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مرتبط با آن در اداره  يامدهايبرداشت و پ تيريعوامل مؤثر بر مد ييجهت شناسا يمدل

 استان اصفهان يکل فرهنگ و ارشاد اسلام
 

 4يزاده دستجرد ميرضا ابراهـ  3يخوراسگان انياکبر اعتبارـ  2*ده چشمه يـ مهرداد صادق 1يهارون ينيعباس قائدام

 

 

 

 چكيده 

 ريرتصوييتغ ايو  جاد،حفظ،حفاظتيدهد که توسط فرد براي ارا نشان مي ييبرداشت تلاش ها تيريمد

برداشت و  تيريکه بتواند عوامل مؤثر بر مد يقي.با توجه به موضوع تحقرديگمخاطب انجام مي کي

 يارائه الگو قيحقت نيقرار دهد انجام نشده است. هدف ا ييو شناسا يابيمرتبط با آن را مورد ارز يامدهايپ

و از نظر نحوه  يفيبر اساس هدف توص قيبود. روش تحق يفرهنگ يبرداشت در سازمانها تيريمد يابيارز

 يمعادلات ساختار يمدل ساز ليو تحل هيبر تجز يمبتن يهمبستگ قاتياطلاعات از نوع تحق يگردآور

اعتماد ابزار  تيقابل گرياز سوي د د،ياستفاده گرد ييو محتوا يعامل يياز روا ييروا يباشد. براي بررسمي

نمونه محاسبه  890ساده  يتصادف رييبرآورد شد و با روش نمونه گ08/8باروش آلفاي کرونباخ بالاتر از

شامل معادلات ساختاري و  يو استنباط يفيدو سطح آمار توص ها درهاي حاصل ازپرسشنامهداده .ديگرد

قرار  ليتحل و هيمورد تجز 5ال اس يو وارپ پ 60/3  زرليو ل88اس اس   ينرم افزارهاي اس پ قيازطر

ها کيعنادار بر تاکتم ريتأث بيضر نيشتريب يدارا ريمرتبط با مد يدهد که عوامل فردها نشان ميافتهيگرفت. 

برداشت گونه  يرفتارها جاديدرا يينقش بسزا ريمرتبط با مد يکه عامل فرد نيو روش هاست. با توجه به ا

 .و از بدنه خود سازمان منصوب شوند ريمتخصص و مد يرادلذا اف ؛دارد

 فرهنگي، اداره فرهنگ و ارشاد يبرداشت، سازمانها تيريمد واژگان کليدي:
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 مقدمه

دهد که مديريت برداشت تلاش هايي را نشان مي

توسط فرد براي ايجاد، حفظ، حفاظت و يا تغيير 

تصوير يک مخاطب هدف انجام پذيرفته است )بازمن 

(. براي دستيابي به اين هدف، افراد از 6331و کاکمار، 

 مديريت برداشتهاي گوناگون محدوده اي از تاکتيک

ژه )تلاش براي دستيابي رفتارهاي وي -نماينداستفاده مي

توانند به هدف( که به نحوي طراحي شده اند که مي

، 6308تصوير مطلوب را ايجاد کنند )جونز و پيتمن، 

(.  به طور معمول طبقه 6300تدسچي و ملبورن، 

هاي هاي بسياري در جهت دسته بندي تاکتيکبندي

مديريت برداشت تا به امروز ارائه شده است به عنوان 

ها رفتارهاي ر گونه اي از اين طبقه بنديمثال د

مديريت برداشت را براساس نظريه اسناد مبتني بر اصل 

کنند در علت جويي در طرف مقابل دسته بندي مي

جهت همين نوع از دسته بندي "جونز و پيتمن" اشاره 

خواهند تصوير کند که افراد هنگامي که ميمي

يريت خوشايندي از خود ارائه کنند دست به مد

کنند زنند اين پژوهشگران پيشنهاد ميبرداشت مي

شود مانند اسنادهاي متفاوتي توسط فرد به کار برده مي

ميزان دوست داشتني بودن يا صالح به نظر آمدن، 

هاي اخلاقي داشتن، ترسناک و دلهره آور بودن، ارزش

اظهار درماندگي و بيچارگي داشتن و غيره.  بر طبق 

افراد عموماً از پنج تاکتيک  6308تمن ديدگاه جونز و پي

 کنند که به شرح زير است:مديريت برداشت استفاده مي

کنند در اين حالت افراد تلاش مي : خودشيريني (6

تا به عنوان افرادي مقبول نگريسته شوند و اين 

کار از طريق تملق ديگران يا انجام دادن کارهايي 

 که مورد علاقه ديگران است انجام بدهند.

خود را شايسته نشان دادن: در اين روش افراد  (8

کنند تا به عنوان افرادي که داراي تلاش مي

صلاحيت، شايستگي و خبرگي هستند نگريسته 

ها و شوند. آنها براي رسيدن به اين هدف توانايي

 دستاوردها و موفقيتهايشان را جار ميزنند.

خود را نمونه و سمبل جلوه دادن: در اين حالت  (9

کنند تا به عنوان افرادي ايثارگر در تلاش ميافراد 

محل کار شناخته شوند آنها با انجام وظايف فراتر 

از حيطه کاريشان چنين تصويري را ايجاد 

 کنند.مي

رفتارهاي التماس گونه)ملتمس آميز(: در اين  (0

کنند تا به عنوان افراد حالت افراد تلاش مي

ان دادن نيازمند و ناتوان معرفي شوند آنها با نش

ضعف هايشان با انتشار محدوديت هايشان در 

 دهند.محيط کار چنين کاري را انجام مي

ايجاد ترس و ارعاب: در اين حالت افراد  (5

کوشند تا با عنوان افراد ارعاب گر معرفي مي

شوند آنها اين کار را از طريق تهديد ديگران يا 

: 8888دهند)بولينو و ترونلي، قلدري انجام مي

609.) 

موفقيت سازمانهاي امروزي وابستگي زيادي به 

کارمندانش دارد، کارمنداني که با نحوه کارکردن خود 

تأثير بسزايي در عملکرد و خروجي سازمان دارند. 

بعضي از رفتارهاي کارمندان توجه زيادي را به خود 

جلب کرده است مانند رفتارهايي که برداشت ديگر 

ها د. در نهايت، پژوهشدهافراد را تحت تأثير قرار مي

به دنبال توسعه مباحث نظري مديريت برداشت در 

سازمانها بودند و معمولًا براي بررسي شفاف مديريت 

(. 6300برداشت طراحي نشده اند )گاردنر و مارتينکو، 

ها و هاي پيشين بر تاکتيکدر حالي که در پژوهش

روشهاي مديريت برداشت در سازمان تأکيد داشته اند 

اسايي عوامل پيش بيني کننده چنين پديده اي مغفول شن

 مانده است.

تحقيقات صورت پذيرفته در  6در جدول شماره

خصوص مديريت برداشت و نتايجشان و مقايسه آنها 

 هاي پژوهش حاضر آورده شده است .با يافته
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 : پيشينه تحقيق و مقايسه با يافته ها6جدول 
 مقايسه با يافته ها نتيجه مؤلفه مورد بررسي سال محقق رديف

6 

 6906 نصراصفهاني

ارتباط مديريت 
برداشت با 

 عملکرد

هاي ها و روشسبک
مديريت برداشت مانند 

خودشيريني، جلب 
حمايت، تملق و 
چاپلوسي ارتباط 

معناداري با ارزيابي 
 عملکرد افراد دارند

هاي اين تحقيق نشان داد که يافته
خودشيريني، جلب حمايت، تملق و 

 IMهاي چاپلوسي از روشها و تاکتيک
فردي  هاي رفتارياست و جزتاکتيک

و عملکردي محسوب شده و بر 
پيامدهاي عملکردي و رفتاري تاثير 

گذارند. تاثير اين روشها برعملکرد مي
نشان دهنده ي همسويي تحقيق حاضر 

 باشدبا تحقيق اين محققان مي

 و باندا بلين
 همکاران

8881 

 8889 ترونلي و بولينو

 6333 ليدن و وين

8 

روزنبرگ و 
 اگبرت

8866 

بررسي روابط 
بين مديريت 

برداشت، روشها 
هاي و تاکتيک

هاي آن با ويژگي
 شخصيتي

آنها به اين نتيجه 
هاي رسيدند که ويژگي

شخصيتي مانند روان 
رنجوري، عزت نفس 

و پنج ويژگي 
شخصيتي نئو ارتباط 

معناداري با بکارگيري 
هاي مختلف سبک

 مديريت برداشت دارد

مل فردي متغير شخصيت يکي از عوا
مرتبط با نيازهاي کارکنان درتحقيق 

حاضرشناسايي شده که تاثير مستقيمي 
گذارد ومي ها ميبر روشها و تاکتيک

توان گفت تحقيق حاضربا تحقيقات 
 محققان اين گروه نيز همسويي دارد

 8881 پيترز و لوئيز

اوزيل و 
 بائوميستر

8868 

 8860 هال و همکاران

 8865 مورفي

 8865 اصلان و تويگار

3 

 8866 پلاچ و کرپلر
بکارگيري 
مديريت 
برداشت 

درکارکنان با 
رفتارهاي 
 مديريت

رفتارهاي مديران 
ارتباط معناداري با 
ميزان و نحوه ي 

مديريت برداشت در 
 کارکنان دارد

عوامل فردي مرتبط با مديرکه از دو 
بعد تقويت کننده و الزام آور تشکيل 

ها يا علتهاي رخداد از مؤلفه شده
مديريت برداشت است که با تحقيقات 
پلاچ و کرپلر و دانايي فرد همخواني 

 دارد

 6938 دانايي فرد

0 
 8881 هريس و همکاران

رفتار سياسي 
مديران با 
مديريت 
 برداشت

رفتارهاي سياسي 
نامطلوب، مديريت 
برداشت  را توسعه 

 دهندمي

تحقيق هريس،  تحقيق حاضر نيز مانند
چن و فنگ نشان داد که رفتارهاي 

سياسي نامطلوب، رفتارهاي برداشت 
 دهدگونه را ترويج مي

 8880 چن و فنگ

5 

 6936 مکي نيري

رابطه بين 
ساختار سازماني 

و مديريت 
 برداشت

در ساختارهاي 
مکانيکي احتمال 

مديريت برداشت به 
مراتب بالاتر از 
 ارگانيک است

حاضر اشاره اي به در تحقيق 
ساختارهاي مکانيکي و ارگانيکي نشده 

توان گفت که به سبک است اما مي
مديريتي در اين تحقيق پرداخته شده 
است و در سازمان هايي که مديريت 
مديران آنها نزديک به ساختارمکانيکي 
است رفتارهاي برداشت گونه بيشتر به 

 خوردچشم مي

 8881 دراي و زيدمن

1 

 6906 نصراصفهاني

رابطه مديريت 
برداشت با 
متغيرهاي 

رفتارشهروند 
سازماني و 

 هوش فرهنگي

هوش فرهنگي و رفتار 
شهروند سازماني با 
مديريت برداشت 

 ارتباط دارد

ابعاد رفتار شهروند سازماني نشان 
هاي مثبت مديريت دهنده تاکتيک

باشد که درتحقيق حاضر برداشت مي
هاي ن تاکتيکها به عنوااين مؤلفه

 مثبت شناسايي شده اند

نصراصفهاني و 
 همکاران

6938 
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 مقايسه با يافته ها نتيجه مؤلفه مورد بررسي سال محقق رديف

1 

 8889 بولينو و ترونلي

رابطه متغيرهاي 
دموگرافيک با 

مديريت 
 برداشت

زنان و مردان 
هاي متفاوتي را سبک

در مديريت برداشت 
گيرند. زنان بکار مي

بيشتر از خودشيريني، 
تملق، چاپلوسي و 

جلب حمايت و مردان 
بيشتر از ارعاب. عامل 
هوش نيز بعنوان يک 

متغير مهم در 
رفتارهاي برداشت 

 گونه موثر است

نوع برداشت زنان و مردان متفاوت 
است  اما در تحقيق حاضر زنان و 
مردان به عنوان عوامل تعديل گر 
شناخته شدند که در مدل معنادار 

 نشدند
 8865 مورفي

0 

 8865 گاوال
استخراج 

مرتبط  هايمؤلفه
هاي با تاکتيک

مديريت 
 برداشت

مؤلفه هايي مانند 
خوشيريني، رفتارهاي 

التماس آميز، خود 
ارتقايي، تمثيل، ترس 

و ارعاب، تملق و 
چاپلوسي و جلب 
حمايت ديگران 
 شناسايي شدند

تمامي مؤلفه هايي که در تحقيق گاوال، 
پيرس و ويتاک، کارام و همکاران 

ها و شناسايي شدند با روش
هاي تحقيق حاضر همخواني اکتيکت

 دارند

 8865 پيرس و ويتاک

 8861 کارام و همکاران

 

بنابراين در پژوهش حاضر سعي بر پرکردن خلأ 

نظري در اين حوزه شده است در اين رابطه هرچند 

مطالعات گسترده اي در مورد عوامل پيش بيني کننده و 

پيامدهاي مديريت برداشت انجام و توجه نشده و در 

هاي گذشته کم رنگ بوده است. هدف نهايي پژوهش

ه عوامل اين پژوهش حاضر پاسخ به اين سوال ک

مؤثربر شکل گيري پديده مديريت برداشت کدام اند؟ 

بنابراين پس از تشريح مباحث نظري به بررسي مدل 

 شود. مفهومي پرداخته مي

 

 مديريت برداشت

 يک توسط تلاشي هر توانرا مي برداشت مديريت

 که دانست اجتماعي روابط صحنه در بازيگر يک يا فرد

 تغيير شکلي به يا و مراقبت حفظ، ايجاد، آن هدف

 تماشگر يا ناظر فردي نزد خود از تصويري

 در که هدف اين به رسيدن براي (.8868 ،6کوکس)است

 ها وتاکتيک افراد شد، بيان برداشت مديريت تعريف

 (.6333، 8بولينو )کننداستفاده مي را مختلفي راهبردهاي

 درگير زماني افراد احتمالا که دهندها نشان ميپژوهش

 استفاده واسطه به بتوانند که شوندبرداشت مي مديريت

 افراد مثال، عنوان به .آورند دست به را مزيتي آن، از

ا ر برداشت مديريت در شدن درگير به تمايل زماني

 از قدرتمندتر افرادي يا و بالاتر مقامات با که دارند

 منابع و نتايج گرفتن شانس و داشته تعامل خودشان

 که زماني افراد .باشند داشته را افرادي چنين از ارزشمند

 يا دارند ارزشمند نتايج توزيع براي بيشتري قدرت

 خودشيريني به باشد کمياب مطلوب منابع که زماني

 ديگران نزد را خود قدرت و اختيارات بتوانند تا پرداخته

 (.9،8881زيدمن و دراري)گذارند نمايش به

 

 برداشت مديريتهاي تاکتيک وها استراتژي

 گسترده بندي طبقه  1982سال در 0 پيتمن و جونز

 رفتارهاي از مختلفي انواع آوري جمع هدف با را اي

 شده شناسايي قبلي محققين توسط که برداشت مديريت

 بندي گروه پنج آنها کار، اين براي .دادند انجام بود،

 به افراد که را برداشت هاي مديريتاستراتژي از نظري
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 و بولينو) نمودند شناسايي کنند،استفاده مي معمول طور

 :شامل آنها بندي طبقه (6333، تورنلي

 ارتقاء نامهاي به برداشت مديريت براي را مولفه پنج

 و تهديد ، 1بودن نمونه به تظاهر ، 1خودشيريني ، 5خود

 درصورت اخير دسته دو)  3 ناتواني به تظاهر و 0 ارعاب

 مديريت دفاعي مولفه دو عنوان به جديدهاي ي بند

 و گرنت (  اند نموده معرفي  )اند شده معرفي برداشت

 با تا کندتلاش مي فرد خود ارتقاء در(.8883 ،68ماير

 ها وتوانايي تحصيلات، درباره گفتن سخن و دادن نشان

 را دارند وي از ديگران که تصويري خود قوت نقاط

 .است ارزشمند فردي دهد نشان و بخشيده ارتقاء

هاي فهمول از مولفه دومين عنوان به شيريني درخود

 به فردهاي تلاش در اصلي تمرکز برداشت مديريت

 دوستدار مهربان، فردي عنوان به خود از تصويري ارائه

 66پروس (است متمرکز بودن داشتني دوست و ديگران

 بودن نمونه به تظاهر در مقابل در(.8866 ،و همکاران

 و متمايز فردي که دهد  نشان تا کندميتلاش  فرد

 عنوان به ارعاب و تهديد در .است ديگران از متفاوت

 و تهديد نظير رفتارهايي به فرد مولفه، چهارمين

 دهد نشان ديگران به اجبار به تا آوردروي مي زورگويي

 ديگران از تواندبخواهد مي و کند اراده کاري هر

 در يعني مولفه آخرين در بالاخره .دهند انجام تا بخواهد

 وي که خود از تصوير اين ارائه با فرد ناتواني به تظاهر

 و دارد ديگران مساعدت و کمک به نياز که است فردي

 مواجه متعدي مشکلات با وي به کمک عدم صورت در

 همراه خود با را ديگران تا کندمي سعي شد خواهد

 ها قرارآن حمايت و توجه معرض در و نموده

 يک هر محتواي به توجه(.8860 و همکاران بولينو(گيرد

هاي ه انگيز ظاهر به که دهدنشان ميها مولفه اين از

 گانه پنجهاي تاکتيک از يک هر براي متفاوتي زيربنايي

 پردازان نظريه نگاه از اما .دارد وجود برداشت مديريت

 راهبردها اين تمامي برداشت، مديريت حوزه در مطرح

 کنترل به تمايل به موسوم انگيزشي زيربناي داراي

 يا و دارند انسان از ديگران که تصويري و برداشت

 از جامع حالتي در بنابراين .هستند کرد، خواهند کسب

 توانمي را برداشت مديريتهاي تاکتيک محتوايي، نظر

 نظر از .نگريست پيرامون محيط کنترل به نياز بر مبتني

 هاي تحتتاکتيک و برداشت مديريت با مرتبط عوامل

 مجموعه که دهندنشان مي مطالعات پديده اين پوشش

 که کنندمي تعيين سازماني و موقعيتي فردي، عوامل

 چه با و تاکتيک چه از مختلفهاي موقعيت در افراد

 همبسته عوامل مهمترين .کرد خواهند استفاده شدتي

 برداشت مديريتهاي تاکتيک براي شده شناسايي فردي

 اعتماد جلب ماکياوليستي، تتمايلا خود، بر نظارت

 عوامل مهمترين و بيني خوش و راييگ برون ديگران،

 مديريتهاي تاکتيک با مرتبط سازماني و اي زمينه

 مانند( سازماني فرهنگ کار،هاي محيط در برداشت

 ،)قدرت چالش بر مبتني سازمانيهاي فرهنگ

 برخي براي سياسي و اقتصادي محدودهاي فرصت

 در خاصهاي اقليت  مانند( شناختي جمعيهاي گروه

 روابط سازمان، در پايين شغلي موقعيت ،)ها سازمان

 سازمان در محدود افرادي در رسمي قدرت بر مبتني

 (.8868 ،68رجا و نايار (اند شده معرفي

 

 سوال پژوهش

ين پژوهش به شرح ا با توجه به اهداف پژوهش، سوال

 :زير است

مدل مديريت برداشت درسازمانهاي فرهنگي چگونه  -

 است؟ 

 

 روش تحقيق

پژوهش حاضر بر حسب هدف از نوع تحقيقات 

کاربردي است و از آنجايي که به تبيين روابط علي 

پردازد براساس نحوه گردآوري داده ميان متغيرها مي

ها، روش تحقيق پژوهش حاضر توصيفي از نوع 

همبستگي است. اطلاعات مورد نياز با استفاده از 

عه پرسشنامه محقق ساخته جمع آوري شده است. جام

آماري اين پژوهش دربرگيرنده مديران و کارمندان 
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نفر شاغل در  986است. به منظور نمونه گيري از ميان 

اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان در 

، روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده شد. 35سال

حجم نمونه با استفاده از فرمول نمونه گيري جامعه 

ب شد. به منظور حصول از نفر انتخا 890محدود، 

تکميل پرسشنامه به دست تمامي نفرات نمونه آماري، 

پرسشنامه گردآوري شد.  890پرسشنامه پخش و  988

براي سنجش ابعاد مورد بررسي از پرسشنامه محقق 

گويه اي استفاد شد. محقق به منظور  651ساخته 

بررسي توافق با رويکرد دلفي از ضريب توافق آلفاي 

مرحله  9ف استفاده کرده است. که پس از کريپندور

نظرخواهي از ارزيابان، گويه هايي که مورد توافق نبود 

گويه باقي ماند. سپس به منظور بررسي  669حذف و 

روايي محتوايي از نسبت روايي محتوايي لاوشه استفاده 

شد که با جدول لاوشه که حداقل مقدار نسبت روايي 

سه گرديد. با توجه به دهد مقايمحتوايي را نشان مي

است  6مقدار نسبت روايي محتوايي  8جدول شماره 

نفر است. لذا نسبت  61که حداقل اين مقدار براي 

ها و روايي محتوايي بالاتر از حداقل مقدار بوده و گويه

 پرسشنامه از روايي محتوايي برخوردار است.
 

 : حداقل مقدار و تعداد متخصصان8جدول 

 در روايي محتوايي

تعداد 

 متخصصين
مقدار 
CVR 

تعداد 

 متخصصين
مقدار 
CVR 

5 33/8 66 53/8 

1 33/8 68 51/8 

1 33/8 69 50/8 

0 15/8 60 56/8 

3 10/8 65 03/8 

68 18/8 
61 08./ 

61 91./ 

 (8868)منبع اونوگ بوزي و همکاران، 

 

به منظور محاسبه ي قابليت پايايي ابزار سنجش 

سازگاري دروني محاسبه ضريب آلفاي کرونباخ توسط 

محاسبه شد همانطور که در جدول  SPSSنرم افزار 

شود با توجه به اينکه براي مشاهده مي 9شماره 

 1/0هاي علوم انساني ضريب آلفاي بالاتر از پژوهش

شنامه ي مذکور را توان پايايي پرسقابل قبول است. مي

مناسب ارزيابي کرد. روايي پرسشنامه علاوه بر روش 

محتوايي)نظر متخصصان و اساتيد( از طريق  –صوري 

تحليل عاملي تأييدي نيز صورت گرفت با توجه به 

ها ( بارهاي عاملي گويه6306) 69معيار فورنل و لارکر

و معنادار باشند. اما قبل از انجام  5/8بايد بزرگتر از 

 60حليل عامل تأييدي با استفاده از آزمون "بارتلت"ت

توانايي ارزيابي تحليل عاملي براي  65او" -و"کا ام

بايست مورد ارزيابي قرار گرفت. سنجش متغير مي

بنابراين با توجه به اينکه معيار اخير براي متغيرهاي 

بود جواز استفاده از تحليل  1/8مورد مطالعه بالاتر از 

نتايج حاصله  9ب شد. جدول شماره عاملي تأييدي کس

 دهد.را نشان مي
 

 ضرايب آلفاي کرونباخ :9جدول 

 آلفاي کرونباخ ابعاد مورد بررسي

 088/8 عوامل فردي مرتبط با نيازهاي کارکنان   

 181/8 عوامل فردي مرتبط با مدير 

 180/8 عوامل سازماني  

 180/8 عوامل فرهنگي 

 188/8 عوامل تعديل گر

 388/8 روشها و تاکتيک ها

 180/8 پيامدها

 

سپس پرسشنامه با استفاده از تکنيک تحليل عاملي 

اکتشافي و تحليل عاملي تأييدي مورد بررسي قرار 

هاي پرسشنامه ، گرفتند نتايج نشان داد که کليه گويه

و نتايج آزمون  1/8آزمونهاي تناسب نمونه بالاتر از 

داشتند نتايج اين  85/8 بارتلت با معناداري کمتر از

نشان داده شده است. گفتني  0مرحله در جدول شماره 

است بعضي از سوالات پژوهش به علت پايين بودن 

نسبت اشتراک و عدم تناسب در ساختار عاملي حذف 

 شده اند.



  44 / ...مدلي جهت شناسايي عوامل مؤثر بر مديريت برداشت و پيامدهاي مرتبط با آن  
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 :  نتايج تحليل عاملي اکتشافي و تاييدي0 جدول

 نام حوزه اصلي وتعداد سوال
 واريانس در اهميت ترتيب به عاملها نام

 شده تبيين

 انسيوار

 شده نييتب
 نتايج تحليل عاملي تاييدي

عوامل فردي مرتبط با نيازهاي 

 سوال(61کارکنان)

ها نگرش ،(105/81)نياز به حفظ موقعيت

 (861/1)شخصيت  ،(183/0)و باورها
568/09 

/df =./0300, GFI= 35/8 , 

AGFI = 30/8  , RMSEA= 88/8  

عوامل فردي مرتبط با 

 (3مدير)سوال

الزام آورها  ،(303/99)ها تقويت کننده

(888/65) 
656/03 

/df =./0389, GFI= 30/8 , 

AGFI = 31/8  , RMSEA= 881/8  

 سوال( 0عوامل سازماني)
ارتباطات  ،( 800/86)قدرت سازماني

 ( 819/61)، سياست سازماني(585/88)سازماني
098/50 

/df = 881/6 , GFI= 30/8 , 

AGFI = 31/8  , RMSEA=  885/8  

 عوامل فرهنگي و تعديل

 سوال(68گر)
 061/09 (938/86(، تعديل گر)081/88فرهنگي)

/df = 088/6 , GFI= 31/8 , 

AGFI = 30/8  , RMSEA= 806/8  

 86ها و تاکتيک ها)روش

 سوال(

 ،(600/3)ارتباطي ،(858/80)رفتاري

 (008/1)عملکردي
811/00 

/df = 315/8 , GFI= 39/8 , 

AGFI = 38/8  , RMSEA= 888/8  

 181/00 (030/63، عملکردي)(199/81)رفتاري سوال( 68پيامدها)
/df = 01/8 , GFI= 31/8 , AGFI 

= 39/8  , RMSEA= 806/8  

 

در نهايت براي بررسي مشخصات جمعيت شناسي 

ها و پاسخ دهندگان از آمار توصيفي و براي تحليل داده

آزمون فرض از آمار استنباطي، مدل سازي معادلات 

ساختاري و تحليل مسير استفاده شد. نرم افزارهاي 

ها موجود استفاده به منظور تجزيه و تحليل داده

SPPSS  ،LISREL  ،Warp PLS  بود. از نرم افزار

ليزرل براي تحليل عاملي تأييدي و اکتشافي و از نرم 

افزار وارپ پي ال اس براي بررسي مدل ارائه شده به 

 دليل وجود متغيرهاي تعديل گر استفاده شد.

 

 ها يافته

 توصيف جمعيت شناختي نمونه

درصد را  11/90درصد از نمونه را مردان و  90/16

درصد از پاسخ دهندگان  10/9زنان تشکيل دادند. 

درصد داراي  60/1داراي تحصيلاتي کمتر از ديپلم، 

درصد داراي تحصيلات  11/66تحصيلات ديپلم، 

درصد داراي تحصيلات کارشناسي  00/80کارداني، 

 81/6درصد داراي تحصيلات فوق ليسانس و  16/99،

درصد باقي مانده داراي تحصيلات دکتري بوده اند. 

سال  68تا 1فراد داراي سابقه کار بين درصد ا 31/91

هستند و افراد با اين مقدار سابقه بيشترين تعداد را به 

خود اختصاص داده اند و اين در حالي است که پس از 

 66درصد افراد داراي سابقه کار بين  55/91اين گروه ، 

درصد افراد  01/69باشند. همچنين سال مي 65تا 

سال و مابقي افراد که  65داراي سابقه کار بيش از 

سال  65درصد هستند سابقه کار بيش از  16/68معادل 

 دارند.

 

 هاي استنباطييافته

در اين بخش محقق به بررسي سوال  مبني بر اينکه 

مدل مديريت برداشت در سازمانهاي فرهنگي چگونه 

است؟ پرداخته که به منظور بررسي اين سوال از نرم 

فاده شده است که خروجي است 61افزار وارپ پي ال اس

 ( نشان داده شده است.6آن در شکل)

اثرات تعديل کننده معنادار  6با توجه به شکل 

نبوده و اثر عوامل سازماني بر پيامدهاي مديريت 

عامل  0برداشت نيز معنادار نمي باشد.بنابر اين اساس 

وامل فردي مرتبط با فردي مرتبط با نيازهاي کارکنان، ع

مدير، عوامل سازماني و عوامل فرهنگي بر روشها و

2

2

2

2

2

2
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 : مدل مفهومي تحقيق6شکل شماره

 

 هاي برازش مدل: شاخص5جدول 

 
 

گذارند هاي برداشت از سوي کارکنان تأثير ميتاکتيک

دهد که عوامل فردي نتايج حاصل از مدل نشان مي

مرتبط با مدير داراي بيشترين ضريب تأثير معنادار بر 

( پس از 800/8ها و روش هاست)ضريب تأثير تاکتيک

( 816/8آن عوامل فردي مرتبط با نيازهاي کارکنان با )

( تأثيرگذار خواهد بود و 860/8)و عوامل فرهنگي با 

  شاخص برازش 

مؤلفه ها               

  

ضریب تعیین
ضریب تعیین 

تعدیل شده
آلفای کرونباخپایایی مرکب

میانگین واریانس 

استخراج شده
شاخص Qشاخص هم خطی

5≥0/5≤0/7≤0/7≤مقدار استاندارد

0/7940/7660/4362/224موقعیت

0/8010/8760/6682/839نگرش ها

0/8180/7520/221/709شخصیت

0/7810/8730/3471/786تقویت کننده

0/7850/7830/3471/786الزام آورها

0/7690/7550/5262/099قدرت

0/8010/8420/6682/651ارتباطات

0/780/8770/5421/651سیاست

0/8160/7160/4792/799فرهنگ

0/9770/9770/8710/8120/5792/09فردی

0/9320/9320/8060/7780/511/6310/932فردی مرتبط با مدیر

110/8570/7780/62/2281سازمانی

0/9430/9350/5091/326رفتاری

0/8910/8160/7311/872ارتباطی 

0/8910/7560/8041/94عملکردی

0/9920/9920/9540/940/6871/520/992تاکتیک

0/9040/8590/7031/883عملکردی

0/8250/7450/4441/054رفتاری

0/840/8390/8240/7430/441/449پیامدها

0/7820/6510/4182/413تعدیل گر

0/8640/8370/2092/44تعدیل گر فرهنگ

0/8760/8370/2612/104تعدیل گر سازمانی

0/8490/8140/2212/331تعدیل گر مدیر

0/8490/8770/2551/762تعدیل گر فردی
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( بر 605/8در انتها عوامل سازماني با ضريب تأثير )

هاي مديريت برداشت تأثيرگذار ها و تاکتيکروش

شود و آن اين است.حال يک سوال اساسي مطرح مي

هاي برازش مدل معنادار است؟ است که آيا شاخص

هاي مناسب بودن برازش مدل را بدين منظور شاخص

( خلاصه 5دهيم که در جدول)بررسي قرار مي مورد

هاي مذکور معنادار بوده و کليه شاخص شده است.

نشان دهنده برازش مناسب مدل است. اما متغيرهاي 

تعديل کننده که معنادار نيز شده است شاخص برازش 

مناسبي ندارد. علاوه بر اين بايستي روايي واگراي مدل 

که اين موضوع در  مذکور نيز مورد بررسي قرار گيرد

  ( نشان داده شده است.1جدول )

با توجه به آن که جذر واريانس استخراج شده که 

در پرانتز و برروي قطر اصلي ماتريس است، بزرگتر از 

بارهاي عاملـي هريک از متغيرهاي مکنون در هر ستون 

اسـت لذا مدل فرضيه اصلـي تحقيق از روايــي 

 اشد.بواگراي مناسـب برخوردار مي

 

 بحث و نتيجه گيري

دهد ( نشان مي6نتايج مدل مفهومي تحقيق شکل)

مجموعه تاکتيک رفتاري، ارتباطي و  9که ازبين 

( 118/8هاي رفتاري با ضريب تأثير )عملکردي تاکتيک

در بخش  ها دارند.بيشترين تأثير را در بين تاکتيک

پيامدهاي مديريت برداشت وجود انتهايي اين مدل 

دارد که تأثير زياد ناشي از از عوامل فردي مرتبط با 

( و پس از آن عوامل 061/8مدير با ضريب تأثير )

فردي مرتبط با نيازهاي کارکنان با ضريب 

( و در انتها عوامل فرهنگي با ضريب تأثير 991/8تأثير)

ر ( است در اين تأثير عوامل سازماني معنادا606/8)

نشده اند علت اين مسأله آنست که پيامدهاي مديريت

 

 :  روايي واگرا مربوط به مدل1جدول 

 

فردیفرهنگسیاستارتباطقدرتالزام آورتقویت کنندهشخصیتنگرشموقعیت
فردی مرتبط 

با مدیر
تعدیل گرپیامدرفتاریعملکردیتاکتیکعملکردیارتباطیرفتاریسازمانی

تعدیل گر 

فرهنگ

تعدیل گر 

سازمانی

تعدیل گر 

فردی مدیر

تعدیل گر 

فردی

0/570/620/3950/2980/2950/2820/3080/5090/5880/4310/3590/5730/5450/5190/5850/5510/3840/5710/2890/0270/020/0190/033(660/.)موقعیت

0/5170/3290/2460/2510/2480/2690/4150/7310/3580/3110/4810/450/4480/4870/4670/330/4820/2460/0110/0190/0120/03(817/.)0/57نگرش

0/5460/3520/380/3280/3850/5150/4610/4970/4490/5220/3860/4630/5290/4880/5020/4170/3610/0230/0230/0570/043(557/.)0/620/517شخصیت

0/3730/4050/3790/40/5760/5150/4880/480/4610/3890/5030/470/4260/4820/5180/3160/0380/0260/0580/034(589/.)0/3950/3290/546تقویت کننده

0/4960/4470/510/480/350/6820/5910/4640/4530/4280/490/4620/3420/3690/2460/0470/0480/0220/033(804/.)0/2980/2460/3520/373الزام آور

0/5140/5540/5270/360/5430/5840/5710/4940/4860/5440/5090/3880/4110/2590/0340/0650/0420/021(725/.)0/2950/2510/380/4050/496قدرت

0/003-0/7410/4880/3340/4950/7650/4710/4380/4190/4950/450/3390/3540/2060/0310/050/012(817/.)0/2820/2480/3380/3790/4470/514ارتباط

0/5170/3370/5440/4810/5120/470/4590/5350/4890/3570/3970/2440/0370/030/0180/043(736/.)0/3080/2690/3850/40/510/5540/471سیاست

0/5990/6180/6210/6170/5090/5760/5930/4260/5160/6060/3490/0290/0420/040/024(692/.)0/5090/4150/5150/5760/480/5270/4880/517فرهنگ

0/550/4350/6930/6580/6290/7030/6650/4720/5920/3550/0250/0270/0370/039(761/.)0/5880/7370/4610/5150/350/360/3340/3370/599فردی

0/6430/6840/6740/6390/6370/6870/5210/640/3480/040/030/050/037(714/.)0/4310/3580/4970/4880/6820/5430/4950/5440/6180/55فردی مرتبط با مدیر

0/610/570/5550/6390/5890/440/4730/290/0430/0590/0310/028(775/.)0/3590/3110/4490/480/5910/5840/7650/4810/6210/4350/643سازمانی

0/5280/6680/6890/5810/6170/5670/4170/0460/0390/0530/043(714/.)0/5730/4810/5220/4610/4640/5180/4710/5120/6170/6930/6840/61رفتاری

0/7950/7550/8260/5880/6080/3980/0580/0410/0480/028(855/.)0/5450/450/3860/3890/4530/4940/4380/470/5090/6580/6740/570/528ارتباطی

0/8010/810/5650/640/3590/0420/0420/0490/031(897/.)0/5190/4480/4630/5030/4280/4860/4190/4590/5760/6290/6390/5550/6680/795عملکردی

0/790/6230/6190/4210/0440/0390/0520/041(829/.)0/5850/4870/5290/470/490/5440/4950/5350/5930/7030/6370/6390/6890/7550/801تاکتیک

0/6140/6080/4080/0260/0290/0460/043(838/.)0/5510/4670/4880/4260/4620/5090/450/4890/4260/6650/6870/5890/5810/8260/810/79عملکردی

0/6240/640/0370/0060/0190/019(666/.)0/3840/3310/5020/4820/4320/3380/3390/3570/5160/4720/5210/440/6170/5880/5650/6230/614رفتاری

0/6140/0370/0250/0390/034(663/.)0/5710/4820/4170/5180/3690/4110/3540/3970/6060/5920/640/4730/5670/6080/640/6190/6080/624پیامد

0/0320/0050/0060/033(646/.)0/2890/2460/3610/3160/2460/2590/2060/2440/3490/3550/3480/290/4170/3980/3590/4210/4080/640/614تعدیل گر

0/4070/3720/61(457/.)0/0270/0110/0230/0380/0470/0340/0310/0370/0290/0250/040/0430/0460/0580/0420/0440/0260/0370/0370/032تعدیل گر فرهنگ

0/660/485(511/.)0/020/0190/0230/0260/0480/0650/050/030/0420/0270/030/0590/0390/0410/0240/0390/0290/0060/0250/0050/407تعدیل گر سازمان

0/58(470/.)0/0190/0120/0570/0580/0220/0420/0120/0180/040/0370/50/0310/0530/0480/0490/0520/0460/0190/0390/0060/3720/66تعدیل گر فردی مدیر

(505/.)4850/58/.0/0030/0430/0240/0390/0370/0280/0430/0280/0310/0410/0430/0190/0340/0330/61-0/0330/030/0430/0340/0330/021تعدیل گر فردی
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برداشت ارتباط معنادارمستقيمي با مديران دارند و 

همانطور که مشخص است اقدامات مديريتي که پيش 

از آن مطرح شد بيشترين علت تمايل کارکنان براي 

زدن به اقدامات برداشت گونه است بنابراين  دست

بديهي است که فعاليتها و اقدامات مديران پيامدهاي 

 برداشت را نيز منجر شود

توان جمع بندي کرد که با بررسي اين ادبيات مي

کليه موارد تحقيقات تاکنون نتوانسته اند الگوي 

يکپارچه از مديريت برداشت را برداشت کنند که در آن 

ها و پيامدها هم ها و روشفرآيندها ، تاکتيکعوامل 

طبقه بندي و چارچوب بندي شود و هم آن که روابط 

علت و معلولي اين متغيرها استخراج گردد. اين تحقيق 

ها و متغيرهاي کند تا علاوه بر آن که مؤلفهتلاش مي

نمايد آنها را مرتبط با آن خلاصه و جمع بندي مي

روابط علت و  دريک چارچوب علي به صورت

معلولي ارائه کند. از اين جهت اين مقاله توانسته است 

يک چارچوب کلي ارائه دهد. لذا به دنبال پيشنهاداتي 

باشد.پيشنهادات نتايج تحقيق در روشها و نيز مي

هاي مديريت برداشت نشان داد که کارکنان و تاکتيک

مديران اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي بيشتر از 

کنند لذا براي هاي منفي استفاده ميو تاکتيک روشها

ها را ترک کنند پيشنهاد آنکه اين روشها و تاکتيک

 : شود اقدامات زير صورت گيردمي

هاي عملکردي به به جاي آن که افراد به تاکتيک

برداشت روي آورند سازمان نظام ارزيابي عملکرد 

ا به هاي واقعي تنظيم کند و نتايج آن رمبتني بر شاخص

کارکنان گزارش نمايد به طوري که آنها دست به 

هاي اقدامات برداشت گونه بزنند بدنبال بهبود شاخص

عملکردي واقعي خود باشند. علاوه بر اين بهتر است 

هاي عملکردي افراد که در نظام ارتقاء افرادبه شاخص

ناشي از تلاش آنها است در طول زمان توجه شود به 

کارکنان اين احساس را داشته  نظر ميرسد زماني که

تواند از هاي عملکردي ميباشند که به جاي شاخص

هاي برداشت براي ارتقاء استفاده کند دست به روش

رفتارهاي برداشت گونه ميزنند. پيشنهاد ديگر آن است 

که در اين سازمان نظام جانشين پروري توسعه و بهبود 

ي افراد را يابد چرا که چنين نظامي ارتقاء توسعه فرد

بيند بنابراين کارکنان به جاي ناشي از عملکرد آنها مي

هاي برداشت گونه بزنند تلاش آن که دست به تاکتيک

هاي واقعي به توسعه کنند تا براساس شاخصمي

عملکرد کاري خود بپردازد. از نظر عملکردي بهتر 

هاي مطرح شده در بخش است به همان مکانيسم

ي از جمله نظامنامه ارزيابي عملکرد هاي سازماننظامنامه

مبتني برشايستگي، جانشين پروري و پاداش اشاره کرد 

ها احتمالًا که در صورت پياده سازي موفق آن

 يابد.رفتارهاي عملکردي برداشت گونه کاهش مي

و به منظور کاهش پيامدهاي رفتاري بهتر است 

فرهنگ سازماني در طول زمان اصلاح شده کدها و 

داردهاي اخلاقي تنظيم شود اين کدها و استان

استانداردها به اجراء گذاشته شوند و به کارکنان 

 هاي رفتاري مناسب داده شود.آموزش

از آن جايي که تمايل به مديريت برداشت در  -

گردد سازمان تابع اقدامات مديريتي است لذا توصيه مي

در به منظور عدم استقبال کارکنان به اين گونه رفتارها 

 حوزه مديريت اقدامات زير صورت پذيرد:

به مديران آموزش داده شود که کارکنان چگونه و در  (6

زنند ، چه شرايطي دست به اقدامات برداشت گونه مي

توانند به سپس به آنها آموزش داده شود که چگونه مي

جاي تحت تأثير قرار دادن توسط رفتارهاي برداشت 

 جه کنند.گونه به عملکرد واقعي افراد تو

تلاش شود که مديران به گونه اي انتخاب شوند که  (8

هاي لازم براي اداره داراي مهارت دانش و شايستگي

کردن مجموعه تحت امر خودباشند و انتخاب مديران 

کمتر مبتني بر سليقه، روابط و رفتارهاي گروهي و 

سياسي باشند چرا که رفتارهاي گروهي و سياسي 

دانش، توانايي و  شود تا مديران فاقداغلب باعث مي

هاي کليدي به کار گمارده شوند تخصص براي پست

شود تا آنها در اداره امور از و اين مسأله باعث مي

توانايي لازم برخوردار نباشند لذا براي حفظ و بقاي 
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آورند و خود به رفتارهاي برداشت گونه روي مي

کنند که از اين روشها افرادي در سازمان برجسته مي

شود که در انتخاب مديران ر باشند، توصيه ميبرخوردا

ملاکهاي دقيقي که نشان دهنده شايستگي آنهاست 

 بکار گرفته شود.

 

 منابع و مآخذ

(، آمار و کارُبرد آن 6908، منصور،)آذر، عادل، مؤمني

در مديريت. جلد دوم، چاپ پنجم، تهران: سمت، 

 صفحه  998

مکي  دانايي فرد، حسن، رجب زاده قطري، عليرضا،

(، مديريت برداشت در نفوذ رو 6938نيري،پريسا ،)

 (.0به بالا،فصلنامه مطالعات مديريت نيروي انتظامي، )
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