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بندی:  بسته مؤلفهبر  تأکیدبه برند با  یبستگلددر ایجاد  کننده مصرفارائه مدل رفتار 

 های صنایع غذایی یک مطالعه کیفی در شرکت
 0زاده سنگرودی مازیار قاسم

 5کریم حمدی

 3زاده منشی شادان وهاب

 چکیده

 مؤلفهبر  تأکیدبه برند با  یدلبستگ جادیکننده در ا مطالعه با هدف ارائه مدل رفتار مصرف نیا

هدف،  ازلحاظحاضر  قیاست. تحق شده انجام ییغذا عیصنا یها در شرکت یفیمطالعه ک کی: یبند بسته

 ی. برااست یفیک قیها روش تحق داده یآور روش جمع ازلحاظو  یا توسعه -یکاربرد قاتیاز نوع تحق

الگو، پژوهشگر تلاش دارد  ییمدل نها های مؤلفه جادیو ا پژوهش یفیدر بخش ک یانتخاب جامعه آمار

نفر  21 که با است ییغذا عیصنا یها و کارشناسان ارشد حوزه شرکت رانیدتا با مصاحبه با خبرگان و م

 یگردآور یشد. ابزار اصل نییتع  مصاحبه 21با  یبه اشباع نظر دنیخبره حجم نمونه بر اساس رس

 لیها از روش تحل داده لیتحل یاست. برا نیمه ساختاریافتهشامل مصاحبه  یدانیها در بخش م داده

 یفیک لیحاصل از تحل جیبر اساس نتا است. شده استفاده ی.ای.دویک مکس. افزار نرمو  یفیمضمون ک

 عنوان بهکننده  به برند و رفتار مصرف یدلبستگ ،یبند شامل بسته ریفراگ یها سه دسته از مقوله

 ،یعوامل اقتصاد ،یکیعوامل لجست ،یشامل عوامل ارتباط یبند شدند. بسته ییشناسا یاصل های مؤلفه

به  یبه برند، وفادار یشدند. در رابطه با دلسبتگ ییاشناس ،یاجتماع تیو مسئول محیطی زیستعوامل 

رفتار  رابطه با در نهایتاًشدند.  ییبرند شناسا یها یو تداع شده ادراک تیفیاز برند، ک یبرند، آگاه

 شدند. ییشناسا یابیبازار ختهی( و آمیزشی)انگ شناختی روان ،یفرهنگ ،یکننده عوامل شخص مصرف
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 مقدمه

 یکنند. نام تجار یم یگذار هیقدرت برند سرما یارتقا یها برا از سازمان یا ندهیفزاامروزه تعداد 

، 2)کلرشود  یا خدمات اضافه میک محصول یکند که به  یز ارزش عمل میک منبع متمای عنوان به

رد تا نشان دهد که یگ یمورد استفاده قرار م ی، چندین پارامترو کلام یاز نظر عناصر بصر (.1212

بازار  یها نیگزیشنهاد را از جاین پیها است و ا از سازمان یا دستها یمربوط به سازمان  محصول حاضر

ل یمحصول را تسه یها یژگیاز و ید مثبت مشتریبالقوه د طور بهرشد قدرت برند  گرداند. یز میمتما

بازار را  یها سکیاز ر یدهد، قرار گرفتن شرکت در معرض برخ یش میرا افزا یمشتر یکند، وفادار یم

 یکند، روابط با شرکا یکمک م یبه سودآور و کند یم ریپذ امکانرا  بهتر یگذار متیدهد، ق یکاهش م

ز به یبرند ن (.1212، 1آندریانی و سوپرایتوکند ) یت میند را تقویبخشد و فرآ یرا بهبود م یتجار

خاص،  طور بهمند شوند.  بهره یتوجه قابل یایخاص از مزا طور بهدهد که  ین امکان را میان ایمشتر

خاص  مرجع )شرکت یا سازمان(ک یرا به مطروحه شنهاد یسازد تا پ یان را قادر میمشتر ینشان تجار

 یها تیفیک یریپذ نان از امکانیا خدمات پاسخگو است و با اطمیمرتبط کنند که در قبال محصول 

ان در انتخاب یاز، به مشتریمورد ن یو ذهن یکیزیت فیزان فعالیو با کاهش م شده ینیب شیپ یشنهادیپ

کنندگان ممکن  ن، مصرفیبرا د علاوهیند خریدر فرآ(. 1222، 3نایک و لاووریکند ) ید کمک میخر

مشخصه نسبت  یها یژگیوق یت خود از طریان شخصیب یبرا یکردیرو عنوان بهک برند را یاست 

 که یدرحالن، یرند. علاوه بر ایدر نظر بگ ها آنبه  یجه کاربرد نام تجاریبه برند و در نت شده داده

ان یرا به مشتر یارزش کافن است که ی، فرض بر ادهند یمنشان  یخود را به نام تجار یبندیان پایمشتر

 منظور بهلذا  (.1212)کلر،  شود یمان و برند ین مشتریب یکه منجر به ارتباط خاص کند یمشنهاد یپ

ن امر یک عمل کنند که ایاستراتژ صورت بهد یاز حضور برند، برندها با آمده دست به یایت مزایتقو

ن اهداف برند با توجه ییدر ابتدا، تع (.1222، 4پاریس و اسپنساست ) یمتوال یندهایمستلزم تعداد فرآ

از عملکرد  لیوتحل هیتجزو  یابیاست. ارز یان الزامیوند با مشتریو گسترش پ ید سود مادیبه رقابت، تول

 یو داخل یرونیب یها طیت برند را با توجه به محین وضعییامکان تع (،1212، 5لیدکایتیت و تامبوبرند )

 یت برندها در بازارهایریت، هنگام مدی. در نهاسازد یمفراهم کند،  یم تیریکه برند را مد یسازمان

کنندگان از برند بر  که درک مصرف یر متنوعیبادوام، گسترش و حفظ تأث یها مختلف بر اساس برنامه

 جان،یباراست ) یع دارد ضروری، فروش و توزیغاتیتبل یها وهیها به عرضه برند و ش آن یها واکنش

 (.1212، 6یو رحماوات هینگسینیآر
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 نمایندگان رسمینده، یها، افراد نما پیبرند، لوگوتا یها از جمله نام« عناصر برند»ل یبرندها به دل

شوند.  یز و شناخته میمامتمشخص  یها ، عبارات و آهنگیبند ، علائم، بستهینترنتیا یها برند، آدرس

برند تجسم  دلبستگی بهر متقابل عناصر را بر یتأثدهند که  یت برند را ارتقا میبرند هو های مؤلفهن یا

برکسندورف برند ) یها یکند و متعاقباً منجر به ظهور تداع یعمل م یه اساسیک پای عنوان بهدهد و  یم

شود.  ین برند میت ارتباط بیتقو نهایتاًو  در مورد برند یبه رفتار مشتر یده شکل (،1227، 7و کلر

د یبرند با یک از اجزایاست که هر  شده انیبت برند، یهو یبه اهداف مرتبط با ارتقا یابیدست منظور به

مطلوب  یا وهیشبرند، محصول را به  یابیبازار یها طرحمحصول و  یها یژگیور یرغم وجود سایبتواند عل

و  شده گفتهجدای از شکل ظاهری همه موارد ، مفهوم ل کند. انتقالیام برند را تسهیف کند و پیتوص

کنواخت نگاه یح و یت است که به درک صحیحائز اهمبسیار گر یکدیبرند با  یاجزا یتمام یسازگار

 (.1212کلر، کند ) یمبه برند کمک  کننده مصرف

و یکی از  دهد یماز عناصر برند را نشان  یکی یبند بستهکه اشاره شد،  طور هماندر همین راستا، 

به  تواند یم یبند بستهکه  کند یمخاطرنشان  (،1225لر ). کشود یمارکان اصلی برند نیز محسوب 

ک ی یو عمل یبصر یها یژگیواز  یکه ناش ز کردن عرضهیق متمایا از طریبرند کمک کند  دلبستگی به

، 2چان و ایلیچیچکنندگان ) مصرف یت انجمنیو فعال برند یادآوریل شناخت و یا با تسهیبسته است، 

در  کننده مصرف رفتار خریدبر  یتوجه قابل ریتأث یبند بستهکه  شود یمخاص، ادعا  طور به(. 1222

در مورد  یابیبازار یها تیفعالدر انواع  یبانیک ابزار پشتی عنوان به حال نیدرع .فروشگاه دارد

پارک، شود ) یمک محصول و ظاهر آن استفاده یع، گسترش برند و اصلاح ی، ابزار توزیگذار متیق

ن ید و همچنیکمک به نفوذ به بازار جد یبرا یبند بستهن، یعلاوه بر ا(. 1227، 2آیزینگریچ، پل و پارک

 کنندگان مصرفد توسط یسک خریکاهش ر یبرا یا لهیوس عنوان به، ممکن است ینشان دادن نام تجار

 یها افتهیبا توجه به آنچه از نظرات و  (.1211، 22چینگ، شارما، کینگشات و رویشود ) یتلق

در ایجاد دلبستگی به برند  یبند بسته یها یژگیواخیر بیان شد، مشخص است که مساله  یها پژوهش

داشته باشد، لکن این مساله بایستی با بررسی دقیق و موشکافانه رفتار  یا عمدهسهم  تواند یم

 مؤلفهتصمیمات درستی نسبت به  توان یمصورت گیرد چرا که تنها در این صورت  کننده مصرف

فلذا این مطالعه قصد دارد به مدیران برند که در صدد بهبود عملکرد برند در تخاذ نمود. ا یبند بسته

راستای ایجاد دلبستگی به محصول و مجموعه خود هستند کمک نماید. علاوه بر این، این پژوهش 

 یبند بستهدر زمینه  مؤثربر خلق ارزش  تأکیددر زمینه بهبود مدیریت برند با  یمؤثرگام  تواند یم
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 ایجاد در کننده مصرف رفتار: هستیم سؤال این به پاسخ پی در پژوهش این در نهایت در باشد.

 دارد؟ ریتأث غذایی صنایع های شرکت بندی بسته مؤلفه بر تأکید با برند به دلبستگی

 مبانی و چارچوب نظری تحقیق

ها، نظرات، دگاهید یت خاص است. هر فردیک موقعیا رفتار او دریفرد، نحوه عمل  کیرفتار 

 کنندگان مصرفکه  یبا روش کننده مصرف، رفتار رو نیازادارد.  یمتفاوت یازهایها و نقهیها، سلخواسته

مثال، اگر  ی، سروکار دارد. براکنند یممختلف خرج  یخدمات و کالاها یدرآمد خود را برا

خرج کردن پول داشته باشد، مانند  یبرا یمختلف یها نهیداشته باشد و گز دلار 1222 یا کننده مصرف

ک ی یکل مبلغ را برا تواند یمخرج کردن پول وجود دارد. او  یبرا یمختلف یها لم، لباس و غذا، راهیف

از پول خود استفاده  کننده مصرفکه  یم کند. روشینه تقسیا چند گزین دو یا آن را بینه خرج کند یگز

(. مطلوبیت یکی از 1211، 22خان، شیخ، اشرف و یودهد ) یماو را نشان  کننده مصرف، رفتار کند یم

 کننده مصرفاز ین یت عبارت است از قدرت ارضایمطلوبکننده است.  کلیدی در رفتار مصرف های مؤلفه

، آورد یمکه از مصرف آن کالا به دست  یتیبر اساس مطلوب کننده مصرفخاص.  یک کالای یبرا

پس از  کننده مصرفاست که  یتیت رضایعبارت ساده، مطلوب. به کند یمن ییک کالا را تعی یتقاضا

، افراد مختلف سطوح رو نیازادارد و  یذهن یتیت ماهی. مطلوبآورد یمخاص به دست  یک کالایمصرف 

از ین ییپس از مصرف به کالا کننده مصرف. هر چه آورند یمک کالا به دست یت را از یاز مطلوب یمختلف

که  یا کننده مثال، مصرف یشتر خواهد بود. برایت حاصل از آن کالا بیداشته باشد، مطلوب یشتریب

ندارند، از مصرف آن سود  یا علاقه یکه به بستن یگریکنندگان د دوست دارد، نسبت به مصرف یبستن

 (.1211، 21سانتوس، راموس، سوسا، آلمیدا و والریبرد ) یم یشتریب

در مورد محصولات و  کنندگان مصرفات یبر فرض یر خاصیتأث علاوه بر هزینه زا بودن، یبند بسته

است  شده اثبات یقات علمیاز تحق یاز محصولات در فروشگاه دارد که توسط تعداد ها آنانتخاب 

 نوشتاری و کلامی یها خاص، جنبه طور به (.2322 اوش،یو خونس درزادهیعبدالوند، ح ،یحانیر)

د ین جنبه مهم مؤثر بر رفتار خرین و چهارمیسوم بیبه ترت یبند و سبک و ساختار بسته یبند بسته

 یبند بسته یها یژگین ویرسد که ا ی، به نظر مزمان هم. باشند یمهنگام انتخاب کنندگان در  مصرف

و  23رتنواتیاند ) گرفته یشیکنندگان پ مصرفرفتار ر بر یاز نظر تأث یگذار متیبرند و ق یها یتوسط تداع

 یکه در طراح یدیجد یها دهیدر محل فروش، ا یغاتیتبل یها تیبا فعال که یدرحال(، 1212همکاران، 

 درزادهیح ،ینشت یشعبان) شوند یدنبال م ،اند شده گنجانده ی و اینترنتیونیزیغات تلویمحصول و تبل

ت ین واقعیبه ا توان یمرا  یبند بستهاز  یا گستردهر ین تأثیچن .(2325 ،زدانیو  انیمنصور یی،هنزا
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د یخر یمحصولات برا ییان هدف هنگام انتخاب نهایب به اتفاق مشتریت قریکه اکثرنسبت داد 

ک با ینزد کاملاً یا وهیشان به یاست که مشتر ین معنیکه به ا شوند یممواجه  یبند بستهماً با یمستق

 (.1212، 24اسکاچکوفسکی، دورکین، کاشیما و ویکفیلددارند )تعامل  یبند بسته

دارد که  یکننده به تعداد عوامل بستگ بر رفتار مصرف یبند بسته اثربخشیزان ین، میعلاوه بر ا

با  توان یمرا « سطح مشارکت»شود.  یکنندگان نشان داده م مصرف« سطح مشارکت»با  ها آنن یاول

که اساساً  ن کردیی، تعدهد یمد اختصاص یبه انتخاب خر کننده مصرفکه  یت فردیدرجه اهم یبررس

سوادکوهی، ماهفروجکی و دارد ) یبستگ شخودنیازهای از  کننده مصرفدرک به اهداف، اصول و 

زان مشارکت یرود م ید، انتظار میند خریت در فرآیدر صورت عدم وجود اهم(. 2422غفوری، 

و  یبند بسته یبصر یاجزا ازنظربالقوه منجر به درک کالاها  طور بهکه  ن باشدییکننده پا مصرف

(. 1222، 25سولجا، لیلیاندر و سودرلوندشود ) یات آموزنده میجزئ یجا بهغات محصول، ین تبلیهمچن

توسط کمبود  کننده مصرفب انتخاب یدر ترغ یبند بسته یزان اثربخشیرگذار بر مین عامل تأثیدوم

زد تا به یانگ یکنندگان را برم مصرف« فشار زمان»خاص،  طور به. شود یمزمان مفروض نشان داده 

)آزادی و جوانی،  د، عمل کنندیند خریبه فرآ یز تعهد فردیزان ناچیاز م یمشابه رفتار ناش یا وهیش

شده  یداریاز محصولات خر یاز فروشگاه احتمالاً باعث تعداد کننده مصرفد یجه، بازدیدر نت (.2322

واقع، حدود در (. 1222، 26یانگ و ژائوشود ) یمف یتوص «ید فوریخر عنوان بهکه  شود یمخود به خود 

جذاب و  یبصر یاز اجزا یبیازمند ترکیکه ن افتد ید در فروشگاه اتفاق میخر یها درصد از انتخاب 72

مطلوب  یها ختن واکنشیکنندگان و برانگ د مصرفیل تجربه خریتسه یاطلاعات واضح و معتبر برا

 یها شدت با جنبه که به بسته یین، سهولت جابجایشنهاد است. علاوه بر ایکننده نسبت به پ مصرف

کنندگان کمبود زمان را تجربه  که مصرف یمرتبط است، ممکن است در موارد یبند بسته یآور فن

(. هرچند مطالعات پیشین 1225، 27تامسون و کراکرشود )مهم در نظر گرفته  یا ندهیطور فزا کنند، به

، اند دادهو مداقه قرار  موردمطالعهرا بسیار جدی  یبند بستهو اثربخشی عوامل مختلفی در زمینه  ریتأث

نگاه خریداران به سمت و سوی دیگری در حال  دهد یمدر همین راستا مسائلی مطرح است که نشان 

خود قرار  ریتأثرفتار خریداران را تحت  یطورجد بهمساله این ( و 2322حرکت بوده )آزادی و جوانی، 

کشور توسعه  5که در  دهد یم( نشان 1211)در سال  22داده است. در همین راستا، گزارشات کرنی

کالایی از معیارهای پایداری  یمند بهرهتنها به دلیل  کنندگان مصرفیافته جهان، سهم بسیار زیادی از 

 .اند کرده ها آنصنایع غذایی، اقدام به انتخاب  یها شرکت یبند بستهدر تولید و 
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 پیشینه پژوهش

 پیشینه خارجی

 نام به وابستگی، برند شخصیت همخوانی ای با عنوان تأثیر (، مطالعه1211) 22شتی و فیتزسیمونز

 لوکس )برند هنری( انجام دادند. محصولات بخش در برنددلبستگی  بر تجاری نام به عشق و تجاری

 مدل از. شد یآور جمع بالاتر و آمریکا دلار 222222 درآمد با هزاره خریدار 426 از تجربی یها داده

 شهر دبی. شد استفاده مطالعه برای افتهی توسعه چارچوب یها هیفرض آزمایش برای ساختاری معادلات

 صنایع از یکی لوکس برندهای بخش که است شده انتخاب واقعیت این اساس بر مطالعه زمینه عنوان به

 این یها افتهی .دارد محصولات برند هنری از توجهی قابل جمعیت و است کشور امارات در پیشرو

 برنددلبستگی  و برند به عشق در یمهم کننده نییتع، برند شخصیت همخوانی که داد نشان مطالعه

 برند تجاری بخش برای تجاری نام و کننده مصرف شخصیت بین هماهنگی که دهد می نشان این و است

برند ت از یرضا یامدهایسوابق و پ یه بررسب(، 1212) 12هوآنگ، چو، کیم و کیم .است ضروری لوکس

شاپ  یک کافیکه از  یانیها از مشتر ن کار، دادهیا یبرا. پردازد یمستا یل کننده نوع باریبا نقش تعد

 یانسان یستاهایشاپ توسط بار یک کافیکه از  یانیکردند و مشتر یاستفاده م یروبات یستاهایتوسط بار

نشان داد که چهار نوع تجربه برند مانند  ها داده لیوتحل هیتجزج ینتا. شد یآور کردند، جمع یاستفاده م

که بر نگرش برند،  کند یمت برند کمک یش رضایبرند به افزا یو فکر ی، رفتاری، عاطفیات حسیتجرب

 یا کننده لیتعدستا نقش یت، نوع باریدر نها. گذارد یمر مثبت یبه برند تأث یبه برند و وفادار یدلبستگ

 .ت از برند داردیبرند و رضا یتجربه فکر( 1)ت از برند و یبرند و رضا یتجربه حس( 2) نیدر رابطه ب

آل را بر ابعاد مختلف  دهیو خود تطابق ا یخودپنداره واقع ریتأث(، 1212)12رسول، سرکیونه و سالو

ج نشان ینتا. کند یل میعنوان واسطه تحل به به برند یر حضور دلبستگد یکننده اخلاق رفتار مصرف

کننده  آل با ابعاد رفتار مصرف دهیو خود تطابق ا یکه رابطه مثبت معنادار خودپنداره واقع دهد یم

ک و یاستراتژ جهت کی ها افتهی ران،یمد یبرا. شود یمواسطه  دلبستگی برندتوسط  یمنف طور به یاخلاق

بدون  زمان هم طور به یاخلاق یها یو نگران دلبستگی برندبهبود  یبرا یواقع یایکرد دنیک روی

ن یا. دهند ید میرا نو یقو یارزش مشتر حال نیدرعکنند و  یارائه م یمشتر یاز خود واقع یبردار بهره

پردازد  یدار میات توسعه پایرفتار در ادب-دهد که به شکاف قصد یکل نگر را توسعه م یمطالعه مدل نظر

 .دهد یش میکنند، افزا یر میکه برندها درگ ییرا در جا یو مصرف اخلاق یخوان و درک هم
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 پیشینه داخلی

ر برند و اعتماد برند یتجربه برند، تصو راتیتأث یبررسای با عنوان  مطالعه (2422طباطبائی یگانه )

ان و ید مشتریخر نیت ر برند بریق نشان داد تصویتحق ها افتهی .انجام دادد یبرند و قصد خر یبر دلبستگ

ر برند، اعتماد برند و ین تجربه برند بر تصویدارد. همچن یدار یمعنم و یر مستقیان تأثیاعتماد مشتر

ت اعتماد برند منجر به ی. در نهارا نشان داده است یم معناداریمستق اثران به برند یمشتر یوابستگ

د یخر انگیزهش یز موجب افزایان به برند نیمشتر یو وابستگگردیده ان به برند یمشتر یش وابستگیافزا

برند  یبر وفادار یتعامل مشتر ریتأثای با عنوان  ( مطالعه2422هوایی و چمشیدی ) .گردد یمان یمشتر

با عنایت به اهمیت وفاداری ی انجام دادند. برند و اعتماد مشتر یدلبستگ یانجیم یها نقشبا توجه به 

رابطه با مشتری  یرگذاریتأثمبنی بر  ییها گزارشیکی از ابعاد کلیدی ارزش ویژه برند و وجود  عنوان به

 یها نقشتعامل مشتری بر وفاداری برند با توجه به  ریتأثبر وفاداری برند این تحقیق با هدف بررسی 

میانجی دلبستگی برند و اعتماد مشتری انجام شد. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و 

لبستگی برند و اعتماد مشتری . نتایج نشان داد: دباشد یمتوصیفی همبستگی  یها پژوهشروش جز 

. از طرفی مشخص شد؛ تعامل مشتری کنند یم یگر یانجیمتعامل مشتری بر وفاداری برند را  ریتأث

مشخص شد، دلبستگی  تیدرنهامثبت بر وفاداری مشتری، دلبستگی برند و اعتماد مشتری دارد.  ریتأث

 یبررسبه  (2422نوروزی و طهماسبی ) مثبت بر وفاداری مشتری دارد. ریتأثبرند و اعتماد مشتری 

برند  یاحساس یر و دلبستگیتصو یگر یانجیبا م یان بانکیمشتر یتناسب خودپنداره بر وفادار وضعیت

 یر برند، دلبستگیتناسب خودپنداره بر تصو یپژوهش نشان داد که نقش معنادار نتایج. اند پرداخته

 یر برند بر وفادارین نقش تصویو همچن د قبول بودهمور ان بانک تجارتیمشتر یبرند و وفادار یاحساس

 یبرند بر وفادار یاحساس یدلبستگ ینقش معنادار لکن؛ باشد یمان بانک تجارت معنادار یمشتر

 .نگرفته استد قرار ییان بانک تجارت مورد تأیمشتر

 شناسی تحقیق روش

در ایجاد دلبستگی به برند با  کننده مصرفهدف ارائه مدل رفتار  ،پژوهش نیاز انجام ا یهدف اصل

هدف ذیل مطالعات  ازلحاظاین پژوهش است،  های صنایع غذایی بندی شرکت بسته مؤلفهبر  تأکید

 ازلحاظشود که  کیفی انجام می صورت بهماهیت و شکل اجراء  ازلحاظای قرار داشته و  توسعه-کاربردی

های کیفی  تحلیل مضمون برای تحلیل دادهاین تحقیق از شود. در  زمانی به شکل مقطعی انجام می

 است. شده استفاده
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های صنایع غذایی، رفتار  با توجه به ماهیت پژوهش، در این تحقیق از خبرگان حوزه شرکت

های انتخاب خبرگان در پژوهش حاضر  است. ملاک شده استفادهجامعه آماری  عنوان بهکننده  مصرف

 شامل موارد زیر بوده است:

 پنج سال سابقه کار و تجربه در زمینه اهداف پژوهش حداقلدکتری با دارای مدرک 

یا مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد یا بالاتر داشته باشند و حداقل سابقه ده سال سابقه کاری در 

 زمینه مورد مطالعه داشته باشند.

بر  تأکیددر ایجاد دلبستگی به برند با  کننده مصرفشناخت و تسلط لازم در خصوص رفتار دارای 

 های صنایع غذایی داشته باشند. آن در حوزه شرکت یریکارگ به یها کیتکنبندی و ابزارها و  بسته مؤلفه

پژوهشی و آموزشی، تحصیلات مرتبط و همچنین تجربه مرتبط  یها تیفعالدارای تألیفات، مقالات، 

 داشته باشند.با حوزه بازار سرمایه و راهکارهای بازاریابی در حوزه بازار سرمایه 

مدل نهایی الگو، پژوهشگر  های مؤلفهو ایجاد  برای انتخاب جامعه آماری در بخش کیفی پژوهش

کننده بر دلبستگی برند  تلاش دارد تا با مصاحبه با خبرگان و مدیران و کارشناسان ارشد رفتار مصرف

و رفتار  های صنایع غذایی و ابزارهای بازاریابی فعال در شرکت یها شرکتکه با بحث بازاریابی در 

و  شوند یمداشته باشند، برای نمونه انتخاب  بندی و دلبستگی برند آشنایی بر بسته کننده مصرف

غیراحتمالی گلوله  یریگ نمونهعمیق با استفاده از روش  مصاحبهحاصـل از هر  یها داده لیوتحل هیتجز

های  ادامه یافت. خبرگان حوزه شرکت ها دادهافت و تا سطح اشباع نظری و کفایت برفی ادامه خواهد ی

صنایع غذایی، افرادی هستند که در این حوزه تجربه علمی و اجرایی و تخصص و مهارت تحلیل صنایع 

صنایع غذایی را دارند که بدین ترتیب  یها شرکتتجربه مدیریت و  ها سالغذایی و تحقیقاتی دارند و 

 نفر خبره برای مصاحبه دعوت شدند. 21ای متشکل از  هنمون

های  آید برای پاسخ منطقی به پرسشهایی که از محیط واقعی به دست میدر پژوهش کیفی داده 

گیرد و پس از تعیین واحد تحلیل و ایجاد ارتباط با بافت و متن اولیه پژوهش مورد استفاده قرار می

در این پژوهش شوند.  ها تحلیل میای وجود ندارد، دادهتعیین شده اصلی، در شرایطی که فرضیۀ از قبل

ها انجام شد و برای تحلیل آماده شد. فرایند تحلیل  مصاحبه 11سازی نیز بعد از انجام مصاحبه، پیاده

بندی وجود  ها استقرایی بود. به بیان دیگر هیچ چارچوب مفهومی قبلی برای کدگذاری و مقوله داده

آزاد و با توجه به تکنیک تحلیل مضمون انجام شد. در عمل فرایند کدگذاری به  صورت بهنداشت، بلکه 
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توصیفی شناسایی  صورت بهروخوانی و مفاهیم اصلی در آن  دقت بهاین صورت بود که ابتدا هر مصاحبه 

 شد.

بندی شد و برای هر قطعه )مبنای قطعه معنا، محتوا و  برای کدبندی، متن هر مصاحبه قطعه

 یا گونه بهداد( یک کد در نظر گرفته شد و نام هر کد را  مونی بود که هدف پژوهش را پوشش میمض

باشد. نتیجه این مرحله  شده مشخصکننده قطعه  عینی توصیف صورت بهو  قاًیدقانتخاب کردیم که 

ها پس  ها مفاهیم و معانی مشترک زیادی وجود داشت. این کد شناسایی تعداد زیادی کد بود که بین آن

ها با یکدیگر ادغام شد که حاصل آن استخراج  ها و تفاوت از چندین بار غربال شدن و با ملاحظه شباهت

ها بود. بعد از تدوین مدل، جهت بررسی روایی از توافق تخصصی متخصصان استفاده  ها و مقوله زیرمقوله

ستفاده از فرم ارزیابی فرایند و شد. جهت بررسی پایایی مدل با استفاده از نظرات تخصصی خبرگان، با ا

های در بخش کیفی از  ها استفاده شد. برای تحلیل یافتهساختار مدل نهایی از روش توافق بین ارزیاب

 است. شده استفاده MaxQDA افزار نرم

 های پژوهش ها و یافته تحلیل داده

 آمار توصیفی

 شناختی خبرگان های جمعیت . ویژگی0جدول 

 درصد فراوانی شناختی جمعیتهای  ویژگی

 جنسیت
 %57 4 مرد

 %43 3 زن

 سن

 %24 2 سال 35کمتر از 

 %12 1 سال 45تا  35

 %57 4 سال و بیشتر 45

 تحصیلات
 %12 1 کارشناسی ارشد

 %72 5 دکتری

 کاری سابقه

 %43 3 سال 12تا  22

 %57 4 سال 12بالای 

 %222 7 کل

 های پژوهش( )منبع: یافته 

زیر بوده  صورت بهاست. مراحل تحلیل مضمون  شده استفادهدر این پژوهش از روش تحلیل مضمون 

 است:
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 ها مرحله اول: آشنایی با داده

ها تا  ها آشنا شود لازم است که خود را در آن برای اینکه محقق با عمق و گستره محتوایی داده

ها  و خواندن داده« ها بازخوانی مکرر داده»ها معمولاً شامل  ور شدن در داده ور سازد. غوطه ای غوطه اندازه

 فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها( است. صورت به

 ی اولیهمرحله دوم: ایجاد کدها

ها آشنایی پیدا کرده است. این  ها را خوانده و با آن شود که محقق داده مرحله دوم زمانی شروع می

نمایند که به نظر  ها را معرفی می ها است. کدها یک ویژگی داده مرحله شامل ایجاد کدهای اولیه از داده

 ها( متفاوت هستند. تمِهای کدگذاری شده از واحدهای تحلیل ) رسد. داده گر جالب می تحلیل

 ها مرحله سوم: جستجوی تم

و مرتب کردن همه خلاصه  های بالقوه کدهای مختلف در قالب تم یبند دستهاین مرحله شامل 

 است. شده مشخصهای  های کدگذاری شده در قالب تم داده

 مرحله چهارم: بازبینی مضامین

ها را مورد  ها را ایجاد کرده و آن تمای از  شود که محقق مجموعه مرحله چهارم زمانی شروع می

 ها است. دهد. این مرحله شامل دو مرحله بازبینی و تصفیه تم بازبینی قرار می

 گذاری مضامین مرحله پنجم: تعریف و نام

ها وجود داشته باشد. محقق در  بخش از تمِ شود که یک نقشه رضایت مرحله پنجم زمانی شروع می

دهد،  برای تحلیل ارائه کرده، تعریف کرده و مورد بازبینی مجدد قرار میهایی را که  این مرحله، تمِ

 کند. ها را تحلیل می ها داخل آن سپس داده

 مرحله ششم: تهیه گزارش

های کاملاً آبدیده در اختیار داشته  ای از تمِ شود که محقق مجموعه مرحله ششم زمانی شروع می

ش گزارش است. نتایج حاصل از تحلیل مضمون در جدول باشد. این مرحله شامل تحلیل پایانی و نگار

 است. شده انیب 1
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 دهنده و مضامین پایه های فراگیر، سازمان  مقوله -5جدول 

 پایه مضامین دهنده  مضامین سازمان های فراگیر مقوله

 یبند بسته

 یعوامل ارتباط

 نام و نشان  -2

 لوگو  -1

 رنگ  -3

 یدیر کلیتصاو  -4

 اطلاعات( ی)مهندس یپوگرافیتا  -5

 اندازه، هندسه و شکل  -6

 (یبیت ترکیت افزوده و واقعی، واقعیت مجازین )واقعینو یها یفناور  -7

 یکیعوامل لجست

 استحکام و جنس مرغوب   -2

 سبک بودن  -2

 (یداری)پا یبند بستهعمر   -22

 یعوامل اقتصاد

 مت کلینسبت به ق یبند بستهمت یبودن ق صرفه به مقرون  -22

 بندی مناسب و اندازه بسته  -21

 یبند بستهنه یبازده هز  -23

و  محیطی زیستعوامل 

 یت اجتماعیمسئول

 افت بودنیقابل باز  -24

 ت استفاده مجددیقابل  -25

 یت اجتماعیدر حوزه مسئول یغاتیجنبه تبل  -26

 به برند یدلبستگ

 به برند یوفادار

 برندنسبت به  مثبت نگرش و رفتار  -27

 انیو تعهد مشتر یدلبستگ  -22

 قصد خرید مجدد  -22

 از برند یآگاه

 یادآوری و به خاطر آوردن برند  -12

 یتعامل مستمر با مشتر  -12

 برندص یتشخ ییتوانا  -11

 شده ادراکت یفیک

 تنوع محصولات  -13

 انیبا انتظارات مشتر محصولات انطباق  -14

 محصولاتده از ستفاا یابران یگرد بهه یتوص  -15

 برند یها یتداع

 ی برندحستداعی   -16

 ی برندعاطفتداعی   -17

 برند ییعقلا تداعی  -12

 ی برندرفتارتداعی   -12
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 کننده مصرفرفتار 

 یشخص

 شده ادراکمنفعت   -32

 به برند یتصور ذهنجاد یا  -32

 یت رقابتیمز  -31

 یفرهنگ

 یعرف اجتماع  -33

 یفرهنگ یباورها  -34

 اثر اجتماعی-35

 (یزشی)انگ شناختی روان

 یریپذ سکیرنگرش   -36

 دیدر خر ییجو لذت  -37

 گرایی فایده-32

 یابیخته بازاریآم

 متیق  -32

 محصول  -42

 توزیع-42

 ع فروشیترف  -41

 های پژوهش( )یافته 
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 فراوانی کدهای مصاحبه -0ل شک

 

مقوله فرعی را  41بندی کدهای توصیفی حاصل از متون مصاحبه،  پژوهش حاضر با بررسی و دسته

، یعوامل ارتباط مفهوم اصلی شامل: 21ها، در  شناسایی نموده و با توجه به شباهت و قرابت معنایی آن

، آگاهی برند ی، وفاداری بهت اجتماعیو مسئول محیطی زیستعوامل عوامل اقتصادی، ، لجستیکیعوامل 

و آمیخته  (انگیزشی) شناختی روان، شخصی، فرهنگی، برند یها یتداع ،شده ادراک از برند، کیفیت

 است. شده ارائه، مدل مفهومی زیر آمده دست بههای  است. بر اساس مقوله شده یبند دسته بازاریابی،
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 کننده در ایجاد دلبستگی برند رفتار مصرف یالگو -5شکل 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

بندی، دلبستگی به برند و رفتار  بر اساس نتایج حاصل از تحلیل کیفی سه بعد اصلی شامل بسته

های  در رابطه با این سه بعد، سازه شده دادهتشخیص  های مؤلفهبر اساس  ؛ وشناسایی شد کننده مصرف

، یارتباطعوامل به شرح زیر شناسایی شدند: کننده در ایجاد دلبستگی برند  رفتار مصرف اولیه مدل

 یاجتماع-یستیعوامل ز

 فرهنگی

 یعوامل ارتباط

 آمیخته بازاریابی

 یعوامل اقتصاد

 شده کیفیت ادراک

 یکیعوامل لجست

 وفاداری برند آگاهی برند تداعی برند

 روانشناختی شخصیتی
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ت یفیاز برند، ک یبه برند، آگاه ی، وفاداریاجتماع-یستی، عوامل زی، عوامل اقتصادیکیعوامل لجست

 ی.ابیخته بازاری، آمشناختی روان، ی، فرهنگیبرند، شخص یها ی، تداعشده ادراک

دارد که باعث ایجاد یک رابطه ادراکی/احساسی بین برند  ییها مؤلفهعوامل اطلاعاتی اشاره به کلیه 

 یپوگرافیتای و دیر کلیتصاو، رنگ، لوگوهایی چون  توان به شاخص شود. در این رابطه می و مشتری می

توان گفت که عوامل اطلاعاتی شامل کلیه  تر می دقیق به عبارتو غیره اشاره کرد.  اطلاعات( ی)مهندس

محصول  یبند بستهارائه آگاهی و اطلاعات بصری به مشتری بر اساس عواملی هستند که باعث 

محصولات اشاره دارد؛ به شکلی دوام  یبند بستهی به کیفیت مواد بکار رفته در کیعوامل لجست شوند. می

ات آن در برابر هر گونه یمحافظت از محتو یبند بستهه یهدف اولمحصول درون بسته را تضمین کند. 

محصول را  یبند بستهرخ دهد.  یو نگهدار یی، جابجاونقل حملن یکن است در حاست که مم یبیآس

ن محصول را در ی. ادارد یمنگه  نخورده دست ییک خود از سازنده تا کاربر نهایره لجستیدر طول زنج

 است. یبند بستههدف  نیتر مهمن ی. اکند یممحافظت  یر عوامل خارجیبرابر رطوبت، نور، گرما و سا

مت یبودن ق صرفه به مقروندر این رساله بوده است.  شده ییشناساعوامل اقتصادی از دیگر مضامین 

محصولات باید  یبند بسته درعواملی است که  نیتر مهمیکی از  مت کلینسبت به ق یبند بسته

ت مرغوب، جذاب و با کیفی یبند بستهاز اهمیت یک  ها شرکتقرار گیرد. بدون شک تمامی  موردتوجه

تواند  قیمت محصول تمام شود، نمی ازحد شیبآگاه هستند اما اگر چنین فاکتورهایی به قیمت افزایش 

ی از دیگر مضامین شناسایی شده در رابطه اجتماع-یستیعوامل ز گزینه مناسبی برای یک شرکت باشد.

د به یخر یبرا یریگ میتصمقبل از  کنندگان مصرف ای از بندی بوده است. تعداد فزاینده با الگوی بسته

دار یپا یبند . در واقع بستهکنند یمتوجه  یبند بستهافت مواد یت استفاده مجدد و بازیکربن، قابل یردپا

در  ینقش مهم یبند بسته یبر تعداد فروش دارد. طراح یشتریر مثبت بیشود، تأث یچگونه درک م

این  دارد. یبند بستهافت یمجدد و بازجه استفاده یگر و در نتیکدیمواد از  ین آسان بودن جداسازییتع

( و 1212) 14(، چن1212) 13بولودا-لوپز و کوستر-(، ویلا1211ها با نتایج شتی و فیتزسیمونز ) یافته

 (، مطابقت دارد.1211و همکاران ) 15مودی

از دیگر مضامین شناسایی شده در الگوی این پژوهش بوده است. شاید بتوان  به برند یوفادار

است  یبه برند مفهوم یوفادارعامل در تضمین موفقیت یک شرکت بر شمرد.  نیتر مهموفاداری برند را 

(، با وجود محصولات Aک برند )برند یان یکه مشتر یافتد. زمان یک برند اتفاق میان یکه از طرف مشتر

 یگردند، وفادار ی( دوباره و دوباره به همان برند برمZتا  B یگر )برندهاید یت مشابه در برندهاو خدما

در الگوی این پژوهش بوده است.  شده ییشناسااز دیگر مضامین  برند آگاهی به برند اتفاق افتاده است.
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هستند که توسط  ییدهابرن طرف کی. در اند متفاوتکه در بازار دارند،  یزان قدرت و ارزشیبرندها در م

 یداران آگاهیوجود دارند که خر ییگر برندهایستند، در طرف دین شده شناخته کنندگان مصرفاکثر 

ص و به یتشخ یدار بالقوّه برایخر ییتوانا» عنوان بهاز برند  یدارند. آگاه ها آنبه  یینسبتاً بالا

ت یفیک. است شده فیتعر« خاص است ییک طبقه کالایاز  یک برند عضوین که یخاطرآوردن ا

د از یت بایفیک در الگوی پیشنهادی این پژوهش بوده است. شده ییشناسااز دیگر مضامین  شده ادراک

که ارزش محصول را در  یزیآن چ یعنیت یفیف، کیک تعریشود. بنا به  یبررس کننده مصرفدگاه ید

ا طول یمحصول، قابل اعتماد بودن  ییکارآ لیت از قبیفیک یها جنبهاز  یبالا ببرد. بعض ینزد مشتر

قابل  یت به آسانیفیگر کید یها جنبهاز  یبعض یاست، ول ییقابل شناسا ید آن به آسانیعمر مف

از  یار بالاتریبس یاست، درآمدها یدائم یمشتر به دنبالکه  یست. شرکتین یریگ اندازهو  ییشناسا

از دیگر مضامین  برند تداعی. شدیاند یمدارد که فقط به رد کردن محصولات خود  یشرکت

ک ارتباط یبرند  یتداعدر الگوی این پژوهش بوده است. در این رابطه باید بیان کرد که  شده ییشناسا

ت یا فعالیر، احساس، تجربه، شخص، علاقه یک مفهوم، تصوین برند شما و یب یاست که مشتر یذهن

ر ید تأثیمات خریباشد و به شدت بر تصم یا منفیتواند بلافاصله مثبت  ین ارتباط میکند. ا یجاد میا

غات و یمانند تبل یق تجارب ثابت برند و در لحظات بزرگیها در طول زمان از طر ین تداعیگذارد. ا یم

 16ها با نتایج گزارش شده توسط چاکرابوراتی و دش این یافته رند.یگ یموفق، شکل م یها آهنگ

(، 1212) 12(، کلیف، لین و والترز1212بولودا )-لوپز و کوستر-(، ویلا1211) 17و(، چان و چی1213)

(، 1212) 12سوارز و ولوسو-(، گومز2422(، فتحی، ترابی و شایقی آذرزاد )1212همکاران )هوآنگ و 

و داس،  (2324(، امینی و کائیدی )1224) 32(، گفن و استراوب1212) 32نگوین، پارکر، برنان و لاکری

 ( همسو است.1222) 31مالهوترا و ورشینا آگاروال،

عوامل شخصی از دیگر مضامین شناسایی شده در الگوی این پژوهش بوده است. مقصود از عوامل 

شخصی در این رساله، ادراک و تصویر ذهنی است که در بین مشتریان راجع به یک برند )از طریق 

به  ها آنهدف هستند.  یمناسب برا یبند تهبسبه دنبال  کنندگان مصرفشود.  بندی آن( ایجاد می بسته

عوامل فرهنگی از  کاربر پسند باشد. العاده فوقاز دارند که ین "قابل استفاده"و  یکاربرد یبند بستهک ی

 کننده مصرفر فرهنگ بر رفتار یتأث در الگوی این پژوهش بوده است. شده ییشناسادیگر مضامین 

ا ساده گرفته شود، ممکن است محصول در بازار شکست بخورد. یو اگر سوء تفاهم  ق استیعمای  مساله

 ،مثال عنوان به .نحوه برقراری رابطه برند با مشتری تا حد زیادی به فرهنگ حاکم بر جامعه بستگی دارد

 متحده الاتیادر  که یدرحالج است، یک فرد رایت تأهل یا وضعیدن در مورد درآمد، سن ین، پرسیدر چ
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کاملاً  توسعه درحالک کشور یا با یتانیک اقتصاد برتر مانند بریمخارج  یدانند. الگوها یم ادبانه یبآن را 

 یشناخت روانعوامل  کند. ز صدق میین کننده مصرفرفتار  ین امر در مورد الگویمتفاوت خواهد بود. هم

در الگوی این پژوهش بوده است. بخشی از مشتریان در  شده ییشناساو انگیزشی از دیگر مضامین 

بخش دیگری از  که یدرحالبندی یک کالا به کاربردی بودن آن توجه دارند؛  هنگام مشاهده بسته

بندی  بنابراین بسته؛ کنند جویانه توجه بیشتری می لذت یها ارزشکنندگان به جذابیت بصری و  مصرف

د جذابیت زیادی هم داشته باشد. در نهایت آمیخته بازاریابی از یک محصول در عین کاربردی بودن بای

که از نام آن پیدا است،  گونه هماندیگر مضامین شناسایی شده در الگوی این پژوهش بوده است. 

( است که در نهایت مشتری را متقاعد مؤلفهآمیخته بازاریابی تلفیقی از عناصر مختلف )اغلب چهار 

 بازاریابی مدیران اساسی یها تیفعال انگرینما بازاریابی آمیختهرد یا نخرد. کند تا محصولی را بخ می

 به فروش برای سیستماتیک برنامه یک باید بازاریابی مدیران هدف، بازار یک انتخاب از پس. است

 قیمت، محصول، به راجع تصمیماتی از بازاریابی برنامه. کنند تدوین بلندمدت روابط ایجاد و مشتریان

 برای بازاریابی مدیران که هستند ییها بخش نوع نیتر مهم ها نیا. شود می تشکیل توزیع و ترفیع

. این یافته با نتایج دهند می تخصیص ها آن به را شرکت منابع سودآوری، و فروش اهداف به رسیدن

فیتزسیمونز (، شتی و 1211(، مودی و همکاران )1213) 33محققان دیگر مانند شوکلا، میسرا و سینگ

گومز سوارز و ( و 1212) 34(، هو و چانگ1212(، هوآنگ و همکاران )1211(، چان و چیو )1211)

کاربردی به شرح ذیل  با توجه به نتایج پژوهش پیشنهادهای بنابراین؛ مطابقت دارد (،1212) ولوسو

محصولات، ارائه اطلاعات بندی  های جذاب در بسته استفاده از رنگ ی:عوامل ارتباطدر رابطه با باشد:  می

دقیق در رابطه با ترکیبات مورد استفاده در تولید محصول و استفاده از لوگوی مناسب بر روی 

 و لایه برای افزایش دوام محصول بندی سه استفاده از بسته ی:کیعوامل لجستدر رابطه با  ؛یبند بسته

 یها شرکتهمکاری با  ی:عوامل اقتصاددر رابطه با . استفاده از موادی که مانع از فساد محصولات شوند

است. در  متناسب با اندازه محصول بندی بستهطراحی  و یبند بستهداخلی برای کاهش هزینه تمام شده 

، درج یک بندی بسته: درج برچسب غیر تراریخته بودن محصول روی محیطی زیستعوامل رابطه با 

 بندی بستهبندی و استفاده از مواد قابل بازیافت جهت  بسته روی محیطی زیستشعار در رابطه با مسائل 

های  : ایجاد باشگاه مشتریان، افزایش تعامل با مشتریان در شبکهبه برند یوفادارمحصول؛ در رابطه با 

در بخش  یگذار هیسرما: از برند یآگاهباشد. در رابطه با  اجتماعی و ارائه تخفیف به مشتریان وفادار می

های اجتماعی برای بازاریابی  ، افزایش حجم تبلیغات تلویزیونی و استفاده از رسانهتالیجیدتبلیغات 
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، افزایش وزن محصولات به بندی بسته: استفاده از مواد با دوام در شده ادراکاست. در رابطه با کیفیت 

 کند، افزایش تمرکز بر بخش کنترل کیفیت ای که مشتری پرداخت می ازای هزینه

گذاری  های سرشناس برای معرفی برند )استراتژی صحه : استفاده از چهرهبرند ا تداعیدر رابطه ب

 یبند بخشاست. در رابطه با عوامل شخصی:  بندی بستهمحصول(، درج یک نشان به یاد ماندنی روی 

، برای بهبود رابطه با مشتری (CRM) 35مدیریت ارتباط با مشتریافزارهای  مشتری، استفاده از نرم

گذار خارجی است. در رابطه با عوامل فرهنگی: استفاده  انجام نظرسنجی در بین مشتریان، جذب سرمایه

های فرهنگ ایرانی در تبلیغات، تمرکز بر استفاده از عناصر نوستالژیک در معرفی و تبلیغات  از آلمان

 یشناخت روانعوامل محصولات )با توجه به حس شدید نوستالژیک در بین مردم ایران(، در رابطه با 

و  استفاده از عناصر بصری شاد و جذاب برای جذب مشتریان جوان از: اند عبارتود  ش پیشنهاد می

استفاده از تبلیغات بیلبوردی جذاب و چالشی برای جلب توجه مشتریان، در رابطه با آمیخته بازاریابی 

توزیع آنلاین )مانند قرارداد با  یها کانالقیمت محصولات، استفاده از  کاهش پیشنهادات عبارتند از:

 باشد. اسنپ فود و غیره( و بهبود کیفیت محصول با استفاده از مواد اولیه مرغوب و با کیفیت می
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Abstract 

This study aims to provide a model of consumer behavior in creating brand 

attachment with an emphasis on the packaging component: a qualitative study in 

food industry companies. In terms of the purpose, the present research is of the 

type of applied-developmental research and in terms of the data collection method, 

it is a qualitative research method. In order to select the statistical population in the 

qualitative part of the research, and to create the components of the final model, the 

researcher is trying to interview experts and managers and senior experts in the 

field of food industry companies with 12 experts, the sample size is based on 

reaching theoretical saturation with 12 The interview was scheduled. The main tool 

of data collection in the field section includes semi-structured interviews. 

Qualitative content analysis method and Max.QDA software were used for data 

analysis. Based on the results of qualitative analysis, three comprehensive 

categories including packaging, brand attachment and consumer behavior were 

identified as the main components. Packaging including communication factors, 

logistic factors, economic factors, environmental factors and social responsibility 

were identified. In relation to brand attachment, brand loyalty, brand awareness, 

perceived quality and brand associations were identified. Finally, personal, 

cultural, psychological (motivational) and mixed marketing factors were identified 

in relation to consumer behavior. 
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 (شرکت ملی نفت ایرانکارکنان )مورد مطالعه:  کاریطراحی مدل کاهش اهمال
 3رضا فرشیان

 6فرزین فرحبد

 1اله دانشفردکرم 

 0کلیدبریحمیدرضا رضایی

 چكیده

 که است رفتارهايي است و يکي از کاری وظايف انجام و خودتنظيمي در ناکامي معنای بـهکاری اهمال

طراحي مدلي جهت کاهش . هدف اين پژوهش دارد گيریچشم قشن سازمان خروجي سطح کاهش در

ای، از پژوهش از نظر هدف، کاربردی و توسعهنوع  .باشدمي شرکت ملي نفت ايرانکارکنان در  کاریاهمال

کنندگان شود. نمونه مشارکتها کيفي محسوب مياکتشافي و از لحاظ نوع داده -لحاظ روش اجرا توصيفي 

گيری هدفمند بودند که با روش نمونه شرکت ملي نفت ايران اجرايي و دانشگاهي رگاندر پژوهش شامل خب

ها تا زمان دستيابي به مرحله اشباع ها با ابزار مصاحبه انجام شد؛ انجام مصاحبهانتخاب شدند. گردآوری داده

ه از روش تحليل ها نيز با استفادمصاحبه به دست آمد. داده 81نظری ادامه يافت و اين اشباع بعد از 

مضمون   5مضمون فراگير و  81مضمون پايه شناسايي شد که در قالب 29مضمون)تم( تحليل شدند. تعداد 

ای، کاری کارکنان، مديريت شرايط شغلي کارکنان، مديريت عوامل زمينهسازمان دهنده اصلي شامل اهمال

کارکنان را  کاریکاهش اهمالکه مدل بندی شدندراهبردها و پيامدهای کاهش اهمال کاری کارکنان دسته

با  کاری کارکنان و پيامدهای آنای و راهبردهای اهمالشناخت شرايط شغلي، زمينه نمايد.توصيف مي

 تواند در مديريت اين پديده موثر واقع شود.استفاده از مدل پيشنهادی، مي
 

 کلمات کلیدی
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 مقدمه  

و اداره سـازمان محسـوب    دي ـمنابع تول نتريو پرارزش نترياز مهم يانسان یروين ،یوژدرعصر تکنول

 ولي باشند، مندبهره امکانات بهترين از و بوده فناوری بهترين دارای اگر حتي هاسازمانامروزه  . شوديم

 در و تهگذاش ـ اثـر  خـود  محـيط  بـر تند نيس ـ قادر ؛نباشند برخوردار کارآمد و متخصص انساني نيروی از

 جاديا یعوامل موثر در راستا نترياز مهم يکي ها،امروزه کارکنان سازمان. کنند عمل موفق رقابت عرصه

 تي ـ(. اهم9191ولاس و همکـاران،   و 9182، سـواکارما ي)ب باشـند يم ـ يسـازمان  ایتحول و رشد حرفـه 

اسـت کـه مـورد توجـه      يتموضـوعا  نيتـر  از مهم يکي یور در ارتقاء رشد و بهرهسازمان  يانسان هيسرما

 روانـي و  جسـمي  سلامت و وریبهـره بر مؤثر متغيرهایمهمترين  از يکي .است قرار گرفته شمندانياند

بـه   يابيدسـت  یبـرا  (.8411 همکـاران،  و زادهوهـاب )اسـت ( کاری تعللِ يا)8کاریاهمال مقوله کارکنان،

است )رانتو  و همکاران، الزامککارکنان، يکاریاهمال ميزانکاهشوي، وجودتعهدسازمانسازمانيوریبهره

 (.9183و همکاران،  ماي؛ فات9182و همکاران ،  هوراپي؛ د9182،  شاي؛ هانا9191،  نزيبي، س9199

زاده، وری و سلامت کارکنان و سازمان، نقش مهمي دارد )نظریکاری در کاهش عملکرد، بهرهاهمال

عنوان تأخير در انجام يک اقدام تبيـين کـرد و ايـن     توان بهتعلل کاری را مي(. 8321موغلي و عباسي، 

دانـد موجـب بـدتر شـدن وضـعيت خـود خواهـد        کار مـي دهد که شخص اهمالتأخير در حالي رخ مي

از پيامد آن کار، مطمئن نبوده و و يک راهبرد اصلي بـرای زماني است کـه ( 9181، 9)کاس و متينشد

کاری شکلي مخرب از تـاخير اسـت و   ( اهمال9183) 3م کلينگسيکبه اطلاعات بيشتر نياز باشد. به زع

طور عمده همراه با وجدان پايين، احترام اندک به خود، بدبيني زياد و اضـطراب شـايان توجـه اسـت.     به

 (. 9113، 4رده اِون)تــوان اجتنــاب از انجــام اقــدامات مــد نظــر دانســتکــاری را مــيهمچنــين اهمــال

گــذارد. از ايــن رو، بررسـي و    وری سـازماني تـأثير مـيبهرهبروری فردی و هم کاری، هم بر بهرهاهمال

کـاری، پديـدهای   اهمـال (.  9189، 5شناسايي عوامل مؤثر بر آن اهميت وافری دارد )گوپتا و همکـاران 

هــای ايرانـي،   دهنده وجود و وفور اين پديده در سازمانشمول است و مشاهدات ميداني نيز نشانجهان

سزايي درميـزان   های مهم است که نقش به شغلي يکي از بحثکاری وخصوصي، است. اهمالاز دولتي اعم

هـا و مؤسسـات    کارايي، اثربخشي و همچنين سلامت جسمي و رواني افراد دارد؛ اما متأسفانه در سازمان

 (.  8322پور، )خاکپور و قلي.ها و مؤسسات ايراني، توجه کافي به آن مبذول نشده است ويژه سازمان به

های گوناگون زندگي فردی، خـانوادگي، شـغلي و اجتمـاعي رخ مـي دهـد و      کاری در موقعيتاهمال

هـای  يکي از مشکلات رفتاری اسـت کـه شـيوع بسـيار زيـادی دارد. ايـن پديـده بماننـد اغلـب پديـده          
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ه هـايي باشـد   روانشناسي ديگر، معلول ساير متغيرهای روانشناختي است وخود نيز مي تواند علت پديـد 

هـای  ها و آموزهای وابسته به فرهنگ است و بر اساس ارزشکاری پديدهگذارد. اهمالکه بر آن ها اثر مي

 .(8324)رومنجان و يونسي، توان تعبير و تفسير کردفرهنگي مي

کاری شکاف بين نيت انجام کار و رفتار است و از آن بـه تـأخير انـداختن و جـايگزين کـردن      همالا

شود. اهمـال کـاری اجتنـاب از شـروع و     های غيرضروری ديگر تعبير ميف ضروری با انجام فعاليتتکالي

دو عنصر اساسي در تعريف  (.8324خدابخشي و همکاران، به نقل از  9114، 2شوونبرگ(ادامه کار است

جسـمي  باشند: اول اينکه اهمال کاری، سندرمي است که به آسيب های فراوان اهمال کاری، متمايز مي

ای مشـخص،  و روحي برای فرد مي انجامد و دوم آنکه، فرد به صورت غيرعقلايي از انجام کار يـا وظيفـه  

کاری، به آينده محول کردن کاری است که به هـر دليـل منطقـي يـا     در مجموع اهمال. کنداجتناب مي

کاری با رنـ  و نـاراحتي   کنيم. به همين دليل اغلب اهمالغير منطقي از زير بار انجام آن شانه خالي مي

اند که اهمـال کـاری اثـرات منفـي بـر سـلامت       روان شناختي همراه است. مطالعات اخير نيز نشان داده

هدف از اهمـال کـاری ايجـاد    (. 9113)ون ايرده، گذاردجسمي، عادات غذايي و ورزش افراد بر جای مي

هم ريختگي و شکسـت  يش استرس، بهباشد. اما آن تقريباً هميشه باعث افزابخش مييک زندگي رضايت

بسـيار سـخت   (. 9111، 1مـورال   ازيد)شودکاری از فقدان يا کمبود انگيزش ايجاد مياهمال. مي شود

دهد و تا آخرين دقيقه بر اين رفتار خود اصـرار  کاری از خود نشان مياست که در فردی که رفتار اهمال

توان دريافت که انگيـزش تـأثير معنـاداری بـر     ادگي ميبه هر صورت، به س .ورزد، انگيزه ايجاد کنيممي

از ديـدگاه سـازماني، اهمـال    (. 8324به نقل از خدابخشي و همکاران،  8221)تاکمن، اهمال کاری دارد

کـاری سـازماني بـه تـاخير انـداختن      اهمال. وری و خلاقيت استکاری دشمن سازمان و مانع رشد بهره

 (.  8321)رئوف و همکاران، ف شغلي استهدفمند شروع يا تکميل تکاليف مختل

ترغيـب   کارکنان در شـرکت ملـي نفـت ايـران     کاریاهمالآنچه محقق را به انجام پژوهش در مورد 

کرد، بروز اهمال کاری در بـين برخـي از کارکنـان و پيامـدهای منفـي ناشـي از آن هماننـد نارضـايتي         

چنـين ناکـافي بـودن شـناخت موجـود در      باشـد. هم ذينفعان و استفاده کنندگان از خدمات شرکت مي

 ني ـدر اکه  يابهامات فراوان گر، راهبردها و پيامدهای اين پديده وای، مداخلهخصوص عوامل علي، زمينه

ضـرورت  . اسـت ضروری ساخته  ی راشتريب يتجرب هایداده یانجام پژوهش و گردآور، وجود دارد نهيزم

وری اهميت نقش اهمـال کـاری کارکنـان در بهـره    رغم نظری پژوهش حاضر از آن جهت است که، علي

در حال حاضر در کشور به دليـل  منابع انساني، موضوع کمتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است و 

رو بـه خـوبي اسـتفاده نشـده و     هـای پـيش   از فرصـت آن در عرصه اجرايي و دانشـگاهي،   کم توجهي به
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پيامـدهای  رسد جهت به حداقل رساندن  نظر ميه راين بهای ناشي از آن رو به گسترش است. بناب آسيب

بنابراين در اين پژوهش سـعي  . باشدمي اين خصوص نياز به ارائه مدل مناسبي در ناشي از اهمال کاری،

شرکت ملي نفت ايران طراحي شود تا از ايـن طريـق خـلاء     در شد تا مدل کاهش اهمال کاری کارکنان

تواند به مـديران شـرکت کمـک کنـد تـا درک درسـتي از       تحقيق مي پژوهشي مزبور پر شود. نتاي  اين

چگونگي بروز اهمال کاری کارکنان و نتاي  و پيامدهای آن داشته باشند. لـذا سـوال اصـلي تحقيـق آن     

 همچنـين ؛ «اسـت   چگونه رانيا نفت يمل شرکت در کارکنان کاریاهمال کاهش مدل مدل»است که: 

 مطرح نمود: زير شکل به را پژوهش سوالات فرعي توانمي

 کارکنان کدامند  کاریابعاد مدل کاهش اهمال

 کارکنان کدامند  یمدل کاهش اهمال کار هایمولفه

 کارکنان کدامند  یمدل کاهش اهمال کار هایشاخص

 مبانی نظری پژوهش

 پیشینه نظری

اری يـا شـناختي( در   کاری به تعويق انداختن اقدام مربوط به کار با درگير شدن )از نظر رفت ـاهمال 

های غيرضروری ديگـر، بـدون اينکـه    اقدامات غير شغلي و جايگزين کردن تکاليف فردی با انجام فعاليت

قصد آسيب رساندن به کارفرما، کارمند، محل کار يا مشتری را داشته باشد، تعبير شـده اسـت )آسـيو و    

    تعاريف اهمال کاری آمده است. 8در جدول (. 9198همکاران، 

 . تعایف اهمال کاری کارکنان3ولجد

 منبع تعاريف رديف

8 
 و هاسازمان برای کار، محل در تواندمي که است منفي پيامد چندين با راي  رفتار يک کاریاهمال

 باشد مضر کارکنان
 9198هن وهمکاران،

 9191 مالوبابيک و همکاران، گذارد مي تأثير زندگي های جنبه تمام بر کار انداختن تعويق به 9

3 
 که تکليفي نجام ازا تا داردمي نگه مشغول را خودش و دهدمي انجام را کاری اغلب فرد کاریاهمال در

 کند. اجتناب دارد، اولويت و شود انجام زمان آن در بايد
 9191فلت و همکاران،

 9191ميلر و ميلن،  باشد. نياز بيشتر اطلاعات به و نبوده مطمئن کار، آن که از پيامد اسـت زمـاني بـرای اصلي راهبرد يک 4

5 
 و بلندمـدت منفـي پيامدهای با متداول مشکلي و است امروزی جوامع در راي  رفتاری کاری،اهمال

 شـود.مي محسـوب کوتـاه مـدت مزايـای
 9191چاوهـان و همکـاران، 

2 
دري  ارزشمندترين منبع کاری در کار در واقع يک زخم خودزني است که به تگويد اهمالمي 1پيچيل

 جهان يعني زمان را از بين مي برد.
 9182پيچيل، 
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1 
 که را کاری فرد طورمعمول به آن در که است بخشي نظم خود در شکست از راي  شکل يک کاریاهمال

 .اندازدمي تأخير به عمدی و ارادی صورت به دهد انجام موقع به رودمي انتظار
 ؛9182 دراکويتک ،

کاری، اسباب و علل مختلفي معرفـي شـده اسـت. ايــن     روانشناسي، برای بروز پديده اهمالدر علم  

بينـي، توقـع   بيني، کوتـه توان به دو دسته کلي تقسيم کرد: عوامل دروني )احساس خودکمعوامـل را مي

ـا گونـه، فقـدان قاطعيـت، گنـاه ي ـ    گرايي وسواسبيش از حد از خود، پـايين بـودن آستانه تحمل، کمال

شرمساری، افسردگي و اضـطراب( و عوامــل بيرونــي )نارضـايتي از وضـع موجـود، احسـاس نداشـتن         

کـاری و  مسئوليت در برابر ديگران، لجبازی بـا ديگـران، تــلاش بـرای جلـب رضـايت همگـان، اهمـال      

از حـد  کننـده و توقـع بيش انگيـزوسرگرمهوسودوستي باهمکاران، عواملانفعالي، همنشينيپرخاشگری

گيـری  (. برخـي ديگـر ازعوامـل شـکل    8411زاده و همکـاران،  ، به نقل از وهاب9112از ديگران )ساتن،

 (.8325جدا، وافسردگي)خاکپور برازجاني و حشمتيروان، اضطرابعبارتندازاسترس، سلامتکاریاهمال

 پیشینه تجربی

 است. ای از مطالعات انجام شده در خصوص  اهمال کاری ارائه شدهخلاصه

 : خلاصه مطالعات و تحقیقات داخلی انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش)منبع: محقق(6جدول

 نتاي  عنوان پژوهش گر و سالپژوهش

  مقدم، زاده وهاب

الهي و دلخواه  خائف

(8411) 

 يشناس کارکنان با گونه یکار کاهش اهمال

 مزاج

 یها نهيچهارگانه در زم یها مزاج نيانگيکارکنان مؤثر است. م یکار نوع مزاج بر اهمال

 شتريب« مزاج سودا»در  یکار اهمال نيانگيتفاوت دارد. م گريکديبا  یکار ابعاد اهمال

نسبت به  یشتريب یکار اهمال نيانگيم« مزاج دم»است. « صفرا»و « دم» یها از مزاج

« فرامزاج ص»نسبت به  یشتريب یکار اهمال نيانگي، م«مزاج بلغم»و « مزاج صفرا»

را دارد.  یکار اهمال نيکمتر« مزاج صفرا»است و « سودا»مزاج،  نيکارتر اهمال دارد.

 است.« سودا»مزاج  نيتر پرت و حواس« دم»مزاج،  نيتر یانرژ کم

قنبری و 

 (8411معجوني)

نقش رهبری مخرب در فرسودگي شغلي 

 گری عدالت سازماني و با ميانجي

 کاریاهمال

کاری تقيم، مثبت و معناداری با فرسودگي شغلي و اهمالرهبری مخرب رابطه  مس

کاری رابطه غيرمستقيم و معنادار با معلمان دارد. و عدالت سازماني به واسطه اهمال

 فرسودگي شغلي دارد.

قاضي و 

 (8322رحيمي)

کاری و بي تفاوتي سازماني بر تبيين اهمال

های شخصيتي و ماهيت اساس ويژگي

 شغلي

شغلي و شخصيتي با اهمال کاری سازماني و بي تفاوتي سازماني  هایبين ويژگي

های شغلي و هم شخصيتي، کارکنان، رابطه منفي و معنا دار وجود دارد. هم ويژگي

 قابليت پيش بيني اهمال کاری و بي تفاوتي سازماني کارکنان را دارند.

تبار و عسکری

 (8322) تبارعسکری

ستاران کاری شغلي پرارتباط بين اهمال

 ای و حمايت اجتماعيبا اخلاق حرفه

ای وحمايت اجتماعي بخش زيادی از واريان  اهمال کاری شغلي اخلاق حرفه

 کنند.پرستاران را تبيين مي

کاری ارتباط منفي و معنادار و بين گذشته منفي و بين چشم انداز آينده و اهمال نقش ابعاد چشم انداز زمان و عوامل برزگربفرويي و عارف 
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درصد از واريان  31اهمال کاری رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد. همچنين  شخصيتي در اهمال کاری دانشجويان (8321منش )

کاری از طريق ابعاد چشم انداز زمان تبيين شد و بين صفات تمايل به اهمال

 کاری تحصيلي نيز ارتباط معناداری وجود دارد.شخصيتي و اهمال

حاجي حسني و 

 (8321همکاران)

کاری سرسختي روان شناختي و اهمال

 شغلي
 کاری شغلي و سخت رويي روان شناختي رابطه معنادار وجود دارد.بين اهمال

 : خلاصه مطالعات و تحقیقات خارجی انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش)منبع: محقق(1جدول

 نتاي  عنوان پژوهش گر و سالپژوهش

و  2ژانگ

 (9199همکاران)

برای پايداری کارکنان وقت بگذاريد: نقش های 

رهبری موقت، اهمال کاری کارکنان و 

 هنجارهای زماني سازماني

 يزمان سازمان یو هنجارها یکاراهمال کنان،کار ي مدتدر دسترس بودن طولانبين 

 داری وجود دارد.ي رابطه معنيسازمان يزمان یو هنجارها موقت یرهبر

هن و 

 (9198)81همکاران

 

کاری قاطع و عمومي با تعلل در چگونه اهمال

 کار ارتباط دارد 

کند. همچنين زمينه کاری، رابطه بيني ميشخصيت، تعلل در کار را به طور مثبت پيش

کند که برای کارکنان دفتری اين بين تعلل تصميم گيری و تعلل در کار را تعديل مي

ر کار تا حدودی با تمايل شخصيت به تر است. نتاي  نشان داد که تعلل دروابط قوی

 تعويق انداختن رابطه دارد.

او و همکاران چي

(9191) 

 

به تعويق انداختن، وابستگي و طفره رفتن 

 اجتماعي

الاجل و قصد تأخير بالاتری نسبت به  کنندگان فعال ترجيح فشار، توانايي ضرب اهمال

کار ضديت و ترس از شکست و  کنندگان منفعل داشتند، اما با درجه مشابهي از تعويق

گران فعال،  کنندگان منفعل با ديد کم کار، به جای تعلل کنندگان منفعل. اهمال با تعلل

 ی طفره رفتن اجتماعي بالاتری شدند. منجر به پديده

 داری دارد.ت شرطي ارتباط معنيکاری با تقوي نتاي  به دست آمده نشان داد که اهمال کاری نقش دارد آيا تقويت شرطي در اهمال (9191زنتال )

 (9181هن)

 

کاری در يک محل کار آموزشي علل اهمال

 منحصر به فرد

ای با عوامل احساسي و عوامل کاری معلمان، ابهام نقش حرفهدليل اصلي اهمال

 موقعيتي است.

گونسو و همکاران 

(9181) 

 

 ارتباط سبک رهبری و تعلل در محل کار
سبک رهبری سرپرست، تمايل به ترک سازمان و رفتار سبک رهبری تحول آفرين، 

 .کـاری فـرد در محيط کار تأثير دارندشهروندی سازماني بر اهمـال

 هايي در زمينه اهمال کاری کارکنان انجام شده است؛  شود، تاکنون تلاشگونه که ملاحظه ميهمان

ند مورد از عوامل موثر يا پيامدهای ها به چاما کاستي موجود در آنها اين است و هر کدام از پژوهش

هـای  شـده در قلمـرو مکـاني و محـيط    هـای انجـام  انـد؛ همچنـين عمـده پـژوهش    اهمال کاری پرداخته

است و تحقيقات محدودی به بررسي موضوع در فضای سازماني شدهها( انجامآموزشي)مدارس و دانشگاه

گرايي اجتماعي به بررسي موضـوع  ويکرد تعاملگر، پژوهشي با رهای پژوهشاند. براساس بررسيپرداخته

هـای تجربـي در خصـوص اهمـال کـاری      با توجه به شکاف نظری موجود در پيشينهنپرداخته است. لذا 
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بررسي جامع اين مفهوم بـه شـمار آورد.   مناسب برایرارويکردیتحقيق کيفياستراتژیتوانکارکنان، مي

هـا و  ها و شناسايي ابعـاد، مولفـه  آوری مصاحبهي حاصل از جمعهای کيفبنابراين با تجزيه و تحليل داده

 پرداخته شد. کاری سازماني، به طراحي مدل در اين زمينه ها و دستاوردهای اهمالشاخص

 روش پژوهش

هـای کـاربردی و   طرح پژوهش حاضر از نوع کيفي است. نوع پژوهش از لحاظ هدف، جزو پـژوهش  

دانشـگاهي و اجرايـي   ت. مشارکت کنندگان در پژوهش شـامل خبرگـان   ای و از نوع استقرايي استوسعه

هـا تـا   گيری هدفمند انتخاب شدند. فرايند انجام مصاحبهشرکت ملي نفت ايران بودند که با روش نمونه

مصاحبه اشباع نظری حاصل شـد. از ايـن تعـداد     81زمان دستيابي به اشباع نظری ادامه يافت و بعد از 

نفر مـدير اجرايـي شـرکت ملـي نفـت       2نفر عضو هيات علمي دانشگاه و  2ژوهش، کننده در پمشارکت

نفر کارشناسـي ارشـد بـود.     5نفر دکتری،  83نفر خانم بودند. سطح تحصيلات 5نفر آقا و  83بودند. که 

بنيـاد مـد   ها، چارچوب نظريه دادهها از ابزار مصاحبه استفاده شد و برای تحليل دادهبرای گردآوری داده

ها در سه مرحله انجام شد؛ در مرحله نخست، يعنـي کدگـذاری بـاز،    ظر قرار گرفت. فرايند تحليل دادهن

های اوليه احصا شدند. در مرحله دوم)کدگذاری محوری( با حذف و ادغام مفاهيم موجـود،  کدها و نشانه

بندی ده از طبقهها، تمام مفاهيم تشکيل شهای سطح اول شکل گرفتند، در راستای تشکيل مقولهمقوله

ها شناسـايي شـوند. در ايـن    های موجود در مقولهها و تفاوتها با يکديگر مقايسه شدند تا شباهتنشانه

هـا در مرحلـه   ها شکل گرفتند. با تکرار اين فرايند و ادغام مجـدد مقولـه  فرايند با ترکيب مفاهيم، مقوله

هـا الگـوی   گرفت و درنهايت از دل مقولـه  بندی مقولات شکلسوم کدگذاری)کدگذاری انتخابي(، دسته

 نهايي به دست آمد.

جای استفاده از واژه پايايي و روايي کميّ، از مـلاک اعتمادپـذيری يـا قابليـت      شناسان کيفي به روش

  صـادقي و  ،بازرگـان  ،صـالحي )کننـد  برای ارجاع به ارزيـابي کيفيـت نتـاي  کيفـي اسـتفاده مـي       اعتماد

ای حياتي در فرايند مصاحبه است. پايايي به ها، مرحلهاعتبار و پايايي يافته تعيين (.8324يکتا، شکوهي

شـود.  همساني نتاي  حاصل از مصاحبه  و اعتبار به توانايي مصاحبه در سنجش اهداف مدنظر اطلاق مي

شود که يک روش قادر است هدف مطالعـه را بسـنجد. در پـژوهش حاضـر، از     اعتبار به ميزاني گفته مي

وافق درون موضوعي)پايايي بين دو کد گذار/ ارزياب( برای محاسبه پايايي کدگذاری استفاده شد. روش ت

برای اين منظور، از يک مدرس دانشگاه که بر موضوع پژوهش اشراف داشت، درخواست شد تا به عنوان 

همکار پژوهش)کدگذار( در اين پژوهش مشارکت کند. سپ  محققان به همـراه همکـار پـژوهش، سـه     
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رود بـا  متن را کدگذاری و درصد توافق درون موضوعي را که به عنوان شاخص پايايي پژوهش به کار مي

 درصد به دست آمد. 11استفاده از فرمول ذيل محاسبه کردند که در نهايت ضريب پايايي 

 های پژوهشیافته

 نتایج حاصل از کد گذاری باز

آوری مبـاني نظـری   تين گـام اقـدام بـه جمـع    در اين پژوهش به منظور شناسايي مفاهيم، در نخس 

پيرامون موضوع گرديد. جامعه آماری مورد استفاده برای انجام تحقيق، ترکيبي از مباني نظری موضـوع  

گيری در پژوهش تـا جـايي   های انجام شده با خبرگان دانشگاهي و خبرگان اجرايي بود. نمونهو مصاحبه

ای بـه اجـزای   های بعدی، مطالب تکميـل کننـده  شدند و نمونهها اشباع بندیادامه يافت که همه دسته

های کيفي ها از متون مورد بررسي و تحليل داده برای استخراج دادهکرد. تشکيل دهنده مدل اضافه نمي

هـا در نظـر   در مرحله کدگذاری بـاز مـتن مصـاحبه   از روش کدگذاری نکات کليدی استفاده شده است. 

هايي استخراج شـد.  ط به خط، نکات مربوط به موضوع به صورت يادداشتگرفته شد و پ  از مطالعه خ

های اوليه درنظر گرفته شدند که مفـاهيم از  هايي هستند که به صورت دادهحاصل اين فرايند، يادداشت

های انجام گرفته و همچنين کد)تم( اختصاص يافتـه بـه آن هـا در    دل آنها استخراج شد. متن مصاحبه

 اهده است.قابل مش 4جدول 

 : کدهای مربوط به مدل کاهش اهمال کاری کارکنان 0جدول 

 کد متن مصاحبه رديف

 وقت تلف کردن .ي کنندم یضرور ريوقت خودشان را صرف امور غ شتريب 8

 هاعهد به قولعدم ت .ستندين جدی اندداد گرانيکه به د هايياست. افراد اهمال کار در تعهد به قول تيحائز اهماريدرکاربسداشتنتعهد 9

 .شوند يخود اهمال م هایبه آرمان ليدر ن ييو عدم توانا اديز یبلند پرواز لياز افراد اهمال کار به دل يبرخ 3
-ای )خيلي بالاگرايانهمعيارهای غيرواقعداشتن 

 انجام وظايف برای غيرقابل دستيابي(

4 
را به خاطر  يشغل یاديز هایدادن فرصت و از دست ی. فرصت سوزي زنددر خانه آدم را م کباريفقط  شان 

 .باشد يافراد اهمال کار م یها يژگياز و يکي فيو انجام وظا یرگي ميدر تصم ريتأخ

 گيری و انجام وظايفتأخير در تصميم

 های شغلياز دست دادن فرصت

 اولويت بندی نکردن کارها .دشوار است اريافراد اهمال کار بس یکارها برا بندی تياولو 5

 هاعدم توانايي در تنظيم وقت و فعاليت .محوله را به موقع تمام کنند یکنند که کارها ميتنظ یخود را طور تيوقت و فعال ي توانندنم 2

1 
 يخواستندوجود دارد که م زشانيم یرو يياغلب کارها  د،يکار افراد اهمال کار نگاه کن زمي به اگر هاسازمان در

 .اندموکول نموده یريگدي روز به اما بدهند انجام را هاقبل آن یدر روزها
 انداختن کار امروز به فردا

1 
کارشان را  ميخواهد شسان هم دل يداشتند. گاه یبهتر يزندگ ي دادند،از کارها را زودتر انجام م يبعض اگر

 .يتوانندنم اي يکننددهند، اما فراموش م ليبه موقع تحو
 انجام کارها با تاخير
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 کد متن مصاحبه رديف

 های پيشرفت شغلياز دست دادن فرصت .دهنديمرا ازدست يشغلشرفتيپهایفرصتکه يروندکار، آنقدر ازانجام کارها طفره م اهمال کارکنان 2

 هدر دادن منابع .شود يمنجر به هدر رفتن منابع و امکانات سازمان م ييطلا يانجام کار در زمان عدم 81

88 
  گرانيانجام کار به د یرا که برا يلقو کنند،ياغلب آرزو م هاشونيبد قول ليبه دل

 .کنند فراموش ام،داده
 بد قولي

 تاخير در انجام کار .اندازنديم ريبه تأخ ليدل يهر چند مهم را ب یتمام کردن کارها اغلب 89

 حواس پرتي در زمان انجام کار .شوديمدام حواسشان پرت م ،يهنگام انجام امور شغل در 83

 تاخير جهت حضور در جلسات .يرسندملاقات و جلسات م یبه قرارها رياهمال کار معمولاً با تأخ رانيو مد کارکنان 84

 شروع سخت جهت انجام کار .سخت است شانيکار، برا شروع 85

82 
 يشان را به درست فهيوجود دارد که مبادا وظ يمعمولاً نگران شود،يبهشون محول م یکه در سازمان کار يزمان

 .انجام ندهند
 گراني ذهني در مورد وظايف محولهن

81 
از کجا  ي دانندآنقدر کار دارند که نم يخود،  گاه یانداختن کارها ريبه تاخ لدلي به کاراز افراد اهمال يبرخ

 .دارند ميدر کارها شدگيشروع کنند و احساس غرق ديبا
 احساس غرق شدگي در کار

81 
سازمان ندارد لذا تلاش  يبر خروج یريو کارشان تاث ستيکارشان ارزش قائل ن یبرا يکس ي کنندم احساس

 دانند ينم یرا ضرور اديز

 احساس عدم تاثيرگذاری بر سازمان

 ح  عدم ضرورت تلاش زياد

82 
  شهيکشد لذا هممي طول اند، کرده ينبي شيکه پ ياز مدت زمان شيب کارشان

 .مند و پراسترس هستنددغدغه
 استرس کارهای عقب افتاده

91 
کنند در صورت انجام کاراز تلاش آنها سو يدانند و تصور م يم نيريافراد خود را برتر و توانمندتر از سا ونهنگيا

 .استفاده خواهد شد
 خودبرتربيني و تصور سو استفاده ديگران

 خودهای عدم باور به قابليت .کند ينم یاديو لذا تلاش ز رديگ يخود را دست کم م یهاتيو قابل ييتوانا فرد 98

 پرهيز از عواقب کار .کننديخودشان، از کار کردن اجتناب م فيضع ايکار نامناسب  ياحتمال یامدهايکاهش پ ليافراد به دل نيا 99

 بيزاری از تعيين مهلت برای انجام کارها .انجام کارها را دوست ندارند یمهلت برا نييتع 93

 ريزی جهت وظايف شغلي.عدم برنامه .کرده باشند یزري از قبل براشون برنامه نکهيبدون ا د،ي دهنانجام م دي آيم شپي که طوررا همان کارها 94

 عدم اتمام کار جهت پرهيز از پذيرش کار جديد .ي شودبه من واگذار م یگريشده کار را انجام دهم، فوراً کار د نياگر در زمان مع معتقدند 95

 بنـدی دسـته  های انجام شد. ايـن مرحلـه شـامل   تمبعد جستجوی  ها، در مرحلهپ  از شناسايي تم

  قالـب  در شـده  کدگـذاری  هـای داده خلاصـه  همه کردن مرتب و بالقوه هایتم قالب در مختلف کدهای

 کـه  گيـرد مـي  نظـر  در کـرده،  شروع را خود کدهای تحليل محقق، واقع در. است شده مشخص هایتم

 شوند.    ترکيب کلي تم يک ايجاد برای توانندمي مختلف کدهای چگونه
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 : مدیریت کاهش اهمال کاری کارکنان 0جدول

 مضمون پايه مضامين فراگير مضامين سازمان دهنده

 اهمال کاری

 ناکارآمدی

 وقت تلف کردن

 هاعدم تعهد به قول

 انجام وظايف برای غيرقابل دستيابي(-)خيلي بالا ایگرايانهمعيارهای غيرواقعداشتن 

 های شغليو از دست دادن فرصتگيری و انجام وظايف صميمتأخير در ت

 بندی نکردن کارهااولويت

 هاعدم توانايي در تنظيم وقت و فعاليت

 انداختن کار امروز به فردا

 انجام کارها با تاخير

 های پيشرفت شغلياز دست دادن فرصت

 هدر دادن منابع

 بد قولي

 ارتاخير در انجام ک

 حواس پرتي در زمان انجام کار

 تاخير جهت حضور در جلسات

 شروع سخت جهت انجام کار

 های ذهنيانگاره

 نگراني ذهني در مورد وظايف محوله

 احساس غرق شدگي در کار

 احساس عدم تاثيرگذاری بر سازمان و عدم ضرورت تلاش زياد

 استرس کارهای عقب افتاده

 يني و تصور سو استفاده ديگرانخودبرترب

 های خودعدم باور به قابليت

 

پرهيز از پذيرش 

 مسئوليت

 پرهيز از عواقب کار

 بيزاری از تعيين مهلت برای انجام کارها

 ريزی جهت وظايف شغلي.عدم برنامه

 عدم اتمام کار جهت پرهيز از پذيرش کار جديد

 

مديريت شرايط شغلي 

 کارکنان

 حي شغلطرا

 کاهش ابهام نقش کارکنان

 کارکنان هایتعارض نقش تيريمد

 ي( شغلفلات زدگيسکون) کاهش

 يعملکرد شغل يابياستاندارد ارز نيتدو
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 مضمون پايه مضامين فراگير مضامين سازمان دهنده

 یکار ینمودن استانداردها مشخص

 يو الزامات شغل هایازمندين نيتام

 سبک مديريت

 کارکنان ياسترس شغل تيريمد

 مشارکت کارکنان به تيريمد اعتقاد

 کارکنان هایبه تلاش رانيمد توجه

 رانيکنترل و نظارت مد ييتوانا تيتقو

 کار کارکنان فيبه کم و ک رانياشراف مد زانيم شيافزا

 های ساختاریويژگي

 کارکنان ینظام آموزش و توانمندساز تيتقو

 بالا تيرسم

 نظارت محدود طهيح

 یرگيميتمرکز قدرت تصم عدم

 يسازمان يانعطاف و چابک

 مديريت عوامل 

 ساز اهمال کاریزمينه

 فرهنگ و 

 های سازمانيارزش

 در سازمان یفرهنگ همکار تيتقو

 در سازمان گرايينمودن فرهنگ جمع غالب

 افراد نيب یاعتمادساز

 سکوت در سازمان تيريمد

 در سازمان يفرهنگ تنبل تيريمد

 کار طيحسادت در مح تيريمد

های شخصيتي ويژگي

 کارکنان

 يشناس فهيوظ هيروح تيتقو

 یهمکار هيروح تيتقو

 

 

 حالات روانشناختي

 یاحساس ناکارآمد

 يزگانگييب

 يشغل يفرسودگ

 همکاران یاهمال کار ادراک

 عدالتييو ب ضيتبع ادراک

 نيينف  پا عزت

 ارک طيدر مح يطردشدگ ادراک

 نسبت به سازمان ينيبدب

 راهبردهای توسعه فردی
توسعه و توانمندسازی 

 کارکنان

 به کارکنان یرگيميتصم ارياخت یواگذار

 ارتباط موثر هایمهارت تيتقو
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 مضمون پايه مضامين فراگير مضامين سازمان دهنده

 به کارکنان یهوش معنو آموزش

 کارکنان آوریسطح تاب تيتقو

 کارکنان يروانشناخت هيسرما تيتقو

 کارکنان در اموردادن  مشارکت

 پرورش اخلاق 

 ایحرفه

 يپرورش وقت شناس

 يپنهان هایتياز فعال زيصداقت و پره پرورش

 در سازمان یفرهنگ همکار تيتقو

مديريت نگرش و رفتار 

 کارکنان

 کارکنان نانهيو بدب يمنف هایاصلاح نگرش

 کارکنان زهيانگ تيتقو

 از کارکنان تيحما

 د کارکنانتعه تيتقو

 کارکنان نانهيو بدب يمنف هاینگرش اصلاح

راهبردهای توسعه 

 سازماني

ايجاد نظام پاداش 

 حمايتي

 یو معنو یماد هایاستفاده از مشوق

 مختلف پاداش جهت کارکنان هاینهيگز ارائه

 بر عملکرد يپاداش مبتن ارائه

 تغيير در جو سازماني

 زماندر سا یريجو انتقادپذ تيتقو

 آن در سازمان تيو تقو يميجو کارت تيتقو

 در سازمان نانيبردن جو عدم اطم نيب از

 همکارانه يجو سازمان توسعه

 تغييرات ساختاری

 ارائه بازخورد به کارکنان

 حجم کار کارکنان سازیمشاغل و متناسب يبازطراح

 سازمان يابينظام ارزش بهبود

 يسازمان يبکانعطاف و چا تيتقو

 پيامدها

 پيامدهای فردی

 کاهش سطح اضطراب و استرس شغلي کارکنان

 کاهش ميزان سکوت سازماني

 کاهش تمايل به ترک شغل کارکنان خبره

 افزايش رفتارهای فراتر از نقش کارکنان

 پيامدهای سازماني

 يبهبود عملکرد سازمان

 سازمان ينيآفر ارزش

 در سازمان ینوآور و تيخلاق تيتقو
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 مديريت شرايط شغلي کارکنان

  

  

 کاهش اهمال کاری کارکنان

 ای اهمال کاریمديريت متغيرهای زمينه 

  

  

 راهبردهای کاهش اهمال کاری 

  

 پيامدهای کاهش اهمال کاری

  

 فرهنگ سازماني

 کارکنان های شخصيتيويژگي  

 کارکنان حالات روانشناختي  

  

 کارکنان ازیتوسعه و توانمندس

 ایپرورش اخلاق حرفه  

 رفتارکارکنان مديريت نگرش و  

 ايجاد نظام پاداش حمايتي  

  
 مديريت جو سازماني

  
 تغييرات ساختاری

  

 طراحي شغل

  
 سبک مديريت

  
 های ساختاریويژگي

  

 پيامدهای فردی

  
 پيامدهای سازماني

 پيامدهای اجتماعي  

  

 ناکارآمدی

  
 اره های ذهنيانگ

  
 پرهيز از پذيرش مسئوليت

  

 مضمون پايه مضامين فراگير مضامين سازمان دهنده

 يانسجام سازمان تيتقو

 يسلامت سازمان شيافزا

 پيامدهای اجتماعي

 يفراسازمان نفعانيذ تيرضا نيتام

 يفراسازمان نفعانيبه انتظارات ذ ييپاسخگو

 نسبت به سازمان ياعتماد عموم شيافزا

 يفراسازمان نفعانياهداف ذ نيتام

 مـتن(، مضـامين   کليـدی  نکـات  و )کدها پايه مضامين وندی مشخص،ر اساس بر مضامين، شبکه  

 )مضـامين  سازمان دهنـده  مضامين پايه( و مضامين تلخيص و ترکيب از دست آمده )مضامين به فراگير

 بـه صـورت   مضـامين  اين سپ  کند؛مي مندنظام کل( را مثابه به متن بر حاکم اصول عالي دربرگيرنده

 نشان آنها ميان روابط همراه با سطح سه اين از يک هر برجسته مضامين و رسم تارنما، شبکه های نقشه

شود. شبکه مضامين مربوط به کاهش اهمال کاری کارکنان که از تحليل تم حاصل شده اسـت،  مي داده

 قابل مشاهده است. 8-4در نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                    

 کاهش اهمال کاری کارکنان: شبكه مضامین 3نمودار  
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 گیریبحث و نتیجه

بـروز  گـر  بود. مساله پژوهش کارکنان کاریجهت کاهش اهمال يمدل يطراح هدف از اين پژوهش، 

برخي از مظاهر اهمال کاری کارکنان در شرکت ملي نفـت ايـران و بـروز پيامـدهای منفـي آن هچـون       

ايـن حـوزه مطالعـاتي     سازمان و مديريت به گران عرصهپژوهشکم توجهي و نارضايتي ذينفعان شرکت 

هـا،   در پاسخ به سوال اول و دوم پژوهش با توجه به نتاي  بررسي مباني نظـری و تحليـل مصـاحبه   . بود

مولفـه بـرای مـدل     81در مجمـوع  کاری به شرح زير تعيـين شـد:   های مدل کاهش اهمالابعاد و مولفه

شـامل سـه    کاهش اهمال کاری کارکناند مدل شامل تعيين شد. اولين بعاهمال کاری کارکنان کاهش 

دومين بعد مدل  باشد.مي تيمسئول رشياز پذ زيپرهي و ذهن هایانگارهی، بهبود ناکارآمدمولفه کاهش 

و  تيريمـد  سبک، شغل يطراحشامل مديريت شرايط شغلي اهمال کاری کارکنان مشتمل بر سه مولفه

مدل شامل مديريت عوامل زمينه ساز اهمال کاری کارکنـان  باشد. سومين بعد ی ميساختار هایيژگيو

و  کارکنـان  يتيشخص ـ هـای يژگ ـيوي، سـازمان  هـای فرهنگ و ارزشاست که شامل سه مولفه مديريت 

است. بعد راهبردهای کاهش اهمال کاری کارکنـان شـامل شـش مولفـه      کارکنان يروان شناخت حالات

 جاديا، نگرش و رفتار کارکنان تيريمدی کارکنان، ااخلاق حرفه پرورش، کارکنان یتوسعه و توانمندساز

ی، جـزو چهـارمين بعـد مـدل بـوده و در      ساختار راتييتغي و جو سازمان تيريمدي، تينظام پاداش حما

است کـه شـامل سـه مولفـه پيامـدهای        کارکنان یکاهش اهمال کار یامدهايپنهايت بعد پنجم مدل 

 اشد.بفردی، سازماني و اجتماعي مي

، در راسـتای  هـا های احصا شده برای هر کدام از مولفـه براساس نتاي  سوال سوم تحقيق و شاخص  

 تعـارض   تيريمـد ، اهش ابهـام نقـش کارکنـان   ک ـکاهش اهمال کاری از طريق مديريت شرايط شـغلي،  

 خصمش ـي، عملکرد شغل يابياستاندارد ارز نيتدوي، ( شغلزدگيفلاتسکون) کاهش، کارکنان هاینقش

ی سـاختار  هایيژگيو و تيري، سبک مديو الزامات شغل هایازمندين نيتامی، کار ینمودن استانداردها

 توجه، به مشارکت کارکنان تيريمد اعتقاد، کارکنان ياسترس شغل تيريمدباشد. همچنين ضروری مي

بـه   رانياشراف مد زانيم شيافزا، رانيکنترل و نظارت مد ييتوانا تيتقو، کارکنان هایبه تلاش رانيمد

از طريق سبک مـديريت ضـرروت دارد. عـلاوه بـر ايـن، کـاهش اهمـال کـاری          کار کارکنان فيکم و ک

، کارکنـان  ینظام آموزش و توانمندساز تيتقوهای ساختاری از طريق کارکنان از طريق مديريت ويژگي

انعطاف و ی و تقويت رگيميتمرکز قدرت تصم عدم، نظارت طهيحافزايش ميزان رسميت، محدود نمودن 

 ي بايد مورد توجه قرار گيرد. سازمان يچابک
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های احصا شده در اين تحقيق با نتاي  مطالعات انجـام شـده در خصـوص اهمـال کـاری  از      شاخص

( و صفاری نيا و اميرخاني 8228(، تاکمن)8212(، سولومون و راث بلوم  )8219جمله جونز و رودوالت )

( همخواني دارد. در تبيين نتاي  بـه دسـت آمـده بايـد گفـت مـديريت       9119( و استيل)8321رازليقي)

اهمال کاری کارکنان مستلزم سنجش  و پايش  مسـتمر آن اسـت تـا از طريـق کـاهش اهمـال کـاری        

 کارکنان عملکرد کارکنان تقويت گردد.  

بطـه   کـاری کارکنـان را  ( بين عدالت سـازماني و اهمـال  8411طبق نتاي  مطالعه قنبری و معجوني)

کاری کارکنـان تـاثير دارد.   مستقيم، منفي و معنادار وجود دارد.همچنين سبک رهبری مخرب بر اهمال

ــاران)  ــه ســواری و همک ــاي  مطالع ــاران)8322نت ــان و همک ــاقری شيخانگفشــه و 8321(، آذربادک (،  ب

شـد .  کـاری مـي با  استرس افسردگي بـا اهمـال  مويد ارتباط  ( 8321آذر) سپهريان ( و  8321شباهنگ)

ی کاری تحصـيلي رابطـه  گرايي منفي و اهمال( نيز بين کمال8321طبق نتاي  مطالعه رئوف و همکاران)

ی مستقيم خودکارآمدی تحصيلي با عزت نفـ  و  غير مستقيم و معناداری وجود دارد و همچنين رابطه

ی مطالعـه  هـا کـاری تحصـيلي نيـز معنـادار اسـت. براسـاس يافتـه       خودناتوان سازی تحصيلي و اهمـال 

کاری تحصيلي ارتباط معناداری وجود ( بين صفات شخصيتي و اهمال8321برزگربفرويي و عارف منش)

کاری تحصيلي توسط عوامـل شخصـيتي قابـل تبيـين اسـت. طبـق نتـاي         دارد و تغييرات متغير اهمال

 ( بين خودکـار آمـدی عمـومي و اهمـال کـاری تحصـيلي و پيشـرفت       8321تحقيق تمدني و همکاران)

( نشـان داد کـه بـين هـوش     8321تحصيلي رابطه منفي معنادار وجود دارد. جعفـری و سيدخراسـاني )  

کاری رابطه معني دار وجود دارد. طبق نتاي  تحقيق دانايي فـرد  هيجاني و سرمايه روانشناختي و اهمال

ضـعيف،  بـودن کارکنـان، نظـارت     تعهدی کارکنـان، چندشـغله  کفايتي مديران بي( بي8325و همکاران)

ها، روابط شخصي با مديران و حقوق و مزايای ناکافي از مهمترين عوامل اثـر گـذار بـر     عدالتيجبران بي

( 8325( و جهانگيری)8325باشند. همچنين نتيجه مطالعه رضايي و همکاران)اهمال کاری کارکنان مي

ــازيچيوبلوت) ــردی همچــون (  نشــان داد کــه عوامــ9113اِرده)(، ون9181(،  تاکــاک  )9185و ي ل ف

کـاری شـغلي مـديران را پـيش     تواند اهمـال های مديريت ميشخصيت و عوامل سازماني همچون سبک

هـای ايـن تحقيـق همسـويي دارد. براسـاس نتـاي  مطالعـه دردارا و المخالـد         بيني کنـد کـه بـا يافتـه    

هستند که کاری  کننده اهمال بيني (سن، جنسيت، افسردگي، استرس، اضطراب و بهزيستي پيش9191)

( در مطالعه خـود دريافـت کـه    9181هن ) با عوامل فردی شناسايي شده در اين مطالعه همسويي دارد.

ای با عوامل احساسي و عوامل موقعيتي بـر اهمـال کـاری کارکنـان تـاثير دارد. نتـاي        ابهام نقش حرفه

بری سرپرسـت، و  ( نشان داد که سبک رهبری تحول آفرين، سبک ره9181) مطالعه گونسو و همکاران
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کـاری کارکنان در محيط کار تأثير دارند. مبتني بر نتاي  تحقيق رفتارهای شهروندی سازماني بر اهمـال

( عواملي همچون خستگي، جدايي رواني، استرس ناشي از شغل و درآمد کـم،  9181مِتين و همکاران  )

حساسات مثبت در محل کار، کسـالت  مکث طولاني يا انجام بازی های رايانه ای در ساعات کار، کمبود ا

جسمي، درگير شـدن در پيـام هـای فـوری يـا      -شغلي، که حالت کم تحريک در کار،  تحريک شناختي

کاری کارکنان ارتباط دارد. بنا استراحت های طولاني مدت، وظيفه شناسي با عملکرد تحصيلي با اهمال

اری رابطه وجود دارد که با عوامـل شـغلي   ک( ميان استرس و اهمال8214بر عقيده لازاروس و فولکمن )

 شناسايي شده در اين مطالعه همسويي دارد.

گيرنـد وآن را بـر حسـب نظريـه     کاری را يک مشکل رفتاری در نظر ميهای رفتاری، اهمالنظريه  

ها دارد و فقدان مشـوق بـرای   تقويت، نتيجه اثر تقويتي سريعتر و بيشتری که به تاخير انداختن فعاليت

کننـد بـه عنـوان مثـال طبـق ديـدگاه       ويق و مشارکت در کسب اهداف و انجام وظايفشان تبيين ميتش

توان با توجه به نقش اضطراب که عاملي فردی است تشريح کرد (، رفتارهای اجتنابي را مي8253فرويد)

ت احتمـالي  چرا که طبق ديدگاه وی انسان با تأخير در انجام امور، سعي دارد تا از خود در برابـر خطـرا  

نفـ  شـکننده از اهمـال کـاری      ( افراد دارای عـزت 8213محافظت نمايد.براساس ديدگاه بورکا و يوئن)

( افـراد مبتلابـه   8214) کنند.طبق ديـدگاه سـولومون و روتبلـوم    عنوان يک ابزار حفاظتي استفاده مي به

ب کنند. آلي  و کناس هـم  پردازند تا از اضطراب مرتبط با آن اجتنا اضطراب شديد، به اهمال کاری مي

های غيرمنطقي و انتقاد از خود در  روی اثر ترس 8211پردازان شناختي رفتاری در سال  عنوان نظريه به

کاران به خاطر عدم اطمينان به توانايي خودشـان   ها، اهمال اهمال کاری تأکيد کردند. طبق استدلال آن

( و 9111ســاس نتــاي  مطالعــات فــراری) پردازنــد. برا در تکميــل يــک تکليــف بــه اهمــال کــاری مــي

های خوش بينانه براين باورند که خصوصياتي چـون رفتـار، شـناخت و انگيـرش     ( ديدگاه9183کامدن)

های بدبينانه اهمـال کـاری را نـوعي عـادت يـا      کاری هستند در حالي که ديدگاهعامل اصلي بروز اهمال

سازماني اهمال کاری بـا نظريـات موجـود نيـز      دانند بنابراين مديريت علل فردی واختلال شخصيت مي

 همخواني دارد.

تـوان ناشـي از نقـش عوامـل فـردی      گذاری عوامل فردی بر اهمال کاری کارکنـان را مـي  علت تاثير

آيندهای دروني بروز رفتارهای انساني ها و... به عنوان پيشها، نگرشها، ارزشهمچون شخصيت، توانايي

ای های علم رفتار و مکتب رفتارگرايي، عوامل فردی نقش تعيـين کننـده  يهدانست. چرا که براساس نظر

تواند يکي از عوامل تعيين کننده اهمال کاری کارکنـان  در بروز رفتارها دارند. از اين رو عوامل فردی مي



 3041، بهار 30، دوره 17تاری در مدیریت، شماره فصلنامه مطالعات رف

  06  
  

های سازماني همجون های فردی در کنار ويژگيباشد. بنابراين بايد به اين حقيقت توجه شود که ويژگي

 توانند بر اهمال کاری کارکنان تاثير بگذارند.  بک مديريت و ساختار سازماني ميس

 هایيژگيوي، توجه به سازمان فرهنگای اهمال کاری، مديريت در راستای مديريت متغيرهای زمينه

 غالـب ، در سـازمان  یفرهنـگ همکـار   تي ـتقوکارکنان ضـرورت دارد.   يروانشناخت حالاتي و تيشخص

فرهنگ  تيريمد، سکوت در سازمان نمودن تيريمد، افراد نيب یاعتمادسازگرايي، معنمودن فرهنگ ج

 تيتقوجهت مديريت فرهنگ سازماني ضروری است. همچنين حسادت در در سازمان و مديريت  يتنبل

 تيريمـد ه، زانگي ـ جـاد يای، احسـاس کارآمـد   جـاد يای، همکـار  هي ـروح تيتقوي و شناس فهيوظ هيروح

 عزتعدالتي، تقويت يو ب ضيادراک تبع تيريمد، همکاران یادراک اهمال کار هشکاي، شغل يفرسودگ

در جهـت   نسـبت بـه سـازمان    ينيب خوشو  کار طيدر مح يعدم طردشدگ ادراککارکنان، ايجاد نف  

کارکنان و کاهش اهمال کاری از آن طريق اجتناب  يروانشناخت حالاتي و تيشخص یهايژگيومديريت 

شـامل مجموعـه    هـا و تعـاملات سـازماني،    ای به عنوان عوامل بسترساز کنش مل زمينهناپذير است.  عوا

گذارد. بررسي پيشينه پـژوهش   عواملي است که به صورت غيرمستقيم بر اهمال کاری کارکنان تاثير مي

وبر و تالکوت پارسونز، جان گالبرايت، ابراهيمـي حسـني   نشان داد که پژوهشگران زيادی همچون ماک 

( به تاثير فرهنگ جامعه و سازمان بـر  8325( و دانايي فرد و همکاران)8328( ميرسپاسي)8311)نياکي

 انـد. فرهنـگ جامعـه بـر فرهنـگ سـازماني و فرهنـگ سـازماني بـر تمـام           کاری کارکنان اشاره کردهکم

سـفانه در  ای به دور از تاثير فرهنگ نيسـت. متا گذارد و در هر سازمان پديدههای سازمان تاثير ميجنبه

پـذيری و  های آسان به فرهنگ کار، مسـئوليت کشور ما فرهنگ از زير کار دررفتن و پذيرفتن مسئوليت

( نشـان داد کـه اخـلاق    8322تبار)تبار و عسکریوجدان کاری غالب شده است.  نتيجه مطالعه عسکری

ند کـه بـا نتـاي  ايـن     کنای وحمايت اجتماعي، واريان  اهمال کاری شغلي پرستاران را تبيين ميحرفه

 ( نشـان داد کـه مـوثرترين عامـل     8321زاده و همکـاران) تحقيق همسويي دارد. نتيجـه مطالعـه نظـری   

ــايي گروهــي اســت.طبق نتــاي  مطالعــه ســليماني و   پــيش بينــي کننــده اهمــال کــاری ســازماني پوي

کاری و انواع ل اهمالسازی يکي از علی بيش از اندازه از اينترنت بدون فرهنگ( استفاده8322همکاران)

کاری ناشي از بي برنـامگي(  کاری ناشي از خستگي جسماني رواني، اهمالکاری عمدی، اهمالآن )اهمال

( فرهنگ زيرکـاردرروی حـاکم بـر جامعـه     8325مي باشد. براساس نتاي  تحقيق دانايي فرد و همکاران)

( 8324يونسـي ) باشد. رومنجان و اسـدی يکي از مهمترين عوامل تاثير گذار بر اهمال کاری کارکنان مي

کاری افراد را در چهار حيطه رواني و شخصيتي، محيطي، شناختي و فراشـناختي دسـته   نيز علل اهمال

اند که با نتاي  اين تحقيق همسويي دارد. بـراين اسـاس کـاهش اهمـال کـاری کارکنـان از       بندی نموده



 کلیدبریکارکنان/فرشیان، فرحبد، دانشفرد و رضایی کاریطراحی مدل کاهش اهمال

  01  
  

ها به عنوان يک سيسـتم بـاز در يـک    ه سازمانای ضروری است. چرا کطريق مديريت متغيرهای زمينه

بده بستان دائمي با محيط)فرهنگي، اقتصادی، اجتماعي، تکنولوژيک، زيست محيطي، قـانوني و...( خـود   

تواند بر محيط اثرگذار باشد چـرا کـه     فعاليت دارند. هم محيط بر سازمان اثرگذار است و هم سازمان مي

های محيطي در کنـار الزامـات قـانوني و    ديماجيو هنجارها و ارزشطبق نظريه نهادگرايي جديد پاول و 

تواند بر اهمال کاری کارکنان تاثيرگذار باشد؛ از اين رو کاهش اهمال کاری کارکنـان، بـدون   تقليدی مي

 ای محقق نخواهد شد.توجه به متغيرهای زمينه

ارتبـاط   هایمهارت تينان، تقوآبه  یرگيميتصم ارياخت یواگذار ازکارکنان  یتوسعه و توانمندساز 

کارکنـان و   يروانشـناخت  هيسـرما  وسـعه کارکنان، ت آوریسطح تاب تيکارکنان، تقو یموثر، هوش معنو

به عنوان يکي از مهمترين راهبردهای کاهش اهمال کاری کارکنان مـي  مشارکت دادن کارکنان در امور 

فرهنـگ   تي ـو تقو يپنهـان  هـای تي ـعالاز ف زي ـصـداقت و پره  ،يپرورش وقت شناسمضاف بر آن  .باشد

ضـروری اسـت. راهبـرد بعـدی کـاهش      کارکنـان   ایپرورش اخلاق حرفهدر جهت در سازمان  یهمکار

، آنـان  نانهيو بدب يمنف هایاصلاح نگرش از طريقنگرش و رفتار کارکنان  تيريمد اهمال کاری کارکنان

و  يمنف ـ هـای کارکنان، اصلاح نگـرش زماني ساتعهد  تي، تقوناز کارکنا تيکارکنان، حما زهيانگ تيتقو

مختلـف   هـای نـه يارائـه گز  ،یو معنـو  یماد هایاستفاده از مشوق ي باشد. همچنينکارکنان م نانهيبدب

از  يتينظام پاداش حما جاديانيز در جهت توسعه بر عملکرد  يپاداش جهت کارکنان و ارائه پاداش مبتن

ارائـه بـازخورد بـه     از طريـق  یسـاختار  راتيي ـتغ انجـام  .شـد باديگر راهبردهای موثر در اين زمينه مـي 

 تي ـسـازمان و تقو  يابيحجم کار کارکنان، بهبود نظام ارزش سازیمشاغل و متناسب يکارکنان، بازطراح

. اين نتاي  تـا حـدودی بـا    باشديمنيز از  ديگر راهبردهای موثر در اين زمينه  يسازمان يانعطاف و چابک

( همخواني دارد. نتـاي   8322( و جلالي و پورشريفي)8321احمدی و سراج خرمي)نتاي  مطالعه بهاروند

مطالعه آنان نشان داد که مصاحبه انگيزشي موجـب کـاهش اهمـال کـاری تحصـيلي و افـزايش انگيـزه        

کاری با تقويت مشروط ارتباط  ( اهمال9191) گردد. طبق نتاي  مطالعه زنتالتحصيلي دانش آموزان مي

( 8321منش)د که با راهبرد توانمندسازی اين تحقيق همخواني دارد. نتيجه مطالعه علميداری دارمعني

(  نشان داد که 8322(  و اظهری و همکاران)8322(، صالحي)8322(، آخوندی )8322اصفا و همکاران)

( در 8322اصـفا و همکـاران)   کـاری مـؤثر اسـت. همچنـين    تقويت سرمايه روانشناختي بر کاهش اهمال

طبـق   کـاری معنـادار اسـت.   خود نشان دادند که اثر مستقيم بهزيستي روان شناختي بر اهمـال  مطالعه

کـاری دانشـجويان   اخلاقي صـبر بـر اهمـال    -( سازه ديني8322ده بيدی)نتاي  تحقيق خرمايي و آزادی

 کـاری ( آموزش شناختي ارتقا اميد بر کاهش اهمـال 8324است. براساس نتاي  مطالعه زارع و همکاران)
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کارکنان موثر است بر اين اساس راهبردهای بهبود اهمال کاری کارکنان با تحقيقات پيشـين همخـواني   

 دارد.

ها و تعاملات ايجاد بر اساس نتاي  تحقيق، رخداد پيامدهای فردی، سازماني و اجتماعي نتيجه کنش

سـکوت  ، يکـاهش سـطح اضـطراب و اسـترس شـغل     باشـد کـه   شده و کاهش اهمال کاری کارکنان مي

مي باشـد  فراتر از نقش کارکنان  یرفتارها شيبه ترک شغل کارکنان خبره و افزا ليتماميزان ، يسازمان

سـازمان،  بـرای   ين ـيارزش آفر ،يعملکـرد سـازمان   بهبودنمايد. علاوه بر اين که در سطح فردی بروز مي

دهای سازماني است کـه  جزو پيام يسلامت سازمان وانسجام  تيتقوي و سازمان یو نوآور تيخلاق تيتقو

 ياعتمـاد عمـوم   شيافزاآنان و  به انتظارات ييپاسخگوي و فراسازمان نفعانيذدر نهايت به تامين اهداف 

(نشـان داد کـه، اهمـال    8325گردد. مطالعه انجام شده توسط رضايي و همکـاران) مينسبت به سازمان 

 بـر بـازدهي سـازمان بـر جـای بگـذارد و       تواند تاثيرات منفي را هم بر کارکنان و هـم  کاری کارکنان مي

وری و ترين موانع کارايي نيروی انساني، در کـاهش عملکـرد، بهـره   توان از آن به عنوان يکي از بزرگمي

کـاری دارای تبعـات منفـي    ( اهمـال 9115سلامت کارکنان و سازمان نام برد.طبق نتاي  مطالعـه هـوور)  

اسـترس، کـاهش سـلامت فـرد، کـاهش يـادگيری در       بسياری از جمله، از دست دادن زمـان، افـزايش   

ــي   ــ  م ــه نف ــاد ب ــاهش اعتم ــدت وک ــاران، درازم ــود) زراع و همک ــات اوزر و 8324ش ــاي  تحقيق (. نت

دهند که اهمال کاری تأثير منفي روی سلامتي و بهداشـت و رضـايت از زنـدگي    ( نشان مي9188ساکز)

  (9111)فـراری  و تي ( و 9113عه ون اِرده )(. طبق نتاي  مطال8323اقشار مختلف دارد )ذراتي و خير،

قنبـری و   اهمال کاری کارکنان تاثير منفي بر نتاي  عملکرد فردی و سازماني دارد. طبق نتـاي  مطالعـه  

کاری معلمان رابطه  مستقيم، مثبت و معنـادار بـا فرسـودگي شـغلي آنـان دارد.      اهمال( 8411معجوني)

کاری سازماني با فرسودگي شـغلي در  اهمال ( نشان داد که8325مطالعه صفاری نيا و اميرخاني رازليق)

( اهمـال کـاری کارکنـان منجـر بـه      9191او و همکـاران ) کارکنان ارتباط دارد. طبق نتاي  تحقيق چي

گردد که با پيامدهای فردی شناسايي شـده در ايـن  مطالعـه    ی طفره رفتن اجتماعي بالاتری  مي پديده

( نشان داد که بين ميزان اهمال کاری و عملکرد رابطه منفي 9191ه داوتوو )همسويي دارد. نتاي  مطالع

  وجود داشت که با پيامدهای فردی اهمال کاری شناخته شده در اين مطالعه همسويي دارد.

های مقطعي استفاده شده است؛ در تعميم نتاي  بايـد احتيـاط   اين پژوهش از دادهاز آنجايي که در  

توانند محققان آينده مي های طولي برای افزايش اطمينان به تعميم نتاي  نياز است. به دادهچرا که  شود

هـای توليـدی مشـابه    نسبت به طراحي و تبيين الگوی بومي کاهش اهمال کاری کارکنان، برای سازمان
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دی کـاربر های پيشـنهاد های اين تحقيق مقايسه نماينـد. در پايـان   اقدام نموده و نتاي  حاصل را با يافته

 پژوهش براساس نتاي  پژوهش و مدل مفهومي طراحي شده به شرح زير ارائه شد:

براساس نتاي  تحقيق و مدل طراحي شده، توسعه و توانمندسازی کارکنان جزو يکي از راهبردهـای  

و تفـويض   شـود ضـمن واگـذاری    باشد. بنـابراين پيشـنهاد مـي   مي مؤثر در کاهش اهمال کاری کارکنان

 آوریمعنـوی، تـاب   مـوثر، هـوش   ارتبـاط  هایمهارت کارکنان، نسبت به تقويت به يریگتصميم اختيار

 اقدام شود. آنها در توسعه فردی  از طريق تبيين اهميتکارکنان، 

 از آنجايي که مـديريت شـرايط شـغلي و سـازماني، بـه عنـوان يکـي از اجـزای مهـم مـدل کـاهش            

دد از طريـق اقـداماتي همچـون بـازطراحي مشـاغل،      گـر باشد، لذا پيشنهاد مـي مي کاری کارکناناهمال

 هایتلاش به کارکنان، توجه شغلي، جلب مشارکت همچنين آموزش مديران نسبت به مديريت استرس

سازماني و چابکي سـازماني از  مديران و افزايش ميزان انعطاف نظارت و کنترل کارکنان و تقويت توانايي

 فراهم شود. های کاهش اهمال کاری کارکنانر، زمينهطريق حذف فرايندهای زايد و دست و پاگي

اهمال کاری کارکنان، در کاهش آن تاثيرگـذار اسـت، پيشـنهاد     ای از آنجا که مديريت عوامل زمينه

سـازی، آمـوزش و توانمندسـازی کارکنـان، بـه کـارگيری افـراد        های فرهنـگ شود از طريق مکانيزم مي

و الگوسازی افراد شاخص، نسبت بـه تقويـت فرهنـگ سـازماني      های مرجع در سازمانتاثيرگذار و گروه

افراد  بين شفافيت و اعتماد و سازمان، صداقت در همکاری فرهنگ همسو و کارکردی همچون حاکميت

 اقدام گردد.

قـرار   شيبه صورت مسـتمر مـورد ارزيـابي و پـا     قيتحق نياحصا شده در ااهمال کاری های  خصشا

های ارزيابي و سنجش عملکرد و شناسايي کارکنان سـاعي و  آنها در کانون و از طريق به کارگيری رديگ

مـي  سـبب  سيسـتمي  چنـين  وجود. اقدام شود شايستهکارکنان  اطلاعات بانکپرتلاش نسبت به ايجاد 

-حسب مورد و نياز، از طريق مراجعه به بانک اطلاعاتي موجود و بررسي پروفايل هر فرد، تصـميم  گردد

 صوص ارتقا، انتصاب، اعطای پاداش و مزايا و... اتخاذ نمود.گيری مناسب  در خ
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Abstract  
Procrastination means failure in self-regulation and performance of work duties 

and is one of the behaviors that plays a significant role in reducing the output level 

of the organization. The purpose of this research is to design a model to reduce 

employee procrastination in the National Iranian Oil Company. The type of 

research is applied and developmental in terms of purpose, descriptive-exploratory 

in terms of execution method and qualitative in terms of data type. The sample of 

participants in the research included academic and executive experts of National 

Iranian Oil Company, who were selected by purposive sampling method. Data 

collection was done with the interview tool; Conducting interviews continued until 

the theoretical saturation stage was reached and this saturation was achieved after 

18 interviews. The data were also analyzed using the theme analysis method. A 

number of 92 basic themes were identified, which were categorized into 18 

overarching themes and 5 main organizing themes, including employee 

procrastination, management of employees' job conditions, management of 

contextual factors, strategies and consequences of reducing employee 

procrastination, which model It describes the reduction of employee 

procrastination. : Knowing the job conditions, background and procrastination 

strategies of employees and its consequences using the proposed model can be 

effective in managing this phenomenon. 
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 رابطه بین هوش معنوی با راهبردهای مدیریت تعارض

 دبیرستان دخترانه شهر اهواز در بین مدیران 
 3پورالهام شيخ

 2مجتبی معظمی

 چکيده

هدف پژوهش  بررسي رابطه بین هوش معنوی با راهبردهای مدیریت تعارض در بین مدیران است. 

های دولتي دخترانه شهر اهواز  این پژوهش از نوع همبستگي و جامعه پژوهش کلیه مدیران دبیرستان

حي مشغول به فعالیت بودند. جامعه آماری این پژوهش کل نوا1441ناحیه آموزشي( که در سال  4بود )

باشد تمامي جامعه  مدرسه مي 144ناحیه بود. از آنجا که حجم نمونه زیر  4آموزشي شهر اهواز شامل 

هوش معنوی  نامه پرسشآماری به عنوان نمونه در نظر گرفته شد. به منظور گردآوری اطلاعات از 

ه شد. ( استفاد1821راهبردهای مدیریت تعارض پوت نام و ویلسون ) نامه پرسش( و 8442کینگ )

های آماری باشد. برای تحلیل داده مي "همبستگي"و از نوع  "توصیفي "در این پژوهش  پژوهشروش 

های آمار توصیفي )میانگین، انحراف معیار و...( و آمار استنباطي )ضریب همبستگي پژوهش از روش

ت: بین هوش های پژوهش به شرح زیر اسپیرسون، واریانس یک طرفه و...( استفاده شد.نتیجه داده

معنوی و راهبردهای مدیریت تعارض رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد. بین هوش معنوی با مدیریت 

 تعارض رابطه مثبت و معنادرای بدست آمده است.
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 مقدمه  

بحث مدیریت یکي از مباحث بسیار مهم و ارزشمند در نهادها و سازمانهاست. مدیران نیروهای 

بحرانها را ها هستند. آنان با کمک دانش مدیریت اصلي جهت موفقیت و ارتقاءکسب و کار و سازمان

 از یکيکنند. ت بحراني دروني یا محیطي سازمان را حل ميلات و مشکلاکنند و معضمدیریت مي

 هوش شود،مي آموزشي های سازمان جمله از سازمان موفقیت موجب که های محوریشایستگي

 به را شان وظیفه بتوانند تا هستند سطوح تمام در خود هوش پرورش مدیران نیازمند. است مدیران

؛ تصمیمات راهبردی درستي در لامدیران با هوش معنوی با.برسانند به انجام جانبه همه و متوازن طور

یبرند يم لاکنند، رضا یت شغلي کارکنان را بامحیط پیچیده سازماني و در دنیای کسب وکار اتخاذ مي

ز اصطلاح هوش درک ترین تعریف ارایج .(1448د)فرخیان،دهيو سازمان را در مسیر موفقیت جهت م

هاست که معنویت و یافتن تواند با محیط خود سازگار شود. سالای است که فرد ميآن به عنوان درجه

در دو دهه  (. 8481، 8شود )اسکریپینساای اساسي در متن وجود انسان تلقي ميمعنای زندگي پدیده

ها را به خود جلب محققان و سازماناخیر مفهوم معنویت، معنویت کاربردی و معنویت در کار توجه 

د که مردم در پي یافتن احساس معنا و تحقق آن در عملکرد خود هستند ده ميکرده و این نشان 

باعث ایجاد اعتماد، تقویت خلاقیت  همچنین،معنویت در محل کار  (.8412، 3)اولوفمي آیولا و اگونومي

ویت بالاتری دارند تمایل بالاتری برای یادگیری و هایي که معنو احترام در بین اعضای تیم شده و تیم

 (.8418، 4ند )پاندی، گوپاتا و گوپاتاده مينوآوری نشان 

 نوعي سازگاری و رفتار حل ههای اخیر مطرح شده است دربردارندکه در دهه 5مفهوم هوش معنوی

جاني، بین فردی و شناختي، اخلاقي، هی گوناگونهای مسأله است که بارزترین سطوح رشد را در حیطه

های اطرافش و دستیابي به یکپارچگي دروني و را در جهت هماهنگي با پدیده ود و فردش ميغیره شامل 

هوش معنوی به عنوان بالاترین هوش وجودی  (.1385نقدی کلیشمي و همکاران،(کندبیروني یاری مي

ود و ش ميفرد، سبب ایجاد نگرشي جدید و مثبت در فرد نسبت به خود، دیگران و جهان پیرامون او 

ود تا معلمان با نگاه مثبتي که نسبت به ش ميوان گفت که بالابودن هوش معنوی در فرد سبب ت مي

های خود را به خوبي به کار بگیرند که ر نیز مهارتند، بتوانند در حین انجام کاکن ميخودشان پیدا 

)مهدیان، عبودپور و  بدین ترتیب هوش معنوی بالا، توانمندی بالای معلمان را همراه خواهد داشت

توانند موجب پیشرفت در آموزش و پرورش معلمان با هوش معنوی بالا مي چنین، هم(.1381کوهدشت،

تواند افزایش یابد و بالا، اثربخشي معلمان بر دانش آموزان مي هوش معنوی راهدانش آموزان شوند. از 

  .ای خود آموزش دهندتر در زندگي شخصي و حرفهسازد با گستره دیدی وسیعاین امر آنها را قادر مي
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ها و منابع معنوی اسجت کجه کاربسجت آنهجا موججب      ها و ظرفیتای از توانایيهوش معنوی مجموعه

ود. افراد دارای زندگي معنجوی، بجدون   ش ميپذیری و در نتیجه، ارتقای سلامت روان افراد افزایش انطباق

ود و شج  مياند. هوش معنوی باعث ایجاد معني و هدف برای زندگي شک از نظر روانشناختي افراد سالمي

خجدا،  آینجد؛ چجون بجا داشجتن امیجد بجه       افراد دارای این ویژگي، در زمان بحران بهتر با شرایط کنار مجي 

 .(1381د)زردشتیان و همکاران، کن ميی را تجربه تر کمآشفتگي رواني 

توان د. در واقع؛ ميکن ميسازهای جدید ترکیب  های معنویت و هوش را درونهوش معنوی، سازه

های عملي در نظر گرفت)کریمي و های معنوی درموقعیتهوش معنوی را به عنوان کاربرد ظرفیت هساز

کمک کند زیرا  تواند به انسان در دستیابي به باورهای مثبتهوش معنوی مي (. 1381همکاران، 

 یابي به نگرش مثبت در زندگي، بسیارکمک ود و این هدفمندی، در دستش ميزندگي انسان هدفمند 

از جنبه تر بیش(. هوش معنوی، خودآگاهي عمیقي است که فرد  1381)رستگار شهبندی،  کننده است

هوش  1(. ناسل1381د)دانشي لیسار و خسروی بابادی، کن ميه شده و آنها را درک آگا اشهای دروني

د. هوش معنوی، کن مي معنا و حل مسائل معنوی تعریف معنوی را توانایي تشخیص، جستجوی

خود، تفکر  متعالي وجود، مانند درک های غیر مادی وهای ذهنيِ مبتني بر جنبهای از ظرفیتمجموعه

 .( 8418)شاطری و همکاران،  معناست هسععمیق وجودی و تو

های ها و توانایيمهارت د هوش معنوی چارچوبي برای شناسایي و سازماندهيکن ميبیان  1ایمونز

 ایهوش معنوی را مجموعه، 8(. کینگ8411، 2واستاوایاست)سر تطبیقي از معنویت هلازم برای استفاد

های غیر مادی و متعالي واقعیت، به ویژه مواردی روانشناختي مبتني بر جنبه های سازشاز قابلیت

اند. با اجرای این هستي، معنای شخصي، تعالي و سطح بالاتری از آگاهي مرتبط دانست که با ماهیت

ود)صفا چالشتری و ش ميمسئله ، تفکر انتزاعي و مقابله تسهیل  ها، توانایي منحصر به فرد حلقابلیت

 .( 8411همکاران، 

، در کنند ميی با خود و دیگران برخورد تر بیشافراد دارای هوش معنوی بالا با ملایمت و مهرباني 

ند، کن ميای سازگار استفاده تر عمل و از راهبردهای مقابلههای زندگي موفقحل مسائل و چالش

ندتر به زندگي و به صورت پویاتر، بامعناتر و هدفم کنند ميهای زندگي  بهتر تحمل ها و دشواریسختي

14ودهند )لیخود ادامه مي
  (. 8481و همکاران،  

انساني، رفتار سازماني و رهبری است و چنانچه منابعهای مهم درحوزه مدیریتیکي ازموضوعتعارض

(. تعارض  8411، 11تواندبرای سازمان پیامدهای منفي ایجاد کند )عبدل کادربه خوبي مدیریت نشودمي

 او را بهافتد که در تعامل میان افراد، یکي از طرفین احساس کند طرف مقابل منافع زماني اتفاق مي
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 (.1388خطر انداخته و یا چنین قصدی دارد )آغاز و همکاران، 

های زیادی برای سازمان داشته باشد؛ ازجمله تواند هزینهاز نظر بسیاری از پژوهشگران تعارض مي

 (.1388)آغاز و همکاران، جسماني و روانيوری، غیبت، استرس، سلامت کاهش بهره

یابد چراکه های روزانه افراد در هر محیط کاری، به مدیریت تعارض اجتماعي ميبخشي از فعالیت

هایي را به دنبال دارد که باید در زمان درست و به خوبي های متفاوت، تعارضوجود نیازها و انگیزه

تواند ها تأثیر گذارده و ميآن بر عملکرد افراد و سازمانمدیریت شوند. فهم تعارض و چگونگي مدیریت 

ها جلوگیری کند. تعارض در همه جوامع وجود دارد، هرچند در هر آهنگي با از بسیاری از ناکارآمدی

ها، ود. بر اساس برخي پژوهشش ميدر آن جامعه، مدیریت  18های غالب مدیریت تعارضتوجه به شیوه

گذارد)عبدل تأثیر مي گوناگوندر سازمان بر شیوه حل تعارض در سطوح  هنجارها و باورهای موجود

مضر  هاچندین دیدگاه نسبت به تعارض وجود دارد. بر اساس دیدگاه سنتي همه تعارض (.8411،رکاد

هایي که در جهت حمایت از اهداف اجتناب کرد. دیدگاه کارکردی از تعارض هاآن هستند و باید از

گرا تعارض نه تنها یک عامل عاملت دیدگاهکند و بر اساس عملکرد آن هستند دفاع ميسازمان و بهبود 

های سازمان است، بلکه برای عملکرد موثر آن کاملا ضرورت دارد)رابینز و برنده برای فعالیتمثبت پیش

وری بهرهواند با ت مياست تعارض شغلي در سطح متوسط  بر این باور ( 8414ایگبوکوه )(. 8418، 13ججا

بالا مرتبط باشد چراکه تعارض بسیار کم منجر به بي علاقگي و رکود شده و میزان زیاد آن نیز هرج و 

هججای مدیریججت تعججارض کسججب دانججش و مهججارتد. شو مرج و اختلاف در محیط کار را سبب مي

برخجي از  باورکه بجه  ای گونه رسجد، بجهی ضجروری بجه نظجر مجيبججه منظججور اسجتفاده از آن امجر

صاحبنظران، دانسجتن نحجوه مدیریجت تعارض بجه انجدازه خوانجدن، نوشجتن و صحبجت کجردن اهمیجت 

وپرورش کمک  مدیریت اثربخش تعارض به مدیران سازمان آموزش (.8412، 14)لابراگ و حمدان دارد

های  حل ها راهدات و استفاده از فرصتد تا با تحولات جدید در تماس باشد و برای مقابله با تهدیکن مي

های آموزشي امروز تعارض طلبد و در سازمانصدر و استقامت ميمدیریت تعارض سعه .مناسب بیابد

 ود. ش ميناپذیر است و گاهي مثبت تلقي مانند قدرت و سیاست، در سازمان نیرویي اجتناب

توان گفت، تعارض فرایندی است که در آن یک طرف در یک تعریف کلي و جامع مي ،نهایت در

از  (.1383یابد که با مخالفت یا واکنش منفي طرف دیگر مواجه شده است)رضائیان،درمي( یا گروه فرد)

تریججن نقججش را در مهم عامججل موفقیججت مدیججران، مدیریججت تعججارض، 85از بیججن  ،سوی دیگر

 11راهبردهجای مدیریجت تعجارض (.8418و همکاران، 15جد)کایتلیدوجکن ميموفقیججت مدیججران ایفججا 

باشجد. رقابجت، سجبکي اسجت کجه در آن شجامل رقابجت، سجازش، اجتنجاب، همجکاری و مصالحجه مجي
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فجرد، بجدون توججه بجه دیگجران بجه دنبجال اهجداف و علایجق خویجش اسجت. در سجازش کجه نقطجه 

فجرد از علایججق و اهججداف خویججش جهججت تحقججق اهججداف و ارضججای مقابجل رقابجت اسجت، 

ججد. زمانججي کججه فججرد از موقعیجت تعجارض، طفجره رفتجه یجا کن مينظججر نیازهججای دیگججران، صججرف

 ججد.کن ميجد از سجبک اجتنجاب اسجتفاده کن ميگیجری انجدازد و یجا از آن کنجارهآن را بجه تعویجق مجي

همججکاری کججه در نقطججه مقابججل سججبک اجتنججاب قججرار دارد شججامل تجلاش بججه منظججور کار بججا 

جود و ش ميحلجي اسجت کجه موججب تحقجق اهجداف هجر دو فجرد دیگججر افججراد بججرای یافتججن راه

 ت جویانججه اسججتبلاخجره، سجبک مصالحجه کجه بینابیجن رقابجت و سجازش بجوده و سججبکي مشججارک

ي را بکار گوناگونهای ای راهافراد در تلاش برای مدیریت ورفع تعارض مراوده (.8411)اردلان و والي

 81و همکاری 84، گذشت18، سازش12، رقابت11برند. پنج سبک و حل روش حل تعارض شامل اجتنابمي

شود. تعارض  که ماهرانه با آن برخوردتواند فواید مهمي داشته باشد، بویژه زماني وجود دارد. تعارض مي

تواند موجب صمیمیت شود، به رشد کودکان کمک کند، پیشرفت فني را برانگیزد و به پدید آمدن و مي

  (.8411 و همکاران 88های اجتماعي، مذهبي، سیاسي و بازگاني کمک کند)بوثنو شدن سازمان

های آموزشي  های مدیریتي در سازمان الشترین چ های اخیر، مدیریت تعارض به یکي از مهم در دهه

 آموزان، معلمان و والدین روبرو های بین دانش ها با انواع تعارض تبدیل شده است. مدیران دبیرستان

تواند نقش موثری در  هستند که نیازمند راهبردهای موثر مدیریت تعارض است. یکي از عواملي که مي

ی مدیران است. هوش معنوی به معنای توانایي فرد در ها ایفا کند، هوش معنو مدیریت این تعارض

درک معنای عمیق زندگي، شناخت ارتباطات معنوی و بکارگیری این درک در زندگي روزمره و 

های  اگرچه تحقیقات بسیاری به بررسي تاثیر هوش معنوی در محیط (.8444)ایمونز،هاست گیری تصمیم

این موضوع هنوز نامشخص و مبهم باقي مانده است. به های خاصي از  اند، اما جنبه مختلف پرداخته

عنوان مثال، چگونگي تاثیر هوش معنوی بر انتخاب راهبردهای مختلف مدیریت تعارض در مدارس 

هنوز به طور کامل بررسي نشده است. همچنین، میزان تاثیرگذاری هوش معنوی بر توانایي مدیران در 

هوش معنوی شامل .و دقیق مورد مطالعه قرار نگرفته استها به صورت سیستماتیک  حل و فصل تعارض

گذاری به اصول اخلاقي و توانایي دیدن فراسوی  هایي نظیر خودآگاهي معنوی، معناجویي، ارزش مولفه

های مختلفي مانند همکاری، مصالحه،  مسائل روزمره است. راهبردهای مدیریت تعارض نیز شامل روش

چه که گفته  با توجه به آن .ه هر کدام در شرایط خاصي کاربرد دارندرقابت، اجتناب و سازگاری است ک

ای میان هوش معنوی و مدیریت تعارض که به صورت شناخت و بررسي تضادها در  توان رابطه شد، مي

  و اداره  شناسایي یک موقعیت معقول و قابل پیش بیني، به صورت منصفانه و به روش مؤثر یا عمل
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و کارا تعریف شده است، وجود داشته باشد. بنابراین، در این   عادلانه معقول،  شیوه  با یک  تعارض

بین هوش معنوی با راهبردهای مدیریت معناداری  یآیا رابطهپژوهش این سوال مطرح است که 

 رابطه وجود دارد؟ های دخترانه شهر اهوازدر مدیران دبیرستان تعارض

 پيشينه پژوهش

زیادی پیرامون مدیریت تعارض و هوش معنوی به صورت مجزا در خارج و داخل کشور  های پژوهش

های مدیریت تعارض با هوش های اندکي در زمینه رابطه بین استراتژی ولي بحث ،صورت گرفته است

( در مطالعه خود به بررسي رابطه بین هوش 8414) کلانتر کوشه و همکاران معنوی صورت گرفته است.

( 1385منصوری و همکاران) اند.تعهد سازماني درکارکنان دانشگاههای استان تهران پرداختهمعنوی و 

در پژوهش خود اثربخشي آموزش هوش معنوی بر پیشرفت تحصیلي دانش آموزان مقطع متوسطه دوم 

را بررسي کردند. نتایج حاصل از مقایسه نشان داد تفاوت معناداری وجود دارد و از آنجا که نمره پس 

های توان چنین عنوان نمود که آموزش مؤلفهدهد، بنابراین ميآزمون گروه آزمایش افزایش را نشان مي

 مقدارمعنادار در  ينتایج نشان داد که تفاوت .هوش معنوی بر پیشرفت تحصیلي فرزندان تأثیر دارد

تر است. بین هوش هوش معنوی و تعهد سازماني بین مردان و زنان وجود دارد که هر دو در مردان بالا

(در 1381زاده )بازیار و امیریان .معنوی و تعهد سازماني میان کارکنان، یک همبستگي قطعي وجود دارد

پژوهش خود به تبیین رابطه بین هوش هیجاني و هوش معنوی با اثر بخشي معلمان آموزش و پرورش 

یجاني وهوش معنوی با تایج نشان دهنده آن است که بین هوش هنشهرستان سپیدان پرداختند. 

اثربخشي رابطه مستقیم معناداری دارند. تمامي ابعاد هوش معنوی بجز توانایي مقابله تعامل با مشکلات 

با اثربخشي رابطه مستقیم معناداری دارند. هوش هیجاني و هوش معنوی به طور معني دار قادر به 

تلاش برای شناسایي مفهوم هوش  (در مطالعه خود در1381بخشي )  .باشندبیني اثربخشي ميپیش

د اگرچه بسیاری از مباحث مستقلي دامعنوی و نقش آن در آموزش و پرورش بوده است. نتایج نشان 

برای تاثیرگذاری هوش معنوی روی آموزش وجود ندارد ولي بسیاری از روانشناسان و متخصصان 

 .نندک اجتماعي غیر مستقیم از تاثیر هوش معنوی در یادگیری حمایت مي

سلامت رواني و هوش معنوی در معلمان مدارس،  ه( در بررسي رابط1382شاطری و همکاران) 

بیني پیش 84و تولید معنای شخصي 83های هوش معنوی، آگاهي متعاليدریافتند که از بین مؤلفه

( در بررسي تأثیر هوش 8418) 85پانت و سرواستاوا.اندهای بهتری برای سلامت روان معلمانکننده

معنوی، جنسیت و پیشینه تحصیلي بر سلامت روان دانشجویان، دریافتند که هوش معنوی و سلامت 

(در مطالعه خود به بررسي تاثیر 1444معظمي و شامرادی) .روان در دانشجویان ارتباط معناداری دارد
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زاد اسلامي استان تهران پرداختند. گیری در بین مدیران دانشگاه آهای تصمیمهوش معنوی بر سبک

گیری عقلایي همبستگي وجود های پژوهش نشان داد که فقط بین هوش معنوی و سبک تصمیمیافته

 ها رابطه معناداری مشاهده نشددارد اما بین هوش معنوی و دیگر سبک

هایي را ( در ارزیابي بهبود کیفیت در خدمات بهداشت روان، شاخص8484) 81سامارتزیس و تالیاس

ها برای بهبود کیفیت خدمات بهداشت روان تأکید مند شاخصگیری و نظارت نظاممطرح و بر اندازه

( در بررسي تأثیر سبک زندگي اسلامي بر سلامت رواني با توجه به 1388عربشاهي و فلاحتي) .کردند

محوری و در سبک زندگي اسلامي، خداگری هوش معنوی به این نتایج رسیدند که تعدیل نقش

آیند. اگر اعتقادات، رفتارها و اخلاق افراد ترین معیارها به شمار ميهای اسلامي از مهمحاکمیت ارزش

یابد. تقویت های اسلامي و رهنمودهای قرآني باشد، سلامت رواني در سازمان افزایش ميبر مبنای ارزش

  .ودش ميو هدفمندی  هوش معنوی افراد در سازمان باعث ایجاد خودآگاهى، باورهای مثبت

های مدیریت تعارض، هوش ای مقطعي به بررسي رابطه سبک( در مطالعه1385جوان و همکارانش)

های شخصیت در میان دانشجویان پرستاری دانشکده پرسجتاری دانشجگاه هنجگ کنجگ     هیجاني و نظریه

تعارض)یکپارچجه سجازی، تحکجم،    پرداختند. نتایج نشان داد که هوش هیجاني با هر پنج سبک مدیریت 

هجای  هیجاني بالاتر، از سبکطوری که دانشجویان با هوشدارد؛ بهمعناداریسازش، تسلط، اجتناب(رابطه

گیرنجد؛  تر، از سبک اجتناب بهجره مجي   مصالحه، تحکم، سازش و تسلط و دانشجویان با هوش هیجاني کم

 زاده و همکجاران سجیدعباس  ش رابطجه دارد. های ضمني شخصیت، تنها با سبک سجاز در حالي که نظریه

های مصجالحه، سجازش و همکجاری    ( دریافتند که مولفه عقلانیت مربوط به متغیر روحیه با مؤلفه1381)

های مدیریت تعارض رابطه مثبت و معنادار و با مولفه رقابت رابطه منفي و معنادار دارد. مربوط به سبک

های مصالحه، سازش و همکاری مربجوط  ربوط به روحیه با مؤلفههای همانندی و تعلق مچنین، مؤلفه هم

هجای اجتنجاب بجا هیچکجدام از     های مدیریت تعارض رابطه مثبت و معنادار دارنجد. میجان مؤلفجه   به سبک

تجوان  های همکجاری، مصجالحه و رقابجت مجي    های روحیه معلمان رابطه وجود ندارد. براساس مؤلفهمؤلفه

های اثربخش مدیریت تعارض بیني کرد. لذا، توجه به سبکصورت خطي پیشروحیه کاری معلمان را به

( در پجژوهش خجود بجه    1381حمیجدی و همکجاران )   .بخشجد فردی، روحیه معلمان را ارتقجا مجي   -میان

های مدیریت تعارض با مشخصات فردی مدیران پرستاری مرکز آموزشي درماني شجهر  همبستگي سبک

ان داد که بیججن سججن، وضعیجججت تأهجججل، سجججابقه کجار، سجججابقه کجار       ها نشهمدان پرداختند . یافته

های مدیریججت تعججارض آنججان رابطججه     مدیریتججي و وضعیجت اسجتخدامي مدیجران پرسجتاری و سجبک

( در بررسجي رابطجه رشجدیافتگي بجر     1381پور عمجران) آبادی و سلیمانداری وججود داشجت. عليمعنجي
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گری با سبک مدیریت تعارض در مدیران مدارس زن و مرد خراسان رضوی بجه  اساس نظریه خود تعیین

این نتایج رسیدند که میان رشدیافتگي مدیران و نیز هریک از سه مؤلفه آن رابطه وججود دارد و هرچجه   

مقدار رشدیافتگي مدیران زن بالاتر باشد، مقدار استفاده آنان از سبک رقابجت، سجبک اجتنجاب و سجبک     

(، بجه بررسجي بررسجي    1382کوثری و منتظرقجائم وسجلگي)   .تر خواهد بود ریت تعارض بیشمدارا در مدی

های فرهنگي کشجور  تعارض در بین مدیران سازمان های مدیریتواتخاذاستراتژیفرهنگيهوشبینرابطه

ها در این مطالعه حاکي از آن است که هرانجدازه هجوش فرهنگجي مجدیران بجالاتر باشجد،       پرداختند. یافته

 تر است و بالعکس.  کاربرد دو استراتژی عدم مقابله و کنترل توسط آنان برای مدیریت تعارض پائین

های مدیریت های فرهنگي برسبک( در بررسي خود به تاثیر ارزش1388چنین، آغاز و طالعي ) هم

مطالعه، ها با یکدیگر پرادختند. بر اساس نتایج این تعارض در دو کشور ایران و چین و مقایسه آن

ها که ایرانيکنند. در حالي های متفاوتي استفاده ميها برای مدیریت تعارض از سبکها و چینيایراني

تر از سبک همکاری برای مدیریت تعارض  ها بیشدهند، چینيتر سبک مصالحه را ترجیح مي بیش

گودرزی و آقاسي و  .های فرهنگي متفاوت آنان باشدتواند تحت تاثیر ارزشکنند که مياستفاده مي

( در مطالعه خود به ارائه مدل بهبود خلاقیت فردی با رهیافت تعارض و یکپارچگي مورد 1444آقاداوود)

مطالعه کارکنان آموزش و پرورش استان کهگیلویه و بویراحمد به این نتیجه رسیدند که مجموعه 

و منجر به پیامدهای بهبود کند راهبردهایي که الگوی بهبود خلاقیت فردی کارکنان انتخاب مي

  .شوند، نشان از ایجاد تعارض و یکپارچگي در بین کارکنان در عمل دارد خلاقیت فردی مي

( در بررسي تعارض و راهبردهای مدیریت آن در پرستاران 1444) مظفری و آقامحمدی عزیززاده،

متوسجطي در محیجط کار هجای ویجژه از تعجارض های مراقبت ویژه دریافتند که رسجتاران بخجشبخش

  .نجدکن مياز راهبجرد عجدم مقابلجه بجرای حجل تعارضجات خجود اسجتفاده  تر بیشبرخجوردار بجوده و 

 اهداف و سوالات پژوهش

 هدف کلی

هدف اصلي تحقیق حاضر بررسي رابطه بین هوش معنوی با راهبردهای مدیریت تعارض در مدیران 

 اهواز است.های دولتي دخترانه شهر  دبیرستان

  اهداف جزئی

 بررسي سطح هوش معنوی مدیران دبیرستانهای دولتي دخترانه شهر اهواز.1

 درمدیران دبیرستان های دولتي دخترانه شهر اهوازتعارضومدیریتمعنویهوشبینرابطهبررسي .8
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 های دولتي وش معنوی و راهبردهای مدیریت تعارض در مدیران دبیرستانهبررسي رابطه بین .3

 دخترانه شهر اهواز

 های دولتي دخترانه شهر اهوازمدیران دبیرستان بین شناسایي راهبرد غالب مدیریت تعارض.4

 پژوهشهای  سوال

 هوش معنوی مدیران دبیرستان های دولتي دخترانه شهر اهواز در حد مطلوب است؟ سطح.آیا 1

 دولتي هایدر مدیران دبیرستانبین هوش معنوی با مدیریت تعارض معناداری  یرابطه.آیا 8

 وجود دارد؟دخترانه شهر اهواز 

 هایدر مدیران دبیرستان بین هوش معنوی با راهبردهای مدیریت تعارضمعناداری  یرابطه.آیا 3

 رابطه وجود دارد؟ دخترانه شهر اهواز دولتي

های دولتي دخترانه شهر اهواز مدیران دبیرستان بین مدیریت تعارض هایراهبردکدام یک از . 4

 است؟ غالب

 روش پژوهش

و از نوع  "توصیفي "و از لحاظ پژوهش در زمره پژوهش های "کاربردی"این مطالعه از لحاظ هدف 

های دولتي  بود. جامعه آماری در این پژوهش جامعه آماری کلیه مدیران دبیرستان "همبستگي"

مشغول به فعالیت بودند. از آنجا که حجم  1441ناحیه آموزشي( که در سال  4دخترانه شهر اهواز بود )

ها اهمیت تمامي جامعه آماری به عنوان نمونه در نظر گرفته شد. برای نمونه ،مدرسه بود 144نمونه زیر 

پژوهش وآزاد بودن افرادجهت شرکت یا عدم شرکت در پژوهش بیان وبه آنان درباره رعایت و ضرورت

کنندگان و تاخلاقي از جمله اصول رازداری، محرمانه ماندن اطلاعات شخصي، حفظ حریم شرکنکات 

غیره اطمینان خاطر داده شد. در نهایت، پس از موافقت آنها جهت شرکت در پژوهش از آنان خواسته 

 .وند به طورکامل و صادقانه پاسخ دهندش ميشد تا به ابزارهای پژوهش که در زیر معرفي 

گویه وشامل چهار مؤلفه تفکر انتقادی وجودی،  84این مقیاس دارای  هوش معنوی:مقياس 

هوش معنوی   نامه پرسشهای  باشد. گویه معناسازی شخصي، آگاهي متعالي و گسترش خودآگاهي مي

 اند.  ای لیکرت )کاملاًمخالفم، مخالفم، گهگاهي، موافقم، کاملاًموافقم( تنظیم شده در طیف پنج درجه

برای سنجش راهبردهای مدیریت تعارض از مقیاس استاندارد شده : مدیریت تعارضمقياس 

اند. این  راهبردهای مدیریت تعارض استفاده شد که هنجاریابي آن را پوت نام و ویلسون انجام داده

ت گرایي و رقابها از سه راهبرد عدم مقابله، راه حل استفاده آزمودني مقدارگویه بوده و  34مقیاس دارای 
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ه، به طور ش مي)ه ای لیکرت ها به صورت مقیاس هفت گزینه دهد. پاسخ در مدیریت تعارض رانشان مي

 (. 1321)مقیمي، اند مکرر، غالباً، بعضي اوقات، به ندرت، خیلي به ندرت، هرگز( طراحي شده

 های پژوهشیافته

ظر از جامعه آماری های مورد ندست آوردن داده مطالعه پس از بررسي ادبیات نظری و بهاین 

های کميّ مورد تجزیه و تحلیل قرار داد و پس از آن های مستخرج را با استفاده از روشمربوطه، داده

 .های اصلي پژوهش پرداخته خواهد شددر این بخش به بررسي سؤال

 هوش معنوی مدیران دبیرستان های دولتي دخترانه شهر اهواز در حد مطلوب است؟ سطح.آیا 1

های دبیرستانمعنوی که مدیرانمیزان هوشتوانمي شده است ونمایش داده 1 پژوهش درجدول نتایج

 .کردمشاهده  از آن برخوردار هستند رادولتي دخترانه شهر اهواز 

 مقایسه حد مطلوب و موجود هوش معنوی مدیران دبيرستان های دولتی دخترانه شهر اهواز .3جدول

 میانگین هوش معنوی

 حد مطلوب

 وضعیت موجود

14 

12/24  

تجر از میجانگین   ( مرتفع12/24مشاهده مي شود میانگین وضعیت موجود) 1 که در جدول گونههمان

 ( است. 14وضعیت مطلوب)

های دخترانه شهر در مدیران دبیرستانبین هوش معنوی با مدیریت تعارض معناداری  ی.آیا رابطه8

همبستگي، بین هوش معنوی و مدیریت تعارض رابطه  و آزمون 8 مطابق با جدول وجود دارد؟اهواز 

است که از آزمون پیرسون بدست  34/4معني داری وجود دارد. ضریب همبستگي این رابطه برابر با 

 های آماری این سوال را ارائه مي کند. داده 8 آمد. جدول

 همبستگی بين هوش معنوی با مدیریت تعارض مقدار .2جدول 

 P  متغیر

34/4 مدیریت تعارض هوش معنوی  441/4  

های در مدیران دبیرستان بین هوش معنوی با راهبردهای مدیریت تعارضمعناداری  یآیا رابطه.3

مطابق با جدول و آزمون همبستگي، بین هوش معنوی و راهبرد  رابطه وجود دارد؟ دخترانه شهر اهواز

است که از آزمون  82/4رابطه برابر با داری وجود دارد.ضریب همبستگي این عدم مقابله رابطه معني

داری وجود ندارد. ضریب پیرسون بدست آمده است. بین هوش معنوی و راهبرد کنترل رابطه معني
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گرایي بدست آمده است، بین هوش معنوی و راهبرد راه حل -88/4همبستگي این رابطه نیز برابر با 

داده  3بدست آمده است. جدول  15/4ه برابر با داری وجود دارد. ضریب همبستگي این رابطرابطه معني

 د.کن ميهای آماری این سوال را ارائه 

 ضریب همبستگی بين هوش معنوی با راهبرد های مدیریت تعارض . مقدار1جدول 

   P متغیر

 هوش معنوی

82/4 راهبرد عدم مقابله  444/4  

-88/4 راهبرد کنترل  285/4  

15/4 راهبرد راه حل گرایي  441/4  

های دولتي دخترانه شهر اهواز مدیران دبیرستان بین مدیریت تعارض هایراهبردکدام یک از . 4

گرایي نسبت به خرده مقیاس حلبر اساس نتایجي که به دست آمده، خرده مقایس راه است؟ غالب

ها مقایس%( را به خود اختصاص داده است، یعني از بقیه خرده44ین درصد )تر کممقابله کنترل و عدم

ین استفاده را داشته است. تر بیشدر بین مدیران  ،دیگر بیانيتر است و به ین نمره نزدیکتر بیشبه 

 باشد.گرایي ميحلین راهبرد، راهبرد راهتر بیشپس 

 فراوانی خرده مقياس های مدیریت تعارض .0جدول 

 مدیریت تعارض

 فراواني

 درصد فراواني فراواني

 جمع کل نمرات کسب نشده نمرات کسب شده جمع کل نمرات کسب نشده نمرات کسب شده

 144 54 41 4844 8131 8818 کنترل

گرایيحلراه  5444 3381 2444 55 45 144 

 144 44 14 1144 3421 4818 عدم مقابله

 گيرینتيجه

هدف اصلي این تحقیق بررسي رابطه بین هوش معنوی و راهبردهای مدیریت تعارض در مدیران 

و تفاسیر مربوط به  این پژوهشبررسي مجموعه نتایج به دست آمده در بود. های شهر اهواز  دبیرستان

د غالب هوش معنوی در بین مدیران بالاتر از حد مطلوبیت مي باشد و نیز راهبر مقدارنتایج، نشان داد 

نتایج این پژوهش هم راستا با نتایج  .باشدگرایي مي حلمدیریت تعارض در بین مدیران راهبرد راه

مدیران پرستاری از  1/28های آنها نیز نشان داد که باشد، یافته( مي1384پژوهش پرنده و همکاران)

هوش معنوی کتابداران ( نیز وضعیت 1384باشند. حریری و همکاران )مند ميهوش معنوی بالا بهره

بر اساس نتایج (. 8411دانشگاههای دولتي شهر اصفهان را در بالا گزارش کردند )حریری، زرین آبادی، 
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بدست آمده بین هوش معنوی و راهبردهای مدیریت تعارض رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد. و 

است  گفتنيبین هوش معنوی با مدیریت تعارض رابطه مثبت و معنادرای بدست آمده است.  همچنین،

که بر اساس جستجوی به دست آمده در این پژوهش، در موتورهای جستجوی گوگل و یاهو و 

های داخلي و  المللي در پژوهشهای ملي و بین ها و کتابخانه و ژورنال گوناگونهای  در سایت چنین، هم

بر .همچنین ،در زمینه ارتباط با هوش معنوی با مدیریت تعارض مطالعه ای مشابه یافت نشدخارجي، 

اساس جستجوی صورت گرفته پژوهشي که رابطه هوش معنوی با راهبردهای مدیریت تعارض را 

توانایي از جمله  پژوهش متغیرهای مشابهاشاره به با  اما مطالعات انجام شده بدست نیامد.بسنجد، 

عنوان مؤلفه سبک مت روان بهلاهای اصلي هوش معنوی است که با ست یکي از مؤلفهلابا مشکمقابله 

آوری و که به بررسي ارتباط بین تاب (8481)های پژوهش چان، پیلر و هو زندگي رابطه دارد و با یافته

رابطه مثبت مت روان لاآوری فردی و خانوادگي هر دو با سمت روان پرداختند و نشان دادند تابلاس

دهد که نشان مي (1385) دوست و همکارانهای مطالعه حسندر این راستا، یافته .دارد، همسو بود

هوش معنوی از طریق مولفه شادکامي باعث افزایش رضایت از زندگي و شاخص کیفیت مراقبت در 

نشان داد که  (1388)روند و رضایي جمالویيلاهمچنین نتایج مطالعه آدینه سا د.شودانشجویان مي

بر لاوه مت روانشناختي یاری رساند. علاآوری به افزایش سواسطه بهبود تابتواند بههوش معنوی مي

مت لادهنده ارتباط بین هوش معنوی و سنشان (1388)های مطالعه عابدی میانده و موسویاین، یافته

با نظر داشت ظرفیت  چنین، همو براین اساس و با توجه به تحلیل یافته های پژوهش  د.باشسازماني مي

تواند تعیین وان این گونه و در یک جمله به سؤال پژوهش که آیا هوش معنوی ميت ميهوش معنوی، 

کننده نوع استراتژی مدیریت تعارض باشد، پاسخ داد که بله هوش معنوی این ظرفیت را در خود نهفته 

متنوع، متفاوت و بعضا متعارض نقشي کلیدی و  هایدارد که بتواند در تعاملات و ارتباطات بین فرهنگ

ها در اثرگذار در تعیین نوع استراتژی مدیریت تعارض، توسط مدیران و کارشناسان عالي در سازمان

های درک درست از مدیریت تعارض در سازمان، یک وجه مهم در مهارتایفاء نماید.  گوناگونسطوح 

سازی درست آنها در های مدیریت تعارض و پیادهمدیریت است. مدیران اگر درک صحیحي از روش

ای نخواهند ها، هیچ برنامهها و مناقشههای گوناگون نداشته باشند، برای رفع درگیریموقعیت

ها با آنها مواجه هستند، داشتن هوش  ای که مدیران دبیرستان های پیچیده توجه به چالش.تداش

ها کمک کند و در نتیجه کیفیت آموزشي را ارتقاء  ضتواند به بهبود مدیریت تعار معنوی بالا مي

توانند تعارضات را قبل از اینکه به مشکلات  با افزایش هوش معنوی مدیران، آنها مي همچنین،.دهد

در حال حاضر تحقیقات محدودی به بررسي دقیق .تری تبدیل شوند شناسایي و مدیریت کنند بزرگ
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تحقیق اند، لذا این های آموزشي پرداخته ت تعارض درمحیطهوش معنوی و راهبردهای مدیریبینرابطه

های آموزشي  تواند به توسعه برنامه نتایج این پژوهش مي.دتواند به پر کردن این خلأ علمي کمک کن مي

 .های مدیریت تعارض خود را بهبود بخشند و پرورشي برای مدیران مدارس کمک کند تا مهارت

 هاپيشنهاد

 چنین، همدست آمده از پژوهش، راهکارهایي جهت ارتقاء هوش معنوی و نتایج بهدر ادامه بر اساس 

 ها و مراکز آموزشي برای تعامل مؤثر و کارا در مدیران مستعد در سازمان کردنبه تبع آن آماده 

 :دشو های آموزشي متفاوت، ارائه ميمحیط

تحلیل سطوح  توان به تجزیه وهای گوناگون نظیر مشاهده، پرسش و تفسیر ميبا استفاده از روش

 .توان اقدام کردها و مدارس ميمعنوی مدیران سازمان گوناگون

 .ویژه هوش معنوی مورداستفاده و ارزیابي قرار گیردوبههوش گوناگوندراستخدام افرادبایستي انواع

ز های سازماني، برگرفته اها در ارزیابيگنجاندن تست هوش معنوی و نحوه مدیریت تعارض

های ، از جمله ایده مناسبي در جهت ارتقاء معنویت و بهبود سایر شاخصاین پژوهشهایي نظیر پژوهش

 .هوش معنوی مدیران در مدارس خواهد بود

کجه هجوش معنجوی مجدیران در      کجد چه مهم است این است که  باید شرایطي را فراهم  بنابراین، آن

در مدیریت، معنویت  چنین، همهای ضمن خدمت به صورت مداوم توصیه شود. دوران تحصیل و آموزش

ود که مدیران به تقویت ش ميپیشنهاد  لذا، .مدیران باعث ایجاد یک فضای معنوی در مدارس خواهد شد

به منظور رشد و تقویت هوش معنجوی   ،ی شود. در نهایتتر بیشهای معنویت در محیط کار توجه جنبه

اهم شود که به موضوع معنویت مدیران توجه گردیده و معنویت باید مبتنجي بجر اصجولي    باید شرایطي فر

نگر، احسجاس تقجدس در انججام همجه     همچون عشق به همنوع، یافتن معنا در کار، تفکر سیستمي و کل

هجای زنجدگي فجردی و سجازماني، اججازه انججام تمجرین معنجوی،         امور، آگاهي و شکرگزاری بابت موهبت

توانجد مخجتص افجراد    ره باشجد. ایجن معنویجت مجي    یني اقدامات سازمان به لحاظ معنوی و غجلسات بازبی

   مذهبي نباشد و همه سازمان را در برگیرد.

برگزاری سجمینارها   راهشود مسؤلان آموزش ضمن خدمت آموزش و پرورش از توصیه مي چنین، هم

مشاوران را با رویکرد راهبردهجای مجدیریت   های آموزشي، مدیران، دبیران و های علمي و دورهو همایش

 .تعارض و به کارگیری هوش معنوی در زندگي شغلي و خانوادگي آشنا کنند
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Abstract 

The aim of the present study was to investigate the relationship between 

spiritual intelligence and conflict management strategies among administrators. 

This research was a correlation study and the research community consisted of all 

principals of public high schools for girls in Ahwaz (4 educational districts) who 

were busy in 1401. 

The statistical population of this research was the entire educational districts of 

Ahwaz, including 4 districts. Since the sample size is less than 100 schools, the 

entire statistical population was considered as a sample. In order to collect 

information, King's spiritual intelligence questionnaire (2008) and Putnam and 

Wilson's (1987) conflict management strategies questionnaire were used. The 

research method in this study is "descriptive" and of the "correlation" type. 

Descriptive statistics (mean, standard deviation, etc.) and inferential statistics 

(Pearson's correlation coefficient, one-way variance, etc.) were used to analyze the 

statistical data of the research. The results of the research data are as follows: There 

is a positive and meaningful relationship between spiritual intelligence and conflict 

management strategies. A positive and meaningful relationship has been obtained 

between spiritual intelligence and conflict management.  
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 مقدمه

، تنظیم ها آن ترین مهم ازجملههای بسیاری روبرو هستند که  با چالش ها سازماندر دنیای امروز، 

 مؤثریکی از عوامل مهم . باشد میسازمان  های فعالیتو شرایط پویای در راستای اهداف رفتار کارکنان 

 پذیری انعطافو  یداریدوام، پا یبرا سازمانی فرهنگ. باشد می سازمانی فرهنگبر عملکرد فرد و سازمان، 

راب، مالدوناد  یکوج دیمادر، رودریگوئز کونزالس) حیاتی است ای اندازهدر هر نوع و  ها سازمان

عواملی است که آمادگی کارکنان را برای رویارویی با تحول  ترین مهماز . فرهنگ (2423، 1کیوگزمان

(. 2423، اوستر و احمد ،یگباداموس ،یاریاله ،یجبارن ،یحفار، الکراقول) کند می سازمانی تعیین

 ،ییبابا) دهد میرا تشکیل  2رفتار سازمانی منابع انسانی از کیفیت یبخش مهم سازمانی فرهنگ

با بسیاری از موضوعات حوزه منابع انسانی  سازمانی فرهنگارتباط (. 1041،یقجر و آزاد ،یرسپاسیم

جو اخلاقی، سلامت سازمانی ، (2412 ،0میوز) (، عملکرد2444، 3سیگلر و پیرسون) وانمندسازیتمانند 

رفتار شهروندی،  ،امنیت روانی ،(1044، عبدالملکینعمتی و ) ،(2423 ،5اوزکانادراک عدالت )و 

حجم  علیرغم وجوداست.  قرارگرفته موردمطالعهو غیره  (2423 ،6ریو مون ردی، ب)سو سازمانی آوری تاب

فرهنگ بر تنظیم رفتار  اثرگذاریسازوکارهای چگونگی ، سازمانی فرهنگتحقیقات  وسیع و متنوعی از

 یفر نسه،یو پنا ،سانچز -)تریگوئرو است قرارگرفته موردمطالعه ندرت به یدر حوزه منابع انسانن کارکنا

 ،8ری یم و ویکلابوسا ،وسواک)میت گرفته از تفکر و تجربه افراد است افرهنگ نش درواقع. (2422، 7رای

بخش مهمی از . کند میو الگوی رفتاری را در اجتماع هدایت  یابد میکه تجلی درونی و بیرونی ( 2423

، 2یروو شناختی افراد است )کاستاناکیس و و ادراکیجنبه مربوط به  سازمانی فرهنگتجلی درونی 

احساسات، عواطف و افکار فرد  رینظ یمل دروناز عوا ها آنادراک  امدیپ یمنابع انسان یرفتارها .(2410

 یعلوم شناخت حوزهاست که در  یفرد نیکار و ارتباطات ب طیحاکم بر مح طیشرا رینظ یرونیو عوامل ب

دنبال رویکردهای ه محققین این مقاله ب ازآنجاکه (.1328پور،  یریاست )دهقانان و بش مطالعه قابلنیز 

با رویکرد شناختی  سازمانی فرهنگ، مطالعه فرهنگی هستند ارهایسازوک تر عمیقتوضیح  جدیدتر برای

موضوع تفکر خلاف واقع شناختی مطالعات  های زیرمجموعهیکی از یک مسیر جدید مطالعه است. البته 

دی ) کنند می تائیددر تنظیم رفتار کارکنان را نقش تفکر خلاف واقع  مربوطه تحقیقات است که

 .(2424، 14بریگارد و پاریخ

است.  یسازمان یاز رفتارها ای گسترده فیبر ط  آن یاز نقش اساس یافکار خلاف واقع، ناش تیاهم

نحوه درک و و  داشته باشدافراد و رفتار  زهیبر احساسات، انگ یمختلف تأثیرات تواند یتفکر خلاف واقع م

قرار  تأثیررا تحت  یانمختلف منابع انس آوردهایو دست ها سیاست، ها رویهبه  رانیپاسخ کارکنان و مد
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و تفکر خلاف واقع در  سازمانی فرهنگکارکرد مشابه  شود میآنچه در اینجا آشکار .(2442 ،11بیرندهد )

قرار نگرفته است. اگر  موردتحقیق ای رشته بینت که این موضوع در مطالعات تنظیم رفتار کارکنان اس

 عنوان بهنی و کارکرد تفکر خلاف واقع اسازم ای زمینهیک عامل  عنوان به سازمانی فرهنگبین کارکرد 

شناختی فردی شباهت وجود داشته باشد و بتوان ساختار این شباهت را آشکار  -یک عامل ادراکی

شد که با استفاده  ازوکار جدید آشنا و تجهیز خواهندنموده و توضیح داد، مدیران منابع انسانی با یک س

ممکن است این ایراد ن را در راستای اهداف سازمانی پیش ببرند. از آن بتوانند رفتار و عملکرد کارکنا

، سازمان است اما واحد ارزیابی تفکر خلاف واقع فرد است سازمانی فرهنگگرفته شود که واحد ارزیابی 

 معمولاًاستناد کرد که  توان میمشابهت یابی کرد. در این راستا به این تعریف  توان نمیو این دو را 

(. این تعریف مقایسه 1328، خزاعیافراسیابی و شخصیت در انسان است ) مثابه بهزمان فرهنگ یک سا

 یفرهنگ جنبه ویژه انفراد رایزیرا که ب کند میو تفکر خلاف واقع را موجه  سازمانی فرهنگساختار 

اصلی است: اول، چه  سؤال دوپاسخگویی به  تحقیقاین  مسأله، درنهایت. قائل شده است یسازمان

 کامرون(و  نیمدل کوئ قیتحق نیدر ا) سازمانی فرهنگتفکر خلاف واقع و  ساختار بین هایی تشباه

با تحلیل این  است؟ دوم، بررسی قابلبه چه صورت  در تنظیم رفتار کارکنان ها آنو نقش  وجود دارد

انسانی  منابعبهبود عملکرد  شناخت رفتار کارکنان ودر زمینۀ  توجهی قابلچه دستاوردهای  ها شباهت

 ؟آمدخواهد  به دست

 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان

، 12راکیب و دوقیآ ،اوغلو )هیمت است سازمانی فرهنگیکی از سازوکارهای تنظیم رفتار موضوع 

نشات گرفته از  مشترک های ارزش و اعتقادات باورها، سازمانی فرهنگریف اوجه مشترک تع. (2422

در مورد  .(2412 ،13)بلو مکوئیست کند میرا فراهم  که زمینه رفتاریاندیشه و تجربه است 

د به رویکرد این مقاله که توان مییکی از این تعاریف که  وتعاریف بسیاری موجود است  سازمانی فرهنگ

روش »بین دو حد  سازمانی فرهنگاین است:  جنبه ادراکی فرهنگ را نشانه گرفته است کمک کند

و  ضیف ،)فرخ سرشت است قرارگرفته« ن در مورد کارهاروش فکر کرد»و « انجام دادن کارها

هستیم که دارای  سازمانی فرهنگ های مدلاز طرف دیگر ما نیاز به شناسایی . (1325، ینوروزاشرف

گونه شناسی  انداز چشمبا دو که  رسیم می هایی مدلبه  سازمانی فرهنگادبیات  بامطالعهساختار هستند. 

رویکرد گونه شناسی بیشتر جنبه کیفی/توصیفی دارد از  ازآنجاکه .اند هقرارگرفت موردبررسیو ابعادی 

 که گیرند میقرار  موردتوجهابعادی  های مدلدر این تحقیق  و لذا شود میاین تحقیق حذف  های گزینه

 دهستننیز  سنجش قابل معمولاًاست که  سازمانی فرهنگبعاد و توصیف اشناسایی  ها آنویژگی اصلی 
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که از  اند کردهساختار تعریف  سازمانی فرهنگبرای  ها مدلاین  درواقع(. 1321، زاده حسن رحیم نیا و)

در اینجا ( است. 1222کامرون )مدل کویین و  و (1224) سونیدنمدل  ها آنو پرکاربردترین  ترین مهم

ی است زیرا رویکرد دنیسون بیشتر شبیه مدل کلی اثربخشی سازمان گذاریم میمدل دنیسون را هم کنار 

که در اثربخشی سازمان نقش داشته و لزوماً ساختاری را مشخص  کند میو عواملی را شناسایی 

(. 1328، خزاعیو  افراسیابیواحد مشخص کند ) طور بهکه فرهنگ یک سازمان را  کنند نمی

در  دتوان میرقابتی  های ارزشکویین و کامرون با توجه به ساختار  سازمانی فرهنگمدل  ترتیب این به

 قرار گیرد. موردبررسیجهت هدف این تحقیق 

 کویین و کامرون سازمانی فرهنگمدل ساختار 

  تأکیدبر دو طیف یا دو ارزش رقابتی  (2446) 10های سازمانی کویین و کامرونمدل فرهنگ

بر  ترتیب این به .پذیریخارجی و ب( کنترل در مقابل انعطافتمرکز در برابر  تمرکز داخلیکند: الف( می

ی مراتب سلسلهفرهنگ . 1. است شده تعریف سازمانی فرهنگچهار نوع مدلی با اساس تقاطع این دو طیف 

 بالا و تمرکز داخلی پذیری انعطافبا ویژگی  ای قبیله. فرهنگ 2، با ویژگی کنترل بالا و تمرکز داخلی

با فرهنگ بازاری  .0و و تمرکز خارجی پذیری انعطافبا ویژگی یا ادهوکراسی  گرا توسعهفرهنگ . 3

 .(2423 ،15دیستاماستیا و یسیپاپا دوپولوسب، آکوآ ،اوسیا) ویژگی کنترل بالا و تمرکز خارجی

 ،یشغل بندی طبقه ی،سازمان کنترل رفتارهای قانونمند، گیری شکلی باعث مراتب سلسله سازمانی فرهنگ

 یساز یرسم ،یساز معمول ق،یت دقو ارتباطا یدرون یریگ جهت ، یتمرکز قدرت، بوروکراس ،جویی صرفه

 ،حسابرسی ،کار تقسیم ،مراتب سلسله ،کارکنان هیدر روح یمنف تأثیر ده،یا انیفقدان ب ،یو سازگار

باعث  گرا توسعه سازمانی فرهنگ. شود میکه در رفتار افراد نمایان  شود میدر سازمان  رسمیت

 ،بینی پیش غیرقابل جی، نتاها ایدهتقبال از تعهد مشترک، اس ،یبخش الهاممانند  رفتارهایی گیری شکل

مدرن  یساختار ی،تمرکز خارج یدارا ،ادیانعطاف ز ،پذیری ریسک ینوآور ،تیخلاق ،شیبه آزما قیتشو

، 16کیاچیو آلن کلبک) شود میدر سازمان  ای حرفهتوسعه  های فرصت، ایجاد جرات ،مشارکت ،ایو پو

 معمولاًشود و باعث هویت خاصی در سازمان می ای بیلهق سازمانی فرهنگ .(17،2424محمد) (،2422

فرهنگ  یروابط دوستانه، مشارکتمانند  هایی ویژگیدارای  شوند میتلقی  بخش لذتی ها سازمان

بر  تأکید ی،میت یریگ بر ساختار، جهت تأکید ،یسنت ستمیکارکنان، س بازخورد ارتباطات، ای طایفه

منعطف،  های ارزش ،یهمکار شیافزا ی،ساز میت ،یگذار اشتراکپاداش،  نییو تع یهمکار

های مشارکت  برنامه ،هیکار گرو ،هدف محور ،یطیمح یسازگار ف،یو وظا ها نقش پذیری انعطاف

اختیار  یدارا ی،تمرکز داخل ،رانینقش پدرانه مد ،وفاداری و رسم و عادات و اعتقادات ،کارکنان
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ی فرد نیو ب یبر روابط فرد تأکید یو خانوادگ ای قبیله سبک ی،جو سازگار ،ادیتعامل ز ،پذیری انعطاف

در  یروزیبر پ تأکیدی داری خصوصیاتی مانند بازار سازمانی فرهنگ (.2411 ن،یکامرون و کودارد )

 طیمح ها اتحادیه مانکاران،یپ ان،یمشتر یخارج نفعان ذیدر کار  رشدنیدرگ رقابت، بازده ملموس،

انتظارات بالا، اهداف دشوار و  ن،یسنگ فیپرتلاش، وظا رانیمد ،ندپس مشکل انیخصمانه بوده، مشتر

رفتار مردم؛ اصرار بر  یریگ جهت ان،سازم جیبر دستاوردها و نتا تأکید ه،یو تنب قیبر تشو تأکید دآل،یا

 دگاهیو مشکلات، د ها تیموقع یبررس ق،یدق یابیارز گران؛یو احترام به د یانصاف، بردبار تیرعا

 ،وایتاست )، اهداف روشن گرا هدف ،یقو یتلاش و رقابت، روابط عموم هیروح ختنینگبرا ،یلیتحل

باور اصلی در فرهنگ بازار، تعیین اهداف و دستیابی به اهداف از طریق  .(2422 ،18نزیجنک و سونیدآ

رقابتی کویین و  های ارزشدر چارچوب  شده انجام های پژوهش ترین مهماز . ارتباطات روشن است

 است: شده اشاره 3 شماره ن در جدولکامرو

 (پژوهشگر یها افتهیمنبع: ) کامرون نییمدل کو یرقابت های ارزشدر چارچوب  شده انجام یهاپژوهش ترین مهم .3جدول

 شرح مختصر عنوان نویسنده

 عسگری و علامه

 (1326) باجگرانی

 یو شناسای سازمانی فرهنگشناسی  آسیب

 ای تهران ق منطقهالزامات تغییر آن در شرکت بر

پرسشنامه استاندارد کامرون و کوئین به کار گرفته شد. فرهنگ  از ها داده آوری جمعبرای 

کارکنان فرهنگ مطلوب  که درحالیی دارد، مراتب سلسلهموجود گرایش بالایی به فرهنگ 

 .معرفی کردند ای قبیلهبرای سازمان را فرهنگ 

کوشش  و رستگار

 (1326) تبار

 سازمانی فرهنگانواع  بندی اولویتو  رتأثیبررسی 

)مدل کامرون و کویین( بر شادکامی در سازمان 

 با میانجی گیری معنویت در محیط کار

بر شادکامی و معنویت در محیط کار مثبت و  سازمانی فرهنگ تأثیرنتایج نشان داد که 

ط بین ، مشخص شد که نقش میانجی معنویت در محیط کار در ارتباباشد می دار معنی

 .باشد می دار معنیو شادکامی مثبت و  سازمانی فرهنگ

، تسونگ و گرور

 (2422) 12پو

و  سازمانی فرهنگی بر ازنظراند چشمیک 

 دیجیتالی شدن

. است شده ارائه تالیجید یایدر دن سازمانی فرهنگدر مورد ی دیجد دگاهیمقاله داین در 

 ،هار بعد فرهنگی کویین و کامرونآن بر چ تأثیر تالیجید یمنابع فرهنگ ییشناسا با

است. شده انجام در این مدل تالیجیفرهنگ د سازی مفهوم  

 ،کوسوایم

 یو م ویکلابوسا

 (2423) 24ری

و تغییرات آن به  سازمانی فرهنگارزیابی ابعاد 

 پاندمی دوران سبب

اس بر اس سازمانی فرهنگبر تغییرات  12-پاندمی کوید تأثیراتتعیین  باهدفاین مقاله 

از معلمان مدارس متوسطه  ها داده آوری جمعاست.  شده انجاممدل کویین و کامرون 

دهد که بعد از پاندمی کرونا فرهنگ است. نتایج نشان می شده انجامکشور چک 

 معناداری غلبه یافته است. صورت بهی مراتب سلسلهادهوکراسی و بازاری بر فرهنگ 

 ،ی، الکراقولحفار

 ،یاریاله ،یجبارن

اوستر  ،یگباداموس

 (2423) 21و احمد

و تعهد عاطفی بر تغییرات  سازمانی فرهنگ

یادگیری الکترونیکی در خلال دوره پاندمی کوید 

 آمادگی برای تغییر : اثرات اساسی12

دهد که ابعاد است و نشان می شده انجامموسسه آموزشی در اردن  1244تحقیق در 

بر آمادگی برای تغییرات ناشی از کرونا در کویین و کامرون چگونه  سازمانی فرهنگ

 معناداری دارند. تأثیریادگیری الکترونیکی  های سیستم
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 تفکر خلاف واقعساختار 

موجود با مطلوب  طیشرا یابیو ارز سهیدور از انتظار، اقدام به مقا طیشرا ای تیذهن انسان در موقع

و  ی بودهمنف ت،یموقع ی ازابیکنترل فرد باشد، ارزدر تضاد با انتظارات و خارج از  طیکند چنانچه شرایم

از  ها واقعخلاف  تیشود. اهمیافکار خلاف واقع فعال م ،شود و متعاقباًیم یموجب احساسـات منف

 " یهازمیمکان تأثیرافکار تحت  نیا .(1273 ،22سی)لوئ رفتار است میدر تنظ ها آن یاساس یجنبه نقش

از  فرد و سازمان دارند. ی( برایمنف ای)مثبت  ییامدهایو پ شده فعال "یاستنباط علّ "و اثر "اثر تضاد

که افکار خلاف واقع  ردیگیشکل م یذهن زمیمکان کیرفتار(، اقدام ) کیزمان ادراک فرد تا زمان انجام 

واقع شود  مؤثرتواند می یسازمان یاز رفتارها ای گسترده فینام دارد. فعال شدن افکار خلاف واقع بر ط

و  ویل ژاکوا،یاستر ،تران) تواند برای افراد به همراه داشته باشدمی و ناخوشایندیخوشایند  و پیامدهای

 افزایش اطلاعات، عمیق و دقیق پردازش انگیزه واقع، خلاف تفکر در شدن درگیر .(2421، 23یگلگس

 برای پیامدهایی رد ودا اجتماعی مسائل به نسبت نگرش بر تأثیرگذاری کنترل، و خودکارآمدی از ادراک

تمرکز دارد که چگونه گذشته  نیتفکر خلاف واقع بر ا. است بعدی انجام رفتارهای و رفتاری نیات

 نی. ا(2415 ،20ی، واتسون و باربهوکون ) تواند متفاوت باشدیحال م ایممکن است متفاوت بوده باشد 

فرد  یهابه اهداف و خواسته دنیز رسشوند که مانع ایم جادیا یمنف یدادهایتوسط رو معمولاًافکار 

 یمانیگذارند که پشیو رفتار م هابر احساسات، باور یگوناگون تأثیراتشوند. افکار خلاف واقع یم

شده را با این  داده رخاتفاق  معمولاً .(1286 ،25لرینمن و مه)کا از آن است یاحساس ناش ترین رایج

 اریمع، (نییرو به بالا/روبه پاافکار )جهت  ،(ی/کاهشیشیاافزافکار )ساختار چهار مکانیسم ذهنی شامل 

تحلیل  خاص( ی/ محتوایخنث ی)محتوای افکار محتو ریمسو  (طی/ محگرانی)ارجاع به خود/ د ارجاع

اما این مکانیسم ؛ (2418، 26لیسامرو ،اسمالمن) گیردکند و سپس تصمیم میکند و قضاوت میمی

مثبت و منفی تلخ و شیرین فرد  های تجربهتحصیلات و  ها یادگیری عواملی مانند باورها، تأثیرتحت 

گفت یک معیار یا شاخص درونی شده و شناختی افراد که مکانیسم افکار  توان میهستند که به عبارتی 

رو به بالا ی ها واقعخلاف . (27،2421یتنتورو  رنیب ،نیگیپ) کند، فرهنگ افراد استرا انتخاب می

 کنندرا فعال می شود تر مطلوبو  یا شرایط بهتر تیموقع کیچگونه ممکن است  نکهیدر مورد ا یافکار

شود یم یجزئ یتصادف رانندگ کیکه باعث  ای راننده، مثال عنوان به. (28،2424ردیل-و جانسون رنیب)

 در مقابل، "کنم. یریاز تصادف جلوگ توانستمیبودم، م شده منحرفاگر زودتر "ممکن است فکر کند: 

 همان راننده  یعنی؛ کنند یم انیرا ب تیوضع کینحوه بدتر شدن  نییرو به پای ها واقعلاف خ

رسد خلاف یبه نظر م "کردم، ممکن بود اکنون مرده باشم.یم یاگر تندتر رانندگ"توانست فکر کند: یم
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 موضوعی این اگرچه .(2448، 22زرو  ستودیاپباشد )روزمره  یگموارد در زند ترین رایجروبه بالا  یها واقع

، شناسی جامعه سیاسی، علوم شناسی، روان مانند) اجتماعی علوم های حوزه از برخی در شدت به که است

بستر این تواند در که می سائلیو م سازمانی فرهنگاست اما در بستر  قرارگرفته موردمطالعه( حقوق

 یامدهایپ ،عدالتی بیادراک نند پرداخته نشده است مشکلاتی مامناسبی  طور بهایجاد کند تاکنون 

ترک  و کاهش عملکرد،( 2448، 34انگیو  چاردی، رفندورفید) یشغل تیکاهش سطح رضا رینظ یمنف

و  ی)خائف اله یاجتماع شیکار، سا طیدر مح و شورش به خشونت لیم یشهروند ریسازمان، رفتار غ

 ،32، تریپ و کرمرسی(، انتقام )ب2441 ،31نکوی)داگلاس و مارت ی(، پرخاشگر1388 ،درویشی پورعلی

 ( به همراه دارد2414 ،30، پروسر و کامرونی(، اعتراض )کلوو1227، 33و فولگر یکیاسکارل) (،1227

اختلاس،  ،یکلاهبردار ،دزدی ،سازمانی شایعه) رینظی ور ضد بهره یرفتارها تأثیر(. 2412 ،35نیکلی)ن

 توانند یم یو اوباشگر یقلدر ،یجنس یها فادهسوءاست ،یبردار کلاه بت،یو غ یکارشکن ،یکار کم

 کند لیرا به سازمان تحم توجهی قابل یها نهیهز سازمانی فرهنگسازمان و بر  ی(و جمع یفرد صورت به

موجب افزایش  زیر روش ، به یکی از دوخلاف واقع افکارفرآیند  .(2418، 36و ماهر ی، ال بداوی)رمز

، واقعیت فعلیبرای  یجایگزین عنوان به خلاف واقع اتتفکر ،لروش اوشود، درآینده میفرد عملکرد 

 اتتفکر، دومروش  .(2440 ،37و کری گالینسکی) دنشوفرد شناختی  گیری جهت موجب ممکن است

 میان را مؤثریارتباط  فردی، تجربیات بخش آگاهیافراد بتوانند از طریق  شود میموجب خلاف واقع 

، قصد یا انجام این اقدامات در آینده یبرا ،برقرار نمایندتی ملکرد آو پیامدهای ع گذشته تجربه سوابق

آینده را شکل  سازمانی فرهنگ دیگر بیان بهیا  خواهد شدسازمان  ها آن عملکرد ارتقاءنیت افراد باعث 

 ،04یو عمر باک اسماعیل(، )2417 ،32یرو  می، کتام م،یک) (،2418، 38و وانگ وی، وو، للوداد )خواهد 

مرتبط با  کارکردو در مورد تفکر خلاف واقع  شده انجام های پژوهش ترین مهماز . (2417

 است: شده اشاره 2 شماره در جدول سازمانی فرهنگ

 

 گر(پژوهش یها افتهی)منبع:  سازمانی فرهنگدر مورد تفکر خلاف واقع و کارکرد مرتبط با  شده انجام یهاپژوهش .2جدول 

 شرح مختصر عنوان نویسنده
تفکر خلاف  حلقه اتصال و کارکرد مشابه

 واقع و فرهنگ مدل کویین و کامرون

 01و روچ اتیاستون، ب لین

(2420) 

چگونه تفکر خلاف واقع در ریسک 

 آوری تاب های و فعالیتسازمانی 

 شود؟ادغام می

چگونه  که پردازد میاین مقاله به بررسی این موضوع 

 های راهمک کند که تواند به افراد کتفکر خلاف واقع می

 آوری تاببرای تحلیل و مدیریت ریسک و  تری باثبات

 هدفمند پیدا کنند.

تنظیم رفتار از طریق مواجهه با ابهام، 

 آوری تابریسک و 
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علی پور درویشی، درودی و 

 (2418) مدنی

فازی داغ ننگ به  سازی مدل

وی توسط  –آی  -بیماران اچ

پرسنل بیمارستانی در چارچوب 

 لاف واقع: رویکرد آمیختهتفکر خ

الگوهای شناختی پرسنل  سازی مدلتوسعه و 

 ایدز بابیمارستانی هنگام قضاوت بیماران مبتلا به 

استفاده از تفکر خلاف واقع و شناسایی شش الگوی داغ 

 کند.تبعیض میان بیماران را روشن می ننگ که نوع

از طریق مواجهه  آمیز تبعیضتنظیم رفتار 

 و ایجاد ثبات با محیط ریسکی

 02، ستا و ستاپتروسلی

(2412) 

ستم افکار خلاف توان میتنها اگر 

واقع را قطع کنم: وقتی افکار 

خلاف واقع با عملکرد تحصیلی 

 کند.تداخل پیدا می

ارزیابی بر اساس تفکر خلاف واقع ارجاع  -افراد در خود 

 طور همین. شوند می سوگیریبه خود یا دیگران دچار 

توانند از طریق ایجاد یک حس غلط ف واقع میافکار خلا

 شایستگی بهبود عملکرد تحصیلی را مختل کنند.

از طریق نگاه به بیرون  تنظیم رفتارسوگیری

مشابه به تمرکز بر بیرون و ارجاع به دیگری 

 و داخل

پور درویشی آذر و علی

(2411) 

توسعه و اعتباریابی یک سنجه 

ادراک عدالت  گیری اندازهبرای 

 در عدالت ادراک به فازی رویکردی

رویکرد  – انصاف چارچوب تئوری

 فازی

با متدلوژی  هدف مقاله طراحی و اعتباریابی یک سنجه

ادراک عدالت کارکنان با رویکرد  گیری اندازهفازی برای 

 -بایستتئوری انصاف بر مبنای تفکر خلاف واقع )می

 که در سه بانک ایرانی باشد می (هست –توانست می

 است. اجراشده

ادراک با سناریوهای خلاف واقع  گیری شکل

 مشابه با درجه 

 فرهنگی پذیری انعطاف –کنترل 

 (2442اسمالمن و رز )
افکار خلاف واقع قصد رفتاری را 

 کنند.تسهیل می

دهد که ارتباط خلاف واقع و تنظیم رفتار مقاله نشان می

ژه چگونه تفکر خلاف واقع از طریق مسیر محتوای وی

قصد رفتاری را بالا مبرد و از طریق مسیر محتوای 

 گذاردخنثی بر انگیزه و طرز فکر اثر می

تنظیم انگیزه و قصد رفتاری مشابه با درجه 

 فرهنگی پذیری انعطاف –کنترل 

ن، یو چویی، رز، پونگ تام، چ

 (2446) 03یی من لائو

در فرهنگ و تفکر خلاف واقع: 

 زندگی های حوزه اهمیت

ه دانشجویان آمریکایی و چینی و یافتن مقایس

فرهنگی سیستماتیک بر اساس ایجاد خلاف  های تفاوت

 ی کاهنده و افزایندهها واقع

و نوآوری مشابه  پذیری ریسکتنظیم رفتار 

 فرهنگی پذیری انعطاف –با درجه کنترل 

 (2446مارکمن و میلر )

تفکر خلاف واقع، مقاومت و 

عملکرد: یک آزمایش از مدل 

 گیری اندازهازتابی وب

تفکر خلاف واقع رو به بالا و رو به پایین در  تأثیربررسی 

 و پافشاری و مقاومت بر آن شده تحریفارزیابی عملکرد 

 تنظیم رفتار مقاومت مشابه با درجه 

 فرهنگی پذیری انعطاف –کنترل 

 شناسی روش

. است ای کتابخانه ،ها داده آوری جمع ازنظر کیفی و رویکرد کاربردی با ،جهت هدف از حاضر پژوهش

فراترکیب در  راهبرد ازآنجاکهادبیات با راهبرد فراترکیب پرداخته است.  مند نظامبررسی  هاین مقاله ب

و  در درکپژوهشگر را ، قرارگرفته مورداستفاده ها نظریهتوسعه و بسط و همچنین شناخت عمیق 

( و 2410 ،00)آگوئیر و بولتن دهدات کیفی یاری میموجود در مطالع های و تفاوت ها شباهتاز  استنباط

کویین و کامرون  سازمانی فرهنگاین مقاله که درک شباهت ساختار تفکر خلاف واقع و مدل  باهدفنیز 

 ی دارد. در این تحقیق از رویکرد هفتقبول قابلدر تنظیم رفتار کارکنان تناسب 
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 .شودمشاهده می 1ست که در شکل شماره ا شده استفاده( 2447سندلوسکی و بارسو ) ای مرحله

 پژوهش سؤالاتطراحی  -مرحله اول 

اصلی ساختار تفکر خلاف واقع و  های مقوله است: شده انجامدر این چارچوب  عملاً سؤالات 

 هایی دارند؟مدل کویین و کامرون کدامند؟ و چه شباهت سازمانی فرهنگ

 ادبیات مند نظامبررسی  -مرحله دوم

( و 05سید و مگیران) یرانیا های پایگاهاصلی در مقالات نمایه شده در  های کلیدواژهله در این مرح

 مورد 2423تا  2444 های سال( در بازه زمانی 08و اسکوپوس 07، امرالد06خارجی )ساینس دایرکت

 مقاله دریافت شد. 325 جمعاًقرار گرفت که  بررسی

 اه آنجستجوی مقالات مناسب و غربالگری  -1مرحله 

باقیمانده  مقاله 130مقاله با بررسی عنوان حذف شدند و  221تعداد ،اولیهمقاله  325مجموع از 

 63در این مرحله  ؛ کهرار گرفتندچکیده ق موردبررسیانگلیسی  مقاله 20 داخلی و مقاله 04 شامل

 نهایتاً وذف مقاله ح 31 ومقاله باقیمانده بررسی  71مقاله از رده خارج شدند در مرحله بعد محتوای 

 قرار گرفتند. وتحلیل تجزیهمورد  ومقاله انتخاب  04

 استخراج اطلاعات -0مرحله 

مستمر بررسی و هرکدام از واحدهای معنایی و  طور به وتحلیل تجزیهمنتخب در فرایند  های مقاله

. شدند بندی دسته مقوله( -زیر مقوله  –کد مفهوم ) تر کلانتحت مفهوم  شده استخراجکدهای 

 سازمانی فرهنگ ،گرا توسعه سازمانی فرهنگ بازاری، سازمانی فرهنگشامل ) سازمانی فرهنگ های مقوله

مقایسه روبه بالا، شامل ) تفکر خلاف واقع اصلی های مقوله و( ای قبیله سازمانی فرهنگ ی ومراتب سلسله

 .ارجاع به دیگران و محیط و ارجاع به خود( بود مقایسه روبه پایین،

 ها یافتهو ترکیب  وتحلیل تجزیه -1 مرحله

در این مرحله لیست کردن مفاهیم کلیدی، مقایسه و مقابله مفاهیم کلیدی، ترجمه و تفسیر 

مدل کویین و کامرون و  سازمانی فرهنگساختاری  های شباهتمفاهیم کلیدی، تولید یک تفسیر از 

 وتحلیل تجزیه .(2423یسرکانی، )تاجیک، ماکویی و محمدپور تو است شده انجامتفکر خلاف واقع 

 شوند.دیده می 0و  3و  2شماره  جداولدر  ها یافته

 



 شیخ الاسلامیو  یزدانی، پوردرویشیعلی، غنیمتی.../ها از تنظیم رفتار کارکنان در سازمان

  09 
 

  

 کنترل کیفیت -0مرحله 

دستاوردهای  بر خبرگان تأیید بر متکی معمولاً فراترکیب در نحوه اعتبارسنجی اینکه به با توجه

 و گوبا اعتمادپذیری یا اعتماد قابلیت شاخص از آمده دست به الگوی اعتبارسنجی برای است، پژوهش

ابتدا توسط سه نفر از اساتید  آمده دست بهدر این راستا نتایج  .شد استفاده (2423 ،54انورو) 02لینکلن

. (3شماره )جدول قرار گرفت وتعدیل جرحو مورد  قرارگرفته موردبررسیرشته مدیریت منابع انسانی 

که یک گروه خبره  ترتیب این بهاست.  شده انجامارزیابی پایایی پژوهش از طریق ضریب توافقی کاپا 

روانشناسی که حداقل  با تحصیلات دکترای مدیریت، اقتصاد و نظر صاحبنفر از مدیران دولتی  6شامل 

 آمده دست بهانتخاب شدند و در یک گروه کانونی نتایج  اند داشتهمدیریتی  های پستسال سابقه  5

به افراد گروه داده شد و بر  سؤال 8 سؤال ه شاملتوسط محقق توضیح داده شد و سپس یک پرسشنام

نتایج در جدول باشد که می 4.6در تمام موارد بالای نتایج ، آمد به دستاساس آن ضریب توافقی کاپا 

 شود.دیده می 5شماره 

 ها یافته ارائه -مرحله هفتم

 .آورده شده است 1 شماره مراحل غربالگری مقالات در شکل

                      
N = 325

                  
N = 134

                   
N = 71

                 
N = 40

                         
N = 291

                         
N = 63

                         
N = 31

 
 (2440و بارسو ) یسندلوسک یاهفت مرحله ندیفرآ .3شکل 

 های پژوهشیافته

، 0 ،3 شماره ولادر جدزیر به ترتیب تحقیق  سؤال های مؤلفه پاسخ بهمبتنی بر  ،های تحقیقیافته

 آورده شده است: 6و  5
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 گر(پژوهش یها افتهی( )منبع: ی)قضاوت منف الاروبه ب سهیمقابر اساس های اصلی ساختار تفکر خلاف واقع له. مقو1جدول 

 انپژوهشگر کد مفهوم زیر مقوله مقوله

 پیامدهای

رفتاری ارجاع 

 روبه بالا

ارجاع به 

 شیخو

 ،ییگرا یمنف ،یگذشته، ناکام یدادهایرو یبرا ییها نیگزیگذشته، جا یشرط یها تکرار فعل

 ،ینشخوار فکر ،یعاطفه منف اختلال خواب، اضطراب، استرس، ،یوسواس فکر ،یافسردگ

 یها خطا ی، واکاویفرد های تصمیم سهیگذشته، مقا یدادهایرو یبرا ییها نیگزیجا

در  یناتوان-بیاحساس آس-یناکام بازاندیشی -یعقلان لیخت م،یتصم یخطاها گیری تصمیم

 افزایی دانشعدم  -یشناخت لیفقدان تحل -ها ارزشدر  رییتغ-زشیکاهش انگ -تیقبول مسئول

 یشغل های مهارتفقدان توسعه  -یشغل

 بروم ;(2422) 51نایگورو توینزساایمارت

 52ی، وو، آنیسوندو  پسیلیهال، ف

 ;(2422) 53هارت و سنا م،یکر ;(2424)

، لی یو و چن ، لیائو، لی یو، اویو،ژنگ

 ;(2421) 54ژنگ

 (2422) 55ستودی، اسمالن، اپگراندمن

 پیامدهای

رفتاری ارجاع 

 روبه بالا

جاع به ار

و  طیمح

 گرانید

-روهایخروج ن-هادستورالعملفقدان درک - طیعدم تعامل با مح گذشته، یشرط های فعلتکرار 

 یافسردگ -رانیبه مد بدبینی-خادم و مخدوم گاهیعوض شدن جا-گریرفتن به سازمان د یآرزو

بر  ها هنگفر خردهغلبه -ها فرهنگ خردهقدرت گرفتن  -یو سازمان یفرد ضیاحساس تبع -یسازمان

عدم  اریاخت ضیعدم تفو ،یپرور نیها، عدم جانش عدم پرورش استعداد -سازمانی فرهنگ

 نیب سهیمقا - یشکن هنجار-فقدان تعهد-تعارض -افراد یعدم تعلق سازمان - پذیری مسئولیت

-یمنافع فرد تیاولو -( یعیو توز ای رویه/  یتعامل عدالتی بی)درک -سازمان هیافت سرما -یفرد

 هیکننده روح فیتضع-در اهداف ینبودن سازمان و ناکام شرویپ - میتصم یخطاها -یصار طلبانح

کرامت  تیعدم رعا- کاری کم -کار طیخشونت در مح-یسازمان یریادگی یمقاومت برا-کارکنان

عدم وجود  -کارکنان نیازهای به توجه عدم – یفساد ادار شافزای –ضابطه  جای بهرابطه -یانسان

عدم توجه  -بر سازمان طیو مح بالادستی ینهادها تأثیر -سازمان دننبو کپارچهیو  یستمینگرش س

ارتباطات از  مراتب سلسله -سازمانی جامعهنبودن سازمان و انفعال  شرویپ- یاطلاعات های سیستمبه 

 تشفافی فقدان –در سازمان  ییایماف یهانفوذ افراد و دسته -قضاوت عجولانه -نییبالا به پا

 – سازمانی سکوت – قانونی حقوق شناخت عدم –در احقاق حق  یریگپی عدم –ات اطلاع

 – سالاری شایسته فقدان – رانیمد مسئولیتی بی – یسازمان اعتمادی بی – یسازمان تفاوتی بی

 سازمانی آشوب

 56، اسمالن، اپسیستود و رزلنیگم

(2424); 

 ;(2424) 57، کوین، لابار، دی برگخیپر

، سخایی و حسینی زاده ی، بهروزیانازین

 ;(1326آرانی )

ی، سولکا، توری، بروگنرا، سیامولا، نیتاگ

مززوکوو، فروسی، سیلانی، پاراوتونی و 

 ;(2421) 58پولتی

 ;(2422) ای یساد ی وخودر

ی و مدن یدرود ،یشیدروعلی پور 

 ،چن ;(2442) و رز سمالمنا ;(2418)

من لائو  ییرز، پونگ تام،  ،ییچو وی

ی شیدرو پور یر و علآذ ;(2446)

(2411) 

 گر(پژوهش یها افتهی( )منبع: مثبت)قضاوت  پایینروبه  سهیمقا بر اساسهای اصلی ساختار تفکر خلاف واقع له. مقو0جدول 

 انپژوهشگر کد مفهوم زیر مقوله مقوله

 پیامدهای

رفتاری ارجاع 

 روبه پایین

ارجاع به 

 شیخو

عاطفه  ،یشیو مثبت اند بینی خوش جویی حقیقتو  ویبازکا ،نگری واقعیت ،یپژوهشگر هیروح

 -ستیاوضاع بدتر ن نکهیاز ا تیحس رضا-یو لذت، شادکام تیارزش، رضا نفس عزتمثبت، 

 دیفرد در تول یارتباط متناسب رفتار و باورها -یشیمثبت اند -و کاهش تلاش یتفکر خنث

 -سازمان  یبرا ایمزاوضع موجود و ساختن  هیتوج -معنوی باورهای تیتقو -های ارزش

 – ها فرهنگ رشیپذ –یارزش سازمان عنوان به یسازمان های سازهاز  یبودن بعض قبول قابل

در  یو سع یرونیب های هماهنگیبه  انسانی توجهو حفظ کرامت  تیتقو رتغی -تعارض کاهش

 یفرهنگ همکار -پذیری انعطاف – پذیری رقابت - یفرد سازی هماهنگ

 ;(2423) 59الدهایت ، خاوالده،الخادرا

، ندنیل ;(2412) خیو پار گاردیبر ید

بست، الیز، روبرتز، براناگان، تی، 

و  یاله خائف ;(2423) 60گروسامی

ی، جن ;(1388ی )شیدرو پور یعل

کویرالا، گریگوری، فرانکوس، نیمان، 

 (2412) 61اهرنزکاروال هایس
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ارجاع  پیامدهای

 کاهنده

و  طیمح

 گرانید

 تیفکی – سازمانی انسجام–و عملکردها  ها انگیزه، ها نگرش تیتقو -مانیساز هویتتعلق و 

 توسعه – یسازمان یهمدل –یسازمان یریادگی -یانسان های ارزش تتقوی و توجه –خدمات 

فرهنگ -یرقابت تیمز - سازمانی هویتتعلق و  یرقابت تمزی –مناسب  سازمانی رفتار و نگرش

-یروابط انسان ییایپو-مقبول یاجتماع تیهو -ارزش  نوانع به انضباطو  ظمن جیترو -یمشارکت

 یمتی کار – شده توزیع های پاداشاز  یجمع ترضای –اطلاعات  میتسه -یجمع نیقوان رشیپذ

چندگانه  ری)تفس ضیمثبت تبع رتفسی –سازنده  باورهای تتقوی – یانسان های ارزش به توجه–

 – وفاداری و تعهد – یفرد تیو خلاق ورینوآ – یفرد آوری تاب -( یشیهمراه با مثبت اند

 رشیدر پذ ها دیدگاه توسعه– یستمسی تفکر– یفرد بازاندیشی – عدالت از مثبت درک

 در عدالت درک –شفاف  رسانی اطلاع–کارکنان  یتمندرضای–اطلاعات  گذاری اشتراک -عدالت

 با توان مأموریت تناسب – یسازمان ییو پاسخگو پذیری مسئولیت– ها پاداش عتوزی

، اپل بای، آرنزمن، هاتون، جان و گونل

و  کیکارت ;(2424) 62کاپون

 پور یعل ی،صالح ;(2422) 63مارکاوسنت

 ،آذر ;(1041ی، آذر، میرسپاسی )شیدرو

 (2414) فرد دانایی و یشیدرو پور یعل

 

 گر(پژوهش یها افتهی)منبع:  و کامرون نییکو سازمانی فرهنگساختار مدل  یاصل یهامقوله .1جدول 

 پژوهشگران کد مفهوم زیر مقوله مقوله

فرهنگ 

 یبازار

و  رونیتمرکز بر ب

حفظ  یکنترل بالا برا

بر رقابت  یثبات متک

 محور-جهیو نت

. یخارج طیبازده ملموس، قدرت در بازار، مح ،یدر رقابت، سودآور یروزیبر پ تأکید

خصمانه بوده،  طیمح ها اتحادیه مانکاران،یپ ان،یمشتر یخارج نفعان ذیدر کار  رشدنیدرگ

انتظارات بالا، اهداف دشوار و  ن،یسنگ فیپرتلاش، وظا رانی، مدپسند مشکل انیمشتر

انصاف،  تیسازمان؛ اصرار بر رعا جیبر دستاوردها و نتا تأکید ه،یتنبو  قیبر تشو تأکید دآل،یا

 ،یلیتحل دگاهیلات، دو مشک ها تیموقع یبررس ق،یدق یابیارز گران؛یو احترام به د یبردبار

–استراتژی پرتکاپو -، اهداف روشنگرا هدف یتلاش و رقابت، روابط عموم هیروح ختنیبرانگ

 با محیط خارجی سهیتوجه به و مقا -و نفوذ در بازار اکتشر -مدار نتیجه کار -کارایی

 ;(2417) 60یو، تسو، یانک و چوآنلی

 ;(1327پاشایی هولاسو )کامکار و 

 65کول سوکمانگو چارون لمسام

 ;(2422) 66جونزو  نینگو ;(2422)

 ;(2422، خاوالده و الدهایت )رادالخا

نگ و  ا،ی، جمو ;(2412) ستیبلومکوئ

یی و ر می، کتام ،کیم ;(2422) 67هو

 68کاشیف، زارکاداو توراسامی ;(2417)

عبدالملکی و  ینعمت ;(2417)

نیک منش و اروجلو  ;(1044)

 ;(1041ساری و بیری ) ;(1044)

 (1041ی و حاجی آقایی )حمزو

فرهنگ 

 گرا توسعه

و  رونیتمرکز بر ب

 یمتک پذیری انعطاف

بر  پذیر ریسکبر 

و  ینیکارآفر کردیرو

 تیخلاق

تعهد مشترک، استقبال  ،یبخش مبتکر، الهام رانیمد سکیر ت،یخلاق ،ینوآور ،یارزش فرد

انعطاف  -پذیری و ریسک نوآوریو  شیبه آزما قیتشو ،بینی پیش غیرقابل جی، نتاها ایدهاز 

 - ای حرفهتوسعه  های فرصت–مشارکت - ایساختار مدرن و پو-یتمرکز خارج یدارا

 - سازمانی قدرت–متشنج  یطیدر مح یسم یرقابت- قابتر دیجد یها ایده پذیری آسیب

 یاجتماع هیجذب سرما -در بازار یرقابت یایمزا
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فرهنگ 

 یمراتب سلسله

تمرکز بر داخل و 

 یثبات فرهنگ حفظ

بر کنترل  یمتک

-ندیساختارمند و فرا

 محور

های  قوانین و رویه - -مراتب سلسله ترعای –و ضوابط  نیقوان-انسجام سازمان 

 یهماهنگ ،یشغل تیامن دار،یاهداف بلندمدت پا ،یمحور ندیفرا ت،یرسم ،استانداردشده

تلاش  ف،یشرح وظا تیفشفا- بینی پیشقابل  جیمنسجم، نتا یکوش  سخت-ییبر کارا یمبتن

اطلاعات و ارتباطات از بالا  انیقاطع، جر تیریمد ،ییکاراو  تیفیتوجه به ک -مستمر و کند

 -گیرانه سختساختار  ن،ییاز بالا به پا گیری تصمیممشترک،  یاصل های ارزش ن،ییبه پا

 -ها مسئولیتو  ها نقشوضوح  -فرمان رهیزنج- سکیحذف ر -ثبات-، نظم ها سنتبر  تأکید

و  لیتکم -فقدان مشارکت کارکنان ،یشغل نیبر عناو تأکید -بالادستیاستفاده از دانش 

، ها رویهبر  تأکید -اریاخت ضیعدم تفو-یو نوآور تیگردش کار ساده، فقدان خلاق

 وری بهره برافزایش تأکید- یپاداش فرد -دهی سازمانبر  تأکید -ها ها و پروتکل دستورالعمل

 تیبلتمرکز بر قا-یتکانش ماتیحفاظ در برابر تصم -مشخص  ییپاسخگو ،ییو کارا

 انیفقدان ب - یبوروکراس - جویی صرفهمشاغل،  بندی طبقه - یکنترل سازمان - نانیاطم

 -تطبیق و سازگاری - سالاری شایسته -گرایی تخصص -کارکنان  هیدر روح یمنف تأثیر-دهیا

 یثبات شغل

فرهنگ 

 یالهیقب

تمرکز بر داخل و 

 پذیری نعطافا

بر  یمتک یفرهنگ

مشارکت، ارتباط 

 محور- دوستانه و مردم

بر  تأکید ،یسنت ستمیارتباطات باز، س -ای طایفهفرهنگ  -یروابط دوستانه و مشارکت

 گذاری اشتراکو به  یریادگی، یبر همکار تأکید ؛یمیت یریگ ساختار و ثبات سازمان، جهت

منعطف،  های ارزش ،یهمکار شیافزا -عملکرد منسجم و هماهنگ ،یساز میت ،یمیت

های  برنامه -کار گروهی -یهدف محور -یطیمح یسازگار ف،یو وظا ها نقش پذیری انعطاف

 -تعهد و وفاداری کارکنان -توسعه منابع انسانی  -تعهد سازمانی -مشارکت کارکنان

و روحیه همبستگی و انسجام  - رانینقش پدرانه مد -وفاداری و رسم و عادات و اعتقادات

سبک -یجو سازگار-ادیتعامل ز-پذیری انعطاف-اریاخت ضیتفو- یتمرکز داخل -افراد

 یو خانوادگ ای قبیله

 60یو، تسو، یانک و چوآنلی

پاشایی هولاسو کامکار و  ;(2417)

و  لمسام ;(1327)

 نینگو ;(2422) 65کول چارونسوکمانگ

، خاوالده و رادالخا ;(2422) 66جونزو 

 ستیبلومکوئ ;(2422الدهایت )

 67نگ و هو ا،ی، جمو ;(2412)

یی و ر می، کتام ،کیم ;(2422)

 68کاشیف، زارکاداو توراسامی ;(2417)

عبدالملکی و  ینعمت ;(2417)

نیک منش و اروجلو  ;(1044)

 ;(1041ساری و بیری ) ;(1044)

 (1041ی و حاجی آقایی )حمزو
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 گر(پژوهش یها افتهی)منبع: و ضریب توافقی کاپا  سازمانی فرهنگ و تفکر خلاف واقع. شباهت ساختار 0جدول 

 درصد توافق شباهت تفکر خلاف واقع سازمانی فرهنگ ردیف

 %77 حفظ وضع موجود سوی به راستایی هم مقایسه رو به پایین )حفظ ثبات و کنترل( یبازار سازمانی فرهنگ 1

 %71 راستا همنا  به دیگریارجاع  (/محیط)تمرکز بر بیرون یبازار سازمانی فرهنگ 2

 %83 پویایی و یادگیری سوی به راستایی هم مقایسه روبه بالا (پذیری انعطاف) گرا توسعه سازمانی فرهنگ 3

 %68 راستا همنا  ارجاع به دیگری (/محیط)تمرکز بر بیرون گرا توسعه سازمانی فرهنگ 0

 %81 پویایی و یادگیری سوی به راستایی هم بالامقایسه روبه  (پذیری انعطاف) ای قبیله سازمانی فرهنگ 5

 %68 و انسجام پذیری مسئولیت سوی به راستایی هم ارجاع به خود ()تمرکز بر درون ای قبیله سازمانی فرهنگ 6

 %71 حفظ وضع موجود سوی به راستایی هم مقایسه روبه پایین ()حفظ ثبات و کنترل یمراتب سلسله سازمانی فرهنگ 7

 %68 و هماهنگی پذیری مسئولیت سوی به راستایی هم ارجاع به خود ()تمرکز بر درون یمراتب سلسله سازمانی فرهنگ 8

در  موردمطالعه سازمانی فرهنگی فوق، شباهت ساختاری تفکر خلاف واقع با مدل ها یافتهبر اساس 

 ورده شده است:آ 2 شماره شکل

فرهنگ سازمانی
کویین و کامرون 

قبیله ای

تمرکز 
بیرونی

توسعه گرا

سلسله مراتبی بازاری

تمرکز 
درونی

انعطاف 
پذیری

ثبات و 
کنترل

تفکر خلاف واقع
ارجاع به 
محیط و 
دیگران

ارجاع به 
خود

مقایسه رو 
بالا

مقایسه رو 
به پایین

ساختار مدل فرهنگ سازمانی کویین کامرون ساختار تفکر خلاف واقع

 یسازمان یهاهت ساختار تفکر خلاف واقع و فرهنگشبا کیشمات .2شکل 

 گیری نتیجهبحث و 

ساختار تفکر خلاف  شباهتاست:  شده انجاماین پرسش یافتن پاسخی برای  باهدف این پژوهش

 کویین و کامرون در تنظیم رفتار کارکنان چیست؟ سازمانی فرهنگواقع با مدل 

 :باشد میکنان به شرح زیر در تنظیم رفتار کار ها آنو نقش  ها شباهتاین  
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مقایسه رو به پایین در تفکر خلاف  بابازاری  سازمانی فرهنگ: حفظ ثبات و کنترل در 1شباهت 

 ()ضریب توافقواقع 

بازاری  سازمانی فرهنگدر این حالت در در تنظیم رفتار کارکنان دارد.  راستایی هماین شباهت نقش 

بر بازده ملموس، بردباری و احترام، ارزیابی دقیق،  أکیدتمانند  باشد میتمایل به حفظ وضع موجود 

. از طرفی در (1042 محمد اسماعیلی،و  ، نرگسیان، عسگریبر تشویق و تنبیه )انوری تأکیدکارایی و 

به و لذا  کند میشرایط خودش را با وضعیت بدتر مقایسه مقایسه رو به پایین در تفکر خلاف واقع فرد 

، عاطفه یشیو مثبت اند بینی خوشاز طریق  جویی حقیقتو  بازکاوی، رینگ واقعیتقضاوت مثبت، 

 .پردازد می ستیاوضاع بدتر ن نکهیاز ا تیحس رضای و لذت، شادکام پذیرش،، نفس عزتمثبت، 

با پذیرش  گیری تصمیم ،کاهش تلاش ،یتفکر خنث در تنظیم رفتار کارکنان به این دو بعد راستایی هم

 باورهای تیتقو ،سیستم موردقبول های ارزش دیفرد در تول یتناسب رفتار و باورها ،ریسک پایین

 های سازهاز  یبودن بعض قبول قابل - یسازمانثبات  یبرا ایو ساختن مزا ودوضع موج هیتوج ،یمعنو

 ،موجود های فرهنگ خرده رش، پذیمثبت یفرهنگ تأثیرگذاری – یارزش سازمان عنوان به یسازمان

 .انجامد می احترام در روابطو حفظ  رضتعا کاهش

ارجاع به محیط و دیگران در تفکر  با بازاری سازمانی فرهنگ: تمرکز بر محیط بیرونی در 2شباهت 

 ()ضریب توافقخلاف واقع 

در این حالت در نیستند.  راستا هم باهمدر تنظیم رفتار کارکنان  2شباهت شماره  درواقع

جدید،  های فناوریو تغییرات محیطی ، پایش ه پی گیری شرایط رقبابازاری تمایل ب سازمانی فرهنگ

رقابتی و سرآمدی در محیط  های استراتژیی، تدوین قو یروابط عموم، تلاش هیروح ختنیبرانگ

ارجاع به محیط در تفکر خلاف واقع . از طرف دیگر (2424 ،62و بوچما یمولاکد) وجود دارد وکار کسب

و فرد عدم  هستند یرونیب های پدیده جهینت رخدادهاکه  گیرد می ترپردازش صو نیا و دیگران

. در این کند میرا توجیه  نسبت به پیگیری در احقاق حق تفاوتی بی نیز و، تعهد پایین پذیری مسئولیت

عدم شناخت حقوق قانونی، سهولت بالا رفتن احتمال  با توان میحالت در تنظیم رفتار افراد در سازمان 

 مسئولیتی بیتقویت  ،سازمانی تفاوتی بی ،سکوت سازمانی، های مافیایی در سازمانو دستهنفوذ افراد 

 -یسازمان یریادگی یمقاومت برا، کارکنان هیروح فیتضع ،سالاری شایسته ، عدم حساسیت بهمدیران

خروج ، ها دستورالعملدرک  تلاش برای فقدان ،یکرامت انسان تیعدم رعا، وری بهرهضد  یرفتارها

و  یفرد ضیاحساس تبع ،یسازمان یافسردگ، رانیبه مد بدبینی ،گریرفتن به سازمان د یآرزوو  روهانی
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عدم پرورش و  سازمانی فرهنگبر  ها فرهنگ خردهغلبه و  غیررسمیروابط قدرت گرفتن  - یسازمان

 مواجه شود. ها استعداد

در تفکر خلاف  مثبت(بالا )به  مقایسه رو با گرا توسعه سازمانی فرهنگدر  پذیری انعطاف: 3شباهت 

 ()ضریب توافقواقع 

 سازمانی فرهنگهستند.  راستا همیادگیری و پویایی  سوی بهدر تنظیم رفتار کارکنان این دو ویژگی 

و تحول در بحران  آوری تاب، به دنبال تغییر وضعیت موجود، رشد افراد از طریق یادگیری گرا توسعه

ر خلاف واقع مقایسه رو به بالا یعنی مقایسه با شرایط بهتر از شرایط از طرفی در تفکسازمانی هستند. 

 گیری شکلروبه بالا )مثبت( باعث  سهیمقا. افتد میدو نوع قضاوت مثبت و منفی اتفاق  ،فعلی

، زیرا شود می مواجهه با مشکلات و توانایی حل مسئله ،، پژوهشگرییسازمان آوری تابو  پذیری انعطاف

 افتد میشرایط بهتر برسد و در اینجا تلاش برای یادگیری، پیشرفت و تحول اتفاق  به خواهد میفرد 

 سهیمقااما در ؛ (2421 ،71استارک ورکمن) ،(2422 ،74، کیتسیوس، آگاروال و کاماریاتویوسینداکیس)

، اختلال خواب، اضطراب، ی، وسواس فکریافسردگفرد احساس ناکامی، منفی گرایی،  (منفیروبه بالا )

. لذا تفکر رو شود میمانع پویایی و پیشرفت افراد  معمولاًی دارد که نشخوار فکر ،یترس، عاطفه منفاس

 .باشد مین گرا توسعه سازمانی فرهنگبا  راستا همبه بالا با بخش قضاوت منفی 

در ان دیگرمحیط و با ارجاع به  گرا توسعه سازمانی فرهنگ: تمرکز بر بیرون )محیط( در 0شباهت 

 (خلاف واقع )ضریب توافقتفکر 

نیستند و وضعیتی مشابه با شباهت  راستا هم باهمدر تنظیم رفتار کارکنان  0شباهت شماره  درواقع

مانند فرهنگ بازاری بر بیرون از سازمان، رقابت، پویایی،  گرا توسعه سازمانی فرهنگ. افتد میاتفاق  2

، سیمبرینگ) ،(72،2424یو موهانت جهانزب) اردد تأکید وکار کسبیادگیری از محیط و تعالی در زمینه 

و  پذیری مسئولیتارجاع به محیط و دیگران به عدم  که درحالی .(2424، 73نیمران، آستوتی و یوتامی

 .انجامد میشانه خالی کردن از یادگیری و رقابت 

فکر خلاف مثبت( در تبالا )با مقایسه رو به  ای قبیله سازمانی فرهنگدر  پذیری انعطاف: 5شباهت

 (واقع )ضریب توافق

 گرایی تحولو یادگیری و پویایی  سوی بهدر تنظیم رفتار کارکنان  3این دو ویژگی مانند شباهت

 هستند. راستا هم
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با ارجاع به خود در تفکر خلاف واقع )ضریب  ای قبیله سازمانی فرهنگ: تمرکز بر درون در 6ت هشبا

 (توافق

با این جزییات که  رود می سازمانی درونو انسجام  پذیری لیتمسئو سوی به راستایی همدر اینجا 

 گذاری اشتراکاز طریق به و  دهند میو به یکدیگر بازخور افراد در قبال عملکردشان متعهد هستند 

 های کلیدواژهکارکنان یکی از  توانمندسازی. کنند میبازخوردهای گروهی یادگیری را تشویق دانش و 

برای رشد سازمان از همچنین . شود میهمراه  گروهی درون های باارزش مولاًمعاصلی این فرهنگ است 

 طور بههایشان را  و مسئولیت کنند میفعالیت و مشارکت تیمی  دوستانه روابط ،طریق کار گروهی

 .(2422 ،راکیب ،دوقیآ ،اوغلو هیمت) ،(2422نگ و هو،  ا،یوم، جکنند ) گروهی تسهیم می

ی با مقایسه رو به پایین در تفکر مراتب سلسله سازمانی فرهنگترل در حفظ ثبات و کن: 7شباهت 

 .(خلاف واقع )ضریب توافق

، نظم، وضوح ها سنتبر  تأکیدبا  سکیر تحمل پایین و حفظ وضع موجود سوی به راستایی هم

دش و گر لیتکم ،، فقدان مشارکت کارکنانیشغل نیبر عناو تأکید .شود میانجام  ها مسئولیتو  ها نقش

، فقدان ها رویهبر  تأکید ،و هماهنگی دهی سازمان بر تأکید، تیریمد ارتباطات رسمی ،کار ساده

 بدون ابهام و کم ریسک مناسبت دارد، باثباتکه در شرایط محیطی  ساختار ثابت ،پذیری انعطاف

یسه با شرایط در اینجا مشابه مقا .(2422، جونز و نگوین) ،(2423، منیر و ، بیردسو) ،(2423، اوزکان)

برای مواجه نشدن با شرایط بدتر، شرایط فعلی را  دهد میسازمان ترجیح  تفکر خلاف واقع، بدتر در

 .باشد میاصلی سازمان  اولویتحفظ کند لذا حفظ نظم و کنترل 

ی با ارجاع به خود در تفکر خلاف واقع مراتب سلسله سازمانی فرهنگتمرکز بر درون در : 8شباهت

 ()ضریب توافق

از طریق روابط رسمی، مسئولیت فردی و ارزیابی عملکرد  پذیری مسئولیت سوی بهاین دو ویژگی 

ی هدایت و هماهنگی مراتب سلسلهارتباطات رسمی  به دلیلاز سوی دیگر . هستند راستا همفردی 

فردی  طور بهکارکنان نسبت به انحراف از استانداردهای سازمان کارکنان اهمیت بسیاری دارد و 

روابط خشک و دستوری، حجم کار بالا و  اگر. (1044، عبدالملکی و نعمتیهستند )اسخگو پ

 ،بیآس دچار احساسدر سازمان اتفاق بیافتد، کارکنان / رفتاری  یشناخت لیفقدان تحلو  غیرمنصفانه

ع به در حالت ارجا. از طرف دیگر شوند می ها ارزشدر  رییتغ، زشیکاهش انگ ،تیولئدر قبول مس یناتوان

و اگر حجم مشکلات  داند میو مشکلات  ها ناکامیخود در تفکر خلاف واقع فرد خودش را مسئول تمام 

عصبی و انفعال  های بیماری، انگیزگی بیممکن است دچار و فرد توسط سازمان توانمند نشود بالا باشد 
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تا کارکنان بتوانند در  ردداتشویقی / انگیزشی ، توانمندسازی های سیستم بهشود در اینجا سازمان نیاز 

 .(1044،صغریو صیدیبمانند )باقی این شرایط 

مدل کویین و کامرون و ساختار تفکر خلاف واقع به  سازمانی فرهنگاین مقاله با مقایسه ساختار 

عملکرد  شناسی آسیبکه برای  دهد میپژوهشگران حوزه رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی نشان 

با شناخت فرهنگ ویژه آن سازمان و شناسایی  توان مین به اهداف سازمانی چگونه کارکنان و رسید

مبتنی بر علم  تر خلاقو  تر اثربخشنقشه شناختی افراد با رویکرد تفکر خلاف واقع به سازوکارهای 

 تیواقع یذهن ییبازنما یخلاف واقع برا افکاراز  توان میاین مقاله نشان داد که چگونه  شناخت رسید.

فرد را در بستر و  شده آموخته های مهارتو  اتیدانش و تجرب ی،احتمال سناریوهاینامطلوب و ساخت 

 یدانش سناریوهایسناریوهای تنظیم رفتار کارکنان را با ساخت و  قرارداد سازمانی فرهنگ یمحتوا

 عنوان بهارکنان را ک یها واقعند خلاف توان می ها سازمان بنابراینکنند.  جادیا اند ندادهکه رخ  یمتنوع

 پور )علی خود بهره ببرند کارکناننهفته در افکار  یدانش تیکنند و از ظرف یسازمان تلق یدانش هیسرما

خود بر  سازمانی فرهنگکه مدیران با شناخت نوع  شود می اجرا قابلاین مهم وقتی  .(1321، درویشی

کرده و از  واقع کارکنان خود را تعیین اساس مدل کویین و کامرون، شباهت آن با ساختار افکار خلاف

 به رفتار کارکنان استفاده نمایند. دهی جهتو  شناسی آسیبیک سرمایه دانشی در راستای  عنوان بهآن 
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 منابع
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 سازمانی فرهنگ مدیریت علمی

 سازمانی فرهنگ یالگو ی(. طراح1041. )هیسم ،یو قجر ناصر، آزاد، ناصر ،یرسپاسیبهزاد، م ،ییبابا (5
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 .134-22(. 6)2 ،یدفاع مل یراهبرد

منابع  کیاستراتژ تیریمد تأثیر سازی مدل ،(1044) د،یو عروجلو، حم نیمنش، شمس الد کنی (12
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Abstract 

The aim of the current research is to understand the similarities between the 

structure of counterfactual thinking and the organizational culture model of Quinn 

and Cameron in order to regulate the behavior of employees. This research has 

been done with meta-synthisis method, which was analyzed after three stages of 

screening 40 Persian and English articles. Data analysis was done using three-level 

coding method (concept, subcategory, category). The structure of the 

organizational culture model (market organizational culture, developmental 

organizational culture, hierarchical organizational culture and tribal organizational 

culture) and the structure of counterfactual thinking included (upward comparison, 

downward comparison, reference to others and the environment, and self-

reference) Then the similarities between these two were identified and analyzed 

including 8 similarities. The validity of the research was examined by the method 

and reliability through the Kappa coefficient of agreement. Out of the 8 similarities 

obtained, 6 were aligned and 2 were not aligned. The results of this article can be 

used to diagnose the behavior of employees. 
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 کشور یاتیعملکرد کارکنان سازمان امور مال تیریمدل مداعتبار سنجی 

 رفتاری های مؤلفهبر  تأکیدبا 

 3افشین هاشمی

 2زاده غلامداریوش 

 1احمد ودادی

 چکیده

با  کشور یاتیعملکرد کارکنان سازمان امور مال تیریمدل مد اعتبار سنجیهدف از این پژوهش 

 ه روشب است و ای توسعههدف و ماهیت  ازنظر. این پژوهش ه استبود یرفتار های مؤلفهبر  تأکید

در رابطه با سازمان  نظر صاحبشامل افراد  بخش کیفیجامعه آماری انجام گرفت.  و کمیآمیخته کیفی 

 یاتیکارکنان سازمان امور مالکارشناسان و نفری از  063ی نمونه و در بخش کم کشور یاتیامور مال

از بخش کمی  و در ساختاریافتهنیمه  عمیق مصاحبهاز بخش کیفی  در .دندانتخاب ششهر تهران 

حاصل از مصاحبه و مطالعه  های دادهکه از ترکیب استفاده شد. حاصل پژوهش پرسشنامه محقق 

بر  تأکیدبا مالیاتی کشور  مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور در قالب یک که ادبیات است

 یستگیو شا یعموم یستگیشا ،یفرد های ویژگی مؤلفهشامل  هیالزامات اولسه بُعد  با یرفتار های مؤلفه

سازمان و  های استراتژیاهداف و  ،یسازمان های ارزش چون یهای مؤلفه که نهیبستر و زم بُعد، ای حرفه

و  تیعوامل هداکه شامل  سازمانی توسعهرشد و  بُعد نهایتاًو د را دار ای حرفهعملکرد  یاستانداردها

 131با  جمعاً جذب و استخدام، جبران خدمتو رصد،  نگیتوریآموزش، مان ملکرد،توسعه ع ،یسرپرست

. همه کافی برخوردار استو مطلوبیت )برازش نکو( از اعتبار نتایج نشان داد این مدل  ،ارائه شد شاخص

کافی را به دست  تائیدمدل دارای اعتبار و مطلوبیت کافی بوده و فقط چهار شاخص  های مؤلفهابعاد و 

 .باشد میشاخص  79نیاوردند و از مدل حذف شدند به همین دلیل مدل نهایی دارای 

 کلمات کلیدی

 .سازمانی توسعهرشد و ، یرفتار های مؤلفهبر  تأکیدبا  عملکرد کارکنان، مدیریت عملکرد

 afshinhashemi48@yahoo.com . واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران ،گروه مدیریت دولتی-1

 golamzadeh33@yahoo.com )نویسنده مسئول( . واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران ،گروه مدیریت دولتی-2

 ahvedadi@gmail.com . ، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایرانیواحد تهران مرکز دولتی، گروه مدیریت-0

 31/33/3042تاریخ پذیرش مقاله:  22/34/3042تاریخ دریافت مقاله: 
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 مقدمه 

کسب موفقیت پایدار و  منظور بهکه  کند میرا ملزم  ها سازماناقتصادی،  ثبات بیامروزه محیط 

عبدو الغنیا، محمد باشند )، کارکنان متعهد به عملکردهای بالای شغلی داشته ها سازمانرقابت با سایر 

 چراکهی دولتی بسیار حیاتی است ها سازمانتوجه به عملکرد نیروی انسانی در (. 2316یونس، بحری، 

انسانی مستقیم بر  های سرمایهو  شود میرا شامل  ها آن های هزینهانسانی درصد بالایی از  های هزینه

شامل برانگیختن عملکرد،  با توجه به اینکه اهداف نظام مدیریت عملکرد گذارد میاثر  ها آنکرد عمل

، بدون شک نظام باشد میو ایجاد یک فرهنگی عملکرد  هایشان مهارتکمک به افراد برای توسعه 

 د.مدیریت عملکردی که بتواند این اهداف را برآورده سازد، سهم زیادی در اثربخشی سازمانی دار

راهبردی  صورت بهتوانند  می  از نیروهای بالقوه سازمان هستند که  ای گنجینهمنابع انسانی 

ای به  فزاینده طور بهدستیابی به تعالی حرکت نمایند. بقا و موفقیت سازمان  منظور بهو  یافته توسعه

پیش  های چالشکردن پتانسیل کامل نیروی انسانی بستگی دارد؛ بنابراین، یکی از  آزادماندگاری و 

پایداری کارکنان  درنهایتجهت افزایش رضایت و تعهد و  سازوکارهاییها، اتخاذ تدابیر و  روی سازمان

ی است، نیرو انکار غیرقابلها   (. اهمیت نقش نیروی انسانی در سازمان2321همکاران، و 1آهاکوااست )

است و عدم توجه به فراهم کردن  شده تعیینانسانی کارسازترین ابزار جهت دستیابی به اهداف از پیش 

ها به وجود   تواند مشکلات زیادی را برای سازمان می   ها آنمحیط و ابزار مناسب بهسازی جهت ماندگاری 

اقتصاد روبرو شده است،  سازی جهانیآن با حرکت به سمت  های چالشو  تأثیراتآورد. در دنیایی که 

است. تحقیقات زیادی وجود  یافته افزایشپایداری منابع انسانی بر عملکرد سازمان  تأثیر مسئلهتوجه به 

کند بین ماندگاری منابع انسانی و عملکرد یک سازمان رابطه مثبت و معناداری وجود  دارد که ثابت می

 یسنت میپاردا شیریپذ جای به ی ندهیفزا طور به ها سازمان(. 2323و همکاران،  2باربا آراجوندارد )

با  آمیز موفقیت ییارویرو یلازم برا یستگیو شا طیشرا تواند ینم»که  یتیریفرمان، کنترل و انطباق مد

، شروع به استفاده از «( را فراهم کندیمجدد و کار چند فرهنگ یمهندس ان،یپا یب یها )نوآور چالش

 یبه عوامل ماندگار دیها با سازمان رانی. مدکنند یم یبر توانمندساز یمبتن دیجد یتیریمد میپارادا

تا  قرار داده تأثیرافراد را تحت  یها و رفتارها  ، نگرشها مهارتداشته تا بتوانند  یکارکنان توجه کاف

و  ینوکنند ) دایدست پ شده تعیینکارکنان بتوانند کارشان را با تعهد انجام دهند و به اهداف 

 (.2319همکاران،

هم محققین دانشگاهی  موردعلاقهگذشته  های دههاز  سازمان در یانسان منابعاز طرفی عملکرد 

 و ناملموسنتیجه نهایی استفاده از منابع ملموس  چراکهاجرایی بوده است  های بخشوهم مدیران 
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 یک منابع ازآنجاکهد. اهمیت بیشتری دار ها سازمانکه منابع ناملموس برای  هرچنداست.  ها سازماندر

 برای اساسی ضرورت یک عنوان به سازمان در یانسان منابع عملکرد افزایش است، محدود عموماً کشور

 عوامل محدودیت به توجه با امروز، در جهان .کند می پیدا اهمیت ملت، یک زندگی استاندارد ارتقای

 حیاتی امری توسعه درحال کشورهای در چه و پیشرفته در کشورهای چه وری بهره به نیاز تولید، مختلف

 سرعت فناوری، پیچیدگی سطح رقابت، گسترش به توجه با سازمانی عملکرد اهمیت است. ضروری و

 در یانسان منابع کارایی و عملکرد افزایش امروزه .نیست پوشیده کسی بر ها سلیقه تنوع اطلاعات، تبادل

 ترند فزون اثربخشی و بیشتر کارایی در جستجوی همه و دارد مدیران نزد در ارزشمندی جایگاه سازمان

 کند. تضمین پررقابت دنیای در را سازمان ثبات تا گیرد میشکل  راستا همین در نیز آنان تلاش و

 دیده آموزش انسان عقل های توانایی و ها مهارت دانش، بر مبتنی ای فزایندهشکل  به عملکرد افزایش

 در پژوهش و اجتماعی های فعالیت در ای حرفه ای زمینه ،سازمان در یانسان منابع عملکرد است. بهبود

 را پایان بی تحولات ی باهای فعالیت از وسیعی طیف ،سازمان در یانسان منابع عملکرد بهبود است. عمل

 از سازمان در تحول رفتاری دانش مند نظام کاربرد ،سازمان در یانسان منابع عملکرد . بهبودگیرد میدربر 

 سازمان به اثربخشی که است و فرآیندی ساختارها راهبردها، مجدد تقویت و بهبود ،شده طراحی پیش

 (1071)زارعی متین، .انجامد می

بخش مهمی از بودجه کشور فاقد مدل مدیریت  کننده تأمین عنوان بهسازمان امور مالیاتی کشور 

 شده ارائهبه همین دلیل در بخش کیفی این پژوهش که در مقاله جداگانه  باشد میعملکرد کارکنان 

مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور مالیاتی  (مدل کیفی)است پژوهشگر به تدوین درخت مضامین 

است.  شده انجامپرداخته است و در ادامه اعتبارسنجی این مدل در محیط واقعی سازمان امور مالیاتی 

است، آیا مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور  سؤالمحقق در اینجا پاسخ به این دغدغه  درواقع

 ی دارای اعتبار کافی است؟رفتار های مؤلفهبر  تأکیدبا  مالیاتی

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

که از ارتباطات مداوم، بازخورد و  شود میمستمر در نظر گرفته  ندیفرا کی عنوان بهعملکرد  تیریمد

و کارکنان تمرکز  ها تیم ندها،یفرا یواحدها انیکرده و بر روابط م تیحما یگفتگو درباره اهداف سازمان

که  شود میو در آن مشخص  شده شروع ریزی برنامهبا  ستمیس نی. ا(Halachmi، 2332)کند  می

و مستمر در  غیررسمی یهادبکینظارت و ف قیرتحقق دهند و از ط دیرا چگونه با یزیکارکنان چه چ

عملکرد،  تیریدوره مد انی. در پاکند می دایادامه پ شده تنظیمدر جهت اهداف  ها پیشرفتمورد 

کنند و با استفاده  بندی جمعرا  ها چالشتا دستاوردها و  کنند می را ملاقات گریسرپرست و کارمند همد
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عملکرد از حالت  گیری اندازه. لذا کنند میجلسه را مستند  نیعملکرد موضوعات ا تیریاز فرم مد

 (.et al Sajini،1-1: 2336)است  شده تبدیلعملکرد  تیریمستمر و روزمره مد ندیسالانه به فرا یابیارز

منظم و استفاده از اطلاعات حاصل از آن در  یعملکرد اجرا تیریمد تیموفق یارهایمع ازجمله

عملکرد موفق توجه به عوامل  تیریاهداف مد شبردیدر پ (.biticii et al ،2336)است  ها گیری تصمیم

 (.Elzinga et al, 2008) محورها است. ترین مهماز  یکی یرفتار سازمان یدر قالب فاکتورها یانسان

مهم نبوده است. در عصر حاضر رفتار  رانیمد یمانند امروز برا یزمان چیدر ه یدرک رفتار سازمان

کارکنان و  یو درون شخص یشخص یادراکات و رفتارها یستمیت است از مطالعه سعبار یسازمان

و حل مسائل  یکردن روابط علت و معمول دایپ منظور بهرفتار  دهنده شکلعوامل  نیروابط ب فیتوص

 (.1077 ،سازمان است )افجه یرفتار

و تحول در  رییو تغ شرفتیبه خاطر سرعت پ یسازمان اتیح دیتجد تیاهم ریاخ یها در دهه

کرده  یو سازمان یعملکرد خود در ابعاد فرد یابیو ارز یرا مجبور به بازنگر ها آن یرونیو ب یدرون طیمح

جز توجه به آموزش  یو توانمند راه کارآمد یانسان یرویبا ن یسازمان جادیسازمان جهت ا تیریاست. مد

 دست ازاین یو مسائل کارکنان تیرشد شخص زه،یو انگ هیو ابتکار، بالا بردن روح تیقدرت خلاق تیتقو

و  یابیمطلوب مورد ارز به نحوکارکنان  دیاهداف، در مرحله نخست با نیبه ا یابیندارد. جهت دست

فوق نسبت به رفع  یها نهیو پس از مشخص شدن نقاط ضعف و قوت کارکنان در زم رندیسنجش قرار گ

و پرورش  یدر بهساز دیعملکرد با یابینقاط قوت اقدام نمود. به عبارت بهتر با ارز تینقاط ضعف و تقو

آن است که اکثر  نیمب زین یکوتاه در کتب منابع انسان تأملی(. chan, 2015) دیکوش یانسان یروین

حقوق  شیمانند ارتقاء، افزا یمهم یریگ میاز هر تصم شیپ دیها با سازمان اند دهیعق نیبر ا نظران صاحب

 ،ییجابجا ،یتوسعه و بهساز یها برنامه یطراح ،یآموزش ریزی برنامهپاداش،  صیو دستمزد، تخص

 ،ییمناسب توانا یارهایکارکنان از خود نموده و بر اساس مع یابیبه ارزش اماقد ،یانتصاب و برکنار

 چراکهقرار دهند،  موردسنجشرا  ها آنبالقوه و بالفعل  یعملکرد، استعدادها ،یستگیمهارت، رفتار شا

 کننده تعیینو  یمحور یآن نقش منابع انسان ییایبقاء، رشد و پو زیتحقق اهداف سازمان و ن ندیدر فرا

ها، بر دلایل وجود یک مدل مدیریت عملکرد کارکنان در سازمان .(1071خوشوقتی و همکاران،است )

خارج و حتی در داخل کشور در  کسی پوشیده نیست. به همین دلیل محققان و دانشمندان بسیاری در

اند. مدل مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت های فراوان به این مهم پرداختهها و کتابمقالات، پژوهش

نهایی و تحقق عملکرد مورد انتظار از کارکنان شرکت و بهبود مستمر آن  باهدفملی پتروشیمی که 

در  TTMبر مدل  یتنبمدل م پتروشیمی ایران(، منابع انسانی ریزی برنامهاست )اداره کل  شده طراحی



 3041، بهار 31، دوره 13فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، شماره 

  340 
 

  

 باهدفکه به بررسی مدیریت عملکرد و تفاوت آن با ارزیابی عملکرد کارکنان  زنده عتیشرکت طب

 کلیعملکرد کارکنان ما تیریمدل مدیا  مدیریت عملکرد پرداخته است و گام به گامطراحی مدل 

ها به مدیریت عملکرد در سه سطح فرد، تیم جامع و کامل در خصوص نیاز سازمان صورت به آرمسترانگ

ها ها فقط برای سازمانمدل گونه این. ولی (112-111: 2336،آرمسترانگ)و سازمان اشاره نموده است 

جنرال  صورت بهو یا همانند مدل آرمسترانگ اند شده طراحیبا مشخصات آن سازمان توسط پژوهشگران 

های سازمانی آن سازمان اند و جوابگوی نیازهای سازمان امور مالیاتی کشور با ویژگیشده طراحی و کلی

 است. شده خلاصه 1در این زمینه در جدول  شده انجاممطالعات  باشند.نمی

 محققانبا مطالعات  شده ارائهمقایسه ابعاد مدل  3جدول 

 مدیریت عملکرد کارکنان شده شناساییعناصر  نویسنده )سال(

 جبران خدمات کور؛ جبران خدمات عملکردگرا (1131) پور و همکاران یقل

 یمیکار ت (2312) نگیو س ی( و کومار1131) پور و همکاران یقل

 تحول تیریمد (1131) لکایامطالعه 

 شنهادهاینظام پ (1131همکاران )پور و  یقل

 گری مربی (1077) و همکاران مای(، فه1131) و همکاران یتحمد

 یسالار ستهیشا (1076و دادخواه ) ی( و شاهنوش1079) ایک ی(، مقدم1131) پور و همکاران یقل

 یدانش و مهارت شخص ،یتیشخص یها یژگیو ،ها و نگرش ها ارزش (1077) و همکاران یمحمد

 یتیریمد یها یو توانمند ها مهارت (1077) و همکاران یمحمد

 یدانش و مهارت سازمان (1077) و همکاران یمحمد

 ینداریو د تیصداقت، رعایت عدالت و شفافیت، معنو (1077خوشدل )

 یفرد های مهارت (1077) و همکاران یرستم

 اهداف جادیتوسعه و ا (1077) و همکاران مایفه

 یوجدان کار (1077خوشدل )

 (1077همکاران )و  خوشدل

دانش، تمرکز بر تحقیق و توسعه در زمینه  تیریسازمان، مد کیبرنامه استراتژ

و تمرکز بر آموزش مستمر کارکنان،  یعلم ینارهایو سم ها کارگاه یمالیات، برگزار

 یآموزش و بهساز

 یو فرد یاعتقاد ژهیو های صلاحیتو  یعوامل فرد (1077و همکاران ) یرجندیچراغ ب

 یفرد یشناخت روان های ویژگی (1072) و همکاران زاده شریف

 یمنابع انسان تیریمد ستمیس (1079) ایک یمقدم

 یعوامل نظارت (1079) ایک یمقدم
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 یسازمان قیو رصد دق نگیتوریمان (1076) و دادخواه یشاهنوش

 های شخصیتی ویژگی (1076شاهنوشی و دادخواه )

 نیمقررات و قوان تیرعا (1076و دادخواه ) یشاهنوش

 یشخص های ویژگی (1076و دادخواه ) یشاهنوش

 یتخصص یها یستگیو شا یعموم یها یستگیشا ،یتیریمد یها یستگیشا (1072) و همکاران یپور عباد

 یمنابع انسان تیریمد یوکارکردها یاستراتژ (1071) انیقیحق

 ها استراتژیاقدامات و  (2321) ازنواتوئلو و اتوکولو

 یعموم های شایستگیو  ها مهارت تیتقو (2321ا )ی و بران نیاب

 یتیروابط حما ،یتیحما تیریکارکنان، مد تیحما (2323همکاران )و  ی( و ملا2323) نیو بوس گوندر (،2321) ایو بران نیاب

 اترسوابق کاری افراد، اطلاع از قانون و مقر (2323دی واس و همکاران )

 ای حرفه های شایستگیو  ها صلاحیت (2323) کیار

 ای حرفهدانش  (2323) نیگوندر و بوس

 یحفظ کرامت انسان (2323و چن ) نیل

 ها پرداختعدالت در  (2323و چن ) نیل

 جبران خدمات (2323) و همکاران یملا

 یشغل تیتوسعه رضا (2323) نیگوندر و بوس

 شغل -سرپرست و تناسب شخص  -تناسب فرد  (2323) گوریو ا کیگورل

 نظامند یابیارز (2323) آدام

 تیریمد یبانیکار و پشت طیمح (2317) و چازوگولو سیامانتید

 یعال لاتیتحص (2312کاپنس و همکاران )

 سازمانی فرهنگبا  ییهمسو (2312) نگیو س یکومار

 (2312) یفیظر
 ها ارزشو احترام نسبت به  یاجتماع پذیری مسئولیت ،یاخلاص، حسن عمل، وفادار

 یسازمان-یاجتماع یو هنجارها

 یاهداف و اقدامات سازمان (2312) راستوما و همکاران

 عملکرد ریزی برنامه (2312) نیکردون تل

 سیخود و خانواده افسران پل یبرا یخدمات رفاه (2312) نیکردون تل

 پذیری مسئولیت (2312) یفیظر

 ها پاداش ه،یحقوق پا (2319)و همکاران  کسنیفردر

 جنسیت (2316)نیلسون و ماتیاس 

 شایستگی ارتباطی (2316کیونگو )
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 (2312) چارون و همکاران
 زانیفساد، م زانیدولت، م یاثربخش زانی: مهای شاخصعملکرد کارکنان با  تیریمد

 یاسیو اعتماد س تیحق مالک ،ییاستقلال دستگاه قضا زانیقانون، م تیحاکم

 عدالت (2311همکاران )شاه و  الله نعمت( و 2310ابوبکر و همکاران، )

 یتعهد سازمان (1077( و خوشدل )2310ابوبکر و همکاران )

 پاداش (2311خان دکار و شرما )

 رهبری تحوّل گرا (2312لین و کوئو )

 پذیری انعطافجو حمایتی، کار تیمی،  (2311خان دکار و شرما )

 ارزیابی عملکرد (2311خان دکار و شرما )

 یادگیری سازمانی، آموزش، خلق دانش (2311)خان دکار و شرما 

 منبع: پژوهش حاضر

 شناسی روش

 باشد میمسیر اجرا اکتشافی متوالی  ازلحاظو  ای توسعههدف و ماهیت  ازنظرروش پژوهش حاضر 

ترکیبی )کیفی و کمی( انجام گرفت. در این روش ابتدا بخش کیفی و سپس بخش کمی  صورت بهکه 

جهت تعیین  کمیدر مرحله . پردازد میتحقیق انجام گرفت. مقاله حاضر به بخش کمی پژوهش 

شهر  یاتیسازمان امور مالو کارشناسان کارکنان  ازنظرو اعتبار سنجی مدل  ها شاخص، تبیین وضعیت

نفر بود  2213حجم کل نمونه که برابر  کهآنجائی از  رای تعیین حجم نمونه آماریشد. باستفاده تهران 

 ساده انتخاب شدند.-نمونه به روش تصادفی عنوان بهنفر  063جدول مورگان،  که بر اساس

مدل کیفی( مدیریت )در این بخش با استفاده از مضامین پایه و مضامین سازمانده درخت مضامین 

 -و مطالعه ادبیات  ساختاریافتهنتایج مصاحبه عمیق نیمه  –ن مستخرج از بخش کیفی عملکرد کارکنا

بر اساس ساخته شد که بر اساس  مؤلفه 12گویه در قالب  131پرسشنامه محقق ساختی مشتمل بر 

است. برای سنجش پایایی از محاسبه ضریب آلفای کرونباخ  شده ارزیابیآن، اعتبارسنجی کمی مدل 

تحلیل عاملی و برای برازش مدل روش معادلات ساختاری به  از ها سازهبرای تعیین روایی  استفاده شد.

 کار گرفته شد.

 پژوهش های یافته

 نگرفت قرار( 2، 2) بازه در موردمطالعهمتغیرهای  برای شده مشاهده چولگی در این پژوهش مقدار

 کشیدگی مقدار. نیست متقارن ها آن توزیع و نبوده متغیرهای پژوهش نرمال چولگی ازلحاظ یعنی

 برخوردار نرمال کشیدگی از متغیرها توزیع دهد می نشان این. ندارد قرار( -2، 2) بازه در متغیرها نیز
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غیر اسمارت پلاس که به نرمال یا  افزار نرم از ها داده بودن توزیع غیر نرمال توجه به بنابراین با؛ نیست

 .شود می استفاده تحقیقهای  فرضیه تبیین برایبودن داده حساس نیست  نرمال

 ؛ کهدر مرحله بعد از ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی جهت بررسی پایایی مدل استفاده شد

 است. مشاهده قابل 2نتیجه آن در جدول 

 میزان ضریب آلفای کرونباخ - 2جدول 

 (>3/4کرونباخ )آلفای   CRپایایی ترکیبی اسیمق خرده/  اسیمق

 226/3 706/3 عملکرد کارکنان تیریمد

الزامات اولیه
 

992/3 992/3 

ها زمینهبستر و 
 

212/3 991/3 

سازمانی توسعهرشد و 
 

909/3 902/3 

فردی های ویژگی
 

962/3 966/3 

ای حرفه های شایستگی
 

222/3 223/3 

یعموم های شایستگی
 

922/3 999/3 

 976/3 219/3 سازمانی های ارزش

 921/3 922/3 سازمان های استراتژیو  اهداف

 217/3 220/3 ای حرفهعملکرد  یاستانداردها

 992/3 977/3 نظام جبران خدمت

 936/3 939/3 نظام جذب، استخدام

 966/3 972/3 یو سرپرست تیهدا

 220/3 221/3 مانیتورینگ و رصد

 921/3 901/3 کارکنانآموزش 

توسعه عملکرد کارکنان
 

292/3 292/3 

 منبع: پژوهش حاضر 

 های مؤلفهها و زیر  )پایایی و پایایی ترکیبی( همه متغیر CRکرونباخ و  همه مقادیر آلفای مدل در

 است. و بالایی تائیدمورد  پایایی ( که نشانگر9/3از ) بالاتر ها آن
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که است  شده استفادههای روایی همگرا و روایی واگرا سنجش روایی از دو گروه آزمون منظور به

 نتیجه آن در جدول دو آورده شده است.

 بررسی روایی همگرا و واگرا به روش معادلات ساختاری - 1جدول 

 عوامل
عملکرد  تیریمد

 کارکنان
 هیالزامات اول

بستر و 

 نهیزم

رشد و 

 سازمانی توسعه
AVE 

 1    32227 عملکرد کارکنان تیریمد

 662/3   32232 32212 هیاول الزامات

 620/3  32602 32922 32902 نهیو زم بستر

 177/3 1 32211 32102 32610 سازمانی توسعهو  رشد

 منبع: پژوهش حاضر

 منظور به سپس .باشد می تائیدمورد  گیری اندازه های مدل یواگرا ییروا 0جدول  جیبا توجه به نتا

استفاده شد که نتایج  تأییدی یعامل لیاز آزمون تحل شده شناساییعوامل  نییسازه و تب ییرواتعیین 

 .گردد می ارائهآن به شرح زیر 

 اعتبار سنجی عناصر مدل

 بعد الزامات اولیه 

مربوط به این بعد مدل، با توجه به ضرایب مسیر  بعد از تحلیل عاملی و تشکیل معادلات ساختاری

 های شایستگی مؤلفهسازمانی( مربوط به  های چالشتوانایی برخورد با ) 2مقدار شاخص  غیراستاندارد

 از مدل حذف شد. 2لذا شاخص  باشد می 1/3کمتر از  ای حرفه

 بیضرا ریمقادمحاسبه شد.  2در ادامه ضرایب مسیر استاندارد بعد الزامات اولیه با حذف شاخص 

 قبول قابل بار عاملی یدارا ریمقاد هیلذا کل باشد می 1/3بالاتر از  ها شاخصو  مؤلفههمه  یاستاندارد برا

مقادیر بحرانی بعد الزامات  دهنده نشانمقادیر بحرانی محاسبه گردید. نمودار یک  درنهایت .باشند می

 اولیه است.
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 قیمدل تحق هیبعد الزامات اول یبحران رآمارهیمقاد - 3نمودار 

 منبع: پژوهش حاضر

 باشد می 2بالاتر از  ها شاخصو  مؤلفهمقادیر اماره بحرانی برای همه  نمودار سه های یافتهبا توجه به 

 .شود می تائیداطمینان  32/3بعد الزامات اولیه پژوهش در سطح  های شاخصو  مؤلفهلذا معناداری همه 

 روابط مستقیم در بعد الزامات اولیه گیری اندازهمقادیر مربوط به مدل  - 0 جدول

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضریب استاندارد روابط

 تائید 31/3 212/11 071/3 الزامات اولیه ← فردی های ویژگی

 تائید 31/3 290/12 122/3 الزامات اولیه ← شایستگی عمومی

 تائید 31/3 229/9 070/3 الزامات اولیه ←ای حرفهشایستگی 

 منبع: پژوهش حاضر

 یآن، همگ های مؤلفهو  هیبعد الزامات اول های شاخص شود میمشاهده  1که در جدول  طور همان

برای تمامی ضرایب مسیر  2وجود مقادیر بالاتر از  دیگر عبارت به؛ بودند t قبول قابل ریمقاد یدارا

سنجیده  سؤالاتبه بهترین شکل با  موردمطالعهی ها سازهکه همه  دهد میدر مدل نشان  مانده باقی

آنچه را که  اولاًدانست، زیرا  تحلیل قابلهر سازه را معتبر و  سؤالاتنتایج حاصله از  توان می. لذا اند شده
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بوده  یکی آنبرداشت ذهنی تمام پاسخگویان از  ثانیاًو  اند سنجیده دقیقاًمحقق در نظر داشته است 

بعد  کننده تبیین ای حرفهفردی، شایستگی عمومی و شایستگی  های ویژگی های مؤلفهبنابراین ؛ است

 امور مالیاتی کشور هستند.الزامات اولیه مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان 

 مربوط به مدل الزامات اولیههای برازش  شاخص - 1جدول 

 قبول قابلحداقل مقدار  مقدار شاخص برازش ی برازندگیها شاخص

نسبت مجذور کای دو به 

 درجه آزادی

2

df



 

331/3 
این معیار در یک برازش ایده ال برابر با یک 

 خواهد بود

دوم برآورد میانگین  ریشه

 واریانس خطای تقریب
RMSEA

0
 1/3کمتر از  311/3 

GFI شاخص نیکویی برازش
1

 71/3 7/3 

ریشه میانگین مجذور 

 باقیمانده
RMR 137/3 

و نزدیک به صفر باشد،  تر کوچکهرچقدر 

 حاکی از برازش بهتر مدل است.

 CFI 71/3 7/3 شاخص برازندگی تطبیقی

 باشد می 1/3در حال ایده ال بالاتر از  GOF 167/3 شاخص نکوئی برازش

 منبع: پژوهش حاضر

باشد که نشان از  می 167/3برابر با  GOFمقدار برازش کلی یا معیار  2با توجه به مقادیر جدول 

 برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. همچنین با توجه به اینکه همه معیارهای برازش از مطلوبیت

 از برازش نکوئی برخوردار است.برخوردارند لذا مدل 

  ها زمینهبعد بستر و 

بعد از تحلیل عاملی و تشکیل معادلات ساختاری مربوط به این بعد مدل، با توجه به ضرایب مسیر  

 مؤلفه( مربوط به رجوع اربابرضایت ) 02)معنویت و دینداری( و  01 های شاخصمقدار  غیراستاندارد

 ای حرفهاستاندارد عملکرد  مؤلفهنگرش مثبت به شغل( مربوط به ) 11سازمانی و شاخص  های ارزش

 از مدل حذف شدند. 11و  02، 01 های شاخصلذا  باشد می 1/3کمتر از 

محاسبه  11و  02، 01 های شاخصهبا حذف  ها زمینهدر ادامه ضرایب مسیر استاندارد بعد بستر و 

 یدارا ریمقاد هیلذا کل باشد می 1/3بالاتر از  اه شاخصو  مؤلفههمه  یاستاندارد برا بیضرا ریمقادشد. 

مقادیر  دهنده نشان 2مقادیر بحرانی محاسبه گردید. نمودار  درنهایت .باشند می قبول قابل بار عاملی

 .هاست و زمینهبحرانی بعد بستر 
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 قیمدل تحق ها زمینهو  بعد بستر یبحران رآمارهیمقاد - 2نمودار 

منبع: پژوهش حاضر 
 

 2بالاتر از  ها مؤلفهمقادیر اماره بحرانی برای همه متغیرها و زیر  2نمودار  های یافتهبا توجه به 

 .شود می تائیداطمینان  32/3پژوهش در سطح  های شاخصو  مؤلفهلذا معناداری همه  باشد می

 روابط مستقیم در مدل بستر و زمینه گیری اندازهمقادیر مربوط به مدل  -1 جدول

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضریب استاندارد روابط

 تائید 1/3 911/11 221/3 ها زمینهبستر و  ← سازمانی های ارزش

 تائید 1/3 632/2 261/3 ها زمینهبستر و  ← های سازمان اهداف و استراتژی

 تائید 1/3 617/10 122/3 ها زمینهبستر و  ← یا عملکرد حرفه یاستانداردها

 حاضرمنبع: پژوهش 

آن، همگی دارای مقادیر  های شاخصو  مؤلفه، ها زمینهبعد بستر و  6که در جدول طور همان

در مدل  مانده باقیبرای تمامی ضرایب مسیر  2وجود مقادیر بالاتر از  دیگر عبارت به؛ بودند t قبول قابل
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 توان می. لذا اند شدهسنجیده  سؤالاتبه بهترین شکل با  موردمطالعهی ها سازهکه همه  دهد مینشان 

آنچه را که محقق در نظر داشته  اولاًدانست، زیرا  تحلیل قابلهر سازه را معتبر و  سؤالاتنتایج حاصله از 

بنابراین عناصر ؛ بوده است یکی آنبرداشت ذهنی تمام پاسخگویان از  ثانیاًو  اند سنجیده دقیقاًاست 

بعد  کننده تبیین ای حرفهعملکرد  یاستانداردهاو  انسازم های استراتژیو  اهدافی، سازمان های ارزش

 بستر و زمینه مدیریت کارکنان سازمان امور مالیاتی کشور هستند.

 ها زمینهمربوط به بعد بستر و های برازش  شاخص -3جدول 

 قبول قابلحداقل مقدار  مقدار شاخص برازش ی برازندگیها شاخص

 نسبت مجذور کای دو به درجه آزادی
2

df



 

3321/1 
این معیار در یک برازش ایده ال برابر با 

 یک خواهد بود

 1/3کمتر از  RMSEA 376/3 ریشه دوم برآورد میانگین واریانس خطای تقریب

 GFI 71/3 7/3 شاخص نیکویی برازش

 RMR 163/3 ریشه میانگین مجذور باقیمانده
و نزدیک به صفر باشد،  تر کوچکهرچقدر 

 حاکی از برازش بهتر مدل است.

 CFI 7/3 7/3 شاخص برازندگی تطبیقی

 باشد می 1/3در حال ایده ال بالاتر از  GOF 207/3 شاخص نکوئی برازش

 منبع: پژوهش حاضر

باشد که نشان از  می 207/3برابر با  GOFمقدار برازش کلی یا معیار  9جدول  های یافتهبا توجه 

برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. همچنین با توجه به اینکه همه معیارهای برازش از مطلوبیت 

 برخوردارند لذا مدل از برازش نکوئی برخوردار است.

  سازمانی توسعهبعد رشد و 

 ضرایب مسیر استانداردبعد از تحلیل عاملی و تشکیل معادلات ساختاری مربوط به این بعد مدل، 

در . باشند می قبول قابل بار عاملی یدارا ریمقاد هیلذا کل باشد می 1/3بالاتر از ، ها شاخصو  مؤلفههمه 

رشد و بعد  یبحران ریمقاد دهنده نشان 0. نمودار دیمحاسبه گرد ی مدلبحران ریادامه مقاد

 .است سازمانی توسعه
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 مدل تحقیق سازمانی توسعهبعد رشد و  مقادیرآماره بحرانی - 1 نمودار

 منبع: پژوهش حاضر

 باشد می 2بالاتر از  ها شاخصو  مؤلفهمقادیر اماره بحرانی برای همه  0نمودار های یافتهبا توجه به 

 .شود می تائیداطمینان  32/3پژوهش در سطح  های شاخصو  مؤلفهلذا معناداری همه 

 

 

 

 

 توسعه عملکرد کارکنان

 آموزش کارکنان

 جبران خدمت
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 روابط مستقیم در بعد توسعه و رشد سازمانی مدل گیری اندازهمقادیر مربوط به مدل  -2 جدول

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضریب استاندارد روابط

 تائید 1/3 021/9 291/3 توسعه و رشد ← هدایت و سرپرستی

 تائید 1/3 216/2 021/3 رشد سازمانیتوسعه و  ←توسعه عملکرد 

 تائید 1/3 926/1 169/3 توسعه و رشد سازمانی ←کارکنان آموزش

 تائید 1/3 336/9 002/3 توسعه و رشد سازمانی ←و رصد  نگیتوریمان

 تائید 1/3 262/2 230/3 توسعه و رشد سازمانی ← جبران خدمت

 تائید 1/3 120/0 137/3 توسعه و رشد سازمانی ←جذب، استخدام 

 منبع: پژوهش حاضر

آن، همگی دارای  های شاخصو  سازمانی توسعهبعد رشد و  های مؤلفه 2که در جدول  طور همان

برای تمامی ضرایب مسیر مدل نشان  2وجود مقادیر بالاتر از  دیگر عبارت به؛ بودند t قبول قابلمقادیر 

نتایج  توان می. لذا اند شدهسنجیده  سؤالاتبه بهترین شکل با  موردمطالعهی ها سازهکه همه  دهد می

آنچه را که محقق در نظر داشته است  اولاًدانست، زیرا  تحلیل قابلهر سازه را معتبر و  سؤالاتحاصله از 

 های مؤلفهبنابراین ؛ بوده است یکی آنبرداشت ذهنی تمام پاسخگویان از  ثانیاًو  اند سنجیده دقیقاً

 استخدام و جذب،، جبران خدمت و و رصد نگیتوریمان، آموزش، عملکرد توسعهی، سرپرست و تیهدا

امور مالیاتی  عملکرد کارکنان سازمان تیریمدل مد سازمانی توسعهبعد رشد و  کننده تبیینتعدیل 

 کشور هستند.

 مربوط به مدل توسعه و رشد سازمانیهای برازش  شاخص -1جدول 

 قبول قابلحداقل مقدار  مقدار برازششاخص  ی برازندگیها شاخص

نسبت مجذور کای دو به 

 درجه آزادی

2

df



 

3121/1 
این معیار در یک برازش ایده ال برابر با یک 

 خواهد بود

ریشه دوم برآورد میانگین 

 واریانس خطای تقریب
RMSEA 392/3  1/3کمتر از 

 GFI 7/3 7/3 شاخص نیکویی برازش

ریشه میانگین مجذور 

 باقیمانده
RMR 111/3 

و نزدیک به صفر باشد،  تر کوچکهرچقدر 

 حاکی از برازش بهتر مدل است.

 CFI 72/3 7/3 شاخص برازندگی تطبیقی

 باشد می 1/3در حال ایده ال بالاتر از  GOF 272/3 شاخص نکوئی برازش

 منبع: پژوهش حاضر
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باشد که نشان از  می 272/3برابر با  GOFمقدار برازش کلی یا معیار  7جدول  های یافتهبا توجه  

برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. همچنین با توجه به اینکه همه معیارهای برازش از مطلوبیت 

 برخوردارند لذا مدل از برازش نکوئی برخوردار است.

 اعتبار سنجی مدل پژوهش

 مدل مدیریت عملکرد کارکنان 

ابعاد و همه  استاندارد ریمس بیمدل، ضرا یمعادلات ساختار لیو تشک یعامل لیاز تحلبعد 

. در ادامه باشند می قبول قابل بار عاملی یدارا ریمقاد هیلذا کل باشد می 1/3، بالاتر از مدل های مؤلفه

مدل مدیریت عملکرد کارکنان  یبحران ریمقاد دهنده نشان 1. نمودار دیمدل محاسبه گرد یبحران ریمقاد

 .استسازمان امور مالیاتی کشور 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقادیرآماره بحرانی مدل تحقیق -0 نمودار

 منبع: پژوهش حاضر

 لذا  باشد می 2بالاتر از  ها مؤلفهمقادیر اماره بحرانی برای همه ابعاد و  1نمودار های یافتهبا توجه به 
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 .شود می تائیداطمینان  32/3پژوهش در سطح  ها مؤلفهمعناداری همه ابعاد و 

 روابط مستقیم در مدل پیشنهادی گیری اندازهمقادیر مربوط به مدل  -34 جدول

 نتیجه معناداریسطح  tآماره  ضریب استاندارد روابط

 تائید 1/3 323/10 011/3 مدیریت عملکرد کارکنان ← الزامات اولیه

 تائید 1/3 033/9 022/3 مدیریت عملکرد کارکنان ← زمینهبستر و 

 تائید 1/3 976/21 272/3 مدیریت عملکرد کارکنان ← رشد و توسعه

 منبع: پژوهش حاضر 

مدل مدیریت کارکنان امور مالیاتی کشور و ابعاد آن، همگی دارای  13که در جدول  طور همان 

در  مانده باقیبرای تمامی ضرایب مسیر  2وجود مقادیر بالاتر از  دیگر عبارت به؛ بودند t قبول قابلمقادیر 

. لذا اند شدهسنجیده  سؤالاتبه بهترین شکل با  موردمطالعهی ها سازهکه همه  دهد میمدل نشان 

آنچه را که محقق در  اولاًدانست، زیرا  تحلیل قابلهر سازه را معتبر و  سؤالاتنتایج حاصله از  توان می

بنابراین ؛ بوده است یکی آنبرداشت ذهنی تمام پاسخگویان از  ثانیاًو  اند سنجیده دقیقاًنظر داشته است 

مدل مدیریت کارکنان سازمان  کننده تبیین سازمانی توسعهابعاد الزامات اولیه، بستر و زمینه و رشد و 

 امور مالیاتی کشور هستند.

 مربوط به مدل پژوهشهای برازش  شاخص 33جدول 

 قبول قابلحداقل مقدار  مقدار شاخص برازش ی برازندگیها شاخص

نسبت مجذور کای دو به 

 درجه آزادی

2

df



 

726/3 
ال برابر با یک این معیار در یک برازش ایده 

 خواهد بود

ریشه دوم برآورد میانگین 

 واریانس خطای تقریب
RMSEA 327/3  1/3کمتر از 

 GFI 7/3 7/3 شاخص نیکویی برازش

ریشه میانگین مجذور 

 باقیمانده
RMR 101/3 

و نزدیک به صفر باشد، حاکی  تر کوچکهرچقدر 

 از برازش بهتر مدل است.

شاخص برازندگی 

 تطبیقی
CFI 71/3 7/3 

 باشد می 1/3در حال ایده ال بالاتر از  GOF 222/3 شاخص نکوئی برازش

 منبع: پژوهش حاضر
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باشد که نشان از  می 222/3برابر با  GOFمقدار برازش کلی یا معیار  11با توجه مقادیر جدول 

برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. همچنین با توجه به اینکه همه معیارهای برازش از مطلوبیت 

 برخوردارند لذا مدل از برازش نکوئی برخوردار است.

 گیری نتیجهبحث و 

 12مضمون فراگیر،  0درخت مضامین( که حاصل بخش کیفی تحقیق است شامل )مدل پژوهش 

 که در این مقاله به اعتبار سنجی کیفی آن پرداخته شد. باشد میمضمون پایه  131مضمون سازمانده و

گویه مستخرج  131و  مؤلفه 12بخش کمی از طریق پرسشنامه محقق ساخته مشتمل بر  های داده

مدل  شود میکه در قسمت قبل مشاهده  طور هماناست.  آمده دست بهادبیات، از بخش کیفی و مطالعه 

در این پژوهش از اعتبار و برازش کافی  شده ارائهمدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور مالیاتی 

آن، عملکرد کارکنان خود را  کارگیری بهبا  توانند میبرخوردار است و مدیران سازمان امور مالیاتی کشور 

که شامل  هیالزامات اولبُعد مدل؛  مؤلفه 12، هر سه بعد و شود مید ببخشند. علاوه بر آن مشاهده بهبو

ی های مؤلفه که ها زمینهبستر و  بود بُعد ای حرفه یستگیو شا یعموم یستگیشا ،یفرد های ویژگی مؤلفه

ست و ا ارا دار ای حرفهعملکرد  یسازمان و استانداردها های استراتژیاهداف و  ،یسازمان های ارزش چون

آموزش،  ملکرد،توسعه ع ،یو سرپرست تیعوامل هداکه شامل  سازمانی توسعهرشد و  بُعد نهایتاً

 درنتیجهجذب و استخدام از اعتبار و مطلوبیت کافی برخوردارند. ، جبران خدمتو رصد،  نگیتوریمان

ر است به سازمان امور که حاصل پژوهش حاض 1مدل مدیریت عملکرد کارکنان شکل  کارگیری به

 .شود میمالیاتی کشور پیشنهاد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 3041، بهار 31، دوره 13فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، شماره 

  332 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور مالیاتی کشور – 3شکل 

 پژوهش حاضرمنبع: 

سازمانی از  های چالششاخص توانایی برخورد با  1در بخش کیفی  آمده دست بهشاخص  131از 

 ی مؤلفهاز  رجوع اربابمعنویت و دینداری و رضایت  های شاخص، ای حرفه های شایستگی مؤلفه

بار  ای حرفهاستاندارد عملکرد  مؤلفهو همچنین شاخص نگرش مثبت به شغل از  ای حرفه های ارزش

و سه  مؤلفه 12شاخص در  79مدل شامل  درنهایتلازم را نیاوردند و از مدل حذف شدند و  تأییدی

 .باشد میبعد 

 الزامات اولیه

 

ویژگی های 
 فردی

 

شایستگی های 
 حرفه ای

 

شایستگی های 
 عمومی

 

مدیریت عملکرد 
کارکنان سازمان امور 

 مالیاتی
 رشد و توسعه سازمانی

هدایت و 
 سرپرستی

 

آموزش 
 کارکنان

 

 مانیتورینگ
 و رصد

 

توسعه 
عملکرد 
 کارکنان

نظام جذب 
 و استخدام

 

نظام جبران 
 خدمت

 

 بستر و زمینه ها

 

اهداف و 
استراژی های 

 سازمان

ارزشهای 
 سازمانی

 

استانداردهای 
 عملکرد حرفه ای
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دارد  موردنظر یها استیشکل دادن به س یبرا یاتیح فهیوظ یدر هر سازمان یمنابع انسان تیریمد

پایداری منابع انسانی (. امروزه 2317کند. )شعبان،  تیهدا یکارکنان را به سمت اهداف سازمان دیو با

های   اساسی سازمان است، زیرا در زمینه نوآوری، کیفیت، رشد مستمر و سایر داده های چالشیکی از 

کنند. آخرین تکنولوژی را  می  ها هستند که خلق ایده   مهمی که برای بقا در دنیای رقابتی، انسان

از به بوده و کسب آن نی تر پیچیدههای انسان   توان به دست آورد و به کار گرفت اما دانش و مهارت می  

 (.2،2321کاتارزینادارد )زمان و هزینه بسیاری 

 پور و همکاران یقلصورت گرفته همانند پژوهش  های پژوهشبسیاری از نتایج این پژوهش با نتایج 

 پور و همکاران یقل پژوهش ،جبران خدمات کور؛ جبران خدمات عملکردگراهای  با مؤلفه (1131)

و  مای(، فه1131) و همکاران یتحمدپژوهش  ،یمیکار تمؤلفه با  (2312) نگیو س ی( و کومار1131)

( و 1079) ایک ی(، مقدم1131) پور و همکاران یقل پژوهش ،گری مربیبا مؤلفه  (1077) همکاران

 های با مؤلفه( 1077) و همکاران یمحمد ،یسالار ستهیشابا مؤلفه ( 1076و دادخواه ) یشاهنوش

همکاران و  خوشدل پژوهش ،یدانش و مهارت شخص ،یتیشخص یها یژگیو ،ها و نگرش ها ارزش

دانش، تمرکز بر تحقیق و توسعه در زمینه  تیریسازمان، مد کیبرنامه استراتژ های با مؤلفه( 1077)

 ،یو تمرکز بر آموزش مستمر کارکنان، آموزش و بهساز یعلم ینارهایو سم ها کارگاه یمالیات، برگزار

 (،2321) ایو بران نیاب پژوهش ،ها استراتژیاقدامات و های  با مؤلفه (2321) ازنواتوئلو و اتوکولو پژوهش

 ،یتیحما تیریکارکنان، مد تیحماهای  مؤلفه با (2323) و همکاران ی( و ملا2323) نیو بوس گوندر

های سوابق کاری افراد، اطلاع از قانون و  ( با مؤلفه2323پژوهش دی واس و همکاران ) یتیروابط حما

 -سرپرست و تناسب شخص  -تناسب فرد های  با مؤلفه (2323) گوریو ا کیگورلپژوهش  ،اترمقر

و  یاجتماع پذیری مسئولیت ،یاخلاص، حسن عمل، وفادارهای  با مؤلفه (2312) یفیظرپژوهش  ،شغل

با  (2312) چارون و همکارانپژوهش  ،یسازمان-یاجتماع یو هنجارها ها ارزشاحترام نسبت به 

 تیحاکم زانیفساد، م زانیدولت، م یاثربخش زانی: مهای شاخصعملکرد کارکنان با  تیریمد های مؤلفه

 دهد می نشان نیا و دارد یهمخوان یاسیو اعتماد س تیحق مالک ،ییاستقلال دستگاه قضا زانیقانون، م

 یاتیعملکرد کارکنان سازمان امور مال تیریمدل مد های مؤلفه و ابعاد و میمفاه از یادیز تعداد که

 .دارد قرار جامعه مشترک فهم از یقیعم بستر در یرفتار های مؤلفهبر  تأکیدکشور با 
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Abstract 
The purpose of this research was to validate the performance management 

model of the employees of the Tax Affairs Organization of the country behavioral 

components. This research is developmental in terms of purpose and nature, and 

was conducted using a mixed qualitative and quantitative method. The statistical 

population of the qualitative section includes people with opinions related to the 

Tax Affairs Organization of the country, and in the quantitative section, a sample 

of 360 people were selected from experts and employees of the Tax Affairs 

Organization of Tehran. A semi-structured in-depth interview was used in the 

qualitative part and a researcher's- made questionnaire was used in the quantitative 

part.The result of the research, which is a combination of the data obtained from 

the interview and literature study, is in the form of a performance management 

model for the employees of the country's tax affairs organization behavioral 

components with three dimensions of basic requirements that included the 

component of individual characteristics, general competence and professional 

competence. which has components such as organizational values, organizational 

goals and strategies, and professional performance standards, and finally, the 

dimension of organizational growth and development, which includes the factors of 

guidance and supervision, performance development, training, monitoring and 

observation, compensation, recruitment and collective recruitment. It was 

presented with 101 indicators, and the results showed that this model has sufficient 

validity and desirability (Goodness of fit).All dimensions and components of the 

model have sufficient validity and desirability, and only four indicators did not 

obtain sufficient confirmation and were removed from the model, for this reason, 

the final model has 97 indicators. 
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employe performanc,performance management behavioral components. 
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با در نظر گرفتن نقش  محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد  تأثیربررسی 

 میانجی رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش
 

 خلیل اژدری
 

 چکیده

با در نظر  محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد  تأثیربررسی  باهدفپژوهش حاضر 

است. این  شده انجامر فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش گرفتن نقش میانجی رفتا

. جامعه باشد میهمبستگی  -اطلاعات توصیفی آوری جمعنحوه  ازنظرهدف کاربردی و  ازنظرپژوهش 

که  باشد مینفر  745 ها آنکه تعداد  باشند میصنعت گردشگری جزیره کیش آماری پژوهش کارکنان 

نمونه انتخاب و برای توزیع پرسشنامه از روش  عنوان بهنفر  222تعداد ران فرمول کوکبا استفاده از 

 باشد میاطلاعات در این پژوهش پرسشنامه  آوری جمعاستفاده شد. ابزار  ای طبقهتصادفی  گیری نمونه

و  تیاجانیو)رفتار فرانقش سازمانی (، محمد نژاد شورکایی)مدیریت منابع انسانی سبز که از پرسشنامه 

ات پنج تن از ازنظراستفاده شد روایی پرسشنامه با استفاده  (آروانه) محیطی زیستعملکرد اران( و همک

از ضریب آلفای کرونباخ  ها پرسشنامهجهت تعیین پایایی  ؛ وقرار گرفت تائیدخبرگان این حوزه مورد 

جه به آزمون و مشخص شدن نرمال بودن متغیر با تو ها پرسشنامه آوری جمعاستفاده گردید. پس از 

از آزمون آماری ضریب همبستگی پیرسون  PLSو  SPSS افزار نرماسمیرنوف با استفاده از -کولموگروف

و برای بررسی رابطه بین متغیرها استفاده گردید. نتیجه فرضیه اصلی  ها داده وتحلیل تجزیهجهت 

ظر گرفتن نقش میانجی با در ن محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد  تحقیق نشان داد

 معناداری دارد. تأثیررفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش 
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 مقدمه

رایج شد و  ای فزایندهدر نیمه دوم قرن بیستم، توجه به توسعه پایدار و حفظ به زیست محیط طور 

برآمده از توجه به توسعه  رویکرد مدیریت سبز. این روند به حوزه سازمان و مدیریت نیز تسری یافت

مت و اقتصادی، سلا های انگیزهیکردهای اجتماعی و آن، پایداری سازمانی نیز، توأم با رو تبع بهپایدار و 

است ایمنی جامعه، کارکنان و نیز نشر تصویر عمومی مطلوب سازمان در افق زمانی بلندمدت 

باید برای تحقق ایدئولوژی سبز و باور  ها سازمانبه همین خاطر  (.1،2112اویترادوی و ساندهیاپ)

 محیطی زیستو مدیریت  محیطی زیست در عملکردحظات بسیاری را سبز، ملا های ارزشعمومی به 

سبز اجتماعی با مدیریت سبز، سازمان سبز را خلق نمایند.  های ارزشو زیر چتر  خود لحاظ نموده

ابعاد نرم و سخت سازمان برای بسط و انعکاس بار ارزشی سبز است تا سهم  به تبعیتدرواقع، نیاز 

 (.2،2112و ژولی ژاکوبکند )مدیریت پایدار حفظ  سازمان را در

 باهدف گذشته، های دهه طی جهان اقتصادی های فعالیت توسعه با و صنعتی انقلاب عصر ابتدای از

 ملاحظات به توجه بدون ها دولت و انسان کشورها، مردم برای بهتر معیشتی و وضعیت رفاه نمودن فراهم

 منابع شدن تهی چون عظیمی های بحران و ها چالش را دچار امروز دنیای ،محیطی زیست الزامات و

 زائد مواد انباشت و تراکم جنگل، و نابودی ها خاک فرسایش آب، بحران ،وهوا آب تغییرات طبیعی،

 ،زیست محیط اقتصاددانان دیدگاه اساس است بر نموده محیطی زیست های آلودگی انواع و خطرناک

 طریق از ندارند دقیقی رزش اقتصادیا که این دلیل به یزیست محیط متفاوت های دارایی و طبیعی منابع

 نبود و همین زمینه در فعلی قوانین در نارسایی اینکه ضمن نیافته، تخصیص درستی به آزاد بازار فرآیند

 آلودگی ایجاد در ها شرکت تا گردیده منجر جامعه، از بزرگی بخش در یزیست محیط های آگاهی

 جبرانی های هزینه پرداخت از و داشته نقش طبیعی عمناب از رویه بی برداری بهره )پیامدهای منفی( و

 (.1931شهریاری، میوه چی و عدالتیاناند ) کرده ایجاد که تخریبی بابت

 توجهی قابل تأثیررا در دست دارند؛ بنابراین،  ها گیری تصمیممدیران، دارای قدرت هستند و اختیار 

و  کنند میکنان در مورد آنان تصور کار ازآنچهمطلع شدن مدیران  .بر پیروان خود خواهند داشت

 کننده کمکدر جهت بهبود و بالندگی مدیران  تواند میدرواقع، تعبیر و تفسیر آنان از رفتار مدیرانشان 

است، لذا آن دسته از  شده افزودهامروزه بر اهمیت افزایش همکاری کارکنان سازمان  ازآنجاکهباشد. 

بسیاری از  موردتوجهسازمان زیاد است،  های فعالیتاثربخشی آن بر  تأثیررفتارهای شغلی کارکنان که 

 های حوزهیکی از  عنوان به، مدیریت رفتار سازمانی نیز بین دراین. است قرارگرفتهمدیران و محققان 

را  ها سازمانش است تا با تمرکز بر رفتارهای نیروی انسانی، حرکت مدیریت در تلا رشتهپرطرفدار در 
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 ازجملهشتاب بخشد. رفتارهای فرانقش  ها آنلی سازمان و دستیابی به اهداف عالی تعا قتحق منظور به

 (.1937قلی پور و همکاران، رفتارهاست )این 

 المللی ینبو به دنبال آن، پیدایش استانداردهای  زیست محیطدر مورد  ها نگرانیفزایش ا

ر ادامه اعمال مدیریت سبز در سبز و د های استراتژیبه پذیرش  ها سازمان، سبب اجبار محیطی زیست

رای این منظور، در (. ب1935آیباغی اصفهانی و همکاران،است )کلیه امور و موضوعات سازمانی شده 

 تواند میواحد منابع انسانی  ازجملهراستای اجرای مدیریت منابع انسانی سبز، واحدهای مختلف سازمان 

اثربخش، کارکنان را در تحقق اهداف مدیریت سبز  ومناسب  های فعالیتنقش بسیار فعالی ایفا کند و با 

 و رسانی اطلاع آگاهی، ایجاد با سبز انسانی منابع (. مدیریت2115و همکاران،  9جنی) دینماتشویق 

 های مشی خط و گذاری سیاست و محیطی عوامل و محیط در خصوص سازمان کارکنان میان تعامل

 و وظایف به که کند می هدایت را ها آن ای گونه به و هاست آن بین اجتماعی مسئولیت ایجاد دنبال سبز،

 های زمینه نوجود آوردبه  سبز انسانی منابع مدیریت هدف. نمایند عمل محیط قبال در تعهداتشان

سید جوادین و همکاران، است ) مختلف های سازمان برای محیطی زیست پایداری در نقش ایفای

 مدیریت اعمال و ها فلسفه ،ها سیاست از استفاده به سبز انسانی منابع مدیریت ،4زوگا زعم به(. 1937

 از جلوگیری و منابع از پایدار استفاده ارتقای منظور به سازمان وکار کسب حیطه در انسانی منابع

 های شاخه سایر کنار در سبز انسانی منابع (. مدیریت7،2111زوگادارد ) اشاره محیطی زیست های آسیب

 از روبه رشدی و وسیع بخش محور سبز( بازاریابی و سبز گذاری سرمایه سبز، تولید )نظیر سبز مدیریت

 سبز انسانی منابع (. مدیریت2،2112دوتااست ) شده انسانی منابع مدیریت ویژه به و مدیریت مطالعات

 مختلف وجوه افزایی هم و همگرایی موجب که است سازمانی پایداری مؤلفه ترین اساسی ،درواقع

 تا سازد می فراهم و تسهیل را پذیری امکان جنبه سبز، رویکرد اتخاذ برای و شود می سبز مدیریت

(. مدیریت 5،2119مارگارتا و سارجیهآورد ) فراهم خود سهم به سبز را جامعه و سبز اقتصاد سبز، صنعت

ت. منابع انسانی برای استفاده پایدار از منابع سازمان اس های سیاستمنابع انسانی سبز با استفاده از 

مدیریت منابع انسانی سبز، مسئول ایجاد محیط کاری سبزی است که در آن کارکنان، اهمیت مسائل 

در  ها نههزیمنجر به کارایی بالاتر و کاهش  ها فعالیتاین  درنتیجهرا درک کنند که  محیطی زیست

ای حفاظت از بر ها بنگاهامروزی، تعهد  وکار کسب. در محیط شود میسطوح فردی، سازمانی و محیطی 

حامی  کنندگان مصرفیکی از قوانین و مقررات باید اجرا شود. تغییرات  صورت به زیست محیط

و منابع طبیعی، افزایش  زیست محیط، افزایش مقررات جهانی و داخلی در جهت حفظ زیست محیط

 ها شرکتا در سراسر دنیا باعث شده ت زیست محیطو توجه زیاد به  زیست محیطبر  شده انجاممطالعات 
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عبارت است از تعهد  محیطی زیست(. عملکرد 1،2111آرداباشند )به عملکرد محیطی خود توجه داشته 

 شده تعیین های مقیاساز طریق معیارها و  عمدتاًو این عملکرد  زیست محیطشرکت برای حفاظت از 

زمانی که عملکرد  شود می گیری اندازه المللی بینمربوطه، اعم از کشوری و  های آژانستوسط نهادها و 

به شرکت  کنندگان مصرفمحیطی شرکت توسعه و بهبود یابد، سهم بازار افزایش خواهد یافت، اعتماد 

بیشتری در بازار برای شرکت ایجاد خواهد شد و همچنین  های فرصت درنتیجهبیشتر خواهد شد و 

 (.1933بدی و همکاران،رجبی پور می) افتیاز طریق کاهش در مصرف انرژی، کاهش خواهد  ها هزینه

 نوع این روی باید اتنه نه هستند، خود کارکنان در فرانقش رفتارهای ترویج به مایل که ییها سازمان

 طور به که مدیرانی ویژه به مدیران های مهارت بر باید بلکه شوند، متمرکز خود کارکنان در رفتارها

 این مورد در لازم های گذاری سرمایه و شندبا داشته نظارت نیز هستند ارتباط در کارکنان با مستقیم

 ریفتا، رمانیزسا یندوشهر رفتار که ستامعتقد  3نگاار(. 1937قلی پور و همکاران،گیرد ) صورت

. ستا هحی نشداطر نمازسادر  داشپا سمیر های سیستم وسیله به مستقیماً که ستا طلبانهو داو دیفر

 صلیا یژگیوسه  بر تعریف ینا. شود می نمازسا دعملکر ییارکاو  اثربخشی یتقاار باعث وجود بااین ماا

 پیش از ظیفهو یک نه یعنی ستا ریختیااو  طلبانهداو رفتار ینا ینکهاول ا :دارد تأکید یندوشهر رفتار

دارد.  مانیزسا جنبه ر،فتار ینا ییاامز ینکها. دوم ستا دفر سمیر ظایفاز و بخشی نهو  شده تعیین

 رفتار که ستا ینا مسو یژگیو و دهد می شاعهارا  نمازسا کارآمد دکررکا رفتار ینا که بدین معنی

پذیرش در حال  رغمیعل (.1932قاسمی و همکاران، دارد ) چندوجهی ماهیت مانیزسا یندوشهر

را در خصوص اینکه چگونه  هایی پرسشرشدی که مفهوم رفتار فرانقش سازمانی داشته، برخی محققان 

. اند نمودهقرار گیرد مطرح  گیری مورداندازهتئوریکی تعریف گردد و  ازنظرنی باید فرانقش سازما رفتار

 کمتر ها سازماندر  دهد می نشان موجود فرانقش سازمانی، شواهد نقش حساس رفتار و اهمیت رغم علی

 ناچیزی و محدود تعداد تنها نیز، کتب و (. در میان مقالات1931،نادر پوراست ) شده توجه آن به

 بررسی قابل جهت دو از امر این دلایل اند پرداختهفرانقش سازمانی  رفتار به موضوع اساسی صورت به

 است ممکن اینکه دیگر و نشده درک و گسترده کامل طور به هنوز متغیر، این مهم آنکه نقش است اول

(. صنعت 1934حسینی،باشد ) نکرده را ایجاد زیادی پژوهشی های انگیزهآن،  و بومی نشدن بودن بدیع

که سالانه گردشگران  گردد میگردشگری در کشور ایران محسوب  قطب یکگردشگری جزیره کیش 

، شده تبدیل تأمل قابلکه امروزه به یک مساله جدی و  زیست محیطبحران اما  آورد میزیادی را گردهم 

جزیره کیش طری . امروزه خباشد مینامعقول انسان از طبیعت پیرامون خود  وری بهرهحاصل دخالت و 

گستردگی این موضوع،  که طوری بهخود را به نابودی بکشاند.  گاه سکونتکه انسان  کند میرا تهدید 
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 های روشاز  گیری بهرهمدیریت منابع انسانی سبز با  آن برانگیخته است بررسیرا برای  محققتوجه 

یعی گام برداشته و موجب نوین استخدام و کارمندگزینی سعی دارد که در جهت حفاظت از منابع طب

شوند از طرفی دیگر رفتار شهروندی  زیست محیط کاهش آلودگی و منابع هدفمند و بهینه مصرف

 فعال طور به که قرار دهد بدین گونه که کارکنانی تأثیررا تحت  محیطی زیستعملکرد  تواند میسازمانی 

 که کارکنانی و کنند کمک کتشر در توزیع اطلاعاتشان به توانند می ،کنند می شرکت جلسات در

 خود محیط در تغییرات با انطباق برای شرکت را توانایی توانند می گیرند می یاد را جدید های مهارت

است که آیا مدیریت منابع انسانی سبز بر  سؤالبخشند بنابراین پژوهشگر به دنبال پاسخ به این  بهبود

ار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری با در نظر گرفتن نقش میانجی رفت محیطی زیستعملکرد 

 معناداری دارد؟ تأثیرجزیره کیش 

 تحقیق های فرضیه

 فرضیه اصلی

با در نظر گرفتن نقش میانجی رفتار فرانقش  محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد 

 معناداری دارد. تأثیرسازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش 

 فرعی های فرضیه

 تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیستابع انسانی سبز بر عملکرد مدیریت من .1

 معناداری دارد.

 تأثیرمدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش  .2

 معناداری دارد.

 تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیسترفتار فرانقش سازمانی بر عملکرد  .9

 داری دارد.معنا

 معناداری دارد. تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیستبر عملکرد  فرایند سبز .4

 معناداری دارد. تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیستبر عملکرد  استراتژی سبز .7

 معناداری دارد. تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیستبر عملکرد  حمایت سبز .2

 معناداری دارد. تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیستبر عملکرد بز فرهنگ س .5
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 پیشینه تحقیقات

 محیطی زیستر عملکرد ب مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر پژوهشی با عنوان (1411) یدیجمش

ام شهر اصفهان انج های هتلکارکنان و تعهد کارکنان  زیست محیطرفتار سازگار با  سازمان با توجه به

 سازمان با توجه به محیطی زیستر عملکرد  مدیریت منابع انسانی سبز دادند و به این نتیجه رسیدند که

معناداری دارد.  تأثیرشهر اصفهان  های هتلکارکنان و تعهد کارکنان  زیست محیطرفتار سازگار با 

، رفتار د سازمانیتعه، مدیریت منابع انسانی سبز تأثیرپژوهشی با عنوان  (1411) یاحمداشراقی و 

مدیریت منابع  انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که محیطی زیستو عملکرد  زیست محیطسازگار با 

معناداری دارد.  تأثیر محیطی زیستو عملکرد  زیست محیط، رفتار سازگار با تعهد سازمانی، انسانی سبز

یریت منابع انسانی سبز در ارتباط با مد ای واسطهتبیین نقش  پژوهشی با عنوان (1933ثابت )صادقی و 

 های سیستمانجام دادند و به این نتیجه رسیدند که  محیطی زیستمنابع انسانی و عملکرد  های سیستم

منابع انسانی  دارند و مدیریت منابع انسانی سبز معناداری با مدیریت تأثیرمدیریت منابع انسانی 

ای با عنوان  ( مطالعه2121و همکاران ) 11افسر .دارد محیطی زیستعملکرد  معناداری با تأثیرنیز  سبز

رابطه رهبری و مدیریت سبز انسانی با نقش میانجی نگرش سبز و تعهد سازمانی انجام دادند. این 

ها  وری دادهاست. گردآ شده انجامپاکستان  های سازمانسرپرست در  11کارمند و  923تحقیق در بین 

است. نتایج نشان داد که رهبری  شده انجاممعادلات ساختاری  مدل یابیبا پرسشنامه و تحلیل با روش 

داری بر مدیریت سبز منابع انسانی دارد و در رابطه بین این دو متغیر، نگرش سبز و تعهد  معنی تأثیر

اثرات عملکرد ژوهشی با عنوان ( پ2111همکاران )و  11. میکیالکنند میسازمانی نقش میانجی را ایفا 

در بورس  شده پذیرفته یها شرکتدر  یبر عملکرد مال محیطی زیستاطلاعات  یو افشا محیطی زیست

 تأثیر یبر عملکرد مال محیطی زیستعملکرد ی انجام دادند و به این نتیجه رسیدند اوراق بهادار اندونز

دارد.  یبر عملکرد مال یو معنادار یمنف تأثیر یطیمح ستیاطلاعات ز یمثبت اما معنادار ندارد، افشا

تا  ستیآن کم ن نهیمجهزتر است و مطابق با دستورالعمل افشا، هز محیطی زیستاطلاعات  یافشا

 انسانی منابع مدیریت تأثیر( پژوهشی با عنوان 2111همکاران )و  12احمد را کاهش دهد. یعملکرد مال

بنگاه در کشور فلسطین انجام  121در  ر عملکرد پایداریره تأمین سبز بزنج مدیریت های شیوه و سبز

یره تأمین سبز بر زنج مدیریت های شیوه و سبز انسانی منابع دادند و به این نتیجه رسیدند که مدیریت

 معناداری دارد. تأثیر عملکرد پایدار
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 (3114همکاران )مفهومی تحقیق اقتباس از رستگار و  مدل -3 نمودار

 روش تحقیق

نحوه گردآوری  ازنظرهدف جز تحقیقات کاربردی و  ازنظردر پژوهش حاضر  مورداستفادهروش 

از نوع توصیفی و به روش همبستگی است. در روش همبستگی روابط بین بیش از یک متغیر  ها داده

به  شده انتخابدر نمونه در صورت معنادار بودن  آمده دست بهو نتیجه همبستگی  شود میبررسی  باهم

توصیف  ها آنی است که هدف های روشتحقیق توصیفی شامل مجموعه . شود میجامعه تعمیم داده 

شناخت بیشتر شرایط  تواند میاست. اجرای تحقیق توصیفی  موردبررسی های پدیدهیا  شرایطکردن 

ری این تحقیق صنعت گردشگری . جامعه آماباشد گیری تصمیمبه فرآیند  رساندن یاریموجود و یا 

مدیریت منابع 
 انسانی سبز

 فرایند سبز

 استراتژی سبز

 حمایت سبز

 فرهنگ سبز

عملکرد زیست 
 محیطی

رفتارهای فرانقش 
 سازمانی

 رفتار مدنی ادب و ملاحظه جوانمردی وجدان وستید نوع
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که بر اساس فرمول کوکران  باشد مینفر  745که دارای  باشند میپنج ستاره(  های هتل) شیکجزیره 

 خواهیم کرد. گیری نمونه

 تحقیق های یافته

 ی پژوهشها دادهبررسی نرمال بودن 

در این پردازیم. یی پژوهش مها دادهدر این قسمت با استفاده از آزمون فرض نرمال بودن به بررسی 

بنابراین اگر فرض صفر رد شود به معنی ؛ است بناشدهها آزمون، فرض صفر بر نرمال بودن توزیع داده

باشد می 17/1. با توجه به اینکه مقدار احتمال برای هر سه متغیر بیشتر از ها استغیر نرمال بودن داده

 تائیدو رفتار فرانقش سازمانی  محیطی ستزیمدیریت منابع انسانی سبز، عملکرد فرض نرمال بودن 

 .شود می

.H : توزیع نرمال دارد موردبررسیداده. 

H1 : توزیع نرمال ندارد موردبررسیداده. 

 فرض نرمال بودن جدول

 نتیجه داری معنی آماره آزمون حجم نمونه ابعاد متغیر

 نرمال 151/1 413/1 132 کل مدیریت منابع انسانی سبز

721/1 132 کل محیطی زیستعملکرد   153/1  نرمال 

111/1 132 کل رفتار فرانقش سازمانی  114/1  نرمال 

 تحقیق های فرضیهبررسی 

در صنعت  محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد فرضیه فرعی اول: 

 معناداری دارد. تأثیرگردشگری جزیره کیش 

در صنعت گردشگری  محیطی زیستکرد مدیریت منابع انسانی سبز بر عمل تأثیرجهت بررسی 

اما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میجزیره کیش از رگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهقرار خواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر  موردبررسی

 همبستگی فرضیه فرعی اول -3جدول 

 متغیر
 محیطی زیستعملکرد 

 R2 وع رابطهن وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 294 مستقیم دارد 132 111/1 451/1 مدیریت منابع انسانی سبز
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بین مدیریت منابع انسانی سبز و دهد که  یمنتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

 داری معنیح وجود دارد )سط دار معنیرابطه در صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیستعملکرد 

مدیریت منابع مقدار ضریب تعیین، بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (17/1کمتر از 

با افزایش  دیگر عبارت به. کند میرا تبیین  محیطی زیستدرصد از تغییرات عملکرد  4/29انسانی سبز 

 .یابد میایش درصد افز 4/29به میزان  محیطی زیست، عملکرد مدیریت منابع انسانی سبز

 نتایج آزمون تحلیل رگرسیون -2جدول 

sig آماره F مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 212/24 1 212/24 511/21 111/1

 مانده باقی 521/12 137 221/1  

 مجموع 991/41 132   

مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 17/1آزمون کمتر از  داری معنیدر جدول فوق سطح 

( را توضیح دهد. با توجه به معنادار محیطی زیستعملکرد توانسته است تغییرات در متغیر وابسته )

 ها آنبودن  دار معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  بودن رگرسیون در مرحله بعد می

 باشد: مشخص شود. جدول زیر حاوی این نتایج می

 معناداری ضرایب رگرسیون نتایج آزمون -1جدول 

است با توجه به نتایج جدول فوق  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 17/1و کمتر از  111/1برابر  مبدأضریب عرض از  داری معنیسطح 

معناداری  تأثیر در صنعت گردشگری جزیره کیش محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد 

 .شود میفرضیه فرعی اول پذیرفته  درنتیجهو  معناداری دارد تأثیر دارد

ع انسانی سبز بر رفتار فرانقش سازمانی در صنعت مدیریت منابفرضیه فرعی دوم: 

 .معناداری دارد تأثیرگردشگری جزیره کیش 

مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری  تأثیرجهت بررسی 

اما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میجزیره کیش از رگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهقرار خواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر  موردبررسی

 متغیر ملاک بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیسطح 

 محیطی زیستعملکرد  مدیریت منابع انسانی سبز /451 547/4 111/1
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 همبستگی فرضیه فرعی دوم -0جدول 

 متغیر
 رفتار فرانقش سازمانی

 R2 نوع رابطه وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 415 مستقیم دارد 132 111/1 221/1 مدیریت منابع انسانی سبز

بین مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار دهد که  یممون همبستگی پیرسون نشان نتایج حاصل از آز

کمتر  داری معنیوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش 

مدیریت منابع انسانی مقدار ضریب تعیین، بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (17/1از 

مدیریت با افزایش  دیگر عبارت به. کند میرصد از تغییرات رفتار فرانقش سازمانی را تبیین د 5/41سبز 

 .یابد میدرصد افزایش  5/21، رفتار فرانقش سازمانی به میزان منابع انسانی سبز

 نتایج آزمون تحلیل رگرسیون -1جدول 

مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 17/1آزمون کمتر از  داری معنیدر جدول فوق سطح 

ن ( را توضیح دهد. با توجه به معنادار بودرفتار فرانقش سازمانیتوانسته است تغییرات در متغیر وابسته )

مشخص  ها آنبودن  دار معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  رگرسیون در مرحله بعد می

 باشد: شود. جدول زیر حاوی این نتایج می

 نتایج آزمون معناداری ضرایب رگرسیون -1جدول 

است با توجه به نتایج جدول فوق  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 17/1و کمتر از  111/1برابر  مبدأضریب عرض از  داری معنیسطح 

معناداری  تأثیرر فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتا

 .شود میفرضیه فرعی دوم پذیرفته  درنتیجه ؛ ودارد

 

sig  آمارهF مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 541/21 1 111/17 751/41 111/1

 مانده باقی 712/13 211 922/1  

 مجموع 991/41 211   

 متغیر ملاک بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیسطح 

 رفتار فرانقش سازمانی مدیریت منابع انسانی سبز /321 211/7 111/1
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در صنعت  محیطی زیستفرعی سوم: رفتار فرانقش سازمانی بر عملکرد  فرضیه

 معناداری دارد. تأثیرگردشگری جزیره کیش 

در صنعت گردشگری جزیره  محیطی زیسترد رفتار فرانقش سازمانی بر عملک تأثیرجهت بررسی 

 موردبررسیاما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میکیش از رگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهقرار خواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر 

 همبستگی فرضیه فرعی سوم -3جدول 

 متغیر
 محیطی زیستعملکرد 

 R2 ع رابطهنو وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 211/1 مستقیم دارد 132 111/1 954/1 رفتار فرانقش سازمانی

بین رفتار فرانقش سازمانی و عملکرد دهد که  یمنتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

کمتر از  داری معنیوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه در صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیست

مقدار ضریب تعیین، رفتار فرانقش سازمانی بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (17/1

مدیریت منابع با افزایش  دیگر عبارت به. کند میرا تبیین  محیطی زیستدرصد از تغییرات عملکرد  1/21

 .یابد میدرصد افزایش  1/21به میزان  محیطی زیست، عملکرد انسانی سبز

 نتایج آزمون تحلیل رگرسیون -4جدول 

sig  آمارهF مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 155/22 1 155/22 215/29 111/1

 مانده باقی 179/13 137 241/1  

 مجموع 991/41 132   

رگرسیون مدل  دهد مینشان  بوده که 17/1آزمون کمتر از  داری معنیدر جدول فوق سطح 

( را توضیح دهد. با توجه به معنادار محیطی زیستعملکرد توانسته است تغییرات در متغیر وابسته )

 ها آنبودن  دار معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  بودن رگرسیون در مرحله بعد می

 باشد: مشخص شود. جدول زیر حاوی این نتایج می

 ی ضرایب رگرسیوننتایج آزمون معنادار -1جدول 

 متغیر ملاک بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیسطح 

 محیطی زیستعملکرد  رفتار فرانقش سازمانی /954 122/4 111/1
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است با توجه به نتایج جدول فوق  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 17/1و کمتر از  111/1برابر  مبدأ ضریب عرض از داری معنیسطح 

معناداری  تأثیرمدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش 

 .شود میفرضیه فرعی سوم پذیرفته  درنتیجه ؛ ودارد

نعت گردشگری جزیره در ص محیطی زیستفرایند سبز بر عملکرد فرضیه فرعی چهارم: 

 معناداری دارد. تأثیرکیش 

در صنعت گردشگری جزیره کیش از  محیطی زیستبر عملکرد  فرایند سبز تأثیرجهت بررسی 

قرار  موردبررسیاما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میرگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهخواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر 

 همبستگی فرضیه فرعی چهارم -34جدول 

 متغیر
 محیطی زیستعملکرد 

 R2 نوع رابطه وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

   ندارد 132 175/1 151/1 فرایند سبز

و عملکرد  فرایند سبزدهد که بین  یمنتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

بیشتر  داری معنیوجود ندارد )سطح  دار معنیگردشگری جزیره کیش رابطه در صنعت  محیطی زیست

 .گردد مین تائیدبنابراین فرضیه فرعی چهارم ؛ (17/1از 

در صنعت گردشگری  محیطی زیستاستراتژی سبز بر عملکرد فرضیه فرعی پنجم: 

 معناداری دارد. تأثیرجزیره کیش 

در صنعت گردشگری جزیره کیش از  محیطی ستزیبر عملکرد  استراتژی سبز تأثیرجهت بررسی 

قرار  موردبررسیاما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میرگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهخواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر 

 همبستگی فرضیه فرعی پنجم -33جدول 

 متغیر
 محیطی زیستعملکرد 

 R2 ابطهنوع ر وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

   ندارد 132 121/1 145/1 استراتژی سبز
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و عملکرد  استراتژی سبزبین دهد که  یمنتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

کمتر  داری معنیسطح ندارد )در صنعت گردشگری جزیره کیش ارتباط معناداری وجود  محیطی زیست

 .گردد مین تائیدین فرضیه فرعی پنجم بنابرا؛ (17/1از 

در صنعت گردشگری جزیره  محیطی زیستحمایت سبز بر عملکرد فرضیه فرعی ششم: 

 .معناداری دارد تأثیرکیش 

در صنعت گردشگری جزیره کیش از  محیطی زیستبر عملکرد  حمایت سبز تأثیرجهت بررسی 

قرار  موردبررسیمبستگی بین متغیرها اما قبل از بررسی رگرسیون، ه گردد میرگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهخواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر 

 همبستگی فرضیه فرعی ششم -32جدول 

 متغیر
 محیطی زیستعملکرد 

 R2 نوع رابطه وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 115/1 مستقیم دارد 132 111/1 913/1 حمایت سبز

و عملکرد  حمایت سبزبین دهد که  یمایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان نت

کمتر از  داری معنیوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه در صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیست

د از درص 5/11 حمایت سبزمقدار ضریب تعیین، بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (17/1

، عملکرد حمایت سبزبا افزایش  دیگر عبارت به. کند میرا تبیین  محیطی زیستتغییرات عملکرد 

 .یابد میدرصد افزایش  5/11به میزان  محیطی زیست

 نتایج آزمون تحلیل رگرسیون -31جدول 

sig  آمارهF مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 913/21 1 155/22 215/29 111/1

 مانده باقی 341/13 137 241/1  

 مجموع 991/41 132   

مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 17/1آزمون کمتر از  داری معنیدر جدول فوق سطح 

( را توضیح دهد. با توجه به معنادار محیطی زیستعملکرد توانسته است تغییرات در متغیر وابسته )

 ها آنبودن  ارد معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  یبودن رگرسیون در مرحله بعد م

 باشد: مشخص شود. جدول زیر حاوی این نتایج می
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 نتایج آزمون معناداری ضرایب رگرسیون -30جدول 

 متغیر ملاک بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیسطح 

 محیطی زیستکرد عمل حمایت سبز /913 111/9 111/1

است با توجه به نتایج جدول فوق  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 17/1و کمتر از  111/1برابر  مبدأضریب عرض از  یدار معنیسطح 

؛ معناداری دارد ثیرتأبر رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش  حمایت سبزمدیریت 

 .شود میفرضیه فرعی سوم پذیرفته  درنتیجه و

در صنعت گردشگری جزیره  محیطی زیستفرعی هفتم: فرهنگ سبز بر عملکرد  فرضیه

 معناداری دارد. تأثیرکیش 

در صنعت گردشگری جزیره کیش از  محیطی زیستبر عملکرد فرهنگ سبز  تأثیرجهت بررسی 

قرار  موردبررسیاما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میرگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهخواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر 

 همبستگی فرضیه فرعی هفتم -31جدول 

 متغیر
 محیطی زیستعملکرد 

 R2 نوع رابطه وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 217/1 مستقیم دارد 132 111/1 419/1 فرهنگ سبز

و عملکرد فرهنگ سبز بین دهد که  یمنتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

کمتر از  داری معنیوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه در صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیست

درصد از  7/21گ سبز فرهنمقدار ضریب تعیین، بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (17/1

، عملکرد فرهنگ سبزبا افزایش  دیگر عبارت به. کند میرا تبیین  محیطی زیستتغییرات عملکرد 

 .یابد میدرصد افزایش  7/21به میزان  محیطی زیست

 نتایج آزمون تحلیل رگرسیون -31جدول 

sig  آمارهF مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 717/22 1 717/22 953/21 111/1

 مانده باقی 127/11 137 211/1  

 مجموع 991/41 132   
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مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 17/1آزمون کمتر از  داری معنیدر جدول فوق سطح 

( را توضیح دهد. با توجه به معنادار محیطی زیستعملکرد توانسته است تغییرات در متغیر وابسته )

 ها آنبودن  دار معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  در مرحله بعد می بودن رگرسیون

 باشد: مشخص شود. جدول زیر حاوی این نتایج می

 نتایج آزمون معناداری ضرایب رگرسیون -33جدول 

 متغیر ملاک بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیسطح 

 محیطی زیستعملکرد  فرهنگ سبز /419 231/4 111/1

است با توجه به نتایج جدول فوق  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 17/1و کمتر از  111/1برابر  مبدأضریب عرض از  داری معنیسطح 

 ؛ ومعناداری دارد تأثیره کیش بر رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیر سبز فرهنگ

 .شود میفرضیه فرعی هفتم پذیرفته  درنتیجه

با در نظر گرفتن نقش  محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد فرضیه اصلی: 

 .معناداری دارد تأثیرمیانجی رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش 

با در نظر  محیطی زیستمنابع انسانی سبز بر عملکرد مدیریت  تأثیرهدف پژوهش حاضر بررسی 

که با استفاده از  باشد میگرفتن نقش میانجی رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش 

انجام داد. نمودار زیر رابطه بین  افزار پی ال استوان با استفاده از نرمتحلیل مسیر، فرضیه اصلی را می

 باشند.بتا می رایبضهای ارتباطی همان دهد. اعداد روی جهتسه متغیر را نشان می
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 مدل مفهومی تحقیق بر اساس ضریب مسیر -2نمودار 

 
 مدل مفهومی تحقیق بر اساس ضریب معناداری -1نمودار
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 خلاصه نتایج آزمون فرضیه اصلی -34جدول

 تأثیرگذاریشیوه  داری معنیسطح  t-vaue تأثیرضریب  ارتباط بین متغیرها

 مستقیم 10111 512/7 211/1 محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز و عملکرد 

 مستقیم 10111 191/2 911/1 مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار فرانفش سازمانی

 مستقیم 10111 135/2 949/1 محیطی زیسترفتار فرانفش سازمانی و عملکرد 

دهد. اعداد داری بین سه متغیر را نشان میمعنینمودار اول رابطه همبستگی و نمودار دوم میزان 

مدیریت منابع انسانی سبز و باشند. میزان ارتباط بین بتا می ضرایبهای ارتباطی همان روی جهت

مدیریت باشد که آزمون معنادار است. میزان ارتباط بین دو متغیر می 211/1 محیطی زیستعملکرد 

باشد و این آزمون نیز معنادار است. میزان ارتباط می 911/1 انیمنابع انسانی سبز و رفتار فرانفش سازم

باشد و این آزمون نیز معنادار می 949/1 محیطی زیسترفتار فرانفش سازمانی و عملکرد  بین دو متغیر

 است.

 ها پیشنهادو  گیری نتیجه

با در نظر  محیطی زیستنتیجه فرضیه اصلی تحقیق نشان داد مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد 

معناداری دارد  تأثیرگرفتن نقش میانجی رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش 

ر عملکرد ب مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر با عنوان (1411) یدیجمشنتایج این فرضیه با 

شهر  های هتلکارکنان و تعهد کارکنان  زیست محیطرفتار سازگار با  سازمان با توجه به محیطی زیست

، رفتار تعهد سازمانی، مدیریت منابع انسانی سبز تأثیربا عنوان  (1411) یمحمداصفهان، اشراقی و 

( با عنوان رابطه رهبری و 2121و همکاران ) 19، افسرمحیطی زیستو عملکرد  زیست محیطسازگار با 

( با 2111همکاران )و  14مدیریت سبز انسانی با نقش میانجی نگرش سبز و تعهد سازمانی، میکیال

 یها شرکتدر  یبر عملکرد مال محیطی زیستاطلاعات  یو افشا محیطی زیستاثرات عملکرد عنوان 

نتیجه فرضیه فرعی اول نشان داد مدیریت  .باشد میی همسو در بورس اوراق بهادار اندونز شده پذیرفته

معناداری دارد  أثیرتدر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیستمنابع انسانی سبز بر عملکرد 

مدیریت منابع انسانی سبز  ای واسطهتبیین نقش  با عنوان (1933ثابت )نتایج این فرضیه با صادقی و 

 با عنوان (1933همکاران )، علیزاده و محیطی زیستمنابع انسانی و عملکرد  های سیستمدر ارتباط با 

 در محیطی زیست و عملکرد سبز شهروندی رفتار ابعاد با محیطی زیست اخلاق ترویج رابطه تحلیل

 انسانی منابع مدیریت تأثیر( با عنوان 2111همکاران )و  17تولیدی در استان تهران، احمد یها شرکت
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 12میکبنگاه در کشور فلسطین،  121در  یره تأمین سبز بر عملکرد پایدارزنج مدیریت های شیوه و سبز

کارکنان و  زیست محیط یحام یبر رفتارها یانسبز منابع انس تیریمد تأثیر ی( بررس2111و همکاران )

. نتیجه فرضیه فرعی دوم نشان داد مدیریت منابع انسانی باشد میهمسو  سازمان محیطی زیستعملکرد 

معناداری دارد نتایج این فرضیه  تأثیرسبز بر رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره کیش 

گرایانه  زیست محیطمدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار  یرتأث با عنوان (1933همکاران )با فرخی و 

شهرداری مرکزی در  سبز فردی و فرهنگ خدمت های ارزشکارکنان با در نظر گرفتن نقش تعدیلگر 

 محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد  تأثیر با عنوان (1931همکاران )، رستگار و اصفهان

 فرانقش رفتار و سازمانی عدالت بین رابطهبا عنوان  (2111) 15ی آواد، علی خلیفه و علکارکنان هتل

 11سامربل، مصر در ها دانشگاه پزشکی آموزش جراحی بیمارستان و پزشکی های مراقبت پرستاران

 کاهش انتشار دی های راهدر صنعت سیمان به بررسی  محیطی زیستبا عنوان بهبود عملکرد ( 2115)

. نتیجه فرضیه فرعی سوم نشان داد رفتار فرانقش سازمانی باشد میسو هم اکسیدکربن از صنعت سیمان

معناداری دارد نتایج این فرضیه با  تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیستبر عملکرد 

رابطۀ اخلاق کاری و رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد  با عنوان (1934) راندوستیااسکندری و 

 سازمانی ( با عنوان تعهد2112همکاران )و  13دیویس، جاری دولتی شهر سنندجت های بانکدر  سازمانی

 تأثیر( بررسی 2117) 21سیزن و بسیمفرانقش سازمانی در مدارس متوسطه یونان،  رفتار بر آن اثرات و

. باشد میدر مدارس پاکستان همسو  سازمانی معلمانفرانقش رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر رفتار 

در صنعت گردشگری  محیطی زیستفرعی چهارم نشان داد بین فرایند سبز و عملکرد  نتیجه فرضیه

 تأثیر با عنوان (1933همکاران )وجود ندارد نتایج این فرضیه با فرخی و  دار معنیجزیره کیش رابطه 

گرایانه کارکنان با در نظر گرفتن نقش تعدیلگر  زیست محیطمدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار 

با  (1931همکاران )، رستگار و شهرداری مرکزی اصفهاندر  سبز فردی و فرهنگ خدمت ایه ارزش

، علی خلیفه و علی کارکنان هتل محیطی زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد  تأثیر عنوان

 و پزشکی های مراقبت پرستاران فرانقش رفتار و سازمانی عدالت بین رابطهبا عنوان  (2111) 21آواد

با عنوان بهبود عملکرد ( 2115) 22سامربل، مصر در ها دانشگاه پزشکی آموزش بیمارستانجراحی 

 اکسیدکربن از صنعت سیمان کاهش انتشار دی های راهدر صنعت سیمان به بررسی  محیطی زیست

در  محیطی زیست. نتیجه فرضیه فرعی پنجم نشان داد بین استراتژی سبز و عملکرد باشد میهمسو ن

 (1933ثابت )جزیره کیش ارتباط معناداری وجود ندارد نتایج این فرضیه با صادقی و  صنعت گردشگری

منابع انسانی و  های سیستممدیریت منابع انسانی سبز در ارتباط با  ای واسطهتبیین نقش  با عنوان
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 محیطی زیست اخلاق ترویج رابطه تحلیل با عنوان (1933همکاران )، علیزاده و محیطی زیستعملکرد 

و  29تولیدی در استان تهران، احمد یها شرکت در محیطی زیست و عملکرد سبز شهروندی رفتار ابعاد با

یره تأمین سبز بر زنج مدیریت های شیوه و سبز انسانی منابع مدیریت تأثیر( با عنوان 2111همکاران )

سبز  تیریدم تأثیر ی( بررس2111و همکاران ) 24میکبنگاه در کشور فلسطین،  121در  عملکرد پایدار

همسو  سازمان محیطی زیستکارکنان و عملکرد  زیست محیط یحام یبر رفتارها یمنابع انسان

در صنعت  محیطی زیست. نتیجه فرضیه فرعی ششم نشان داد حمایت سبز بر عملکرد باشد مین

 تأثیر با عنوان (1411) یدیجمشمعناداری دارد نتایج این فرضیه با  تأثیرگردشگری جزیره کیش 

 زیست محیطرفتار سازگار با  سازمان با توجه به محیطی زیستر عملکرد ب یریت منابع انسانی سبزمد

مدیریت  تأثیربا عنوان  (1411) یمحمدشهر اصفهان، اشراقی و  های هتلکارکنان و تعهد کارکنان 

و  27، افسرمحیطی زیستو عملکرد  زیست محیط، رفتار سازگار با تعهد سازمانی، منابع انسانی سبز

( با عنوان رابطه رهبری و مدیریت سبز انسانی با نقش میانجی نگرش سبز و تعهد 2121همکاران )

اطلاعات  یو افشا محیطی زیستاثرات عملکرد ( با عنوان 2111همکاران )و  22سازمانی، میکیال

ی همسو در بورس اوراق بهادار اندونز شده پذیرفته یها شرکتدر  یبر عملکرد مال محیطی زیست

در صنعت  محیطی زیست. نتیجه فرضیه فرعی هفتم نشان داد فرهنگ سبز بر عملکرد باشد می

تبیین  با عنوان (1933ثابت )معناداری دارد نتایج این فرضیه با صادقی و  تأثیرگردشگری جزیره کیش 

منابع انسانی و عملکرد  های سیستممدیریت منابع انسانی سبز در ارتباط با  ای واسطهنقش 

 ابعاد با محیطی زیست اخلاق ترویج رابطه تحلیل با عنوان (1933همکاران )، علیزاده و محیطی زیست

و  25تولیدی در استان تهران، احمد یها شرکت در محیطی زیست و عملکرد سبز شهروندی رفتار

 یره تأمین سبز برزنج مدیریت های شیوه و سبز انسانی منابع مدیریت تأثیر( با عنوان 2111همکاران )

سبز  تیریمد تأثیر ی( بررس2111و همکاران ) 21میکبنگاه در کشور فلسطین،  121در  عملکرد پایدار

، اسکندری و سازمان محیطی زیستکارکنان و عملکرد  زیست محیط یحام یبر رفتارها یمنابع انسان

در  نیرابطۀ اخلاق کاری و رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد سازما با عنوان (1934) راندوستیا

 آن اثرات و سازمانی ( با عنوان تعهد2112همکاران )و  23دیویس، تجاری دولتی شهر سنندج های بانک

رضایت  تأثیر( بررسی 2117) 91سیزن و بسیمفرانقش سازمانی در مدارس متوسطه یونان،  رفتار بر

 .اشدب میدر مدارس پاکستان همسو  سازمانی معلمانفرانقش شغلی و تعهد سازمانی بر رفتار 

 کاربردی ها پیشنهاد

 به نتیجه فرضیه فرعی اول که نشان داد مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد  باملاحظه
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 گردد میبنابراین پیشنهاد معناداری دارد  تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیست

ی همچون کیفیت و نگهداری پویای منابع انسانی سبز حاصل بسترسازی سازمان و مدیریت است. عوامل

، ارزیابی عملکرد و ارائه سازمانی فرهنگجبران خدمت، آموزش و توسعه، روابط کارکنان و  های شیوه

مدیریت منابع انسانی سبز . در نگهداری منابع انسانی ایفا نمایند تأثیرگذارینقش  توانند میبازخور 

به نتیجه فرضیه فرعی  باملاحظه .اشدبرای تحقق اهداف، باید بیشترین تمرکز را بر این نظام داشته ب

دوم که نشان داد مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار فرانقش سازمانی در صنعت گردشگری جزیره 

مدیریت  گردد میپیشنهاد  صنعت گردشگری جزیره کیشبنابراین به مدیران معناداری دارد  تأثیرکیش 

انسانی مدنظر داشته باشند و بر  های سرمایهدایت ابزاری قوی برای ه عنوان بهمنابع انسانی سبز را 

رکز بر سبز شدن منابع انسانی، دستیابی به اهداف راهبردی ماساس مدل مدیریت منابع انسانی سبز با ت

به نتیجه فرضیه فرعی سوم که نشان داد رفتار فرانقش سازمانی بر  باملاحظه .ندشخود را تحقق بخ

بنابراین به مدیران  معناداری دارد تأثیرشگری جزیره کیش در صنعت گرد محیطی زیستعملکرد 

 جلسات،مدیران سازمان با مشارکت دادن کارکنان در  گردد میپیشنهاد  صنعت گردشگری جزیره کیش

سازمان کارکنان را در جریان امور  جاری به مسائل آگاهی و دیگران با خود عقاید اشتراک گذاشتن به

و کارکنان به رفتارهای  ایجادشدهحس تعصب نسبت به سازمان در کارکنان قرار دهند تا از این طریق 

بر عملکرد  حمایت سبزبه نتیجه فرضیه فرعی ششم که نشان داد  باملاحظه فرانقش روی آورند.

صنعت بنابراین به مدیران معناداری دارد  تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیست

مدیران باید برای ایجاد یک محیط سالم و مناسب و  گردد می پیشنهاد گردشگری جزیره کیش

به حل  حمایت سبزحرکت به سمت  رایز؛ ش کنندتلا محیطی زیست های زیانهمچنین کاهش 

حمایت و آماری در مبحث  جامعههمچنین، با در نظر گرفتن وضعیت  نیاز دارد محیطی زیستت مشکلا

سبز و حفظ و بهبود مدیریت  حمایت سازی نهادینه، باید توجه به مدیریت منابع انسانی سبز

به نتیجه فرضیه فرعی هفتم که  باملاحظه .در دستور کار قرار گیرد مدیراناز سوی  محیطی زیست

معناداری دارد  تأثیردر صنعت گردشگری جزیره کیش  محیطی زیستبر عملکرد فرهنگ سبز نشان داد 

به  شرکت توزیع برق استان فارس گردد میپیشنهاد  شصنعت گردشگری جزیره کیبنابراین به مدیران 

مدیریت منابع انسانی سبز از  سوی بهبازنگری نظام مدیریت منابع انسانی خود توجه کنند و حرکت 

مانند جذب و استخدام سبز، )منابع انسانی  های سیستمقبیل توجه بیشتر به معیارهای سبز در زیر

 .را در نظر داشته باشند (سبز، جبران خدمات سبزسبز، ارزیابی عملکرد  توسعهآموزش و 
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Abstract 

The present study was carried out trying to effect of Green human resource 

management on environmental Performance With mediator role of Organizational 

Citizenship Behaviors in tourism industry in Kish Island. In terms of research 

objective and data collection method, the study is an applied and descriptive-

correlation one. The research statistical population consisted of 547 Employees in 

tourism industry in Kish Island from which a total of 226 subjects were selected as 

the sample using Cochran formula and accident sampling method. In addition, 

research data was collected through Green human resource management 

(Mohammad Nejad Shurkai), Organizational Citizenship Behaviors (Vaijayanthi et 

al)and environmental Performance (Arvaneh) In order to assess the validity of the 

questionnaires, the views of the distinguished professor of guidance and some 

experts in this field were used and finally the questionnaires were approved. survey 

and the reliability of which was calculated through Cronbach’s Alpha. After the 

questionnaires were collected and it was found, by means of Kolmogorov-Smirnov 

test, that variables were normal, the data were analyzed using Pearson Correlation 

in SPSS and PLs software. The results of the research original hypothesis indicated 

that Green human resource management significantly influences environmental 

Performance With mediator role of Organizational Citizenship Behaviors in 

tourism industry in Kish Island. 

 

Keywords 

Green human resource management, environmental Performance, 

Organizational Citizenship Behaviors, tourism industry in Kish Island 

 

 
Department of Public Management, Islamic Azad University, Larestan Branch, Larestan, Iran. 

AjdariKhalil@gmail.com 
 



 

 

 فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت

 3041شماره سی و هفت، دوره پانزدهم، بهار 

 نوع مقاله: علمی پژوهشی

 301-371صفحات: 

 

 301 
 

  

مدیرانمحبوبیتدرمؤثررفتاریهایمؤلفه

 (تفسیریساختاریسازیمدلرویکرد)

 3مصطفی حیدری هراتمه

 1حمیدرضا بهرامی

 چکیده

 یساختار سازی مدل کردیروا ب رانیمد تیمحبوب های مؤلفه نییتبشناسایی و  باهدفتحقیق حاضر 

 شناسایی/کارمندان، جهت رانیمد تیمحبوب ینظر یو مبان اتیبا توجه به ادب ی در نظر گرفته شد.ریتفس

/شاخص انجام مؤلفهاستفاده شد که پاسخ هر مرحله با ده  ChatGPTو  AI در چهار مرحله از ها مؤلفه

 دیاسات یو خصوص یبخش دولت رانینفر از مد 51مشترک هر چهار مرحله توسط  های مؤلفه درنهایتشد. 

 ینظرات و اجماع نظر یکه بر اساس فراوان یره بررسجامعه خب عنوان بهمرتبط با موضوع  شگاهدان

شدند. با استفاده از  ییآن نها نیمشخص و روابط ب مؤلفه ازدهیمشتمل بر  یینها های مؤلفه، شده حاصل

 منقرار گرفت و ض موردبررسی یی،نها های مؤلفه نیروابط ب یریتفس یساختار سازی مدل کیتکن

نشان داد که به جزء  ها افتهی، ها مؤلفه ینفوذ و وابستگ یرویقدرت/ن نزای، در چارچوب مها مؤلفه بندی سطح

 قرار گرفتند. کیدر سطح  ها مؤلفه هیکه در سطح دوم قرار دارد، بق کیو استراتژ ییایتفکر رو مؤلفه

 یوندیپ های مؤلفه عنوان به " یسازگارو  یریپذ انعطاف "و  "انصاف عدالت /  " های مؤلفه همچنین

 نکهیبوده و ضمن ا یادیز یقدرت نفوذ و قدرت وابستگ یدارا ها مؤلفه نیشدند. ا نییتع رانیمد تیمحبوب

 یبرابنابراین ؛ خواهند بود تأثیرپذیر زین گرید های مؤلفه ی؛ از تمامباشند می تأثیرگذار مؤلفه یبر تمام

 ،یاخلاق ،یتیریمد ،یشغل سوابق ،یعمل ،یعلم یضمن در نظر داشتن استانداردها ران،یانتخاب و انتصاب مد

و  تیمحبوب  زانیبا دولت، م یو اعتقاد یفکر ییهمسو زانیم ،یبه اصول انقلاب اسلام یبندیپا ،یجهاد

به  ییو اجرا یمعنو لیپتانس نیو از ا دهی، سنجهمکار کارمندانو تمامی  سایر مدیرانآنان نزد  تیمقبول

 .دیاستفاده نما زین اتکا قابل یتمیآ نوانع به ر،یمد تیو محبوب تیمقبول زانیگذاشتن م رأی
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 مقدمه

 ،درنهایتاست، آسان بود.  نیتر آموز محبوب کدام دانش نکهیا صی، تشخیلیتحص یها در طول سال

شدند و به  ریبود، تسخ ها آن تیمحبوب دهنده اننشکه  (مفسر ایکلاس  سیمثلاً رئ) ینیعناوبا  یرخب

در  تیمحبوب مرتبط با قاتی. تحقداد میرا نشان  تیمحبوب یایاعطا شد که مزا ای ویژه ازاتیامت ها آن

با  سهیکرده است. در مقا تائیدبر سودمند بودن محبوب بودن را  ینتمب شده تیمدرسه شواهد حکا

 موردتوجه شتریو ب رندیگ یقرار م دیمورد تقل شترین محبوب بآموزا دانش ،غیر محبوبآموزان  دانش

تر هستند و  مثبت یها شهیکل کنندگان افتیدر کنند، یم افتیدر یشتریکمک ب رند،یگ یقرار م گرانید

متأسفانه طرف  (.2152 ،سیلینس و پاروتیس بدنارک،) کنند یحفظ م گرانیبا د یشتریروابط مثبت ب

نشان داده  قاتیمضر است. تحق یو نوجوان یدر دوران کودک تیدم محبوباست که ع نیماجرا ا گرید

اغلب  ها آن رایاست، ز یمنف یادیتا حد ز گرانیدانش آموزان نامحبوب با د یاست که تعاملات اجتماع

که توسط  یکسان ،بنابراین؛ (2155، بیریکر) شوند می یخود قربان های و همکلاسی توسط همسالان

را تجربه  یروان گیری کنارهو  یافسردگ ،یاز احساسات منف ی، سطوح بالاترشوند میهمسالان خود طرد 

 یامدهایکه نامحبوب بودن منجر به پ اند دادهنشان  مدت طولانی(. مطالعات 2152، دیگان) کنند می

کولن، فان و لیو، ) لینرخ ترک تحص و بتیسطوح بالاتر غ ازجمله، شود میمتعددی نامطلوب  یرفتار

نشان داده است که  تیرشد و ترب یدر روانشناس قاتیاز تحق توجهی قابلتعداد  ،طورکلی به(. 2152

 تأثیر ادبا افر گرانیبر نحوه نگرش و برخورد د توجهی قابل طور بهبرجسته است که  دهیپد کی تیمحبوب

را  تیبمحبو یکم اریبس قاتیتحق ،نوجوانیو  یدر دوران کودک تیمحبوب تیاهم رغمیعل .گذارد می

احتمال وجود دارد که  نی، احال بااینکرده است.  یو متوسطه بررس ییمدرسه ابتدا های زمینهفراتر از 

مردم " رد،اشاره ک (2153) دیسنیکه  طور همانداشته باشد.  تیاهم سالی بزرگهمچنان در  تیمحبوب

در  یتناب از شکست اجتماعاج یمبارزه برا ،درنتیجه. "دارند  یاجتماع تائید یبرا یقدرتمند یازهاین

، تعامل با شوند میافراد بالغ  یوقت ن،یدر دوران مدرسه. علاوه بر ا صرفاًاست، نه  جیرا یسراسر زندگ

از کار توسط  ای فزایندهکه مقدار  ییادر محل کار، ج ویژه بهامر  نی. اشود میدر گروه متوقف ن گرانید

که تجارب  یاجتماع بندی طبقههمان  ن،یبنابرا؛ (2125، فدورنکواست )، صادق شود میانجام  ها تیم

مشخص  زیرا ن سالان بزرگ ی، ممکن است تجارب کارکند میمدرسه کودکان و نوجوانان را مشخص 

 ها در سازمان تیاست، پس مهم است که محبوب یاجتماع یبند طبقه از یعنصر تیاگر محبوب کند.

 ایتر هستند و آ محبوب گرانیاز کارمندان از د یبرخ چرا داده شود؛تا نشان  قرار گیرد موردمطالعه

در  قیکه در بالا در تحق یجیاز نتا یاری، بسدرواقع. ریخ ای گذارد یم تأثیرکار  عملکردبر  تیمحبوب
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 یسازمان اتیاست که در ادب یجینتا کننده منعکسمدرسه مشاهده شد،  طیدر مح تیحبوبمورد م

شدن،  یقربان گران،یکمک از د افتیمانند در یمیخاص، مفاه طور بهاست.  قرارگرفته موردبررسی

 یسازمان یدر محل کار هستند: رفتار شهروند یمعادلات یدارا لیو ترک تحص بتیغ ،یریگ کناره

انصراف از کار،  بی(. به ترت2151 ،هیم و همکاران) رمولدیغ ی(، رفتار کار2121 ،گاردن و همکاران)

درک  جهتدر نظر گرفتن  یبرا یاضاف ریمتغ کیممکن است  تیمحبوب ن،یبنابرا؛ شیفت کاریو  بتیغ

 ییارهارفت نیچرا کارکنان چن نکهیا یبرا یگرید یحیتوض سمیباشد و ممکن است مکان یجینتا نیچن

محبوبیت مدیران  و مثبت مؤثر تأثیراتبا توجه به  ، ارائه دهد.شوند میآن  ریدرگ ای کنند می افتیرا در

سازی آن  رویکردهای پیاده کارگیری بهمحبوبیت مدیران و  های مؤلفه ییداری، شناساهای ا در سازمان

همچنین به دلیل نبود یا کمبود مطالعات در  شود. احساس می ازپیش بیشدر تعیین و انتخاب مدیران، 

ن آن ها و چگونگی اجرایی کرد فقر مطالعاتی این موضوع در رویه تر مهمدر ایران و  ویژه بهاین حوزه و 

های دولتی و حتی خصوصی، ضرورت مطالعه حاضر از اهمیت بیشتری  در انتصابات مدیران در سازمان

رفتاری در محبوبیت مدیران خواهد  مؤثر های مؤلفهبرخوردار خواهد بود بنابراین این مطالعه به شناخت 

 پرداخت.

 های مؤلفه شناختاقدام به در جامعه هدف؛   و قوت  فضع نقاط قرار دادنمچنین، محقق با مدنظر ه

. با توجه به آنچه بیان گردید، این تکرده اس ها سازمان مدیریتی نظران محبوبیت مدیران در بین صاحب

که در این زمینه  یعلم خلأتحقیق از دو جهت ضرورت و اهمیت دارد این دو جنبه عبارت است از 

و  تهمحبوبیت نداش عچندان به موضو دهد محققان توجه یادبیات موجود نشان م یوجود دارد؛ بررس

 یعلم خلأها  در سازمانمدیران مدیریت و سازمان پیرامون محبوبیت  لمسائ حوزهتوان گفت که در  یم

 یند سعتتا حدودی مرتبط هس ها آناز  یحاظ کردن تحقیقات که بخشلاین پژوهش با لذا  وجود دارد.

توان گفت انجام این  یهمچنین از جنبه کاربردی م. کاری پوشش دهد حوزهعلم موجود را در  خلأدارد 

 ای مطلوبرهاکمحبوبیت مدیران باشد که با ارائه راه های مؤلفهخت در شنا یتواند گام مهم یپژوهش م

ها و  با انتخاب مدیران دارای محبوبیت بیشتر سازمانکند تا  ها کمک آنبه  جهت انتخاب مدیران

عه لنوآوری این مطا شکل بگیرد. بیشتریو عملکرد  یافته دستتر  ها بتوانند به اهداف خود سریع شرکت

استخراج خواهد محبوبیت در  مؤثر های مؤلفهاز  یجامع و غنلی در این است که مدل پژوهش حاضر مد

ای  هرکشور، به آن به اشا له چه در خارج کشور و چه در داختهای گذش که تاکنون در پژوهش شد

 .شود یبا انجام این پژوهش تقویت م عنظری این موضو یمباننشده است و نیز ادبیات و 
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مدیران/کارمندان و شناخت  تیمفهوم محبوب یمقاله بررس نیاساس، هدف ا نیبر ا

که  شود تا مشخصشود.  ارائه می تیمحبوبتعریفی از ابتدا  کار است. طیدر مح های آن /شاخصها مؤلفه

 زیمتما تیمحبوب ازنظرتوسط همکارانشان  اعتمادی قابل ورط به ندتوان یکارمندان ممدیران/آیا )الف( 

را  یرفتار تیو )ج( محبوب شود یم ینیب شیپ یتیو موقع یتوسط عوامل شخص تی، )ب( محبوبشوند

در ادامه، ابتدا نگاهی  .شود یم افتیمرتبط در یسازمان میاز مفاه شیکه از همکاران ب کند یم ینیب شیپ

پرداخته و از طریق  آن های مؤلفهوبیت و ابعاد و بچارچوب نظری مفهوم مح تحلیلی به تصویر تعریفی و

محبوبیت مدیران تعیین و بر  ابعادساختاری تفسیری، روابط و تعاملات بین  سازی مدل شناسی روش

، نتایج و درنهایتو  گیرد میصورت  مؤلفه بندی سطح، ها آناساس میزان قدرت نفوذ و وابستگی 

حاضر نسبت به سایر مطالعات صورت گرفته از  ی مطالعه. نوآوری گیرد میقرار  دبحثموری آن ها یافته

که مطالعه ایی در باب محبوبیت  باشد میپژوهش  شناسی روشاست. نخست  بررسی قابلدو جنبه 

صورت نگرفته است و دومین وجه تمایز  (ISM) یریتفسساختاری  سازی مدلمدیران با تکنیک 

محبوبیت مدیران  های مؤلفه، جهت شناخت ChatGPTو برنامه  (AI) یمصنوعش واستفاده از برنامه ه

 همسو و سازگار با یکدیگر بودند. کاملاًمجدد قرار گرفت که  موردبررسیکه  باشد می

 چارچوب نظری و پیشینه پژوهش

علوم  یبرا دیجد کاملاًمفهوم  کیاست، اما  قرارگرفته موردمطالعه ندرت به تیاگرچه محبوب

که  دهند ی، نشان ماند شده انجام شیپ یها دهه در ها آن شتریکه ب ی. مطالعات متعددستین یازمانس

 یعملکرد شغل، یشغل تیبا رضا تی. محبوبشود یاز مدرسه به محل کار ترجمه م تیمفهوم محبوب

 قیتحق نی(. اگرچه ا2125 ،زانگ و همکارانمرتبط است. ) یسازمان هیو تنب ی(، عملکرد گروهیفرد

ارائه  تیاز محبوب یرسم فیتعر کی مطالعات نیاز ا یک هیچنشان داد، اما  مدیران را تیارتباط محبوب

 نی. اکند میمرتبط  موردبررسی یرهایمتغ ریرا با سا تیکه محبوب شده ارائه یکم یو منطق نظر کردندن

با دقت  تیمحبوب فیبا تعر توان یرا م تیدر مورد محبوب قاتیکه تحق دهند ینشان م ها تیمحدود

مرتبط با کار  یها سازه ریو سا تیمحبوب نیارتباط ب هیتوج یموجود برا های از نظریهو با استفاده  شتریب

 معمولاً، شده پذیرفته طورکلی به" عنوان بهآکسفورد محبوب را  یسیفرهنگ لغت انگل کرد. تر یغن

شده  پذیرفتهگسترده  طور به ایمتداول " نعنوا بهآن را  و بستر یو فرهنگ لغت دانشگاه "شده  شناخته

 فیاست که با تعار رشیفرهنگ لغت، مفهوم پذ فی. عنصر مشترک هر دو تعرکند می فیتعر "

مطابق با موارد بنابراین ؛ مشابه است تیرشد و ترب یروانشناس اتیموجود در ادب تیمحبوب یدانشگاه

 یبه برخلازم است  .شود می فیخود تعر انیاتوسط همت یشدن عموم رفتهیپذ عنوان به تیفوق، محبوب
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در  دیفرد با کیفرد است، اما  کی یژگیو تی، اگرچه محبوباولاً اشاره کرد. فیتعر نیدر ا حاتیتوض

 یفرد دهیپد کیهم » تیمحبوب ل،یسطح تحل ازنظر ن،یبنابرا؛ تا آن را داشته باشد ردیگبگروه قرار  کی

هستند که توسط  هایی برچسب غیر محبوب(. محبوب و 2125وو و همکاران، است ) «گروهی همو 

ادراکات مشترک آن اعضا  کننده منعکسو  شود میاعطا  یکارمند کانون مدیر / کیگروه به  یاعضا

بر احساسات خود نسبت به کارمند  احتمالاً، افراد مدیر کی تیمحبوب یابیهنگام ارز ن،یاست. علاوه بر ا

نگاه  یکانون مدیرچگونه به  گرانیکه د کنند می یابیوض، افراد ارز. در عکنند مین هیتک موردنظر

بلکه در چشم  ;ستین نندهیدر چشم ب تیمحبوب ن،یبنابرا؛ مدیراز آن  یتصور جمع - کنند می

 ی، برخثانیاً (.2125، مونو  کیماست ) نیفرد مع کیگروه در مورد  ینظر کل کننده منعکس نندگان،یب

برابر  یفرد نیب یمند باعلاقهرا  رشیپذ کنند میمطالعه در مدرسه  تیمحبوب زمینهدر  که از محققان

 یکه توسط همسالان برا یفرد نیب یپسند یو ب یداشتن دوست یها یگذار اند، با استفاده از نام دانسته

 های تفاوتبه هم مرتبط هستند، اما  وضوح به. اگرچه شود یم جادیآموزان محبوب ا دانش ییشناسا

در سطح  یفرد نیدوست داشتن ب که درحالیوجود دارد.  یفرد نیب تیعلاقه و محبوب نیب یاساس

 های قضاوت(. 2125 ،زانگ و همکارانافتد ) میدر سطح گروه اتفاق  تی، محبوبافتد میاتفاق  ییدوتا

رد موا گریاز د تیمربوط به محبوب های قضاوتو  شود میبه خود ارجاع داده  یفرد نیمربوط به علاقه ب

مفهوم  نی(. اشود میدرک  گرانیکه چگونه شخص توسط د کند می فیتوص یعنیارجاع هستند )

را در سطوح  ها دهیپد نیب یکه روابط عملکرد بیترک یها مدل نی( در ب2125) گانید زیبا تما خوبی به

تلف مخ یبند بیترک یها مدل نیاز ب. (2125، فدورنکودارد )مطابقت  کند، یمشخص م لیمختلف تحل

مدیر یا  تیمفهوم محبوب یبرا شتریمرجع ب رییاجماع تغ یها قرار گرفت، مدل موردبحثکه توسط چان 

 کی گرانیتمرکز دارند که چگونه افراد معتقدند د نیبر ا ییها مدل نیچن رایکاربرد دارند، ز کارمند

به  ازیمرجع ن رییماع تغاج یها کرد که مدل شنهادیاز آن، چان پ تر مهم. کنند یرا درک م نیمع ساختار

همکاران در مورد  نیب دیبا ن،یبنابرا؛ دارند یتجمع ادراکات فرد هیتوج یبرا گروهی درونتوافق 

برخلاف . (2121وینکلر و همکاران، باشد )وجود داشته  نظر اتفاقکارمند مدیر یا  کی تیمحبوب

همکاران مشابه  نیدر ب دیبا که کارمند خاصمدیر/ کیکه در مورد نحوه درک گروه از  ییها قضاوت

 رییتغ نیهمکاران متفاوت باشد. ا نینسبت به آن کارمند در ب یفرد نیباشد، ممکن است احساسات ب

 حکارمند را در سطمدیر/ کیهمکار ممکن است  کیکه  کند می قیبه خود( تصد یگریدر مرجع )از د

همکار ممکن است  کی نکهیا ایو  دیایاز آن کارمند خوشش ن حال درعینمحبوب و  یفرد نیب

 نیدرک کند. در ا یفرد نیمانند آن کارمند در روابط ب حال درعینو  غیر محبوبکارمند را مدیر/
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 رنددا لیتما غیر محبوبآموزان  کودکان نشان داده است که دانش تیدر مورد محبوب قاتیتحق نه،یزم

. (2125، فدورنکوباشند )متنفر  ها آنمحبوب هستند، حسادت کنند و از  یفرد نیب ازنظرکه  یبه کسان

که از دانش آموزان محبوب  آموزانی دانش ،یفرد نیب یاحساسات منف نیا رغمیکه عل نجاستیجالب ا

( اشاره کردند، 2121) جنکینس و نیلسونکه  طور هماندارند.  یرفتار مثبت ها آنهمچنان با  زارند،یب

ممکن است  ها آننسبت به  ها آنند، اما رفتار شو دهیکودکان ممکن است از کودکان محبوب رنج"

 های پدیدهممکن است با  تیمحبوب ن،یبنابرا "به خشنود کردن خود. لیتما لیمثبت باشد، به دل

با  ن،یاست. علاوه بر ا فرد منحصربه ی،فرد نیب باعلاقه سهیمرتبط باشد که در مقا هایی روشبه  یسازمان

 یها یابیبا ارز شهیکارمند ممکن است هممدیر/ کینسبت به  یدفر نیاحساس علاقه ب نکهیتوجه به ا

 یشتریسطوح ب رود میانتظار  بنابراینکارمند در گروه مطابقت نداشته باشد، مدیر/آن  تیمحبوب زانیم

وجود  یفرد نیب یها یمند لاقهع یبند نسبت به رتبه تیمحبوب یبند رتبه یهمکاران برا نیاز توافق ب

 زیاز شهرت متما توان می زیرا ن تیمحبوب ،یفرد نیعلاوه بر علاقه ب .(2152ورو، کاوولباشد )داشته 

 «زیچ ایشخص  کیبه  شده دادهصفت خاص نسبت  ای یژگیو کی»شهرت به  ،یسطح کل کیکرد. در 

باشد، به هر  یمنف اید مثبت توان میاساس، شهرت  نی(. بر ا2111 ،ییکایآمر راثیم نامه واژهاشاره دارد )

 یزیچ یبرا دیفرد با ن،یبنابرا؛ کند میخاص مشخص  یژگیو کیخاص را در  تیدموجو کیکه  یزیچ

است، بسته به  شده تعریف یمختلف یها شهرت به روش ،یسازمان اتیشهرت داشته باشد. در ادب

و  (2121 جنکینس و نیلسون،)انصاف  ی، شهرت برامثال عنوان بهدارد ]شهرت که به آن  ییها یژگیو

و شهرت به  تیمحبوب تشابه زانیواضح است که م. [(2125 ،زانگ و همکاران) عملکرد یبراشهرت 

 نیاز چند یکیممکن است  تیاست، محبوب شده تعریف طورکلی بهدارد.  یشهرت بستگ فینحوه تعر

آشکارتر  تیشهرت و محبوب نیمحدود، تفاوت ب فی. با تعرکند میباشد که به شهرت فرد کمک  یژگیو

عملکرد بالا  کی ایفرد منصف  کی عنوان بهشدن  ناختهمترادف با ش لزوماًمحبوب بودن  رایاست، ز

استفاده  ChatGPTو  AIدر چهار مرحله از ها مؤلفه شناساییبا توجه به مباحث فوق، جهت  .ستین

 ردد:گ گزارش میزیر شد که پاسخ هر مرحله به فرار 

و  میت یاعضا نیرا در ب ریمد کید نتوا میوجود دارد که  یژگیو نیچندمرحله اول: 

 :از اند عبارت اتیخصوص نیاز ا یخود محبوب کند. برخ انیهمتا

 ریخود و سا میت یبا اعضا مؤثر طور بهد توان میمحبوب  ریمد کی: خوب یارتباط های مهارت .5

 های صحبتدر ارتباطات خود واضح و مختصر هستند و فعالانه به  ها آنارتباط برقرار کند.  نفعانیذ

 .دهند میگوش  گرانید
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 میت یمحبوب، همدل است و عواطف و احساسات اعضا ریمد کی: یجانیو هوش ه یهمدل .2

پاسخ  گرانیکنند و به احساسات د تیریند احساسات خود را مدتوان می ها آن. کند میخود را درک 

 .مناسب دهند

و سازمان خود دارد  میت یبرا یوشنر انداز چشممحبوب  ریمد کی: کیو استراتژ ییایتفکر رو .3

 .فکر کند کیبه اهداف خود استراتژ دنیرس یو قادر است برا

است.  میت یبازخورد اعضا یرایاست و پذ یدسترس قابلمحبوب  ریمد کی: بودن دسترس قابل .2

 .ارزش قائل هستند گرانیو نظرات د ها ایده یو برا کنند می قیرا تشو یهمکار ها آن

در  ها آن. کند میعمل  باصداقتاست و  اعتماد قابلمحبوب،  ری: مدیو درستکار ریدا امانت .1

 .خود صادق و شفاف هستند گیری تصمیمارتباطات و 

 بخش الهام ها آناست.  بین خوش ندهیمحبوب نگرش مثبت دارد و به آ ریمد کی: نگرش مثبت .6

 .کنند می جادیمثبت ا یکار طیمح کیخود هستند و  میت یاعضا

کند و  ضیتفو مؤثر طور بهرا  فید وظاتوان میمحبوب  ریمد کی: اریاخت ضیتفو های مهارت .2

 .توانمند کند شتریب تیقبول مسئول یخود را برا میت یاعضا

 یخود متعهد است و اعضا ای حرفهو  یشخص شرفتیمحبوب به پ ریمد کی: مستمر یریادگی .1

 .ندک می قیکار تشو نیخود را به انجام هم میت

خود  میت یمتمرکز است و قادر است اعضا جیبه نتا یابیمحبوب بر دست ریمد کی: محور جینتا .2

 .کند بیکار در جهت اهداف مشترک ترغ یرا برا

در محل کار  راتییو سازگار با تغ پذیر انعطافمحبوب،  ریمد کی: یو سازگار پذیری انعطاف. 51

 میتنظ دیجد های فرصتو  ها چالشبا  ییارویرو یخود را برا های اولویتو  ها برنامهند توان می ها آناست. 

 کنند.

و  میت یاعضا نیرا در ب ریمد کید توان میوجود دارد که  یژگیو نیچندمرحله دوم: 

 :از اند عبارت ها ویژگی نیاز ا یخود محبوب کند. برخ انیهمتا

و  ها ایدهنظرات،  یبرا و گذارد میخود احترام  میت یمحبوب به اعضا ریمد کی: محترمانه .5

 .ارزش قائل است ها آنمشارکت 
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را  ها آنو مسائل  ها نگرانی، کند می یخود همدل میت یمحبوب نسبت به اعضا ریمد کی: همدل .2

 .کند می تیحما ازیو در صورت ن کند میدرک 

ل خود عم های وعدهبه  ها آناست.  اعتماد قابلو  اعتماد قابلمحبوب  ریمد کی: اعتماد قابل .3

 .کنند میعمل  باصداقتو  کنند می، محرمانه بودن را حفظ کنند می

به  میت یبا تمام اعضا ها آناست.  طرف بیمنصف و  گیری تصمیممحبوب در  ریمد کی: منصفانه .2

 .دهند مینشان ن یو طرفدار کنند میاندازه رفتار  کی

. کند می تیحما خود میت یاعضا ای حرفهو  یمحبوب از رشد شخص ریمد کی: کننده حمایت .1

 .دهند میو بازخورد سازنده ارائه  کنند میآموزش و توسعه فراهم  یرا برا یهای فرصت ها آن

، دهند میفعالانه گوش  ها آنخوب است.  گر ارتباط کیمحبوب  ریمد کی: یارتباط .6

 .هستند دسترس قابلو  دهند میواضح و مختصر ارائه  های دستورالعمل

 بیو معا ایمزا ها آن. ردیبگ میتصم موقع بهد توان میع است و محبوب قاط ریمد کی: قاطع .2

خود را بر  ماتیتصم تیو مسئول کنند میخود مشورت  میت ی، با اعضاسنجند میمختلف را  های گزینه

 .گیرند میعهده 

به  ها آن. آورد میرا به محل کار  اقیمحبوب نگرش مثبت دارد و اشت ریمد کی: مثبت نگرش .1

 .کنند می جادیمثبت ا یکار طیمح کیو  دهند می زهیانگخود  میت یاعضا

 یرا برا ییبالا یمتمرکز است و استانداردها جیبه نتا یابیدست یمحبوب رو ریمد کی: گرا جهینت .2

 گیرند دستکار خود را به  تیتا مالک کنند می قیخود را تشو میت یاعضا ها آن. کند می نییخود تع میت

 .تلاش کنند یبرتر یو برا

 میت یاعضا ها آنارزش قائل است.  یو کار گروه یهمکار یمحبوب برا ریمد کی: یارکتمش .51

 تیحما گریکدیو دانش را به اشتراک بگذارند و از  ها ایدهکار کنند،  باهمتا  کنند می قیخود را تشو

 کنند.

 یاعضا نیدر ب ریمد کی تید به محبوبتوان میوجود دارد که  یعوامل متعددمرحله سوم: 

 :از اند عبارتعوامل  نیاز ا یخود کمک کند. برخ انیو همتا میت

 کند میخود کمک  میو به ت رسد میمداوم به اهداف خود  طور بهکه  یری: مدجیبه نتا یابیدست .5

 .کند می دایپ تیاحترام و محبوب احتمالاًکار را انجام دهد،  نیتا هم
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د توان می، کند میخود ارتباط برقرار  میت یواضح و مکرر با اعضا طور بهکه  یری: مدشفاف ارتباط .2

 .کند جادیاعتماد و تفاهم ا

را  ها آنو مسائل  ها نگرانی، دهد مینشان  یخود همدل میت یکه نسبت به اعضا یری: مدیهمدل .3

 .کند تید روابط مثبت را تقوتوان می، کند می تیحما ازیو در صورت ن کند میدرک 

خود قرار  میت یاعضا یبرا یخوب ی، الگوکند می یرهبر یکه با الگوساز یری: مدبا مثال یرهبر .2

د توان میسازمان همسو باشد،  های باارزشکه  کند میرفتار  ای گونه بهکنند و  یرویپ ها آنتا از  دهد می

 .خود را جلب کند میت نیاحترام و تحس

رشد و  یریادگی یبرا ییها که فرصت یری: مدرشد و توسعه یبرا ییها کردن فرصت فراهم .1

مورد  احتمالاً کند، یم تیحما ها آن یا و حرفه یشخص شرفتیو از پ کند یخود فراهم م میت یاعضا

 .ردیگ یو احترام قرار م یقدردان

خود ارزش قائل است، مشارکت  میت یاعضا یکه برا یری: مدمیت یاعضا یبرا گذاری ارزش .6

 جادیو احترام ا ید وفادارتوان می، کند می جادیمثبت ا یکار طیمح کیو  شناسد می تیرا به رسم ها آن

 .کند

و فرهنگ  کند می قیرا تشو یو کار گروه یکه همکار یری: مدیو کار گروه یهمکار قیتشو .2

 .کند جادیمثبت و سازنده ا یکار طیمح کید توان می، دهد میو دانش را پرورش  ها ایدهاشتراک 

به گوش دادن به  لیو ما ردبازخو یرای، پذدسترس قابلکه  یری: مدبودن دسترس قابل .1

 .کند جادید اعتماد و روابط مثبت اتوان میخود باشد،  میت یاعضا یها ایدهو  ها نگرانی

و  یریپذ خود به کار انعطاف کردیکه در رو یری: مدیو سازگار یریپذ انعطاف شینما .2

 .ها نشان دهد شو چال راتییتغ مؤثر تیریمد یخود را برا ییتوانا تواند یم دهد، ینشان م یسازگار

 یو رازدار کند یخود عمل م یها به وعده کند، یعمل م باصداقتکه  یری: مدباصداقت رفتار .51

 کند. جادیخود ا انیو همتا میت یاعضا انیاعتماد و احترام را در م تواند یم کند، یرا حفظ م

و  میت یاعضا نیرا در ب ریمد کید توان میوجود دارد که  یعوامل متعددمرحله چهارم: 

 :از اند عبارتعوامل  نیخود محبوب کند. ا انیهمتا

خود ارتباط برقرار کند،  میت یبا اعضا مؤثر طور بهکه بتواند  یری: مدخوب یارتباط های مهارت .5

 کی یو ارتقا یهمکار تیاعتماد، تقو جادیدارد. ارتباطات شفاف و باز به ا یشتریب تیاحتمال محبوب

 .کند میمثبت کمک  یکار طیمح



 3041، بهار 31، دوره 17فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، شماره 

  311 
 

  

و  ازهایو ن دهد ینشان م یخود همدل میت یکه نسبت به اعضا یری: مدیجانیو هوش ه یمدله .2

. هوش شود یم دهید کننده تیو حما دسترس قابل یفرد زیاد احتمال به کند، یرا درک م ها آن یها ینگران

 هدمثبت و سازن یبه شکل گرانیتا به عواطف و احساسات د کند میکمک  رانیبه مد نیهمچن یعاطف

 .پاسخ دهند

احترام  احتمالاًدارد،  تیمتمرکز است و سابقه موفق جیبه نتا یابیکه بر دست یری: مدمحور جینتا .3

 .آورد میخود را به دست  انیو همتا میت یاعضا نیو تحس

، کند میخود منصفانه و محترمانه رفتار  میت یکه نسبت به اعضا یری: مدو محترمانه منصفانه .2

رفتار  کسانی با همهمنصف و محترم  ریمد کیدارد.  ها آن یجلب اعتماد و وفادار یبرا یشتریاحتمال ب

 .کند مین یو طرفدار کند می

 ای حرفهو  یرشد شخص یرا برا یهای فرصتکه  یری: مدای حرفهو  یاز رشد شخص تیحما .1

خود را به  میت یاعضا یاحترام و وفادار زیاد احتمال به، دهد میو بازخورد سازنده ارائه  کند میفراهم 

 .آورد میدست 

 میت یبه اعضا احتمالاًاست،  بین خوش ندهیدارد و به آ یکه نگرش مثبت یری: مدمثبت نگرش .6

 .کند می جادیا یمثبت یکار طیو مح بخشد میخود الهام 

 یکند و اعضا ضیمؤثر تفو طور بهرا  فیکه قادر است وظا یری: مداریاخت ضیتفو یها مهارت .2

 میت کیدارد که  یشتریتوانمند سازد، احتمال ب شتریب یها تیبر عهده گرفتن مسئول یخود را برا میت

 .و توانمند بسازد یقو

 میت یخود متعهد است و اعضا ای حرفهو  یشخص شرفتیکه به پ یری: مدمستمر یریادگی .1

 .شود می دهید یمرب کیالگو و  کی عنوان به زیاد احتمال به، کند می قیکار تشو نیخود را به انجام هم

و سازمان خود دارد و قادر  میت یبرا یروشن انداز چشمکه  یری: مدکیو استراتژ ییایرو تفکر .2

 .گیرد میو همسالان خود قرار  میت یاعضا نیو تحس مورداحترام شتریاست، ب کیبه تفکر استراتژ

کار در محل  راتییو سازگار با تغ پذیر انعطافکه  یری: مدپذیری انطباقو  پذیری انعطاف .51

به  یو سازگار پذیری انعطاف. آورد میخود را به دست  میت یاعضا یاحترام و وفادار زیاد احتمال بهباشد، 

 دیجد های فرصتو  ها چالشبا  ییارویرو یخود را برا های اولویتو  ها برنامهتا  کند میکمک  رانیمد

 کنند. میتنظ
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AI & ChatGPTخلاصه ویژگی های مدیران محبوب از نگاه  

2 3 2 5 

AI  وChatGPT AI  وChatGPT AI  وChatGPT AI  وChatGPT 

خوب یارتباط های مهارت  

یجانیو هوش ه یهمدل  

محور جینتا  

و محترمانه منصفانه  

ای حرفهو  یاز رشد شخص تیحما  

مثبت نگرش  

اریاخت ضیتفو یها مهارت  

مستمر یریادگی  

کیو استراتژ ییایرو تفکر  

ذیریپ انطباقو  پذیری انعطاف  

 جیبه نتا یابیدست

 یهمدل

 شفاف ارتباط

 الگوپذیریبا  یرهبر

 رشد یبرا ییها کردن فرصت فراهم

 میت یاعضا یبرا گذاری ارزش

 یو کار گروه یهمکار قیتشو

 بودن دسترس قابل

 یو سازگار یریپذ انعطاف

 باصداقت رفتار

 محترمانه

 همدل

 اعتماد قابل

 منصفانه

 کننده حمایت

 یارتباط

 اطعق

 مثبت نگرش

 گرا جهینت

 یمشارکت

 خوب یارتباط های مهارت

 یجانیو هوش ه یهمدل

 کیو استراتژ ییایتفکر رو

 بودن دسترس قابل

 یو درستکار داری امانت

 نگرش مثبت

 اریاخت ضیتفو های مهارت

 مستمر یریادگی

 محور جینتا

 یو سازگار پذیری انعطاف

Popular Managers by ChatGPT & AI 

نفر از مدیران بخش دولتی و خصوصی  51مشترک هر چهار مرحله توسط  های مؤلفه درنهایت

جامعه خبره بررسی که بر اساس فراوانی نظرات و اجماع  عنوان بهاساتید دانشگاه مرتبط با موضوع 

 نهایی مشخص و روابط بین آن نهایی شدند. های مؤلفه، شده حاصلنظری 

/شاخصمؤلفه علامت ردیف  

5 A خوب یباطارت های مهارت  

2 B یجانیو هوش ه یهمدل  

3 C کیو استراتژ ییایتفکر رو  

2 D بودن دسترس قابل  

1 E یو درستکار داری امانت  

6 F نگرش مثبت 

2 G اریاخت ضیتفو های مهارت  

1 H  و شفافیتصداقت  

2 I گرا یجهنت  

51 J یو سازگار پذیری انعطاف  

55 K عدالت / انصاف 
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 تحقیق شناسی روش

. محبوبیت مدیران در نظر گرفته شد های مؤلفه ساختاری تفسیری سازی مدل حاضرمطالعه  دفه

استفاده از  و با است شده انجامکیفی  شکه با استفاده از رواست  ای توسعه، کاربردیق، نوع تحقی

. گردید تعیین ها مؤلفهمجموعه بین ساختاری تفسیری، روابط  سازی مدل تحلیلی نوین تحت عنوان

ساختاری تفسیری،  سازی مدل استفاده از روش با و شده آوری جمع از مطالعات موجود و کتب های داده

 ساختاری تفسیری سازی مدل . روشاست شده استفاده ها مؤلفهمجموعه  روابط میانجهت تعیین 

 رویکردی اکتشافی دارد بنابراین برای شناسایی رابطه میان عوامل مناسب است.

 5اری تفسیریساخت سازی مدل

 ها آنبندی  ها و سطح روشی اکتشافی برای شناسایی روابط شاخص ساختاری تفسیری سازی مدل

توان الگوی روابط علی و پیچیده میان  مبتنی بر پارادایم تفسیرگرایانه است. با استفاده از این روش می

پارادایم  است که براساس تحلیل ساختاری این روش نوعی .یک مجموعه از عوامل را شناسایی کرد

زیربنایی یک پدیده  های مؤلفهبنا نهاده شده است. هدف این روش نیز شناسایی روابط بین  تفسیری

پیچیده است و برای مطالعات مدیریت و علوم اجتماعی مناسب است. از این روش برای  چندوجهی و

 سازی مدل شود. روش استفاده می ها مؤلفهها یا  شناسایی روابط میان یک مجموعه عوامل، شاخص

رویکردی اکتشافی دارد بنابراین برای شناسایی رابطه میان عوامل مناسب است. از  ساختاری تفسیری

است اما علاوه بر شناسایی روابط به  دیمتل مشابه روش ساختاری تفسیری سازی مدل ظر کاربرداین من

پردازد. کاربرد اصلی این روش برای پژوهشگران، طراحی الگوی اولیه پس  ها نیز می بندی شاخص سطح

ها  گردآوری داده یبرا .های کیفی است با روش موردمطالعهیده از شناسایی عوامل زیربنایی پد

شود. دقت کنید این پرسشنامه تنها یک ماتریس استاندارد است و با  استفاده می ISM پرسشنامه از

ند روایی و پایایی نیز در مورد های سنجش نگرش با طیف لیکرت تفاوت دارد. مفاهیمی مان پرسشنامه

برای تعیین روابط  5و  1تنها از ، ساختاری تفسیری سازی مدلدر روش  .این پرسشنامه مصداق ندارند

ها ندارند. برای  دهندگان آزادی چندانی در بیان رابطه شاخص شود بنابراین پاسخ ها استفاده می شاخص

 :شود برداشته میتفسیری پنج گام اصلی  ساختاری سازی مدلانجام 

 تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری 

 ماتریس دستیابی 

 پذیری ماتریس انتقال 

1. Interpretive Structural Modeling = ISM 

https://parsmodir.com/db/research/structural-analysis.php
https://parsmodir.com/db/research/interpretive.php
https://parsmodir.com/db/research/interpretive.php
https://parsmodir.com/db/research/interpretive.php
https://parsmodir.com/mcdm/dematel.php
https://parsmodir.com/mcdm/ismq.php
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 ها بندی شاخص سطح 

 وابستگی-ترسیم نمودار قدرت نفوذ 

 تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری( 3گام 

های  از شاخص n×n ک ماتریس مربعی موردمطالعههای زیربنایی پدیده  پس از شناسایی شاخص

یا  ها شاخصدر این مطالعه  .است ISM همان پرسشنامه درواقعشود. این ماتریس  راحی میموجود ط

 گردد میبه شرح زیر گزارش  ها مؤلفه

 محبوبیت مدبران های مؤلفه

  5 2 3 2 1 6 2 1 2 51 55 

  A B C D E F G H I J K 

5 A ---- 2 -1 2 2 2 1 2 1 2 2 

2 B  ---- 1 2 2 2 1 2 -

1 

2 2 

3 C   ---- 0 0 2 1 0 1 1 0 

2 D    ---- 2 1 0 2 0 2 2 

1 E     ---- 2 2 2 0 2 2 

6 F      ---- 2 2 0 2 2 

2 G       ---- 2 2 2 2 

1 H         O 2 2 

2 I          0 0 

51 J           2 

55 K            

 :شود میبر اساس نظام قراردادی زیر تبیین  فوق های مؤلفهروابط بین 

  از طرفه یکارتباط i به = j 5  از طرفه یکارتباط  j به = i 5 -ارتباط دوطرفه بین i و j = 2 عدم 

 j   = 1 و i بین ارتباط

شود.  تعیین می ها مؤلفهبا استفاده از نمادهای مندرج در جدول فوق الگوی روابط علی میان 

 .شود ماتریس خودتعاملی ساختاری تشکیل می ترتیب این به
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 ماتریس دریافتی( 1گام 

این ماتریس صفر و یک از ماتریس زخود تعاملی است. به  Reachability matrix ماتریس دریافتی

 آمده دست به. ماتریس شود میجایگزین عدد صفر  1 و -5 برایو  5عدد  2 و 5 جای به که صورت

 د.گیر قرار می یا خط تیره یک های قطر اصلی برابر ماتریس دریافتی اولیه نام دارد. درایه

Initial – Reachability - Matrix 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پذیری ماتریس انتقال( 1گام 

 ماتریس. شود طراحی ثانویه ماتریس باید شد تبدیل یک و صفر ماتریس یک به ماتریس بعدازآنکه

 و یک اشد، عددب داشته دسترسی سطری هر با درایه به درایه زمانی که آن های سل از هریک که مربعی

خودتعاملی طبق ماتریس  ها مؤلفه تک تکهای ممکن تعدی برای  حالت .گیرد میصفر  عدد غیر آن در
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و  نمودرا بررسی  ها مؤلفه تک به تکباید  حال .آید می به دستو ماتریس زیر  شود میانجام ساختاری 

 .شود میداده در ماتریس نشان یا رنگ قرمز  5* اگر تغییری به وجود آمد با علامت 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مؤلفهبر  مؤلفههر  تأثیرگذاریدر هر سطر و ستون ماتریس دریافتی نهایی به ترتیب،  عدد یک

 .دهد میدیگر را نشان  مؤلفهاز  مؤلفههر  تأثیرپذیریدیگر و 

 وابستگی - نمودار قدرت نفوذ( 0 گام

 ها سطحی ها شاخصو  ها مؤلفه بین مؤثرو  روابط متعامل ساختاری تفسیری سازی مدلتکنیک در 

 های مؤلفه شناختبرای  ؛ وو در اتخاذ تصمیمات توسط مدیران اهمیت زیادی دارد شود مینمایش داده 

 .گیرد میشکل در ماتریس نهایی  ها آننفوذ و وابستگی  میزان و درجهکلیدی 

 درواقع .گذارد می تأثیر ها آنام بر  i : تعداد عناصری که عنصرDriving Force نفوذ یا میزان قدرت

از جمع اعداد هر سطر در ماتریس دریافتی  مؤلفهدیگر است که برای هر  های مؤلفهبر  تأثیرمیزان 

 .آید می به دستنهایی 

 .گذارند می تأثیرام i : تعداد عناصری که بر عنصرDependent Force میزان وابستگیقدرت یا 

از جمع اعداد هر ستون در  مؤلفهدهد که برای هر  نشان میدیگر را  های مؤلفهاز  تأثیرپذیری درواقع

 د.آی می به دستماتریس دریافتی نهایی 
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 مؤلفه بندی سطح( تعیین روابط و  1گام 

ماتریس  های ورودیو مجموعه  ها خروجیمجموعه  از متأثر ISM  در ها مؤلفه بندی سطحروابط و 

 دریافتی نهایی خواهد بود:

  ی است که از آن های مؤلفهو  مؤلفه: شامل خود (ها خروجییا  تأثیرگذاری)مجموعه دستیابی

 .پذیرد می تأثیر

 ی است که بر آن های مؤلفهو  مؤلفه: شامل خود (ها یا ورودی تأثیرپذیری)نیاز  مجموعه پیش

 .گذارند می تأثیر

ه دارای وابستگی ک هایی مؤلفهشود؛  تعیین می ها مؤلفهبا توجه به ماتریس دریافتی نهایی، سطوح 

 ترین سطح که دارای قدرت نفوذ بالایی هستند در پایین های مؤلفهزیادی هستند در سطوح ابتدایی و 

که دارای قدرت  های مؤلفهو  بالاترهستند در سطوح  کمکه دارای وابستگی  هایی مؤلفه گیرند. قرار می

در  مؤلفهدر سطح یک و دو  مؤلفهوصاف نه با این ا گیرند. سطح قرار می بالاترینهستند در  پایینینفوذ 

 گیرند میسطح دو قرار 
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 MICMACتحلیل 

نوع؛ وابسته،  در این تحلیل بر اساس میزان قدرت نفوذ و میزان قدرت وابستگی به چهار ها مؤلفه

خودمختار  ایه مؤلفه“ :تفسیر خودشان را دارند هرکدامکه  شده تفکیکخودمختار، مستقل و پیوندی 

 ها مؤلفهتعامل اندکی با سایر  طورکلی بهدارای میزان قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف یا پایین هستند و  ”

 اما کموذ نف قدرت دارای ”وابسته  های مؤلفه“ .کنند میخودمختار و سوا از سیستم رفتار  درواقعدارند 

 قدرت حاوی  ” یوندیپ های مؤلفه“ ند.هست دیگر های مؤلفهنیروی وابستگی بالاتری نسبت به  دارای

؛ از تمامی باشند می تأثیرگذار مؤلفهبوده و ضمن اینکه بر تمامی  زیادی وابستگی قدرت و نفوذ

 اما زیاد، نفوذ از قدرت که  ”مستقل  های مؤلفه“ نهایتاً ؛ وخواهند بود تأثیرپذیردیگر نیز  های مؤلفه

را تحت  ها مؤلفهسایر  توان می ها مؤلفهین ا ا تغییر هریک ازو ب باشند میکم برخوردار  وابستگی قدرت

 قرار داد. تأثیر

های  از خوشه دریکیرا  ها مؤلفهتوان تمامی  ، میها مؤلفهپس از تعیین قدرت نفوذ و قدرت وابستگی 

قرار داد. در اینجا نکته مهمی که وجود دارد مشخص کردن مرز بین این  MICMACچهارگانه روش 

تر از میانگین  یک واحد بزرگ معمولاًنقاط مرزی  MICMACته است. بر روی ماتریس روش چهار دس

  (n/2)+1  : رابطه خط مرزی برابر است با، مولفهn = 7 تعداد بااست یعنی  ها مؤلفهتعداد 

اساس میزان نفوذ و  بر ها مؤلفهبعد از رسم ماتریس و تعیین خطوط مرزی،  .5(+2/2= ) 1/2=  1یعنی: 

 عنوان بهایی مؤلفه، هیچ ها آن. بر اساس میزان نفوذ و وابستگی گیرد میستگی درون آن قرار واب

  "شعائرگرایی" های مؤلفه، وابسته و خودمختار شناخته نشدند، اما مستقل های مؤلفه

 پیوندی و مستقل تعیین شدند. های مؤلفه عنوان به "سفیدنمایی "و 
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 نهایی وابستگی – قدرت نفوذ مودارن

 محبوبیت های مؤلفهاشاره کرد در این ماتریس  به این نکتهنتایج ه ب توان میتحقیق  یها یافتهاز 

شده  بندی سطحی دیگـر ها مؤلفهبـه  مؤلفهمیزان وابستگی هـر و با توجـه بـه قـدرت نفـوذ  مدیران

که سطح دوم قرار  کیو استراتژ ییایتفکر رو مؤلفهء به جزکه  دهد مینشان  ها مؤلفه بندی سطح است.

ایی در چارچوب مؤلفهنشان داد که هیچ  بندی سطحدر سطح یک قرار گرفتند. این دارند، بقیه 

 "و  " عدالت / انصاف " های مؤلفهوابسته و خودمختار تعریف و تعیین نشدند، اما  های مؤلفه

 ها مؤلفهتعیین شدند. این  مدیرانیت بپیوندی محبو های مؤلفه عنوان به " یسازگارپذیری و  انعطاف

؛ از باشند می تأثیرگذار مؤلفهبوده و ضمن اینکه بر تمامی  زیادی وابستگی قدرت و نفوذ قدرت دارای

 های مؤلفهمطالعه نشان داد که علیرغم اینکه  درواقعخواهند بود.  تأثیرپذیردیگر نیز  های مؤلفهتمامی 

 مؤلفهاما یافته جالب مطالعه حکایت از این دارد که ؛ نیستند تأثیر بیوبیت مدیران بر محب شده تعریف

د بود که نخواه ایجاد محبوبیتو علت  افتد میاتفاق  پذیری و سازگاری انعطافدر سایه  عدالت / انصاف

 مطابقت دارد. کاملاًبا عالم واقع نیز  باشد میعلاوه بر اینکه با مبانی نظری سازگار 
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 ها یافتهو بررسی نتایج و بحث 

(. اگرچه محل کار ممکن 2152 ،هان) " ستین تیمسابقه محبوب کیمحل کار "است که  شده گفته

 تیمطالعه، محبوب ر اینبرنده و بازنده وجود دارد. د وضوح بهنباشد،  تیمسابقه محبوب کی نفسه فیاست 

 جیو نتا یتیو موقع یاز سوابق شخص یبمفهوم در چارچو نیاقرار گرفت.  موردبررسیکارمندان مدیران/

 یچه کس نکهیدر مورد ا اعتمادی قابل طور به مدیران. مطالعه نشان داد که داده شدمرتبط با کار قرار 

با  مدیر کی تیتوافق دارند و محبوب ،ستیمحبوب ن یمحبوب است و چه کس ها آن یدر گروه کار

و  تیوضع یها پس از در نظر گرفتن نشانه یحتمطلوب از آن همکاران مرتبط است،  ررفتا افتیدر

 تیمحبوب دهد یکه نشان م دادارائه  یمطالعه شواهد جینتا ن،ی. علاوه بر ایفرد نیعلاقه ب

 خصوص بهو  یبعد از انقلاب صنعت خ،یه گواه تارب .است زیمتما حال درعین یفرد نیب یها یمند باعلاقه

و  یجلب نظر ماد ویژه بهو  یان دادن و داشتن اقبال عمومنش یتلاش برا تاکنوناز اواخر قرن نوزدهم 

مردمان تحت امر خود و  نیدر ب تیو محبوب تیمقبول شیو کوشش در جهت افزا زیردستان یمعنو

مجلس و  ندهیحزب، گروه، نما ر،یمد س،یهر رئ یم آنان از سویطرف شور و مشورت قرار دادن و تکر

ها  ها و حکومت کشورها، دولت یاسیفرهنگ س یافتگی توسعه های نشانهاز  یکی عنوان به ،جمهوری رئیس

قرار گرفتن،  تیاکثر تائیدابراز محبوب و مقبول بودن و تلاش در جهت مورد  نیاست. ا دهیعنوان گرد

داشته و در جهت  یگوشه چشم  آن  که به اند بوده یهم پادشاهان درگذشتهکه  تاس تیحائز اهم قدر آن

هم متحمل  یهنگفت های هزینهراه  نیدر ا بسا چهو  زده دست یو روش وهیهر ش مهم به نیبه ا لین

خدا،  دهیاند خود را برگز کرده یهم که شده، سع بکارانهیو فر اکارانهیر طور به یکه حت آنجاتا  اند شده

 یسایو رهبران س رانیمد، پادشاهان ،اغلب سرداران تقریباً. ندینما یخود معرف انیمردم و سپاه ت،مل

از سر  صرفاًو نه  اند دادهها به خرج  یکرده و جانباز تیحما ها آنکه مردمانشان از  یتا زمان غیره و خیتار

 صرفاًو نه  یواقع یها یابیو کام ها یروزیپ زانیم نیشتری، باند کردهکه با قلبشان به آنان خدمت  فهیوظ

 سرباز زیردستانکه از مشارکت دادن  یا هنگامه مخالف، یرا داشته و درست از سو یغاتیو تبل یشعار

 یرو ها آناز  غیره سربازان و سردارانشان و، طرفداران، و ملت اند افتاده تیو محبوب تیزده و از مقبول

تا حد کور کردن پسر و کشتن برادر و پدر  ظلم و ستم، عدالتی بیرواج ، و شکست بی، سرآغاز شبرتافته

 میتکر نیا کشانده است. تمدنشانخود، حکومت، دولت و  یرز نابودآنان را به م عملاًکه  اند پیشرفته

و امامان  ینبو رهیس ویژه بهو  خیتار جای جایدر  شان اندیشهو نظر و  رأیو مشارکت دادن  زیردستان

و طرف شور و  خورد یو به چشم م دهیاست، د تر کینزد قتیو حق حق بهکه  گرید یقیبه طر هم معصوم

وَالََّذِینَ : »فرماید می اسوره شور 31 مبارکه هینان تا به آنجاست که خداوند در آمشورت قرار دادن آ
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 دعوت که آنان و» «یُنْفِقُونَ رَزَقْناَهمُْ وَمِمََّا بَیْنَهمُْاسْتَجاَبُوا لِرَبَِّهمِْ وَأقَاَمُوا الصََّلاَةَ وَأَمْرهُمُْ شُورَى 

مشورت است و  هیخودشان بر پا انمی در کارشان و دداشتن برپا را نماز و کردند اجابت را پروردگارشان

با توجه به ادبیات و  .داند میرستگاران  اریرا ملاک و مع« کنند میانفاق  ،ایم کردهآنان  یروز ازآنچه

 ChatGPTو  AIدر چهار مرحله از ها مؤلفه شناساییمبانی نظری محبوبیت مدیران / کارمندان، جهت 

مشترک هر چهار  های مؤلفه درنهایت. انجام شد /شاخصمؤلفهه با ده استفاده شد که پاسخ هر مرحل

 عنوان بهاساتید دانشگاه مرتبط با موضوع نفر از مدیران بخش دولتی و خصوصی  51مرحله توسط 

نهایی مشتمل بر  های مؤلفه، شده حاصلجامعه خبره بررسی که بر اساس فراوانی نظرات و اجماع نظری 

ساختاری تفسیری  سازی مدلوابط بین آن نهایی شدند. با استفاده از تکنیک مشخص و ر مؤلفهیازده 

، در چارچوب میزان ها مؤلفه بندی سطحقرار گرفت و ضمن  موردبررسینهایی  های مؤلفهروابط بین 

که  کیو استراتژ ییایتفکر رو مؤلفهها نشان داد که به جزء  ، یافتهها مؤلفهقدرت/نیروی نفوذ و وابستگی 

 "و  "عدالت / انصاف  " های مؤلفهدر سطح یک قرار گرفتند.  ها مؤلفهطح دوم قرار دارد، بقیه در س

 ها مؤلفهیت مدیران تعیین شدند. این بپیوندی محبو های مؤلفه عنوان به " یسازگارپذیری و  انعطاف

؛ از باشند می تأثیرگذار مؤلفهبوده و ضمن اینکه بر تمامی  زیادی وابستگی قدرت و نفوذ قدرت دارای

 های مؤلفهمطالعه نشان داد که علیرغم اینکه  درواقعخواهند بود.  تأثیرپذیردیگر نیز  های مؤلفهتمامی 

اما یافته جالب مطالعه حکایت از این دارد که ؛ نیستند تأثیر بیبر محبوبیت مدیران  شده تعریف

و علت ایجاد محبوبیت  افتد میاق اتف پذیری و سازگاری انعطاف و عدالت / انصافمحبوبیت در سایه 

مطابقت دارد.  کاملاًبا عالم واقع نیز  باشد میخواهند بود که علاوه بر اینکه با مبانی نظری سازگار 

که بنا به  «یاسلام یجمهور» یبرکت انقلاب و استقرار نظام مقدس و مردم  حال که به، درنهایت

مهم  نیا ،«شتریکلمه ب کیکلمه کمتر، نه  کی نه ،یاسلام یجمهور»انقلاب،  ریمعمار کب شیفرما

 کاملاً ییدر فضا یآزاد و رقابت یانتخابات بار کیسال، هر دو سال حداقل  23 نیو در طول ا شده حادث

 شنهادیاست، پ دهیبرگزار گرد یجهان یبا استانداردها سهیو با حداکثر مشارکت در مقا یو مردم رامآ

سوابق  ،یعمل ،یعلم ی، ضمن در نظر داشتن استانداردهارانیب مدانتخاب و انتصا یکه برا گردد می

 یو اعتقاد یفکر ییهمسو زانیم ،یبه اصول انقلاب اسلام یبندیپا ،یهادج ،یاخلاق ،یتیریمد ،یشغل

آنان را نزد  تیو مقبول تیمحبوب  زانیآمده، م سرکارآن افراد با دولت بر  یکلام صرفاًو نه 

 تیمقبول زانیگذاشتن م رأیبه  ییو اجرا یمعنو لیپتانس نیو از ا دهیسنج ،موردنظرکارمندان مدیران/

/شاخص مهم باعث مؤلفه. توجه به این دیاستفاده نما زین اتکا قابل یتمیآ عنوان به ر،یمد تیوبو محب

و  یاسیس یو زد و بندها لیکه با توسل به انواع لطائف الح یورود افراد ایراه را بر (الف که: شود می
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خدمت،  قصد بهکه نه  رهیآمده و غ سرکارکه بر  یهر دولت یو چسباندن خود به ستاد انتخابات یومق

 ،جویند میخود  غیره و یاجتماع تیو موقع یو مال یبه منافع شخص دنیرس یبرا یو مفر یبلکه راه

یا  مانعی عظیم و سدی ستبر در پیش روی تداوم مدیریت مدیران کل با هفت، هشت( ب خواهد بست.

که چگونه حادث  اند تعجبدر  همگان که چنان آن!!!!!!، های متعدد تی در دولتیده سال سابقه مدیر

گردیده، خواهد بود. مدیران کلی که در طول این چند سال شیوه راحت چرخیدن از این دولت به آن 

سامانه  نیا یو اجرا یطراح. اند آموختهوافی و کافی  طور بهدولت و از این حزب به آن گروه را 

و  یتیریو مد یعقل یافتیره عنوان بهبر آنکه  دی، مزرانیدر انتصاب و انتخاب مد سالارانه مردم ینظرسنج

و  ها سازمان گریبا د سهیو ممتاز در مقا شرویپهای  سازمان زیعدالت محورانه، باعث رجحان و حسن تما

و نوآورانه خواهد  عیکارمندان خود بدران/مدی رأیخواهد شد و از منظر احترام به نظر و  ها وزارتخانه

ها،  سازمان گریو استفاده د موردتوجهو عدالت محور  پسند مردمو  گرا عقل یروش عنوان بهد توان میبود، 

کارمندان و مدیران/دادن  ارکتبه مش یاعتقاد ،که حداقل ییاجرا های دستگاهو  ها وزارتخانه

های مختلف در سطوح جایگاه در رانشانیعدالت محورانه مد و انتصابات گیری تصمیمکارشناسانشان در 

 .ردیقرار گ زیدارند ن ملی، محلی
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Abstract 
The present research was considered with the aim of identifying and explaining 

the components of managers' popularity with the interpretive structural modeling 

approach. According to the literature and the theoretical foundations of managers' 

popularity, AI and ChatGPT were used to identify the components in four stages, 

and the response of each stage was done with ten components/indicators. Finally, 

the common components of all four stages were reviewed by 15 public and private 

sector managers and university professors related to the subject as an expert 

community. Using the interpretive structural modeling technique, the relationships 

between the final components were investigated and, while leveling the 

components, it showed findings in the framework of the level of power/power of 

influence and dependence of the components. except for the component of strategic 

and visionary thinking which is on the second level, the rest of the components 

were placed on the first level. Also, the components of "justice/fairness" and 

"flexibility and adaptability" were determined as the connecting components of 

managers' popularity. These components have great power of influence and power 

of dependence, and at the same time they affect all the components; They will be 

affected by all other components. Therefore, for the selection and appointment of 

managers, while keeping in mind the scientific, practical, occupational, managerial, 

ethical, jihadi standards, adherence to the principles of the Islamic Revolution, the 

degree of intellectual and religious alignment with the government, the degree of 

their popularity and acceptance by other managers and all co-workers, considered 

and use this spiritual and executive potential to rate the acceptability and popularity 

of the manager as a reliable item. 
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