  15ر به ازای هر پارامتر  . در الگوی مفهومی پژوهش حاضاست

نفری از جامعه آماری برای تعيين ميزان روایی و پایایی ابزار پژوهش انتخاب شد.    200ای  است ابتدا نمونه

نفر در   250و با در نظر گرفتن افت آزمودنی     (Mueller, 1997)اس  بر اس   حجم نمونه اصلی پژوهش نيز

با استفاده از روش نم  نظر انتخاب شدندگيری چند مرحلهونهگرفته شد که  صورت که . بدین  ای تصادفی 

بيمارستان   ی تعدادانتخاب شدند، از این ليست    آبادخرم موجود در شهرستان    یهامارستانيبابتدا ليستی از  

بيمارستان  تصادفبه  از  بعد  مرحله  در  و  شد  بخشانتخاب  شده،  انتخاب  در انت  هاییهای  و  گردید  خاب 

 حمایت اجتماعی

 اقدام عميق  سرسختی روانشناختی

 

 اقدام سطحی 

 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر  -1شکل  
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ا انتخاب شده تعدادی  ین بخش مرحله آخر از  های پرت و  با توجه به داده دید.  انتخاب گر  تصادفبه های 

سخگویی مبهم به  امل و پانفر از اعضای نمونه  به دليل عدم تکميل ک  26تعداد  های برگشتی تعداد پرسشنامه

 1/59نفر )  125  . نمونه حاضر شاملبود   ليتحلقابله  پرسشنام  224تعداد  ها کنار گذاشته شدند و  پرسشنامه

زن   )  81و  درصد(  مر  9/40نفر  میدرصد(  به  باشند.  د  پژوهش  جامعه  سنی  استاندارد  انحراف  و  ميانگين 

 بود.   85/3و  41/8مت جامعه پژوهش سابقه خدو ميانگين و انحراف استاندارد  3/4و  27/31ترتيب 

 
 ابزار پژوهش 

اندازه  اقجهت  سطحگيری  حادام  پژوهش  در  عميق  اقدام  و  پرسشنامه  ی  از   ,Diefendorff)ضر 

Croyle & Gosserand, 2005)   .5آیتم است که    7خرده مقياس اقدام سطحی در بردارنده    استفاده شد 

مقياس از  شده  اقتباس  احساسی   2  و   (Grandey, 2003)آیتم  ناهماهنگی  مقياس  از  شده  اقتباس  آیتم 

(Kruml & Geddes, 2000)   طحی است و  لحاظ مفهومی شبيه اقدام س  باشد. ناهماهنگی احساسی ازمی

دارد    احساسات فردی و  اشاره  بين  موقعيتی که در آن  آیتم   ی ابرازهابه  دارد.  تفاوت وجود  این  آن  های 

از   تا  هر  یا  ندرتبه )  1مقياس  یا    5گز(  آلفای کروگذاری شده نمره هميشه(    با یتقر)هميشه  مقدار  نباخ اند. 

 است.   91/0برای این مقياس 

 1و    (Grandey, 2003)م اقتباس شده از مقياس  آیت  3آیتم است که    4مقياس اقدام عميق متشکل از  د  خر

های  کوشش   شده است.يل  تشک  (Kruml & Geddes, 2000)آیتم اقتباس شده از مقياس کوشش عاطفی  

گذاشته  احساسات مناسب و شایسته به نمایش   عاطفی از لحاظ مفهومی شبيه به اقدام عميق است، که در آن 

ممی ارزیابی  مقي  یهاتمیآشود.  یشود،  از  این  یا    1اس  تا  ندرتبه )هرگز  یا    5(  هميشه(    با یتقر)هميشه 

های اقدام سطحی برای این خرده مقياس  فای کرونباخ. پژوهش حاضر پایایی به روش آلاندشده   بندیرتبه 

 محاسبه کرده است. 0/ 88، 85/0دام عميق به ترتيب  و اق

پرسشنا توسط  مه ساخته  از  سنجش حمایت    منظوربه   (Zimet, Dahlem, Zimet, & Farley, 1988)شده 

اس در یک مقي  نظر خود را  دهنده پاسخدارد و    آیتم   12اند. این مقياس  کرده   شده فرد تهيه  اجتماعی ادراک

نمره    یانهیگز  7 تا    1از  مخالفم  کاملا   کاملا   7برای  می  برای  مشخص  ،  (Edwards 2004).  کندموافقم 

تا    90نفری از جوانان دبيرستان با استفاده از آلفای کرونباخ،    788بزار را در یک نمونه  پایایی درونی این ا 

ابزار و    یهااس يمقدرصد برای خرده    86 ب  86این  نمودرصد  ابزار گزارش  در پژوهش   است.  ده رای کل 

 به دست آمد.  89/0ک شده رونباخ برای پرسشنامه حمایت اجتماعی ادراحاضر مقدار آلفای ک 
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سرسختی  برای   توسط    شناختیروان سنجش  شده  تهيه  آزمون    (Kobasa, Maddi, & Kahn, 1982)از 

گردید.   ميزان    یهادگاه ید  ی ابینه يزمزمون  آاستفاده  که  است  خودگزارشی  پرسشنامه  یک  شخصی، 

با    شناختیروانسرسختی   میافراد  سنجيده  دارای  آن  و  و    50شود  و  خر  3ماده  تعهد  کنترل،  مقياس  ده 

اند. آزمودنی ماده از آزمون را به خود اختصاص داده   17و    17،16  هاآناست که  هر یک از    ییجوه مبارز

ن باید  ليکرت  برای پاسخگویی  صحيح   با یتقرصحيح نيست،    اصلا ای )درجه  4ظر خود را در یک مقياس 

و    غالبا است،   است  کند.  کاملا صحيح  بيان  است(  تا    یگذارنمره   صحيح  صفر  از  در می  3مقياس  باشد. 

 محاسبه گردید. 87/0آلفای کرونباخ برای این مقياس  حاضرپژوهش 

 

   های توصیفییافته

پراکندگی مناسب    شاملهای توصيفی متغيرها  های پژوهش شاخصآزمون فرضيه قبل از پرداختن به  

بودن   نرمال  داده و  جدول  توزیع  در  شد.  بررسی  ش  1ها  شده اخصاین  ارائه  مقادها  که  آماره اند  های  یر 

 باشند. ميانگين و انحراف استاندارد و ماتریس همبستگی می
 

 پژوهش  متغیرهای  س همبستگی ی(: میانگین، انحراف استاندارد و ماتر1)  جدول

انحراف   میانگین  متغیرها

 استاندارد 

اقدام 

 سطحی

اقدام 

 قعمی

حمایت 

 اجتماعی 

سرسختی  

 شناختی روان 

1 ام سطحیاقد

3/16 

72/6 1    

5 ام عمیقاقد

1/19 

17/4 **0.373- 1   

9 حمایت اجتماعی 

6/47 

01/15 **0.369- **0.309 1  

3 شناختی روان سرسختی 

4/96 

60/20 **0.430- **0.386 **0.404 1 

 

از اطلاعات به    که   گونه هماندهد.  رهای پژوهش را نشان میجدول فوق ميانگين و انحراف استاندارد متغي

مشاه آمده  ميانگين  ده میدست  دارای  اقدام سطحی  متغير  استاندارد    13/16شود،  انحراف  اقدام  72/6و   ،

ميانگين   دارای  انحر  51/19عميق  استانو  ميانگين  17/4دارد  اف  دارای  شده  ادراک  اجتماعی  حمایت   ،

استاندا  96/47 انحراف  سرسختی    01/15رد  و  ميا  شناختیروان و  استاندار  34/96نگين  دارای  انحراف  د و 
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یکدیگر باشندمی  60/20 پژوهش  متغيرهای  تمامی  بين  که  است  آن  بيانگر  فوق  از جدول  نتایج حاصل   .

 برقرار است. 01/0ین رابطه در سطح دارد و ارابطه معناداری وجود 

  

 های تحقیق یافته

،  شناختیروانده، سرسختی متغير، حمایت اجتماعی درک ش 4ر بردارنده الگوی ساختاری پژوهش د

جدول  اقدا شد.  گرفته  نظر  در  عميق  اقدام  و  سطحی  پيشنهادی    2م  ساختار  الگوی  برای  برازش  شاخص 

 دهد. پژوهش را نشان می

 
 پیشنهادی الگوی به مربوط برازش یهاخصشا: (2ل )وجد

2 الگو 

x 

d

f 

x

2/df 

G

FI 

A

GFI 

N

FI 

T

LI 

C

FI 

 

RMSEA 

 

   پیشنهادی الگوی 

39/115 

2

5 

6

1/4 

8

2/0 

8

1/0 

7

9/0 

8

8/0 

8

7/0 

 

110 /0 

    نهاییالگوی 

39/41 

1

1 

7

6/2 

9

2/0 

9

1/0 

9

1/0 

9

0/0 

9

3/0 

 

07/0 

 

م  2نتایج جدول   برازش  دهنده  قب نشان  قابل  و  نيستنطقی  پيشنهادی  الگوی  برای  به  ؛  ول  توجه  با  بنابراین 

نشانگرهای  رازش بهتر کواریانس خطا بين   ها در الگوی پيشنهادی، برای رسيدن به بصمقادیر پایين شاخ

سرسختی   نشانگرهای  بين   و  شده  درک  اجتماعی  حمایت  دوباره   شناختیروانمتغير  الگو  و  شد  اضافه 

الگوی    2همچنين شکل  .  ارائه شده است  2ای الگوی نهایی در جدول  های برازش برصتحليل شد. شاخ

 دهد. را نشان میپژوهش به همراه ضرایب مسير استانداردشده نهایی 
 

 

 

 

 

 

 

 

 حمایت اجتماعی

 اقدام عميق  سرسختی روانشناختی

 

 ام سطحی اقد 
0.48 

-0.34 

0.40 

0.43 

-0.37 

 ( P<0/05) . پارامترهای برآورد شده الگوی نهایی پژوهش2شکل  
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 ضرایب مسير، مقادیر خطا برای متغيرهای پژوهش ارائه شده است.    3در جدول  
 

 تقیم (: برآوردهای ضرایب اثر مس3) جدول

غیر استاندارد   برآورد ( B)استاندارد  برآورد ها برآورد متغیر
(B) 

خطای  

رد  استاندا

 برآورد

نسبت 

بحرانی 

(CR) 

سطح  

معنی 

 یدار

 0/ 01 1/ 964 0/ 065 0/ 103  0/ 148** شناختی روان  تیاثر حمایت اجتماعی بر سرسخ 

 0/ 03 2/ 096 0/ 049 -0/ 106 -0/ 134** بر اقدام سطحی  اثر حمایت اجتماعی ادراک شده

 0/ 012 5/ 484 0/ 098 0/ 083 0/ 104** حمایت اجتماعی ادراک شده بر اقدام عمیق اثر 

 0/ 009 -1/ 333 0/ 079 -0/ 112 -0/ 137** م سطحی بر اقدا شناختیروان  اثر سرسختی

 0/ 000 3/ 899 0/ 022 0/ 089 0/ 143** بر اقدام عمیق  شناختیروان  اثر سرسختی

01/0 P <  **,  05/0 P <  * 

بر سرسختی دهد که ضرایب مستقيم حمایت اجتماعی ادراک شده  نشان می  3جدول    اطلاعات مندرج در

شده  =148/0B=  ،001 /0 p)  شناختیروان  ادراک  اجتماعی  حمایت   ،)( سطحی  اقدام  ، =B-134/0بر 

001/0p=( حمایت اجتماعی ادراک شده بر اقدام عميق )140/0B=  ،001/0p=)   ن  است؛ همچني  داریمعن

 شناختیانروو سرسختی  (=137/0B=- ،001/0pبر اقدام سطحی ) شناختیروان تی ضرایب مستقيم سرسخ

  شود. می دیيتأ(  3و  1،2مام فرضيه مستقيم )بنابراین ت؛ است داریمعن (=143/0B= ،001/0pبر اقدام عميق )

 شود. ادامه به بررسی فرضيات غير مستقيم پرداخته می در

با    شناختیروان گر متغير سرسختی  ر الگو برای بررسی نقش ميانجیاثرات غير مستقيم د  در پایان معناداری

ساز )خودگردان  استراپ  بوت  روش  از  با  استفاده  قرار    گيرینمونه مرتبه    2000ی(  ارزیابی  مورد  مجدد 

 ارائه شده است.   4گرفت. این نتایج در جدول 

 

 

 (:  برآوردهای ضرایب اثر غیرمستقیم 4جدول )

اندازه اثر   رمسی

 دارداستان

خطای  

 استاندارد

حد 

 بالا

حد 

 پایین

سطح معنی  

 داری

م غیر  اقدااثر  بر   شده   ادراک  اجتماعی  حمایت  م ستقیم 

  ناختیشروان سطحی از طریق سرسختی

0202 /0 016 /0 66 /0 15 /0 013 /0 

اثر غیر مستقیم حمایت اجتماعی ادراک شده  بر  اقدام عمیق  

 شناختینروا از طریق سرسختی

0225 /0 019 /0 63 /0 07 /0 045 /0 
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جدول   می  4نتایج  مستنشان  غير  اثر  که  ادراکقيم  دهد  اجتماعی  مدیریت    یهامؤلفه بر  شده  حمایت 

)اقدام شغلی  عميق(  هيجانات  اقدام  و  طریق    سطحی  گرفت  شناختیروان   سرسختیاز  قرار  تأیيد  ؛  مورد 

 شود.می دیي تأ 5و  4بنابراین فرضيات 

 گیری نتیجه  بحث و 

اجتماعی درک شده و    ه دست آمده از پژوهش حاضر نشان داد که متغيرهای پيشایند )حمایتنتایج ب

 کنند.  ا تبيين میدرصد واریانس اقدام عميق ر 22( شناختیروانسرسختی 

و سرسختی   اجتماعی درک شده  منفی حمایت  تأثير  نيز   شناختیروان پژوهش حاضر  را  اقدام سطحی  بر 

با  تأیيد   نتایج  این  درکپژوهش نمود.  اجتماعی  حمایت  اثر  مورد  در  پيشين  سرسختی های  و  شده 

 ,Mazzetti et al., 2020; Lu et al., 2019; Wen et al, 2019; Lim & Song)همسو است    شناختیوان ر

2020; Tak et al., 2015)   .سختی نتایج به دست آمده از اثر مستقيم حمایت اجتماعی ادراک شده بر سر

ایج به دست آمده ای همسو است. همچنين نتو نظریه ساخت حرفه  (Grandey, 2000)مدل    با  شناختیروان 

 انات شغلی با مدل نگهداری منابع همسو است.ماعی ادراک شده بر مدیریت هيجاز اثر مستقيم حمایت اجت

ا شرایط  اد را به سازگاری بشود، این امر افرکه حمایت اجتماعی مراقبت و حمایت را شامل می  گونه همان

باشد  افتی افراد از همکاران و محيط کار بيشتر  ی هر چه ميزان حمایت دریروازاین سازد؛  شغلی توانمند می

پيدا می  نيز   ها آن سازگاری عاطفی   با هدف  افزایش  اینکه مدیریت هيجانات شغلی  داشتن  نظر  با در  کند. 

می صورت  شرایط  با  فرد  عاطفی  می  گيرد،سازگاری  اجتماعی  مدیریت  حمایت  بهبود  به  منجر  تواند 

که    ایگونه به فراهم است    اهآناد باور دارند که منابع حمایتی برای  هيجانات شغلی شود. در واقع وقتی افر

به  می استرس  مواقع  در  می  هاآن توانند  نگرانی  احساس  دچار  کمتر  کنند،  )تکيه   ,Lim & Songشوند 

های هيجانی شغلی برخورد کنند و خواسته  ی طور اثربخشبه لی  انند با هيجانات شغتومی  راحتیبه و  (،  2020

 مناسب مدیریت کنند.  ایگونه به را 

اجتماع شده حمایت  درک  می  ی  همانندسازی افراد    شودباعث  خود  شغلی  شرایط  و  شغلی  گروه  با  بهتر 

ت شغلی شوند.  ر مواجهه با هيجانابيشتر وظيفه را داشته باشند و کمتر دچار دوگانگی د  یریپذنقش کنند،  

طبقهمچنين   حم  بر  با  کارکنان  منابع،  نگهداری  درون نظریه  آگاهی  بالا،   شده  ادراک  اجتماعی  ی ایت 

منابع   به  نسبت  دارند،    شناختیروان بيشتری  با    جهيدرنتدر دسترس خود  متناسب  را  عميق خود  احساسات 

 دهند. ق میای سازمانی بهتر وفهدهند و هيجانات خود را با نقششرایط ارتقا می

افراد    اینهيجانی شغلی را مدیریت کنند.    ات يمقتضتوانند  می  راحتیبه   شناختیروان  یسرسختافراد دارای  

پذیری و پذیرا بودن،  هستند و با تقویت انعطاف  بينیپيش و    کنترلقابلت و حوادث،  عقيده دارند که تجربيا
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دهند.  را مورد ارزشيابی قرار می  هاآنمطلوب   ایگونه به هنگ کرده و  های ناهماهنگ با خود را همارویداد

بيفزاید    هاآنار در  کار، به بالا بردن تسلط بر ک   تواند با به چالش کشيدن سختیفراد نيز میآوری این اتاب

(Heidarian et al., 2017) ،  که انرژی لازم برای راهبرد اقدام عميق را خواهند داشت ) ایگونه بهLu etal., 

با استرس  عنوانبه   شناختیرواننابراین سرسختی  ب؛  (2019 کند و  های هيجانی عمل میمنبعی جهت مقابله 

مو در  را  وکارکن  آماده  موقعيت  با  مناسب  می  اجهه  انرژی  عبارت  پر  به  گفت  می  گریدسازد.  توان 

بر نحوه مدیریت مقتضيات هيجانی   تفسير  ريتأث سرسختی  است    ثرمؤمقتضيات هيجانی    بسزایی دارد و در 

هيجانی    ایگونه به  مقتضيات  مدیریت  و  مواجهه  در  افراد  استراتژیکه  مثبت از  کنند  های  استفاده  تری 

(Mazzetti et al., 2020.)   باشد، افرادی که  جویی میسرسختی شامل تعهد، کنترل و مبارزه   کهجاییازآن

می بالایی  سرسختی  بدارای  بالایی  تعهد  از  ارزشباشند  از  کارها    رخوردارند،  انجام  در  خود  اهميت  و 

د و احساس قدرت بالاتری  توانند در کارها موفق شون ر این موضوع میو بر همين اساس با تکيه ب   اندآگاه 

کن رویداددر  میترل  و  دارند  خود  زندگی  پيشامدهای  کوشش  و  تلاش  با  خود  توانند  کنترل  تحت  را  ها 

و   باشند  تح  هاآن داشته  دهند  ري تأث ت  را  را  مسلط  ایگونه به بنابراین    ؛قرار  شغلی  هيجانات  مقتضيات  تر 

 . (Lu et al., 2019)نند مدیریت ک 

راک شده  بر  اقدام سطحی  و اقدام عميق   غير مستقيم حمایت اجتماعی اد  در پژوهش حاضر اثر

ای  هو نظریه ساخت حرف  (Grandey, 2000)معناداراست. این یافته با مدل    شناختیروان  از طریق سرسختی

به نظریه   یافته  شود. طبق مدل تنظيم هيجان، شاره میا  (Grandey, 2000)هماهنگ است. در راستای این 

-رود که افراد را مجهز به انعطاف ی نوعی منبع سازگاری به شمار میان بيان نمود که حمایت اجتماعتومی

 هاآن آوری افراد در شرایط سخت،  زایش تعهد و تاب نماید بنابراین با افپذیری و پذیرش شرایط شغلی می

ات تعاملی، وقایع هيجانی تر سازد. در واقع بر اساس این مدل انتظاررا در مدیریت هيجانات شغلی کارآمد

مدیریت  )مثب بر  سازمان(  در  اجتماعی  )حمایت  سازمانی  عوامل  و  )سرسختی(  فردی  عوامل  منفی(،  و  ت 

، نوعی تنظيم تغييرات شغلی بر اساس منابع  ایساخت حرفههمچنين نظریه    د. هيجانات شغلی افراد اثر دارن

انعطافسازگاری )آمادگی تطبيقی( مباشد.  شده میحمایت ادراک افراد  پذیری  نتج شده از آن،  یا تمایل 

تسهيل می را  تغيير  و  برای  توانمند می  هاآن کند  هيجانات شغلی  پژوهش  ؛  کندرا در مدیریت  بنابراین در 

نتيجه   این  سرسختی    د یيأتحاضر  بر  اجتماعی  حمایت  که  و می  ر يتأث  شناختیروانشد  نوع    گذارد  آنگاه 

 .کنندمی مدیریت هيجانات شغلی را تعيين
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 چکیده 
 کار   انجام   بر  رگذار يتأث  عوامل   بررسی  حاضر  پژوهش  هدف   ،یاثربخش   و  کارایی  بر  آن   ريتأث  و   گروهی  کار  اهميت  به توجه  با

 نوع  از  پژوهش  این.  است  جنوبی  خراسان  استان  لابفاض   و  آب  شرکت  در  لازم  راهکارهای  ارائه  و  اثربخش  صورتبه  گروهی

 هایپژوهش  جزء  هدف،  نظر  از  و  است  کمّی  از نوع  استراتژی،  لحاظ  به  همچنين  مقطعی و  زمانی،  بعد   لحاظ  به  و  است  توصيفی

  سال   در  جنوبی   خراسان  شهری   فاضلاب   و   آب   شرکت  کارکنان   شامل   پژوهش   این  آماری   جامعه.  شودمی  محسوب   کاربردی

 انتخاب نمونه  عنوان به نفر 127 مورگان  جدول از  استفاده  با  بنابراین است؛  نفر 200  با برابر ریآما جامعه کل  حجم  که  بوده 1398

  مدل   اساس  بر   ساخته  محقق  پرسشنامه  ها،داده   گردآوری  ابزار .  شد  انتخاب  ساده  تصادفی  گيرینمونه  روش  با  نمونه  حجم.  شدند

 گردید. برای  تأیيد  مدل   درونی  سازگاری  و  بوده   7/0  از   بالاتر  مدل همگی  هایشاخص  ترکيبی  ییایاپ   ضرایب.  است  بوده   نظری

 ترکيب   ابعاد  داد  نشان  تحقيق  فرضيات  تحليل  نتایج  است.  شده   استفاده   اس  ل ا  پی  و  اس  اس  پی  اس  افزارنرم  از  هاداده   تحليل

 فرایندهای  و  دارند  ناداریعم  و   مثبت  ريتأث   گروهی   هاییندفرا  بعد  بر  سازمان  ساختار  دسترس،  در  منابع  گروه،  ساختار  گروه،

 گروهی  فرایندهای  رابطه  در   گروهی  وظایف  گرتعدیل  نقش .  دارند  معناداری  و   مثبت  ريتأث  گروهی   کار  اثربخشی  بر   نيز  گروهی

 .  شد رد گروهی کار  اثربخشی و
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 مقدمه 

  انجام   مختلف   هایگروه   توسط   مستقيمغير  یا  مستقيم   طوربه   کار  اعظم  قسمت   امروزی،  هایسازمان  در

کلی  نظرانصاحب  از  برخی  ،رون یازا.  شودمی قبيل  از  )2017)   مدیریت  اندرسون  و  2003(،  بيکر   ،)

و  (، لورنکوا  2001)  و گمندن هگل  (،  2008)  همکاران  (، دلرو و 2010)  (، بيکر و همکاران 2000)  همکاران

 کارآیی  بهبود  برای  معتقدند  ( و ...2008)  ( و پروکتر و بریج2001)  (، مارکس و همکاران2014)  همکاران

  آن،   جای  به   و   یافته   تقليل  حداقل  به   فردی   روابط  آن  در  که   گردد  طراحی  ی اگونه به   سازمان  اثربخشی،   و

  زمينه   در  اجتماعی  اسینشنروا   در  که  مطالعاتی.  شود  ارقربر  رکا  هایگروه   قالب  در  اعضا  بين   روابط 

  و   هاارزش  که  است   آن   مؤید  آمده،  عمل  به   مختلف  هایگروه   بهبود  و   پویایی  تشکيل،  چگونگی

  و  همبستگی   قدر  هر   سازمان  در .  باشد  داشته   بسزایی  ريتأث  آن   اعضای   رفتار  در  است   ممکن   گروه   هنجارهای 

  بخش   هاسازمان  اکثر  در .  شد  خواهد   بيشتر  هم  سازمان  کارآیی  شد،اب   تربيش  کاری  های گروه   هماهنگی

 امروزه   که  دهدمی  نشان  شواهد  شود،می  گروهی  هاینشست  در  مشارکت  صرف  مدیران  فعاليت  از  زیادی

 اثربخشی  ارزیابی  به  حاضر  لذا، بر این اساس تحقيق.  دارند  گروهی  کار  از  استفاده   افزایش  به  تمایل  مدیران

-می   جنوبی  خراسان  استان  فاضلاب  و  آب  شرکت  رد  وهیکارگر  بهبود  راهکارهای  تعيين  و  هیکارگرو

 . پردازد

  پيشرفت  فرهنگی عوامل نیتری اديبن از یکی خود جمعی، کار که شودمی معلوم  توسعه، هاینظریه  مطالعه با

 یا   خواسته  نيز  سعهتودرحال  جوامع  گروهی،  کار  اثربخشی  مثبت  پيامدهای  دليل  به  و   است  صنعتی  جوامع

  دهه   چند   در  (؛ Hajilori, 2008, p. 107)  کنند  طی  را  مسير  همان  که  کنندمی   پيدا  سوق  تیسم  به   ناخواسته

 تيمی   کار  اصولاا   خورد.می   چشم  به   هاسازمان  در   گروهی  و   تيمی  کار  کاربرد  در  ی توجهقابل  افزایش  اخير

 کار اثرات .  آوردمی  ارمغان به  را  ییکارا  و   یریپذافعطان  نوآوری،  به  پاسخ  وفاداری،   ایجاد   هاسازمان  برای

 تأثيرات،  این  ازجمله.  است  مشهود  فردی  سطح  در  هم  و  گروهی  سطح  در   هم  سازمانی،  سطح  در  هم  تيمی

  شخصيت،   توسعه   کاری،  های ظرفيت  گسترش  کارآمدتر،  رفتار  نوآوری،  امور،  تسریع  کيفيت،   تضمين

 (.  Marosi & Bencsik, 2009, p. 169) شدبامی...  و  اجتماعی تحساسي توسعه

 که  آنچه  از  فراتر  اموری   انجام   به   ندقادر  هاگروه   در   افراد  که   دارد   موضوع   این   به  اشاره   کارگروهی  مفهوم 

 بر  مبتنی  ساختارهای  به  هاازمانس  از   بسياری  رون یازا  .دهند  انجام  قادرند   مستقل  طوربه   و  ییتنهابه 

اند  آورده   روی  کنونی  رقابت  پر  دنيای   در  پيروزی  و  ماندن  ده نز  ایبر  راهی  عنوانبه  کارگروهی

(Shokrchizadeh Esfehani & Nasrasfahani, 2017, p. 165 .)  اینکه   بر   مبنی  شواهدی   وجود  با  

  داشته   گروهی  کار  اثربخشی  بر  مثبتی  پيامدهای  تواندمی  کارگروهی  حيطه  در  تحقيق   سوی  به  گيریجهت 
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  اندک  باشد،  داده   قرار  بررسی  مورد  را   تيم  یا  ه گرو  سطح  که  ، اما مطالعاتی(Anderson et al., 2003)  باشد

 که   تيمی  و  گروهی  کارهای  به  علاقه  افزایش  به  توجه  با  که  (Lourencoa et al., 2014, p. 124)  است

 ی، سازمان  ساختار  تجدید  نظير  هستند  روبرو  آن  با  هاسازمان  که  شرایطی  عسری  تغييرات  در  ریشه  بالطبع

رسد  می  نظر  به   ضروری   دارد،  تکنولوژی  توسعه   و   کار  نيروی   تنوع  افزایش   جهانی،  تجارت  در  ابتقر

(Afjeh, 2011, p. 184 .)   گروهکه    یراتيتأث  ،ن يهمچن کار  عملکرد    یاز  نوآوربر   شود،میگزارش    ی و 

مطالعاتی   در  اهآن .  انجام دادنددلارو  و همکاران او    تحقيقی که  لياز قب  ؛آن است  روزافزون  تياهم  دیمؤ

اند، ارتباط مثبت آن را بر عملکرد  و تيمـی بـر عملکـرد سـازمان انجـام داده   ی گروهأثير کـارکه پيرامون ت

 (.  Delarue et al., 2008, p. 127) اندسازمانی مشاهده کرده 

امروز    یايدن  در میمتحول  تکنولوژی  پيشرفت  آمده و  سر  به  انفرادی  کار  دوران  گفت  و    است  توان 

ب  هاسازمان به سمت کار گروهی در   هتر و کارآمدی دربرای پاسخگویی  باید  الزاماا  تغيير  محيط در حال 

است    یزندگ  ریناپذجنبه اجتناب  هاوجود گروه . Mohammadi & Shafiee, 2020)  (سازمان حرکت کنند  

بر    یگروه. مفهوم کارندخش ب  وم خود تدا  ات يبه ح  توانند ی م  یکار  یهامولد با وجود گروه   یهاو سازمان

مستقل   ی فراتر از کارها  ییانجام کارها  ییتوانا  ،گروه   ق یتصور شکل گرفته است که افراد از طر  ن یا  یمبنا

نکرده باشند    یتازکه ی  ایو    یرواند که تک بوده   ییهاآن   موفق عموماا  یوکارهاکسب همه    ن یبا ادارند؛  را  

موفق  بهترته ستوانکه    اندبوده   یکسان  هاآن   نیتربلکه،  به  تو  نیاند  قابل  هایانائوجه  را  یهات يو  تيمی    کار 

 (.  Salari, 2007) کنند تیریمد

 افراد، گسترش  عملکرد  از   فراتر  عملکردی  به   دستيابی  منظوربه   کاری  هایگروه   استفاده از   امروز   دنيای   در

 از   درصد  55  از  شبي  1990  سال  اواسط   در  که   است  آن  دهنده نشان  شواهد.  است  یافته  روزافزونی

 .Parker & William, 2001, p) اندکرده  استفاده  خود سازمان در هاگروه  از انگلستان   يدیتول هایشرکت

  که   است   حالی   در  این  است.  شده   مبذول  خاصـی  توجـه   موضوع   این   به   نيز   گذشته  سال   بيست  طی  و  ( 470

ت گروهی دليل فعالي   نیترمهم داشتند    ناذعا( که  2009ریچ و کونتز )  ازجمله  مختلف  هایپژوهش   گواه   به 

ه دو مغز بهتر از یک آید و در واقع، هميش می  به دست تی است که در سایه قضاوت و اندیشه گروهی  مزی

می فکر  )مغز  رشيدی  نيز  و  مدیران،  2005کند  برای  داشت  بيان  خود  مطالعه  در  که  ارهای  ابز  هاگروه ( 

با    یمؤثر نيز گستکارکنان را افزایش دهند و  کت  مشارتوانند  می  هاآن هستند که  نيروی کار را  رش تنوع 

  کارگروهی که در این تحقيقات عنوان شده است،   انکاررقابليغ  و   دمتعد  مزایای   و  فواید  ببخشند و عليرغم

همچنان  با   نيست  برخوردار  مناسبی  وضعيت  از   ایرانی  هایسازمان  و   کشور  در   مهم  این   اما    به   عنایت   و 
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  های نيکتک  کيفيت،   هایحلقه  رهبری،  و   مدیریت   نوین  تنظریا  قبيل  از  مدیریت   یهاه یرنظ  ر د  که   توجهی

  با  سازمان  و  اجتماعی  -فنی  هایسيستم  نظریه  مشارکتی،  مدیریت  هایتکنيک  جامع،  کيفيت  مدیریت

  ه ب   یتمدیر  نوین  هاینظریه  سایر  و  معياره   چند   و ارگانيک ای،شبکه  ساختارهای  ليکرت،  متداخل  هایحلقه

  و   آب  شرکت  در  را   مهم  این   به   پرداختن  اهميت  است؛  شده   امور  بخش  رثا   انجام  راستای  در  کارگروهی

اولویت  کليدی  مسائلها،  دغدغه  از  یکی  همواره   و  نمایدمی  مضاعف  جنوبی  خراسان  فاضلاب های  و 

با شرکت آب و فاضلاب خراسان جنوبپژوهشی   تا  بوده  رگروهی اک   امانج  بر  رگذاريتأث  عوامل  بررسی  ی 

 فراهم گردد.   حوزه  این در یسازت يظرف  و عوامل رفع برای راهکارهایی اثربخش در این شرکت،

 

 مبانی نظری تحقیق  

دهه  دو  براکرده   رييتغ  یمعنادار  طوربه ها  سازمان  ر،ياخ  یدر  و  خودبقا  یاند  م  ی  .  دنکنیرقابت 

دارا  ییهاسازمان و    یهایژگیو  یکه  تمرکز  وهست  شدن یجهانعدم  تکنولوژ  ند  و    ی اطلاعات  یتوسط 

گروه   ی نتمب  یرهبر تسه  ،بر  را  کار يتغ  رات،ييتغ  نیا  نیترتوجهقابل از    یکی.  بخشندمی  ل يکارشان  از  ير 

 (.  Anderson, 2003) باشدیم ی گروه یبه کارها  یانفراد

 « ه گرو »   برای .  است  تيم   و   گروه   مفاهيم  درک   مستلزم   تيمی،  کار  و   کارگروهی   مفاهيم  صحيح  درک

 از .  است  اجتماعی پدیده   این   مورد  در  اندیشمندان  متفاوت  هاینگرش  بيانگر که  شده   ذکر  متعددی  تعاریف

  هدف   چند یا یک به دستيابی برای که نفر چند یا دو  اجتماع از است عبارت گروه  (،1997شرمرهورن ) نظر

  و   دارنیمع  فردی  تماس   که   نفر  چند   یا  دو   تجمع   را   گروه   ( نيز2017)  کامنسکی.  کنندمی  فعاليت   مشترک

درمی  تعریف  کنند،می  دنبال   مستمر  طوربه   یکدیگر  با   را   داریف هد  کلاسيک  ی بندم يتقس  یک   کند. 

زیادی هست    شواهد (.  Nasresfehani, 2008)  اند نموده   تقسيم  غيررسمی  و  رسمی  هایگروه   به   را  هاگروه 

کار   یبر اثربخش  یمثبت  یامدهايپ   تواندیم  یهگرو  کار  طهيدر ح  قيتحق  یبه سو   یريگجهت   نکهیبر ا  یمبن

 (.  Bunderson et al., 2003)داشته باشد  یگروه

. شودمی  نائل  انسانی  منابع  نگهداری   و  حفظ  و  عملکرد  در  بالایی  سطح  به  که  است  گروهی  مؤثر  گروه 

 اشی ردلکعم  اهداف  به  مؤثر  گروه   یک  که  است  آن  کاری،  عملکرد  بالای  سطح  به  دستيابی  از  منظور

 .Nasresfehani, 2008, pp)  یابد  تحقق انتظار مورد  گروهی  کار  و  کرده   پيدا  دست  بالا   کيفيت   با و  موقعبه 

.  شد  نخواهد   منجر  مطلوب  کارگروهی  تحقق  به   اثربخش  گروه   گيریشکل  عدم  است  بدیهی  (.18-28

 شود: می اشاره  هاآن  زا خیبر  به ادامه  در که اند برشمرده  اثربخش  هایگروه  برای  را  مختلفی خصوصيات
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 یکدیگر،  به   اعضا   وفاداری (  1: )است  زیر  مشخصات   از   برخوردار   (،1994نظر گودمن )  از  اثربخش   گروه 

  شدن   شکوفا  به  مندعلاقه (  4)  یکدیگر،  به   رهبران   و  اعضا  اعتماد(  3)   رهبرشان،  به  اعضا  وفاداری (  2)

(  6)   گروه،  کار  هب  مربوط  اطلاعات  صحيح  و  کامل  دلهمبا(  5)  گروه،  اعضای  بالقوه   هایتوانایی  و  هاظرفيت

  عملکرد  و   نيازها   با   گروه   اهداف   و  ها ارزش  ارتباط (  7)  حمایتی،  جو  یک  در   گروه   هایفعاليت   انجام 

 .  گروه  اعضای

( از  2018جعفرپور  نقل  به  نيز1960)  گریگور  مک (   گروهی،  يریگتصميم   نسلی  بعد  بر  ديتأک   با  ( 

  بودن  راحت   شدن،   غيررسمی  سمت   به   گروه   جو (  1: )کندمی  بيان   چنين  را   بخش اثر  گروه   یک   هایویژگی

  همه   و  دارد  وجود   زیادی  گفتگوی   و  بحث   گروه،  در(  2)  دارد؛  تمایل  افراد  به  دادن  شخصيت   و  یکدیگر  با

  هدف   و  کار(  3)  شود؛نمی  جخار  خود  اصلی  مسير  از  گفتگو  و  بحث  جریان  و  دارند  مشارکت  آن  در  افراد

 گوش  یکدیگر   سخنان   به   گروه،   اعضای(  4)  شود؛ می  واقع   قبول   مورد   و  درک   یخوببه   اعضا   له يسوبه   گروه 

  جلوگيری  توافق   عدم  از  و   دارد  وجود  توافق  عدم   گروه،  در(  5)  است؛  شنيدن   قابل  نظری  هر  و   دهندمی

  به   ف،المخ  دفر  نمودن  مغلوب  جای  به  گروه   و  گيردمی  قرار  بررسی  مورد  دقتبه   فرد  هر  دلایل.  شودنمی

 هر  یروشنبه  آن در که اجماع نوعی لهيوسبه  تصميمات بيشتر(  6) است؛ خود  مسئله برای حلراه  یافتن دنبال

  مبنای   یک  عنوانبه   را   هتجرببی   و   خام  اکثریت  نظر  گروه .  شودمی  اتخاذ  است،  موافق  آن  با   کل  در  فردی

  فرد  به   حمله.  تاس  پذیرامکان  یراحتبه   و  حتصرا  با  مکرر،  طوربه   انتقاد(  7)  پذیرد؛نمی  عمل  برای  مناسب

  آزاد  عقایدشان  و  احساسات  بيان  در  افراد(  8)  ندارد؛  وجود  پنهانی  صورتبه   چه  و  آشکار  صورتبه   چه

  فرد   قبول  مورد  و  شود  مشخص  بایستی  تیمأمور  دهد،  انجام  کاری  فرد  است  قرار  که  هنگامی(  9)  هستند؛ 

   . شودنمی مسلط گروه  بر  گروه  رئيس( 10) گيرد؛ قرار

 اثربخشی   بر  را   واضح و روشن  اهداف  و   منابع   از  صحيح   استفاده   ها،مهارت  چون  عواملی  سون ویل  و   باتمن

 دانند.  می مؤثر گروه 

 شغل  طراحی(  1: )کندمی  اشاره   مواردی  چنين   به  مؤثر  گروه   یک  خصوصيات  تشریح  ( در2004)  وربيند

  ترکيب   و   اندازه (  4)  ؛درونی  وابسته  هایپاداش   و  یفوظا  ( 3)  ،یارياختصاحب   احساس(  2)  شده؛  غنی

 هاه یرو و فرآیندها  از   پيروی (  7)  گروه؛  در  مؤثر   فرآیندهای (  6) کاری؛  گروه   از   خوب   حمایت (  5)  مناسب؛

 .  (Durbin, 2004) همکاران  و  شغل با  آشنایی( 8) و
 بر اثربخشی کار گروهی مؤثرعوامل 

ر اساس  یک شيوه برای درک بهتهایی ارائه شده است.  نهنمو  روهیدر مورد معيارهای اثربخشی کار گ

یک نظام باز در نظر گرفت که در فرآیند تغيير منابع ورودی    عنوانبه گروه اثربخش این است که گروه را  
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(  2011طبق گفته شرموهون و همکاران )توليدات، پيوسته با محيط خود تعامل دارد.    صورتبه به خروجی  

نمونه این  ساه داد  در  محيط  کار، خصوصيات های یک گروه شامل:  ماهيت  اندازه گروه،   زمانی،  و  اعضا 

ارتباطات،  شامل  فرآیند انسجام،  هنجارها،  فعاليتیريگم يتصم:  فعاليت ،  و  کاری  و  های  نگهداری  های 

میستاده  انسانی  منابع  نگهداری  و  ظایف  و  عملکرد  شامل:  ).  باشدها  تعي2012رابينز  برای  اث(   یربخش ين 

دادکار ارائه  الگویی  مؤگروهی  دارای چهار  که  است  وظي ه  )اهميت  کار  طراحی  وظيفه،  لفه:  فه، همسانی 

آمدی گروهی، ميزان تعارض  یند )هدف مشترک، اهداف صریح، کار(؛ فرآیخودمختارها و  تنوع مهارت

اجتماعی بطالت  ترکيب  (و  نقش توانایی) ؛  تخصيص  اعضا،  شخصيت  اعضا،  تنوع  های  اناعضاها،  ازه د، 

انعطافگروه  و  )جو  ( یریذپها  گروه  بستر  ک   و  منابع  نظام اعتماد،  و  ساختار  و  رهبری  ارزیابی افی،  های 

گروهی تابع سه متغير: ( بر این باورند که اثربخشی کار1995باشد. گرگوری و گازو )پاداش و عملکرد( می

 .  باشددها میتاوری دسوابستگی متقابل اعضا، اعتقاد راسخ و مشترک اعضا و وابستگ

اعتماد اعضا   شامل  گروه   اثربخشیلازم برای    شود که سه شرطمی  مشخصنظران  های صاحباز پژوهش  

به یکدیگر، احساس هویت گروهی و احساس ثمربخشی گروهی است. بدون وجود این سه شرط ممکن  

  لازم نخواهد رسيد.  شی ربخثااست اعضا نقش همکاری و مشارکت را کماکان ایفا کنند؛ اما گروه به آن  

های مؤثر عاطفی؛ یعنی نگرش و رفتارهایی که لازم است  باید هنجار  اثربخشیل به بيشترین  رای نيگروه ب

 .آورد  به دستملکه ذهن خود کنند را  

 

 پیشینه تحقیق 

به    "نفت  یدر شرکت مل  یميبر کار ت  مؤثرعوامل  "تحت عنوان    یقي ( در تحق2020)  یعيشف  و  یمحمد

کا  مؤثرعوامل    یبند ه رتبو    ییشناسا تبر  درپرداختند.    یمير  ت  اعتماد  و    ستميس  ،یرهبر  ،یميکار  پاداش 

کار ارتباطات  ت   ی ساختار  اندازه  اهم  ميو  ت  ت ي با  است  یميکار  پژوهش  مرتبط  توص  هاآن .  نوع  -یف ي از 

است. جامعه آمار  یدو کاربر  یليتحل پالا  رانیمد  یبوده  است.   شگاه یو کارمندان  با نمو  حجم  فراشبند    نه 

شده بود، ابزار مورد استفاده پرسشنامه استاندارد  نيينفر تع 120( 1975) و مورگان یرسج یريگنمونه روش 

نتا2001)  نهوگل و گموئند  یميت  کار  تيفيک  ب  جی ( بوده که براساس    ستم يس  ، یاعتماد، رهبر  ن يپژوهش 

 . وجود داشت  یرابطه معنادار و مثبت  یميت ارک  ت ياهم زانيمبا  مياندازه ت ،یپاداش، ساختار ارتباطات کار

)ج تحق2018عفرپور  عنوان    یقي(  گروه  یشناسب يآس"تحت  سازمان  یکار  داد.   "کشور  یهادر  انجام 

 گروه   بر  مبتنی  هایشفعاليت   که  تهران  در  نهادمردم  یهاسازمان  از  یکی  کارکنان   این تحقيق،  آماری  جامعه

 حجم  ای وخوشه   نوع تصادفی  زا  گيرینمونه  روش.  است  بوده   ود،شمی  انجام  گروهی  کارهای  قالب  در  و
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داد  هاداده تحليل    .است  بوده   ساخته  محقق  پرسشنامه  نيز  پژوهش  ابزار  و  نفر  384  نمونه،   که   نشان 

بر    یتحقق کارگروه  ريموجود در مس  ی هابيآس چون فقدان  هم  ی که موارد  باشدیشاخص م  48مشتمل 

عدم    یابیارز  ستميس ک آموزعملکرد،  گروهش  شناخ   یار  اعضاء،  ناکافبه  مح  یت  سازمان،    یکار  طياز 

تعارضا غ  توجود  و  در گروه  نشده  اندازه   ريحل  اهداف،    یريگقابل  و    هاب يآس  نیترمهم  عنوانبه بودن 

وفادار به    ی اعضا  یعدم  رهبر  و  رسم  گر،یکدیگروه  جو  ب ناو    یوجود  اعتماد   نيراحت  عدم  و  اعضاء 

 شدند.   ییشناسا هاب يآس نیرتت ياهمکم عنوانبه  گر،یکدیبه و رهبر   گروه  یاعضا

کارگروهی و تعيين راهکارهای بهبود    یاثربخشارزیابی  "( در تحقيقی تحت عنوان  2017)  طاهری  و  ایدر 

یک، راتژریزی استمدیریت مناسب، برنامهشامل    ملعاشش    "کار گروهی در دانشگاه علوم پزشکی شيراز

بخشی کارگروهی مورد بررسی قرار هارت کارگروهی و رهبری را بر اثرغلی، مارتباطات مؤثر، رضایت ش

توصيفی  دادند تحقيق  شامل    ،بود  کاربردی  هدف  حيث  از  و  پيمایشی  –. روش  آماری  از    40جامعه  نفر 

انساد  گيری تصادفیروش نمونه   لهيوسبه که    دند بوکارکنان دانشگاه علوم پزشکی شيراز   ب شدند و  تخاه 

که از  دادهای این تحقيق نشان قرار گرفت. یافته موردسنجشپرسشنامه محقق ساخته،  لهيوسبه ا هنظرات آن

علوم   دانشگاه  در  گروهی  اثربخشی  بر  کارگروهی  مهارت  و  مناسب  مدیریت  کارکنان،  پزشکی دیدگاه 

-برنامه   املی چوناند و عومعنادار بوده   نيز  ماریها به لحاظ آبوده و این یافته   رگذاريتأثشيراز تا حدودی  

ریزی استراتژیک، ارتباطات مؤثر، رضایت شغلی و رهبری بر اثربخشی گروهی در دانشگاه علوم پزشکی 

  بودند.یيد  لحاظ آماری معنادار و مورد تأبه شيراز تأثير داشته و  

 ی بر اثربخش   کو ين  رتيس  ريتأث  یررستحت عنوان »ب   یقي( در تحق 2016)  ی زاده اصفهان  یشکرچ  ی و اصفهان

 یبر اثربخش   کو ين  رت يکه س  دند يرس  جه ينت  ن یشهر اصفهان« به ا  ی هنر  هایگروه   موردمطالعه  –  یگروهکار

گروه   یروهگکار در  فعال  اصفها  یهنر  یهاافراد  تأثشهر  است  رگذار ين  این    موردمطالعهنمونه    .بوده  در 

اعضای گروه   90شامل    تحقيق  از  هنری نفر  در سالاصف   شهر  های  ا  1393  هان  اسبوده  با  که  از  ست  تفاده 

 .  اندای انتخاب شده گيری تصادفی طبقه روش نمونه 

 یگروه کار  یبر اثربخش  یداخل  یابیازارب  ريتأث "تحت عنوان    یقي( در تحق2012و همکاران )  یاصفهان  نصر

عال آموزش  رابطه   دنديرس  جهينت   نای   به  "یدر  محصولات   مت،ي)ق  یلاخد  یبایبازار  نيب   یمعنادار  یاکه 

 یاب یهرچه بازار  دهدینشان م  جیوجود دارد. نتا  یگروهکار  یو اثربخش  ی(داخل  طيارتباطات و مح  ،یداخل

ب  یداخل اصفهان  دانشگاه  و    شتريدر  اهمباشد  آن  اثربخش  یشتريب   تي به  شود،    شیافزا  یگروهکار  یداده 

 .ابدییم

http://jss.iau-shoushtar.ac.ir/?_action=article&au=613450&_au=%D9%86%D8%A8%DB%8C+%D8%A7%D9%84%D9%87++%D8%A7%DB%8C%D8%AF%D8%B1
http://jss.iau-shoushtar.ac.ir/?_action=article&au=613450&_au=%D9%86%D8%A8%DB%8C+%D8%A7%D9%84%D9%87++%D8%A7%DB%8C%D8%AF%D8%B1
http://jss.iau-shoushtar.ac.ir/?_action=article&au=613450&_au=%D9%86%D8%A8%DB%8C+%D8%A7%D9%84%D9%87++%D8%A7%DB%8C%D8%AF%D8%B1
http://jss.iau-shoushtar.ac.ir/?_action=article&au=720651&_au=%D8%B7%D8%A7%D9%87%D8%B1%D9%87++%D8%B7%D8%A7%D9%87%D8%B1%DB%8C
http://jss.iau-shoushtar.ac.ir/?_action=article&au=720651&_au=%D8%B7%D8%A7%D9%87%D8%B1%D9%87++%D8%B7%D8%A7%D9%87%D8%B1%DB%8C
http://jss.iau-shoushtar.ac.ir/?_action=article&au=720651&_au=%D8%B7%D8%A7%D9%87%D8%B1%D9%87++%D8%B7%D8%A7%D9%87%D8%B1%DB%8C
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در   یو گروه  یمععدم توسعه کار ج  یفرهنگ  انعمو  یبررس"تحت عنوان    یقي( در تحق2008)  یلريحاج

و مجموعه تشکل ا  "ییدانشجو  یهاها  کانون   د يرس  جهينت   ن یبه  تشکلکه  و  تشک   ییدانشجو  یهاها   ليدر 

اما در تداوم و حفظ ح  ی ودتا حد   یکار  یهاگروه  مشکل   با   ی ها و استحکام کار گروهگروه   ات يموفق، 

 . اندمواجه

 "یدر پزشک  یميکار ت  تي: اهمویابل مالدمق  در   یتوانيل  " عنوانتحت      قي قتح  ر( د2021)  فیساخوان مشر

(  1اف: )اهد که   پرداختند مختلف    مارستانيدر دو ب  یکارکنان پزشک  ني در ب  یميکار ت  ی اثربخش  بررسی  به 

ت  یاصل  یهاده یا  یابیارز دل  مؤثر  یميکار  پزشک  ت ياهم  ليو  در  )یآن  تع2.  و    یابیارز  یهاروش  ن يي( 

اثربخش  یهاروش ت  یبهبود  )یميکار  مقا3.  ت  یاثربخش  سهی(  )س  4در    یميکار  و  یکار  ستميدسته  نقش   ،

مشابه    یانواع مختلف نظرسنج  یپس از بررس  پرسشنامه دند.  بو(  یريادگی ، ارتباط و اعتماد، رشد و  یبانيپشت

ت  یابیارز  یگروه کارر  د  ثرمؤ   یدر مورد عوامل اصل  ق يتحق  نيو همچن   یبهداشت  یهادر مراقبت   یميکار 

از  پاسخنظرات  شامل    شد و  ه يته ت  یگروه اصل  4دهندگان  )  یميکار  )  ستم ي( س1است:  و    ها نقش (  2کار، 

)یبانيپشت اعتماد  (3،  و  )ارتباط  و  و  4،  رشد  طریريادگی(  از  منف  ق ی،  و  مق  یمثبت  برا کرتيل  اس يدر    ی. 

 یدر پزشک  یگروهکار  تي د. اهموشیمانجام    یتنیو من و  یمجذور کا  یها ، آزمونیآمار  ليوتحلهیتجز

ا  راتيبا تأث نتا  ماريب  یمنیمثبت آن بر  ، فی وظا  لانهعاد  عیبا توز  رمؤث  یهامي شود. تیآن نشان داده م  جیو 

منظم و    یابیمداخلات ارزکنند.  یم  قی تشو  یميت  صورتبه را    فی، حل وظایريادگیمشترک و جو    یرهبر

  یهامراقبت  یهاميتدر    یميکار ت  یاثربخش  شیحفظ و افزا  یبرا  یزشآمو  یهاه مانند برنام  یميبهبود کار ت

 شد.   هي توص یبهداشت

همکاران  ايورون مقاله2021)  و  در  عنوان  (  تحت  ت  ريتأث  نييتع  یبرا  یشناخت  کردیرو"ای   ،"یميکار 

  و بود    ميت  یاثربخشمفهوم    یکردهایرو   یبررس  هاآن . هدف  مطرح کردند  ميت  یاثربخش  یی برایکردهایرو

  شود پرسنل استفاده  یميکار ت یابیارز یبرا  یابزار عنوانبه  یشناخت یسازهي بش  یند از مدلسازنک یم شنهاديپ

اثر برا   ی اعضا  ییبا توانا  م يت  ی بخشو    ن ي شود. همچنیم  ل يتسه  یدوره طولان  کیبا هم در    یهمکار  یآن 

ت  ییکارا توسط  شده  انجام  کار  حجم  مميبه  و    زاني،  کاراسل  ابق  یهامهارتدانش  در  با  تفاده  انطباق   ،

 .دارد یمناسب بستگ زاتي، منابع موجود و در دسترس بودن ابزار و تجهفیانجام وظا یهایاستراتژ

همکاران  شرودر تحق2017)  و  در  عنوان    یقي(  ت  یشناختروان   ی قراردادها"تحت  خودگردان:   یهام يدر 

مق تأث  اسيتوسعه  و  ت  ري اعتباردهنده  تعهد  بر  تنظ  که  دند يرس  جهينت  نیاه  ب   "ميآن    ی قراردادها   ميبا 

م  م يت  ی اعضا  ،یشناختروان  آن  تحقق  و  تعهدات  به  مق  گردند یمتعهد    ی ريگاندازه   ی برا  ید یجد  اس يو 
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مثبت با تعهدات درک شده   طوربه   1در نظر گرفته شده در زمان    ميکه تعهدات تکند  می  جاد یتعهدات را ا

ا  یتعهدات  ميکه ت  طورهمانمرتبط است و    2عضو در زمان   شود، انجام  یآن تصور م  یعضارا که توسط 

 2آن در زمان    ی از اعضا  یشتري، تعهدات ب1تبادل، عدم تحقق تعهدات در زمان    هی. بر خلاف نظردهدیم

 .را سبب خواهد شد 

مدت ثر گروه در بلندا   رات يتأثگروه،   یگروه و اثربخش  ر يتأث"تحت عنوان    یقي( در تحق 2003)  دو يپسکوسل

ع و بر  ب  اثربخشیکه    د يرس  جه ينت  نیا   به   " گروه   شرفتيپ   ملکرد  . دارد  ارتباط   ی وربهره   شیافزا  ا گروه، 

 ی وربهره   شیرا که به افزا  یروهگ  یرهايمتغ  گریگروه و د  یاثربخش  نيرابطه ب  ی، مطالعات اندک حالن یباا

بررس  کند،یکمک م  یگروه اثر  جادیا  نيند. همچناقرار داده   یمورد   کي نامیبر د  یمثبت  ريتأثبخش  گروه 

آنو    گروه  گروه   عملکرد  بالاتر  ییهادارد.  سطوح  اثربخش  یبا  توانا  یاز  در   یبالاتر  یگروه  ییگروه، 

   .دارند یفرد یخودمختار یها فرصت و توسعه خود و  یريادگی

( همکاران  و  عنوان  1993کمپيون  تحت  تحقيقی  در  ویژگیا"(  بين  اثربخش رتباط  و  گروهی  کار  ی: های 

  ينه پنج زم  يشين،براساس مطالعات پ  به این نتيجه رسيدند که  "ربخشکار  اثهای  ها برای طراحی گروه يامدپ

نشان  ییها. مشخصه داردوجود    یاثربخش کار  ی هاگروه   یبرا  یجرا اکه  با م  هانه يزم  ین دهنده    يزان بودند 

ا  يارها مع  یاثربخش داشتند.  ارتباط  ضوابط  طراحينهزم  ین و  شامل  واشغل  یها    يب ترک   ، متقابل  ی بستگ، 

فرآ  مان،ساز و  بود.  یجیتدر  يشرفت )پ  یندسابقه  که    19  ی دارا  هاآن (  بودند  و    لهيوسبه مشخصه  کارکنان 

 یر مد  یهایکارکنان، و دادرس  یتمندیرضا  ی،شامل سودمند  یضوابط اثربخش  شدند. یم  یابیارز  یران،مد

سازمان    یکدر    یرگروه کا  80شده    يووابق آرشس  و  یرمد  70کارمند و    391پژوهش از    ینا  ی هابود. داده 

 ین يبشيپ   یزمتما  یهایژگیو  لهيوسبه  ی،نشان داد که هر سه ضابطه اثربخش  یجشد. نتا  یآورجمع  یاقتصاد

ا  یبااشدند و تقر ب یژگیو  ینهمه  شغل و    یطراح  ينهکردند. دو زم  ينیبيش را پ  یاثربخشاز ضوابط    یرخها 

 .  سازمان و سابقه( بودند يبمتقابل و ترک  یتگها )وابسينهزم یراز سا تری نيبشيپقابل  کمی یندفرآ

گذش تحقيقات  در  محققان  گرفته  صورت  جستجوهای  و  گردید  ارائه  تحقيق  پيشينه  در  آنچه  ته  براساس 

نقش تعدیلگر وظایف گروهی مطرح نشده بود و نيز ابعاد اثربخشی گروهی در قالب تحقق اهداف، کميت  

کي انگ  کار،فيت  کار،  و  کاری  روابط  نگربهبود  قرار  بررسی  مورد  تحقيق  يزه  موضوع  طرفی،  از  بود.  فته 

جنوبی  اولویت   ازجملهحاضر   خراسان  استان  فاضلاب  و  آب  شرکت  پژوهشی  بدین  های  که  است  بوده 

 قرار گيرد.  موردمطالعهشکل در مقاله حاضر تلاش شد 
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    ها و مدل مفهومی تحقیقفرضیه 

 :کارگروهی شامل یاثربخشهم ی م اهمدل

)   و  نيوال  مد-1 ریک  و  )-2(  1978فليشمن  گلادستين  )-3(  1984مدل  هاکمن  مدل  -4(  1987مدل 

 مدل چمپيون و مدسکر و هيگز-6(  1992مدل تاننبوم و بيرد و سالاس )-5(  1990همکاران )ساندستروم و  

(1993  )7-( و لارسون  لافاستو  و  -8(  2001مدل  راسکر  لنکيونی-9(  2002)ران  همکامدل  (  2005)  مدل 

10-( رابينز  )-11  (2012مدل  کریتنر  گازو-12(  2012مدل  و  گرگوری  گروه  است.  1995)  مدل  در ( 

 با یکدیگر پرداخته شده است:   هامدل( به مقایسه این 1جدول شماره )
 

 شده در زمینه کارگروهی اثربخش  ارائه  یهامدل(: 1جدول )
کار  ارائه  یهامدل در   شده 

 خشثربهی اگرو

 نتیجه 

فر  (۱۹۷۸و ریک )  فلیشمن و  مدل نیوا عملکرد  دو  هر  از  تیم  و   یدعملکرد  نیـوا  اسـت.  شـده  تشـکیل  تـیم  سـطح  در  عملکرد  و 

( از:  ۱۹۷۸همکاران  عبارتنـد  که  نمودند  را مشخص  تیم  متغیرهای عملکرد  از   -۱( چهار گروه 

)محـیط   اجتماع مثال عنوان به تیم  زمینه  اعضـا م  -2اسـتاندارد     یعملیات  یهاه ی رو  ،ی،  نـابع 

تیم    یهای ژگیو  -3  یشخصیت  یهایژگی و،  هاییتوانا  ،یفرد  یهامهارت ،  ل مثاعنوان به

 ( ی، ساختار، پیچیدگمثالعنوان به وظیفه ) یهای ویژگ  -4 آموزش  ، ارتباطـات،مثال عنوان به )

. مدل هاکمن  ندـار بـردرفتار گروه و عملکرد بـه ک  لیل وتحه ی تجزخروجی برای    -فرایند  -دیورو  (۱۹۸۷مدل هاکمن )

گروه،    ۶شامل   طراحی  سازمانی،  زمینه  اصلی:  و    ییافزاهم متغیر  گروه،  وظیفه  فرایند،  گروه، 

 بود  اثربخشی گروه

مدل   (۱۹۹۰همکاران )و   مدل ساندستروم )  یهام یتکه    کندی م  دیکتأاین  ترککاری  مشخصات  ، منابع   ،یگهماهن  ،یی ایپو  ب،یبا 

زن...و  وابستگی برای  ب(   ماندن  )ه یک سیستم حمایت  ده  احتیاج  سا سازمانی  و...(  ختار سازمان 

کارایی )اعضا با تجربه    -2عملکرد )تطابق بازده تیم با انتظارات کاربر     -۱معیار اثربخشی  دارد.  

 د.( دارن اعضا به ادامه همکاری در کارهای تیمی تمایل و علاقه  ،شوندی م تیمی ارضا 

س  سالاتاننبوم و بیرد و  مدل

(۱۹۹2 ) 

کار   به  را  ورودی  متغیر  نوع  کهچهار   -3کار    یهای ژگ یو  -2وظیفه  یهای ژگیو  -۱شامل   بردند 

 باشند ی مبر عملکرد تیم   مؤثر. که این متغیرها باشندیمتیم    یهای ژگیو -4فردی یهای ژگیو

و )2۰۰٥( مدل لنکیونی گفته  سطح  عملکرد  بهبود    منظوربه ناکارآمدند.  ه  قوالب  هام یتتمام    ،ی به  نوع  درک  تیم، 

مه  بسیار  براناکارآمدی  هرم  یک  است.از  مراتب  یم  سلسله  پیشرفت  دادن  تیم   ینشان  توسعه 

است تئوری  ؛  استفاده شده  )  مراتبسلسله مانند  مازلو  و  ۱۹٥4نیازهای  دارد  وجود  پنج سطح   ،)

ر این مدل وجود  ند.پنج ناکارآمدی بالقوه تیم دل شوکام  یحرکت به سطح بعد  یباید برا  هرکدام

 دارد  

کرد. دسته    یبندطبقه به چهار دسته    توانی ماثربخش را    یهاگروه   یدیکل   یمدل اجزا  نیطبق ا (2۰۱2مدل رابینز )

اثرگذار بستر  گریاول،  منابع و د اثربخش    یعوامل   ب ی. دسته دوم ترککندی م است که گروه را 

به    یندی فرآ  یرهایمتغ   ته،دس  نیآخرکار است.    یم طراحه سودست   گروه مربوط است. است که 

    .دهدیم قرار  ریتأثرا تحت  یدارد که اثربخش  ارهاش یعوامل 

تیمـی   (2۰۰۱مدل لافاستو و لارسون ) کـار  پویـایی   نیـروی   اعضا، محیط،    یو همکارپـنج  اعضا، حل    ارتباط   ،ی رهبر  یعنی 

 کردنـد.   یزیرطرح یع نواع صـناتیم در ا ۶۰۰ یرا از بررس مدل این هاآن دند. مطرح نمو مسئله

: مربوط به تک تک  یفرد  عواملکه    داندی م  مؤثر   یرا بر اثربخش  یو سازمان  یکار  ،یعوامل فرد (2۰۱2مدل کریتنر )

:  یعوامل سازمان   و  باشدی م بر شغل مربوطه    مؤثر: شامل عوامل  یکار  عوامل.باشد ی مافراد گروه  

ن  دهیا  صورتبه  هاوه رگ.  باشدی م  یادی بن  یساختارها  ریل زشام   ی سازمان   ینه ی زم  کی  ازمندیآل 
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 .آنان پاسخ دهد یازهای به ن کهینحوبه کننده هستند  تیحما

تعریف    یافه یوظ در این مدل اثربخشی تیمی با فاکتورهای سازمانی، محیطی، تیم، فردی، و  (2۰۰2همکاران )مدل راسکر و 

است.   ب  این  تمامشده  نقش  عوامل  با  یکدیگر  را   یاسطه اوا  تیمی  اثربخشی  تیمی  کار 

 .   ندی نمای ممشخص 

اثربخشی    دانستند   مؤثر اثربخشی تیم  ، فرایند را بر  ترکیب، طراحی شغل، زمینه  یهای ژگ یو  هاآن  (۱۹۹3چمپیون و مدسکر و هیگز )

 . سنجیدند  یوربهره و نان رضایت کارک قضاوت مدیر از اثربخشی تیم،ه را بـر پای  تیم

 

آن در   با توجه به ارجاعات بسيار زیاد  (1984مدل گلادستين )جدول فوق ارائه گردید،    آنچه دربراساس  

به متغيرهای    مدل گلادستين  مدل تحقيق حاضر استفاده شده است.  عنوانبه ارجاع(،    3247مقالات لاتين )

خروجی   و  فرایند  سازما  را  هـایدورو  ستينشود.گلادیم  یبندم يتقسورودی،  سطح  دو  گروه به  و  نی 

های  های فعاليتخروجی به خروجی  گيـری اشـاره دارد ومهای تصـميفرایند به فعاليت  .کندیمبندی  تقسيم

نقش   نيز  گروه  وظيفه  فرایند    گرتعدیلتيمی.  گروه   و بين  و    یهای ورود دارد.    را   اثربخشی  گروه  سطح 

بر فرایند گروه غير مستقيم    صورتبهو    است   رگذار يتأثاثربخشی گروه  ی  و ربر  مستقيم    طوربه سازمانی نيز  

مدل  مؤثر این  عملکرد    گروه اثربخشی    ،است.  اساس  بر  اعضـا  گروه را  رضـایت  نموده ی  و  تعریف  تيم 

 .است

 به برگرفته از مدل گلدستين  مفهومی مدل گذشته، هایپژوهش  ذکر و ارائه شده  تعاریف به  حال با توجه

  گردد:ظه می( ملاح1که در شکل ) باشدیم لیذ حرش

  تعيين شده و تا چه حد    هر کس  فی( وظایدر گروه )حوزه کاراشاره به این دارد که  :  یگروه  فیوظا  .1

گروه  یاعضا  نکهیا و  است گریکدیگروه تا چه اندازه مستلزم وجود رابطه متقابل اعضا با   در فیوظاانجام  

و   ل مسئوگروه، تا چه حد    توسط   ه د ـش ه ـئارا  تامد ـیا خدارند    ه دـرعهـب ه ـک   یـمعين  ه ـظيفرا در برابر و   دخو

  بوده یا   حد متنوع تا چه    د ـجدی  ریکا  ی هازنيابا توجه به    ادفرا  به   محوله   ظایفو  نکه یا  ا ی  دانند می  پاسخگو

وظ   فه،يوظ  تیهو  مؤلفه  هفتشامل  که    کندیم  تغيير مد  فه، يتنوع   یتگ وابس  فه،يوظ   ت ياهم  ،یتیریخود 

پادا بازخورد و  وابستگمتقابل در  وابستگ  یش،  و  )  ی متقابل در  شغل    ( 22تا    1  سؤالات متقابل در  هدف 

 .باشدیم

بار کار   ميداخل گروه و تقس   یارتباط و همکار  ،یستگیو شا  اقت يل  مؤلفه   سهشامل    :یگروه  ی ندهایفرآ  .2

  (39تا  23 سؤالات)

و    51و    42تا    40  سؤالات)  شدابی گروه میو اندازه نسب  یعامجتا  تیحما  مؤلفهدو    ساختار گروه: شامل  .3

52) 

      (50تا  43 سؤالات ) یگروهکار ت یتجانس و اولو ،یریپذانعطاف مؤلفه  سهگروه: شامل  بيترک  .4
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 ( 55تا  53 سؤالات)   باشدهای دریافتی گروه میآموزش ميزان منابع در دسترس: شامل  .5

 ( 64تا  56 سؤالات ) تیری مد تیماو ح یگروه نيارتباطات ب  لفه مؤ دو. ساختار سازمان: شامل 6

اندازه 7 ابعاد  اهداف،    نيز شامل  یگروهکار  ی اثربخش  گيری.  کم  ت ي فيک و    یريادگی تحقق  کار،   ت يکار، 

 باشد.  می یبهبود روابط کار زه،يمشارکت و انگ

 
 تحقیق برگرفته از گلدستینفهومی  مدل م (:  1شکل )

 

 : تحقیقلی های اصفرضیه 

 .دارد داریمعنی اثر گروهی رآیندهای ف بر  گروه  ( ترکيب1

 .دارد داریمعنی اثر گروهی فرآیندهای بر سازمان ( ساختار2

 .دارد داریمعنی اثر گروهی فرآیندهای  بر گروه  ( ساختار3

 .دارد داریمعنی اثر گروهی  فرآیندهای بر دسترس در  ( منابع4

 .دارد داریمعنی اثر گروهی  خشیاثرب بر  گروهی ( فرآیندهای 5

 .دارد را گروهی اثربخشی بر  گروهی فرآیندهای  رابطه در  تعدیلگر نقش  گروهی، ( وظایف6

 

 روش پژوهش

  ی ش یمايپ -یفيو از لحاظ روش مورد استفاده، از نوع توص یپژوهش از لحاظ هدف، از نوع کاربرد نیا

پ  ((PLSاس    لا  یپ  زارافنرم بوده و از    یشیرآزمايغ   یهاه جزء پژوهش است ک   (SPSS)اس اس    یو اس 
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  و آب شرکت کارکنان شامل  پژوهش این آماری . جامعهاطلاعات استفاده شده است  ليتحل یبرا  23نسخه 

  است؛   نفر  200  با  برابر  آماری  جامعه  کل  حجم   که   بوده   1398  سال  در  جنوبی   خراسان  شهری   فاضلاب

 روش   با   نمونه  اعضای  تعداد .  دشدن  انتخاب  نمونه  عنوان ه ب  رنف  127  مورگان  جدول   از  استفاده   با  بنابراین

محققان براساس موضوع تحقيق حاضر قصد داشتند صرفاا   چراکه  ؛ شدند  انتخاب  ساده   تصادفی  گيرینمونه

گروهی را دارا بودند و لذا، براساس جدول زیر افرادی  که سابقه انجام کارقرار دهند    موردمطالعهافرادی را  

 تصادف انتخاب و مورد بررسی قرار گرفتند.  ها مشغول فعاليت بودند به وه که در این گر
 

 (: توزیع فراوانی واحد سازمانی پاسخگویان2جدول )

 درصد فراوانی  فراوانی  واحد سازمانی

 2۶.۶ 34 حوزه مدیریت عامل 

 ۱3.3 ۱۷ و منابع انسانی  یزی ربرنامه

 ۱3.3 ۱۷ ی برداربهره

 2۷.3 3٥ مالی و پشتیبانی 

 ۱۰.۹ ۱4 دمات مشترکین و درآمد خ

 ۷ ۹ مهندسی و توسعه 

 ۹۸.4 ۱2۶ جمع  

 ۱.۶ 2 بدون پاسخ 

 ۱۰۰ ۱2۸ جمع کل 

 

اساس مدل نظر بر  استاندارد شده  تحقب  یپرسشنامه محقق ساخته  از  ی کل   ،(1984)  گلدستين  قات يرگرفته 

ها بر روی یک طيف پاسخ که  ( استفاده شد  1997)ی  و رود  ت یها  ،(1987)  و همکاران  ی( و مدسک2008)

ليکرت  ایج گزینه نپ مقياس  به  )  با توجه  )1از خيلی کم  زیاد  تا خيلی  این  5(  است. در  داده شده  نشان   )

 به شرح ذیل مورد ارزیابی قرار گرفت: ییهافه مؤلگروهی در شش بعد با کار ،پرسشنامه
 

 پرسشنامه  ی هامؤلفه(: ابعاد و 3جدول )
 هامؤلفه  بعد

 وهی وظایف گر
، متقابل در بازخورد و پاداش یوابستگ، فهیوظ تیاهمی، تیریخود مد، ه فیتنوع وظه، فیوظ تیهو

 ل در  هدف متقاب یوابستگ و متقابل در  شغل یوابستگ

 بار کار میتقسو  داخل گروه  یارتباط و همکار ی، ستگیو شا اقتیل فرآیندهای گروهی 

 ی اندازه نسباجتماعی و  تیحما ساختار گروه 

 ی ت کار گروهیاولوو  تجانس ،یریذپانعطاف  مؤلفه ب گروهرکیت

 آموزش منابع در دسترس

 تیریمد تیحمای و گروه نیارتباطات ب ساختار سازمان 
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شد    ده ستفاا  یکارگروه  یاثربخش  زانيم  یريگاندازه   یبرا  نيز  (قطبين  شبر   سمقيا)معنایی    اقفترا  طيفاز  

 ت صفا   کهیطوربه   ت، ليکر  طيف  یادرجه   9  رپيوستا  صورته ب  ،باشدیم   کرتيل  ف ياز ط  گرید  ی که نوع

در   سؤال  18. این پرسشنامه در قالب  رديگیم  ارقر  طيف  سردر دو    ،سیربر  ردوم  ممفهو  به  طمربو  دمتضا

کارر اثربخشی  ميزان  ارزیابی  کار، استای  کميت  کار،  کيفيت  یادگيری  اهداف،  تحقق  ابعاد  )با  گروهی 

   روابط کاری( تدوین شد. ود مشارکت و انگيزه، بهب 
 

 ی رگروهکا یاثربخش  زانی م(: نمونه پرسشنامه 4جدول )

وجود انحراف زیاد از اهداف  

 در اثر کارگروهی 
۱ 2 3 4 ٥ ۶ ۷ ۸ ۹ 

 

عدم وجود انحراف )یا  

انحراف کم( از اهداف در  

 اثر کارگروهی 

انزوا از ذینفعان در اثر  

 کارگروهی 

۱ 2 3 4 ٥ ۶ ۷ ۸ ۹ 
 

ینفعان  و ه ذپاسخگویی ب

اثر   در رجوعارباب 

 کارگروهی 

ر اثر کار ضعیف د کیفیت

 کارگروهی 

۱ 2 3 4 ٥ ۶ ۷ ۸ ۹ 

 

ارتقای کیفیت کار در اثر  

 کارگروهی 

افق محدود در انجام  

 کارگروهی 
۱ 2 3 4 ٥ ۶ ۷ ۸ ۹ 

 

در انجام   مدتی طولانافق 

 کارگروهی 

افزایش هزینه تمام شده کار  

 در اثر کارگروهی 
۱ 2 3 4 ٥ ۶ ۷ ۸ ۹ 

 

مام شده کاهش هزینه ت

 رگروهی کار در اثر کا

حاشیه سود کم در اثر  

 کارگروهی 
۱ 2 3 4 ٥ ۶ ۷ ۸ ۹ 

 

حاشیه سود زیاد در اثر 

 کارگروهی 

 

 های تحقیق یافته

پرسشنامه روایی  تعيين  رشتهبرای  اساتيد  متخصصان،  آراء  از  محتوایی(  اعتبار  )سنجش  مدیریت  ها 

 صلاح یذحله پس از بررسی متخصصان  استفاده شد. در این مرنفر    20به تعداد  ن خبره  اسادانشگاه و کارشن

گردید حاصل  اطمينان  و  آمد  عمل  به  لازم  پرسشنامه  اصلاحات  خصيصهکه  همان  موردنظر ها  های 

 استفاده   و پایایی ترکيبی  برای بررسی پایایی ابزار پژوهش از روش آلفای کرونباخ  .سنجدپژوهشگر را می

  ی سازگار   پرسشنامه بين جامعه آماری توزیع گردید.  30امل  نمونه اوليه ش  ه است. به همين منظور یکشد

ا  ییایپا  ای  یدرون م  نیسازه  فراهم  را  سازگاریامکان  تا  را    کیکه    ییهاشاخص   یدرون  یسازد  مفهوم 

با چه  ها( )شاخص شده ده مشاه  یرهايمتغ  دهدی سازه نشان م  ییایپا  ،گری دعبارتبه ؛  شود  یبررس  ،سنجندیم

 یب يترک   ییایاز شاخص پا PLS مدل در  ییایپا  یريگاندازه   ی سنجند. برایپنهان )مکنون( را م  ريمتغ  یدقت
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م پاشودیاستفاده  لارکر  ییای.  و  فورنر  گفته  به  بنا  از   ای  7/0  یستی با(  1981)  مرکب  نشان  که  باشد  بالاتر 

 . باشد یدرون یبودن سازگار یکاف
 

 آلفای کرونباخ ضریبساس سی پایایی بر ابرر(: 5) جدول
 پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ متغیر پنهان بعد

 بر کار گروهی  مؤثرعوامل 

 ۰.۸۹۹ ۰.۸۶۸ ترکیب گروه 

 ۰.۹2۰ ۰.۹۰۰ ساختار سازمان 

 ۰.۸3۶ ۰.۷3۶ ساختار گروه 

 ۰.۹3۹ ۰.۹۰۶ منابع در دسترس 

 ۰.۹٥3 ۰.۹4۶ فرآیندهای گروهی  فرآیندهای گروهی 

 ۰.۹4۹ ۰.۹44 هی ووظایف گر وظایف گروهی 

 گروهی کار  یاثربخش 

 ۰.۹۱2 ۰.۸٥۶ مشارکت و انگیزه 

 ۰.۸۹۹ ۰.۸٥۹ بهبود روابط کاری 

 ۰.۸۷2 ۰.۷۸۱ تحقق در اهداف 

 ۰.۹34 ۰.۹۰٥ کمیت کار 

 ۰.۸۹۸ ۰.۸2۹ یادگیری و کیفیت کار 

 

نتا پایاملاحظه می فوق،    جدول   جیبر اساس  لفای کرونباخ آ   و مقادیر ضرایب ترکيبی  یی  شود که ضرایب 

 . باشدیم یريگاندازه ابزار  مناسب ییایپا دهنده نشاناین  بوده و  7/0 همگی بالاتر از 

اسب نبود، بنابراین  ها، منبرخی گویه  یبار عامل ازآنجاکههای پرسشنامه،  با توجه به نتایج تحليل عاملی گویه 

های مورد بررسی ، پس از آن شاخص 46  سؤالد که عبارتند از:  ه شچند گویه از ادامه تحليل کنار گذاشت

ها و طولانی بودن جدول، از ارائه خروجی نتایج در محدوده مطلوب قرار گرفتند. به دليل تعداد زیاد گویه 

 حاصل از تحليل عاملی تائيدی اجتناب گردید.  

جامعه  د بررس  75  موردمطالعهر  مورد  نمونه  از  و    یدرصد  مردان  زنان    25)  یقمابرا  را   لي کتشدرصد( 

)  نیشتريب  .دهندیم نمونه  افراد حاضر در  و کم  40تا    31  نيب   ن يدرصد( در سن  49نسبت  نسبت    نیترسال 

( دارا  1افراد  ب  ی درصد(  هستند  50از    شتريسن  بررس.  سال  مورد  نمونه  تحص  ی،در  با    سانس يل  لاتيافراد 

ح  نی شتريب  گرید  طرفاز  و    درصد(  53)حدود    یفراوان  نیشتريب  یدارا )اضافراد  نمونه  در  درصد(    28ر 

کار  یدارا کم   15تا    10  ن يب  یسابقه  و  )  نیترسال  دارا  14افراد  کار  ی درصد(  از  کم  یسابقه  سال    5تر 

ساختار گروه،   ،یگروه  یندهایفرآ  ،یگروه  فیاوظشامل    قيتحق  ريمتغ 6بررسی توصيفی  . همچنين هستند

و  بيترک  دسترس  در  منابع  نظسا  گروه،  براساس  سازمان  شده   ینجرسختار  است  مشخص   انجام  .  شده 

شکل    طورهمان در  نمودار  شودیمملاحظه    2که  تمامی توصيفی  ،  متوسط  وضعيت  دهنده  نشان  زیر 

    از سطح متوسط قرار گرفته است. ترن یيپانابع در دسترس، باشد. البته متغير ممتغيرهای تحقيق می
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 قیتحق  یهاریغتوصیفی متنمودار    (:2)  شکل

 

 
 اثربخشی گروهی توصیفی    مودارن  :( 3شکل )

 

)  طورهمان توصيفیشود،  ( ملاحظه می3که در شکل  نيز  گروه  یاثربخش   نمودار    تي نشان دهنده وضعی 

 . باشدیمی گروهی اثربخشمتوسط 

مرحله  ق، يتحق  ی هاداده   ل يوتحله یتجز  منظوربه   دو  روش  )  ی ااز  برا1999هالاند  رب   ی ابیمدل  ی (  وش ه 

جزئ مربعات  استاس  یحداقل  شده  عوامل    منظوربه .  تفاده  مدل   رگذاريتأث بررسی  گروهی،  کار  انجام    بر 

 گيرد:ررسی قرار می ساختاری زیر مورد ب
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 t  یهاآماره(: مدل معادلات ساختاری به همراه  4شکل )

 

  t ریمقادار قدر مطلق مقداست که اگر  نيچن t ریبر اساس مقاد یساختار یهامدل یريگميتصم یقاعده کل

که با توجه به شکل   است دار  یدرصد معن 95  نانيدر سطح اطم  ب یباشد، آن ضر  96/1از    ش يب یبیضر  یابر

(4( و  مسيرها 5(  سایر  گروهی،  وظایف  تعدیلگر  نقش  به  مربوط  مسير  و  دسترس  در  منابع  مسير  جز  به   )

 معنادار هستند.  
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 ه ضرایب استاندارد شد  راه(: مدل معادلات ساختاری به هم5شکل )

 

 شود. لاحظه میهای آن م( نيز مدل کاملی از متغيرهای تحقيق به همراه گویه 6شکل ) در

  

 
 (: مدل گسترده تحقیق 6شکل )



      227                                               اثربخش  یبر انجام کار گروه رگذاریعوامل تأث یبررس  

تکن در  مدل  برازش  شاخص  جز  کي تنها  مجذورات  مقدار  است.    GOFشاخص    ییحداقل  به  توجه  با 

 است. زش  خوبی برخورداربراتوان گفت که مدل از ، میدر این تحقيق GOFشاخص 

 

 
 

ترین معياری است که با  مهم  ضریب تعيين نسبت به ضریب همبستگی معيار گویاتری است. ضریب تعيين 

بيانآن می این ضریب  داد.  توضيح  را  متغير مستقل  بين دو  رابطه  وابسته  توان  متغير  تغييرات  کننده درصد 

می  لهيوسبه  مستقل  با  متغيرهای  به  باشد.  تعييجدوتوجه  زیر ضریب  اثرل  است که   0.21ی گروهی  بخشن 

خشی گروهی مربوط به فرآیندهای گروهی است و مابقی عواملی درصد از تغييرات اثرب  21دهد  نشان می

 گرفته نشده است. در نظرهستند که در مدل 
 

 زای مدل (: ضریب تعیین متغیرهای درون6)جدول 

 R Square زا درونمتغیر 

 ۰.2۱۰ گروهی  ی اثربخش

 ۰.۷۷۱ روهی فرآیندهای گ

 

معنی  نيز  زیر  جدول  مسيرهادر  مقادیر  داری  توسط  آماری  ازنظر  پنهان  متغيرهای  بين  آماره   عنوان به   tی 

بررسی شده است. بر اساس مقادیر  گيری مدلقاعده کلی تصميم  آزمون  چنين است که   tهای ساختاری 

مطلق   قدر  مقدار  از    t  ریمقاداگر  بيش  در سطح  باشد، آن ضر  96/1برای ضریبی  درصد    95اطمينان  یب 

 دار است. یمعن
 (: نتایج مدل ساختاری تحقیق7)جدول 

 فرضیه() ریمس
ضریب  

 مسیر

انحراف 

 استاندارد
 tآماره 

P 

Values 
 نتیجه 

 دار ی معن ۰.۰۰۰ ٥.٥4۸ ۰.۰۸۸ ۰.4۸۸ (۱فرضیه ) یگروهفرآیندهای  <-ترکیب گروه 

 دار ی معن ۰.۰۰۰ 4.۰۹4 ۰.۰۷2 ۰.2۹۶ ( 2رضیه ف) یه گروفرآیندهای  <- ساختار سازمان

 دار ی معن ۰.۰۰2 3.۱2 ۰.۰٥۹ ۰.۱۸٥ ( 3فرضیه ) یگروهفرآیندهای  <- ساختار گروه

 دار ی معنغیر  ۰.۹3٥ ۰.۰۸۱ ۰.۰٥۱ ۰.۰۰4 (4فرضیه ) یگروه فرآیندهای  <-منابع در دسترس 

 دار ی معن ۰.۰2۷ 2.224 ۰.۱۶۸ ۰.3۷4 ( ٥فرضیه ) یگروه یاثربخش <-وهی فرآیندهای گر

 دار ی معنغیر  ۰.۰۹4 ۱.۶۷۸ ۰.۰۶۱ ۰.۱۰2  اثربخشی گروهی <-تعدیلگر وظایف گروهی*فرآیند 
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منابع    ريتأث  ح معناداری،و مقدار سط  ري مس  ب ی، با توجه به ضرشودیمشاهده م  ( 7)  که در جدول   طورهمان

دسترس   تع  ريتأثو    (4  هيفرض)  یگروه   یندهایفرآ  بردر  گروهدیلنقش  وظایف  رابطه گر  در  بين    ی 

 95 نان ير سطح اطمد  ياتفرضنشدند ولی سایر    د یيتأ (آخر  ه يفرض) یگروه  یاثربخشبر    یگروه  یندهایفرآ

 شدند.   دیي تأدرصد 

 

 گیری جهبحث و نتی

آورند که در آن افراد    به وجودرود آنچنان محيط کاری  در نظام مدیریت امروز از مدیران انتظار می

اهداف خرد و کلان دست    انعنوبه بلکه  مشارکت فردی  با    تنهانه  بالا در زمينه  به عملکرد  اعضای گروه 

منابع    نیترمهم   عنوانبه ها  بسيج نيروها و استفاده از گروه یابند. در واقع موفقيت واقعی در مدیریت مستلزم  

 .  (Ahmadi, 2007)انسانی سازمان است  

داد   نشان  تحقيق  فرضيات  تحليل  گروابعنتایج  ترکيب  گاد  ساختار  فرایندهای  ه،  بر  سازمان  ساختار  روه، 

فراین  ريتأثگروهی   و  دارند  معناداری  و  گروهی  مثبت  کاردهای  اثربخشی  بر  و    ريتأث گروهی  نيز  مثبت 

قرار نگرفت. همچنين،    رشیموردپذمعنادار منابع در دسترس بر فرایندهای گروهی    ريتأثاما  ؛  معناداری دارد

تعدیل  اثربخشی کارفرای  رابطه  ایف گروهی دروظ  گرنقش  بر   ی طورکلبه گروهی رد شد.  ندهای گروهی 

(، چمپيون و مدسکر 1987) نيگلدست  های اثربخشی( با مدل 6 ه يو فرض 4  هيفرضیج تحقيق حاضر  )به جز نتا

)  ،(2012)  تنریکر(،  2012)  نزي راب(،  1993) و هيگز )  ،(1995گری گوری و گازو    ( و 2008نصر اصفهانی 

 همراستا است.   (2017ران )شرودر و همکا

پرسشنامه از کارکنان شرکت    له يوسبهج پژوهش و ارزیابی انجام شده از وضعيت کارگروهی با توجه به نتای

باشد و تنها  وسط میگروهی در حد متبر انجام کار  مؤثره وضعيت ابعاد  آب و فاضلاب مشخص گردید ک 

ساختار سازمان بر    ريتأثپذیرش فرضيه    با توجه به ی قرار دارد.  تربعد منابع در دسترس در وضعيت ضعيف

ارتباط من از کار گروهی،  به حمایت مدیریت  نياز  بين گروه فرایندهای گروهی،  ها احساس اسب درون و 

براساس پذیرش فرضيه  می بر    ريتأثشود. همچنين  انعطافترکيب گروه  به  نياز  پذیری  فرایندهای گروهی، 

متجنقش و  اعضای گ   انس ها  افزاروه در راسبودن  نياز  تای  دارد.  اثربخشی کارگروهی وجود   اندازه به یش 

نيز   ساختار گروه بر فرایندهای    ريتأثپذیرش فرضيه    واسطهبه مناسب و حمایت اجتماعی اعضا از یکدیگر 

 گروهی وجود دارد.   

 ه گرو  یعضاا  شوداد میيشنهی پمعنادار ترکيب گروه بر فرایندهای گروه  ريتأثدر راستای پذیرش فرضيه  

 های مکمل یکدیگر باشند.  دارای مهارت 
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تعداد اعضای  شود  معنادار ساختار گروه بر فرایندهای گروهی پيشنهاد می  ر يتأثدر راستای پذیرش فرضيه  

کار    برای  گروه  مدیرانجام  باشد،  مناسب  کار  نوع  به  توجه  اعضا   گروه   با  به  و  حمایت  جمعی  خرد  از 

 .کند رياتفویض اخت

در سازمان با  شود  معنادار ساختار سازمان بر فرایندهای گروهی پيشنهاد می  ر يتأثرضيه  ای پذیرش فدر راست

به   ا  داشپا  تيم  یعضاا  بهگروه    کلی  دعملکرتوجه    له يوسبه   ریکا  تتصميما  غلبا،  دشوداده    زمتياو 

 شد، مدیر داشته با  نها در سازماه گروسایر    با  مؤثر  ی گروه همکارمدیریت،    ه ـن  دوـش  ذتخاا   گروه   یعضاا

 .بردارد   راگروهی پيش روی کار   موانع  تلاش کند کارهـا را روی غلطـک بينـدازد و  گروه 

فرضيه   پذیرش  راستای  کار  معنادار  ريتأثدر  اثربخشی  بر  میفرایندهای گروهی  پيشنهاد  همه گروهی    شود 

اد  ویمسا  طوربه گروه    یعضاا مورد  شند،  با  داشته  کترمشا  رکا  منجار    طور به بتوانند    خود   مشکلاتدر 

  برگزیند دارد   ه ـعلاقآن    ه ـب بيشتر  کهرا   ای ظيفهو  یهرکس ،گروه   درکنند،  صحبت  صادقانه با اعضای گروه  

  به گروه،    طتوس  ه شد  ارائه  تخدما  کيفيت  دنبر بالا  ایبر  زملا  هایزشموآ  ،سازمان  فطراز  هد، د منجاو ا

 شود.   يمـتقسجهت انجام اثربخش شغل  انه منصف طوره ب  هات ي لمسئو و  فظایدر گروه و، دشوداده   عضاا

از   ابزارها  یت محدودیکی  این  است.  شخصی  گزارش  ابزارهای  از  استفاده  به  مربوط  حاضر  تحقيق  های 

خواهد خود را بهتر از آنچه که )فرد می  نگرییشتن خوعدم    ازجملههای ذاتی  یت محدوددارای بعضی از  

اینکه حتی شاید برخی از افراد از روی حدس و گمان پاسخ هستند و   یگيراندازه ای خط هست نشان دهد(،

نابسندگی روش   لذا  یافته   عنوانبه   تواندمیيرها  متغ  گيریاندازه دهند،  تحت  یک محدودیت جدی،  را  ها 

 قرار دهد.  تأثير
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 چکیده

. تحقيق حاضر از نظر روش تحقيق از  استصنعتی تراکتورسازی ایران    در گروه  نیسازماهویتهدف این تحقيق طراحی الگوی  

استفاده شده    سازمانیهویتبوده است. در بخش کيفی از نظریه داده بنياد برای ساخت مدل مفهومی    نوع آميخته کيفی و کمی

ایناست.   موضوع    در  به  آشنا  خبرگان  از  ارشد شرکت    سازمانیهویتبخش  مدیران  شده  شامل  استفاده  ایران  تراکتورسازی 

داده  نيمه  است.  مصاحبه  روش  به  جمعها  اساختاریافته  گردیده  جهت  تسآوری  سهداده   وتحليل تجزیه.  فرایند  از  ای مرحلهها 

مفهوم    52شامل    سازمانیهویتهای این بخش نشان دهنده مدل پارادایم  کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شده که یافته

آوری جمع  منظورهب نفر تعيين گردیده است.    330مقوله فرعی بوده است. در بخش کمی پژوهش نيز، نمونه آماری تحقيق    33و  

آمده از مرحله کيفی پژوهش استفاده شده است.   به دستهای فرعی و مفاهيم  ها از پرسشنامه محقق ساخته براساس مقولهداده 

برازش مدل    یهاشاخصظر  از ن   تأیيدیهای  دهد که همه مدل نشان می  تأیيدیيل عاملی  های بخش کمی با استفاده از تحلیافته

شغل  تن است.    شده   دیيتأ بر  مبتنی  هویت  و  توانمندسازی  درونی،  هویت  که  است  موضوع  این  بيانگر  علی  عنوانبهایج   شرایط 

ای و عوامل مدیریتی و الزامات مالی شرایط شرایط زمينه  عنوانبهرهبری و اخلاقيات سازمانی    ، سبکسازمانیهویت  گيریشکل

راباشندیم  سازمانیهویت  گيریشکلگر  مداخله این  در  سازمان  تس.  افزایش  ا  و  ایجاد  راهبردهایی   سازمانیهویتبرای  بایستی 

انند افزایش  منجر به پيامدهای فردی و سازمانی م  گرفته کهسازمانی را در پيش    پذیریجامعهمانند حمایت سازمانی درک شده و  
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 مقدمه 

های زیاد در رابطه با هویت سازمان، دانش  پيچيدگی زیادی دارد. با وجود پژوهش   سازمانیهویت ادبيات  

شکل چگونگی  در خصوص  آنکمی  ایجاد  بر  مؤثر  عوامل  و  دارد.    گيری  نظریهطورکلیبه وجود  های  ، 

توسط   را  افراد خود  که  دارند  اشاره  موضوع  این  به  به    هایگروه هویت  هستند  آن عضو  در  که  متفاوتی 

ای از محققان بر عوامل درون و برون سازمان مانند  عده   سازمانیهویت گيری  شناسانند. در شکلدیگران می

منابع   مدیریت  اقدامات  داخلی،  عالی  ارتباطات  مدیران  اقدامات  و   ;Gupta; 2007)دارند    تأکيدانسانی 

Dukerich et al., 2016 ) .  است که مبين این نکته    سازمانیهویت ده در زمينه  قات انجام شيق بسياری از تح

 ,.Bellou et al)هاست  در سازمان  وری، از عوامل مؤثر بر افزایش عملکرد سازمانی و بهره سازمانیهویت 

( نشان داد کارکنانی که احساس هویت یکسانی با  2000)  یباگزمچنين نتایج تحقيق برگمی و  ه  .(2005

دهند. از طرفی نيز شان میرند، تفکرات مثبت و رفتارهای مفيدی در برابر محيط کار خود نادسازمان خود  

، عدالت  (Wieseke, 2009)رهبر  از عواملی چون رفتار    سازمانیهویت تأثيرپذیری    گویای  مطالعات متعدد،

است    نیامساز  و اخلاق  (Edwards & Cable, 2009)اعتماد  ،  (Olkkonen & Lipponen, 2006)سازمانی  

(DeConinck, 2011) .  پيامدهای    در و  علل  با  در سازمانیهویت رابطه  شده  انجام  تحقيقات  از  بسياری   ،

نکته  سازمانیهویت زمينه   این  که  مبين  عواسازمانیهویت اند  از  و  ،  سازمانی  عملکرد  افزایش  بر  مؤثر  مل 

نتایج ت   .(Bellou et al., 2005)هاست  سازمانوری در  بهره  ( نشان 2000گزی )يق برگمی و باقحهمچنين 

داد کارکنانی که احساس هویت یکسانی با سازمان خود دارند، تفکرات مثبت و رفتارهای مفيدی در برابر 

از عواملی   سازمانیهویت ز مطالعات متعددی گویای تأثيرپذیری  دهند. از طرفی نيمحيط کار خود نشان می

رفتار   عدالت  (Tangirala et al, 2007; Wieseke, 2009)رهبر  چون   & Olkkonen)سازمانی  ، 

Lipponen, 2006) ،  اعتماد(Edwards & Cable, 2009 )  است و اخلاق سازمانی(Deconinck, 2011) . 

ای زیربنایی در رویدادهای سازمانی دانست که تبدیل به عامل نهفته بسياری  زه توان سارا می سازمانیهویت  

ها مد نظر بایست توجه جدی به این پدیده در تمامی سازمانمی  روازاین  . از رفتارهای سازمانی شده است

اینکه   به  توجه  با  قرارگيرد.  و احساس قوی دلبستگی و کشش   عنوانبه   سازمانیهویت مدیران  تعلق    حس 

داشتن   احساس کارکنان در زمينه  و  اهداف سازمانی  و  از سازمان  فرد  دفاع  و  به سازمان، حمایت  عاطفی 

-تواند عاملی مهم در افزایش کارایی و بهره علایق مشترک با دیگر اعضای سازمان است، لذا می  اهداف و

 سازمانیهویت های  مدلدهد که  لقی گردد. در همين زمينه بررسی ادبيات تحقيق نشان میوری سازمانی ت

بر   محدود  متغير  چند  تأثير  بررسی  بر  متکی  بيشتر  شده  اثر    سازمانیهویت ارائه  یا  بر   سازمانییت وهو 

بوده خروجی سازمانی  بر های  اثرگذار  علی  شرایط  اساس  بر  جامع  الگوی  ارائه  زمينه  در  پژوهشی  و  اند 
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انجام نشده   سازمانیهویت   گيریشکلگر  یط مداخله، پيامدها، راهبردها، بستر و زمينه و شراسازمانیویت ه

 وضوحبه  سازمانیهویت د در حوزه  نم است. به عبارتی یک شکاف نظری در خصوص ارائه الگوهای نظا

کند. بر همين اساس های ایرانی بيشتر خودنمایی میدر ادبيات تحقيق وجود دارد. این موضوع در سازمان

الگوی ارائه  به دنبال  پر    سازمانیهویت ی از  این پژوهش  ادبيات تحقيق را  بتواند شکاف موجود در  تا  بوده 

ایج حوزه  این  در  جدیدی  دانش  و  ایران    داکرده  تراکتورسازی  صنعتی  گروه  طرفی  از    عنوان به نماید. 

شرکتمجموعه ادارات،  از  متشکل  بخش ای  و  مشترک  ها  که هدف  است  مختلفی  به    هاآن های  رسيدن 

با کيفيت   رقابتی  توليدات  نظر میاستو  به  ميان  این  تعدد بخش. در  دپارتمانرسد که  و  های مختلف ها 

ر   باعث ایجاد  تا  و    حوگردیده  شده  دشوار  زیادی  حد  تا  مشترک  بينش  به  دستيابی  و  جمعی  کار 

تنها در درون واحدهای سازمانی تعریف گردد. بر همين اساس هدف این پژوهش طراحی   سازمانیهویت 

 سازمانی در گروه صنعتی تراکتورسازی ایران بوده است. الگوی هویت
 

 مبانی نظری پژوهش 
 مفهوم هویت 

اشاره  مشتر  دیبه عقا  سازمانیهویت  اعضای سازمان  ، سازمانیهویت   (.Domurath et al., 2019دارد )ک 

شناسایی  درجه را  خود  سازمان  عاطفی  و  شناختی  آگاهی  با  فردی  که  است  محدوده   کندیمای  از  ای  و 

تناسب   کامل،  عاطفی  ارتباط  تا  ابتدایی  شناختی  می  ها ارزشآگاهی  شامل  را  اهداف   ,Nazari)شود  و 

های سازمان است که سازی موفقيتشامل دلبستگی عاطفی قوی با سازمان و درونی  سازمانییت وه.  (2019

. به عقيدة رید  (Ashforth et al., 2016شود )های مشترک نام برده میاز آن تحت عنوان ادراک ویژگی 

با سازمان    شناختیروان ( چنين اتصال  2001) تنی بر شود که مبشناخته می  سازمانیهویت   عنوانبه ميان فرد 

( عقيده دارند  2003. هسلم و همکاران )(Carmeli et al., 2007)  استنظریة هویت اجتماعی شکل گرفته  

و اجتماعی هم  است که هویت  این  اجتماعی  و هم یک نتيجه اصل هویت  و روانشناسی  اجتماعی  اقعيتی 

های جمعی و توليداتی و هم فعاليت   واقعيت ذهنی و مادی است؛ زیرا هم شامل فرایندهای ذهنی افراد بوده 

می ایجاد  فرایندها  آن  در  که  را  این  رديگیبرمکنند  پذیرش  با  میمسئله.  کاربرد  ،  که  کرد  فرض  توان 

خاص برای گروه سازمانی خاصی برجسته    سازمانیهویت تی یک سازمانی هویت اجتماعی این است که وق

ارزشمی و  خاص  هنجارهای  که  زمانی  و  مرشود  میبتهای  درونی  هویت،  آن  با  هویتی ط  چنين  گردد، 

های  دهد آن ویژگیدهد، بلکه اجازه میساختار روانی افراد نظير باورها، رفتارها و نيات را شکل می  تنها نه 

بر اساس نظریه هویت   درواقع . (Cornelissen et al., 2007) ا و محصولات نيز تسری یابدروانی به ساختاره
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که چگونه هویت،   سازدیمن موضوع فراهم  ای برای فهم ایری سازمانی، پس زمينهاداجتماعی، همذات پن

سازه قدرتمندی    سازمانیهویت ری،  . به لحاظ نظکندرفتار و شناخت افراد را در درون سازمان هدایت می

قابل تشخيص هویت یک سازمان است و قدرت   ای است که  نشان دهنده درجه  سازمانیهویت از مفهوم 

و    یاعضا می  فرد منحصربه آن، خاص  را درک  آن  )بودن   سازمانیهویت   (. Cole & Bruch, 2006کنند 

سازمانی   دهنده شخصيت  )نشان  یک حس    عنوانبه  سازمانیهویت   .(Kreutzer & Rueede, 2019است 

 & Puusa)  یک سازمان، چه کسانی هستيم«؟  مثابهبه که »ما    سؤالمشترک، نسبت به این    شيوبکمجمعی  

Tulvanen, 2006)اهداف آن سازمان می تمایز فرد در راستای  به  شود  ، و ویژگی یک سازمان که منجر 

(Dhalla, 2007)    از است.  شده  اعضای    عنوانبه  سازمانیهویت تعریف  مشترک  درک  در  که  مفهومی 

شکل   ناو نوعی تفکر مشترک را ميان کارکن سازمان از خصوصيات محوری و نسبتاً پایدار سازمان بوده 

 . دهد، یاد شده استمی

)  طورهمان لاولر  می2008که  اشاره  خاطرات، (  طریق  از  تعامل  پيامد  بلکه  نبوده،  موروثی  هویت  کند، 

و   تجارب  کهتفاسير  ادراکات،  می  است  شکل  روایات  مورد  داستان  وقفهی بما  "گيرند.توسط  در  هایی 

ی بين خود  با این جهان و رابطه روابطمانها، داستان  نیگویيم. از طریق امان به خود و به دیگران میزندگی

-شان برچسب به خود"سازد که  . این فرایند افراد را قادر می(Lawler, 2008)"کنيمبا دیگران را درک می

پاسخ دهند،    "من کيستم؟"توانند به سؤال  که از طریق آن می  "ی اجتماعی اختصاص بدهندهای برساخته

کند( و عينی آگاهانه شناسایی می  طوربه هایی که یک فرد  های ذهنی )مؤلفه مؤلفه   یه دربردارنداین پاسخ  

   (.Bilgrami, 2011است )اجتماعی( ی  شود، مانند نژاد، جنسيت و طبقههایی که به ما داده می)آن

 ت،س امتمرکز شده   سازمانیهویت  که بيشتر مطالعات انجام شده بر روی فرایندهای داخلی تشکيلدرحالی

هویت  زیادی،  حد  تا  خارجی  ولی  ذینفعان  با  گفتگو  طریق  از  می ها  تعبير  و  تفسير  و  گرفته   شوند شکل 

(Corely et al., 2006)استعاری است که    ، صرفاً یک شيوه سازمانی هویت د است که  . دیدگاه اقليت، معتق

جمعیشباهت  هویت  و  فردی  هویت  بين  موجود  می های  نشان  سازمان  در    نظران صاحب اکثر    .دهدرا 

می به ترجيح  را  هویت  پدیده دهند  واقعيتعنوان  به  توجه  با  که  آورند  شمار  به  و    شناختیروان های  ای 

 Ellemersبشود )اجتماعی   بينی پيامدهای فرآیندها و دیگر نتایجاعث پيش اجتماعی موجود در سازمان، ب

et al., 2004)  . ها و رفتارهای مهم بسياری از نگرش بينیپيش ح و  يضبالقوه توانایی تو  طوربه  سازمانیهویت

را   تفکيک  توجهیقابل های  بحث  .داردسازمانی  چگونگی  با  رابطه  اصطلاحات ،  سازمانیهویت  در  از 

ها )تصویرهای ایجاد شده برای افراد بيرون از سازمان(، تعبير و تفسير همگون مانند تصویر و شهرت شرکت
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حاکم در سازمان )درک افراد داخل سازمان از   سازمانیفرهنگ در رابطه با    الخصوصعلیتصویر بيرونی  

تص  را  سازمان  از سازمان چگونه  افراد خارج  میاینکه  )کنند( وجود  ور  (.  Hach & Schultz, 1997دارد 

تعلق و احساس قوی دلبستگی و    مؤلفه هویت از سه    طورکلیبه  الف( عضویت: حس  تشکيل شده است: 

. ب( وفاداری: به معنای حمایت و دفاع فرد از سازمان و اهداف سازمانی؛ شودیممل  اشکشش عاطفی را  

 Lotfi)دارد  اهداف و علایق مشترک با دیگر اعضای سازمان  ج( شباهت: یعنی کارمند احساس کند که  

Jallalabadi; Mooghali, & Amirkhani, 2015) . 
داند که پردازی شده، میای نظریهعنوان پدیده به  ار  سازمانیهویت ی جریان تحقيق غير سنتی،  بخش عمده 

اغلب   و  گفتمان  طریق  تشکيل   صورتبه از  )شده  روایات  ویت  ه  (.Brown & Humphreys, 2006است 

جایی که هم راوی و هم مخاطب، عناصر مختلف "شوند. های مستمر ساخته میوایتها در فرآیند رسازمان

 سازمانیهویت (،  2017کنند. علاوه بر این، براون )، تحسين و رد میحهای ارائه شده را بيان، اصلا روایت

کنندگان در مورد گفتگوها، رکتکند که شای از روایات مربوط به هویت تعریف میمجموعه   عنوانبه را  

دهند  توضيح می  هاآن ها، در مورد  ها و حضور وب سایتشده، اسناد و مدارک، نظير گزارشتاریخ نوشته

د به  جلب بنو  به ال  نسبت  زمان   توجه  چندصدایی،  بيان،  انعکاس،  قدرت،  به  مربوط  و  مسائل  شعر  و  بندی 

)ادبيات   درحالیBrown et al., 2005هستند  به  طوربه ه  ک (.  نسبت  سازمان،  و  مدیریت  مطالعات  در  کلی 

رانده  به حاشيه    و بندی  طبقه   سازمانیهویت از  "مدرنپست "مفاهيم    عنوانبه   طورمعمولکاربرد آنچه که به 

بیمی بيزاری،  نوعی  ثابتشود،  اما  دارد؛  وجود  تمایل  عدم  و  نمی اعتمادی  که  است  را    هاآن توان  شده 

  ه گرفت.طور کامل نادیدبه 

 

 پژوهش  یشناسروش

منددابع  گذارانسياسددتبرای مدددیران و  سازمانیهویتتواند در جهت ارتقاء نتایج این پژوهش می  ازآنجاکه

تحقيددق   ای و بددر اسدداس روشتوسددعه  -این تحقيق بر اساس هدف از نوع کاربردی  فاده شود. لذاتسانسانی ا

کمی و کيفی( اسددت. در مرحلدده اول پددژوهش )  ختهيمآپيمایشی بوده است. از نظر نوع پژوهش،    -توصيفی

حله، جامعه رماز نظریه داده بنياد استفاده شده است. در این    سازمانیهویتکيفی، برای ایجاد مدل مفهومی  

)مدددیران و   سددازمانیهویتنفراز خبرگددان آشددنا بدده موضددوع    45  آماری این پژوهش در بخش کيفی شامل

تددا مرحلدده   گيرینمونددهانددد.  بع انسانی( در شرکت تراکتورسازی ایران بوده کارشناسان مرتبط با مدیریت منا

هدفمنددد و گلولدده   گيرینمونددهش  وراشباع نظری در اطلاعات گردآوری شده ادامه یافته و هيجده نفددر بدده  

آوری شددده اسددت. جهددت هددا بدده روش مصدداحبه نيمدده سدداختاریافته جمددعانتخدداب شددده اسددت. داده  برفددی
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 افددزارنرمای کدگددذاری بدداز، محددوری و انتخددابی بددا اسددتفاده از  ها از فراینددد سدده مرحلددهده دا  وتحليلتجزیه

NVivo10  تأیيددد نتددایج کدگددذاری انتخددابی از  منظوربدده زاستفاده گردیده است. در بخش کمی پژوهش ني

( و 2014) ريدد ه، حجم نمونه بر اساس نظر تأیيدیهای استفاده گردیده است. در روش  تأیيدیتحليل عاملی  

آشددکار در  نمونه انتخاب شده است. بددا توجدده بدده اینکدده بيشددترین متغيددر  10به ازای هر متغير آشکار، تعداد  

 330(،2014) ريدد همتغير آشکار بوده است، لذا بر اسدداس توصدديه   33علی با    طکدگذاری انتخابی برای شرای

330331010)است نمونه آماری انتخاب گردیده  عنوانبه نفر == n.) 
 

 های تحقیق یافته
 در بخش کیفی  های تحقیقیافته 

هددا شددامل سدده مرحلدده ده ادشود، کدگددذاری ها با کدگذاری آغاز میدر نظریه داده بنياد، فرایند تحليل داده 

 طورهمددان (.Strauss & Corbin, 1998اسددت )کدگذاری باز، کدگذاری محوری، و کدگذاری انتخددابی 

اند، فرایند کدگذاری باز و محوری دو گام متوالی یک فرایند تحليلددی کرده   أکيدتکه اشتراوس و کوربين  

کدده  شددودیمدر ابتدددای کدگددذاری، تددلاش  .گيددردنيستند، بلکه فرایند کدگذاری، پویا و شناور انجددام مددی

-طبقات از طریق کدگذاری باز مشخص شوند و طی کدگذاری محوری، طبقات به یکدددیگر مددرتبط مددی

ارتباط بين طبقات طی کدگذاری باز و محوری شناسایی شدند، طی کدگذاری انتخابی،   نکهیابعدازشوند.  

های انجام ن تحقيق بر اساس مصاحبهه یابد. در ایعستا مدل نظری تو شوندیمآمده یکپارچه   به دستموارد  

يه و در نظددر گرفته، کدهای اوليه استخراج شده است. در مرحله کدگذاری باز پس از شناسایی کدهای اول

 یبندطبقهکد مفهومی استخراج شد و سپس در مرحله بعد با بررسی این کدها و   52گرفتن کدهای مشابه،  

که در مصاحبه از خبرگان پرسدديده شددده   سؤالاتی  ازجملهل  یی شدند. برای مثااسمقوله فرعی شنا  13،  هاآن

 آن کدامند؟ گيریشکلبر  مؤثرچيست و عوامل  سازمانیهویتاست این بود که 

داده بنياد اسددت. هدددف ایددن مرحلدده تعيددين   یپردازهینظردر    وتحليلتجزیهکدگذاری محوری، مرحله دوم  

در مرحلدده کدگددذاری بدداز اسددت. در کدگددذاری محددوری، محقددق پدیددده  ه دهای ایجاد شدد رابطه بين مقوله

هددا را مشددخص واکددنشهددا و  کند، کددنشکند، شرایط علی را تشریح مییا محوری را شناسایی میمرکزی  

کند و پيامدها و نتایج راهبردها را برای ایددن پدیددده معددين گر و بستر را شناسایی میکند، شرایط مداخلهمی

کند تا فراینددد نظریدده را بدده کمک می پردازنظریهشود و به ر بر اساس مدل پارادایم انجام میاک کند. این  می

هددای فرعددی و اصددلی را نشددان کلددی یعنددی مقولدده بندیدسددتهتبدیل مفاهيم بدده  1جدول سهولت انجام دهد.  

 دهد.می
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 هرکدامهای اصلی و فرعی و مفاهیم زیر مجموعه (: مقوله 1جدول )

 کدگذاری محوری  ز کدگذاری با 

 اصلی  یهامقوله  فرعی  یهامقوله  مفاهیم  ردیف

  گراییبرون 1
 

 

 هویت درونی 

 فردی( )

 

 

 

 

 

 

 شرایط علی 

 سازمانی هویت

 سازگاری  2

 شناسی وظيفه  3

 اعتماد  4

 صميميت  5

 پذیری انعطاف  6

 صداقت  7

 باورهای مثبت  8

  مشارکت کارکنان  9

 ارتباطات سازمانی  10 توانمندسازی 

 تسهيم اطلاعات  11

 شایستگی شغلی  12

 موثربودن در کار  13

  استقلال شغلی  14

 ارزشمندی شغل  15 هویت مبتنی بر شغل 

 تنوع وظيفه  16

 سازی تيم 17

  شيوه مدیریت  18

 عوامل مدیریتی 

 

 شرایط مداخله گر

 سازمانی هویت

 ثبات مدیریتی  19

 مدیریتی یهای ستگیاش 20

  حقوق و پاداش پرداختی 21

 توان مالی سازمان 22 الزامات مالی 

 حمایت بهداشتی  23

 ک شده حمایت سازمانی در 

 سازمانی هویتراهبردهای 

 حمایت مدیریتی  24

 حمایت عاطفی 25

 خبرگی 26

 های سازمانی ارزش 27 پذیری سازمانجامعه 

 ان راارتباط با همک 28

  رهبری اخلاقی  29

 های رهبریسبک

 

 بستر و زمينه 

 سازمانی هویت

 گراتحول رهبری  30

  جو اخلاقی  31

 عدالت سازمانی  32 نی اخلاقيات سازما

 مسئوليت اجتماعی  33

 اخلاق سازمانی 34

 فرهنگ 35
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  شناختی روان مالکيت  36

 

 

 پيامدهای فردی 

 

 

 

 

 

 

 

 مانیزاسهویت پيامدهای 

 

 

 

 

 رضایت شغلی  37

 امنيت روانی  38

 وفاداری کارکنان  39

 بهبود عملکرد شغلی  40

 اشتياق شغلی  41

 تار شهروندی سازمانی رف 42

 ارتقاء عملکرد سازمانی  43

 

 

 پيامدهای سازمانی 

 

 

 تصميمات سازمانی اثربخش  44

 تعهد سازمانی  45

 سلامت سازمانی  46

 وری بهرهارتقاء  47

 پاسخگویی به جامعه  48

 رضایت مشتریان  49

 تصویر مطلوب سازمانی  50

 همبستگی  51
 قوله محوری م سازمانی هویت

 مشترک  یهایژگیودرک   52

 

 یکدگددذار پس از کدگذاری باز و کدگذاری محوری، کدگددذاری انتخددابی انجددام شددده اسددت.  درنهایت

حددوری را بددا سددایر مددوارد ارتبدداط ، محقددق مقولدده مدر آنی اسددت کدده  پردازنظریه  هلحمر  نیترمهمانتخابی  

 کنددداصلاح مددی حتياج به بهبود و بازنگری دارند،که ارا هایی کند و مقولهرا بيان می  هاآندهد، ارتباط  می

هویددت  (. پس از ارائه شش دسته شرایط علی شامل هویت درونددی، توانمندسددازی،2010)دانایی و اسلامی،

هددای رهبددری و اخلاقيددات ، بسددتر و زميندده شددامل سددبکسازمانیهویتمبتنی بر شغل؛ پدیده محوری شامل 

شامل عوامل مدیریتی و الزامات مالی؛ راهبردها شامل حمایددت سددازمانی درک   گرسازمانی؛ شرایط مداخله

-که زیر مجموعه استی ناسازمان؛ و پيامدهای سازمانی شامل پيامدهای فردی و سازم  پذیریجامعهشده و  

 دهد.های مختلف را نشان میو همچنين ارتباط بين مقوله 1های هر یک در شکل 
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 های پژوهش در بخش کمی یافته 

قرار گرفته    یموردبررس، هر یک از اجزاء مدل پارادایم  تأیيدیدر این پژوهش با استفاده از تحليل عاملی  

ب  مناسب  از  تا  مقوله دواست  از  یک  هر  اصلی  ن  کدگذارهای  جامعه    یها ی و  در  شده    موردمطالعهانجام 

 اطمينان حاصل شود.  

عاملی   تحليل  به  مربوط  می  يدیتأینتایج  نشان  علی  شرایط  سطح مدل  در  عاملی  بارهای  تمامی  که  دهد 

برابر    دارمعنیدرصد    99اطمينان   آمده   به دست   492با درجه آزادی    453/1288بوده مقدار کای اسکوئر 

برابر   محاسبه شده است که نشان دهنده مقادیر   07/0است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب 

آمده که چون نزدیک   به دست  89/0مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز  برای    قبولقابل

می  9/0به   است،  مدل  بوده  که  نمود  عنوان  علی    تأیيدیتوان  بوده  نمشرایط  توان  می  نیبنابرااست.  اسب 

شرایط علی هویت 

 سازمانی

 هویت درونی    -

 برون گرایی

 سازگاری

 وظیفه شناسی

 اعتماد

 صمیمیت

 انعطاف پذیری

 صداقت

 باورهای مثبت

 توانمندسازی  -

 مشارکت کارکنان

 ارتباطات سازمانی

 تسهیم اطلاعات

  شایستگی

 بودن مؤثر

 هویت مبتنی بر شغل  -

 استقلال شغلی 

 ارزشمندی شغل 

 ع وظیفه تنو 

 سازیتیم

 ای شرایط زمینه

 های رهبری سبک     -

 اخلاقیات سازمانی   -

 گر شرایط مداخله

 عوامل مدیریتی    -

 الزامات مالی    -

 هویت سازمانی() یمحورپدیده 

 همبستگی   -

 های مشترک درک ویژگی   -

راهبردهای هویت  

 سازمانی 

حمایت سازمانی    -

 درک شده 

پذیری جامعه    -

 سازمانی

 پیامدهای هویت سازمانی 

 ای فردیپیامده    -

 مالکیت روان شناختی

 رضایت شغلی

 امنیت روانی

 وفاداری کارکنان

 بهبود عملکرد شغلی

 اشتیاق شغلی

 رفتار شهروندی سازمانی

 پیامدهای سازمانی     -

 ارتقاء عملکرد سازمانی

 تصمیمات سازمانی اثربخش

 تعهد سازمانی

 سلامت سازمانی

 ه وریارتقاء بهر

 پاسخگویی به جامعه 

 یان رضایت مشتر

 تصویر مطلوب سازمانی

 (: مدل پارادایمی هویت سازمانی1شکل )
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-فردی(، توانمندسازی و هویت مبتنی بر شغل در دسته شرایط علی شکل)  یدروننتيجه گرفت که هویت  

بارهای عاملی استاندارد شده و مقادیر  قرار می  سازمانیهویت يری  گ به  نتایج مربوط  متناظر برای    tگيرند. 

 ( نشان داده شده است.  2شکل )( و 2جدول )علی در  داری بارهای عاملی مدل شرایط بررسی معنی

 

 شرایط علی  تأییدیبارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 2جدول )

 مسیر
د  مقدار استاندار

 نشده

مقدار استاندارد  

 شده 

خطای 

 معیار 

نسبت 

 بحرانی 

سطح 

داریمعنی  

CC11 <--- CC1 000/1  900/0     

CC12 <--- CC1 772/0  728/0  046/0  867/16  *** 

CC13 <--- CC1 947/0  872/0  039/0  007/24  *** 

CC14 <--- CC1 909/0  817/0  044/0  813/20  *** 

CC15 <--- CC1 764/0  772/0  041/0  685/18  *** 

CC16 <--- CC1 824/0  815/0  040/0  711/20  *** 

CC17 <--- CC1 868/0  824/  041/0  170/21  *** 

CC18 <--- CC1 856/0  817/0  041/0  338/20  *** 

CC19 <--- CC1 824/0  841/0  037/0  146/22  *** 

CC110 <--- CC1 907/0  822/0  043/0  097/21  *** 

CC111 <--- CC1 891/0  867/0  038/0  719/23  *** 

CC112 <--- CC1 870/0  850/0  038/0  674/22  *** 

CC113 <--- CC1 886/0  839/0  040/0  024/22  *** 

CC114 <--- CC1 979/0  888/0  039/0  107/25  *** 

CC21 <--- CC2 000/1  611/0     

CC22 <--- CC2 067/1  634/0  108/0  847/9  *** 

CC23 <--- CC2 291/1  762/0  114/0  298/11  *** 

CC24 <--- CC2 446/1  844/0  119/0  123/12  *** 

CC25 <--- CC2 280/1  805/0  109/0  741/11  *** 

CC26 <--- CC2 323/1  828/0  111/0  968/11  *** 

CC27 <--- CC2 405/1  855/0  115/0  224/12  *** 

CC28 <--- CC2 224/1  761/0  108/0  291/11  *** 

CC29 <--- CC2 313/1  731/0  103/0  971/10  *** 

CC210 <--- CC2 120/1  709/0  105/0  721/10  *** 
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 شرایط علی  تأییدیبارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 2جدول )

 مسیر
د  مقدار استاندار

 نشده

مقدار استاندارد  

 شده 

خطای 

 معیار 

نسبت 

 بحرانی 

سطح 

داریمعنی  

CC31 <--- CC3 000 /1  871 /0     

CC32 <--- CC3 967 /0  802 /0  052 /0  177 /18  *** 

CC33 <--- CC3 996 /0  809 /0  053 /0  964 /18  *** 

CC34 <--- CC3 807 /0  703 /0  053 /0  137 /15  *** 

CC35 <--- CC3 035 /1  378 /0  051 /0  182 /20  *** 

CC36 <--- CC3 960 /0  795 /0  052 /0  406 /20  *** 

CC37 <--- CC3 907 /0  714 /0  059 /0  503 /15  *** 

CC38 <--- CC3 989 /0  858 /0  047 /0  148 /20  *** 

CC39 <--- CC3 954 /0  789 /0  052 /0  168 /18  *** 

 

 
 

 

 گیری هویت سازمانی  (: مدل تأییدی شرایط علی شکل2شکل )
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ایانگر هویت درونی، توانمندسازی و هویت مبتنی نم  cc3و    cc1  ،cc2( نمادهای  2شماره )توجه به جدول    با

شغل   جدول    باشندیمبر  این  در  با    cc1  مثالعنوان به که  درونی(  )  14)هویت    cc11-cc114  ،)cc2گویه 

( cc31-cc39)گویه    9ل( با  )هویت مبتنی بر شغ cc3   درنهایت و   ( cc21-cc210)گویه    10)توانمندسازی( با  

)نتایج   اند. قرار گرفته  یوردبررسم  سازمانیهویت از شرایط علی   و  2جدول   )( نشان  2شکل   که  دهدی م( 

عاملی   بارهای  مقدار  3/0از    تربزرگ تمامی  مقدار  قبولقابل )حداقل  دهنده  نشان  که  بحرانی  نسبت  و   )t  

توان ادعا نمود که بنابراین می؛ آمده است به دست 96/1از  تربزرگ، استمتناظر هر یک از بارهای عاملی 

 باشند. دار میدرصد معنی 99شرایط علی در سطح اطمينان  تأیيدی مامی بارهای عاملی مدل  ت

عاملی   تحليل  به  مربوط  می  تأیيدینتایج  نشان  زمينه  و  بستر  در سطح مدل  عاملی  بارهای  تمامی  که  دهد 

آمده   به دست   349با درجه آزادی    828/1025ند مقدار کای اسکوئر برابر  ادار بوده درصد معنی  99اطمينان  

محاسبه شده است که نشان دهنده مقادیر   077/0است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب برابر  

 تر بزرگ آمده که چون  به دست 91/0برای مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز  قبولقابل

-بنابراین می ؛  و زمينه مناسب بوده است  شرایط بستر تأیيدیتوان عنوان نمود که مدل میوده است، ب 9/0از 

سبک که  گرفت  نتيجه  شکلتوان  زمينه  و  بستر  دسته  در  سازمانی  اخلاقيات  و  رهبری  گيری های 

ای بررسی ظر برمتنا  tگيرند. نتایج مربوط به بارهای عاملی استاندارد شده و مقادیر  قرار می  سازمانیهویت 

 ( نشان داده شده است.3جدول )ه در داری بارهای عاملی مدل بستر و زمينمعنی
 

 بستر و زمینه  یریگاندازه بارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 3جدول )

 مقدار استاندارد نشده مسیر
مقدار استاندارد  

 شده
 نسبت بحرانی خطای معیار 

سطح  

داریمعنی  

CO11 <--- CO1 000/1  758/0     

CO12 <--- CO1 830/0  651/0  068/0  278/12  *** 

CO13 <--- CO1 154/1  845/0  069/0  654/16  *** 

CO14 <--- CO1 037/1  776/0  069/0  039/15  *** 

CO15 <--- CO1 156/1  876/0  066/0  395/17  *** 

CO16 <--- CO1 054/1  829/0  065/0  253/16  *** 

CO17 <--- CO1 055/1  821/0  066/0  070/16  *** 

CO18 <--- CO1 097/1  835/0  067/0  409/16  *** 

CO19 <--- CO1 112/1  831/0  068/0  304/16  *** 

CO110 <--- CO1 018/1  810/0  064/0  810/15  *** 

CO111 <--- CO1 153/1  858/0  068/0  966/16  *** 

CO112 <--- CO1 094/1  796/0  071/0  485/14  *** 
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 بستر و زمینه  یریگاندازه بارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 3جدول )

 مقدار استاندارد نشده مسیر
مقدار استاندارد  

 شده
 نسبت بحرانی خطای معیار 

سطح  

داریمعنی  

CO113 <--- CO1 108/1  852/0  066/0  806/16  *** 

CO114 <--- CO1 846/0  634/0  071/0  921/11  *** 

CO21 <--- CO2 000/1  639/0     

CO22 <--- CO2 308/1  801/0  105/0  470/12  *** 

CO23 <--- CO2 462/1  861/0  111/0  171/13  *** 

CO24 <--- CO2 375/1  799/0  110/0  452/13  *** 

CO25 <--- CO2 445/1  861/0  110/0  173/13  *** 

CO26 <--- CO2 291/1  755/0  108/0  914/11  *** 

CO27 <--- CO2 091/1  702/0  097/0  235/13  *** 

CO28 <--- CO2 446/1  853/0  110/0  089/13  *** 

CO29 <--- CO2 224/1  753/0  103/0  891/11  *** 

CO210 <--- CO2 335/1  753/0  112/0  888/11  *** 

CO211 <--- CO2 365/1  776/0  112/0  166/12  *** 

CO212 <--- CO2 277/1  748/0  108/0  821/11  *** 

CO213 <--- CO2 888/0  532/0  100/0  870/8  *** 

CO214 <--- CO2 823/0  506/0  097/0  484/8  *** 

 

انی های رهبری و اخلاقيات سازمبه ترتيب نمایانگر سبک co2و    co1( نمادهای  3با توجه به جدول شماره )

)اخلاقيات   co2و  (  co11-co114)گویه    14بری( با  ره  یهاسبک) co1  مثالعنوانبه که در این جدول    است

با   نتایج    موردبررسی  یانه يزماز شرایط    ( co21- co214)گویه    14سازمانی(  است.  )قرار گرفته  (  3جدول 

بارهای عاملی    دهد که می نشان   بحرانی    و   3/0از    تربزرگتمامی  آمده   به دست   96/1از    رتگ بزرنسبت 

بارهای عاملی مدل  توان ادعا  بنابراین می؛  است  99بستر و زمينه در سطح اطمينان    تأیيدینمود که تمامی 

 باشند. دار میدرصد معنی

تمامی بارهای عاملی در سطح  دهد کهمیگر نشان مدل شرایط مداخله تأیيدینتایج مربوط به تحليل عاملی 

برابر  بوده   دارمعنیدرصد    99اطمينان   آمده   به دست   43درجه آزادی  با    916/109اند مقدار کای اسکوئر 

محاسبه شده است که نشان دهنده مقادیر   069/0است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب برابر  

 9/0بر آمده که چون برا  به دست 90/0برای مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز  قبولقابل

توان نتيجه  بنابراین می؛  گر مناسب بوده استایط مداخلهشر تأیيدی توان عنوان نمود که مدل می  بوده است، 

گيرند. نتایج قرار می  سازمانیهویت گر  گرفت که عوامل مدیریتی و الزامات مالی در دسته شرایط مداخله



   1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، تحول، سال  ژوهش نامه مدیریتپ                                246

داری بارهای عاملی مدل شرایط  عنیای بررسی ممتناظر بر  t  و مقادیرمربوط به بارهای عاملی استاندارد شده  

 ( نشان داده شده است. 4جدول )در گر مداخله

 

 گر شرایط مداخله   گیریاندازه بارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 4جدول )

 مسیر
مقدار استاندارد  

 نشده 

مقدار استاندارد  

 شده
داریسطح معنی  نسبت بحرانی خطای معیار   

IC12 <--- IC1 753/0  610/0  066/0  342/11  *** 

IC13 <--- IC1 094/1  878/0  062/0  573/17  *** 

IC14 <--- IC1 094/1  880/0  062/0  633/17  *** 

IC15 <--- IC1 946/0  784/0  062/0  282/15  *** 

IC16 <--- IC1 738/0  648/0  061/0  152/12  *** 

IC21 <--- IC2 000/1  841/0     

IC22 <--- IC2 418/0  361/0  065/0  444/6  *** 

IC23 <--- IC2 042/1  888/0  054/0  208/19  *** 

IC24 <--- IC2 797/1  699/0  057/0  942/19  *** 

IC25 <--- IC2 962/0  824/0  055/0  539/17  *** 

IC11 <--- IC1 000/1  784/0     

 

که   استبه ترتيب نمایانگر عوامل مدیریتی و الزامات مالی  Ic2و  Ic1( نمادهای 4با توجه به جدول شماره )

  ( Ic21-Ic25)گویه    5)الزامات مالی( با    Ic2و   (Ic1-IC16)  گویه  6)عوامل مدیریتی( با    Ic1در این جدول  

 اند. قرار گرفته موردبررسیاز شرایط مداخله گر 

 1/ 96از    تربزرگنسبت بحرانی    و  0/ 3از    تربزرگتمامی بارهای عاملی    دهد کهمی ان  ( نش4جدول )نتایج  

گر در شرایط مداخله  تأیيدیتمامی بارهای عاملی مدل    نمود کهتوان ادعا  بنابراین می؛  آمده است  به دست

 باشند. دار میدرصد معنی 99سطح اطمينان 

دهد که تمامی بارهای عاملی نشان می  سازمانیهویت ای  مدل پيامده  تأیيدینتایج مربوط به تحليل عاملی  

اطمينان   بوده درصد معنی   99در سطح  برابر  دار  اسکوئر  مقدار کای  به    321با درجه آزادی    373/907اند 

برابر    دست تقریب  نشان    076/0آمده است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای  محاسبه شده است که 

آمده که   به دست  92/0ی مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز  برا  قبولقابلدهنده مقادیر  

می  9/0از    تربزرگچون   است،  مدل  بوده  که  نمود  عنوان  هویت  تأیيدیتوان  مناسب  پيامدهای  سازمانی 

است می؛  بوده  پيامدهای  بنابراین  دسته  در  سازمانی  پيامدهای  و  فردی  پيامدهای  که  گرفت  نتيجه  توان 
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بارهای عاملی استاندارد شده و مقادیر  قرار می  سازمانیهویت   گيریشکل به  نتایج مربوط  متناظر   tگيرند. 

 ( نشان داده شده است. 5جدول )در  سازمانیهویت داری بارهای عاملی مدل پيامدهای  برای بررسی معنی
 

 انی سازمهویتشرایط پیامدهای  گیریاندازهدار بارهای عاملی مدل معنی  (:5جدول )

 مقدار استاندارد نشده مسیر
مقدار استاندارد  

 شده

خطای  

 معیار
 نسبت بحرانی

سطح  

داریمعنی  

CN11 <--- CN1 000/1  759/0     

CN12 <--- CN1 242/1  848/0  073/0  910/16  *** 

CN13 <--- CN1 226/1  848/0  072/0  913/16  *** 

CN14 <--- CN1 332/1  909/0  072/0  455/18  *** 

CN15 <--- CN1 284/1  889/0  072/0  950/17  *** 

CN16 <--- CN1 194/1  855/0  070/0  093/17  *** 

CN17 <--- CN1 218/1  880/0  069/0  716/17  *** 

CN18 <--- CN1 799/0  622/0  068/0  796/11-  *** 

CN19 <--- CN1 980/0  699/0  073/0  449/13  *** 

CN21 <--- CN2 000/1  868/0     

CN110 <--- CN1 921/0  665/0  072/0  720/12  *** 

CN22 <--- CN2 104/1  908/0  045/0  427/24  *** 

CN23 <--- CN2 005/1  827/0  050/0  244/20  *** 

CN24 <--- CN2 899/0  867/0  041/0  186/22  *** 

CN25 <--- CN2 070/1  937/0  041/0  389/26  *** 

CN26 <--- CN2 118/1  951/0  041/0  342/27  *** 

CN27 <--- CN2 966/0  817/0  049/0  774/19  *** 

CN28 <--- CN2 936/0  775/0  052/0  061/18  *** 

CN29 <--- CN2 076/1  896/0  045/0  761/23  *** 

CN210 <--- CN2 070/1  903/0  044/0  158/24  *** 

CN31 <--- CN3 000/1  848/0     

CN32 <--- CN3 776/0  676/0  057/0  597/13  *** 

CN33 <--- CN3 869/0  811/0  049/0  616/17  *** 

CN34 <--- CN3 680/0  559/0  064/0  678/10  *** 

CN35 <--- CN3 984/0  866/0  051/0  484/19  *** 

CN36 <--- CN3 915/0  752/0  058/0  742/15  *** 

CN37 <--- CN3 700/0  588/0  062/0  352/11  *** 
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به ترتيب بيانگر پيامدهای فردی، پيامدهای سازمانی   cn3و    cn1  ،cn2( نمادهای  5شماره )با توجه به جدول  

)پيامدهای    cn2و  (  cn11-cn19) گویه    9)پيامدهای فردی( با   cn1 که در این جدول    است و فرا سازمانی  

از  (  cn31-cn37)گویه    7( با  یپيامدهای فراسازمان)  cn3  درنهایت ( و  cn21- cn210گویه )  10سازمانی( با  

است.  موردبررسی  سازمانیهویت پيامدهای   )نتایج   قرار گرفته  نشان  5جدول  بارهای    دهد کهمی(  تمامی 

نمود  توان ادعا  بنابراین می؛  آمده است  به دست  96/1از    تربزرگنسبت بحرانی    و  0/ 3از    تربزرگعاملی  

بارهای عاملی مدل    که -دار میدرصد معنی  99در سطح اطمينان    سازمانیویت هپيامدهای    تأیيدیتمامی 

 باشند. 

دهد که تمامی بارهای عاملی نشان می  سازمانیهویت مدل راهبردهای    تأیيدینتایج مربوط به تحليل عاملی  

اطمينان   سطح  برابر  بوده   دارمعنیدرصد    99در  اسکوئر  کای  مقدار  آزادی    210/119اند  درجه  به    43با 

برابر  هاست.    آمده   دست محاسبه شده است که نشان    073/0مچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب 

آمده که   به دست  90/0برای مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز    قبولقابلدهنده مقادیر  

ست  امناسب بوده    سازمانیهویت پيامدهای    تأیيدی  نمود که مدل  توان عنوانبوده است، می  9/0چون برابر  

نتيجه گرفت که حمایت سازمانی درک شده و    گيریشکل سازمانی در دسته راهبردهای    پذیریجامعه و 

متناظر برای بررسی   tگيرند. نتایج مربوط به بارهای عاملی استاندارد شده و مقادیر  قرار می  سازمانیهویت 

 داده شده است.  ( نشان 6جدول ) در  سازمانیهویت داری بارهای عاملی مدل راهبردهای معنی

 

 سازمانیهویتراهبردهای  تأییدیدار بارهای عاملی مدل معنی (:6جدول )

 مسیر
مقدار استاندارد  

 نشده 

مقدار استاندارد  

 شده
 خطای معیار 

نسبت 

 بحرانی

سطح  

داریمعنی  

ST11 <--- ST1 000/1  920/0     

ST12 <--- ST1 923/0  851/0  039/0  408/23  *** 

ST13 <--- ST1 528/0  897/0  031/0  820/26  *** 

ST14 <--- ST1 930/0  920/0  032/0  841/28  *** 

ST15 <--- ST1 943/0  898/0  035/0  890/26  *** 

ST21 <--- ST2 000/1  767/0     

ST22 <--- ST2 836/0  723/0  062/0  569/13-  *** 

ST23 <--- ST2 993/0  803/0  065/0  356/13-  *** 

ST24 <--- ST2 953/0  779/0  064/0  797/14-  *** 

ST25 <--- ST2 148/1  886/0  067/0  223/17-  *** 

ST26 <--- ST2 006/1  831/0  063/0  991/15-  *** 
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( شماره  جدول  به  توجه  نمادهای  6با   )st1    وst2    و شده  درک  سازمانی  حمایت  بيانگر  ترتيب  به 

و    ( st11-st15)گویه    5نی درک شده( با  حمایت سازما)  st1سازمانی است که در این جدول    پذیریجامعه

st2  (با    پذیریجامعه )گویه    6سازمانی(st22- st26 )    قرار گرفته  رسیموردبر  سازمانیهویتاز راهبردهای-

نتایج   بارهای عاملی    دهد کهمی( نشان  6جدول )اند.  از   تربزرگ نسبت بحرانی    و  3/0از    تر بزرگتمامی 

دست  96/1 است  به  ادعا  می  بنابراین؛  آمده  کهتوان  مدل    نمود  عاملی  بارهای  راهبردهای    تأیيدیتمامی 

 باشند.دار میدرصد معنی 99در سطح اطمينان  سازمانیهویت 

نشان می  تأیيدینتایج مربوط به تحليل عاملی   بارهای عاملی در سطح مدل مقوله محوری  دهد که تمامی 

معنی  99اطمينان   بوده درصد  اسکودار  کای  مقدار  برابر  اند  درجه آزادی    677/88ئر  آمده   به دست   34با 

نشان دهنده مقادیر   محاسبه شده است که   070/0است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب برابر  

آمده که چون نزدیک   به دست  89/0برای مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز    قبولقابل

می  9/0به   است،  عنوان بوده  مدل    توان  که  است  تأیيدینمود  بوده  مناسب  محوری  این  ؛  مقوله  بنابراین، 

مقوله نتيجه که  انجام گرفت  ویژگیگيری  درک  و  همبستگی  دسته  های  در  مشترک   سازمانیهویت های 

می مقادیر  قرار  و  شده  استاندارد  عاملی  بارهای  به  مربوط  نتایج  معنی  tگيرند.  بررسی  برای  داری  متناظر 

 ( نشان داده شده است. 7جدول )در  سازمانیهویت مدل مقوله محوری   بارهای عاملی

 

 سازمانیهویتمقوله محوری  تأییدیدار بارهای عاملی مدل معنی (:7جدول )

داری سطح معنی نسبت بحرانی  خطای معیار  مقدار استاندارد شده مقدار استاندارد نشده مسیر   

OI11 <--- OI1 000/1  665/0     

OI12 <--- OI1 136/1  762/0  093/0  207/12  *** 

OI13 <--- OI1 112/1  703/0  097/0  400/11  *** 

OI14 <--- OI1 615/1  916/0  115/0  020/14  *** 

OI15 <--- OI1 522/1  789/0  121/0  568/12  *** 

OI16 <--- OI1 273/1  716/0  110/0  579/15  *** 

OI21 <--- OI2 000/1  745/0     

OI22 <--- OI2 026/1  752/0  087/0  746/11  *** 

OI23 <--- OI2 780/0  644/0  075/0  358/10  *** 

OI24 <--- OI2 930/0  741/0  080/0  631/11-  *** 

 

های مشددترک رتيب بيانگر همبستگی و درک ویژگیبه ت OI2و  OI1( نمادهای 7شماره )با توجه به جدول  

های مشددترک( )درک ویژگی OI2و  (OI11-OI16)گویه  6)همبستگی( با  OI1باشد که در این جدول می

( 7جدددول )ایج انددد. نتدد قددرار گرفتدده موردبررسی سازمانیهویتاز مقوله محوری  (OI21- OI24)گویه  4با 
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آمددده  بدده دسددت 96/1از  تددربزرگنسبت بحرانددی  و 3/0از   تربزرگتمامی بارهای عاملی    دهد کهمینشان  

در   سددازمانیهویتمقولدده محددوری    تأیيدددیتمامی بارهای عاملی مدل  توان ادعا نمود که  بنابراین می؛  است

 باشند.دار میدرصد معنی 99سطح اطمينان 

 

 یریگجهینتبحث و  

در شرکت    سازمانیهویت ف نهایی این پژوهش خلق و آزمون نظریه داده بنياد در رابطه با تدوین مدل  هد

آ روش  از  رابطه  این  در  است.  بوده  ایران  فرایندی  تراکتورسازی  مدل  شد.  استفاده  کيفی  و  کمی  ميخته 

با مطرح شده است، سعی ک   سازمانیهویت مدل بومی    عنوانبه تدوین شده در این تحقيق که   رده است تا 

ميان فرد با    شناختیروان قرار دهد. اتصال    موردتوجهدر سازمان را    سازمانیهویت نگاهی چند بعدی مسئله  

از محققان عقيده  شناخته می  سازمانیهویت   عنوانبه سازمان   بسياری  هم   سازمانیهویت   دارند که شود که 

دی است؛ زیرا هم شامل فرایندهای ذهنی افراد  واقعيتی اجتماعی و روانشناسی و هم یک واقعيت ذهنی و ما

فعاليت هم  و  ایجاد میبوده  فرایندها  توليداتی که آن  و  را در  های جمعی  این  رديگیبرمکنند  پذیرش  با   .

خاص برای    سازمانیهویتتوان فرض کرد که کاربرد سازمانی هویت این است که وقتی یک  ، میسئلهم

می  برجسته  خاصی  سازمانی  ارزش  شودگروه  و  هنجارهای خاص  که  زمانی  هویت،  و  آن  با  مرتبط  های 

دهد، بلکه  کل میساختار روانی افراد نظير باورها، رفتارها و نيات را ش  تنهانه گردد، چنين هویتی  درونی می

این منظر هویت دارای  دهد آن ویژگیاجازه می از  یابد.  نيز تسری  به ساختارها و محصولات  های روانی 

به    تواند یمآن    دهنده شکل ه و یک نگاه بومی از متغيرهای  اهميت بود به نيات رفتارهای    یدهجهت منجر 

نتای با شرایط علی شکلکارکنان در راستای اهداف سازمانی باشد. در این راستا  -ج این تحقيق در رابطه 

گرایی، ل برونفردی( متمرکز بوده است. عوامل از قبي)  یدروندر بعد اول بر هویت    سازمانیهویت گيری  

صميميت،  شناسیوظيفه سازگاری،   اعتماد،  تحقيق    پذیریانعطاف،  مختلف  تحقيقات  در  که  صداقت  و 

بر شکل مستقيمی  اثر  دارای  مختلف  و    (2012)  کيزوميباند.  بوده   سازمانیهویت ری  گيعناوین  اردهيم  و 

دانند. همچنين اردهيم می  ازمانیسهویتگيری  در شکل  مؤثر عامل    عنوانبه ( برونگرایی را 2006همکاران )

)و   وظيفه2006همکاران  و  تحقيق خود سازگاری  را  ( در  ابعاد    عنوانبه شناسی  گيری  بر شکل  مؤثردیگر 

می  عنوانبه  سازمانیهویت  بيان  فرد  درونی  )هویت  ادوارد  و  2009کنند.  را  2012)  یه(  اعتماد    عنوان به ( 

مش بين شخصی  رفتارهای  به  کنند که میخص مییک عاملی هویت در  منجر  ؛ شود  سازمانیهویت تواند 

یافتهبنابراین می نمود که  یافتهتوان چنين عنوان  با  بعد  این  تحقيق در  پيشين  های  سازگاری  های تحقيقات 

تحقيق   این  در  که  دومی  عامل  علی    عنوانبه دارد.  شکل  مؤثرشرایط    موردتوجه   سازمانیهویت گيری  بر 
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توانمندساز بوده قرارگرفت  ادوارد و  2012)  یه (،  2013براون )است. هی و    ی کارکنان  (، 2010)  یپس(، 

بارتلز و  2008همکاران )آشفورث و   ابعاد مختلف 2000)  نکايليم( و موریسون و  2006همکاران )(،  بر   )

ابعادی مانند مشارکت دادن    تأکيد  سازمانیهویت گيری  شرط علی در شکل  عنوانبه توانمندسازی   دارند. 

  ها آن شوند که از طریق  هایی تلقی میشاخص  ازجملهبودن    مؤثرارکنان، تسهيم اطلاعات، شایستگی و  ک 

گيری و کار وارد کردن کارکنان در جریان تصميمرسيد. در حقيقت سازمان با    سازمانیهویت توان به  می

برای درک ویژگی ایجاسازمانی زمينه  بين فرد و سازمان را  نماید. سومين  د میهای مشترک و همبستگی 

علی   شکل  مؤثرعامل  اول  غنی  سازمانیهویتگيری  بر  نگاه  در  که  است  بوده  شغلی  زیر   عنوانبه سازی 

 سازمانیهویتمتغير علی در  عنوانبه قادر است تا  ییتنهابه ، ولی خود گرددمجموعه توانمندسازی تلقی می

های محوری بعد مقوله   ازجملهسازی  وظيفه و تيم هایی از قبيل استقلال شغلی، تنوع  قلمداد گردد. شاخص

قرار گرفته    موردتوجه(  2012)  یه( و  2013بروان )هویت مبتنی بر شغل بوده است که در تحقيقات هی و  

 است.

سبک که  بود  آن  از  حاکی  پژوهش  دیگر  تحولنتایج  رهبری  و  اخلاقی  رهبری  شامل  رهبری   ا گرهای 

اند. در این رابطه تحقيقات اخير نشان داده است مطرح بوده   سازمانیویت ه گيری بستر و زمينه شکل عنوانبه 

سبک به  مربوط  عوامل  ازجمله  فردی،  بين  و  تعاملی  پویا،  عوامل  از  تعدادی  تعامل هاکه  و  رهبری  ی 

توسعه   به  منجر  می  سازمانیهویت اجتماعی،  و  کارکنان  آویليو  اعتقاد  به  )گردد.  رهبران  2009همکاران   )

 نقش بسيار  توانند ، میهاسازمانند هویت کارکنان خود را، توسعه بخشيده و شکل دهند. مدیران در  توانمی

تواند بر نحوه رفتار مدیران می  بنابراین ؛نمایند  زندگی کاری کارکنان در سازمان ایفا  یدهجهت مهمی در  

نتایج تحقي  ريتأثچگونگی نگرش کارکنان نسبت به سازمان    دهد کهقات نشان میگذاشته و شکل دهد. 

سبک  سازمانیهویت توسعه   از  تعدادی  با  تحول کارکنان،  رهبری  ازجمله  رهبری،  و  های  )کارملی  گرا 

ی مثبت دارد. ( رابطه2011والومبا و همکاران،  )   یاخلاق( و رهبری  2010و همکاران،    لئو ؛  2011همکاران،  

: ملاحظه فردی )توجه  استویژگی مشخص  گرا به سبک رهبری اشاره دارد که دارای چهار  رهبری تحول 

پيروان( فردی  نيازهای  و    ؛ به  چالشی  مفروضات  پيروان،  برای  شغلی  معانی  و  مفاهيم  )ارائه  ذهنی  ترغيب 

آل )ارائه  بخش پيروان است( و نفوذ ایده بخش )بيان دیدگاهی که الهام انگيزه الهام   ؛روان(پذیری پيریسک

گرا، با  رهبری تحول   دهد کهمیها نشان  یافته  و ایجاد اطمينان و اعتماد(الگویی برای استانداردهای اخلاقی  

توسعه   اینکه  به  می  سازمانیهویت توجه  بالا  را  میکارکنان  رفبرد  بر  کارکنان  تواند  عملکرد  و   ر يتأث تار 

ادر است  یافته دیگر در این زمينه نشان داد که اخلاقيات سازمانی نيز ق (.Walumbwa et al., 2008بگذارد )
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شکل برای  مناسب  زمينه  و  بستر  و    سازمانیهویت گيری  تا  کراپانزانو  و  2005)  شليمباشد.  گلواس  و   )

( که افرادی    ازجمله(  2012ليندسی  بر شکل  بستر  هستند  را  عدالت  هویت  احساس  قرار    موردتوجهگيری 

ای  را در سازمان زمينه  ( جو اخلاقی مناسب2011)  ک يکون( و دی  2017کالاگر )اند. همچنين وبر و  داده 

 دانند. برای احساس همانندی و همبستگی فرد با سازمان می

مداخله    سازمانیهویت گيری  شکلتوانند در  طبق نتایج پژوهش حاضر عوامل مدیریتی و الزامات مالی می

 مانیسازهویت ( ارتباط بين  2009همکاران )( و همبرگ و 2008همکاران )نمایند. در دو مطالعه ویزیک و 

آژانس  مالی  الزامات  بر  مسافرتی  کارکنان  همکاران   موردبررسیهای  و  ژوان  همچنين  است.  گرفته    قرار 

بر هویت سازمان نقش مثبت و یا منفی  درنهایتتواند  میدانند که  ( نقش شيوه مدیریت را عاملی می2014)

یافته باشد.  شده داشته  درک  سازمانی  حمایت  که  داد  نشان  حاضر  تحقيق  جامعه  های    عنوانبه پذیری  و 

ویژگی  سازمانیهویت راهبردهای   احساس  بردن  بالا  و  هویت  تقویت  و  در  کارکنان  بين  مشترک  های 

افراد و سازمان   بين  )بوده است. هی و    ثر مؤمدیران و  )(، جی و  2013بروان  ( و والومبا و  2012همکاران 

داده   (2011)  همکاران سازنشان  به  فرد  ورود  مرحله  که  به  اند  زود  کارکنان  که  کرد  خواهد  کمک  مان 

د اعتقاد  محققان  این  یابند.  دست  سازمان  و  خود  بين  مشترک  و  هویت  اهداف  دادند  نشان  که  ارند 

بهارزش سازمان  در شکلمی  واردتازه نيروهای    های  اگر   مؤثر  سازمانیهویتگيری  تواند  طرفی  از  باشد. 

نيز    هاآن توجه دارد،    هاآن باشند و سازمان به  می  تیماموردحکارکنان احساس کنند که از طرف سازمان  

پاسخ  متقابلاً سازمانبرای  به  می  دهی  پيش  در  مثبتی  خانرفتارهای  مانند  را  سازمان  و  خود  گيرند  دوم  ه 

 خواهند دانست. 

میشکل خود  هویت  توسعه  گيری  تأثير  درک  باشد.  داشته  پی  در  سازمان  برای  مختلفی  پيامدهای  تواند 

های  ی محوری برای تحقيقات مختلف بوده است. فرا تحليل بر عملکرد کارکنان یک مسئله سازمانیهویت 

و عملکرد کارکنان وجود داشته   سازمانیهویتتوسعه   مثبتی ميان  کننده تعدیل دهد که رابطهاوليه نشان می

و   .است والومبا  تحقيقات  مانند  اخير  از مطالعات  برخی  )درواقع،  و  2008همکاران  ویزیک  و  همکاران  ( 

داده 2008) نشان  که(  تحقيقات  سازمانی هویت توسعه   اند  دارد.  مثبت  رابطه  شغلی  عملکرد  و  کارآیی  با 

تأثير بررسی  به  نيز،  رفتارهای  سازمانیهویت توسعه   دیگری  یا  کارکنان  کارکردهای خاص  از  برخی  بر   ،

پرداخته کارکنان  خلاقيت  مانند  عملکرد،  با  ک مرتبط  دارد. اند  اشاره  سازمانی  کارآیی  و  کار  بهبود  به  ه 

( داده 2009هومبورگ و همکاران  نشان  مالی سازمان  سازمانیهویت توسعه   اند که(  بر عملکرد  کارکنان 
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و  نقش   نواماکا  همچنين  است.  داشته  )مثبتی  داده 2011همکاران  نشان  که  (  پيامدهای    سازمانیهویت اند 

 توان به رضایت مشتریان اشاره نمود. سازمانی دارد که از آن جمله می

برای مدیران و    سازمانیهویت را در جهت ارتقاء    ییهاشنهاد يپتوان  آمده، می  به دستهای  با توجه به یافته

 منابع انسانی ارائه نمود: گذارانسياست

می − رفتارهای  پيشنهاد  با  درونی  هویت  طریق  از  علی  شرایط  تقویت  جهت  در  مدیران  شود 

اعتماد را در بين کارکنان تقویت نمایند، تا کارکنان با سازمان سازگاری بيشتری داشته    صادقانه،

به  امر  این  می  که  منجر  افراد  درونی  هویت  همچنين  تقویت  توانمندسازی  شود.  جهت  در 

های تسهيم اطلاعات در سازمان را تقویت نموده که منجر به افزایش شایستگی،  کارکنان، رویه

گردد. همچنين در جهت ارتقاء هویت مبتنی بر شغل تيم  تقلال شغلی کارکنان میبودن و اس  مؤثر

 سازی و تنوع وظيفه را در چارچوب وظایف سازمانی توسعه دهند. 

می − جهت  پيشنهاد  در  مدیران  ویژگیشود  مناسب،  زمينه  و  بستر  و  ایجاد  اخلاقی  رهبری  های 

همبستگ  منظوربه را    نیآفرتحول رهبری   احساس  تقویت  افزایش  مدیران  و  کارکنان  بين  در  ی 

و   کار خود    هاآن کرده  در  در جهت    به کاررا  سازمانی،  اخلاقيات  با  رابطه  در  ببرند. همچنين 

های ارتقای  ، منطقی نمودن برنامه طرفانهیبهای  گيریسب، با اتخاذ تصميمایجاد بستر و زمينه منا

 قرار دهند.  موردتوجهطلاعات درخواستی کارکنان و ایجاد امکان دسترسی همه کارکنان را به ا

می − مداخله   شودپيشنهاد  مثبت  نقش  ایجاد  جهت  در  بر تا  مبتنی  مدیریت  شيوه  مدیران  گرها، 

های مثبت مدیریتی را نشان  ا کارکنان را در پيش گرفته و شایستگیصفات اخلاقی و همراهی ب

 الت سازمانی تنظيم نمایند.های عددهند. همچنين حقوق و پاداش پرداختی را بر اساس رویه

حاکم در   یهاارزشمدیران در جهت ارتقاء احساس همبستگی در بين کارکنان    شودپيشنهاد می −

و   نموده  تقویت  را  کارکنان  از    صورتبهبين  همچنين  سازند.  نهادینه  سازمان  در  فرهنگ  یک 

ویژگی مشترک که  طریق درک  رده   واسطهبه های  و  بين سطوح  ارتباط  و  مختلف،  تعامل  های 

 را در شرکت تقویت نمایند.  سازمانیهویت 

مدیران  شودمیپيشنهاد   − راهبردهای هویت،  به  توجه  را    با  نوع حمایت  های  حمایت  عنوان به سه 

ویژگی  عاطفی، اساس  بر  و  گرفته  نظر  در  کارکنان  برای  بهداشتی  و  افراد  مدیریتی  های 

سازمانی مدیران   پذیریجامعهنين با توجه به  های لازم را از کارکنان به عمل آورند. همچحمایت

افزایش   ارزش  سازمانیهویت در جهت  طریق  به  از  کارکنان  ورود  بدو  در  ابتدا  سازمانی،  های 



   1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، تحول، سال  ژوهش نامه مدیریتپ                                254

با همکاران برقرار کرده و قبل از ورود کارکنان به سازمان،    هاآن سازمان، ارتباط   با    ها آن را  را 

 های سازمانی آشنا سازند. ارزش

پيامدهای    شود میپيشنهاد   − به  توجه  پ  سازمانیهویت با  به  تقسيم  که  سازمانی  و  فردی  يامدهای 

ظایف مختلفی را به  ها و و در بعد فردی، نقش   سازمانیهویت گردد؛ مدیران در جهت افزایش  می

رفتار   و  شغلی  اشتياق  و  شغلی  عملکرد  روانی،  امنيت  شغلی،  رضایت  و  نموده  محول  کارکنان 

را   سازمانی  تصميمات  شهروندی  بهبود  به  نسبت  سازمانی  بعد  در  و  نموده  تقویت  افراد  در 

سازمانی،   تعهد  ارتقاء  سازمانی    وریبهره سازمانی،  مطلوب  تصویر  ارتقاء    ی رمؤث  ی هاگام و 

 بردارند. 
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 چکیده
آیااا ایاان پيشاابرد باارای  :اما سؤال مهم راجع به این است  ،های شغلی برای موفقيت شغلی افراد پيامدهای مثبتی دارداگرچه فعاليت

ی کارکنااان ی شااغلازگاررفی باار ساا تواند تاایريراش شاا های موفقيت شغلی ذهنی هم سودمند است؟ موفقيت شغلی ذهنی میجنبه

طور ویااژه، ماادیریت مسااير شااغلی با اا  آميز اقااداماش ماادیریت منااابع انسااانی و بااهداشته باشد. از سویی دی ر اجاارای موفقياات

، هاادا ایاالی پااژوهش باضاار، بررساای تاایرير موفقياات شااغلی ذهناای باار روازایاانشود.  سازگاری و رضایت شغلی کارکنان می

هااا از نااوع روش گااردآوری داده  ازنظاارهاادا کاااربردی و  ازنظاارپااژوهش  ایاان  .  تساا اغلی  ازگاری شاا مدیریت مسير شغلی و س

پيمایشی است. جامعه آماری پژوهش را مدیران و کارکنان ستاد بنياد مستضعفان انقلاب اسلامی مستقر در شهر تهااران   -تویيفی

ها، پرسشنامه اسااتاندارد شااامل وری داده گردآ ابزارگردید.  نفر برآورد 206دهند. تعداد نمونه آماری نفر تشکيل می  430با تعداد  
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 SPSSاری ای آماا فزارهااز نرمهای گردآوری شده با استفاده  (، محاسبه گردید. داده 97/0نيز با محاسبه ضریب آلفای کرونباخ )

هااا نشااان داد کااه موفقياات شااغلی ذهناای باار ماادیریت مسااير شااغلی و مورد تحليل قرار گرفتنااد. نتااایج تحلياال داده   LISRELو  

گری مثباات و مدیریت مسير شغلی نقااش ميااان ی، سازگاری شغلی تیرير مثبت و معناداری دارد. همچنين، نتایج پژوهش نشان داد

 کند.ازگاری شغلی ایفا میی و سی ذهنفقيت شغلمعناداری بين مو 
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 مقدمه 

شود؛  ها، بالا رفتن از نردبان رروش و شهرش، موفقيت محسوب میبه ا تقاد بسياری از کارکنان سازمان

 & Spurk, Hirschiقيت شامل ابعاد درونی و بيرونی است )رفت شغلی، موفشلی و مسير پياما در ادبياش شغ

Dries, 2019  بخش مق  مشاهده قابل (.  و  رتبه  ارتقاء،  مانند بقوق،  یا شغل  بيرونی  مسير شغلی  موفقيت  ام، 

ن اش لیمسير شغ نسبت به هاآنهای افراد و رفتار دهد و موفقيت درونی یا ذهنی، به ابساس  ينی را نشان می

متغيرهای  مرب طریق  از  و  است  شناسایی   شناختیروان وط  شغلی  تعهد  و  رضایت  مسئوليت،  ابساس  مانند 

)می مدیریتSpurk & Abele, 2014شود  شغلیم  (.    مدیریت   های فعاليت  ترینمهم   از  یکی  امروزه   سير 

ستند،  بال ظهور ه  ی مستمراً در های مختلف مسير شغلشکل   کهازآن اییاست.    هاسازمان  در   انسانی   منابع

و    خودارزیابی کارکنان  برای  شغلی  سازگاری  بر  آن  ارر  همچنين،  و  ذهنی  شغلی  موفقيت  و  شغلی  مسير 

است سازمان ایلی  دغدغه  و    .(Ng & Feldman, 2014)  ها  است  ت ارب شخصی  نتي ه  شغلی  موفقيت 

با تواند به همچنين می یا ادراکاش  از واقعياش  انباشتی  به  نوان  شامل موفقيت    ، موفقيت شغلییطورکلشد؛ 

 (.  Frayne & Geringer, 2000. )استشغلی ذهنی و  ينی 

مدیریت    اگرچه در  شغلی  سازمانمسير  موضو ی  کارکنان  می  ابقهباس،  افزایش   ؛شودمحسوب    ولی 

استفاده تلاش و  اخير  مدیریت  های  نظام  انواع  از  توجه   منابع  اهرمی  دوباره  راانسانی،  م  ها   يرسم  دیریتبه 

است.   کرده  جلب  برنامه   ذکر قابلشغلی  که  و   توسعهو  ریزی  است  فریت  هم  شغلی،  تهدید    مسير  هم 

می  قلمداد  سازمانی  ارربخشی  برای  نظام شبزرگی  و  درست  مدیریت  یورش  در  شغلی،   مندود.  مسير 

سرخوردگی  باشجمو یریت شود؛اما اگر سوء مد؛ یابدشوند و  ملکرد آنان افزایش می کارکنان تشویق می

مدیریت مسير شغلی زمانی   .(Rajabpour, 2017)  شودنيروی کار و به  دم تناسب مهارش و شغل من ر می

می پيدا  بيشتری  سازمان  کنجلوه  تیريرگذار  و  متخصص  دانشی،  کارکنان  برای  که  قرار   مورداستفاده د 

 . گيردمی

نی به خود جلب نموده رفتار سازما  نابع انسانی و مبوزه مدیریت  اگر به موضو اتی که بيشترین توجه را در  

درمی نمایيد؛  توجه  کارکناناست،  جذب  و  انتخاب  خصوص  در  پژوهش  و  مطالعه  هزاران  که  ،  یابيد 

جایی و ترک خدمت کارکنان ان ام گرفته است، ولی مطالعاش آموزش و توسعه، ارزیابی  ملکرد، جابه 

ن در  دم وجود سيستمی دقيق برای ان ام  بوده و ضعف آ  مپراکندگی، ک   در بوزه مسير شغلی در  ين

کارکنان   شغلی  مسير  مدیریت  (  De Vos, De Hauw, Beatrice & der Heijden, 2011)  استمرابل 

ساز خواهد بود: مسير شغلی/ ارتقاء یکی از  های بوزه مسير شغلی به چند دليل مشکلکمبود نسبی پژوهش 

انسانی  ارربخشی سر  و در کيفيت    ررمؤ  وامل  ترینمهم . مسير شغلی روی کيفيت کارکنانی که  استمایه 
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چنين روی ان يزش و سطوح شوند، کيفيت کارکنانی که در سازمان مشغول به کار هستند و هماستخدام می 

تیريرگذار   کارکنان،  منظر De Cuyper, Notelaers & De Witte, 2009)  است  ملکرد  از  همچنين،   .)

ارتقاء روانش روی   ناسی،  ترفيع  اررگذار  ن رش  و  کارکنان  رفتار  و  بس    استها  افزایش  با    و 

اگمی  نفسا تمادبه  بدیهی است که  این یک ایل  از منظر سازمانی  بين سيستمشود.  های مدیریت منابع  ر 

  د طلوبی نخواهنشوند و ارراش مخوبی اجرا نمیهای سازمانی به انسانی یکپارچ ی وجود نداشته باشد؛ رویه 

 (.De Vos, De Hauw, Beatrice & der Heijden, 2011) داشت 

مناب متخصصان  برای  شغلی  مسير  مدیریت  بيان شده؛  موضو اش  به  توجه  با  قرن  بنابراین،  در  انسانی   21ع 

دهد که افزایش سازگاری ميان های پيشين نشان میتایج پژوهش رود. همچنين نمی  به شمارچالش مهمی  

بر نتایج کاری دارد و  دم سازگاری ميان این دو، پيامدهای منفی برای کارکنان و   بتیثم ريتیرشغلش فرد و 

همراه سازمان   اساس،  دارد  به  این  بر  و    تناسب  هراندازه .  افراد  شغلی،   شغلشانميان  یابد، رضایت  افزایش 

  زمانی که قابل،  مواهد شد. در  وری و تمایل آنان به ماندن در سازمان بيشتر خپذیری، بهره ابساس مسئوليت 

بی  ابساس  دچار  باشند،  نداشته  تناسب  خود  شغل  با  شد کارکنان  خواهند  استرس  و  تنش    کفایتی، 

(Urbanaviciute, Udayar & Rossier, 2019  .)چنانچه افراد ابساس کنند با سازمانی که در آن  درواقع ،

کاری کمتری    شود، فشارمیقق  حم  موردنظران  تناسب دارند و اهدافشان توسط سازم ؛ندهست   مشغول به کار

کارایی و  کرده  ت ربه  پيدا  را  افزایش  )می شان  پيشرفت  انطباق(.  Spurk et al., 2019کند  مسير  با  پذیری 

 ،هاستآناشاره دارد که افراد برای وفق دادن خود با کاری که مناسب    اقداماتیاز    یهایه به م مو شغلی  

از سویی دی ر، سازگاری شغلی  (.Garcia, Restubog, Ocampo, Wang & Tang, 2019) دکنناتخاذ می

یا ابساس نارابتی فرد درباره اینکه او در کار خود ابساس آرامش و رابتی دارد    شناختیروان به بالاش  

 (. Elmas-Atay, 2017کند، اشاره دارد )می

 مدیریت مسير شغلیو    غلی ذهنیيت شموفقدهد که توجه به  بررسی مبانی نظری و پيشينه پژوهش نشان می

متقابل   تیرير  کارکنانروی    هاآن و  شغلی  بيشتر  سازگاری  توجه  و  بررسی  نيازمند  خلأ    است،  هنوز  و 

تحقيقاش   مروربه با توجه    روازاین شود.  ابساس میدر کشور بسيار  در این بوزه    ت ربی نظری و  تحقيقاش  

ن از  که  موضوع  این  گرفتن  نظر  در  با  و  سازمانی،پيشين  منابع   اه  به    داشتن  دستيابی  در  متخصص  انسانی 

اهداا   به  دستيابی  جهت  ذهنی  شغلی  موفقيت  ابساس  داشتن  فردی،  ن اه  از  و  سازمانی؛  هر  اهداا 

انقلاب   مستضعفانبسيار با اهميت است؛ پس از بررسی وضعيت موجود منابع انسانی در ستاد بنياد  شخصی  

ی در این سازمان، نبود  خصص و دانشمت کارکنان مت ددلایل ترک خ  اسلامی، مشخص گردید که یکی از
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چنين  ، بدیهی است که طرابی مسير شغلی برای روازاین . استمسير شغلی مشخص و  دم سازگاری شغلی 

بی  و  است  ضروری  نياز  یک  سازمان  این  ستاد  سطح  در  بدون    دستيابیگمان  کارکنانی  نيازی  چنين  به 

مطالعابررسی و  شدهای  لمی  پژوهشی،  نکته  نش  نيست.  اسی  این  اهميت  که  بائز  جامعه    تنهانه ت  در 

شماری  ان شت   هاینفر منابع انسانی متخصص بلکه در سطح کشور نيز پژوهش   430با بدود    موردمطالعه

رسد که موفقيت شغلی ذهنی و ارر آن بر ضروری به نظر می   درنتي ه روی این موضو اش یورش گرفته،  

سا و  شغلی  ک مسير  شغلی  بنازگاری  ستاد  اسلامی  رکنان  انقلاب  مستضعفان  گيرد  موردبررسیياد  ؛ قرار 

نی بر مدیریت مسير شغلی و  موفقيت شغلی ذه  ريتیربنابراین با توجه به مطالب ذکر شده، پژوهش باضر،  

سازگاری شغلی کارکنان در ستاد بنياد مستضعفان انقلاب اسلامی با هدا کاهش ترک خدمت کارکنان  

 ررسی کرده است. این سازمان ب   رصص و دانشی دمتخ

 

 مبانی نظری 
 موفقیت شغلی ذهنی 

انبه در تمام دوره  ج نوان »پيامدهای کاری مطلوب همه به   2005در سال    1موفقيت شغلی توسط آرتور 

بار در   با بررسی مبانی نظری در این بوزه، مشخص گردید که هاگز برای اولين  کاری فرد« تعریف شد. 

ه ذهنی و  ينی تقسيم کرده است. موفقيت شغلی در گذر زمان از  را به دو دست  یموفقيت شغل  1937سال  

 ,Guan, Arthur, Khapovaده است )شغلی بدون مرز تغييراتی کر  مدل سنتی توسعه شغلی به مدل توسعه

Hall & Lord, 2019  خودارزیابی(. موفقيت شغلی ذهنی دربردارنده  ( مسير شغلی استArthur, 2005  .)

به شموفقيت   اینکه،  دو طریق تعریف می  غلی ذهنی  اول  در موفقيت شغلی ممکن است    خودارزیابیشود؛ 

باشد،   ذهنی  ا  به  بارتیکاملاً  ممکن  از  وامل  تحت  بعضی  اینکه    ريتیرست  دوم  نباشند؛   وامل  ينی 

ارزیابیبه  به  که  باشد  از  وامل  ينی  بخشی  )  های نوان  دارد  نياز  نيز   ,Shockley, Ureksoyذهنی 

Rodopman, Poteat & Dullaghan, 2016 ها نمایان شده است. این تفاوش  1(. در جدول شماره 

از   تعيين  وامل    ترینمهم یکی  ایاغ و همکاران )مطالعاش در زمينه  قزل  از  نقل  به  (، 2015موفقيت شغلی 

رمند در کا  هزاريش از ده  متمرکز بر روی ب  یورشبه توسط جان آپلين ان ام گرفته وی پژوهش خود را  

 دفاتر مرکزی پانصد شرکت بزرگ آمریکا ان ام داد. 

________________________________________________________________ 

1 Arthur 
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 ( Shockley et al., 2016) یهای شناسایی موفقیت شغلروش(:  1جدول شماره )

 اجزای موفقیت شغلی به دو روش قابل بیان است: 

 روش دوم:  روش اول:

 مسيرشغلی( خودارزیابیمل اش)ذهنی  شغلی(مسير خودارزیابیشامل )ذهنی 

 مسيرشغلی(  خودارزیابیشامل ) ينی  یرفاً موفقيت شغلی  ينی 
 

تعيين   این م مو هکندیمدر مدل آپلين سه م مو ه  امل، سطح موفقيت فرد را  از:   اند بارش وامل    . 

)تعدیل تصادفی  و  وامل  )بيرونی(  محيطی  )درونی(،  وامل  فردی  موفقيت.کننده  وامل  برای  فرد    ها( 

فردی مختلفی را دارا باشد و بتی اگر تمامی شرایط و  وامل فردی    یهامهارشی و  يتخصتی یفاش شبایس

ی به شکل مطلوبی فراهم گردد. در کنار  وامل محيط  کهآن مسا د باشد، موفقيت بایل نخواهد شد م ر  

  رددا  هاآن روی    که مدیریت، کنترل کمی بر  کنندی ماین  وامل فاکتورهای تصادفی نيز نقش مهمی را ایفا  

(Johnston, 2018.)  از    یام مو ه    نوان به تواند  موفقيت شغلی نتي ه ت ارب شخصی است و همچنين می

باشد؛   یا ادراکاش   & Frayne)  است وفقيت شغلی شامل موفقيت شغلی ذهنی و  ينی  م  درنتي ه واقعياش 

Geringer, 2000  از یکی  ذهنی  شغلی  موفقيت  اس  ترینمهم (.  در  موضو اتی  که  شغلی   یهاهش پژو ت 

 (.Spurk et al., 2019)قرار گرفته است   موردمطالعه

شغلی    مشاهده قابلبخش   مسير  موفقيت  مقام،  و  رتبه  ارتقاء،  بقوق،  مانند  نشان شغل  را  یا  ينی  بيرونی 

است  مربوط    شانیشغلنسبت به مسير    هاآن های افراد و رفتار  دهد و موفقيت درونی یا ذهنی، به ابساس می

شود  مانند ابساس مسئوليت، رضایت شغلی و تعهد شغلی شناسایی می  شناختیروان های  متغير  یقز طرو ا

(Spurk & Abele, 2014.)  تنوع  1976)  هال مفاهيم  انعطاا(  یادگيری  شغلی،  آزادی،  شغلی،  پذیری 

لعاش ان نظریاش، مطادراکی و پاداش معنوی برای تعيين موفقيت شغلی ذهنی جدید بيان کرد. بر مبنای ای

ان ام شده است. موفقيت    -خصوص مفاهيم موفقيت شغلی ذهنی در محيط کار ) مل  زیادی در ت ربه( 

از  ذهنی  واقعيت   شغلی  شامل  ساختاری  اهداا،  لحاظ  فریت خودآگاهیسازی  به  دستيابی  برای  ،  هایی 

تقسيم می )ارتقاء  یافته Heslin, 2005شود  بر اساس  موفقيت شغلی (  2016)  سانگهای دای و  (. همچنين 

گيری  ( روش اندازه 3( ادراک کلی از موفقيت و  2گيری ميزان رضایت شغلی؛  ( اندازه 1ذهنی به سه طریق  

  ناکارآمد مطالعاش بعدی در بوزه موفقيت شغلی ذهنی هر سه روش فوق را  است.    سن شقابل چندبعدی  

طرابی و موفقيت شغلی ذهنی را    ار  ی ایه گو  24  ( پرسشنامه 2016)  شوکيلی و همکاران  درنهایت دانستند و  

و    کار معنادار، تیريرگذاری، ایالت، زندگی شخصی، رشد و توسعه،  کيفيت کار،  شناسایی  مؤلفه؛   8شامل  

 تعریف کرد.  از کاررضایت 
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و ارزشی که برای شغل فرد    دی ران  توسط   خود  رسميت شناخته شدن کار  غير  یا   رسميت  به   ( شناسایی:1

  همکاران   توسط  هستند   موفق   که   افرادی  "؛"سازمان  دی ران در   از   مثبت   بازخورد  ت دریاف"شوند.  قائل می

محترم کار:2.  ”شوندمی  شناخته  خود  کیفیت  با  ".  بالا  کيفيت  با  خدماش  ارائه  یا  محصول  توليد  (  را  کار 

 هک   فعاليتی  در  تمشارک   ( کار معنادار:3.  "ش به موفقيت دست پيدا کردنرو  این   ازجدیت ان ام دادن و  

  فردی   "  ؛". کنممی   ای اد  را  تفاوش   و  روممی   آن ا  به  من".  است  ارزش  دارای  اجتما ی  یا  شخصی  ازنظر

( 4.  "دارد  مشارکتی ارربخش  تربزرگ  فعاليتی  در   ند و ابساس کند شغل خود را معنادار بدا  که   است   موفق

تیري  سازمان  داخل  در  دی ران  بر  تیرير  تأثیرگذاری: همچنين   ابساس  اگر".  سازمان  خود  بر  رگذاریو 

 که   دارم،  سازمان  کل  در  مهمی  سهم  من"  ؛".هستيد  موفق  دارید،  سهمی  کار  محل  یا  شغل  در  که  کنيدمی

اعتبار:5.  "دهدمی  قرار  تیرير  ت تح   را   افراد  روز   هر اصالت/    به   توجه   با  فرد  ایبرفه   مسير  به   دادن  شکل   ( 

او.  ترجيحاش  و   نيازها   برای  آلایده   روش   نوانبه   که  ایشيوه   به  وانمتب  که  شوممی  قموف  وقتی"  شخصی 

اساس آن   خود  کاری  سا اش   و  شوم  ترنزدیک  شودمی  گرفته   نظر  در  کار بر   فرد  کی"  ؛"کنم  تنظيم   را 

  کارهای   به   زمان  چقدر  و  دهد  ان ام   کاری  چه   خواهدمی   که  کند  مشخص  بتواند   که  است  کسی  موفق

زند 6.  "دهد  اختصاص  مختلف شخص(  )زندگی   از  خارج  زندگی  بر   که  شغلی  نداشت  ی:گی  سازمان 

باشيد،   شغلی  اگر  کنممی  فکر".  گذاردمی  مثبت   تیرير  شخصی(   برای   لازم  منابع  و   زمان  شما  خوب داشته 

  برفه   در  پيشرفت  ( رشد و توسعه:7.  "دارید  دهيد،  ان ام  خود  زندگی  در  خواهيدمی  که  را  کارهایی  ان ام

بهبود  ".  جدید  یهاشمهار  و  دانش  هتوسع  طریق  از  خود برای  آن  از  و  ب يرید  درس  خود  اشتباهاش  از 

 شما .  رویدمی   قب   به   یا  کنيد   يرتغي  آن   با   باید   یا   شما  کند،می  تغيير  زيچهمه "  ؛ "مستمر خود استفاده کنيد

تغيير  توانيد نمی کار:8.  "بمانيد  بدون  از  رضایت   برفه  به  نسبت  مثبت  ابساساش  یا   واطف  طورکلیبه  ( 

 خوشبختی   به  دهيدمی   ان ام  که  کاری  در  که  زمانی  تا  زیرا  است،  خوشبختی  اول  درجه  در"  .شخصی

می   پس   نيستيد،   خوشحال  دهيدمی   ان ام  که   کاری  از   اگر"  ؛ "شد  نخواهيد   موفق   نرسيد، پول بعيد    دانم 

 (. Shockley et al., 2016) "باشد چندان اهميتی داشته 

 
 مدیریت مسیر شغلی 

زمانی است که با آمادگی، اجرا و کنترل برنامه شغلی توسط یک فرد یا  آیند سارفسير شغلی  یت ممدیر

می گرفته  نظر  در  سازمانی  شغلی  شغلسيستم  مسير  مدیریت  شکلشود.  برای  مشارکت  شامل  گيری ی 

شغلی،   افراد  لاقه  تنها نه مسيرهای  طریق  به از  مدیران  سوی  از  بلکه  غيررسممند،  و  رسمی  در یورش  ی 

فرایند مدیریت مسير شغلی در بقيقت یک پل   (. Dries, Pepermans & Carlier, 2008)  است  اهسازمان
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بندی  نماید. در تقسيمرير متقابل بر هم دارند برقرار میارتباط بين نيازهای فردی و نيازهای سازمانی که تی

می فردی  مربلهنيازهای  بيرونی،  تحرک،  لائق  اشتغال،  سن،  به  پيشرفت،  توان  ، وپرورشآموزش   مسير 

به شایست ی  نيازهای سازمانی را  انواع  نمود.  اشاره  ارتقاء و  ملکرد  پيشرفت،  های موجود و  اهداا مسير 

بازار تغييراش  ابتکار  مل، رشد، کوچکآتی،  غيبت،  کارکنان،  ت دید ساختار، چرخش  گرایی، سازی، 

هم مرتبط  غلی آن را بهیریت مسير شد مکه در بقيقت    وری تقسيم کردسپاری و بهره مخزن استعداد، برون

شود. مسير پيشرفت شغلی موجب پيشرفت فرد در طی سنواش خدمتش می(.  Gholipour, 2011نماید )می

را در این مسير   هاآن های لازم را جهت پيشرفت شغلی کارکنان خود ان ام دهد و  ریزیباید برنامه   سازمان

نماید پيشرفت شغلی میBagdadli & Gianecchini, 2019)  هدایت  و  ادلانه  تواند  (. یک مسير یحيح 

به سازمان شود.   نسبت  آنان  وفاداری  و  تعهد  ای اد  زمانسا  ، بنابراینموجب رضایت شغلی کارکنان،  با  ها 

-به پيشرفت سازمان بلکه به پيشرفت افراد نيز کمک می  تنهانهمسير پيشرفت شغلی مناسب برای کارکنان  

 (. Rajabpour & Babashahi, 2021) کنند

نيازهای سازمانی مطابقت میمدیریت مسير شغلی، طرح با  هایی را  دهد و طرح های مسير ترقی کارمند را 

کند و  کند. مدیریت، مسيرهای شغلی کارکنان را طرابی مییابند، اجرا میک دست میکه به اهدافی مشتر

مسير   درباره هایی به کارکنان  مشورش  آورد و یرکنان فراهم مهای خالی برای کاپست   درباره اطلا اتی را  

مسير یکی از تحقيق مطرح در بوزه  .  (Coetzee, Schreuder & Tladinyane, 2014دهد )شغلی ارائه می

های  که سه مؤلفه رضایت از مسير شغلی؛ بمایت مدیریت و ن رش  است(  1998)  شغلی، پژوهش یارنال

اس کرده  معرفی  را  گفمدیریت  اساس  بر  یارنال هته ت.  و  1998)  ای  ن اه  نوع  به  شغلی  مسير  از  (، رضایت 

اشاره دارد. بمایت مدی  اشیشغلبه شغل و همچنين مسير    ن رش کلی فرد این  در سازمان  به  اشاره  ریت 

  به   آیا  و  خير؟  یا   دارد  کارکنان را  شغلی  پيشرفت   به   کمک  برای   لازم   دانش  و   هامهارش  مدیر  دارد که آیا

های مدیریت به دیدگاه مدیران در مورد مسير شغلی ، ن رشدرنهایت  ؛ و شودمی  ککم  کارمند  رفتپيش

 کارکنان و اهميت آن اشاره دارد. 

مختلفی در    یهاگزارشهای قرن بيست و یکم وجود دارد؛  ادی که در سازمانبا توجه به موانع بسيار زی

جهانی نيروی کار، بدود    یهاشارگزطبق بررسی    ،درواقعگردد.  رابطه با مسير شغلی کارکنان مطرح می

ر تر و شدیدت اند که برای پيشرفت باید به سازمانی دی ر بپيوندند. بحرانی درید از کارکنان اظهار داشته  41

 نوان کارکنان کليدی  طور رسمی توسط سازمان بهبه  که  نادریدی از کارکن  40از آن، اینکه تقریباً همان  

دارند که برای پيشرفت شغلی اند؛ بيان میگرفته شده   در نظرت سازمان  رف يشبالقوه برای پو دارای پتانسيل  
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نمایند.   ترک  را  خود  سازمان  می  طورکلیبه باید  نشان  ک آمار  فریتدهد  ميان  ه  در  شغلی  پيشرفت  های 

 ی ر به آن فکر واملی قرار دارند که کارکنان برای ماندن در یک سازمان و یا رفتن به سازمانی د  ترینمهم

-(. افزایش تحرک کارکنان بااستعداد و دانشی این تصویر را بتی بيشتر هم میWatson, 2014کنند )یم

کا از  نيمی  تقریباً  اساس،  این  بر  )کند.  و خبره شرکت   48رفرمایان  بااستعداد  کارکنان  در جذب  درید( 

می رقابت  یکدی ر  با  میکرده  نشان  آمار  این  که  فعاکنند  که  و  دهد  جذب  سال  اخد استليت  به  نسبت  م 

ها افزایش  دهد که گردش مالی شرکتدرید( نشان می  35)  سومکیگذشته افزایش یافته است و بيش از  

آمار هم این  است.  نشانیافته  کارکنان   ی  برای  سازمان  از طرا  شغلی  مسير  مدیریت  وجود  دهنده  دم 

ها است.  لاوه بر ين سازمانر بد  ره کنان خباد کارهای زیجاییو نتي ه آن جابه  است خبره و کليدی خود  

ل درید از کارفرمایان این مشک  54درید( با توان بالقوه بالا و بدود    56این، بيش از نيمی از کارکنان )

 (. Anlesinya, Dartey-Baah & Amponsah-Tawiah, 2019اند )اساسی را گزارش داده 

 
 سازگاری شغلی 

پذیر شغلی متمرکز است؛ رویکردی  مدیریت انطباق  و   هات یوسعه شایس، که بر ت1تئوری ساخت شغلی

ده کارشان  نوآورانه است. هدا ایلی تئوری ساخت شغلی این است که افراد درک درستی از نحوه استفا

)به  باشد  داشته  اجتما ی  تعاملاش  از  و خوشبختی  به رضایت  بهبود فردی و دستيابی   ,Rajabpourمنظور 

تئ  بر اساس  (.2020 انتقالد  فر  وری این  محل کاری به محل کار دی ر و از   از  کار،  محل  به   دانش اه   از  با 

 رفتار  نوع با پنج  را  هاانتقال   این  با  ریکند که فرد سازگا هایی را انسان درک میتفاوش   دی ر  شغل  به  شغلی

بت  ر   و   ( پذیرفتن 3  ، اهآن   ( اکتشاا 2  شدن،   هاآن شکل  پذیرفتن این تناقضاش و هم   ( 1دهد:  می  نشان   ایلی

 تشکيل   را  سازگاری  از  ایچرخه  ایلی  هایفعاليت   این.  هاآن نپذیرفتن    (5و    هاآن ( مدیریت  4  ،هاآنن  کرد

ها در فرد، شود. در یورش تحقق این تناقضاش و ناسازگاری تکرار ایدوره  ورشیتواند به دهند که میمی

می کسب  تواندفرد  و  با  برفه   ای ه نهاآگا  گيریميم صت  اطلا اش   جست وی  آگاهی  و  باشد   ترایداشته 

(. سازگاری شغلی شامل شرح و  Creed, Fallon & Hood, 2009برخورد کند تا کمترین آسيب را ببيند )

ان امد. فتارهایی است که به اجرای خوب وظایف افراد و ن رش مثبت به نقش کاری جدید می تویيف ر

شود. در یا واکنش )غيرفعال( بایل می  عال()فش  بالت کن  از دو یکی    به دنبال معمولاً سازگاری شغلی  

________________________________________________________________ 

1 Career Construction Theory (CCT) 
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 دم تطابق  های موجود در محيط کار،  روش فعال افراد سعی دارند با تغييراش ملزوماش محيطی و یا پاداش 

تغيير خود دارند ) افراد سعی در   & Molaei, Yazdanbakhshرا کاهش دهند؛ ولی در روش واکنشی، 

Karami, 2014  .)سازگاری شغلی یک ساختار هفت بعدی؛  (  1984)  لافکوایست  و  مدل دیویسساس  بر ا

 بدین شرح است:  

پیشرفت:1 ارزش  و  هایتوانایی   از  استفاده   نياز  به  اشاره   (    پيشرفت   ابساس  فرد  به  که  کارهایی   امان  فرد 

ارد که جود دخاص و  هایجنبه   با  نيازهایی  از  تنو ی  رابتی،  ارزش  در  ( ارزش راحتی:2دهند، دارد.  می

  و   شودمی  درک   دی ران   وسيلهبه   چطور  فرد  یک  ( ارزش پایگاه:3.  سازدمی  تراسترسکم  ای فردا برر  غلش

برای    فریت   یک  با   تواند می  پای اه .  کندمی   مشخص  را  جای اه   ارزش  آورد دست میبه   فرد  کاه  شاناختی

مبه   معهاج  در  بودن  مهم  از  اجتما ی  جای اه   ب يرد؛  قرار  موردتوجه پيشرفت   ارزش  4  .دآییدست   )

.  مرتبط است  کنيم  کار  دی ران  با   چطور  یا   کنيم  کمک  فرد  یک  به   چطور  کهاین   با  دوستینوع   دوستی:نوع

  اهميت  بلکه بازتاب شود، دیده  اجتنابی خطربار شرایط در که است این از  تروسيع سلامت ( ارزش ایمنی:5

خط   لمااش  سلامت .  ندک می  بينی پيش  را   توانایی  و  است   ترتيب   و   نظم   منصفانه   بالتی   در   هامشینيروی 

و همچنين  طرا  از  است، بمایت است.    سرپرستان  ارزش6چ ون ی آموزش همکاران   خودمختاری:  ( 

( 7 مل و استقلال داشته باشند.    یآزاد  شغلشاناین دارد که افراد دوست دارند در محيط کار و  اشاره به  

سازگاری: ویژگی به   سبک  برای  ه نوان  فردی  نظر  کنواای  در  محيط  به  فردی  شود. می  گرفتهش 

به دی ر بارشبه  کار  محيط  در  کارمند  فعاليت  و  رفتار  آیا  مشخص  ،  تعارض  یا  دارند،  تناسب  بين  خوبی 

 . (Rajabi Farjad & Farjami, 2021)  وجود دارد؟  هاآن

 

 های پژوهش پیشینه و توسعه فرضیه 
 ر شغلی موفقیت شغلی ذهنی و مدیریت مسی

شود که  لاوه بر موفقيت مسير شغلی  ينی؛ موفقيت  ياش موفقيت مسير شغلی مشخص میدبا  سیبا برر

بعُد  ينی   ترمهمقيقاش بعُد ذهنی مسير شغلی را  مسير شغلی ذهنی نيز وجود دارد و بتی بسياری از تح از 

ا (.  Janssen, van der Heijden, Akkermans & Audenaert, 2021دانند )می شده   امن مطابق پژوهش 

فيليپين؛ مشخص گردید که طرابی مسير شغلی مهندسان  2013)  ونجنير بين مهندسان  مران در کشور   )

ن است و با افزایش موفقيت شغلی ذهنی؛ پيشرفت در مسير شغلی برای   مران پيرو موفقيت شغلی ذهنی آنا

بين پرستاران اردنی ان ام    را پژوهشی 2018ل و همکاران در سا هوسامیپذیرد. التر یورش می آنان رابت 

شغلی  موفقيت  و  سازمانی  بمایت  سازمانی،  تعهد  رهبری،  رفتار  همچون  بررسی  واملی  از  پس  و  دادند 
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اررا و  ذهنی روی    هاآن ش  ذهنی  موفقيت شغلی  را  ارر  بيشترین  که  کردند  بيان  سازمانی،  تغيير سلامت  بر 

کارکنان شغلی  مسير  و  سازمانی  اسپا  سلامت  ه  کردارد.  )يرشو  تئوری 2019ی  بررسی  از  پس  های  ( 

ده های آین گيریموفقيت شغلی، به بيان تمایزاش بين موفقيت شغلی ذهنی و  ينی، با در نظر گرفتن جهت 

ذهنی  املی  شغلی  موفقيت  که  رسيدند  نتي ه  این  به  خود  پژوهش  در  آنان  پرداختند.  خصوص  این  در 

کا شغلی  مسير  روی  هماسترکنان  تیريرگذار  )چنين.  جيانچينی  و  باغدادلی  نظام 2019،  بررسی  با  مند  ( 

ش ابساس موفقيت  مفهوم موفقيت مسير شغلی و مدیریت مسير شغلی به این نتي ه دست یافتند که با افزای

به پيشرفت در مسير شغلی افزایش می با توجه به بررسی پيشينه  روازاین یابد.  شغلی ذهنی تمایل کارکنان   ،

 کرد: رح را مطزیر ضيه توان فرهش میپژو

اول ذهنی:  پژوهش  فرضيه  شغلی  بنياد  بر    موفقيت  ستاد  کارکنان  و  مدیران  شغلی  مسير  مدیریت 

 رير مثبت و معناداری دارد. تیمستضعفان انقلاب اسلامی 
 موفقیت شغلی ذهنی و سازگاری شغلی

ی، دی ر  امروزيای  ر دن ری از مشاغل د( با توجه به توسعه بسيا2016های تای و سانگ )بر اساس یافته 

با  وامل ذهنی   وامل موفقيت شغلی  ينی     ت ياهمکممانند بقوق و مزایا،  نوان شغل، اختيار در مقایسه 

تر از موفقيت  های شغلی، موفقيت شغلی ذهنی بائز اهميتمدرنيسم با تغيير مدل دوران پست اند و در  شده 

ب  پژوهشی  2016ل  در سا  شغلی  ينی شده است. گو و سو بيان  ا  را  موفقيت شغلی  ينی بر   راشيتیرهدا 

از افراد   موفقيت شغلی ذهنی و با نقش ميان ی خودآگاهی ان ام دادند و پس از ان ام مصاببه با تعدادی 

مشخص گردید که افرادی که دارای خودآگاهی هستند؛ بين موفقيت شغلی ذهنی و موفقيت شغلی  ينی 

ن، آنان بيان کردند که موفقيت شغلی  ينی و ذهنی بر چنيس. همبالعکقائل هستند و  رابطه  ميق و شدیدی  

آنان   شغلی  و سازگاری  کارکنان  شغلی  این ملکرد  که  دارد؛  مستقيمی  افزایش  ملکرد    تیرير  با    امر 

( بيان کردند که موفقيت شغلی بر سازگاری  2016شود. بيدری و خاشعی )فردی و سازمانی کارکنان می

شغشغ رضایت  و  )   ريرتیلی  لی  پور  رجب  همچنين،  دارد.  با  نوان  2020مستقيم  پژوهشی  در  تیرير "( 

به این نتي ه دست یافت که    "شغلی  آگاهی بر موفقيت شغلی: با نقش ميان ی سازگاری و فرسودگی ذهن 

بانک کارکنان  بين  در  شغلی  سازگاری  بر  شغلی  مسير  معنادارموفقيت  و  مثبت  تیرير  دولتی  دارد. های  ی 

 توان فرضيه زیر را مطرح کرد: نایت به مطالب ذکر شده می با ، روازاین

ستاد بنياد مستضعفان    سازگاری شغلی مدیران و کارکنانبر    موفقيت شغلی ذهنی:  دوم پژوهشفرضيه  

 تیرير مثبت و معناداری دارد.انقلاب اسلامی 
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 مدیریت مسیر شغلی و سازگاری شغلی

ب از چه  واملی    درنتي ه است.    1گاریالقوه  دم سازسازگاری شغلی درمان  است که  اهميت  با  بسيار 

چه  واملی  می  ريتیر بر  و  شغلمی  ريتیرپذیرد  سازگاری  نظری  مبانی  بررسی  میگذارد.  نشان  که   ی  دهد 

به چشم می پيامدهای سازگاری شغلی  و  ارراش  با  رابطه  در  زیادی  )شکاا   ,Safavi & Bouzariخورد 

ویسيوش، یودایار و  یوربانکند.   وامل موفقيت شغلی بيان می  ترینمهمز  کی الی را یاری شغ( سازگ2019

بيان می2019)  روسير رابطه معناداری وجود دارد.   2کارکنان کنند که بين سازگاری شغلی و بال خوب  ( 

بين   که  دریافتند  خود؛  بررسی  سال  دو  طی  کشور    1007آنان  در  بزرگسال  کارمند  بين    ؛ سوئيسنفر 

های  شغلی و رضایت در زندگی شخصی افراد ارتباط مثبتی و با ميزان استرس  یتو رضاشغلی  سازگاری  

، بر این ارتباط  هات یمحدودایط خاص و وجود  درک شده در ایشان رابطه منفی وجود دارد. همچنين شر

 اررگذار است. 

بين مدیریت مسير شغلی و سازگاری  2017نژاد و یدقی )مهدی  با موفقي( رابطه  ن  کنای کارت شغلشغلی 

برق   نشان می  یامنطقهشرکت  آنان  تحقيق  نتي ه  بررسی شد.  بر  آذربای ان  دهد که مدیریت مسير شغلی 

جا کارکنان  شغلی  آماری  سازگاری  دی ر،   موردبررسیمعه  تحقيقی  در  دارد.  معناداری  و  مثبت  تیرير 

( و همکاران  منابع  2019فدریسی  اقداماش  نقش  بررسی  به  به (  و  ویطانسانی  بر یریژه مدور  ت مسير شغلی 

طور همزمان ان ام شد و نتي ه این بود که  به   سازگاری شغلی پرداختند. این مطالعه بين مدیران و کارمندان

با ؛  ن مدیریت مسير شغلی و سازگاری شغلی و تعهد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود داردبي بنابراین، 

 ضيه زیر را مطرح کرد:توان فرمی هش ی پژو ت رب بررسی پيشينه   توجه به مطالب ذکر شده و

ان سازگاری شغلی مدیران و کارکنان ستاد بنياد مستضعفبر    مدیریت مسير شغلی:  سوم پژوهشفرضيه  

 تیرير مثبت و معناداری دارد.انقلاب اسلامی 
 نقش میانجی مدیریت مسیر شغلی 

شغلی  مدیریت  کارکنان  شغلی  پيشرفت  بفظ  ایبر  هاسازمان  که  ندک می  اشاره   هاییفعاليت  به  مسير 

  به   هاآن   انتقال   به   کمک  و  بقوق  افزایش  و   ارتقاء   دریافت  برای   کارکنان  به   کمک  دهند.می  ان ام   خود

)  هایيتموقع  شغلی  ادبياش  گذشته،   سال  وپنج ستي ب  در  (.Bagdadli & Gianecchini, 2019رهبری 

شغلی  جدید   هایمدل   به   شغلی  موفقيت   که  دارد  اذ ان  و  کرده  حمطر  دافرا  فعاليت  تمحوری  با  را  مسير 

________________________________________________________________ 

1 Maladjustment 
2 Employee Well-Being 
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(.  Tomlinson, Baird, Berg & Cooper, 2018است )  شده   تبدیل   دستمزد  و   بقوق  از   ترگسترده   مفهومی

  های چالش   ترینمهم  ميان  در  سازمانی  شغلی  مدیریت مسير   ملکرد  موفقيت شغلی و  تحقيقاش   ، نیباوجودا

منابع ربيمی   (.De Vos & Cambré, 2017)  است   ه داد  رقرا  هاسازمان  انسانی  مدیریت  مطالعاش  مطابق 

( زایی  ناستی  و  توانمندسازی  2016دادکان  با  شغلی  سازگاری  مثبت  رابطه  ا ضای    ناختیشروان ( 

با    مدیره هيئت  دانش اه سيستان و بلوچستان در راستای توسعه مسير شغلی و ارتقاء آنان؛ و رابطه منفی آن 

تییيد  افسردگ شغلی  بر  گردیدی  یافتهاسا.  موفقيت  س  با  شغلی  مسير  مدیریت  ابعاد  بين  پژوهش،  این  های 

و   معناداریشغلی  رابطه  با موفقيت شغلی  از    ابعاد سازگاری شغلی  پژوهش ران  از  دارد. جمعی   22وجود 

هنی قيت شغلی ذ موفو   1ان ام دادند و ارتباط بين رفتارهای شغلی فعال  2018کشور دنيا پژوهشی را در سال  

با  ر ميان ی ا  فرهنگنقش  بين  گری  مختلف  از    11892های جوامع  مختلف   22کارمند  فرهنگ  با  کشور 

شغلی   موفقيت  پژوهش  این  در  کردند.  زندگی بررسی  و  کار  تعادل  و  مالی  موفقيت  متغير  دو  با  ذهنی 

با    همیيلی مبطه خالی دارد و راشناسایی شده است. همچنين رفتارهای شغلی فعال رابطه مثبتی با موفقيت م

ثبت و معنادار ( به رابطه م2019تعادل کار و زندگی شغلی ندارد. با  نایت به اینکه باغدادلی و جيانچينی )

شغلی   کرده موفقيت  اشاره  شغلی  مسير  مدیریت  و  )ذهنی  همکاران  و  فدریسی  و  نقش  2019اند  به   )

شغلی   سازگاری  بر  شغلی  مسير  مدیریت  دارند؛  تیريرگذار  میاذ ان  مدیریت  نت  توانپس  که  گرفت  ي ه 

شغلی خواهد داشت.  گری مثبت در رابطه بين موفقيت شغلی ذهنی و سازگاری  مسير شغلی نقش ميان ی

 شود:فرضيه چهارم پژوهش به شرح ذیل بيان می ،روازاین

چهارم شغلی  :  پژوهش  فرضيه  مسير  ميان یمدیریت  بين  نقش  مثبت  شغلی  گری    و   ذهنیموفقيت 

  .داردمدیران و کارکنان ستاد بنياد مستضعفان انقلاب اسلامی  یی شغلسازگار

 

 مدل مفهومی 

شایان ذکر است    پژوهش باضر قرار گرفت.، مدل نظری زیر، اساس  بررسی پيشينه پژوهش  بر این اساس

ت مسير شغلی (، متغير مدیری2016که متغير موفقيت شغلی ذهنی برگرفته از پژوهش شوکيلی و همکاران )

) از  شده    قتباسا یارنال  پژوهش  1998پژوهش  از  برگرفته  نيز  شغلی  سازگاری  متغير  و    و   دیویس ( 

 . است (1984)  لافکوایست

________________________________________________________________ 

1 Proactive Career Behaviors 
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موفقیت شغلی ذهنی

مدیریت مسیر شغلی

سازگاری شغلی

 
 

 های محققین( )یافته  مدل مفهومی پژوهش (:1)شکل 

 

 روش پژوهش

پيمایشی؛ و    -فییيتو  ها از نوع  ده روش گردآوردی دا  ازنظرهدا، کاربردی و    ازنظرپژوهش باضر  

این پژوهش شامل مدیران و کارکنان   نوع همبست ی است. جامعه آماری  انقلاب از  بنياد مستضعفان  ستاد 

به تعداد جامعه آماری و با استفاده از جدول کوکران    توجهبا    است.نفر    430آماری    . جامعهاستاسلامی  

به  205 انت نفر  پژوهش  آماری  نمونه  به  نوان  شدند.  داده ايت  قابل  منظورخاب  بيشتر  های گردآوری طمينان 

تعداد   تعداد    220شده،  این  از  که  توزیع گردید؛  آماری  ا ضای جامعه  بين  بهپرسشن  206پرسشنامه  -امه 

 یورش کامل پاسخ داده شده بود و مورد تحليل قرار گرفت.

اندازه  مدیریت  ،  ی ذهنیغلش  قيتموفدر سه بخش  گيری متغيرهای پژوهش از پرسشنامه استاندارد و  برای 

، شناسایی)  مؤلفه  8با    موفقيت شغلی ذهنیمنظور سن ش  استفاده گردید. به  سازگاری شغلیو    مسير شغلی

کار توسعهمعن،  کيفيت  و  زندگی شخصی، رشد  ایالت،  تیريرگذاری،  کار،  کاررضایت و    ای  از  بخشی   )

در ینایع مختلف ا م از  سشنامه،  ن پر. ایدگردیاستفاده    (2016)شوکيلی و همکاران    یاهیگو  24پرسشنامه  

  7با    شغلیسازگاری  متغير  .  و دارای ا تبار و پایایی بالایی استقرار گرفته    مورداستفاده توليدی و خدماتی  

  ارزش خودمختاری ،  دوستی، ارزش ایمنیارزش پيشرفت، ارزش رابتی، ارزش پای اه، ارزش نوع)   مؤلفه

از مدل    یاهیوگ  21قياس  با م( و  سبک سازگاریو     موردسن ش(  1984)  لافکوایست  و  دیویس برگرفته 

سن ش   برای  درنهایت  گرفت.  شغلیقرار  مسير  بمایت  )  مؤلفه  3با    مدیریت  شغلی،  مسير  از  رضایت 

های  استفاده شده است. تمام گویه  (1998یارنال )  یاهیگو  11( از پرسشنامه  های مدیریتیت و ن رش مدیر

پنج مقياس  از  استفاده  با  »کامپرسشنامه  از  ليکرش  اندازه گانه  موافقم«،  »کاملاً  تا  مخالفم«  شد.  لاً  گيری 
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داده   سؤالاشهمچنين   به  جمعيتمربوط  کاری    های  سابقه  و  تحصيلاش  سن،  جنسيت،  قبيل  از  شناختی 

 قرار گرفت. موردبررسی

از   پژوهش  مفهومی  به کمک  طریق مدلمدل  معادلاش ساختاری  قرار   افزارنرم سازی  ليزرل مورد آزمون 

از آزمون کيسر  تعيين کفایت نمونه  برای  دست  به  897/0ها  برای داده   KMOاستفاده شد. مقدار    1گرفت. 

و   آن    ازآن اکهآمد  نشان  7/0از    تربزرگمقدار  داده است،  بين  همبست ی  بودن  مناسب  ها جهت  دهنده 

پرسشنامه    .است املی    تحليل محتوایی  و  یوری  روایی  سن ش  و  نظر  از برای  دانش اهی  اساتيد  اش 

دید.  استفاده گر  روانشناسی سازمانی و ینعتی  ،در بوزه مدیریت منابع انسانی  موردمطالعهینعت  خبرگان  

ی که بار  املی هایهمچنين، روایی سازه با استفاده از تحليل  املی تییيدی ان ام گرفت. بدین منظور، گویه 

ها بار  املی همه گویه   (. Fornell & Larcker, 1981)  شوند اند از پرسشنامه بذا میداشته  5/0کمتر از  

از   گویه داشته  5/0بيشتر  هيچ  بنابراین،  پرسشنامهاند؛  از  به  ای  ن ردید.  پرسشنامهبذا  پایایی  از منظور  ها 

های  مشخص شده است. بر اساس داده   2ن در جدول  ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است که نتایج آ

 79درید تا    70پرسشنامه گردآوری شده، ضریب آلفای کرونباخ برای متغيرهای مدل بين    206بایل از  

مقدار   که  محاسبه گردید؛  برای    70ز  ا  ها آندرید  کرونباخ  آلفای  همچنين، ضریب  است.  بالاتر  درید 

ها  داده   وتحليلت زیه دهد. برای  یی مطلوب پرسشنامه را نشان میآمد که پایا  به دست درید    97پرسشنامه  

 استفاده شده است.    LISREL 8.80و  SPSS16افزار از نرم
 

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش  (:2)جدول 

 مؤلفه متغیر
تعداد 

 سؤالات 

آلفای 

 کرونباخ
KMO 

ضریب 

 معناداری

مقدار  

 ویژه
 میانگین واریانس 

ی
هن

 ذ
ی

شغل
ت 

قی
وف

م
 

 80/2 49/80 42/2 0/ 000 0/ 693 0/ 872 3  ییاشناس

 89/2 94/76 31/2 0/ 000 0/ 650 0/ 841 3 کيفيت کار

 79/2 93/71 16/2 0/ 000 0/ 697 0/ 795 3 معنای کار

 85/2 56/78 36/2 0/ 000 0/ 702 0/ 856 3 تیريرگذاری 

 68/2 22/66 99/1 0/ 000 0/ 655 0/ 742 3 ایالت 

 73/2 80/79 39/2 0/ 000 0/ 654 0/ 871 3 زندگی شخصی 

 86/2 78/81 45/2 0/ 000 0/ 714 0/ 888 3 رشد و توسعه 

________________________________________________________________ 

1 Kieser Test 
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 مؤلفه متغیر
تعداد 

 سؤالات 

آلفای 

 کرونباخ
KMO 

ضریب 

 معناداری

مقدار  

 ویژه
 میانگین واریانس 

 81/2 72/81 45/2 0/ 000 0/ 679 0/ 887 3 بخشی رضایت

ی
شغل

ی 
ار

زگ
سا

 

 12/3 99/61 86/1 0/ 000 0/ 617 0/ 724 3   ارزش پيشرفت

 50/3 44/47 75/1 0/ 000 0/ 665 0/ 748 3 ارزش رابتی 

 07/2 62/80 42/2 0/ 000 0/ 742 0/ 879 3 ارزش پای اه

 82/3 56/51 84/1 0/ 000 0/ 635 0/ 755 3 دوستی ارزش نوع

 75/2 21/53 85/1 0/ 000 0/ 618 0/ 751 4 ارزش ایمنی 

 48/2 30/72 93/1 0/ 000 0/ 626 0/ 716 2 ارزش خودمختاری 

 46/2 15/58 74/1 0/ 000 0/ 662 0/ 743 3 سبک سازگاری 

ی
شغل

ر 
سی

ت م
ری

دی
م

 

از مسير  رضایت

 شغلی  
4 848 /0 792 /0 000 /0 77/2 21/69 96/1 

 91/1 02/66 64/2 0/ 000 0/ 790 0/ 823 4 بمایت مدیریت 

های  ن رش

 مدیریت 
3 840 /0 727 /0 000 /0 27/2 81/75 06/2 

کل  

 پرسشنامه 
 33 968 /0 897 /0     

 

فوق،   اساس جدول  مؤلفه بر  آمهمه  کارکنان جامعه  ذهنی  شغلی  موفقيت  نامطلوبی اهای  وضعيت  در  ری 

با  ؛  (3)زیر بد متوسط  قرار دارند   این راستا اتخاذ نمایند؛ چون  تدابيری در  باید مدیران سازمان  بنابراین، 

ارزش پيشرفت،    هایمؤلفه وز کاهش خواهد یافت. سه  وری کارکنان روز به رهمين روند رو به رشد؛ بهره 

ی شغلی در بد متوسط و بالاتر از آن قرار دارند و چهار ردوستی از متغير سازگاارزش نوع   ارزش رابتی و 

از همه ناخوشایندتر، دیدگاه کارکنان سازمان در مورد   ؛ اما برندمی   به سرمؤلفه دی ر در وضعيت نامطلوبی  

شغلی   مسير  مؤلفهمدیریت  که  است  سازمان  در  آنان  پيشرفت  مسير  قرار و  اسفناکی  در وضعيت  های آن 

 ای برای بهبود این شرایط اندیشيده شود. ر باید چاره تدارند و هر چه زود

 

 های پژوهش یافته

به   )  206با توجه  ( آمار تویيفی که شامل؛ جنسيت، سن، سابقه کاری و  3نمونه معتبر تحقيق، در جدول 

طور که در جدول نمایان است، کارکنان مرد دهد. هماناست را نشان می  دهندگانپاسخ لاش  سطح تحصي
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دهند. فراوانی و درید  دهندگان را تشکيل میدرید از تعداد کل پاسخ  9/35د و کارکنان زن  یدر  1/64

 شناختی در جدول زیر مشخص شده است.  های جمعيتبقيه ویژگی
 

 ی جمعیت شناختی آمار توصیفی متغیرها (:3جدول )

 درصد تعداد  درصد تعداد 

 سن  جنسیت

 2/11 23 سال 30کمتر از  1/64 132 مرد 

 1/47 97 سال 40تا  31 9/35 74 زن

 5/32 67 سال 50تا  41 سابقه کاری 

 2/9 19 سال 50بالاتر از  3/22 46 سال 5کمتر از 

 تحصیلات 2/26 54 سال 10تا   5

 3/5 11 پلم یدفوق 6/30 63 سال 15تا  11

 8/23 49 کارشناسی 2/10 21 سال 20تا  16

 6/46 96 کارشناسی ارشد  7/10 22 سال 20بالای 

   
 3/24 50 دکتری

 
 ضرایب همبستگی  

فرضيه بررسی  از  همبست ی  قبل  تحقيق،  متغيرهای  بين  ارتباط  بيشتر  شناخت  برای  پژوهش،    هاآنهای 

نرم دليل  به  راستا،  این  داده محاسبه گردید. در  بودن  اسپيرمن ال  از آزمون همبست ی  های گرداوری شده 

در جد نتایج آن  که  است  نشان4)  ولاستفاده شده  این ضرایب  است.  منعکس گردیده  معناداری (  دهنده 

متغير و  مستقل  متغير  ميان  قوی  وابستههمبست ی  اطمينان   های  فایله  با  یکدی ر  است.   99با  درید 

تغيرهای پژوهش برای آزمون مدل معادلاش ساختاری از همبست ی بالایی ، مشخص شد که مبيترتنیابه 

 برخوردار هستند. 
 ضرایب همبستگی اسپیرمن میان متغیرهای تحقیق :( 4)جدول 

  موفقیت شغلی ذهنی سازگاری شغلی مدیریت مسیر شغلی

 موفقیت شغلی ذهنی 1  

 سازگاری شغلی 0/ 692 1 

 مدیریت مسیر شغلی 0/ 481 0/ 447 1
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 سازی ساختاری مدل

ری استفاده شده است.  اسازی معادلاش ساختمنظور سن ش رابطه  لیّ ميان متغيرهای پژوهش از مدلبه

یا  برای آزمون فرضيه  اینکه مدل ساختاری  برای  است،  به ذکر  اجرا گردید. لازم  ها، یک مدل ساختاری 

ابتدا باید شاخص رازش مناسبی داشته باشند و در مربله بعد  های مدل بهمان نمودار مسير تییيد شود، در 

(  dfبه درجه آزادی )  2کم، نسبت  2ند. اگر مقدار  شدار باو ضرایب استاندارد معنا  value-tباید مقادیر  

نتي ه گرفت   توان باشند، می %90از  تربزرگ AGFIو  GFIو نيز   05/0کمتر از  RMSEA، 3از  ترکوچک

باشند، در   ترکوچک  -96/1یا از    تربزرگ  96/1نيز اگر از    tمقادیر   که مدل، برازش  بسيار مناسبی دارد.

اطمينان   و  معنی  %95سطح  بود  خواهند  بين    کهیدریورتدار  معناداری  باشد،   -96/1و    96/1مقدار  دد 

 گردد.رابطه  لت و معلولی دو متغير تییيد نمی

مناسب مدل مشاهده می  3و    2های شماره  در شکلطور که  همان برازندگی  و  ا تبار  تییيد    شود،  پژوهش 

دو به درجه آزادی در مدل برابر با  و نسبت کای  05/0کمتر از  RMSEA  (035/0  )مقدار    اکهرچشود،  می

 95/0و    GFI=92/0درید است )  90در مدل بالای    AGFIو    GFIبوده و نيز مقدار    3( که کمتر از  64/2)

AGFI= .) 

 

 
 

 )حالت تخمین استاندارد( گیریاندازه تحلیل عاملی تأییدی مدل (: 2)شکل 
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 )حالت اعداد معناداری( گیریاندازه تحلیل عاملی تأییدی مدل (: 3)کل ش 

 

 سازی معادلات ساختاری با استفاده از لیزرل ها به روش مدلنتایج آزمون فرضیه (: 5)جدول 
 نتیجه مقدار معناداری ضریب استاندارد   فرضیه

 تییيد  00/8 68/0 فرضيه اول

 تییيد  84/8 77/0 فرضيه دوم 

 تییيد  10/4 24/0 فرضيه سوم 

 تییيد  12/7 29/0 فرضيه چهارم 

2
=427.68     df= 162     RMSEA=0.035    GFI= 0.92    AGFI= 0.95 

 

مدیریت مسير بر  موفقيت شغلی ذهنیتوان بيان کرد که درید می 95، با اطمينان 5با توجه به جدول شماره 

با اطمينان    مثبتتیرير    سازگاری شغلیو    شغلی درید مشخص گردید که    95و معناداری دارد. همچنين، 

شغلی مسير  ميان ی  مدیریت  رابطه  نقش  در  مثبت  ذهنیگری  شغلی  شغلیو    موفقيت  بازی   سازگاری 

 . کندمی

 
 گیریبحث و نتیجه

از   باضر،  هدا  شغلیپژوهش  مسير  مدیریت  بر  ذهنی  شغلی  موفقيت  شغلی   و  بررسی  سازگاری 

بنياد مستضعفان انقلاب اسلامیمست  کارکنان موفقيت شغلی ذهنی آمادگی   کهییازآن ا  . است  قر در ستاد 
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فعاليت بهينه  ان ام  برای  را  میکارکنان  بالا  شغلی  وظایف  و  اهداا  ها  بهتر  پذیرش  با    سازمانی برد؛ 

و  ؛  شودمی نموده  تسهيل  کارکنان  برای  را  شغلی  مسير  در  پيشرفت  و  ازگاس  درنتي ه بنابراین،  شغلی  ری 

شد؛ پژوهش  ت ربی که در این بوزه در کشور ابساس می   خلأ با توجه به    روازاین سازمانی را در پی دارد. 

بين  باضر،   روابط  از  جامع  مدل  ذهنییک  شغلی  ش،  موفقيت  مسير  شغلی  و    غلیمدیریت  را  سازگاری 

 و سن ش قرار داده است. موردبررسی

قرار  موردبررسیوفقيت شغلی ذهنی بر مدیریت مسير شغلی کارکنان ار مدر فرضيه اول پژوهش؛ تیرير معناد

(  96/1از مقدار بحرانی )  تربزرگ(  00/8مقدار  دد معناداری محاسبه شده )اینکه،  با توجه به  گرفته است.  

تیرير مستقيم های گردآوری شده،  نتایج بایل از بررسی داده ؛ بنابراین،  درید است  95نان  در سطح اطمي

م ذهنی    ارعنادو  شغلی  شغلی  برموفقيت  مسير  قرار  را    مدیریت  تییيد  یافته دهدمیمورد  با  نتي ه  این  های  . 

  اسپارک ی مثال؛  برا.  استسازگار  (  2013جنيرون )(،  2019) هيرشیو   اسپارکپژوهش ران پيشين از قبيل؛  

تئوری  (2019)  هيرشیو   بررسی  از  بين  پس  تمایزاش  بيان  به  موفقيت شغلی،  يت شغلی ذهنی و  موفقهای 

نظر گرفتن جهت  در  با  موفقيت  گيری ينی،  که  دارند  اذ ان  آنان  پرداختند.  این خصوص  در  آینده  های 

کارکنان   شغلی  مسير  روی  تیريرگذار  ذهنی  املی  سازمان  به    بنابراین،؛  استشغلی   موردبررسیمدیران 

موفقيت شغلی  ينی آنان را افزایش داده نان با فراهم آوردن محيطی پویا و شاد برای کارک شود؛  پيشنهاد می

اینکه موفقيت شغلی  به  با توجه  ارتقاء موفقيت شغلی ذهنی فراهم آورند.  برای  این طریق، شرایط را  از  و 

زمانی قرار دارد؛ مدیران منابع انسانی باید تیکيد خایی روی این  ذهنی تحت تیرير زیاد رضایت شغلی و سا

کارکنان متخصص و دانشی خود را افزایش دهند؛    داوطلبانههای  طریق تلاش  این   متغيرها داشته باشند و از

پيشرفت   آن  نتي ه  راههدر    ترسریع که  را    کار  کارکنان  بيشتر  رضایت  و  بوده  همراه شغلی    پسدارد.    به 

 ازمان باید این چرخه را مدنظر قرار داده و آن را تسهيل نموده و تسریع کنند.مدیران س

سازگاری  تیرير مثبت و معناداری بر    موفقيت شغلی ذهنی م پژوهش؛ بيان شده است که  ه دوبر اساس فرضي

)  شغلی فرضيه  این  برای  شده  محاسبه  معناداری  مقدار  دد  اینکه  به  توجه  با  مقد84/8دارد.  از  بيشتر  ار  ( 

های تحقيقاش فته گردد. این یافته با یااین فرضيه تییيد می  ؛ درید است  95( در سطح اطمينان  96/1بحرانی )

( همخوانی 2016)  خاشعیو    بيدری  و  (2018هوسامی و همکاران )ال،  (2016)  سوو    گوپيشين از قبيل؛  

ت شغلی ذهنی و موفقيت شغلی ( در پژوهش خود به این نتي ه رسيدند که بين موفقي2016گو و سو )دارد.  

کردند   بيان  آنان  همچنين،  دارد.  وجود  شدیدی  و  رابطه  ميق  م ينی  بر که  ذهنی  و  شغلی  ينی  وفقيت 

افزایش  ملکرد   با    امر  این  که  دارد؛  مستقيمی  تیرير  آنان  شغلی  و سازگاری  کارکنان  شغلی   ملکرد 
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می کارکنان  سازمانی  و  ساز،  روازاینشود.  فردی  و  لیمدیران  باید  مان  انسانی  منابع  مدیران  الخصوص 

  از ای سازمان و راهبردهای منابع انسانی نمایند و  هژیتوجه خایی به همسوسازی و یکپارچ ی بين استرات

   و تطابق شغلی کارکنان را افزایش دهند. یسازگارش رو  این

قرار   موردبررسی  گاری شغلیسازبر    مدیریت مسير شغلیدر فرضيه سوم پژوهش؛ تیرير مثبت و معناداری  

( در سطح اطمينان  96/1قدار بحرانی )از م  بيشتر(  10/4گرفته است. با توجه به اینکه مقدار  دد معناداری )

فرضيه    95 این  است،  تییيددرید  با  می   نيز  یافته  این  قبيل؛  پژوهش   نتایج شود.  از  پيشين  و  های  فدریسی 

  پژوهش در  (  2019فدریسی و همکاران )باشد.  ( همراستا می2016)  نژاد و یدقیمهدی و  (  2019همکاران )

مزمان ان ام شد؛ به این نتي ه رسيدند که بين کارراه مسير شغلی و  ور هطخود که بين مدیران و کارمندان به 

دارد وجود  مثبتی  و  معنادار  رابطه  کارکنان  شغلی  تعهد  و  پيشنهاد  ؛  سازگاری  سازمان  مدیران  به  بنابراین، 

سازگاری شغلی بيشتر کارکنان، معيارهای مؤرر بر مدیریت مسير شغلی کارکنان متخصص   منظوربه شود  می

دهند.  دانشو   قرار  سازمان  کارکنان  شغلی  مسير  توسعه  مبنای  را  معيارها  این  و  کرده  شناسایی  را  خود  ی 

نه یرفاً سنواش   های آنان باشد وها، دانش و مهارشمبنای ارتقاء و پيشرفت کارکنان شایست ی  کههن امی

برای توسعه فردی خود    د راکاری، همه کارکنان سازمان )چه جوانان و چه افراد با سابقه( تمام تلاش خو

گردد. دهند و سازگاری با شغل و سازمان تسهيل میمنظور پيشرفت در مسير ترقی تعریف شده ان ام میبه 

می  روازاین پيشنهاد  انسانی  منابع  مدیران  شبه  که  شایسته شایسته ،  گزینیایسته گردد  و  را  سالاری  پروری 

 سرلوبه کار خود قرار دهند.  

سازگاری  و    موفقيت شغلی ذهنیدر رابطه بين    مدیریت مسير شغلیگری  ه نقش ميان ی رم بدر فرضيه چها

ر از  ( بيشت12/7اشاره شده است. با توجه به اینکه مقدار  دد معناداری محاسبه شده برای این فرضيه )  شغلی

نتيدرید است، این فرضيه تییيد می   95( در سطح اطمينان  96/1مقدار بحرانی ) های  ا یافته  ه بگردد. این 

آنان در پژوهش خود تیکيد بر باشد.  همراستا می(  2019فدریسی و همکاران )های پيشين از قبيل؛  پژوهش 

اند.  شغلی بر سازگاری شغلی داشته   مدیریت کارراهه  ازجملهگری مثبت اقداماش منابع انسانی  نقش ميان ی

بيان می ی و تعهد سازمانی کارکنان را افزایش  شغل  کنند که مدیریت مناسب کارراهه شغلی رضایتآنان 

 کنند. داده و از این طریق کارکنان سازگاری شغلی بيشتری را ت ربه می

منابع انسانی  نایر مدیریت    ترینمهم نوان یکی از  به،  مسير شغلی کارکنانپژوهش باضر، روی مدیریت  

و   دارد.    تیکيد  منبطورکلیبه تمرکز  انسانی یک  منابع  کل، مدیریت  به  ع  برای دستيابی  استراتژیک  يدی و 

است کارکنان  مشارکت  طریق  از  سازمانی  ادبياش  (El-Kassar & Singh, 2019)  اهداا  مطالعه  این   .
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انسانی و رفتار سازمانیمدیریت   با بررسی    منابع  و    مدیریت مسير شغلیبر     رراش موفقيت شغلی ذهنی ارا 

 ملی   مزایای  موفقيت مسير شغلی ذهنی  و  شغلی  ریازگاس  مفهوم   ادغام  دهد.گسترش می  سازگاری شغلی

.  دهند  افزایش  زمانهم   را   خود  شغلی  سازگاری  و   موفقيت ذهنی  منابع   توانندمی  کارکنان  اول، .  دارد  زیادی

  به   رقابتی  مزیت   بفظ  برای   هاسازمان  زیرا  است؛  سودمند  هاسازمان  برای   هم  و   افراد  برای   هم  امر  این

  سریع  و   مداوم   تغييراش  با   که  کاری  دنيای   در  توانند می  کارکنان  این،  بر   لاوه .  نددار  نياز   شایسته  کارکنان

است،  شده  می؛  شوند  سازگار  و  کرده   تغيير  سر تبه     ين  موفقيت بنابراین،  و  شغلی  سازگاری  با    توان 

موفقيت    ری وسازگا  هيل کرد و  ملکرد سازمانی را افرایش داد. رانياً، شغلی، مدیریت شغلی کارکنان را تس

کارکنان توانمند و متخصص را    بلکه  بخشد، می  بهبود   را  کاری کارکنان  زندگی  کيفيت  تنهانه   شغلی ذهنی

 کند.برای ماندگاری در سازمان تشویق می

از  یکی   برای   است  ممکن  شغلی  مشاوران  و  هاسازمان  که   است  این  مطالعه  این   ملی  مفاهيم  دی ر 

سا  ارتقاء و  شغلی  مسير  ذهنی  منابع  بر  تمرکز  به   نياز  شغلی  یزگارمدیریت  شغلی  .  باشند  داشته  موفقيت 

پژوهشیافته   ازآن اکه  این،  بر   لاوه  با  مختلف  منابع  دهدمی  نشان  های  ذهنی  شغلی    های جنبه   موفقيت 

سازمانی  دارند.   متفاوتی  ارتباط   غلیش  سازگاری  مختلف مدیران  و  توانمند   با  توانند می  مشاوران    کارکنان 

(  کيفيت کار یا  بخشی ومعنادار، رضایت  کار داشتن مثال،  برای) کنندمی  درک شغلی  موفقيت از  نچهآ خود

  تقویت   برای  ،طورکلیبه .  دهند  ان ام  کارکنان را  با  متناسب   هایمداخلاش و تعدیل  سپس  و  کنند  روشن  را

  ،مثال نوان به )   ی يزشان  شغلی  منابع  بر  شود،می  تویيه   پژوهش باضر  نتایج  اساس  بر  ذهنی،  شغلی  موفقيت

تیريرگذاری   مشارکت و  کار  معناداری  (  سازمان  درون  شغلی  هایفریت  مثال،  برای)  محيطی  یا(  شغلی، 

مؤلفه   زیرا  کرد؛  تمرکز جامعه    شغلی  موفقيت  تلفمخ  هایجنبه   با  را  ارتباط   بيشترین  هااین  در  ذهنی 

برا  روازاین  دارند.  موردبررسی لازم  شرایط  آوردن  فراهم  رشبا  کارکنان  ی  سازمانی  و  فردی  توسعه  و  د 

استفاده  راستا،  این  در  ساخت.  فراهم  باید  را  آنان  بيشتر  چه  هر  شغلی  مسير  مدیریت  و  سازگاری  زمينه 

طور ویژه ن اه راهبردی به  اد همسویی بين این اقداماش و به مناسب از اقداماش مدیریت منابع انسانی و ای 

 انسانی   توسعه   متخصصان  و   شغلی  مشاوران  اساس،  این  ساز است. برکار  فرآیند مدیریت مسير شغلی بسيار

  مؤرر و   طوربه   را  هاآن   توانمی   و  دارد  مطابقت  یسازماندرون   نيازهای  با  که  کنند  تمرکز  منابعی  بر  توانندمی

(  برای مثال، موفقيت شغلی ذهنی)  خاص  منبع  یک  افزایش.  داد  افزایش  فردی  شرایط  به   توجه   با  کارآمد

به    .شود(  سازگاری شغلی و مدیریت مسير شغلی  ،مثال نوان به )   منابع  سایر  افزایش  با     اندتویم با توجه 

پيشنهاد   تعریف  گرددی منتایج پژوهش  به  بنياد مستضعفان، وابدی تخصصی  دقيق مسيرهای    که در ستاد 
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ا سازگاری  طریق  این  از  و  پرداخته  سازمان  مدیران  و  کارکنان  تمامی  برای  با    یشانشغلی    مشاغلشانرا 

ارتقاء بس   ای اد ابساس خوب برای کارکنان و مدیران و  این،  بر  از سوی دی ر  لاوه  افزایش داده و 

 ريتیر مدیران متخصص و دانشی   طور موفقيت شغلی ذهنی بر کاهش خروج کارکنان و  موفقيت شغلی و به 

 ش رفی خواهد داشت.  

مکاری و تمایل مدیران و کارکنان سازمان به همکاری  دم هتوان به  های پژوهش باضر میاز محدودیت 

با محققين و پاسخ ویی به پرسشنامه را بيان کرد. همچنين، با توجه به محدودیت اول پژوهش، برای تعميم 

باید تیمل بيشتری یورش پذیرد. برای پيشنهادهای آتی در این  هانتایج پژوهش به سازمان ی دولتی دی ر 

براستا، می پژتوان  قبيل ه  از  انسانی؛  منابع  اقداماش مدیریت  ميان ی دی ر  تیرير  پيشنهاد کرد که  وهش ران 

جامعه و  ارزیابی  ملکرد  توسعه،  و  شغلی آموزش  سازگاری  و  ذهنی  شغلی  موفقيت  بين  را  پذیری 

می   شموردسن همچنين،  دهند.  سازمانقرار  دی ر  بين  در  را  باضر  پژوهش  مدل  دولتی توان  های 

 ر دهد و با نتایج پژوهش باضر بررسی کرد.  قرا موردسن ش
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 چكیده

هدف   با  پژوهش  ميانجی  شناین  نقش  با  سازمانی  تعهد  بر  سازمان  و  فرد  تناسب  تأثير  انجام    شناختیروان  توانمندسازی اسایی 

از   150اری  مآ  معهپيمایشی است. جا  -ماهيت و روش، توصيفی   ازنظرکاربردی و    ،هدف  ازلحاظپژوهش حاضر   گرفت. نفر 

تصادفی   گيرینمونهفاده از فرمول کوکران و از طریق  نفر با است  108گمرک استان اصفهان بوده که تعداد    کارکنان اداره کل

پرسشنامه  عنوانبهساده   پایایی  انتخاب شدند. روایی و  آلفای کرونباخ  با روش  نمونه  گردید.    دیي تأهای روایی محتوا و ضریب 

پرسشنامهیطراز  ها  داده  فرد    که  است  آوریجمع  ق  تناسب  سنجش  اسكرو    و برای  پرسشنامه  از  (، 2008)  گينس سازمان 

و    شناختی روان  توانمندسازی  حاتمی  پرسشنامه  )از  و  1390دستار  بالفور  پرسشنامه  از  سازمانی  تعهد  برای  و   )( ( 1996وکسلر 

است. شده  داده   استفاده  تحليل  از  برای  سها  معادلات  شد.     Smart PLSافزارنرمو    یاراختروش   آزمون  از پساستفاده 

فرد و   کلی مدل تأیيد از حاکی  0/0  5خطای   سطح در ه آمددستبه مسير ها، ضرایبفرضيه تناسب  داد که  نشان  نتایج  بود. 

سازمانی از طریق    هدتع  تناسب فرد و سازمان بر  غيرمستقيمسازمان بر تعهد سازمانی تأثير مثبت و معناداری دارد. همچنين تأثير  

بنابراین تناسب ؛  است  غيرمستقيمثير اثر مستقيم بيشتر از اثر  ولی تأ   ، معنادار شناخته شد  شناختی روان  توانمندسازیمتغير ميانجی  

 دنبال  به سازمان توانند عواملی مؤثر در جهت تعهد سازمانی باشند. اگر مدیرانمی  شناختیروان  توانمندسازی سازمان و    و فرد  

 گام کارکنان شناختیروان زیتوانمندسا در جهت و کرده  ایجاد تناسب سازمان و فرد  بين د، بایهستند  سازمانی مناسب   هدتع

 .بردارند
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 مقدمه  

 کارکنان بيشتر به حفظ    هاسازمانی جذب، استخدام و آموزش،  های بالاهای اخير با توجه به هزینه در دهه 

 ،برخوردار است. برخی محققان نيز  لایی از اهميت با  هاسازماند برای  تعهن ملذا ایجاد کارکنا  ؛تمایل دارند

تع ایجاد  با  اهميت  آن  ارتباط  دليل  به  را  سازمانی  کاری  مانند کاری    ی رفتارهاهد  غيبت  ترک    ، کاهش 

 ,.mohamadi moghadam et al)  اند دانسته   ، ضروریافزایش رضایت شغلی و درگيری شغلی  ،خدمت

تغيير در    ه توجبا  امروزه  .  (2014 افزایش  ، مدیران در جستجوی راه هاسازمانبه سرعت فزاینده  برای  هایی 

یابندتع دست  رقابتی  مزیت  به  طریق  این  از  تا  هستند  کارکنان  سازمانی   (. Zahedi et al., 2009) هد 

تقاضاهای که  هستند  افرادی دنبال به هاسازمان بتوانند  تغ برآورده  را شغل بهتر  با  در  اتييرسازند، 

یكی از  (. Karimi et al., 2018باقی بمانند ) متعهد و وفادار سازمان به و  باشند سازگارتر شغل تقاضاهای

  . است  سازمانیکرد، موضوع تناسب    بينیپيش توان تعهد سازمانی فرد را  عوامل مهمی که بر مبنای آن می

متحول    هاسازمان  کهازآنجایی و  پویا  باشند    بوده   نيازمند کارکنانی  ،ندهست  روروبه با یک محيط  قادر  که 

به سهولت    ،سرعتبه  تغيير دهند و  را  تيموظایف خود  فرد  جاجابه ها  ميان  تناسب  اینجاست که    و   شوند، 

 ميان تطابق که (. همچنين زمانیMohamadi moghadam et al., 2014) رديگقرار می موردتوجهسازمان 

)ارزش هایویژگی ویژگی ها( فردی  همخوانی فرهنگی های)ویژگی سازمان هایو  یا   ميان  سازمان( 

باشد، وجود شغلی الزامات و فردی هایشایستگی  کرد خواهند عمل مؤثرتر هاسازمان و  افراد داشته 

(shin, 2014) .  رضایت ۀ کنندبينیپيش تواند  سازمان، می فرهنگ با کارکنان هایارزش ميان ب این تناس 

و از    .(,Lee  2010)  شداب سازمانی  تعهد شغلی  کارکنان  باشد،  بيشتر  سازمان  و  افراد  بين  تناسب  هرچه 

 )  دبایدر آن سازمان افزایش می هاآناند و احتمال ماندن وری بيشتری برخوردار بوده بهره رضایت، تعهد و  

Wicaksana, 2020&Margaretha  .)تناسب هاییسازمان درواقع  معمولاً دارند، فرد با بيشتری که 

 حاکم سازمان آن مناسبی در سازمانی رفتار و شودمی مشاهده  ميان کارکنانشان در فرانقشی ایرهتافر

می؛  (Karimi et al., 2018)  است تحقق  صورتی  در  سازمانی  اهداف  در یابند  بنابراین،  کارکنان  که 

امر تحقق    ایند،  های اصلی تلاش نماینسازمانی، در جهت هدف   هایارزش، علاوه بر احترام به  هاسازمان

اینكه  نمی مگر  و    هاسازمانیابد  اهداف  به  د  هایارزش نيز،  کارکنان  و  شخصی  نيازها  رفع  جهت  ر 

های شخصيتی، علایق  سب با ویژگیمتنا   شغلی ،تا حد امكان هاآن های آنان احترام بگذارند و برای  خواسته 

انتخاب نمایند تا بتوانند در  و خواسته   poor rostami etرا به وجود آورند )ن  زماسا  تعهد به   هاآن هایشان 

al., 2016 بقاء از عوامل مهم  از طرفی، یكی  انسانی است.هاسازمانو حيات    (.  نيروی  توانمندی    ، کيفيت 

بالا    نفساعتمادبه یک رویكرد نوین انگيزش درون شغلی، موجب حس    ان عنوبه منابع انسانی    توانمندسازی
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هبالا  سطوح  و در کارمندان شده   و مشارکت  مكی  )  هاآن اری  دارد  همراه  به  (. Karimi et al., 2018را 

د   کهیهنگام از  کارمندان  بالایی  معنادار    شناختیروان   توانمندسازی ارای سطح  را مهم و  باشند، کار خود 

شایستگی  هامهارت ه،  دانست  می  از يموردنهای  و  احساس  کار  در  بالایی  استقلال  و  کرده  کسب  کنند،  را 

هداتشان را  عملكرد بهتری ارائه داده و تع  جهيدرنتکنان، خود را فردی مؤثر در سازمان دانسته و  کارین  بنابرا

های زیادی را به  ، هزینه اهانسازماینكه    (. با توجه به Yaseen Hameed, 2020)  دهندبه سازمان افزایش می

)مانند هزینه  به سازمان  نسبت  تعهد کارکنانشان  از ت و هزینه غيبت،  های ترک خدمعلت عدم  های ناشی 

به نظر می کارمند یابی و استخدام( متحمل می و افزایش    شناختیروان   توانمندسازی جود  رسد که وشوند، 

تواند بر تعهد سازمانی زمان شده و میرای افراد و هم برای سا، منجر به مزایایی هم بهاسازمانميزان آن در  

بگذارد   تأثير  ارزشمند    .(Zahedi et al., 2009)کارکنان  زمانی  کارکنان،  سازمانی  تعهد  است  بدیهی 

س عملكرد  روی  بر  که  بود  بهره خواهد  ارتقای  موجب  و  گذاشته  مثبت  تأثير  گردد. ازمان  سازمان  وری 

تعهد کارکنان   نامشهود  همچنين  دارایی  مولد  تأثير  است که میبه سازمان،  بهتر  ارائه خدمات  به  تواند در 

که در   مؤثری مرزبان اقتصادی و نقش    عنوان به اهميت سازمان گمرک  با عنایت به    ذا، . لسزایی داشته باشد

انمند و متعهد را  از نيروی انسانی تو مندیبهره جهانی و با   یاستانداردهاخدمات گمرکی بهينه منطبق با  ارائه

است، بر آن شدیم که   رپذیامكان ارائه خدمات، تنها با نيروی انسانی کارآمد و متعهد    آنجائی که رد و از  دا

تو  ميانجی  نقش  با  تعهد سازمانی  با  فرد و سازمان  تناسب  بررسی  اداره کل   شناختیروان انمندسازی  به  در 

 گمرک استان اصفهان بپردازیم.

 

 نه تحقیق مبانی نظری و پیشی
 تناسب فرد و سازمان 

 دليل  همين کنند، بهمی رکا آن در که است نیسازما و افراد بين سازگاری نوعی سازمان، تناسب فرد و

 عامل تواندمی و برخوردار است ادیزی اهميت از جدید نيروهای استخدام بدو در موضوع این به توجه

 سازمان  و فرد تناسببه  نسبت افراد پنداشت ام،از استخد پيش مراحل طی باشد. در بعدی هایموفقيت

 تعيين را کننده استخدام سازمان  هایزشار و  کار جویای فرد  هایارزش بين همخوانی ميزان که است

 شخصيت،  انطباق سازگاری، از عبارت است سازمانفرد و  . تناسب (Moradi & Hakimi, 2018کند )می

. ( Sekiguchi & Huber, 2011)    یسازمان فرهنگ و تقاضاها ها،ارزش بای فرد  نيازها و هانگرش  اهداف،

این    .است کارکنان فردی هایارزش و سازمان فرهنگ بين اریو سازمان، سازگ فرد تناسب ،دیگربيانبه 

های خود را در راستای رسيدن به اهداف  توانایی   ها ومهارت  دانش،   تا  کندمی  کمک  کارکنان  تناسب به
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تناسب فردRatnasari & Sudarma, 2019)  رند يگ  کار  به  سازمان، بر تأثير  سازمان  و    (. تحقيقات زیادی 

خروجی سازمروی  سازمانی،هم  انیهای  جذابيت  و    چون  شغلی  عملكرد  شغلی،  رضایت  شغل،  انتخاب 

سازمان در ابعاد مختلفی چون سازگاری    و  های قبلی، تناسب فرداند. در پژوهش اشته تعهد سازمانی اذعان د

  موردبحث ها زگاری محيط کاری یا ترکيبی از این شيوه رزش، سازگاری شخصيت، سازگاری اهداف، ساا

 . (Kelly & Derek, 2006)ت ساه قرار گرفت

ارزش: • ميان    سازگاری  سازگاری  به  سازگاری  اطلاق    هایارزش و  فرد    هایارزشاین  سازمان 

 .  (Feldman,&vogel 2009شود )می

به معنای تناسب ميان اهداف فردی کارکنان و اهداف سازمانی  اهداف    سازگاری  سازگاری اهداف: •

س  کهی درصورت.  است مختلف  اجزاء  کارکنان   طوربه و  ان  ازمبين  اهداف  و  سازمانی  اهداف  خاص 

ها و موانع زیادی مواجه خواهد  تحقق اهداف خود با چالش همسویی وجود نداشته باشد، سازمان در  

 . Bernshteyn, 2007) (Berggren & یابدمیسازمان کاهش  اثربخشیشد و 

دیگران اشاره دارد. این  با  اد  های واکنش و تعامل افرشخصيت به مجموعه شيوه :  سازگاری شخصیت •

به م انجام یک کار و  سازگاری،  برای    است های شخصيتی کارکنان  ویژگیعنای تطبيق شرایط لازم 

(Eshaghiyan et al., 2016 .) 

های کاری که توسط  زگاری به تطابق ميان ادراکات واقعی افراد از محيط ن سا: ایسازگاری محیط کار •

 (. Abasi, 2008) دزداپرسازمان ایجاد شده است، می 

 تعهد سازمانی 

از   یكی  سازمانی  گرفته    موردمطالعهمحققان    لهيوسبه   که   است  یکارهای  نگرش  ترینمحبوب تعهد  قرار 

د از  یكی  این  لایل است.  آن  محبوبيت  که    اصلی  طریق    هاسازماناست  از  رقابتی  مزیت  تقویت  دنبال  به 

می تيم متعهد  کارکنان  پورترMohamadi moghadam et al., 2014)  باشندهای   .)  ( همكاران  (  1974و 

را   ميزانیانتعریف کرده   صورتن یبدتعهد سازمانی    و  داند می  سازمانی  به  متعلق   را  خود  فرد،  یک  که  د: 

در مورد   دگاهشانید  نظرانصاحب . برخی از  (Gholipur et al., 2009)کند  می  یتهو  تعيين  آن  با  را  خود

 وابستگی و هویت احساس را سازمانی تعهد ،  گریفين و  مورهدکنند:  میان  بي  تعهد سازمانی را این چنين

 و ردگذامی  اثر غيبت و ییجاجابه  مانند مهمی رفتارهای بر تعهد آنان ازنظر اند،نسته دا سازمان به فرد

 تری بيش نظم هستند،  پایبندی و  تعهد دارای  که یکارکنان  . باشد داشته متعددی  و مثبت  پيامدهای  تواندمی

 Badiezadeh & Rezaei)  نندک می کار  بيشتر و مانده یباق  سازمان در بيشتری   مدت ،شتهدا خود کار در

far, 2015 .) ،که است سازمانی به  نسبت ،رادفا منفی یا مثبت هاینگرش سازمانی تعهداز دیدگاهی دیگر 
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 و داشته قوی  اداریفو ساحسا سازمان، به نسبت شخص ،سازمانی تعهد  در کار هستند.   به  مشغول آن در

وکسلر بالفور    (.Hoseini et al, 2012)  دهدمی قرار  شناسایی مورد را خود سازمان، آن طریق از و 

دولتـی بـا توجـه    هایسازمانـه این نتيجه رسيدند که  های جامعی که به انجـام رسـاندند ببا بررسی(  1996)

به   نسبت  شـرایط خاص خودشان  شــرایط    نظرزای  خصوص  هایسازمانبـه  دارای  کارکنــان  تعهـد  نـوع 

تعهـد پيوسـتگی، تعهد همانندسـازی شـده و    سه شكل ،  پردازه نظریمتفــاوتی هســتند. ایــن دو محقــق و  

 است. در پژوهش حاضر از این مقياس استفاده شده   که  نمودند رحمطرا ای تعهد مبادله 

ها که در صورت ترک  زایا و ترفيعیداتی نظير حقوق، معا  ع واین تعهد به محاسبه مناف  :ای تعهد مبادله  •

 .(,Powell 2004پردازد )میدهند، سازمان آن را از دست می

سازماهمانندسازیتعهد   • در  مبنای عضویت  بر  تعهد،  این  توسط عموم  :  که  در    مورداحترامن  و  است 

ن در همه سطوح تمایل  کناکارکند، تعریف شده است. در این تعهد،  کارکنان احساس غرور ایجاد می

 . (Akhbari et al., 2010رند )در سازمان را دا نقششانبه مشارکت در تصميمات مربوط به کار و 

د یک گروه پيوسته و یک خانواده  ود را مانن، سازمان خاعضای سازمان: در این تعهد  تعهد پیوستگی  •

 Arizi)یل عقلانی و عاطفی است  دلابه  احساس نوعی تعهد بر مبنای پيوند و رابطه    درواقع دانند و  می

et al, 2007) . 
 شناختی روان توانمندسازی

و   عنوانبه ای  فزاینده   صورتبه   مندسازی توانامروزه   توسعه  به  بنيادی مدیریت که  استراتژی  موفقيت    یک 

،  مندشود. افراد توانکند، به کار گرفته میکمک می  وکارکسبو رقابتی    برانگيزچالشسازمان در محيط  

قق اهداف خود به  جهت تح  هاسازمانباشند.  های موفق و منشأ مزیت رقابتی میسازمان  یسرمایه  ترینمهم

نياز   خشنود  و  انگيزه  با  توانمند،  انسانی  که   توانمندسازی هدف    .( ,Attia  2008) دارند  منابع  است  این 

اشاره به یک حس درونی در افراد    یسازتوانمند روازاین مغزهای افراد همانند بازوانشان به کار گرفته شود.  

می باعث  که  آنان  دارد  خو  طوربه شود  تصميمات  اتخاذ  مستقل،  خویش  کاری  فرآیند  در  را                  ند ینماد 

 Keltner, 2000).)  و  توما )س  که  1990ولتوس  نمودند  بيان  ویژگی   شناختیروان  توانمندسازی(  یک 

نيست که در همه موقعيت به  جموعه ه مبلكها آشكار شود،  پایدار فردی  ایجاد شده نسبت  ای از ادراکات 

کاری   زمينه  یا  )(Eshaghiyan et al., 2016)  استمحيط  اسپریترز  نظر  مبنای  بر    توانمندسازی(  1992. 

)حق   خودکارآمدی(، خودمختاری )  یستگیشادار بودن،  ا مفهوم انگيزشی متشكل از چهار بعد معن  عنوانبه 

  بعد پنجم تعریف نمود   عنوانبه (، اعتماد را  1992شرا )همچنين ميت.  اس  بودن تعریف شده   مؤثرانتخاب( و  

   این مقياس استفاده شده است. که در این پژوهش از
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.  استبودن اهداف شغلی و علاقه درونی شخص به شغلش    ی با ارزشبودن یعن  معنادار  معنادار بودن: •
(Burghani Farahani et al., 2016)  

  طور به تواند وظایف شغلی را با مهارت و  کند میمی   رد احساسه فت ک یک باور شخص اس  :شایستگی  •

 . (Burghani Farahani et al., 2016)د انجام ده آميزیموفقيت

ی  :خودمختاری • حق  خودمختاری  داشتن  تعيين  ا  در  فرد  استقلال  و  عمل  آزادی  معنای  به  انتخاب 

 (. Hatami & Dastar, 2011) استهای لازم برای انجام وظایف شغلی فعاليت

 و راهبردی، اداری یاامدهيپ و نتایج بر تواندمی فرد که ای استدرجه بودن مؤثر : احساسمؤثر بودن •

 .(Esfandiyari & Adabi, 2016بگذارد ) اثر ششغل عملياتی

صادقانه رفتار خواهند کرد. اعتماد    ها آن باور فرد، نسبت به این است که دیگران با    دهنده نشان   :اعتماد •

 . (Hatami & Dastar, 2011)داشتن احساس امنيت شخصی است نی مع به

 

 پیشینه تحقیق 

و  ه  س  ۀرابط پيرامون شده انجام  هایپژوهش  که دهدمی نشان حقيقت ۀپيشين بررسی فرد  تناسب  متغير 

ر سيا که مستقيماً به بررسی این متغيرها پرداخته باشند، ب  شناختیروان   توانمندسازیسازمان، تعهد سازمانی و  

بهره ؛  استندک  ا و  متغيرها  بهتر  شناخت  برای  معراما  به  قسمت  این  آنان،  نتایج  از  بررسی مندی  و  فی 

  باشد، پرداخته شده است.هایی که مرتبط با متغيرهای این مقاله می پژوهش 

اثر تناسب سازمانی بر رفتار شهروندی  "( تحقيقی تحت عنوان  2018و همكاران )  کریمی  در داخل کشور،

ميانجی  انیازمس نقش  به  توجه  ادارات   شناختیروان   توانمندسازیگری  با  کارشناسان  در  کارکنان 

نتایج  "ایران  هایدانشگاه   بدنیتربيت   شهروندی  رفتار بر تناسب سازمانی داد، نشان تحقيق انجام دادند. 

 تناسب اثر ،تیناخشروان  توانمندسازی و گذاردمی اثر کارکنان  شناختیروان  توانمندسازی و سازمانی

  با   پژوهشی(  2016همكاران )رستمی و   پور  .کندمی گری ميانجی سازمانی، شهروندی رفتار  بر  سازمانی را

فرد    ۀ رابط"عنوان   تناسب  مدیران  ازس  و بين  سازمانی  تعهد  و  خدمات   هایدانشگاه مان  و  پزشكی  علوم 

البرز درمانی  بين    "بهداشتی  که  داد  نشان  نتایج  دادند.  رابطه  سب  تناانجام  سازمانی  تعهد  و  سازمان  و  فرد 

تحليل تأثير تناسب  "  با هدف بررسی( پژوهشی  2016)  همكاراناسحاقيان و   وجود دارد.  داریمعنیآماری  

های پژوهش حاکی از انجام دادند. یافته   "شناختیروان   توانمندسازی زمان و تناسب فرد و شغل بر  فرد و سا

رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد    شناختیروان   توانمندسازیزمان و  سا  د و آن بود که بين ميزان تناسب فر

(  2015پور و شكوری )  اشکف  مورد تأیيد قرار نگرفته است.  توانمندسازیشغل بر    و   فردولی تأثير تناسب  
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عنوان    یامقاله  رابطه  "تحت  موردی: شرکت    شناختیروان   توانمندسازیبررسی  )مطالعه  سازمانی  تعهد  و 

یافته   "خراسان(  یاهطقمن  برق دادند.  که  انجام  داد  نشان  پژوهش  تعهد  ب  شناختیروان   توانمندسازیهای  ر 

عبارتی   به  دارد.  تأثير  سازمانی   کننده پيشگویییک    ناختیشروان   توانمندسازیسازمانی  تعهد  برای  قوی 

و فرد و سازمان بر   غلش  و( با عنوان تأثير تناسب فرد  2014کارکنان است. در پژوهش فرزانه و همكاران )

، نتایج شناختیروان   توانمندسازی  گیکنندتعدیلرفتار شهروندی سازمانی با نقش ميانجی تعهد سازمانی و  

تغير تناسب فرد و سازمان و فرد و شغل را ایفا د سازمانی نقش ميانجی بين دو محاکی از آن است که تعه

بين رفتار شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی را دارد.   نده کنتعدیلنقش  شناختیروان   توانمندسازی کرده و  

 "نبررسی رابطه توانمندسازی و تعهد سازمانی کارکنا "حت عنوان  ( پژوهشی ت2013عباسی و همكاران )

و مثبت  ارتباط  که  دادند  نشان  پژوهش  نتایج  دادند.  بين  معنادار  انجام  کارکنان   توانمندسازیی  تعهد  و 

سازمان و تعهد سازمانی کارکنان    وتناسب فرد  "( تحقيقی با موضوع  2013)  رانمكاوجود دارد. رواقی و ه

رابطه مثبت و معناداری بين این دو  انجام دادند. نتایج نشان داد که    "نشگاه علوم پزشكی تهرانبيمارستان دا

سازمانی   ده تع،  توانمندسازیرابطه بين  "تحت عنوان    یامقاله(  2010و اسمعيلی )  مؤلفه وجود دارد. عامری

کل   اداره  کارکنان  شغلی  تعهد  تهران  بدنیتربيت و  نتایج    "استان  دادند.  بين  انجام  که  بود  این  از  حاکی 

تعهد سازمان  توانمندسازی  تعهد شغلی  کارکنان،  و  مثبت و    هاآن ی  دارد.معناداررابطه  و    زاهدی  ی وجود 

( انجام    "و تعهد سازمانی  شناختیان ور  یتوانمندسازتحليل رابطه  "( پژوهشی تحت عنوان  2009همكاران 

و تعهد سازمانی   شناختیروان ميان توانمندی    دارعنیمحاکی از وجود رابطه    طورکلیبه دادند. نتایج تحقيق  

ابعاد شایستگی،  ما؛  بود انتخاب فاقد ارتباط  معنادارا    مؤثربا تعهد سازمانی بودند و رابطه بعد    دارمعنیی و 

 گردید.  د یيتأ بودن با تعهد سازمانی

و    شناختیروان   ندسازی توانم( پژوهشی با هدف بررسی ارتباط بين  2020حامد )در خارج از کشور، یاسين  

  توانمندسازیطه معناداری بين  داده است. نتایج نشان داده است که راب  تعهد سازمانی در بين پرستاران انجام

در    شناختیروان  دارد.  وجود  سازمانی  تعهد  ادیگ  یپژوهشو  )  ز ر  ویكاکسانا  و  عنوان  2020مارگارتا  با   )

سازما تعهد  با  سازمان  و  فرد  تناسب  بين  دادندارتباط  نشان  سازمانی،  شهروندی  رفتار  و  ارتباط   نی  که 

تناسب فردمعنادا بين  تعهد سازمانی و    ری  با  راتناساری و    سازمانی وجود دارد.  یرفتار شهروند و سازمان 

( عنو2019سودرما  با  تحقيقی  بين  شناختیروان   توانمندسازی  ميانجی  نقشان  (  رابطه  و    در  فرد  تناسب 

فرد    نشان داد که تناسب کاری نوآورانه انجام دادند. نتایج  رفتار  دانش بر یگذاراک اشتربه    رفتار  و  سازمان

  نين همچ  تأثير مثبت و معناداری دارند،   نوآورانه   رفتار کاری  بر  دانش   گذاریاشتراک به    رفتار   و   سازمان  و
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به    غيرمستقيمتأثير   رفتار  و  و سازمان  فرد  نوآ  گذاریاشتراک تناسب  رفتار کاری  بر  از طریق  دانش  ورانه 

( تحقيقی تحت  2016و همكاران )  تي م  ناخته شده است.دار شمعنا  شناختیروان متغير ميانجی توانمندسازی  

ایت شغلی در بين کارکنان  رض  ن وسازما  وعنوان ارتباط بين تعهد سازمانی، شناسایی سازمان، تناسب فرد  

دادند. انجام  اطلاعات  که  نتایج  فناوری  داد  نشان  معناداری  بطروا   حاصله  و  تعهد   مثبت  سازمانی،   بين 

سازمان  اسبنت  سازمانی،  شناسایی و  دارد  فرد  وجود  شغلی  ).  و رضایت  بدیر  و  در2016افسر  پژوهشی   ( 

ميانجی   نقش  عنوان  رفتارکاری رابدر    شناختیروان  توانمندسازیتحت  و  سازمان  فرد  تناسب  بين  طه 

که   دریافتند  فرد    یشناختروان   توانمندسازینوآورانه  تناسب  بين  ميانجی  کاری و  نقش  رفتار  و  سازمان 

 شناختیروان   توانمندسازی( با بررسی نقش ميانجی  2010و همكاران )  کند. گریگورینه را ایفا مینوآورا 

فرد تناسب  بين  ارتباط  دادند که  زماسا  و  در  نشان  نقشی  و عملكرد درون   توانمندسازی ن، رضایت شغلی 

  و   ين تناسب فرد سازمان عملكرد درون نقشی دارد و همچنين بو  بين تناسب فرد  نقش ميانجی    شناختیروان 

دارد. وجود  رابطه  شغلی  رضایت  و  )  در  سازمان  آمباد  توسط  که  عنوان  2010تحقيقی  با  بين  "(  رابطه 

مالزی  ناختیشان و رتوانمندسازی   کشور  در  سازمانی  تعهد  بين    "و  جزئی  رابطه  شد،    توانمندسازی انجام 

نشان داده شد.    اختیشنروان  تعهد سازمانی  با    کههنگامیو  استقلال و آزادی در داشتن احساس  کارکنان 

فعاليت  سازمانی،  انجام  تصميمات  در  را  خود  و  کنند  توانمندی  احساس  خود  کاری    ،نندببي  اثربخش های 

ند. احمد و  کننسبت به سازمان خود متعهد شده و در جهت بهبود عملكرد بهتر سازمان تلاش بيشتری می

توانمندسازی  یامطالعه(  2010اورانيی ) تعهد سازمانی و رضایت در کارکنان  شناختیروان   در خصوص   ،

بين   نتایج نشان داد که  نادار وجود دارد. بطه معرا  انیو تعهد سازم  شناختیروان   توانمندسازیانجام دادند. 

( عنوان  2005بهاتناگاری  با  تحقيقی  سازمانی  بينیپيش "(  توانایی   تعهد  راهبردی،  انسانی  منابع  نقش  و 

و   سازمانی  که   "شناختیروان   توانمندسازییادگيری  است  آن  از  حاکی  نتایج  داد.  انجام  هند  کشور  در 

تعهد سازمانی وجود    مؤلفه و    شناختیروان   انمندسازیوت   یهامؤلفه مثبت و معناداری بين بسياری از    رابطه

با تع  جزبه دارد   نادار و  ها رابطه معهد هنجاری رابطه معناداری نداشت. در کل یافتهاحساس شایستگی که 

ای که توسط  در مطالعه  را نشان داد.   شناختیروان   توانمندسازیمثبت اما بسيار ضعيفی بين تعهد سازمانی و  

ت. روابط بين توانمندی معلمان، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی آنان  ( انجام پذیرف2004)مچ  بوگلر و سو

معناداری با احساس تعهد    طوربه   شانی دنمن توابررسی گردید. نتایج نشان داد که برداشت معلمان از سطح  

ين مدیران ارض ب تع  جود در زمينه و  یا مطالعه(  2004جانسن )  به سازمان و نيز رفتار شهروندی ارتباط دارد.

د سازمانی انجام داد. نتایج نشان داد که ارشد با کارکنان و تأثير آن در رابطه با توانمندسازی کارکنان و تعه
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م بين  تعارض  اهداوجود  پذیرش  در  کوتاهی  سبب  توانمند،  کارکنان  با  ارشد  توسط  دیران  سازمان  ء 

بين    نيچنهمشود.  کارمندان می تأیيد شد که در   شناختیروان   یسازتوانمندرابطه مثبت  تعهد سازمانی  و 

 شرایط تعارض این رابطه وجود ندارد.
 ناختی شروانبطه تناسب فرد و سازمان، تعهد سازمانی و توانمندسازی را

با  نيروی   .هستند هاسازمان دارایی نیارزشمندتر ،کارکنان  جهت در تواندمی مناسب عملكرد انسانی 

یا سازمان اهداف بردارد.   سازمان اهداف جهت خلاف در هدایت عدم صورت در و  ،  روازاین گام 

 (. بنابراین(Ravaghi et al., 2013 دارد ایویژه  اهميت  ،در مدیریت انسانی يروین نگرش و رفتار شناخت

سنجششاخص از در  کارکنان هم، به  نسبت هاسازمان برتری ميزان  های   ميزان  که  هستند آن شاغل 

وظایفمی باعث ناشهدتع و وفاداری امر که برسانند انجام به بالاتری کيفيت با را محوله شود،   این 

با توجه  (Abbaszadegan, 2000شود ) اثربخشی سازمان و وریبهره  عملكرد، افزایش موجب ندتوامی  .

نی زماسا  روند و هربه شمار می  هاسازماناهداف    ترینمهم و بهبود عملكرد از    اثربخشیبه اینكه کارایی،  

تقویت  از راه این ستاده   سعی در  ب  ، های گوناگون داردها  اهداف فوق  به  اید عوامل مرتبط و  برای رسيدن 

جهت    کننده ت یتقو در  سپس  و  شوند  عوامل  هاآن تقویت  شناسایی  این  از  یكی  برداشت.  تعهد    ،گام 

  رها يمتغبسياری از    بر  یراهای اخير توجه زیادی را به خود معطوف کرده است زسازمانی است که در سال

موضوع    (. از طرفی،(Karakoc, 2009است   تأثيرگذار نظير رضایت شغلی، غيبت، ترک خدمت و عملكرد  

سازمان   و  افراد  ميان  به    انعنو به تناسب  افراد  چرا  که  سؤال  این  به  پاسخ  برای  مهم  و  تأثيرگذار  عاملی 

ماند،  انجام در سازمانی خاص باقی میسر  ب و سازمانی خاص جذب، یا این که توسط سازمانی خاص انتخا

باشد   مسئله تواند حداقل تا حدودی ناشی از این  حوزه می به تحقيق در این    زیاد   ۀ علاق  .مطرح گردیده است

ا تناکه  فرد  ز طریق  مثبت کاری زیادی  سازمان میو  سب  نتایج  نتایج   .کرد  بينیپيش را  توان  این  از  یكی 

نيرمی سازمانی  تعهد  باشد انسوی  تواند  و  (.  Ravaghi et al., 2013)  انی  مارگارتا  مانند  گذشته  مطالعات 

و  2020)  كاکسانایو ميت   ،)( و  2016  همكاران  رستمی  پور   ،)( ر2016همكاران  و  و  (               همكاران واقی 

 کند. ( رابطه مثبت بين تعهد سازمانی و تناسب فرد و سازمان را پشتيبانی می2013)

نيروی انسانی   توانمندسازی نسبت به هم   هاسازمانموفقيت و بالندگی  ی  هااخص یكی از ش  همچنين، امروزه 

تع آن  متعاقب  باعث  و  که  است  سازمان  به  نسبت  آنان  وفاداری  و  با  میهد  را  محوله  وظایف  افراد  شود 

گيرند. بهره  سازمان  اهداف  تحقق  جهت  در  خود  توان  حداکثر  از  و  داده  انجام  بالاتر   2007)  کيفيت 

Nikniaz et al., .)  باشد   رسد بر تعهد سازمانی کارکنان تا حدود زیادی نقش داشتهمتغيرهایی که به نظر می

فردی درون  محيطی،    شناختیان رو  توانمندسازینظير    ، متغيرهای  سریع  تغييرات  وادار    ها سازماناست.  را 
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یكی از   توانمندسازیکه   آورندرویمدیریتی مختلفی    سازوکارهایبه    ،سازد تا برای سازگاری با محيط می

سازمان  سازوکارهاستاین   در حيات  کليدی  نقش  دارد.  که  نوین  از .  (Tabeh & Aghaee, 2014)های 

با    توانمندسازیطریق   و    گيری تصميمبرای    پذیریمسئوليت نمودن آزادی بيشتر، استقلال کاری،  فراهم  و 

 توانمندسازیهمچنين  د.  ا افزایش دای رمانتوان تعهد سازمی  ،برای کارکنان  کارهاخودکنترلی در انجام  

سودمندی  برای مدیران وسيلهبه  مدرن تكنيک یک  عنوانبه کارکنان  تعهد تقویت  طریق از افزایش 

کفاش پور   ازجملهدر مطالعات قبلی    .(et al.  Allameh   (2011 ,دشوگرفته می کار به سازمان به انکارکن

(،  2009همكاران )(، زاهدی و  2010و اسمعيلی )  یعامر  (،2013(، عباسی و همكاران )2015و شكوری )

)یاسين   )(،  2020حامد  )  (،  2010آمباد  اورانيی  و    شناختیروان   یتوانمندساز(، رابطه مثبت  2010احمد و 

 تعهد سازمانی مورد تأیيد قرار گرفته است. 

ا محيط رقابتی است ام  با  اسبدر گرو تغيير و تحولی متن  هاسازمانها، بقای  نظر به نتایج برخی از پژوهش 

 ,.Eshaghiyan et al) دهند.د مقاومت نشان میپذیرند و در مقابل آن از خوطبيعی تغيير را نمی  طوربه افراد  

با آن روبرو هستند زیرا مستلزم تغيير   هاسازمانچالشی است که    ترینبزرگ  توانمندسازی  کاربرد  .(2016

برای جذب   مؤثری عامل    عنوان به تواند  می  توانمندسازی(.  karimi et al., 2018است )  سازمانیفرهنگدر  

وری  افراد شده و با بهره باعث انگيزش درونی    توانمندسازیار گرفته شود.  مشارکت کارکنان سازمان، بك

انسانی رابطه مثبت دارد ) (. در این فرآیند مدیران نقش مهمی به عهده Eshaghiyan et al., 2016نيروی 

خود    ملهازجدارند   اختيارات  از  بعضی  از  باید  در   یپوشچشماینكه  که  دهند  اجازه  کارکنان  به  و  کنند 

)  ی آزاد  بيشتر،   ی هات يمسئولو به عهده گرفتن    گيریميمتص از Klidas et al., 2007عمل داشته باشند   .)

بين   تناسب  ارائه    هایارزش طرفی،  به  سازمان  و  کار  هاشنهاد يپفرد  محيط  در  تغيير  مکم  برای  کند  یک 

(Werbel & Demarie, 2005  .)مطالعات )  در  همكاران  و  اسحاقيان  کری2016گذشته  همكاران  (،  و  می 

( رابطه مثبت بين تناسب  2010( و گریگوری )2016(، افسر و بدیر )2019سودرما )(، راتناساری و  2018)

 مورد تأیيد قرارگرفته است. شناختیروان  توانمندسازیفرد و سازمان و 

ه متغير دهد همه پژوهشگران بر اهميت این سهای انجام شده در این زمينه نشان میمرور پژوهش   عمومجرد

و   تعهد سازمانی  و سازمان،  فرد  بر   عنوانبه   شناختیروان   توانمندسازیتناسب  متغيرهای مهم سازمانی که 

می اثر  انسانی  منابع  و  سازمان  توجه  اندکرده   تأکيد گذارند،  عملكرد  با  مبرربه  .  پيشينه  سی  و  نظری  بانی 

می  شماره  تحقيق،  نمودار  مفهومی  مدل  که  1توان  کرد  ارائه  شكل فرضيه   را  آن  اساس  بر  تحقيق  های 

 گيرد. می
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 مدل مفهومی تحقیق  :1 شكل                     

 

 های تحقیق: فرضیه 

 دارد.  تأثير متقيمس طوربه سازمانی کارکنان گمرک اصفهان سازمان بر تعهد  وتناسب فرد  .1

 تأثير دارد.  کارکنان گمرک اصفهان شناختیروان بر توانمندسازی  سازمان وتناسب فرد  .2

 دارد.  تأثيرکارکنان گمرک اصفهان  مانی هد سازبر تع شناختیروان  توانمندسازی .3

از طریق متغير   غيرمستقيم طوربه  کارکنان گمرک اصفهان تناسب فرد و سازمان بر تعهد سازمانی .4

 تأثير دارد.   شناختیروان  توانمندسازی نجیميا

 

 تحقیق  شناسیروش

تحقيق   توصيفی    ازنظرو    یدکاربر  هدف،   ازنظراین  پژوهش،  روش  و  جامعه  مایپي  –ماهيت  است.  شی 

  ی انمونه باشند. نفر از کارکنان شاغل در اداره کل گمرک استان اصفهان می  150آماری این پژوهش شامل 

فرمول از  استفاده  با درصد خطایکراکو  با  تصادفی   108حجم    به  05/0  ن  به شيوه  پرسشنامه  و  تعيين  نفر 

بين   گردید  هاآنساده  روی    درنهایت  و  توزیع  بر  گرفت  قبولقابلپرسشنامه    90تحليل  از انجام  یكی   .

با    سازیمدل روش    هاییتمز ساختاری  برای  Smart PLS  افزارنرممعادلات  که  است   تحليل  این 

میه  ب  یهایپژوهش  و بين روابط کهرود  کار  پيچيده  است  نمونه  حجم متغيرها                                             اندک 

( (Davari & Reza Zadeh, 2014  ليكرت است که   یانه یگز 5پرسشنامه با طيف  ، این تحقيق  سنجشابزار

فرد   تناسب  سنجش  پرسشنامه  وبرای  از  )اسكرو    ایگویه  14  سازمان  توانمندسازی  2008گينس   ،)

  ایگویه   9  ( و برای تعهد سازمانی از پرسشنامه 2011دستار )حاتمی و    یا ه یگو  15  از پرسشنامه  شناختیروان 

و  بالفو )ر  است.  1996وکسلر  شده  استفاده  روایی   منظوربه (  روش  از  پرسشنامه  پایایی  و  روایی  بررسی 

تناسب فرد و 

 سازمان

توانمند سازی 

 روانشناختی

تعهد  

 سازمانی 
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نباخ( استفاده شد  آلفای کرو، ضریب پایایی مرکب و ضریب  یبار عامل)محتوا، همگرا و واگرا( و پایایی ) 

 .باشدکه نتایج گویای روایی و پایایی مناسب پرسشنامه می

 هاده دا  وتحلیلتجزیه 
 گیری اندازه لف( برازش مدل ا

از    وتحليلتجزیه استفاده  با  با    سازیمدل مدل  مربعات جزئی  به روش حداقل    افزارنرممعادلات ساختاری 

Smart PLS  د مدل  تحليل  این روش،  در  نخستانجام شد.  مرحله  مرحله صورت گرفت.  دو  آزمون    ، ر 

به برازش مدل    گيریاندازه مدل   به    مدل آزمون    ، و مرحله دوم  است   يریگاندازه که مربوط  ساختاری که 

فرضيهآ یكدیگر میزمون  بر  پنهان  متغيرهای  اثر  و  تحقيق  مدل  های  آزمون  طریق    گيریاندازه پردازد.  از 

روایی   آزمون  پایایی،  گرفت.    ررسیموردبآزمون  مدل  برایقرار  آلفای    ،پایایی  عاملی،  بارهای  مقادیر 

ارائه    1در جدول شماره   گيریاندازه زمون پایایی مدل  آيل شد. نتایج  ( تحلRC1)  یبيترک کرونباخ و پایایی  

برای   معناداری  است. ملاک  مقادیر    یبارهاشده  آن  0.4عاملی  تراز  بزرگ  و    و  و  کرونباخ  آلفای  برای 

ترک  مقادیر  پایایی  بار عاملی  می  0.7از    تربزرگيبی  اجرای مدل،  از  از    سؤالاتیباشد. پس   0/ 4که کمتر 

قرار نگيرد. بر اساس نتایج گزارش شده   هاآن مدل حذف شدند تا بررسی سایر معيارها تحت تأثير  وده از  ب

می  1  شماره   در جدول  شده  مشاهده  تعيين  ملاک  ميزان  از  عاملی  بارهای  تمامی  که  عدد  شود   0.4یعنی 

ترکيبی  تربزرگ پایای  و  کرونباخ  آلفای  برای  شده  گزارش  مقادیر  همچنين  و  ا  هستند   0.7ز  همگی 

از پایایی مناسب برخوردار   گيریاندازه هستند، بنابراین با توجه به مشاهدات صورت گرفته مدل    تربزرگ

 . (Davari & Reza Zadeh, 2014)است 

 
 ی کرونباخ و پایایی ترکیبی و بار عاملی(: نتایج معیار آلفا1جدول )

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ بار عاملی  شاخص  عامل 

د و  تناسب فر

 سازمان

 0.80 0.79 سازگاری با اهداف 

0.91 

0.89 

0.93 

 0.90 0.82 0.71 ها ارزشسازگاری با 

 0.89 0.83 0.80 سازگاری با شخصيت 

سازگاری محيط  

 کاری
0.46 0.85 0.91 

 0.94 0.92 0.93 0.86 0.79 معناداری  توانمندسازی 

________________________________________________________________ 

1Composite Reliability    
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 0.87 0.78 0.53 شایستگی شناختی روان

 0.95 0.91 0.83 ختاری خودم

 0.89 0.82 0.43 اعتماد

 0.92 0.87 0.84 بودن  مؤثر

 تعهد سازمانی

 0.88 0.77 همانندسازی تعهد 

0.90 

0.93 
 

0.92 
 0.90 0.85 0.84 تعهد پيوستگی 

 0.86 0.75 0.72 ی امبادلهتعهد 

 

تحليل   طریق  از همگرا روایی.  شد نجيده س همگرا روایی و واگرا روایی مقدار دو طریق از مدل روایی

)  روش طریق از واگرا  روایی.  باشد 0.5 از تربزرگ بایستی که 1AVE مقادیر لارکر  و  (  1981فورنل 

 قرار همبستگیماتریس   قطر اصلی رویاعداد    یجابه سازه  هر   AVE جذر روش. در این  شد یريگاندازه 

و از سازه  اینكه برای.  گيردمی خوروایی  جذر  برخورداربی  اگرای  بایستی   شده  محاسبه  AVE  باشد 

 جدول  در گيریاندازه  مدل  روایی آزمون نتایج د.باش هاسازه  دیگر با  سازه  آن همبستگی از تربزرگ

 که باشندی م 0.5از مقادیر ملاک  تربزرگهمگی  روایی همگرا به مربوط مقادیر ت.اس شده  ارائه 2شماره 

  (. Davari & Reza Zadeh, 2014).  است برخوردار خوبی همگرای ییروا از لمد که است  این بيانگر

بر روی قطر اصلی ماتریس    AVEشود جذر مقادیر  مشاهده می  2که در جدول شماره    طورهمانهمچنين  

برای هر س مقادیر همبستگی آن  همبستگی  از  مناسبی   تربزرگ ازه  ارائه شده روایی واگرای  است و مدل 

 دارد.

 

 گیریاندازه ی مدل (: روای2جدول )

 AVE متغیر
تناسب فرد و 

 سازمان

 توانمندسازی

 شناختی روان
 تعهد سازمانی 

 - - 0.71 0.51 تناسب فرد و سازمان

 - 0.73 0.70 0.53 شناختی روان توانمندسازی 

 0.77 0.72 0.70 0.58 عهد سازمانیت

 

 

________________________________________________________________ 

Average Variance Extracted
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 ب( برازش مدل ساختاری 

ا با  ساختاری  مدل  آزمون  و  ابررسی  )ستفاده  شده  تبيين  واریانس  مقادیر  تحليل  2ز 
R  و  )value -t   صورت

شماره    گونه همان  .گرفت در شكل  معناداری    ،شودیممشاهده    2که  از    (T-values)مقادیر  تمامی ضرایب 

هستند    96/1 بودن تمامی  بيشتر  معنادار  امر  این  اطمينان    سؤالاتکه  را در سطح  متغيرها   % 95و روابط ميان 

 دهد. ینشان م

 
 ( افزارنرم )خروجی  T-values : ضرایب2شكل 

 

)وابسته( مدل است. معياری است که نشان از تأثير یک متغير    زادرون مربوط به متغيرهای پنهان    2Rضرایبهمچنين،  

ف، متوسط مقدار ملاک برای مقادیر ضعي  عنوانبه 67/0 و 0/ 33، 19/0 های مقدار .زا داردیک متغير درون بر  زابرون

نشان داده شده   3که در شكل شماره    گونه همان(. ,Davari & Reza Zadeh 2014شود ) نظر گرفته می در  2R  و قوی

2است، مقادیر  
R    و    0.63به ترتيب مقدار   و تعهد سازمانی  شناختیروان توانمندسازی    وابسته یعنیمربوط به متغيرهای

 از برازش مناسب مدل ساختاری دارد.  نشان  این خود   هبيشترند ک  0.33که از مقدار متوسط  است 0.73
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 ( افزارنرم )خروجی  R Squaresضرایب  :3شكل 

 

 های پژوهش آزمون فرضیه 

بررسی پس واندازه  یهامدل برازش از    پژوهش  یهاهيفرض آزمون و بررسی به ساختاری مدل گيری 

است. شده  شده  و معناداری ضرایب  پرداخته  استاندارد  و    مدل  یهاه يفرض هب  مربوط سيرهایم ضرایب 

ترتيب به  فرضيات   3در جدول شماره  نتایج  خروجی   است. آمده   4  و   3جدول شماره   در نتایج آزمون 

سازمان، تعهد سازمانی و    ن متغيرهای تناسب فردسه مسير ميا  ( T-value) یمعناداردهد که ضرایب  نشان می

پژوهش    یهاه يفرضدار بودن  حاکی از معنااین مطلب    که  ت،اس  بيشتر  96/1از    شناختیروان و توانمندسازی  

 است.
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 (T- value) یمعنادار ضرایب  (: 3جدول )

 هاهیفرض
ضریب  

 مسیر

میانگین توزیع 

 خودگردان
T- value p-value نتیجه آزمون 

 سازمان                    تعهد سازمانی  -تناسب فرد 
 تأیيد فرضيه  0.00 6.83 0.63 0.63

 تأیيد فرضيه  0.00 20.13 0.79 0.79 مان                 توانمندسازی  ساز -تناسب فرد 

 تأیيد فرضيه  0.01 2.74 0.26 0.26 تعهد سازمانی                  شناختیروان   توانمندسازی

 

ــان  دهــدیمنشــان  4جــدول نتــایج  ــر کــل )، اثــر %95کــه در ســطح اطمين ــر  (0.84مقــدار اث و همچنــين اث

ــتقيمغ ــدار يرمس ــر  )مق ــادار0.21اث ــت ( معن ــر  .اس ــدار اث ــتقيم )مق ــر مس ــل 0.63اث ــر ک ــا اث ــه ب ( در مقایس

ــه ــوده  طورب ــاداری کمتــر ب ــوانیم کــهنحویبهمعن ــوان نمــود کــه وقتــی توانمندســازی  ت  اختیشــنروانعن

ایــن  کنــد.بــه مــدل اضــافه شــود در مقایســه بــا حــالتی کــه در مــدل نباشــد، اثــر مســتقيم کــاهش پيــدا می

ــاکی  ــب ح ــیمطل ــرد از معن ــب ف ــتقيم تناس ــأثير مس ــودن ت ــين  ودار ب ــازمانی و همچن ــد س ــر تعه ــازمان ب س

ــأثير  ــتقيمت ــرد  غيرمس ــب ف ــا وتناس ــانجی توانمندس ــر مي ــق متغي ــازمانی از طری ــد س ــر تعه ــازمان ب زی س

 باشد.می %95در سطح اطمينان  شناختیروان
 

 هاه یفرض(: نتایج آزمون  4جدول )

 مقدار اثر  اههیفرض اثر

انگین می

توزیع 

 خودگردان

خطای  

 استاندارد 
p-value 

نتیجه 

 آزمون 

 تأیيد فرضيه  0.00 0.03 0.85 0.84 تناسب  فرد و سازمان              تعهد سازمانی  اثر کل

 تأیيد فرضيه  0.00 0.09 0.63 0.63 تناسب  فرد و سازمان               تعهد سازمانی  اثر مستقيم 

 تأیيد فرضيه  0.01 0.08 0.22 0.21 فرد و سازمان               تعهد سازمانی   تناسب رمستقيم غياثر 

 
 تعیین شدت تأثیر میانجی 

 مقداری که شده است استفاده VAF 1از آماره ،ميانجی متغير  طریق از غيرمستقيم اثر شدت تعيين برای

 متغير تأثير بودن تری قواز   شانن باشد، ترکینزد 1 هب مقدار این چه هر .کنداختيار می را 1 و 0 بين

اثر مقدار این درواقع  .دارد ميانجی به طریق سنجد که ازمی را کل اثر  بر غيرمستقيم نسبت   رابطه زیر 

 (. Davari & Reza Zadeh, 2014) دیآمی دست

________________________________________________________________ 

1 Variance Accounted For 
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=VAF 

 

تناسب فرد و سازمان  یعنی  اثر کل    از  0.24که    این است   دهنده نشان   الذکرفوق آمده از فرمول    به دست عدد  

 .گرددتبيين می شناختیروان توسط متغير ميانجی توانمندسازی و  غيرمستقيمبر تعهد سازمانی از طریق 

 

 گیرینتیجهبحث و  

ميانجی   بررسی،  حاضر پژوهش  هدف  متغير  طریق  از  سازمانی  تعهد  بر  سازمان  و  فرد  تناسب  تأثير 

از  نتای  .باشدمی  شناختیروان   توانمندسازی  حاصل  همه داده   وتحليل تجزیه ج  تأیيد  به  منجر  ی ها 

   که در بخش زیر توضيح داده شده است. های پژوهش گردیدفرضيه

سازمان بر تعهد سازمانی تأثير دارد و این رابطه قوی    و  تناسب فردنتایج فرضيه اول نشان داد که   .1

ساز  گریدان يببه است.   و  فرد  ميزان  تناسب  به  تغيير  %63مان  تبيين  از  را  سازمانی  تعهد  متغير  ات 

یافته می با  که  )کند  همكاران  و  رستمی  پور  پژوهش  از  حاصل  و  2016های  ميت  همكاران  (، 

 هاییسازمانهمخوانی دارد. این امر حاکی از این است که    (2020(، مارگارتا و ویكاکسانا )2016)

 شودمی مشاهده  کارکنانشان ميان در  فرانقشی رفتارهای مولاًمع  دارند، فرد با بيشتری که تناسب

.  یابدتعهد سازمانی افزایش می  جهيدرنتباشد و  می حاکم سازمان آن درمناسبی   سازمانی رفتار و

می پيشنهاد  ایجاد  ،  مدیرانگردد  لذا  سازی    جهت حداکثر،  تراثربخشاستخدامی    یسازوکارهابا 

  ایجاد   همچنين برای   . را فراهم آورند  زایش تعهد سازمانی کارکنانشرایط اف  ،سازمانو    تناسب فرد

ارتقاء و    را برای  هاییفرصت  خود، این تناسب را مد نظر قرار داده و   سازمان  به  کارکنان  دلبستگی

فراهم  رشد شایستگی  احساس  هاآن  وقتی  زیرا  ایندنم  کارکنان  و  کنند،   صلاحيت  خود  کار    در 

انجام  را  خود  وظيفه  به سازمان خود  د  بهتر  و  پيشنهاد می  شوند.می  ترمتعهداده  این  بر  شود  علاوه 

ارزش  اهداف،  از  کارکنان  بخشيدن  آگاهی  و  ضمن  نيازها  هم،  سازمان  سازمان،  انتظارات  و  ها 

شناسا  هاآن   هایارزش چه  را  هر  سازگاری  زمينه  تا  کرده  جهت    شتريبیی  در  سازمان  و  فرد  بين 

گي صورت  سازمان  اهداف  بههمچنين،    رد.تحقق  سازمان  شغلی،    اگر  مشكلات   ژه یوبه مشكلات 

دارند.   خود  کار  به  بيشتری  تمایل  و  تعلق  احساس  کارکنان  کند،  توجه  کارکنان  خانوادگی 

ت مشكلات نيروی انسانی خود به ميزان کافی توجه کنند  شود مدیران به شناخ، توصيه میروازاین

 باشند.  مؤثرو تعهد سازمانی  س تعلق کارکنان به سازمانتا از این طریق بتوانند در ایجاد احسا
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بر   .2 تناسب فرد و سازمان  تأثير  بر  تأیيد    شناختیروان   توانمندسازیفرضيه دوم تحقيق مبنی  مورد 

  توانمندسازی از تغييرات تناسب فرد و سازمان توسط    %79که    قرار گرفت. نتایج تحقيق نشان داد

ای شودمی  بينیپيش   شناختیروان  یافته .  با  نتيجه  اسحن  )های،  و همكاران  و  2016اقيان  عامری   ،)

)  (،2010)  یلياسمع سودرما  و  )2019راتناساری  بدیر  و  افسر   ،)2016( گریگوری   ،)2010  )

پيشنهاد می  ؛همخوانی دارد توانمندسازی    منظوربه ود که  شبنابراین  بردن سطح   شناختی روان بالا 

د. همچنين مدیران سازمان، جهت  ن افراد و سازمان تمرکز شودر کارکنان باید بر بهبود تناسب بي 

انتخاب    گزینش را  افرادی  انگيزه،  و  تجربه  توانایی،  به  دادن  اهميت  بر  کارمندان جدید، علاوه 

 یريکارگبه گردد با  از طرفی، پيشنهاد می  سازمان داشته باشد. کنند که سيستم ارزشی متناسب با  

ت های ایده  و نظرات و  ارائه    هاآن شویق  کارکنان  در  یها اد شنهيپ به  مشارکت   جدید، 

تفویضهایريگميتصم ایجاد  ،  و  بيشتر  زمينه  ارتقای مناسب یهات يموقع اختيار   شغلی، 

 کارکنان را فراهم نمود.  توانمندسازی

یافته   طورهمان .3 داد  که  نشان  تأثير  ها  بر  مبنی  سوم،  تعهد    شناختیروان   توانمندسازیفرضيه  بر 

ضر  سازمانی طبق  و  گردید  تأیيد  استاندارد،  نيز  توسط    %26ایب  سازمانی  تعهد  تغييرات  از 

می  شناختیروان   توانمندسازی نتيجه  تبيين  یافته   آمده دستبه شود.  تحقيقات  با  از  حاصل  های 

(، زاهدی  2013(، رواقی و همكاران )2013(، عباسی و همكاران )2015كوری )کفاش پور و ش

( 2020( و یاسين حامد )2010(، آمباد )2004(، جانسن )2003)  یاکوباک ی(،  2009و همكاران )

  خود   کار   در  توانایی   احساس  کارکنان،  توان گفت، وقتیهمخوانی دارد. در تفسير این نتيجه می

بنابراین  ؛  شوندمی  متعهدتر  آن  به  نسبت  و  نموده   خود  سازمان  به  ستگیواب  و  تعلق  احساس  کنند،

در   احساس  این  که  سازمانی  که  آید  وجود  به  برای کارکنان  را  زیادی  زمان  یا  هزینه  زمان 

  ها آن صرف کرده، در    هاآن توانمندسازیو    بهبود عملكرد  منظوربه   هاآن آموزش و آماده کردن  

شود که سازمان  ، توصيه میروازاین سازمان به وجود خواهد آمد. احساس تكليف برای ماندن در 

از ميز این  با آگاه کردن کارکنان  ادامه فعاليت در سازمان ، احساس تكهانه یهزان  برای  ليف را 

این خود منتج به کاهش ترک خدمت کارکنان که یكی از موارد مهم عدم توجه    ؛ که ایجاد کند

، ساختار سازمانی، دسترسی کارکنان  یدهپاداش نظام  همچنين    گردد.به تعهد سازمانی است، می

د. ب توانمندی کارکنان گردید طوری طراحی شوند که موج با،  به منابع و داشتن اهداف روشن

ضمن و    بایستی  در  مناسب  تعيين گردد  موقعبه پاداش  کارمند  هر  به  و    برای  پاداش  اعطای  در 
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نيازها، ع ابتكار فردی و گروهی،  که    توجه شود   ی طورجدبهفردی    ی هاتفاوت لایق و  خلاقيت، 

 گردد. ازمانی میاین خود منجر به افزایش رضایت شغلی و تعهد س

سازمان فرضيه چها .4 و  فرد  تناسب  متغير  که  داد  نشان  نتایج  قرار گرفت.  تأیيد  مورد  تحقيق هم  رم 

ميانجی    غيرمستقيم  طوربه  متغير  از طریق  م  شناختیروان   توانمندسازیو  تعهد    %21يزانبه  متغير  بر 

از  آن    غيرمستقيمو اثر    %63ی  سازمانی تأثير دارد. اثر مستقيم تناسب فرد و سازمان بر تعهد سازمان

اثر مستقيم نسبت    تری قوباشد که این نشان از تأثير  می  %21یشناختروان   توانمندسازیطریق متغير  

اثر   که است  غيرمستقيم به  )  ؛  همكاران  و  فرزانه  پژوهش  )2014با  همكاران  و  کریمی  و   )2018 )

 بين  رابطه در کارکنان  نمندسازیتوا ميانجی نقش پژوهش  این اصلی یهاافته ی از مطابقت دارد.  

توان اشاره کرد همچنين می   .شود توجه آن به  باید  که تعهد سازمانی بوده است و سازمانی تناسب

رفتارهای  سازمانی و  شغلی که   .شوندمی  متأثر شناختیروان  زیتوانمندسا از  کارکنان، تعهد 

(Supriyanto, 2013)  یتمدیر کار در دستور باید انکارکن توانمندسازی اقدامات به  لذا توجه 

برای    .قرارگيرد  سازمان راهكار  نمود:می  توانمندسازیچند  ارائه  بودن  توان   اهداف، مشخص 

خود،   وظایف شرح و هاليت مسئو از کارکنان گرددمی سازمان موجب در اختيارات  و  هات يمسئول

داشته  آن کاری فرایندهای و سازمان مأموریت و هدف  روابط و مثبت ایفض  ،باشند آگاهی 

 افزایش را کارکنان و  بين مدیران اعتماد  طریق  ین ا  از تا  شود  ایجاد کارکنان بين در  انهکاری دوست

قدرشناسی  کارکنان توانمندی و  با شایستگی متناسب معنوی  و  مادی  یها پاداش دادن و  دهد؛ 

 اختيار تفویض و  هاگيریتصميم در  کارکنان هایایده  و  نظرات یريکارگبه  ، است مؤثر بسيار

و   کاری محيط در کارکنان سلامت  و ایمنی به اهميت  ،گردد  هاآن  توانمندسازی موجب  تواندمی

 در کار محيط با بطمرت موارد ازجمله تواندمی کارکنان، شغلی ارتقای مناسب، یهاتيموقع ایجاد

 کارکنان باشد.  توانمندسازی امر

References 

Abasi, A. (2008). Investigating the effect of person-organization fit on the 

attitude and behavior of faculty members of selected universities in Iran, phd 

Thesis in human resource management. University of Esfahan (in persian). 

Abasi, T.; Hasanpur, Sh., & Hasan Alipur, R. (2013). Investigating the 

relationship between employee empowerment and organizational commitment, 

Journal of Development and Evolution Management, 11. (in persian). 

Abbaszadegan M., Management organizations calm. Tehran: Kavir 

Publication; 2000. (Persian)   



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سيزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                            304 

Afsar, B., & Badir, Y. (2016). The mediating role of psychological 

empowerment on the relationship between person-organization fit and innovative 

work behaviour, Journal of Chinese Human Resource Management ,7(1):5-26. 

Akhbari, M.; Arizi, H., & Alavi, K. (2010). The relationship between 

organizational commitment and its dimensions with professional commitment 

among Isfahan province refinery employees, Journal of Management and Human 

Resources in the Petroleum Industry, 12, (in Persian) . 

Allameh, S. M.; Heydari, M., & Davoodi S. M. R. (2011). Studing the 

relationship between transformational leadership and psychological 

empowerment ofteacherin Abade township. Procedia-Social and Behavioral 

Sciences; 31:224-230. (in Persian) 

Ambad, N. A. B. (2010). The relationship between psychological 

empowerment and organizational commitment: a study among employees in 

construction sector in kota kinabala sabah malaysia. 

Andam, R.; Montazeri, A., & Abvisani, A. (2015). The relationship between 

work ethics, job commitment and job performance sports and youth departments 

employees of Khorasan Razavi province, Contemporary Research in Sport 

Management, 5(10). (in persian) 

Arizi, H.; Alimohamadi, S., & Golparvar, M. (2007). The relationship 

between organizational commitment and its components with pre and post 

organizational variables based on path analysis, Journal of Psychology,11(3) (in 

Persian). 

Attia, M. J. (2008). Youth empowerment strengthening self-esteem: a  

program to increase community socialization and strengthen self-esteem,doctoral 

dissertation, california state university. 

Badiezadeh, A., & Rezaei Far, Gh. (2015). Human resource productivity 

causality structure model, job satisfaction, citizenship behavior and 

organizational commitment in the water and wastewater Industry, Journal of 

Development and Evolution Management, 20. (in persian) 

Balfour, D. L., & Wechsler, B. (1996). Organizational commitment: 

antecedents and out comes in public organizations, Public Productivity 

Management Review, 19(3),256-277. 

Berggren, K., & Bernshteyn, R. (2007). Organizational transparency drives 

company performance, Journal of Management Development, 26(5): 411-417. 

Bhatnagary, J. (2005). The power of psychological empowerment as an 

antecedent to organizational commitment, In Indian Managers, MDI, 8(4), 419-

433. 

https://www.researchgate.net/journal/Journal-of-Chinese-Human-Resource-Management-2040-8005


      305                                ...قش ميانجی بررسی تأثير تناسب فرد و سازمان بر تعهد سازمانی با ن

Bogler, R., & Somech, A. (2004). Influence of teacher empowerment on 

teacher's organizational commitment, professional commitment and 

organizational citizenship behavior in schools. Teaching and Teacher Education, 

20, 277-289. 

Burghani Farahani, S. et al., (2016). The mediating role of psychological 

empowerment and quality of work life in the Impact of Social capital on 

organizational citizenship behavior, Journal of Iran Management Science,11(41). 

(in Persian) 

Davari, A., & Rezazadeh, A. (2014). Structural equation modeling, academic 

jahad publications, 1st ed 

Eshaghiyan, Z.; Kazemi, A., & Shaemi, A. (2016). Analysis of the Impact of 

person-organization fit and person-Job fit on psychological empowerment, public 

management research, 9(32). (in Persian) 

Farzaneh, J.; Dehghanpour, F., & Kazemi, M. (2014). The impact of person-

job fit and person-organization fit on OCB: The mediating and moderating effects 

of organizational commitment and psychological empowerment. Personnel 

Review, 43(5). 672 – 691. 

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equatin models 

with unobservable variables and measurement error, Journal of Marketing 

Research, 39-50. 

Gholipur, R. et al., (2009). The Effect of Job and employee fit on 

organizational commitment of employee (case study: national iranian oil refining 

and distribution company), Journal of Organizational Culture Management,7(20) 

(in Persian). 

Gregory, B., et al. (2010). The Mediating role of psychological 

empowerment on the relationships between p–o fit, job satisfaction, and in-role 

performance, Journal of Business and Psychology, (25), 639–647.  

Hatami, S., & Dastar, H. (2011). Explaining the role of learning in human 

resource productivity through empowerment, Journal of Research in Human 

Resource Management, imam husein university,4(1). (in persian) 

Hoseini Ghadiklaei, M.; Mohamadian, M., & Abu, H. (2012). Investigating 

the relationship between equality perception and organizational commitment and 

job satisfaction among education teachers in Savadkouh, Journal of Industrial 

Strategic Management, 9(25). (in persian) 

Janssen, O. (2004). The Barrier effect of conflict with superiors in the 

relationship between employee empowerment and organizational commitment. 

work & stress, (1), 56- 65 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سيزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                            306 

Kafashpur, A., & Shakuri, N. (2015). Investigating the relationship between 

psychological empowerment and organizational commitment, Journal of public 

Administration mission, 6(20) (in Persian). 

Karakoc, N. (2009). Employee empowerment and differential in companies. 

A literature review -and research agenda. enterprise risk management, 1(2), 1-12 

Karimi, J.; Mohamadi, F., & Abasi, H. (2018). The Effect of organizational 

appropriateness on organizational citizenship behavior with regards to the 

mediation role of psychological empowerment in physical education departments 

employees of Iranian universities, Journal of Organizational Behavior 

Management Studies in Sport,5 (in Persian). 

 Kelly, A. P., & Derek, S. C. (2006). Subjective person-organization fit: 

Bridging the gap between conceptualization and measurement, Journal of 

Vocational Behavior, 69(1): 202-221. 

Keltner Baker, D. (2000). An  examination of the relationship between  

employee empowerment and  organizational commitment, university of  iowa, 10-

34 

Klidas, A.; Berg, P. Wilderom, C. (2007). Managing employee 

empowerment in luxury hotels in Europe. International Journal of Service 

Industry Management, 2007; 18(1), 70-88. 

Margaretha, M., & Wicaksana, A. (2020). The Relationship between person 

organization fit toward organizational commitment and organizational citizenship 

behavior: experiences from student activity organization members, Journal of 

Management Science and Business Administration, 6(3). 

Mishra, A. K. (1992). Organizational response of crisis: the role of  mutual 

trust and top management teams, Ph. D. dissertation, university of michigan. 

Mohamadi Moghadam, U., et al. (2014). The effect of person-job and 

person-organization fit on organizational commitment of employees with the 

mediating role of psychological contract. Journal of Management and Human 

Resources in the Oil Industry. 6(21). (in Persion). 

Moradi, M., & Hakimi, E. (2018). The mediating role of job fitness in the 

relationship between organizational justice and organizational citizenship 

behavior and deviant behaviors, Public Management Perspective, 9(34). (in 

persian). 

Nehrir, B.; Ebadi A.; Tofighi Sh.; Karimi Zarchi, A., & Honarvar, H. (2010). 

Relationship of job satisfaction and organizational commitment in hospital 

nurses. J Mil Med; 12(1): 23-6. (in Persion) 



      307                                ...قش ميانجی بررسی تأثير تناسب فرد و سازمان بر تعهد سازمانی با ن

Nikniaz, A., et al. (2007). Comparing the personal satisfaction and 

management style between cooperative and public health centers. Journal of 

Tabriz University of Medical Sciences and Health Services. 29 (2): 139-146. ( in 

Persian) 

Poor Rostami, K., et al. (2016). The relationship between person -

organizational fit and organizational commitment of managers of Alborz 

university of medical sciences, Journal of Tehran University of Medical 

Sciences,11(1). (in Persian) 

Powell, D. M., & Meyer, J. P. (2004). Side- bet theory and the three-

component model of organizational  commitment. Journal of Vocational  

Behavior, 65, 157-177. 

Raja, S.; Jawad, M.; Tabassum, T., & Abraiz, A. (2013). Study on work 

place behavior: role of person-organization fit, person-job fit & empowerment, 

evidence from Pakistan, Journal of Business and Management Sciences, 1(4): 47-

54. 

Ratnasari, E., & Sudarma, K. (2019). The mediating role of psychological 

empowerment on the relationship between person organization fit and knowledge 

sharing behavior in innovative work behavior, Management Analysis Journal, 

8(3).  

Ravaghi, H., et al. (2013). Person -organizational fit and organizational 

commitment among staffing of tehran university of medical sciences hospital, 

Health Information Management, 10(2). (in Persian) 

Rifaie Yaseen, H. (2020). Psychological empowerment and organizational 

commitment among nurses, Indian Journal of Forensic Medicine & Toxicology, 

14(1). 

Seyed Ameri, H., & Esmaeili, M. (2010). The relationship between 

empowerment, organizational commitment and Job commitment of employees of 

the physical education department of Tehran Province, Journal of Sport 

Management, 7. (in Persian) 

Shin, Y. )2014 .  (  A person- environment fit model for virtual organizations, 

Journal of Management, 30(5). 

 Spreitzer, G. M. (1992). When organization dare: the dynamics of  

individual empowerment in the work place, Ph.D. dissertation, university  of 

michigan. 

 Supriyanto, A. S. (2013). Role of procedural justice, organizational 

commitment and job satisfaction on job performance: the mediating effects of 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سيزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                            308 

organizational citizenship behavior. International Journal of Business and 

Management, 8(15), 57. 

Tabeh, F., & Aghaee, M. (2014). The role of self-assessment in predicting 

employee empowerment and organizational commitment, Journal of New 

Approach in Educational Management. 5(2). (in Persion). 

Vogel, R. M., & Feldman, D. C. (2009). Integrated the level of person 

environment fit: the roles of vocational fit and group fit, Journal of Vocation 

Behavior, 75(1), 68-81. 

Werbel, J. D., & DeMarie, S. M. (2005). Aligning strategic human resource 

management and person–environment fit. Human Resource Management Review, 

15(4), 247–262 

Zahedi, Sh., et al., (2009). Analysis of the relationship between 

psychological empowerment and organizational commitment, Journal of Parks 

and Growth Centers, 24. (in Persian)   

 

 

 

 

 

 



Transformation Management Journal ♦ Vol 13 ♦ No 1 ♦ Spring and Summer 2021                                            1    

Explaining the effect of context and organizational architecture on the 

development of individual ambidexterity in knowledge-based 

companies 

Roya. Shakeri1 

Faculty of Humanities, Sanandaj Branch, Islamic Azad University, Sanandaj, Iran 

Hossein. Rahmanseresht 

Professor of Organization Theories and Strategic Management, Faculty of Management, 

Allame Tabataba'ee University, Tehran, Iran 

Soran. Mowlaie 

Ph.D. Student in Business Management, Head of Recruitment & Staffing Department, 

Oil Industries Commissioning and Operation Company, Tehran, Iran 

Mehdi. Abdolmaleki 

Lecturer, Department of Urban Planning, Faculty of Art and Architecture, Kurdistan 

University, Sanandaj, Iran 

 

Received: 2020/02/05 Accepted: 2021/09/15 

 

Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

The organizations of the present century are complex and are 

integrated systems consisting of processes, organizational units, people, 

information, and supporting technologies, as well as dependencies and 

connections between different elements. recognizing, engineering, and 

managing these social, technical, and infrastructural dimensions is critical to 

achieving and maintaining the efficiency of organizations. in recent years, 

the rapid and continuous course of events has gradually transformed the 

boundaries and dynamics of the business environment, and all institutions 

are increasingly confronted with new, unexpected, and far-reaching 

challenges. in dynamic markets, companies need to constantly explore new 

opportunities in addition to exploiting existing resources. therefore, the aim 

of this study was to investigate the effect of organizational ambivalence 
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stimuli and drivers on individual ambivalent behaviors in order to fully 

benefit from the benefits and advantages of ambivalent for an organization. 

the present study has been conducted to address this research gap.  

2-THEORETICAL FRAMEWORK  

Previous research in the field of organizational ambiguity has 

emphasized the importance of organizational architecture, including 1 

establishing separate task units focused on exploration or utilization, 2) 

integrating mechanisms that facilitate knowledge flows and coordination 

between units. this spatial and physical separation in different organizational 

units seeks to avoid friction between conflicting demands and interests 

between exploration and exploitation activities. the orientation of business 

units is towards exploration (for example, research and development unit) or 

exploitation and profitability (for example, production unit). the orientation 

of units should be aligned to reach organizational synergy. in addition to 

work ethic and discipline, individuals need access to sufficient resources to 

engage in exploration and exploitation activities. employees should have 

enough freedom to acquire the resources they want to advance their 

innovative actions across the organizational hierarchy. if such resources are 

provided, more exploration and for-profit activities will be possible. trust is 

another prerequisite for knowledge sharing and, as a result, knowledge 

flows are highly dependent on trust among all participants in the knowledge 

transfer debate. knowledge renewal and overflows from other people are of 

the main antecedents of exploration and exploitation activities. 

3- METHODOLOGY  

This study is a descriptive cross-sectional survey. and in regard to 

the application of the results, it is among the applied research. the statistical 

population of the study includes all 303 senior managers and experts of 

active knowledge-based companies located in sanandaj science and 

technology park. given the population size, the sample size was calculated 

and applied according to cochran's formula equal to 170. after distributing 

181 questionnaires by simple random sampling method, 170 questionnaires 

were returned with a response rate of 94%. 
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4- RESULTS & DISCUSSION  

In accordance with hypothesis 1, research results indicated that 

organizational architecture reinforces the use of individual dual power in 

knowledge-based organizations. therefore, it can be said that organizational 

architecture is capable of stimulating exploratory and for-profit behaviors. 

by integrating exploration and for-profit units, organizations perform both 

activities simultaneously and balance them within their borders through the 

active integration of senior management teams. the results of testing the 

second hypothesis indicated that the organizational context accelerates the 

use of individual duality in knowledge-based organizations. accordingly, it 

can be said that the organizational context can create a culture that everyone 

is trying to grow the other and help the development of the organization by 

influencing each other. these companies encourage employees to take 

creative action and cultivate a variety of perspectives that ultimately lead to 

larger perceptual mindsets and the achievement of original ideas.  

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Selecting the appropriate architectural framework has a significant impact 

on organizational productivity. a number of researchers have argued that 

sustainable organizational performance is dependent on exploiting existing 

capabilities and discovering new opportunities (i.e., dual power) in 

environmental dynamics and change. dualism is a concept that has been 

studied for years from the perspective of various fields including strategic 

management, organizational behavior, marketing, etc. however, overcoming 

ambiguity is not easy, as the explorative and for-profit behaviors often 

compete with each other. to cope with this situation, several organizational 

solutions have been proposed such as innovative culture. when managers 

create an innovative culture in their organizations, they must analyze the 

current state of exploitation and exploration activities, create a strategic 

profile of both, and identify their innovation goals. in fact, they have to 

consider their organization's future approach choose the right profile for 

exploitation and exploration to achieve their innovation goals. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Regarding market globalization and its increasing pressures, the 

organizations should develop a constant ability to meet the customers' needs 

and wants to survive. Different market needs arouse endless changes in the 

life-cycle, shape, quality, and price of products and services. This issue is 

especially important for industrial organizations that are generally 

established to generate revenue. In this situation and given such challenges 

as rapid obsolescence of goods and products, reduced life-cycle, and 

increased potential fluctuations, the question is what solutions the 

organizations need to achieve competitive advantage to survive. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

According to research evidence, entrepreneurship s one of the most 

important tools that can ensure the organizations' survival and help them 

solve their problems. organizational entrepreneurship is a process through 

which all the employees perform the role of an entrepreneur and perform 
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individual and group activities continuously, quickly, and easily. many 

studies are conducted to examine the various factors affecting organizational 

entrepreneurship such as managerial support, organizational structure, 

culture, and communication, control and evaluation, human resource 

development, knowledge management, human resource subsystems, and so 

forth. meanwhile, human resource development is considered as one of the 

most important affecting factors of organizational entrepreneurship. human 

resource development is closely related to organizational entrepreneurship, 

meaning that organizational entrepreneurship includes organizational 

learning, performance enhancement through collaboration, creativity, and 

individual commitment. this study aims to propose a model for human 

resource development, at the individual and organizational level, based on 

organizational entrepreneurship in industrial organizations. 

3- METHODOLOGY 

This research is a case study based on a qualitative design. the 

required data were collected through in-depth interviews with several 

academic experts and senior and middle managers in the field of human 

resource development and organizational entrepreneurship of industrial 

companies located in khorasan razavi province. twenty-three persons were 

selected and interviewed to reach theoretical saturation. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Out of 23 interviews, 389 open codes, 21 concepts, and four 

components were identified as follows. prerequisites of human resource 

entrepreneurial behavior, the first component, includes entrepreneurial 

mindset, entrepreneurial organizational culture, internal and external 

organizational cognition, individuals' entrepreneurial characteristics, core 

competencies, entrepreneurial strategic vision, entrepreneurial strategic 

planning, entrepreneurial mission statement, and matrix organizational 

structure. the second component represents the activators of human resource 

entrepreneurial behavior, including organizational entrepreneurship-based 

rules and regulations, high-level organizational entrepreneurship-based 

expectations, clarity and transparency of organizational roles, and 
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entrepreneurship-based performance appraisal. the third component i.e., the 

enhancers of human resources entrepreneurial behavior is comprised of 

human resource development strategies, organizational networking, 

knowledge management, talent management, and technological 

infrastructures. component four represents providing entrepreneurial 

behavior enhancers and includes the motivators, human resource subsystem 

strategies, and top management support. the obtained model of 

entrepreneurship-based human resource development includes seven steps 

as the following: 1) assessing the organizational prerequisites of 

entrepreneurial behavior, 2) defining the activators of entrepreneurial 

behavior, 3) presenting problem-based projects at the individual and 

organizational level, 4) determining the developmental requirements of the 

organization's human resources, 5) activating the developers of 

entrepreneurial behavior, 6) providing the boosters of entrepreneurial 

behavior, and 7) evaluating the results and performance at the individual and 

organizational levels. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The organization's tendency to be an entrepreneur organization has a 

positive effect on human resource development. if an organization wants to 

become an entrepreneur organization, it has to develop its human resource. 

according to research results, some implications are provided for human 

resource development as entrepreneurship-based strategies of industrial 

enterprises. the first is to transform the structure of the organization into a 

matrix structure because teams and workgroups are emphasized by 

organizational entrepreneurship. on the other hand, in any project, active 

employees are required to support each other's learning and to develop team 

members to achieve the project goal. the second strategy is to design an 

entrepreneurship-based performance appraisal system. in other words, 

employees should be evaluated based on entrepreneurial indices. in this 

regard, it is recommended to benchmark the world-renowned companies. 

the last strategy is to provide entrepreneur employees with specific 

opportunities for growth and development instead of providing them with 

specific content since entrepreneurs are self-developed individuals. 
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organizations should consider this issue in their organizational training and 

development strategies.  

 

Keywords: Entrepreneurial Approach, Enterprise Entrepreneurship, 

Human Resource Development, Industrial Firms. 
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Extended abstract 

1. INTRODUCTION 

Over the centuries, spreading gossip and rumors has been a common 

act among all cultures and some measures have been taken to put an end to 

these acts. these two important social phenomena have found their way into 

organizations and workplaces. the researches have shown that most of the 

employees spread gossip, eavesdrop on others’ conversations, or at least, 

express their assessments about people who are absent. the existing 

evidence indicates that spreading gossip and rumor affects the employees’ 

behavior. however, the researchers are not interested in investigating 

spreading gossips and rumors and their impact on employees' behavior and 

job attitude. human resource managers can monitor the spread of gossips 

and rumors and take proper measures to reduce their negative influences by 

having a better understanding of their affecting factors. taking into account 

that employees behave in different ways and every behavior in the 

workplace cannot be monitored, this research focuses on employees’ 

cynicism and some outcomes. it seems that in the new millennium the 
________________________________________________________________ 
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employees are more subject to cynicism than before because today's 

corporate environments are riffed with mistrust, scandals, and opportunistic 

behaviors. according to previous research, employees' cynicism is 

accompanied by negative consequences such as reduced level of 

performance, job satisfaction, and organizational commitment, and 

increased turnover intention. the current research accordingly aims at 

investigating the impact of spreading organizational rumors and gossip on 

employees' job attitudes and performance through cynicism in public 

organizations of mashhad city. 

2. THEORETICAL FRAMEWORK 

In general, gossip is described as a conversation between two or 

more people about absent people stated that gossip is a dynamic process the 

impact of which gossip depends on the gossip triad i.e., the interaction 

between the gossiper, listener/respondent, and the target. rumor is also 

defined as the person-to-person circulation of stories, information, and 

unfounded news, which is based on common opinions and obtains credit 

through its repetition and dissemination. the rumor's veracity cannot be 

confirmed however it is not necessarily untrue. the association between 

gossip and rumor with cynicism is considered because of the following 

reasons: a) cynicism provides the best food for the gossipers, bystanders, 

and people who like making and spreading rumors; b) gossip and making 

rumors require a social setting as a tool for transmitting the information; c) 

some people, based on the theory of social information, may receive 

valuable information through gossips and rumors and act based accordingly. 

besides, it appears that cynicism has a negative relationship with job 

satisfaction, organizational commitment, and performance, and a positive 

relationship with intent to leave the organization. the employees, who have 

high organizational cynicism, less trust the organization because they 

believe that the organization does not consider their interests. in addition, a 

deep emotional bond with the organization is necessary to build 

commitment and, thus, it can be argued that high levels of organizational 

cynicism are associated with low levels of organizational commitment. 
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additionally, these cynical people have negative attitudes toward their job 

(e.g., lower job satisfaction) and organization (e.g., lower organizational 

commitment) resulting in organizational turnover. finally, cynical 

employees who are disappointed with the performance of the organization 

probably do not find any relationship between their own performance and 

the reward they receive and, thus, consider themselves as a tool for the 

organization to fulfill only its goals. this perceived instrumental attitude can 

lead to decreased efforts and performance.  

3. METHODOLOGY 

The current study was an applied and analytical survey. the 

statistical population of this study was comprised of employees working in 

public organizations of mashhad city 480 of which questionnaires were 

surveyed by distributing a questionnaire designed based on 5-point likert-

type scales. the face and content validity of the questionnaire were examined 

and approved by evaluating the opinions of management experts. the 

construct validity of the questionnaire was approved by conducting a 

confirmatory factor analysis. the questionnaire's reliability was assessed 

using cronbach's alpha coefficient, all of which were above 0.7. research 

results indicated the significance of all the factor loadings. to analyze the 

obtained data, a structural equation modeling was employed in amos 

software.  

4. RESULTS & DISCUSSION 

Research results revealed a positive significant relationship between 

organizational cynicism, non-workplace gossip, and rumors. these results 

are consistent with that of kuo et al. (2015) and hornuvo (2017). besides, 

research results demonstrated the stronger impact of workplace gossip on 

organizational cynicism than on non-workplace gossip. in accordance with 

the obtained results, it can be stated that the employees might show less 

tendency to notice this type of gossip and may not show earnest response to 

its sources. also, given the fact that the non-workplace gossip is pertinent to 

personal life, the employees may not associate the pressure regarding this 
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gossip with their colleagues or the organization. on the other hand, 

workplace gossip has more impact on the employees' perception and 

behavior in the workplace, since it is pertinent to the employees' job, 

colleagues, and customers. in addition, results indicated a positive and 

significant impact for the variable of spreading rumors on cynicism. this 

effect was stronger than the other two variables i.e., the workplace and non-

workplace gossip. consistent with the relevant literature, it can be argued 

that spreading rumors could involve a large number of people and, 

therefore, might have a greater impact on cynicism. regarding the four final 

hypotheses, cynicism had negative impacts on job satisfaction, 

organizational commitment, and performance, and a positive and significant 

impact on turnover intention. these results are also consistent with that of 

sungur et al. (2019) and wilkerson et al. (2008). 

5. CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

In general, it can be stated that cynicism in public organizations may 

decrease the motivation to render services and subsequently reduce the 

efficiency of these organizations. considering the fact that the iranian 

society welcomes gossip and rumors and is prone to cynicism, the same 

culture is unfortunately transferred into the organizations and may result in 

decreased job satisfaction, organizational commitment, and performance, 

and increased turnover intention. therefore, people's satisfaction with the 

public sector may be reduced. the managers of public organizations should 

accordingly pay special attention to the understudy variables. taking into 

account the results, we recommend future researchers examine the proposed 

model moderated by organizational or national culture and compare the 

results with that of the current study. 

 

Keywords: Job Gossip, Rumor, Cynicism, Job Attitudes, Public 

Organizations. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

The illusion of conspiracy in managers makes them think that 

employees are secretly and maliciously seeking to conspire and achieve 

selfish goals, which leads to increased pessimism about employees and 

organizational trauma. Therefore, identifying the factors affecting the 

delusion of managers in state organizations and eliminating them leads to 

facilitating the path of organizational development and transformation. 

Accordingly, the purpose of the present study is to identify and level the 

drivers of the conspiracy illusion of managers. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The illusion of conspiracy has been described as a conspiracy carried 

out by a number of powerful agents to achieve destructive goals. conspiracy 

theories have symptoms such as anomie, distrust of authority, political 

pessimism, machiavellianism, and disability. conspiracy theories can change 

the way people think about social events. the illusion of conspiracy occurs 

in conditions of uncertainty, and due to low access to accurate information 

people are more likely to have the illusion of conspiracy. factors such as 
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openness and intellectual curiosity, inclination to new ideas, and effective 

communication are among the factors that reduce the illusion of 

organizational conspiracy. the illusion of organizational conspiracy can be 

expressed for powerful groups in the workplace (managers) who seek to 

achieve goals that are done in secret. managers may deliberately hire or fire 

their preferred candidate. the illusion of conspiracy in organizations leads to 

the dismissal of employees and key members of the organization. 

organizations as social institutions are among the most important places for 

the formation of conspiracy theories, and conspiracy theories, in addition to 

the destructive effects they will have on the organization, also have harmful 

effects on society. 

3- METHODOLOGY  

The present research is a descriptive survey in terms of data 

collection, and it is an applied study in terms of purpose. it was conducted in 

two steps. in the first step, using the qualitative content analysis method, the 

factors affecting the illusion of organizational conspiracy were identified 

and extracted through semi-structured interviews with 15 professors of 

management and psychology. the validity and reliability of the interviews 

were confirmed by the method of relative content validity and the kappa 

cohen index, respectively. coding of interviews using atlas software led to 

the identification of 11 drivers in the formation of conspiracy theories. in the 

second step, in order to level the identified drivers, the opinions of 26 senior 

managers of public organizations located in the province of west azerbaijan 

were obtained using a questionnaire distributed based on purposive 

sampling method and analyzed by structural equation modeling. the validity 

and reliability of the questionnaire were confirmed by content validity and 

test-post-test methods, respectively. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Encryption of interview data led to the identification of 11 drivers, 

cultural weakness, lack of transparency, norm-breaking, incompetence, 

political behavior, conscientious leadership style, dysfunctional 
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communication, poor performance, corruption, power gap, and managerial 

weakness. in the interpretive structural model, the interrelationships and 

influence between the criteria of different levels were well shown, which 

leads to a better understanding of the decision-making space by managers. 

the modeling performed with an interpretive structural approach has 

classified the identified propulsions into six levels. the sixth level is related 

to the most effective drivers and the first level is related to the most 

effective drivers. according to the micmac matrix, the results indicate that 

there is no criterion in the autonomous sector, and this indicates that among 

the factors affecting the conspiracy illusion, there is no factor that does not 

affect the conspiracy illusion, and all factors are effective. in the field of 

influence, there is only a conscientious leadership style, which has low 

dependence and high influence. in the dependency sector, where the 

dependency rate is high and there is weak influence, the variables of non-

transparency, inefficient communication, and managerial weakness are 

located. in the link section, which is high dependency and influence, there 

are variables of cultural weakness, norm-breaking, meritocracy, political 

behaviors, poor performance, power distance, and corruption meaning that 

they have high influence and power in terms of dependence. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The illusion of conspiracy in the managers of organizations leads to 

a kind of contradiction, paranoia, pessimism, and conflicts that cause 

irreparable damage to the organization. according to the findings of the 

research at the sixth level, cultural weakness and managerial weakness have 

had the greatest impact compared to other factors, however, cultural 

weakness has been the most influential factor. at the fifth level of the model 

is corruption, which is somehow affected by cultural weakness and 

managerial weakness. at the fourth level, there is a conscientious leadership 

style and distance from power and undesirable performance, which is 

influenced by cultural weakness, poor management, and corruption in 

organizations. at the third level is norm-breaking, which is influenced by 

conscientious leadership style, distance from power, and undesirable 
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performance. in the second level, there is a lack of meritocracy in political 

behaviors and games, and in the first level, there is a lack of transparency 

and inefficient communication, which is due to the lack of transparency of 

information and procedures, as well as inefficient communication between 

managers and employees. the illusion of conspiracy increases in managers. 

in this regard, it is suggested that the culture of participation and support be 

replaced, which paves the way for more space for the presentation of views 

and self-openness of employees. increasing organizational competencies 

through the implementation of training courses, holding think tanks, and 

using the methods of the nominal and delphi groups can lead to an increase 

in knowledge, experience, and managerial abilities. reducing corruption and 

the need to comply with organizational norms leads to unity and integrity of 

members of the organization. transparency in organizational affairs and 

accountability for performance can reduce the illusion of conspiracy. in this 

regard, they should pay attention to the factors that create the illusion of 

conspiracy of managers in organizations and try to weaken these factors in 

order to achieve a moral organization with a healthy atmosphere. 

 

Keywords: Managers, Conspiracy, Managers Conspiracy Theories, 

Public Organizations. 
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Extended Abstract 

1- INTRODUCTION 

The last decade has seen many changes in the global business 

environment. thus, technology-driven businesses have been replaced by 

knowledge-based businesses. human resources are now the most important 

asset of organizations. but not all employees are a source of competitive 

advantage for organizations. rather, knowledgeable employees can create 

competitive advantage and added value for the organization. therefore, 

managers of organizations must know how to provide a suitable 

environment and opportunities for greater participation of knowledgeable 

employees in the organization, because the processes of identifying, 

recruiting, training, managing, and retaining are more difficult for 

knowledgeable staff than for other employees. organizations should know 

more about the personality and behavior of knowledgeable employees and 

develop appropriate programs to attract, train and interact with them as well 

as adopt necessary strategies to make them satisfied and loyal.   
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

By examining most of the key factors affecting the success of 

knowledge management, the human factor or knowledge staff is common in 

most models. the term knowledge worker was first introduced by peter 

drucker. in his opinion, a person who works with information and develops 

or applies knowledge in the workplace is a knowledge worker. knowledge 

employees are employees who have a high level of education and 

experience and think about life and are mainly engaged in technical and 

managerial positions. on the other hand, they can have a major impact on 

the company and its performance. the nature of these employees requires a 

high level of autonomy and knowledge workers usually need to work with 

colleagues in similar departments, other departments, or even with 

employees of different organizations. knowledge workers do not repeat the 

same task every day, so they do not follow the instructions given to them, 

but use their technical and intellectual knowledge to perform tasks. 

personality is one of the most important factors that can be evaluated in the 

first call, the job seeker. because it seems difficult to pay attention to the 

applicant's situation in many environments and situations, a person's 

personality information can be used to predict his or her future behavior. the 

five-factor model, mbti model, and enneagram typology model are some of 

the most important personality models used in this study. 

3- METHODOLOGY 

This research was a mixed study with the interpretive philosophy in 

its qualitative phase (descriptive phenomenology). in the quantitative phase 

of the research, the pragmatism philosophy was used. the statistical 

population of the qualitative phase was comprised of experts such as 

knowledge management experts in 23 companies in Mashhad city having 

R&D departments. The sampling method was snowball continued to 21st 

interview to reach theoretical saturation. The qualitative data collection tool 

was semi-structured interviews and gathered data were analyzed using 

MAXQDA software. 
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4- RESULTS & DISCUSSION 

Descriptive phenomenology was conducted based on the colaizzi 

approach. the following steps were followed: first, the interviews' content 

was converted from audio to text mode. at this step, a total of 270 open 

codes were extracted. in the next step, the codes list was referenced and 

some codes were integrated with each other. also, irrelevant and duplicate 

ones were removed from the existing list, and categories were determined 

based on expressions and codes extracted from previous steps. finally, 

eleven personality categories were extracted including introversion, 

conscientiousness, judgment, realism, neuroticism, incompatibility, 

conservatism, narcissism, thinking, self-control, and openness. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

When hiring knowledge staff, routine personality tests should be 

performed to select and attract people with the closest personality type to 

knowledge jobs. one of the most important results of this study was 

identifying the introversion of knowledge staff as a key personality 

dimension. due to the characteristics of introversion, it is appropriate to try 

to provide a suitable work environment for introverts such as a place for 

mental resting, walking, exercising, and even sleeping at work. in regard to 

knowledge employees' internal locus of control, managers are recommended 

not to externally monitor and control their work process and, instead, 

control their work output. in regard to the psychotic characteristics of 

knowledge workers, it is suggested to avoid imposing stress and work 

pressure on and setting a short period of time for them. in general, 

organizational processes should be redefined for knowledgeable employees. 

even if necessary, two types of processes should be implemented for 

knowledge and non-knowledge employees. due to the thinking 

characteristic, it is suggested to provide necessary conditions and situations 

for knowledge employees to think. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Organizational health, as the ability to operate successfully in complex 

conditions, is one of the main concerns of organizations. this concept has many 

components encompassing a wide range of organizational capabilities that affect 

the survival, growth, and performance of the organization. the main focus of 

organizational health is on evaluating and identifying strengths and weaknesses 

from a holistic perspective and improving them appropriately. therefore, it is 

important to pay attention to different influential perspectives on the 

organization, especially the views of the organization's key stakeholders. this is 

also important for isfahan's mobarakeh steel company as a large steelmaker with 

a wide range of different stakeholders. this study was to answer the key 

question by examining the organizational health phenomena from the key 

stakeholders' point of view: "what are the key factors of organizational 

health for isfahan's mobarakeh steel company?" 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The concept of organizational health first introduced in 1964 is 

encompassed a wide range of organizational capabilities, depending on the 

theoretical origin, type of organization, and dominant context. also, a healthy 

organization is one with all its components working well and capable of doing 

what is expected of the mission and managing the various affecting factors. one 

of the most important reasons for studying the concept of organizational health is 

its potential impacts on performance aspects of the organization. organizational 

performance encompasses a wide range of tangible and intangible aspects. 

3- METHODOLOGY 

  This research is an applied study in terms of purpose, and in terms of 

method, it is a systematic grounded theory. purposive sampling was used to 

select and study key stakeholders until reaching theoretical saturation. data 

were collected through interviews and analyzed using atlas. ti 8 software. 

during open coding, 1532 citations were identified and summarized in 104 

open codes. after axial coding, they were categorized in 37 axial categories: 

pivotal phenomenon, strategies, causal, contextual, interfering factors, and 

results. then, through the outcomes of selective coding, it was proposed the 

paradigmatic model of organizational health from the perspective of key 

stakeholders. the validity of the model was confirmed by qualitative and 

quantitative indices of cvi and cvr, using the opinions of an 8-expert panel, 

and its reliability was confirmed by qualitative and quantitative retest 

reliability methods. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

  According to the findings, the pivotal phenomenon of organizational 

health from the perspective of key stakeholders of the company includes 

three main aspects of acting on organizational responsibilities in different 

areas such as social, environmental, and ethical, creating a balanced and 

sustainable image and performance, agility, and flexibility in dealing with 

confronted issues and high productivity of the resources available to the 

organization. causal factors of organizational health include correct 
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organizational leadership at different stages with participation of employees, 

employee competence, structure and processes tailored to the organization's 

goals, job enrichment, efforts to understand and respond effectively to 

customer expectations, good communication with suppliers, and proper 

performance of suppliers. strategies for promoting organizational health 

include recruitment, development, and promotion of employees on the basis 

of competence and performance, effective care, support and retention of 

staff, selection and development of leaders based on competence and 

performance, leadership participation in staff development, use of 

knowledge and experiences of stakeholders, innovation and technology 

advancement, focusing on creating the future, promoting strategic and 

systematic thinking, making effective use of the ict, improving the culture of 

the organization and stakeholders, and continually improving supply and 

purchase practices. contextual factors that influence the success of 

organizational health promotion strategies include commitment, attitude and 

independence of leaders, organizational culture and climate, 

communication, employee retention and development, supplier selection 

and management, structure, processes, and systems integrity, knowledge, 

technology, and innovation management, the organization's target setting 

system, the variety of customer services and enterprise investments. 

interfering factors, that influence the impact of strategies on organizational 

health outcomes, include national and global economic and financial issues, 

government, national and local legal institutions performance, political, 

cultural, and social issues, and the competitive and technological 

environment of business. results of maintaining and promoting 

organizational health for the company include performance and value 

creation of the company for different stakeholders, promotion of the 

organization's brand, and improvement of the experience of different 

stakeholders and safety, health, and professional growth of the employees. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

  This research has attempted to have a more comprehensive view of 

the health of the organization and its causal factors, strategies, intervening 
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factors, and results for isfahan's mobarakeh steel company. by comparing 

the findings with the literature, it can be seen that the categories extracted, 

in addition to those mentioned in previous research, including new ones 

such as ict, technology, expectations of customers and suppliers, 

investments of the organization, etc that are also in the domain of 

management but outside the scope of organizational behavior. also, due to 

the view type of this study, its results can be used to prepare a roadmap to 

improve the set of health affecting factors. it is also suggested to other 

researchers to consider the identified dimensions and components in future 

research and to use the findings of the current research to develop 

standardized measurement tools. 

 

Keywords: Organizational Health, Organizational Performance, 

Healthy Organization, Organizational Capability, Key Stakeholders. 
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Extended Abstract 

1- INTRODUCTION 

Despite decades of insurance industry growth in iran, this industry suffers 

from a lack of social influence. the per capita cost of insurance in the country is less 

than $ 100. iran is one of the undeveloped countries in terms of insurance influence 

(ranked 42nd), because the insurance influence rate in iran is 1.4 percent, while it is 15 

percent in developed countries. this study was conducted to examine how the social 

influence of the insurance industry can be enhanced. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

In the proposed conceptual model, professional ethics and political skills are 

independent variables and social influence is the dependent variable. in this research, 

the concept of social influence means the ability to influence or persuade others. in 

other words, social influence is an intentional collective or individual attempt to 

change others' beliefs or behavior. in the insurance industry, professional ethics is 

achieved through following the rules and regulations, justice and fairness, 

transparency and honesty, keeping human dignity, and respecting social rights. 

political skill is the manifestation of a person's characteristics and competencies that 

is able to apply political behaviors. the essence of political skill is the ability to create 

a shared understanding and includes four dimensions: social astuteness, networking 
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ability, interpersonal influence, and apparent sincerity. 

3- METHODOLOGY 

Insurance sellers in north khorasan were considered as the statistical 

population. out of 1100 people, 276 were selected as the statistical sample after 

performing a pre-test and placing the standard deviation of responses in cochran's 

formula. in this research, the data gathering tool was a standard 38-item 

questionnaire, the validity of which was confirmed by confirmatory factor analysis 

and its reliability confirmed by cronbach's alpha coefficients. due to the geographical 

dispersion of the target population, the sample members were selected by cluster 

sampling. the collected data was analyzed by conducting structural equation 

modeling in lisrel software. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Based on research findings, increasing the social influence of insurance in 

iranian society is affected by both political skills and professional ethics. these 

findings reflect the fact that the promotion of social influence in this industry is 

strongly influenced by the way actors within the industry act. the results of statistical 

analysis showed that professional ethics can independently increase the social 

influence of the insurance industry by up to 60%. research findings also showed that 

political skills and professional ethics together can anticipate up to 74% of the 

variance in social influence. political skills have also been shown to play a mediating 

role between professional ethics and social influence. according to the statistical 

findings, the professional ethics of the insurance industry is mainly affected by the 

respect to social rights of customers, and this finding implicitly indicates that the 

respect for social rights of insurance buyers has a greater and higher role than the 

respect for human rights. this means that what has the greatest effect on reducing the 

influence of insurance in society, is related to contract content, bid rates, healthy 

competition, etc., in which structures (external factors) play a more important role 

and shape society's perception of insurance.  
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5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

This research indicated that the insurance industry needs social influence to grow. 

due to the positive consequences for the industry, social influence can correct 

negative perceptions of the concept of insurance and the insurance industry in public 

opinion. this industry will be in a good position and will be in its rightful place if the 

managers of the insurance industry provide the necessary conditions both for the 

emergence and rise of professional ethics in the context of contracts and service 

pricing, and the sellers also have the political skills to create a shared understanding 

with customers. a review of unethical behaviors shows that these behaviors in the 

insurance industry are because of the importance of economic outcomes. according 

to these results, it is suggested that those in charge of the insurance industry take a 

philosophy other than consequentialism to govern their professional ethics. also, 

since insurance sellers should have an ethical mindset for selling insurance, it was 

suggested that people without skills and knowledge should not enter these jobs 

because the subject of selling insurance has many behavioral, psychological, and 

social complexities. finally, because a large part of the lack of social influence is due 

to the perceptual resistance to the purchase of insurance, change in contracts, 

transparency, advertising, and attracting government support to develop social 

influence is the last suggestion of this study. 

Keywords: Social Influence, Professional Ethics, Political Skill, 

Insurance.  
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Extended Abstract: 

1-INTRODUCTION 

Today, researchers are trying to understand the process of emotional 

labor. emotional labor has three components: emotional requirements, 

emotional regulation, and emotional performance. emotional requirements 

include the goal of integration in showing positive emotions and hiding 

negative emotions. emotional regulation is the effort of employees to adapt 

to the job's emotional-social demands, which has two strategies of surface 

action and deep action. surface action involves the artificiality of the 

emotions requested. deep action, on the other side, is trying to experience 

and feel the real thrill. emotional performance means the visible expression 

of emotional management.  
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Emotional labor, from the perspective of action theory, includes 

surface action and deep action. social support is conceptualized as an 

individual's cognitive assessment of the support environment or workgroup. 

social protection theorists believe that social protection focuses on the 

cognitive assessments of individuals in their immediate environment and the 

degree of confidence in support. therefore, we can assume that social 

support increases a person's psychological capacity in the face of emotional 

needs by creating psychological hardiness. thus, perceived social support is 

related to the personality and cognitive variables of psychological hardiness. 

hardiness is a set of feedback and skills that build the courage to face 

stressful life situations. hardiness has a significant impact on how emotional 

needs are managed and interpreted. based on the above, a model was 

proposed including the following variables: social support as a predictor, 

surface and deep action as outcomes, and psychological hardiness as a 

mediator.  

3- METHODOLOGY 

The current study is a correlation study that uses structural equation 

modeling as the analysis strategy. the statistical population of the study 

includes nurses of public hospitals in khorramabad. a sample size of 224 

(125 females and 81 males) was selected by conducting a multi-stage 

random sampling method. the data gathering tool was a written 

questionnaire.  

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results of structural equation modeling indicated the direct 

coefficient of perceived social support on psychological hardiness (B = 

0.148, p = 0.001), perceived social support on surface action (B = -0.134, p 

= 0.001), perceived social support on deep action (B = 0.40, p = 0.001), 

psychological hardiness on surface action (B = 0.137, p = 0.001), and 

psychological hardness on deep action (B = 0.143, p = 0.001). All the direct 

effects were significant and corresponding hypotheses were confirmed. The 
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mediating role of psychological hardiness in the relationship between social 

support and emotional labor was evaluated through the bootstrapping 

method and confirmed.  

5-CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The results of the present study showed that the predictor variables 

explain 22 percent of the variance of deep action. the present study also 

confirmed the negative impact of perceived social support and 

psychological hardiness on superficial action. social support includes care 

and support, which empowers people to adapt to working conditions. 

considering the fact that emotional labor aims to emotionally adapt to the 

situation, social support can lead to improved emotional labor. people with 

psychological hardiness can easily manage emotionally demanding jobs. by 

flexing their flexibility and receptivity, they coordinate uncoordinated 

events and evaluate them appropriately. the flexibility of these people can 

also increase their work mastery by challenging the difficulty of the work. 

people with high stubbornness feel more empowered to control the events of 

their lives. therefore, they manage the requirements of job excitement in a 

more dominant way. finally, according to the emotion regulation model, it 

can be said that social support is a kind of adaptation that equips people 

with flexibility and acceptance of working conditions. therefore, by 

increasing the commitment and flexibility of people in difficult situations, 

managers can make them more efficient in handling job emotions.  

 

Keywords: Emotional Labor, Perceived Social Support, Psychological 

Hardiness. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

In today's organizations, the various groups perform most of the 

tasks directly or indirectly. nowadays, managers tend to team working 

increasingly. essentially, team working resulted in making loyalty, 

responding to innovation, flexibility, and organizational efficiency. although 

there is some evidence that shows researching the group-working can have a 

positive effect on the efficiency of the team working, but there are only a 

few studies about the level of group or team. therefore, as teamwork and 

teamwork become more interestingly that has a root in the rapid changes of 

the organizations' conditions such as organizational restructuring, 

competition in the world trade, increasing the labor force diversity and the 

technology development, such studies are necessary. nevertheless, these 

studies are few and weak in iran and iranian organizations. therefore, since 

the management theories such as the new management and leadership 

theories, the quality circles, the techniques of total quality management, the 

participatory management techniques, the theory of technical-social systems 

and organization with the likert interlocking rings, the network, organic and 
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multi-criteria structures and so on have a special focus on the team working 

to do the task efficiently, it is more important to do these studies in water 

and waste water company of south khorasan. this always was one of the 

most important matters, issues, and priorities in water and waste water 

company of south khorasan to study the effective factors in doing the 

efficient team working in the company for providing some approaches to 

remove the obstacles in this matter and making capacity in this field of 

research. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Perceiving the concepts of group and team is necessary to perceive 

the concepts of teamwork and teamwork correctly. There are many 

definitions for "group" that shows the various attitudes of thinkers about this 

social phenomenon. Kaminsky (2017) defines a group as a gathering of two 

or more people that have meaningful and purposeful individual contact with 

each other continuously. There are many models focusing on the efficiency 

of teamwork, among which the Gladstein (1984) model was selected for this 

study. This model encompasses such concepts as group tasks, group 

processes, group structure, group composition, available resources, and 

organizational structure. The aspects of evaluating the teamwork efficiency 

also include achieving the goals, learning and the quality of the work, the 

quantity of the work, participation, and motivation, and improving the work 

relationships.  

3- METHODOLOGY 

This research is a practical study in terms of purpose, and in terms of 

method, it is a descriptive survey. we have used the pls and version 23 of 

spss software to analyze the information. the statistical population of this 

study includes the staff of south khorasan urban water and sewerage 

company in 2019 and the total size of the population is equal to 200 

individuals. therefore, we selected 127 individuals by morgan's table and by 

conducting a simple random sampling. we used a pre-made questionnaire 

based on previous research ranging on a 5-point likert scale.  
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4- RESULTS & DISCUSSION 

We used the opinions of 20 people including university management 

professors and experts to evaluate the questionnaire's content validity. the 

cronbach's alpha coefficient and composite reliability were used to evaluate 

reliability. to analyze gathered data, we have used pls-sem by conducting 

hulland's two-step procedure. according to path coefficients and p-values, 

the effect of available resources on the group processes and the effect of 

adjusting the role of the group tasks in the relationship between group 

processes on the group effectiveness were not confirmed, but the other 

hypotheses were statistically significant. according to the value of the gof 

index, it can be said that the model is goodly fitted to data. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

According to the research results, it was determined that the situation 

of the effective aspects in doing the teamwork is at an average level and 

only the aspect of the available resources is in a weaker situation. based on 

confirmed hypotheses of the research, we suggest that the group members 

must have complementary skills so that they can cover each other; 

according to the type of the work, the number of members to do the job 

must be enough; the manager of the group must support the collective 

reason and authorize the members; most of the work decisions must be 

taken by the group members, not by the manager; all of the group members 

must participate equally in the work; they must be able to discuss their 

problems with the group members honestly and finally the tasks and 

responsibilities must be divided fairly to do the work efficiently. 

Keywords: Teamwork Effectiveness, Group Composition, Group Structure, 

Group processes. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Organizational identity refers to the common beliefs of an 

organization's members. despite plenty of research on organizational 

identity, there is little knowledge about its affecting factors and how it is 

formed. in line with shaping organizational identity, some researchers 

emphasize internal and external factors such as organizational 

communications, top management activities, and human resource 

management. organizational identity is one of the most important factors 

that affect organizational performance and productivity. research shows that 

there exists a theoretical gap in developing systematic models for 

organizational identity, particularly in iranian organizations. accordingly, 

this study attempts to provide a comprehensive model of organizational 

identity in iran tractor manufacturing company. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK  

Organizational identity involves a strong emotional attachment to the 

organization, which is referred to as the perception of common 

characteristics. according to social identity theory, the psychological 

relationship between employees and an organization is known as 

organizational identity. the power of organizational identity reflects the 

degree to which the employees perceive an organization as particularity and 

unique. the organizational identity has the ability to predict many important 

organizational attitudes and behaviors. it has been considered as a concept 

that forms the common understanding of an organization’s members of its 

central characteristics and it shapes a kind of shared thinking among 

employees. 

3- METHODOLOGY 

This research is a developmental and applied study in terms of 

purpose, and in regard to the method, it is a descriptive survey. and in terms 

of the research design, it is a mixed study. in the qualitative phase, grounded 

theory is used to create a conceptual model of organizational identity. in this 

regard, a three-step process of open, axial, and selective coding was 

performed by nvivo10 software. in the quantitative phase, confirmatory 

factor analysis was used to confirm qualitative findings. 

 4- RESULTS & DISCUSSION 

The process model developed in this research, as a native model of 

organizational identity, attempts to consider the issue of organizational 

identity from a multidimensional viewpoint. this model is capable of 

directing the employees' intentions and behaviors in line with the 

organizational goals. the results of this study made causal conclusions on 

the components of internal identity, employees’ empowerment, and job 

enrichment. leadership style is also proposed as a context for shaping 

organizational identity. in addition, managerial factors and financial 

requirements were determined to be the intervening factors. additionally, 

perceived organizational support and socialization were considered as 
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effective strategies of organizational identity. finally, the consequences of 

organizational identity were found to have positive effects on customer 

performance and satisfaction. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

In order to enhance the causal conditions through internal identity, 

managers are advised to strengthen the trust among employees with their 

honest behaviors to make employees more compatible with the 

organization, which leads to strengthening the employees' internal identity. 

furthermore, to create a suitable context, it is suggested that managers 

improve moral and transformational leadership characteristics to increase 

the sense of solidarity among employees and managers. in order to create a 

positive role for interveners, it is suggested that managers adopt a 

management style based on ethical traits and cooperation with employees 

and show positive managerial competencies. additionally, managers are also 

advised to support employees in three ways as emotional, managerial, and 

health support. besides, it is emphasized that according to the consequences 

of managers' organizational identity, different roles and tasks may be 

assigned to employees. in the individual dimension, managers should 

strengthen job satisfaction, psychological security, job performance, job 

motivation, and organizational citizenship behavior. moreover, in the 

organizational dimension, it is recommended to take some defective actions 

to improve organizational decision-making, promote organizational 

commitment, productivity, and enhance the organizational image. 

 

Keywords: Identity, Organizational Identity, Grounded Theory, Iran 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

 Career management is a major challenge for human resource 

professionals in the 21st century. the results of previous research show that 

increased adaptability of employees with their career has a positive effect on both 

the organization and work outcomes. accordingly, the greater the adaptability of 

employees with their careers, the greater the career satisfaction, sense of 

responsibility, productivity, and intention to stay will be. conversely, when 

employees are not compatible with their careers, they will experience feelings of 

inadequacy, tension, and stress. indeed, if employees feel comfortable with their 

organization and their efforts to fulfill employees' personal goals their workload 

decreases and their efficiency increases. career adaptability refers to a set of 

actions that employees take to make a career suitable. on the other hand, career 

adaptability refers to employees' psychological status about whether or not they 

feel comfortable or uncomfortable at work. 

 

________________________________________________________________ 

 1- Corresponding Author: E.Rajabpour@pgu.ac.ir 



Transformation Management Journal ♦ Vol 13 ♦ No 1 ♦ Spring and Summer 2021                                            77    

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

From an organizational perspective, having professional human 

resources is important in achieving organizational goals, and from an individual 

perspective, it is critical for achieving personal goals to have a sense of subjective 

career success. Based on the initial investigations of the authors, one reason for 

professional and knowledgeable staff to leave Bonyad-e- Mostazafan is the lack 

of career adaptability and clarity. Therefore, it is obvious that designing a career 

path for such employees is essential and it happens by accomplishing scientific 

research. In this regard, it is necessary to study subjective career success and its 

effect on career adaptability in Bonyad-e-Mostazafan. Targeting at reducing the 

rate of turnover among professional and knowledgeable employees of this 

organization, the current research has accordingly investigated the effect of 

subjective career success on career management and career adaptability. 

3- METHODOLOGY 

This research is an applied study in terms of purpose and, in regard to 

data gathering, it is a descriptive-correlational survey. the statistical population of 

the study is comprised of 430 managers and employees in the headquarters of 

bonyad-e-mostazafan. according to morgan's table and by conducting random 

sampling, 220 persons were selected as the statistical sample, 206 of which 

participated in the study. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results indicated the direct and significant effect of subjective career 

success on career management. given that subjective career success is greatly 

influenced by career and organizational satisfaction; human resource managers 

should place special emphasis on these variables, thereby increasing the 

volunteer efforts of their professional and knowledgeable staff. in addition, 

subjective career success positively affected career adaptability. accordingly, the 

managers, especially human resource managers, should increase career 

compatibility and pay special attention to aligning and integrating the corporate 

strategies and the human resource management strategies. the third hypothesis 
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corresponding to the positive and significant effect of career path management on 

career adaptability was confirmed. therefore, the managers are recommended to 

identify the affecting factors of managing and developing the career path for 

professional and knowledgeable employees. the mediating role of career 

management in the relationship between subjective career success and career 

adaptability was also confirmed. accordingly, it is suggested that proper career 

management increases career satisfaction and organizational commitment, which 

in turn enhances career adaptation. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

  The present study focuses on managing the career path of employees as 

one of the most important elements of human resource management. in general, 

human resource management is a key and strategic resource for achieving 

organizational goals. this study expanded the literature on human resource 

management and organizational behavior by examining the effects of subjective 

career success on career management and career adaptability. there exist many 

practical benefits in integrating the concept of career adaptability and subjective 

career success. first, employees can simultaneously increase their sources of 

subjective success and career adaptability. this is beneficial for both individuals 

and organizations because organizations need qualified staff to reach a 

competitive advantage. in addition, employees can change and adapt quickly in a 

world of work that is constantly evolving. therefore, with career adaptability and 

career success, employee career management can be facilitated and 

organizational performance can be enhanced. second, adaptability and subjective 

career not only improve the quality of employees' work-life but also encourages 

empowered and professional employees to stay in the organization. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Today, due to the increasing speed of change in organizations, 

managers are looking for ways to increase employee organizational 

commitment to gain a competitive advantage. since organizations face 

dynamic environments, they need employees who are able to quickly 

change their tasks and move easily between teams. this is where the person-

organization fit is considered. the fit between employees' values and 

organizational culture can be a predictor of organizational commitment. on 

the other hand, one of the important factors for the survival of organizations 

is their manpower capability. when employees have a high level of 

psychological empowerment, they consider their work important, consider 

themselves an effective person in the organization, and consequently 

increase their commitments to the organization. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Considering that performance improvement is the most important 

goal for organizations, desired affecting factors must be identified and be 

strengthened. one of these factors is the organizational commitment which 

________________________________________________________________ 
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in turn may affect job satisfaction, absenteeism, turnover, and performance. 

on the other hand, the issue of compatibility between employees and 

organizations has been raised as an important factor to answer the question 

of why individuals are attracted to a particular organization or why 

employees remain in a particular organization. also, today, employees' 

empowerment is one of the most important indicators of an organizations' 

success. organizational commitment can be increased through empowering 

employees by means of more freedom, job independence, decision-making 

responsibility, and authority in performing tasks. empowerment cause 

employees to be internally motivated and, thus, has a positive relationship 

with human resource productivity. previous research emphasized these three 

variables as important antecedents of organizational performance. 

3- METHODOLOGY 

This research is an applied study in terms of purpose, and in terms of 

nature and method of research, it is a descriptive survey. The statistical 

population of the study was comprised of 150 employees working in the 

Isfahan Customs Department, 108 of which were selected as the statistical 

sample using Cochran's formula and random sampling. Needed data was 

collected distributing a written questionnaire. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The research results demonstrated that person-organization fit had a 

positive and significant impact on organizational commitment. In addition, 

the indirect impact of person-organization fit on organizational commitment 

through psychological empowerment was statistically significant. The direct 

effect of the predictor variable was greater than the indirect effect. Overall, 

person-organization fit and psychological empowerment can be considered 

as affecting factors of organizational commitment.  

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The result of the first hypothesis is consistent with that of 

Poorrostami et al. (2016) and Margarta and Vikaksana (2020). Therefore, it 
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is suggested to managers that create more effective employment 

mechanisms to maximize person-organizational fit and increase the 

organizational commitment. The result of the second hypothesis is 

consistent with the results of Eshaghiyan et al. (2016), Ameri and Ismaili 

(2010), Ratanasari and Soderma (2019), Afsar and Badir (2016), and 

Gregory (2010). To increase the employees' psychological empowerment, it 

is suggested that managers focus on improving the person-organization fit. 

Additionally, managers are recommended to hire employees who are 

adaptable to the organization's value system. The effect of psychological 

empowerment on organizational commitment was also confirmed, which is 

consistent with the results of Kafashpour and Shakoori (2015), Abbasi et al. 

(2013), Ravaghi et al. (2013), Zahedi et al. (2009), Yakubaki (2003), 

Janssen (2004), Ambad (2010), and Yasin Hamed (2020). Therefore, it is 

recommended that managers inform employees about direct and indirect 

costs imposed on the organization by employees' turnover and, thus, create a 

sense of duty in employees to stay in the organization. The results 

confirmed the indirect effect of person-organizational fit through 

psychological empowerment. This was consistent with the results of 

Farzaneh et al. (2014) and Karimi et al. (2018). Accordingly, attention to the 

measures of employee empowerment should be on the agenda of 

organizational management. 

 

Keywords: Person-organization Fit, Organizational Commitment, 

Psychological Empowerment, Structural Equation Modeling. 
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