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1- INTRODUCTION 

Based on science and technology, the economy of today's world is 

prosperous and competitive. In the meantime, knowledge-based firms 

emerged with large profits and high added value; the firms that are founded 

on utilizing knowledge-based ideas, creativity, and innovation. Therefore, at 

the global level, firms adopt various strategies to increase the effectiveness 

of scientific and technological activities, improve performance, and transfer 

their achievements to the industry and market. Knowledge-based firms are 

considered research organizations that, to fulfill their mission, should 

provide a suitable platform to facilitate the commercialization of their 

research findings in addition to developing new technologies. Reviewing the 

studies conducted on the growth of knowledge-based firms reveals most of 

them have focused on internal factors of growth, while limited ones focused 

on identifying the success factors along with growth. Thus, the current 

research is to identify the factors affecting the success of knowledge-based 

https://tmj.um.ac.ir/
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firms and explain their relationships to success. This research is focused on 

Iranian firms because of specific social, political, and economic conditions 

in Iran (such as economic sanctions, dependence on oil, prevailing anti-

capitalist spirit, etc.) and their impact on the business environment and sales 

markets which are dependent on the government. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

In today's changing world, knowledge and innovation are considered the 

most fundamental factors for progress in the industrial and economic fields. 

The economy of a country flourishes when it provides the necessary 

platform for innovation and presence in the world's competitive markets. 

Moving towards innovation and making changes in the composition of 

products and services is in the realm of activities of knowledge-based firms. 

Therefore, they play an important role in the effectiveness of production, the 

occurrence of knowledge in new products and services, the improvement of 

the level of economy and well-being, and the production of wealth and 

added value in society. In addition to creating a competitive environment, 

such firms have appropriate adaptation and flexibility in facing emerging 

changes and developments in the economy. This is more important for 

countries under sanctions that need to adopt policies to strengthen their 

economy. By examining the countries' development trends, on the other 

hand, it is obvious that paying attention to knowledge-based firms is from 

success factors to deal with issues such as employment, innovation capacity, 

and exporting new products. Based on the above, it is important to study the 

reasons for the growth of knowledge-based firms in Iran. The current 

research is accordingly to identify and classify the key factors affecting the 

growth and success of this kind of firm. It is necessary to develop specific 

criteria for growth and success in order for determining when a company is 

considered as developed. 
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3- METHODOLOGY 

Identifying and modeling the key success factors of knowledge-based 

firms requires providing a detailed understanding of the subject. The 

qualitative method is the most appropriate way to achieve this goal. 

Furthermore, conducting an interpretive structural model will be useful to 

conceptualize and relate the constructs. In this regard, the current research 

conducts a thematic analysis and then interpretive structural modeling to 

explain associations between qualitative variables. The target population of 

this research is knowledge-based firms reported by the Vice President of 

Science and Technology. In the first stage of this research, an in-depth semi-

structured interview was conducted with 25 CEOs of knowledge-based 

firms. The sample members were selected by conducting theoretical and 

opportunistic sampling in a completely purposeful manner based on the 

research objectives. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

After environmental factors, the importance of providing and allocating 

appropriate financial resources (in terms of amount and time of allocation) 

and appropriate (educated, experienced, skilled, creative, and innovative) 

workforce is greater than the others. It was found that individual and 

organizational factors have a two-way interaction and the company's 

strategy has the most impact on them. Finally, employing managers to 

achieve success, growth, and development of knowledge-based firms was 

determined to be the best implementation method among the five. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Reviewing the literature along with the results of interviews showed five 

main themes called the key success factors of knowledge-based firms, 

including individual, organizational, and environmental factors, the firm's 

strategy, and supplying and allocating resources. Based on the findings of 

the current research, future researchers are recommended to evaluate the 

characteristics and components of various scales and populations using 

other modern research methods and to examine the other aspects of the 

research model. 
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 چکیده
بنیان نقش بسددیایی در  های دانشهای برتر، شددرکتهای آکادمیک در حوزه فناوریبا توجه به رشددد و توسددژه پژوهشامروزه 

بنابراین پاسد  به این سدلال ودروری اسدت که چه    ؛کنندکشدورها ایاا میتحریک و تشدوی  کارآفرینی و رشدد و شداوفایی اات داد  

های  ها خواهند شدد  هد  الدلی این پژوهش شدناسدایی عوامی کلیدی موفقیت شدرکتعواملی سدب  رشدد و موفقیت این شدرکت

یلی اسدت  بدین من ور  بنیان با اسدتااده از یک ماالژه کیای اسدت  این پژوهش از ن ر هد  کاربردی و از لحار روت تحلدانش

  25م داحبه نیمه سداختاریافته با اسدتااده از روت کیای تحلیی تم لدورف هرفته اسدت  خبرهان مورد م داحبه در تحقی  حاودر  

سدال اخیر هسدتند  مرور ادبیاف،   3بنیان مسدتقر در شدهر مشدهد در های موف  و برتر دانشدااهی و دانشنار از مدیران عامی شدرکت

بنیان را در  های دانشتم الدلی اسدت که عوامی کلیدی موفقیت شدرکت  5دهنده  ها نشدانم هرفته و نتایج م داحبههای انجاپژوهش

کند، که  بندی میهای فردی، عوامی سدازمانی، عوامی محیای، اسدتراتژی شدرکت و تنمین و تص دیا منابق  بقهسدا  ویژهی 5

  استااده  ساختاری تاسیری  سازی، از مدل از متغیرها هریک بین عوامی و مشصا کردن نقش  طتاسیر و مشصا کردن ارتبابرای 

تنمین و تص ددیا منابق مالی مناسدد  امییان و زمان   ،بژد از عوامی محیایرسددد  بر اسددان نتایج بررسددی به ن ر می  شددده اسددت

از اهمیت بالاتری نسددبت به سددایر عوامی    ، باتجربه، ماهر، خلاق و نوآوروکرده ییتح دد تص ددیاو و نیروی انسددانی مناسدد  ا

های فردی و عوامی سدازمانی دارای تنییر متقابی دو رفه بوده و اسدتراتژی شدرکت برخوردارند  همچنین مشدصا هردید ویژهی

های پنجاانه تحقی  برای  بهترین روت اجرایی در بین ویژهی درنهایتنیی بیشددترین تنییرپریری را نسددبت به سددایر عوامی دارد  

 هردید بنیان تژیین  های دانشرشد و توسژه شرکت  جهت دستیابی به موفقیت،مدیران کارهیری  به
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 مسئله مقدمه و بیان 

 این میدان  در  و فنداوری شدددادی هرفتده اسدددت م  امروزه اات ددداد پر رون  و پر رادابدت جهدان بر پدایده علو

 از مح دولاف و خدماف، پا به عرلده بالای حالدی افیوده ارزتسدودهای کلان و  بنیان بادانش  هایشدرکت

  ها،اسددتااده از ایده   دانش و ها مبتنی برهایی که شددالوده الددلی آنها و سددازمانشددرکت  وجود هراشددتند،

افیایش ایربصشی    در سا  جهان شاهد اتصاذ راهبردهای هوناهونی برای  روازاینخلاایت و نوآوری است   

 ااسددااف،  هسددتیم  عملارد و انتقال دسددتاوردهای آن به لددنژت و بازار  های علمی و فناوری، ارتقایفژالیت

  ای در تحق  اهدا ییر عمده نبوده و ت  بنیاناات ددداد دانشک موتور محر  بنیان،های دانششدددرکت  و2015

 & Andersenهای برتر دارند احوزه فناوری  سددازی نتایج تحقی  و توسددژه دراات ددادی و تجاری علمی،

Hanstad, 2017 و 

به    باید  تنهانهدر راسددتای انجام رسددالت خود    های تحقیقاتی هسددتند کهبنیان سددازمانهای دانششددرکت

تحقیقاتی خود نیی   هایسازی یافتههای جدید بپردازند بلاددده بایدددد در راستای تسهیی تجاریوریانتوسژه ف

های خارپریر هرفته شدده و  ها مژمولاً از سدرمایهها، سدرمایهنمایند  در این نوع شدرکت  مناسد  را فراهم  بسدتر

دهندد  ارار می  ای را هدد کدالای ویژه   هدا، بدازارکنندد، در وااق آناداره می  ای آن راهدای حرفدهسدددازمدان

تجارف   اات اد دانایی، تشایی شده و از این  ری   که با توجه به  هایی هسدتندبنیان شدرکتهای دانششدرکت

سدسده خ دولدی و یا متااوتی اسدت  لبنیان شدرکت یا مدانش سدسدافلها و مکند  شدرکتو کسد  درآمد می

تحق  اهددا  علمی و اات ددددادی و    محور،ات دددداد دانشا  افیایی علم و یروف، توسدددژدههم  من وربدهکده  

 Zhangا  شدددودمی  فراوان تشدددایی افیوده ارزتهای برتر و با  و توسژه در حوزه   سازی نتایج تحقی تجاری

& Luo, 2005 و 

 ناوذ هر چه بیشدتر علم و فناوری در عرلده تر شددن نقش دانش در تژیین سدرنوشدت کشدورها،با پررنگ

  اات دادی به سدمت تولید مح دولاف با  هایبنیان و حرکت بنااه هیری ماهوم اات داد دانششدای اات داد،

مبتنی   های نوآورانهفژالیت  شدده و  شیازپشیبهای فناورانه برای کشدورها  اهمیت اابلیت  بالاتر،  افیوده ارزت

افیایش احتمال   بژاً   اات ادی به امری وروری تبدیی شده است  با این مقدمه  بر فناوری برای رشد و توسژه

کشدورها  سدرنوشدت  رویارد فناورانه و دانشدی، اهمیت بسدیاری در  های اات دادی دارایرشدد و توسدژه بنااه 

  اند باسدنااپور، برزیی و     توانسدته کشدورهایی مانند کره جنوبی،و   Coad & Reid, 2012ا  خواهد داشدت

 رشدد اات دادی را با سدرعت بالا، مسدیر  افیوده ارزتمحور و تولید مح دولاف با  فناوری  هایتقویت شدرکت

 سددژی بر  محور در عرلدده اات دداد،های فناوریدرک اهمیت حضددور بنااه   بیشددتری  ی نمایند  ایران نیی با

و    بر دانش، مورد تنکید اسددناد بالادسددتی کشددور بوده  ایجاد مییت راابتی مبتنی بر دانش دارد  اات دداد مبتنی
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  عنوانبهاو ملسدسداف مبتنی بر دانش    هاناپریر برای توسدژه کشدور المداد شدده اسدت  شدرکتاجتناب مسدیری

فراهم   ها باهرفته و دولت ای کشددور ارارهای توسددژهدر اولویت برنامهو  مبتنی بر دانش  تاروپود یک اات دداد

سداماندهی عوامی   ها و همچنینشدرکتهیری این نوع  سدژی در تسدهیی شدای ها،ها و مشدوقکردن زیرسداخت

  شدده   های اتصاذسدیاسدت شدوداما آنچه باعث می؛  مناسد  دارند  ها از  ری  ایجاد بسدترهایحیاتی رشدد آن

دای  علی رخداد فرآیند رشد   ایربصش باشد شناختا  هخل  و رشدد این هروه از شرکت برای تسدریق فرآیند

ایران، چرایی و چاونای  اجتماعیاسی و  ضای اات ادی، سیبنیان است  فهای دانششرکتی  برا  و موفقیت

بصواهند از   هانماید  چنانچه دولتها را متمایی از سددایر کشددورها میشددرکتاز  این هروه   و موفقیت  رشددد

این   منجر به تسدریق نر  رشدد و افیایش احتمال موفقیت  های حمایتی، فارغ از فرآیند  بیژی ری  سدیاسدت

باشدند تا بتوانند  بنیان میدانش  هایشدرکترشدد   ند شدناختی عمی  از مسدیرهای ممانها شدوند نیازمشدرکت

 ور مدیران هسددتند  همین دخیی  هاشددرکت موفقیتخود را مژاو  به عواملی نمایند که در   هایسددیاسددت

خود را   تمرکیتوانند نقاط  ها میشدرکت  موفقیتاز عوامی تنییرهرار بر   بنیان نیی با ا لاعهای دانششدرکت

 ند جهت رشد و توسژه تژیین نمای

ها و ملسدسداف تشدصیا لدلاحیت شدرکت  نامه ارزیابی وبنیان در ایران بر اسدان آیینهای دانششدرکت

  هایبنیان و شددرکتدانش های تولیدکننده کالا/خدمافهای نوپا، شددرکتهروه شددرکت  بنیان در سددهدانش

  865  بنیان نوپا،دانش شدرکت 1735  جمژاً تژداد 1395 تا پایان سدالشدوند   می  بندیبنیان لدنژتی  بقهدانش

مرور    اندبنیان لددنژتی شددناسددایی شددده شددرکت دانش 400  بنیان ودانش شددرکت تولیدکننده کالا و خدماف

  دهد که بیشددتریننشددان میو  Lee, 2010ا  بنیاندانش  هایشددده در خ ددود رشددد شددرکت  ماالژاف انجام

  هرفته و ماالژاف محدودی  بنیان لدورفهای دانشسدازمانی رشدد شدرکتعوامی درون تحقیقاف، بر روی

فراهم شدددن    ها انجام شددده و این در حالی اسددت کهاین شددرکت موفقیتعوامی  شددناسددایی در خ ددود  

خواهد نمود  به همین من ور در این    و موفقیتاادر به رشدد   ها راای از عوامی در کنار هم، شدرکتمجموعه

  عنوانبهها  تبیین ترکیباف ممان آن بنیان وهای دانششدددرکت  موفقیتناسدددایی علی تنییرهرار بر  شددد   مقاله

 شدروط لازم و کافی مدن ر ارار هرفته و سدژی شدده جنع عوامی نیی از من ر  موفقیتمسدیرهای دسدتیابی به  

 تمرکی شددود شددرایص خادبنیان در ایران  های دانشبر شددرکت  تبیین شددود  آنچه باعث شددده در این مقاله

  داریوابسدتای به نات، روحیه وددسدرمایه  های اات دادی،اجتماعی، سدیاسدی و اات دادی ایران مانند تحریم

  بنیاندانش  هایشدرکت  خ دودبهها وکار شدرکتها بر محیص کسد تنییرهراری این تااوف  حاکم و     و

 و  Fakhari et al., 2013ا ها به دولت استفروت آن به لحار وابستای بازارهای
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 مبانی و چارچوب نظری تحقیق 

 تی ولدددنژهای  هلددد یشدددرفت در عرپرین عامی تیسددد اسددد حول امروز، دانش و نوآوری، اتر پدر دنیای  

و حضدور    شدود که بسدتر لازم برای نوآوریکشدور واتی شداوفا می هردد  اات داد یکاات دادی محسدوب می

مح دددولاف و   رکی تغییر در  ت  وی نوآوری و ایجادسددد شدددود  حرکت به  مدر بازارهای راابتی جهان فراه

  بنیان،وکارهای دانشکسد   رو،بنیان ارار دارد  ازاینر دانشاوک های یک کسد الیتژماف، در المرو فدخ

اات دداد و رفاه،  سددا قاء  ت، اردیدج مافدبلور دانش در مح ددولاف و خت،  دولیتی در ایربصشددی  منقش مه

   کننده ایاا میژجام افیوده در یکولید یروف و ارزتت

غییر و تمقابی  بی نیی درسد ری مناپری ااباق و انژامن ایجاد فضدای راابتی، انود وکارها  هونه کسد این

 دبرنمی به سر  محریتدر  ون شرایص کشورهایی کهچی هماو این در شراید  حولاف نوظهور در اات اد دارنت

بود  از  رفی با    دآفرین خواه، نقشدهسدتن  ازی اات دادسد بص با مقاومتهای مرتسد یاسد صاذ  تا  دنوعی نیازمنبهو  

از ظرفیت    تااده سد وجه به دانش و نوآوری و اته د ک دی  وانتمی  وودو بهژه کشدورها،  سد وتهای  دی رونسد برر

وان تادراف مح دددولاف نوین، میلددد وان نوآوری و  تافیایش   بنیان در حوزه اشدددتغال،های دانششدددرکت

 و Palizdar et al., 2018  اژه اات ادی در ن ر هرفته شودسوت محرک رشد و عنوان یای از عوامیبه

درک و شدناخت فرآیندها    ها دانسدتمهم رفاه ملتیای از عوامی توان ها را میشدرکتو موفقیت  رشدد  

و   ها برای دولتمردان و همچنین مدیران بصش خ دولدیشدرکتو موفقیت    رشدد کننده نییتژ  و عوامی الدلی

  و موفقیت اسددت  از من ر اات دداد کلان، رشددد  سددالم از اهمیت بسددیایی برخوردار  نیی توسددژه یک اات دداد

ایجاد بازارهای راابتی دارد   هایی مانند اشددتغال، رشددد اات ددادی ومقوله در  یاکننده نییتژ  ها نقششددرکت

برای سدایر   الدلی افیایش نر  اشدتغال در جامژه و افیایش سدا  تقاودا ها عامیشدرکتموفقیت   که  ینوعبه

و    یاابتدکهدا در بدازار، بدازارهدای جددیدد و رشدددد آن هدایشدددرکدت هدای اات دددادی بوده و بدا ظهوربصش

 ,Carrizosaا  هسددتند  ملیر کشددورها  توسددژه در  که خود  شددد  خواهند  ییتبد یراابتبازارهایی    به یچندااب

 و 2007

را از من ر منابق و موفقیت  رشدد   ها بیان شدده اسدت: هروهیشدرکت  و موفقیت  تژاریف مصتلای از رشدد

نیروهای انسدانی    افیاری به آن داشدته و رشدد را ناشدی از توانمندشددننرم  هروهی دیار نااهی  مالی تژریف و

شددود  در این  افراد با واژه درآمد تداعی میبسددیاری از    شددرکت در ذهنو موفقیت اما واژه رشددد  ؛  دانندمی

تری نسدبت به میاناین لدنژت حرکت سدریق  درآمد و یا جریان نقدی ایجادی آن با نر   شدرکتی که اال  هر

افیایش   وسدیلهبه و موفقیت  که رشدد  توان هاتمی   ورکلیبه   شدرکتی رشددیافته تلقی نمود  تواننماید را می

همچنین    ها، مییان فروت، سددود و سددهم بازار وظرفیت کارخانه، دارایی ن یر کی نیروی کار، در متغیرهایی
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بر همین    شدودفژلی سدازمان با هرشدته آن نشدان داده می  شدده به اسدتناد مقایسده وودژیت  اختراعاف یبت مییان

برای این هروه  موفقیتدسدتیابی به    بنیان و مسدیرهای ممان جهتهای دانشرشددیافتای شدرکت اسدان علی

تلات این پژوهش،    خواهدد داشدددت وای اهمیدت ویژه   موفقیدتهدا در ایران از لحدار مداهیدت علدی  از شدددرکدت

بنیان به روت تحلیی تماتیک های دانشبندی عوامی کلیدی ملیر بر رشدد و موفقیت شدرکتشدناسدایی و  بقه

  برای  باشدد میسدازی سداختاری تاسدیری  با اسدتااده از مدل و سدپع تژیین راباه ماهومی بین متغیرهای کیای

 لازم اسدت سدنجه مشدص دی برای ارزیابی شدودمشدصا شدود چه زمانی شدرکتی رشددیافته محسدوب می  آناه

و موفقیت    شداخا تژیین رشدد  ای در حامشدود  با توجه به ایناه باید سدنجه  تژیین و موفقیت  رشددیافتای

فارغ از   هابرای تمام شددرکت  مدن ر ارار هیرد که مبنایی اضدداوتی نداشددته باشددد وبنیان  دانشها  شددرکت

و، لرا تلات  Davidsson & Wiklund, 2013ا  شددالی یاسددان ارایه شددود  ها بهسددازمانی آنهای درونرویه

 شود در این پژوهش به این سلالاف پاس  داده شود که:می

 

 گذارند؟بنیان در کشور تأثیر میهای دانشبر موفقیت شرکت چه عواملی .1

 بنیان در کشور چگونه است؟های دانشموفقیت شرکت  ارتباط بین عوامل تأثیرگذار بر .2

 

 تحقیق  پیشینه

 ها اشدداره آن از برخی به جدول زیر در که اسددت شددده  انجام هاییپژوهش مقاله مووددوع پیرامون

 شود می

 
 (: پیشینه تحقیق1جدول )

نویسندگان 

 )سال

 پژوهش( 

 موضوع پژوهش
روش 

شدهاستفاده  
 ها یافته ترینمهم 

الساداف  لنم

 فرنودی 

 و همااران 

 و 2017ا

عددوامددی  واکدداوی 

های شددرکت  رشددد

در ایران   بنیداندانش

تدبدیدیدن رویدادرد   بددا 

 مسیرهای ممان

 روت

 کیای

براسددان دو   بنیانهای دانشهای این مقاله، شددرکتبر اسددان یافته

اادر به دسدتیابی به   ها،عوامی ملیر بر رشدد شدرکتمسدیر ترکیبی از  

پیدامدد رشدددد خواهندد بود کده البتده مسدددیر مبتنی بر نقش دولدت، از 

  برخوردار است  احتمال رخداد بیشتری
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مرتضی 

 اسدپور 

 مهناز کارهر

 و 2015ا

  یددیددر نتدد   بددررسددددی

 نوآوری سدازمانی و

  مدددیدریدتدی   ندوآوری

  ت مدددوفدددقدددیددد   در

هدددای  شدددددرکدددت

 بنیاندانش

 روت

 کیای

نتایج نشدان داد که نوآوری سدازمانی و نوآوری مدیریتی در موفقیت  

ییر دارند  نتایج همچنین نشدان داد نوآوری  نبنیان تهای دانششدرکت

  ری  شدددف نوآوری بر از بیشددتری را میرمسددتقیغ  ریتنیسددازمانی 

 بر  را  ییرننوآوری بیشدددترین تد   شددددف  و  دارد  هداموفقیدت شدددرکدت

  داردها  موفقیت شرکت

 الهام امینی 

 و همااران 

 و 2016ا

یر  ل بررسدی عوامی م

پددیشدددددرفددت  بددر 

هدددای  شدددددرکدددت

بددا  دانددش بددنددیددان 

اسدددتاداده از تحلیدی  

  مدراتدبدی سدددلسدددلدده

مدوردی  امداددالدژدده 

 پارک تهرانو  

 روت

 کمی

یژنی فناوری، مدیریت، بازار، اات ددداد،  یموردبررسددد تمامی عوامی 

از ن ر هر دو هروه هد     سدتیزصیمحاوانین، سدیاسدت، اجتماعی و 

ها و کارشددناسددان خبره وزارف بهداشددتو با هم امدیران شددرکت

هدای  مقدایسددده شددددندد، کده تمدامی این عوامدی بر پیشدددرفدت شدددرکدت

اوانین به  های فناوری، اات ددداد و بنیان ایر داشدددتند  شددداخادانش

های  ترتی  سده فاکتور الدلی و تنییرهرار از دیدهاه مدیران شدرکت

، اجتماعی و زیسدتمحیصبنیان شدناخته شدده اسدت  مژیارهای  دانش

کارشدناسدان    کهدرلدورتیاند   انتصاب شدده   تریناهمیتکمسدیاسدت  

فاکتور الدددلی در ن ر    عنوانبهخبره وزارتصدانه مسدددایی مدیریتی را 

 اند   هرفته

 امین  هماسبی 

 مهسا حامی

 و 2018ا

و  شددددندداسددددایددی 

بدددنددددی  اولدددویدددت

بددر   مددلیددر  عددوامددی 

لدددنددایدق   مدوفدقدیددت 

 بنیاندانش

 روت

 پیمایشی

ارزیدابی انجدام شدددده مشدددصا هردیدد کده عوامدی محیای    درنتیجده

ایاا    بنیاندانشهای ملیرترین نقش را در رشدددد و توسدددژه شدددرکت

آن،  مدی زیدرمدژدیددارهددای  مدیددان  از  و  دولدتدی،   یهددایمشددد خدصکدندنددد 

ملیرترین عوامدی موفقیدت    عنوانبدههدای مدالیداتی و همرکی  مژدافیدت

  مژرفی شدند  بنیاندانشهای  شرکت

علی حاجی 

 بیکتا

 و همااران 

 و 2017ا

شدددناسدددایی عوامی  

مد  بدر  ل مدحدیدادی  یدر 

مددددوفددددقددددیددددت  

هدددای  شدددددرکدددت

 بنیان پیشایدانش

 روت

 پیمایشی

و  ل م  6  مجموعدداً موردماهوم    46لادده  م  در  محیای  بر ل عوامددی  یر 

شدددرکددت دانشموفقیددت  پیشدددای جهدداد  هددای  علوم  حوزه  بنیددان 

اسددتصراش شددده شددامی بازار،   مللاه 6دانشددااهی شددناسددایی شدددند   

و، فضدای مناسد  یجهاد دانشدااهها، دولت، سدازمان مادر احمایت

  و مواژیت جغرافیایی بودند وکارکس محیص  

 المون 

 نرلینار 

 و 1999ا

عوامی ملیر بر رشد  

  هدددای شدددددرکدددت

 بنیاندانش

 روت

 کمی

را در سده دسدته ویژهی مصتا    بنیاندانش  هایشدرکتعوامی رشدد  

 اند هراران و خ ولیاف بیرونی تقسیم نموده ها، بنیانشرکت

 دیویدسون 

 و همااران 

 و 2000ا

شدناسدایی و بررسدی 

عوامی ملیر بر رشد  

 روت

 کمی

بنیان در سوید عبارتند از: سن های دانشعوامی ملیر بر رشد شرکت

، ماان، شدددای وکارکسددد ، بصش  وکارکسددد شدددرکت، اندازه  

 حقوای، مقاومت مدیر و مالک نسبت به رشد   
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هدددای  شدددددرکدددت

 بنیان سویدیدانش

 روون

 و تویودا 

 و 2002ا

عوامی الددلی ملیر  

و بر شدددادی هیری 

های رشددد شددرکت

 بنیاندانش

 روت

 کمی

بنیان را های دانشهیری و رشدد شدرکتعوامی الدلی ملیر بر شدای

  اوانین مناسدد  بازی که یای از اجیای الددلی ن ام ملی 1شددامی:  

پدریری و تحمدی    وجود محیای برای ریسددددک2نوآوری اسددددت   

ها و ملسدسداتی که با بصش لدنژت در ارتباط    دانشدااه 3شداسدت  

 دانند ؛ میوکارکس های تص  ی    زیرساخت4هستند   

 کلمبو

 و هریلی

 و 2005ا

سرمایه بررسی تنییر  

انسدانی ملسدسدان در 

های رشددد شددرکت

 بنیاندانش

 روت

 پیمایشی

شدددرکدت جوان ایتدالیدایی کده در   506هدا تحقیقداف خود را روی  آن

اند و به بررسدددی کردند، انجام داده تک« فژالیت می-لدددنژت یهای

های  های سدددرمایه انسدددانی بر رشدددد شدددرکتمییان تنییر شددداخا

 بنیان پرداختند   دانش

 چور 

 رسون و اند

 و 2006ا

عوامی ملیر بر رشد  

مدددوفدددقدددیدددت   و 

هدددای  شدددددرکدددت

 بنیاندانش

 روت

 پیمایشی

اند که بنیان ملیر دانسدددتههای دانشچند عامی را بر رشدددد شدددرکت

عبارتند از: کارآفرینی، اسدددتراتژی، بازاریابی، فناوری و مح دددول،  

 مدیریت منابق مالی و عوامی محیای   

 اساالتن 

 و 2006ا

و  بددددررسدددددددی 

  وتدحددلددیددی تدجدییدده

عوامی ملیر بر رشد  

هدای اولیده شدددرکدت

برآمدده دانش بنیدان 

 از دانشااه در هلند

 روت

 کمی

هدا و بنیدان، ادابلیدتدانشهدای    تیم شدددرکدت1این عوامدی عبدارتندد از:  

  شباه اجتماعی  3بنیان   های دانش  مشدص داف شدرکت2ها  منابق آن

   دانش سازمان 4بنیان   های دانششرکت

 مارونر

 و هلم 

 و 2006ا

عوامی تنییرهرار بر 

مددددوفددددقددددیددددت  

هدددای  شدددددرکدددت

 بنیاندانش

 روت

 پیمایشی

تا   1980ماالژه انجام شددده از سددال    21بندی  در نتایجی که از جمق

هدا بر عواملی کده تدنییرهدراری آن  ازجملده، اعلام کردندد کده  2006

ها و بنیان کاملاً مورد تنیید است، حمایتهای دانشموفقیت شرکت

تنییر عوامی  کهدرحالیمشدص داف اناوباتوری سدازمان مادر اسدت 

 تنیید ارار هرفت دیاری مانند نوع لنژت و بازار تا حدی مورد 

 فینی 

 و همااران 

 و 2010ا

  رشد   بر  عوامی ملیر

مدددوفدددقدددیدددت    و

هدددای  شدددددرکدددت

 بنیاندانش

 روت

 کمی

های حمایتی، دانشددااه و عوامی فردی را تنییراف محیای، ماانیسددم

 اند   بنیان ملیر دانستههای دانشدر رشد و موفقیت شرکت
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 رانیاو

 و 2012ا

عوامی ملیر بر رشد  

هدددای  شدددددرکدددت

 بنیاندانش

 روت

 کیای

بنیان را در سده هروه  های دانشرانیاو عوامی ملیر بر رشدد شدرکت

 بندی کرده است فردی، سازمانی و محیای تقسیم

 اوشی

 و همااران 

 و 2012ا

بدددددددررسددددددددددی 

و   هدداکدندنددده نیدید تدژد 

لازم  زمددیددندده هددای 

و  ایدددجددداد  بدددرای 

  مددددوفددددقددددیددددت 

هدددای  شدددددرکدددت

 بنیاندانش

 روت

 پیمایشی

هدای موفقیدت شدددرکدت  و هدای لازم برای ایجدادزمینده  و  هداکنندده تژیین

  1اند که عبارتند از:  بنیان را در چهار سددا  شددناسددایی کرده دانش

های سدازمانی    ویژهی3  منابق سدازمانی   2های شدص دیتی   ویژهی

   عوامی محیای 4

 اسوکالتن 

 و 2016ا

و  بددددررسدددددددی 

  وتدحددلددیددی تدجدییدده

  یر بر رشد ل عوامی م

 هدایشدددرکدت  اولیده

 بنیاندانش

 روت

 کیای

 اسدتااده   بود،  یاپارچه که از چندین عامی تشدایی شدده  وی از مدلی

  زایشدددی، هدایهدای کداری شدددرکدتتیم  این عوامدی عبدارتندد از:  نمود 

شددباه   زایشددی  هایشددرکت مشددص دداف  -هامنابق آن  ها واابلیت

  وی یابت کرد سن و  سدازمانی   های زایشدی و دانششدرکت  یاجتماع

  ییرهرار استنها تشرکت  کارکنان در رشدتژداد  

 رانیاو

 و 2016ا

  رشد   یر برل عوامی م

هدددای  شدددددرکدددت

 بنیاندانش

 روت

 کیای

  برونارایی و میدی بده اسدددتقلال، ا  یفرد  این عوامدی را در سددده هروه 

وجود ا  یسددازمان شددص ددیت و اناییتو،  نوآوری،  خلاایت و توان

  ، کرده ییتح ددد کار   نیروی بازار،ارتباط با نیاز   ای،مشددداوره   هایتیم

  محیای   ؛ و  و هدای حمدایتی وسدددیداسدددت  مندابق مدالی،  ،قمداهر و خلا

دانش جهانی و  افیاییهم  دولتی، یهایمشدد خص  اشددرایص اات ددادی،

فرهندگ    خلاادانده،  وکدارمحیص کسددد   ابیار توسدددژده داندایی محور،

 است  بندی کرده و تقسیم   و وقحمایتی مش

 

 تحقیق  روش

اسدتااده از روشدی اسدت که   نیازمندبنیان  های دانشسدازی عوامی کلیدی موفقیت شدرکتشدناسدایی و مدل

  باشدد برای تحق  این هد  می ترین مسدیرروت کیای مناسد   خ دود موودوع ارایه دهد  دایقی در کدر

مقدالدددد   بدا فرآینددهدای آمداری و از  ری هدای آن  یدافتده  شدددود کدهمیتحقیقی ا لاق    هر نوعتحقی  کیای بده  

  سازی به دست نیامده باشدکمی

یای از راهبردهدای اجرای   هدای مصتلف تحلیدی اسدددتروت  سدددازمدانددهی تحقیقداف کیای مبتنی بر

 موودوعی امری  همثابداده در این تحلیی بهباشدد  و میموودوعی یا مضدموناتماتیک پژوهش کیای تحلیی  
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بنددی و  بنددی، شددداخاادالد   بقده هدای کیای، تحلیدی تمداتیدک ادرده هدای تحلیدی داشدددیوه  در بین  اسدددت 

ترین و پرکاربردترین از متژار  هاو از اهمیت زیادی برخوردار اسددت  این نوع تحلیی یایداده   بندیسددن 

تحلیی    هایسدددایر رهیافت نااری اسدددت که البته درویژه در روت مردمبه  های کیایهای تحلیدی داده روت

 Hanson etا  های کیای نیی هسددتاکثر روت پایه تحلیی  هرفته و تقریباً مورد اسددتااده ارار  نیی بسددیار کیای

al., 2011  و 

بنیان  های دانشدر این پژوهش با توجه به عدم وجود مدلی جامق از عوامی تنییرهرار بر موفقیت شرکت

 اتیکتحلیی تمهای تحقی  در ترین روتولابر اسدان ماالژاف انجام شدده و پیشدینه تحقی و، از یای از متدا

 راحی مددل    درنهدایدتهدا و  بنددی و ایجداد ارتبداط بین داده « جهدت ماهوم1کلارک و براونیژنی روت ی 

های  تنییرهرار بر موفقیت شدرکتبین عوامی    طتاسدیر و مشدصا کردن ارتبابرای   2سداختاری تاسددددددیری

 استااده خواهد شد  ،بنیاندانش

 اات دادی و  هایسدیسدتم  ویژه ها، بههای  راحی سدیسدتمسدازی سداختاری تاسدیری یادددددی از روتمدل

و    رایانه  هیری از ریاوددیاف،سددازی سدداختاری تاسددیری، رویاردی اسددت که با بهره اجتماعی اسددت  مدل

اختاری سد  سدازیوااق، مدل پردازد  در، و پیچیده میگهای بیرمشدارکت متص د دان، به  راحی سدیسدتم

 مصتلف اهمیت بر روشدی ملیر و کارا برای موودوعاتی اسدت که در آن متغیرهای کیای در سداو   تاسدیری

های بین متغیرهای کیای وابسدتای  ت، ارتبا اف ورو این ازتوان با اسدتااده  یادیار آیار متقابی داشدته و می

  ترسیم کرد کشف، تحلیی و را مسئله

 فنداوری مژداوندت علمی و  رتیموردپدربنیدان دانش  هدایا توجده بده ایناده واحدد تحلیدی در این مقدالده شدددرکدتبد 

بنیان م احبه دانش  هایعامی شرکت مدیران  تن از 25پژوهش با  جمهوری است در مرحله اول این   ریاست

و موفقیت  خ ددود علی رشددد   ها خواسددته شددد که درلددورف پریرفت و از آن افتهیسدداختار  مهین  عمی 

انتصاب    های مرحله اول مقالهمبنای اسددتصراش داده   عنوانبهها  م دداحبه خود تووددی  دهند  این  هایشددرکت

و موف  های رشددیافته  ابتدا از مدیران عامی شدرکت  سدلالاف م داحبه به دو بصش کلیدی تقسدیم و  شددند 

دوم، سلالاتی هدفمند    ا تشری  نمایند و در مرحلهرو موفقیت  دستیابی شرکتشان به رشد   فرآیند  خواسته شد

در   شدد  های مرتبص مار مرور پیشدینه شدرکت جهت اسدتصراش داده  ها و همراه های پیشدین آناسدان هاته بر

________________________________________________________________ 

1 - Clarke & Brown 

2 - Interpretive Structural Modelling (ISM) 
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  کاملاً هدفمند و مبتنی بر اهدا   به لورتی استااده و افراد   لبانههیری ن ری و فرلتاین پژوهش از نمونه

  شدند پژوهش انتصاب 

 

 های تحقیق یافته

سازی پع از پیاده   بنیان انتصابی،دانشهای  های انجام شده از شرکتبا توجه به ماالژاف پیشین و بررسی

هیاره مرتبص با عوامی ملیر بر رشدددد و موفقیت   91  ،تماتیکتحلیی  انجام  هرفته و    لدددورف  هایم ددداحبه

های انجام  ارار هرفت  با تابی  ادبیاف موجود و م دداحبه  یموردبررسدد بنیان اسددتصراش و  های دانششددرکت

های اولیه انجام شددد و  بندی کدهای مصتلف در اال  تمها، دسددتههرفته و پع از کدهراری اولیه م دداحبه

های فردی، عوامی سددازمانی، عوامی تم الددلی تحت عناوین ویژهی 5تم و   23های مرکور در اال   هیاره 

بندی هردیدند    بقه 2هراری و  ب  جدول شدماره ق ناممناب  تص دیا  تنمین وو   اسدتراتژی شدرکتمحیای، 

دسددتیابی به     هیری متواف شدددحالددی و نمونه  م دداحبه، اشددباع ن ری 25  پع از انجام  تماتیکدر تحلیی  

هدا تاراری، بده مژندای لیوم پدایدان هردآوری داده   هدایداده   حدداکثر ا لاعداف در مورد یدک پددیدده و بروز

های  مرحله، پژوهشدددار مرتباً با داده   که در این  شدددوداین مژیار در پژوهش کیای، اشدددباع نامیده می   اسدددت

نشدود آخرین م داحبه  حالدی   ، داده جدیدییدرپیپ  هر زمان که  ی دو م داحبه   شدودتاراری مواجه می

پع از انجام،    ارزیابی ح ددول اشددباع ن ری، هر م دداحبه شددود  درالمداد می  نقاه اشددباع ن ری  عنوانبه

فرآیند   اادام به شدناسدایی شدرکت منتص  بژدی جهت ادامه  ،هاتم  سدازی و کدهراری و پع از تحلییپیاده 

  و Tayebi, 2019ا شدها میم احبه

 

 بنیانهای دانشاصلی و فرعی عوامل کلیدی موفقیت شرکتهای (: تم2جدول )
 فراوانی  تعداد در مصاحبه های فرعی تم های اصلیتم ردیف

 فردیهای ویژگی 1

 92 23 خلاایت و نوآوری 

 88 22 شص یت 

 84 21 اناییت

 76 19 تح یلاف

 84 21 تجربه 

 عوامل سازمانی  2

 88 22 ساختار سازمان

 84 21 فرهنگ سازمان

 76 19 و سازمانیبرون مشارکت و ارتبا اف ادرون و 

 72 18 مواژیت ماانی
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 76 19 توانمندی فنی انوع فناوریو 

 84 21 توانمندی بازاریابی 

 80 20 توانمندی تولید 

 عوامل محیطی 3

 72 18 محیص نهادی

 84 21 محیص اات ادی بازار 

 88 22 محیص سیاسی

 76 19 محیص زیرساختی 

 80 20 اجتماعی  - محیص فرهنای

 استراتژی شرکت 4

 88 22 مدیریت دانش

 84 21 مدیریت تولید، توسژه و بازاریابی 

 76 19 مدیریت رابا ااستراتژی مقابله با راباو 

 80 20 اندازمدیریت عملارد و تژیین چشم 

 منابع  تخصیص تأمین و 5

 88 22 مالیمنابق 

 92 23 منابق انسانی 

 80 20 منابق فیییای 

 84 21 منابق ا لاعاتی 

 

 های فردی  ویژگی

شدود اسدت که مصترع و یا  را  ایده جدید محسدوب می خ دولدیاف فردیهای فردی عوامی و  ویژهی

بردن یدک ایدده بادار  فرآیندد  ا  و نوآوری  وهدابینی و ایجداد ایدده تواندایی تجسدددم پیشا  خلاقیتتکده عبدارتندداز:  

فیییای که رفتار و   -های روانی  ن اما  شتخصتیتو،  خلاق و تبدیی آن به یک مح دول خدمت یا شدیوه ماید

  تجربه  و تحصیلاتو، دهند، نیرو و جهت میرفتارفرآیندهایی که به ا انگیزشو، کندرا تژیین می فردتاار 
 

 عوامل سازمانی 

آهاهانه هماهنگ شده و دارای حدود و یغور نسبتاً مشص ی    وربهای اجتماعی است که  سازمان پدیده 

در  عوامی سددازمانیکند  فژالیت می یدایم یمبانبوده و برای تحق  هد  یا اهدافی، براسددان یک سددلسددله 

های محیایو، مییان توان سازمان در پاسصاویی به چالش  کننده نییتژا  سازمان  ساختارتحقی  عبارتنداز:    این

های اسدداسددی ای از مصت دداف کلیدی که ارزتسددیسددتمی از مژانی مشددترک یا مجموعها  ستازمان فرهنگ

مژنا بین  اشددتراک  فرایندی  ا ارتباطات  مشتتارکت ودهندو،  مشددترک اعضددای یک سددازمان را تشددایی می

اا لاعداف، تجهییاف،   فنی  توانمنتدیامحدی احدداو و فژدالیدت شدددرکدتو،   مکتانی  موقعیتتو،  موجوداف زندده 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1


 1401، بهار و تابستان 27شماره  چهاردهم،پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                           16

  ارتبداط بین نایی براراریا  اتوی بازاریابی  توانمنتد و،  هاها به سدددتداده فنون و فرآینددهای لازم برای تبددیی نهداده 

آلاف،  توانایی در فرایند تولید شامی ماشینا تولید  توانمندیو،  ارزت مح ول اکالاها یا خدمافو و مشتری

 و انجام امورهای ها و روتها، رویهشیوه 
 

 عوامل محیطی 

لدورف مسدتقیم با شدود که سدازمان بههایی میمحیص کاری ایا همان محیص اخت دالدیو شدامی بصش

  هرارند هایش، ایر مسددتقیم میهای سددازمان در رسددیدن به هد ها بر تواناییها راباه متقابی دارد و آنآن

اواعد  و    باشددددای متشدددای از نهادها میمجموعها نهادی  محیطعوامی سدددازمانی در این تحقی  عبارتند از: 

سدداختار روابص میان   علاوه بهآورد و  بازی را هم برای سددازوکار دولت و هم برای سددازوکار بازار فراهم می

محیص سدیاسدی، محیص زیرسداختی  و محیص اات دادی بازار،کنددولت و بازار را در سدیسدتم اات دادی تژیین می

 اجتماعی  -و محیص فرهنای
 

 استراتژی شرکت 

  اریدانیببه  ها است ای برای رسیدن به آنیا استراتژی به مژنی تژیین اهدا  و  ر  نمودن برنامه  راهبرد

و در   هرددمشددصا  راحی و تبیین می  بلندمدفمدتی اسددت که برای نیی به یک هد    راهبرد  ر  دراز

استااده از تجربه و دانش فردی و جمژی از  ری  فرایند تولید دانش،  ا دانش مدیریتاین تحقی  عبارتند از:  

و، مدیریت تولید،  دسدددتیدابی به اهدا  سدددازمان  من وربهکارهیری آن به کمدک فنداوری  تسدددهیم دانش و به

راتژی مقدابلده بدا رابداو، مددیریدت عملارد اارزیدابی عملاردو و تژیین  توسدددژده و بدازاریدابی، مددیریدت رابدا ااسدددت

 انداز چشم
 

 منابع  تخصیص تأمین و

ها که در اختیار مدیران ارار دارند و در این تحقی  به چهار دسدددته کلی تقسدددیم عوامی و منابق سدددازمان

  یشدددن انجاموکاری  مناسدد ، هیک کسدد بدون وجود پول و تنمین مالی ا مالی منابعاند که عبارتند از: شددده 

وکار خود را در یک دوره زمانی و کسد   وخرشدخینیسدت  بیشدتر مدیران دارای کتابچه بودجه هسدتند که  

شدامی کارکنان سدازمان اسدت  کارکنان  یمنابق انسدانا  انستانی منابعو، کنندمشدصا در آن یبت و ودبص می

مدیران برای انجام وظایف خود نیازمند اسددتااده کارا و  ا  فیزیکی منابعهسددتندو،    یمنبق سددازمان نیترباارزت

تجهیی نمودن محیص   مسدئولایربصش از منابق مادی و فیییای در اال  سدازوکارهای کنترلی هسدتند  مدیران 

 منابعو،  باشدددکار هسددتند تا از آن  ری  ا مینان حالددی شددود که مواد اولیه و تدارکاتی در دسددترن می
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امدیران نیازمند ا لاعاف هسدتند تا دانش را در سرتاسر سازمان به اشتراک بارارند تا به نوبه خود   اطلاعاتی

کارکنان را در اتصاذ ت دمیماف مناسد  توانا سدازند و سدرعت انجام کار در محیص راابتی جهانی را افیایش 

 دهندو 

 هریک  ن عوامی و مشصا کردن نقشبی  طتاسیر و مشصا کردن ارتبابرای    در مرحله دوم این تحقی 

روشی   سداختاری تاسدیری سدازیدروااق، مدل   شدده اسدت  اسدتااده   سداختاری تاسدیری سدازی، از مدلاز متغیرها

یادیار آیار   کیای در سدداو  مصتلف اهمیت بر ملیر و کارا برای مووددوعاتی اسددت که در آن متغیرهای

 را  مسدددئلهکیای  های بین متغیرهایرتبا اف و وابسدددتایا  ت،روازاینتوان با اسدددتااده متقابی داشدددته و می

 سداختاری سدازیمدل مالوب روت الدلی در اسدتقرار هام  رو، سدهازایددددن   کشدف، تحلیی و ترسدیم کددددرد

کیای  متغیرهای  تژیین راباه ماهومی بین  متغیرهای کیای؛  شددناسددایی: تاسددیری حیاتی اسددت که عبارتند از

 و Ruiz & Cambra, 2011ا موردماالژهمتغیرهای کیادی  تژاملاف ؛ ترسیم شباهISMمدن ر با استااده از 

تم کلیدی و اللی ا ب  جداول شماره   5تم فرعی و    23متغیرهای کیای در اال   پع از مشصا شدن  

این    اسدتااده شدده اسدت   1تژاملی سداختاری و جهت تژیین راباه ماهومی بین متغیرها کیای از ماتریع خود2

شددوند   ذکر می  ماتریع یک ماتریع به ابژاد عوامی اسددت که در سددار و سددتون اول آن متغیرها به ترتی 

سداختاری بر اسدان  خود تژاملی ماتریع  شدودنمادهایی مشدصا می  صدوی عوامی توسد دوبهص  آنااه رواب

ن ر   شددده اسددت که از  پیشددنهادص،  ابشددود  برای تژیین نوع رون راف هروه متص دد ددان تشددایی می  و  ثبح

 وفان مغیی و تانیک هروه اسدمی  ازجملههای مصتلف مدیریتی، اسدان تانیک  خبرهان و کارشدناسدان بر

   و غیره استااده شود

شدود  می  نیاز برای هر عامی تژیینبرای تژیین سدا  و اولویت عوامی مجموعه دسدترسدی و مجموعه پیش

رسید و مجموعه   هاتوان بددده آنشود که از  ری  این عامی میعواملی میدسترسی هر عامی شامی   مجموعه

سددپع اشددتراکاف مجموعه  توان به این عامی رسددید ها میشددود که از  ری  آنعواملی می نیاز شددامیپیش

مجموعه دسددترسددی با مجموعه   شددود و در لددورف برابر بودنتژیین می نیاز همه عوامیدسددترسددی و پیش

برای به دسدت آوردن سدایر سداو  باید   شدود ن ر هرفته می عنوان سدا  بالا درعامی اعوامیو بهاشدتراک آن  

تژیین سداو  دوباره ماتریع دریافتی را به    پع از  یند تارار شدود اسداو  ابلی از ماتریع جدا هردند و فر

سدددتاداده از بدا ا  درنهدایدت   شدددودترتید  سددداو  مرتد  کرده، مداتریع جددیدد، مداتریع مصرو ی ندامیدده می

________________________________________________________________ 

1- Structural Self Interaction Matrix (SSIM) 
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 رسددم 1ط  ب  شددای شددماره ها و خاووسددیله هره مدل سدداختاری بهو ماتریع مصرو ی،   SSIMماتریع 

 هردید 

 
 (: روابط مفهومی در تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری 3جدول )

 مفهوم نماد  نماد

V i    منجر بهj شودوشود  اسار منجر به ستون میمی 

A j   منجر بهi شودواستون منجر به سار میشود  می 

X  راباه دو رفهi   وj  وجود دارد 

O   راباه مژتبری وجود ندارد 

 
 

 (: ماتریس خودتعاملی ساختاری4جدول )
عوامل کلیدی 

های موفقیت شرکت 

 بنیان دانش

 استراتژی شرکت تأمین منابع 
عوامل  

 محیطی

عوامل  

 سازمانی 

های ویژگی

 فردی

 ددددد  A V A X فردیهای ویژگی

  ددددد  A V A عوامل سازمانی 

   ددددد  V V عوامل محیطی

    ددددد  A استراتژی شرکت

     ددددد  تأمین منابع 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



     19                                          انیبندانش  یهاشرکت تیموفق یدیعوامل کل یسازو مدل ییشناسا

 بنیان های دانشعوامل کلیدی موفقیت شرکت تفسیری ساختاری  ستازیمدل(: 1شکل )

 

 بحث و نتیجه 

 مبتنی بر  دانشددی و ارایه مح ددولاف و خدماف نوآورانههای  کید بر سددرمایهنبنیان با تهای دانششددرکت

ها شدرکت  حمایت از این  کنندهای برتر، نقش با اهمیتی را در رشدد و توسدژه اات دادی کشدور ایاا میفناوری

را هم شدتاب   تواند تولید ملیسدازد، میمی التح دیلان را مرتاقعلاوه بر ایناه مشدالاف بیااری در بین فارغ

 ترینمهم ها باید جیءاین شددرکتو موفقیت  عملارد  د کشددور را متحول سددازد  لرا مبحثبصشددد و اات ددا

  مدیریت و هد  الددلی آنان باید تقویت و بهبود رسددالت  که وریبهرییان باشددد  اهدا  مدیران و برنامه

بر این اسددان هد  الددلی این پژوهش  باشددد     بنیانهای دانششددرکتو موفقیت  عوامی ملیر بر عملارد 

بنیان با اسددتااده از یک ماالژه کیای و روشددی تحلیلی های دانششددناسددایی عوامی کلیدی موفقیت شددرکت

اسددت  بدین من ور م دداحبه نیمه سدداختاریافته با اسددتااده از روت کیای تحلیی تم لددورف هرفته اسددت  

با    افتهیسداختار  مهین م داحبهسدو و  تحقیقاف هم  ها وپژوهش اسدناد و مدارک،  که هرشدت با ماالژه   ورهمان

 تم 23ادالد  بنیدان در هدای دانشعوامدی کلیددی ملیر بر موفقیدت شدددرکدت  بنیدان،دانش  هدایخبرهدان شدددرکدت
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و    اسدتراتژی شدرکتهای فردی، عوامی سدازمانی، عوامی محیای، تم الدلی تحت عناوین ویژهی 5فرعی و  

 سدازیمدلبندی شددند  سدپع با اسدتااده از  بقههراری و  ق به روت تحلیی تماتیک ناممناب تص دیا  تنمین و

با   افتهیسدداختار  مهین  م دداحبهراباه ماهومی بین متغیرها کیای تژیین هردید  بر اسددان    سدداختاری تاسددیری

، بژد از عوامی محیای تنمین و تص ددیا منابق مالی مناسدد  امییان و زمان بنیاندانش  هایخبرهان شددرکت

، باتجربه، ماهر، خلاق و نوآورو از اهمیت بالاتری نسدبت  کرده ییتح د مناسد  اتص دیاو و نیروی انسدانی  

های فردی و عوامی سدددازمانی دارای تنییر  به سدددایر عوامی برخوردارند  همچنین مشدددصا هردید ویژهی

متقابی دو رفه بوده و استراتژی شرکت نیی بیشترین تنییرپریری ااز متغیرهای دیار تحقی و را نسبت به سایر  

 عوامی دارد 

موفقیدت   بر  هدرارییرنتد عوامدی   ای راجق بدهمادالژده  و پیشدددینده تحقی ،  هرفتده  مهدای انجداتوجده بده بررسدددی  ابد 

ماالژاف همچنین    یافت نشددد ، در داخی و خارش از کشددور اکتشددافی  لددورفبه  ،بنیانهای دانششددرکت

عوامی محیای را هم در سدا  فراهم اند و  بیشدتر به بررسدی عوامی سدازمانی پرداخته  ،هرفته در ایرانلدورف

 مدلی جامقوکار بیان کرده و نااهی ترکیبی به عوامی جهت دسدددتیابی به  سددد ک های شددددن زیرسددداخت

ها با  بندی داده ها اسددتراتژی و روت انجام تحقی ، جامژه آماری، نوع  بقهاکثر این پژوهش و در  اندنداشددته

اکتشدافی بودن   کندنسدبت به سدایر تحقیقاف متمایی میرا    پژوهشاین  آنچه  پژوهش حاودر متااوف اسدت   

  این که  باشدددیم  بنیاندانش  هایشددرکت  ارتقای عملاردموفقیت و  برای   دل مناسدد هد  یافتن م  روت با

  باشد  یرلم تواندمی بنیاندانش هایشرکت هرارانسیاست مدیران و ،مسئولان برای امر

وجه تمایی دیار این تحقی  با سدایر تحقیقاف ارایه بهترین روت اجرایی در بین عوامی پنجاانه شدناسدایی 

و مدیران موف    شدوندهانم داحبهمدل  راحی شدده تحقی  و بر اسدان تنکید    وتحلییتجییهشدده با توجه به  

 باشد:است که به شر  زیر میبنیان های دانششرکت
 

 های فردی  ویژگی

اسدت  ویژه نیروی انسدانی ماهر، باتجربه و نوآور اادرهو ب های فاری، سدرمایهشدوندهانم داحبه  زعمبه

های نو و  ایده   وودژیت مالوب را ترسدیم کرده و برای تحق  آن کشدیده،  به چالش وودق موجود شدرکت را

نوآوری در ارتبداط بدا   ایدت وخلا همچون  هدای فاری، ماداهیم سدددرمدایدهعلاوه بده  .کداربردی را پیشدددنهداد دهدد

برای    سدرعتبهشدرکت شدناخته شدده و    لافومح د   و خدماف فشدود تا نقاط اوف و ودژمی  مشدتریان سدب 

  شود ماادا بهبود آن
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 که با رعایت آن وریهب  ؛و پویایی در کارکنان اسدت سدالاری از دیار عوامی مهم ایجاد اناییه شدایسدته

آورند   می  به وجودداده و اماان رشددد و تژالی سددازمان را   خود را ارایه  هایتوانمندیها و  کارکنان اابلیت

سالاری  شایسته  خواهی وفرهنگ شایسته  فاری همچون وجود  شوندهان مژتقد بودند عنالر سرمایهم داحبه

دهد یم جرب و پرورت هایی که افراد توانمند و مسددتژد راسدداختارها و رویه  وجود ماانییها،  در شددرکت،

  شودمییت راابتی شرکت در لنژت مربو ه می سب  سودآوری و افیایش

کارکنان، تص دا   یتوانمند  و رهی و مهارفببر آن تنکید داشدتند خ  شدوندهانم داحبه  آنچه  درنهایت

کرده، داشدددتن  کدارکندان، ترکید  نیروی کدار تح دددیدی  و تمدایدی کدارآفرینی  ، ظرفیدتحوزه کداریمرتبص بدا 

پدریری بدالای  انجدام کدار ریسددددک  دادت در  درونی، آهداهی از مواژیدت خود در مجموعده،کدانون کنترل  

ترین عوامی فردی اسدت که الدلی ازجمله  مورد ن ر و تقاودای بازار  وکارکسد شدناخت وی از  ،پردازایده 

 باشد در مراحی مصتلف دوره عمر می بنیانهای دانشسب  موفقیت شرکت
 

 عوامل سازمانی 

مرات  اداری سدلسدله  شدود تا ازسدب  می  بنیانهای دانشفاری در شدرکتسدرمایه  مالوبی ازوجود سدا  

 ,Hosseinpourا  شدود ترسدازمانی شدرکت، افقی و چابک  مهر   یترتنیابه   ویی در شدرکت کاسدته شدود و

نه  ا منژاف    سدداختار سددازمانی  ،بنیان موف های دانششددرکتشددوندهان، در اکثر م دداحبه از ن ر   و2020

هماهنای   همراه با ایجاد  باز و غیررسدمی فضدایسداختاری با  ، کارا و متناسد  با توسدژه فناوری،  وفرآیندهرا

و این   کرده متمرکی خارش   از اال ، شدرکت را اتصاذ واکنش و اادام سدریق  و  راهبرد بین واحدها در راسدتای

  ایربصش عمی کنند های تص  یافراد در اال  تیم آورد تامی به وجوداماان را 

  شدوندهان بههای م داحبهاسدت که با توجه به پاسد  فاریدیاری از سدرمایه  مادهیری سدازمانی ماهوی

دانش اسدت    یادهیری سدازمانی یک فرایند پویا از  خواهد شدد  بنیان منجرهای دانشارتقای عملارد شدرکت

کدارآفرینی در   نوآوری و بده تغییراف،توجده  سدددازمدانی مبین اهمیدت یدادهیری  کده در شدددرکدت جریدان دارد 

های  دوره   و تدوین بنیان با ایجاد احسدان نیاز به یادهیری و عمیدانش هایشدرکت  عملارد شدرکت اسدت 

هایی که تژهد بیشدتری به  سدازمان کنند کمک می  مکارکنان به تحق  این ماهو توانمندسدازی تص د دی برای

اکثر  زعمبده  دهندداهمیدت می  ی خل  و اسدددتاداده از دانش بیشدددترهدای مورد نیداز براارزت یدادهیری دارندد بده

فاری سددازمانی، ایجاد و  محور بودن شددرکت، روشددنهای سددازمانی، دانشجرب خبره   شددوندهانم دداحبه

های  مللاه  ازجمله  ها، فرهنگ مشوق نوآوریپریری نسبت به فژالیتجو مسئولیت  ها،حاظ اعتماد به فژالیت

 باشند بنیان موف  میهای دانشهای فرهنای شرکتایربصش در زیرساخت
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شدددرکدت   فمصتل  بنیدان براراری ارتبداط بدا ذیناژدانهدای دانششدددرکدتعوامدی ملیر در موفقیدت  یای از  

دانشااهی و اساتید و    ، و همااری با مراکیکنندهاننیتنمبراراری ارتباط با    شوندهان،م احبه  از ن راست   

لدددنژدت، تانولوژی،    و تحولاف تدازه در کندد از تغییرافشدددرکدت کمدک می  نصبادان داخلی و خدارجی بده

   ها مناب  سازدشده و خود را با آن خبر نیازهای و ذایقه مشتریان با

نیاز به ا لاعاف کدددافی در مدددورد چادددونای رشدددد بدددازار و   مژتقدند  بنیانهای دانشمدیران شرکت

ی عروددده فناوری و مح دددولاف جدید به بازار نیاز به  برا  ها  آندارند وکارکسددد محیص   تغییددددددراف در

هددای جدیددد  ایجدداد چددالش  و های تحوییو منابق جدید مربوط به ایجاد تقاوا در بازار، کانال  هددافژالیددت

 های بازاریابی همچددون نمددایش مح ددولاف،فژالیت یبر روها نیاز به تمرکی  شرکت  دارنددد  در وااددق ایددن

  رویدادهای تبلیغاتی و توزیق خواهند داشدت تبلیغداف، توسدژه ندام تجداری،
 

 عوامل محیطی 

 زعمبهباشد   برخوردار می  هددای دولددت از اهمیددت بسددیار بددالاییدر بین عوامددی محیاددی، حمایددت

جامژی را تددددددوین  بایسدت اوانین  میبنیان  ی دانشهاحمایت از شدرکت  من وربهدولت  شدوندهان  م داحبه

تواند از  ری  ایجاد کارهروهی آشنا  می اجرایی شدن آن، ارزیابی شده باشد؛ این کار  نمایددد کدده اابلیددت

ای  بودجدده   بنیان انجام شود  همچنین دولت بددا اخت ددادهای دانششرکت  سددازی وبددا مادداهیم تجدداری

هددا کمددک کنددد تددا بدده ایددن شددرکت  لهیوسنیبداند  توبنیان میدانش وکددارهددای کسدد بابددت ایجدداد خوشدده

همراه با کاهش شدید تقاوا و ا لاعاف بازار، حی های  های مربوط به ریسکزمینه  مشدددالاف خدددود را در

المللی مح ولاف این  های ملی و بینبرهیاری نمایشااه    ریدد  توانددد ازنماینددد  عددلاوه بددر ایددن دولددت مددی

ترغید  بده خریدداری   هدا راارار دهدد تدا آن  هدای داخلی و خدارجیمژرض دیدد شدددرکدتهدا را در  شدددرکدت

  هانامه و بصش  ها، رابای محیای، وجود ابهام بیرونی، وجود اوانینوجود تحریم  همچنین  مح دولاف نماید

ف  تحولا ،  فناورانه  پاندمی ویرون کرونا، عدم یباف نر  ارز، تحولاف  ،پاهیر  های دسددت ودسددتورالژمیو  

 باشند بنیان میهای دانشعوامی ملیر بر عدم موفقیت شرکت ازجمله و جامژه بازار
 

 استراتژی شرکت 

کسدد  مییت  اعمال ادرتی که در  ییبه دلبوده و هسددت اما امروزه   اره مهموفرآیند مدیریت دانش هم

شدددرکددت اهمیددت  راددابتی  اسددددت  روزافیونهددا دارد  ن ر   از  .(Rahimniya & Ghaderi 2021)  یددافتدده 

مسددتندسددازی  هایهای ا لاعاتی، روتهمچون وجود پایااه  های سددرمایه فاریلاهلشددوندهان، مم دداحبه
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علمی از تارار اشددتباهاف    ها و جلسددافهراری دانش همچون بولتنکاشددترا  کارکنان، ابیارهای به  تجارب

کارکنان شددرکت و تسددهیم    روز شدددنهمنجر به بکند، جلوهیری می  شددرکت ها درکاریهرشددته و دوباره 

پریری و سدودآوری  همچون راابت عملارد شدرکت   یترتنیابهشدود و  شدرکت می دانش در همه سداو 

  روز کردن شدددرکدت، لیوم بده  برای  بلنددمددفهددا   و ا  انددازچشدددم  همچنین داشدددتن  یدابددافیایش می

های روز دنیا،  هیری از فناوریماان دسددترسددی و بهره ا های تولید مااب  با اسددتانداردهای جهانی،تانولوژی

بداور بده    و  آیندده شدددرکدت  داشدددتن  توسدددژده، اهمیدت  از  ری  تحقی  و  تلات برای ارتقدای ظرفیدت جدرب

 بنیان تنییرهرار است های دانشنیی در موفقیت شرکت بودن راهبرد بصشجهینت
 

 منابع  تخصیص تأمین و

بنیان دسدترسدی سدریق و آسدان به منابق مالی و انسدانی  های دانشموفقیت شدرکتترین عوامی یای از مهم

نیروی    نقشهران و مدیران مژتقدند  م ددداحبه   اکثر(Haghighi et al., 2021)  باشددددروز میمناسددد  و به

بنیان  دانش  هایهای راهبردی در شدرکتهیریعنوان مسدئول ت دمیممدیران به  ژه یوبهانسدانی خلاق و نوآور  

کننددد  جدید نقددش مهمددی ایاددا مددی  سازمان در توسژه مح ولاف مدیران عددالی بسیار حایی اهمیت است 

  ،هایشددان وکارکس   ارزشمند و تشصیا و بهبود ظرفیددت  هددایاهنمدداییر کددردن  مدددیران از  ریدد  فددراهم

،  نیروهدا   ترغید و  رفتدار حمدایتارانده، ایجداد اناییت    برای انجدام وظدایف، ناعاعتمدادبدهایجداد خودبداوری و  

ر دهددای شددرکت فژالیددت تواننددد سددب  رشدددمددی  هاسازی راهبردها و برنامهمواق، شاا بازخورد به  ارایه

   شوند آیندده 

منابق سدازمانی  بنیان مدیریتهای دانشانجام شدده و بر اسدان ن ر اکثر مدیران شدرکت  وتحلییتجییهدر 

وی  ر هراری برترکی  منابق، تجهیی منابق، ت ددمیم آهاهانه در مورد سددرمایه  فرآیند تبدیی و ازجملهو مالی 

هدای نو،  مدالی برای  ر  اسدددتاداده از حدامی  هدای نوین،کدارهیری تجهییاف و تانولوژیهبد   هدا، خریدد ودارایی

 های مالیواسدداهو اسددتااده از  های جدید با پریرت ریسددکهای بالا در  ر سددهیم نمودن افراد با سددرمایه

 ها داشته باشد سیایی در موفقیت این شرکتبهتواند تنییر می اوی

شدددود پیشدددنهداد می، بر اسددددان نتدایج این پژوهش  جهدت اجرایی شدددددن و کداربردی نمودن تحقی 

عوامی ملیر   تقویت و بهبودسبت به  های خود نبه دلایی زیر حمایت  رییانمدیران و برنامههیرندهان،  ت میم

مشدددالاف بیاداری در بین  را مبدرول دارندد تدا علاوه بر رفق   بنیدانهدای دانششدددرکدتو موفقیدت بر عملارد  

 بنیان نیی میسر هردد رشد اات ادی کشور و رسیدن به اات اد دانش ،التح یلانفارغ
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ر، ماهر و با تجربه با فراهم سدداختن تژلیم، تربیت و آموزت نیروی انسددانی با اناییه، خلاق و نوآو .1

های های آموزشی اتئوری و عملی و کاربردیو مناس  امربوط به تنمین شرایص ویژهیزیر ساخت

 فردیو 

ها، لدنژت و     و ها، سدازمانبنیان، دانشدااه های دانشسدهولت براراری ارتبا اف ملیر بین شدرکت .2

وارداف و لدددادراف و حمایت از تولید ملی امربوط  همچنین افیایش توانمندی تولید با ن ارف بر 

 به تنمین شرایص عوامی سازمانیو 

سددازی محیص سددیاسددی، اات ددادی، فرهنای و اجتماعی پایدار و ایمن جهت افیایش یباف و فراهم .3

 انداز امربوط به تنمین شرایص عوامی محیایو رییی و تژیین چشمایجاد توانمندی در برنامه

ب در تنمین منابق مالی و انسددانی مناسدد  جهت رسددیدن به اهدا  و اسددتراتژی ایجاد شددرایص مالو .4

 تژریف شده برای شرکت امربوط به تنمین شرایص استراتژی شرکت و تنمین و تص یا منابقو 

در   آمده دسدتبههای  هیری از یافتههای آتی با بهره شدود که پژوهشداران در بررسدیپیشدنهاد میهمچنین  

 سدددایراز  هیری  بدا بهره   را  هونداهون  هدایجمژیدت  هدا ومار  در مقیدان هدایهدا و مللادهپژوهش ویژهی  این

 ند کن یبررسرا  پژوهش اینهای دیار مدل جنبه و ، ارزیابیهای نوین پژوهشیروت
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1- INTRODUCTION 

One of the most important ways to prevent the spread of corruption 

and fraud, both at the macro and organizational levels, is whistleblowing. 

However, whistleblowing has not been never simple action, and 

whistleblowers are constantly facing pressure, threats, harassment, and even 

revenge. Therefore, they are required to receive effective and appropriate 

organizational and legal support.  

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Various studies have mentioned different incentives and barriers to 

whistleblowing. One of the key factors in encouraging employees to disclose 

violations is perceived organizational support. If employees feel that the 

organization supports their disclosure actions, this motivation will help them 

overcome other barriers and whistle. But the factor that has received less 

attention in this regard, especially in Iran, is the legal protections perceived 
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by the employees. Due to the ignorance of employees about the legal 

consequences of whistling in Iran, probably one of the most important 

obstacles to whistleblowing is the lack of protection by law. Therefore, the 

current research deals with both organizational and legal support and 

examines their role in persuading employees to expose the organization's 

violations. Therefore, the current research examines the effect of perceived 

legal and organizational support on employees' whistleblowing intentions. 

The whistleblowing intentions comprised six types of offenses including 

theft, wasting organizational resources, mismanagement, safety issues, sexual 

harassment, discrimination, and deliberate violation of the law. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research is an applied study based on the survey method. 

The statistical population encompassed all the employees of private banks in 

Iran. Due to the uncertainty of the statistical population volume, according to 

Morgan's table, the online questionnaire was distributed among 384 

employees of private banks. The questionnaire's reliability was approved 

using Cronbach's Alpha coefficient, and its construct validity was assessed by 

confirmatory factor analysis.  

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The skewness and kurtosis values for all the variables were from +2 

to -2, confirming their normality of distribution. Results for the correlation 

test indicated that organizational support and legal support were significantly 

correlated, but there was no significant correlation between whistle intention 

with legal and organizational support. Detailed results showed that the level 

of perceived legal and organizational support and whistleblowing intention 

was almost low. Structural equation modeling was conducted in Amos 

software to test the research hypotheses. Hypothesis testing indicated that 

organizational and legal support significantly affected whistle intention. 

Furthermore, research results indicated a significant difference in whistle 

intention for different types of violations.  

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

This study had a quantitative approach to employees' views on support 

and their willingness to whistle. Given the relative novelty of this issue, 

especially at the organizational level, it can certainly be useful and interesting 

to adopt a qualitative approach and discover deeper motivations of 
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employees. The present study did examine the employees' behavioral 

intentions but not their actual behavior. Future studies are suggested to 

examine the actual whistleblowing behavior by adopting a comparative 

approach. In general, there is a lack of studies to explain the general position 

of organizational whistling in both the private and public sectors of the 

country, and there are no reliable statistics about whistling corruption by 

employees and the fate of whistleblowers.  

 

Keywords: Perceived Legal Support, Perceived Organizational 

Support, Whistling, Disclosure, Banking Industry. 
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 چکیده 
همواره با فشارها و تهدیدهایی مواجه هستند و   زنانسوتاما  ؛  ی استزنسوتجلوگیری از فساد در سازمان،    ارهایراهک  ازجمله

ب   یهاتیحما فرضیه  قالب دو  قانونی از آنان، ضروری است. پژوهش حاضر در  حقوقی و   ی هاتیحمابررسی اثر    هسازمانی و 

دزدی،   ی برای شش نوع تخلف شامل زنسوترداخته است. تمایل به  ان پی آنزنسوتکارکنان بر تمایل به    شده ادراکسازمانی  

سوء   دادن  هدر مشکلات  منابع،  آزارهای  مدیریت،  تبعیض  ایمنی،  نقض  جنسی،  جامعه   و  است.  شده  سنجیده  قانون  عامدانه 

پرسشنامه آنلاین خصوصی بوده است. نظر به نامحدود بودن جامعه بر اساس جدول مورگان،    یهابانککنان  رآماری شامل کا

 آوری جمع،  استفاده قابلپرسشنامه    384به    شده لیتکم  یهاپرسشنامهبا رسیدن تعداد    مجازی کارکنان توزیع و  یهاگروه در میان  

برای   رسید.  اتمام  به  پ  هاداده   آوریجمعداده  از    سشنامهراز  قانونی  حمایت  پرسشنامه  سازمانی،  به    زنسوتحمایت  تمایل  و 

ش مدل یابی معادلات ساختاری، آزمون شدند. نتایج نشان به رو  هاداده شد.    دیی تأ  هاآنکه پایایی و روایی    اده شدی استفزنسوت

 جز به،  هامؤلفهی نیز برای همه  زنسوتیل به  اکارکنان تقریباً ناچیز است. تم  شده ادراکقانونی و سازمانی    یهاتیحماداد که  

زمون فرضیات نشان داد سط کمتر بوده است. آلات مربوط به ایمنی محیط کار، از متو نقض عمدی قوانین و مقررات و نیز مشک

و    ی هاتیحماکه   به  شده ادراکقانونی    ی هاتیحماسازمانی  تمایل  بر  نتایج  زنسوت،  همچنین  دارند.  معنادار  اثر  از حی  اکی 

 ی در میان انواع تخلفات است. زن سوتتفاوت معنادار در تمایل به 
 

 ی، افشاگری، صنعت بانکداری زن سوت، شده ادراک، حمایت سازمانی شده ادراکحمایت حقوقی  :اهه کلیدواژ
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 مقدمه 

بالای   تا    یهاسازمانپیچیدگی  است  شده  سبب  و   یهاوه یشامروزی  کفایت  آنان  کنترل  برای    متداول 

فتار و عملکرد خود  بان همواره یک گام از ابزارهای پایش و کنترل رثربخشی لازم را نداشته باشد و متقلا

این   باشند.  سازوک   مسئله جلوتر  کنار  قدرت  در  به  مربوط  بین    یهارده در    ویژه به ارهای  و  سازمان  بالای 

دولتی و هم در   یهابخش هم در    هاه سوءاستفادو    هاقانونیبی سبب شیوع بالای انواع تخلفات و    سفیدها یقه

ای حفظ سازمان از این اقدامات غیراخلاقی کارهراه  نیترمهماما یکی از  ؛  خصوصی شده است  ی هابخش

 ,Rustiarini & Merawatiاست )ی یا افشاگری  زنسوت و پیامدهای ناگوار این اقدامات پدیده    و غیرقانونی

تق  کهطوری به (.  2022 خبره  بازرسان  سال    1ب لانجمن  گزارش  گزارش    2020در  تشخیص   دهد یمخود 

 .افتدمیکارکنان اتفاق  گیریگزارشاز  اهسازماندرصد از تخلفات در  43حدود 

ی سازمانی از سوی پژوهشگرانی چون نیر و میشلی به متون مدیریتی اضافه  زنسوتپدیده  که    1980از دهه  

گفت که    توانیمو خارجی بوده است.  داخلی    نیمحقق  موردتوجه  تاکنون(  Near & Miceli, 1985شد )

محیط   در  تخلف  و  فساد  د   وکارکسبشیوع  و    ضعفنقطه   ولت، و  رهاشدگی  احساس  و  بوده  جامعه 

راهکارها برای جلوگیری از شیوع    نیترمهم  ازجمله را در آحاد جامعه افزایش خواهد داد.    یگسیختگازهم

اما ؛  کارکنان است  ازجملهی آگاهان و مطلعان  زنسوت  ،فساد چه در سطوح کلان و چه در سطح سازمانی

هرگز  زنسوت و    ذیرپامکان  سادگیبه ی  برخور  زنانسوت نیست  و  تهدیدها  و  فشارها  با  دهای  همواره 

مواجه   )آزاردهنده  آنان    (Zakaria, 2015هستند  از  باید  گیرد.   یهات یحماو  قانونی صورت  و  سازمانی 

این   است    مسئله اهمیت  بسی  هک تا حدی  قوانین  از  در  برای حمایت  تدابیری  از کشورها  و    زنانسوت اری 

 (.Alinaghian et al., 2019است )ه شده افشاگران اندیشید

نیز همواره قانونی و   هاآن ها دارند و اقدامات وکارکسب قدرت زیادی در فضای جوامع و امروزه   هاسازمان

نیست.    جرائماشتباهات و تخلفات و    توانند یم بهترین وجه    ه بکسانی که    ازجملهدر راستای منافع جمعی 

پیش   هاسازمان و  امر  بدو  در  و    را  عمیق  به    داردامنه از  را  اشتباهات  تخلفات،  کنند،   هاآن شدن  گوشزد 

ها و موانع مختلفی ه . در تحقیقات مختلف از انگیزشودیمی تعبیر  زنسوتکارکنان هستند که از این کار به  

(. یکی از عوامل اساسی جهت  Dasgupta & Keshrawani, 2010است )ی یاد شده  زنت وسجهت اقدام به  

است. چنانچه کارکنان تصور کنند    ه شدادراکحمایت سازمانی    کارکنان به افشای تخلفات، متغیر  تشویق

________________________________________________________________ 
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غلبه    عاین انگیزه به آنان کمک کند که بر سایر موان  کندیمکه سازمان از اقدامات افشاگرانه آنان حمایت  

واقعی از کارکنان از    ی هات یحمابا    توانندیم  هاسازمان(.  Kurtessis et al., 2015کنند )ی  زنسوت کرده و  

جانی و امنیت شغلی، ارائه    یهاحفاظت ، تضمین  زنانسوت هویت    داشتننگه طریق ابزارهایی چون مخفی  

 ند.نک از آنان حمایت  زنسوتمالی و الگو قرار دادن کارکنان  یهاپاداش

قانونی درک شده   یهاتیحما،  قرارگرفته  موردتوجهدر کشور ما کمتر    ویژه به اما عاملی که در این راستا  

ی در ایران و  زنسوت اآگاه بودن کارکنان از پیامدهای حقوقی و قانونی  از سوی کارکنان است. با توجه به ن 

ی قانون است. لذا تحقیق حاضر به هر  سو  زا  تیحماعدم ی همین  زنسوتموانع   نیترمهمیکی از    احتمالاً...  

جنبه   و    یهات یحمادو  نقش    وقیحق  یهاتیحماسازمانی  تخلفات   هاآن و  افشای  به  کارکنان  تمایل  در 

 . پردازدیمن سازما

فساد در   ارتکاب  به  توجه  با  ایران  این    یهابخشدر  سیاسی  و  اجتماعی  و  اقتصادی  پیامدهای  و  مختلف 

از  محبرای   ییهاگاممفاسد   استایت  شده  برداشته  اقدامات    متأسفانه که   افشاگران  ؛  درمجموعاین 

قانون حمایت از آمران به    است.ضمانت اجراهای دقیق و کارآمد    فاقد، نارسا و  یکل  راکنده،غیرمنسجم و پ

مصوب   منکر  از  ناهیان  و  قضات  15ماده    9بند    ،1394  /23/1معروف  رفتار  بر  نظارت  به   قانون    ایران، 

استکلی و    یهاتیحما اشاره کرده  افشاگری قضات  از  ماده    نامهنیی آ  .ضمنی    یارتقا   قانون   26اجرایی 

را برای افشاگری فساد    ییهاق ی تشو  ،وزیرانهیئت   15/4/1393سلامت نظام اداری و مقابله با فساد مصوب  

نه   شودیم  کارکنان  تنها شاملظاهراً    ذکر کرده که اشخاص  و  و حقوقی خ  سایر  از سازمان؛ راحقیقی  ج 

این،  علاوه  تشویق  مزبور    نامهآیین  4تبصره    بر  از  کسرا  معافیت  که  برای  و    هاآن وظیفه  انی  فساد  کشف 

با فصل دهم    در  الحاقی قانون مبارزه با پولشویی  14اجرایی ماده   نامهآیین  ست. ، یادآور شده ااستتخلفات  

و در   گزارش دهی سازمانیمربوط است به    135است. ماده    141تا    135  شامل مواد  «گزارش دهیعنوان » 

دهندگان    136ماده   از گزارش  به حمایت  تبصره  نیز  است.  نوعی  1پرداخته  ماده،   واضحات   توضیح  این 

عمومات حقوق و قواعد عمومی   کهنحوی به ؛  شودنمی   محسوب   مؤثریخاص و    حمایت   در واقع  و   است

است مقصود  به  وافی  خصوص  این  در  هم  فقداحقوقی  اجرا  ن.  فقدان ضمانت  کارآمد،  و  عملی    های 

؛ از معضلات فراگیر در مقررات حمایتی و تشویقی در ه ندکنیدگیرسعدم تعیین مسئول    بایسته و  تضمینات

مالی باید    ی هاتیحما  از   باید اعم  زنسوت از    هات یحما. بدیهی است که  شودیمی محسوب  زنسوته  حوز

 باید متضمن ابعاد مختلف باشد. نانزسوت برای  که تشویق گونههمان   باشد؛
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رواج فساد مالی و اداری   بالطبع وار اقتصادی و معیشتی و از یک سو و تحریم و پیامدهای ناگ هایینارسااین 

ز سوی دیگر موجب شده که نمایندگان مجلس و دولت، ضمن ارائه طرح و لایحه در صدد رفع مشکلات ا

از   یکی  برآیند.  حوزه  مقدمه    افشاگران   از  مالی  حمایت  طرح ،  اهطرح   نیترمهماین  در  که  است  فساد 

  عنایت   با   و   دیاقتصا  فساد   افشاگران  از  مالی  حمایت   در  جهانی   مثبت   تجربه  به   ظر»ن  توجیهی آن آمده است: 

  و  اقتصادی  جرائم  از بسیاری بودن  مخفی  به  توجه  با و  مسئولین   عملکرد  بر  مردمی  نظارت  از  استفاده  لزوم به

 طی  جهت  فوریت  قید   با  طرح  این  فساد،  گیریشکل   اولیه  مراحل  در  حاکمیتی  ناظر  هایادهن  دسترسی  عدم

اعلام وصول شده است، هنوز منتج به    1/4/1399این طرح که در تاریخ    .گردد«می   میتقد  تصویب  مراحل

 نتیجه نشده و به تصویب نرسیده است.

ما   کشور  در  بانکی  که    ییهابخش  ازجملهبخش  وجود    ازجمله  دنچیلیدلابه است  هنگفت،  مالی  منابع 

غیرمتداول   ارتباطات  نسبی،  قدمت  فراوان،  و  پرسنل  دولت  نبودن    نیتأمبا  شفاف  و  بروز  و  دولتی،  منابع 

سازمانی    یهاه یرو تخلفات  بروز  برای  بالایی  پتانسیل  برخی  کاری،  شدن  برملا  و    یهاپرونده دارد.  فساد 

عت نشان از آن دارد که علاوه بر این که این صنعت  ر این صند  گذشته   ی هاسالاختلاس در سطح ملی در  

ن بخش باید بیشتر ، در سطح خرد نیز کارکنان ایطلبدیم  یترشجاعانه و    ترقیدقدر سطح کلان حسابرسی  

 ی اقدامات غیرقانونی و غیراخلاقی همکاران و مدیران خود شوند.زنسوت تشویق به افشاگری و 

انواع اقدامات تخلف  لتاز سوی دیگر تحقیقات مخ به  اقدامات را  ف  این  اشاره کرده و  آمیز و غیرقانونی 

(. میزان حساسیت کارکنان به  Near et al., 2004; Dasgupta & Keshrawani, 2010کنند )یم  ی بنددسته

زیر   بیشتر  آنان  از  برخی  و  نبوده  یکسان  تخلفات  این  افشا    ن یبذره انواع  زودتر  و  لذا شوندیمهستند  ین  ا  . 

سوی کارکنان بر ز  ا  شده ادراک که آیا اثر حمایت سازمانی و نیز حمایت قانونی    کندیمش بررسی  پژوه

در پی پاسخگویی به این پرسش    دیگرعبارتبه ؛  ف آمیز اثر داردافشاگری انواع اقدامات غیرقانونی و تخل

قا حمایت  سایه  در  مختلف  غیرقانونی  اقدامات  انواع  افشاگری  آیا  که  کارمند  وناست  برای  سازمان  یا  ن 

 یکسان است یا خیر. 
 

 ادبیات نظری و پیشینه پژوهش 
 شدهادراکازمانی حمایت س

  ها آن   مشارکت   برای   حد   چه   تا   سازمان  که   این   از  کارکنان  ی عموم  ادراک  بر  شده ادراک   سازمانی  حمایت

 Eisenberger et)  آن  هیاول   طرح  از  . پس شودیم  اطلاق   کندیم  توجه   آنان   سلامت  به   و  است  قائل  ارزش
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al., 1986در  تنها  و  بود  گرفته  انجام  مورد  این  در  یمک   بسیار  تحقیقات  میلادی  90  دهه  میانی  یهاسال   ( تا 

  از  ادراکاتی   کارکنان  که  کندیم  فرض  تئوری  این.  است  شده   مبذول  آن  به  کافی  توجه  اخیر  یهاسال

  و (  بهینه  عملکرد  و   حضور  چون   هم )   شغلی  ای هدعملکر  قبال   در  سازمان  که   غیرمادی  و  مادی   یهاتیحما

 بر  را   خود  آتی  عملکرد  و   دارند  ،دهدیم  انجام   هاآن (  انسازم  شهروندی  رفتارهای   چون  هم)  یشغل  فرا

 & Rhoades)  توسط  که  ینگرکل  تحقیق  در  مفهوم  این  فرایند.  نهندیم  بنا  ادراکات  این  ساسا

Eisenberger, 2002  )این   زمان  آن  تا  که  یامطالعه  70  بررسی  با  تحقیق  این  .شد  ترروشن   گرفت،  انجام  

  یا ه یرو  ی عدالت سازمان یعن  رفتارهای  از  دسته  سه  کارکنان  که   داد  نشان  ددن بو  داده   قرار  مدنظر  را   مفهوم

  حمایت   به   را   پرداخت(   و   کار  شرایط  ویژه به )  انسانی  منابع   ی هات یفعال  و   سرپرست  حمایت   رفتار،  در

  فشارهای   کاهش  چون   هم)  فردی  مطلوب  پیامدهای  دسته  دو   به  ادراکات  این  و  دننادیم  مرتبط  سازمانی

(  شغلی  عملکرد  افزایش   سازمان و   به   عاطفی   تعهد   افزایش  مثل)  یسازمان  و (  شغلی  رضایت   افزایش   و   عصبی

  که هنگامی، کارکنان  شده ادراک که بر اساس نظریه حمایت سازمانی    کنندیممحققان بیان  .  گرددیم  منجر

از  حسا سازمان  کنند  تلاش    هاآن ،  کندیمحمایت    هاآن اس  ا   کنندیمنیز  به  سازمان   نائلهداف خود  که 

( حمایت  Aselage & Eisenberger, 2003; Iskandar & Hartati, 2021شوند  که  معتقدند  آنان   .)

 ,.Kurtessis et alاست )، متغیر محوری و مرکزی در رابطه متقابل سازمان و کارکنان شده ادراکسازمانی 

برای سازمان خود ر2015 میزانی حاضرند  به  این صورت که کارکنان  به  به مخاطره  (.  که فکر   ندازندیبا 

 .هاستآن ات و مشکلات پشتیبان  سازمان هم در مخاطر کنندیم

  بـه  تعهـد  و   کوشش   دلبستگی،  آن  پایه   بر  که  است   ایمبادله   تعهد  ،شده ادراک   سازمانی  حمایت  ریشه

 سازمانی،   حمایت  از  ادراک(.  Allen et al., 2008)  شودمی  همراه   مادی  و  اجتمـاعی  پاداش  بـا  نامسـاز

 آنان   رفاه   و  سعادت  برای  و  نهدمی  ارج  را  کارکنان  زحمات  سازمان،  این که  بر  مبنی  است  فرد  کلی  باور

  برای   شدن   لئاق  ارزش  سازمانی،  حمایت  در   مهم   وظیفة (.  Hajkarimi et al., 2012)  است   قائل  اهمیت 

  با (.  Panaccio & Vandenberghe, 2012)  کنـد   ایجـاد   مانـدن   بـرای   میلـی  بتوانـد   آن   تا  است  کارکنان

  رابط   اساس  بر   سازمان  به  رساندن   سود  بـرای  را   خـود  شغلی  عملکرد  کارکنان  سازمانی،  حمایت  درک

 (. Arshadi & Hayavi, 2013) دهندمی افزایش تعاملی
 زن توس حمایت حقوقی از

است. در رشته  بسیار گسترده    زنسوتی و حمایت حقوقی از  زنسوت ادبیات نظری در خصوص تعاریف  

ی از دیدگاه زنسوت است. در یک تعریف مقبول از    ترکننده مشخص و    ترق یدقی  زنسوتقوق، تعاریف  ح
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غیراخلاقیزنسوت  غیرقانونی،  عملکردهای  افشای اعمال  افشای  شامل  ت  یا  ی  کنترل    تحنامشروع 

این امکان را دارند که    که  ییهاسازمان  یا  اشخاص   برای   ،(فعلی  یا  سابقسازمان )   اعضای  ایان توسطکارفرم

این تعریف به    در  شده   ارائه  کلیدی  (. عناصرNear & Miceli,1985, p.2)  استبتوانند اقدامی انجام دهند  

است،    یک رابطه کاری  سازمان  ا ب  او  است، رابطه   فرد از درون خود سازمان  یک  زنسوتشرح زیر است:  

  ( سازمان  یا  شخص)  مرجع  یک  به  باید  عاتباشد، اطلا  سابق سازمان مربوط  است کارمند  ممکن  زنسوت

 صورت به ی  زنسوت از    1کار  المللیبینتعریف سازمان    . رفتار باشد  سوء  از  جلوگیری  به   قادر  ارائه شود که 

غیراخلاقی   یا  خطرناک   مغایر با ضوابط،  غیرقانونی،  اتمااقد   راجع به   سابق  کارمندان   یا  کارمندان  گزارش» 

ناحیه کارفر از  یافته   هر»   زنسوت :  دیگویمفساد    علیه   متحد  ملل  سازمان  است. کنوانسیون   « مایان ارتکاب 

 کنوانسیون   این  طبق  که  جرائمی را  به  مربوط  حقایق  ،3معقول  مبانی  اساس  بر  و  2نیت   حسن  با  که  شخصی

 معاهده )  فساد  مورد  در  مدنی   حقوق   کنوانسیون   (. UNODC, 2015است )  «کند  شگزار  ، است  شده   ایجاد

در سال174  شماره   ااروپ  اتحادیه تعریف  زنسوت  2003  (  این صورت  به  را  »کارکنانی  کندیمی   که  که 

  مسئول  مقامات  یا  اشخاص   به   را  خود  سوءظن  نیت  حسن  با  و  دارند  فساد  به  شدن   مظنون  برای  منطقی  مبانی

 از   تیموردحما  در   اروپا  شورای  توصیه  (.European Council Report, 2003)  «ندهدیم  شگزار

  دولتی باشد   بخش   اعم از اینکه در   عاتیاطلا  که   فردی  هر: » کندیم  تعریف  گونه این  را  زنسوت   ،نانزسوت

در  خصوصی  یا در  منافع  به  آسیب  یا   تهدید  مورد  را   افشا  یا  گزارش  خود،  کاری  روابط  زمینه  عمومی 

 در  2009  سال  در 4توسعه  و  اقتصادی  یهای همکار  سازمان  (.eport, 2014European Council Rکند )یم

، المللیبین  تجاری  معاملات  در  خارجی  دولتی  مقامات  به  دهیرشوه   با  بیشتر  مبارزه   شورای  نامهتوصیه 

 یعنی ؛کندیم  فیرعم  دوخ  یهاه یتوص  در  را  حمایت  مفهوم  اما  ،کندینم  تعریف  صراحتبه   را  یزنسوت

 بر   و  نیت  حسن  با   که  خصوصی  و  دولتی  بخش  کارکنان  برای  انضباطی  یا  آمیزتبعیض   اقدامات  از  حمایت

مبانی  اساس و   عمل   معنای  به  افشاگری  اینجا،  در  .دهندیم  گزارش  ذیصلاح  مقامات  ه ب  منطقی  دلایل 

 بر  و   نیت   حسن  با   ذیصلاح  اماتقم  به   یالمللبین   تجاری  معاملات  رشوه در  به  مظنون   اعمال  دادن  گزارش

 . است خصوصی و دولتی   بخش کارکنان توسط  معقول دلایل اساس

________________________________________________________________ 

1 - Ilo 
2 -Good Faith  
3 -Reasonable Grounds 
4 - Oecd
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 ی زن سوتتمایل به 

سازمانی  زنسوت موضوع   اخلاقی    شناسیروان در    راًیاخی  و  گرفته    موردتوجهاجتماعی  قرار  است فراوان 

(Doungan, young & Waytz, 2019  .) اشتباهات  و  تخلفات  یجباراریغ  و  عمدی  افشای  به  یزنسوت 

  علیه   اقدامی  به  منجر   است   ممکن  شافا  این   که   شودیم  اطلاق   آن   سابق   یا  کنونی   اعضای   سوی   از  سازمانی

)  سازمان  کنترل  و  پذیریمسئولیت   ارکان  نیترمهم  از   یکی  یزنسوت (.  Near & Miceli, 1995گردد 

  نامشروع   و  غیرقانونی  غیراخلاقی  تااقدام  شناسایی  برای  مکانیسمی  عنوان به  که  هاستسازمان  داخلی

 هااست یس  ،هات یفعال  کندیم  تلاش  که  است   زماناس  صدای  از شکلی  افشاگری.  شودیم  محسوب  هاسازمان

 تخلف  باید  سازمان، افشاگر  صدای  نظریه در.  دهد  تغییر  دیگران  قدرت  بر   تکیه   با  را  سازمان  یاهیخروج  و

 ,Henik, 2008کند )  معطوف  رخ داده   خطای   به   را   اذهان   جه وت  تا   د نک   بیان   بلند   صدای   با   سازمان  در   را

114  .) 

)  اساس  بر شکلAmes, Seifert & Rich; 2015; p.186پژوهش  سه  در  افشاگری  : است   انجام   بل قا  (  

  سوء که کندیم اشاره  کارمندانی به داخلی  غیررسمی. افشاگری و رسمی نام، با یا نام بی خارجی، یا داخلی

 .Huwng et al., 2013کنند )یم  استفاده   داخلی  یهاکانال   از  و  کنندیم کشف    را  کار  طیحم  در  رفتارها

 به گزارش   خارجی  افشاگران  مقابل،  در.  ددهنیم  گزارش  خود   یهاسرپرست  به  را  هایخطاکارتا    ( 202

انجام  افشاگری  که  افرادی.  کنندیم  اشاره   سازمان  از  خارج  عناصری  به   خطاها  ه ا ر  از  ند دهیم  خارجی 

دیگر  کنند  احساس  کههنگامی  و   اند کرده   استفاده   قبلاً  داخلی  ندارد،  را   آنان   گاریناساز  تحمل  سازمان 

  که هنگامی.  آوردیم  وجود   به   افشاکننده   و  مدیر  بین   چالشی  جیافشاگری خار.  کنندیم  خارجی  افشاگری

  که درصورتی   و   پردازندی م  ما ن  با   افشاگری  به  باشند،   نداشته   خود   هویت  کردن  آشکار  از  ترسی  افشاگران

  معنای  به  رسمی  افشاگری  اگرچه.  دهندیمانجام    نام   بی  افشاگری  باشند،  نداشته  خود  نام   افشای   به  تمایلی

  لو   به  غیررسمی  افشاگری  است،  ارتباطی  یهاکانال  یا  سازمانی رسمی  یهاپروتکل  راه   از  یتفعال  گزارش

(. در  ,Agheli, Nikmanesh & Hashemnia; 2020کند )یمشاره نزدیک درباره خطاها ا  همکاران به دادن

شش عامل   انواع تخلفات و فسادهای سازمانی را در قالب   (Near et al., 2004)معروف دیگر  بندیتقسیم

 .   اندکرده  بندیطبقه کلی 
   سازمانی تخلفات : انواع( 1جدول )

استفاده از موقعیت دولتی برای منافع شخصی،  واهی،  ی، رشوه گرفتن، سهم خ تلدزدی از منابع و اموال دو دزدی

 از دفتر کار  یکار ریغاستفاده 

مدیریت نامناسب، هدر دادن    وسیلهبها از سوی افراد فاقد صلاحیت، هدر رفت منابع  دریافت پاداش و مزای هدر دادن منابع 
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 منابع سازمانی 

 بد مدیران یعملکردهاان، فرافکنی ریلاپوشانی عملکرد بد مد سوء مدیریت

 شرایط کاری نامساعد و ناسالم محصولات ناسالم و غیراستاندارد،  مشکلات ایمنی 

 جنسی  یهاشنهادیپبه  دهی پاسخجنسی، دادن پاداش یا ارتقا در برابر  یهاتماسی،  تقاضاهای جنس آزارهای جنسی

 یت و جنسیت و مذهب و قوم نتبعیض قائل شدن بین افراد بر اساس س تبعیض گذاری 

 عمدی قوانین و مقررات ملی یا سازمانی نقض نقض قانون 

 (Near et al., 2004)  منبع
 

)  رد میزان  Safari & Fattah, 2019ایران،  رابطه  بررسی  به  شغلی   پذیریمسئولیت(  رضایت  و  کارکنان 

تحقیق    ن ج ایی کارکنان شرکت صنعتی و معدنی گهر زمین پرداختند. نتایزنسوت آن بر میزان    ریتأث و   هاآن

م شد نشان داد که سابقه  رکنان این شرکت انجاتن از مدیران و کا  116که به روش کمی و پیمایشی در بین  

 را دارد.   ریتأثی پرسنل بیشترین  زنسوت  جه یدرنتو  پذیریسئولیت م کاری و میزان تحصیلات بر میزان 

تن از کارکنان یک   80ی در میان  نزسوتاخلاق اسلامی کار بر تمایل به    ر یتأثهمچنین محققین به بررسی  

  ی هاداده (. نتایج  Safari, Rahimi & Abbasi, 2019پرداختند )شرکت تولیدی شهرک صنعتی کرمانشاه  

دست طبق    ی هاپرسشنامهاز  آمده    به  که  داد  نشان  پیمایشی  پژوهش  این  ساخته  اخلاق بینیپیش محقق   ،

 ر مثبت معنادار دارد. ثارکت اسلامی کار بر تمایل به افشاگری پرسنل این ش

بررسی    یامطالعه به  یا    ریتأثدیگر،  تمایرهبری    ی هاوه یش عوامل  به  بر  سازمانی  زنسوت ل  پرداخت  ی 

(Agheli et al., 2020)  میان پیمایشی در  پژوهش  این  و    162.  انجام شد  از کارکنان شهرداری کرج  تن 

سازمانی   رهبری  که  داد  نشان  تمای  تواند یمنتایج  به بر  باشد.  زنتوس  ل  اثرگذار  کارکنان  رهبری   ر یتأثی 

 ی بیشتر بوده است.  زنسوت ر د یا مبادله نسبت به رهبری  آفرینتحول 

علل    (Farhadinejad & Jafari, 2020)  ،درنهایت شناسایی  هدف  با  عدم  زنسوتپژوهشی  دلایل  و  ی 

ترکیبی متوالی اکتشافی و در بین    شا رو دولتی ایران انجام دادند. این تحقیق که ب  یهاسازمانی در  زنسوت

تن در  175تهران و مشهد و سمنان در مرحله اول و  یهاشهرستانو کارکنان بخش دولتی  تن از مدیران 75

کیفی،  مرحله   بخش  در  شد،  انجام  رویکردهای  26دوم  رویکرد  شش  قالب  در    عدالتخواهانه،   مضمون 

محور،  اخلاقگرایانه، طلبانه،   سلامت  دلایل    و   رایانه گ  لیف کت  منفعت  زمینه  در  جویانه  ی زنسوت انتقام 

عوامل   در خصوص  شد.  عدم    مؤثرشناسایی  کلیدی  زنسوت در  عامل  تخلفات، چهار  بر  بستن  و چشم  ی 

به افشا کننده، عوامل مربوط به سازمان و عوامل مربوط به  ش امل عوامل مربوط به سازمان، عوامل مربوط 

هر بخش را مشخص کرد.   یهات یاولوبخش کیفی نیز    یهاافته یت.  فرار گ موضوع افشا مورد شناسایی قر
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ی زنسوت افراد و عدم دلایل مهم سکوت  ازجمله تواندیمسازمانی  حمایتعدم د که همچنین نتایج نشان دا 

 آنان در سازمان باشد.   

با  پژوهشی  در(  Near et al., 2004)در مطالعات خارجی،    اقدامات   ع انوا  شناخت  هدف  جامع و اثرگذار 

 نظامی  بزرگ  بسیار  سازمان  یک  در  تخلفات  این  بندی طبقه   به  ی،زنسوت   مشمول  تخلفات   و  نابهنجار

 از. پرداختند هدفمند  گیری نمونه روش با سازمان مذکور و ز پرسنلنفر ا هزار 10با نظرسنجی از   آمریکایی

  ی ها داده   قرار گرفت. آنان   عات لاطا   یلوتحلتجزیه و مبنای    شده،   آوری جمع  پرسشنامه   1000  از  بیش   میان

مدیریت،    منابع سازمانی، سوء  دادن  ی، هدردزد  شامل  که  دادند  جای  کلی  طبقه  شش  در  را  آمده   به دست

مشکلات  آزارهای   وجود  وجود  کاری،  محیط  سلامت  و  تبعیض  ایمنی  و  پرسنل   جنسی،  میان  گذاری 

 مثل نژاد بود.   ییهایژگیومختلف بر اساس 

بررسی قرار گرفته  زنسوت  به  تمایل  تعیین کننده   عوامل  عنوان  تحت  شیوهژپ  در  قانون  نقض نیز مورد  ی 

)ا بر(Chang, Mark & Min, 2017ست  محققان  این   بررسی  به  جنوبی  کره   دولت  از  یشواهد  اساس  . 

 یلت و د  ماتمقا  از  نفر   5716  به  راستا  در این .  اندپرداختهی در سطح سازمانی  زنسوت بر تمایل به    مؤثرعوامل  

  انتقام  برابر  در  ظت حفا   و  سازمانی  حمایت  و  همکاران  آگاهی، حمایت   نگرش،  عوامل  و   شد   داده   پرسشنامه

 اما   دارند،   مثبت   اثر  تخلف  افشای  به  تمایل  مذکور در   عوامل   ه تمام ک   دهدیم  نشان   نتایج.  کردند  بررسی  را

  اثر را   نیترکم  انتقام،   مقابل  رد  شده   دریافت  حفاظت   و   اثر  نیترش یب  همکاران  حمایت  سازمانی و  حمایت

 .دارد

بر افشاگری    مؤثر  ی هازه یانگبه بررسی و اولویت بندی    (Gupta & Chaudhary, 2017در پژوهشی دیگر )

در  اسا شاغل  روش    یهادانشگاه تید  به  که  تحقیق  این  در  پرداختند.  هندوستان  خصوصی  بخش 

با افراز سیزده    دی اساتتن از    18سلسله مراتبی در میان    وتحلیل تجزیه بالا و  عامل در چهار با سوابق کاری 

نتایج نش شخصیتی،   یهایژگیوجمعیت شناختی،    یهایژگیوان داد که چهار عامل  طبقه کلی انجام شد، 

و   موقعیتی  نتایج   هایژگیومتغیرهای  است.  اثرگذار  اساتید  این  افشاگری  میزان  بر  اشتباه  و  تخلف  نوع  یا 

کرد   مشخص  نتحقیق  داده    ع وکه  رخ  آن    نیترمهم تخلف  از  پس  و  است  افشاگری  بر  اثرگذار  عامل 

افراد اثرگذار  ی که یکی از این عوامل حمایت سازمانی بود، بر میزان تمایمتغیرهای موقعیت به افشاگری  ل 

 .  شودیممحسوب 

فردی و    یاهرش نگدر رابطه بین    شده ادراکدیگر به بررسی نقش تعدیل گر حمایت سازمانی    یامطالعه 

شده   رفتاری درک  بین   .(Yuswono & Hartijasti, 2018)پرداختند  کنترل  از    286  تحقیق  کارکنان تن 
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نامه و به روش رگرسیون سسلسله مراتبی انجام شد. نتایج نشان  بخش دولتی کشور اندونزی از طریق پرسش

  ی هاکانال باید در این زمینه    ندیرادر رابطه ذکر شده نقش تعدیلگری دارد و م  اًیقوداد حمایت سازمانی  

 تا از این طریق به حمایت از پرسنل خود بپردازند.  گزارش دهی بدون نام )ناشناس( در سازمان ایجاد کنند 

است ی کارکنان انجام شده  زنسوت مطالعه دیگری به بررسی نقش انواع عدالت سازمانی در تمایل به    راًیاخ

(Rustiarini & Merawati, 2022.)  اثرت  این عدالت    حقیق  توزیعی،  عدالت  گونه  عدالت    یاه ی روسه  و 

ر با  را  تمایل  بر  داد.  تعاملی،  قرار  مدنظر  آزمایشی  کارکنا  124از    هاداده وش  از  در تن  حسابداری  ن 

شد. نتایج نشان داد که کارکنانی که عدالت    آوری جمعخصوصی و دولتی در کشور اندونزی    ی هابخش

بیشتری به  کردندی مت( بیشتری تجربه  ل اه عدسازمانی )هر سه گون نتایج زنسوت ، تمایل  ی دارند. همچنین 

 وت معنادار ندارد.   ی در کارکنان بخش خصوصی و دولتی تفازنسوت د که تمایل به نشان دا

 بر  عمدتاً ی،زنسوتبر  مؤثر عوامل پیرامون یهاپژوهش حاضر، حال گفت در توانیمجمع بندی،  عنوانبه 

  رفتارهای  ی هایژگیو  متخلف،  افراد  ی هایژگیو  گزارش،  گیرنده   یهایژگیو  ،زنسوت   یهایژگیو

هیچ  ؛است  متمرکز  سازمان  خصوصیات  و  ت ایسناش خص  تحلیلی  اما   عوامل  یوتحلیلتجزیه   وصدر 

  بر   عمده   طوربه   تجربی،   ادبیات   بر این،   علاوه .  ندارد  وجود  دهی  گزارش  برای   کارکنان  بر تمایل  تأثیرگذار 

  پژوهشود  کمب  در ایران،  ویژه به سازمانی    محیط   در  است و هنوز   متمرکز  و حسابرسی  سازمانی  اریدبحسا

( متعقدند که عوامل Gupta & Chaudhary, 2017)  برخی  . (Farhadinejad & Jafari, 2020دارد )  وجود

سا  ازجملهموقعیتی   میزان حمایت  واقع  در  است.  اثرگذار  افشاگری  بر  سازمانی  کارکنان  ا  زمانحمایت  ز 

از طری افشاگری  آیا  این که  بر  افشاگری و هم  میزان  بر  هم  یا   هاکانالق  خود  یا مسیرهای داخل سازمان 

دارد اثر  باشد  آن  سازمانی    احتمالاً  کهوری طبه   ؛خارج  حمایت  چه  به    شده ادراکهر  تمایل  باشد،  بیشتر 

در محیط بیرونی سازمان، بیشتر است و    اهیتکاسافشاگری در مسیرهای داخل سازمان، پیش از برملاکردن  

 & Kaplan( و )Near & Miceli,; 1995پژوهشگران ).  تا در صدد جبران برآید  کندیمبه سازمان کمک  

Schultz; 2007  معتقدند هر چقدر میزان تخلف رخ داده شدید و زیاد باشد، یعنی به مسائل مالی هنگفت )

احت باشد،  افراد مربوط  یا سلامت  بیشتر  فامال  و  اثرگذار  شودیمشای کارکنان  افشا  میزان  بر  تخلف  نوع   .

اما  شودیمدانسته   ن  طوره ب،  تحقیقی صورت  ایران  تخلفات در  انواع  به  مشخص در خصوص  است.  گرفته 

به دنبال بررسی این   است که آیا میزان حمایت سازمانی و قانون از افشا    مسئلههمین دلیل پژوهش حاضر 

در   ه شدادراک سازمانی و قانونی   یهاتیحمای  اثر دارد یا خیر. همچنین آیا اثر  زنسوت   ه بایل کننده، بر تم

به   یا خیرزنسوتتمایل  انواع تخلفات یکسان است  آیا ممکن است در شرایط یکسان،    دیگر عبارته ب ؛  ی 



 1401، بهار و تابستان 27شماره  چهاردهم،حول، سال تیت پژوهش نامه مدیر                              42

دلیل  به  را  تخلفات  از  دیگر  برخی  که  در حالی  ببندند  تخلفات  برخی  بر روی  تصور ک   این   افراد چشم  ه 

 یر.  را گزارش کنند یا خ هاآن حساسیت و شدت بیشتری دارد، بر نتابند و  کنندیم

شکل   تحقیق    1در  متغیرهای  بین  مفه   صورتبه رابطه  مطالعات مدل  اساس  بر  است.  شده  داده  نشان  ومی 

و   انتظار    یهااستدلال پیشین  شده  و Chang et al. 2017)  یسازمان  یهاتیحماکه    رودیمذکر   انونیق  ( 

کارکنانGupta & Chaudhary, 2017)  شده ادراک  به    (  آنان  تمایل  اثزنسوت بر  این  رگذای  باشد.  ر 

فرضیه   دو  قالب  در  اول حمایت  مدل    صورتبه انتظارات  فرضیه  طبق  است.  داده شده  نشان  زیر  مفهومی 

 شده ادراک قانونی    یاهت یحمای اثرگذار است و طبق فرضیه دوم  زنسوتبر تمایل به    شده ادراکسازمانی  

 ی انواع تخلفات اثر دارد.  زنسوت بر تمایل کارکنان به 

 

 

 

 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 روش پژوهش

  واحد   و  همبستگی  استراتژی  میدانی،  پژوهش   انجام  محیط  کاربردی،  هدف  لحاظ   از  حاضر  پژوهش

.  شور به تعداد نامعلوم استصی ک وصخ  یهابانککارکنان  پژوهش آماری جامعه . است فرد  وتحلیلتجزیه

ت  اساس  بر به نامعلوم بودن    تعیین  نفر  384  با  برابر  نمونه  حجم  عداد افراد جامعه،جدول مورگان و با توجه 

با توجه به فراوانی و پراکنده بودن جامعه آماری و عدم امکان دسترسی به افراد جامعه، از روش نمونه    .شد

دردسترس غیرتصادفی  برای    ه داستفا  گیری  شد.  خواهد  بیان  ادامه  در  آن  توزیع  نحوه  که  است  شده 

پر  هاداده   آوریجمع و    سشنامه از  روداس  سازمانی  )حمایت   & ,Rhoades, Eisenbergerهمکاران 

 حمایت سازمانی ادراک شده

 دهک شحمایت قانونی ادرا

 تمایل به سوت زنی 

 دزدی

 رفت منابع  هدر

 سوء مدیریت

 مشکلات ایمنی 

 جنسی یآزارها

 تبعیض گذاری 

 نقض قانون 
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Armeli, 2001  از قانونی  حمایت  ارزیاب  سنجه  از  الهام  با  حقوقی  حمایت  پرسشنامه    زنسوت (، 

(Transparency International Lithuania,2009  به تمایل  سنجش  برای  و  از  زنسوت (    یهاافتهیی 

اینترنتی   ( استفاده شد. محققین پرسشنامه پژوهش را به Near et al., 2004همکاران )پژوهش نیر و   طریق 

خصوصی منتشر کردند و از کارکنان خواسته شد با اطمینان از   یهابانککارکنان    یهاگروه و    هاکانالدر  

اطلامحرمانگ به  اعی  با    ها پرسشت،  دهند.  تعداد    یهای ریگیپپاسخ  استفاده   پرسشنامه  384مکرر  قابل 

 بر  شد   خواسته  پاسخگویان  از   هاسشنامهپر  این   در .  گرفت  قرار  وتحلیلتجزیه   مبنای   و   شد   داده   رگشتب

 قابل   5  شماره   جدول   در   پژوهش   ابزار  هایگویه   و   هاسازه .  دهند  پاسخ  سؤالات   به   لیکرت   طیف   اساس

 استفاده (  گرااو  و  همگرا)  سازه   روایی  از  محتوی   روایی  از  سنجش  ابزار  روایی  سنجش  برای .  است  اهده شم

 گیرد.می قرار بحث  مورد ادامه در تفصیل  ه ب پایایی همچنین  و واگر  و  همگرا  روایی. شد

  

 هاداده  وتحلیلتجزیه 

سال،   40تا    30درصد    63سال،    30  تا  20درصد    18.5درصد زن بودند.    31درصد مرد و    69  دهندگانپاسخ

بو  60تا    50درصد    3.7ل،  سا  50تا    40درصد    14.8 بیشتر  سال   20تا    10  دهندگان پاسخدند. سابقه کاری 

از    40.5درصد( و    46.8بود )سال   نیز سابقه کاری کمتر  بقیه یعنی    10درصد  درصد    12.7سال داشتند و 

درصد( و    49.4کارشناسی )  دهندگانپاسخدود نیمی از  ح  سال سابقه کاری داشتند. تحصیلات  20بیشتر از  

کارشناسی   )سپس  یعنی  در  5حدود    درصد(  43.2ارشد  بقیه  و  دیپلم  دکترایدرصد    2.5صد    تحصیلات 

 تخصصی داشتند.  
 فراوانی متغیرها (:3جدول )

حمایت  

 سازمانی

حمایت 

 قانونی 

هدررفت   دزدی

 منابع

مشکلات   دیریتسو م

 ایمنی

  یاآزاره تبعیض 

 نسیج

نقض  

 قانون 

 33/3 82/2 82/2 34/3 94/2 99/2 92/2 45/2 43/2 میانگین 

  انحراف

 معیار

16/1 09/1 07/1 95/0 20/1 12/2 29/1 24/1 6/1 

 

نشان  جد متغیرها  فراوانی  متغیرها    دهدیمول  همه  میانگین  افشای  جزبه که  به  به    تمایل  مربوط  مشکلات 

ع نقص  به  مربوط  مسائل  و  کار  عدد  دمایمنی  یعنی  پرسشنامه  متوسط  از  قانون  مقادیر   ترن یی پا  3ی  است. 

نیز محاسبه شده است و  چولگی و کشیدگی متغی بازه    برای همه   هاآنمقدار    ازآنجاکهرها   ± 2متغیرها در 
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همبستگی بین متغیرها با ضریب همبستگی پیرسون    شود. لذا، می  دیی تأقرار دارد، نرمال بودن توزیع متغیرها  

نشان  ش  بررسی متغیرها  همبستگی  آزمون  نتایج  قانونی  دهد یمد.  و  سازمانی  حمایت  متغیر  دو  رابطه    که 

و   اما  یتوجهقابل  نسبتاً معنادار  دارند  یکدیگر  به    با  تمایل  و  زنسوت بین  سازمانی   یهات یحمای  و  قانونی 

 نیامد.   به دست همبستگی معناداری 
 

 زمون همبستگی پیرسون ساس آا  بر  موردمطالعه : همبستگی متغیرهای ( 4جدول )

 ی زنسوتتمایل به  حمایت سازمانی 

 0/ 354 696/0*** حمایت قانونی 

 0/ 432  حمایت سازمانی

 

شــده، آزمون فرضیات و مدل تحقیق، قبــل از بررســی مــدل ســاختاری ارائه در بخش آمار استنباطی و

شــود تــا از مناســب بــودن مــدل  د معنــاداری بارهــای عــاملی ســؤالات مختلــف پرسشــنامه بررســیابتــدا بای ــ

ها اطمینان حاصــل شــود. ایــن گیری سازه در اندازه   هاآنبودن نشانگرهای    قبولقابلگیری و همچنین  اندازه 

ه ایــن کــه در مــدل افزار آموس انجام شد. با توجه ب ــو نرم  1ستفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدیمهم، با ا

یــک از ســؤالات املی تمامی سؤالات پرسشنامه معنادار بودند، هیچ  ع  یافته، بارتحلیل عاملی تأییدی برازش

ت کــه ســطح معنــاداری بــرای وتحلیل کنار گذاشته نشدند. مبنای معناداری سؤالات این اساز فرایند تجزیه 

وتحلیل شــد. نتــایج تحلیــل عــاملی از پرسشنامه، تجزیــهگویه    24،  درنهایتباشد. از این رو    05/0زیر    هاآن

 5ول شــمار   ی تأییدی در جــدهای برازش مدل تحلیل عاملهمراه شاخصهای معنادار بهدی برای گویهییتأ

داری گیری داشته و بر این اساس معناهای اندازه طلوب مدلها نشان از برازش مشده است. این شاخصارائه  

ایج آزمون آلفای کرونباخ نیــز تنشده به متغیر مکنون مربوطه، تأیید شد. همچنین  مشاهده بار شدن هر متغیر  

 . نشان از پایایی ابزار سنجش دارد

 
 های سنجش متغیرهای پژوهش و مولفه : ابعاد ( 5جدول )

 آلفای کرونباخ عناداریم بارعاملی  علامت  متغیر

 

 

Q1 765/۰ ۰۰۰/۰ 845 /0 

Q2 755/۰ ۰۰۰/۰ 

________________________________________________________________ 

1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
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حمایت سازمانی 

 شدهادارک

Q3 838/۰ ۰۰۰/۰ 

Q4 883/۰ ۰۰۰/۰ 

Q5 868/۰ ۰۰۰/۰ 

 

حمایت قانونی  

 شدهادراک

Q6 776/۰ ۰۰۰/۰ 888 /0 

Q7 849/۰ ۰۰۰/۰ 

Q8 9۰4/۰ ۰۰۰/۰ 

Q9 899/۰ ۰۰۰/۰ 

تمایل به  

افشاگری 

اقدامات  

 یرقانونی غ

Q10 8۰۰/۰ ۰۰۰/۰ 

796 /0 

Q11 755/۰ ۰۰۰/۰ 

Q12 732/۰ ۰۰۰/۰ 

Q13 781/۰ ۰۰۰/۰ 

Q14 642/۰ ۰۰۰/۰ 

Q15 5۰1/۰ ۰۰۰/۰ 

Q16 748/۰ ۰۰۰/۰ 

Q17 773/۰ ۰۰۰/۰ 

Q18 781/۰ ۰۰۰/۰ 

Q19 834/۰ ۰۰۰/۰ 

Q20 654/۰ ۰۰۰/۰ 

Q21 729/۰ ۰۰۰/۰ 

Q22 676/۰ ۰۰۰/۰ 

Q23 769/۰ ۰۰۰/۰ 

Q24 771/۰ ۰۰۰/۰ 
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مستقل حمایت قانونی    ریکه در خصوص هر دو متغ  دهدی منشان    1لیز واریانس یک طرفهنتایج آزمون آنا

 6جدول ی انواع تخلفات متفاوت است.  ی برازنسوت ، تمایل به  شده ادراکو حمایت سازمانی    شده ادراک 

بر   شده ادراک بیشتر است، اثر متغیر حمایت قانونی    0.05از مقدار    سطح معنی داریکه چون    دهدی منشان  

 انواع تخلفات معنی دار نیست.  
 

 ی انواع تخلفات زن سوتحمایت قانونی بر تمایل به  ری تأثون آنوای یک طرفه  مز: نتیجه آ( 6جدول )

 ح معنی داری سط Fآماره  میانگین مربعات  درجه آزادی بعات جمع مر  

 0/ 968 0/ 443 0/ 584 17 9/ 925 ی بین گروه  دزدی

   1/ 319 367 80/ 442 درون گروهی 

    384 90/ 367 کل

 0/ 799 0/ 692 0/ 686 17 11/ 666 ی بین گروه  هدردادن منابع 

   0/ 992 367 60/ 534 درون گروهی 

    384 72/ 200 کل

 0/ 770 0/ 729 1/ 121 17 19/ 056 ی بین گروه  دیریتسوءم

   1/ 556 367 94/ 938 درون گروهی 

    384 113/ 994 کل

 0/ 872 0/ 609 3/ 052 17 51/ 891 ی بین گروه  مشکلات ایمنی 

   5/ 011 367 305/ 685 درون گروهی 

    384 358/ 576 کل

 0/ 757 0/ 733 1/ 299 17 22/ 086 ی بین گروه  تبعیض 

   1/ 772 367 108/ 065 هی درون گرو

    384 130/ 152 کل

 0/ 631 0/ 851 1/ 366 17 23/ 226 ی بین گروه  آزارهای جنسی

________________________________________________________________ 

1 One way ANOVA 
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   1/ 606 367 97/ 957 درون گروهی 

    384 121/ 184 کل

 

برا یکطرفه  آنوای  آزمون  سازمانی    ریتأث  ی نتیجه  حمایت  به    شده ادراکمتغیر  تمایل  انواع  زنسوت بر  ی 

نیز نشان است و    0.05برای تمام متغیرها بالای    که در این جدول هم معنی داری آزمون  دهد یم  تخلفات 

 . تمایل افشای تخلفات یکسان است
 

 ی انواع تخلفات زنوتس  حمایت سازمانی بر تمایل به  ری تأثمون آنوای یک طرفه  زنتیجه آ :( 7جدول )

 

 

 

 داری سطح معنی  Fآماره  میانگین مربعات  درجه آزادی جمع مربعات 

 0/ 911 0/ 545 0/ 697 16 11/ 148 ی بین گروه  دزدی

   1/ 278 368 79/ 219 درون گروهی 

    384 90/ 367 کل

هدردادن  

 منابع

 0/ 713 0/ 769 0/ 747 16 11/ 958 ی بین گروه 

   0/ 972 368 60/ 242 درون گروهی 

    384 72/ 200 کل

 0/ 579 0/ 894 1/ 336 16 21/ 375 ی بین گروه  سو مدیریت

   1/ 494 368 92/ 619 رون گروهی د

    384 113/ 994 کل

مشکلات  

 ایمنی

 0/ 535 0/ 935 4/ 345 16 69/ 526 ی بین گروه 

   4/ 646 368 288/ 050 درون گروهی 

    384 357/ 576 کل

 0/ 746 0/ 737 1/ 300 16 794.29 ی بین گروه  تبعیض 

   1/ 764 368 109/ 358 درون گروهی 

    384 130/ 152 کل

رهای  آزا  0/ 615 0/ 860 1/ 376 16 22/ 011 ی بین گروه 
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   1/ 600 368 99/ 173 درون گروهی  جنسی

    384 121/ 184 کل

 

معادلا نشان  2شکل   مدل  برازشدهند   ساختاری  متغیرهت  بین  روابط  شدت  و  است  مشخص   ایافته  را 

معادله می الگوی  یک  در  شاخصکند.  ابتدا  مطلوب  برساختاری  مورد  برازش  میهای  قرار  گیرند.  رسی 

جدول    گونه همان در  کلیّه   8که  است  شده  داده  برش شاخص   نشان  نقاط  از  نهایی،  الگوی  برازش  های 

 بخش مدل حکایت دارد.ه از برازش کاملاً رضایت ترند ک گفته مطلوبپیش

 
 گیری و مدل ساختاریهای برازش مدل اندازه : شاخص( 8)جدول 

-مدل اندازه مقدار قابل قبول  نماد نام شاخص

 گیری  

مدل  

 ساختاری

 249 250 -- (df)  درجه آزادی

 df≤ 3 2χ≤  df2 095 /573 121 /563 ( 2χ) کای اسکوئر  

 3 /df ≤2χ2 < 301 /2 252 /2 (df /2χ) ده  کای اسکوئر بهینه ش 

 80 ≤ GFI<.95 827 /0 666 /0. ( GFI)    شنیکوئی براز 

 RMR)) 0 <RMR ≤.10 059 /0 057 /0 ریشه میانگین مربعات باقی مانده  

 90 ≤ CFI<.97 920 /0 911 /0. (CFI) شاخص برازش تطبیقی  

 05 <RMSEA ≤.08 061 /0 059 /0. (RMSEA) ی میانگین مربعات خطای برآورد  ریشه

 50 ≤ PGFI<.60 555 /0 551 /0. ( PGFI) شاخص نیکویی برازش ایجازی  

 50 ≤ PNFI<.60 562 /0 562 /0. (PNFI) شاخص برازش ایجازی هنجارشده  

 

 p<0/05, tمعنادارنــد ) 95/0ای مستقیم بین متغیرها در ســطح اطمینــان یافته تمام اثرهدر مدل برازش

نــادار بــودن یــک عمشــده و شــرط اســتفاده  t-valueو  p-value ه از دو شاخص(. برای آزمون فرضی1/96<

و مقدار شاخص دوم خارج از بازه   05/0رابطه این است که مقدار شاخص اول برای رابطة مد نظر کمتر از  

شود ضریب اثر حمایــت حقــوقی و مشاهده می 2و همچنین شکل  9گونه که در جدول همان  باشد.  96/1±

باشــد یم ــ 23/0و  19/0ه ترتیب برابر با ب غیرقانونی  افشاگری اقدامات  به  مایت سازمانی بر تمایلقانونی و ح

و خارج از بازه  کمتر 05/0که برای هر دو رابطه به ترتیب از   t-valueو    p-valueکه با توجه به دو شاخص  

 شوند. تأیید می هاهیفرضتوان گفت این است و می  96/1±
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 های پژوهش تایج آزمون فرضیه : خلاصۀ ن(9جدول )

 بیضر ها هی فرضنتایج آزمون  

 استاندارد 

خطای  

 استاندارد 

عدد 

 معناداری

سطح  

 معناداری

نتیجة  

 آزمون

تمایل به افشاگری  ← قی و قانونی. حمایت حقو 1

 قانونی اقدامات غیر 

 تأیید  0/ 000 2/ 043 0/ 041 19/0

تمایل به افشاگری   ←شدهادراک. حمایت سازمانی 2

 مات غیرقانونی اقدا

 تأیید  0/ 000 2/ 433 0/ 015 23/0

 

 

 
 الگوی معادلۀ ساختاری .2شکل 

 
 نتیجه بحث و 

و اجتماعی   شجاعت داشته باشد که منافع سازمانی  یقدربه نیست و فرد افشاگر باید    یاساده ی کار  زنسوت

کند   محسوب  خود  فردی  منافع  از  فراتر  افش  ( Zakaria, 2015)را  بسیاری  اگرچه  را  و    عنوانبه اگران 
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که   کنندیمقلمداد    گرسه یدسرخی افراد نیز آنان را افرادی خائن و  ب  ، اماشناسندیمقهرمانانی شجاع و دلیر  

بسیاری از   کهطوری به .  کنندی مزمان را بدنام  و سا  برندی مو همکارانشان را به متن جامعه  خطاهای سازمان  

گزارش   افشاگری،    کنندیمافشاگران  از  مواجه  پس  تهدید  و  انتقام  با  همکاران  یا  مدیر    اندشده از سوی 

(Park, Bjorkelo, & Blenkinsopp, 2020لذ مخاطره (.  پر  راه  این  در  افشاگر  به   ا    ی ها تیحما  نیاز 

تاکنون   دارد.  قانونی  و  منفی سازمانی  پیامدهای  از  افشاگران  از  بسیاری  است که  داده  نشان  متعدد  شواهد 

تقام شده و یا حتی منزوی  ناو کار خود را از دست داده یا تهدید به    اندده یدود آسیب  اقدام افشاگرانه خ

)شده  قا  یهات یحمالذا    (.Tan & Ong, 2011اند  و  افشاگر  سازمانی  از  از    تواند یمنونی  زیادی  حد  تا 

  دهد یمنشان    ی تشویق کند. نتایج فراوانی متغیرهای تحقیقزنسوت ارهای وارده بر وی بکاهد و او را به  فش

(  4/2ز سوی کارکنان کم است )میانگین هر دو متغیر حدود ا شده ادراکحمایت سازمانی و قانونی   اولاً که 

که    کنندی مکارکنان احساس    کهریطوبه دارد.    هاسازماندن این متغیر از سوی  که نشان از نادیده گرفته ش 

ند. همچنین میانگین متغیر وابسته نشان داد که تمایل و در این مسیر تنها هست  شودینمچندان حمایتی از آنان 

نیز در میان کارکنان برای همه تخلفات کم است،  زنت وسبه   به  به افشای مشکلات  تمایل    جز به ی  مربوط 

. حتی در موردی مثل آزارهای  ی داردمدی قانون که میانگین بیشتر ایمنی کار و مسائل مربوط به نقض ع

فته نشان از ترس ایجامعه، باز هم تمایل به افشای این متغیر اندک است. این    یهات یحساسجنسی، علیرغم  

محیط   در  فاحش  تخلفات  افشای  از  کارکنان  اطمینان  عدم  مسائل   کهطوری به ارد.  د  شانیکارو  تنها 

کمت  خطرترکم گزارش    زی برانگت یحساسر  و  را  کار  محیط  ایمنی  مشکلات  به  کنندیمهمچون  تمایل   .

نقض   نیز  افشای  قانون  کارمند  تواند یمعمدی  از  قانونی  حمایت  وجود  زنگ م  به  یافته،  این  شود.  ربوط 

مدیران   برای  صدا    هاسازمانخطری  بدانن  آوردیدرمبه  را  که  قانون  نقض  و  تخلفات  اگرچه  کارکنان  د 

 .  گذرندی م هاآن و از کنار  بندند یم هاآن ، اما چشم بر روی نندیبیم

به    طرفهکینتایج آزمون آنوای   تمایل  بین  داد که  تخلفات  زنسوت نشان  انواع  معناداری وجود  فتی  اوت 

ی تخلفات مختلف زنسوتتمایل به    قانونی درک شده، در  یهاتیحماسازمانی و نیز    یهات یحماندارد.  

معن همچون    اردیاثر  پیشین  تحقیقات  برخلاف  )Near & Miceli, 1995)ندارد.  نیز  و   )Kaplan & 

Schultz; 2007  معتقدند که  زی  هرچقدر(  و  شدید  داده  رخ  تخلف  مالی   د امیزان  مسائل  به  یعنی  باشد، 

کار افشای  احتمال  باشد،  مربوط  افراد  یا سلامت  و  بیشتر  هنگفت  که  شودیمکنان  داد  نشان  تحقیق  این   ،

است تخلفات مشابه یکسان  میان  افشا، در  به  بیشتری  یهاافته یاما  ؛  تمایل  داد که  نشان  به  ما  تمایل  میزان  ن 

ایم به  مربوط  مشکلات  و  قوانین  عمدی  سوء  Near et al., 2014)است.    یننقض  که  دادند  نشان  نیز   )
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و زیرپاگ افمدیریت، آزارهای جنسی  احتمال  بیشتر  نظامی  قانون در محیط  بالا  ذاشتن  را  که در    بردی مشا 

هستند که    رگذاریتأثی دیگری در این رابطه  متغیرها  احتمالاًصنعت بانکداری ایران این نتیجه متفاوت بود.  

 را شناسایی کنند. هاآن  د یتحقیقات آتی با

ی اثرگذار است. به  زنسوت بر تمایل به  ده شادراککه حمایت سازمانی   دهدیمآزمون فرضیه نخست نشان 

از  می افشاگرانه  اقدامات  در  سازمان  مدیران  کنند  احساس  کارکنان  که  بیش کندیمپشتیبانی    هاآن زانی  ر ت ، 

( نیز معتقد است زمانی کارکنان حاضرند برای  Kurtessis et al., 2015متمایل به افشاگری خواهند بود. ) 

بیف مخاطره  به  را  خود  از  سازمان  نیز  سازمان  کنند  احساس  که  محققان کندیماع  دف  هاآن کنند  دیگر   .

(Farhadinejad & Jafari, 2020  که دریافتند  نیز  مهم   ازجمله  تواندیمزمانی  سا  حمایتعدم (  دلایل 

حمایت سازمان را    ( Chang et al., 2017آنان در سازمان باشد. همچنین )  یزنسوتسکوت افراد و عدم  

 ی کارکنان اعلام کردند.   زنسوت بر  مؤثرل عام نیترمهم

که   داد  نشان  دوم  به    شده ادراک حقوقی    یهات یحمافرضیه  تمایل  بر  معنادار  مثب   ریتأث ی  زنسوت نیز  و  ت 

، با  کندیمی آنان دفاع  زنسوت کنند قانون و مقررات از    سدارد. طبق انتظار، به میزانی که کارکنان احسا

اقدام بیشتری  قلبی  این کار    اطمینان  بست  یهاتیحما.  کنندیمبه  است که  قانونی  عمومی   یهاتیحماری 

 سازوکار حیاتی  یک  زدن   . سوت دهدیمن  ی و شفافیت را در سطح فراتر از سازمان نشازنسوت جامعه از  

ایجاد  مبارزه   در )  عمومی  منافع  حفظ  و  کپارچگیی  برای    عنوان به ی  زنسوت(.  Khan, 2004است 

 اجازه   مردم  به   غیراخلاقی،  یا  یرقانونیغ   رفتار  اشکال  سایر  و  کلاهبرداری  تخلف،   ارشگز  برای  سازوکاری

 سالارمردمدر کشورهای  .شوند آگاه   ؛ماندیم پنهان دی،که در حالت عا ییهانقض  تخلفات و از تا دهدیم

شفافیت    دهیپاسخ،  پذیریئولیت سمکه   تلقی    یهاارزش  عنوانبه و  هنجاری ی،  زنسوت ،  شودیماساسی 

. به همین منظور، حمایت حقوقی از  شودیماشاره شده محسوب    یهاارزشاست که در زمره لوازم تحقق  

وری است و به  رض؛  هاچالشنامناسب، رفتار ناعادلانه و سایر    یهاواکنش،  ییجوانتقام در قبال    زنانسوت

ابراز    دهدیمکارکنان اجازه   کنند  راجع به تخلفات استفاده     هاه دگایدتا از مجاری قانونی  مقتضی، برای 

(Khan, 2004قرارداد در  را  بندی  یا  شرط  کار  قراردادهای  در  کشورها،  از  بسیاری  در  کارفرمایان  ها  ( 

افشاء   گنجانندیم عدم  »شرط  به  موسوم  عد 1که  »توافق  یا  اطلاعات  م«  واقع  2افشای  در  شرط  این  است.   »

________________________________________________________________ 

1 - Gag clause 
2 - Non-Disclosure Agreements (NDA) 
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و    هادهه .  داردیم  باز  عموم  به  کارفرما  مورد  در   اطلاعات  ارائه   از  را  کارمند  که   کار است  قرارداد   از  بخشی

مانعی    به خاطرجاری،    یهاسالحتی در   مزبور  تحقق  ناآگاهی کارکنان، شرط  ی محسوب زنسوت برای 

و مستثنی   مندیضابطه و    نییتب که با    اندکرده تلاش    گذارانقانون ،  هاشلا چ. امروزه در پی بروز این  شودیم

مثال در قوانین فعلی انگلستان تحت    طوربه ند.  ی سازمانی را تسهیل کنزنسوت عدم افشاء،    ی اهشرطسازی  

 که   توافقی  هر   جی[ مقرر شده است که  43]بخش    1998سال    « مصوب1عمومی   منافع  افشای  عنوان »قانون 

این  باطل  دارد،می   باز  شده   محافظت  افشای  یا   اطلاعات  افشای  از  را  رکارگ با این وصف  توافقات   است. 

را برای افشاگری   ییهاینگرانشفاف به کارکنان، همچنان  رسانیطلاع اعدم  و  است مبهم عدم افشاء، اغلب

   . کندیمی و سابق ایجاد کرده و از سوی کارکنان فعل

ار عملی  نتایج  تحقیق  برای  شزاین  حوزه    ویژه به   هاسازمانمندی  دارد.   یهابانکدر  همراه  به  خصوصی 

ی و افشای  زنسوت ی کارکنان را بشنوند. زنوت سر درجه اول باید شجاعت پیدا کنند که صدای د هاسازمان

  ه (. مدیران چنانچ Iwai et al., 2021شود ) یمد مدیران تنبیه  از سوی خو  هاسازمانتخلفات در بسیاری از  

ن بیابند. با توجه به  مسیرهایی برای تشویق کارکنا  توانندیمتمایل به شفافیت محیط کاری خود پیدا کنند،  

از   توانند یممایل به افشای نقش قانون و مشکلات ایمنی محیط کار بیشتر است، مدیران  ت  ازآنجاکه ،  هاافتهی

سمت افشای سایر موارد نیز هدایت کنند.    ه بن دو مورد شروع کنند و با تشویق افشاکنندگان، کارکنان را ای

ارش دهی ی، طراحی و تدوین مسیرهای گززنسوتدر حوزه  حمایت سازمان از کارکنان    یهاراه   ازجمله

کارکنان اطمینان حاصل   کهطوریبه محرمانه برای شنیدن تخلفات است.    یهالیمیاناشناس و محرمانه مثل  

تنظیم   (.Cho & Song, 2015شد )خطری متوجه آنان نخواهد    و  کنند که هویت آنان ناشناس خواهد بود

به شیوع این رفتار   هاسازمانر  نیز د  زنسوت ی و حمایت از  زنسوت و قانونی    رسمی  یهاه ی روو    هااستیس

)یمکمک   نیزRustiarini & Merawati, 2022کند  جامعه  اجتماعی   ی هات یمسئولبر    د یتأک با    د ی با  (. 

  خود را در این   یهاداده بخواهد جزئیات    هاسازمانقرار دهد و از    تیموردحماگان را  دن، افشاکنهاسازمان

 (.   .1pVandekerckhove, 2016 .کنند ) خصوص منتشر 

ی داشت،  زنسوت ه  ب   لشان یتماو     هاتیحماکارکنان در خصوص    یهادگاه یداین مطالعه رویکرد کمی به  

اتخاذ رویکردهای کیفی و    قطعاًدر سطح سازمانی،    ویژه بهتی  اعاما با توجه به تازگی نسبی این حوزه مطال

________________________________________________________________ 

1 - Public Interest Disclosure Act 1998(s43J  ،PIDA)  Available at:  

https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1998/23/section/1 
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و    تواندیمکارکنان    رتقیعم  یهازه یانگکشف   سطح   باشد.  توجهجالب مفید  در  حاضر  مطالعه  همچنین 

. پیشنهاد  کندینمو رفتار واقعی آنان را بررسی    ه ماندیباقی(  زنسوت تمایل به  ها )دگاه یدو    هانگرشبررسی  

ی کنند.  ی را بررسزنسوت ، رفتار واقعی  یاسه یمقالعات آتی با در نظر گرفتن آمارهای کمی و  اطم  شودیم

ی سازمانی هم در بخش خصوصی زنسوتبرای تبیین جایگاه کلی  جای خالی مطالعات آماری    طورکلیبه 

ا  اتکایی در زمینه    شودیمحساس  و هم در بخش دولتی در کشور  قابل  ن و  انی کارک زنسوتو آمارهای 

ندارد.   وجود  افشاکنندگان  سرنوشت  و  فساد  سازنسوتمطالعه    یهاحوزه افشای  در  تازه   اگرچهزمان  ی 

و   گسترده  اما  شده،  عوامل    توجهالب جمتولد  مثل  مسائلی  به    یانه یزماست.  تمایل  بر   یزنسوت اثرگذار 

(Rustiarini & Merawati; 2022; Iwai et al., 2021  و دستمایه    تواندیم  نزناسوت   یهایژگ یو( 

بانکداری بخش انجام اما    تحقیقات آتی قرار گیرد. تحقیق حاضر در صنعت  دیگری که    ی هاسازمانشد، 

زیاد مطالعات  پتانسیل  همچنین  گیرند.  قرار  مدنظر  باید  نیز  دارند  تخلف  برای  در زنسوت   یاسهیمقای  ی 

نیز    دهدیمرخ    هاآن افشاگری بیشتری در    ایکه فساد    ییهاسازمان  یهایژگ یومختلف و تبیین    یهاسازمان

، و  دهندگانپاسخ جلب اطمینان    یدشواربه   توان یمپژوهش نیز    ی هاتیمحدود   ازجمله مفید باشد.    تواند یم

 سازمانی اشاره کرد.   در حوزه  شده ادراک اندک بودن ادبیات نظری در خصوص متغیر حمایت حقوقی 
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1- INTRODUCTION 

Nowadays, agility is considered an important factor in advancing the 

organization's goals, increasing the productivity and morale of the 

organization's employees, and improving the employees' organizational 

commitment, physical and mental health, and life satisfaction. Excellence in 

competition is the main goal of every organization in today's unpredictable 

and changing business environment. In such a situation, the smallest slip by 

the organization can sometimes lead to its decline. Therefore, the 

organization's rapid response to environmental changes is of great 

importance and necessity, and agility is one of the solutions for it. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Influencing the factors inside the organization, agility can affect the 

components outside the organization, such as customers. An agile 

organization can create a positive image in the customers' minds by 

providing services on time based on customers' needs and environmental 

changes. This image plays a vital role in customers’ behavioral intentions 

and attitudes. In this regard, the current research aimed to provide a model 

for the strategic agility of Asia Insurance Company regarding its customers' 

behavioral intentions 

 

3- METHODOLOGY 

This mixed research is an applied study in terms of purpose. The 

statistical population of the research in its qualitative phase has comprised 

university professors as well as managers and experts in Asia Insurance 

Company. In the quantitative phase, its population includes all the 

employees and experts of Asia Insurance Company in Razavi Khorasan 

Province. In the qualitative phase, a sample size of 20 was selected based on 

the purposeful sampling method and, in the quantitative section, 187 people 

were selected by conducting a non-probability sampling method based on 

Cochran's formula. The data collection tool was a Delphi questionnaire and 

a semi-structured interview 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The research results revealed eight dimensions of strategic agility, 

including technological capabilities, innovative creativity, organizational 

learning, internal balance, clarity of the organization's vision, understanding 

of capabilities, strategic response, and strategic sensitivity. The five 

dimensions of customers' behavioral intentions were identified as follows: 

verbal advice to others, willingness to change, stable consumption, increase 

in the amount of consumption, and increase in the cost of consumption. 

Also, the results showed that there existed a significant relationship between 

the dimensions of strategic agility and customers' behavioral tendencies. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Obtained results indicated that strategic agility and its dimensions play 

a decisive role in customers' behavioral intentions. Therefore, to direct the 

customers' needs and desires, it is necessary to pay more attention to the 
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organization's strategic agility and to include factors such as innovation, 

creativity, and learning in its processes 

 

Keywords: Strategic Agility, Behavioral Intentions, Innovative 

Creativity, Organizational Learning, Internal Balance, Perspective, 

Understanding Capabilities, Strategic Response, Strategic Sensitivity, 

Insurance Industry. 
 

 



 1401بهار و تابستان  ،27، پیاپی1، شماره چهاردهمپژوهش نامه مدیریت تحول، سال 
https://tmj.um.ac.ir 

 

 در صنعت بیمه  انی مشتر یرفتار لاتی تما در کی استراتژ یچابکمدل  نقش
 

 محمدامین احمدزاده

 کتول، ایران  آبادعلی، یدانشگاه آزاد اسلامکتول،  آبادیعلدانشجوی دکتری گروه مدیریت، واحد 

 محسن مرادی

 رضا )ع( المللی امام گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه بیندانشیار  

 مستقیمی  محمدرضا

 ن کتول، ایرا  آباد علیدانشگاه آزاد اسلامی،  کتول، آباد علیاستادیار گروه مدیریت، واحد 
 

 

 https://doi.org/10.22067/tmj.2022.76490.1303         نوع مقاله: پژوهشی 

 

 چکیده

کارکنا و وريبهره  افزایش سازمان، اهداف پیشبرد در مهم عاملی  عنوانبه چابکی امروزه   سطح  ارتقاي سازمان، نروحیه 

 بسیار سرعت با ها سازمان تا است شده  باعث جدید است. تحولات  شده  مطرح هاانسازم میان کارکنان در تعهدسازمانی،

، متناسب با نیاز مشتري و همچنین بر اساس تغییرات محیطی، موقعهبکند، سازمان چابک با ارائه خدمات   پیدا گسترش زیادي

هاي مشتریان دارد. مایلات رفتاري و نگرشثبتی در ذهن مشتریان ایجاد کند. این تصویر نقش مهمی در ت توانسته است تصویر م

پژوهش    شناسیروش یک  هدف  لحاظ  از  و  است  )آمیخته(  حاضر  ت  کاربرديپژوهش  آماري  جامعه  و  است.  مدیران  حقیق 

قابلیتبُ  8  که  دهدهستند. نتایج نشان می  شرکت بیمه آسیا و اساتید دانشگاه اسان  کارشن هاي عد براي چابکی استراتژیک شامل 

ها، واکنش استراتژیک و انداز سازمان، درک قابلیت، خلاقیت نوآورانه، یادگیري سازمانی، توازن داخلی، روشنی چشمفناوري

استراتژیک همچنین    حساسیت  تعیین شدند.  و  توصیه کلامبُ  5شناسایی  مشتریان شامل  رفتاري  تمایلات  براي  دیگران، عد  به  ی 

خرید )مصرف( و افزایش هزینه خرید )مصرف( )پرداخت بیشتر( شناسایی و تعیین   یش میزانتمایل به تغییر، خرید پایدار، افزا

 بعاد چابکی استراتژیک با ابعاد تمایلات رفتاري مشتریان وجود دارد.شدند. همچنین نتایج نشان داد که رابطه معناداري بین ا
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 مقدمه 

 اپید گسترش زیادي بسیار سرعت با هاسازمان تا است شده  باعث جدید حاضر، تحولات نقر رد

محصولات ارائه کهنحوي به ؛  کند و  سرع با خدمات  و  ازکیفیت  مشتري  نیازهاي  به  پاسخگویی   ت 

بهسازمان در مهم هايچالش تولیدي و خدماتی   نظیر  متعددي دلایل به گذشته در رود.می شمار هاي 

مختلف،زمینه  در رقابت  بودن محدود و  عرضه بر اضاقت نیفزو  مشتریان نیازهاي  و هاخواسته  به هاي 

 دریافت  کیفیتی هر با را خود ازیموردن  خدمات یا کالاها بودند مجبور افراد و شدنمی چندانی توجه

 و ديتولی هايمردم، سازمان آگاهی سطح و رقابت  عرضه، افزایش علت به  اخیر، هايسال در کنند.

 و خدماتی هالاکا ارائه  به مجبور خویش بازار سهم و سودآوري افزایش بقاء،  حفظ  جهت خدماتی

 ,Weber & Tarba)  شدند مشتریان هايسلیقه و تمایلات ها،خواسته  با مناسب و ترکیفیت با تر،متنوع 

2014). 

ف اصلی هر سازمانی ، هدقابتو متغیر عصر کنونی، برتري در ر ینیبشیپرقابلیغوکار در فضاي کسب

شرایطی،    است. چنین  می  ترینکوچکدر  گاه  منجلغزش،  زوالتواند  به  امروزه    ر  شود.  سازمان  یک 

وکار حاکم است. محصولات و خدماتی که  سابقه بر محیط کسب ، همیشگی و بیینیبشیپرقابلیغتغییرات 

در   آی  ها سازمانامروز  در  دارد  امکان  هستند،  جهانی  حد  برخیتولینده  در  فضایی،  چنین  در  نشوند.   د 

  ا هآنهاي سازمانی خورند، زیرا قابلیت ند و گاهی شکست می هدبه فعالیت خود ادامه می یسختبه  هاسازمان

نیست  تغییرات محیطی  تغییرات  (Azar & Ciabuschi, 2017) پاسخگوي  تغییر   هاسازمان،  محیطی.  به  را 

مجدد  کندمیوادار   مهندسی  تیمتش  ها، دفرآین.  برنامه کیل  اجراي  محصول،  توسعه  تقویت  هاي  هاي 

به سوي   نیازه  مؤثرافزایش توانایی پاسخگویی  و  مجازي،    هايمانسازکارکنان، حرکت  اي مشتریان و  به 

بازار   می فعالیت   ازجملهتحلیل  انجام  راستا  این  در  که  هستند  تغییرات   منظوربه گیرند.  هایی  با  رویارویی 

در   که  رقدنیاجدیدي  تغییرات    هاسازماندهند،  ابت رخ میي  با  از سازگاري  فراتر  به  به    شندیندی بباید  و 

پذیري، سرعت  افزایش انعطاف  منظوربه الگوهایی که  هاي بالقوه باشند. یکی از  گیري از فرصت دنبال بهره 

 . (Idris & Al-Rubaie, 2013) گردد، چابکی استراتژیک است مطرح می هاسازمانو کیفیت 

 است وکارکسب  در محیط چندوجهی، هايباقابلیت  یکپارچه مدیریت استراتژیک، سیستم بکیاچ

(Azar & Ciabuschi, 2017)نوآوري مشارکتی، فناوري، قابلیت  مانند ديبا مواراستراتژیک   . چابکی 

 ، جادای  ار رقابتی مزایاي ،بهبود را عملکرد و عملیاتی پاسخگویی داخلی، توازن و سازمانی یادگیري

.  (Büyüközkan & Arsenyan, 2009)  کندبیشتر می را سازمان واکنش قدرت و زیاد را پذیريانعطاف

 هايهزینه  و زمان کاهش موجب تواند، می سازمان فناوري هايقابلیت  بر تأکید  با چابکی استراتژیک،
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انعطاف تولید، باشد   مشتریان  به سریع پاسخگویی و محصولات جایگزینی و چابکی پذیري،افزایش 

(Sud-on et al., 2013 )  .توازن ییهمراستا سازمان، اصلی راهبردهاي  در چابکی  خارجی و داخلی و 

 و  خود محیط متغیر از صحیح  و  درست درک به قادر را سازمان توانایی، این کند.می ایجاد سازمان براي

 براي ضرورتی چابکی ،واقع رد.  (Shin et al., 2015)  کندمی آن مقابل در موقعبه و مناسب واکنش

 و محصولات سریع تحویل يهاچالش با خوردرب در متغیر هايمحیط  در  رقبا، مقابل در سازمان  يبقا

 باعث هاسازمان در تولید جدید هايروش از  استفاده  شناخت است. مشتري رضایتو   کیفیت خدمات،

 کارایی و هاسازمان عملکرد  افزایش به ایتدرنه و شده  محیط با انطباق و قابلیت سازگاري توانایی ایجاد

 . (Torres et al., 2018) شد خواهد منجر هاآن   اثربخشی و

ه محقق مطرح است ارتباط و نقش چابکی با تغییرات محیطی  دغدغ  عنوانبه اي که در این بحث  مسئله 

به تغییرات از یک سو نحوه واکنش سازمان را  اطراف سازمان است. این موضوع  پیرامونی   طی و محی  در 

د. از سویی دیگر توانایی چابکی نک کند و چگونگی پاسخ به این تغییرات را بررسی میسازمان مطرح می

را در   نشان میاستراتژیک سازمان  نیز  تغییرات  به  واکنش سازمان  تغییرات ارتقاء سطح  این  از  دهد. یکی 

رفتاري   تمایلات  و  مشتریان  رفتار  در  تغییر  تغییرات   ؛است  هاآنمحیطی  این  به  سریع  واکنش  بنابراین 

مشتر رفتاري  تمایلات  در  تغییر  یعنی  تا  محیطی  دارد  محقق تلاش  واقع  در  است.  تحقیق  اصلی  مسئله  یان 

 زان و چگونگی نقش چابکی استراتژیک را در تمایلات رفتاري مشتریان بررسی و ارزیابی نماید. می

خدمت نتیجه به رفتاري تمایلات غیررفتاري رفتاري هايپاسخ  از ايوعه مجم و ارزیابی  اشاره    و 

 دادن ییرتغ رفتار شکایتی، بازار، و کوچه هايگفته  در شدن درگیر يمیل برا  شامل تمایلات این د.ندار

 نند ک می تعیین تمایلات و هانگرش.  (Smith & Reynolds, 2009)  هستندغیره   و مجدد خرید خدمات،

اینک می رتارف طشرای براساس چگونه افراد که و   کیفیت در قطعی تقریباً رابطه نند.  بین سازمان  ارتباط 

رفتاري مشتریان    .(Wu & Ke, 2015)  است مؤثر مشتري تمایلات  در  در ساختار   متأثرتغییر  تغییرات  از 

و   تغییرات در سبک زندگی  است. همچنین  بازار  به  ارائه شده  متنوع  و محصولات  برند  رقابت در حوزه 

ه است  هاي مختلف باعث نوسان در رفتار مشتریان و تغییرات سریع در این حوزدر حوزه رده  گست  تبلیغات

تغییرات می  به است  نیازمند واکنش سریع سازمان  نقش مهمی بکه  این رابطه  استراتژیک در  اشد. چابکی 

پاسخ؛  کندایفا می و  استراتژیک  نوسانات رفتاريبنابراین چابکی  اسزیا  دهی سریع در محیطی که  ت و  د 

و   دقیق  بررسی  براي  دارزمان  فراوان  کاربرد  است  کوتاه  پاسخ  براي  در آمادگی  استراتژیک  چابکی  د. 

بینی رفتار آینده مشتریان خود را  غییرات بازار را افزایش دهد و با پیشتواند آمادگی پاسخ به ت سازمان می
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دهد و    پاسختار مشتریان را در شرایط متغیر  فرند  توابنابراین چابکی می؛  کند  تقاضاي بازار مهیا  ن یتأمبراي  

نگهدارد  هاآن وفادار  سازمان  به  سازمان  را  توان  چابکی  همچنین  رفتار.  در  سریع  تغییرات  به  مشتریان    را 

 دهد.را افزایش می هاآن خواسته مشتریان رضایتمندي   نیتأمدهد و با افزایش می

.  شود روروبه  چالش با استراتژیک ریزيامه برن مفهوم  که   است شده  باعث محیطی اطمینان  عدم

و   پذیرترانعطاف که کرده است این به  ناچار را هاسازمان رکاوکسب محیط در سریع تغییرات افزایش

اثر    شیانگ و همکاران  .(Tsai & Yang, 2014)نمایند   استراتژیک اقدام هايبرنامه خلق زمینه درتر  سریع

با  ره تأمین غیرگیري موجودي در زنجیتصمیم و    اريذگدهی سریع براي قیمت پاسخ متمرکز و متمرکز را 

.  (Yang et al., 2015)  اندنسته ک را مهم و حیاتی داسهیم سود و یا وجود مشتریان استراتژیدر نظرگرفتن ت

 کارکنان، که داراي هاییسازمان و است بازار گیريجهت  حیاتی بسیار هاياستراتژیک از مؤلفه  چابکی

 اندتوانسته  ند،چابک باش و سریع عملیاتی اجراي و موقعبه گیريتصمیم مدیریت کار،  فرآیند کار، نالاک 

 به هاسازمان اخیر، موفقیت دهه در شوند.  ظاهر ترموفق ها،فرصت شناسایی افزایش در موفقیت مسیر در

 ها آن  نیاز با مات مطابقدخ انارز و  سریع ارائه و  مشتریان نیازهاي شناسایی در آنان قابلیت و توانایی

 .(Abdi et al., 2010) است داشته بستگی

 سریع،  مطلوب، مطمئن، شکلی در خدمات  ارائه کند،می تضمین را  هاسازمان يبقا چهآن،  نیبنیدرا

 را آنان و وفاداري رضایت مشتریان، يهاخواسته  و انتظارات برآوردن با بتوانند تا است متناسب و ارزان

براي    و شرایط لازم  زمینه  باید وکارکسب واحدهاي  است و مهم نیاز یک چابکی ،بنابراین  ؛ندوش موجب

اي موفق در هاي بیمه شرکت .(Chrlen & Yanch, 2015)را فراهم کنند   چابکی  قیاز طر عملکرد بهبود 

بیمه  باید درارائه خدمات  و قوي صورتبهچابکی   طریق از تحریک ایجاد  اي  مناسب  از  ی  دها  برن  سایرتر 

 توانمی یا  گام بردارند.  هاآن ري  کنند و در راستاي تغییر رفتار مشتري و یا شناسایی تمایلات رفتا فعالیت

 عرصه خود چابکی با  عادي در صنعت بیمه هاي معمولی و که شرکت داشت  انبی را موضوع دیگر طوري

 مفهوم است شده  موجب ضوعوم این که کرده  مشکل مشتري هاي دیگر در جذبسایر شرکت براي را

 .م حیاتی نگریسته شودمفهو یک  عنوانبه چابکی در صنعت بیمه و شناسایی تمایلات مشتري 

هاي بیمه را وادار کرده است که براي بقا در این صنعت،  مه، شرکتاز سویی، شرایط رقابتی صنعت بی

ی به مشتریان، نیاز به  بقه دستیابمسا  ا دررقابتی شدن بازاره  محضبه به جلب هرچه بیشتر مشتریان رو بیاورند. 

در خصوص  در    ارتقا  از  ار شآشک  وکارکسب بازاریابی  پیروي  از حالت  مشتریان  نقش  امروزه،  است.  ده 

گذاران، تولیدکنندگان و حتی پژوهشگران و نوآوران مبدل گشته است، به  کننده، به هدایت سرمایهتولید
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دلیل   مشتر  هاسازمانهمین  دارند  بشناسخود  یان  نیاز  برنامه را  آنان  براي  و  گسترش ند  با  کنند.  ریزي 

اطلاع فناوري  ک روزافزون  با  محصولات  تولید  بازار،  شدن  رقابتی  و  و    صورتبه یفیت  ات  بقا  براي  انبوه، 

مشتریان،    ها سازمانموفقیت   اطلاعات  افزایش  با  و  نیست  پیچیده   فرآیند کافی  روز  هر  و  بازاریابی  تر 

و  کند  نین، توجه به مبحث مدیریت ارتباط با مشتري هر روز اهمیت بیشتري پیدا میمچه د.شوتر میحساس

 .دابییمافزایش  هاسازماندجه اختصاصی یافته به آن در بو

نگاهی بر عهده  را مهمی وظایف اقتصاد در که است هاییبخش  از بیمه صنعت  افزایش به دارد. 

 همگی که است واقعیت این دهنده نشان اقتصادي، هايچرخ گردش به توجه و المللیبین  يهاهیسرما

 بیان با توانمی را اقتصادي  بعد از بیمه صنعت به اهمیت توجه هستند، مهبی از ناشی هايتضمین  به متکی

 توضیح  کندمی کشور اقتصادي رشد روند به کمک که گذاريسرمایه یک مؤسسه عنوانبه  بیمه نقش

 ضرورت  و است مهمی مسئله چابکی سازمانی مسئله امروزي متغیر و  مطتلاپر محیط در روازاین  داد،

 .شودیم ساحسا بیمه صنعت در نیات رفتاري مشتریان و سازمانی بکیچا بین رابطه بررسی

بیمه   اینکه    ازجملهخدمات  به  توجه  با  است.  رقابتی  بسیار  شرایط  داراي  بازار  در  که  است  خدماتی 

رقابت    عملاًگیرند  هاي یکسان و دیکته شده از سوي بیمه مرکزي بهره مینرخ   هاي بیمه در ایران ازشرکت

د و رقابت به حوزه نحوه جبران  وجود ندار  هاآن هاي بیمه و یا شعب  شرکت  یمت براي مدیراندر بخش ق

بیمه  به  ارائه خدمات مضاعف  بیمه،  پرداخت حق  نحوه  استخسارت،  معطوف شده   ... و  بنابراین  ؛  گران 

انعطاف  بیمههاي  شرکت نیازمند  ایران  و لادر  بیمه هستند  بالا در حوزه خدمات جانبی  با  پذیري  است  زم 

و   مشتریان  به  خود  خدمات  کیفیت  تقاضاي    موقعبه پاسخ  ارتقاء  به  سریع  حوزه   هاآن و  مختلف در  هاي 

عث شده با  ماعیهاي اجتمشتریان خود را راضی نگه دارند. همچنین وجود تبلیغات گسترده و حضور شبکه 

بخش  در  اطلاعات  به  دقیق  و  سریع  دسترسی  مشتریان  داشته  است  مختلف  مقهاي  امکان  و  ایسه  باشند 

بنابراین مشتریان با داشتن اطلاعات متنوع و مختلف از خدمات   ؛خدمات براي مشتریان تسهیل شده است

بیمه امکان مقایسه  شرکت نیازهاي خود را تغییر   ري دگیرتوانند رفتار خرید و تصمیم می  هاآن هاي  مورد 

انتخاب را داشته باشند بهبنابراین وا؛  دهند و بهترین  تغییر در تقاضا و    کنش سریع  بازار و  این تغییرات در 

 هاي بیمه است.استه مشتریان نیازمند چابکی شرکتخو

 هايزماناس  ژه ویبهپذیري در سازمان  با توجه به مطالب بیان شده و همچنین اهمیت چابکی و انعطاف

تغییرات با  و عدم خدماتی که  بیشریسک و محیطی هاياطمینان  محیطی  مواجهاي  توان  ه هستند می تري 

زمان و تمایلات رفتاري مشتریان از اهمیت بالایی برخوردار است و  اشاره کرد که موضوع چابکی در سا
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به   میپرداختن  موضوع  این  روجوانب  را  موضوع  از  دیگري  ابعاد  وتواند  براي  نتا  شن  قبولی  قابل  یج 

این ر  هاسازمان بیاورد. در  ارمغان  به  ارائه و طراحی مدل چابکی و همچنین محققین  به  استا تحقیق حاضر 

پردازد. در واقع تحقیق به دنبال پاسخ به  ر اساس تمایلات رفتاري مشتریان در صنعت بیمه میاستراتژیک ب

تریان در صنعت بیمه دارد ی با تمایلات رفتاري مشتباطه اراصلی است که چابکی استراتژیک چ  سؤالاین  

 صورت است؟ و مدل متناسب با آن به چه 
 

 تحقیق  هایهدف

 ژیک در صنعت بیمه شناسایی ابعاد چابکی استرات -

 شناسایی ابعاد تمایلات رفتاري مشتریان در صنعت بیمه  -

 تریان در صنعت بیمه تاري مشیلات رفها و ابعاد چابکی استراتژیک با تماتبیین ارتباط بین مؤلفه  -

آن بر تمایلات رفتاري مشتریان در شرکت    یرتأثارائه الگوي چابکی استراتژیک مبتنی بر نقش و  -

 بیمه آسیا 

 

 های تحقیق سؤال 

 ابعاد مدل چابکی استراتژیک شرکت بیمه آسیا کدام است؟  -

 ابعاد تمایلات رفتاري مشتریان در شرکت بیمه آسیا کدام است؟  -

ا وجود  چابکی استراتژیک با تمایلات رفتاري مشتریان در شرکت بیمه آسی  بین ابعاد  چه ارتباطی -

 دارد؟ 

آن بر تمایلات رفتاري مشتریان در شرکت بیمه    رتأثیالگوي چابکی استراتژیک مبتنی بر نقش و   -

 آسیا کدام است؟ 

 

 تحقیق مبانی نظری 
 تمایلات رفتاری مشتری 

رفتار خاص است. تمایلات رفتاري مبتنی بر عواملی مانند نگرش و    اایش به یک پدیده یتمایل به معناي گر

  . (Song et al., 2013)قصد رفتار است    نگرش و  مفهوماز دو    متأثریات رفتاري است. یک عمل رفتاري  ن

بر رفتار   به محصول    کننده مصرفنگرش  نقشمی  تأثیرنسبت  به تصویر  یگذارد و   کلیدي در شکل دادن 

م ایفا  محصول  اهمیت  ،بنابراین؛  کندیبرند  داراي  مشتریان  نگرش  و  رفتاري  نیات  نیات    بررسی  است. 
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ادراک    عبارت استرفتاري   به عملاز  نسبت  به خرید  خاص    یک سازمانکرد  مشتري  اینکه آیا حاضر  و 

از   یا خیرسازمان    آنبیشتر  اینکه خرید خود را کاهش می هست  یا  دهند، . یا   نیات در رفتار  نیات رفتاري 

  از   عبارت استد یک فرد  قص،  (1975)   و فیشبین   رضایت مشتریان است. طبق تعریف آجزن  فرآیند جه  نتی

، قصد فرد یک موقعیت ذهنی و  دیگرعبارتبه ؛  یک رفتار خاص دارد  دریافت و ادراکی که فرد از بروز

یات ریق تبدیل به ننگرش فرد، از طاقع  در و  .کندیموي ارتباط برقرار    با عملکه بین فرد    باشد یماحتمالی  

شامل تمامی اعمالی   کننده مصرفرفتارهاي    .(Ajzen & Fishbein, 1975)  گذارندرفتاري بر رفتار اثر می

با   مصرف کنندگانکه    است اندازاده و  آوردن، استف  به دست در ارتباط  کالاها و خدمات بعد از    يکنار 

انجام می یا   دهند. مصرف  اطلاعات گفتاري در مورد یک کالا  فراهم کردن  یا خدمت،  خرید یک کالا 

براي فردي دیگر، گرایش  از مصرف یک محصو  هايخدمت  برااطلاع  کردنجمعل و  بعد  ؛ ي خریدات 

رفتار مصرف  ییهامثالهمگی   قبکننده از  مردم  از  اند.  رفتاري   ریدرگل  نیات  ممکن،  در یک عمل  شدن 

 .(as cited in Benar et al., 2018)  ندینمایمدرگیر شدن در آن رفتار را ایجاد  مالاحتبه راجع 

مشت رفتاري  وفاداري  سنجش  دشواري  علت  به  م  معمولاًریان،  محققان  استففهوم  از  رفتاري  اده  نیات 

مامی معیارهایی  با  رفتاري  نیات  تبلیغات  کنند.  مجدد،  خرید  قصد  رفتادهانبه دهان نند  وفاداري،  رهاي  ، 

تبادل اطلاعات بازاریابی میان    عنوانبه   دهانبه دهان شود. توصیه  گیري میانتقادي و حساسیت قیمتی اندازه 

می شناخته  شکل شی  نق  کهطوري به شود،  مشتریان  در  نگرشاساسی  در  تغییر  و  رفتارها  به  گیري  نسبت  ها 

انواع    عنوانبه   مجدداً رید  براساس نظر اکثر پژوهشگران، قصد خ  .داشتو کالاها خواهد    خدمات یکی از 

از  تکرار خرید مشتري    عنوانبه   معمولاًهاي رفتاري وفاداري مشتري مبتنی بر شناخت و احساسات،  شاخص

 . ( Huete-Alcocer, 2017)شود تمال خرید مجدد در آینده تعریف میبرندي خاص یا اح

رفتاري  ین خ  عنوانبه ات  شیوه  به  کردن  رفتار  براي  با  انتظارات  رابطه  در  دستاص  آوردن،    به 

تعریف   خدمت  یا  کالا  مصرف  و  و  شودیمکنارگذاري  هان  شامل   (2009)  همکاران.  را  رفتاري  نیات 

مج تبلیغات بازدید  و  مشتري  می   دد  می  ،دندانشفاهی  پیشکه  آینده نی بیتواند  مصرفی  رفتار   کننده 

مقاصد رفتاري اگر مثبت باشند    کنند کهمی  . محققان دیگر اشاره (Han et al., 2009)  کننده باشدمصرف

شود.می مشتري  وفاداري  عملکرد  باعث  مشتري   طوربه همچنین    تواند  مجدد  مراجعه  احتمال  و    مثبت 

 .ه عکس خواهد بودش دهد و زمانی که نیات رفتاري مشتري منفی باشد نتیج ثبت را افزایتبلیغات شفاهی م

آیا مشتري به استفاده از خدمات یک شرکت ادامه خواهد داد    دهدات رفتاري علامتی است که نشان مینی

آورد خواهد  روي  دیگري  دهنده  ارائه  به  رفتار  ؛  یا  بهتر  درک  با  بازاریابابنابراین،  مدیران مشتریان،  و  ن 

http://blog.imrg.ir/2017/10/18/%d8%a7%d8%b1%d8%b2%d8%b4-%d9%88%db%8c%da%98%d9%87-%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%af-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa%d8%9f/
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بیابند و محصولات و خدمات خود را براي  توانند خود را آماده سازند تا راهبردهاي بازاریابمی ی مناسبی 

 .(Lai & Chen, 2011)یان جدید و حفظ مشتریان موجود مناسب سازند لب مشترج

می نشان  رفتاري  صحیح  گیري  اندازه   با   دهند تحقیقات  رفتارهاي  س بتوان  می نیات  از  را  یاري  مشتري 

  مبنا   عنوانبه   ها، نیات و رفتار رااي علی از نگرشه زنجیر  ،. در این زمینه، تئوري اقدام منطقیکردبینی  پیش

ها نیتی مثبت یا منفی درباره عمل ، نگرشنظریهبراساس این    .(Baker & Crompton, 2000)  کندمی  فرض

می وجود  و  به  است.  رفتار  کننده  تعیین   آن آورند  مثبت لاًثمواقعی  نگرشی  عرضه ،  یک  درباره  کننده تر 

ه رفتار از طریق نیاتی ک   کندیماقدام منطقی فرض    نظریه شود.  مجدد منجر میخرید    تري به قوي   احتمالبه 

مشتریان اغلب نگرش خود  .  (Rojuee et al., 2018) بینی استقابل پیش   شودیمم به رفتار منجر  که مستقی

ایجاد گیري شناختی  تصمیم   فرآیندهمچنین یک    هاآن دهند.  میت قبلی شکل  رید بر اساس تجربیارا به خ

 . (Ryu et al., 2008) تفاده کنند یا نهخدمات یک شرکت را همچنان اس کهنیاکنند درباره می

  قیقات در تحبینی نیات و رفتار است که  جایگزین براي پیش   یکشده  ریزيرفتار برنامه   نظریه   ، همچنین

مصرف شده   وفوربه نده  نک رفتار  عامل   نظریهاین    .(De Canniere et al., 2009)  است  استفاده  سه 

اهمیت نسبی   .شده ، هنجار ذهنی، و کنترل رفتاري درک نگرش  گیرد:کننده را براي نیات در نظر میتعیین

که  د  دههمچنین نشان می  نظریههاي مختلف متفاوت است. این  هریک از این عوامل در رفتارها و موقعیت

کند و تا  گري میمیانجی  کاملاً نی بر رفتار را  نگرش بر رفتار و هنجار ذه  تأثیرنیات پیشوند رفتارند و نیت  

ارزیابی این    منظوربه شده  ریزيرفتار برنامه  نظریه  .شده نیز هستکنترل رفتاري درک  تأثیرنجی  ي میاحدود

نیات چگونه مقدار تکرار رفتار   لرر ذهنی، احساس کنتشود که نگرش، هنجامسئله استفاده می رفتاري و 

،  اندیواقعکننده رفتار    ینیبش یپنیات رفتاري    ازآنجاکه.  کنندیم  ینیبشی پآینده را  موجود یا تقویت آن در  

بنابراین قصد خرید مثل ؛  نیات رفتاري از اهمیت خاصی نزد محققان بازاریابی برخوردار است  يریگاندازه 

رید واقعی بینی ضروري از رفتار خدمات خاصی را بخرد. قصد خرید پیشخ   و یان است که مشتري کالاای

 . (Bai et al., 2008) دنظر قرار گرفته استرتباط در صنعت هتلداري و گردشگري ماست و این ا

 
 چابکی استراتژیک 

 وجهچ یههب بوده و آشفتگی و نانمیاط عدم با همراه که کنندمی فعالیت شرایطی تحت هاسازمان امروزه 

رویارویی  .نیست بخشنان یاطم و ایمن  که  دارند نیاز رویکردهایی به هاسازمان تغییرات این با براي 

ونعطاف ا قابلیت این  یکی که دهد افزایش هاآن در را تغییر حال در محیط با  انطباق پذیري    از 

استفاده  یکردهايرو  در واکنشی چابکی ماهیت  .(Perera et al., 2019)است   چابکی هاسازمان مورد 
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و داخل هاي سیاست و هافرآیند رب آن متمرکز  قابلیت و تغییرات برابر  تغییر همچنین شرکت 

  اي گونه به  را شرایط تغییرات، رشد به رو نرخ و جهانی سطح در رقابت افزایش هاي ذینفعان،دي نیازمن

 به روازاین کافی نیست.   ییتنهابه چابکی یکنشوا  ماهیت جهیدرنت و فعلی هايروال که است زده  رقم

 آن به اسخگوییپ و تغییر با سازگاري از فراتر تنهانه که شودیم نیاز ساحسا چابکی از جدیدي نوع

 از و  ایجاد خود وکارکسب  هايمدل  در را  تغییر تغییر، از وقوع  زودتر کند  قادر را هاسازمان بلکه  باشد، 

استفاده  از ناشی وه لقبا هايفرصت  استراتژیک چابکی نام به که چابکی از جدید نوع این  .کنند آن 

متغیر در  موفقیت کلید  عنوانبه  و بوده  پویا قابلیتی است، شده  رحطم شود  می شناخته  امروز محیط 

(Arbussa et al., 2017) . 

  و  هامهارت  داراي هرکدام که شرکت، چند از است ترکیبی عملیاتی، اصطلاح در چابکی

بوده، خاص هايشایستگی  همکار  مؤسسات رام این  دارند. عملیاتی مشترک همکاري هم با و خود 

نماید  می مشتري نیازهاي  مطابق تغییرات به گوییپاسخ و   انطباق به قادر را مشترک( حرفه )داراي

(McKenzie & Aitken, 2012). یا محصول هايل دم طریق از این و کندمی تغییر سرعتبه که سیستمی 

.  باشد می مشتري تقاضاي  به آنی آل پاسخایده  حالت در و پذیري(،)انعطاف محصول  خطوط ن یب تغییر

  و  حساسیت ها،بلندپروازي  ها،ارزش افراد، و هافرآیند در ثبات زا  ترکیبی نتیجه راهبردي چابکی

.  است جمعی تعهدات ایجاد رد رهبري وحدت و منابع در گسترش سیالی ها،دیدگاه  در پذیريانعطاف

با چابکی   براي  وکار؛کسب محیط انتظار غیرقابل و ناخواسته تغییرات با شدن منطبق توانایی راهبردي 

 ایجاد  را بالا انتظارات با مشتریان کردن راضی و ارزش ایجاد ها،فرصت از استفاده  امکان  هاسازمان

 . (Chiang et al., 2016) کندمی

گویی سریع  تغییر محیطی و سپس پاسخزمان براي درک توانایی یک سا  طورکلیبه   استراتژیک  چابکی

ژیک و کاري یا تغییر نیاز مشتري باشد.  تواند تغییرات تکنولوتغییر محیطی میآن تغییر است. این    و کارا به

با رویدادهاي داخلی و خارجی واژه »چابک« توصیف گر سرعت و قدرت پاسخگویی در هنگام مواجهه 

آرایش بندي    باید پاسخگوي تغییرات موجود باشند، بلکه با یک  تنها نهک  ابچ  هايسازمان.  ازمان استس

رقا مزایاي  کسب  به  قادر  باید  بمناسب  نیز  سال .  (Vinodh et al., 2011)  اشندبتی  اکثر در  اخیر،  هاي 

متمرکز شده   هايسازمان بسیاري  تولیدي روي کاهش هزینه  به   هاسازماناند،  آوري خود  حفظ سود  قادر 

ا  افت کرده   درصد یا بیشتر  40  هاآن طی که قیمت محصولات  ند، حتی در شرایابوده  ،  ها سازمانین  است. 

بدون  فعالیت منابع  را شناسایی و حذف می  زوده افارزشهاي  اتلاف  این خود در جهت کاهش  کنند، که 
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ط این  اند ولی فقه را اجرا کرد  غیره یگما و  موقع، شش سمفاهیمی مثل تولید ناب، تولید به   ها آن .  هاستآن

از   برخی  نیستند.  کافی  چابکی  براي  میاکوسیستم  هاسازمانموارد  ایجاد  را  در هایی  فقط  که  کنند 

 .( McKenzie & Aitken, 2012) شوندتغییر دچار مشکل می ترینکوچکهاي پایدار مؤثرند و با طمحی

 
 استراتژیک  ابعاد چابکی

موفقیت ل،مکم تقویت ک اتژیاستر چابکی ابعاد عنوانبه  بنیادي ابتکار و نوآورانه خلاقیت آمیز،تغییر 

نوع  .اندشده  معرفی یک  دیگر،در   نوآوري، فناوري،  هايقابلیت  مانند یمتفاوت هايجنبه  از شناسی 

شده  اده تفاس سازمان استراتژیک در چابکی سنجش معیارهاي عنوانبه  داخلی و توازن سازمانی یادگیري

یمت  ارائه محصول مناسب با ق  را توانایی تغییر رویه،  استراتژیکچابکی    ،ااوج .(Shin et al., 2015)  است

  کند می  منابع زنجیره عرضه براي ایجاد کردن اقتصادهاي دانشی تعریف  در هر جا و اهرمی کردن  مناسب

روشن  انداز واضح و  چشم ئه یک  : ارااندازوضوح چشم (  1ارائه شده است:  توانایی مکمل    دو که در قالب  

(  2 ،رود ایجاد کندو انواع نتایج و روابطی که انتظار مید کنی که سازمان براي رسیدن به آن کار میاز پایان

ها براي  این توانایی  خود است و اینکه چگونه هايبیانگر آگاهی سازمان از توانایی :هاي اصلیدرک قابلیت 

 . (Ojha, 2008)  گیرندتوانند مورد استفاده قرار بیایجاد ارزش براي مشتري م

کوسوننود  ،همچنین و  ح،  ز  بعد  شناختاسدو  برمبناي  استراتژیک  واکنش    سیت  به  و  استراتژیک 

را  تغیی محیطی  و  لانگ.  (Doz & Kosonen, 2008)  کردندپیشنهادرات  قبیل  از  روشـابعادي  و  نی ضوح 

قابلیمشچ اهداف  هاي اصلی،ت انداز، دانش مشتریان، درک و فهم  مسئولیت مشترک،    ،برديراه  انتخاب 

اقدام کردن و  رقبا  برده   نوانعبه را    دانش  نام  استراتژیک  در   ،بنابراین  ؛ (Long, 2000)است    ابعاد چابکی 

از طریق  اابعجاري  تحقیق   استراتژیک  تحقیق  مرور سیستماتیک  د چابکی  پیشینه  و  شناسایی مورد  ادبیات 

 است. قرار گرفته

 

 روش تحقیق 

ترکی حاضر  تحقیق  آنروش  در  که  است  روش  بی  شداز  استفاده  کمی  و  کیفی  تحقیق  هاي  در  است.  ه 

ابت  ابحاضر،  و  استراتژیک  چابکی  ابعاد  با دا  مشتریان  رفتاري  تمایلات  ادبی  عاد  تحقیق  امطالعه  پیشینه  و  ت 

انتخاب شدند. سپس  بر و  قیاسی شناسایی  و    منظوربه اساس رویکرد  مفهومی بومیتوسعه  ابعاد مدل  سازي 

با    طوربه ست. سپس این مدل مفهومی  هاي کیفی با کمک روش دلفی استفاده شده اق از داده تحقی کمیّ 

 گیرند.و ضروري است، مورد آزمون قرار مید قیاسی که در ایجاد فرضیات تحقیق لازم استفاده از رویکر
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 )دلفی(   كیفی بخش

اده شده است. با توجه  ز روش دلفی استفهاي مدل تحقیق او تعیین ابعاد و مؤلفه در این بخش براي شناسایی 

 زو د ،(Long, 2000)  لانگهاي  ي مدل بر مبناهاي چابکی استراتژیک را  مؤلفه که در تحقیق حاضر،  به این

مؤلفه   ، (Ojha, 2008) ااوجو   ،(Doz & Kosonen, 2008) کوسونن   و همچنین  ویژگیو  و  هاي  ها 

 ,He & Song)  و هی و سانگ  (2011 ,) بالوگلو و یهاي اوساکلاساس مدلبر مشتریان  رفتاري  تمایلات

  از روش دلفی براي شناسایی ابعاد مدل   ، لذا .باشدتدوین شده است و هدف آن توسعه مدل فوق می  (2009

 به مصاحبه عمیق و کدگذاري نیست. نیازي چراکه؛ تحقیق استفاده شده است

ا به  دلفی  شده  در روش  ابعاد چاین صورت عمل  ابتدا  که  تمایلااست  و  استراتژیک  رفتاري بکی  ت 

این ابعاد که بر اساس مدل اولیه    اساس بررسی ادبیات و پیشینه تحقیق شناسایی و تعیین شدند.مشتریان بر  

از   پرسشنامه ابتدا  شناسایی شده و در قالب پرسشنامه دلفی در اختیار خبرگان قرار خواهد گرفت. در این

هاي  بر ابعاد و مؤلفه   هاي مدل تحقیق که مبتنیمؤلفه مورد ابعاد و    سته شد که نظر خود را در خبرگان خوا

رف تمایلات  و  استراتژیک  چابکی  میمدل  مشتریان  خواسته  تاري  خبرگان  از  همچنین  کنند.  بیان  را  باشد 

اینکه  می اي را اضافه  مؤلفه س نظر خود  نمایند در صورت صلاحدید و بر اسا  يبندت ی اولوشود که بدون 

حذف  کنند  کنند،  جابجا  یا  اب؛  و  مرحله  این  در  شاخصبنابراین  و  و  عاد  شده  اعتباریابی  مبنا  مدل  هاي 

ابعاد و یا شاخصنظر    بههمچنین اگر   ابعاد چابکی استراتژیک و تمایلات رفتاري    یهایخبرگان  در زمینه 

در مرحله اول این  ها و نظرات خبرگان  کنند. داده ضافه میقرار نگرفته است به مدل ا  یموردبررسمشتریان  

پرسشنام  يآورجمعخش  ب در  خبرگان  نظرات  میو  اعمال  مرحله    دیگرعبارتبه ؛  گردده  این  در 

اضافه کرده شاخص پرسشنامه  به  اساس نظرات هایی که خبرگان  بر  و پرسشنامه جدید  اند وارد مدل شده 

شود  گردد. این مرحله چندین مرتبه تکرار میسنجی ارائه میبه خبرگان جهت نظر مجدداًخبرگان تدوین و 

نتیجه آزمون مشخص کنند  می  هر مرتبه آزمون توافق کندال بر اساس از نظرات خبرگان گرفته   و شود تا 

نزدیک   ایم و روند دلفی ادامه پیدا کند، یا نتیجه روند دلفی به توافق جمعیکه آیا به توافق جمعی نرسیده 

ا  مدل  و  است.  شده  شده  تشکیل  مش  کهی درصورتولیه  کندال  توافق  آزمون  توافق    خصنتیجه  که  کرد 

 شود.گردد و مرحله دوم یا کمی تحقیق آغاز میري میآوهاي مرحله نهایی جمعحاصل شده است داده 

بیمه  در بخش کیفی بیمه در شرکت  آسیا    )دلفی( جامعه آماري تحقیق حاضر شامل خبرگان صنعت 

مدرک تحصیلی (  1  اشند:هاي زیر برضوي هستند. خبرگان افرادي هستند که داراي ویژگی  استان خراسان

یا دفتر مرکزي بیمه آسیا به مدت   بقه مدیریت در یکی از شعب بیمهداراي سا(  2،  کارشناسی ارشد و بالاتر
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اساتید  (  4،  الس  10ه آسیا به مدت  داراي سابقه کار در یکی از شعب بیمه یا دفتر مرکزي بیم(  3،  سالپنج  

 .گانیدانشگاه در حوزه مرتبط با بیمه و مدیریت بازر

 
 بخش كمی 

هاي  ها و شاخص تحقیق در بخش کیفی شناسایی گردید و مؤلفه در مرحله کمی، پس از اینکه مدل نهایی  

 ایی شده بر اساس طیف پنجهاي مدل شناستعیین شدند، پرسشنامه نهایی شامل همه ابعاد و مؤلفه   مؤلفههر  

ستراتژیک و تمایلات رفتاري مشتریان تدوین و بین  هاي چابکی ااي لیکرت و مبتنی بر ابعاد و مؤلفه گزینه

 گردد. میآوري  ها جمعه توزیع و داده افراد نمون 

جامعه آماري تحقیق حاضر در بخش کمی شامل کلیه مدیران و کارکنان شرکت بیمه آسیا در استان  

تعداد  خرا این شهر حدود  سان رضوي است، که  کلیه کارکنان در  با  نفر است. حجم    367مجموع  نمونه 

خواهد بود. روش   187راین حجم نمونه مورد نظر برابر  بناب؛  استفاده از فرمول کوکران محاسبه و تعیین شد

 باشد. گیري غیر احتمالی در دسترس مینمونه 

 

 تحقیق های یافته
 )روش دلفی(  قیقهای مدل تح مؤلفه ناسایی ابعاد و بخش اول: ش

ابعاد مدل چابکی استراتژیک و همچنین شناسایی مؤلفه فه مؤل  شناساییدر این تحقیق براي   ها و ابعاد  ها و 

در این بخش اعضاي پانل  تمایلات رفتاري مشتریان در شرکت بیمه آسیا از روش دلفی استفاده شده است.  

از    20شامل   ه  مدیران نفر  و  آسیا  بیمه  شرکت  کارشناسان  هستند.  مچنین  و  دانشگاه  منظور  اساتید  بدین 

آوري و تحلیل گردید.  اول دلفی جمعو نتایج دور  امه دلفی طراحی و در اختیار خبرگان قرار گرفت پرسشن

سنجش   طیف    هاآن براي  انتهاي    5از  در  دلفی  اول  دور  انجام  براي  گردید.  استفاده  لیکرت  گانه 

به  هاشاخص براي  هر مؤلفهي مربوط  از دیدگاه پاسخگویاضافه نمودن شاخص ، محلی  ان در هاي اضافی 

ترین مسئله براي  آغاز گردید. مهم  هاآن   توزیعر  هاي دور اول، کانظر گرفته شد. پس از طراحی پرسشنامه

شد و    اجراله  تکنیک دلفی در سه مرح  از یکدیگر بود.  هاآن دسترسی به پاسخگویان، پراکندگی و جدایی  

تعدادي بر اساس میزان میانگین ضریب کندال از شاخص  در هر مرحله  و نظر خبرگان در مدل حذف    ها 

بعدي با حذف شاخص سه مرحله تکنیک   درنهایتتکرار شده است.    مجدداً اي ضعیف  هشدند و مرحله 

نشان می نتایج  انجام شد که در مرحله سوم  توافق جمعی رسیدیمدلفی  به  نهایی و شاخص  دهند که  هاي 

 شود.( مشاهده می1مراحل تکنیک دلفی در جداول )هستند. نتایج 
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 ق( های تحقی)یافته  های آزمون كندالنتایج و آماره (: 1جدول )
 مرحله سوم مرحله دوم مرحله اول هاشاخص

 19 19 19 تعداد

 0/ 825 0/ 486 0/ 438 ضریب كندال 

 1174/ 663 986/ 572 1054/ 234 رئاسکوآماره كای 

 89 89 89 درجه آزادی 

 0/ 000 0/ 087 0/ 123 داری ح معنیسط

 

، چنین (0α>/01)  است  دار( معنی825/0)  ( چون آماره کندال در مرحله سوم1ج جدول )بر اساس نتای

(  825/0)  دار وجود دارد در این مرحله چون آماره کندال شود که بین پاسخگویان توافق معنیاستنباط می

 لذا روند کار دلفی متوقف شد.  ؛باشدیمبسیار بالاي پاسخگویان  نظراقاتفحاکی از 

 
 دوم: تحلیل عامل اكتشافی  بخش

 ارائه شده است. ( 2هاي چابکی استراتژیک در جدول )بعاد و شاخصنتایج تحلیل عامل اکتشافی براي ا

 
 یق( های تحقنتایج تحلیل عامل اكتشافی چابکی استراتژیک )یافته  (:2جدول )

 شاخص

 عامل چهارم  عامل سوم  عامل دوم  عامل اول 
اشتراک 
 استخراجی

ي  هاقابلیت
 فناوري 

خلاقیت  
 نوآورانه 

یادگیري 
 سازمانی

 توازن 
 داخلی

 . 635    0/ 731 1  ؤال س

 . 729    0/ 705 2  سؤال 
 . 667    0/ 610 3  سؤال 

 . 630   0/ 750  4  سؤال 
 . 626   0/ 621  5  سؤال 

 . 438   0/ 357  6  سؤال 

 . 810  0/ 858   7  سؤال 

 . 562  0/ 535   8  سؤال 

 . 530  0/ 631   9  سؤال 

 . 718 0/ 819    10  ل سؤا

 . 646 0/ 793    11  سؤال 

 . 746 0/ 482    12  سؤال 

 . 819 0/ 746    13  سؤال 
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 - 58/1 01/2 3/ 024 5/ 120 مقدار ویژه 
 - 2/ 159 2/ 033 2/ 299 2/ 625 شده  واریانس تبیین

 - 59/9 48/12 90/17 87/21 شدهنس تبییندرصد واریا
 - %  84/61 %  25/52 %  77/39 %  87/21 درصد تجمعی واریانس  

 شاخص

 مل هشتمعا عامل هفتم عامل ششم  عامل پنجم 
اشتراک 
 استخراجی

  یروشن
 انداز چشم 

 درک
 ها تی قابل

 شنواک
 عیسر

 تیحساس
 کیاستراتژ

 . 752    0/ 856 14  سؤال 

 . 627    0/ 711 15  سؤال 

 . 589    0/ 639 16  سؤال 

 . 547    0/ 742 17  سؤال 

 . 625   0/ 689  18  سؤال 

 . 647   0/ 745  19  سؤال 

 . 723   0/ 723  20  سؤال 

 . 714  0/ 824   21  سؤال 

 . 768  0/ 763   22  سؤال 

 . 725  0/ 815   23  سؤال 

 . 813 0/ 843    24  سؤال 

 . 819 0/ 921    25  سؤال 

 . 775 0/ 886    26  سؤال 

 - 88/1 45/1 12/2 88/1 مقدار ویژه 
 - 2/ 265 2/ 187 2/ 231 2/ 487 شده  واریانس تبیین

 - 17/5 37/7 12/7 32/8 شدهدرصد واریانس تبیین
 - %  82/89 %  65/84 %  28/77 %  16/70 رصد تجمعی واریانس  د

 

بیشتر از )سؤال   همه(، اشتراک استخراجی  2با توجه به جدول ) د. هشت عامل با مقدار  باش( می5/0ها 

شده   از   تربزرگویژة   استخراج  به  .  اندیک  توجه  با  عاملی  همچنین  از  سؤال بارهاي  یک  هر  ها  سؤال ها؛ 

عاملی بار  تعیین  بیشترین  پیش  از  که  عاملی  همان  در  هر    شده   را  پس  هستند.  دارا  همان    سؤالبود،  دقیقاً 

اندازه  را  میعاملی  طراحی  گیري  آن  براي  که  بنابراین  شده  کند  روایی  سؤال است،  از  برخوردار ها  لازم 

به جدول؛ می با توجه  یا مؤلفة اول؛    باشد.  فناوري  قابلیت عامل  تغییرات د  87/23باشد که  میهاي  از  رصد 

درصد از تغییرات مدل    89/ 82کند و در کل همه هشت عامل  )واریانس( چابکی استراتژیک را تبیین می

 ي علوم انسانی درصد قابل قبولی است.هاط به این پنج عامل است که در پژوهشچابکی استراتژیک، مربو
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 تحقیق( های(: نتایج تحلیل عامل اكتشافی تمایلات رفتاری )یافته 3) جدول

 شاخص

 عامل پنجم  عامل چهارم  عامل سوم  عامل دوم  عامل اول 
اشتراک 

 استخراجی
  هیتوص 
 یکلام

 به  لیتما
 ر ییتغ

 دیخر
 داریپا

 شیافزا
 دیخر

 نه یهز
 دیخر

 0/ 515     0/ 624 1  سؤال 

 62/0     0/ 717 2  سؤال 

 0/ 608     0/ 169 3  سؤال 

 0/ 658    0/ 716  4  سؤال 

 0/ 794    0/ 629  5  سؤال 
 0/ 585    0/ 574  6  سؤال 

 0/ 716   0/ 631   7  سؤال 

 0/ 669   0/ 743   8  سؤال 

 0/ 655   0/ 640   9  سؤال 

 0/ 638  0/ 718    10  سؤال 

 0/ 743  0/ 564    11  سؤال 

 0/ 639  0/ 759    12  سؤال 

 0/ 589 0/ 746     13  سؤال 

 0/ 547 0/ 856     14سؤال  

 0/ 625 0/ 711     15سؤال  

 - 23/1 85/1 45/1 23/1 02/1 ار ویژه مقد
 - 13/4 67/4 87/3 45/2 34/2 شده  واریانس تبیین

 - 37/9 21/11 45/18 16/19 76/21 شدهدرصد واریانس تبیین
 - %  95/79 %  58/70 %  37/59 %  92/40 %  61/68 درصد تجمعی واریانس  

 

( ارائه شده است. نتایج نشان  3ر جدول )نتایج تحلیل عامل اکتشافی براي تمایلات رفتاري مشتریان د

با    ، پنج عاملهمانطور که مشخص استباشد.  ( می5/0ها بیشتر از )سؤال   همهاشتراک استخراجی    داد که

 عاملشترین بار عاملی را در  ها بیسؤال   همه؛  بر اساس نتایج  .اندشده   از یک استخراج  تربزرگمقدار ویژة  

هستن  شده بینیپیش قبل  از   هر  دارا  پس  اندازه   سؤال د.  را  عاملی  همان  میدقیقاً  آن  گیري  براي  که  کند 

شده   اول؛    است.طراحی  مؤلفة  یا  دیگران  عامل  به  کلامی  که  میتوصیه  تغییرات   76/21باشد  از  درصد 

تما)واریا تبیین می نس(  را  پنج عامل  یلات رفتاري مشتریان  و در کل همه  تغییرات   95/79کند  از  درصد 

هاي علوم انسانی درصد قابل ت رفتاري مشتریان، مربوط به این پنج عامل است که در پژوهشمدل تمایلا
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 قبولی است. 
 

 )تحلیل عامل تاییدی(   قیقبخش سوم: اعتباریابی مدل تح

هاي  مؤلفه ( براي بررسی و اعتباریابی ابعاد و  1)  نمودار قالب در تحقیق يهاسازه  أییديت عاملی تحلیل به

چابکی )  مدل  نمودار  و  و   (2سازمان  ابعاد  اعتباریابی  و  بررسی  رفتاري  مؤلفه براي  تمایلات  مدل  هاي 

 است.  شده  مشتریان ارائه

( اندا1نمودار  مدل  چابکیزه (،  مدل  ابعاد  مشتریان  مبتنی  استراتژیک   گیري  رفتاري  تمایلات    و بر 

میسؤال عاملی  بارهاي   نشان  را  نموداها  این  خروجی  به  توجه  با  ضرایب  دهد.  تمامی  دست ر،  آمده   به 

براي تک تک  ؛  باشدمعنادار می بارهاي عاملی  مقدار  از  سؤال زیرا  بیشتر  توان  می   جهیدرنتاست.    0.5هاي 

 و ابعاد مدل است.   روایی سازه متغیرها د ییتأ، نتایج حاکی از گفت

 

 
 

 های تحقیق()یافته  یلات رفتاری مشتریانتنی بر تماباستراتژیک ممرتبه دوم مدل چابکی  یدییتأل عامل تحلی :(1شکل )
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الت  در شرکت بیمه آسیا در ح  مبتنی بر تمایلات رفتاري مشتریاناستراتژیک   (، مدل چابکی2نمودار )

می نشان  دمعناداري  تحلیل  نتایج  مدهد.  دو  بین  رابطه  معناداري  نمودار  این  چابکیر  و  استراتژیک   تغیر 

 دهد. مه آسیا را نشان میدر شرکت بی تمایلات رفتاري مشتریان

 

 
 

 های تحقیق(تنی بر تمایلات رفتاری مشتریان در حالت معناداری )یافته استراتژیک مبمدل چابکی (: 2شکل )

 

استراتژیک  ابکیچبراي دو متغیر    tکه مقدار آماره    دهدیمایج تحلیل مدل در حالت معناداري نشان  نت

آمده   به دستاست و با توجه به اینکه مقدار   098/12ا برابر در شرکت بیمه آسی و تمایلات رفتاري مشتریان

مقدار   از  نمی  96/1بیشتر  را  متغیر  بین دو  رابطه  لذا  نشان میبن؛  توان رد کرداست  نتایج  رابطه  ابراین  دهد 

 در شرکت بیمه آسیا وجود دارد.   ي مشتریانو تمایلات رفتاراستراتژیک  ري بین چابکیمعنادا
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 تحقیق برازش مدل 

برازش مدل و معیار مقبولیت هر شاخص آورده شده است و آماره مدل تحقیق    يهاشاخص   (4)در جدول  

ازش مدل بسیارند و  هاي بربته ذکر این نکته ضروري است که شاخصمقایسه شده است. ال   هاآن حاضر با  

موق به  بنا  قرار میهر یک  استفاده  کرده عیت مورد  ما سعی  اینجا  ولی در  از شاخصگیرند  برخی  هاي  ایم 

 اصلی و پرکاربرد را بیاوریم.  

 
 های تحقیق( )یافته  نتایج تحلیل برازش مدل تحقیق (:4جدول )

 مقدار آماره  ار مقبولیت معی برازششاخص  مدل

 چابکی استراتژیک

R2 R2 ≥ 0.66 0.72 

Q2 Q2≥ 0.35 0.84 

GOF 0< GOF<1 0.94 

 تمایلات رفتاري 

R2 R2 ≥ 0.66 0.78 

Q2 Q2≥ 0.35 0.82 

GOF 0< GOF<1 0.91 

 
برازششاخص می   هاي  داده   دهند نشان  اندازه  تا چه  تحقیق حمایت هاي جمعکه  مدل  از  شده    آوري 

نگریسته شود و پایین    هاتناسب مدل بایستی به تمامی شاخص  در مورد  کهکنند. نکته قابل ذکر آن است  می

 د شاخص، به معناي عدم تناسب مدل نیست.هاي برازش مدل در یک یا چنبودن شاخص

 

 های تحقیق پاسخ به سؤال 
 اول تحقیق  سؤال

 ؟ ه آسیا کدام استدر شرکت بیم استراتژیکابعاد مدل چابکی  

آسیا با استفاده از نظرات خبرگان    استراتژیک در شرکت بیمهدر این بخش از دلفی، ابعاد مدل چابکی  

ابعاد مدل چابکی استراتژیک   عنوان بهرحله از خبرگان خواسته شد آیا ابعاد زیر  شناسایی گردید. در این م

ته شد تا اگر بعد دیگري مدنظر دارند بیان کنند.  خواس  هاآن آسیا موافق هستید؟ همچنین از   بیمهدر شرکت  

عد است  ب  8که ابعاد مدل چابکی استراتژیک در شرکت بیمه آسیا داراي  دهد  کنیک دلفی نشان مینتایج ت

از:  عبارتند  داخل(  4،  یسازمان  يریادگی(  3،  نوآورانه  ت یخلاق(  2،  يفناور  ي هات یقابل(  1  که  (  5،  یتوازن 

 . کیراتژاست  تیحساس( 8، کیواکنش استراتژ( 7، هات یدرک قابل( 6، انداز سازمانچشم یروشن
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 تحقیق ومد سؤال

 ؟ سیا کدام استرفتاري مشتریان در شرکت بیمه آ تمایلاتابعاد مدل  

نظرات خبرگان    براساس دلفی، ابعاد مدل تمایلات رفتاري مشتریان شرکت بیمه آسیا    در این بخش از

مایلات رفتاري  ابعاد مدل ت  عنوانبه هاي زیر  مؤلفهه از خبرگان خواسته شد آیا  . در این مرحلشدشناسایی  

استه شد تا اگر بعد دیگري مدنظر دارند  خو  هاآن شتریان در شرکت بیمه آسیا موافق هستید؟ همچنین از  م

ابعاد مدل تمایلات رفتاري مشتریان در  بیان کنند. نتایج برخواسته تکنیک دلفی نشان می  شرکت  دهد که 

خرید  (  3،  تمایل به تغییر(  2  ،لامی به دیگرانتوصیه ک (  1  است که عبارتند از:   مؤلفه پنج  بیمه آسیا داراي  

 . )پرداخت بیشتر( ( افزایش هزینه خرید یا مصرف5، ان خرید )مصرف(افزایش میز(  4، )مصرف( پایدار

 
 تحقیق  سوم سؤال

 رفتاري مشتریان در شرکت بیمه آسیا وجود دارد؟  چه ارتباطی بین چابکی استراتژیک با تمایلات

تاري چابکی استراتژیک با تمایلات رف  دهد که رابطه معناداري بیننشان می  (2در شکل )  نتایج تحقیق

دارد بیمه آسیا وجود  نشان  مشتریان در شرکت  نتایج  مقدارآماره    دهد یم.  ابعاد   به دست   tکه  براي  آمده 

بیشتر از م استراتژیک  برابر   96/1قدار  چابکی  نیز  استراتژیک  این مقدار براي متغیر چابکی   ست. همچنین 

ه وجود رابطه معناداري بین دو  است. لذا فرض صفر رد و فرضی تحقیق ک   96/1و بیشتر از مقدار    089/12

بین    حاکی از وجود ارتباط معناداريبنابراین نتایج  ؛  توان رد کردکند نمی متغیر مستقل و وابسته را بیان می 

 . آسیا استارتباط چابکی استراتژیک با تمایلات رفتاري مشتریان در شرکت بیمه 

 
 تحقیق چهارم سؤال

 آن بر تمایلات رفتاري مشتریان در شرکت بیمه آسیا کدام است؟   تأثیرر مبتنی ب استراتژیکالگوي چابکی 

آمده    به دست ه شده است. الگوي  ( ارائ 3نتایج تحقیق، الگوي مناسب و اعتباریابی شده را در شکل )

بعد تمایلات رفتاري مشتریان در شرکت بیمه    5سیا و  آاستراتژیک در شرکت بیمه    چابکی بعد    8ترکیبی از  

را   میآسیا  رفتاري  نشان  تمایلات  با  استراتژیک  چابکی  بین  معناداري  ارتباط  وجود  از  حاکی  مدل  دهد. 

 مشتریان در شرکت بیمه آسیا است.
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 های تحقیق(افته )یمدل پیشنهادی تحقیق برای چابکی استراتژیک و تمایلات رفتاری مشتریان  (:3کل )ش

 

 پیشنهادهای تحقیق 
 ردیپیشنهادهای كارب

، پیشنهادهاي زیر به هاي چابکی استراتژیک بر تمایلات رفتاري مشتریانمؤلفهگذاري  تأثیر  دییتأبا توجه به  

 شود:هاي بیمه توصیه میو سایر شرکتمدیران شرکت بیمه آسیا 

بیمه بیشتر مورد استفاده قرار گیرد و از نقش  هاي  هاي فناوري در شرکتقابلیت شود  پیشنهاد می (1

خدمات بیمه مبتنی بر فناروي با کیفیت   چراکه ؛ائه خدمات بیمه بهره بیشتري گرفته شودآن در ار

 . گیردتر در اختیار مشتریان قرار میبهتر و سریع

می (2 شرکتشود  پیشنهاد  در  نوآورانه  گخلاقیت  قرار  استفاده  مورد  بیشتر  بیمه  ایجاد  یرد.  هاي 

خدمات به مشتریان و همچنین بهبود کیفیت    ارائه   يهاروش خلاقیت در کارکنان منجر به بهبود  

ا  بر تمایلات رفتاري مشتریان مانند خرید پایدار ی  تواند ی مخدمات بیمه خواهد شد و این موضوع  

 مثبت داشته باشد.  تأثیرتوصیه کلامی به دیگران  

بیشتر مورد استفاده قرار گیرد. یادگیرشرکت  نی دریادگیري سازماشود  پیشنهاد می (3 ي  هاي بیمه 

تقویت شود و براي آن از ارائه   تواندی مسازمانی از طریق ایجاد فرهنگ یادگیري و ارتقاء دانش  

 د. استفاده کر توانیمپاداش به کارکنان 

مشتریان    مچنین هاي بیمه به کارکنان و هانداز روشنی از سازمان در شرکت شود چشمپیشنهاد می (4

آن ارتقاء    تبعبه به کارکنان منجر به بهبود عملکرد و  انداز روش از سازمان  ارائه گردد. ارائه چشم 

 گردد. کیفی خدمات می

 چابکی استراتژیک 

 هاي فناوري یتقابل
 خلاقیت نوآورانه 
 یادگیري سازمانی

 توازن داخلی 
 انداز سازمان روشنی چشم

 ها یتدرک قابل
 تراتژیکواکنش اس

 حساسیت استراتژیک

 

 

 تمایلات رفتاری مشتریان

 توصیه کلامی به دیگران 
 تمایل به تغییر 

 خرید )مصرف( پایدار 
 افزایش میزان خرید )مصرف( 

 ف( )پرداخت بیشتر(زینه خرید )مصرافزایش ه
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می (5 قابلیت پیشنهاد  کیفشود  با  خدمات  ارائه  در  سازمان  دیده  هاي  و  درک  مشتریان  به  بهتر  یت 

ن در راستاي ارائه پیشنهاد بهبود کیفیت و  ارکناتوان از تعیین پاداش به ک شود. براي این کار می

کند هاي سازمان کمک میرقابتی در سازمان استفاده کرد. شناسایی و درک قابلیتایجاد مزیت  

این   تقویت  بر  تمرکز  با  و  سازمان مشخص شود  قوت  نقاط  ارائه  تا  در  بهتري  عملکرد  به  نقاط 

 خدمات به مشتري دست پیدا کرد.

ده گردد. در  خ به مسائل و تغییرات محیطی از واکنش استراتژیک استفار پاسشود دپیشنهاد می  (6

می  موضوع  این  در   اشاره توان  توضیح  سازمان  راهبردي  و  استراتژیک  برنامه  تدوین  به  داشت 

داخلی   چه  پیرامون  محیط  با  میمواجهه  برنامه  این  که  خارجی  چه  به  و  سازمان  واکنش  تواند 

 ترسیم نماید.و   ینیبش یپ تغییرات احتمالی را 

 
 پیشنهادهای پژوهشی

 .مشابهدر سایر صنایع حاضر قیق تحبررسی موضوع  (1

 باشد.انجام تحقیق طولی در این زمینه و مقایسه آن با نتایج این تحقیق که از نوع مقطعی می (2

 مشتریان رفتاري تمایلات در نیز دیگري است متغیرهاي ممکن شده  بررسی متغیرهاي بر علاوه  (3

 رضایت هیجانات، تأثیر آتی  ايهپژوهش  در توانندپژوهشگران می بنابراین باشند، داشته ثیرتأ

و تناسب اجتماعی، نزدیکی مشتري،  قرار یموردبررس  رفتاري تمایلات در را قیمت هدف 

 دهند. 

 یموردبررس  رفتاري تمایلات بر فرهنگی هنجارهاي و جمعیت شناختی تغیرهايم تأثیر همچنین  (4

 کنند. بررسی را روابط  این توانندآتی می  هايشپژوه و فتهنگر قرار

 

 تحقیق های محدودیت 

 حاضر به شرح زیر است:  تحقیق يهات یمحدودترین برخی از اساسی

در بازه زمانی مشخص   یا در خراسان شمالیشرکت بیمه آسمدیران و کارکنان در بین  تحقیقاین  (1

است گرفته  مطالعه  کهی درصورت  ؛ صورت  نمونه  این  زمانی    ايبین  بازه  در  یا  و  مشابه  صنعت 

انجام   یافتهدیگري  متفاوتی در مورد  گیرد، ممکن است  رابطه  هاي  تحقیق و  ه  ب   هاآن متغیرهاي 

 دست آید. 
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صنعت   (2 در  پژوهش  این  اینکه  به  توجه  یافتهانج  بیمه با  تعمیم  در  شده  دیگر  ام  به  پژوهش  هاي 

 . صنایع جانب احتیاط رعایت شود
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1- INTRODUCTION 

Small and medium-sized companies are a primary source for 

creating jobs and economic growth in developing countries, which cause 

economic diversification and the development of the private sector in these 

countries.  According to the statistics of the European Economic 

Cooperation and Development Organization, small and medium enterprises 

comprise more than 95% of the business in the member countries of this 

organization. The share of these companies in the employment of member 

countries of the European Economic Cooperation and Development 

Organization is around 60 to 70 percent. In advanced countries such as 

Japan and Germany, the share of small and medium enterprises in the GDP 

is more than 50%, and in developing countries such as Thailand, it is 38%. 
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In Iran, 94% of economic enterprises are small and medium type, and their 

share in GDP is 39%. 27683 (82%) of the 34252 operational industrial units 

in Iran's industrial states are active, including 9726 units with a capacity of 

less than 50%, 9597 units with a capacity between 50% and 70%, and 8360 

units with a capacity of more than 70%. They have a percentage of activity. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Cameron and Quinn pay attention to the ethnic culture in the degree 

of intimacy between family members in the work environment. Ethnic 

culture is characterized by loyalty, ethics, commitment, traditionality, 

cooperation, teamwork, participation, awareness and personal development. 

Adhocracy culture is a dynamic, entrepreneurial, innovative and creative 

structure in the work environment. This culture focuses on the development 

of new products and services, adaptability, growth, Change, productivity, 

efficiency and experientialism are emphasized. Market culture is considered 

as a result-oriented culture in the workplace with an emphasis on winning, 

surpassing the competition, insisting on stock prices and market relations. 

The formality and structuring of positions and procedures, well-defined 

processes and smooth-moving organizations are often considered as the 

main characteristics of hierarchical culture. 

 

3- METHODOLOGY 

The questionnaire’s face validity was established through evaluating 

the opinions of management professors and SMEs’ managers, and 

confirmatory factor analysis confirmed its construct validity. The 

Cronbach’s alphas of greater than 0.70 also confirmed the questionnaire’s 

reliability. Data gathered from the managers of SMEs was analyzed by 

conducting structural equation modeling. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Examining the effect of four types of culture on performance also 

showed that the effect of group culture is insignificant and the effect of three 

types of adhocracies, hierarchy and market culture on performance is 

significant, although the effect of hierarchy culture on performance is 
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negative and the effect of adhocracy and market culture is positive. The 

result of the non-significant effect of ethnic culture on performance is 

inconsistent with the research results of prior researches. The results of their 

research indicate a positive and significant effect of group culture on 

performance. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Considering that the results of this research show that different types 

of corporate culture have an effect on the tendency to entrepreneurship and 

performance, therefore managers who want to increase this tendency should 

evaluate their organizational culture and adapt them accordingly. It is the 

responsibility of senior management to disseminate, promote, maintain or 

change organizational culture.  

 

Keywords: Corporate culture, Entrepreneurial orientation, National 

culture, Performance. 
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 چکیده

های  شرکت   بیشتر  حال ن یبااتواند سبب رونق اقتصادی کشورها گردد.  می  های کوچک و متوسطامروزه بهبود عملکرد شرکت
می بین  از  و  شده  بحران  دچار  مدتی  از  بعد  متوسط  و  این کوچک  عملکرد  بر  اثرگذار  عوامل  به  توجه  لزوم  بنابراین  روند؛ 

آفرینی است رایش به کارها فرهنگ شرکتی و گعوامل اثرگذار بر عملکرد این شرکت  ازجملهها مهم و اساسی است.  تشرک
یر فرهنگ ملّی نیز قرار گیرد. بر این اساس هدف تحقیق حاضر بررسی اثر فرهنگ شرکتی تواند تحت تأثکه این اثرگذاری می

عملکرد   میانجی  هایشرکتبر  با  متوسط  و  و    یرگکوچک  کارآفرینی  به  گریگرایش  ملی    تعدیل  داده استفرهنگ  های . 
اساتید مدیریت و تعدادی از   دیدگاهاز  تفاده  آوری گردیده است. روایی صوری پرسشنامه با اس جمع  تحقیق از طریق پرسشنامه

قرار   یموردبررس  ی دیی تأ  یقرار گرفته و روایی سازه نیز از طریق تحلیل عاملّ  یموردبررسکوچک و متوسط    هایشرکتمدیران  
ها با  دها پایایی آن را مورد تأیید قرار داد. تحلیل آماری داتغیرههمه م  برای  0/ 7از    تربزرگگرفته است. ضریب آلفای کرونباخ  

مدل  روش  از  شد.  استفاده  انجام  ساختاری  معادلات  جمعداده  وتحلیلتجزیهسازی  شده  های  شرکتآوری  مدیران  های از 
عراقی اثر مثبت و کوچک و متوسط ایرانی و    های شرکتنشان داد فرهنگ شرکتی بر عملکرد  عراق    ایران و  سط تو کوچک و م

-کوچک و متوسط ایرانی و عراقی اثر مثبت معنی  هایشرکتنی بر عملکرد مدیران  ار دارد. همچنین گرایش به کارآفریدمعنی
-به کارآفرینی و گرایش به کارآفرینی و عملکرد را تعدیل میش  ایدار دارد. فرهنگ ملی نیز رابطه بین فرهنگ شرکتی و گر

 کند. 

 .شرکتی، گرایش به کارآفرینی، فرهنگ ملّی، عملکردنگ فره: هاواژه کلید 
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 مقدمه 

شرکت   کشورهای   در   اقتصادی   رشد   و   شغل  ایجاد   برای   اولیه   منبع  یک  طمتوس  و  کوچک  هایامروزه 

  شوند کشورها می  این   در  خصوصی   بخش   توسعه  و   اقتصادی   ع ونت   باعث  که   روند می  به شمار  توسعهدرحال

(,2012Terungwa بر اساس آمار سازمان همکاری اقتصادی و توسعه اروپا، بنگاه .)  کوچک و متوسط  های

از    95بیش از   این سازمان شامل می  اروک کسب درصد  بنگاه را در کشورهای عضو  این  ها در شوند. سهم 

سازما عضو  کشورهای  حدود  همن  اشتغال  در  اروپا  توسعه  و  اقتصادی  است  صد  در  70تا    60کاری 

(Haug; Read; Brinckmann; Dew & Grichnik, 2013-Mayerپیشرفته در کشورهای  و    (.  ژاپن  مثل 

بنگاه  سهم  کوآلمان  بهای  داخلی  ناخالص  تولید  در  متوسط  و  از  چک  کشورهای    50یش  در  و  درصد 

تایلند    توسعهدرحال ایران  ستا  درصد  38مانند  در  بنگاه درص  94.  از  و  د  کوچک  نوع  از  اقتصادی  های 

سهم   که  هستند  داخلی    هاآنمتوسط  ناخالص  تولید  از    39در  است.  به  وا  34252درصد  صنعتی  حد 

در    برداریبهره  ایران    یهارک هشرسیده  میان    82)  27683صنعتی  این  در  که  هستند  فعال   9726درصد( 

واحد نیز با ظرفیت    8360درصد و    70تا    50واحد با ظرفیت بین    9597  د، رص د  50واحد با ظرفیت کمتر از  

فعالی  70بالای   دارنددرصد  از    دیگرعبارتبه ؛  ت  نیمی  به  تعطیل   هاآننزدیک  نیمه  یا در حالت  و  تعطیل 

)با تولید بیش از    چهارمکیفقط کمتر از    و ستند  ه قابل قبولی  درصد ظرفیت    70واحدها در شرایط نسبتاً 

های کوچک و متوسط در اقتصاد ملیّ، تغییرات سریع و  گیر بنگاه نقش چشم  رغمبه ( فعالیت دارند.  میاس

اقتصادی بیر  -شدید محیط  این  سیاسی درونی و  موقعیت    ها شرکتونی،  داده   ریپذب ی سآرا در یک  قرار 

از    کهطوریبه است،   مواجه    یهاشرکت نیمی  شکست  با  ایران  در  متوسط  و  بررسینداشده کوچک  ها . 

می این شرکتنشان  نیز  عراق  کشور  در  که  توسعه    رغمعلی ها  دهد  و  اشتغال  ایجاد  در  که  اساسی  نقش 

بر اساس آماری    مثالعنوان به یابد  ش میکاه  هاآن تعداد    روزروزبه ندارند و  اقتصادی دارند وضعیت مناسبی  

در    77167از    هاشرکت تعداد این    ،تاس ه  ارائه گردید  2008که در مجله مدیریت و اقتصاد عراق در سال  

 کاهش یافته است.  2005عدد در سال   10088به  2000سال 

 در   ها( سازمان2012)  بوسکی  و  فیکت  عقیده   به  که  فضاهایی  و  هاچالش  چنین   با  مقابله  برای  اساس  این  بر

 مختلفی   عوامل.  است  مهم  هاشرکت  این  عملکرد  بر  اثرگذار  عوامل  شناخت  هستند  بقا  برای  رقابت  حال

  به   گرایش  به  توانمی  عوامل  این  ازجمله  که  گذاردمی  تأثیر  هاشرکت  این  عملکرد  بر  که  دارد  وجود

 Tang, Tang, Marino, & Slevin, 2006; Stam & Elfring, 20Covin; Green ;08)  کارآفرینی

).Zhang & Li, 2008; Swierczek & Ha, 2004 )   وضعیتی  به  نیکارآفری  به   گرایش.  کرد  اشاره 
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)  اشاره   است،  پذیریریسک  و   پیشگامی  نوآوری،  بر  متمرکز  که  استراتژیک ,Covin & Slevin دارد 

  نتیجه   این  به   کارآفرینانه  یشگرا  مورد  در  کنند،می  فعالیت  آفرینیکار  حوزه   در  که   پژوهشگرانی.  (1989

  شود می  ها شرکت  یفعض  عملکرد  به   منجر  هاسازمان  در   پایین  کارآفرینانه  گرایش   که   اندرسیده 

(& Hejazi, 2014 Moghaddam-Hosseini  .)شرایط   در  که  اساسی  عامل  یک  گفت  توانمی  واقع  در  

  است   بینیپیش  قابلغیر  و   تغییر  حال  در  دائم  طوربه   متوسط   و  کوچک  ایهشرکت  فعالیت  محیط  که  کنونی

گرایش   از   آن   مدیران   و   ها شرکت  این   مندیبهره   از  مندی بهره   با   بتوانند   تا   است   ه کارآفرینان  استراتژی 

 .کنند  تضمین  فضایی چنین در  را خود دوام و  بقا  آمده  پیش هایفرصت

عامل   کارآفرینی،  به  گرایش  بر  برعلاوه  دادند  نشان  تحقیقات  که  دیگری  شرکت  مهم   مؤثر ها  عملکرد 

 ,Cameron & Quinn, 2006; Duke & Edet, 2012; Fekete & Bocski)است  یسازمانفرهنگ  است

2011; Zheng, Yang& McLean,2010)     چراکه مبانی   یسازمانتوسعهامروزه  است؛  گسترش  بدون 

س  رممکنیغفرهنگی   به  قبل  دهه  دو  تا  عقلایی    عنوان به ها  ازماناست.  هماهنگابزارهای  ایجاد  و  برای  ی 

می نگریسته  افراد  عمیق کنترل  نگاهی  را شد.  واقعیت  این  سازمانی  تعاریف  بر  می  تر  که روشن  کند 

مجموعه  یسازمانفرهنگ یا  است  مشترک  معنای  از  ارزشسیستمی  که  کلیدی  اجزای  از  است  های  ای 

مان برای کارکنان ن امور را در سازشیوه انجام گرفت  سازمانیفرهنگراین  بناب؛  دهدسازمانی را تشکیل می

  مطلق  شکست   منجر به   اگر  افراد  ای هش ارز  و   باورها   ،سازمانیفرهنگ   به  توجه   عدم   سازد. عموماًروشن می

عدیده   حداقل  نشود،   انداز چشم  و   اهداف   به   نرسیدن  و  سازمان   سازمان   حرکت  روند   در  را   ایاشکالات 

  با   شده   بینی  پیش  اهداف  رودررویی  از  ناشی  شده   ایجاد  تحل معضلا  برای  را  زیادی   انرژی  و  کرده   ایجاد

سازمان  فرهنگ  عملکرد   مکمل  بخش   واقع  در  سازمانیفرهنگ (.  Hedayati, 2004)  دهدمی  هدر   رایج 

فرهنگ  غنـای.  است  سازمان   به   و   شده   سازمان  یک  اعضای  تک  تک   میان  در  همدلی  ایجاد  سبب  ایـن 

 . ببینند صف  کی در را خود  همگی تا کندمی کمک هاآن

  کند   ایفا  لکردمع  و  کارآفرینی  به   گرایش  رابطه  در  گریتعدیل  نقش  تواندمی  که  مهمی  عامل  این   بر  علاوه 

  دو   در   را  فرهنگ  سازه   که  هستند  مرتبطی  مفهوم   دو  سازمانیفرهنگ  و   ملیّ  فرهنگ.  است  ملیّ  فرهنگ

  که   داد  نشان  ((Engelen, 2010  ابهشم  طوربه (.  Griffith, Cavusgil & Shichun, 2008)  آزمایندمی  سطح

  لحاظ   به (  ای وظیفه  بین   ام سجان  میزان  و   رهبری   سبک  یعنی)  کارآفرینی  به   گرایش   از  درونی   سطح  دو

-ویژگی   مختلف  ملل  در  کارآفرین  های سازمان  که  گیردمی  نتیجه  و   اندمتفاوت   ملیّ  فرهنگ  در   تأثیرشان

جرج  هایتون، .  ندارند  یکسانی   های و   در  فرهنگ   نقش  درباره   خود  گزارش  از (  p. 49 ,2002)  زهرا 
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  وابسته   تأثیر و سازمانیفرهنگ و ملیّ فرهنگ بین  لامتع بایستی ما" که گیرندمی نتیجه کارآفرینی تحقیقات

-ارزش  ،هازه ینگ ا  از   ایمجموعه  ملیّ  فرهنگ  از  منظور  ."بیازماییم  کارآفرین  های شرکت  در   را  هم   به   هاآن

  اعضای  مشترک   تجربیات  از  ناشی   که  است   مهمی  رویدادهای   از  مشترک  معانی  تفسیر  و  هویت  باورها،   ها،

  های مدل(.  House, Javidan & Dorfman, 2001)  ابدییم  انتقال   سنی  هایل نس  ن بی  در   و  بوده   جوامع

   گلوب   و  دهافست   مدل  به  توانمی  جمله  آن  از  که  است  شده   ارائه  ملیّ  فرهنگ  گیریاندازه   برای  مختلفی

).  کرد  ه اشار  ، ییفردگرا  و   گراییجمع  اطمینان،  عدم  از  اجتناب   قدرت،  فاصله  گانه5ابعاد  (  1980هافستد 

  مطالعه  اساس بر. کرد معرفی ملیّ فرهنگ ابعاد عنوانبه  را مدت بلند گیریجهت و سالاریزن و سالاریمرد

-جمع   بعد  در  ،59  اطمینان   عدم   از  اجتناب  بعد  در  ،58  قدرت  فاصله  عد ب  در  ایران   امتیاز(  1983)  هافستد

  کشورهای   برای  امتیاز  این   است   43  یرسالازن  و   سالاریمرد  بعد   در   و   41  امتیاز   دارای  گراییفرد  -گرایی

 شاخص  در  ،68  امتیاز  دارای   اطمینان   عدم   از  اجتناب   شاخص  در  ،80  قدرت  فاصله   شاخص  در  زیان  عرب

.  باشندمی  53  امتیاز  دارای  سالاریزن  و  سالاریمرد  خصاش  در    و  38  امتیاز  دارای  گراییفرد  و  گراییجمع

 گروهی،   گراییجمع  گریزی،  ابهام  مؤلفه   9  شامل  را  یملّ  گفرهن  گلوب  پروژه   محققان  این،  بر  علاوه 

  قاطعیت   و   اییگرعمل  انسانی،   گیریجهت   گرایی،آینده   جنسیتی،   برابری  قدرت،   فاصله   نهادی،   گراییجمع

که   مطالعه   این   در (.  House, Hanges, Javidan, Dorfma& Gupta, 2004)  گرفتند  نظر  در  61  در  نیز 

  موردمطالعه   کویت  و  قطر  مانند  عربی  کشورهای  برخی  همراه   به  ایران  ورش ک   گرفت  صورت  مختلف  کشور

 بر.  باشدمی  موردبررسی  هایصشاخ  در  ایران  و  کشورها  این  بین  هاییتفاوت   بیانگر  نتایج  که  گرفتند  قرار

 در   لزوم  که   دارد  وجود   عراق  کشور  و  ایران  بین  مشخصی  فرهنگی  تفاوت  یک  گفت  توان می  اساس  این

 منظوربه    اساس  این  بر.  سازدمی  روشن  را  شده   گفته   روابط  در  گرتعدیل  عنوان به   متغیر  این   گرفتن  نظر

  دو   یعنی  اق،رع  و   ایران   کشورهای   در  موردبررسی  های داده   از  مطالعه   این  در   ملیّ  فرهنگ   نقش  تأثیر  درک

 از   نوع   چه   شود   کشف  تا   خواهد   استفاده .  دارند  متفاوتی   ملیّ  فرهنگ  ملیّ،  مناسبات  نظر  از  که  کشوری

 ملیّ  زمینه  هر  در  آن   انواع  بقیه  به  نسبت  عملکرد  و  کارآفرینی  به   گرایش  پرورش  در  سازمانیفرهنگ

  به   گرایش   پرورش  در  اشتوانایی  جهت  از)  ایبهینه  سازمانیفرهنگ  نوع  چه   اینکه  یا  و   است  تراثربخش

با توجه به مطالب    .کندمی  عمل  تربه  نسازما  در  اشملیّ  فرهنگ  نوع  به  بسته  عملکرد  بهبود  و  کارآفرینی

توسعه دانش مربوط به چگونگی تأثیرگذاری فرهنگ   به دنبالیک مدل نسبتاً جامع    یریکارگبه بیان شده  

 باشد.  های کوچک و متوسط ایران و عراق میرد در شرکتبر رابطه گرایش به کارآفرینی و عملکملیّ 
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 هاه یفرضتوسعه  مبانی نظری و 

) کوئی  کامرون و باهم در محیط کاری  2006ن  افراد فامیل  بین  به میزان صمیمیتی که  به فرهنگ قومیتی   )

با وفاداری، اخوجود دارد توجه می ارتیمی، لاقیات، تعهد، سنتی بودن، همکاری، ک کند. فرهنگ قومیتی 

 (. فرهنگ قومی2017Sadighi; 2010, Tseng ,گردد )مشخص می  مشارکت، آگاهی و توسعه شخصی

ست اما در مورد تأثیر آن بر عملکرد شرکت نسبت به دیگر ابعاد فرهنگ چندان  ملکرد شرکت مرتبط ابا ع

تی نیست.  )زیاد  عملک2010سنگ  که  کرده  بحث  رفتارهای  (  از  ناشی  شرکت  همرد  همچون  سته  واب  به 

رتباطی بین  چ ایه( دریافتند که  2000باشد. اوگبانا و هریس ) همکاری، تسهیم دانش و همیاری دوسویه می

س ) عملکرد  بوسکی  و  فیکت  ندارد.  وجود  قومی  فرهنگ  و  قومی 2011ازمانی  فرهنگ  دادند  گزارش   )

شرکت مالی  عملکرد  با  مثبتی  )  هاارتباط  بوسکی  و  فیکت  ادعا می2011دارد.  که  (  برای  کنند  فداکاری 

هنگ قومی چندین ویژگی را  فر  .دباشنای این ارتباط مثبت میسازمان، وفاداری و سنتی بودن عوامل زمینه

بنابراین فرضیه  ؛ اند که احتمال دارد تأثیر مثبتی بر دستاوردهای عملکرد داردکاری مشخص کرده  در محیط

 :باشدیمبه شرح زیر  اول تحقیق 

 ی بر عملکرد تأثیر مثبت و معنادار دارد.هنگ گروهی قومفرضیه اول: فر

 &Cameronباشد )، نوآورانه و خلاق در محیط کار مینانهیکارآفر  فرهنگ ادهوکراسی یک سازه پویا،

Abdullah, Musa & Azis, 2017 ;Tseng, 2010; 2006 Quinn, این فرهنگ بر توسعه محصولات ) 

 &Cameronگرایی تأکید دارد )، کارایی و تجربهیوربهره تغییر،  پذیری، رشد،  و خدمات جدید، انطباق

Quinn, 2006; Tseng, 2010 کند و مبادله دانش  بیرونی شرکت را منعکس می  صیات گرایش خصو  ن(. ای

می توسعه  را  شرکت  از  بهتری  عملکرد  )و  مشخصه   سازمانیفرهنگ(.  Tseng, 2010دهد  با   که  آن 

(.  Kim& Yu, 2004بالقوه تأثیر مثبتی بر عملکرد شرکت دارد )  طوربه است    با محیط بیرونی  یریپذانطباق

 ( هریس  و  داگزا  (2000اوگبانا  سازمانی رش  عملکرد  با  مثبتی  ارتباط  نوآورانه  و  رقابتی  فرهنگ  که  دند 

بر عملکر2011دارد. فیکت و بوسکی ) اثرگذار است.  ( دریافتند که فرهنگ ادهوکراسی  د مالی شرکت 

اده ویژگیفرهنگ  به  نظر میوکراسی  به  که  است  مربوط  بر هایی  تأثیرگذاری  برای  بالایی  پتانسیل  رسد 

 :باشدیمبنابراین فرضیه دوم تحقیق به شرح زیر ؛  دارند شرکت عملکرد

 فرضیه دوم: فرهنگ ادهوکراسی بر عملکرد تأثیر مثبت و معنادار دارد. 
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راتر رفتن از رقابت، یط کار با تأکید بر برنده شدن، فعنوان یک فرهنگ نتیجه محور در محبهفرهنگ بازار  

Abdullah,  ;Quinn, 2006&  Cameronگیرد )قرار می  هتوجدرموپافشاری بر قیمت سهام و روابط بازار  

Musa & Azis, 2017درازمدت می در  مشتری  به  شدن  نزدیک  با(.  اطلاعات  کسب  به  منجر  زار، تواند 

منجر به عملکرد مالی بهتر گردد    تیدرنهاو افزایش وفاداری به برند و    های توسعه محصول ارتقاء فعالیت 

(Peters & Waterman,1982 چ .)  با محیطش منطبق سازد و از تواند سازمانمی  سازمانیفرهنگنین ها را 

کنند  ( بحث می1998)   اران(. هان و همکKim, Lee & Yu, 2004این طریق عملکرد آن را متأثر سازد )

ای یک عنصر کلیدی از عملکرد برتر شرکت  گسترده   طوربه یی که فرهنگ بازار محور دارند  اهکه شرکت

دار مطالعه  هستن  ارا  آن  در  شرکت  هاآن د.  که  نوآوریدریافتند  دارند  بازارمحور  فرهنگ  که  های  هایی 

نوبه خود عسازمانی را تسهیل می به  امر  این  تأثیر قرار میبخشند و  د. در یک دهملکرد شرکت را تحت 

دارد. این    مالی  د( دریافتند که فرهنگ بازاری تأثیر مثبتی بر عملکر2011)   مطالعه تجربی فیکت و بوسکی

بیرون محیط  بر  بازاری  فرهنگ  دریافتند  رقابتی محققان  مزیت  و  کارایی  اثربخشی،  بر  و  داشته  تمرکز  ی 

بخشند. ویژگی خاص فرهنگ بازاری  یخود دستاوردهای عملکردی را بهبود م به نوبه هاآن تأکید دارد که 

با محیط بیرونیاق شرکتانطب  ررسد گرایش به محیط بیرونی است و این نقش مهمی دنظر می  به شان  ها 

 باشد:بنابراین فرضیه سوم تحقیق به شرح زیر می؛ (Yesil & Kaya,2013کند )ایفا می

 دارد. ری بر عملکرد تأثیر مثبت و معنادار فرضیه سوم: فرهنگ بازا

م  را آ  تک رحبا    هاییسازمان، فرایندهای خوب تعریف شده و  هاه یروها و  رسمیت و ساختاربندی جایگاه 

Sadighi ;Tseng, 2010, شوند ) گرفته می  در نظری  مراتبسلسلههای اصلی فرهنگ  ویژگی  عنوانبه اغلب  

داده 2017 نشان  اگرچه مطالعات  فرهنگ    اند(.  بمراتبسلسله که  مقایسه  ابعاد  ی در  به  ا دیگر  منجر  فرهنگ 

نمی عالی  )عملکرد  تیTseng, 2010شود   .)( می2010سنگ  بحث  شرک   کند(  رسمیت  تکه  که  هایی 

به  بهتری    افتهیتوسعه عملکرد    هاآن ها و فرایندهای رسمی هستند و بنابراین  بالایی دارند اغلب دارای کنترل

-ای بین عملکرد سازمانی و فرهنگ( هیچ رابطه 2000اثربخششان دارند. اوگبانا و هریس )مدیریت    خاطر

نیافته بوروکراتیک  یافتههای  تجرباند.  فیکت  حاصل    یهای  مطالعه  ) از  بوسکی  که  2011و  دادند  نشان   )

فرهنگ  ویژگی دستاوردهمراتبسلسلههای  انواع  دیگر  و  مالی  عملکرد  بر  منفی  کارکردهای  همگی  ای  ی 

( بوسکی  و  فیکت  دارند.  فرهنگ  2011عملکردی  بین  منفی  ارتباط  که  دریافتند  و  مراتبسلسله (  ی 

دستاورده همچون  عملکردی  دارد.    مالی  یادستاوردهای  بازار،   هاآن وجود  فرهنگ  مثبت  تأثیر  همچنین 

مطالعا برخی  نمودند.  تأیید  عملکرد  مختلف  دستاوردهای  بر  را  ادهوکراسی  و  قومیتی  ت فرهنگ 
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سنگ . نتایج حاصل از مطالعه تیاندنموده سازمانی مختلف مقایسه    یهافرهنگ دستاوردهای عملکرد را با  

-ی منجر به عملکرد بهتر میمراتبسلسله نسبت به فرهنگ قومیتی و    کراسیوه( نشان داد فرهنگ اد 2010)

 : باشدیمبنابراین فرضیه چهارم تحقیق به شرح زیر ؛  شود

 ت و معنادار دارد.ی بر عملکرد تأثیر مثب مراتبسلسله گ فرضیه چهارم: فرهن

طورکلی، شود. به اخته مییی شناهعنوان فرآیندهای ایجاد راهبرد، ساختارها و رفتارگرایش به کارآفرینی به 

 & Wang, Dass, Arnettعملکرد شرکت دارد ) دهد گرایش به کارآفرینی اثر مثبتی برتحقیقات نشان می

Yu, 2020گرای از  (.  کارآفرینی  به  موفقی بسیاری    زمانمدتش  در  با  است    وکارکسب ت  یافته  ارتباط 

)0sen, 202nWales, Covin & Mo ;& Allen, 1991 MorrisDavis,   .)بسیاری از مدیران اساساً  جهیدرنت

کارآفرینی   می  یخوببه به  سازمان  موفقیت  در  حیاتی  عاملی  را  آن  و  داشته   مطالعات  چراکهدانند.  توجه 

میچندجانبه  نشان  سازمانای  کارهدهند  رفتارهای  از  بالایی  سطوح  که  دارند  ایی  در   خصوص به آفرینانه 

 ,Peters & Waterman,1982; Covin& Slevinاند )تری داشتهرفتهکرد پیشلمهای پویا و رقابتی عمحیط

رقبا و همچنین نرخ تغییر  هایهای مشتری و ظرفیتبینی خواسته های پویا عدم امکان پیش(. در محیط1991

بازار و نوآوری صنعت پدیده بالا در ر  ات یعملی بارز است. در این شرایط، سودآوری ناشی از  اوندهای 

اطمینان خواهد شد و شرکتینده غیرقابجود در آوم به جستجوی فرصت ل  ناچار  باشند  های جدید میها 

(Covin et al.,2006 محیط در  شرکت (.  پویا  گهای  با  دارد ها  احتمال  بالا  کارآفرینی  به  عملکرد    رایش 

چراکه   باشند  داشته  به    هاآن بهتری  موجو  بینیپیش مایل  محصولات  ارتقاء  فرا  ،دتغییرات،  یندهای  خلق 

 51 از چندگانه تحلیل یک (. درTang et al., 2008باشند )از رقبا میجدید و ارائه خدمات نوآورانه قبل  

نشان ه و راچ ،2009سال   در مقاله نسبتاً  بستگیمه طورمعمولبه  که  دادند مکاران   میان زیادی مثبت 

 دارد.  وجود یسودآور و درش به مقدار توجه با هاشرکت عملکرد با کارآفرینی گرایش

 مثبت و معنادار دارد. تأثیرفرضیه پنجم: گرایش به کارآفرینی بر عملکرد 

نی تأکید  و حفاظت درو چون وفاداری، سنتی بودنهایی همکه اشاره شد فرهنگ قومی بر ارزش گونههمان

باهم در یک   هایی که فضایی شخصی را بین همکارانی که (؛ ارزشCameron & Quinn, 1999کند )می

حاکم است. در چنین    مراتبسلسلهپروراند و سبک رهبری نظارتی بین سطوح  رده سازمانی قرار دارند می

باشد  داشته  تسهی  حالتی که یک فضای شخصی وجود  باشد  نظارتی حاکم  اطلاعات و  و سبک رهبری  م 

ن گیرد، یعنی ویژگیار میارتباطات مورد حمایت قر و    شود م میورانه فراهآوهای ضروری برای اقدامات 
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-دهد. در چنین شرکت توان گفت فرهنگ قومی گرایش به کارآفرینی را پرورش میلذا از این حیث می

امیک از همکارانشان مربوط است و  دانند که چه اطلاعاتی به کدفراد میهایی دانش، سریعاً تسهیم شده و ا

 به خاطرآوری کنند. در نهایت  جمعت مشخص را  اعتوانند این نوع اطلامی  هاآنقاً در کجای سازمان  دقی

فرصت پیگیری  درجهت  شده  آوری  جمع  دانش  تیمی،  کار  از  بالایی  به  درجه  شرکت  روی  پیش  های 

اما از ؛  (Wales, Covin & Monsen, 20202, Zahra& Goerge, 200) گیرد  ه قرار میخوبی مورد استفاد

می کارآفرینی  به  گرایش  دیگر   در  سوی  قوم  کیتواند  حفاظت  فرهنگ  و  گرایی  سنت  بر  متمرکز  ی 

( گراید  افول  به  رو  بالا  به  Deshpandé, Farley & Webster, 1993درونی  شرکت  یک  که  زمانی   .)

پذیری و  کرد که رفتار کارآفرینی را که بر ریساش پایبند است احتمال کمتری وجود دافرایندهای سنتی

سازی ابعاد عمده گرایی، توسعه و پیاده وفاداری و سنتأکید بر ن تیابنابر؛ پیشگامی تأکید دارد، تعقیب کند

قومی نسبت به  بنابراین علیرغم تمایل فرهنگ  ؛  نمایدگرایش به کارآفرینی را کاهش و یا حتی حذف می

گرایی و حفاظت درونی، همانطور که کاتز بدلیل تأکید این نوع فرهنگ بر سنت   تسهیم دانش و ارتباطات 

( کاهن  اشاره می1978و  ا(  که  میرزشکنند  سازمانی  رفتارهای  به  منجر  سازمانی  رابطه  های  یک  شوند، 

این اساس فرضیه ششم به شرح زیر   منفی بین فرهنگ قومی و گرایش به کارآفرینی مورد انتظار است. بر 

 :باشدیم

 فرضیه ششم: فرهنگ قومی بر گرایش به کارآفرینی اثر منفی و معنادار دارد.  

شود و این نوع فرهنگ با ارآفرینی و ریسک پذیری تمرکز میراسی بر نوآوری، ک هنگ ادهوک فر  کدر ی

  و بنابراین   ( Quinn, 1988تعریف است )  پویایی، انعطاف پذیری، خلاقیت و تأکید استراتژیک بر رشد قابل 

گمی ریسکتوان  بر  تأکید  دارد.  سازمانی  کارآفرینی  بر  گرایش  بر  مثبتی  تأثیر  را  کا  یپذیرفت  رکنان 

تواند منجر کند تا مستقلانه کار کرده و براساس تصمیمات خودشان عمل کنند، این ذهنیت میشویق میت

؛ ( Shane, 1992د )سازمانی شو  مراتبسلسله تمامی سطوح    های پیش رو در سازی فرصتبه کشف و پیاده 

ال دارد که در این  رآفرینی، احتماک های ناب و بکر، بعنوان هدف عمده گرایش به بنابراین شناسایی فرصت

کارک  تمامی  چراکه  باشد  پررنگ  فرهنگ  مینوع  فرصتنان  منبع  بعلاوه توانند  باشند.  نوآوری  های 

ادهوویژگی فرهنگ  ذاتی  خلاقیت،  های  و  انعطافپذیری  همچون  ریسککراسی  بین  نگرش  را  پذیری 

است. همچنین تمایل ای کارآفرینی  ر باعضای سازمان پرورش داده و این نگرش یک عنصر رفتاری عمده  

پذیری  موضوع که نگرش ریسک  به بکارگیری رهبرانی که کارآفرین هستند به اطمینان خاطر نسبت به این

سلسله سطوح  تمام  میمدر  کمک  دارد  وجود  سازمان  )راتب   &Engelen, Flatten, Thalmannکند 
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Brettel, 2014ت استراتژیک بر رشد است که  تأثیر تأکید    تح (. گرایش به کارآفرینی همچنین به شدت 

نیز جزء ذات لاینفک فرهنگ  تواند منجر به نگرشی در شرکت  ادهوکراسی است. تأکید بر رشد می  این 

فرصت که  )دید میهای جشود  شوند  شناسایی  پیوسته  نوع  Cameron & Freeman, 1991بایست  این   .)

تواند از طریق تسهیل در توانایی می  ت؛ دو عنصری کهساپذیری را نیز دارفرهنگ ویژگی پویایی و انعطاف

 & Covinهای پیش روی رقابت تأثیر مثبتی بر گرایش به کارآفرینی دارد )سازمان برای شناسایی فرصت

Slevin, 1991 باشدیمبه شرح زیر (. بر این اساس فرضیه هفتم: 

 . و معنادار دارد  تبفرضیه هفتم: فرهنگ ادهوکراسی بر گرایش به کارآفرینی اثر مث

در نهایت فرهنگ بازار با ویژگی تولیدمحوری، رهبری هدف محور، تحقق وظیفه و رقابت پذیری انتظار  

با گرایش به کارمی مثبتی  ارتباط  یک   .(Queen & Rohrbaugh, 1983آفرینی سازمان داشته باشد )رود 

ها را قادر ن امر شرکتتأکید دارد که ای  ه دسازمان هدف محور قوی بر تبعیت از برنامه ریزی زمان بندی ش 

فرصتمی پیدایش  به محض  تا  از  سازد  ) بهره   هاآن ها  کنند  همزمان Deshpande et al., 1993برداری   .)

نوآوریتولیدمحوری در فر بازار،  دهد که  های فرایندی را پرورش مینوآوری   های تکنولوژیکی وهنگ 

به بازار عرضه می  ولات و خدمات جدیدی صحتوانند در فرایندهای نوین و یا ممی نتیجه بخش  که  شوند 

اش اهمیت قائل های درونی( فرض کردند سازمانی که برای دیدگاه 1996ریستین و باور ) باشند. بعلاوه ک 

های نوآورانه و بکر را دنبال کند  حتمال بیشتر دارد تا  اساساً فرصتاست نسبت به سازمانی که چنین نیست ا

(Narver, Slater & McLachlan, 2004رهبری هدف محور و تحقق وظیفه می .) سازی  تواند منجر به پیاده

تواند  ت ترکیب شده باشد میتر تصمیمات در بازار شود و یک نگرش رقابتی که با گرایش به موفقیسریع

(. Engelen et al., 2014ها را برای سازمان حفظ نماید )کننده به سمت فرصتبتی اولین حرکتمزیت رقا

 باشد:م به شرح زیر میاس فرضیه هشتبر این اس

 فرضیه هشتم: فرهنگ بازاری بر گرایش به کارآفرینی اثر مثبت و معنادار دارد.  

 Queen, 1988; Valencia, Valle) اری دارد بر فرایندهای مکانیزم شده تأکید بسیی که  مراتبسلسله فرهنگ  

& Jiménez,2010) های عمده، تکیه دارد و مشخصه آن  ارزش  عنوانبه و یکسان سازی   تبر قوانین، مقررا

  ها و باشد. ارزشبینی میو تأکید استراتژیک بر ثبات و قابلیت پیش   رسمیت، سبک رهبری هماهنگ کننده 

منفی بر میزان رفتار گرایش به کارآفرینی در سازمان تأثیر دارد.   طوربهی  مراتبسلسله خصوصیات فرهنگ  

سمیت و تمرکز بر قوانین و مقررات انعطاف پذیری شرکت را  د بر ر( تأکی1987لش و دیور ) اوطبق نظر  
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می فکاهش  نمودن  دنبال  درجهت  سازمان  توانایی  بر  منفی  تأثیر  امر  این  و  امیدبخش  رصتدهد  های 

  ی هستند مراتبسلسله (. بعلاوه در ساختارهایی که به شدت  Henard & Szymanski, 2001خواهدگذاشت )

 ,Garrettباشدکارکنان بسیار دشوار میب و خاص برای محصولات جدید توسط  های بکر و ناایده ارائه  

Buisson & Yap, 2006)رکت را برای پیگیری فرصت (. تأکید استراتژیک بر ثبات همچنین پتانسیل ش-

-یرات در حوزه یغهایی منجر به ایجاد تسازی چنین فرصتدهد چراکه پیاده نوآورانه کاهش میهای ناب و 

(. بعلاوه با تأکید  Harris, 2000گردد )ها و مشاغل داخلی میبازار پیش روی شرکت و نقش  همچون هایی  

از قبل مشخص می  هایی که رفتار مشیاین نوع فرهنگ بر قوانین و خط ند، فرهنگ کناعضای سازمان را 

محور  مراتبسلسله فرصت  ذات  جزء  که  پذیری  ریسک  اولیه  اصل  با  د رگی  است،  کارآفرینی  به  ر ایش 

-هایی که ممکن است به شکست منتهی شوند حمایت نمیتناقض است. تأکید بر ثبات از پیگیری فرصت

ه  س فرضیه نهم ب (. بر این اساBaker & Sinkula, 2009شوند )کند زیرا باعث تخریب وضعیت موجود می

 باشد:شرح زیر می

 و معنادار دارد.  رآفرینی اثر منفی به کا شیی بر گرامراتبسلسله فرضیه نهم: فرهنگ 

های مستقیم مربوط به رابطه بین متغیرها  چهار فرضیه زیر نیز بــه نقــش میــانجی گــرایش بــه علاوه بر فرضیه

 :ازدپردیمطه بین انواع فرهنگ و عملکرد کارآفرینی در راب

فرینی آنان بر عملکرد  آرهای کوچک و متوسط از طریق گرایش به کافرضیه دهم: فرهنگ قومی شرکت 

 ر منفی و معنادار دارد. اث

شرکت بازاری  فرهنگ  یازدهم:  بر  فرضیه  آنان  کارآفرینی  به  گرایش  طریق  از  متوسط  و  کوچک  های 

 دار دارد. عملکرد اثر مثبت و معنا

اد فرهنگ  دوازدهم:   شرکتفرهنگ  کارآفرینی هوکراسی  به  گرایش  طریق  از  متوسط  و  کوچک  های 

 رد.د اثر مثبت و معنادار دارکآنان بر عمل

های کوچک و متوسط از طریق گرایش به کارآفرینی آنان  ی شرکتمراتبسلسله فرضیه سیزدهم: فرهنگ  

 بر عملکرد اثر منفی و معنادار دارد. 
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 رهنگ شرکتی و گرایش به کارآفرینی  ش تعدیلگر فرهنگ ملی در رابطه بین فنق

و عراق از نظر دو بعــد عمــده فرهنگــی  یش به کارآفرینی در ایراناردر این مطالعه اثر فرهنگ شرکتی بر گ

( 1994)همچون فردگرایی و فاصله قــدرت(. براســاس گفتــه لاچمــن، نــد و هینــیگس )  اندشده ملی مقایسه  

و ارزشــهایش بــا ارزشــها و  هــایژگیوزمانی کــه ی در محور  سازمانیفرهنگی این است که یک  منطق کل

بر گــرایش بــه کــارآفرینی دارد. زمــانی کــه بــین   ویق  ریتأثوانی داشته باشد،  خمویژگیهای  فرهنگ ملی ه

جامعــه  آورد )که در نتیجه جامعــه پــذیری او درارزشهای ملی که یک فرد با خودش برسرکار به همراه می

تــری خواهــد ی تناسب وجود داشته باشد، فرد احساس راحــتای سازمان( و ارزشه,Smircich 1983است )

ی وجود ندارد احتمال بیشتری دارد که مطابق با آنچه ســازمان از او بت به زمانی که چنین تناسبسنداشت و  

(. نیــومن و نــولن Brettel; Engelen; Heinemann, & Vadhanasindhu, 2008د )انتظار دارد رفتــار نمای ــ

(1996, p.755) اشــته باشــد، دنبا ارزشــهای عمیــق ســازمان تجــانس "کنند که زمانی که اقدامات بحث می

، و ایــن کارکنــان "رد احساس نارضایتی، پریشانی، ناراحتی و عــدم تعهــد داشــته باشــندکارکنان احتمال دا

 ند.دار سازمانیفرهنگنمودن طبق انتظارات تمایل کمی به رفتار

ق، متفاوت است. یک فرهنگ قومی یــک فضــای آیا در ایران باشد یا عرا فرهنگ قومی بسته به اینکه  ریتأث

هد )ارتباطات افقی( و یک رهبری نظارت محور بــین سرپرســتان و دصی بین همکاران را پرورش میوصخ

ایل دارند گروهها و گرا اعضای سازمان تمآورد. در فرهنگ جمعتباطات عمودی( بوجود میزیردستان )ار

ولیت شخصی ئسفردگرا احساس م یهافرهنگتشکیل دهند، درحالیکه اعضا در ای  پیوستههای به هم  شبکه

فردگرا تمایــل دارنــد تــا در مشــاغلی کــه توضــیحات و شــرح شــغل  یهافرهنگنان در  یی دارند. کارک بالا

مشــاغلی بــا توضــیحات و شــرح شــغل گــرا جمع یهافرهنگزیادی دارد کار کنند، درحالیکه کارکنان در 

مزیت امنیت و وفــاداری  های جمعی بهمحافظت شود. اعضای فرهنگ  هاآندهند تا از  ا ترجیح میاندک ر

 طوربــه( Lam, 2010 Chan, Yim &نهنــد )از احساس قــوی تعلــق و وابســتگی اســت ارج مــیکه حاصل 

های ای عادی است از ارزشمسالهخاص فضای خصوصی و روابط خوب با همکاران که در فرهنگ قومی 

؛ مــین وضــعیت را دارده وفــاداری بــین اعضــای ســازمان هگرا هستند، همــانطور ک ــهای جمعفرهنگعمده  

قــومی در ســطح  یهــافرهنگگرا و ارزشهای بنیادین فرهنگ ملی جمع یهاارزشتناسب بین بنابراین یک 

مقابــل باشــد کــه ایــن امــر در مسئول خودش می  فردگرا هر فرد اساساً  یهافرهنگسازمانی وجود دارد. در  

لــذا (، Queen & Rohrbaugh, 1983د )گیــر)همچون وفاداری(  قرار میارزشهای زیربنایی فرهنگ قومی 

قــومی ندارنــد.  فاصــله قــدرت بــه رابطــه بــین   یهــافرهنگهای ملی فردگرا تمــایلی بــه تناســب بــا  گفرهن
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ه حــدی اعضــای ( و منعکس کننده آن است که تاچ ــHofstede, 2001گردد )سرپرستان و زیردستان بر می

ک رهبــری تقســیم گــردد. ویژگــی ســازمانی ســب رابرنــاب طوربــهکه قدرت در سازمانشان پذیرند  سازمان می

می در راستای فرهنگی است که فاصله قــدرت زیــاد در آن وجــود دارد پدرانه/ نظارتی در یک فرهنگ قو

سرپرســتان دریافــت کننــد   های مفصل ازان انتظار دارند رهنمونهمچون فرهنگ عراق؛ بطوری که زیردست

(Carl, Gupta & Javidan, 2004 از سوی .)نسبت فاصله قــدرت  ورهایی همچون ایران که بهدیگر در کش

رود تــا خودشــان بــدون راهنمــایی نزدیــک و حمایــت تری وجــود دارد از اعضــای ســازمان انتظــار مــیکم

کلی و براساس ادله فــوق  طوربه(. Brettel et al., 2008ا تصمیم گیری کنند )سرپرستانشان اقدام نموده و ی

ایی بیشتر و فاصله قدرت بیشتر( نسبت گرهای فرهنگ ملی عراق )جمعکه ویژگیآید  این نتیجه بدست می

درت کمتر( نسبت وضــعیت بهتــری بــرای فرهنــگ قــومی به فرهنگ ملی ایران )فردگرایی بیشتر و فاصله ق

بر این اساس فرضــیه چهــاردهم بــه شــرح گذارد.  ریتأثآفرینی تواند بر گرایش به کارسازد که مییفراهم م

 باشد:یزیر م

 به گرایش  و  متوسط  و  کوچک  یهاشرکت قومی  سازمانیفرهنگ  بین  هبطرا ملی فرضیه چهاردهم: فرهنگ

 .باشدمی تریقو انایر به نسبت عراق در رابطه این که یاگونه به کندیم تعدیل را  کارآفرینی

 

   بین فرهنگ ادهوکراتیک و گرایش به کارآفرینی نگ ملی در رابطهنقش تعدیلگر فره

ایشی که در تقابل ایش در جهت نوآوری و پویایی است، گریک ویژگی کلیدی فرهنگ ادهوکراتیک گر

ن افــراد را کــه قلــب تواند روابط بــیباشد زیرا نوآوری و پویایی میگرا میهای اساسی فرهنگ جمعبا ایده 

ادهوکراتیــک فرهنــگ (. یــک Triandis, 1994(د تند را تغییر نموده و یا تخریب نمایگرا هسفرهنگ جمع

-ز ارزشهای کلیــدی دیگــر فرهنــگتواند توازن و هماهنگی سازمان را، که یکی اقوی در یک سازمان می

توانــد در تعارضــارتی کــه مــی(. Waarts, 2003 Van Everdingen &گراست به خطــر انــدازد )های جمع

د نمایــد. هرچن ــا ایجــاد مــیگــرا رهــای جمــعدر فرهنــگیه کارآفرینی باشد عصبانیت و استرس  نتیجه روح

ادهوکراتیــک  ســازمانیفرهنگفردگرا ارزش بالایی برای موفقیت اقتصادی قائلند، که بــا   های ملیفرهنگ

کــه در  یاانــدازه روابــط متناســب بــین افــراد بــه که بر رشد و روابط منعطف تاکیــد دارد، همخــوانی دارد.  

 &Xie, Songباشــد دان ارزشــمند نمــیگــرا اهمیــت دارد در ایــن نــوع فرهنــگ چن ــهــای جمــعفرهنــگ

)gfellow, 1998Strinهای ملیّ که ویژگی فاصله قدرت کم را داراست، بر مسئولیت هریــک از (. فرهنگ
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 ,Hofstedeدارد )  ن مشورت سرپرستان در هر تصمیم تاکیدمراتب برای اقدام و نوآوری بدوهای سلسلهلایه

-لاقیت، انعطافخ باشد که برستای فرهنگ ادهوکراتیک می(. این ویژگی فاصله قدرت پایین در را2001

-فاصله قدرت پایینی دارند انتظــار مــی پذیری و روحیه کارآفرینی تاکید دارد. از اعضای فرهنگ ملتی که

بر ایــن (. (Carl., et al, 2004گیری کنند ان حتی تحت شرایط عدم اطمینان تصمیمرود تا با تکیه به خودش

 باشد:هم به شرح زیر میاساس فرضیه پانزد

 و  متوســط  و  کوچــک  یهاشــرکت  ادهوگراتیــک  ســازمانیفرهنگ  بین  رابطه  ملی  فرهنگ  فرضیه پانزدهم:

 .شدبامی تریقو عراق به نسبت ایران در رابطه این که یاگونه به کندیم تعدیل را کارآفرینی به گرایش

گــردد، گیــری موفقیــت مشــخص مــیجهــت در یک فرهنگ بازاری، روابط بین سرپرستان و زیردســتان بــا

ســازمانی بــا تولیــد محــوری، هــدف  مراتبسلسلهروابط بین همکاران و پرسنل موجود در یک رده چراکه  

گــرا جمــع یهــافرهنگ(. در Queen& Rohrbaugh, 1983شــوند )محوری و رقابــت محــوری تهیــیج مــی

 (.Triandis, 1994(شــود مانی داده مــیویت به روابط درونی آرام و منســجم بــین اعضــای ســازیشترین اولب

شــود ه در فرهنگ بازار گــرایش بــه تولیــد بســیار قــوی اســت و بــر اهــداف و وظــایف تاکیــد مــیحالیکدر

(Deshpandé, Farley, 2004)  ا دارد و بیشتر گرار همراستایی کمتری با فرهنگ جمعبنابراین فرهنگ باز؛

بیشــتر از  وظیفه محــوری را باشد، که هدف محوری ویرا همچون فرهنگ ایران مدرراستای فرهنگ فردگ

-(. یک فرهنگ بازار بر قدرت رقابت تاکیــد مــیHofstede, 2001دهد )روابط آرام و منسجم ترجیح می

 یهــافرهنگدر راســتای زمان از بــین ببــرد. اگرچــه ایــن گــرایش کند کــه ممکــن اســت انســجام را در ســا

نزدهم به شــرح س فرضیه شابر این اساگیرد. ا قرار میگررهنگ جمعدر مقابل ف  اًیقوفردگراست، این مساله  

 باشد:زیر می

 گــرایش و متوســط و کوچک یهاشرکت بازاری سازمانیفرهنگ بین  رابطه  ملی  فرضیه شانزدهم: فرهنگ

 .باشدمی تریقو عراق به نسبت ایران در رابطه این هک  یاگونه به کندیم تعدیل را فرینیکارآ به

در روابط افقــی و همچنــین بــا دســتورات، قــوانین، و   نیبیپیشی، با ثبات و قابلیت  مراتبسلسلهنگ  یک فره

 Cameron) سبک رهبری هماهنگ کننده در روابط عمودی بین سرپرستان و زیردستان قابل شناسایی است

& Freeman, 1991ر باشــد دی مــیمراتبسلســلههــای ســازمانی اصــلی فرهنــگیــک ویژگــی  (. ثبــات کــه

ز انســجام در روابــط بــین همکــاران باشد، زیرا ثبات به حفاظت اگرا بسیار مورد توجه میجمع  یهافرهنگ

بــه ایــن ارزش  زمانیســافرهنگی مراتبسلســله(. از آنجــا کــه نــوع Triandis, 1994کند )کمک شایانی می
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ی مراتبسلسلهو فرهنگ گرایی  بین فرهنگ ملی جمع رودیم، انتظار  گرایی توجه داردمحوری فرهنگ جمع

(. در مقابل، فرهنگ  فردگرایی کمتر به ثبات توجه Nollen  Newman &.(1996باشدتناسب وجود داشته 

یــد ها و سطوح مختلــف ســازمانی تاک در رده کند. فاصله قدرت زیاد بر عدم تساوی بین اعضای سازمان  می

هــم راستاســت،  کــاملاًی مراتبسلســله نیاسازمفرهنگ(. این ویژگی با خصوصیات Hofstede, 2001دارد )

شــود ه تفاوت بین سرپرستان و زیردستان برمبنای قدرت رسمی است و اینگونــه فــرض مــییعنی فرهنگی ک 

 ,Quinnند )رزیابی نمایهایشان را ااهنمایی کرده و شایستگیکه سرپرستان باید کارکنان را در وظایفشان ر

 باشد:ح زیر میربر این اساس فرضیه هفدهم به ش(. 1988

 و متوســط و کوچــک یهاشــرکت سلســه مراتبــی ســازمانیفرهنگ  بــین  رابطه  یلم  فرضیه هفدهم: فرهنگ

 .باشدمی تریقو عراق به نسبت نایرا در رابطه این که یاگونه به کندمی تعدیل را کارآفرینی به گرایش

 

 کردلدیل گر فرهنگ ملی در رابطه بین گرایش به کارآفرینی و عمتع نقش

ی گلوب، اشاره به میزانی دارد که یــک ســازمان یــا جامعـــه، بابــت بعد  جهت گیری عملکردی در مطالعه

(. (House et al., 2004نـــد ک بهبـود و تعـالی عملکـرد، بـه اعـضای گـروه پـاداش داده و تـشویقشان مـــی

را بــرای   "از بــه موفقیــتی ــن"لند بــرروی موفقیــت گرفتــه شـــده اســـت، ایــن محقــق  از کار مک ک این بعد  

هـــایی کـــه نیـــاز بـــه موفقیـــت اقتـصادی ضـروری دانـــست. در واقــع، در فرهنــگ  یهسعتوکارآفرینی و  

ـصادی ازی کـرده و واحـدهای تولیـدی و اقتاندوکار جدیدی راه بالاسـت، افـرادی وجود دارند که کسب

ــدی  ــت تولی ــزایش مــیرا ســازماندهی و ظرفی ـــدآن را اف ــابراین انتظــار مــی ؛دهن ــزانبن  رود هــر چقــدر می

یش پیدا کند اثر گرایش به کارآفرینی بر عملکرد نیز افزایش یابد. بر این اســاس فرضــیه عملکردگرایی افزا

 :باشدیمهجدهم به این شرح 

 .کندیمیل گرایش به کارآفرینی و عملکرد را تعدهجدهم: جهت گیری عملکردی رابطه بین فرضیه 

ن، افراد سازمان یا جامعه در روابط اجتماعی که در آای است لوب، بیانگر درجهی گر مطالعهدبعد قاطعیت 

ـــگ ـــین فرهن ـــاطع، تهـــاجمی و پرخاشـــگر هـــستند، در چن ـــرد ســـازمانی جهـــتق ـــری گهـــایی، راهب ی

افــراد بــه  ،(. بـدین نحـو کـه در ســازمانهایی کــه قاطعیــت بالاســتHouse et al., 2004کارآفرینانـه دارد )

شـوند، سطح مشارکت و درگیــری کارکنــان بالاســت، نگــرش زی تشویق مـیرقابت، جاه طلبی و بلندپروا
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، میــل بــه پیــروزی شودیمتأکید  باشد، بر کسب نتایج  غالب مبتنی بر توانایی انجام هر کاری در سازمان می

موفقیـت در گـرو تـلاش و کوشـش  هی افراد سـازمان توزیع شده است و این باور وجود دارد کـمهمیان ه

رود اثــر بنابراین هر چقــدر میــزان قاطعیــت افــزایش پیــدا کنــد انتظــار مــی؛ (House et al., 2004) شدبایم

 :باشدیماین شرح  یابد. بر این اساس فرضیه پانزدهم بهگرایش به کارآفرینی بر عملکرد نیز افزایش 

 .کندیمکارآفرینی و عملکرد را تعدیل  هفرضیه نوزدهم: قاطعیت رابطه بین گرایش ب

ارائه شده است. در این مطالعه فرهنگ   1بر اساس آنچه گفته شد مدل مفهومی این مطالعه به شرح شکل  

ادهوکراس فرهنگ  قومی،  فرهنگ  شامل  فرهنگ  شرکتی  و  بازاری  فرهنگ  متغیر مراتبسلسلهی  نقش  ی 

د. فرهنگ ملیّ نقش متغیر وابسته را در مدل ایفا کردن  دمستقل، گرایش به کارآفرینی نقش واسط، و عملکر

نشان    1ش در شکل  نیز نقش متغیر تعدیل گر را بر عهده دارد. با توجه به ادبیات تحقیق مدل مفهومی پژوه

 داده شده است. 

 

 

 فهومی پژوهش ل ممد (:1)کل ش
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 ی شناسروش

عه مورد مطالعه این تحقیق  لی است. جامیتحل  -روش، پیمایشی نظر ازهدف، کاربردی و    نظر ازاین پژوهش 

عراق میشرکت و  ایران  دو کشور  در  متوسط  و  این  باشند  های کوچک  انتخاب  در  مهم    ها شرکتنکته 

نظر   مشابه   محصول   و   صنعت  نوع   و  شرکت  سن  ،(کارکنان  تعداد)   اندازه   نظر  از   هاآن شباهت   بود که در 

فیایی بزرگ  بسیار سخت بود لذا دو شهر  ر حیطه جغرادگرفتن این موضوع با توجه به شرایط خاص کرونا  

نظر نماینده ایران و عراق در    عنوان بهذهبی به یکدیگر شباهت دارند  مشهد و کربلا که به لحاظ ساختار م

وجود    هاشرکت بندی  ر، میزان سرمایه و ... برای دستهند تعداد نیروی کابناهای مختلفی مانم  گرفته شدند. 

رایج که  همان  رتدارد  آن  و  ین  ایران  در  است.  کار  نیروی  برای  تعداد  واحدی  بندی  دسته  جهان  حتی 

 کسب وکارهای رانای مرکزی بانکاما بر اساس دسته بندی    های کوچک و متوسط وجود ندارشرکت

به    .کندیم تلقی متوسط و کوچک یهابنگاه  عنوانبه را کار نیروی نفر 100 زیر شرایط  نیز  عراق  در 

در عراق منتشر شده بیان شده  2008در مجله مدیریت و اقتصاد که در سال  لمثاان عنوبه است   تهمین صور

  شوند. بزرگ تلقی می  29ط و بیشتر از  متوس  29تا    10کارمند کوچک،    9تا    1دارای بین    ی هاشرکتکه  

-رکتشن صورت که یباشد به امی هاآن ها مبتنی بر تعداد کارمندان در این مطالعه نیز مبنای تقسیم شرکت

بر اساس آمار و  شوند.  های کوچک و متوسط لحاظ میشرکت  عنوانبهکارمند    100تا    10های دارای بین  

در شهر کربلا    شرکت 170متوسط در شهر مشهد و حدود    شرکت کوچک و  250اطلاعات موجود حدود  

اساس  بر  دارد که  از شهر مشهد    وجود  نمونه لازم  برای شهر   ت شرک   148جدول مورگان حجم  کربلا    و 

  ی هاشرکت پرسش نامه از    118شهر مشهد و  پرسش نامه از    151شرکت در نظر گرفته شد. در نهایت    115

و  آوری  کربلا جمع  شهر  متوسط  و  ب  وتحلیلتجزیه مورد    کوچک  فرهنگ دازه ان  رای قرار گرفت.  گیری 

باشد که انواع  گویه می  12دارای    مهان ( استفاده شد. این پرسش2004نامه دشپاند وفارلی )شرکتی از پرسش

فرهنگ   بازاری،  فرهنگ  قومی،  فرهنگ  شامل  فرهنگ،  را  مراتبسلسله مختلف  ادهوکراسی  فرهنگ  و  ی 

اندازه سؤال  3با    سنجند )هر نوع فرهنگمی برای  نامه  ش به کارآگیری گرای(.  از پرسش  سوالی   9فرینی، 

سنجد.  ی، پیشگامی و ریسک پذیری را مییعنی نوآور  استفاده شد که سه بعد آن (  1989کوین و اسلوین )

با   ترتیب  به  کدام  هر  قاطع  و  عملگرا،  شامل  ملیّ  فرهنگ  و    سؤال  3،  4ابعاد  مطالعه هوس  از  برگفته  که 

( شد.    باشدیم(  2004همکاران  اندازه  سنجیده  از  برای  نیز  عملکرد  مطالعه    8گیری  از  برگرفته  که  گویه 

صوری و محتوایی پرسشنامة نهایی از طریق بررسی نظرهای   روایی  د.تفاده شسباشد امی(  2003لنگراک )

تأییـد شـد  نظرانصاحب بار    یهاسازه  روایـی .  مدیریت،  به  عاملی گویه پرسشنامه و معناداری  های مربوط 
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با توجه   آموس ارزیابی و تأیید شد. افزارنرم تکنیک تحلیل عاملی تأییدی در  بـا اسـتفاده از نظردم یهاسازه 

دب اینکه  مدل  ه  عاملیّ  ر  گویه،  یافتهبرازش  ییدیتأتحلیل  تمامی  عاملیّ  بودند،  بار  معنادار  از   کیچ یهها 

ح معناداری  ها این است که سطگویه شدند. مبنای معناداری  نکنار گذاشته    لیوتحله ییند تجزاها از فرگویه 

ازا  05/0زیر    ها برای آن  تجزپرسشناز    ه گوی  41،  تیدرنها  رون یباشد.  انسجام    .شد  وتحلیلیه امه،  همچنین 

ریب  مقدار این ض  ضریب آلفای کرونباخ ارزیابی شد که  نیـز بـا اسـتفاده از  مورداستفاده درونی ابزارهای  

متغیرهای فرهنگ از  فرهنگ  ی، فرهنگوهگر  برای هریک  فرهنگمراتبسلسله  ادهوکراسی،  بازاری،   ی، 

ترتیب  عملگرایی    کارآفرینی، قاطعیت،   به  گرایش به  ، 0/ 786،  0/ 821،  818/0،  832/0،  899/0و عملکرد 

است    ذکرانیشا  باشد و مورد قبول است.می  7/0بدست آمد که همگی بیشتر از    914/0و    813/0،  786/0

تمام   استفاد  هاسنجه که  مقیاسبا  از  در  ییتاپنج لیکرت    ه  از   و  تا  =1محدودهای  مخالف  کاملاً  =5کاملاً 

ناشی از بیماری همه گیر کرونا پرسش نامه    یهات یمحدود. قابل ذکر است با توجه به  موافق سنجیده شدند

شبکه همچنین  و  ایمیل  مثل  مختلف  طرق  از  و  گردید  طراحی  آنلاین  صورت  برای به  اجتماعی    های 

  است که با توجه به اینکه   پاسخ دهند. قابل ذکر  سؤالاتارسال گردید و از آنان خواسته شد تا به    هاشرکت

ها که نسبت به فرهنگ، عملکرد  و  ذا  مدیران عالی این شرکتسطح تحلیل در این مطالعه سازمان است ل 

سطح   در  استراتژیک  تصمیمات  مسئول  و  دارند  کافی  اطلاعات  سازمانی  و  می  1سازمانی شرایط  باشند 

ینده سازمان به سؤالات نما  عنوانبه ازمان دارند  همچنین نوع تفکر و گرایشاتشان تأثیر بسزایی بر عملکرد س

دادند.   روش،  هاداده  ل یتحل  منظوربه پاسخ  ساختاری   از  رگرسیون    معادلة  همچنین  و  مراتبسلسله و  بـا ی 

 انجام گرفت.  (SPSS 19)و  (AMOS18) یافزارهانرم اسـتفاده از 
 

   هاافتهی

ضریب    1جدول   و  معیار  انحراف  میانگین،  دهنده  تحنشان  متغیرهای  کرونباخ  .   باشدیمقیق  آلفای 

بیشترین مقدار در بین انواع فرهنگ در دو کشور ایران و    دهدیمن جدول نشان  که اطلاعات ای  گونه همان

می مربوط  ادهوکراسی  فرهنگ  به  مقدارعراق  کمترین  و  فرهنگ    شود  میانگین  مراتبسلسله به  همچین  ی. 

نگین فرهنگ ادهوکراسی و بازاری در بیشتر از ایران است و میا  ی در عراقمراتبسلسله فرهنگ گروهی و  

عراق  ایرا از  بیشتر  قاطعیت  باشدیمن  به  مربوط  مقدار  بیشترین  نیز  ملی  فرهنگ  ابعاد  بین  در  . باشد یم. 

________________________________________________________________ 

1 .Corporate Level 
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بیشتر از  میانگین عملکرد و گرایش به کارآف نیز  نتایج مربوط به بررسی باشدیم  3رینی در هر دو کشور   .

ن بیشتر از  دهد که آلفای ک یز نشان میپایایی  بدست آمده که نشان دهنده   7/0رونباخ برای تمامی متغیرها 

 .باشدی مپایایی مناسب ابزار تحقیق 

 
 ییایپا ار،یمع انحراف ن،یانگیم (:1)جدول

 عراق ایران نام متغیر 
 فای کرونباخ آل

 انحراف معیار  میانگین انحراف معیار  میانگین

 0/ 899 68/0 91/2 74/0 74/2 فرهنگ گروهی 

 0/ 832 95/0 64/3 85/0 95/3 فرهنگ ادهوکراسی 

 0/ 818 89/0 15/2 70/0 96/1 ی مراتبسلسلهفرهنگ 

 0/ 821 84/0 14/3 83/0 86/3 فرهنگ بازاری 

 0/ 786 89/0 45/3 73/0 57/3 گرایش به کارآفرینی 

 0/ 786 89/0 73/3 73/0 81/3 قاطعیت 

 0/ 813 87/0 29/3 75/0 49/3 عملگرایی

 0/ 914 84/0 57/3 93/0 85/3 عملکرد

 

ساختاری  ن نشا 2شکل     معادلات  مدل  مشخص برازشدهندۀ  را  متغیرها  بین  روابط  شدت  و  است  یافته 

ی ساختاری مطلوب، لازم است  یک الگوی معادله  (، درGhasemi, 2010بر اساس منابع موجود )کند.  می

، های برازش هنجارشده ، شاخص 3دی کمتر از  ی آزاکای اسِکوئر به درجه   کای اسِکوئر غیرمعنادار، نسبت

ی ریشه   ؛ و/09کوچکتر از    2ماندهی میانگین مربعّات باقی/.، ریشه90بزرگتر از    1تطبیقی و نیکویی برازش

ی  یافته، کا ی ساختاری برازش/. باشد. برای الگوی معادله05کوچکتر از    3رآوردمیانگین مربعّات خطای ب

با   برابر  درجه590/ 245اسِکوئر  به  اسِکوئر  کای  نسبت  بر،  آزادی  با  ی  شاخص670/2ابر  برازش ،  های 

________________________________________________________________ 

1 . Normed Fit Index-NFI, Comparative Fit Index-CFI, Goodness-of-Fit Index-GFI 
2 . Root Mean Squared Residual-RMR 
3 . Root Mean Squared Error of Approximation-RMSEA 



 1401، بهار و تابستان 27شماره  اردهم،چهه مدیریت تحول، سال پژوهش نام                                           106

به ترتیب   باقی /.، ریشه905  ؛ و/906/.،  904هنجارشده، تطبیقی و نیکویی برازش  نده مای میانگین مربعّات 

و/058 برآورد  ریشه  ؛  مربعّات خطای  میانگین  است.064ی  آمده  به دست  برازش ی شاخصهیلّک   /.  های 

 بخش مدل حکایت دارد.رند که از برازش کاملاً رضایتتگفته مطلوب ی نهایی، از نقاط برش پیش الگو

. (p<0/05, t >1/96)ادارند معن 95/0یافته تمام اثرهای مستقیم بین متغیرها در سطح اطمینان در مدل برازش

 یــنرابطــه ا  یــکبــودن    شده و شرط معنــاداراستفاده   t-valueو    p-valueدو شاخص    از  یهآزمون فرض  یبرا

 ± 96/1بــازه از خــارج   و مقدار شــاخص دوم  05/0از    کمترمدنظر    ةرابط  یاول برااست که مقدار شاخص  

ــههمان باشــد. ــین شــکل  5کــه در جــدول  گون ــومی، یممشــاهده  2و همچن ــر فرهنــگ ق شــود ضــریب اث

و   -26/0،  52/0،  -23/0بــا    ه کــارآفرینی بــه ترتیــب برابــری و بازاری بر گرایش ب ــمراتبسلسلهادهوکراسی،  

 05/0که بــرای هــر چهــار رابطــه بــه ترتیــب از   t-valueو    p-valueکه با توجه به دو شاخص    باشدیم  35/0

. همچنین اثر ایــن چهــار شودیمگفت این چهار فرضیه تأیید   توانیم  باشدیم  ±96/1کمتر و خارج از بازه  

و شــاخص کــه مقــدار د اســت 13/0و  -34/0، 40/0، 04/0د نیــز بــه ترتیــب برابــر بــا نوع فرهنگ بر عملکر

یعنی اثر فرهنگ قومی بــر عملکــرد  ،مذکور برای سه ضریب در بازه مناسب و مطلوب و برای ضریب اولی

گفــت کــه ســه فرضــیه مربــوط بــه اثــر فرهنــگ   تــوانیمرد بــر ایــن اســاس  خارج از بــازه مطلــوب قــرار دا

. در نهایــت شودیمرد کرد تأیید و اثر فرهنگ قومی بر عملکرد ی و بازاری بر عملمراتبسلهسلادهوکراسی،  

 t-valueو  p-valueدو شــاخص اثر دارد کــه مقــدار  20/0اثر گرایش به کارآفرینی بر عملکرد نیز به میزان 

 ؛بیشتر اســت 96/1کمتر و دومی از  05/0بدست آمده که اولی از   25/2و    043/0ن ضریب به میزان  برای ای

 .شودیمن فرضیه نیز تأیید بنابراین ای
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 یساختار ۀمعادل یلگوا :2 شکل

فرهنگ شــرکتی بــر عملکــرد   میرمستقیغاین پژوهش به بررسی اثر    سیزدهم  تا  دهم  فرضیه  یهفرضهمچنین،  

ســت آمــده از ها از آزمون سوبل استفاده گردید. با توجه به نتایج بدجهت بررسی این فرضیهپرداخته است  

-های ارائه شده میزان اثر غیرآمده در فرمولعادلات ساختاری و جایگذاری اعداد بدست  تحلیل مدلیابی م

کارآفرینی  به ی و بازاری بر عملکرد از طریق گرایش به مراتبسلسلهمستقیم فرهنگ گروهی، ادهوکراسی،  

ه بــرای بدســت آمــد t-valueمقــدار  نــین  . همچباشــدیم  076/0و    -052/0،  104/0،  -046/0ترتیب برابر بــا  

اســت کــه همگــی   186/2و    -201/2،  310/2،  -23/2ه ترتیــب برابــر بــا  هریک از این ضرایب غیر مستقیم ب

فرهنــگ گروهــی، ادهوکراســی،   تــوان گفــت اثــر غیــر مســتقیمبنابراین می  ؛باشندیم  ±96/1خارج از بازه  

هــا تأییــد ایــن فرضــیه  معنــادار اســت وبــه کــارآفرینی  ی و بازاری بر عملکرد از طریــق گــرایش  مراتبسلسله

نشــان  2طور خلاصــه در جــدول های  مســتقیم و غیــر مســتقیم پــژوهش، بــهمــون فرضــیهنتیجة آز.  شوندیم

  است. شده داده 

مستقیم و غیر مستقیم یهاه یفرضخلاصه نتایج مربوط به (: 2)جدول  

 مسیر مستقیم  فرضیه
ضریب 

 مسیر
p-value 

عدد 

 معناداری
 نتیجه

 رد 0/ 512 0/ 609 -04/0 ملکرد ع ← فرهنگ گروهی 1

 تأیید  4/ 485 0/ 000 40/0 عملکرد     دهوکراسیفرهنگ ا 2
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 مسیر مستقیم  فرضیه
ضریب 

 مسیر
p-value 

عدد 

 معناداری
 نتیجه

 تأیید  -3/ 304 0/ 000 -34/0 عملکرد ←ی مراتبسلسلهفرهنگ  3

 تأیید  2/ 106 0/ 048 13/0 عملکرد     فرهنگ بازاری 4

 تأیید  2/ 215 0/ 043 20/0 عملکرد     گرایش به کارآفرینی 5

 تأیید  -2/ 044 0/ 041 -23/0 ایش به کار آفرینی گر ← فرهنگ گروهی 6

 تأیید  6/ 195 0/ 000 52/0 گرایش به کارآفرینی    فرهنگ ادهوکراسی 7

 تأیید  -3/ 821 0/ 000 -26/0 گرایش به کار آفرینی ←ی مراتبسلسلهفرهنگ  8

 یید تأ 5/ 035 0/ 000 38/0 گرایش به کارآفرینی     فرهنگ بازاری 9

10 
  ←یش به کار آفرینی گرا ← فرهنگ گروهی

 عملکرد
046 /0- 035 /0 230 /2- 

 تأیید 

11 
  ←گرایش به کارآفرینی     فرهنگ ادهوکراسی

 عملکرد
104 /0 014 /0 310 /2 

 تأیید 

12 
  ←کار آفرینی گرایش به  ←ی مراتبسلسلهفرهنگ 

 عملکرد
052 /0- 038 /0 201 /2- 

 تأیید 

13 
  ←کارآفرینی   گرایش به   فرهنگ بازاری

 عملکرد
076 /0 046 /0 186 /2 

 تأیید 

 

 گریی تعدیلهاه ی فرضآزمون 

تعدیل  منظوربه  نقش  رگرسیون  بررسی  از  قاطعیت  و  عملکردی  گیری  جهت  استفاده   شده لیتعدگری 

از  منظوربه گردید.   اساس رویه    پیشگیری  بر  تعاملیّ  متغیر  متغیرها،  بین  توسط    شده ه یتوص ایجاد هم خطی 

  1ی  هامدل .  باشدیم  شده لیدتعنتایج رگرسیون    دهنده نشان   3د. جدول  ( ایجاد گردی 1991)   و وستآیکن  

کارآفرینی    دهنده نشان   3و   به  گرایش  گیری   عنوان بهاثر  جهت  متغیرهای  همچنین  و  مستقل  متغیر 

تعدیل  عنوانبه و قاطعیت  عملکردی،   بر متغیر عملکرد میمتغیر  تعدیل   نیز  4و  2ی  هامدل باشد.  گر  گر اثر 

که جهت گیری    دهد یمنشان    4و    2ی  هامدل ج در  . نتایدهدیمعملکردی و قاطعیت را نشان  گیری  جهت

بین گرایش    گری مثبتی در رابطه( اثر تعدیلβ= 0.129,p<.05و قاطعیت )  (β= 0.123,p<.05عملکردی )

که در میزان  ی  توجهقابللیل تغییرات  گری به د های تعدیلبنابراین فرضیه ؛  به کار آفرینی و عملکرد دارند
2R  تأیی  جادشده یا مورد  قرار  است  طبق  (.  R2 Moel4= 0.012,ΔR2 Moel2= 0.011, Δ)  ردیگیمد 
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بین مقادیر1991ی آیکن و وست )هاگفته  آماری    ازنظر  6و    5همچنین    3و    2در مدل   2R (، اگر تفاوت 

 .(P <0.05)وجود دارد   کننده ل یتعدباشد، اثر  داریمعن

 
 هنگ ملّیمربوط به نقش تعدیل گر ابعاد فر یهاه یفرضبررسی  (:3)جدول

 متغیر وابسته: عملکرد 

مربوط به   یهامدل 

متغیر تعدیل گر  

 عملگرایی 

مربوط به   یهامدل 

متغیر تعدیل گر  

 قاطعیت

 4مدل  3مدل  2مدل   1مدل 

     متغیرهای مستقل و تعدیل گر 

 804/0** 411/0** 534/0** 246/0** گرایش به کار آفرینی 

 - - 193/0** 224/0** عملگرایی

 294/0** 302/0** - - اطعیت ق 

    - متغیر تعملّی 

گرایش به کارآفرینی* جهت  

 گیری عملگردی 

- 
**123/0 

- - 

 129/0** - - - یت گرایش به کارآفرینی* قاطع

2R **355/0 **366/0 **384/0 **396/0 

2ΔR - *011/0 - *012/0 

Note: (N = 269); * p < 0.05, ** p < 0.01. 

 

نمودار   و    4و    3همچنین  کارآفرینی  به  بین گرایش  رابطه  را در  قاطعیت  و  عملگرایی  تعدیل گری  نقش 

یش جهت گیری عملکردی و قاطعیت اثر مثبت  مشخص است با افزا  که  گونههمان  .دهدی معملکرد نشان  

 (. شودیمیابد )شیب خط زیاد میش گرایش به کارآفرینی بر عملکرد افزای
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 ایی نقش تعدیل گر عملگر  :3نمودار 

 
 نقش تعدیل گر قاطعیت :4نمودار 

 

بین  مل  فرهنگجهت بررسی تأثیر متغیر     و   کوچک  یهاشرکت   یگروه  سازمانیفرهنگی بر رابطه 

تفکیک شدند.   هاداده ی،  نیکارآفر  به   شیگرا  و   طمتوس و عراق  ایران  اساس دو گروه    ی هامدل پس  س  بر 

تفاده از فرمول زیر مقدار معناداری تفاوت ضرایب  اجرا شد. سپس با اس  هارابطه ی هریک از  رگرسیونی برا

 مسیر بررسی گردید: 

 
 

در رابه بین فرهنگ شرکتی و گرایش نتایج  حاصل از تأثیر متغیر تعدیلگر فرهنگ ملی را    4جدول  

 دهد.به کارآفرینی نشان می 
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 فرینی در ایران و عراقانواع فرهنگ شرکتی بر گرایش به کارآ یرمعناداری تفاوت ضرایب مس سی برر (:4)جدول
 

 تعداد گروه فرضیه
 میانگین فرهنگ

 در هر کشور  

ضریب 

 مسیر
sig  مقدارt 

خطای 

 استاندارد

  tمقدار 

 )تفاوت اثر( 

گرایش   فرهنگ گروهی  

 به کارآفرینی 

 0/ 057 04/2 0/ 041 -0/ 176 74/2 151 ایران 
243 /2 

 0/ 061 -5/ 868 0/ 000 -0/ 478 91/2 118 عراق 

  راسی  فرهنگ ادهوک

 گرایش به کارآفرینی 

 0/ 058 8/ 633 0/ 000 0/ 698 95/3 151 ایران 
02/2 

 0/ 040 8/ 130 0/ 000 0/ 498 64/3 118 عراق 

  ی مراتبهسلسلفرهنگ 

 گرایش به کارآفرینی 

 0/ 054 -5/ 856 0/ 000 -0/ 473 96/1 151 ایران 

99/1 
 0/ 042 -9/ 779 0/ 000 -0/ 672 15/2 118 عراق 

  ی اتبمرسلسلهفرهنگ 

 گرایش به کارآفرینی 

 0/ 039 9/ 264 0/ 000 0/ 652 86/3 151 ایران 

03/2 
 0/ 049 5/ 316 0/ 000 0/ 438 14/3 118 عراق 

 

جدول    گونههمان نتایج  با  دهدیمنشان    4که  ادهوکراسی،  قومی،  فرهنگ  اثر  ضرایب  و    زاریتفاوت 

  دهد یمکه ضرایب نشان    گونه همان ار است.  یش به کارآفرینی در ایران و عراق معنادی  بر گرامراتبسلسله

و   قومی  فرهنگ  عراق  مراتبسلسله اثر  در  کارآفرینی  به  گرایش  بر  هم  تری قوی  است.  ایران  اثر از  چنین 

اثر انواع  مروبط به تفاوت    یهاه یضفرن  بنابرای  ؛از عراق است  تریقوفرهنگ بازاری و ادهوکراسی در ایران  

کار  به  بر گرایش  قرار  فرهنگ شرکتی  تأیید  و عراق مورد  ایران  است که  ردیگیمآفرینی در  قابل ذکر   .

ست و میانگین فرهنگ دهوکراسی و بازاری  ی در عراق بیشتر از ایران امراتبسلسله میانگین فرهنگ قومی و  

 در ایران از عراق بیشتر است. 
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 جه ینتو  بحث

ا انجام  از  شرکتیهدف  فرهنگ  تأثیرگذاری  بررسی  تحقیق  میانجی  ین  با  عملکرد  به  بر  گرایش  گری 

و   گریکارآفرینی  شرکت  تعدیل  در  ملیّ  میفرهنگ  عراق  و  ایران  متوسط  و  کوچک  نتایج های  باشد. 

بررسی و تحلیل فرضیهحا از  ادهوکراسی،  صل  ی و  مراتبسلهلسهای تحقیق نشان داد که فرهنگ گروهی، 

ی بر گرایش مراتبسلسله د که البته اثر فرهنگ گروهی و  گرایش به کارآفرینی تأثیر معنادار دارنبازاری بر  

مثبت   بر آن  ادهوکراسی  و  بازاری  فرهنگ  اثر  و  منفی  ا  استبه کارآفرینی  تأثیر که در  بیشترین  میان  ین 

-وفاداری، سنت   د در فرهنگ قومی بر ارزشش طور که گفته  باشد. همانمربوط به فرهنگ ادهوکراسی می

تأکید میپذیری، تسهیم اطلاعات ب نظارتی  اما موارد    ،شودین گروهی و حفاظت درونی و سبک رهبری 

کند؛ چرا که در گرایش به کارآفرینی یگفته شده همچون سدّی برسر راه گرایش به کارآفرینی قد علم م

شود و  پذیری تشویق میسکروبه جلو و نوآوری و ری  تها و تشویق حرک صحبت از شکستن حصار سنت 

لذا منطقی است که این رابطه منفی باشد    ؛رتی جایگاهی در گرایش به کارآفرینی نداردسبک رهبری نظا

با مطالعه دشپانده و همکاران )( مغایرت  2017البته این نتیجه با تحقیق چرچم )  ( همسویی داشت.  1993و 

چنانچه   افزایش    ککوچ  هایشرکت لذا  بدنبال  متوسط  فرهن و  از  باید  هستند  کارآفرینی  به  گ گرایش 

کارآفرینی،  نوآوری،  بر  غالب  تمرکز  ادهوکراسی  فرهنگ  در  طرفی  از  بگیرند.  فاصله  )گروهی(  قومی 

  ای دارد. در این نوع فرهنگ، پویایی و کشف فرصت جایگاه ویژه باشدپذیری میپذیری و انعطافریسک

از   نمو  و  استاو رشد  اساسی آن  نصول  این  ا.  نتایج مطالعات محققانی همچون  با  نگلن و همکاران  تیجه 

شد  ی آنچه ارزش تلقی میمراتبسلسله ( همخوانی دارد. در فرهنگ  2011( و حیدری و همکاران )2014)

-وانین، سبک رهبری نظارتی و هماهنگ کننده و قابلیت پیش بینی رفتار کارکنان می ثبات، پایبندی به ق

. نتیجه حاصل شده از این  در تضاد استیه گرایش به کارآفرینی   با عناصر اولهایی که کاملاًباشد؛ ارزش

( سینکولا  و  بیکر  تحقیقات  نتایج  با  منفی  )2009تأثیر  چرچم   ،)2017( همکاران  و  انگلن  و   )2014 )  

گیری از ف و بهره شهمخوانی دارد. در فرهنگ بازاری نیز رقابتی بودن، هدف محوری، تولیدمحوری و ک 

برخوردار است. همین  هفرصت نوع نگرش و تفکر سبب رونق خلاقیت و بهره وری و  ا از اهمیت بالایی 

-رینی در شرکتتواند سبب بهبود گرایش به کارآفلذا وجود این نوع فرهنگ نیز می  ؛گرددپیشگامی می

مطا نتایج  با  نتیجه  این  عراق گردد  و  ایران  در  متوسط  و  همچون حیدری لهای کوچک  محققانی  و    عات 

 ( نیز همخوانی دارد.  2014( و انگلن و همکاران ) 2011همکاران )
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بررسی اثر این چهار نوع فرهنگ بر عملکرد نیز نشان داد که اثر فرهنگ گروهی غیر معنادار و اثر سه نوع  

بازاری بر عملکرد معنادار  مراتبسلسله رهنگ ادهوکراسی،  ف البته اثر    است ی و  ی بر مراتبسلسله رهنگ  فکه 

بازعم و  ادهوکراسی  فرهنگ  اثر  و  منفی  مثبت  لکرد  معنادار باشدیماری  غیر  اثر  از  آمده  بدست  نتیجه   .

( کایا  و  یسیل  تحقیق  نتایج  با  عملکرد  بر  قومی  بورسک2013فرهنگ  و  فیکت  و   )( ناهمخوانی 2011ی   )

فرهن معنادار  و  مثبت  اثر  از  حاکی  آنان  تحقیق  نتایج  عملکرد  گدارد.  بر  داست  گروهی  فرهنگ .  ر 

نوآوری،   پویایی،  بر  میبهره ادهوکراسی  تأکید  مورد  کارایی  و  سازمان  وری  نوع  این  در  رهبری  باشد. 

بی تشخص  بر  فرهنگی  چنین  رهبران  است  بصیرت  با  و  کارآفرین  برون  نوآور،  تغذیه  و  قانونمندی  رونی، 

متمرکزند وجود چنین رویکردی در   بر عملکر  یاهشرکتسازمانی  متوسط  و   ری تأثها  د شرکتکوچک 

می این  بسزایی  )گذارد.  سنگ  تی  مطالعه  با  نیز  )2010نتیجه  بوسکی  و  فیکت  کایا 2011(،  و  یسیل  و   )

مانی بسته و مقررات دست و پاگیر کارکنان در ی بدلیل جوّ سازمراتبسلسله ( همخوانی دارد. فرهنگ 2013)

با رشد چن  هایشرکت نتیجه  تضعیف می  هاآنلکرد  شوند و عمانی مواجه نمیدکوچک و متوسط  شوند. 

(  2013(، و یسیل و کایا )2011(، فیکت و بورسکی )2000شده با نتایج مطالعات اوگبانا و هریس )حاصل  

نبود. هرچند تینتظره همخوانی دارد و لذا نتیجه چندان غیرم -کند که شرکت ( بحث می2010سنگ )ای 

بالای رسمیت  که  کنترل   یهایی  دارای  اغلب  هستنددارند  رسمی  فرایندهای  و  عملکرد    هاآن بنابراین    ؛ ها 

بهتری   یافته  خاطرتوسعه  تحلیل    به  از  پس  هشتم  فرضیه  بررسی  در  دارند.  اثربخششان   ها داده مدیریت 

باشد.  دار میکوچک و متوسط مثبت و معنی  های شرکترهنگ بازاری و عملکرد  مشخص شد رابطه بین ف

ده و انطباق با محیط و روابط  ازار، فرهنگ بازارمحور و رقابت محور بوحث قبلی مطرح شد فرهنگ بادر مب

می آن  کلیدی  عناصر  رقابتی  مزیت  و  اثربخشی  و  چنین  گسترده  حاکمیت  اثر  در  است  طبیعی  باشند. 

در ارزش  فرهنگی  زیرا  باشد  داشته  گیری  چشم  رشد  عملکرد  میشرکت،  رفتارها  کننده  تعیین  باشند.  ها 

ای از  )نتایج حاصل  پیترز و واترمن  تئوری  با  ) 1982ن فرضیه  با  1998( و هان و همکاران  و  ( همراستاست 

 ( به نتایج مشترکی رسیده است.2013(، یسیل و کایا )2011مطالعات تجربی فیکت و بوسکی ) 

تحقیق حاکی از    کوچک و متوسط نتایج هایشرکتر بررسی رابطه بین گرایش به کارآفرینی و عملکرد د

های موجود بود که توسط این نتیجه تأیید دیگری بر تئوری اند.بوده   هاآندار بین  ه مثبت و معنیوجود رابط 

محققین   از  زیادی  )  ازجمله تعداد  کاسیلاس  و  شیفر  2008مورنو  و  ویکلاند  شد2005)(،  انجام  ؛  (، 

مدیران    دیگرعبارتبه  در  کارآفرینی  به  گرایش  متوسط    یهاشرکتهرچه  و  باشد،    ترپررنگکوچک 

کوچک و متوسط برای اینکه واقعاً کارافرین محور باشند، باید    هایتشرک بهتر خواهد شد.    ها آنعملکرد  
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پیش شکلدر  در  و  بوده  پیشگام  محیطی،  عوامل  تغییرات  مبینی  پیشگام    عنوانبه حیط  دهی  مزیت،  نوعی 

پیشگامی توجه سازمان را در جهت شناسا اهمیت زمانیباشند.  بندی موضوعاتی نگی زمانبندی و چگوی 

به چرخه    هاآن موفقیت    تواند درکه می یا سرعت دادن  بازار  به  تهاجمی خدمات  باشد، مثل معرفی  سهیم 

متمرکز می رقبا،  از  فراتر  توسعه خدمت  و  سزندگی،  بازار    طوربه ازد  به  برای  ورود  را  رقبایشان  تهاجمی 

یا موقعیت  بهبود  ک   جدید،  چالش  به  موانع  بر  رقابتغلبه  به  پیشگامانه  پاسخگویی  برای  شرکتشند.  ها  ، 

های نامعمول، آشنایی با نقاط قوت و ضعف رقیب و تمرکز بر خدماتی با بایستی آمادگی انطباق با تاکتیک

 را داشته باشند. ارزش افزوده بالا 

مستقیم فرهنگ ارآفرینی است و اثر غیر  ک بررسی فرضیات میانجی نیز بیانگر تأیید نقش میانجی گرایش به  

ادهوکراسی،   میراتبمسلسله قومی،  تأیید  عملکرد  بر  بازاری  و  و  ی  قومی  فرهنگ  مستقیم  غیر  اثر  که  شود 

-باشد. نتایج بدست آمده منطقی به نظر میمی  ی منفی و اثر فرهنگ ادهوکراسی و بازاری مثبتمراتبسلسله

فرهنگ   و  قرسد چراکه جوّ سازمانی در  بمراتبسلسله ومی  نوآوری، ریسکونهگهی  از  مانع  است که  -ای 

شود. در حالی که در فرهنگ ادهوکراسی و بازاری بر  یری و حرکت پیشگامانه مدیران و کارکنان میپذ

ریسک و  خلاقیت  کارآفرینی،  میپنوآوری،  تأکید  بازاری ذیری  و  ادهوکراسی  فرهنگ  بنابراین  شود 

نوبیناخودآگاه سبب رشد گرا به  و  به کارآفرینی  مدیران خواهد  ش  ارتقای عملکرد  شد. در ه خود سبب 

امکان  محیط عدم  پویا  ظرفیت خواسته  بینیپیش های  و  مشتری  در های  بالا  تغییر  نرخ  همچنین  و  رقبا  های 

نوآور و  بازار  پدیده روندهای  صنعت  عملّیات ی  از  ناشی  سودآوری  شرایطی  چنین  تحت  است.  بارز  ای 

باشند. در های جدید میصت ها ناچار به جستجوی فرخواهد شد و شرکت آینده غیرقابل اطمینان   رموجود د

هایی عملکرد موفقیت آمیز خواهند داشت که فرهنگ ادهوکراسی و یا  این شرایط عدم اطمینان تنها شرکت

 داشته باشند.   یاژه یوی داشته و به گرایش به کارآفرینی توجه بازار

معنادار این متغیرها بر    یی و قاطعیت نیز نشان از  تأثیر مثبت و ررسی نقش تعدیلگر عملگرابنتایج حاصل از  

. بعد عملگرایی فرهنگ ملی به این موضوع اشاره دارد  باشدیمرابطه بین گرایش به کارآفرینی و عملکرد  

ت بـه اعـضای گـروکه  بهبـود و تعـالی عملکـرد،  بابت  پـاداش داده و    ه ا چه حد فرهنگ ملیّ یک جامعه 

تر باشد به کارآفرینی بیشتر بها داده بعد فرهنگی پررنگکنـد. بدیهی است هرچه این  تـشویق مـی  را  هاآن

هند و آن را مورد تشویق و  وری توجه ویژه نشان دشود زیرا زمانی که اعضای شرکت به موفقیت و بهره می

مانه بالا رفته و در نتیجه  پذیری و رفتارهای پیشگاکتقدیر قرار دهند انگیزه کارکنان برای خلاقیت و ریس
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شود. بعد قاطعیت به میزانی که افراد سازمان یا جامعه در روابط اجتماعی قاطع،  تر میمتعالی  عملکرد اعضا

دارد. اشاره  هستند  پرخاشگر  و  که در شرکت  تهاجمی  جاه   هایی  رقابت،  به  افراد  بالاست،  طلبی، قاطعیت 

تشوی و  می  ق بلندپروازی  مبتنشوند. سطح مشارکت  نگرش غالب  بالاست.  توانایی درگیری کارکنان  بر  ی 

گیـری کارآفرینانـه  هـایی، راهبـرد سـازمانی جهـتباشد. در چنـین فرهنـگانجام هر کاری در سازمان می

فرهنگی ارتقا   به رابطه تأیید شده گرایش به کارآفرینی با عملکرد، عملکرد افراد در چنین جو   دارد. باتوجه 

به  فیابد.  می مربوط  گریرضیات  در  تعدیل  ملی  به    فرهنگ  گرایش  و  شرکتی  فرهنگ  میان  رابطه 

بود.   شده  گرفته  نظر  در  فرضیات  تأیید  از  نشان  نیز  اث  گونه همان کارآفرینی  داد  نشان  نتایج  فرهنگ که  ر 

  یها رکتشاست. با توجه به اینکه    از ایران  تریقوی بر گرایش به کارآفرینی در عراق  مراتبسلسله قومی و  

زمان مدت  عراق  در  متوسط  و  تأسیس    کوچک  از  شرکتنمی  هاآن زیادی  کارکنان  عمدتاً  و  ها  گذرد 

ی است. هرچند ممکن  مراتبسله سلفرهنگ قومی و    هاآن ، فرهنگ قالب  باشند ی مآشنایان و بستگان مدیران  

با   ایتو    ردیگیمکه در آینده صورت    ییهاشرفتی پاست  ن کشور رخ خواهد داد  غییر و تحولاتی که در 

دیگر یعنی ادهوکراسی و بازاری سوق پیدا کند. همچنین    یهافرهنگنیز به سمت    هاشرکتفرهنگ این  

کوچک و    یهاشرکتر گرایش به کارآفرینی در  فرهنگ ادهوکراسی و بازاری ب  تری قونتایج بیانگر اثر  

ایران   در  ب باشدی ممتوسط  توجه  با  شرکت  ه.  که  اتجربیاتی  سالهای  این  در  بدست  یرانی  و    اند آورده ها 

که   اهمیتی  به  نظر  بدست   ی هاشرکتهمچنین  ایران  در  اخیر  سال  چند  در  ها  استارتاپ  و  بنیان  دانش 

 ا عمدتاً ادهوکراسی و بازاری است.   هفرهنگ حاکم بر این شرکت اندآورده 

گ شرکتی بر گرایش به کارآفرینی و  آن هستند که انواع فرهن  رباتوجه به اینکه نتایج تحقیق حاضر بیانگ

است  ریتأثد  عملکر می  ؛ گذار  که  مدیرانی  میلذا  دهند  افزایش  را  گرایش  این  بایست  خواهند 

متناسبی تطبیق دهند. این مسئولیت مدیریت ارشد    طوربه ا  ر  هاآن شان را ارزیابی نمایند و  سازمانیفرهنگ

که   ده  سازمانیفرهنگاست  ارتقا  سازد،  منتشر  دهد.  را  تغییر  یا  و  نموده  حفظ  در   زمانیسافرهنگد، 

کارکنان    هایشرکت و   سازمانها از  و  دارد  ضرورت  سازمانی  اهداف  با  فردی  اهداف  انسجام  که  مدرن 

می با  خواسته  تا  مدیران    ایهارزششود  بنابراین  است.  یافته  بسیاری  اهمیت  کنند  برقرار  ارتباط  سازمانی 

ک   هایتشرک  متوسط سعی  و  به سمت  کوچک  بیشتر  را  فرهنگ شرکتشان  تا  و  نند  ادهوکراسی  فرهنگ 

و   قومی  فرهنگ  از  و  دهند  سوق  بازاری  بهتر  مراتبسلسله فرهنگ  هدف  این  راستای  در  نمایند.  دوری  ی 

ها ساختارهای منعطف و پویا برگزینند و از ساختارهای خشک و غیر منعطف و  شرکتاست مدیران این  

آمده به نحو احسنت استفاده نمایند.    ی نمایند تا بتوانند از فرصتهای به دست وانین دست وپاگیر جلوگیرق
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می پیشنهاد  سیستملذا  طرحشود  کارآمدی  بازار  تحقیقات  و  خبرگیری  و  اطلاعاتی  نمایند های  و    ریزی 

یق  خود توزیع کنند، و از طر  اطلاعات مربوط به مشتریان، رقبا و سایر عناصر فعال در بازار را بین پرسنل

به اط بپردازند، و درباره رویدادهای مهم  برگزاری جلسات هم اندیشی راجع  به مباحثه  لاعات کسب شده 

و تعاملات غیررسمی، فعال    باهم گفتگو نمایند. لذا ضرورت دارد بین واحدهای صف و ستاد، یکپارچگی

از دیگر نتایج حاصل  های مختلف توزیع گردد.  ش و منعطف وجود داشته باشد و اطلاعات آزادانه بین بخ

تحقیق حاضر، وجو مدیران  از  و عملکرد  به کارآفرینی  بین گرایش  معنادار  و  مثبت  ارتباط    هایشرکتد 

یک   عنوانبه ن باید به سطح کارآفرینی سازمان  بنابراین مدیرا؛  کوچک و متوسط ایران و عراق بوده است

موفقیت   در  حیاتی  و  سودآور  با حمشعامل  و  نمایند  توجه  ارزشرکت  از  روشایت  و  ها،  فرایندها  و  ها 

پردازند. باتوجه به این  های جدید بر گسترش بازار و سهم بازار و حفاظت از سهم بازار فراتر از رقبا  ناوریف

م پیشنهاد  گیری،  در    منظوربه شود  ینتیجه  کارآفرینی  به  گرایش  میزان  افزایش  و    هایشرکت تسهیل 

راسی و فرهنگ بازاری(  حامی کارآفرینی )فرهنگ ادهوک  سازمانیگفرهنمتوسط، مدیران باید  کوچک و

را در شرکت تقویت نمایند. همچنین به کمک ساختارهای انعطاف پذیرو غیررسمی آن را تسهیل بخشند.  

با ایجاد تنوع   د ، لذا مدیران بایباشدیموجه به اینکه نوآوری عنصر حیاتی گرایش به کارآفرینی  به علاوه بات 

د الکترونیکی منطبق با استاندارد و ارائه خدمات نوین  ت خود، ابزارهای ترفیعی نوآورانه، خریدر محصولا

آخرین   به  دستیابی  با  عمل  های تکنولوژو  بهبود  و  مشتریان  بیشتر  هرچه  جذب  یابند.  به  دست  خود  کرد 

القاء   با  پذی  سازمانیفرهنگ مدیران  انعطاف  و  نوآوری  ساختارهرحامی  و  فرایندها  در  طراحی ی  با  و  ا 

توانند نوآوری را تقویت نمایند و با افزایش یادگیری و انطباق با  اثربخش می  های پاداش و تشویقیسیستم

 را جذب نمایند.   هاآن تغییرات محیطی، مشتریان را راضی نگه داشته و  

-هد و کربلا میتنها محدود به دو شهر مش  های تحقیق تنها از دو کشور ایران و عراق ومدل تئوریکی داده 

داده  بنابراین  شاید    هایباشد.  نشان  طوربه تحقیق  لذا  کامل  نباشد.  کشور  هردو  غالب  ملی  فرهنگ  دهنده 

از شهرهای    تریبزرگ تر و نمونه  مجموعه گسترده تر  بایست برای دستیابی به نتایج دقیقمطالعات آتی می

رایی حدودی از سازه فرهنگ ملی پرداخته )عملگه تنها به بررسی ابعاد معکنند. این مطال  بررسیمختلف را  

است؛   نموده  غفلت  ابعاد  سایر  از  و  قاطعیت(  می  کهدرحالیو  ملی  فرهنگ  ابعاد  سایر  دید  بررسی  تواند 

( همچون  1991های مطالعه هافستد )وع ارائه دهد. این ابعاد عبارتند از شاخص تری از موضتر و روشنوسیع

مردگراعجم زنگرایی/فردگرایی،  ابهام،یی/  تحمل  قدرت،  فاصله  عملکرد   گرایی،  و  آینده  به  گرایش 

تئوری   همچنین  )  هایارزش محوری؛  اسچوارتز  شامل  1999فرهنگی  که  خودمختاری    /کاریمحافظه( 
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وب، لنه تایی گ  یهاشاخص برابری طلبی و تسلط در برابر هماهنگی و نیز    /مراتبسلسلهفکری و عاطفی؛  

حقیق شامل شش بعد مطرح شده در تحقیق  علاوه بر دو بعد استفاده شده در ت ( که2004هوس و همکاران )

 شدند.  هافستد نیز می
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1- INTRODUCTION 

Behaviors can be unethical but in line with the interests of the 

organization. Unethical pro-organizational behavior is a creative deviant 

behavior that seeks to maximize the interests of the organization and 

stakeholders by evading the law and misleading the supervisory and 

upstream institutions. The external prestige of the organization is an 

indicator of the organization's quality and directs the behaviors of 
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employees. The purpose of this study is to investigate the effect of the 

organization's external prestige on unethical pro-organizational behavior 

considering the moderation of ethical leadership. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

People tend to join organizations of having valuable social features. 

Based on this fact, organizations try to improve their external image and 

prestige with internal and external stakeholders. The image of the 

organization is mostly influenced by the external stakeholders, so their 

perceptions and opinion affect the understanding and evaluation of the 

internal stakeholders of the organization. Organizational prestige describes 

the employee's perception of how external institutions look at the 

organization. Organizational image is of great importance for many 

companies because today, their work and overall existence depend on their 

credit from the point of view of various shareholders. To maintain the social 

image and the prestige of the organization, the managers and employees of 

the organizations may resort to actions that are not appropriate from the 

point of view of ethics and logic, however, they bring success and pride to 

the organization. Such behavior is more precisely called positive deviant 

behavior or unethical behavior of the organization. The positive deviation is 

used as a practical strategy and is an intelligent search for change and 

creating solutions. Therefore, with such an approach to maintain a positive 

and powerful image of the organization, any action that is beneficial in this 

direction can be used. On the other hand, the atmosphere and leadership of 

the organization play an important role in using ethical or unethical 

strategies. Ethical leaders show good values with their words and actions. In 

such a case, measures are followed with more sensitivity and only technical 

issues will not be considered. In Iran's business environment, all public and 

private companies are under the influence of multiple stakeholders and 

various regulatory organizations, and sometimes they turn to unethical 

behaviors to maximize their interests. 
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3- METHODOLOGY 

The present research is an applied study in terms of purpose, and in 

terms of data collection, it is a descriptive-correlational study. The statistical 

population of the study was the managers and supervisors of companies 

under the Saipa Group. Using Cochran's formula, a sample size of 109 was 

selected by conducting stratified random sampling. A pre-made 

questionnaire was used to gather data after reaffirming reliability using 

Cronbach's alpha. The obtained data was analyzed in SPSS and Amos 

software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

According to the first hypothesis, the external prestige of the 

organization significantly affected unethical behaviors (beta = 0.84; t-value 

= 9.91). Regarding the second hypothesis of the research, the path 

coefficient was equal to 0.47 at the confidence level of 95 percent. 

Therefore, the organization's external prestige significantly affected 

unethical behaviors (t-value = 4.15). 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The external prestige of the organization affects the future and the 

existence of the organization and causes the managers to exert different 

actions and behaviors to maintain and improve it. In other words, managers 

and employees work in line with the image of the organization they have 

created in the eyes of stakeholders and society. This may cause unethical 

actions and behaviors despite they are very beneficial. On the other hand, 

the leadership of the organization and its atmosphere can moderate these 

behaviors. The research results will help managers and employees to 

understand the importance of the organization's prestige and its leadership 

style. In this regard, researchers are recommended to investigate the 

moderating role of the organization's external prestige on the association of 

ethical leadership with organizational citizenship behavior, commitment, 

and identity. 
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 چكیده
انحرافی  ایای غیراخلاقی سازمانارهترف  از رفتارهای  به آن دسته  منافع سازمان و    شود که خلاقی گفته می ار  دنبال حداکثر کردن  به 

  تیفیشاخص ک   ذینفعان از طریق دورزدن قانون و گمراه کردن نهادهای نظارتی و بالادستی است. در این راستا اعتبار بیرونی سازمان

منافع سازمان  می  هایی که. رفتارکنان استارهای کارتدهنده رف و جهتسازمان   اما در جهت  از  تواند برخلاف اخلاق،  باشد. هدف 

باشد. روش  گر رهبری اخلاقی مییار با نقش تعدیلاعتبار بیرونی سازمان بر رفتارهای غیراخلاقی سازمان  ریتأثپژوهش حاضر بررسی  

نحوه  نظر  از  و  کاربردی  نظر هدف،  از  داده جمع  پژوهش حاضر  توصیفی آوری  هم   ها،  نوع  پژوهش  استبستگی  از  آماری  . جامعه 

با استفاده از فرمول  گیری تصادفی طبقهکه بر مبنای نمونه  است  گروه سایپا بوده  رمجموعهیز  ی هاشرکتن  سرپرستامدیران و   ای و 

استفاده گردید.   AMOSو    SPSSافزار  ها از نرمه داد  وتحلیل تجزیهنمونه انتخاب گردیدند. برای    عنوان بهنفر از آنان    109  کوکران

پرسشنام از  پژوهش  متغیرهای  سنجش  )هبرای  ش (Kaletion 2011, Herington 2017, Tuna 2016های  که  استفاده  د 

مثبت    ریتأثیار  قرار گرفت. اعتبار بیرونی سازمان بر ابعاد رفتارهای غیراخلاقی سازمان  د ییتأآلفای کرونباخ مورد    وسیله به  هاآن پایایی  

-ب تعدیل رابطه اعتبار بیرونی و رفتارهای غیراخلاقی سازمانگر موجمتغیر تعدیل  عنوانبهرهبری اخلاقی  ی دارد. همچنین  و معنادار

هایی داشته و به مدیران و کارکنان در درک  شود. نتایج پژوهش در حوزه حفظ تصویر سازمان و نوع رهبری سازمان نوآورییار می

 ی سازمان کمک خواهد کرد. پرستیژ سازمان و نوع رهبر اهمیت 
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 قدمه م

تما عضو  لیافراد  سازمان  تی به  وهایی  یدر  از  که  باشند  برخوردار    یاجتماع  مندارزش  یهایژگیدارند 

(Dalton et al 2019).  ا  نفعانیذ   نزدخود را    یو اعتبار خارج  ریتصو  کنند تاتلاش می ها  سازمان  اساس  نیبر 

خ  یداخل )   یارجو  بخشند  سازمان.  (Emilisa et al., 2018ارتقا  تغ  اهتلاش  بر  و    یفرهنگ  راتییمتمرکز 

و    یاجتماع  ت یمسئول پایبندی به  ،  دیخدمات جد  ا یمحصولات  ارائه    ق یاز طر  ی، بهبود عملکرد سازمانیساختار

  شتر ید بمان دارکه ساز  یری(. تصوTuna et al., 2016؛  Kang 2010)  است  یفعال و واکنش  یهایاستراتژ  ریسا

از سازمان   یداخل  نفعانیذ  یابیبر درک و ارز  هاآن برداشت و نظر    بنابراین   است،  یخارج  نفعان یذ  ریتحت تأث 

ک Herrbach & Mignonac, 2004)  گذاردیم  ریتأث اگر  باش  کنانار(.  که  نمعتقد  سازمانذینفعاند  م  ،    ثبت را 

بار  و اعت  ر  یتصو"  ای   "ی ار خارجاعتب"را    ده یپد  ن یا  .هد شدتر خوا نگرند، عملکرد و رفتار کارکنان نیز مثبتیم

تأثMael & Ashforth 1992)  دننامیم  "  بیرونی به  بر نگرش و رفتار   یسازمان  اعتبار  راتی(. مطالعات مربوط 

و تعهد متمرکز بوده    ی، عملکرد شغلیشغل  تیمانند رضا  یمختلف سازمان  ج ینتا  یبر رو   ی سنت  طوربهکارکنان  

ک   یسازمان  ارتباع(.  Carmeli & Freund 2009)  است ادراک  چگونگاساساً  مورد  در  نهادها   یارمند    ی نگاه 

کرده و آن را    دیتأک   یمانسازنه یزمدر    پرستیژ  تی از محققان بر اهم  برخیکند.  یم  فیبه سازمان را توص  یخارج

(.  Dutton et al., 1994)  اند ه ادد   شنهادیشرکت پ  یبهبود عملکرد کل  یبرا  توجهقابل   ی هااز روش  یکی  عنوانبه 

 یکل  تیکار و موجودامروزه،    رایز  ستبرخوردار ا   ییبالا  تی ها از اهماز شرکت  یاریبس  یبرا  یرسازمانیتصو

اعت  هاآن به  مختلف  سهامداران  نظر  استشان  باراز  و  (.  Herrbach & Mignonac, 2004)  وابسته  مدیران 

به اقداماتی روی آورنو همچنین پرستیژ سازمان ممها برای حفظ وجهه اجتماعی  کارکنان سازمان د  کن است 

موجبات موفقیت و سربلندی را برای سازمان به همراه داشته    حالن یبااکه از دید اخلاق و منطق مناسب نباشد،  

رفتاری  (Guerrero et al 2017)باشد   چنین  غیراخلاقی دقیق   اصطلاحبه .  رفتار  یا  مثبت  انحرافی  رفتار  تر 

میسازمان نامیده  مثبانحراشود.  یار  که  ف  م   مورداستفاده   یعمل  یتژاسترا  کی  عنوانبه ت  و    ردیگی قرار 

راه   رییتغ  یبرا  هوشمندانه  یجستجو ایجاد  چنبنابرای؛  (Heckert,  2016)  است   حلو  با  برای  ن  رویکردی  ین 

می سازمان  قدرتمند  و  مثبت  تصویر  سودمحفظ  راستا  این  در  که  اقدامی  هر  از  کردتوان  استفاده  باشد  ؛ ند 

نام شرکت راه فشار ناشی از محبو   دیگربارتعبه  با چالش حلبیت آوازه و  -ها پیشهای مختلفی را در مواجه 

اروی مدیران و کارکنان قرار می ایدهد که ممکن  از  نباشد )حلن راه ست بعضی   & Heringtonها اخلاقی 

Van de Fliert 2017راهبردهای اخلاقی یا  یری  کارگازمان نقش مهمی در به(. از سوی دیگر جو و رهبری س

با بکاربردن نفوذ  ( رهبران در ساختار سلسله2009اخلاقی دارد. بر طبق دیدگاه پریس و همکاران )غیر مراتبی 

رفتار مناسب    جیترو  عنوانبه   یاخلاق  یرهبر(.  Aali & Zahedi, 2019گذارند )می  ریتأثبر پیروان  رو به پایین  
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 یرهبران اخلاق  (.Duster et al., 2016شود )یم  فیتعر  یفرد  ن یبط بو روا   یاقدامات شخص  ق یطرز  ا  یهنجار

بیشتری دنب  در چنین حالتی اقداماتدهند.  یخوب را نشان م  یهابا گفتار و کردار خود ارزش ال  با حساسیت 

( بود  نخواهد  فنی مدنظر  و  تکنیکی  تنها مسائل  و  ایران همه  وکسب (. در فضا  Aryati et a.,l 2018شده  کار 

بعضاً  ذینفعان متعدد و سازمان  ریتأث های دولتی و خصوصی تحت  شرکت نظارتی گوناگون قرار داشته و  های 

یار به آن  آورند. رفتارهای غیراخلاقی سازمانراخلاقی روی میبرای حداکثر کردن منافع خود به رفتارهای غی

راه ن از طریق دورزدن قانون و گممنافع سازمال حداکثر کردن  شود که به دنبادسته از سوءرفتارهایی گفته می

گذاری و  ترین نهادهای سیاستعالی ریتأثکردن نهادهای نظارتی و بالادستی است. در صنعت خودرو که تحت 

مجلنظار همچون  قیمتتی  رعایت  به  ملزم  و  داشته  قرار  اسلامی  شورای  دستوری میس  برخی  گذاری  باشد، 

برای محصولات خود به رفتارهای    گیری تقاضای فراوانه و بهره های انباشت تن از حجم زیان مدیران برای کاس

در    ظاهربه  دستکاری  محصولات،  شده  تمام  قیمت  برآوردکردن  بیش  همچون  مالی صورتغیراخلاقی  های 

دارایی ارزش  برآوردکردن  بیش  مالیاتی،  تعهدات  کاستن  اخبرای  و  شرکت  سهام  نمودن  جذاب  برای  ذ  ها 

بانک از  و سرتسهیلات  ع ها  تکمیل  انجام  برای فروش  خود  موقعبه دم  ناقص  قیمت روز روی    هاآن روهای  به 

رفتارهای  می این  ارشد و سها  یراخلاقی غ آورند. گرچه  مدیران  اگر  داران عمده حمایت میمتوسط  شود ولی 

ی  ار گرفته و شرکت برای رهایتوسط نهادهای ناظر بالادستی کشف گردد، افراد خاطی تحت تعقیب قانونی قر

می قربانی  را  وی  از  سازدخویش  یکی  سازمان  ترینمهم .  غیراخلاقی  رفتارهای  سمت  به  حرکت  یار، عوامل 

است. بیرونی سازمان  ن  شرکت سایپا  اعتبار  توجه  ارائه میبا  دارای شهرتی  وع محصولات و خدماتی که  دهد 

ه  طلبد تا علاوه بر حفظ وجهمیمدیریتی و تولیدی خاصی را  باشد. چنین شهرتی الزامات  مقبول در جامعه می

بنابراین اقدامات مدیران و کارکنان همواره در ؛  شرکت در بهبود هرچه بیشتر تصویر شرکت نیز سودمند باشد

تعیین شده است.  راست به اهداف  اای حفظ پرستیژ و دستیابی  بیرونی  اعتبار  اینکه  به  ترین و  ز ضروری با توجه 

لزوم توجه به    هاستآن ی توسعه و پیشرفت  ها و سنگ زیربناشرفت سازمانر پی ناپذیرترین موضوعات داجتناب

ی پژوهش حاضر علاوه براینکه  باب نوآورباشد. در  آن در رفتارها و اقدامات افراد بسیار حائز اهمیت می  ریتأث

بیرونی در جامعه مورد نظر  اعتناییقابلپژوهش   از اثرات    نپرداخته است، لزوم آگاهی  به بررسی اثرات اعتبار 

یار و همچنین نقش رهبری اخلاقی در این رابطه  رفتارهای غیراخلاقی و انحرافی مثبت سازماناعتبار بیرونی بر  
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شرکت بسیار سودمند خواهد بود. با توجه به مطالب گفته شده پژوهش حاضر به    انگذارسیاستبرای مدیران و 

 پردازد.رهبری اخلاقی میگر سازمان یار با نقش تعدیلخلاقی ان بر رفتارهای غیرااعتبار بیرونی سازم ریتأث

 چارچوب نظری تحقیق 

 1اعتبار بیرونی سازمان 

جنبه  یسازمان  پرستیژ هر  ذ  ی ااز  بیم  ریتأث  نفعانیبر  و  رابطه   ن یگذارد  سازمان  ارزش  و  شهرت شرکت 

  ر ی تأث  کنندگانمصرفنگرش    ی و نتخاب مشترن بر ا سازما  کیاعتبار    (. Tuna et al., 2016)  مثبت وجود دارد

باارزش1997)  تیدر واقع طبق نظر گلداسم.  گذاردیم  ,.Emilisa et al) سازمان است  ییدارا  نیتر( شهرت 

را  رک ش  پرستیژ(.  2018 کل  عنوانبه ت  ذ  یارزش  توسط  گذاران،  هی، سرماانیآن شامل مشتر  نفعانیشرکت که 

ب و عموم مردم  فونمود  فیتعرتوان  می  ده ش  انیکارمندان  )مبرو.  شناسا  یاساس  یژگیو  نی( چند1996ن    یی را 

ا  پرستیژو اساس    هیکرد که پا ت و  دما، ختیفیصفات شامل اعتماد، اعتبار، غرور، ک   نیخوب شرکت است. 

  یاعتبار اصل  جه یخوب و در نت  یسازمان  ری صفات به ارائه تصاو  نیا  ورشاست. داشتن و پر  یواقع  یمداریمشتر

من  آ مدیکمک  زم  یژپرست  تیریکند.  دو  برا  لیتشک  یاساس  نهیاز  تلاش  اول  است:  اعتبار    شیافزا  یشده 

ممکن است    پرستیژ  کهدرحالی.  تیژپرس  نی ا  دیتهد  هنگامدر    بیکاهش آس  یکامل برا  گیسازمان و دوم آماد

ب ذهن  در  تأث   ننده یفقط  اما  باشد  داشته  تع  ریوجود  اساساً  سازمان  بر  است کنندنییآن   & Herrbach)  ه 

Mignonac, 2004  .)ذهنش  ریتصو  کهدرحالی چارچوب  ذ  ایلحظه  یرکت  که  سازمان   کیاز    نفعانیاست 

نشان  پرستیژدارند،   ارزشرکت  مو  یشدهنده قضاوت  است  یهایژگیرد ودر  و    ه امروز  .سازمان  منطقه  هر  در 

ا  تی با قاطع  گرانلیبخش صنعت، تحل  از جنبه   یشرکت  کنند کهیم  تیجمله حما  نیاز  نتواند  شهرت    ی هاکه 

کند، مراقبت  مال  درنهایت   عملکرد  نظر  د  بی آس  زین  یاز  سازمانDalton et al., 2019)  دیخواهد  با    ییها(. 

مث  یقو  یاچهره  شهرت  سو  مانند  ماستمیس  سکو یبت  شرکت  دکروسافتی،  اپل،  هتلیزنی،  گروه    ی ها، 

اند  ده را جذب کر  یکارمندان  نیبهتر  لتونیه  یهاو هتل  نترنشنالیا  وتی، مارندامیو  یها، گروه هتلایقاره بین 

تکه   مثبت  ریتصو  ن یچن  ریأث تحت  شهرت  سازمانبودند  ی و  امروزه  پاسخگو  ی انده یفزا  طور به ها  .  به    ییدر 

فعال هستند.    داریو پا  ی قو  ریتصو  کیمثبت و    یاعتبار سازمان  کیداشتن    یبرا   نفعانی ذ  افتهی  شیافزا  ی تقاضاها

نگر  هایاستراتژ،  ابزارها  توسعهدرحال  ییهاسازمان  نیچن بشو  مز  یرا ها  و  اعتماد    از یموردن  یرقابت  تیانتقال 

خارج  یداخل  نفعانیذ )  یو  بیرونی  (. Carmeli & Freund 2009هستند  دل  اعتبار    کی  عنوان به نقشش    ل یبه 

________________________________________________________________ 

1 External Prestige of Organization 
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تأث وابستگ  یریگدر شکل  رگذاریواسطه  و  کارکنان  سازمان  ینگرش  از   یکی به    ی انده یفزا  طوربه ،  ناشیهابه 

 ی خارج  ر یتصو"  عنوانبه   اعتبار بیرونی از    نی شده است  همچن  لیتبد  یسازمان  ی هاطیمح  در   موردمطالعه  میمفاه

شده  )یم  ادی  "ساخته  برا  .(Dalton et al., 2019شود  از    نیا  فیتوص  یمحققان  از   ای  یرسازمانیتصوشکل 

شده    یخارج  ریتصو م  یبیرون  اعتباراز    ا یساخته  بیرونیکنند.  یاستفاده  شناختم  کی  عنوانبه   اعتبار   یفهوم 

عرض آن  فراد در ماست که ا  یخارج  یای دن  ریو تأث  هاآنبر دانش افراد از سازمان، اعتقادات    ی، مبتنیاجتماع

  ل یرا تشک  اعتبار بیرونیشوند  یکه افکار مربوط به سازمان توسط افراد در جهان خارج درک م  ی هستند. روش

)یم است.    یبرا  یرسازمانیتصودرک    ن یبنابرا؛  (Herrbach & Mignonac, 2004دهد  متفاوت  کارمند  هر 

.  نه   ایدارد    یمشترک همپوشان  سازمانیهویتت به  اعتقادات افراد نسب   ایاست که آ  نیکننده انییتع  یعامل اصل

  م یتقسمریغ  جاد یا  ی چگونگ  ح یه توضتواند ب ینگاه مردم به سازمان م  یموجود در مورد چگونگ  ات یادب  یبررس

بررس  کمک کند.  تصویرسازمانی بیرونیدهد که  ینشان م  یها و رفتار کارسازمان  یمطالعات  شاخص   اعتبار 

. کندیسازمان جذب و متصل م  کیان را به  کناست که کار  یزیهمان چ  ژیقع، پرستسازمان است. در وا  تیفیک 

-یشان ماز خود ن  یرد مثبتمندان عملکخوب(، کار  ر یاست )تصو  رداربرخو توجهیقابل از اعتبار    یسازمان  یوقت

  ی برا  ته افی(. درک مثبت توسعهTuna et al 2016آن عملکرد مثبت است )  جهیرفتار مثبت( که نت   یعنیدهند )

 ی درک و تحمل هرگونه سخت  یمثبت  یها برداشت   نیاست. چن   دیو سازمان مف  کنانکارمابین  رابطه بهتر    کی

-یم  یابیرا ارز نده یآ یارزش و رفتارها، زمانادراکات افراد خارج از ساو  هادگاه یکند. دیم جادیاا ر یسازمان

-یخارج شکل م یاینحوه درک آن در دن ر اساسخود ب یهاکند. کارکنان اعتقادات خود را در مورد سازمان

شده از  که افکار ادراک  میریظر بگبدون آنکه در ن دربرداشتهرا  یخارج یبرداشت از اجزا  . اعتبار بیرونیدهند

هنجا )  یرخارج  هنجارها    یعنیهستند   ی شخص  اگر  اند.شده   یدستکار  ایشوند(  یم  زیتجو  یاستانداردها  ایبه 

شود. از طرف یباعث افتخار او م تیوضع نیدارد، بازتاب ا  یمثبت  ر یان تصوباشد که سازم  اعتقاد داشته   ا یتصور  

کند.    جادیا  یات منفو صف  ریتصاوتواند  ی، میمنف  این دلسردکننده  یوا به عن  ی خارج  ریتصو  ری، هنگام تفسگرید

 یاحتمال ترک خدمتو  یاسترس، ازکارافتادگ ازجملهنامطلوب   جیباور ممکن است منجر به نتا  ایبرداشت  نیا

 (. Herrbach & Mignonac, 2004)  شود

 

 یار رفتارهای غیراخلاقی سازمان

کار متمرکز   طیدر مح  رفتار  یمنف  یها به جنبه  صراًمنح  باًیمحل کار تقر  یزمانمربوط به انحراف سا  اتیادب

 یجنبه منف  یرو   شتریند اما بارا زده   یمتفاوت  هایکنند، برچسب ینوع رفتار را مطالعه م  ن یکه ا  یاست. محققان

کردند و    فیتوص   د ی ولرفتار ضدت   کی  عنوانبه ( آن را  1975) نیو کو ونیمانگ  مثالعنوانبه اند.  آن تمرکز کرده 
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را  1997)  نبرگیو گر  نکالویج اجتماع  کی  عنوانبه ( آن   ,.Appelbaum et al)  برچسب زدند  یرفتار ضد 

مح(2007 در  انحراف  روانشناس  طی.  در  است    یگروه  یکار  )  لیتما  عنوانبهممکن  برایعمد   ایآگاهانه    ی ( 

به    بیآس توص  کیرساندن  ا  فیسازمان  به    نیشود.  زم  یابزار  مفهوم  کیمفهوم   یسازمان  ارتباطات  نهیدر 

  ی شده است که هنجارها  فیرفتار داوطلبانه تعر  کی  عنوانبه انحراف از محل کار    نینهمچ  شده است.   لیتبد

 ,.Robinson et al)  کندیم دیآن را تهد یکار رفاه سازمان اعضا ن یکند و با ایرا نقض م یتوجهقابل یسازمان

صاص داده است.  ن مطالعات کمی را به خود اختزماانحرافات رفتاری در سا  اما جنبه مثبت و سازنده ؛  (1995

و    رییتغ  ی برا  ندانهشمهو  یجستجوو    ردیگی قرار م  مورداستفاده   یعمل  یاستراتژ  کی  عنوانبه انحراف مثبت که  

  ق یروش تحق  کی  رفتارهای غیرمعمول اما سودمند  (.Herington & Van de Fliert 2017است )  حلایجاد راه 

  هاوجود دارد که رفتار  یخاص  یهاگروه   ا یه افراد  نا شده است که در هر جامعض بفر  ن یاست که بر ا  یاجتماع

  دا یمشکلات مشابه همسالان خود پ  یبرا  ی بهتر  یهاحلاه تا ر  سازدیرا قادر م  هاآن   رمعمولیغ  ی هایو استراتژ

بر مسئله، تمرکز   یمبتن  یاجتماع  ق یتحق  ی هازاراب  ریفرد راهبرد انحراف مثبت نسبت به ساکنند. نقطه منحصربه

 "چرا"  ریدرگ  ازحدش یب  نکهیا  یبه جا  سؤالات  نی. اخورده شکست   هایموفق است نه هنجار  یثناهاآن بر است

کس  سؤال ر  گیدرشود   گامطورمعمولبه .  استو چگونه  ی  چه  استراتژ  ی ها،  به  مثبت شامل   ی مربوط  انحراف 

  رها اند و رفتاده یب رسمطلو جینتا  نیاست که به ا ییهاگروه  ای، کشف افراد لوبمط جینتا نییمسئله و تع فیتعر

-یم  شرفتیو نظارت بر پ  ییهاه وی ش  ن یارتقا چن  ی برا  ی امداخله   یو طراح  کیرا تحر  هاآن که    ییعملکردها  ای

با ایاستفاده م  یاستراتژ  کی  عنوانبه که از انحراف مثبت    افرادی . (Di Stefano et al., 2017کند )   ن یکنند 

  ی عملکردها  ایوجود دارند که رفتارها    یخاص   یهاگروه   ایفراد  شوند که در هر جامعه ایموع  شر  یفرض اساس

مشترک هستند    گریکدیبا    یهمان منبع مشترک   ازخود که    لانهمساسبت به  سازد ن یرا قادر م  هاآن  رمعمولیغ

بهتر رو  طوربه کنند.    دایپ  ریفراگمشکلات    ی برا  ی بهتر  یها حلراه   ایداشته    ی عملکرد  به    کردیگسترده 

  موردبررسی موفق را    یهایدر رفتارها و استراتژ  مؤثر  یعوامل اساس،  پردازدیم  انحرافات مثبت  نیا  یجستجو

ا  نیا  ریتکث  یدهد و برایمار  قر با هدف  نتایم  ی زیربرنامه  رییتغ  جادیموارد  بر  ملموس مشاهده    جیکند. علاوه 

انحراف  لیتسه  یاربزا  عنوانبه شده،   مزا  یبرا  یا خلاصه  صورتبه مثبت  کننده  روبرو    یایارائه  جامعه  متعدد 

ها  پروژه   یبرا اقیجامعه، تحرک و اشت  شتریب   یموارد شامل توانمندساز  نیاست. ا  ند یفرا  نیشده است که ذات ا

و احترام    افتهی  شیافزا  ییها، حل مسئله و پاسخگوشبکه   یبهبود اجتماع  یاتوسعه   یهاکاهش اعتماد به کمک

( 2003) نیو سونن شا تزریراستا، اسپر نی در ا (.Yıldız et al., 2015است ) روژهپ کی نفعانی ذ نیب شتریقابل بمت

اساس شرط  تسه  شناختیانور  یپنج  را  مثبت  انحراف  احتمال  که  دادند  ارائه  تع  شامل  کنندیم  لیرا    ن یی معنا، 
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و    یبه عوامل سازمان  یابیدست  یراب  شتریب   ینظر   ی . کارهااست  و شجاعت  یسرنوشت، تمرکزها، خودکارآمد

( 2003)   تزریپرمثبت است. اس  انحراف  جیشامل نتا   ن یهمچن  یانحراف مثبت لازم است. شبکه اسم  یبرا   یانهیزم

و    یسازمان  ی و تحول هنجارها  مدتیطولان  ی ، اثربخشیرفاه ذهن  ازجملهانحراف مثبت    یاحتمال  ج یاز نتا  یبرخ

را    ده ی ا  ن یا  ن یکند و همچن  یرا بررس  جینتا   ن یا  د یبا  نده یآ  ی تجرب  قات یتحق  کنند.یم  شنهادیرا پ  ی تجارمشترک  

اس ممکن  مسر  تکه  مثبت  ن  ی نکسا  نکهیا  -باشد  یانحراف  هستند  مثبت  انحراف  شاهد  است   ز یکه  ممکن 

)مثبت رفتار    یانحراف  ی هاوه ی کنند تا به ش  کیتحر این را  . (Heckert, 2015کنند  ون و ون دی  ستا هرینگتدر 

بیان داشتند2017) به    ییهامؤلفه یار دارای  که انحرافات غیراخلاقی سازمان  ( در پژوهش خود  همچون اشتیاق 

های  های نوین و استقرار نظامهای سنتی و تثبیت ارزشهت تحول و تغییر باورها و ارزشتغییر )وجود علاقه ج

و نفوذ بر دیگران(، جستجوی    ارت )اعمال قدرتبینش و جس  های جدید(، جدید و منطبق شدن با دگرگونی

های ناکارآمد از الزامات و هنجار   و خروجهوشمندانه )جستجوی آگاهانه و دقیق و نهایتاً انتخاب هوشمندانه(  

هستند.    )تمایل ذینفعان(  و  سازمانی  اهداف  تحقق  نفع  به  سازمان  هنجارهای  از  انحراف  در  به  مثبت  انحراف 

شرافتمندانه   یانجام رفتارها یجارها براهن تی از محدود  هاآن   یو اعضاها  متمرکز است که سازمان  یموارد عال

آموزند که چطور و چرا  یم  مندان، دانشیو سازمان  یفرد  سطح  توجهقابل  یرفتارها   نیرها شوند. با درک بهتر ا

ت  ثب م  ی ارتقا رفتارهاهت درک و  مهم در ج  یتواند گامیم  رفتار انحرافی مثبتدهد.  یرخ م  ییرفتارها  نیچن

سوت تواند شامل رفتارهایی نظیر  رفتاری داوطلبانه است که می  انحراف مثبت   ارد.در سازمان کار برد  یاضاف

از   الزامات شغلو  هنجارها  زدن خروج  از  باشدخروج مشترک  ناکارآمد   Herington & Van de Fliert) ی 

2017) . 

 

 1رهبری اخلاقی 

ترو  یرهبر  وانعنبه   یاخلاق  یرهبر و  دادن  هنجار  جینشان  مناسب  طر  یرفتار  شخص  ق یاز  و    یاقدامات 

ب اخلاقیم  فیتعر  یفرد  نیروابط  رهبران  ارزش  یشود.  و کردار خود  م  یهابا گفتار  نشان  را  دهند.  یخوب 

ارزش  یرهبر  عنوانبه   یاخلاق  یرهبر و  اعتقادات  به  احترام  با  ح  یاخلاق  یهاکه  د  تیثیو  حقوق   گران ی و 

 Aryati etشود )یمربوط م  کوکارانه یو رفتار ن  یاخلاقمسئله عمدتاً به رشد    نی اد.  شویم  فیتعر  شودیم  ت یهدا

al., 2018).  اخلاق چ   یرهبر  ارزش  اترفر  یزیبودن  داشتن  فقط  ریمد  کی  عنوانبه   است.  یقو   یهااز   کی، 

________________________________________________________________ 

1 Ethical Leadership 
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 یی رهبر راهنما  کیدهد  یر مدستو  سیکه رئ   ییدارد. در جا  یرهبر بودن تفاوت آشکار  کیبودن و    سیرئ

الهام م  کیکند  یم  تیریمد  سیرئ  کیکند.  یم ،  یدنخود را الهام بخش  فهیرهبر خوب وظ  کی.  ردیگیرهبر 

-یم  ی اخلاق  رهبران .  (Perry, 2018داند )یم  هاآن   شرفتیکمک به پ   ی د براارمندان خوو پرورش ک   ییراهنما

ا به  تول   ط یمح  کی  جاد یتواند  روابط  با  ت  از سه سطح   ش یب  ی دیمثبت  ک س  و   میفرد،   پرورش  .ندازمان کمک 

 سازمان  شتبهداو    میت  یانرژ،  فرد  یستیبهز   یایو مزا  جیتواند منجر به نتایسطوح م   نیاز ا  کیط در هر  رواب

مسئول  ی کار  یفضا  حفظ شود.   اخلاق  کیمهم    تی مثبت  تأثطورکلیبه است.    یقو  یرهبر  تحت  افراد    ر ی، 

به تأ   نی. ارتباطات مثبت برندیگیمتعاملات اطراف خود قرار   و نگرش   یوربر بهره   ریثهمکاران ممکن است 

لاقی به  ( رهبران اخ 1988همکاران )بر طبق دیدگاه روسبولت و .  (Kalshoven et al., 2011کند )کمک  یشغل

کنند های صحیح عمل میای از باورهای پذیرفته شده و قضاوتطلبی شخصی از طریق مجموعهجای منفعت

(Duster et al., 2016  )  یرهبر اخلاق  کی  یدرست است، در هسته اصلصداقت و انجام آنچه که  دادن  نشان 

رفتار    تیریتواند شامل مدیم  ن یهمچن  یاخلاق   ی رهبر  . ا هستندهشرکت  ریسا  ی الگو  یقرار دارد. رهبران اخلاق

وقت  میت  کیدر    یو همکار با    یباشد. معمولاً  م  گریکدیافراد  بالاتر    ط یدر مح  هیحرو،  ندیآیکنار  است کار 

(Walumbwa et al., 2017).  بهبود سلامت کل  طیحفظ نگرش مثبت در مح  تی اهم با  ارتباط    یکار  سازمان 

ارزش قائل   گرانینظرات د یتوانند برایاحترام بگذارند و م  گریکدیتوانند نسبت به  یافراد م  یقتدارد. و  یادیز

شکل    ینتواند زمایم  یسازمان اخلاق  کی کار مولد کمک کند.    ط یحم  کی  جاد یتواند به ایامر م  نیشوند، ا

برقرار   یرشد کنند، دوستشخصاً    توانند یم   هاآنکه    ییجا  .احترام متقابل با هم کار کنند  با  کارکنانکه    گیرد

نام    خوب از  ریتصو  و  مثبت  فرهنگبه ایجاد    بودن   یرهبر اخلاق  ت یاهم  باشند.  میسه  یف کلا هدا کنند و در  

-یکار م  یرهبر اخلاق  کیکارمندان پشت سر    یوقتشود.  ی مربوط میوفادار  یی و از رسوا  یریشگ یپی،  ارتج

روح م  ه یکنند،  بهبود  م  یهاییرسوا  .(Aryati et al., 2018)  ابدییکارکنان  به  یشرکت    ک ی  پرستیژتواند 

کنند وفادار  یاستخدام م  یکه رهبران اخلاق  ییهابه شرکت  انیهم کارمندان و هم مشتر.  برساند  بیسازمان آس

به    هیروح  تیتوانند به تقویم  یران اخلاقمدت، رهبکوتاه   در  مانند.یم کمک    هاآن کارمندان کمک کرده و 

 یمثبت و همکارحس    شیتواند باعث افزایم  موضوع   ن یکنند. ا  جان یو کار خود احساس ه ت یریاز مد کنند تا 

از حضور در محل   افراد  و همه  احساس خوشبختدر سازمان شود   یاخلاق  یبلندمدت، رهبر  رد  کنند.  یکار 

از  یم اخلاق  یهایی رسواتواند  معضلات  اخلاق   یشرکت،  مسائل  همچن  یریجلوگ  یو  به  یم  نی کند.  تواند 

منجر   یشتریتواند به پول بیروز م  انیکسب کنند که در پا  یشتریب  یها کمک کند تا مشارکت و مشترسازمان
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 Schaubroeck etتند )هس تجارت    کی  ی بلندمدت برا  تیموفق  ماز عناصر مه  یکی  زینشود. کارمندان وفادار  

al., 2013) . 

 
 ی اخلاق یرهبر 4V مدل

همسو    یمنافع عموم  منظوربه  یخارج  ی با رفتارها  یدرون  یهارزشتقادات و اکند تا اعی کمک م  4V  مدل

تش   4فضیلت و    3آوا ،  2بصیرت  ،1هاارزش  عامل  شود. چهار  ا ه  ک   ییهایژگیودهند.  کیل میاین مدل را   جاد یبه 

اخلاق  کی م  یوق  یرهبر  اصلیکمک  اخلاق  کی  یکنند. هدف    نده یاست که در آن آ  یجهان  جادیا  یرهبر 

 Freeman etکنند )خود را دنبال کرده و برآورده    ی ازهایدهد تا ن یباشد و به همه افراد امکان م  ر یاگت فرمثب

al., 2006.)  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 (Freeman et al., 2006) رهبری اخلاقی  4V . مدل1نگاره 

 

   پیشینه تحقیق

جنبه  میآشکارسازی  قرار  موردبررسی  مطالعه  این  در  که  مفهومی  نیهای  از  گیرد  برخی  تا  است  این  ازمند 

ردبررسی قرار داده و همچنین نتایج مطالعات مرتبط با این حوزه گرفته در این حوزه را مومطالعات تجربی انجام

________________________________________________________________ 

1 Values 
2 Vision 
3 Voice 
4 Virtue 
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-اشد. بر این اساس در این بخش تلاش میگیری پژوهشی باسبی برای جهتنموده تا بتواند معیار من  را بررسی

 مطالعات ارائه گردد.ترین این و مرتبط  ترینمهم گردد تا برخی از 

 نقش   و  سازمانی  اعتماد  میانجی  نقش:  رفتار شهروندی سازمانی  و  اخلاقی  رهبری  "در تحقیق با عنوان  

باعتب  کننده تعدیل و  ار  )یرونی که توسط عزیز  با2019کیم  انجام شد    تحقیق   هایفراخوان   تعداد  به  ختنپردا  ( 

  توضیح  را  سازمانی  شهروندی  رفتار  و  اخلاقی  رهبری  بین  بطهار  که  نظری  سازوکارهای  درک  مورد  در  آینده 

. است  OCB  و   قیاخلا  رهبری   بین   رابطه  واسطه  سازمانی  اعتماد  چگونه   که  شد  متمرکز  اساس  این  بر   دهند،می

چگون   که  شد  سیبرر  همچنین بیرونی    با  نظری  مدل.  کند  تعدیل  را   ایواسطه  رابطه  این  است   ممکن  هاعتبار 

  617  نمونه  گرفت،  قرار  آزمایش  مورد  جنوبی  کره   در   مستقر  سازمان  21  از  شده   آوری جمع  های ده دا  از  استفاده 

  تأثیر   OCB  بر   توجهیقابل   ورطبه   سازمانی اعتماد طریق از تواند می  اخلاقی   رهبری  که  داد   نشان  ما  کننده شرکت

 اعتماد طریق  از را OCB بر اخلاقی رهبری غیرمستقیم تأثیر اعتبار بیرونی که  شد  مشخص این،  بر علاوه . بگذارد

 . است قوی  بالا  اعتبار بیرونی سطح با کارکنان بین   در غیرمستقیم تأثیر کهطوری به کند،می تعدیل سازمانی

  انحرافی   رفتار  بر  سازمان  اعتبار بیرونی   اثرات   "( با عنوان  2016ی که توسط تونا و همکاران )در پژوهش

بینانجا  "شغلی  رضایت   میانجی  نقش  کارکنان داشتند  بیان  گرفت  شغلی  م   انحرافی   رفتارهای  و   رضایت 

  به   را  کارکنان  و   شودیم  کار  محل  در  هماهنگی  به   منجر   کارمندان  رضایت.  دارد  وجود   منفی  رابطه  سازمانی

  رضایت   در  مثبت سازمان  اعتبار بیرونی   که  دهد می  نشان   مطالعه  این،   بر   علاوه .  کندمی  ترنزدیک  سازمان  هدف 

 را   انحرافی محیط کار  رفتار  و   اعتبار بیرونی  بین   میانجی  نقش   رضایت شغلی.  بالعکس  و  شودمی  منعکس  شغلی

 دهند. نگیزه به اقدامات و تحولات را در خود پرورش میکارکنان با این حس رضایت، ا  .کندمی ایفا

با عنوان  2015قیق که توسط مو و شی )در تح  کارکنان،  شغلی  گیفرسود  با  اخلاقی  رهبری  پیوند"( 

انجام گرفت   "سطحی  اقدامات  و   رهبر   به   اعتماد  میانجی  نقش  آزمایش:  عملکرد  و   کار  محل  در  رفتار انحرافی

 دارویی  یفروشخرده   ایزنجیره   شرکت  یک   کارمندان  از  شده   آوریجمع  هایاده د  از  استفاده   با  نظری  مدل

  به   کارکنان  اعتماد  که  داد   نشان  کارمند  247  و   تیم   بر ره  45  از  چندمنظوره   هایداده   وتحلیل تجزیه .  شد  آزمایش

 و  انحرافی  رفتار  کارکنان،  فرسودگی  و  اخلاقی  رهبری  بین  روابط   توجهیقابل  طوربه  سطحی  عملکرد  و  رهبران

  چگونگی   درک  برای   خود  های یافته  عملی  و   نظری  مفاهیم   مورد   همچنین در.  کندمی  میانجی   را   هاآن  عملکرد

 . شودمی بحث کارکنان رفتار و نگرش  بر خلاقیا رهبران  تأثیر

  بر   اخلاقی  رهبری  غیرمستقیم  و  مستقیم  تأثیرات  "( با عنوان2018در پژوهشی که توسط یاسر و رسلی )

  طرح   با  کمی  روش  از   استفاده   م شد باانجا  "پاکستان  عمومی  بهداشتی  هایمراقبت  بخش   در  کار  محل  افانحر
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  پرسشنامه  289.  کردند  استفاده   پیمایشی  استراتژی  از  ای،چندمرحله  یگیرنمونه   روش  با  و  مقطعی  تحقیق

 منظور به  ساختاری  دلاتمعا  سازیمدل  این،   بر  علاوه .  شد  آوریجمع  پرستاران  و  پزشکان  از  استفاده قابل

  رهبری   که   داد   نشان   مطالعه   این   نتایج   .شد   انجام   غیرمستقیم   و   مستقیم   تأثیر  تعیین  و   ای فرضیه  مدل  آزمایش

  تأثیر   اخلاقی  جو  بر  اخلاقی  رهبری  که  شد   مشخص  بیشتر.  گذاردمی  منفی  تأثیر  کار  محل  انحراف  بر  اخلاقی

و  .  داشت  منفی  رابطه  کار  محل  در  راف انح  با  اخلاقی  جو  این،  بر  علاوه .  دارد  مثبت اقدامات  همچنین 

اخلاقی   جو  ت است. سرانجام ی درون سازمان برای بینشی بهتر در رابطه با رهبری اخلاقی حائز اهمیجستجوها

میانجی  کار  محیط   در   انحراف  و   اخلاقی  رهبری  بین   رابطه   در می    نقش    رفتار   اهمیت  مطالعه   این   .کندایفا 

  کمک   کار  محل  در   حراف ان  بروز   از   کمتری  احتمالبه   اخلاقی  سازمانی  جو  ایجاد  در   که   را   اخلاقی  رهبری

   .کرد شناسایی کندمی

با عنوان بیرونی  اثرات  "  در پژوهش دیگری    عضو   و  رهبر  تبادل   کیفیت   و  اخلاقی  جو   سازمان،  اعتبار 

(LMX  )و همکاران    "هاآن   بعدی   هاینگرش  و  کارکنان  تعهدات   بر انجام گرفت 2010)که توسط کانگ   )

  رابطه   LMX  کیفیت   اخلاقی و   سازمانی  جو   که   دهد می  نشان (  SEM)  ساختاری  معادلات   سازیهای مدلیافته

بیرونی  کهدرحالی  دارد،  تعهد  شکل  دو   هر  با  داریمعنی   تعهد   اما  است   سازمانی  تعهد  کننده   بینیپیش   اعتبار 

 کارکنان   آموزشی   مشارکت  انگیزه   بر  همچنین  تعهد   شکل   هر  میانجی  یک  عنوان به   این،   بر  علاوه .  نیست  شغلی

  تعهد،   مختلف  اشکال بر  آن  تمرکز  در  مطالعه  این  ارزش  طورکلیبه   .گذاردمی  تأثیر  هاآن   ک خدمت تر قصد  و

 در   انسانی  منابع   متخصصان  توسط  استفاده   برای   جدید  متغیرهای  شناسایی  و   فعلی  شغلی  روابط  کننده منعکس

 .است شغل  و سازمان تعهد   دبهبو های راه  تعیین

 

  نگاره  قالب در  حاضر پژوهش مفهومی مدل شده، بررسی تجربی پیشینه و هشپژو  نظری مبانی مرور به توجه با

 . ترسیم شد 2
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  (Kaletion 2011, Herington 2017, Tuna 2016)پژوهش . مدل مفهومی 2نگاره 

 

:H1 معناداری دارد.  ریتأثیار سازمان اعتبار بیرونی سازمان بر رفتارهای غیراخلاقی 

:H2 شود. یار میعدیل اثر اعتبار بیرونی بر رفتارهای غیراخلاقی سازمانرهبری اخلاقی موجب ت 

 

 روش تحقیق 

اجرایی   راهکار  نظر  از  هدف کاربردی؛  نظر  از  اصلی کمی؛  راهبرد  نظر  از  پژوهش  این  شناسیروش  

تکنیک  از  و  میدانی توصیفی  نظر  پرسشنامه .  است  همبستگی  نوع  از  تحلیلی  اطلاعات  اصلی گردآوری  ابزار 

  153بوده است که  وه سایپا  گر  رمجموعهی ز  ی هاشرکتسرپرستان  ت. جامعه آماری این پژوهش مدیران و  اس

نفر تعیین شد.    109  موردمطالعه ای و فرمول کوکران نمونه  گیری تصادفی طبقه نفر بوده است و بر اساس نمونه

  از  پس  درنهایت .  شد  نظر توزیعمد  جامعه  در  پرسشنامه  120  پذیریبازگشت  اصل  رعایت   و  بیشتر  اطمینان   برای

  آوری جمع  روش   پژوهش   این   شد. در   آوریجمع  تحلیل،  برای  شده   تکمیل  پرسشنامه  102  ها پرسشنامه  توزیع

سه   شامل  تحقیق   شنامهاست. پرس  بوده   پرسشنامه  شامل  میدانی  هایروش  و  ایکتابخانه  مطالعات  طریق  از  هاداده 
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و    شامل  که  بوده   شناختیجمعیت  های پرسش  به   مربوط   نخست   بخش .  است  بخش تحصیلی  مدرک  سن، 

است.تجربه جمعیتاطلا  کاری  )عات  سن  لحاظ  از  حاضر،  پژوهش  در  درصد،    8/45(  سال  40-30شناختی 

دهندگان، کاردانی سخباشد. مدرک تحصیلی پادرصد می  35/10(  سال  60-50درصد، )  85/43(  سال  40-50)

  65سال    20-10باشد، تجربه کاری  درصد می  41ارشد و بالاتر  سیدرصد، کارشنا  5/54درصد، کارشناسی    5/4

متغیرهای پژوهش از پرسشنامه استفاده شد    بررسی  برای  دوم  بخش  باشد. دردرصد می  35سال    25-20درصد،  

 که به شرح جدول زیر است. 

 ش الگوی تحلیلی پژوه (:1) جدول

 سؤالات شماره  منبع  مفهوم 

 Tuna, 2016 1-12 اعتبار بیرونی سازمان 

 Herington, 2017 13-20 یار رفتارهای غیراخلاقی سازمان 

 Kaletion, 2011 21-34 رهبری اخلاقی 

 
  لحاظ   از  تا   گرفتند  قرار  نظرصاحب  اساتید   اختیار  در  هاپرسشنامه  پژوهش  سنجش  ابزار  معتبرسازی  برای

 جامعه  اعضای  از  نفر  35  اختیار  در  ،هاآناز    استفاده   اصلاحی و  نظریات  اخذ  از  پس  سپس  شوند،  تأیید  محتوا

از  گروه   این  اصلاحی  نظریات  طبق   و   گرفتند   قرار  مقدماتی   نمونه   عنوانبه   آماری   با   هاپرسش  بودن   مرتبط   نیز 

 . شد حاصل اطمینان  آماری جامعه به   توجه

 

 های پژوهشیافته

مچنین مقادیر اشتراکی مدل یی ترکیبی، آلفای کرونباخ و میانگین واریانس استخراج شده هدر جدول زیر، پایا

 پژوهش بیان شده است. 

 گیری ساختاری مدل پژوهش زهاندا (:2)جدول 

پایایی   متغیر ردیف 

 ترکیبی 

میانگین واریانس   آلفاکرونباخ 

 شده استخراج

مقادیر  

 اشتراکی 

R 

Squares 

تر از  بزرگ 

7./ 

  از  تر بزرگ

7./ 

 - - /.5تر از بزرگ

 - 0/583 0/630 0/941 0/992 اعتبار بیرونی سازمان  1

رفتارهای غیراخلاقی   2

 یار سازمان 

0/982 0/935 0/593 0/614 
0/821 
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 - - - 0/731 0/810 رهبری اخلاقی  4

 0/821 0/598 -   میانگین  

گیری برای بررسی روایی پرسشنامه و  ازه مدل معادلات ساختاری شامل دو بخش مدل اند  AMOS  افزارنرمدر  

رد و غیراستاندارد( برای  مقدار بارهای عاملی )استاندا  باشد. سی روابط بین متغیرها میمدل ساختاری جهت برر

گویه از  همه  بیشتر  از    4/0ها  بیشتر  معناداری  عدد  و  می 96/1است  نشان  که  است  گویه+  میدهد  توانند  ها 

وش معادلات ساختاری با  گیری نمایند. اکنون روابط علی میان متغیرها به ررا اندازه متغیرهای پژوهش    یخوببه 

 شود. بررسی می AMOSکمک 

 
 مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد  .3نگاره 
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های فوق ابتدا باید برازش مدل معادلات ساختاری بررسی شود. بر طبققق جققدول برای بررسی مناسب بودن مدل

تققوان گفققت مققدل از نققد. در نتیجققه میهای نیکویی برازش در دامنه قابل قبولی قرار دارتمامی شاخص  3شماره  

 برازش مناسبی برخوردار است.

 های نیکویی برازششاخص(: 3) جدول
 CMIN/DF GFI AGFI TLI NFI CFI IFI PNFI PCFI RMSEA شاخص 

 076/0 635/0 619/0 739/0 710/0 967/0 698/0 935/0 916/0 856/1 مقدار 

 

ها استفاده شد. برای آزمون معنققاداری مون معناداری فرضیهپس از بررسی و تأیید مدل پیشنهادی پژوهش از آز

 5سققطح معنققاداری  بققر اسققاساسققتفاده شققده اسققت.   Pو    CRها اکنون از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی  ضیهفر

(. مقدار پارامتر بین دو دامنه Collier, 2020باشد )  -96/1+ و یا کمتر از  96/1درصد مقدار بحرانی باید بیشتر از  

ی هاوزنمعنادار مقدار محاسبه شده برای تفاوت  Pبرای مقدار  05/0از  ترکوچکو مهم نیست و مقادیر در الگ

 دهد. را نشان می 95/0رگرسیونی با مقدار صفر در سطح اطمینان 

 
 ها ضیه خلاصه نتایج مدل معادلات ساختاری برای فر(:  4) جدول

ضریب   جهت مسیر   ها فرضیه 

 مسیر 

 SE CR   سطح

 معناداری

نتیجه  

 آزمون 

H1   لاقی سازمان رفتارهای غیراخ  –اعتبار بیرونی سازمان

 یار

 تأیید  000/0 91/9 08/0 84/0

H2  رفتارهای   –اعتبار بیرونی  )نقش تعدیلی رهبری اخلاقی

 غیراخلاقی سازمان یار( 

 تأیید  000/0 15/4 114/0 47/0

 

 

بققا معنققاداری دارد،  ریتققأثیققار های غیراخلاقی سققازمانبر طبق فرضیه اول پژوهش، اعتبار بیرونی سازمان بر رفتار

 91/9( برابر با مقدار C.Rنقطه بحرانی ) 08/0( S.Eو مقدار خطای استاندارد ) 84/0به مقدار ضریب مسیر   توجه

 باشد می

تعدیل نقش  بررسی  که  پژوهش  دوم  فرضیه  طبق  و  بر  سازمان  بیرونی  اعتبار  بین  رابطه  در  اخلاقی  رهبری  ی 

جهت یا شدت رابطه بین متغیر مستقل و وابسته  گر  باشد متغیر تعدیلیار مطرح میهای غیراخلاقی سازمان رفتار

که در شکل نیز مشخص است ضریب مسیر مربوط به متغیر رهبری    طورهمانکند.  را تعدیل )کم یا زیاد( می

-درصد می  95در سطح اطمینان    CR  ،15/4و مقدار    114/0باشد که با خطای استاندارد  می  47/0  اخلاقی برابر
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بنابراین فرضیه دوم پژوهش  ؛ یار را تعدیل نمایدسازمان بر رفتارهای غیراخلاقی سازمان  اعتبار بیرونی  ر یتأثتواند 

 گردید.   د ییتأنیز 

 

 و پیشنهادها  بحث، نتیجه

هدف   با  پژوهش  س  ریتأثبررسی  این  غیراخلاقی  رفتارهای  بر  سازمان  بیرونی  نقش  ازماناعتبار  با  یار 

قرار داده  ریتأث آینده و موجودیت سازمان را تحت  بیرونی سازمانگر رهبری اخلاقی انجام گرفت. اعتبار تعدیل

ان و کارکنان در مدیر  دیگرعبارتبه ؛  شودو سبب بروز اقدامات و رفتارهای مختلف برای حفظ و بهبود آن می

ذینفع نگاه  در  سازمان  از  که  تصویری  کرده راستای  ایجاد  جامعه  و  میان  فعالیت  سبب  اند  موضوع  این  کنند. 

رفتارهایی میای اقدامات و  نباشد.  جاد  مناسب  اخلاقی  نظر  از  فراوان  با وجود سودمندی  است  شود که ممکن 

سازمان انحرافی  اقدام رفتارهای  جسارت  و  بینش  با  می  یار  اقداماتی  و  رفتارها  منافع  به  راستای  در  که  کنند 

تواند این رفتارها مان وجود دارد میباشد. از سوی دیگر رهبری حاکم بر سازمان و جوی که در سازمی  سازمان

 را تعدیل کند. برای بررسی روابط بین متغیرهای تحقیق از پنج فرضیه استفاده گردید؛ 

بیرونی سازمان  یآزمون فرضیه اول پژوهش بیان م  بر    ریتأث دارد که اعتبار  رفتارهای  مثبت و معناداری 

رار گرفت. وجود اعتبار و پرستیژ سازمان انگیزه و تمایل به  ق  دیی تأاین فرضیه مورد   یار دارد.غیراخلاقی سازمان

ن پرستیژ کند و کارکنان با درک مسئولیت مهمی که ایایجاد شرایط سودمند جدید را در کارکنان فراهم می 

بیشتری پ ایجاد کرده فعالیت با انگیزه  های  برند. انگیزه و اشتیاق به تغییر موجبات نوآورییش میهای خود را 

ایجاد مینوی را  با تحولات جدید  و سازگاری  فراهم کرده  را در سازمان  اشتیاق مین  این  بروز  کند.  به  تواند 

به اهداف   هاآنرفتارهایی سبب شود که هدف از   با    نیل  نتایج این فرضیه  و حفظ تصویر مثبت سازمان است. 

توانایی واکاوی و جستجوی کارکنان را    ( مطابقت دارد. اعتبار بیرونی سازمان2016ای تونا و همکاران )هیافته

می بالا  استراتژیک  اقدامات  میبرای  سبب  سازمان  از  تصویری  چنین  وجود  هوشمندی  برد.  با  کارکنان  شود 

اقدام   اه بالایی  به  نیل  جهت  در  نیاز  مورد  اقدامات  و  کنند  محیط  واکاوی  جستجوی  به  دهد.  انجام  را  داف 

، تمرکز خود را در مسائل مهم و حساس ت یاهمکمای تمرکز بر عوامل  شود کارکنان به جهوشمندانه سبب می

های یاسر و فرضیه با یافتهای را اتخاذ کنند. نتایج این  تصمیمات و اقدامات بهینه  هاآنقرار داده و با شناسایی  

اقداماتی ر بیرونی سازمان جسارت و بینش کارکنان را برای در پیش گرفتن  ( مطابقت دارد. اعتبا2018رسلی )

می  رمعمولیغکه   افزایش  هستند  مفید  داما  ایجاد شجاعتی  دهد.  مثبت سبب  تصویر  این  برای    قبول قابل رواقع 

که    شود. چنین بینش و جسارتی رفتارهای غیرمعمولی را در پی دارددر سازمان می  رگذاریتأثانجام اقدامات  
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های یاسر  حل کند. نتایج این فرضیه با یافته   رمعمولیغحلی  تواند بسیاری از مشکلات روتین سازمان را با راه می

( رسلی  )2018و  همکاران  و  کانگ  و  می2010(  سبب  سازمان  اعتبار  دارد.  مطابقت  بینش  (   کارکنان  شود 

گیر را ترک کنند. در این صورت موانع    وپادست اخت مسائل مهم را به دست آورده و روندها و الزامات  شن

تغییر و خلاقیت از بین رفته و کارکنان اقدامات و الزامات جدیدی را بر اساس شرایط  قدیمی و منسوخ در مسیر 

بیان می پژوهش  اتخاذ خواهند کرد. آزمون فرضیه دوم  اعتبار   دارد رهبریموجود  اثر  تعدیل  اخلاقی موجب 

به مقدار   crآماره  و 47/0شود. این فرضیه با توجه به ضریب مسیر یار میقی سازمانبیرونی بر رفتارهای غیراخلا

رهبری اخلاقی سازمان جو سازمان و کارکنان را به سمت هنجارها و اقداماتی   قرار گرفت.  دییتأمورد    15/4

تیژ سازمانی بر  پرس  ر یتأثشود  ق تناسب دارد. درواقع رهبری اخلاقی موجب میدهد که با عرف و اخلاسوق می

غیراخ اقدامات  تا  باشد  سودمند  اخلاقی  مفیداقدامات  حتی  کاهش  ؛  لاقی  بر  علاوه  اخلاقی  رهبری  بنابراین 

ای  ق حرفهکند که در کنار سودمندی از اخلارفتارهای غیراخلاقی، کارکنان را تشویق به رفتارها و اقداماتی می

یافته  با  این فرضیه  نتایج  باشد.  تبعیت کرده  )نیز  ( و مو و شی  2018( و یاسر و رسلی )2019های عزیز و کیم 

 (  مطابقت دارد. 2015)

 برای تحقیقات آینده بیان نمود که عبارتند از:  توان پیشنهادهایینهایتاً می

 ؛ی اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانیگر اعتبار بیرونی سازمان در رابطه رهبربررسی نقش تعدیل •

 ؛ی ادراک شده بر تعهد سازمانی کارکنانبررسی نقش اعتبار بیرون •

 . سازی هویت کارکنانبر غنی انیتصویرسازم ریتأثبررسی  •

تحقیقاتی    سوابق  و   پایه   اطلاعات   کمبود  ازجمله  بودند؛   مواجه   هاییمحدودیت   با   محققان  حاضر،   پژوهش   در

  و   فردی  تعصب  قبیل  از  عواملی  دلیل  به  هاپرسش  از  دهندگانپاسخ  متفاوت  برداشت  مالاحت  موضوع،  پیرامون

تحصیلات  که    اییمتغیره  است   ممکن  همچنین،   و   سطح  کند  ایفا  را  میانجی  متغیر  نقش  سازمانی  تعهد  نظیر 

  های آتی است.شایسته بررسی در پژوهش
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1- INTRODUCTION 

   Nowadays, human resources are considered the most valuable 

organizational capital. One of the best methods to maintain and promote this 

resource is improving its quality of work life which refers to employees' 

perception of work conditions and fulfillment of personal and work needs. 

On the other hand, transformational leadership style and managers' 

emotional intelligence are among the most important factors affecting 

employees’ quality of work life. Transformational leaders, using their 

emotional skills, positively impact followers and increase their commitment 

to organizational goals and vision. To improve followers’ quality of work 
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life, leaders must accurately apply and develop emotional intelligence skills 

and competencies. Since employees' performance is influenced by 

managers’ attitudes and they learn emotional behaviors from their managers, 

leaders need to have emotional intelligence. The main purpose of this 

research is to determine the impact of managers’ transformational leadership 

on employees’ quality of work life as well as to investigate the mediating 

role of managers' emotional intelligence in the Water and Wastewater 

Company of Mashhad. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

   Transformational leaders have a significant influence on their followers 

and stimulate them toward specific objectives by determining their roles and 

assigned duties. Transformational leadership style consists of four 

components, including idealized influence, intellectual stimulation, 

inspirational motivation, and individualized consideration. Emotional 

intelligence refers to the capacity to recognize and manage the emotions       

of own and others. It consists of two major dimensions, including personal 

and social competencies. Social competencies include social awareness     

and relationship management. The concept of quality of work life is a 

philosophy to make employees more effective at the workplace by 

improving their psychological well-being and job involvement.      

Numerous pieces of research confirmed the relationship between 

employees’ quality of work life and outcomes such as satisfaction and 

commitment. Furthermore, previous studies indicated that transformational 

leadership style impacts managers’ emotional intelligence which in turn 

affects employees’ quality of work life. 

 

3- METHODOLOGY 

   This research is categorized into applied and descriptive-survey studies 

from in terms of purpose and method. The statistical population comprised 

employees who work in the Water and Wastewater Company of Mashhad. 

The statistical sample consists of 224 employees who were selected        

with simple random sampling based on Cochran's formula. Needed data     

was collected using a questionnaire, items of which ranged on a 5-point 

Likert-type scale. Finally, 225 well-qualified questionnaires were returned. 

The face and content validity of the questionnaire were evaluated and 

approved by management experts. In addition, its construct validity was 

examined and confirmed via confirmatory factor analysis, and its reliability 
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via Cronbach’s Alpha coefficient. Data analysis was performed by 

conducting structural equation modeling in Amos software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

   Based on obtained results, the transformational leadership style 

significantly affected the managers' perceived emotional intelligence which 

in turn affected employees’ quality of work life. This shows that managers 

can improve their emotional intelligence competencies and their employees’ 

quality of work life through this leadership style. The significance of the 

impact of transformational leadership on employees’ quality of work life 

was rejected. Accordingly, it can be suggested that factors such as excessive 

administrative bureaucracy and bureaucratic organizational culture in 

governmental organizations may prevent the impact of transformational 

leadership on employees’ quality of work life. Overall, the role of managers 

perceived emotional intelligence in the relationship between 

transformational leadership and quality of work life was full mediation. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

   In general, it can be stated that the managers' transformational leadership 

and emotional intelligence help them to effectively stimulate the employees 

towards organizational goals and provide an appropriate environment         

for improving their quality of work life. Accordingly, the managers of        

the target organization are recommended to hold courses by inviting     

expert consultants for training the skills and competencies of 

transformational leadership and emotional intelligence. Furthermore, they 

should provide a suitable environment to support employees’ participation 

and communication. Expansion of informal relationships allows the     

employees to express their opinions and emotions in line with enhancing 

trust between employees and managers. We recommend future researchers 

investigate the moderating role of organizational culture and compare        

the results with that of the current research. Additionally, they are 

recommended to examine the impact of managers’ emotional intelligence on 

their performance in the future.

  

   Keywords: Transformational Leadership, Emotional Intelligence, 

Perceived Emotional Intelligence, Quality of Work Life, Mashhad Water 
and Wastewater Company.  
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 کیفیت زندگی کاری کارکنان   آفرین بربررسی تأثیر رهبری تحول 

 هوش عاطفی درک شده مدیران  نقش میانجی با
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 بازرگانی، دانشکده مدیریت دانشگاه تهران  یگذاراستی سدکتری مدیریت بازرگانی گرایش  آموخته دانش
 علی شیرازی

یار دانشگاه فردوسی مشهد دانش  
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 چکیده
ها برای حفظ و بالندگی این شود و یکی از بهترین روشارزشمندترین سرمایه سازمان محسوب می  عنوانبهامروزه منابع انسانی  

زندگیم کیفیت  بهبود  بهره   کاری نابع،  دیگر،  سوی  از  است.  ت آنان  رهبری  سبک  از  مدیران  هوشحول گیری  و   عاطفیآفرین 

ارتقایمهم  ازجمله عوامل  زندگی  ترین  هستکیفیت  کارکنان  سبک کاری  تأثیرگذاری  تعیین  حاضر،  تحقیق  اصلی  هدف  ند. 

تأثیرگذاری از طریق متغیر میانجیکاری کارکآفرین مدیران بر کیفیت زندگیرهبری تحول  -هوش   نان و همچنین، تعیین این 

درک کارکناعاطفی  کلیه  راستا،  این  در  است.  مدیران  مشهد  شده  فاضلاب  و  آب  در شرکت  شاغل  رسمی  جامعه    عنوانبهن 

از روش    با استفاده   ونفر از کارکنان است که بر اساس فرمول کوکران    224نظر گرفته شد. نمونه آماری شامل  آماری تحقیق در

شدند.  نمونه انتخاب  ساده  تصادفی  جمعگیری  داده برای  بآوری  و  پرسشنامه  ابزار  از  داها  تحلیل  مدل ده رای  قالب  در  سازی ها 

هدف، کاربردی و به لحاظ روش، توصیفی و از   که به لحاظدر این تحقیق   آموس استفاده شد.  افزارنرمساختاری از  معادلات

پیمایشی تأییدی  است  نوع  عاملی  تحلیل  تکنیک  از  استفاده  با  سازه  روایی  ضریب؛  از  استفاده  با  پایایی  کرونباخ    و  آلفای 

شده آنان و تأثیر درک  عاطفیآفرین مدیران بر هوشر گرفت. نتایج تحقیق نشان داد تأثیر سبک رهبری تحول قرا  یموردبررس

درکهوش زندگیعاطفی  کیفیت  بر  مدیران  کارشده  تحول نککاری  رهبری  تأثیر  همچنین  است.  معنادار  بان  مدیران  ر  آفرین 

عاطفی درک شده مدیران در روابط بین رهبری سط متغیر هوش. درنهایت نقش واستین کاری کارکنان معنادار  کیفیت زندگی

زندگیتحول  کیفیت  و  گرفت.  آفرین  قرار  تأیید  مورد  کارکنان  معناستیافته  اینکاری  بدان  شایس  ها  اجتماعی   هایی گتکه 

میعهوش مدیران  باطفی  مثبتی  تأثیر  سازمان  توانند  این  عملکرد  باشندر  بهداشته  رهبری   داریمعنا  طوربه  کهنحوی؛  اثرگذاری 

 کاری کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند. آفرین بر کیفیت زندگیتحول 
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 مقدمه   

-می  ها محسوبهای انجام فعالیت افراد در سازمانکاری مطلوب یکی از ضرورتوجود شرایط    امروزه 

انگیزه و  عبیر میت  1کیفیت زندگی کاری  عنوان به  از آن   وضعیت که  گونهن یاد.  شو شود، موجب پیدایش 

کیفیت زندگی   .(Fillipo, 1998)د  دهعملکرد بهتر سوق میرا به سمت    اهآن تقویت روحیه افراد شده و  

ب و  به چگونگی شرایط کار در سازمان  نسبت  افراد  برداشت  و  ادراک  به  رآورده ساختن  کاری کارکنان 

های  توجه به پژوهش . با  (Ogbuabor & Okoronkwo, 2019)اشاره دارد    هاآن نیازهای کاری و شخصی  

اخیر  سال را می  یت کیفهای  از مهم زندگی کاری  افراد وتوان یکی  برانگیختن  برای  افزایش    ترین عوامل 

  مندی بهره   دهند پیشین نشان می. از سوی دیگر، مطالعات  (Ardakani, 2018)دانست    هاآن رضایت شغلی  

قابلیت  از  شایسمدیران  و  تحول تگی ها  رهبری  سبک  تغییرات   کلیدی  عنصری  عنوانبه   2آفرینهای  در 

همچزمسا است  انی  برخوردار  فراوانی  اهمیت  از  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود   & Berson)ون 

Avolio, 2004) .   انتخاب   اثربخش بودن رهبر آن بستگی دارد،موفقیت و اثربخشی هر سازمان به    ازآنجاکه

مطالعات  قطببر   .(Karamat, 2013)رهبری اثربخش از اهمیت زیادی برخوردار است  سبک کارگیریبه و 

، نوآورتر و از منظر مؤثرترآفرین،  انجام شده پیرامون انتخاب سبک رهبری اثربخش، سبک رهبری تحول

جذاب  و  پیروان،  میقلمدا  تربخش رضایت تر  تحول (Lo et al., 2010)ود  شد  رهبران    عنوانبهآفرین  . 

  ها آنیابی سازمانی  به هویت   ککمو  شوند که قادر به جلب اعتماد کارکنان  رهبرانی کاریزماتیک تلقی می

داده پژوهش .  (Siangchokyoo et al., 2020)هستند   نشان  پیشین  تحول   اندهای  طریق  رهبران  از  آفرین 

گذارند  ثیر میأمثبتی بر پیروان ت  طوربه باطی خود  های عاطفی و ارتاستفاده آگاهانه از مهارتسازی و  بالنده 

.  (Hur et al., 2011)رسانند یاری می سازمان اندازچشم نسبت به اهداف و  هاآن و به تداوم تعهد و وفاداری 

رند، محققان به وجود  حتیاج دااین رهبران برای ترغیب پیروان خود به بیان و رفتارهای عاطفی ا  ازآنجاکه

نات خود  ا جرهبرانی که عواطف و هی .(Reichard et al., 2011) اندبرده  پی له مقو این دو میان   ارتباط مثبت

تصمیم تسهی  منظوربه را   و  شناختی  فرآیندهای  خوشمی  بکارگیری  ل  همچون  رفتارهایی  بینی، گیرند، 

-را به اجرا می   جدید و پاسخگویی در مقابل خود و دیگران   های کنجکاوی، علاقه و اشتیاق نسبت به ایده 

داشته (Winston & Hartsfield, 2004)ارند  گذ اذعان  متعددی  تحقیقات  کارکنان  نا.  اینکه  به  توجه  با  د 

می خود  سرپرستان  و  مدیران  از  را  عاطفی  و  احساسی  عملکرد   آموزندرفتارهای  و  حالات  همواره  و 
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تأثیر نگرش م نتیجه دیران قرار دارد، میکارکنان تحت  برخورتوان  توانایی هوش   داری ازگیری کرد که 

های مختلف . لذا سازمان(i & Momeni, 2005yBaba)آفرین بسیار مهم است  برای رهبران تحول   1عاطفی

کاری   زندگی  کیفیت  و  شغلی  رضایت  فردی،  عملکرد  بر  تأثیرگذاری  در  عاطفی  هوش  اهمیت  دلیل  به 

ها  داده و به آموزش مهارت  های اثربخشی مدیران و بالندگی کارکنان خود جای ر برنامه د  را   کارکنان، آن

مدیران به    2. هوش عاطفی درک شده (Cote & Miners, 2006)اند  های هوش عاطفی پرداختهو شایستگی 

د و  شون های اجتماعی هوش عاطفی مدیران اشاره دارد که توسط کارکنان ادراک میها و شایستگی مهارت

می  هاآن قرار  تأثیر  تحت  بایستی   منظوربه رهبران    رون یازادهند؛  را  پیروان  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود 

را توسعه دهند. این    هاآن بکار بگیرند و    یدرستبه های هوش عاطفی خود را  شایستگی  ها وبتوانند مهارت 

 ,Goleman) شوندازمان سبب میم ستما  رهبران با توسل به هوش عاطفی، عملکرد برتر را در افراد و در

امر. در سازمان(1998 از جهت های  بهوزی کیفیت زندگی کاری یکی    دهندگان اصلی عملکرد سازمانی 

ا یکدیگر همدل و یکپارچه هستند، های کاری که افراد از جنبه عاطفی ب رود. همچنین در محیط شمار می

پیدا می  بیشتری  نمود  نوآوری  و  احساخلاقیت  و  از کارکنان  کند  و حمایت  تفاهم، همدلی، همکاری  س 

گیری از  با بهره   د کنن. در این راستا، مدیران تلاش می(Tracy, 2006) ازمان خواهد شد  موجب موفقیت س

تحول  رهبری  مهارت آسبک  تقویت  و  شایستگی فرین  و  کنترل    هایها  و  شناسایی  به  عاطفی  هوش 

 & Mishra)اهداف سازمان ترغیب و تشویق نمایند    سیر تحقق را در م  هاآن احساسات کارکنان بپردازند و  

Mohapatra, 2010)  ( 2006)، کوته و مینرز  (2002)وانگ و لاو    ،(1998)گلمن    ازجمله. مطالعات مختلفی  

میشارا موهاپاترا    و  مثبت   (2010)و  ارتباط  وجود  بر  کاری   میان  دلالت  زندگی  کیفیت  و  عاطفی  هوش 

اطفی در مقایسه با  رویم اهمیت هوش عبالاتر می  به سطوح  در سازمان(، هر چه  1998گلمن )  زعمبه .  دارند

می پیدا  افزایش  عقلی  افراهوش  و  هوش  کند  که  بالااعدی  دارندطفی  محسوب   تری  کنشگران  بهترین 

 دربیشتری  های  به دستاوردها و موفقیت   بالاتررود افراد برخوردار از هوش عاطفی  لذا انتظار می  شوند؛می

نائل    محیط خود  شخصی  زندگی  و  نشان .  (Carmeli & Josman, 2006)شوند  کاری  پیشین  مطالعات 

کارکناولاًدهند  می روانی  نیازهای  سازمان  نا،  برآورده   در  کاری  زندگی  کیفیت  فنون  کاربرد  طریق  از 

های رفتاری  ، کیفیت زندگی کاری کارکنان تأثیرات چشمگیری بر پاسخاًیثان و    (Steve, 1993)شوند  می
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قبیل   از  شغلسازمانیهویت آنان  رضایت  مشارکت،  عملکرد  ،  دارد    شغلیی،  خدمت  ترک  قصد  و 

(Mostahfazian et al., 2009)در  ؛ کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  کلیدی  نقش  به  توجه  با   بنابراین 

و   آگاهانه پیشرفت  استفاده  بر  مدیران  تأکید  اهمیت  سازمان،  تحول   موفقیت  رهبری  سبک  و  از  آفرین 

 شود. خص میهای هوش عاطفی مشها و شایستگیمهارت کارگیریبه 

حاضر،   تحقیق  رهبری    مسئلهدر  سبک  اثرگذاری  بررسی  زندگ ولح تاصلی  کیفیت  بر  مدیران  ی آفرین 

تواند از طریق متغیر میانجی هوش که این تأثیر می  است و فاضلاب مشهد    در شرکت آبکاری کارکنان  

کارکنان شاغل در   از ران نیز اعمال گردد. محقق پس از مشاهده و گفتگو با تعدادی عاطفی درک شده مدی

دیدگاه حوزه  بررسی  و  شرکت  این  مختلف  که   هاآن نظرات    وها  های  نمود  افراد حساسیت    استنباط  این 

ابعاد گوناگون کیفیت زندگی کاری خود دارند. پس از مرور  یتوجهقابل به    نظری و پیشینه   مبانی  نسبت 

شد متغیرهای مرتبط   مشخص اری کارکنانن متغیرهای کلیدی اثرگذار بر کیفیت زندگی ک پژوهشی پیرامو

بی  مدیران  رهبری  رفتارهای  دارندتشبا  را  مطالعات  در  استفاده  تناوب   & Avolio, 2011; Hersey  رین 

Blanchard, 2016; Pimpa & Busabong, 2020)) چالش محقق،  استنباط  بر  بنا  آس.  و  که  یب ها  هایی 

ایمی پیدایش  موجب  پیامد   مسئلهن  توانند  و  کنندشوند  ایجاد  را  نامطلوبی  رفتاری  و  نگرشی  از سه  های   ،

نظام اداری بوروکراتیک؛ این عوامل   های ناشی از حاکمیتباشند: نخست، آسیب می   یبندهقطبقابل  منظر

از   سازما  و  سازمانیفرهنگبرخاسته  بر  حاکم  بوروکراتیک  مینساختار  دولتی  میهای  که  د  تواننباشند 

اثربخشی تضعیف  به  مدیران    منجر  دوم، رهبری  در  آسیب   شوند؛  ضعف  از  ناشی    کارگیری به های 

توجهی به ارتقای کیفیت زندگی ناشی از کم  های های هوش عاطفی در محیط کار و سوم، آسیب رتاهم

های هوش عاطفی در ایجاد ارتباط  یستگیشاو    های رهبری کاری کارکنان. با درنظرگرفتن اهمیت قابلیت 

تلق، میمؤثر از کیفیت زندگی کاریتوان  م  ی کارکنان  و هوش عاطفی  ران  یدرا محصول سبک رهبری 

های رهبری و هوش عاطفی از  از مهارت  در استفاده   پیامدهای منفی ناشی از ضعف  با توجه به   لذا  دانست؛

 هاآن جهت تقویت این عوامل و تأثیر    مدیرانش مداوم  لات  و سازنده حاصل از  پیامدهای مثبت یک سو و  

 ازآنجاکه . استو ضروری  متحقیق حاضر مه مسئلههبود کیفیت زندگی کاری کارکنان از سوی دیگر، بر ب

به  کاری  زندگی  کیفیت  متغیر  نزد مهم   امروزه  در  سازمانی  فضای  مطلوبیت  تعریف  برای  شاخص  ترین 

ضرورت است؛  تبدیل شده  می   کارکنان  که  است  این  در  آن  اهمیت  و  شاخص  این  ارمطالعه  با  ائه  تواند 

سایر و  مدیران  به  روشنی  رهب  بینش  برجسته  نقش  از  سازمان  میزان  تحول   یراعضای  بهبود  در  آفرین 

در ر را  آنان  کارکنان،  دادن   ضایتمندی  موجب    سوق  و  رساند  یاری  یادگیرنده  و  متعالی  سازمان  ایجاد  به 
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آفرین  بک رهبری تحول . در این راستا، اجرای س(Koonmee et al., 2010) زمانی شودوری ساافزایش بهره 

تقویت شایستگی مدیران ساو  به  بتوانند    موردمطالعه ان  مزهای هوش عاطفی  تا   طوربه کمک خواهد کرد 

و   خود  مؤثری مفید  و    کارکنان  عواطف  برانگیزانند،  سازمانی  اهداف  و  دستاوردها  تحقق  مسیر  در  را 

با کارکنان مدیر  اسات خود را به نحو مطلوباحس های لازم را  یت و کنترل نمایند، زمینه در زمان ارتباط 

آورند و درنهایت گام بلندی را در راستای تحقق مأموریت   کاری آنان فراهم یبهبود کیفیت زندگ منظوربه 

کاری در   ریه کیفیت زندگیپرکاربردترین نظشرکت بردارند. با توجه به اینکه    سازمانیفرهنگ و اعتلای  

، در تحقیق حاضر این  (Timossi et al., 2008)  است (  1973ه والتون )های کاری، نظری ها و محیط سازمان

تبیین اه ظن ابعاد کیفیت زندگی کاری کارکنان قرار گرفته است. همچنین  ریه مبنای  این    ازآنجاکه داف و 

شود، ابعادی از هوش عاطفی مدیران د اجرا میتحقیق در بین کارکنان رسمی شرکت آب و فاضلاب مشه 

اساس دیدگاه   بر  . دباشن  درکقابل رار گرفتند که از دید کارکنان این سازمان، ملموس و  ق  مد نظر محقق

( اجتماعی 2001گلمن  آگاهی  ابعاد،  این  روابط   و  1(،  ترتیب، تشخیص صحیح  می  2مدیریت  به  که  باشند 

،  رون یازا(.  Goleman, 2001شوند )رتباطات با آنان را شامل میاحساسات و عواطف دیگران و مدیریت ا

سبک   چه میزان   لاب مشهد، به ض اتحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این پرسش است که در شرکت آب و ف

تحول  کارکنان  آفرین میرهبری  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود  بر  شده   واسطهبه تواند  عاطفی درک  هوش 

 مدیران تأثیرگذار باشد. 

 

 مبانی نظری تحقیق 
 آفرین رهبری تحول

زمپیشرفت در  اخیر  نظریههای  غیر ینه  موجودی  را  رهبر  که  کاریزماتیک  رهبری  فر های    ض متعارف 

وابسته کرمی افرادی  را  پیروان  و  می  دند  رهبری  نظریهبه  سمت  به  رهبری  دانستند  و  نئوکاریزماتیک  های 

عملتحول  پیروان جهت  توانمندسازی  به  که  میآفرین  توجه  مستقل  است  کرد  یافته  انتقال   ,Kark)کنند، 

است    اخلاقی و معنوی  ه نآفرین یک فرآیند آگاها(، رهبری تحول 1990بر طبق نظر بس و آولیو ).  (2004

  انداز چشمآفرین کند. رهبران تحول بنا می اعتمادقابلکه الگوهای تحول سازمان را از طریق طرح مشارکتی 

، پذیرش اهداف گروهی را  دهندرا ارائه می  اندازچشمکنند، مدل سازگار با آن  میین  تبیآینده سازمان را  
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می گسترده بخارتقا  حمایت  برایشند،  را  می  ای  فراهم  سازمان  و  افراد  اهداف    هاآن نمایند  تعقیب  در  را 

 العاده فوق  بر پیروان خود نفوذی عمیق و  آفرین رهبرانی هستند کهکنند. رهبران تحول سازمان ترغیب می

وظایف   و  الزامات  نقش،  تعیین  طریق  از  و  راستای    هاآن شده،  محول دارند  در  هدایت    اهداف را  معین 

. این رهبران اعتماد و احترام کارکنان را ایجاد (Rastegar & Maghsoodi, 2016) گیزانندنامیو بر کنندمی

 ,Wong & Berntzen)  اندهمراه محیط کار  ر  د  هاآن و رفتارهای مثبت    مداوم با نگرش  صورتبه و  کنند  می

و    بخش هام ل انفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش    آفرین براساس چهار عاملتحول   . سبک رهبری (2019

می  پیدا  تحقق  فردی  آرمانی  کند.ملاحظات  می  1نفوذ  توصیف  را  رهبرانی  کاریزما،  که  یا   عنوان به کند 

رهبران    د.کننسازمان ترغیب می  اندازچشمپیروی از    بهرا   هاآن و    کنندهایی قوی برای پیروان عمل میمدل

را    و آنان  گیرندو خلاقیت پیروان بکار می  به چالش کشیدن افکار  منظوربه را    2آفرین ترغیب ذهنی تحول 

ارائه جدید  ایده   جهت  انگیزش  کنندمیتشویق  های  نقش،  3بخش الهام .  از   به  پیروان  انگیزش  در  رهبران 

موجب    انداز چشم ارائه    طریق که  دارد  اشاره  تعهدجذاب  تحقق   شود می  ها آن   بینیخوش   و  افزایش    و 

بیانگر رهبرانی است که جوی حمایتی را  ،  4لاحظات فردیچنین ممهکند.  می مشترک را تسهیل    اندازچشم

می  ایجاد  خود  پیروان  همه  و  برای  یکایک    ابکنند  نیازهای  به  می  گوشآنان  دقت  ان رهبر  دهند.فرا 

مربی و مشاور عمل   عنوانبه   ،دارند  هاآن  فاییشکودر کمک کردن به پیروان جهت خود   سعی  کهدرحالی

)  زعمبه .  (Northouse, 2001)کنند  می تحول 1978برنز  رهبران  بنیادی (  از  عمیقآفرین  و  ترین  ترین 

میارزش الهام  صداقت  و  عدالت  انصاف،  همچون  خود  شخصی  نیازههای  پیروان گیرند،  اساسی  را    ای 

(.  Amirkabiri et al., 2007)دهند  ح بالاتری از انگیزش سوق میبه سطرا    هاآن دهند و  طب قرار میمخا

است    5عنوان ظرفیت اجتماعی  با  آفرین شامل یک جزء کلیدیتحول رهبری  سبک  کرد مفهوم  هار  ظ اوی  

اجتماعی  انگیزه  عنصر  سه  دربرگیرنده  اجتماعی6که  ارتباطات  عمل  7،  اجتماعی و  این    است  8گرایی  و 

(.  Sun & Anderson, 2011نوع نگرش و وضعیت انگیزشی پیروان خواهند شد )  عناصر، منجر به تغییر در
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متعددی تحول   دستاوردهای  رهبری  سبک  که  برای  است  شده  شناخته  بهبود  می  ازجملهآفرین  به  توان 

بهره  ارتقای  افزایش رضایت شغلی،  تقویت دلبستگی شغلی و کاهش استرس در وری سازمعملکرد،  انی، 

اشاره   رهبری  (Shah Mansouri & Sokout Arani, 2015)کرد  زیردستان  سبک  این  اتخاذ  در   ژه یوه ب . 

دوره موقعیت مانند  غیرمعمول  سازگاریهای  به  سازمان  الزام  تغییرات   های  اعمال  مستلزم  که  محیط  با 

سازگاری  سا برای  نیاز  مورد  بزمانی  ا است،  دارد  سیار  رهبران (Siangchokyoo et al., 2020)همیت   .

پیروان  طوربهآفرین  ل تحو شخصی  توسعه  و  رشد  بر  می  مستمر  تأکید  نیاننک خود  مراقب  و  د؛  زها 

 ,.Afsar et al)شوند  می هاآنهستند و موجب افزایش رضایت و اعتماد و بهبود عملکرد  هاآن های خواسته 

و   هاری استفاده کنند و ایده های ارتباطی بیشتاز کانال بتوانند   د تا دهنروان امکان میاین رهبران به پی  .(2019

از طریق شیوه   اطلاعات بیغهای  مختلف را  با مدیران در میان  گذارند؛ لذا کارکنان تحت رهبری  ررسمی 

اجتماعی  تحول  تبادل  و  اعتماد  بالاتر  سطح  از  برخورداری  دلیل  به  نظراآفرین  انتقال  ایده برای  و  های  ت 

و  جدی اختیار  دارند  د،  بیشتری  عمل  رهبری   .(Duan et al., 2016)آزادی  ابعاد  حاضر  تحقیق  در 

بر  آفرینتحول  ب  مبتنی  )دیدگاه  آولیو  و  انگیزش 1994س  ذهنی،  ترغیب  آرمانی،  نفوذ  بعد  شامل چهار   )

 باشند. و ملاحظات فردی می  بخشالهام 

      
 هوش عاطفی 

انس منابع  مهمامروزه  دارانی  سازمانترین  میایی  تلقی  همها  و  همکاری  و  ارزشمند، شود  منابع  این  دلی 

پذیر ، مستلزم کارکنان و مدیرانی است که انطباق د. این امروربه شمار می  موفقیت سازمانترین عامل  مهم

شوند   تغییرات سازگار  با  بتوانند  و  عافراد هوشم  ازآنجاکه  .(Ansari et al., 2010)باشند  نظر  از  اطفی ند 

با    منجر شوند و در زمینه کیفیت و اثربخشی تعامل اجتماعی  توانند به اثربخشی در همه سطوح سازمانمی

اقندیگران   مهمی  میش  را  عاطفی  هوش  کنند،  مهم یفا  پیش توان  برای  عامل  فترین  عملکرد  و    ردبینی 

نیرو  قوی دانست  ترین  رهبری  و  (Bradberry & Greaves, 2005)برای  توانایی  نوعی  عاطفی  هوش   .

افرا ارتباط  است که در  ب مهارت  نمایان میا مسائل عاطفی  د  و دیگران   ,Extremera & Rey)شود  خود 

هوش  (2016 از  جنبه  این  ا  عموماً.  شناخت  و  درک  توانایی  دیگرانبه  و  خود  این    حساسات  مدیریت  و 

. هوش عاطفی (Mattingly & Kraiger, 2019)احساسات برای تأثیرگذاری مثبت بر عملکرد اشاره دارد  

ارتبا در  اساسی  و  نقش  دارد  اجتماعی  تعاملات  و  ف  عنوانبه طات  بهزیستی  و  سازگاری  در   درشاخص 

با چالش  ( هوش 1997یر و سالووی ). می(Vaquero et al., 2020)  آیدمی  حساببه های زندگی  مواجهه 

احسا تنظیم هیجانات و  و  توانایی درک  را  برای تسهیل کار وعاطفی  افزایش رشد عاطفی و عقلی   سات 
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و    توانایی شناخت عواطف  نعنوابه توان . همچنین هوش عاطفی را می (Song et al., 2010)اند ه معرفی نمود

رفتار و  تفکر  هدایت  برای  دیگران  و  خود  درونی  دنیای  از  اطلاعات  کرد    کسب   ,.Sun et al)قلمداد 

هو(2019 دربرگیرند.  عاطفی  مجموعه ش  مهارت قابلیت   ه  ظرفیتها،  و  غیرشناختی  ها  بر   که   ت اسهای 

اس  تأثیرگذار  محیطی  فشارهای  با  سازگاری  برای  شخص    . (Mishra & Mohapatra, 2010)  تتوانایی 

)  زعمبه  بالنده 1999فلدمن  طریق  از  عاطفی  هوش  به  وابسته  رهبری  و  (،  های  مهارت  کارگیریبه سازی 

عاطفی،   و  می  طوره باجتماعی  تأثیر  دیگران  بر  درمثبتی  مهارت  دسته  دو  و  شامل   گذارد  عاطفی  هوش 

اصلی مهارت مهارت  1های  عالیو  دا  2رتبه های  مهانروجود  مهارترت د.  شامل  اصلی  شخصی های  های 

خودآ ارتباطات  همچون  و  دیگران  درک  انعطاف گاهی،  با  میهمراه  مهارت پذیری  همچنین  های  باشند. 

وی    گیرند.را دربرمی  مسئله  و حل اندازچشمپذیری، درک  های خاصی از قبیل مسئولیت هارت رتبه، معالی

زیرا افراد دارای هوش مهارت منجر به رهبری اثربخش خواهد شد،    بر این باور است که تلفیق این دو نوع

 Kobe et)دهند  سخ  پا  مؤثر  طوربه توانند به هر موقعیتی  عاطفی نسبت به نیازهای دیگران آگاه هستند و می

al., 2001)( گلمن  منظر  از  ع1998.  هوش  و    عنوانبه اطفی  (،  خود  احساسات  شناسایی  و  فهم  ظرفیت 

شخص دارای    شود وروابط با دیگران تلقی میاحساسات در درون خود و در    مناسب  ت دیگران و مدیری

بعد اصلی شایستگی فردی کند.  پیدا می  مهارتو    یتوانمند  4و شایستگی اجتماعی  3هوش عاطفی در دو 

کنند و شایستگی اجتماعی دلالت بر اد چگونه خود را مدیریت میشایستگی فردی بدان معنی است که افر

د میراآن  مدیریت  را  دیگران  و  خود  بین  روابط  چگونه  افراد  که  جد  شایستگی  1دول  کنند.  های  انواع 

 دهد: هوش عاطفی از دیدگاه گلمن را نشان می

 
 های هوش عاطفی از دیدگاه گلمن شایستگی  (:1جدول ) 

 ح توضی فردیشایستگی 

 صحیح و دقیق، آگاهی عاطفی   خودارزیابی، نفساعتمادبه 5یخودآگاه

 بینی، تعهد شناسی، خوشکنترلی، نوآوری، قابلیت اعتماد، وظیفهخود 6خود مدیریتی
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 توضیح  شایستگی اجتماعی 

 گاهی سازمانیندگی و بهبود دیگران، آمداری، بال همدلی، خدمت 1آگاهی اجتماعی 

 ارتباطات، رهبری، عامل تغییر، مدیریت تعارض، همکاری، مشارکت  نفوذ، 2مدیریت روابط

 

های هوش عاطفی به شرح ابعاد اصلی هوش عاطفی یا توانمندی   عنوان بهها را  این شایستگی   (2001)  نملگ

 :کندمعرفی میزیر 

میخود ❖ مدیران  آیا  اتوانآگاهی:  میند  بروز  که  زمانی  هر  را  خود   ی درستبه کنند  حساسات 

 اد به خود. تماعآگاهی عاطفی، خودآگاهی صحیح و دقیق از خود و یص دهند؟ مانند خود تشخ

مانند    توانند احساسات خود را به سمت نتایج مثبت مدیریت کنند؟ خود مدیریتی: آیا مدیران می ❖

 ابتکار عمل. یا وجدان کاری، انگیزه توفیق طلبی و  شناسیوظیفه خودکنترلی عاطفی، سازگاری، 

اج ❖ مدیران میآگاهی  آیا  ز  طوربه توانند  تماعی:  را در  احساسات دیگران  با  ن  ماصحیح  مواجهه 

با    یا  ها آن کار  انجام  آگاهی    هاآن حین  و  محوری  خدمت  همدلی،  مانند  دهند؟  تشخیص 

 سازمانی. 

  طور به ا  توانند ارتباطات خود با دیگران ردیران می های اجتماعی(: آیا ممدیریت روابط )مهارت   ❖

مدیریت  سازنده   و  مؤثر نای  مانند  کنند؟  هدایت  مثبت  نتایج  سمت  به  و  ارتباطات،    ذ،فوکنند 

 . (Bradberry & Greaves, 2005)مدیریت تعارض و کار تیمی 

روابط   و مدیریت دو عامل آگاهی اجتماعی ،در تحقیق حاضر، منظور از اصطلاح هوش عاطفی درک شده 

شوند  باشند که توسط کارکنان ادراک میو سرپرستان می  هوش عاطفی مدیرانهای اجتماعی(  )توانمندی 

از هوش عاطفی قلمداد    یارمجموعهی زدرک شده،  دهند؛ لذا هوش عاطفی  یتأثیر قرار مت  تحرا    ها آن و  

ارزیا  ازآنجاکه.  (Goleman, 1998)شود  می گلمن،  دیدگاه  اساس  توسط  بر  مدیران  عاطفی  هوش  بی 

از   وسیلهبهرکنان  کا آنان  عاطف  ادراک  هوش  روابط  مدیریت  و  اجتماعی  آگاهی  عامل  مدیران دو  ی 

  ی هامؤلفه .  استاز دو بعد مذکور مورد نظر    صرفاًاین تحقیق ادراک و تلقی کارکنان    است؛ درر  ذیپامکان
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اجتماعی شناخت    آگاهی  همدلی،  از:  احساسات  عبارتند  هوش از  روند دیگران،  فهم  سازمانی،  های  یاری 

و رواب برای خدمت ط قدرت، خدمت  عاطفی گروه  نیازهای دیگران  شناسایی    های هفلؤمرسانی.  محوری، 

روابط توانمندی  مدیریت  توسعه  شامل  مهارت نیز  و  ارتباطات ها  نفوذ،  بازخور،  طریق  از  دیگران  های 

ب با  همراه  انگیزه  ایجاد  هدفمند،  قانع سازمانی  تأثیرگذاری،  ینش  اثربخ تاکتیک  کارگیریبه کننده،  ش  های 

ی، کار سازمدیریت تعارض، تیم  ت،را به تغییر، پیشگامی در تغیی  قاعدسازی دیگران، واکنش نسبتبرای مت

می  یمساعکیتشرگروهی،   مشترک  اهداف  طریق  از  افراد  با  کردن  کار  .  (Goleman, 2001)باشند  و 

)  زعمبه  ه1998گلمن  ترکیبی(،  عاطفی  اجتم  وش  و  فردی  ابعاد  مورد  از  در  که  است  عاطفیاعی   هوش 

کنند.  بر دیگران کمک می دیگران و نفوذ  سیساهای احدرک شده، ابعاد اجتماعی به ارزیابی فرد از حالت 

های درونی افراد ها و حالت با شناخت و درک احساسات و عواطف، انگیزه ماعی هوش عاطفی  ابعاد اجت

با دیگران برقرار نمود. وی این دسته    مؤثریتوان ارتباطات  می  هاآن رابطه هستند که با آگاهی از  دیگر در  

 کند: یر معرفی میز رحاز ابعاد هوش عاطفی را به ش

، توانایی در حل تعارضات، توانایی  هاآن: درک احساسات دیگران و احساس نزدیکی با 1همدلی  ❖

 ها.ن تنش نشاندو فروداره گروه، توانایی در مذاکره ا

اجتماعیمهارت ❖ دیگرا2های  به  کمک  توانایی  به  :  کمک  مشترک،  اهداف  به  دستیابی  در  ن 

یق هماهنگی اجتماعی، انجام امور بر پایه صداقت و توانایی  شوت  دیگران در یادگیری، ترویج و 

 . (Gardner & King, 2006)راری روابط اجتماعی با دیگران  برق

 
 کیفیت زندگی کاری 

نگ تعالی سازمانی به شمار است که یکی از عناصر کلیدی فره  یچندبعدکاری مفهومی  زندگی  کیفیت  

کیفیت زندگی   توانیم  یکل   فیتعر  ک ی  درشود.  ن میماازرود و موجب همسویی میان کارکنان و سمی

 یو روان   یکیزیف  تیکارکنان سازمان از مطلوب  هایو برداشت   اتک ادرا  ،یتصورات ذهن  یرا به معن  کاری

های مدیریت منابع انسانی مستقیمی میان رویه رابطه    ازآنجاکه  .(Mirsepasi, 2007)  کار خود دانست  طیمح

و کاری  زندگی  کیفیت  زند د  جوو  کیفیت  ارتقای  طریق  از  کارکنان  به  بخشیدن  گی دارد، حیات مجدد 

________________________________________________________________ 

Empathy .1 
Social Skills. 2 
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کاری  فیت زندگی  . مفهوم کی(Sinval et al., 2019)شود  کلید موفقیت سازمان محسوب می  هاآنکاری  

نظریک    عنوانبه  در  میفلسفه  کهگرفته  روان  شود  بهزیستی  بهبود  طریق  شغلی   1شناختیاز  دلبستگی  و 

(  1995کاسیو )  زعمبه .  (Allam & Shaik, 2020)سازد  نمایان می   مؤثرتررا در محل کار    اهآنکارکنان،  

از وضعیت   تلقی کارکنان  و  ادراک  معنای  به  و روانیکیفیت زندگی کاری  فیزیکی  در محیط    بهداشت 

ارتباطات و است و شامل عوامل مختل  کار تعارض،  افراد، توسعه شغلی، سلامت، حل    فی مانند مشارکت 

افتخارآمیز  حیم و  امن  )  .استط  و ساهو  نایاک  منظر  یکی2015از  کاری  زندگی  کیفیت  های  از لازمه  ( 

ش  به  سازمان  در  کارکنان  میعملکرد  راستمار  در  و  توجهای  رود  کارکنان  عملکرد  موضوعاتی   بهبود  به 

زن کیفیت  برخیمانند  در  است.  اهمیت  حائز  بسیار  کاری  سازمان دگی  برنامهاز  زندگی یفک   هایها  یت 

و    هاآن شغلی    کارکنان، رضایت   مسئله های حل  ارند از طریق افزایش اعتماد و تقویت مهارت کاری قصد د 

)   اثربخشی سازمانی ارتقا دهند  بعدی  (.  Ngambi Hellicy, 2003را  کیفیت زندگی کاری ساختاری چند 

نقش و جایگاه   ل، اهمیتشغی  های تشویقی، طراحطرح   فاهیمی همچون اقدامات رفاهی،ارد که شامل مد

شرایط   نمودن  فراهم  سازمان،  در  و  فرد  تصمیمرشد  در  مشارکت  و    کاهش،  گیریپیشرفت،  تعارضات 

سیستم و  آموزش  و  دستم   ابهامات،  میزد  )پاداش  بسیارNasl Seraji & Dargahi, 2006باشد  از  (.  ی 

با پیامدهای شغلی   بیل عملکرد، رضایت شغلی و تعهد  ق   ازمطالعات پیرامون کیفیت زندگی کاری، آن را 

.  (Fakhrpoor et al., 2012)ر این میان، رضایت شغلی اهمیت بیشتری دارد  اند و دسازمانی مرتبط دانسته 

دهد:  قرار می  کاری مورد توجه   اهداف ارتقای کیفیت زندگی  عنوانبه ر اصلی را  ( هشت متغی1973والتون )

( محیط کاری ایمن و  2ی و منصفانه به کارکنان سازمان  کاف  وقحقپرداخت    ( پرداخت کافی و منصفانه؛ 1

کار  یبرقراربهداشتی؛   معقول  طیشراو    یساعات  ا  یکیزیف  طیشرا  ایجادشامل    ،کاری  و  ی  ارک   یمنیو 

شدن    سو ها و همآموزش  ، هاکسب مهارت  های صت فرانسانی؛ ایجاد و گسترش    یها( توسعه قابلیت 3شغلی  

با امنیت  4  انسازماهداف    کارکنان  و  رشد  فرصت  قابلیت (  بهبود  توانایی دائمی؛  و  فردی،  ها  های 

در سازمان؛ عدم تعصب    ( انسجام اجتماعی5های پیشرفت، امنیت شغلی و اطمینان از اشتغال پایدار  فرصت

احسا ایجاد  و  نژاد، رنگ، جنس  به  افراد  نسبت  آزادی  و  سازمان  در  بودن  اجتماعی  ایده س  بیان  و  در  ها 

مندی  انصاف، عدالت و ضابطه   گرایی در سازمان؛ ایجاد امیدواری در افراد نسبت به رعایت( قانون 6  نظرات

(  8به فضای کلی زندگی کارکنان    تر کارمستقیم ( فضای کلی زندگی؛ ایجاد وابستگی  7در ارتقای شغلی  

________________________________________________________________ 

1. Psychological Well-being
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و   معتبر  سازمانکار  تأکید  اجتماعی؛  اجتماعیسودمند  مسئولیت  بر  به  ها  احترام  ورزا  و  کار  حرفه    ش 

این    ذکرانی شا .(Gholami, 2009) کارکنان حاضر  تحقیق  در  اهداف است  تبیین  مبنای  ابعاد   نظریه  و 

گرف قرار  کارکنان  کاری  زندگی  است.  کیفیت  شامل روازاین ته  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  ابعاد   ،

 باشند. شت متغیر مذکور میه

 

 ق قیها و ارائه مدل مفهومی تحتوسعه فرضیه 

و    طفی آفرین، هوش عااند که ارتباط معناداری میان رهبری تحول های پیشین نشان داده مطالعات و پژوهش 

های برخی از تحقیقات حاکی از آن است که سبک ، یافتهالمثعنوان به برقرار است.  کیفیت زندگی کاری  

-می   عواطف خود را بکارن  رامطرح شود که در آن، رهبفرآیندی    عنوانبه تواند  ن میآفریری تحول رهب

و   اهداف  به  نسبت  پیروان  وفاداری  و  تعهد  تداوم  به  تا  اطمینان    سازمان  اندازچشمگیرند  و  رسانند  یاری 

پیرو که  نمایند  شده حاصل  برانگیخته  عاطفی  و  هیجانی  لحاظ  به  خواان  وظایف  تا  از سطح   دند  فراتر  را 

رهبری،   های مرتبط با. از سوی دیگر، در میان نظریه(Hur et al., 2011) شخصی به انجام برسانند انتظارات  

خلاقیت در ها و گسترش  ها، بر احساسات و هیجانات، ارزشاز سایر نظریه  آفرین بیشترری تحول نظریه رهب

( و  1997یر و سالووی )(، می1997بارآن )  ،علاوهبه   .(Garcia Morales, 2011بین کارکنان تمرکز دارد )

( خودا  بر(  1998گلمن  انگیزش،  همدلی،  که  هستند  باور  عاطفی  آگاهی،ین  ثبات  و    ازجمله   اطمینان 

تحول سبک  های  ویژگی میرهبران  عاطآفرین  هوش  مهم  عوامل  از  که  نیز  باشند  آیند؛  می  حساببه فی 

میبنابرا عاطفی  بنا  عنوانبه تواند  ین هوش  تحول   یسنگ  نظر رهبری  در   ,.Hur et al)  شود  گرفتهآفرین 

ویبل  زعمبه .  (2011 و  )کوپر  تحول 2006ر  رهبری  سبک  دیگرآفرین  (  با  مقایسه  رهبری،  سبک   در  های 

باشد؛ لذا مدیرانی می  کنترل عاطفی بالاتری رویکرد عاطفی بیشتری دارد و دربرگیرنده سطوح آگاهی و  

سبک   این  از  میکه  استفاده  احساسارهبری  به  نسبت  بیشتری  مدیریت  و  ادراک  از  و  خوت  کنند،  د 

هستند برخوردار  یافته (Kuper & Weibler, 2006)  زیردستان  و  .  رزت  قبیل  از  گوناگون  مطالعات  های 

آفرین با مفهوم هوش که سبک رهبری تحول از آن است  ( حاکی  2004و ) ( و لبان و زولا2005سیاروچی )

پی ) عاطفی  بس  مانند  مطالعات  از  برخی  همچنین  است.  خورده  اجت1990وند  عنصر  را    عیما(  عاطفی  و 

تحول  عنوانبه  رهبری  از  ذاتی  داده جزئی  قرار  مدنظر  و  (Livingstone et al., 2002)اند  آفرین  پایمز   .

)ه نیز 2017مکاران  پژوهش    (  عنودر  با  تحول خود  رهبری  سبک  و  عاطفی  هوش  بین  ارتباط  ن  آفری ان 

و جوا  ادارات ورزش  دادند  مدیران  نشان  قم  استان  معننان  رابطه  ایارادکه  بین  رهبری و هوش   ن سبکی 

 عاطفی مدیران وجود دارد. لذا فرضیه اول پژوهش عبارت است از:
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H1:  ه آنان تأثیر مثبت و معنادار داردآفرین مدیران بر هوش عاطفی درک شدسبک رهبری تحول. 
وپژوهش  بر  متعددی  دارن های  دلالت  کاری  زندگی  کیفیت  و  عاطفی  هوش  بین  معنادار  ارتباط    د.جود 

( در تحقیقات خود  2001( و گلمن )2004(، براکت و همکاران )2005، محققانی مانند بارآن )مثالعنوان به 

 Rode et)همبستگی مستقیم وجود دارد    شغلی افرادو عملکرد  وش عاطفی  اند که میان هبه این نتیجه رسیده 

al., 2007)  . توانایی درک عو2009وایتمن )  زعمبه افرادی که دارای  و احساسات دیگران هستند، ف  اط( 

افزایش کیفیت زندگی   تواند منجر به باشند که این موضوع می تر میروابط عاطفی موفقدر تسهیل بالندگی  

گردد   آنان  راستا،(Whitman, 2009)کاری  همین  در   . ( بویاتزیس  ن2011مطالعه  می(  دهد  شان 

های  توانمندی   ازجملههای موفق و پیشرو  نماهای هوش عاطفی برای رهبران و مدیران ارشد سازشایستگی

( در پژوهش خود با  2002. وانگ و لاو )(Boyatzis, 2011)شوند  کننده عملکرد برتر محسوب میمتمایز

هوش عاطفی بر که    اندع پرداخته به این موضو  أثیر هوش عاطفی رهبر و پیرو بر عملکرد و نگرشعنوان ت

بر    یتوجهقابل   طوربه  ات نشان داد هوش عاطفی افراد. نتایج مطالعستا  و پیرو تأثیرگذار  نتایج شغلی رهبر

زن کیفیت  و  آنان  رضایت شغلی  کاری  بین هوشدگی  روابط  لذا  و  دارد  ب  تأثیر  عملکرعاطفی  شغلی، ا  د 

ق تأیید  مورد  ترک خدمت  قصد  و  سازمانی  گرفتندتعهد  ).  رار  و همکاران  با  2006لوپز  تحقیقی  در  نیز   )

شود، به بررسی ارتباط  مرتبط میاهدی که هوش هیجانی به عملکرد شغلی و نگرش شغلی  شوه عنوان مطالع

های  تعدادی از کارمندان شرکت  در بین   اند. این مطالعه میان هوش هیجانی و عملکرد شغلی افراد پرداخته 

ایش  فزا  شغلی شامل حقوق و دستمزد،  های عملکردباط میان هوش هیجانی و شاخص بیمه انجام شد و ارت

ها  افراد در کار بررسی شدند. یافته  سازمانی، تسهیل روابط بین فردی و عواطف و نگرش  ها، رتبهشایستگی

و معناداری  ای عملکرد شغلی رابطه مثبت  هاز شاخص  هرکدام   حاکی از آن است که بین هوش هیجانی و 

)   رقرار است.ب از پژوهش سیفی و ویسه  نتایج حاصل  این،  بر  تأثیر ه(  2021علاوه  و  وش معنوی  با عنوان 

های دولتی استان  گری اخلاق کاری در سازمانبر عملکرد کارکنان با نقش میانجیعاطفی مدیران    هوش

متغیر اخلاق کاری بر و هوش عاطفی مدیران از طریق    معنوی   یر مثبت و معنادار هوشدهنده تأثایلام نشان 

با عنوان بررسی تأثیر هوش عاطفی بر نگرش   (2022)  میتحقیق قاس  عملکرد کارکنان است. همچنین نتایج

با نقش میانجی تعهد سازمانی در شهرداری تهران حاکی   از آن است که هوش عاطفی از  شغلی کارکنان 

تأثیریق  طر سازمانی  تعهد  شغل  متغیر  نگرش  بر  معناداری  و  داردمثبت  کارکنان  دوم  ؛  ی  فرضیه  بنابراین 

 پژوهش عبارت است از: 

H2: طفی درک شده مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.اع هوش 
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آفرین و کیفیت  سبک رهبری تحول   های مختلفی ارتباط مثبت و معنادار میاناز سوی دیگر، نتایج پژوهش 

(  2021)  انارهای حاصل از مطالعه اکتر و همک، بر طبق یافته مثالعنوان به اند.  زندگی کاری را تأیید کرده 

از طریق  رهبری تحول  های  بر کیفیت زندگی کاری کارکنان هتلاعتماد  متغیر میانجی جو  آفرین مدیران 

دارد.   مثبت  تأثیر  بنگلادش  )  همچنینکشور  همکاران  و  که 2007مولرو  دادند  نشان  خود  پژوهش  در   )

 شود.ی کارکنان میغلش  آفرین موجب تقویت تعهد، رضایت، انگیزه و بهبود عملکردرهبری تحول سبک  

های صنعتی آفرین در سازمان( نیز در تحقیق خود پیرامون بررسی رهبری تحول 2007تویگ و همکاران )

تأکید    انشهروندی سازمانی و ارتقای عملکرد شغلی کارگرروز رفتارهای  ین سبک رهبری در ببر اهمیت ا

( همکاران  و  کنسیدین  ارز2001کردند.  پیرامون  پژوهشی  در  کارکنان    بییا(  کاری  زندگی  کیفیت 

ارتباط   دادند  نشان  امناسترالیایی  میزان  با  مدیران  رهبری  رفتارهای  میان  استانداردهای  نزدیکی  شغلی،  یت 

نتایج پیشرفت، پرداخت منصفانه و رضایت شغلی کارکنان برقرهای  صتکار، فرمحیط   ار است. همچنین 

آفرین  های رهبری تحول یران و سرپرستان از شاخصه مدی  ( نشان داد که برخوردار2008مطالعه رامسدن )

ان  خواهد شد. بهرامی و همکار یش کیفیت زندگی کاری کارکنان و ارتقای اثربخشی سازمانیمنجر به افزا

ب 2015) خود  پژوهش  در  میان  (  که  یافتند  دست  نتیجه  این  تحول ه  رهبری  سبک  و  ابعاد  مدیران  آفرین 

شغلی بیمار  1درگیری  یانستکارکنان  شهر  خانزاد  های  و  نعیم  دارد.  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  زد 

نقش میانجی رضایت  آفرین در عملکرد کارکنان با  ( نیز در تحقیق خود با عنوان نقش رهبری تحول 2018)

پاکستا کشور  درمان  و  بهداشت  بخش  در  تحول شغلی  رهبری  که  دادند  نشان  رضایت  ن  طریق  از  آفرین 

با    ( 2020قنبری نیا )نان تأثیر مثبتی دارد. همچنین نتایج حاصل از تحقیق فرهودی و  رک کاشغلی بر عملکرد  

تحول  رهبری  سبک  میان  رابطه  بررسی  شغلیعنوان  رضایت  با  بخش    آفرین   وپرورشآموزشکارکنان 

بیانگر مث  شهرستان پردیس  این سبک رهبری و رضایت شغلی کارکنان میرابطه    باشد. بت و معنادار میان 

آفرین بر تحلیل رفتگی با عنوان تأثیر رهبری تحول   (2021ن )و همکارا  پورقازهای پژوهش  ، یافتهلاوه عبه 

نقش واسطه 2شغلی نشای سرمایه روان:  این  دهنان شناختی،  تأثیر منفی و معنادار  تحلیل   سبک رهبری برده 

 ت از: عبارت اس هش ژو، فرضیه سوم پروازاین تگی شغلی معلمان در مدارس شهر زاهدان است. رف

H3:  آفرین مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.سبک رهبری تحول 

________________________________________________________________ 

1. Job Involvement 
2. Job Burnout 
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مختلف   تحقیقات  نتایج  دیگر،  مدیرااز سوی  عاطفی  که هوش  است  آن  از  بین سبک حاکی  رابطه  بر  ن 

اند رهبرانی که  دریافته  انظرنصاحب کاری کارکنان تأثیرگذار است.  آفرین و کیفیت زندگی  ری تحول بره

 توجهیقابل توانند اثربخشی را در تمام سطوح سازمان ارتقا دهند و تأثیر از لحاظ عاطفی هوشمند هستند می

زندگ کیفیت  پیروان  بر  کاری  )ی  باشند  داشته  متغیرهای  (Kuppers & Weibler, 2006خود  همچنین   .

خوش و  ناامیدی  احساس  مانند  عاطفی  و  واسطهمیی  بیناحساسی  چگونگیتوانند  برای  رهبران    ای  تأثیر 

جنبه تحول  بر  قلمداد شوند  آفرین  پیروان  کاری  زندگی  کیفیت  و  عملکرد  گوناگون   ,Humphery)های 

قابلیت   .(2002 با  برهبران  افرا های عاطفی  به    را  مؤثر و همکاری    دالا احساسات خوب را در  تیم خود  در 

بهبودوجود می از طریق  ایجاد جوی شورانگوار  آورند و  افراد و  با  بینبط  موجب    هاآن   یز و صمیمی در 

بهره  ).  (Manya, 2004)شوند  وری میافزایش  با ع2006داونی و همکاران  پژوهشی  میان ( در  رابطه  نوان 

عاطفی   هوش  رهبری،  زسبک  مدیران  در  شهود  استرالیا  و  صنایع  در  مدیران  این  عملکرد  بررسی  به  ن 

آفرین را به اجرا ول تحقیق نشان داد مدیرانی که رفتارهای متناسب با سبک رهبری تح  ایهپرداختند. یافته 

دهند. همچنین مشخص شد میزان ز میگذارند، سطوح بالاتری از هوش عاطفی و شهود را از خود برومی

پیش   شهود و هوش عاطفی مدیران رفتارهای رهبینیدر محیط کار،  بروز  و  برای ظهور  ی  برکننده مهمی 

ود نشان دادند برای مدیرانی که ( در پژوهش خ2005شوند. روست و سیاروچی )آفرین محسوب میتحول 

و زیردستان احساسات خود  ادراک  اح  در  بالایی را  ماهر هستند،  تجاری  بازده  تا  دارد  تمال زیادی وجود 

از دید کارکنان  کسب کنند   ایگوکی راق  رهبران اثربخش شناخته شده و مورد توجه  عنوانبه و  بگیرند.  ر 

آفرین  عاطفی در سبک رهبری تحول  ( نیز در تحقیق خود با عنوان اهمیت هوش 2011) موانگی و همکاران

دانشگاه  کنیا، برای  دولتی  دولتی    های  دانشگاه  چهار  پرسشنامه  کارکنان  توسط  را  قرار   ررسیموردبکنیا 

دیدگاه گلمن از  هوش عاطفی  ابعاد  مطالعه،  این  در  تحول ا   و  دادند.  رهبری  و  بعاد  بس  دیدگاه  از  آفرین 

سبک   کارگیریبه ها نشان داد از منظر کارکنان، هوش عاطفی مدیران برای  گرفتند. یافته آولیو مد نظر قرار

رهبری  تحول   رهبری سبک  این  بعد  چهار  و  دارد  اهمیت  حوزه  دا آفرین  چهار  با  همبستگی  هوش رای 

یافته عاطفی می حباشند.  پژوهش  )ظیافهای  عدلی  و  نقش  2016ان  عنوان  با  در   هایمؤلفه (  هیجانی  هوش 

بین   که  است  آن  از  حاکی  دانشگاه  کارکنان  عملکرد  مدیران  هایمؤلفه بهبود  هیجانی  لکرد عمو    هوش 

استان مازندران رابطه معناکارکنان در دانشگاه  هرچه هوش هیجانی   دیگرعبارتبه ؛  داری وجود داردهای 

. همچنین، نتایج حاصل از مطالعه اشرفی و همکاران  عملکرد کارکنان بهتر خواهد بود،  شدمدیران بالاتر با

های  در یکی از بانک   شاغل دولتی که( با عنوان راهبردهای ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان م2019)
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انجام  دولتی   تهران  نشان شهر  اشد  اقتصادی،  ساختاری،  مدیریتی،  عوامل  معنادار  تأثیر  عی، ماجتدهنده 

روان  و  بهبوفرهنگی  بر  استشناختی  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  پژوهش    بنابراین؛  د  چهارم  فرضیه 

 عبارت است از: 

H4:    ،مدیران شده  درک  عاطفی  تحول هوش  رهبری  سبک  میان  کاری  آفرابطه  زندگی  کیفیت  و  رین 

 کند. گری مینان را میانجیکارک 

حقیق  مدل مفهومی ت  شود. تفاوتنشان داده می  1در شکل  ق  قیهای فوق، مدل مفهومی تحبر اساس فرضیه 

متغیر   دیگر، تأکید آن بر ادراک کارکنان از هوش عاطفی مدیران خود در قالبحاضر با تحقیقات مشابه  

باشد که  ر بر کیفیت زندگی کاری کارکنان میمیانجی هوش عاطفی درک شده مدیران و تأثیر این متغی

 سازد. نجام شده متمایز میا  ایهآن را از سایر پژوهش 

 

  
 هوش عاطفی 

 درک شده مدیران   

آفرین رهبری تحول 

 مدیران

کیفیت زندگی کاری 

 کارکنان 

   : مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 

 روش تحقیق 

ز و ا   تحقیقات توصیفی  ازجملهبردی و به لحاظ روش،  تحقیقات کار  ازجملهتحقیق حاضر به لحاظ هدف،  

باشد و در قلمرو مکانی سازمان تحلیلی می  –با توجه به اینکه تحقیق از نوع پیمایشی    شد.ابنوع پیمایشی می

از پرسشنامه استفاده شده است.    هاری داده آوجهت جمع میدانی انجام گرفته است،    صورتبه ،  موردمطالعه

راستا،   این  متغ  منظوره بدر  بین  روابط  تحول سنجش  رهبری  عاطفیآفرین،  یرهای  و    کدر  هوش  شده 

و آولیو ) از پرسشنامه بس  تحول 1995کیفیت زندگی کاری،  برای سنجش رهبری  پرسشنامه  (  از  آفرین، 

( برای سنجش کیفیت  1973ز پرسشنامه والتون )( برای سنجش هوش عاطفی درک شده و ا2001گلمن )
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موافق استفاده   ملاًاک مخالف تا    کاملاًلیکرت بر روی پیوستار    یانهیگزقالب مقیاس پنج    زندگی کاری، در

از طریق روش محتوایی   پرسشنامه  اساتید رشته مدیریت    –به عمل آمد. روایی  از  تعدادی  توسط  صوری 

 شد. روایی  ز متخصصین شاغل در شرکت آب و فاضلاب مشهد تأییددانشگاه فردوسی مشهد و تعدادی ا 

تأییدی و   از تکنیک تحلیل عاملی  با استفاده  نیز  قرار   موردبررسیآموس    افزارنرم   سیلهوبه سازه پرسشنامه 

پرسشنامهگرفت. همچنین   پایایی  بررسی  به عمل آمد. ضرایب  برای  استفاده  آلفای کرونباخ  از ضریب  ها 

برا تحول کرونباخ  رهبری  پرسشنامه  کاری  ی  زندگی  کیفیت  پرسشنامه  عاطفی آفرین،  هوش  پرسشنامه  و 

 قابلیت اعتماد بالایی برخوردارند.   محاسبه شدند که از   880/0و    903/0،  903/0درک شده به ترتیب برابر با  
شرکت    های مختلفنان رسمی شاغل در حوزه نفر از تمامی کارک   400جامعه آماری تحقیق حاضر، شامل  

با    هاآن بق کاری کارکنان رسمی و ارتباط مستمر  با توجه به تجربیات و سوا  باشد.آب و فاضلاب مشهد می

مذکور شرکت  دقیق  ،مدیران  شناخت  و  بیشتر  آشنایی  از  افراد  رهبری  این  سبک  ابعاد  به  نسبت  تری 

برخوردار  آفرین و هوش  تحول  اضر کمیّ  تحقیق حرویکرد    ازآنجاکههستند.  عاطفی درک شده مدیران 

فاقد هرگونه    موردبررسی، افراد جامعه  اولاًشد و به دلیل آنکه  گیری احتمالی استفاده  است، از روش نمونه 

از شانس مساوی اًیثان ای هستند و  کننده متمایز  یگویژ از   ، اعضای جامعه  انتخاب شدن برخوردارند،  برای 

نمونه  آمد.  روش  عمل  به  استفاده  ساده  تصادفی  روش،  گیری  این  اساس  برآورد   منظوربه بر  مقدار  تعیین 

جا نمونه واریانس  فرمول  مبنای  بر  نمونه  حجم  و  ابتدا معه  کوکران،  تصادفی  )پیش  پیش   گیری  آزمون 

تعداد  نمونه  به  آماری  از جامعه  انج  30گیری(  به  نفر  که  نمونه  پیش  این  معیار  انحراف  به  توجه  با  شد.  ام 

چنین با توجه  به گردید و هممحاس  646/0رآورد واریانس جامعه که به مقدار  به دست آمد و ب  804/0مقدار  

ص نفر مشخ   224کوکران، حجم نمونه به تعداد    لگذاری این مقادیر در فرموبه حجم جامعه آماری و جای 

پیش  به  توجه  با  پرسشنامهبینی  شد.  از  تعدادی  بازگشت  یا عدم  تکمیل  تعداد  عدم  میان    260ها،  پرسشنامه 

، تعداد  نیبن یازاتوزیع شد که    و فاضلاب مشهد  آب  های مختلف شرکترکنان رسمی شاغل در حوزه کا

 ها قرار گرفتند.داده  ل یوتحله یتجزند و مبنای د شپرسشنامه تکمیل و بازگردانده  225

  

 هاها و یافتهداده  وتحلیلتجزیه 

بیشتر که  است  این  بیانگر  متغیرهای جمعیت شناختی  توصیفی  تعداد  نتایج   4/28معادل    دهندگان پاسخین 

صد  رد  6/71درصد کارکنان کاردانی،    6/11سن داشتند. از نظر مدرک تحصیلی  سال    40تا    36درصد بین  

و   ارشد   درصد   8/16کارشناسی  کارشناسی  مدارک  که    دارای  بودند  دکتری  سابقه    طور به و  میانگین 

حدود   می  15کارشان  زن  دهندگان پاسخدرصد    76باشد.  سال  بقیه  و  همچنیناندبوده   مرد  درصد    32  . 
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به متعلق  بهره   کارکنان  و  امور مشترکین  معاونت  8/13برداری،  حوزه   2/14ریزی،  ه مابرن  درصد در حوزه 

حوزه  در  توسعه،    درصد  و  و    3/17مهندسی  پشتیبانی  و  مالی  حوزه  در  سایر   7/22درصد  در  درصد 

 .اندبوده واحدهای سازمان مشغول به کار 

مناسبتوجبا   از  اینکه یکی  به  و اجتماعی، پژوهش   در  وتحلیلتجزیه های  ترین روشه   های علوم رفتاری 

 وتحلیلتجزیه ( ابزاری قوی برای  SEM) 1سازی معادلات ساختاری مدل   و  چند متغیره است  وتحلیل تجزیه

استفاده شده   در تحقیق حاضر از این تکنیک  ،(Ghasemi, 2010)شود  موضوعات چند متغیره محسوب می

های  و حالت   شرایط  آموس با  افزارنرممونه و سازگار بودن  دلیل بالا نبودن تعداد حجم ن  است. همچنین به

شد. در تحقیق حاضر دو    سازی معادلات ساختاری استفاده برای تحلیل مدل   افزارنرمی، از این رامختلف آم

مد   منظوربه گام   به روش  معادلات ساختاریلرسیدن  اقدام    سازی  نخست،  گام  است:  کار گرفته شده  به 

 افزارنرمه از  داباشد که این موضوع از طریق برازش مدل عاملی با استفگیری میدازه جهت برازش مدل ان 

آزمودن و  ساختاری  مدل  کامل  برازش  دوم،  گام  سپس،  شد.  انجام  متغیرها    آموس  بین  همزمان  روابط 

یل، استفاده شد و در همه مراحل تحل  2درستنماییاز روش حداکثر  ها( است. برای این کار  )آزمودن فرضیه 

رین  آفابعاد متغیر سبک رهبری تحول   زماتریس کوواریانس مبنای کار قرار گرفت. در این مدل هر کدام ا

و ملاحظات فردی(، متغیر هوش عاطفی درک    بخشالهام ترغیب ذهنی، انگیزش    )شامل ابعاد نفوذ آرمانی،

ابع ابعاد پرداخت  و متغیر کیفیت زندگی کا  هی اجتماعی و مدیریت روابط( اد آگاشده )شامل  ری )شامل 

بهداشتی و  ایمن  منصفانه، محیط کاری  و  قابلیت   ،کافی  دائمی، توسعه  امنیت  و  انسانی، فرصت رشد  های 

ماعی(  گرایی در سازمان، فضای کلی زندگی و کار معتبر و سودمند اجتاعی در سازمان، قانونانسجام اجتم

تحول   عنوانبه  رهبری  سبک  متغیرهای  و  مشهود  کیفیت  متغیرهای  و  شده  درک  عاطفی  هوش  آفرین، 

کاری   در  متغیرهای  عنوان به زندگی  شدند.  مکنون  ابتدا    منظوربه   نظرگرفته  تحقیق،  مفهومی  مدل  ارزیابی 

های مربوطه بررسی ینی گویه بدر پیش هاآن های مختلف پرسشنامه و ابعاد باید معناداری بارهای عاملی سازه 

مدل  برازندگی  از  تا  انشود  شاخصدازه های  بودن  قبول  قابل  و  اندازه   هاآن هایگیری  سازه در   اهگیری 

افزار آموس به انجام  ( و نرم CFA)  3این امر با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدیاطمینان حاصل شود.  

از مدل  ابتدا، هریک  اندازه رسید. در  اندازه   طوربه گیری  های  و سپس، مدل  بررسی شدند  گیری جداگانه 

________________________________________________________________ 

1. Structural Equation Model 
2. Maximum Likelihood Estimation Method  
3. Confirmatory Factor Analysis 
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گویه    ه مرحله اول، تنها بار عاملیتفیادر مدل تحلیل عاملی برازش    ازآنجاکهقرار گرفت.    موردبررسیکلی  

-زندگی کاری می فیت  لفه محیط کاری ایمن و بهداشتی از متغیر کیؤپرسشنامه که مربوط به م   27شماره  

اط سطح  در  معنا  95/0مینان  باشد  تفاوت  بود،دفاقد  صفر  با  از    ار  گویه  کنار   وتحلیلتجزیه فرآیند  این 

ها این بود  مشخص شده است. مبنای معناداری گویه رده  وخهاشور  صورتبه گذاشته شد و در جدول زیر  

برای  که سطح معناد باباشد.    05/0زیر    هاآن اری  نشان داد که  نیز  ر عاملی نتایج تحلیل عاملی مرحله دوم 

ابعاد در سطحمتغیرها در پیش  بنابراین هیچ  ؛  با صفر است  داردارای تفاوت معنا  95/0اطمینان    بینی تمامی 

گویه از   59کنار گذاشته نشدند و در نهایت تعداد    وتحلیل تجزیه یند  متغیرهای تحقیق از فرآ  داکدام از ابع

مورد   بررسی    وتحلیلتجزیه پرسشنامه  نتایج  گرفتند.  قاقرار  در  تحقیق  متغیرهای  عاملی روایی  تحلیل  لب 

 .ارائه شده است 3و  2 و ابعاد متغیرها در جداول  های پرسشنامهول و دوم برای گویهتأییدی مرحله ا
 

 های پرسشنامه(: نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرحله اول برای گویه 2جدول ) 

 بار عاملی  گویه مؤلفه  رغیمت
سطح 

 معناداری
 بار عاملی  گویه مؤلفه  متغیر

سطح 

 معناداری

حو
ی ت

هبر
ر

آل 
ین 

فر
 

 ترغیب ذهنی 

1 314/0 000/0 

فی
اط

ش ع
هو

 
ک 

در
 

ده 
ش

 

 آگاهی اجتماعی 

46 435/0 000/0 

6 765/0 000/0 47 475/0 000/0 

7 816/0 000/0 48 636/0 000/0 

13 793/0 000/0 49 620/0 000/0 

 نفوذ آرمانی 

2 455/0 000/0 50 398/0 000/0 

3 251/0 001/0 

ی 
کار

ی 
دگ

 زن
ت

یفی
ک

 

 و منصفانه  پرداخت کافی

21 707/0 000/0 

4 252/0 000/0 22 788/0 000/0 

10 558/0 000/0 23 757/0 000/0 

14 637/0 000/0 

 و بهداشتی   محیط کاری ایمن

24 709/0 000/0 

18 901/0 000/0 25 272/0 000/0 

19 695/0 000/0 26 304/0 000/0 

20 583/0 000/0 27 127/0 055/0 

 ملاحظات فردی 

5 425/0 000/0 

 های انسانیتوسعه قابلیت 

28 665/0 000/0 

8 457/0 000/0 29 826/0 000/0 

15 673/0 000/0 30 772/0 000/0 

16 799/0 000/0 
 فرصت رشد و امنیت 

31 897/0 000/0 

 بخشالهام انگیزش 

9 557/0 000/0 32 729/0 000/0 

11 621/0 000/0 

 انسجام اجتماعی 

33 713/0 000/0 

12 720/0 000/0 34 548/0 000/0 

17 789/0 000/0 35 691/0 000/0 
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ک  
در

ی 
طف

 عا
ش

هو
ده 

ش
 

 مدیریت روابط 

51 380/0 000/0  36 741/0 000/0 

 000/0 843/0 37 گراییقانون  000/0 452/0 52

53 711/0 000/0  38 719/0 000/0 

54 371/0 000/0 

 ندگی فضای کلی ز

39 383/0 000/0 

55 589/0 000/0 40 698/0 000/0 

56 790/0 000/0 41 836/0 000/0 

57 877/0 000/0 

 ند اجتماعی مر و سود کار معتب

42 600/0 000/0 

58 876/0 000/0 43 771/0 000/0 

59 499/0 000/0 44 411/0 000/0 

60 487/0 000/0 45 623/0 000/0 

    

 ابعاد متغیرها (: نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرحله دوم برای3جدول )

 سطح معناداری  بار عاملی  مؤلفه متغیر

 آفرین رهبری تحول 

 0/ 000 0/ 669 ترغیب ذهنی 

 0/ 000 0/ 930 نفوذ آرمانی

 0/ 000 0/ 797 ملاحظات فردی 

 0/ 000 0/ 695 بخش انگیزش الهام

 شدهدرک  هوش عاطفی
 0/ 000 0/ 722 آگاهی اجتماعی 

 0/ 000 0/ 959 طمدیریت رواب

 کیفیت زندگی کاری

 0/ 000 0/ 644 پرداخت کافی و منصفانه 

 0/ 000 0/ 529 محیط کاری ایمن و بهداشتی 

 0/ 000 0/ 344 های انسانی توسعه قابلیت

 0/ 000 0/ 644 فرصت رشد و امنیت 

 0/ 000 0/ 724 انسجام اجتماعی 

 0/ 000 0/ 775 گرایی قانون

 0/ 000 0/ 742 فضای کلی زندگی 

 0/ 000 0/ 835 و سودمند اجتماعی کار معتبر 

 

به شاخص تأییدی  عاملی  تحلیل  مدل  برازش  مطلوب    های  مقادیر  جدول    ها آن همراه  شده    4در  ارائه 

ای برازش مطلوب مدل ن شاخص است.  از  نشان  اندازه ها  معنا  گیری دارند های  متغیر و  هر  بارشدن  داری 

 د تأیید قرار گرفت. مور شده به متغیر مکنون مربوطه مشاهده 
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 های تأییدی مرحله اول و دومهای برازش مدل(: شاخص4جدول )

 رحله دوممقادیر م مقادیر مرحله اول  مقدار مطلوب  شاخص 

 494 168 - ( df) آزادی درجه

 350 /1448 063 /463 - ( χ2)  کای اسکوئر

 21/0 09/0 0/ 05از   تربزرگ سطح معناداری آماره کای اسکوئر 

 2/ 756 2/ 931 3از  ترکوچک ( χ2/df)  کای اسکوئر بهنجار

 0/ 931 0/ 916 0/ 80از   تربزرگ GFI)) نیکوئی برازش

 0/ 057 0/ 072 09/0از  ترکوچک ((RMR  مانده  میانگین مربعات باقی  ریشه

 0/ 966 0/ 921 0/ 90از   ترگبزر ( CFI) شاخص برازش تطبیقی

 0/ 014 0/ 046 08/0از  ترکوچک ( (RMSEA میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

 

شده   ارائه 5انجام شد و نتایج حاصل از آن در جدول SPSS  افزارنرم در تحقیق حاضر آزمون پایایی توسط 

متغیر  برای  ازآنجاکه.  است آلفایتمام  ضریب  مقادیر  تحقیق  بالای  کرونبا  های  ابزار  می  70/0خ  باشند، 

 سنجش از پایایی مناسب و قابل قبولی برخوردار است.

  
     هاآنهای  لفه (: ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرهای تحقیق و مؤ5جدول )

 آلفای کرونباخ کل مؤلفهآلفای کرونباخ  تعداد گویه مؤلفه متغیر

 آفرین رهبری تحول 

 0/ 759 4 ترغیب ذهنی 

903 /0 
 0/ 792 8 فوذ آرمانین

 0/ 673 4 ملاحظات فردی 

 0/ 784 4 بخش انگیزش الهام

 شدههوش عاطفی درک 
 0/ 651 5 آگاهی اجتماعی 

880 /0 
 0/ 857 10 بطمدیریت روا

 کیفیت زندگی کاری

 0/ 796 3 پرداخت کافی و منصفانه 

903 /0 

 0/ 631 4 محیط کاری ایمن و بهداشتی 

 0/ 796 3 سانی های انتوسعه قابلیت

 0/ 791 2 فرصت رشد و امنیت 

 0/ 692 3 انسجام اجتماعی 

 0/ 798 3 گرایی قانون
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 0/ 651 3 فضای کلی زندگی 

 0/ 660 4 ودمند اجتماعی کار معتبر و س

 

 های تحقیق  استنباط آماری فرضیه 

اقدام شد. این مهم با استفاده از    ل تحقیقپس از اطمینان از روایی و پایایی ابزار تحقیق، نسبت به برازش مد

به روش حداکثر درستتکنیک مدل  نرم سازی معادلات ساختاری و  انجام شد.  نمایی توسط  افزار آموس 

 دهد.  عادلات ساختاری تحقیق را نشان میمدل م 2شکل 

 

  
 1یافته تحقیقمعادلات ساختاری برازش  مدل: 2شکل                   

 

  قرار داد تا مشخص شود  موردبررسیها لازم است برازش مدل معادلات ساختاری را  هن فرضیقبل از آزمو

جمع داده  تا  های  شده  قآوری  حمایت  مورد  را  نظری  مدل  اندازه  میچه  از رار  منظور،  بدین  دهند. 

استفاده شاخص برازش  توضیح می  های کمیّ  ادامه  های  اند. در صورتی که شاخص داده شده   شود که در 

________________________________________________________________ 

 :TL  آفرینرهبری تحول  :PEI , هوش عاطفی درک شده:QWL ,  کیفیت زندگی کاری . 1
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به    توان بگیرد، میت ساختاری مورد تأیید قرار  قبول باشند یا به عبارتی مدل معادلا  قابل  طورکلیه برازش  ب

ه آزمون  سطوح معناداری مربوطه ب بررسی  با    استناد کرده و   هاآن روابط بین  و    در مدل   شده ضرایب برآورد 

فرضیه  از  یک  معن  طوربه ها  هر  سطح  چنانچه  پرداخت.  سطح اداری  مجزا  از  کمتر  رابطه  هر  به  مربوط 

یعنی   قرار می   05/0معناداری آزمون  تأیید  برازش شاخص   6گیرد. جدول  باشد، فرضیه مربوط مورد  های 

 دهد.اختاری تحقیق به همراه مقادیر مطلوب را نشان میمدل معادلات س

 
 های برازش مدل معادلات ساختاری تحقیق (: شاخص6ل )جدو

 مقادیر مدل  مقدار مطلوب  شاخص 

 91 - ( df) درجه آزادی

 135 /241 - ( 2χ)  کای اسکوئر

 0/ 000 05/0از   تربزرگ اسکوئر  سطح معناداری کای 

 2/ 649 3 از ترکوچک ( χ2/df)  کای اسکوئر بهنجار

 91/0 80/0 از تربزرگ GFI)) نیکوئی برازش

 0/ 066 09/0از  ترکوچک ((RMR مانده میانگین مربعات باقیریشه 

 93/0 90/0از  تربزرگ ( CFI) شاخص برازش تطبیقی

 0/ 035 08/0از  ترکوچک ( RMSEA) میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

    
یکی   اسکوئر  کای  شاخصشاخص  اما از  نیست؛  تفسیر  قابل  چندان  خود  خودی  به  و  است  مطلق  های 

نزدیکتوامی مدل  آزادی  درجه  به  مدل  اسکوئر  کای  مقدار  هرچه  گفت  برازشن  مدل  باشد،  یافته  تر 

با    باشد، به این معنی است که مدل نظری  05/0تر از  بزرگ  Pو بهتر است. چنانچه مقدار    تربخش رضایت

یقاتی با  تحق   دردارد. مقدار کای اسکوئر نسبت به حجم نمونه حساس است و ممکن است    ها برازشداده 

ارائه ندهد؛  مدل    همچون این تحقیق( برآورد مناسبی از برازش)  200و بزرگتر از    100نمونه کوچکتر از  

  به درجه تقسیم کای اسکوئر    گیرد که ازر یا نسبی ملاک عمل قرار میکای اسکوئر بهنجاشاخص   روازاین

  طور هماندانند.  ن شاخص قابل قبول میرای ایرا ب  3تا    1بین  شود و اغلب مقادیر  سبه میآزادی مدل محا

نظر  مشاهده می  6که در جدول   برای مدل مورد  این مقدار  است که مقدار مناسبی محسوب   649/2شود 
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شامی شاخص  1GFIخصشود.  از  بیش یکی  مقدار  که  است  تطبیقی  از  های  ا  8/0تر  شاخص، برای   ین 

است که   91/0یافته  مدل برازش ین شاخص برایقدار ام  ها است.دهنده برازش خوب مدل توسط داده نشان 

ای  تواند هم برهای معمولی است که مییکی از ماتریس  دارد. ماتریس باقیمانده نشان از برازش خوب مدل  

برازش ک  برازش جزئی موردارزیابی  دوم میانگین    گیرد. مقدار شاخص ریشه   قراراستفاده    لی و هم برای 

باقیمانده یا به حساب   است که   0/ 066ت ساختاری تحقیق  ی مدل معادلابرا  2MRRمربعات  مقدار مناسبی 

یا می تطبیقی  برازش  شاخص  شاخص  3CFIآید.  از  تطبیقی یکی  ب  های  مقادیر  که   95/0تا    90/0ین  است 

بزرگت  عنوانبه  قابل قبول و مقادیر  از  مقدار  این شاخص  95/0ر  به    عنوانبه   برای  بسیار خوب مدل  برازش 

-می  تربزرگ   90/0با توجه به اینکه از    است و   93/0برای مدل مذکور    CFIشود. مقدار  ر میا تفسیهداده 

یافته از مدل استقلال  دیگر مدل برازش  به بیانا  ها مناسب است؛ یتوان گفت برازش مدل به داده باشد، می

گرف و  فاصله  میته  نزدیک  اشباع  مدل  شاخصبه  می  شود.  دوم  خریشه  مربعات  برانگین    آورد طای 

رابر یا  های قابل قبول، بقرار دارد. مدل ماتریس باقیمانده  مبنای تحلیل بر RMRهمانند شاخص  4RMSEAیا

یافته  مقدار این شاخص برای مدل برازش  (.Ghasemi, 2010)ص هستند  برای این شاخ  08/0کمتر از مقدار  

-های کمیّ برازش میوجه به شاخص با ت  ن بنابرای؛  باشداست که حاکی از قابل قبول بودن مدل می  035/0

توان با  قابل قبول است و می یافته تحقیق حاضر، مدلی  برازشتوان نتیجه گرفت که مدل معادلات ساختاری  

 ها پرداخت. به آزمون فرضیه   مکنونه روابط درون مدل و مقادیر ضریب مسیر بین متغیرهای استناد ب 
 

 های تحقیقآزمون فرضیه 

فرضآزم  منظوربه  متناظر  یه ون  شده  برآورد  معناداری  سطح  مقایسه  از  آزمون    هاآنها  معناداری  سطح  با 

شده برای آن کوچکتر عناداری برآورد شود. شرط معنادار بودن یک رابطه این است که سطح ماستفاده می

 باشد.  05/0از 

 و معنادار دارد. مثبت   تأثیر  آنانشده آفرین مدیران بر هوش عاطفی درک : سبک رهبری تحول 1فرضیه 

تحول  رهبری  متغیر  اثر  درک  برای  عاطفی  هوش  بر  رگرسیونی  آفرین  ضریب  شده    89/0شده،  برآورد 

 05/0یعنی  بوده و از سطح معناداری آزمون 000/0شده که برابر با ورد برآ است. با توجه به سطح معناداری

________________________________________________________________ 

1. Goodness – for – fit index  
2. Root mean squared residual  
3. Comparative fit index  
4. Root mean squared error of approximation  
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این ضریب مسیر در ستر است، میکم نتیجه گرفت که  اطم توان  اثر دار میمعنا  95/0ینان  طح  باشد؛ یعنی 

 آفرین مدیران بر هوش عاطفی درک شده آنان به لحاظ آماری معنادار است.فزاینده رهبری تحول 

  

 أثیر مثبت و معنادار دارد. شده مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان ت هوش عاطفی درک : 2فرضیه 

در عاطفی  هوش  متغیر  اثر  رگرسیونی  کارکنان  شده  کضریب  کاری  زندگی  کیفیت  بر   65/0مدیران 

این رابطه    ازآنجاکهبرآورد شده است.   برای  از سطح معناداری آزمون  می  000/0سطح معناداری  باشد و 

معنادار است و هوش   95/0در سطح اطمینان  توان نتیجه گرفت که اثر این متغیر  تر است، میکم  0/ 05نی  یع

 زندگی کاری کارکنان اثر مثبت و معنادار دارد.  کیفیت شده مدیران برعاطفی درک  

 

 ارد. آفرین مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار د: سبک رهبری تحول 3فرضیه 

تحول  رهبری  سبک  اثر  رگرسیونی  زنضریب  کیفیت  بر  کارکنان  آفرین  کاری  شده   0/ 18دگی  برآورد 

مع که سطح  این  به  توجه  با  رابطه    ناداریاست.  معناداری  می  282/0این  از سطح  و   تر بزرگ  05/0باشد 

اطمینان  است، می این ضریب مسیر در سطح  نتیجه گرفت که  یع  95/0توان  نیست؛  فزاینده معنادار  اثر  نی 

 باشد. ی کاری کارکنان از نظر آماری معنادار نمیآفرین بر کیفیت زندگمتغیر سبک رهبری تحول 

 

آفرین و کیفیت زندگی کاری  رک شده مدیران، رابطه بین سبک رهبری تحول اطفی د: هوش ع4  فرضیه

 کند. گری میکارکنان را میانجی

میانجی  فرضیه نقش  بررسی  به  هچهارم  درک گری  عاطفی  مست  وش  متغیر  بین  رابطه  در  مدیران  قل شده 

تحول )سبک   و  رهبری  میآفرین(  کاری(  زندگی  )کیفیت  از آز  ظورمنبه پردازد.  وابسته  فرضیه  این  مون 

که براساس آن برقراری    ( استفاده شده است 1986)  ای پیشنهاد شده توسط بارون و کنیرویه چهار مرحله

( است: شرط  روابط  صورتبه شروط زیر  به دو( ضروری  متغیر    دو  اثر  است که  این  برمستقاول  متغیر   ل 

اث تأیید شود؛ شرط    ر متغیروابسته معنادار باشد؛ شرط دوم این است که معناداری  بر متغیر میانجی  مستقل 

ط  شر   باشد. سپس در صورت برقراری این شروط، معناداری اثر متغیر میانجی بر متغیر وابسته می سوم، تأیید  

متغیرها بر یکدیگر )در حضور متغیر میانجی(،  بررسی اثرات همزمان    کند که چنانچه هنگامیان میچهارم ب

گر کامل است و چنانچه ضریب  یر وابسته غیرمعنادار شود، متغیر سوم میانجیبر متغ  ضریب اثر متغیر مستقل

رابطه دو به  با توجه به این که است. گر جزئی کاهش یابد، متغیر سوم میانجی  10/0اثر رابطه مذکور حداقل 



     175                    کارکنان  یکار یزندگ تیفیبر ک نیآفرتحول  یرهبر ریتأث یبررس

متغیرهای سبک بین  تحول   دوی  درک  رهبری  عاطفی  هوش  کارآفرین،  زندگی  کیفیت  و  مورد  شده  ی 

اما در حضور متغیر میانجی و با بررسی همزمان روابط، اثر متغیر مستقل بر متغیر وابسته    گیردرار میتأیید ق

می بغیرمعنادار  نتنابراین میشود؛  عاطفی درک  یجه گرفت  توان  هوش  متغیر  نقش  بین  که  رابطه  در  شده 

میانجی م وابسته،  و  مستقل  و  تغیرهای  است  کامل  دلیل،  گر  این  چهارم فرضیبه  قرار   ه  تأیید  مورد  تحقیق 

 دهد. های تحقیق را نشان مینتایج آزمون فرضیه   خلاصه 7گیرد. جدول می

 
 یقهای تحق(: خلاصه نتایج آزمون فرضیه 7جدول )

 رابطه فرضیه
ضریب 

 رگرسیونی

سطح  

 معناداری
 نتیجه

 یید تأ 0/ 000 89/0 شدههوش عاطفی درک   ←آفرین سبک رهبری تحول  1فرضیه 

 یید تأ 0/ 000 65/0 کیفیت زندگی کاری ← شده هوش عاطفی درک  2فرضیه 

 رد 0/ 282 18/0 کیفیت زندگی کاری ← آفرینسبک رهبری تحول  3فرضیه 

 4فرضیه 
کیفیت   ← شده هوش عاطفی درک   ←آفرین رهبری تحول سبک 

 ی زندگی کار
 یید تأ 0/ 000 57/0

 
 جه ینتبحث و 

ره سبک  اجرای  تردید  تحول بدون  می آفربری  مدیران  توسط  نقش  ین  ارتباطات  مؤثری تواند  توسعه   در 

شایستگی تقویت  داشته  های  اثربخش،  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود  و  عاطفی  باشد.  هوش 

تحول  رهبری  زندگیآفریموضوعات  کیفیت  و  عاطفی  هوش  سازمان  کاری  ن،  مباحث  در  اگرچه  ها 

بسیاری از مشکلات و پیامدهای منفی   منشأ های امروزی  اندر سازم  هانآ توجهی به  جدیدی نیستند، اما بی

بهره  کاهش  میهمچون  محسوب  سازمانی  تأثیرگذار.  شودوری  بررسی  تحقیق،  این  از  سبک هدف  ی 

تحول  کارکنرهبری  کاری  زندگی  کیفیت  بر  مدیران  میانجیآفرین  با  عاطفی درک  ان  هوش  متغیر  گری 

های  پژوهش   نتایج  ر شرکت آب و فاضلاب مشهد بوده است.رسمی شاغل د  شده مدیران در بین کارکنان

عنصر   ترینمهم   هاآن   های عاطفی ویژه مهارت  طوربه روحیه و رفتارهای رهبران و    اولاًدهند  قبلی نشان می

و   است  سازمانی  جو  بر  ارتقای  اًیثانتأثیرگذار  به  منجر  مدیران  در  عاطفی  هوش  بالای  سطوح  کیفیت  ، 

مثبت    پیشرفت و موفقیت سازمان خواهد شد. اولین یافته تحقیق حاضر بیانگر تأثیر  تاً یانهکارکنان و  زندگی  
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تحول  رهبری  معنادار  عاطفی  و  هوش  بر  مدیران  میآفرین  آنان  شده  تحقیقات درک  با  که  پیشین    باشد 

(  2006)وپر و ویبلر  ک ( و  2010نلی و روآرک )نتایج تحقیقات کا،  مثالعنوانبه یی دارد.  سازگاری و همسو

رد عاطفی بیشتری  های رهبری، رویکآفرین در مقایسه با دیگر سبکرهبری تحول  حاکی از آن است که 

دربرداشته   وو  آگاهی  سطوح  می  گیرنده  بالاتری  عاطفی  رهبری  کنترل  سبک  از  که  مدیری  و  باشد 

استفول تح میآفرین  ادراک  اولاًکند،  اده  ب  از  نسبت  بیشتری  مدیریت  و  و  احساسات  و  ه  خود  عواطف 

و   است  برخوردار  ازاًیثانزیردستان  بالاتری  ارتباط    ، سطوح  در  را  عاطفی  بروز میهوش  دیگران  دهد.  با 

( همکاران  و  تحول 2011کارولین  رهبری  در  عاطفی  هوش  اهمیت  عنوان  با  خود  پژوهش  در  آفرین  ( 

بین  دانشگاه  معناداری  ارتباط  که  دریافتند  گینه  دولتی  تحول های  عاطفی آرهبری  هوش  و  مدیران  فرین 

رهبری    ( بیانگر ارتباط معنادار بین این سبک2006های مطالعه براون و همکاران )وجود دارد. همچنین یافته 

های به دست  ی و همخوانی آن با یافته توان براساس این یافته تحقیق و همسویعاطفی است. لذا، می  و هوش

درک  آفرین مدیران بر هوش عاطفی حول شت که سبک رهبری تچنین بیان داشده آمده از تحقیقات انجام  

این مطلب گویای این موضوع است که مدیران ب تأثیر مثبت و معنادار دارد.  ابعاد    کارگیریبه ا  شده آنان 

خود بپردازند و از این    های هوش عاطفیرفتارها و شایستگی  ویت توانند به تقمیآفرین  سبک رهبری تحول 

به بهبود اطری با کارکنان  ثربخشی تق    ها آن و پیامدهای نگرشی و رفتاری مطلوب برای  عاملات بین فردی 

معنادار هوش عاطفی درک شده مدیران بر کیفیت    دست یابند. یافته دیگر این تحقیق وجود تأثیر مثبت و

ک  کاری  دارد. زندگی  همخوانی  و  سازگاری  پیشین  مطالعات  نتایج  با  که  است  رائو  ،  مثالعنوانه ب   ارکنان 

و زندگی شخصی رابطه    هوش عاطفی و موفقیت در زندگی کاری  میان( در تحقیق خود پی برد که 2006)

ابعاد تقویت  و  است  برقرار  افراد  معناداری  تا  منجر خواهد شد  دا  هوش عاطفی  بالایی  شته  عملکرد شغلی 

( نشان  2013و تورمی )  ژوهش کورکرانهای پباشند و به شخص بهتری در کار تبدیل شوند. همچنین یافته 

دادند احساسات و هیجانات دریافتی از خود و دیگران بر میزان کیفیت عملکرد مربیان آموزشی اثرگذار  

علیزاده  )  هستند.  همکاران  بین  2014و  رابطه  عنوان  با  پژوهشی  در  کیفیت    یهامؤلفه (  و  عاطفی  هوش 

نتیجه رسیدند که بین هوش عاطفی و خرده هواز به این  زندگی کاری در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ا 

از مقیاس حاصل  نتایج  دارد.  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  با  آن  های 

مدیران بر بهبود عملکرد کارکنان در عاطفی    ( نیز تأثیر هوش معنوی و هوش2021وهش سیفی و ویسه )پژ

ایلام   یهاسازمان استان  می  دولتی  تأیید  با  ؛  کندرا  تحقیق  یافته  این  همخوانی  به  توجه  با  نتایج بنابراین 

می پیشین  که  طورکلیبه   توانمطالعات  داشت  بیان  شده    چنین  درک  عاطفی  کیفیت  هوش  بر  مدیران 
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های اجتماعی هوش بدان معناست که شایستگی دارد. این یافته   زندگی کاری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار

یافته که آن را از    شوند. ویژگی مهم اینان میبهبود کیفیت زندگی کاری کارکنمدیران موجب  عاطفی  

سازد، تفکیک ابعاد هوش عاطفی مدیران و تأیید  می  فردمنحصربه های سایر تحقیقات مشابه، متمایز و  یافته

مه  است. در ادا   درک شده آنان بر کیفیت زندگی کاری کارکنان  ت و معنادار هوش عاطفیاثرگذاری مثب

آفرین مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان به لحاظ  این پژوهش بیان شد که اثر سبک رهبری تحول 

معنادار   ش   ست ین آماری  رد  سوم  فرضیه  پژوهشو  و  مطالعات  غالب  با  تحقیق  یافته  این  پیشین  د.  های 

اماسا ندارد  همسویی  و  است.  زگاری  سازگار  معدودی  موارد  نتایج  مثالعنوان به  در  و  ،  کنت  تحقیقات 

دهد رابطه مستقیمی میان این سبک از رهبری با رفتارهای شهروندی سازمانی ( نشان می2001چلادورای )

(  2021اران )های پژوهش کیانوش و همکگی کاری وجود ندارد. همچنین یافته های کیفیت زندو شاخصه

زندگی کاری کارکنان شامل کیفیت    هایه مؤلفسبک رهبری مدیران بر برخی از    حاکی از آن است که

( در تحقیقی 2010، والتر و همکاران )علاوه به ایمن و حقوق و مزایا تأثیری نداشته است.   محیط کار سالم و 

 ه در موسسه رهبری و منابع انسانیآفرین اثربخش ک گیری رهبری تحول اثرات ساختاری در شکل  وانبا عن

نت این  به  شد،  انجام  سوئیس  ک کشور  رسیدند  رهبری    الزاماًه  یجه  سبک  میان  معناداری  و  مثبت  رابطه 

بتحول  ابعاد کیفیت زندگی کاریآفرین  بهره   ا  ارتباط  و  این  و  ندارد  تواند تحت  میوری سازمانی وجود 

اندازه    سازی،تأثیر عوامل متعدد ساختاری مانند رسمی تقویت گردد.میزان تمرکز و  یا   سازمانی تضعیف 

متغتح  ازآنجاکه حاضر  تعدیلقیق  متغیرهای  سایر  و  شده  مطرح  یا  یرهای  زندگی   مؤثرکننده  کیفیت  بر 

سوم  قرار نداده است، لذا رد فرضیه    وتحلیلتجزیه و    موردبررسیرا    موردمطالعهکاری کارکنان در سازمان  

قبیل از    ل مختلفی توجیه کرد. این یافته تحقیق بیان کننده این واقعیت است که عوامق  توان از این طریرا می

فردی اهداف  تلفیق  تبعیض  عدم  ادراک  سازمانی،  بی   و  کمو  نسبتعدالتی،  مدیران  کیفیت    توجهی  به 

ساختا ناکارآمدی  کارکنان،  کاری  فرآیند زندگی  و  بوروکراسی رها  گسترش  سازمانی،  ارتباطات  های 

و  ادار ارتباط    سازمانیفرهنگ ی  برقراری  در  مدیران  ضعف  و  استفاد  ثرمؤبوروکراتیک  از   ه و  مطلوب 

رهبری  مهارت تحول می های  رهبری  سبک  اثرگذاری  تضعیف  به  منجر  زندگی توانند  کیفیت  بر  آفرین 

سبک   میان  یافته تحقیق حاضر، وجود ارتباط معنادار  شوند. آخرین  های دولتیدر سازمانکاری کارکنان  

تحول  کارکنان  رهبری  کاری  زندگی  کیفیت  و  عاطفی  متغی  واسطهبهآفرین  هوش  مدیران  ر  شده  درک 

(، ایگوکی موانگی و  2006لوپز و همکاران )  ازجمله های تحقیقات پیشین در این زمینه  باشد که با یافته می

( همخوانی 2018ریپاتی )( و پندی و ت2016(، حافظیان و عدلی )2014خان و همکاران )  (،2011همکاران )
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نتایج مثالعنوانبه دارد.   لوپز  ،  )و    پژوهش  دال 2006همکاران  که  شواهدی  بررسی  پیرامون  وجود    (  بر 

ود  دهنده وجباشند، نشان بیمه می های  شغلی و نگرش کارکنان شرکتارتباط بین هوش عاطفی با عملکرد  

همچنین  است.  هاآنهای عملکرد شغلی خص ز شاا هرکدامرابطه مثبت و معنادار میان هوش عاطفی افراد و 

مهم است، های سازمان  رده   هوش عاطفی با وجود اینکه در تمام  اولاً د  ( نشان دا2010نتایج مطالعه سولان )

مدیران با نگرش کارکنان و عملکرد    ، هوش عاطفیاًیثانهای مدیریتی است و  آن در رده اما بیشترین اهمیت  

با نکته  نرخ جا  سازمان رابطه مثبت و  یافته مذک   توجهقابل بجایی رابطه منفی دارد.  این است ک درباره  ه ور 

گری برخوردار است؛ زیرا رابطه بین سبک کامل از نقش میانجی  صورتبه متغیر هوش عاطفی درک شده  

تحول  و کیفیت زندگی کاری  رهبری  بی   طورمانهآفرین  بوده که در فرضیه سوم ملاحظه گردید،  معنی 

 .است

قابلیافته نکات  دربردارنده  حاضر  تحقیق  می های  تحتوجهی  تعیین  باشند.  و  تأثیرگذاری  لیل  سبک میزان 

ارتباط    عاطفی درک شده مدیران و کیفیت زندگی کاری کارکنان، بررسیآفرین بر هوش  رهبری تحول 

شد عاطفی درک  هوش  تبین  و  تحلیل  درنهایت  و  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  و  مدیران  نقش  ه  بیین 

کیفیت زندگی آفرین و  ول یان رهبری تحاط مگری متغیر هوش عاطفی درک شده مدیران در ارتبمیانجی

کارکنان   از    ازجملهکاری  شناخت  که  است  بوده  پژوهش  این  دستاوردهای  و  مدیران   هاآن نتایج  برای 

انجام اقدامات مورد نکردن زیرساختفراهم  منظوربه   هموردمطالعسازمان   انواع    کارگیریبه   یاز جهت ها و 

های  و بهبود جنبه   آفرینبعاد سبک رهبری تحول یت و توسعه اتقو  های هوش عاطفی،ها و شایستگی مهارت

و   مفید  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  می  مؤثر مختلف  پیشنهاد  بود.  مدیران شرکت آب  خواهد  و  شود 

مشاوران  و دعوت از    آموزشی ضمن خدمت   هایها و دوره فاضلاب مشهد از طریق برگزاری منظم کارگاه 

آفرین و هوش عاطفی در ارهای استفاده از رهبری تحول ها و راهکرتو متخصصان نسبت به آموزش مها 

گوسازی از طریق  و ال  ای نسبت به بسترسازی فرهنگیسازمان اقدام نمایند. همچنین لازم است توجه ویژه 

و   اصول  و  ترویج  شناسایی  تحولرفتارهای رهبری و  این،  پرورش رهبران  بر  نمایند. علاوه  مبذول  آفرین 

بای و زمینه مناسب برای    اهبردهای توسعه ارتباطات و تقویت مشارکت کارکنان، بسترد مبتنی بر رمدیران 

روابط دوستانه و گسترش فضای باز ارتباطی به    حمایت از کارکنان را فراهم نمایند. در این راستا، برقراری

فرصت می  کارکنان  امکان  راحت و  بتوانند  تا  دغدغه دهد  و  احساسات  نظرات،  شکهای  تر  به  را  ل خود 

که منجر به تقویت همدلی و اعتماد میان کارکنان و مدیران خواهد شد. از غیررسمی با مدیران مطرح کنند  

کارکنان را  توانند انگیزه و اشتیاق  های تشویقی میاستفاده از سیاست   های کاری وسوی دیگر، ایجاد تیم
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ها و روابط  زایش شفافیت در رویه د. همچنین افبرای ایده پردازی و مشارکت در کارهای گروهی ارتقا دهن

اداری   زائد  تشریفات  حذف  و  عادلانه  رفتارهای  تقویت  ک   ازجملهکاری،  هستند  باید  تدابیری  مدیران  ه 

شود برای گزینش و استخدام  پیشنهاد می  ،علاوه به نشاط روانی کارکنان مد نظر قرار دهند.  بهبود    ورمنظبه 

ابزارهای  گیری  مدیران جدید با بهره  افراد  معتبر رواناز  و آزمون   موردبررسیشناسی میزان هوش عاطفی 

برخوردار بالاتری  عاطفی  هوش  از  که  انتخاب شوند  افرادی  و  گیرد  یافته   هستند.  قرار  به  توجه  به  با  های 

پژوهش حاضر،   از  آمده  همچون    کهازآنجادست  مختلفی  سازمانی،  سازمانیفرهنگعوامل  جو  ، ساختار 

توانند رابطه میان سبک بررسی قرار نگرفتند می  ازمانی که در این تحقیق مورد تحلیل وی و اعتماد سسازمان

تحول  شرک رهبری  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  و  سازند، آفرین  تعدیل  را  مشهد  فاضلاب  و  آب  ت 

بین متغیرشود محققاپیشنهاد می  این عوامل را در روابط  نقش تعدیل گر  های تحقیق  ن در مطالعات آتی، 

تر،  به نتایج دقیق  دستیابی  منظوربه ند. همچنین  قرار ده  رسی نمایند و نتایج را با تحقیق حاضر مورد مقایسهبر

می  نقش  پیشنهاد  محققان  در  شود  را  انگیزش  و  تعهد  شغلی،  رضایت  مانند  متغیرهایی  بین  میانجی  روابط 

ر هوش عاطفی درک شده مدیران بر  ظرگرفتن تأثی با درن  ،علاوه به قرار دهند.    موردبررسیمتغیرهای تحقیق  

سازمان در  کارکنان  کاری  زندگی  می  موردمطالعه  کیفیت  هوش پیشنهاد  تأثیر  آتی  تحقیقات  در  شود 

  ازآنجاکه است    ذکران یشاد.  گیرقرار    موردبررسیهای مختلف  ن بر عملکرد خودشان از جنبه عاطفی مدیرا

حاضر تحقیق  آماری  رس  جامعه  کارکنان  شرا  در  شاغل  نتایج می  بنابراین  دادند؛  تشکیل  مذکور  رکت 

پژوهش   از  نمی  میتعمقابل   صرفاًحاصل  و  است  آماری  جامعه  همین  بخشبه  سایر  به  را  نتایج  و    ها توان 

های تحقیق حاضر توان از محدودیت قطعی را میم  صورتبه   ها تعمیم داد. همچنین انتخاب افق زمانی حوزه 

استفا با  از تحقیقا دانست؛ زیرا  به سنجش متغیرها میده  پردازند و  ت مداومی که در مقاطع زمانی متفاوت 

 .افتیدست  یاتکاترقابلهای توان به یافته سازند، میامکان دستیابی به روابط علّی را فراهم می
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1- INTRODUCTION 

Although the literature has paid enough attention to affecting factors of 

turnover intention, not much attention has been paid to the job plateau 

comprehensively; even when employees stay in their posts for a long time 

and few opportunities exist for advancement or increment of 

responsibilities. This study was aimed at investigating the antecedents of 

job plateau and its effect on turnover intention moderated by ambiguity 

tolerance and coaching.  

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Most of the studies related to turnover intention are focused on the 

private sector or have examined healthcare employees. Focusing on public 

sector organizations, municipalities are selected as the biggest service 

provider in Iran. Although the number of leavers is low in public 

organizations such as municipalities, the variable of turnover intention 

https://tmj.um.ac.ir/
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should be investigated because of its potential influence on variables such as 

commitment, job satisfaction, performance, motivation, organizational 

engagement, and participation. Given the increasing social pressure to 

improve the quality of services and considering its large number of staff, 

municipalities should understand the effects of job plateau on their 

performance, in terms of both the structure and content. Most of the existing 

studies have considered the affecting factors of turnover intention and 

neglected the moderating variables. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research is an applied study in terms of purpose, and 

regarding the method, it is a descriptive survey that describes understudy 

conditions and phenomena. The research literature was compiled by the 

library method, and data collection was done by distributing questionnaires. 

The gathered data was analyzed by structural equation modeling in 

SmartPLS software. The statistical population was comprised of 2120 

experts from municipalities of grades 1 to 7 in the Fars province. Based on 

Cochran's formula, the sample size was determined to be 325, and the final 

sample size was 330 people selected by conducting a systematic random 

sampling method. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results indicated that perceived organizational support, learning self-

efficacy, and structural and content plateau had negative and significant 

effects on turnover intention. Work concentration negatively affected the 

structural plateau but not affected the content plateau. Furthermore, 

coaching negatively moderated the relationship between structural and 

content plateau with turnover intention. Additionally, ambiguity tolerance 

positively moderated the relationship between the structural plateau and 

turnover intention. In general, the research found that employees who are 

high at ambiguity tolerate the intention to leave the organization by 

understanding the structural plateau. This finding is not applied to the 

content plateau. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Due to the impact of the structural and content plateau on employees' 

turnover intention, it seems to be necessary for municipalities to revise the 

employees' career development plans. According to the investigations, for 
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municipal employees, the starting and ending point of job promotion is not 

clear, the willingness of political individuals and groups precedes the 

results, and party and group preferences are very influential. Accordingly, 

the organization of municipalities and rural districts of the country is 

suggested to revise the employees' career promotion path by determining the 

expectations and behaviors that cause employees to perform at high levels. 

The written expectations should be appropriately informed to employees by 

holding workshops and training courses. This presents clear information to 

employees, allows them to define achievable goals for themselves, and 

improves the subjective criteria of success in the employees' minds. 

Therefore, it is predicted that this affects the plateau phenomenon and, 

consequently, the intention to leave the organization. 

 

Keywords: Job Plateau, Turnover Intention, Ambiguity Tolerance, 

Coaching. 
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 چکیده

شغلی به شکلی منسجم و در   قصد ترک سازمان توجه کافی شده است، اما به فلات  بر  تأثیرگذار عوامل    به  ادبیات  در  هر چند 

توجه  مدل  یک  است،  ینچندا  قالب  در  که  زمانی  حتی  نشده    احتمال   و  مانندمی  زیادی  مدت  برای  خود  هایپست  کارمندان 

این مطالعه بررسی عوامل    .است  کم  شغلی  یهامسئولیت  افزایش  یا  پیشرفت از  ف   مؤثر هدف  بر قصد    ریتأثلات شغلی و  بر  آن 

  1های درجه  آماری کارشناسان شهرداری  جامعه  . ترک سازمان، با نقش متغیرهای تعدیلگر قدرت تحمل ابهام و مربیگری است

روش  آوری و به  ز پرسشنامه استاندارد جمعاستفاده ا   ها با داده گیری، تصادفی سیستماتیک است.  استان فارس و روش نمونه  7تا  

متغیرهای حمایت   قرار گرفت. نتایج نشان داد  وتحلیلتجزیهاس مورد  ال افزار اسمارت پیعادلات ساختاری در قالب نرممدل م

محتوایی بر زدگی ساختاری و  ک شده و یادگیری خودکارآمدی بر فلات ساختاری و محتوایی و همچنین فلاتسازمانی ادرا

اما این    ر یتأثمحوریت کار بر فلات ساختاری  منفی و معناداری دارد.    ریتأث قصد ترک سازمان   بر   ریتأث منفی و معناداری دارد، 

ردفلات محتوایی  متغیرها  زدگی  از  حاصل  نتایج  مربیگری  شد.  که  داد  نشان  تعدیلگر  فلات  طوربهی  بین  رابطه  زدگی منفی 

زدگی مثبت رابطه بین فلات  طوربهبهام  دهد. متغیر قدرت تحمل اقرار می  ریتأثصد ترک سازمان تحت  ساختاری و محتوایی با ق 

تحت   سازمان  ترک  قصد  با  می  ریتأث ساختاری  اینقرار  بر  ت   دهد.  قدرت  که  افرادی  درک  اساس  با  دارند  بالایی  ابهام  حمل 

زدگی محتوایی رد در مورد فلات  ریتأث ، ضمن اینکه این  شودزدگی ساختاری تمایل به ترک سازمان در آنان تقویت میفلات

 شد. 

 . فلات شغلی، قصد ترک سازمان، قدرت تحمل ابهام، مربیگری :هاواژهکلید
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 قدمه م

فرصت  جابه   پویایی  به  منجر  امروز،  وکارکسب   محیط  در  ترده سگ  شغلی  هایوجود  کارکنان   جاییو 

ترک خدمتمی و  بنابراین،  ایجاد  هاسازمان  برای  بزرگی  هایتواند چالش می  کارکنان  بالای  شود    کند، 

 & Hom, Lee, Shaw)است    معاصر  کار  محیط  در  مدیریتی  اصلی  هایدغدغه   از  یکی  کارکنان  جابجایی

Hausknecht, 2017)هزینه شرکت  .  در  کارکنان  جابجایی  و   در  دلار  میلیون  160  آمریکایی  هایترک 

امر  سال این  است،  شده  زده   مستقیم   هایهزینه   نظر  از  هاسازمان  برای   زیانبار  پیامدهای  به  منجر  تخمین 

س  مستقیم  غیر  هایهزینه   همچنین  و  کارکنان  آموزش  و  استخدام شغلی، مانند  مشارکت  ضعیف  طح 

اربابانارض ایتی  شده   ... و    معیارهای   بریتانیا،  عمومی  بخش  در  .(Kang & Sung, 2019)ست  رجوع 

  هزینه   امر شامل  هان یا  .داشت  قرار  کارکنان  بالای   جابجایی  تأثیر   تحت  سازمانی،  کلیدی  عملکرد  مختلف

عملکرد  و  مالی مط( Robson & Robson, 2016)بود    خدمات  کیفیت  تما.  مورد  در  زیادی  به  یل  العات 

با آن در زمینه ترک خدمت کارکنان و عوام های مختلف انجام شده و بسیاری از محققان سعی ل مرتبط 

پیشینه کرده  بررسی  با  به  اند  کارکنان،  ترک  قصد  احتمالی  تعیین    واقعاًکه    سؤالاتیهای  را  ترک  قصد 

 فرا  بررسی  یک  در  مثال،   طوربه   .(Omar, Anuar, Salleh & Yaakop, 2014, p.226)کند پاسخ دهند  می

  با   جابجایی  کلیدی  هایمحرک  مشخص شد که  کارکنان  جابجایی  هایهمبستگی  و سوابق  از  جامع  تحلیلی

شغلی  ترفیع و رضایت شانس  مانند حمایت سامانی ادارک شده، سازمان  با  روابط کیفیت از کارکنان درک

 (. McKnight, Phillips & Hardgrave, 2009) دارد نزدیکی  ارتباط

فن با    طرفی،  زا برون سازیکوچکآوری،  تحولات  مرتبط،  ،  سایر عوامل  و  استرس   احتمالاً سپاری  سطح 

شغلی سازمان  1فلات  میدر  افزایش  در  ؛  یابدها  متقابل  فشارهای  کارکنان    کارفرما  موردتعاملبنابراین  و 

یافت.   خواهد  کارک افزایش  در  استرس  منبع  شغلی  بافلات  پدیده  این  است.  مینان  از  عث  برخی  شود 

 ,Perrewe)، اثر خود را از دست بدهند و ممکن است منجر به خروج آنان از سازمان شود  مؤثرکارکنان  

2000  Rotondo &.)   به  یا  شد، می  بیان  ترفیع  کم  بسیار   احتمال یک  عنوانبه   شغلی  فلات  قبلی، مطالعات  در  

 دیگر   ،مدتطولانی  فعلی  موقعیت  دلیل  به   قا،ارت  لهازجم  فرد،  انتقال   یا  پیشرفت  آن   در  که   بود  حالتی  معنای

دارد   تأکید این    دیگر   سوی   از  (. Kim & Kim,2020)  نبود   دسترس  در   و   چالش   احساس  عدم   که   وجود 

 فلات   بر  علاوه   بنابراین ؛  (Jang & Kim, 2009)  شودمی  شغلی فلات  ایجاد  باعث   وظایف  قبال   در  مسئولیت 

________________________________________________________________ 

1. Job Plateau 
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  ،حالن یباااست.    تأثیرگذار   کارکنان  ای وظیفه   رفتار  و   شغلی  نگرش  رب  نیز  محتوایی  شغلی  فلات  ساختاری،

طرف دیگر،   ازخواهد بود.    دشوار  او  برای   سازمان  در  بودن   فعال  باشد،  راکد  سازمان  در   فردی  شغل  اگر

شهرداری سازمان  معمولاً مانند  عمومی  خدماتی  که  های  از   فشارتحت ها،  مطلوب  خدمات  طرف    ارائه 

جهت    که کارکنان  دارند   دارند، اما انتظار  تأکیدن  به نقش خود بر رضایت کارکنا، کمتر  شهروندان هستند

محیطی،   و  تکنولوژیکی  تغییرات  با  و    توسعه  را  خود   مستمر  طوربه تطبیق  بیشتر  خدمات  بتوانند  تا  دهند 

 بهتری به شهروندان ارائه نمایند. 

های دولتی و وابسته به  ، سازمانانیرا  اداریاد و سه شورای عالی  با توجه به دستورالعمل یکصد و هفت

ها و سطوح از توسعه کمی تشکیلات خودداری کرده، از تعداد پست   اندموظف ها،  مانند شهرداری دولت  

( فعالیت   مراتبسلسله سازمانی خود  و  بکاهند  برون اداری(  را  و خدماتی خود  نمایند.  های عمومی  سپاری 

عو این  پست مجموع  کاهش  موجب  مدیرهامل  به ای  میانی شیت،  مدیریت  شاهد  خصوص  ما  بنابراین  ده، 

همچنین  ارتقاء  بود.  خواهیم  سازمان  در  کمتری  سازمانهای  حرفه برای  کارکنان  که  است  مهم  و  ها  ای 

پست  کاهش  و  شغلی  با فلات  مرتبط  منفی  عواقب  به  توجه  با  نمایند.  را حفظ  مدیریتی دانشی خود  های 

پرسنجهت   پست ارتقاء  به  بال  شغهای  محتوای  راضی    للاتر،  پر   داشتننگه جهت  روز  به  روز  کارکنان 

میرنگ علاوه تر  بنابراین  فلات شود،  از  ناشی  اثرات  تعدیل  به  منجر  که  عواملی  ساختاری،  فلات  بر 

میمحت و  وایی  است  اهمیت  دارای  نیز  کاهشمی   احتمالاًشود  را  کارکنان  سازمانی  ترک  .  دهد  تواند 

خدمت   ترینبزرگ   عنوانه بها،  شهرداری  موسسهنهاد  ایران،  در  میرسان  تعریف  عمومی  که ای  شود 

به شهروندان  بایست هزینه می از طریق فروش خدمات  بنابراین، شناسایی عوامل ؛  نماید  نیتأمهای خود را 

  جه ی درنتدانشی سازمان،  های فکری و  تواند منجر به کاهش خروج سرمایهمرتبط با قصد ترک سازمان می

 ها، افزایش و بهبود کیفیت خدمات به شهروندان گردد. ه هزین کاهش

مطالعات بخش خصوصی    اکثر  بر  سازمان  ترک  قصد  با   ,Lentz & Allen, 2009; Foster)مرتبط 

Shastri & Withane, 2011, Song, Kyoung & Min, 2018 )    تمرکز دارد، یا کارکنان بخش پرستاری
(Blazeviciene & Milonas, 2019; Homburg, Heijden & Valkenburg,2013; Heijden, Dam & 

Hasselhorm, 2009)  و    دولتی   بخش  در  قصد ترک شغل  مورد  در  قرار داده است و تحقیقات  یموردبررس

بسیار با   وتحلیلتجزیه  ،حالن یباا  (.Meier & Hicklin, 2008)  است  نادر  عمومی  سازمان،  ترک    قصد 

نیز  بخش  هایسازمان  بر  تمرکز می  اهمیت  ئزاح  عمومی  زیرا  و  است،  شغل  با  مرتبط  متغیرهای  بر  تواند 

ممکن است ترک  ها  مانند شهرداری عمومی    های سازماناگرچه در  ،  دیگرعبارتبه ؛  باشد  تأثیرگذار سازمان  

نباشد زیاد  شغل    ،شغل  ترک  قصد  سازمان  ازجملهاما  این  در  بررسی  نیازمند  مهم  زیرااستها  مسائل   ، 
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متغیانتومی بر  تد  مانند  شغلی    ،(Liou & Cheng, 2009)عهد  رهایی  ;Kim & Kim, 2020 )رضایت 

Trybou, Malfait, Gemmel & Clays, 2015)  عملکرد  (2010 Nyberg,)،   کار    ،انگیزه و  درگیری در 

زمینه    همچنین  .باشد  تأثیرگذار  (,Kang & Sung 2019)کارکنان  مشارکت   این  در  به  مطالعات  بیشتر 

زمان توجه نموده و نقش متغیرهای تعدیلگر یا فراموش کرده و یا کمتر مورد  ترک سا  بر قصد  مؤثرمل  عوا

بنابراین این مطالعه با وارد کردن متغیرهای تعدیلگر مربیگری و قدرت تحمل ابهام در ؛  اندتوجه قرار داده 

 از  استفاده   العه طم  این  دیگر سهمهمچنین  .  ایدمدل، به دنبال آن است تا شکاف کاربردی در این زمینه پر نم

با متغیرهای    مدلی یکپارچه و منسجم  طریق  از  را  روابط  پیشنهاد  که  است  ساختاری  معادلات  یشناسروش

ارائه می به تعداد زیاد پرسنل و فشار شهروندان  شهرداری   براین،علاوه   کند.میانجی و تعدیلگر  با توجه  ها 

که فلات شغلی اعم از ساختاری و محتوایی  نندک  مات باید درکبود کیفیت خدبرای افزایش و همچنین به 

های یک دهد که فلات شغلی برای فعالیت نشان می  بر عملکرد آنان دارد. نتایج تحقیقات قبلی  یراتیتأثچه  

می کارکنان  فلات  شغلی  تمایلات  کردن  معکوس  و  است  مضر  برسازمان  مهمی  موضوع  بهبود  تواند  ای 

به این    ،موارد بالا  با توجه به شد.  ها باسازمانعملکرد   به دنبال پاسخ  هستیم. چه    سؤالات ما در این مطالعه 

بر قصد ترک سازمان    تأثیریچه  متغیرهای  است؟    تأثیرگذارعواملی بر فلات شغلی ساختاری و محتوایی  

حتوایی( و  )ساختاری و مقدرت تحمل ابهام و مربیگری در رابطه بین فلات شغلی متغیرهای تعدیلگر  دارد؟  

 د؟ ن دار تأثیریترک سازمان چه  د قص

 

 مبانی نظری 
 قصد ترک سازمان 

  شناسایی  رفتار  شناختی   پیشینه   ترینمهم   عنوان به   را   قصد   شده،  ریزیبرنامه   رفتار  تئوری   با  تحقیقات

 در   رفتار  ریانساو  از   درصد   30  تا   20  بین   یاتن  که   اندداده   نشان   مطالعات  . (Ajze, 2011)  است  کرده 

  برای   فرد،  آگاهانه  و  عمدی  شناختی،  فرآیندی  سازمان،  ترک  قصد  دهد.می  تشکیل  مختلف  ایهه حوز

 از  قبل  شناختی  عنصر  آخرین  سازمان  ترک  است، بنابراین، قصد   نزدیک  آینده   در  سازمان  داوطلبانه  ترک

 شاخص  یکو    ( Steil, Floriani & Bello, 2019)  مانساز  واقعی  ترک   مورد   در   فرد  نهایی  تصمیم

خدمت    (.Steinmetz & Tijdens, 2014)  است  واقعی  شغل  ترک  از  قوی  کننده   بینیپیش ترک  قصد 

شود که الزاماً به استعفا و ترک واقعی میل و اشتیاق آگاهانه برای ترک سازمان و استعفا تعریف می عنوانبه 

نمی تمنجر  احتمال  به  اما  آیندشود،  در  سازمان  با  رابطه  داررک  اشاره  نزدیک   ,Hwang & Chang)  ده 

 در  سازمان  از  رفتن  یا  ماندن  احتمال  از  فرد  ذهنی  ارزیابی  به  خدمت  ترک  قصددیگر،  عبارتبه   .(2008
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به دلیل اینکه سازمان دانش خود را از    متخصص،   و  ماهر  کارکنان  خدمت  ترک  دارد.  اشاره   نزدیک  آینده 

نیازمند زمدهد و  دست می نیز   )مانند کارمندیابی،   مستقیم  هایهزینه است،  ان و هزینه زیاد  جایگزینی آن 

 باقیمانده،  کارکنان  بر  فشار  ،یسازمانفرهنگ  )مانند تضعیف  غیرمستقیم  جدید( و  فرد  آموزش  و  استخدام

زیادی   سرمایه  رفتن   دست   از   و   یادگیری  هزینه   & Hwang)دارد    همراه   به   هاسازمان  برای   اجتماعی( 

Chang, 2009, p.77) . 
 

 ازمانی و قصد ترک سزدگی شغلفلات

ها به درجات مختلف آن فلات شغلی مفهوم چندان جدیدی نیست، اما موضوعی است که همه سازمان

 بسیاری از محققان مسیر پیشرفت شغلی، بر این باورند که  .(Ongori & Agolla, 2009)کنند  را تجربه می 

م موضوعی  شغلی  انفلات  منابع  مدیریت  حوزه  در  مدیریتی  هم  و  نیازسانی  که  آن    است  به  فوری  است 

نشوند   دچار  آن  به  کارکنان  تا  شود  به    اصطلاح(.  Mikkelsen & Bucks, 2006)رسیدگی  شغلی  فلات 

شغلی  پیشرفت  در  موقت  یا  دائمی  توقف  کارکنان  که  دارد  اشاره  روانی  ضعف  و  احساس سرخوردگی 

  حرفه   در  اینقطه   عنوان به   شغلی  تلاف  (. Foster, Shastri & Withane, 2011, P.35)کنند  خود تجربه می 

فرد در آن جایگاه شانس کمی و    است  پایین  بسیار   اضافی  مراتبسلسله   افزایش  احتمال  که  شده   تعریف

بیشتر در سازمان دارد  سازمانی  حرفه  در  ای نقطه   همان  شغلی  ، فلاتدیگرعبارتبه ؛  برای حرکت عمودی 

است و    قدیمی  نسبتاً   مفهوم  این  است.  بعید(  ارتقاء   یعنی)  بالا   به   رو  یافاض  تحرک  آن  در  که  است  فرد  کی

نیز  شغلی یمحتوای فلات ، بر مفهومساختاری فلات حاضر، علاوه بر در حال دارد. تأکیدبر فلات ساختاری 

 Drucker-Godard, Fouque, Gollety)  دانندمی  مؤثرشود و آن را بر عملکرد فردی و سازمانی  می  تأکید

15, p.338& Flanchec, 20 .) 

زمانی رخ می محتوایی  شغلی  قرار فلات  مورد چالش  یا شغل خود  مسئولیت شغلی  با  دیگر  فرد  که  دهد 

باعث درک رکود مینمی ندارد و  برای آموختن  و چیز جدیدی    (. Su et al., 2017, p.193)شود  گیرد 

  مطابقت   کارکنان  شغلی  توای حم  سطح  با   نه زارو  شغلی  هایروال   در   ستقلالا  یا  ز یبرانگچالش   وظایف  فقدان

 سطح   احتمالاً  کارکنان  که   معتقدند(  2014)  کوهن   و   هافستتر  این،   بر  علاوه   (.Kaur & Kaur, 2021)دارد  

 خود   مشاغل  در  خاص،  کار  محل  یک  در  تجربه   هاسال  افزایش   با  زیرا  کنند،می  تجربه   را  شغلی  محتوای

  با   کارمندان   دلیل  همین   به   و   شودمی  یکنواخت  و   نده نک   خسته   کار  ینبنابرا   کنند،می  پیدا   یشتریب  مهارت

 . شوندمی  مواجه نامطلوبی  شغلی تجربیات
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پاسخپاسخ دربرگیرنده  و  داشته  دوگانه  حالتی  شغلی  فلات  به  کارکنان  یادگیری های  مانند  مثبت  های 

ترک خدمت، ی منفی مانند  هاکنان جوان و همچنین پاسخمربی برای کار  یریکارگبه های جدید و  مهارت

تحقیقات گذشته در ایران    (.Song, Kyoung & Min, 2018, p.5) ت و عملکرد کاری ضعیف استغیب

فلات شغلی بر قصد ترک سازمان ارائه داده است، اما در تحقیقات خارج از   ریتأث نتایج متضادی در مورد  

ختاری و ترک  سان فلات شغلی  دادند که بی  ( نشان 2017باشری و بابایی )مشود.  ایران این تضاد دیده نمی

اما در مورد فلات شغلی محتوایی این رابطه به دست نیامد.  خدمت رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد، 

سیدنقوی   و  اردستانی  نتیجه   (2016)صالح  نمی نیز  محتوایی  و  ساختاری  شغلی  فلات  کردند  تواند  گیری 

نشان دادند که فلات شغلی (  2019)ن  راکمالی و همکاه نماید. میریل به خروج کارکنان را توجیپدیده تما

دارد.   سازمان  ترک  بر  معناداری  و  مثبت  مستقیم  بیرونی اثر  منابع  به  را  شغلی  فلات  منابع  از  برخی 

نند خانواده، های سازمانی یا ارزیابی منفی مدیر یا سرپرست( و منابع درونی )دلایل شخصی ما)محدودیت 

گرفتند که منابع    بندی کردند و نتیجه ز شغل فعلی خود( تقسیم ا  ایی یا رضایتلاقه به جابجسلامتی، عدم ع

معنی و  مثبت  رابطه  سازمان  در  ماندن  قصد  با  ساختاری  شغلی  فلات  دارد  درونی   & Godshalk)داری 

Fender, 2014 .)    دادند نشان  زیادی  منجر  پژوهشگران  شغلی  فلات  سازمان که  ترک  قصد  افزایش  به 

 Lentz & Allen, 2009; Heilmann et al., 2008; Foster, Shastri & Withane, 2011, Song)شود یم

et al., 2018, Kim & Kim, 2020.) 

 

 داری دارد. مثبت و معنی ر یتأثزدگی شغلی ساختاری بر قصد ترک سازمان فلات : 1فرضیه 

 داری دارد. ینو مع مثبت  ریتأثقصد ترک سازمان  زدگی شغلی محتوایی برفلات : 2فرضیه 

 
 زدگی شغلی حمایت سازمانی ادارک شده، یادگیری خودکارآمدی، محوریت کار و فلات

ای است که بر پایه آن دلبستگی، کوشش و تعهـد  ریشـه حمایـت سـازمانی ادراک شـده، تعهد مبادله 

می همراه  مادی  و  اجتمـاعی  اجـرت  بـا  سـازمان   & Allen, Armstrang, Reid)   ودشبـه 

Riemenschneider, 2008, p.559.)    اینکه بر  مبنی  است  فرد  کلی  باور  سازمانی،  حمایت  از  ادراک 

زحمات   می  کارکنانسازمان،  ارج  رفاه  را  و  سعادت  برای  و  است  آناننهد  قائل   ,Hajkarimi)  اهمیت 

Rezaian, Alamtabriz & Soltani, 2012.)  حم در  مهم  قائل  وظیفة  ارزش  سازمانی،  برای    شدنایت 

آن  استن  کارکنا کنـد    تا  ایجـاد  مانـدن  بـرای  میلـی   ,Panacc&o. Vandenberghe, 2012)بتوانـد 

p.183) .رساندن به سازمان بر اساس  کارکنان عملکرد شغلی خـود را بـرای سود ،حمایت سازمانی با درک
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افزایش می تعاملی  ح  .(Arshadi & Hayavi, 2013)دهند  رابطة  تفکیک  با  ابرخی  ش مایت  ب دارک  ه  ده 

حمایت مدیریت عالی، سرپرست و همکاران نشان دادند که حمایت مدیر عالی موجب کاهش سطح فلات 

درنهایت، حمایت    ،شودشغلی محتوایی و ساختاری، حمایت سرپرست موجب کاهش فلات محتوایی می

برخی  (.Allen, Russell, Poteel & Dobbins, 1999)ندارد    تأثیریهمکاران بر هر دو نوع فلات شغلی  

دارد   ریتأثمنفی بر فلات شغلی محتوایی    طوربه گیری کردند که حمایت سازمانی ادراک شده  نتیجه دیگر  
(Armstrong-Stassen, 2008 .) 

 

 داری دارد. منفی و معنی  ریتأث : حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات شغلی ساختاری 3فرضیه 

 داری دارد. منفی و معنی ریتأثشغلی محتوایی لات بر ف: حمایت سازمانی ادارک شده 4فرضیه 

 

  برای   نیاز   مورد   عمل  هایدوره   اجرای   و   سازماندهی   برای   فرد  توانایی  از   ادراک   به   خودکارآمدی

و    خاص  نتایج  به  دستیابی دارد   عوامل  ترینمهم   از  یکی  که  است  این   بر  اعتقاد  گسترده   طوربه اشاره 

یکیدیگرعبارتبه ؛  (Schneider & Preckel, 2017)  است  عملکرد  کننده   تعیین  رعقلانیغی  از  ، 

 یا  دشوار  هایموقعیت   با  رویارویی  از  فرد  ذهنی  اطمینان  خودکارآمدی،  باورهای   به  مهم  فردی  هایگرایش

»یادگ  (.Honicke & Broadbent, 2016)  است   خود   موجود  های شایستگی  به  توجه   با  جدید یری  مفهوم 

ب1خودکارآمدی این  نیز  مر  او«  مهارتیتقویت  پیشرفت  و  یادگیری  در  فرد  که  توانمند  کند  جدید  های 

فعالیت   است. انجام  دنبال  به  بیشتر  یادگیری  در  خودکارآمدی  بالای  سطح  دارای  توسعه افراد  و  های  ای 

هستند.   چالشی  مشاغل  )-آرمسترانگهمچنین  که2008استانسن  رسید  نتیجه  این  به  یادگیری    ( 

 ری تأثای و مسن تحت الخصوص برای کارکنان حرفهی فلات شغلی محتوایی، علینفم طوربه خودکارآمدی 

 .دهدقرار می

 

 داری دارد. منفی و معنی ریتأثیادگیری خودکارآمدی بر فلات شغلی ساختاری : 5فرضیه 

 داری دارد. منفی و معنی ریتأثیادگیری خودکارآمدی بر فلات شغلی محتوایی : 6فرضیه 

 

________________________________________________________________ 

1. Learning Self-Efficacy 
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  و پایدار است    نسبتاًای از عقاید  مجموعه  لی کار در زندگی شخص اشاره دارد،اهمیت ک   محوریت کار به 

در تعریف محوریت    .(Armstrong-Stassen, 2008)دهد  قرار می  موردسنجشنسبت به شغل    افراد  نگرش

  مهم بوده و چقدر تعیین   زمره رو  زندگی  از  بخشی  عنوانبه  فرد  یک  برای  کار و شغل  باید گفت چقدر  کار

است    هویت   کننده    یادگیری   برای  کار  کند که بیان می  استدلال  مفهوم   این   (. Hajdu & Sik, 2018)فرد 

 عاملی  واقع  در  باشد،  مساعد  کار  تجربه  وقتی.  است  مهم  بسیار  فرد  اخلاقی  رشد  و  عاطفی  بلوغ  شناختی،

  رشد   تقویت  و   هدایت   ی برا  هافعالیت   دیگر  انواع   با   تواند نمی  که  عاملی  یعنی  است،  توسعه   برای   ضروری

  فراهم   هویت   گیریشکل  و  توسعه  برای   را  هاپتانسیل   این  کار  وقتی  برعکس،.  شود  جایگزین  فردی

  های عقده   تشکیل  به   شده و منجر  تبدیل  اختلال  اصلی  عامل  به  آن  شناختیروان   اهمیت  دلیل   به   کند،نمی

می ام  نای.  شودمی  فرد  اخلاقی   و   ی عاطف  شناختی،  زندگی  در   یشناختبیآس را    گرایانه عمل  بعد   توانر 

 کننده تعیین   منفی یا مثبت عوامل کاری، فعالیت  در موجود گرایانهعمل هایچالش زیرا نامید، کار مرکزیت

دار ممکن است تجربه رشد  انگیز و معنیداشتن یک شغل چالش   (. Deranty, 2015)هستند    فردی   رشد   در

  (.Kavanaugh, Duffy & Lilly, 2006)  ان نقش محوری دارد آنافرادی باشد که کار برای  ارزشمند برای  

افرادی که کار برای آنان نقش محوری دارد، بیشتر از افرادی که کار برای آنان محوریت کمتری دارد، در 

میآموزش شرکت  شغلی  تخصصی  فرصت های  ارتقاء  برای  بیشتری  تلاش  و  آینده کنند  در  شغلی  های 

میا )-آرمسترانگ  (. Mannheim, Baruch & Tal, 1997)دهند  نجام  رسید  2008استانسن  نتیجه  این  به   )

 . دهدقرار می ریتأثمنفی فلات شغلی محتوایی تحت   طوربه محوریت کار 

 

 داری دارد.منفی و معنی ریتأث: محوری بودن کار بر فلات شغلی ساختاری 7فرضیه 

 داری دارد.و معنیی نفم ریتأثت شغلی محتوایی : محوری بودن کار بر فلا 8فرضیه 

 
 نقش متغیرهای تعدیلگر قدرت تحمل ابهام و مربیگری 

  داشته   کننده   درک   سوی  از   اقدام   به   نیاز   مبهم   موقعیت   یک  اگر   است،  فهم   برای   مانعی   ابهام  ،طورکلیبه 

 رد   افراد   بنابراین،  ،(Mclin, 2009)  شود   استرس  باعث   و  ایجاد کند  تهدید  در فرد احساس  تواندمی  باشد، 

 . (Xu & Tracey, 2014)  کنند   تحمل  خود   شغل  در  را   ابهام   باید   و   هستند   مواجه   هاییبا دشواری   خود  شغل
 تمایل  ابهام   تحمل  کند.می  منعکس  را فرد  ادراکی و عاطفی  جنبه   که   است  شخصیتی   متغیر  یک   ابهام  تحمل

تعریف  عنوانبه   مبهم  یهات یموقع  درک  به ؛  (Park, Hai, Lee & Sohn, 2019)  شودمی  مطلوب 

ابهام، قدرت  دیگرعبارتبه  نیافته یا موقعیتی که  عتواند با موقای است که فرد میدرجه  تحمل  یت سازمان 
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مقابله  است  نامشخص  آن  موفقیت پایان  درای  باشد.  داشته  می   آمیز  ابهام،  تحمل  حالت  و  این  میل  تواند 

افرادی که تحمل . شده ارزیابی نمایدموقعیت شناخته  یا  های متفاوتیرفتن تجربهرغبت فرد را به توانایی پذ

یا دسته  ،  برندو از آن لذت می  بوده طالب ابهام  ،  کنندعمل می  یخوببه ابهام بالایی دارند در تکالیف مبهم  

شود قدرت بینی میبنابراین پیش ؛  (Eys, Beauchamp, Bray & Carron, 2003)  شوندوب نمیعکم مر

 ترک سازمان را تعدیل نماید.زدگی شغلی و قصد بین فلات   رابطهتحمل ابهام 

 

 کند.زدگی ساختاری و قصد ترک سازمان تعدیل میفلات : قدرت تحمل ابهام رابطه بین 9فرضیه 

 کند. زدگی محتوایی و قصد ترک سازمان تعدیل میفلات : قدرت تحمل ابهام رابطه بین 10 هیفرض

 

آن یک فرد آگاه و با تجربه با    موجببه یک پروتکل است که   اساس  ی یک فرایند رسمی و بر مربیگر

گیرد. افرادی که  برعهده می  تجربهکمها و تسهیل یادگیری یک کارمند  نقش حمایتی خود، توسعه مهارت

بهره  بیشتری  مشاوره  شده از  نموده مند  گزارش  ذهنی  شغلی  موفقیت  از  بالاتری  سطح    انداند 

(Damnjanovic, Prod & Milosavljevic, 2020).  ( معتقد است مربیگری به دنبال ارتقاء  1390سرلک )

در یادگیری    یتگریحماهدف آن ارائه شیوه    ترینمهم سطح عملکرد فرد از طریق فرایند یادگیری بوده و  

می  فرد  به  فردی  سطح  در  مربیگری  اعتاست.  مبنای  بر  خود  روابط  بهبود  ضمن  تا  افزایش  آموزد  با  ماد، 

های سازمانی افزایش دهد، ها و چالش پاسخ ماهرانه به فرصت یجانی، توانایی خود را جهت  هوش ه ظرفیت  

و   )افقی  شغلی  پیشرفت  مسیر  برنامه  شده،  ایجاد  اعتماد  سایه  در  و  نماید  مدیریت  را  خود  ترقی  و  صعود 

د اثرات منفی توان برای تقویت مربیگری میاقدام سازمان  عمودی( برای خود تعریف نماید. به عبارت بهتر،  

 & Foster, Shastri)  فلات شغلی را کاهش دهد و قصد ماندن در سازمان را تقویت نمایدفشار ناشی از  

Withane, 2011).   آلن و  ترک  2009)  لن  قصد  و  شغلی  فلات  بین  رابطه  در  مربیگری  از  پژوهشی  در   )

ن  عنوانبهسازمان   استفاده  تعدیلگر  این  موده متغیر  به  آنان  رابطه  نتیجاند.  مربیگری  بین فلات ه رسیدند که 

اثر تعدیلی در مورد قصد ترک سازمان را تعدیل می  ازجملهشغلی محتوایی و نگرش شغلی   اما این  کند، 

 فلات شغلی ساختاری رد شد. 

 

 کند. زدگی ساختاری و قصد ترک سازمان تعدیل میفلات: مربیگری رابطه بین 11فرضیه 

 کند. زدگی محتوایی و قصد ترک سازمان تعدیل میفلاتبین  : مربیگری رابطه 12ضیه فر
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 نشان داده شده است.  1های فوق مدل پژوهش در شکل شماره با توجه به ادبیات پژوهش و فرضیه 

 

 
 

 

 
 

             

 
 مقاله(  متن )منبع: : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 
 شناسی پژوهش روش

لحاظ  از  حاضر  کاربردی،    پژوهش  انهدف  پمحیط  میدانی،جام  واحد    ژوهش  و  همبستگی  استراتژی 

استان فارس به تعداد   7تا  1های درجه آماری پژوهش کارشناسان شهرداری  جامعهفرد است.  وتحلیلتجزیه

گیری در این  شیوه نمونه   نفر تعیین شد.  325نفر است. بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه برابر با    2120

با توجه به همگن بودن جامعه آماری، به هر نفر عددی اختصاص داده است.  وهش تصادفی سیستماتیک  پژ

طبقات،   فاصله  آوردن  دست  به  با  نرم   صورتبه شد.  در  اکسل  تصادفی  بر   نفر  کیافزار  سپس  انتخاب، 

شدند انتخاب  دیگر  افراد  طبقات  فاصله  برای  اساس  است.  استاندارد  پرسشنامه  سنجش  ابزار  سنجش  . 

 فلاتچر(، یادگیری خودکارآمدی از پرسشنامه  1986ده از پرسشنامه آیزنبرگ )ارک شحمایت سازمانی اد

پولای1992) پرسشنامه  از  کار  )(، محوریت  همکاران  پرسشنامه    (،1994و  از  (، 1992)  میلیمنفلات شغلی 

ابهام از  1981)  آنجل و پریقصد ترک سازمان از پرسشنامه   و همکاران    هرمنپرسشنامه  (، قدرت تحمل 

پرسشنامه    345محقق    ( استفاده شده است. 2011و همکاران )  هیو مربیگری از پرسشنامه    درنهایت ( و  2010)

تعداد   این  از  نمود که  مبنای    330توزیع  داده شد و  برگشت  این    وتحلیلتجزیه پرسشنامه  قرار گرفت. در 

های  ها و گویه سازه .  ندپاسخ ده  سؤالاتیف لیکرت به  ها از پاسخگویان خواسته شد بر اساس طپرسشنامه

قابل مشاهده است. قبل از انجام روایی و پایایی، آزمون همگنی   1پرسشنامه و منابع آن در جدول شماره  

شد.    سؤالاتجهت حذف   انجام  پایین  بارعامل  بیانگر  دارای  آزمون  است.    سؤالات بودن    یبعدتک این 

بارهب باید  همگنی  آزمون  از  رای  کمتر  عاملی  حذ  7/0ای  اگر   د.کر ف  را  دارد.  وجود  استثناء  یک  البته 

H1 

H4 

H2 

H3 

H5 

H6 

H7 

H8 

H10 H9 

H12 H11 

 شغلی زدگی فلات

حمایت سازمانی 
 ادارک شده  

 ساختاری 
قصد ترک  

 سازمان 

 محتوایی 

 

یادگیری 
 دی خودکارآم

محوریت  
 کار 

قدرت تحمل  
 ابهام 

 مربیگری
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منفی نداشته باشد در   ریتأثبارعاملی متغیری نزدیک به عدد مذکور باشد و بر روایی و پایایی ابزار سنجش  

، mq47  سؤالات   1با توجه به جدول شماره    . (Hair, Ringle & Sarstedt, 2011)  مدل حفظ خواهد شد 

mq48    وmq53  بارهای ع  یراز متغیر تعدیلگر مربیگ با  از مدل حذف    57/0و    54/0،  22/0املی  به ترتیب 

 به دلیل استثناء بالا در مدل باقی ماند. 0/ 69با بارعاملی  mq54 سؤال شدند. 

ماتریس متغیرها برای متغیر وابسته استفاده شده است.    ضربحاصلاز  تعدیلگر    برای سنجش متغیرهای

متغیر  المثعنوان به  صورتی،  در  فلات   مربیگری  بین  تعدیل   زدگیرابطه  سازمان  ترک  قصد  و  ساختاری 

که  می و    ماتریس  ضربحاصلکند  مربیگری  متغیر  سازمان   زدگیفلات دو  ترک  قصد  بر  ساختاری 

برای سنجش روایی ابزار سنجش از روایی محتوی از نوع صوری و روایی سازه )همگرا و    دار باشد معنی

و متخصصان، پرسشنامه را بررسی و با تغییرات جزئی   صوری اساتید   ییجهت تعیین روا   استفاده شد.  واگرا( 

 گیرد.به تفضیل در ادامه مورد بحث قرار می پایاییکردند. روایی همگرا و واگر و همچنین  دییتأآن را  

 

 سنجش متغیرهای پژوهش  هایمؤلفه : ابعاد و ( 1)جدول 
آلفای  داریمعنا بارعاملی  علامت  متغیر

 کرونباخ

CR 
 

 AVE یراکاشت

 
 

حمایت 
سازمانی 

 شدهادارک

sq1 88/0 66 94/0 95/0 70/0 70/0 

sq2 86/0 9/49 

sq 3 84/0 1/46 

sq 4 79/0 6/30 

sq 5 82/0 2/34 

sq 6 74/0 2/26 

sq 7 87/0 8/64 

 sq 8 87/0 6/58 

sq 9 81/0 8/38 

یادگیری 
 خودکارآمدی

Iq10 72/0 3/21 88/0 91/0 67/0 68/0 

Iq11 76/0 6/28 

Iq12 84/0 3/43 

Iq13 89/0 1/79 

Iq14 87/0 5/56 

 
 محوریت کار 

Cq15 79/0 5/36 

84/0 89/0 68/0 69/0 
Cq16 86/0 7/46 

Cq17 89/0 5/65 

Cq18 75/0 7/24 

فلات  
 ساختاری

pq19 75/0 8/25 

91/0 93/0 71/0 71/0 pq20 83/0 7/40 

pq21 54/0 5/36 
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Pq22 87/0 7/58 

Pq23 85/0 9/49 

Pq24 88/0 56 

 
 هاداده  وتحلیلتجزیه 

داده  ورود  از  نرم قبل  به  پیشها  عملیات  داده افزار،  آن  هاپردازش  بر  لازم  مدیریت  و  اعمال    ناانجام 

آزمون   جهت  رویکرد  گردید.  از  پژوهش  جزئیفرضیات  مربعات  نرم  حداقل  قالب  اسمارت در  افزار 

 فلات محتوایی

Pq25 79/0 4/28 

91/0 93/0 71/0 71/0 

pq26 82/0 35 

pq27 80/0 7/33 

Pq28 89/0 1/75 

 Pq29 86/0 5/55 

Pq30 85/0 3/46 

قصد ترک  
 سازمان

iq31 87/0 7/48 

87/0 91/0 73/0 73/0 
iq32 88/0 42 

iq33 83/0 8/35 

iq34 83/0 1/42 

 
 
 
 
 

قدرت تحمل  
 ابهام 

aq35 82/0 25/34 

95/0 94 / 69/0 69 / 

aq36 79/0 75/31 

aq37 80/0 65/33 

aq38 70/0 28/25 

aq39 87/0 38/37 

aq40 86/0 36 

aq41 82/0 01/35 

aq42 84/0 07/36 

aq43 89/0 25/40 

aq44 88/0 37/37 

aq45 86/0 02/36 

aq46 78/0 12/30 

 
 
 
 

 مربیگری

mq47 22/0 66  
 
 
 

84/0 

 
 
 
 

86/0 

 
 
 
 

52/0 

 
 
 
 

52/0 

mq48 54/0 9/49 

mq49 70/0 1/46 

mq50 79/0 6/30 

mq51 75/0 2/34 

mq52 70/0 2/26 

mq53 57/0 8/64 

mq54 69/0 6/58 

mq55 82/0 8/38 
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,Kline )هایی که دارای متغیر تعدیلگرند مناسب است افزار برای اجرای مدل این نرم  . استفاده شد 1اسالپی

نموده   افزار استفاده ق از این نرم ت تحمل ابهام و مربیگری محقبا توجه به وجود متغیر تعدیلگر قدر(.  2012

نرم است.   این  مدلدر  برازش  از  اندازه افزار  و  های  کلی  مدل  برازش  و  ساختاری  مدل  برازش  گیری، 

 (. Riggle, Robert, Edmondson & Hansen, 2009)شود های آنان استفاده می آزمون

نفر دارای   37از نظر تحصیلات    نفر زن هستند.  85یت مرد و  نفر دارای جنس  245اعضای جامعه آماری،  

 و بالاترند. سانسیلفوق نفر دارای مدرک   52نفر لیسانس و  241دیپلم، مدرک فوق

 
 گیری های حاصل از برازش مدل اندازه یافته 

اندازه  در    دهد. قرار می  موردبررسی  ( و متغیرهاسؤالات ها )ین سنجه گیری مدلی است که رابطه بمدل 

پایاین مدل آزمون  )اهای  اشتراکییی  و  پایایی ترکیبی  ) آلفای کرونباخ،  و روایی  واگر(  و  انجام  همگرا   )

 خواهد شد. 

جهت پایایی، سه آزمون آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و اشتراکی استفاده شد. آلفای    آزمون پایایی:

بیرونی   همبستگی  تر  سؤالاتکرونباخ  پایایی  و  مدل(  از  درونی  )خارج  همبستگی  )درون    سؤالات کیبی 

می  موردبررسیمدل(   حداقل  قرار  کرونباخ،  آلفای  برای  مناسب  ملاک  و    (Nunally, 1978)  7/0دهد. 

کند یک شاخص بدون در نظر گرفتن همبستگی است. پایایی اشتراکی بیان می   7/0پایایی ترکیبی بالاتر از  

مابقی شاخص  با  متغیر، خودش  آن  تعمیم  یتنهایبه های یک  دارد.چقدر  باید  ا  پذیری  ین شاخص همواره 

پایایی نشان می  1جدول شماره    (.Hair, Ringle & Sarstedt, 2011)  باشد  5/0از    تربزرگ دهد مدل از 

 مناسب برخوردار است. 

هر    سؤالات کند  روایی همگرا بیان میروایی شامل روایی همگرا و روایی واگر است.    آزمون روایی:

ابعاد  از  یکدیگ  یک  با  چقدر  هپرسشنامه  همگر  روایی  در  دارند.  معناداری  مبستگی  شرط  چهار  باید  را 

( عاملی  بازه  بارهای  از  بالای    ،(-1.96،  1.96خارج  عاملی  واریانس    تربزرگ،  7/0بارهای  میانگین  بودن 

ترکیبی  تربزرگ  و   ( AVE>0.5)  5/0از    2استخراجی  پایایی  استخرا  3بودن  واریانس  میانگین   ی جاز 

________________________________________________________________ 

1 . Smart PLS 
2 . Average Variance Extracted 
3 . Composite Reliability  
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(CR>AVE)    شود می  1جدول    (. Hair, Ringle & Sarstedt, 2011)رعایت  چهار شرط  نشان  هر  دهد 

 رعایت شده و مدل از روایی همگرای مناسب برخوردار است.

می  بیان  واگر  یا    سؤالاتکند  روایی  اختلاف  یکدیگر  با  و  بوده  متمایز  دیگر  ابعاد  از  باید  بعد  یک 

ن آزمون باید  و لارکر استفاده شد. در ای  ورنلروایی واگرا از آزمون فواگرایی داشته باشند. جهت تعیین  

دهد  نشان می  2جذر میانگین واریانس استخراجی از همبستگی تک تک متغیرها بیشتر باشد. جدول شماره  

 گیری این آزمون را با موفقیت طی کرده است.مدل اندازه 
 

 : نتایج حاصل از آزمون فورنل و لارکر ( 2) جدول
فلات  یرمتغ

 محتوایی

ک قصد تر
 زمانسا

یادگیری  
 خودکارآمدی

فلات 
 ساختاری

ادراک 
حمایت  
 سازمانی 

محوریت  
 کار

      84/0 فلات محتوایی 

     85/0 68/0 قصد ترک سازمان

یادگیری  
 خودکارآمدی

79/0- 68/0- 82/0    

   84/0 -76/0 66/0 81/0 فلات ساختاری

ادارک حمایت  
 سازمانی 

83/0 73/0- 81/0 83/0- 84/0  

 83/0 65/0 -67/0 66/0 -57/0 -62/0 کار  محوریت

 توجه: قطر ماتریس مجذور میانگین واریانس استخراج شده برای هر سازه است.  
 
 

 های حاصل از برازش مدل ساختاری و آزمون فرضیاتیافته 

)پنهان(   مکنون  متغیرهای  بین  رابطه  می  موردبررسیمدل ساختاری  ددهدقرار  مدل  .  برازش  بررسی  ر 

 قرار گرفت. موردبررسی( 2f، معیار اندازه اثر ) 2R، معیار tاختاری مقادیر س

معناداری: مقادیر    آزمون  بازه    tاگر  از  با سطح    -57/2،  57/2و    -96/1،  96/1خارج  ترتیب  به  باشد 

در شوند.  می   دییتأها  های مدل معنادار است و فرضیه توان گفت روابط بین سازه می  99/0و    95/0اطمینان  

 های پژوهش اشاره شده است. به نتیجه فرضیه  3دول شماره ج

 
 های پژوهش و آزمون اندازه اثر : ضرائب مسیر، معناداری فرضیه ( 3)جدول 

ضرائب  فرضیه
 مسیر

معنادار
 ی

وضعیت 
 فرضیه

سطح  
 پذیرش 

اندازه  
 اثر

 55/0 99/0 قبول 2/ 804 0/ 254 زدگی شغلی ساختاری بر قصد ترک سازمانفلات  ریتأث

 37/0 99/0 قبول 5/ 189 0/ 467 زدگی شغلی محتوایی بر قصد ترک سازمانفلات  ریثتأ
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 32/0 99/0 قبول 9/ 754 -0/ 565 حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات شغلی ساختاری  ریتأث

 25/0 99/0 قبول 14/ 645 -0/ 681 حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات شغلی محتوایی   ریتأث

 69/0 99/0 قبول 2/ 986 -0/ 178 مدی بر فلات شغلی ساختاری  یادگیری خودکارآ ریثتأ

 82/0 99/0 قبول 4/ 236 -0/ 233 یادگیری خودکارآمدی بر فلات شغلی محتوایی   ریتأث

 83/0 99/0 قبول 4/ 133 -0/ 191 محوری بودن کار بر فلات شغلی ساختاری   ریتأث

 -- -- رد  0/ 510 -0/ 019 محتوایی  لی محوری بودن کار بر فلات شغ ریتأث

بین   رابطه  در  ابهام  تحمل  قدرت  قصد  فلاتاثر  و  ساختاری  زدگی 

 ترک  

 -- 95/0 قبول 2/ 361 0/ 232

 -- -- رد 1/ 222 0/ 124 زدگی محتوایی و قصد ترک  فلاتاثر قدرت تحمل ابهام رابطه بین 

 -- 99/0 قبول 2/ 595 -0/ 262 زدگی ساختاری و قصد ترک  فلاتاثر مربیگری رابطه بین  

 -- 99/0 قبول 2/ 661 -0/ 325 زدگی محتوایی و قصد ترک  فلاتاثر مربیگری رابطه بین  

 

می  گونه همان مشاهده  فرضیه که  مجموع  از  پژوهش  کنید  فلات    ریتأث های  بر  کار  بودن  محوری 

ه صد ترک سازمان رد شدو قزدگی محتوایی محتوایی و همچنین اثر قدرت تحمل ابهام در رابطه بین فلات 

 اند.  شده   دییتأ 95/0و  99/0ها در سطح اطمینان است، اما مابقی فرضیه 

 

دهد متغیرهای  شود. این آزمون نشان میزا محاسبه میبرای متغیرهای پنهان درون   2Rمقدار    :2Rمقدار  

بینی پیش باشد    19/0کمتر از    2R  کنند. اگر مقداربینی میزا با هم چقدر از رفتار متغیر وابسته را پیش برون

مقدار این   (.Chin, 2010)بینی قوی خواهد بود. پیش  67/0بینی متوسط و بالای پیش  33/0ضعیف، بیشتر از 

 آمده است. 4آزمون در جدول شماره 

( اثر  اندازه  می   (:2fآزمون  بیان  آزمون  برون این  متغیرهای  از  هر یک  رفتار    تنهاییبه زا  کند  از  چقدر 

بیشتر به آن سمت سوق داده شود. برای به دست آوردن اثر نک زا تبیین می درونیر  متغ د تا سرمایه و منابع 

زا )مشمول( و یکبار مدل را بدون متغیر زا یکبار مدل را با تمام متغیرهای برون زا بر درون یک متغیر برون 

می  موردنظرزای  برون اجرا  دست  )غیرمشمول(  به  تعیین  ضرائب  و  زیر  آمدکنیم  فرمول  در  را  رار قه 

 دهیم.می
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به جدول شماره   توجه  یادگیری    ریتأثبیشترین    3با  بر فلات ساختاری و  بودن کار  به محوری  مربوط 

خودکارآمدی بر فلات محتوایی و کمترین آن مربوط به حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات محتوایی 

قصد  بر  محتوایی  و  ساختاری  فلات  متغیرهای  ترتیب  تر  است.  به  سازمان  سطح   37/0و    55/0ا  بک  در 

 اند. بینی رفتار قرار گرفته نزدیک به قوی و متوسط مورد پیش

 
 های حاصل از آزمون کیفیت مدل یافته 

در قالب یک    سؤالات گوید  گیری میآزمون کیفیت شامل سه آزمون است. آزمون کیفیت مدل اندازه 

کیفیت  گیری کنند.  ظر خود را در مدل، اندازه ااند متغیرهای متنه نستگیری با کیفیت مناسبی توا مدل اندازه 

درون  متغیرهای  واریانس  تبیین  کیفیت  اینکه  یعنی  است. مدل ساختاری  مدل ساختاری چقدر  در یک  زا 

به ترتیب به شاخص روایی متقاطع شاخص اشتراکیبرای کیفیت مدل اندازه  و روایی   1گیری و ساختاری 

کیفیت متوسط و   15/0باشد کیفیت ضعیف،    02/0  دار شاخصق نیاز است. اگر م  2ی ونگمتقاطع شاخص افز

است    35/0  درنهایت  قوی  می  4جدول شماره    (. Chin, 2010)کیفیت  کیفیت  نشان  از  مدل  دو  این  دهد 

 متوسط تا قوی برخوردارند.  
 

  2R  گیری و ساختاری  و: نتایج حاصل از کیفیت آزمون اندازه ( 4)جدول 
ت فلا متغیر

 محتوایی

فلات 
 اریختسا

قصد ترک 
 سازمان

یادگیری  
 خودکارآمدی

ادراک حمایت  
 سازمانی  

محوریت  
 کار

CV Red 56/0 52/0 35/0 68/0 70/0 69/0 

CV Com 71/0 71/0 45/0 68/0 70/0 69/0 
2R 797 /0 735 /0 489 /0 -- -- -- 

 

ر میانگین  امرای رسیدن به این  . بنهفته است  GFOحکم نهایی در مورد کیفیت کلی مدل، در آزمون  

با توجه به مقدار  گیریم.  جذر می   هاآنشود و سپس از  پایایی اشتراکی در میانگین ضریب تعیین ضرب می

 توان گفت مدل کلی از کیفیت بالا و قوی برخوردار است. می 86/0
 

________________________________________________________________ 

1 . CV Com 
2 . CV Red 
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 بحث و نتیجه 

مورد فلات شغلی و  ر  تایج نظری قبلی را دو ناز نظر تئوری و عملی دارد    نتایج این پژوهش چند نتیجه 

ادارک شده و مربیگری( و متغیرهای شخصی )مانند مرکزیت   )مانند حمایت سازمانی  متغیرهای سازمانی 

یادگیری خودکارآمدی(   و  تحمل می  دییتأ کار  قدرت  متغیر  از  استفاده  این زمینه  نوآوری در  جنبه  کند. 

را  عنوان به ابهام   تعدیلگر در  و قص  بطهمتغیر  رابطه فلات د  بین فلات شغلی  این مطالعه  بود.  ترک سازمان 

هایی دهد. در واقع، نتایج تفاوت شغلی را بر اساس دو بعد فلات، یعنی فلات ساختاری و محتوایی نشان می

بین متغیرهای پژوهش و این دو بعد نشان داده است. نتایج عملی به تفضیل در قالب هر فرضیه مورد بحث  

 گیرد. میقرار 

مثبت و    ریتأثنشان داد که فلات ساختاری و محتوایی بر قصد ترک سازمان    و دوم  ولاآزمون فرضیه  

مانند   ایران  از  خارج  تحقیقات  با  نتایج  دارد.  همکاران  معناداری  و  و  -دراکر،  (2018)سونگ  جودارد 

فندر  ،  (2015)همکاران   و  و همکاران    ،(2014)گادشالک  و  (2011)فوستر  لتز  و  و  (  2009)  آلن،  هیلمن 

بابایی    (2008)اران  مکه و  مباشری  مانند  ایران  داخل  تحقیقات  از  برخی  با  اما  دارد،  با   (2017)همخوانی 

و سیدنقوی   اردستانی  و صالح  پارس جنوبی  آماری کارکنان مجتمع گاز  آماری  (  2016)جامعه  با جامعه 

است   ممکن  تفاوت  این  است.  متضاد  ایران  بیمه  مشاناشکارشناسان  بودن  چالشی  از  در غلی  خصوصاً   ،

در شرکت  درآمد  میزان  بودن  مناسب  همچنین  و  کارشناس  به  سطح  نسبت  نفت  لوای وزارت  تحت  های 

ساختاری بلند و سلسله مراتب طویلی ندارند    7تا    1های درجه  . با توجه به اینکه شهرداریباشد  شهرداری 

دارتر باشد، اما در زمان معنیسامحتوایی بر قصد ترک  ت  شد که فلات ساختاری نسبت به فلابینی میپیش

بیشتری بر قصد ترک خدمت    ریتأثشخص شد که فلات محتوایی، نسبت به فلات ساختاری    عملاًپژوهش  

نشان می  نتیجه،  این  ارتقاء در جامعه  دهد که کارکنان، ازکارکنان شهرداری دارد.  محدود بودن فرصت 

و  لازم  آگاهی  مطالعه،  مدیراکا  مورد  از  و  داشته  دارند     خصوصبه   ن، فی  توقع  انسانی،  منابع  دپارتمان 

هایی مانند  استراتژی  تواندها میاین برنامه های برای کاهش اثرات فلات شغلی محتوایی داشته باشند.  برنامه

تجربه   دارای  کارکنان  از  استفاده  جدید،  وظایف  اعطای  شغل،  افقی  توسعه  و  سازمان  در  افقی  حرکت 

سازمانمربی   عنوانبه  تیم ده،  لوای  تحت  سازمان  مشاغل  کاری  ی  چندوظیفه تیم  خصوصبه های  ای،  های 

همچنین    یسازیغن باشد.  نوآوری  و  بروز خلاقیت  برای  فضایی  ایجاد  کارکنان،  به  بازخورد  ارائه  شغل، 

نماشهرداری می  استفاده  از نظرات کارکنان  توسعه مسیر شغلی،  تعیین  به  ید  تواند در بحث  اجازه   هاآن و 

از فرایند تصمیم  ندده پویا میبخشی  به ایجاد محیط کاری  این عوامل منجر  باشند. مجموع  شود و  گیری 

 کنند که مکان کاری آنان  بهترین مکان برای کار کردن است.کارکنان احساس می
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  باورند   این   بر  انرکننتایج نشان داد حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات محتوایی معنادارتر است. کا

  این  از   مطلوب   دارد و حمایت  ارتقاء هایفرصت   بر  کنترل   بیشترین  عالی آن مدیریت   رأس ازمان و در  س  که

تواند بر اساس تئوری  سازمان می  همچنین،.  شودمی  فلات شغلی ساختاری  کمتر  درک  به   منجر  هافرصت

کرده و مسئولیت    اردزخور، کار را معنیبا  های شغل و با افزایش تنوع، هویت، اهمیت، استقلال و ویژگی

در شغل می فرد  موجب چالش  امر  این  دهد.  افزایش  کاری  نتایج  قبال  در  را  همواره کارمند  فرد  تا  شود 

کند. درک  موضوع جدیدی برای فراگیری داشته باشد، بنابراین، از رکود و فرسودگی شغلی جلوگیری می

بالا،  حمایت سازمانی  فلا  ریتأثند  توا می  درنهایتهای  بر  درک    ت منفی  به  منجر  و  داشته  محتوایی  شغلی 

شود.  آن  همکاران    کمتر  و  آلن  پژوهش  با  پژوهش حاضر   (2008)استاسن  -آرمسترانگو  (  1999)نتایج 

 همخوانی دارد. 

مانند   شخصی  خصوصیات  متغیرهای  به  نسبت  شده  ادارک  سازمانی  حمایت  سازمانی  متغیر  چند  هر 

محوری بودن کار بر فلات محتوایی که رد   ریتأثز فرضیه  ا  مدی یادگیری )به غیرارآمحوریت کار و خودک 

بر فلات شغلی   تنهاییبهاین دو متغیر شخصی    ریتأثتر است، اما آزمون اندازه اثر نشان داد که  دارشد( معنی

غلی، کسانی ت ششود برای کاهش اثر فلابنابراین پیشنهاد می؛  ساختاری و محتوایی بسیار قابل توجه است

سازم که   انجذب  و    و   است   ها آن   زندگی  از   مهمی  جنبه   کار  شوند  تجربیات  کسب  یادگیری،  به  نسبت 

 خودگشوده هستند. های جدید مهارت

منطبق بود  (  2008استاسن )-آرمسترانگپژوهش حاضر با پژوهش    پنجم و ششمنتایج حاصل از فرضیه  

قرار   ر یتأثی و ساختاری تحت  ایمنفی فلات شغلی محتو  ور طبه یادگیری خودکارآمدی  و نشان داده شد که  

توان استدلال کرد افراد خودکارآمد در یادگیری، نگرش مثبتی نسبت به شغل خود دارند و این  دهد. میمی

می  مثبت  تحت  درک  را  شغلی  فلات  رابطه  دهد  ریتأثتواند  یادگیری    .قرار  بودن  معنادارتر  به  توجه  با 

  ها واحد منابع انسانی شهرداری  که  است  ختاری( مهمساوایی )نسبت به فلات  محتخودکارآمدی بر فلات  

  فرصت   و   بوده   معنادار  و   زیبرانگچالش  خودکارآمد در یادگیری،  کارکنان  مشاغل  که   کند  حاصل   اطمینان

 که   شوندمی  محدود  مشاغلی  به  کارمندان  این  که  زمانی.  فراهم است  جدید  چیزهای  یادگیری  برای  کافی

کارکنان  الاًتماح  است،  کننده کسل   و  لیمعمو از  دسته  آن  به  نسبت    برای   خود  توانایی   در  که  زودتر 

   دهند.می  نشان  واکنش  دارند،  تردید  جدید هایمهارت یادگیری

در    ر یتأثمنفی و معناداری دارد، اما این    ریتأثنشان داد که محوریت کار بر فلات ساختاری    هفتمفرضیه  

ب  نیامد و فرضیه  ه دمورد فلات محتوایی  به  .  رد شد  تمهشست  توجه  مورد   هفتمفرضیه    د یی تأبا  در جامعه 
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مرکزیت کار در احساس هویت فردی و اجتماعی، این امر   ریتأثتوان استدلال کرد با توجه به  می  ،مطالعه

درمی نقشی   سیاسی  زندگی  و  اجتماعی  روابط  کیفیت   و   ساختار  تواند  نماید  محوری  فرد  درنتی   . ایفا 

است که2015) معتقد   تأثیر  گیردمی   شکل  سازمان  توسط  که  فردی  بین   روابط  اشکال   و  فردی  بارتج  ( 

دارد  کاری  حوزه   از  خارج  اجتماعی  روابط   بر  عمیقی   و   گذارند می   تأثیر  مدنیت   های شیوه   بر   ها آن .  افراد 

بین فرد و سازمان    یماداعتبی  برعکس،  یا  همکاری  به  منجر  احتمالاً  که  کنندمی  ایجاد  اجتماعی  پیوندهای

داند مسیر پیشرفت شغلی کند و میبنابراین، طبیعی است کارمندی که فلات ساختاری تجربه می؛  شوندمی

گیری هویت فردی و جمعی وی مهم است، در برابر به سمت بالای وی مسدود شده است و کار در شکل 

البت سفلات واکنشی منفی نشان دهد و زودتر احساس کند که دچار فلا باید ذکر   تهاختاری شده است. 

تواند علاوه بر  این تفاوت می ( همخوانی ندارد.2008استاسن )-آرمسترانگکرد نتایج این پژوهش با کار  

از   ایحرفه  متفاوت بودن جامعه آماری دو پژوهش )شهرداری در پژوهش حاضر و طیف وسیعی از افراد

تپژو در    دولتی   و  خصوصی  بخش   در   هاسازمان  انواع  از  ناشی  دیگر(،  دو کشور  وت فاهش  فرهنگی  های 

ای  فردگرای کانادا، کار انگیزه  شدتبهتوان فرض کرد که در جامعه مورد مطالعه )کانادا و ایران( باشد. می

مشاغلی بنابراین در برابر    ،کنندهویت خود را بر مبنای کارشان تعریف میو افراد    است  برای کسب هویت 

مسئولی   استقلال  ت،نیس   زیبرانگچالشکه   یکنواخت  ت  و  و  کننده  کار خسته  و  ندارد  وجود  آن  در  کافی 

 است واکنش نشان دهند. 

نشان داد که تجربه    (،2009)هر چند تحقیق در مورد مزایای مربیگری کم است   این تحقیق  نتایج  اما 

شغلی و قصد ترک    لاتتواند اثرات منفی فهای مرتبط با کار دارد و میمربیگری ارتباط مهمی با نگرش

زدگی محتوایی و قصد ترک  فلات مربیگری در رابطه    ریتأثن را تعدیل نماید. همچنین مشخص شد  ماساز

از   معنادارتر  است.  فلات رابطه  سازمان  سازمان  ترک  قصد  و  که    احتمالاًزدگی ساختاری  است  این  دلیل 

را   ساختاری  فلات  اجتناب   عنوانبه کارکنان  نتیجه  ایک  سناپذیر  میز  سازمانی  تمامی نندااختار  که  د 

 اجتنابقابل  ادیزاحتمالبه های بالای سازمان منصوب شوند، اما فلات محتوایی،  توانند به پست کارکنان نمی

متقابل است.   درک  و  احترام  صداقت،  اعتماد،  آن  در  که  حمایتی  فضای  ایجاد  با  مربیگری  حقیقت  در 

می برایتسهیل  وجود  ابراز  فرصت  میپر  شود،  وجود  به  تقویت  .  آوردسنل  موجب  برانگیختگی  این 

گیرند که بخشی از سازمان بوده و برای  یاد می  جیتدربه شود و آنان  کارکنان می  نفساعتمادبه و    نفسعزت

 ای ارزشمند هستند. سازمان مهره 
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فرضیه   از  حاصل  فلاتعدیلنتایج  بین  رابطه  متغیر  این  که  داد  نشان  ابهام  تحمل  قدرت  دگی زتگر 

 ری تأثزدگی محتوایی این کند، اما در مورد فلاتمثبتی تعدیل می طوربه ه ترک سازمان، ب ساختاری و تمایل

آورد  رد شد. افراد دارای سطح بالایی از تحمل ابهام، از ابهاماتی که ترک سازمان برای آنان به وجود می

تجربه نمی به سمت  و  میترسند  ناشناخته حرکت  بنهای  پیشابرکنند،  مسیر  در  اگر  به  رفاین  ت شغلی خود 

راحت نقطه  گردد،  حداقل  پیشرفت  و  ارتقاء  احتمال  که  برسند  ابهام  ای  تحمل  قدرت  که  کارکنانی  از  تر 

سازمان در  را  پیشرفت خود  مسیر  و  ترک  را  سازمان  میندارند  دیگر جستجو  پیشنهاد میهای  شود  کنند. 

عداد، اطلاعات کافی در مورد کارکنان  ستشناسایی و حسابرسی اند  مدیران منابع انسانی شهرداری، در فرای

بررسی با  بتوانند  تا  آورند،  دست  به  بالای  ابهام  تحمل  قدرت  با  خود  مهم  و  میزان دوره   دانشی  ای، 

 زدگی آنان مشخص و راهکار مناسب جهت عدم خروج آنان ارائه نمایند. فلات

های مسیر  م بازنگری در برنامه زوترک خدمت کارکنان ل  بر  فلات ساختاری و محتوایی  ریتأثبا توجه به 

شهرداری کارکنان  شغلی  می  شدتبه ها  پیشرفت  بررسیاحساس  با  ارتقا شود.  مسیر  آمده  عمل  به  های 

ها نقطه آغاز و پایان ارتقاء شغلی مشخص نیست،  غیرشفاف و نامشخص است و برای کارمندان شهرداری 

نتانفوهای ذی خواست افراد و گروه  بر   تأثیرگذاراست و سلایق حزبی و گروهی بسیار    یجذ سیاسی مقدم 

های کشور با بازنگری در مسیر ارتقا شغلی کارکنان، ها و دهیاریشود سازمان شهرداریاست. پیشنهاد می

این   اگر  نماید.  آماده  بالا  سطح  برای  را  افراد  بتواند  که  کند  مشخص  را  رفتارهایی  و  انتظارات  مجموعه 

های آموزشی ها و دوره ای و با برگزاری کارگاه ب شده است، به نحو شایسته توارات وجود دارد و مکنتظا

فرصت    هاآن شود اطلاعات شفافی به کارکنان ارائه و به  به اطلاع کارکنان رسانده شود. این امر موجب می

  عیارهای ذهنی موفقیت ء مبرای خود تعریف کنند، همچنین موجب ارتقا  دسترسقابل داده شود تا اهداف  

آن قصد ترک سازمان را    تبعبه شود این امر پدیده فلات و  بینی میشود، بنابراین پیشر ذهن کارکنان مید

 قرار دهد.    ریتأثتحت  

قرار گیرد. این    موردبررسیشود پیوند بین فلات شغلی و عملکرد  برای گسترش پژوهش حاضر پیشنهاد می

(. ادبیات مربوط به  1998اتینگتن،    مثالعنوان به است )   ته رفورد مطالعه قرار گی مدر بخش خصوص  قبلاً   ریتأث

می  نشان  عملکرد  فلات  که  نمی  لزوماًدهد  شغلی    ؛یابدکاهش  فلات  عملکرد   لزوماًزیرا  دهنده  انعکاس 

نیست   آرمسترانگ(.  2015)ضعیف  پژوهش  در  )-همچنین  تفاوت 2008استاسن  که  شد  داده  نشان  های  ( 

بر سط شن  جمعیت مانند سن  شغلی  ح  اختی  پژوهش   تأثیرگذارفلات  در  بنابراین  پیشنهاد است،  آینده  های 

   متغیر کنترل در نظر گرفته شود. عنوانبه شناختی شود برخی از متغیرهای جمعیت می
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1- INTRODUCTION 

Today, higher education has undergone extensive changes and needs 

which greatly emphasize market forces. Innovation and adaptation to the 

changing external environment are among the challenges that universities 

face in the age of globalization. Therefore, the reliance of higher education 

institutes on traditional administrative and service processes can no longer 

guarantee the desired results. This is why higher education units are under 

intense pressure to increase possible flexibility and develop methods to 

better meet the needs of their customers. Considering the current 

expectations of society from universities, the main question is "do the 

emotional abilities of senior university managers (identifying, 
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understanding, regulating, and managing the emotions of themselves and 

others) affect leadership effectiveness"? Therefore, the present study helps 

Iran's public higher education strategic planners to better understand the 

dimensions of emotional intelligence of their leaders and train these abilities 

and skills as superior leadership characteristics in management training 

programs. This study investigates the moderating effect of the emotional 

intelligence of academic leaders on the relationship between innovation 

capabilities and academic leadership effectiveness in 5 A-grade and public 

universities in Tehran city. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Researchers believe that social effectiveness skills are the determinants 

of leadership effectiveness. Some believe that leadership effectiveness refers 

to the actual performance of the team or the perception of the leader's 

effectiveness, while others refer to leadership effectiveness as the degree of 

adaptation between the leader's leadership style and environmental 

conditions. On the other hand, innovation capability has been defined as the 

skills and knowledge needed to effectively absorb, master, and improve 

existing technologies and create new possibilities. Emotional intelligence 

includes four abilities such as observation, evaluation, and accurate 

expression of emotions; facilitating the thoughts through access and 

production of thoughts; cognition of emotions and emotional knowledge and 

regulation of emotions that lead to intellectual development are introduced. 

Thus, emotional intelligence has been assumed as a key construct of social 

effectiveness and leadership effectiveness. Then, more emotionally 

intelligent leaders, when supporting their subordinates, can understand their 

emotional responses and help them understand and manage the challenges 

of change. Based on field and library studies of the researcher about the 

factors affecting the success of Iran's big public universities, as the heroes of 

the resistance to change, the role of emotional and perceptual abilities of 

leaders called emotional intelligence on leadership qualities and the 

effectiveness of academic leadership and facilitating and disseminating 

innovation in the higher education organization showed very colorful and 

influential. This caused the researcher to examine whether innovation 

capabilities affect the effectiveness of academic leadership. How influential 
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is emotional intelligence in this relationship? Does the emotional 

intelligence of academic leaders act as a factor in moderating, reducing, or 

increasing the intensity of this relationship?  

 

3- METHODOLOGY 

The statistical population of this study is the 217 senior managers 

working in 5 public universities including the University of Tehran, Sharif 

University of Technology, University of Allameh Tabatabai, University of 

Shahid Beheshti, and the Tarbiat Modares University. The latent 

components of the variables in the research conceptual model were 

identified through in-depth semi-structured interviews with 11 scholars 

working in those universities. Using a 6-step thematic analysis, 50 items 

were discovered in the form of 10 measurable components to be distributed 

in form of a survey questionnaire among the 150 sample managers. The 

confirmatory factor analysis was performed and confirmed to evaluate the 

reliability of the index using Cronbach's alpha, CR, and factor loadings, and 

AVE and Fornell and Larker's matrix to evaluate the validity of the index. 

The structural equation modeling (SEM) method based on the least partial 

squares (PLS) technique was used to test the quantitative research 

hypotheses. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Analyzing the research data indicated that the effect of innovation 

capabilities on leadership effectiveness was statistically significant. The 

direction of the effect is positive and the intensity of the relationship is 

0.274, which indicates the average effect of innovation capabilities on 

leadership effectiveness. Testing the moderating impact of emotional 

intelligence in the second hypothesis using the interactive effect method in 

which the standard scores of the independent and moderator variables are 

multiplied and an interactive sentence is created, showed that emotional 

intelligence has a significant moderating role in the relationship between 

innovation capabilities and leadership effectiveness. In the second 

hypothesis, the intensity of the relationship was 0.078. 
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5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Recognizing the self and others' feelings and emotions, academic leaders 

can strengthen the innovative and creative thinking of their subordinates in 

academically challenging situations. Surely, applying these cognitive 

abilities innovates academic research and pedagogical processes and makes 

academic leadership effective and the dream of universities' social 

responsibility come true. As growing demand pressures, cultural shifts in 

higher education, managerial diversity, and financial constraints have forced 

higher education to change and adapt to new leadership practices, 

Policymakers in the ministry of sciences are suggested to innovate in 

research and pedagogical processes, encourage the academic staff to think 

about organizational processes and identify the current and future challenges 

higher education and research processes facing and to provide the creative 

and innovative ideas. In addition, they are suggested to apply the 

assessments of the leader's emotional intelligence and its benefits in 

changing the interpersonal behavior and managerial effectiveness in 

performance appraisal programs of the universities. Researchers and 

scholars are also advised to measure the emotional intelligence skill of 

innovative individuals in future research and to classify and rank the impact 

of these skills, as well as the extent to which emotional intelligence skills 

and ideation, and creativity are used among leaders with X and Y leadership 

styles.  

 

Keywords: Innovation Capabilities, Leadership Effectiveness, 

Emotional Intelligence 
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 چکیده 
دانشگاه بزرگ   5رهبری دانشگاهی در  ثربخشی  نوآوری و ا   هایقابلیتتأثیر تعدیلگر هوش هیجانی رهبران بر رابطه  این پژوهش  

دانشگاه دولتی منتخب از سطح الف   5مدیر ارشد دانشگاهی در    217جامعه آماری پژوهش .  کند را بررسی می ران  دولتی در شهر ته 
ت  شامل شهر  مدرس   هایگاه نشدا  هران  تربیت  و  بهشتی  شهید  طباطبایی،  علامه  شریف،  صنعتی   هان پن  یها مؤلفه است.    تهران، 

با و  آشکار شد مذکور    هایدانشگاه شاغل در   نظرصاحب  11با   افته ی اختار  س   مهی ن  قی عم  ی هامصاحبه متغیرهای مدل مفهومی، از طریق  
  150شناسایی و در قالب پرسشنامه نظرسنجی کمی در میان  ؤلفه آشکار  م  10در قالب  گویه    50،  ی امرحله   6  مضمون   لی روش تحل

و    یعامل  ی بارها  ضرایبو    CRخ،  کرونبا  یشاخص از آلفا   ییایپا  یابیجهت ارزور توزیع گردید.  نمونه از جامعه آماری مذک
ماتر   AVEشاخص  ییروا  یابیارزجهت   مورد  استفاده  فورنل و لارکر    سیو  معادلات   سازیمدل ش  رو   .ندفتر گرقرا  دییتأو 

آزمون   برای  جزئی  مربعات  کمترین  تکنیک  مبنای  بر  از  شداستفاده    پژوهشکمی    ی هاهی فرضساختاری  حاکی  نتایج   ر ی تأث . 
رهبران   بنابرایننوآوری بر اثربخشی رهبری دانشگاهی و تعدیل این رابطه توسط هوش هیجانی رهبران بود.    های قابلیتمتوسط  
این  می  ی دولتیهادانشگاه  از  پشتوانه برخورداری  به  هیجانات  بدیلبیادراکی    هایتواناییتوانند  خود و   و درک احساسات و 

جهت ایجاد تغییر و نوآوری   هاآنرا در جاهای مورد نیاز تقویت کرده، از    نردستایزخلاقانه و ایده پردازانه  اطرافیان، تفکرات  
دانش پژوهشی  و  آموزشی  فرایندهای  استفدر  مسئولیت   کنند  اده گاهی  ایفای  در  تحول  و  دانشگاه  رهبری  اثربخشی  موجب  و 

 ند. اجتماعی دانشگاه در جامعه شو 
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 مقدمه  

بیستم، قرن  دوم  نیمه  مد  از  حوزه  روانشناس  ت یریپژوهشگران  شناسان  و  رفتار  و    ی هاش لاتی  سازمانان 

یک مفهوم همراهی اجتماعی   عنوانبه یرهبر  تی فیو ک   یبر اثربخش  مؤثرعوامل  بسیاری در جهت شناسایی  

و مراکز    ها دانشگاه   ، به بعد   ی لاد ی م   1990دهه    ی از ابتدا .  اندنموده   یسطوح سازمان  تمامدر  و امکان بهبود آن  

عال مح   ، ی آموزش  رقابت   ر یمتغ   دائماً  ی طی با  هس   ی و  ن پ   در که    تند مواجه  به  پر    ط ی مح   ن ی چن   ر ی متغ   ی ازها ی اسخ 

  مؤثرترکارآمدتر و  که نسبت به گذشته،  رود  می انتظار    ها دانشگاه از  شده و    د ی و کار بازار تشد   ساز   ، ی نوسان 

نار  و ک   ی در آموزش عال   ی به کشف موضوع رهبر   ان ی گاه ، علاقه دانش در دهه گذشته .  ( Sporn, 2010)   شوند 

تغ  با  د   رات یی آمدن  فن  اده رخ  در    ی ابتکار   های روش و    سازی جهانی   ، ی راو در  مختلف جهان    های بخش کار 

عال  آموزش  در  .  Khan, Ismail, Hussain &, 2020  (Alghazali)   افت ی   ش ی افزا  روز روزبه   ی مخصوصاً 

ن   رات یی خوش تغست د   ی امروزه، آموزش عال  ن   کید تأ که بشدت    ده ی گرد   ی مبسوط   ی ازها ی گسترده و    ی روها ی بر 

در عصر    ها دانشگاه هستند که    هایی چالش   ازجمله   ، ی رون یب   ر ی متغ   ط ی با مح   شتری و انطباق ب ری  نوآو و    ند بازار دار 

  تحول   ی ون کن   ت ی در وضع بنابراین،  ؛  ((Li-Hua, Wilson, Aouad & Li, 2011  اند مواجه با آن    سازی جهانی 

اقتصادها  به سمت  پ   ها دانشگاه تأثیر    ، نوآور   ی از دانش  تقو   ی عاجتما   ی آگاه   شبرد ی در    بسیارشهروندان    ت ی و 

است  لذا، مهم  عال   است   ی ضرور   ، ی جهان   آهنگ خوش آوردن رشد    به دست   ی برا   ،  آموزش  به خلق    ی که 

مسئول   ی آگاه  خصوص  نماد    ، عالی   ش وز آم   که ازآنجایی   . ( UNESCO, 2012)   بپردازد   ی اجتماع  ت ی در 

کسب  در امعه ج ی ستگ ی شا  سطوح ، آن  است و دستاوردهای  ی ر ی ادگ ی  ند ی در فرا جامعه  ی منابع انسان  های قابلیت 

منعکس    ی اجتماع  ی ا ی مزا  عالی    ه ی تک لذا  کند،  میرا  و خدماتی    ی ندها ی فرا بر  مراکز آموزش  و    ی سنتاداری 

تضم نمی دیگر    ، قدیمی  نتا   ن ی تواند  که  باشد   ها آن برای    ی دلخواه   ج ی کننده  است  دلیل  همین  به    ی واحدها ، 

  ی ازهای با ن بیشتر  انطباق    منظور به   ها روش بسط  و  کن  مم  طاف انع   ش ی افزا   ی برا   ی د ی شد   فشار تحت   ی، آموزش عال

) .  (Niculescu-Mihai, 2007)   هستند   انشان یمشتر  در حال حاضر خروج می   ادآور ی (  2018خان  که    یشود 

عال  آموزش  ام   ی مراکز  ن   دوار ی جندان  دسترس  ست ی کننده  چالش  با  هستند،    ی و  روبرو  منابع  ا به  ینکه  ضمن 

-نمی مورد استفاده قرار    ی کاف  زان ی به م ،  حی صح   ی فقدان رهبر   به دلیل   ز ی ن د  جو ع مو اب ن م همین  گزارش شده که  

به    یاب ی دست و    ر ی دائماً متغ   ط ی مح چنین  در    پس برای تحمل چنین فشاری و ادامه فعالیت   (. Khan, 2018د ) رن ی گ 

خلق  بروز و    ی ش و آموز   ی ر ادا   ی ندها ی فرا استفاده از  و قادر به  شده  نوآور    د ی با   ها دانشگاه ،  مداوم   ی رقابت   ی ا ی ا مز 

جامعه   تأثیرگذاری   د ی جد   های روش  طر   ، بر  باشند.   ی ر ی ادگ ی   یق از  مبتکرانه  و  از    ی سازمانی  نوآور   نوآورانه 
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و    ی ها ده ی ا   ی اجرا   ق ی طر  ی فرد   ی ر یادگ ی از    ی ناش   د ی جد ابتکاری  وجود   ی سازمان   ا ی   ,Gelard)   د ی آمی   به 

Mirsalehi & Saleh, 2010) چنین  است.    مؤثر و  نوآور    های گروه به    ز ا ی ن   ی نا زم سا ی  خلق نوآور   ی را ، پس ب

سازمان و سازگار با    ی متعهد به اهداف عموم   ، مساعی تشریک حس    ی هستند که دارا   هایی گروه   ، هایی گروه 

ناش  که  هستند  صح  ی هم  انطباق  با  فر ا   ب ی ترک   ح ی از  گروه  است.    های مهارت اد  این  مناسب  این،  بر  علاوه 

 ,Barczack)   است   توانمندسازی و    ی از کار گروه   یی بالاطوح  صاحب س که  دارند    مؤثر رهبر    ک ی  ها ه گرو 

کنون (.  2010 انتظارات  به  توجه  تطبجامعه    یبا  دانشگاه در خصوص  با شرا  قیاز   نده یفزا  راتییتغ  طیخود 

و   تغاجتماعاقتصادی  و  ذینفعان  ییرات  ی  سلیقه  در  ا  ، هادانشگاه مداوم  به    های تواناییکه    السؤ  ن یپاسخ 

تنظ  ،ییشناسا  یعنی  یدانشگاهشد  ار  رانیمد  یعاطف مد  م یدرک،  د  تیری و  و  خود  چه    گران، یاحساسات 

و  آموزشی و پژوهشی    اداری،  یندهایفرانوآوری در  و    هافعالیت   جیو بهبود نتا  یرهبر  یدر اثربخش  تأثیری

ن  روشنیبه دارد،    هادانشگاه   یاجتماع  آفرینیزشار در  پژوهش  ،  بنابراین.  ستیمشخص  ص  خصو حاضر 

ه   مفهومنقش   برنامه ر  یجانیهوش  ابعاد   دینمامیکمک    رانیا  یدولت  ی آموزش عال  کیاستراتژ  زانیبه  تا 

ه را    رانیمد  یجانیهوش  ابهتر  خود  اساس  بر  و  آموزش    نیشناخته  گنجاندن  به  نسبت    نیا شناخت، 

حوزه   یدر رهبر  ریمد  تی ربت  یهابرنامهدر  ره جدید،  هزا  یبرتر رهبر  یژگ یو  عنوانبه   هامهارت و    هایی توانا

 .ندیاقدام نما کیآکادم

 ی سازمان  یندها یفرادر    جانات ینقش عواطف و هخصوص  در    یاگسترده مطالعات    ر یچند دهه اخ  یدر ط

 جاناتیبر ه تأثیرگذاریکه   اندده یرس  جه ینت  ن یان به اپژوهشگر  ،هاآن از   ی اریصورت گرفته است که در بس

 برگسنیمثال، گ  طوربهدارد.    یسازمان  یندهایفرادر بهبود    یمش مهنق،  اهآن   تی اطف کارکنان و هداو عو

به خلق    قیتشو  یبرا  یارزشمند  احتمالاًعوامل    عنوانبهمعتقدند احساسات  (  2007)  سیوید  یو گر افراد 

شناخت  وریبهره  ا  .اندشده ه  بهتر  بر  آموزشی    هاآن   ،نیعلاوه  روابط  که  سازمانی،   یهام یتصمو  معتقدند 

قرار    اساتاحس  لهوسیبه  تأثیر  تحت  هیجانات  یک میو  موسسه،  یک  تأثیرات،  این  به  توجه  با  گیرند. 

رار شوند، تحت تأثیر قمیکه بروز داده    هاییهیجانکیفیت    وسیلهبه تواند  میو یا یک شرکت،    وکارکسب

 .(Ginsberg & Gray Davies, 2007گیرد )

ادعا همی  پژوهشگران  هوش  که  گروه  ک ی  ییناتوا  ، یجانیکنند  ساختار  در  را  و    ، یفرد  استرس  بر  غلبه 

ادعا شده است که    ن یهمچن(. Caruso & Salovey, 2004)  دهد می  شیافزا   ی ادیمقدار زه  ب   گران ید  یرهبر
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ه  خ  یجانیهوش  شغللکرعم  یهامحدوده از    یلیدر  است  ید  اجتماع  رایز  ، مهم  تعاملات  ، مؤثر   یکه 

انگ  تمایتصم و  ت  زه یخوب  در  سازمان  یهاحوزه ام  تم  باًیقربالا   & ,.Cote, S)  است  یاتیح  یفرهنگ 

Miners, 2006  .)باکلیپراتی و  آمتر  فریس،  داگلاس،  سنوات 2003)  ،  فزاینده  دلایل  که  معتقدند  نیز   )

تلقین   چنین  که  میاخیر،  اجتماعی،    هایمهارتکنند  اثربخشی   ی هاجنبهاثربخشی  کننده  رهبری    تعیین 

ترتیب، اثربخشی   عنوانبه   انی را هیجهوش    هاآن هستند.   به همین  اثربخشی اجتماعی و  یک سازه کلیدی 

نشان دهنده   هاپژوهش .  (Prati, Douglas, Ferris, Ammeter & Buckley, 2003)  اندکرده رهبری فرض  

تو  است که  برخی رهبران در تصدیاین  از  انایی  نیازهای فردی زیردستان،  بهتری    هاآن ق   سازدمیرهبران 

(Andersen, 2000  .)( که  2008مارتین  است  کرده  ذکر  رهبری    ییهاواژه (  با  کمتر  غالباً  رئیس  چون 

ان  ، مربیان و مدیران روابط، اغلب برای توصیف رهبرکنندگانل یتسهمرتبط است، در عوض، کلماتی چون 

  ردستاناز زی  ایتش هیجانی بیشتر، هنگام حمگیرند. پس رهبران صاحب هومیاثربخش مورد استفاده قرار  

به    هاآنهیجانی    هایپاسختوانند  میخود،   کرده،  درک  مدیریت    هاآن را  و  درک  تغییر   هایچالش در 

( کنند  )(.  Martin, 2008کمک  رولند  و  هیگز  مانند  دیگر  پژوهشگران  کوت (  2002برخی  و  سای  و 

نشان  2004) نیز خاطر  هیجانی    هایسال که در    اندکرده (  مفه   انعنوبه اخیر، هوش  فرایند    وم مهم یک  در 

رهبری   )  موردپژوهشپیشرفت  است  گرفته  با (Higgs & Rowland, 2002; Sy & Cote, 2004قرار   .

توانند  میکه رهبران افراطی    داننموده ( نیز بیان  2002توجه به اهمیت رهبر، گولمن، بویاتزیس و مک کی )

به   افراد شده،  )ا  ر  هان آق  انگیزه داده و اشتیا  هان آباعث تکامل  نمایند   & ,Goleman, Boyatzisروشن 

McKee, 2002)( همکاران  و  مایر  همچنین  اثبات  2004.  هدف    اندکرده (  به  دستیابی  برای  رهبران  که 

افکار در   به آن دسشانیهاسازمانمدیریت  نیاز  نامیده   هایقابلیت ته  ،  پنهان دارند که هوش هیجانی  روانی 

   .  (Suliman & Al-Shaikh, 2007شوند )می

  های مهارت   ت ی تقو   ی برا   ست ی بامی   ی ر یادگ ی و    آموزش   علاوه بر   ی، و مراکز آموزش عال   ها دانشگاه بنابراین،  

  در خود   ی خودآگاه ینده به  آ ر  د   ها مهارت   ن ی ا نی که  ضم   رض ف   ن ی با ا فتاری رهبران  و ر فرا شناختی    ، ی اخت ن ش 

آید  می   به وجود که    سؤالی حال    (. 1398ن،  )صادقی و همکارا   د نن لاش ک ت  نمود،   آنان کمک خواهد   بری ره 

  به   موسوم   دیگران   و   خود   هیجانات   و   احساسات   مدیریت   و   تنظیم   درک،   شناسایی،   های توانایی این است که  

  و   اثربخش   رهبرانی   به   ها آن   تبدیل   و   دانشگاهی   ان رهبر   نوآوری   های قابلیت   بر   تأثیری   چه   هیجانی،   هوش 
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  هیجانی   هوش   آیا   دارند؟   دانشگاهی   رهبران  اثربخشی   بر   ثیری أ ت   ری آو نو   های قابلیت   آیا   دارد؟   ذیر پ مسئولیت 

این می   دانشگاهی   رهبران  در   تأثیرگذاری   تواند  نماید؟   اول   سطح   دولتی   های دانشگاه   را  تعدیل  تهران    شهر 

این  دی  چن   های پژوهش   اگرچه  به  پاسخ  خصوص  اس  ها سؤال در  بر  اما  است،  شده    های بررسی اس  انجام 

شگرف را    های توانایی اطلاعاتی، پژوهش جامعی که نقش این    های پایگاه و جستجو در    ی ا نه بخا کتا   میدانی، 

تبدیل    تأثیرپذیری در   و  شدن  نوآورتر  و  رهبری  مدل    ها آن اثربخشی  یک  قالب  در  سازمانی  موفقیت  به 

این    ر ی تأث   ن رای بناب رد، انجام نشده است.  ایران در نظر بگی   می جامع در رهبری نظام آموزش عالی دولتی مفهو 

بر اثربخشی    ها آن   تأثیرگذاری نوآوری در محیط دانشگاهی و    های ظرفیت ادراکی بین فردی بر    های توانائی 

خشی رهبری  لی مفهومی از اثرب ، در این پژوهش مد بنابراین قرار نگرفته است.    موردپژوهش رهبری دانشگاهی  

با   رهبران   تعدیل   گری مداخله دانشگاهی  هیجانی  هوش  بتواند    طراحی   نشگاهی دا   گرانه  تا  خلأ  شده  این 

 پژوهشی را پر نماید.  

 بانی نظری م

 اثربخشی رهبری  

در ادبیات ( معتقدند،  2004،، سورنسون و بورنز؛ گوئتالز2008نگی،    مثلاً )نویسنده  که چندین    طورهمان

 & Nagy, 2008; Goethals, Sorenson)  وجود دارد دیریت، معانی زیادی برای مفهوم اثربخشی رهبری م

Burns, 2004 .)  همکاران و  خیلی   اند کرده اشاره  نیز  (  2004)  گوئتالز  رهبری  اثربخشی  مفهوم  معنی  که 

سازمانی و    شرایطمجموعه    ازجملهاین مفهوم پیچیده شامل مفاهیم بسیاری    چراکهاست،  و دشوار  سخت  

رحله  در مهبری،  بخشی ر اثررسد در توصیف  میاوت است. به نظر  همچنین رفتارهای فردی و گروهی متف

همچنین  . (Goethals et al., 2004)   بین رهبری و مدیریت تمرکز شود هایتفاوت اول، لازم است که بر 

می2011)  بر اساس نظر دفت  ارتباط دارد و  با نفوذ  افرادی روی  (، رهبری  دهند  میدهد که ترجیح  میان 

که در   طورهمان  .(Daft, 2011)  نمایندمنعکس  ان  اهداف را میان رهبران و پیرو  ذاریگاشتراک تغییرات،  

همکاران   و  است؛  2004)گوئتالز  موفقیت  نردبان  از  صعود  در  کارآیی  مدیریت،  است،  شده  اشاره   )

تعیین    کهدرحالی نردمیرهبری  بر روی دیوکند که آیا   ,.Goethals et al)  کندمیار صحیحی تکیه  بان 

ادراک از   ا ی  م یت  یاشاره به عملکرد واقع  ی رهبر  ی بخشرثکه ا  دند( معتق2019لندی و همکاران )  ".(2004

دارد  مؤثر رهبر  دیو  .  (Landay, Harms & Credé, 2019)   بودن  و  رستوجی  این،   بر  (  2004)علاوه 

 بینیپیش دستیابی  برای  آورند و آنچه  می  به دست نفرات ارشد    عنوانبه مدیران  کنند که آنچه  میاستدلال  
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اقتصادی یا سازمانی به هم  ربخشی مدیریتی در هر دو محیط اجتماعیاث عنوان  وم تحتمفهکنند، با یک می

است مثال،  .  Rastogi & Dave, 2004))   مرتبط  را  (  1970)  ردین برای  رهبری    میزان   عنوانبه اثربخشی 

م  فهوم  که این   کندمیاضافه  او همچنین    طباق میان سبک رهبری رهبر و شرایط محیطی نامیده شده است. نا

د بعد  از  اثربخشیو  از  بعدی  سه  مدل  یک  که  است  تشکیل شده  محور  وظیفه  و  محور  را    رهبری   رابطه 

 غیر  رتصو  ایناست و در غیر    مؤثرکند. اگر سبکی با محیط تناسب پیدا کرد، پس آن سبک  میفراهم  

و    اهداف  بین(، رابطه  2004)رستوجی و دیو  درک    از سوی دیگر، بر اساس  . (Reddin, 1970)  مؤثر است 

و  مقا اهداف    یابیدست صد  این  شودرهبری  اثربخشی    عنوانبه تواند  میبه   ,Rastogi & Dave)  تعریف 

  ت یفیک  ،وریبهره شامل  لوبمط جیبه نتا یابیدست است از  عبارتدر این تحقیق، اثربخشی رهبری . (2004

 .نیمع تیموقع کیدر  مندیرضایت و 

 نوآوری  هایقابلیت

ق1990)  آدلر و شنبار  نوآوری  ابل(  تعریف  را  یت  ( ظرفیت توسعه محصولات جدید که 1:  اندکرده چنین 

برآورده   را  بازار  ظرفیت  2کند؛  مینیازهای  تولی  هایفناوری  یریکارگبه (  برای  مناسب  این  فرایندی  د 

جدید؛   و3محصولات  جدید  محصول  پذیرش  و  توسعه  ظرفیت  ارضای    منظوربه فرایندی    هایفناوری   ( 

ایجاد شده    رمنتظره یغ  های فرصت اتفاقی فناوری و    ی هات یفعالبه    ییگوپاسخ ( ظرفیت  4ده؛ و  ای آینازهنی

انطباق با چیزی جدید    وکارکسب یکی از معانی نوآوری، قابلیت  .  توسط رقبا بنابراین، نوآوری  ؛  استدر 

است پویا  قابلیت    انداز مچشساس  ا  رب(.  Perdomo-Ortiz, González-Benito & Galende, 2006)  یک 

ایساکسون و لارسون )والین نوآوری،  2011، لارسون،  قابلیت  توانایی عادی    عنوانبه   ی اگسترده   طوربه (، 

برای   امروزه  که  شده  تعریف  نوآورانه  نتایج  کسب  بازار  یها شرکتدر  در  رقابت  جهت   ، صنعتی 

-میبلیت نوآوری را  قا  ین، برابنا؛   (Wallin, Larsson, Isaksson, & Larsson, 2011)  است  سازسرنوشت 

بهبود    هامهارت   عنوانبه توان   و  تسلط  برای جذب،  نیاز  مورد  دانش  ایجاد   هایفناوری   مؤثرو  و  موجود 

کرد تعریف  جدید  شنبار (.  Romijn, & Albaladejo, 2002)  امکانات  و  آدلر  باور  به  این،  بر  علاوه 

ی رای ارتقای محصولات، بروز رسانفعلی ب ناوری  د فقابلیت نوآوری، یک توانایی است در کاربر(  1990)

به   دستیابی  و  بازار  نیازهای  ارضای  برای  فعلی  که    هایفناوری محصولات  جدید خلق    های فرصت جدید 

فوق  می تعاریف  طبق  گتوامیکند.  درن  شرکت  توانایی  به  اشاره  اساساً  نوآوری،  قابلیت  که  تبدیل   فت 

 ,Yang)  جدید برای سودمندی شرکت دارد   ی هاستمیسا و  رآینده، فبه محصولات  هاده ی امداوم دانش و  
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Marlow & Lu, 2009  .)  به اشاره  نوآوری  قابلیت  فن  سازیپیاده نهایتاً،  یک  خلق  در ایا  که  دارد  وری 

فرایندها،  هابرنامه ،  هاتاسیس،  هاستمیس محصولات،  خدماتی  هادستگاه ،  یک میبکار    یا  برای  که  رود 

    (.  Chang & Lee, 2008) تسازمان جدید اس

 هوش هیجانی 

توصیف   تعریف  اولین  که  و  هیجانی  هوش  از  برای    هایتوانایی  کارگیریبه رسمی  را  مشخصی  شغلی 

ه ( دربار1990)دو مقاله منتشر شده توسط سالووی و مایر  توسط  کند،  می  گذاریپایه ارزیابی این مفهوم  

اآمد  به وجود هیجانی    های ظرفیت و    هایی توانا بیان مایر و  (.  Mayer & Salovey, 1997)  ست ه  بر اساس 

( تسهیل 2( مشاهده، ارزیابی و بیان دقیق احساسات؛  1( هوش هیجانی شامل چهار قابلیت:  1990)سالووی  

نظیم احساسات که منجر ( ت4( شناخت هیجانات و دانش عاطفی  3سترسی و تولید افکار؛  افکار از طریق د

هوش هیجانی اشاره به  نیز  (،  2011)  بر اساس نظر دفت (.  Morgan, 2003)  ست شود امیبه توسعه فکری  

  ثر مؤتوانایی مدیریت    یعنی  ؛توانایی فرد در شناسایی، درک و مدیریت موفق هیجانات خود و دیگران دارد

ما در کار و زندگی شخصی از طریق شناخت  موفقیت و شادی    تأثیرپذیریبر خود و تعاملات اجتماعی و  

که  (،  2010) گولمن  .  (Daft, 2011)  یهیجان  هایویژگی است  تئوری  معتقد  نوع  یک  هیجانی  هوش 

   . ( Goleman, 2010)   توجه زیادی را جلب کرده است   راًیاخ اثربخشی اجتماعی است که  

توانایی انجام مواردی چون:  ( چنین تعریف شده است: 2010) ش هیجانی توسط دوبرین دیگر هواز طرف 

 ,Dubrin)  کیفیت زندگین و تنظیم احساسات خود برای ارتقاء  دیگرا  دلی باهم  درک احساسات خود،

مورهد(2010 و  گریفین  را  2010)  .  آن  هیجانی،  هوش  از  دیگری  تعریف  در  از    عنوان به (  میزانی 

توخودآ و  افراد  تشویق  گاهی  خود،  احساسات  مدیریت  در  آنان  و  انایی  دیگران  با  همدلی  ابراز  خود، 

از   معرفی    یهات ارهمبرخورداری  بر  (Griffin & Moorhead, 2010)  کنندمیاجتماعی  این  بر  علاوه   .

پارکر نظر  هیجانی شامل  2005)  اساس  هوش  و    از  ییهاجنبه (،   که  شود می  ییهامهارت انگیزش، درک 

ام  دهند. درک اینکه چگونه دیگران را به انجمیر  تعامل اجتماعی بین کارکنان و رهبران را تحت تأثیر قرا

دهد، اما مییم، موضوع و مفهوم هوش هیجانی است و این نکته آن را در مرکز کنترل قرار  کن  ادارکاری و

و واداشتن افراد   تأثیرگذاریقابلیت    هوش هیجانی همانند کنترل و مدیریت نیست، بلکه این مفهوم راجع به 

 ,Parker)  یا نداشته باشیدته  می داشرس   کنترل  هاآن از اینکه شما بر    نظرصرفنه است، به انجام کار داوطلبا 

2005)  . 
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که  است  جدید رهبری    یهاوه یشچالش رهبران دانشگاهی، کاربرد و پیروی از    نکات فوق اینکه  بندیجمع

بل دارد. بدیهی است  دانشگاهی تقا  مؤسسات، ناموفق و از رده خارج اداره  خلاقیراغی  هایروش با    مستقیماً

بیستد  منظوربه   هادانشگاه که   از    هابی  استفاده  به  قادر  و  بوده  نوآور  باید  مداوم  رقابتی    یندها یفرامزایای 

و    هاچالش ز  آموزشی کنونی که پر ا  یهاط ی محجدید سازمانی باشند. رهبران دانشگاهی برای اثربخشی در  

مورد  در  را    هاآن تواند ادراک  میچیزی تکیه کنند که    تکنولوژیکی هستند، باید به  یهاشرفتی پهمچنین  

توانایی   نوعیبه رهبران نیاز  .  و همچنین نحوه تعامل با زیردستان فرهیخته بهبود بخشد  هادانشگاه وه اداره  حن

انتزاع و حل مشکلات، و همچنین  برای ارتپیچیده    یهاده یاو هوش برای ادراک و تفکر در مورد   با  باط 

سری خودیادگیری  کار  محل  ایجاد  برای  تغییرات  و  وقایع  از  اثربخش    نوانعبه  ع  اجتماعی  سازمان  یک 

 دارند.  

 مدل مفهومی پژوهش 

دانشگاهی،   موضوعات  از  بسیاری  رهبری    وکارکسب   یهاحوزه در  موضوع  سیاسی،  مذاکرات    طوربه و 

هستند    ییهاپژوهش   به دنبال   هاانسازمامروزه  (.  Derungs, 2011)  کندمیتوجه را به خود جلب    یانده یفزا

بر سطوح پایین    تأثیرگذاریبا    تنهانه انتخاب و تکامل یابند که مزایای رقابتی را    ینرهبرا   ندکنمیکه تعیین  

هدایت  مدتکوتاه  با  همچنین  بلکه  منعکس  ییهاارزش،  را  ذینفعان  منافع  دیدگاه   که  و خلق یک  کرده 

نمایند   بلندمدت نیز این در.  (Clapp-Smith, Vogelgesang & Avey, 2009)  اضافه  ساس ا  بر پژوهش، 

بزرگ دولتی ایران،    های دانشگاه بر موفقیت    مؤثرمحقق حول محور عوامل    ی اکتابخانه عات میدانی و  مطال

هیجانی و ادراکی رهبران موسوم به هوش هیجانی در   هایتواناییاین قهرمانان مقاومت در برابر تغییر، نقش 

ری در سازمان آموزشی ه نوآوو اشاعیل  رهبران و اثربخشی رهبری سازمانی دانشگاهی و تسه  های کیفیت

نشان دادند که محقق را بر آن داشت تا بررسی نماید که هوش   تأثیرگذاریر پر رنگ و  عالی، عواملی بسیا

کاهش یا   است؟ آیا هوش هیجانی عاملی در جهت تعدیل و   تأثیرگذار چالش  هیجانی تا چه میزان در این  

دولتی   ی آموزش عال  ی براری دانشگاهی است؟  ی رهباثربخشبا  نوآوری    هایقابلیت افزایش درجه ارتباط  

ط  ران،یا در  فعال  93ی  که  رشد    تیسال  کنار  در  همواره  تول  گیرچشمخود،  با    دی در    های چالش علم، 

و    ییشناسامطالعه و  ست،  بوده ا  گریبانبهدست آموزشی و پژوهشی ثابت و سنتی  یندهای  ی و فراگوناگون

اثرب  قیدق  لیتحل تواند  می  هاآنو حذف یا کاهش موانع ادراکی    یدولت  یدانشگاهن  رهبرا  یخشعلل عدم 
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م  نفساعتمادبه سطح    ی ارتقاموجب   دانشگاه  ران یمد  ان یدر    یبرا  د یمف  ایزمینه پیش و    یارشد 

عال  مؤثر  اریگذتسیاس آموزش  تدو  ،کشور  یدر  در  در   های استراتژو    اهداف  نیمخصوصاً  نوآوری  و 

گردد. در منطقه    یکسب رتبه نخست علم  ی یعنی به آرمان آموزش عال  ییابت سدو  فرایندهای دانشگاهی  

 مؤثر لامعو منزلهبه نوآوری و هوش هیجانی رهبران  های قابلیت لذا در مدل مفهومی این پژوهش دو عنصر 

رهبری بر معاندشده  گرفته  نظر در  اثربخشی  بدین  اثربخشی رهبری  .  که  مورد علاقه   منزلهبه نی  یا پدیده 

مستقل  منزلهبه  نوآوری  هایقابلیت  و وابسته  متغیر هیجانی   متغیر  هوش  و    عنوانبه و  ثانویه  مستقل  متغیر 

در تعدیلگر  نقش  نظر ایفاگر  در  پژوهش  مفهومی  اثربخشی   اگرچهد.  شدن گرفته  مدل  و  نوآوری  رابطه 

در   احتمالاً  گرفته    هایپژوهش رهبری  نظر  در  این    اند شده قبلی  در  هوش تعدیلنقش    اهش پژوهاما  گر 

قرار نگرفته، ضمن اینکه چنین پژوهشی در محیط دانشگاهی دولتی ایران انجام نشده   موردبررسیهیجانی  

   :بود  خواهد شرح ذیل  به  پژوهش مفهومی مدل یهاه یفرض مذکور، مطالب  به بنابراین، با توجه؛ است

او د   هایقابلیت ل:  فرضیه  رهبران  رهبری  اثربخشی  بر  دانشنوآوری  از   هایدانشگاه ر  گاهی  منتخب  دولتی 

 سطح الف ایران تأثیر دارند. 

سطح  دولتی منتخب از هایدانشگاه نوآوری بر اثربخشی رهبری دانشگاهی در  هایقابلیت تأثیر فرضیه دوم: 

 گردد. میتوسط هوش هیجانی رهبران تعدیل الف ایران 

 پژوهش  شناسیروش

کیفی و کمی است که در دو مرحله انجام شده است. در   ایهه دادیت  ماهآمیخته با    یامطالعه این پژوهش،  

ایران  دولتی رده الف هایدانشگاه اجرا شده در موضوع تحقیق در  هایپژوهشمرحله اول با توجه به فقدان 

باشند با محیط  میدارد که اکثراً در خارج از کشور  استان  ییهاپرسشنامهفرهنگی محل اجرای    هایتفاوت و  

به    هایه شگادانگی  رهنف نسبت  شد  گرفته  تصمیم  کشور،  لذا    یسازیبوم دولتی  شود،  اقدام  سنجش  ابزار 

شناسایی   متغیرهای    یهامؤلفه برای  پرسشنامکنون  طراحی  و  مفهومی  کمیمدل  نیمه    ی هامصاحبه،  مه 

با    60تا    45  به مدت   یاافتهیساختار از    11دقیقه  با  برتم  یهارشته دانشگاهی    نظرانصاحب نفر  ضوع  ومط 

و    علمیهیئت عضو    6)پژوهش   انسانی  منابع  و  سازمانی  رفتار  مدیریت    علمیهیئت عضو    5گروه  گروه 

  نظرانصاحب   هایپاسخ تحلیل مضمون )تم(    یامرحله  6صورت گرفت و با استفاده از رویکرد    آموزشی(

مصاحبه   13به   مبنای    سؤال  بر  و  گرفته  قرار  تحلیل  مدیی  شناسا  ی هامؤلفه مورد  مشده  پژوهش  ل  فهومی 



     231                                                ...ینوآور  یهات یقابل انیدر رابطه م یجانیهوش ه لگرینقش تعد یبررس

برای سنجش   و  طراحی  پرسشنامه کمی  گرفته،  تحلیل مضامین صورت  اساس  بر  ادامه  در  ترسیم گردید. 

برای سنجش  ارائه و نظرات اصلاحی آنان لحاظ گردید.  نفر از متخصصان دانشگاهی    10روایی محتوا به  

م کیفی  روایی  مصاحبه  فرم  کیفی،  بخش  همراه حتوای  مف   به  پژوههومالگوی  اه ی  و  و  ش  سنجش  داف 

 سؤالاتدر طراحی  هاآن خبره دانشگاهی ارائه و نظرات  نظرانصاحب نفر از   5خام در دو نوبت به  سؤالات

ری  صورت نوشتاری یادداشت برداههمزمان که ب  هامصاحبهش کیفی  لحاظ گردید. برای سنجش پایایی بخ

با  سازیپیاده شده، با ضبط صدا، توسط شخص ثالث   به  اری اولیه تطبیق داده شد.  بددداشت  یا  و  با توجه 

و   مدل  بودن  استاندارد    یهامصاحبه جدید  پرسشنامه  از  استفاده  عدم  و  شده    های تفاوت   واسطهبه انجام 

محیطی، و    فرهنگی  ابعاد  و    یهامؤلفه تمام  رهبری  اثربخشی  متغیر    ی هامؤلفه نوآوری    هایقابلیت دو 

زی  ا ههمؤلف   1جدول  باشند.  میجدیدی   خبرگان    ی هامؤلفه ر  و  نظرات  تحلیل  برمبنای  شده  شناسایی 

 دهد.  میآمده را نشان   به دستمدل مفهومی  2دانشگاهی و شکل 

 دانشگاهی  نتایج تحلیل نظرات خبرگان : ( 1) جدول

 متغیر اصلی 
مؤلفه 

 گزینشی
 نمونه توصیف  زیر مؤلفه 

اثربخشی  

 رهبری 

  هایویژگی

نفوذ اثربخش  

 فردی

 ب جذاشخصیت 
ر از  هبر  یک    های ویژگیاثربخش 

برخوردار است که باعث    ی تیشخص

-میاو  ت یموفقنفوذ و و  یبرجستگ

 شود

 روحیه و انرژی و میل به تغییر 

 پذیریریسکقدرت ترغیب پیروان به 

 شنوندگی و ارتباط خاص با پیروان 

 یت دستورات و نفوذ کلام نزد پیروان مقبول

محسنات و  

ئل  فضا

 اخلاقی 

 ایمان به خدا و صداقت 

اثربخش   رهبر    های ویژگییک 

 دارد یا برجستهاخلاقی 

 و صبر  مداریاخلاق

 ازخودگذشتگی 

 و شفافیت  روراستی

 منطقی  رفتار صحیح و

  یهایتوانمند

سازمانی و  

 اجتماعی

و   خدمات   وریبهره کارایی  کیفیت  و 

به  کارکنان  باعث  اثربخش  رهبر    بود یک 

موفقعملکر  ابعاد و  سازمان   ت ید 

 شودمی

درون  محیط  از  مسئولانه  درک  و  آگاهی 

 سازمان و فرآیندهای آن  

ذینفعان  و  جامعه  به  نسبت  مندی  دغدغه 
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 سازمان 

 حیه مشارکت اجتماعی  ور

  تأثیرگذاری

و اشراف  

 راهبردی 

 انداز چشمرداری از استراتژی و برخو 

اثربخش   رهبر  میک  ت  هاراز 

تحل  یاتهبرجس و    یطی مح  ل یدر 

و مثبت  عوامل    ی منف  شناخت 

 سازمان برخوردار است رامونیپ

 و تغییر نگرش پیروان   دهیجهتتوانایی 

صحیح    شناسی محیط واکنش  به  و 

 حیطی بیرونی  رویدادهای م

منابع محیطی و تحرکات ابداع   رصد  رقبا و 

 جدید   هایفناوری

درک   و   یها فضع و    ا هتقو تشخیص 

 درونی سازمان 

درک   و  تهدیدهای   هافرصتتشخیص  و 

 محیطی سازمان  

  هایقابلیت

 نوآوری 

  هایقابلیت

 خلاق فردی 

 قدرت تفکر خلاق 
اثربخش   رهبر    های گیویژیک 

سازمان   یا خلاقانه به  که  دارد 

 دهد می یامکان نوآور

 عدم رضایت از وضع موجود 

 وهش روحیه پرسشگری و پژ

 م تأثیرپذیری از جو غالب دع

قابلیت بسط و  

اشاعه  

 نوآوری 

 ناب   ی هاده یااستقبال و حمایت از 

و   نوآوری  اثربخش  رهبر  یک 

گروه   افراد  میان  در  را  خلاقیت 

 کند ییج مترو

 مدارا با اشتباهات غیر عمد کارکنان  

 یق تفکر و چالش پذیری  تشو 

فرهنگ بهبود  و    تشویق کارکنان به نوآوری

 کار 

 نوآورانه   یهاده یابها دادن به 

قابلیت  

نوآوری  

راهبردی در  

 سازمان

 نوین انجام کار   هایروشجستجوی 

با   اثربخش  رهبر    های نوآورییک 

محیطی  قاخلا برتری  سازمان  به  نه 

 دهد. می

 نوآورانه   های روشنان با کارک توانمندسازی 

   ظیفه و جامن او بهبود فرهنگ سازمانی  

 بهبود فرآیندهای سازمانی و ارتقای کیفیت 

 بهبود ظرفیت علمی و تخصصی در سازمان 

 بهبود ظرفیت تغییر و اجرا در سازمان  

هوش  

 هیجانی 

  های توانایی

هیجانی  

 فردی

اثربخ  آرامش و کنترل خشم  رهبر    های ویژگیش  یک 

  ی عاطف  هایبرجستگیو    یجانیه

 دارد یبارز

 ه حوصل  صبر و

 داریخویشتن
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 خودانگیختگی 

  هایمهارت

درک عاطفی  

 فردی

 کنترل هیجانات 

یک رهبر اثربخش درک بالایی از  

 هیجانات خود دارد

 یجانات خود تشخیص و فهم ه

 ها آنتعیین اهداف و تلاش برای تحقق 

 حساس شایستگی در انجام کار ا

 لاش ن تتشویق خود به بیشتری

  هایمهارت

درک عاطفی  

 بین فردی

 همدلی و انطباق با هیجانات اطرافیان  

یک رهبر اثربخش درک بالایی از  

 هیجانات اطرافیان دارد

هیج و  عواطف  درک  و  انات تشخیص 

 اطرافیان  

 نظارت بر هیجانات اطرافیان  

 ت نسبت به هیجانات اطرافیان  حساسی

   ن تلاشبهتری ائهتشویق افراد به ار

 توانایی آرام کردن افراد در هنگام عصبانیت 

 

 ی رات خبرگان دانشگاهظ شناسایی شده بر مبنای تحلیل ن  یهامؤلفهو    مدل مفهومی پژوهش:  ( 2شکل )
 

روابط   آزمون  برای  دوم  مرحله  فرضیه   هاسازه در  پژو  جریان های  در  شده  طراحی  پرسشنامه  از  وهش، 

برای شد  و روا   لتمیتحل استفاده شد.  تو  ه  آماری   5شامل  ل  ؤاس  55مذکور حاوی  پرسشنامه  زیع در جامعه 

نوآوری    ایهیت قابلسؤال(،    20متشکل از اثربخشی رهبری )  نظرسنجیسؤال    50سؤال جمعیت شناختی و  
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(15  ( هیجانی  هوش  و  مبنای  15سؤال(  بر  این  می  کرتیل  ی ارزش  5  فیط  سؤال(  آماری  جامعه  باشد. 

 5شاغل در    ی هادانشکده دانشگاه و رؤسا و معاونان    رؤسا و معاونان نشگاهی شامل  رشد دایران امد  پژوهش

تهران شامل   الف در شهر  از سطح  منتخب  بهشتی، علامه  مع  جا  هایدانشگاه دانشگاه دولتی  تهران، شهید 

تربی  و  شریف  صنعتی  تعداد  طباطبایی،  به  مدرس  پانفر    217ت  اساس   ی رسم  نیرسااطلاع   گاه ی)بر 

سال    های نشگاه اد در  این  می  (1396مذکور  فهرست    هایدانشگاه باشد.  در  که  شدند  انتخاب  دلیل  این  به 

آموزش عالی ایران   گذاریسیاستیلوت  لی و پاتراز م  هایدانشگاه سطح الف ایران در زمره    هایدانشگاه 

حداقمی ک باشند.  فرمول  طبق  مذکور  جامعه  از  شده  انتخاب  نمونه  حجم  ب  139ان  وکرل  که  نفر  با ود 

موارد    بینیپیش برخی  بازگشت  تعداد    150  تعدادعدم  و  توزیع  شده   140پرسشنامه  تکمیل  پرسشنامه 

  های روشو مدل ساختاری پژوهش، از    گیریاندازه دل  سنجش برازش م منظوربه درصد(.   93برگشت شد )

یک حداقل مربعات جزئی کنت  بنایم  رب(  SEMمعادلات ساختاری )  سازیمدل یفی و استنباطی و  آمار توص

(PLS)    افزارنرم و از  SmartPLS    اکتشافی  هایمدل مناسبی برای تحلیل   بینیپیش استفاده گردید که قدرت

تحقیق مدل  از  برگرفته  داراست  جدید  کم  نسبتاً  نمونه  حجم  و  بیشکیفی  سهولت  اینکه  ضمن  در ،  تری 

به   نسبت  تعدیلگر  متغیر  دارای  فرضیات  دارد.اهرافزام رنآزمون  دیگر  اهداف    ی  تحقق  سنجش  برای 

آماری و تفسیر نتایج با استفاده از   یهاک یتکنپژوهش به پشتوانه   یهاه یفرض  د ییتأپژوهش، از بررسی رد یا  

 اده گردیده است. آمده با ادبیات نظری و نتایج مطالعات قبلی استف به دستیج  تطبیق نتا

 پژوهش  یهاافتهی
 ختی یت شناجمعارزیابی اطلاعات 

 داده  نشان   2  جدول   در   شده   جمع آوری   هایداده   تشریح   و   تبیین   برای   دهندگانپاسخ  های ویژگی  از  برخی

 . است شده 

 نه پژوهش مون شناسیجمعیت: مشخصات ( 2) جدول

 درصد فراوانی  ابعاد متغیر درصد فراوانی  ابعاد متغیر

 جنسیت 
 88 123 مرد 

 سمت اجرایی

 77 108 معاون دانشگاه

 16 22 رئیس دانشکده 12 17 زن

میزان 

 تحصیلات 

 96 134 دکترا
 7 10 معاون دانشکده

دانشگاه محل  

 خدمت

 26 36 تهران

 14 20 صنعتی شریف 4 6 فوق دکترا 
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مرتبه  

 دانشگاهی

 16 22 علامه طباطبایی 7 10 استادیار

 22 31 شهید بهشتی  58 81 دانشیار

 22 31 س تربیت مدر 35 49 استاد

 ارزیابی مدل ساختاری پژوهش  

 مرحله دو در ستیبایمکند،  میجزئی استفاده   مربعات حداقل روش از  که ساختاری معادلات مدل یک

 و تفسیر تحلیل  مورد ساختاری برازش مدل سپس  و گیریاندازه برازش مدل د. ابتداوش تفسیر و تحلیل

 گیرد.  قرار

 گیری اندازه  هایمدلبرازش 
ابتدا باید    اندشده  گیریاندازه  شده  متغیرهای مشاهده  توسط درستیبه  نظری  مفاهیم آیا کهاین ین تعیبرای  

می موجود در مدل مفهو  گیریاندازه  هایمدل   ارزیابی برازش  جهتمورد ارزیابی قرار گیرد.    هاسازه اعتبار  

 .  گردید استفاده  واگرا روایی و  همگرا روایی این پژوهش از

  ضرایب   و(  CRترکیبی )  پایایی  کرونباخ،  آلفای  معیار  شاخص یا درونی مشتمل بر سه  پایایی  :ااعتبار همگر

از    است.  عاملی  بارهای استفاده  با    3اس    لاپی    اسمارت  افزارنرمبا  پرسشنامه  )روایی(  اعتبار  بررسی  به 

)  یهاشاخصاز    استفاده  و روایی همگرا  از(  AVEبار عاملی  استفاده  با  و  پایایی   یهان موآز  پرداخته شد 

شد. جداول   ارزیابی  متغیرها  پایایی  کرونباخ،  آلفای  و  ارزیابی    4و    3ترکیبی  شامل نتایج  پایایی شاخص 

مدل ساختاری را    یریگاندازه   هایمدلی  همگرا روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفایبارهای عاملی و  

 دهد. مینشان 
 مدل یهاسنجه  عاملی بارهای : ( 3) جدول

 گویه هساز
بار  

 عاملی
 گویه سازه

بار  

 عاملی
 گویه سازه

بار  

 عاملی
 گویه سازه

بار  

 عاملی

  هایویژگی

نفوذ 

اثربخش  

 فردی

1 63/0 

محسنات و  

فضائل  

 لاقی اخ

6 91/0 
توانمندی  

سازمانی 

و 

مسئولیت  

 اجتماعی

11 55/0 

  تأثیرگذاری

و اشراف  

 راهبردی 

15 86/0 

2 91/0 7 85/0 12 71/0 16 85/0 

3 88/0 8 89/0 13 62/0 17 85/0 

4 78/0 9 92/0 

14 78/0 

18 86/0 

5 91/0 10 82/0 
19 80/0 

20 69/0 

  هایقابلیت
21 81/0 

  هایقابلیت
25 92/0 

قابلیت  
30 85/0 

 93/0 36  های توانایی
22 73/0 26 80/0 31 76/0 
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خلاق 

 فردی

بسط و   89/0 23

اشاعه  

 نوآوری 

نوآوری   84/0 27

 راهبردی 

هیجانی   78/0 32

 فردی
37 92/0 

24 76/0 

28 50/0 33 79/0 

29 76/0 
34 82/0 

38 84/0 
35 93/0 

  هایمهارت

درک  

عاطفی 

 فردی

41 86/0 
  هایمهارت

درک  

عاطفی بین  

 فردی

45 68/0 

 

46 70/0 

42 86/0 47 85/0 

43 75/0 48 91/0 

44 72/0 
49 80/0 

50 57/0 

 

عتبار و پایایی  که به دلیل ا   از پرسشنامه هوش هیجانی   40و    39سؤالات    جز به که    دهد می نشان    3نتایج جدول  

مابقی بارهای عاملی  (.  Davari & Rezazadeh, 2017: 80)حذف شدند    0/ 40ضعیف و بارعاملی کمتر از  

( قرار دارند و بدین ترتیب  p<05/0)   05/0کمتر از    داری معنی طح  است و در س   40/0بدست آمده بیشتر از  

 گردد. می   د یی تأ   گیری اندازه در هر سه مدل    40و    39سؤالات    جز به   سؤالات اعتبار سازه تمامی  
 

 همگرا  روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، لفایآ معیارهای : گزارش( 4) جدول

 CR  AVE رونباخی کآلفا مؤلفه گیری اندازه مدل 

 اثربخشی رهبری 

 69/0 92/0 88/0 نفوذ اثربخش فردی  هایویژگی

 77/0 94/0 93/0 محسنات و فضائل اخلاقی 

 45/0 76/0 75/0 مسئولیت اجتماعی  توانمندی سازمانی و

 67/0 92/0 90/0 اهبردی و اشراف ر تأثیرگذاری

 نوآوری   هایقابلیت

 64/0 88/0 81/0 خلاق فردی  هایقابلیت

 62/0 88/0 82/0 بسط و اشاعه نوآوری   هایقابلیت

 68/0 93/0 90/0 قابلیت نوآوری راهبردی

 هوش هیجانی 

 80/0 92/0 88/0 هیجانی فردی  های توانایی

 64/0 87/0 81/0 درک عاطفی فردی  هایمهارت

 58/0 89/0 85/0 درک عاطفی بین فردی  هایمهارت
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جدول  گونه همان در  می  4  که  تمام  مشاهده  برای  کرونباخ  آلفای  ضریب  از    هامؤلفه شود   7/0بیشتر 

(Karimi, 2015  )  مورد    گیری اندازه سه مدل  دهد پایایی به روش همسازی درونی در هر  می نشان  است که

 & Davariاست )  7/0بالاتر از    ها مؤلفه همه    (  CRریب پایایی ترکیبی ) قرار گرفته است. همچنین ض   د یی تأ 

Rezazadeh, 2017  برای مناسب  پایداری درونی  از  نشان  این،    گیریاندازه   هایمدل ( که  بر  دارد. علاوه 

توانمندی  مؤلفه    جزبه کند  میتبار محتوا را ارزیابی  ( که اعAVEشاخص میانگین واریانس استخراج شده )

است    5/0بالاتر از    هامؤلفه یر  که در حد متوسط و نسبتاً قابل قبول است برای سا  انی و مسئولیت اجتماعی سازم

 باشد.  میمدل مفهومی پژوهش  گیریاندازه  هایمدل  یهامؤلفه اعتبار و پایایی تمامی  دیی تأکه نشان از 

وا استفا  :گرااعتبار  و لارکر  فورنل  از روش  اعتبار واگرا  بررسی  این روش چنانچه جذر  جهت  ده شد. در 

بیشتر از م با  قدامیانگین واریانس استخراج شده  به این معناست که   یهاسازه ر همبستگی سازه  دیگر باشد 

اعتب  5شده است. جدول    د ییتأاعتبار واگرا   ارزیابی  نشان داده نتایج همبستگی متغیرها و همچنین  ار واگرا 

 شده است.  

 و اعتبار واگرا یاصل یرهایمتغ نیب رسونیپ یهمبستگ سی : ماتر( 5) جدول

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 رها یمتغ

1  .

  هایویژگی

نفوذ 

اثربخش  

 فردی

83/0  

. محسنات  2

فضائل   و 

 اخلاقی 

**62/0 88/0  

3  .

توانمندی  

و  سازمانی 

   مسئولیت

**71/0 **64/0 67/0  

4  .

  تأثیرگذاری
**57/0 **58/0 **66/0 82/0  
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اشراف  و 

 راهبردی 

اثربخشی  .  5

 رهبری 
**53/0 **62/0 **57/0 **70/0 76/0  

6  .

  هایلیتقاب

خلاق 

 فردی

**39/0 **37/0 09/0 13/0 **24/0 80/0  

7  .

  هایقابلیت

و  بسط 

اشاعه  

 نوآوری 

14/0 14/0 *16/0 14/0 13/0 **74/0 79/0  

قاب 8 لیت  . 

نوآوری  

 راهبردی 

**31/0 **28/0 13/0 **37/0 **38/0 **60/0 **57/0 77/0  

9  .

  هایقابلیت

 نوآوری 

**48/0 **26/0 **28/0 *20/0 **43/0 **45/0 **68/0 **50/0 77/0  

10  .

  های توانایی

هیجانی  

 فردی

08/0 **42/0 *21/0 **51/0 **51/0 **54/0 **46/0 **35/0 **47/0 89/0  

11  .

  هایهارتم

درک  

عاطفی 

 فردی

**55/0 **48/0 **36/0 *58/0 **84/0 **40/0 **42/0 *28/0 **45/0 **54/0 80/0  

12  .*47/0 **61/0 **48/0 **53/0 **61/0 **64/0 **58/0 **50/0 **63/0 **69/0 **64/0 76/0  
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  هایمهارت

درک  

بعاطف ین  ی 

 فردی

هوش  . 13

 هیجانی 
**54/0 **64/0 **52/0 **47/0 **59/0  **54/0 **46/0 **49/0 **54/0 **63/0 **72/0 **66/0 81/0 

 **  p=   ≤  0/ 01و     *  p=   ≤  0/ 05توجه:  

 

( است و سایر اعداد  AVEطر اصلی مربوط به جذر میانگین واریانس استخراج شده )ق  5در نتایج جدول  

تمامی مقادیر جذر میانگین واریانس  شود  میکه مشاهده    طورهمان مربوط به همبستگی بین متغیرها است.  

  د یی أت  از همبستگی آن متغیر با متغیرهای اصلی دیگر است و نشان دهنده   تربزرگ   استخراج شده هر متغیر،

 مورد پژوهش گیریاندازه   هایمدل همه   واگرا، اعتبار همگرا و اعتبار با توجه به تأیید  اعتبار واگرا است.

 قرار گرفتند.   تأیید

 ازش مدل ساختاری بر

عملی برای رفع مشکل بررسی برازش کلیّ مدل    حلراه   PLS( در مدل  Goodness of Fit)  GOFشاخص  

کلی استفاده کرد. این شاخص بین    صورتبه   PLSی اعتبار یا کیفیت مدل  سررتوان برای بمیبوده و از آن  

 ,Seiied Abbaszadeh) دل هستندصفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب م

Amani Saribagloo, Khezri Azar & Pashavi, 2011  .)   از بیشتر  مقدار  برازش  کلی  چنانچه شاخص 

معنای  36/0 استیا  به  برخوردار  مناسبی  برازش  از  پژوهش  مدل  که  است   ,Tenenhaus, Vinzi)  ن 

Chatelin & Lauro, 2005  .)آ از  نیز  ساختاری  مدل  ارزشیابی  2Q (Geisser -Stoneزمون  جهت 

Criterion    استفاده بمی(  که  نیز  شود  افزونگی  اعتبار  آن  مثبت(  میه  )مقادیر  صفر  بالای  مقادیر  گویند. 

-و این که مدل قدرت پیش   اندشده دهند که مقادیر مشاهده شده خوب بازسازی میب نشان یضربرای این 

 ,.Seiied Abbaszadeh et alبینی متغیر وابسته را دارند )بینی روابط را دارد و متغیرهای مستقل توانایی پیش

مقادیر    یهاسازه مدل در مورد    بینیپیشدر مورد شدت قدرت  (.  2011 زا  به    35/0و    15/0،  02/0درون 

)  عنوانبه ترتیب   است  شده  معرفی  افزونگی  شاخص  برای  قوی  و  متوسط  ضعیف،   & Davariمقادیر 
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94p.Rezazadeh, 2017:   .)2روری برای سنجش مدل ساختاری، ضریب تعیین  معیار ضR  ( R Squares  (  

   PLSر مدل مسیر  د  19/0و    33/0،   67/0( مقادیر ضریب تعیین  1998. چین )زاستدرون متغیرهای مکنون  

به ترتیب   اندازه (.  Davari & Rezazadeh, 2017کند )می، متوسط و ضعیف توصیف  توجهقابل را  معیار 

کند. میمدل را تعیین  یاهسازه ( معرفی شد، شدت رابطه میان 1988ار که توسط کوهن )(: این معی2f)  ریتأث

 0/ 15،  0/ 02گیرد. کوهن مقادیر  میکمک    هاازه سن  برای تحلیل رابطه میا  R 2از شاخص  ریتأثمعیار اندازه  

اندازه    35/0و   از  نشان  بر سازه دیگر    ریتأثرا  بزرگ یک سازه  متوسط و   & Davariداند )میکوچک، 

Rezazadeh, 2017 .)آمده است.   6ری پژوهش در جدول نتایج ارزیابی برازش مدل ساختا 

 برازش مدل ی هاشاخص: (6) جدول

 متغیرها
 تعیینیب شاخص ضر

2R 

 افزونگی شاخص اعتبار

2Q 

 شاخص کلی برازش

GOF 

 45/0 29/0 61/0 اثربخشی رهبری 

است که مقدار   61/0بسته نهایی اثربخشی رهبری برابر با  ( برای متغیر وا 2R، ضریب تعیین )6نتایج جدول  

ر وابسته را تبیین کند.  تغیاسبی است و بدین معنی که متغیر مستقل توانسته  میزان قابل قبولی از تغییرات ممن

مقدار درصد از واریانس متغیر اثربخشی رهبری را تبیین کنند.    61بر این اساس متغیر مستقل مدل توانسته  

ت که چون این مقدار مثبت و  اس  29/0( برای اثربخشی رهبری مقدار  2Q)  مدل   بینیپیش درت  شاخص ق

است    15/0بالای   استنباط کرد ک می  جهیدرنتشده  اتوان  را  ه  برازش مدل  معیار می  د ییتأین شاخص  کند. 

یر معیار نشان از مناسبی است و مقایسه آن با مقاد  نسبتاً آمده است مقادیر    6( که در جدول  2f)  ر یتأثاندازه  

سنجد برای  میکلی مدل را    برازشکه    GOFته دارد. مقدار شاخصمناسب متغیر مستقل بر متغیر وابس  ریتأث

مقدار مناسبی   GOFتوانیم بگوییم که شاخصمیاست که مقدار مناسبی است و    45/0مدل پژوهش مقدار  

برازش نشان از   یهاشاخصبررسی    . در مجموع بدست آمده است  36/0است چون بالاتر از مقدار معیار  

مدل  میاین   برازش  که  مورد  دهد  و  قبول  و    د ییتأقابل  را  میاست  مدل  کنیم.   دییتأ  طورکلیبه توانیم 

قبولی   اند توانسته   هاداده ،  یگردنبیابه  قابل  نتیجه  نمونه پژوهش  و مدل در  باشند  برای مدل  مناسبی  پشتوانه 

 داده است.
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 ژوهش پ یهاه ی فرضآزمون 

ارزیابی مدل ساختاری، مدل اصلی پژوهش از طریق  و    گیریاندازه   هایمدل پس از آزمون روایی و پایایی  

ذیل است، مورد ارزیابی و برازش  به شرحپژوهش  یهاه یفرض مونروابط بین متغیرهای مکنون که همان آز

 داریمعنیاندارد و حالت  مدل معادلات ساختاری را بر اساس ضرایب است   4و    3  هایشکلقرار گرفت.  

ایج آزمون روابط مدل مفهومی پژوهش را گزارش نموده است. در این  ذیل نیز نت  7دهد. جدول  مینشان  

( بدست آمده گزارش شده p-value) داریمعنیو سطح    tستاندارد شده، مقدار  ر اجدول مقدار ضریب مسی

 (.p<05/0شده است ) د ییتأطه در مدل هر دو رابدهد میاست. بررسی روابط و مدل مفهومی نشان 

 

 ت ساختاری در حالت ضرایب استاندارد : مدل معادلا(3) شکل

 

 )مقدار تی( ریدامعنی: مدل معادلات ساختاری در حالت  4شکل 
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 داری معنیو سطح  t: آزمون ضرایب مدل ساختاری: ضرایب استاندارد شده، مقدار ( 7) جدول

 هاهیفرض 
شاخص  

 ریتأثاندازه 
2f 

ضریب    

 استاندارد شده
 نتیجه pمقدار  tمقدار 

H1  : اثربخشی   هاییت قابل بر  نوآوری 

 رهبری دانشگاهی تأثیر دارد.
 د ییتأ < 0/ 001 36/7 0/ 274 0/ 138

پژوهش در جدول   یعنی  مینشان    7نتایج آزمون مدل  مفهومی  اول مدل    های قابلیت   ریتأثدهد که فرضیه 

 274/0ر با  مثبت است و شدت رابطه براب  ریتأث(. جهت  p<05/0شود )می  دیی تأنوآوری بر اثربخشی رهبری  

از   نشان  رهبری  هایقابلیت متوسط    ریتأثکه  اثربخشی  بر  برای    نوآوری  هوش آزماست.  تعدیلگر  اثر  ون 

تعاملی( که در آن  ،  PLS  افزارنرمهیجانی در فرضیه دوم در   )جمله  اثرتعاملی  استاندارد  از روش  نمرات 

، استفاده شد.  میکنمی  جادیا  یه تعاملرا در هم ضرب کرده و به اصطلاح جمل  لگریتعد  ریستقل و متغم  ریمتغ

  هایقابلیت هیجانی تأثیر تعدیلگر در رابطه میان    هوشطبق فرضیه دوم مدل پژوهش، فرض بر این است که  

 آمده است.   8نوآوری و اثربخشی رهبری دارد. نتایج ارزیابی این فرضیه در جدول 

 : نتایج آزمون تعدیل گری هوش هیجانی ( 8) جدول
 نتیجه pمقدار  tمقدار  ریتأث ضریب فرضیه

توسط هوش    هایقابلیترابطه   رهبری  اثربخشی  و  نوآوری 

 گردد.  میانی تعدیل هیج
 د ییتأ 0/ 003 97/2 -0/ 078

 

 ی رهبر  یو اثربخش ینوآور هایقابلیت: مدل تعدیل گری هوش هیجانی در رابطه بین (5) شکل
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 ی رهبر  یو اثربخش ینوآور هایقابلیتین : مدل تعدیل گری هوش هیجانی در رابطه ب(6) شکل

جدول   در  مندرج  گری دا  نشان  6و    5  هایشکلو    8نتایج  تعدیل  نقش  دارای  هیجانی  هوش  که  د 

یا مقدار   داریمعنی(. سطح  p<05/0ی است ) رهبر  یو اثربخش  ی نوآور  های قابلیت در رابطه بین    داریمعنی

از   کمتر  از    05/0پی  نشان  که  تعدیل   نقش  داریمعنیاست  اثر  است. شدت  هیجانی  هوش  تعدیل گری 

 گردد.می د ییتأل گری هوش هیجانی نیز عدیاست که مطابق این نتایج نقش ت 078/0گری 

 نتیجه بحث و 

میان   رابطه  بررسی  به  حاضر  رهبری   هایقابلیت پژوهش  اثربخشی  و  نقش    نوآوری  به  توجه  با  دانشگاهی 

دانشگاه بزرگ دولتی منتخب از سطح الف در شهر تهران    5شگاهی در  تعدیلگر هوش هیجانی رهبران دان 

  هایقابلیت دهد که  مینتایج این پژوهش نشان    طورکلیبه پرداخته است.    1398  تا  1396در محدود زمانی  

  تأثیرگذاری هوش هیجانی رهبران دانشگاهی این    گذارد و می  ریتأثنوآوری بر اثربخشی رهبری دانشگاهی  

هوش هیجانی سالووی و    هایتواناییکند. در مدل مفهومی این پژوهش با الگو گیری از مدل  میرا تعدیل  

 ( دو فرضیه ترسیم شده است.  1990) رمای

باشد که مینوآوری و اثربخشی رهبری دانشگاهی    هایقابلیت فرضیه اول مدل مفهومی مدعی رابطه میان  

تأثیر   ضریب  با  فرضیه  این  تأیید  از  نشان  معناداری    0.274نتایج  ضریب  با  دارد.    7.36و  نتیجه  این 
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پژوهش  یهااستدلال  از  زیادی  رنکو،    نگرامفهومی شمار  )  لامانند  برانبک  و  کارسرود  (؛  2015ترابیشی، 

نیومن، شوارز و کوپر )  ,Renko, El Tarabishy, Carsrud & Brännback( مطابقت دارد )2018میائو، 

2015; Miao, Newman, Schwarz & Cooper, 2018)  ،تحقیق این  نتایج  این  بر  علاوه    یها افته ی. 

گوموزلوقل مانند  پیشین  وپژوهشی  )  و  رهبران  (   2009ایلسو  در   هاینوآوری در    گراتحولتأثیر  محصول 

ترکیه  یهاشرکت کارآفرینی  توسعه  و  پژوهش  کوچک  و  گلاردکوچک   ،  ( همکاران  تأثیر (  2010و 

ایرانی، لی هوا و   یهاسازمان برداریبهره اکتشافی و   هاینوآوری لی را بر و تعام گراتحول رفتارهای رهبری 

،  سازی  یالمللن یباستراتژیک نوآوری و    یهاجنبه بر آموزش عالی و    سازیجهانی أثیر  ت(  2011همکاران )

و بدری و نودهی   ی مدیریت و رفتار رهبری در سطح سازمانرابطه بین نوآور(  2012واکارو و همکاران )

در    هایقابلیت   بینیپیش(  1395) اصیل  رهبری  سبک  اساس  بر  ن  ،قوچان  وپرورشآموزشنوآوری  یز را 

)ت نمود   ;Gumusluoğlu & Ilsev, 2009; Gelard et al., 2010; Li-Hua et al., 2011أیید 

Vaccaro et al., 2012; Badri & Nodehi, 2016)  توان چنین تحلیل کرد که نوآوری  میبنابراین  ؛

  ریو مراکز آموزش عالی در تعقیب نوآو  هادانشگاه ز ارکان اثربخشی رهبری آموزش عالی است و  یکی ا

ارائه   بروز کردن دانش و در پی    های مدل تجاری و سایر    یهاسازمانجدید هستند و مانند    هایفناوری و 

و  نوآ   هایقابلیت ،  وکارکسب ارتباط  در  هم  دانشگاهی  تنگاتن  تأثیرگذاریوری  و  رهبری  متقابل  با  گ 

انش و حرفه تعامل و  د،  رهبری  ازآنجاکهتوان اذعان کرد که  میسازمانی و اثربخشی و موفقیت آن است و  

و    تأثیرگذاری انسانی  عامل  زیردستان  بر  و  رهبران  میان  تأثیرگذار  و    منظوربه اتحادی  تغییرات  جستجوی 

 بسزایی دارد.  ریتأث، پس نوآوری در آن  ودشیمنامیده   ،کندمیپیروی  هاآن ف واقعی که از اشتراکات اهدا

تعد نقش  مدعی  پژوهش  این  مفهومی  مدل  دوم  میان  گیلفرضیه  رابطه  در  هیجانی  هوش    های قابلیت ر 

  و   0.078ب مسیر  باشد. نتایج نشان داد که این فرضیه نیز با ضریمینوآوری و اثربخشی رهبری دانشگاهی  

معناداری   است.    د ییتأ  2.97ضریب  در   ریتأث   رچه اگگردیده  دانشگاهی  رهبران  هیجانی  هوش  تعدیلگری 

  یذکر قابل   یالمللن یبشی رهبری دانشگاهی پیشینه پژوهشی ملی و  خربنوآوری و اث   های قابلیت رابطه میان  

ب و اگر هم وجود داشته باشد  جهت مقایسه ندارد   بین  بیشتر حول محور  ررسی همبستگی خطی و مستقیم 

اما   ،بوده استسازمانی غیر از آموزش عالی    یهاحوزه یا تعدیلگری آن در  و  عوامل  سایر  هوش هیجانی و  

با ما توان چنین  آن بر متغیر وابسته در یک رابطه، می  تأثیرگذاریمفهومی متغیر تعدیلگر و    تهیهمراستا 
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هیجانی   هوش  که  نمود  رمیاستنباط  را    هایقابلیت ابطه  تواند  رهبری  اثربخشی  با    واسطه به نوآوری 

لذا    ثیرگذاری تأ نماید.  تعدیل  اثربخشی رهبری،  اثربخشی رهبری   تأثیرگذاری بر  بر  این    رد  هوش هیجانی 

با   )  یهااستدلال پژوهش،  متعدد  انجوروج،    طوربه مفهومی  و  مایبورگ  ویسر،  بی،  کوک،  ؛   2011مثال 

ماهادی،   و  ک 2011کلارک  هیکمن،  ؛  و  مورنو  )2012اوازوت،  دارد  بالایی  مطابقت    )Cook, Bay, 

Visser, Myburgh & Njoroge, 2011; Clarke & Mahadi, 2011; Cavazotte, Moreni & 

Hickman, 2012  ،رابطه  (  2013پیشین مانند سینگ )پژوهشی  با نتایج مطالعات    هاافته یاین  (. علاوه بر این

بین هوش هیجانی (  1393احسانی )، مختاری دینان، کوزه چیان، امیری و  یادانشکده و رهبری    همزیستی 

ود، پیاو، آلیاس و وی  ل موورزشی،    مدیران دیدگاه  از اثربخشی رهبری و هیجانی رابطه میان هوش تعیین

آموزشی(  2017) رهبری  اعمال  و  مدارس  رؤسای  هیجانی  هوش  میان  الراوی  رابطه  مک  و  هاستینگز   ،

انطباق جوان دانشگاهی  بران  ره  فردمنحصربه  یمهارت و ارتباطات رفتار  ،یتیشخص  یژگیه ومطالع(  2020)

زیادی   همراستایی   & ,Singh, 2013; Maulod, Piaw, Alias, & Wei, 2017; Hastings)  داردو 

McElravy, 2020)  .  ،ک میپس کرد  تحلیل  چنین  همیاری    یهام یته  توان  هم  با  مؤثر  کنند،  مینوآوری 

به یک هدف مشترک هستند و  متعه با   زیرا  ،گیرندمینتیجه    یخوببه د  تیم  از اعضای  که ترکیب مناسبی 

دارای یک رهبر اثربخش، سطح عالی کار   ییهام یتچنین    مناسب در اختیار دارند، ضمن اینکه،   هایمهارت

عالی  آموزش  در  مالی  تأمین ساختار  و تغییر  شدنیجهانفشار   با توجه به افزایش  .تیمی و توانمندی هستند

 فرصت دنبال به و  کنندمی  بقا تلاش برای جهان  سراسر  در  عالی  آموزش یهامؤسسه از و اینکه بسیاری

) هاینوآور مزایای از استفاده  نوآوری  ( Gaspar & Mabic, 2015هستند  اینکه   عالی آموزش در و 

هسته  تواندمی عالی مرکزی در  تحصیلات  پژوهشارا عامل عنوانبه  وظایف  و  آموزش   طیف در ئه 

اختصاص  ال انتق و ارائه  ایجاد،  یهاتیفعال )  دانش  لذا    ؛ (Lašáková, Bajzíková & Dedze, 2017یابد 

فزا  کهییازآنجا تغ  ه ندیفشار  عال  یفرهنگ  رییتقاضا،  مد  ،یدر آموزش   ،یمال   یهات ی محدودو    یتیریتنوع 

عال تغ  یآموزش  به  مجبور  بشدت  اتخاذ    رییرا  )  یرهبر  د یجد  یاهوه یش و  است   & Alonderieneکرده 

Majauskaite, 2016)  که ضمن تلاش برای نوآوری در شود  میپیشنهاد  وزارت علوم    گذاراناست یس، به

معضلات   ییسازمان و شناسا  ی ندهایفرابه تفکر در  را  کارکنان  ،  هادانشگاه وزشی و پژوهشی  مآ  فرایندهای

شویق  و نوآورانه تو ارائه نظرات خلاقانه    ی آموزش عالکنونی    یشو پژوه  ی آموزش  ی ندهایفرا  نده ی حال و آ

ارزیابی   این،  بر  هکنند، علاوه  تأث  یمندبهره و  رهبران    یجانیهوش  تغ  ریاز  در  مر  رییآن  و    یفرد   انیفتار 
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گردد  میبه محققان نیز پیشنهاد    .بگنجانند  هادانشگاه   ارزیابی عملکردی  یهابرنامه در  را    یتیریمد  یاثربخش

در   نوآور    هایپژوهش تا  افراد  هیجانی  هوش  مهارت  سنجش  این    یبندرتبه و    یبندطبقه و  آتی  تأثیر 

و خلاقیت در ایده پردازی    هایظرفیتجانی و  یه  هوش  هایمهارت  کارگیریبه و همچنین میزان    هامهارت

 قرار دهند. موردپژوهش را  Yو  Xرهبری  یهاسبک میان رهبران دارای 
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