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  :چکیده
حاضر از لحاظ است. روش پژوهش  یبر کاهش نفاق سازمان یوفاق سازمانهای مولفه ریتأث ، شناساییهدف پژوهش حاضر   

و  استادان ٔ  همه شاملپژوهش،  ی اینجامعه آمارها گردآوری شده کمی و بر اساس نحوه اجرا، توصیفی پیمایشی است. داده

با و  ینسب یاطبقهگیری نهروش نموبا استفاده از . شوندمینفر  2600استان مازندران به تعداد  یدانشگاه علوم پزشک کارمندان

 ی. براانتخاب شدنداستان مازندران  یو کارمندان دانشگاه علوم پزشک استاداننفر از  334تعداد  فرمول کوکراناستفاده از 

کرونباخ(  ی)آلفا ییایپا بیاز ضر ،پرسشنامه یدرون ییایپا نییتع برای و ییمحتوا و یاز روش صور ،پرسشنامه ییروا نییتع

های این ژوهش شدند. یافته لیتحلتجزیه و  Amosو  Spss ینرم افزارهاآوری شده از طریق های گردداده . شد هاستفاد

موثر  یبر کاهش نفاق سازمانی اخلاق هوشی و سازمان تیمعنو، اعتمادهای آن شامل نشان داد که: وفاق سازمانی و مولفه

های وفاق سازمانی گردد که مدیران و مسئولان دانشگاه، به مولفهبنابراین با استفاده از نتایج به دست آمده پیشنهاد می هستند.

 شان نفاق را کاهش دهند.ای داشته باشند تا بتوانند در سازمانتوجه ویژه
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 مقدمه:
 به نیل یندآفر در مدیریتی هایسازمان موفقیت   

 گرو در ،شده بینیپیش هایبرنامه تحقق و اهداف

 تا و سازمانی اغلب درون متغیرهای از گروهی

 و عوامل که معنا بدین .است سازمانی برون حدی

 رتأثی ، بسیارسازمانی اهداف به نیل در متغیرهایی

-برنامه تلاش و متغیرها این شناخت .هستند گذار

 قالب در ا، آنه پایش و هدایت برای شده ریزی

 این در بسیار مهمی نقش مند، نظام مدیریت یك

 یلن در موثر متغیرهای میان در کند.می ایفا یندآفر

 همبستگی وجود به توانمی سازمانی، اهداف به

 هایشاخص جمله از کرد. اشاره الاب سازمانی

 فرهنگ از نمادی که قوی همبستگی بسیار مهم

 و موتور مثابه به و شودمی تلقی کارآمد سازمانی

 محسوب های مدیریتیسازمان و هانظام پیشران

 میان در عمیق زبانی هم و همدلی وجود گردد،می

 و هابخش در کارکنان و مسئولان و مدیران

 یعنی، . همدلیاست سازمان واحدهای مختلف

 و مدیران بودن نیت هم و بودن یکرنگ و یکدل

 و صداقت راستی، از نمادی که است کارکنان

 زبانی بنای هم زیر و آنان ذهنی و فکری انسجام

 هاکنش در بودن همراه و همسویی خود،است که 

 را منسجم و یکپارچه سازمانی رفتار و هاواکنش و

 رساند.می ظهور منصه به اجرا و عمل مقام در

 سازمان در یك تواندمی زبانی هم و همدلی

 نظام در را خلاقیت و نشاط پویایی، روح ،مدیریتی

 مخرب و منفی هایتعارض از مانع دهد و افزایش

 .)مومنی و همکاران( شود

عبارت است از داشتن ادعای  ،نفاق سازمانی   

ای بر ،گرایی در سازمانتقوا و فضیلت و آرمان

شخصی خود یا یك رفتار  رسیدن به اهداف

های اعلام شده براساس ارزش افرادداوطلبانه که 

در  .های شخصی کنند نه ارزشسازمان رفتار می

به معنای گفتن  که توان گفتتعریفی دیگر می

ریاکاری  .چیزی دیگر است نیك چیز و انجام داد

را حفظ هنجارهای اخلاقی در نزد عموم و برای 

 ان، اما نقض آنها به طور شخصی و دردیگر

تحقیقات مختلف  .دانندمحافل خصوصی می

دلایلی زیادی مانند رقابت، همکاری، جاذبه بین 

رفتار رهبر و ... را برای بروز پدیده  فردی،

دارای  ،ریاکاری و نفاق .اندریاکاری شناسایی کرده

هم در بعد فردی و هم در بعد مختلفی پیامدهایی 

و سازمانی. عمل کردن در راستایی که اجتماعی 

هر شخصی است  هایآلمخالف عقاید و ایده

ایجاد خواهد کرد.  ویینتایج روانشناسانه ق

به طور خاص، وقتی ( 1398)غفاری و همکاران، 

تعارض باهم باشند،  که افکار و اعمال افراد در

ناسازگاری شناختی و حالت بیزاری ناشی از فشار 

 .کرد تجربه خواهد فرد، را و ناراحتی روانی

نه تنها به  ،عنوان ریاکار و منافق محسوب شدن

ای در قضاوت مردم تاثیرگذار است، طرز زننده

ها برای فرد منافق در میزان تنبیهی که آن بلکه

-گذارد. همچنین میگیرند نیز تاثیر میدرنظر می

. )شیری و ها را کدر کندخوب آنه تواند وجه

 (1397همکاران، 

 یك به عنوان دانشگاه علوم پزشکی مازندران   

پاسداری  ، مختلفی نظیر متولی وظایف ،ملی نهاد

سلامت جامعه، ارائه خدمات  از بهداشت و

های درمانی، های پزشکی، تنظیم برنامهفوریت

پزشکی و  تامین و توزیع نیروهای تخصصی
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پیشبرد اهداف و وظایف  . برایپیراپزشکی است

و  مدیران نام برده که در سازمان ستا لازم محوله

 انهصمیم و نزدیك ارتباط کارکنان با یکدیگر

 و کارایی حداکثر، آن به واسطه تاباشند  هداشت

برای دانشگاه  ،شود. در واقع محقق اثربخشی

تمامی افراد  که علوم پزشکی مازندران لازم است

-دل و یكکارکنان یك این سازمان اعم از مدیر و

های سازمان توافق داشته و بر ارزش باشندجهت 

سازمان به  که در این بین وجود وفاق در ،باشند

بسیار موثر وحائز کلیدی ارتباطات،  وعنوان جز

. چرا که موجب انسجام، همبستگی اهمیت است

سازمان و ایجاد درک مشترک و توافق  افراد

. همچنین شودمیهای سازمانی کارکنان بر ارزش

کارکنان در محیطی  که زم استلا در این راستا

فعالیت نمایند که عاری از تزویر و ریا باشد. اگر 

نفاق و  :رفتارهایی نظیر تبلور ،محیط سازمانی

دورویی باشد، اشتیاق به همدلی، همبستگی و 

نکوهیده  ایپدیده ،یابد. نفاقانسجام کاهش می

حال اگر  .وجود دارد هاسازمان در اکثر که است

 همدل ،ر سازمان شکل گیرد و کارکنانوفاق د

-از دورویی و رفتارهای منافقانه دوری می ،باشند

وفاق و نفاق  که بین جویند. در مجموع باید گفت

وفاق و  که هرجا ی تضاد وجود دارد.رابطه

که  نفاقی وجود ندارد و هرجایی ،همدلی هست

بندد. از نفاق باشد، وفاق و همدلی رخت برمی

کنند کارکنان پایبند به ن بیان میرو محققااین

. شودنمیهرگز گرفتار نفاق و دورویی  ها،ارزش

توجه به وفاق سازمانی در دانشگاه علوم  بنابراین

به گردد که باید میتلقی  پزشکی مازندران جدی

آن پرداخته شود، عدم توجه به این مبحث، 

زیادی  دانشگاه علوم پزشکی را با مخاطرات

بنابراین باتوجه به اهمیت موضوع،  .کندمیهمراه 

 سازمانی تاثیر وفاق شناساییتحقیق حاضر در پی 

بر کاهش نفاق سازمانی در  های آنو مولفه

 است.دانشگاه علوم پزشکی 

 مبانی نظری پژوهش: 

 وفاق سازمانی:

 نامهلغت .از وفاق تعاریف متعددی شده است    

ه است. معادل موافقه )موافقت( آورد دهخدا آن را

های نامه معنی وفاق را به صورت این لغت

سازگار کردن، همراهی کردن، یکدلی، یك جهتی 

وفاق را توافق  ،گیدنز و سازش آورده است.

 از سویهای اجتماعی بنیادی درباره ارزش

همدلی )در . دانداجتماع می و اعضای یك گروه

روشی اساسی است که با آن  ،اینجا یعنی وفاق(

 با دنیای اطراف خود درک و تعامل توانیممی

کنیم. توانایی ما برای درک و ارتباط با افراد برقرار 

از روند همدلی است.  نمادیدیگر، تا حدودی 

هم عامل مهمی در مورد چگونگی  درک همدلی

برقراری ارتباط با یکدیگر و همچنین یك ویژگی 

ما در ترغیب افراد دیگر  شخصی است که توانایی

ش یك ایده، احساس یك روش خاص برای پذیر

-را تسهیل می یا دنبال کردن یك مسیر مشخص

ابزاری ارتباطی است که همه روزه  ،کند. همدلی

 برای درک دیگران و به اشتراک گذاری افکار،

احساسات و تجربه شخصی خود از آن استفاده 

 (1394)نوین انرجان و همکاران،  .کنیممی

 ان یك سازهمحققان همدلی را صفتی به عنو

کنند که نشان مداوم در سطح فردی تعریف می

دهنده توانایی و تمایل فرد برای درک احساسات 
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مواقع عاطفی و تجربه دوباره این  افراد در

 که سببهمدلی ممکن است  .احساسات است

پردازش اطلاعات مؤثر،  افزایش بار شناختی،

یا شغل و  گیری در جهت گرفتن سمتتصمیم

-تجربیات نشان می. عاطفی شود تصمیم گیری

دارای ساختاری چند بعدی  ،د که همدلینده

 هایاست و در رابطه با طیف وسیعی از پدیده

سازمانی، مانند رفتار شهروندی سازمانی، ظهور 

-میفردی مورد بررسی قرار رهبری و عدالت بین

علاوه بر این، ( 1399)شجری و همکاران،  .ردیگ

ی را به عنوان یك سازه مباحث نظری اخیر، همدل

 تبادل بینی رفتار سازمانی، از جملهمهم برای پیش

نیکوکاری و بخشش ، مدیریت بحران ،رهبرعضو

 نیروی با سازمان، یك اند. درشناسایی کرده

 را پیچیده هایاز گره بسیاری توانمی همدلی

 و ساخت ممکن را هاغیرممکن از بسیاری گشود،

 و اهداف تحقق و لیتفعا و کار دشوار هایراه

 برای توانمند نیرویی همدلی، .پیمود ها رابرنامه

 کارآمدترین و ،سازمان هایبرنامه و اهداف تحقق

)گشتاسب  است. رشد شخصی پیشبرد برای دلیل

 (1389و همکاران، 

از سویی، بعضی از اعضای سازمان با انجام    

ان منافع خود را بر منافع سازم ،رفتارها از برخی

سی این رفتارها، رفتارهای سیا دارند؛ بهقدم میم

های مختلفی که گونه شوددر سازمان گفته می

 ارها،انواع این رفت اند. یکی ازبرای آنها برشمرده

رفتارهای منافقانه در ارتباطات بین فردی در 

 (1396)تقوایی و همکاران،  .سازمان است

انی، وفاق سازمانی، شامل سه مولفه اعتماد سازم   

 از سازمانی اعتمادمعنویت و هوش اخلاقی است. 

از  بسیاری موجب که است متغیرهایی جمله

 در و شودمی مشارکتی رفتارهای و هاتلاش

-می ایفا کلیدی نقش فردی بین روابط از بسیاری

 اعتماد (1395 مقدم و همکاران، )محمدیکند.

 بر افراد که مثبتی انتظارات عنوان به را سازمانی

 و تجربیات مناسبات، سازمانی، هاینقش یهپا

 مختلف رفتارهای و نیات از متقابل هایوابستگی

 اعتماد بودن بالا کنند.تعریف می دارند سازمان

 یارتقا برای لازم منابع سایر ضعف در ،سازمانی

 یك، اعتماد .کندمی جبران حدی تا را وریبهره

 مبادله نظریه در که است بعدی چند ساختار

گیرد و به صورت می قرار مطالعه مورد جتماعیا

 و و سازمان کارکنان بین تبادلی ارتباط از ایگونه

 گردیده تبیین مدیران و کارکنان میان پویا ارتباط

 سیستمی اعتماد که دارای هاییسازمان است. در

 کمتری دقت با اطلاعات تسهیم ،هستند پایینی

 یك اعضای پایین اعتماد و پذیرد می صورت

 .انجامد می نهایی شکست به اغلب کاری، گروه

 (1394)شمس و همکاران، 

هوش اخلاقی به این حقیقت اشاره دارد که    

 ،شوداخلاقی یا غیراخلاقی متولد نمی ذاتا،انسان 

گیرد که چگونه خوب باشد. یادگیری یاد می بلکه

برای خوب بودن، شامل ارتباطات، بازخورد، 

پذیر است که هرگز پایان آموزش پذیری وجامعه

هوش  (1395)تقوایی و همکاران،  .نیست

 به معنی توجه به زندگی و طبیعت رفاه ،اخلاقی

اقتصادی و اجتماعی، ارتباطات آزاد و صادقانه و 

حقوق شهروندی است و به این حقیقت اشاره 

-صورت ذاتی، اخلاقی متولد نمی دارد که ما به

نه خوب باشیم. گیریم که چگوشویم بلکه یاد می
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به آن نیاز  آنچه که ما برای انجام کارهای درست

داریم همان هوش اخلاقی است که با استفاده از 

 آن به یادگیری عمل هوشمندانه و دستیابی به

شویم در هر بخشی بهترین عمل خوب نزدیك می

به بهترین اطلاعات قابل دسترسی  که از زندگی

حداقل  خطرات را بهتوانیم و می رسیممی

 .بین هستیمنسبت به پیامدهای آن خوش ،برسانیم

را انجام  افراد با هوش اخلاقی بالا کار درست

ها و عقاید دهند، اعمال آنها پیوسته با ارزشمی

هماهنگ است، عملکرد بالایی دارند و همیشه 

 .دهندرا با اصول اخلاقی پیوند می کارها

 (1396)مهاجران و همکاران، 

های ازمانی، چارچوبی از ارزشمعنویت س   

وجود فرهنگی است  ،سازمانی است و نشانه آن

ای از میان طور فزاینده که کارکنان را به

ز برد و فهم آنها را ایندهای کاری فراتر میآفر

ه ای کگونه بخشد، بهارتباط با دیگران بهبود می

)بریمانی و  کنند.احساس لذت را تجربه می

ویت سازمانی، درک و معن (1395همکاران، 

 و باطنی کارکنان شناسایی بعدی از زندگی درونی

است که قابل پرورش است و به واسطه انجام 

-می کارهای بامعنا، در زندگی اجتماعی پرورش

یند جستجوی آفر ،معنویت در محیط کار .دنیاب

معنای زندگی و کسب دانش برای دستیابی به 

 (1397، . )رضایی و همکارانبالاتر است سطوح
 

 نفاق سازمانی:

های بسیار پیچیده در نفاق یا تظاهر از پدیده   

ها برحسب انسان بودن، میان انسانهاست. انسان

یکرو، ظاهر افراد و روی  .هستند دارای دو رو

رفتار ریاکارانه در  .هاستدیگر باطن انسان

سازمان رفتاری است که  ارتباطات بین فردی در

سازمان حداقل در دو  در آن برخی از اعضای

یا متناقضی  موقعیت ارتباطی یکسان رفتار متفاوت

اما ممکن است فقط یکی از این رفتارها با  .دارند

گاهی  نگرش واقعی صاحب رفتار سازگار باشد یا

اوقات هیچ یك از این رفتارها با نگرش واقعی 

سازگار نیست. رفتار ریاکارانه پیامدهای بسیاری 

تواند فضای اعتماد در ثال میعنوان م دارد، به

ارتباطات بین فردی را تیره کند، عملکرد یك 

در نتیجه بر ماندگاری  گروه را کاهش دهد و

طولانی اعضای سازمان و آرامش آنان تأثیر 

  (1399)دهقانی و همکاران،  .گذاردب

تواند به عنوان نوع خاصی می ،ریاکاری اخلاقی   

هدفش نظر گرفته شود که  از فریب در

تواند رفتاری قابل است و می ظاهرسازی اخلاقی

سرزنش و همراه با مجازات باشد. درواقع فرد 

صورت آگاهانه و  ضمن ارتباط با دیگران، به

عبارت کند. بههدفمند، فریب کارانه عمل می

 فرد نگرش خاصی را برخلاف نگرش ،دیگر

واقعی، برای جذاب جلوه دادن خود نزد دیگران 

 ،کند. ریاکاری سازمانیآنها وانمود می و نفوذ در

ها یا نامه( توافق1افتد که در می وقتی اتفاق

-گیری( تصمیم2مباحثات غیررسمی وجود دارد. 

ثبت شده در سلسله  هایهای رسمی یا سیاست

های مراتب سازمانی و عموماً از طریق برنامه

تصویب  هاها و بودجهنوشتاری، از جمله برنامه

اقدامات واقعی بازیگران سازمانی،  (3و  شوندمی

 بر خلاف آنچه که آنها رسماً در مورد آن توافق
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اند که آنها اند یا به طور غیر رسمی گفتهکرده

 (1397. )اشگرف و همکاران، دهندانجام می

 فرهنگ گیریشکل حاصل سازمانی، نفاق   

 که است دورویی آن .است هاسازمان در نامطلوب

 خلاف که کند وانمود ایگونه به را شظاهر انسان

 به که دهدمی نشان در ظاهر مثلاً .باشد باطنش

 باشد، آن خلاف در حقیقت اما دارد، محبت کسی

 نفاق، نامند.می نیز «نفاق عملی» را حالت این

 خاص نگرشی فرد آن، برپایه که است دروغ نوعی

 موجه یا خوب دیگران تا نزد کندمی وانمود را

 و جعلی رفتاری نفاق، اساس، براین .ندک جلوه

 با ناهمگون نگرشی بر اولاً :که است فریبکارانه

 از هدف کهاین دوم دارد، دلالت فرد واقعی نگرش

نظر مثبت و نفوذ در مخاطب  جلب آن، دادن انجام

 داشت خواهد رفتاری تزلزل دورو، است. سازمان

 شخصیت نشود،  درمان رفتاری آنارشی این اگر و

 تنها دیگر دورو سازمان دهد.می شکل را ازمانس

 کند،نمی ایجاد مخاطره اخلاقی خود کارکنان برای

 نفسانی ملکات جزء که ایرفتاری تظاهر با بلکه

 جامعه، نفعان، ذی مشتریان، با است شده سازمان

 وانتنمی و کندنمی رفتار صادقانه نیز غیره و رقبا

ر ابسیاری نمود.  یبینپیش را هاسازمان این رفتار

اند که ریاکاری سازمانی فکر کرده پژوهشگران

غیبت، عملکرد  ممکن است بر رضایت شغلی،

، کارگران، استمرار، اعتماد، تعهد، ادراک عدالت

عدالت  تحریك سازمانی، اعتماد به نفس، احساس

نسبت به سازمان و قصد ترک اعضای سازمان 

 (1399)عیدوزهی و همکاران،  .تأثیر بگذارد
 

 

 

 پیشینه تحقیق:
های مختلفی در رابطه با تحقیق حاضر پژوهش    

ها شکل گرفته است که در ادامه به برخی از آن

صادقی  به وسیلهدر پژوهشی که اشاره شده است. 

 هامحرک آرانی و نامیان و تحت عنوان فراتحلیل

 کاوشی سازمان؛ منافقانه در رفتار هایبازدارنده و

و این نتیجه  ایرانی انجام گرفت یهاسازمان در

 نظام ارتباطات، شبکه متغیر سه حاصل شد که

 داریمعنی با مقدار درونی کنترل مرکز و ارزیابی

 در منافقانه رفتار بر تأثیر بدون درصد، پنج بیش از

به در پژوهشی که  .است شده گزارش سازمان

 و تحت عنوان  (سرفرازی و همکاران) وسیله

ر ایجاد همدلی سازمانی انجام عوامل موثر ب

گرفت، همدلی یکی از اصول ارتباطی کارآمد و 

است که اساس و پایه توسعه روابط  ویژگی مهمی

انسانی )با هر زبان، قومیت و مذهبی( را شکل 

زارع و ) از سوی دهد. در پژوهشی کهمی

 قلدرمآبانه رهبری و تحت عنوان رابطه (همکاران

 و شده ادراک  سکوت وّج نقش :منافقانه رفتار و

های پژوهش یافتهفردی انجام گرفت، بین اعتماد

که رهبری قلدرمآبانه بر بروز او نشان داد 

منافقانه دارای تأثیر مثبت و معنادار و بر  رفتارهای

-فردی دارای تأثیر منفی و معنادار میاعتماد بین

فردی بر بروز رفتارهای  باشد و اعتماد بین

منفی و معنادار دارد. در پژوهشی منافقانه تأثیر 

 ارائه و تبیین[ 32]شهراسبی و همکاران  دیگر

 سنجش سازمان در سازمانی همدلی بهبود مدل

را مورد بنیاد  داده نظریه رویکرد با آموزش کشور

 عواملاند که بررسی قرار داده و نتیجه گرفته

فرهنگ  سازمانی، ساختار سازمانی، جو سازمانی:
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 سازمانی، عدالت اهداف کتی،مشار سازمانی

 سازمانی،برون محیط محیطی: عوامل سازمانی،

های ویژگی فردی: عوامل سازمانی،درون محیط

از عوامل  شخصیتی هایویژگی شناختی،جمعیت

 شوند.علی موثر بر بهبود همدلی شناخته می

 (1398)شهراسبی و همکاران، 

 باو  1پاول-اِسنلسون وسیلهبهدر پژوهشی که    

با  عنوان نفاق سازمانی در مدارس تجاری

های ناهماهنگی گفتگو و تعهدات پایداری: محرک

 و این نتیجه حاصل شد که عمل انجام گرفت

برای مدت طولانی بخشی از مباحث  ریاکاری

ولی تعداد معدودی از مطالعات،  .بوده است

مدارس مشاغل که برای  ریاکاری سازمانی را در

اند، مورد یت پایدار متعهد شدهارائه آموزش مدیر

 از سویکه  اند. در پژوهشیبررسی قرار داده

قدرت »عنوان  با (1396، و همکاران 2دِوائلی)

 همدلی: تأثیرات دوگانه یك صدای عاطفی در

این نتیجه به  انجام شد، «ارتباطات بحران سازمانی

یك صدای غمگین باعث افزایش  دست آمد که 

 ،شودبت به مدیرعامل میعمومی مردم نس همدلی

که منجر به ایجاد نگرش مثبت نسبت به سازمان 

حال، در همان زمان، آن صدای  شود. با اینمی

غم انگیز منجر به نگرش منفی نسبت به سازمان 

مدیرعامل قدرت  شودشود زیرا باعث میمی

 به وسیلهکمتری به نظر برسد. در پژوهشی که 

 تحت عنوان و (1389، و همکاران 3کریستین)

فاصله زمانی نفاق در ارتباطات  ،«نفاق به موقع»

این  مسئولیت اجتماعی سازمانی انجام گرفت،

                                                 
1 Snelson-Powell 
2 De Waele 
3 Christensen  

نفاق معمولاً به عنوان  نتیجه به دست آمد که 

شود. ناسازگاری بین گفتگو و عمل فهمیده می

در زمینه مسئولیت  در مورد نفاق هاپژوهشبیشتر 

-ن ناسازگاریتمایل دارند چنی اجتماعی سازمانی

بنابراین  کنند،هایی را در زمان فوری ارزیابی می

شود، از پویایی موقتی ریاکاری صرف نظر می

یعنی آنچه که نفاق ممکن است با سازمان و 

 4یوردر نهایت، مرور زمان انجام دهد.  جامعه به

توسعه و اعتبارسنجی یك »عنوان  با در پژوهشی

گیری ندازهمبتنی بر مدل تجربی برای ا ابزار

های سازمانی مبتنی بر همدلی در مدارس فرهنگ

همدلی به عنوان محرک نتیجه گرفتند که  «هند

-و می شودشناخته میفرهنگ سازمانی مدارس 

سازمانی مدرسه با  هایکوشد بستر را برای طرح

)روی و همدلی به عنوان سازه اصلی ایجاد کند. 

 (1393همکاران، 

 

 شناسی پژوهش:روش
روش مورد استفاده در پژوهش حاضر بر     

حسب هدف از نوع کاربردی، از لحاظ گردآوری 

-بر مبنای نوع داده پیمایشی و -ها توصیفیداده

های گردآوری شده از نوع کمی است. در این 

دان هایی برای دریافت دیدگاه استاراستا پرسشنامه

  و کارمندان توزیع شد و نتایج درج گردیده است.

 همه استادان شاملپژوهش، این  یجامعه آمار   

استان  یدانشگاه و کارمندان دانشگاه علوم پزشک

با استفاده نفر بوده است.  2600تعداد  مازندران به

استفاده با و  ی،نسب یطبقه اگیری نهروش نمواز 

و  استاداننفر از  334تعداد  فرمول کوکراناز 

                                                 
4 Roy  

https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0258042X20939016
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زندران استان ما یکارمندان دانشگاه علوم پزشک

ها، از برای گردآوری داده. انتخاب شدند

استفاده شده است که ساخته های محققپرسشنامه

 (، تشریح شده است.1در جدول )

-ها نیز با استفاده از نرمتجزیه و تحلیل داده   

انجام گرفته  AMOSو  SPSSافزارهای آماری 

ها در دو بخش های فنی ابزار دادهاست. ویژگی

تعیین ایی مورد بررسی قرار گرفت. روایی و پای

حاضر به روش روایی  تحقیق روایی پرسشنامه

گیری برای اندازه بود. و روایی همگرا محتوایی

دست آمده از های بهپایایی، با استفاده از داده

، SPSSافزار آماری ها و به کمك نرمپرسشنامه

میزان پایایی با سنجش مقدار آلفای کرونباخ مورد 

که مقدار بالای واقع شد. با توجه به اینسنجش 

در مورد این دو معیار نشان از پایایی قابل  0.7

قبول دارد، در تحقیق حاضر، نتایج مربوط به این 

گونه که دیده -( آمده و همان1معیار، در جدول )

هستند که  0.7شود، تمامی مقادیر بالاتر از می

 د.نشان از پایایی مناسب پرسشنامه پژوهش دار

 نتایج ضرایب پایایی ابزار تحقیق -1جدول 

 ابعاد متغیر
تعداد 

 هاگویه
 ضرایب آلفا

ضریب 
 AVE آلفای کلی

 وفاق سازمانی
 80/0 5 اعتماد

81/0 

596/0 
 679/0 81/0 5 معنویت

 693/0 81/0 5 هوش اخلاقی

 844/0 81/0 4 - نفاق سازمانی
 

 یافته های پژوهش:
-های متغیر جمعیتیافته نتایج مربوط به    

 47/63نفر مرد ) 212شناختی نشان داد که 

درصد( در تحقیق  53/36نفر زن )  122درصد( و 

درصد(،  59/6سال ) 30نفر کمتر از  22اند. بوده

 122درصد(،  13/34سال ) 40تا  31نفر بین  114

نفر  76درصد( و  53/36سال )  50تا  41نفر 

 19است.  سال بوده 50درصد( بیشتر از  75/22)

 6نفر بین  63درصد(،   69/5سال ) 5نفر کمتر از 

تا   11نفر بین  105درصد(،  86/18سال ) 10تا 

درصد(  34/29نفر ) 98درصد(،  44/31سال ) 15

درصد( بیشتر از  67/14نفر ) 49سال و  20تا  16

-های مربوط به شاخصاست. یافته سال بوده 20

دول زیر تشریح شده های توصیفی متغیرها در ج

 است:

 

 های توصیفی متغیرهای تحقیقشاخص -2جدول 

 بیشترین کمترین انحراف از معیار مد میانه میانگین تعداد متغیرهای تحقیق

 00/5 00/1 72/0 00/3 00/3 90/2 334 اعتماد

 00/5 00/1 94/0 00/3 25/3 16/3 334 یسازمان تیمعنو

 00/5 00/1 86/0 50/2 75/2 70/2 334 یاخلاق هوش

 00/5 00/1 96/0 00/4 25/3 26/3 334 نفاق سازمانی
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له که ابرای تشخیص این مسدر مرحله بعد     

ها و رابطه های مورد نظر ) اندازه نمونهتعداد داده

از  ،متغیرها( برای تحلیل عاملی مناسب هستند بین

و آزمون  1مایر –شاخص آزمون تناسب کایزر 

 –. آزمون تناسب کایزرشده است هاستفاد 2بارتلت

گیری است که شاخصی از کفایت نمونه ،مایر

متغیرها را  کوچك بودن هبستگی جزئی بین

کند. این شاخص در دامنۀ صفر و یك بررسی می

 قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیك به یك باشد،

داده های مورد نظر ) اندازه نمونه ( برای تحلیل 

در غیر این صورت )  .عاملی مناسب هستند

( نتایج تحلیل عاملی برای 5/0 معمولاً کمتر از 

و اگر  نیستندهای مورد نظر چندان مناسب داده

ها متوسط داده ،باشد 69/0تا  5/0مقدار آن بین 

و باید با احتیاط بیشتری استخراج شوند و  هستند

ی مناسب بودن دهنده نشان 7/0تر از مقادیر بزرگ

  حجم نمونه است.

 

و آزمون بارتلت  KMOنتایج شاخص  -3جدول 

 شرایط علیبرای سازه 

 سازه
عدد آزمون تناسب کایزر مایر و 

 آزمون بارتلت

 

های وفاق مولفه

 سازمانی

KMO 807/0 

Barttlett 974/1770 

Df 105 

P-Value 0009/0 

 

                                                 
1 KMO( Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling 

Adequacy) 
2 Bartlets Test of sphericity 

 KMO مقدار که، دهدنشان می 3جدول     

و سطح  807/0 برابر ،برداری()کفایت نمونه

 0009/0کرویت بارتلت برابر  معناداری آزمون

 ،است. بنابراین، علاوه بر کفایت نمونه برداری

ماتریس همبستگی  اجرای تحلیل عاملی بر پایه

 هایشاخصه. استمورد مطالعه نیز قابل توجیه 

 های اصلیمولفه آماری اولیه که در اجرای تحلیل

در  ،آمدهبه دست برای سازه وفاق سازمانی 

 جدول پایین نمایش داده شده است.
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  :عوامل استخراج شده و درصد واریانس تبیین شده -4 جدول

 مقادیر ویژه اولیه مولفه
مجموع توان دوم بارهای عاملی 

 استخراج شده

مجموع توان دوم بارهای عاملی بعد 

 از چرخش واریماکس

 کل 
در صد از 

 واریانس

از درصد 

واریانس 

 تجمعی

 کل
در صد از 

 واریانس

درصد از 

واریانس 

 تجمعی

 کل
در صد از 

 واریانس

درصد از 

واریانس 

 تجمعی

1 47/4 79/29 79/29 47/4 79/29 79/29 96/2 72/19 72/19 

2 97/1 12/13 91/42 97/1 12/13 91/42 76/2 42/18 14/38 

3 59/1 63/10 54/53 59/1 63/10 54/53 31/2 40/15 54/53 
 

 ،شودملاحظه می بالادر جدول  گونه کههمان   

تر از بزرگمورد تحقیق؛ عامل  3های ویژه ارزش

 یرات کل رایدرصد از تغ 54که مجموعا تقریبا  10

 ها ارزش ویژه عاملعهده دارند، در میان آنبر 

ر با براب ،ارزش ویژه عامل دوم، 79/29برابر با اول 

 .است 63/10ر با ، عامل سوم براب12/13

با استفاده از  ،پژوهش هایفرضیه یبررس یبرا   

روابط  بررسی به پژوهش،در مدل  ریمس لیتحل

بر کاهش نفاق  یابعاد مدل وفاق سازمان نیب

مازندران  یدر دانشگاه علوم پزشک یسازمان

پرداخته شده است. نتایج به دست آمده به 

 صورت خلاصه در جدول زیر تشریح شده است.

 

 های پژوهش:نتایج آزمون فرضیه -5جدول 
 نتایج t P-Valueمقادیر  ضرایب استاندارد مسیرها

 ست.ادار معنی 0009/0 770/6 82/0 وفاق سازمانی بر نفاق سازمانی

 ست.ادار معنی 0009/0 255/6 38/0 اعتماد بر نفاق سازمانی

 ست.ادار یمعن 0009/0 627/4 29/0 معنویت سازمانی بر نفاق سازمانی

 ست.ادار معنی 0009/0 910/6 60/0 هوش اخلاقی بر نفاق سازمانی
 

های پژوهش، برازش پس از بررسی فرضیه    

های مدل مفهومی تحقیق انجام گرفت. در مدل

تحلیل عاملی تاییدی و تحلیل مسیر، برای بررسی 

های فراوانی در مقالات و این موضوع شاخص

ر شده است که تقریبا مراجع معتیر آماری ذک

گیری های مدل، اندازهماندههمگی بر اساس باقی

شوند. در جدول زیر چند نمونه از معروفترین می

ها آورده شده است. ذکر این نکته این شاخص

ضروری است که هرچه مرتبه تحلیل عاملی 

گردد، طبیعتا احتمال عدم برقراری تر میبزرگ

مورد قبول نیز ها در بازه بعضی از این شاخص

شود. البته در اکثر منابع معتبر، هیچ بیشتر می

ها نیست و نیازی به تایید تمامی این شاخص

ترین این صرفا برقراری چند مورد از مهم

ها، حکم به نیکویی برازش مدل خواهد شاخص

 داد.
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 مدل: های برازش شاخص -6جدول 

 طلوبیتم مقدار یافته پژوهش مقدار قابل قبول هاشاخص

کای دو )
2تایید مدل 913/4094 - (مجذور کای 

P-Value - 000/0  تایید مدلعدم 

Df )0 )درجه آزادیdf 
 تایید مدل 2318

df

2

 
3

2


df



 
 تایید مدل 767/1

RMSEA 0.1RMSEA  
 تایید مدل 048/0

NFI 0.8NFI  
 تایید مدلعدم  762/0

AGFI 0.8AGFI  
 تایید مدلعدم  726/0

GFI 0.8GFI  
 تایید مدلعدم  745/0

CFI 0.8CFI  
 تایید مدل 880/0

IFI 0.8IFI  
 تایید مدل 881/0

SRMR .تایید مدل 175/0 هرچه به صفر نزدیکتر باشد 

 

، شودبالا دیده میل که در جدو گونههمان    

، درجۀ 913/4094دو در مدل  -مقدار آماره کای

است که حاصل  2318مدل نیز برابر با  آزادی

که مقدار قابل است  767/1نسبت آنها برابر با 

های شاخص ،دیگر قبولی است. از طرف

همگی در  IFIو  CFI ماننداصلی برازندگی الگو 

اخص ش حد قابل قبول و مناسب قرار دارند و

SRMR  است. 175/0نیز   
 

 گیری:نتیجه
پژوهش  با استفاده از تحلیل مسیر در مدل    

 بر سازمانی های مدل وفاقروابط بین مولفه

کاهش نفاق سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی 

و روابط  اثراتخروجی مازندران بررسی شد. 

حالت ضرایب  درهر یك از ابعاد مدل میان 

ده شد و نتایج به ترتیب با توجه دااستاندارد نشان 

، 29/0، 38/0، 82/0به ضریب مسیر استاندارد )

( و 77/6 ،255/6 ،627/4 ،910/6) t(، مقدار 60/0

P-Value   حاکی از آن است که  05/0کمتر از

هایش، بر کاهش متغیر وفاق سازمانی و مولفه

نفاق سازمانی از دیدگاه پاسخگویان تاثیر 

 معناداری دارند. 

وفاق سازمانی و  که نتایج این پژوهش نشان داد   

تاثیر  های آن، بر کاهش نفاق سازمانیمولفه

توانایی شناسایی و درک همدلی،  د.نمعناداری دار

 های دیگرانها، احساسات و انگیزهموقعیت

کند تا . این حس کمك میتعریف شده است
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یعنی  ،های دیگران را درک کنیم. همدلیدغدغه

ا جای دیگران بگذاریم یا به مسائل از خودمان ر

بدون ، همدلی. آنها نگاه کنیم گاه دریچه ذهندید

ای را که فرد را مجبور کند، رفتارهای پسندیدهاین

. کندشود، تسهیل میکه از درون هر فرد ناشی می

فرد همدل نه تنها در دیگران تغییرات سازنده 

یز بلکه با این همدلی به خود ن کند،ایجاد می

 .تا در جهت مثبت تحول پیدا کند ،کندکمك می

و حساسیت او در  یابدهای او گسترش میافق

 ،همدلی. شودتماس همدلانه با دیگران، تعمیق می

 حاصل که همانگونه است. مهمی توانایی شكبی

های محیط در مؤثر تعامل امکان، است تجارب

 با و آوردمی فراهم فرد برای را اجتماعی مختلف

 از داریباز و دیگران به کمك برایفرد  برانگیختن

 محیط، افراد را در دیگران به رساندن آسیب

که . با توجه به ایندهدمی پیوند هم به اجتماع

مسیر همدلی، مسیری دو سویه است، اگر بین 

اعضای سازمان، زوابط همدلانه بین کارمند 

کارفرما شکل بگیرد، بدون -کارمند و کارمند

برد و ها بالا مییزان تعامل را بین آنتردید م

ها در تاثیراتی مثبت در بهبود روابط کاری آن

کند. نتایج به دست آمده از ایجاد می سازمان

تحقیقات سرفرازی و همکاران، زارع و همکاران ، 

، شهراسبی و همکاران، صادقی آرانی و نامیان

کریستین و و پاول و همکاران -اِسنلسون

 های این پژوهش هستند.ییدی بر یافتهتا ،همکاران

یکی از نکات کلیدی در امروزه وفاق یا همدلی    

. شودمحسوب می هاسازمان یرفتار حوزه

سازمان، به عنوان یك نهاد اجتماعی، شامل 

گروهی از افراد برای رسیدن به اهدافی مشترک و 

از پیش تعیین شده است که به طور منظم و 

شارکت دارند و نیاز فراوانی آگاهانه با یکدیگر م

همدلی، پایه و به همدلی در میان افراد خود دارد. 

دهد و در اساس توسعه روابط انسانی را شکل می

ای، به عنوان یك عنصر مهم مقوله شغلی و حرفه

های سازمانی و در رسیدن به اهداف و برنامه

-پیشبرد شخصی و روابط انسانی خودنمایی می

توان گره جود نیروی همدلی میکند. چرا که با و

بسیاری از مشکلات سازمانی را باز کرد و راه 

های سازمانی را هموار کرد. دشوار رسیدن به افق

اشکال مختلفی دارد. بسیاری از  ،همدلی سازمانی

کارکنان و نشان  ها حاصل گوش دادن، درکآن

به عنوان . دادن همدردی و همدلی با عمل است

خود  رئیس دلسوز هستید، به مثال، اگر شما یك

کارکنان نه فقط به عنوان یك کارمند، بلکه به 

دانید چه عنوان یك انسان، توجه دارید و می

ها مهم داخل و خارج از کار برای آن چیزی در

. همدلی در سازمان، مزایای فراوانی دارد. است

تر، از همکاری قوی، همدلی های دارایسازمان

 یکمتر و روحیه بهتر یها و فشار روحدغدغه

تر لحظات ها سریعکارکنان آن .برخوردار هستند

. همدلی در سازمان گذارندپشت سر می دشوار را

کند تا کارکنان همدیگر را بهتر درک کمك می

یابد و وری در سازمان بهبود مینمایند، بهره

یك کارگروهی، توسعه خواهد یافت. به عنوان 

خستگی  دگی شغلی وفرسو عامل محافظ در برابر

ان، بدون خستّ و کنارکند. کعمل میکاری 

در مسیر اجرای وظایف  ،حسادت و بخل و تکبر

ندیشند و هرگز، همکار را امیتوفیق سازمان  به

بلکه او را  ،دانندمینردبانی برای صعود سازمانی ن



 انو همکار مفيديان

 
103 

صمیمی در وصول اهداف غایی تلقی  همراهی

ستند به ارتقای کنند و اگر در اندیشه ارتقا همی

گذارند و با تمام انرژی در می همکاران نیز احترام

را  خدمت ساختار سازمانی، مشق خدمت صادقانه

 بر همدلی نقش به توجه با بنابراین. کنندمی تمرین

بسیاری از رفتارهای مثبت و بهنجار سازمانی، 

 همچنین و همدلی پیآمدهای و پیشایندهابررسی 

 وی یکدیگر ضروری است. بر ر آنها تاثیر نحوه

 پیشنهادهای تحقیق:
 با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهادهای زیر

 گردد:ارائه می

 نهادینه سازمانی، همدلی کلیدی عناصر از یکی -1

 وجود سازمانی است. اعضای بین در اعتماد کردن

 کارکنان نگرش تا شودمی سبب ،سازمان در اعتماد

ن بنابراین پرداختن آ .گردد مثبت سازمان به نسبت

های امروزی امری شایسته و بایسته در سازمان

 مسئولان شود کهاست، از این رو پیشنهاد می

 شفافیت و ارتقای سطح مانند اقداماتی با سازمان،

 گام مسیر این در امور سازمانی فرآیند در صداقت

 .بردارند

وجود هوش اخلاقی، موجب همدلی سازمانی  -2

ا هراین به مدیران و رهبران سازمانشود. بنابمی

ه را ب اخلاقی الزامات و گردد که اصولپیشنهاد می

 این شفاف تدوین کنند تا مبادا دقیق و صورت

 نکند، پیدا و لوکس الزامات جنبه تزیینی و اصول

 کاربردی این صورت، دیگر هیچ فایده در زیرا

 .ندارند

ت در با ایجاد زمینه معنویکه باتوجه به این -3

توان در راستای افزایش همدلی میان کارکنان می

و  به مدیران شت، پسقدم بر دا در سازمان

در  چهشود که پیشنهاد می مسئولان سازمانی

بهبود  برایسازمانی  در سطح چهسطح فردی و 

توانند با ایجاد ش کنند. مدیران میمعنویت تلا

به جای  یك جو دوستانه و مبتنی بر همکاری

فشارهای روحی کارکنان کاهش  سبب رقابت،

گذاری ایجاد نوعی سرمایه شوند که این امر، خود

تا ضمن افزایش  شودمحسوب میدر سازمان 

احساس وری و اثربخشی در سازمان، بهره

 کند.میکارکنان را بیشتر  و همدلی همبستگی
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 و ماخذ:منابع 
و  علیغلام ،احمدی؛ بهزاد ،مومنی .1

 ییشناسا»(، 1399) محمد حسن ،پرداختچی

دانش در  تیریبلوغ مد تیموفق یدیعوامل کل

، مجله علمی «یدرمان یبهداشت یسازمان ها

 28 پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی ایلام، دوره

 92-80 صص ،3شماره 

(، 1398رحمان؛ رستم نیا، یحیی ) غفاری، .2

و  یاولیمتأثر از اخلاق ماک ینفاق سازمان»

 ی)مورد مطالعه: استاندار رانینفوذ مد یبزارهاا

، نشریه مدیریت فرهنگ سازمانی، دوره «(لامیا

 443-421، صص 3، شماره 17

شیری، اردشیر؛ یاسینی، علی و حسینی،  .3

بررسی تاثیر فرهنگ »(، 1397آسیه سادات )

عه سازمانی بر نفاق در سازمان با نقش میانجی شای

نشریه مطالعات  ،«در لایه های سازمان پراکنی

 ،(28)پیاپی  4شماره   ،7دوره  رفتار سازمانی، 

  244- 213 صص

نوین انرجان، بهلول و علمی، محمود  .4

 مرتبط با تعهد یعوامل اجتماع یبررس »(، 1393)

شعب استان  یکارکنان بانك مل یسازمان

، مجله مطالعات جامعه شناسی، «یشرقجانیآذربا

 23-7، صص 25، ششماره 7دوره 

 ی وعل ،صارم ی؛ اصغریمجتب ی،جرش .5

سکتۀ  یمفهوم پرداز»(، 1393)عباس ی، صمد

یه ، نشر«(ندهایپسا و قیمصاد ندها،یشای)پ یسازمان

، 1، شماره 13دوره مدیریت دولتی دانشگاه تهران، 

 102-77 صص

 رضایعل ی،زیتبر یمحسن ؛میمر ،گشتاسب .6

 یشناختمطالعه جامعه»(، 1389) اریبختی، کرم و

مؤثر بر آن  یو عوامل سازمان یکار وجدان

 وتهران  یکارکنان ادارات دولت یاسهی)مطالعه مقا

، 3، مجله مطالعات جامعه شناسی، دوره «(اسوجی

 142-127، صص 7شماره 

، مقدم یاریاسفند ؛نیشهاب الد ،شمس .7

اد ارتباط ابعاد مختلف اعتم»(، 1394) موریت ریام

العات ، مط«کارکنان یشغل تیبا رضا یسازمان

، 77، شماره 24دوره مدیریت )بهبود و تحول(، 

 34-23صص 

 انیبابک ی؛عل ی،منصور ؛رضا یی،تقوا .8

(، 1395)الناز  ، خوش لسانو  عباس ریام ،پور

 یبر رفتارها رانیمد یفتگیرفتار خودش ریتاث»

 ، فصلنامه خط«کرمانشاه یمنافقانه در استاندار

اره شم، 7دوره مشی گذاری عمومی در مدیریت، 

 244-233 ویژه، صص

 ؛امین ،بازیار ؛یوسف ،محمدی مقدم .9

تاثیر مدیریت »(، 1395) رسول ،معتضدیان

سایبرنتیك بر اعتماد سازمانی با بررسی نقش 

چشم انداز ، مجله «تعاملی ادراک از عدالت

 صص ، 25. شماره  3دوره  ،مدیریت دولتی

143- 162  

 ،مقدم؛ علیرضا ،قلعه ای ؛بهناز ،مهاجران .10

بررسی رابطه بین »(، 1396) تقی ،اکبری ؛زینب

اعتماد سازمانی، سلامت سازمانی و کارآفرینی 

کارکنان معاونت و مرکز بهداشت شهر همدان در 

سلامت و بهداشت اردبیل. ، نشریه «92-93سال 

  360-350 ، صص3. شماره   8دوره  
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، نی؛ تارنیحس ی،؛ بجانژنیب یی،رضا .11

در بهبود  تیش معنونق نییتب»(، 1397)حمداله 

منابع در  تیریمد فصلنامه، «یعملکرد سازمان

-241 صص، 22، شماره 10دوره  ،یانتظام یروین

264   

 محمد ی،پاج ییرضا؛ . ابوالقاسمیمانیبر .12

و رفتار  یسازمان تیرابطه معنو یبررس» (،1399)

، «کارکنان یبا عملکرد سازمان یسازمان یشهروند

، 41، شماره 9 نشریه مدیریت آموزشی، دوره

 245-233صص 

؛ مریم ،مصباحی؛ مهدی ،دهقانی سلطانی .13

تأثیر رهبری »(، 1398) نعیمه ،اصادقی میرز

زهرآگین بر ترومای سازمانی از راه ترویج 

، نشریه «گرانهرفتارهای ریاکارانه و ماکیاولی

، صص 91، شماره 3مطالعات منابع انسانی، دوره 

432-450 

ی نق یعل ی،ریامو  رضا ،شگرفا .14

عوامل مؤثر بر  یبندو رتبه ییشناسا»(، 1397)

 یدولت یهادر شرکت اکارانهیر یبروز رفتارها

: یبر متون اسلام یمبتن یراهکارها ۀو ارائ رانیا
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