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 شده ادراک یسازمان تیو حما شناختی روان هیسرما یانجیم
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 دهیچک

 ها نآ ترین مهماز  یکیکه  کنند یوپنجه نرم م دست مختلفی یها ها با چالش سازمان ،امروزه

پژوهش به  نی، اها  در سازمان لیاص یرهبر یاتیح تأثیرکارکنان است. با توجه به  یراخلاقیغ یرفتارها

 هیسرما یانجیگرفتن نقش م نظرکارکنان با در  یراخلاقیغ یبر رفتارها لیاص یاثر رهبر یبررس

اجرا  ازنظرو  یکاربردهدف  ازنظرمطالعه  نیپرداخته است. ا شده ادراک یسازمان تیو حما شناختی روان

 یاست. جامعه آمار شده استفادهها از پرسشنامه  داده یآور جمع یاست و برا یهمبستگ -یفیتوص

و با استفاده از فرمول کوکران و  باشد می ننفر از کارکنان شعب بانک تجارت شهر تهرا 0011شامل 

آوری جمع های دند. روشای انتخاب شگیری خوشهروش نمونه هنفر ب 160تعداد  ،مورگانجدول 

از روایی سازه، همگرا و واگرا  ،روایی ابزار سنجش ابییزرابرای و  بودهای و میدانی کتابخانه ،اطلاعات

 هضریب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب بهراز  ابزاربررسی پایایی منظور  به ن،یهمچن .است شده استفاده

 wrap pls و تحلیلمعادلات ساختاری  اده ازتفسبا اشده وریآهای گرداست. داده شده گرفته

بر رفتارهای مثبت و معناداری  تأثیر د که رهبری اصیلانتایج نشان د. ندقرار گرفت موردبررسی

 شناختی روانسرمایه  و  شدهحمایت سازمانی ادراکهای  نقش میانجی ان دارد، امارکناکغیراخلاقی 

ان رکناکاخلاقی غیری هاابطه رهبری اصیل بر رفتارر تأثیرموجب تشدید  ،معنادار تأثیر رغم علی

 .اند نشده
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 مقدمه

مستقیم به  طور به ها آنبدون شک یکی از ارکان اساسی جوامع مدرن هستند و موفقیت  ها  سازمان 

،   ترین دارایی هر سازمانارزشمند عنوان بهنیروی انسانی  چراکهمنابع انسانی وابسته است،  مؤثرمدیریت 

اقداماتی  عنوان بهسازمان یار  غیراخلاقیرفتار کند.  ر تحقق اهداف سازمانی ایفا مینقش کلیدی د

 ند،یفرآ نیاما در ا، شود جام مینا آنعملکرد سازمان یا اعضای  بهبود باهدفکه شود  می عریفت

 .شوند یم گرفته دهیرفتار مناسب ناد یاستانداردها ای نیها، قوان سنت ،یاجتماع یاصل یها ارزش

 ها را به ارمغاناریسازمان  یراخلاقیرفتار غ یدیدو جزء کل یفیتعر نیچن (.0،1100نگهامیمفرس و با)

زیرا قانون، عدالت و ؛ است یمنف یو اجتماع یاخلاق یارهایمع یتمام ازنظر یرفتار نیآورد. اولاً، چن می

سازمان است که عمدتاً  کینفع یرفتارها به نفع چند ذ نیا م،. دوکند میاجتماعی را نقض  هنجارهای

هستند  یمقاصد نیچن ریکه درگ ی، کسانحال بااینارشد(.  رانیمد ،مدیره هیئت)مانند  هستند یداخل

موارد قابل  شتریرسانند که در ب می بیآس یبه اعتبار و اعتماد سازمان درنهایتهستند و  فکر کوتهاغلب 

در رفتار  یول رد،پذی می صورت ینفع شخص باهدف یراخلاقیغ رفتارهای اکثر اگرچه .باشد نمی بیایباز

(. 1102، 1و همکاران لهی)کاست ستیآشکار مطرح ن صورت بهلااقل  یبهره شخص ار،ی انسازم یراخلاقیغ

؛ 1102و همکاران،  0ی)ل شوند میانجام  یاریاخت ای شیوهآگاهانه و به  غیراخلاقی سازمان یار رفتارهای

 غیراخلاقی سازمان یار رفتارهایو نوع  زهیاز انگ کارکناندرک  ر حقیقتد (.1110و همکاران،  4شرایم

 شوند می رفتارهای غیراخلاقی سازمان یار ری(. اگرچه کارکنان درگ1102 ،5نیمبهم است )چنگ و ل

 غیراخلاقی رفتارهایتنها محرک  نیا اما ،کند میشرکت کمک  تیکار به موفق نیمعتقدند انجام ا رایز

شرکت کنند تا ثابت کنند سازمان یار  غیراخلاقیرفتارهای . کارمندان ممکن است در ستین سازمان یار

 کنند میکه احساس  یزمان ویژه بههستند،  گذاری ارزشهستند و سزاوار  یارزشمند یسازمان یکه اعضا

  چیموویاچیاست ) درخطر موقعیتشان
 رفتارهایممکن است  نی(. کارکنان همچن1102 همکاران، و 6

از عدم برآورده کردن الزامات سازمان خود  یناش یمنف امدیاز پ یریجلوگ یرا براسازمان یار  راخلاقیغی

که  افتد یاتفاق م یزمان تنها نهسازمان یار  غیراخلاقی رفتارهای (.1111، 7انجام دهند )شو و وانگ

 یاز سو یمشابه یتارهاکه شاهد رف یکنند، بلکه زمان می یپندار هم ذاتخود  یها کارمندان با سازمان

اتفاق  نیز کنند یم تائیدرا  ییرفتارها نیچن ها آنسرپرستان خود باشند و درک کنند که سرپرستان 

، پیامدهای آناز دلایل  نظر صرف ،اه سازماندر  غیراخلاقی هایرفتار (.1102و همکاران،  8)فهر افتد یم

 دلیل، نیهم به. شوند ینم فتهرپذی عهامط جستو دیدرت یبت دامااق این ارزی داردل نبابه دای  گسترده

و  9کاکمار) استهررفتاش این گسترها مقابله با بروز و ای رهبران سازمانه تیلواز او یکی
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و  یجد اریبس یامر اریسازمان  غیراخلاقیهای  رفتار یی و تشخیصشناسا جهینت در .(1،1100همکاران

از  یاز ارکان نوظهور حوزه رهبر یکی لیاص یرهبر (.0022، و افشار بکشلو یلیوک ،یطهران) مهم است.

 جادیاز راه ا رییمتلاطم و در حال تغ د،یجد یکار طیمقابله با مح یها برا گذشته است. سازمانهای   ههد

 ازین لیو ارتباط در محل کار، به رهبران اص یمعن افتنی یکمک به کارکنان برا قیاز طر یتفاوت اساس

کارکنان در تعامل با رفتار  زهیانگ که اند کرده گذشته کشفدر محققان  (.1100 ،10ویآوولدارند )

 ییشناسا یبرا یادیز یقاتیتحق یها بردن سازمان مربوطه است. تلاش سود ،اریسازمان  یراخلاقیغ

،   (1106و همکاران،  لهی)کاست سمیاولیماک ازجمله اریسازمان  یراخلاقیعوامل محرک در رفتار غ

. است شده انجام،   (1102و همکاران،  ی)ل یاستحقاق روان،   (1106، 11)چن و همکاران نیسازما هویت

در سطوح مختلف مانند  یو عوامل ردیگ می قرار یعوامل مختلف تأثیرتحت  اریسازمان  غیراخلاقیرفتار 

 یرفتارهاهمچنین  .خواهند داشت آنبر  یمهم تأثیر یو رهبر یاجتماع ،یسازمان ،یسطوح فرد

 نفعانیممکن است به منافع ذ رای، زهستندسازمان  یبرا ییمستلزم خطر بالا اریسازمان  یراخلاقیغ

سهامداران،  ن،یرا بر مرتکب ای بالقوهاثرات مخرب  و دنببر نیسازمان را از ب اربرساند و اعتب بیآس

سنگ  عنوان به لیاص یرهبر (.1100،)امفرس و بینگهام .دنکن جادیتر ا جامعه گسترده یها و حت سازمان

 یکپارچگیاعتماد، تعهد و  جی. با تروکند یمدرن عمل م یها و مؤثر در سازمان یاخلاق یرهبر یبنا

. کند میکمک  ها سازمان بلندمدت تیو به موفق کند میهمسو  یرا با رفاه فرد یاهداف سازمان ،یاخلاق

؛ نیستند ییدنماخو یاافتخار  مقام، دنانامتیازات شخصی م لادنبی هستند که به دراافرهبران اصیل 

 یرهبر(. 0025 )درخشان و زندی، .دنهدیمانجام را  وظایفشانخود  عمیقاعتقادات  اساس ربلکه ب

شده مشخص  یدرون یاخلاق دگاهیو د اطلاعات وازنرابطه، پردازش مت تیشفاف ،یبا خودآگاه اصیل

دارد.  تأکید ها سازماندر  یاعتماد و همکار جیوتر ،یبر اصالت و رفتار اخلاق یسبک رهبر نی. اشود می

 یکار طیحم کی تیتقو قیعملکرد و تعهد کارکنان از طر شیدر افزا آنبر نقش  ریمطالعات اخ

 غیراخلاقیهای بر رفتار مؤثرواند ت می طورکلی به ( که12،1110)آوولیو کند یم تأکید یو اخلاق یتیحما

 ن وو)شیا است مؤثر سازمانی منفی جیاز نتا یریدر جلوگ نیهمچن لیاص یرهبر سازمان یار باشد.

و  04مونزیسا)رهبران هستند  یبه دنبال ثبات در گفتارها و رفتارها نمندافراد توا .(1102 ،00همکاران

شود، انتظار دارند  می تیحما ها آنکنند از  یکه کارمندان احساس م یزمان یعنی(، 1105،همکاران

 یو بازتر اعتمادتر قابلرهبران و همکاران  دارند حقکنند  می احساس رایاشند، زتر ب لیرهبرانشان اص

که ممکن است  یشوند، در صورت بروز هرگونه تعارض یکارکنان توانمند م که هنگامیباشند.  داشته

 نیا ریکنند. در غ یرا طلب م ینامه رفتار سازمان نیبه آئ یتیریمد یبندیاز پا یشود، سطوح بالاتر جادیا

مستلزم  لیاص یر( رهب1102 ،همکاران و 05 میسل) رود یم نیاز ب شانیها به سازمان ها آنصورت، تعهد 
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مثبت  یو رفتارها یخودآگاه یاست که منجر به سطوح بالا یافته توسعه اریبس یسازمان طیمح کی

رهبر  کی وانعن بهاما عمل ؛ رسد یبه اوج خود م روانیشود که در توسعه رهبر و پ یم خودتنظیمی

 دگاهیدارد که از د ازین یسازمان تیحما از ییبه سطوح بالا کارکنان یها و برآورده کردن خواسته لیاص

، عمل کنند یواقع طور به نکهیا ی، افراد برایطرفز (. ا1104 ی،نسکیشچیل-رایشاپشود ) یابیرهبران ارز

 ،(1112،و همکاران 06والومبا)اشته باشند د ییبالا خودسازگاری یاعتقادات، باورها و رفتارها نیب دیبا

دارند، سازمان  و نسبت به خود یاحساسات مثبت ،یمنف اتاحساس جای به روانیپ ل،یاص یتحت رهبر

 اصیل بهرهبران  (.1102 ،02. )بایکالدهند می شیخود را افزا شناختی روانمنابع  تیظرف جهیدر نت

در  پذیری انعطافتعهد و  ،یشغل تیکنند، رضا جادیبت امث یروان های حالتتا  کنند میکارکنان کمک 

 یتا عملکرد مؤثرتر سازد یکارکنان را قادر م ها یژگیو نیبرابر استرس محل کار را بهبود بخشند. ا

 توجه قابل یها یژگیاز و یکی (.1102 و،ی)لوتانز و آوول شوندها سازگار  داشته باشند و با چالش

 هستند، اما در معرض رشد داریدر طول زمان پا ها آناست که  تیواقع نیا ،شناختی روان یها تیظرف

توانند از  یافراد م ،شناختی روان هیسرما شیافزا قی(. از طر1116 ،02لوتانز و همکارانهستند ) نیز

خواهند داشت  یشتریب نفس اعتمادبهاحساس  ها آناستفاده کنند.  مؤثرتری طور بهخود  یذهن تیظرف

خود خواهند داشت که  یذهن یاستفاده از قوا تینسبت به ظرف یتر دوارانهیو ام نانهیبخوش دگاهیو د

 طور اینفوق  قاتیدهد. با توجه به تحق شیافزا درازمدترا در  ها آن یتواند قدرت ذهن یخود م نوبه به

 آن در یشتریب تیکنند، ظرف یخود استفاده م یکه افراد از قدرت شناخت یزمان که شود یاستنباط م

 های سازهدرک شده  یسازمان تیو حما شناختی روان هی، سرمااصیل یرهبر .قدرت خاص دارند

و  02سرور) .گذارند می تأثیربر نگرش و عملکرد کارکنان  یتوجه قابل طور بههستند که  ای پیوسته هم به

رکنان کا تیاحساس ارزش و حما زانیم دهنده نشان شده ادراکحمایت سازمانی . (1111همکاران،

تا با  کند یم قیبالا، کارکنان را تشو شده ادراکحمایت سازمانی  یی باها طیتوسط سازمان است. مح

حمایت از  اصیل. رهبران ارندبگذ شیرا به نما یاریاخت یها هماهنگ شوند و تلاش یاهداف سازمان

اثر  کیو  کنند میه مثبت کارکنان استفاد های نگرشرفتارها و  شتریب تیتقو یبرا شده ادراکسازمانی 

 (1111)سرور و همکاران، دهد می شیرا افزا یکه عملکرد سازمان کنند می جادیا افزایی هم

نقش بسیار مهمی در توسعه  ،های اقتصادی در کشورنهاد ترین مهمیکی از  عنوان بهها  بانک

های غیراخلاقی در کاهش رفتاردر بهبود عملکرد و  مؤثردر این راستا، بررسی عوامل  اقتصادی دارند.

های دیگر، به فروش ها، به دلیل فشار رقابتی با بانکبانک بسیاری ازاهمیت است.  حائزبسیار  ها  بانک

های اعتباری با کارت کردن ، ارائهمثال عنوان به د.پردازنمحصولات بدون کاربرد به مشتریان خود می
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سازمان یار در این  غیراخلاقیرفتارهای  زجملهاهای بالا برای خدمات بانکی شرایط نامناسب یا تعرفه

تری به در حال ارائه خدمات بهتر و گسترده ها  رسد که بانکبه نظر می در ظاهر رود به شمار می زمینه

 ،شود، این کار باعث مشکلات مالی و اقتصادی برای مشتریان میدر واقعیت، اما هستندمشتریان خود 

. در دهنده، سعی در جذب مشتریان جدید دارنده از تبلیغات فریبها با استفادبرخی بانک همچنین

داخلی اهمیت دارد بلکه  ازنظر تنها نهمبتنی بر اخلاق و اعتماد،  سازمانی فرهنگچنین شرایطی، ایجاد 

و همچنین  کارکنان مهمی بر مدیران، تأثیراتاز دیدگاه مشتریان نیز حیاتی است. انجام این پژوهش 

هدف از این پژوهش  بانک تجارت را به سمت بهبود هدایت کند. آیندهتواند  رد و میبانک دا آینده

و حمایت  شناختی روانبررسی این است که چگونه رهبری اصیل با توجه به نقش میانجی سرمایه 

در صنعت بانکداری بخصوص  غیراخلاقیهای تواند بر کاهش یا افزایش رفتار می شده ادراکسازمانی 

کند تا نشان دهد که رهبری اصیل از طریق  این پژوهش تلاش می درواقع بگذارد. تأثیربانک تجارت 

تواند به  می کارکنان و تقویت احساس حمایت از سوی سازمان، چگونه شناختی روانافزایش سرمایه 

بهبود اخلاقیات در سازمان کمک کند. این پژوهش ابزاری ارزشمند را برای مدیران و کارکنان فراهم 

رفتاری و مدیریتی خود های  رویکرد سازمانی،های  رهبری اصیل بر رفتار تأثیراتاز  آگاهیکند تا با  می

 را بهبود بخشند.

 هیسرما یانجینقش م قیاز طر لیاص یرهبر آیااست که  سؤاللذا پژوهشگر به دنبال پاسخ به این 

 دارد؟ معناداری تأثیر اریسازمان  یغیراخلاقهای  بر رفتار شده ادراک یسازمان تیو حما شناختی روان

 تحقیقهای  فرضیه

 فرضیه اصلی

بر  شده ادراک یسازمان تیو حما شناختی روان هیسرما یانجینقش م قیاز طر لیاص یرهبر 

 دارد. معناداری تأثیر اریسازمان  غیراخلاقیهای  رفتار

 فرعیهای  فرضیه

 .دار داردرمعنایاثت اریسازمان  غیراخلاقیهای  بر رفتار لیاص ی( رهبر0 

 .دار داردرمعنایاثت اریسازمان  غیراخلاقیهای  بر رفتار شناختی روان هی( سرما1 

 .دار داردرمعنایاثت اریسازمان  غیراخلاقیهای  بر رفتار شده ادراک یسازمان تی( حما0 

 .دار داردرمعنایاثت شناختی روان هیبر سرما لیاص ی( رهبر4 

 .دار داردعنام تأثیر شده ادراکی سازمان تیبر حما لیاص یرهبر( 5 
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 مبانی نظری

 رهبری اصیل

اند که این  اند و دریافته های رهبران اصیل را بررسی کرده مطالعات دانشگاهی متعددی ویژگی

 ترین ضرورییکی از  عنوان به، اصالت ها آنها هستند. در میان  رهبران دارای طیف وسیعی از ویژگی

و باورهای شخصی خود  ها ارزشبه  توانند میو رهبران اصیل هم مایلند و هم  دشو میبرجسته  ها ویژگی

، شود می(. وقتی صحبت از مدیریت یک سازمان 1111و همکاران، 11گیاسکر نگوئزیدوموفادار بمانند )

از ، نه اینکه صرفاً گیرند میباورهای خود تصمیم  اساسو بر  کنند میرهبران اصیل به قضاوت خود تکیه 

ی ها ارزش(. علاوه بر این، رهبران اصیل از 1111، 10دیگران پیروی کنند )کرافورد و همکاران راتنظ

. با پرورش فرهنگ کنند مییدن و تأثیرگذاری بر پیروان خود استفاده بخش الهاماخلاقی مثبت خود برای 

پیروی کنند، بلکه خود را  ها آناز  تنها نهتا  دهند میرفتار اخلاقی، رهبران اصیل به پیروان خود انگیزه 

(. با گذشت 1110، 11به موفقیت کلی سازمان کمک کنند )ژانگ و همکاران درنهایتنیز توسعه دهند و 

های اخلاقی در سازمان و ارتقای  کند که در رسیدگی به نگرانی زمان، این نوع رویکرد رهبری ثابت می

ی رهبری اصیل ها ویژگیبنابراین، پرورش ؛ (1102، 10رفاه بلندمدت کارکنان مؤثر است )لیو و همکاران

و کمک به موفقیت  کاری مثبت، ایجاد رضایت کارکنان های محیطی برای پرورش توجه قابلپتانسیل 

: است مؤلفهفهوم رهبری اصیل شامل چهار م (1112دارد. به گفته والومبا و همکاران ) ها سازمانکلی 

 نی. چنشده یدرون یاخلاق دگاهیردازش متوازن )د( دج( پرابطه ) تی)ب( شفاف ی)الف( خودآگاه

 گروه، سازمان و جامعه است بااخلاقمطابق و شده  یدرون یاخلاق های باارزشمنطبق  ییخودآرا

و  دهند ینشان م یکه خودآگاه یرهبران .(1100، 14؛ رگو و همکاران1106)بانکس و همکاران، 

کارکنان  آنکه در  کنند یم جادیا یطیمح شناسند، یم تیها، نقاط قوت و ضعف خود را به رسم ارزش

به رفاه و  اصیلرهبران  ن،یبر ا علاوه (.1102، 25نورت هاوس) شوند یم قیخود تشو یها دهیا انیب یبرا

رهبران با توجه به (. 1102 ،26تزریو اسپر ی)کارمل دهند مینشان  یتوسعه کارکنان خود توجه واقع

 کنند می فایا ها سازمان رفتار نییدر شکل دادن به فرهنگ و آ یاتیح یاقتدار مرتبط با نقششان، نقش

و همکاران،  ی؛ ل1111رهبران )اسحاق و همکاران،  یشخص یها ویژگی(. 1115، 27و براون نوی)ترو

 یادی( تا حد ز1100؛ شوه و همکاران، 1110 ،28نیو ل انگیبا کارکنان )ج ها آن( و روابط متقابل 1111

؛ 1115و براون  نوی؛ ترو1111و همکاران،  ی. )کوئنزکند می نییو رفتار کارکنان را تع یسازمان فرهنگ

 (.1110وانگ و همکاران، 
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 سازمان یار غیراخلاقیرفتار 

 ایعملکرد مؤثر سازمان  یارتقا باهدفاشاره دارد که  یاقدامات»به  یار سازمان یراخلاقیرفتار غ

رفتار مناسب را نقض  یاستانداردها ای ن،یها، آداب، قوان و ارزش دشون ی)مثلاً رهبران( انجام م آن یاعضا

 اعمالشامل  غیراخلاقی سازمان یاررفتار  تر، قیدق  طور به (1100و الیزابت، نگهامیب امفرس،کنند ) یم

رفتار  .هر دو باشد ای آن یاعضا ایتا به نفع سازمان  شود یاست که توسط کارکنان انجام م یراخلاقیغ

ار شامل اعمالی است که اصول فتر ینا، است. اول شده تشکیلدو جزء اصلی  زقی سازمان یار اغیراخلا

 عون نی، امدود. کنیم نقضدر جوامع  راها، اخلاقیات، هنجارها و استانداردهای کدهای اخلاقی  ارزش

ارتقاء  باهدف، ندب زیآس جای بهممکن است  که کارکنان اسازمان است، به این معننفع  بهرفتار 

؛ ودرا و 1101امفرس و همکاران،) .انجام دهند قیخلااریغ رارفت ،آنموفقیت سازمان یا ارتقای اعضای 

دسته از   آن ژهیو به ،یار غیراخلاقی سازمان رفتارهای یها یدگیچیتعداد و پ شیافزا (.29،1100پرات

شرا و همکاران، ید )مندار یتوجه قابل یجهان تأثیربه نفع سازمان هستند،  نفع فرد یجا به رفتارهایی که

باورهای متقابل قوی با انتظار پاداش غیراخلاقی سازمان یار شامل های  انجام رفتارهای  انگیزه(. 1110

(، تعهد عاطفی 1101از سوی سازمان و تبادل اجتماعی مثبت )آمفرس، بینگهام، میچل،  آیندهدر 

، (1100، 30وی ،ومنین میائو،متوسط )اخلاقی کم تا  (، رهبری1101 نسبت به سازمان )ماترن و لیچفیلد،

شناسایی سازمانی و  (،1105 ،تانویکاپ گراهام، زیگرت،) کیزماتیکارو  بخش الهام آفرین تحولرهبری 

اخلاقی های  (، ویژگی تاریک ماکیاولیسم و این تصور که معیار1105، 12شوهمکاران )توجیه اخلاقی 

(، تعهد عاطفی بالاتر 1106، ، توروگودباکنر کاستیله،دارند )ازمانی اهمیت کمتری نسبت به عملکرد س

روابط بین ، (1102 لو، چنگ، دو،) یسازمان( رضایت شغلی و تعهد 0026، نسبت به سازمان )ابراهیمی

نشان داده است که رفتار  مطالعات.   باشد می( 1102مریت،  و برایانت) فردی رهبر و کارمند بالاتر

افراد  یرفتار اتین،   یسطوح فرد؛ مانند ردیگ می قرار یعوامل مختلف تأثیرتحت  اریزمان سا غیراخلاقی

 نگام،ی؛ آمفرس و ب1101 چل،یهام و منگیآمفرس، ب) ردیگ می قرار ها آنخود های  یژگیو تأثیرتحت 

بر  یمهم ثیرتأ دیبا اریسازمان  غیراخلاقیرفتار  یهدف اصل عنوان به ، سازمانیسازمانسطوح  .(1100

 تیممکن است تلاش کنند تا لطف و حما کارکنان ی،اجتماع.   (31،1101الکساندراباشد )داشته  آن

 در سطوح( 0264 بلاو،) جبران کنند ،یراخلاقیغ یرفتارها یسازمان را با انواع مختلف رفتارها، حت

بر شناخت و رفتار ی توجه بلقا تأثیرکارکنان در سازمان، برای ی نقش هاالگو عنوان بهرهبری، رهبران 

 .  (1106، 32؛ کالشوون و همکاران1104و جو چن،  مارک د،یوی)د رنددا ها آناخلاقی 
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 شناختی روان هیسرما

دهه گذشته،  1شد. در طول  گذاری پایهمثبت  یروانشناس ینظر یدر مبان شناختی روان هیسرما

به ساختن  شناختی روانهای  یکاسترا از  شناختی روان قاتیگرا تمرکز تحق مثبت یروانشناس

و  گمنی؛ سل1106داده است )لورنز و همکاران،  رییو جوامع شکوفا تغ یمثبت، افراد راض یها تیفیک

 عنوان به و کارکنان است یشخص یژگیو کی شناختی روان هیسرما (.1111 ،33یهالیم کسزنتیس

و  ینیب خوش د،یام ،یآمدکه با خودکار شود یم فیمثبت کارمند تعر شناختی روان تیوضع

و  ی)استور کنند یم رییو تغ یافته توسعهدر طول زمان  یکه همگ شود یمشخص م یریپذ انعطاف

فرد در محل  کیاز  یبیترک شناختی روانساختار  کی عنوان به شناختی روان هی(. سرما1100همکاران، 

 یبرا یبانیقابل پشت یرقابت تیمز یبرا یچارچوب عنوان بهو  (1106لورنز و همکاران، است )کار 

 هیسرما (1112) ویآوولو  وسفی(. لوتانز، 1114 وسف،ی)لوتانز و  شود می جادیا کنندگان نیتمر

وضعیت مثبت رشد یک فرد نمایانگر  شناختی روانسرمایه  :کردند فیتعر ریز صورت بهرا  شناختی روان

 ولبقر د نفس اعتمادبهشود: الف( یم تعریفزیر  یاه یژگیاست و با و شناختی رواندر زمینه 

 داشتن (برانگیز؛ بوظایف چالشمواجهه با و تلاش لازم برای موفقیت در  ی(خودکارآمد) اه مسئولیت

ج( حفظ اهداف و در  ؛آیندهیت در حال حاضر و فقوبه م بیاستیدبه نسبت بینی(  نگرش مثبت )خوش

 رییپذ فاعطناو  یارپاید دادن ناشو د( ن ؛قیتصورت لزوم تغییر مسیرها )امید( برای رسیدن به موف

کارکنان را قادر  شناختی روانسرمایه  .شود می روبرو ها چالشو با مشکلات  که هنگامی( ریوآ تاب)

بالا منجر به کاهش  شناختی روانای خود را حفظ کنند، زیرا سرمایه  های حرفه سازد تا تلاش می

و  یبوکورنهای موجود مقاومت کنند ) نند در برابر چالشتوا می ها آنشود و  اضطراب و استرس می

 (.1102مورگان، وسفی

 شده ادراک یسازمان تیحما

معیاری برای سنجش اعتقاد کارکنان به این  عنوان به، حمایت سازمانی جاجبه گفته رابینز و 

است )رابینز مراقبت خواهد کرد درک شده  ها آنکمک خواهد کرد و از  ها آنموضوع که شرکت به رفاه 

به  تواند می(. حمایت سازمانی درک شده شامل باورهای کارکنان در مورد اینکه شرکت 1102، 04جاجو

آردیاس  ازنظر(. 1102، 05)راجاپاتیرانا و هوی باشد میاحترام بگذارد  ها آن های نگرانیو  ها مشارکت

، هنجارها و فرآیندهای ها مشی خطعبارت است از ادراک کارکنان که شامل  شده ادراکحمایت سازمانی 

 (.1102، 06)آردیاس شود می ها آنسازمانی در رابطه با ارزیابی مشارکت و رفاه 
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ادراک کارکنان در مورد میزان حمایت سازمان از  عنوان به توان میرا  شده ادراکحمایت سازمانی 

د. به گفته صابر و همکاران. کارکنان و میزان آمادگی سازمان برای ارائه کمک در صورت نیاز تعریف کر

ادراک  عنوان به شده ادراک( حمایت سازمانی 1111و همکاران ) 37ستیوکو ;(1110(؛ شیخ )1111)

 ها آنسازمان برای مشارکت، ارائه پشتیبانی و اهمیت دادن به رفاه  گذاری ارزشکارکنان از میزان 

شکلات کاری خود در شرایط سختی قرار . علاوه بر این، زمانی که کارکنان برای حل مشود میتعریف 

 حل راهتضمینی برای کمک به آرامش و مراقبت از کارکنان خود با ارائه  عنوان به، سازمان گیرند می

( اظهار داشت که حمایت 1110و همکاران ) 38. پوتریشود میمناسب برای حل مشکلات در نظر گرفته 

توسط دیگران در یک رابطه  شده انجامادن تعهد فرآیندی است که برای نشان د شده ادراکسازمانی 

کارکنان  آناز تعامل فرد با سازمانی است که در  متأثر. حمایت سازمانی شود میاجتماعی استفاده 

کارمندان زمانی بهترین عملکرد خود را ارائه خواهند کرد که تمام  .شوند می تائیدتحسین، حمایت و 

کارکنان  که هنگامیدارند توسط شرکت پشتیبانی شود.  مواردی که در انجام وظایف خود نیاز

رفتار مثبتی از خود نشان دهند  توانند می، گیرند می، مراقبت و حمایت بالایی از شرکت قرار موردتوجه

 (.1110و عملکرد خود را بهبود بخشند )الشعبانی و همکاران، 

 پیشینه پژوهش

 یهبری اصیل بر رفتارهای غیراخلاقی سازمانر تأثیری بررس هب رجی،اخ وهای داخلی  در پژوهش

ای این هدماپی رهادربر کشو لخداشده در امجانت اتحقیق هب انوتیم ها این ازجمله ت.سا شده پرداخته

معرفی این ان ز زما جیرخا لعاتامط د.ره کراشا ها آناز  یریگجلو یبرا ییاهارهکار هئراو ا اهرفتار

دهند  ها نشان می است. پژوهش قرارگرفته موردبررسی زین ها آنر بروز ثر بؤو عوامل مرفتارهای انحرافی 

سازمان به  آنان دهتع فزایشابه  ناکنارک طستو شده اکرادی سازمان تیماو ح شناختی روانه سرمایکه 

هدف  .ارددمثبتی  رابطه انیمساز تیامحو  شناختی روانبا سرمایه  اصیلی برهر. کند یم کمک

بط وار چنینهم و یار غیراخلاقی سازمان هایرفتار دررهبری اصیل نقش که  تاسر این ضاح هشژوپ

 .یل و توجیه کندحلا ترا رهارفت نو ای شناختی روانسرمایه حمایت سازمانی، ان ت میبثم

بر رفتار نوآورانه کارکنان  لیاص یرهبر تأثیردر پژوهشی با عنوان بررسی ( 0411) دوندیجمش

 یکه رهبربه این نتایج دست یافتند شناختی روان هیسرما یانجیم طب با نقش یشرکت پارس آزما

مثبت و  تأثیرکارکنان  نیدر ب شناختی روان هینوآورانه و سرما یبر رفتارها یتوجه قابل طور به لیاص

 یانجیم ریعنوان متغ به شناختی روان هیسرما یبر نقش محور قیتحق نیا ،همچنین. گذارد یم معناداری

 تأثیر یبررس در،   (0411) یرینص هیفق .کند یم تأکیدنوآورانه  یو رفتارها لیاص یرهبر نیدر رابطه ب
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 دهیرس جهینت نیبه ا شده ادراک یسازمان تیحما یانجیبا نقش م شناختی روان تیبر مالک لیاص یرهبر

 .ددار یمثبت و معنادار تأثیر شده ادراک یسازمان تیبر حما میمستق صورت به لیاص یاست که رهبر

رهبری اصیل بر رفتار شهروندی سازمانی با  تأثیر در پژوهشی با عنوان بررسی (0410) یسرائیروستا وال

 لیاص یدر رابطه رهبر شناختی روان هیکه سرما دریافتند شناختی روانتوجه به نقش سرمایه 

 شده ادراک لیاص یرهبر نیدارد. همچن یمعنادار یانجینقش م یسازمان یو رفتار شهروند شده ادراک

 لیاص یگرفت رهبر جهیتوان نت یم اساس نیدارد. بر ا یمثبت و معنادار تأثیر شناختی روان هیبر سرما

در  یمنبع شخص یو نوع شناختی روان هیتواند توسعه سرما یاست که م یدیکل یاز منابع شغل یکی

 غیراخلاقیبا عنوان رفتار  ( پژوهشی0022) بکشلو و افشار یلیوک،   یطهران کند. قیرا تشو روانیپ انیم

 یرونیوب یدرون  لعوام انجام دادند و به شناسایی در سازمان یانحراف رفتارمعرفی یک  سازمان یار:

به  درنهایتپرداختند  است تأثیرگذارسازمان  طیکارکنان در مح یرفتارها یریگ شکل که در یمتعدد

 یرفتارها را بهتر معرف نیاز ا یناش یامدهایپ توان ی، ماین عوامل شناختا باین نتیجه دست یافتند که 

 (0022) یابولفتح اد.در سازمان ارائه د ییرفتارها نیاز وقوع چن یریشگیجهت پ هایی پیشنهادکرد و 

 یانجیبا نقش م یسازمان غیراخلاقیبر رفتار  لیاص یرهبر تأثیر یبررسبا عنوان  ای مطالعهدر 

 لیاص یرهبر این نتایج دست یافتند که به استان تهران( یاتیمال : سازمان امورموردمطالعه) یکار تعامل

 (1111هوو ) یدارد. چونهو یتعامل کار یانجیبا نقش م یسازمان یراخلاقیمعنادار بر رفتار غ یریتأث

 یبرا ییامدهای: پشناختی روان هیدرک شده و سرما یسازمان تی، حمااصیل یرهبرتحقیقی با عنوان 

 لیاص یرهبربوده است که  آناند و نتایج نهایی حاکی از  انجام داده آموزش در بخش یعملکرد شغل

 کارکنان ،گذارد یم تأثیر یبر عملکرد شغل شناختی روان هیسرما قیاز طر میرمستقیو غ میمستق طور به

 هیمشخص شد که سرماهمچنین  شود یاحساس کنند کارشان هدفمند م ییبالا لیاص یاگر رهبر

داشته  یفکر کنند و عملکرد خوب تیتا با موفق کند یبه مردم کمک م لیط رهبران اصتوس شناختی روان

 فایا یانجیم کی عنوان به ینقش مهم شناختی روان هیسرما ن،ی( علاوه بر ا1114و همکاران،  یباشند )م

در  (1111) گولیتوماس گ. بخشد یرا ارتقا م یو عملکرد شغل لیاص یرهبر نیب یکند و دوست یم

یار با در نظر گرفتن نقش  سازمان یراخلاقیبر رفتار غ لیاص یرهبر تأثیربررسی  شی با عنوانپژوه

مختلف که در  یها کارمند از سازمان 610متشکل از  یگروهی در میان مشارکت کارمیانجی 

تعامل است که  پیداکرده، به این نتایج دست کنند یمختلف در مرکز و شرق لهستان کار م یها تیموقع

 نی. اکند ایفا میرا  ردستانیز اریسازمان  یراخلاقیسرپرستان و رفتار غ یرهبر نیبنقش میانجی  یرکا

 یتا رفتارها کند یرا وادار م ردستانیزیی ها  در موقعیت ل،یاص یکه رهبر دهد ینشان م مطالعه

 تأثیر یبتجر یبررس( پژوهشی با عنوان 1102وانگ )و  یژول. داشته باشند اریسازمان  یراخلاقیغ
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 رفتار غیر اخلاقی سازمان یار رهبری اصیل

ادراک شده یسازمان تیحما  

 سرمایه روانشناختی

به انجام رسانده است و نتایج  سازمانی هویت اساسبر  یار سازمان یراخلاقیو رفتار غ لیاص یرهبر

 .مرتبط است یار نسازما یراخلاقیغ یمثبت با رفتارها طور به لیاص یکه رهبربوده  آنحاکی از تحقیق 

 یرهبر نیبر رابطه ب شده ادراک یسازمان تیحما یانجیاثر م یبررسبه  ای مطالعهدر  (1102ورمولن )

پرداخته است اطلاعات  یفناور المللی بینسازمان  کیکارمند شاغل در  111ی میان و تعهد کار لیاص

و و رهبری اصیل رابطه مثبت و معناداری دارند  شده ادراک یسازمان تیحمادهد که  و نتایج نشان می

 فایرا ا یانجینقش م تعهد کاریو  لیاص یرهبر نیدر رابطه ب یتا حد شده ادراکسازمانی  حمایت

 .کند یم

 مدل مفهومی پژوهش 

                                                        

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش3شکل 

 پژوهش شناسی روش

کشف  باهدفاین مطالعه  همبستگی است.-اجرا توصیفی ازنظرهدف کاربردی و  ازنظر پژوهش نیا

اطلاعات از  ی. جهت گردآوربرد یها بهره م داده لیتحل یبرا یاز روش همبستگ رهایمتغ انیروابط م

پرسشنامه استفاده شد. جامعه هدف شامل کارکنان شعب بانک  هیو ابزار اول یفیتوص یشیمایروش پ

حجم نمونه از فرمول  نییتع یبرا .باشد مینفر  0011حدود  ها آنتجارت در شهر تهران است که تعداد 

 5درصد و  25 نانیاطم بیجامعه با ضر یتعداد اعضا اساسو بر  شده استفادهکوکران و جدول مورگان 

 شده محاسبهنفر  160 زانیبه م یا خوشه یریگ با روش نمونه یدرصد خطا، تعداد حجم نمونه آمار

 سؤالاتشامل   شد و از پرسشنامه یآور جمع یدانیو م یا طور کتابخانه پژوهش اطلاعات به نیاست. در ا

 ای درجه پنج اسیمق هیدهندگان بر پا است. پاسخ شده استفادهها  داده یگردآور یبرا یو عموم یتخصص

 یرهبر یریگ اندازه یاست و برا هیگو 54پاسخ دادند. پرسشنامه پژوهش شامل  سؤالاتبه  کرتیل
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سنجش  یاست. برا شده استفاده( 1116ومبا )و وال اردنرگ و،یلوآو یا هیگو 05از پرسشنامه  لیاص

 هیسرما ی(، برا1100) شلیو م نگهامیآمفرس، ب یا هیگو 2از پرسشنامه  یارسازمان یراخلاقیغیرفتارها

 یا هیگو 2نسخه از شده ادراک یسازمانتیحمای( و برا1112همکاران )واز پرسشنامه لوتانز شناختی روان

 قیپرسشنامه از طر ییپژوهش، روا نیاست. در ا شده استفاده( 1111ن )همکارا و زنبرگریپرسشنامه ا

شد  یدر سطح سازه( بررس یصیتشخ یی( و واگرا )رواشده استخراج انسیوار نیانگیهمگرا )م یها روش

 .بهره برده شده است یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا بیضر ،یعامل یاز بارها ییایسنجش پا یو برا

 پژوهشهای  یافته

برای آزمون مدل پژوهش از روش حداقل مجذورات جزئی استفاده شد. آزمون الگوی ساختاری 

از طریق بررسی ضرایب مسیر )بارهای عاملی( و مقادیر  PLSهای پژوهش در روش  پژوهش و فرضیه

R
زیر  160(. همچنین از روش بوت استراپ )با 0020زاده و همکاران، پذیر است )سیدعباسامکان 2

 داری ضرایب مسیر استفاده شد.جهت تعیین معنی T( برای محاسبه مقادیر آماره نمونه

است. روایی به  قرارگرفته شده موردبررسی ها  روایی و پایایی سازه ،گیری برای تحلیل مدل اندازه

است. در این پژوهش برای تعیین  آنمعنای میزان انطباق بین تعریف مفهومی متغیر با تعریف عملیاتی 

( و روایی واگرا )روایی شده استخراجهای روایی همگرا )میانگین واریانس یی پرسشنامه، از روشروا

گیری در شرایط یکسان  تشخیصی در سطح سازه( استفاده شد. منظور از پایایی این است که ابزار اندازه

رهای عاملی، ضریب دهد. در این پژوهش برای بررسی پایایی از با میدستتا چه اندازه نتایج یکسانی به

 است. شده ارائه 0مقادیر روایی همگرا در جدول  است. شده استفادهآلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

 همگرا ییروا ریمقاد .3جدول 

 شده استخراجمتوسط واریانس  (AVE) متغیر 

 260/1 رهبری اصیل

 561/1 حمایت سازمانی

 660/1 شناختی روانسرمایه 

 562/1 رفتار غیراخلاقی سازمان یار

قرار گرفت )مقادیر تمام متغیرها بالای  تائیدروایی همگرای پرسشنامه مورد  0با توجه به جدول 

 .(باشد می 5/1

کنند که بار عاملی هر گویه بر روی سازه مربوط به خود باید  ( پیشنهاد می1115گیفن و اشتراب )

در  آمده دست بههای دیگر باشد. با توجه به مقادیر  ملی همان گویه بر سازهبیشتر از بار عا 0/1حداقل 

 قرار گرفت. تائیداین روایی مورد  1جدول
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 پژوهشگر(های  )منبع یافته پژوهش یرهایمتقاطع متغ یعامل یبارها .2جدول 

 حمایت سازمانی سؤال/متغیر
 

 ی اصیلرهبر یار رفتار غیراخلاقی سازمان
سرمایه 

 شناختی روان

HS1 221/1  422/1 120/1 024/1 

HS2 222/1  501/1 000/1 425/1 

HS3 251/1  426/1 001/1 422/1 

HS4 621/1  414/1 020/1 060/1 

HS5 221/1  420/1 015/1 501/1 

HS6 216/1  022/1 161/1 424/1 

HS7 202/1  005/1 162/1 050/1 

HS8 244/1  402/1 022/1 420/1 

RA1 004/1  422/1 225/1 001/1 

RA2 021/1  466/1 220/1 061/1 

RA3 011/1  462/1 200/1 052/1 

RA4 002/1  464/1 206/1 020/1 

RA5 022/1  022/1 224/1 120/1 

RA6 152/1  152/1 220/1 022/1 

RA7 006/1  006/1 206/1 052/1 

RA8 041/1  041/1 221/1 012/1 

RA9 024/1  024/1 206/1 060/1 

RA10 001/1  001/1 224/1 052/1 

RA11 010/1  010/1 242/1 124/1 

RA12 120/1  120/1 255/1 024/1 

RA13 122/1  122/1 256/1 022/1 

RA14 002/1  002/1 202/1 022/1 

RA15 122/1  122/1 264/1 020/1 

RGS1 026/1  026/1 412/1 022/1 

RGS2 402/1  402/1 440/1 410/1 

RGS3 061/1  061/1 515/1 414/1 

RGS4 502/1  502/1 412/1 421/1 

RGS5 121/1  121/1 056/1 060/1 

RGS6 541/1  541/1 424/1 514/1 



 3041 مستانز، 40، شماره 31فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره 

  30 
 

  

RGS7 500/1  500/1 002/1 450/1 

SR1 026/1  026/1 420/1 251/1 

SR2 415/1  415/1 021/1 252/1 

SR3 162/1  162/1 401/1 224/1 

SR4 152/1  152/1 010/1 204/1 

SR5 012/1  012/1 000/1 210/1 

SR6 120/1  120/1 402/1 216/1 

SR7 442/1  442/1 002/1 216/1 

SR8 164/1  164/1 165/1 205/1 

SR9 020/1  020/1 014/1 211/1 

SR10 021/1  021/1 162/1 622/1 

SR11 421/1  421/1 162/1 221/1 

SR12 154/1  154/1 100/1 252/1 

SR13 402/1  402/1 102/1 221/1 

SR14 056/1  056/1 100/1 252/1 

SR15 152/1  152/1 060/1 622/1 

SR16 401/1  401/1 102/1 240/1 

SR17 022/1  022/1 116/1 245/1 

SR18 051/1  051/1 112/1 222/1 

SR19 024/1  024/1 015/1 200/1 

SR20 055/1  055/1 122/1 241/1 

SR21 452/1  452/1 121/1 212/1 

SR22 405/1  405/1 051/1 210/1 

SR23 420/1  415/1 022/1 265/1 

SR24 012/1  056/1 105/1 256/1 

 کی( AVEشده ) استخراج انسیوار نیانگیفورنل و لارکر، لازم است که جذر م اریمع اساسبر 

 یاست که همبستگ آناز  یحاک تیموقع نیباشد. ا شتریها ب سازه ریسازه با سا آن یسازه، از همبستگ

 یاه ها، بالاتر است. مطابق داده سازه گریبا د اش یخود، نسبت به همبستگ یسازه با نشانگرها کی

 .شده است تائیدبا استفاده از روش فورنل و لارکر  یی، روا0جدول 
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 پژوهشگر(های  افتهیمنبع لارکر ) –روش فورنل  یگراوا ییروا ریمقاد .1جدول 

 رفتار غیراخلاقی سازمان یار شناختی روانسرمایه  حمایت سازمانی رهبری اصیل متغیرها

    22/1 رهبری اصیل

   25/1 40/1** حمایت سازمانی

  20/1 52/1** 42/1** شناختی روانسرمایه 

 25/1 52/1** 61/1** 56/1** رفتار غیراخلاقی سازمان یار

در این پژوهش برای بررسی پایایی از بارهای عاملی، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

 .مقادیر آلفای کرونباخ ارائه گردیده است 4در جدول  است. شده استفاده

 پژوهشگر(های  افتهیمنبع کرونباخ ) یآلفا ریمقاد .0جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ ونالددامگا مک متغیر

 242/1 240/1 206/1 رهبری اصیل

 201/1 222/1 224/1 حمایت سازمانی

 206/1 212/1 211/1 شناختی روانسرمایه 

 211/1 220/1 220/1 رفتار غیراخلاقی سازمان یار

 .استتائیده و مورد بود 2/1ترکیبی بالای تمام ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی 4جدول با توجه به

 تأییدیو بیشتر هر گویه در تحلیل عاملی  5/1، بار عاملی ها  در مورد قابلیت اعتماد هریک از گویه

 01سؤال  غیراز به 5جدول و  1(. با توجه به شکل 0222است )چین،  شده فتعرینشانگر سازه خوب 

 قرار گرفت.تائیدضرایب بارهای عاملی موردشد بقیه پایین حذف عاملیباردلیل بهکهجامعهبهپاسخگویی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (پژوهشگر های یافتهمنبع پژوهش ) یرهایسؤالات مربوط به متغ یعامل یاستاندارد بارها بیضرا هیاول مدل .1شکل 
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 پژوهشگر(های  فتهایمنبع پژوهش ) یرهایسؤالات مربوط به متغ یعامل یبارها یمعنادار هیمدل اول .  1شکل

 پژوهشگر(های  افتهیمنبع ) رهایمتغ یعامل یبارها .1جدول 

 شناختی روانسرمایه  رهبری اصیل رفتار غیراخلاقی سازمان یار حمایت سازمانی سؤال/متغیر
HS1 221/1     

HS2 222/1     

HS3 251/1     

HS4 621/1     

HS5 221/1     

HS6 216/1     

HS7 202/1     

HS8 244/1     

RA1   225/1   

RA2   220/1   

RA3   200/1   

RA4   206/1   

RA5   242/1   

RA6   220/1   

RA7   206/1   

RA8   221/1   

RA9   206/1   
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RA10   224/1   

RA11   242/1   

RA12   255/1   

RA13   256/1   

RA14   202/1   

RA15   264/1   

RGS1  202/1    

RGS2  242/1    

RGS3  201/1    

RGS4  252/1    

RGS5  200/1    

RGS6  241/1    

RGS7  244/1    

SR1    251/1  

SR2    252/1  

SR3    224/1  

SR4    204/1  

SR5    210/1  

SR6    216/1  

SR7    216/1  

SR8    205/1  

SR9    211/1  

SR10    622/1  

SR11    221/1  

SR12    252/1  

SR13    221/1  

SR14    252/1  

SR15    622/1  

SR16    240/1  

SR17    245/1  

SR18    222/1  

SR19    200/1  

SR20    241/1  

SR21    212/1  
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SR22    210/1  

SR23    265/1  

SR24    256/1  

 
 پژوهشگر(های  افتهیمنبع پژوهش )آزمون شده  یالگو داری معنی بیضرا .1شکل 

تا  ±26/0است. ضرایب تی بالای  شده گزارشضرایب تی برای مسیرهای پژوهش  4در شکل 

دار معنی 10/1در سطح  ±52/1باشند و ضرایب تی بالاتر از  می دار معنی 15/1در سطح  52/1±

 معنادار نیستند. 26/0هستند. ضرایب تی کمتر از 

 پژوهشگر(های  افتهیمنبع مدل ) یرهایمس یمدل آزمون شده برا جینتا .6جدول 

 واریانس تبیین شده ضرایب تی ضرایب مسیر مسیر

 به روی رفتار غیراخلاقی سازمان یار از:

 رهبری اصیل

 حمایت سازمانی

شناختی روانسرمایه   

 

**015/1  

**011/1  

**141/1  

 

660/4  

120/4  

642/0  

511%  

415/1** رهبری اصیل حمایت سازمانی از:به روی   525/2  020%  

420/1** رهبری اصیل از: شناختی روانبه روی سرمایه   240/2  100%  

 *p < 0.05 ** p < 0.01 

 6جدول  اساسبر است و  شده ارائه 6ضرایب مسیر، ضرایب تی و واریانس تبیین شده در جدول 

، حمایت سازمانی و رفتار غیراخلاقی سازمان شناختی روانه رهبری اصیل بر سرمای تأثیرنتایج نشان داد 

دار بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنی شناختی روانسرمایه  تأثیردار است. یار مثبت و معنی

 51دار است. علاوه براین، حمایت سازمانی بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنی تأثیراست. 

درصد واریانس  10درصد واریانس حمایت سازمانی و  02فتار غیراخلاقی سازمان یار، درصد واریانس ر
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نتایج اثرات میانجی متغیرهای  2شود. در جدولتوسط مدل پژوهش تبیین می شناختی روانسرمایه 

 است. شده ارائهپژوهش 

 (پژوهشگرهای  افتهیمنبع ) یانجیماثرات  جینتا .7جدول 

 ضرایب تی ضرایب مسیر مسیر

:تأثیرنقش میانجی حمایت سازمانی در   

 رهبری اصیل بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار
**30/4  733/1  

:تأثیردر  شناختی رواننقش میانجی سرمایه   

 رهبری اصیل بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار
**01/1  152/0  

رهبری اصیل بر رفتار غیراخلاقی سازمان  تأثیر ؛ نقش میانجی حمایت سازمانی در2مطابق با جدول

رهبری اصیل بر رفتار  تأثیردر  تأثیردر  شناختی رواندار است. نقش میانجی سرمایه یار مثبت و معنی

 دار است.غیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنی

1) یافزونگ ایحشو  بیمانند ضر ییها مدل، از شاخص تیفیک یابیارز یبرا
Q )1) نییتع بیو ضر

R )

 عنوان به نییتع بیمدل هستند. ضر قبول قابل تیفیک دهنده نشانکه اعداد مثبت  شود یاستفاده م

درصد  زانیشاخص م نی. اکند یعمل م ریمدل مس یزا مکنون درون یارهایمع یابیارز یبرا یاصل اریمع

در جدول زیر  .دهد یمنشان  رد،یگ یزا صورت م برون ریمتغ تأثیرزا را که تحت  درون ریمتغ راتییتغ

 است. ذکرشدهبررسی کیفیت مدل های  شاخص

 پژوهشگر(های  افتهیمنبع مدل ) تیفیک یبررسهای  شاخص .8جدول 

1ضریب تعیین ) کیفیت مدل
 R) ( 1ضریب حشو یا افزونگی

Q) 

 - - رهبری اصیل

 122/1 020/1 حمایت سازمانی

 125/1 100/1 شناختی روانسرمایه 

 126/1 511/1 رفتار غیراخلاقی سازمان یار

 یابیبه ارز شود، ی( شناخته م0225) 38سلریکه همان شاخص استون گا یافزونگ ایشاخص حشو 

 شتریشاخص ب نیکه مقدار ا ی. زمانپردازد یم یپوش چشم قیاز طر ینیب شیدر پ یمدل ساختار ییتوانا

 نیا درمدل است.  ینیب شیپ ییو توانا شده مشاهده ریخوب مقاد یدهنده بازساز نشان نیاز صفر باشد، ا
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 شیمثبت و ب رهایمتغ یبرااست  شده دادهنشان  2که در جدول  طور همان شاخص نیپژوهش، مقدار ا

 .از صفر بود

به روش  یمعادلات ساختار یها برازش مدل یها مدل، از شاخص یها افتهیاعتبار  شینما یبرا

شناخته  GOFروش به نام  نیدر ا یاست. شاخص برازش کل شده استفاده یحداقل مربعات جزئ

استفاده نمود.  یمدل حداقل مجذورات جزئ یکل تیفیک ایاعتبار  یابیارز یبرا آناز  توان یو م شود یم

 به دسترا  R1اشتراکات و  نیانگیم یهندس نیانگیم توان ی، م39(GOFبرازش ) تیمحاسبه کل یابر

 (.0020ده و همکاران، زادعباسیآورد )س

 
آمد که  به دست GOF ،60/1برای الگوی آزمون شده شاخص برازش مطلق  در پژوهش حاضر

 برای این شاخص برازش نشانگر برازش مناسب الگوی آزمون شده است. آمده دست بهمقدار 

 گیری نتیجهبحث و 

از طریق نقش  یار نسازما غیراخلاقیرهبری اصیل بر رفتارهای  تأثیراین پژوهش به بررسی 

از فرضیه  آمده دست نتایج به .پرداخته است شده ادراکو حمایت سازمانی  شناختی روانمیانجی سرمایه 

رفتارهای غیراخلاقی سازمان یار  برافزایشمثبت و معناداری  طور بهرهبری اصیل  داد کهاصلی نشان 

سرمایه  و شده ادراکت سازمانی حمای ها بر این دلالت دارند که گذار است. از طرفی یافتهاثر

سازمان یار  غیراخلاقیرفتارهای  میانجی در رابطه رهبری اصیل وهای  متغیر عنوان به شناختی روان

سازمان یار  غیراخلاقیهای  رهبری اصیل بر رفتار تأثیرمعناداری دارند اما موجب تشدید  تأثیر

و  شده ادراکری اصیل، میزان حمایت سازمانی که با افزایش رهب است آنحاکی از  ها . یافتهشوند نمی

غیراخلاقی های  این دو متغیر در بروز رفتار، آن تبع بهو  یافته افزایشدر کارکنان  شناختی روانسرمایه 

 غیراخلاقیرفتارهای رهبری اصیل بر  تأثیرسبب افزایش  درنهایتهستند اما  تأثیرگذارسازمان یار 

توان  توجه به این نتایج، می با .تر شده است های میانجی ضعیفمتغیر باوجودشوند و این رابطه  نمی

ای است تا از پیامدهای ناخواسته و  سازی رهبری اصیل نیازمند دقت و توجه ویژه نتیجه گرفت که پیاده

ها باید با دقت بیشتری نظارت کنند که چگونه رهبری اصیل بر  جلوگیری شود. سازمان آنمنفی 

های آموزشی و راهبردهای مدیریتی مناسب، از  گذارد و با طراحی برنامه می تأثیر رفتارهای کارکنان

 ها  در این پژوهش یافته شود، جلوگیری کنند می غیراخلاقیایجاد محیطی که موجب افزایش رفتارهای 

مثبت و معناداری دارد اما وجود  تأثیر شده ادراکهند که متغیر میانجی حمایت سارمانی د می نشان

باعث تقویت رابطه رهبری  شناختی روانهمانند سرمایه  شده ادراکمتغیر میانجی حمایت سازمانی 
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دو متغیر  تأثیر باوجوداینکهتوان ذکر کرد،  می شود چنین غیراخلاقی سازمان یار نمیهای  اصیل و رفتار

سازمان یار  یراخلاقیغهای رهبری اصیل بر رفتار تأثیر است، شده ثابتمثبت و معنادار  طور بهمیانجی 

تر است و وجود این  بسیار قوی شده ادراکو حمایت سازمانی  شناختی روانهای سرمایه  در نبود میانجی

است ناشی از ناهماهنگی بین . این موضوع ممکن شده استدو متغیر میانجی سبب تضعیف این رابطه 

ها و فرهنگ  عدم هماهنگی بین سیاست،   های سازمانی و حمایت ها  های رهبری و ادراک از ارزشرفتار

در  ای کننده تعیینتواند نقش  می سازمانی فرهنگهای اخلاقی رهبری باشند همچنین سازمان با رفتار

 .های کارکنان داشته باشدگیری رفتار شکل

رفتارهای  برافزایشمثبت و معناداری  طور بهرهبری اصیل نتایج آزمون فرضیه اول نشان داد که 

( و 1102وانگ )(، ژو، لی و 0022) یابولفتحبا نتایج تحقیقات  ؛ کهگذار استی سازمان یار اثرغیراخلاق

از رهبری اصیل،  مؤثرگیری  برای بهره کهشود  پیشنهاد می اساس. بر این ( همراستا است1111) گولیگ

 درستی بهی تری هستیم تا اطمینان حاصل شود که این نوع رهبر ها و راهبردهای دقیق نیازمند آموزش

ها باید نظارت دقیقی بر نحوه تعامل  شود. همچنین، سازمان و با در نظر گرفتن تمام جوانب اجرایی می

بر رفتارهای  تأثیراتیرهبران اصیل با کارکنان داشته باشند و بررسی کنند که این نوع رهبری چه 

 .گذارد سازمانی می

 برافزایشمثبت و معناداری  طور به شناختی روانکه سرمایه نتایج آزمون فرضیه دوم نشان داد 

، شناختی روان، با افزایش میزان سرمایه دیگر عبارت به؛ گذارد می تأثیرها  رفتارهای غیراخلاقی در سازمان

در تحقیق  زی( ن1100همکاران )لارسن و . یابد میزان رفتارهای غیراخلاقی در سازمان نیز افزایش می

 غیراخلاقیتواند منجر به افزایش رفتارهای  می شناختی روانه سرمایه خود به این نتیجه رسیدند ک

بالا، انگیزه و تمایل بیشتری به کمک به دیگران  شناختی روانسازمان یار شود، زیرا کارکنان با سرمایه 

دهد که لازم است  ها نشان می ، نتایج این پژوهش به مدیران و رهبران سازماندرنهایت. و سازمان دارند

های مناسبی را برای  توجه بیشتری داشته باشند و استراتژی شناختی روانهای مختلف سرمایه  جنبه به

مدیریت و هدایت این سرمایه به سمت رفتارهای اخلاقی و مسئولانه اتخاذ کنند. با در نظر گرفتن این 

از افزایش رفتارهای  زمان هممند شوند و  بهره شناختی روانتوانند از مزایای سرمایه  ها می نکات، سازمان

 سازمانی فرهنگتواند به بهبود عملکرد کلی سازمان و ارتقاء  غیراخلاقی جلوگیری کنند. این امر می

 .کمک شایانی کند

 برافزایششده  مثبت و معنادار حمایت سازمانی ادراک تأثیردهنده  نشاننتایج آزمون فرضیه سوم 

موگبو و  (1111) شارما، میشرا، اوپالبا نتایج تحقیقات  ؛ کهها است رفتارهای غیراخلاقی در سازمان
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دهد که افزایش حمایت سازمانی  نتایج این پژوهش نشان می،   ( همسو است.1110) نیستیکر یمزیچ

؛ ها شود ساز افزایش رفتارهای غیراخلاقی در سازمان ناخواسته زمینه طور بهشده ممکن است  ادراک

ها باید با دقت بیشتری به میزان و نحوه ارائه حمایت سازمانی توجه  زمانبنابراین، مدیران و رهبران سا

هایی را به کار بگیرند که ضمن ارائه حمایت لازم به کارکنان، از افزایش رفتارهای  کنند و استراتژی

 .غیراخلاقی جلوگیری کند

سرمایه  برافزایشمثبت و معنادار رهبری اصیل  تأثیردهنده  نشاننتایج آزمون فرضیه چهارم 

 یعابد(، 0410کاکاوند )،   (0410) یسرائیروستا والهای  با یافته ؛ کهدر سازمان است شناختی روان

توان نتیجه  می( همراستا است. 1111سامان ) ،جفری ،ویراوان( و 1101) لوتانز ،یوانگ، سوئ.   (،0022)

استراتژی مؤثر برای افزایش سرمایه یک  عنوان بهتواند  ها می گرفت که تقویت رهبری اصیل در سازمان

به بهبود روحیه و رضایت کارکنان منجر  تنها نهقرار گیرد. این امر  همورداستفادکارکنان  شناختی روان

بنابراین، مدیران و رهبران ؛ وری را نیز به دنبال دارد شود، بلکه بهبود عملکرد سازمانی و افزایش بهره می

ای داشته باشند تا بتوانند سرمایه  های رهبری اصیل توجه ویژه قویت ویژگیها باید به توسعه و ت سازمان

 .کارکنان را به حداکثر برسانند و محیط کاری مثبت و انگیزشی ایجاد کنند شناختی روان

حمایت  برافزایشمثبت و معناداری  طور بهرهبری اصیل دهد که  نتایج فرضیه پنجم نشان می

 (،0410) یاکباتان(، نگهبان 0411) یرینصفقیه  های با یافته ؛ کهگذارد یم تأثیرشده  سازمانی ادراک

دهد که رهبران اصیل، با  ها نشان می این یافته( همسو است. 1111) کالیبا (،1110چن )ژونگ ون 

توانند محیطی را ایجاد  و توجه به نیازها و علایق کارکنان، می بر صداقت، شفافیت، اخلاقیات تأکید

کارکنان احساس حمایت و پشتیبانی بیشتری از سوی سازمان داشته باشند. رهبران  آنر کنند که د

شوند  کنند و باعث می اصیل با رفتارهای اخلاقی و صادقانه خود، اعتماد و احترام کارکنان را جلب می

بر این، علاوه  .دهد اهمیت می ها آنای  کارکنان احساس کنند که سازمان به رفاه و توسعه فردی و حرفه

کارکنان  آنکنند که در  ای را فراهم می رهبران اصیل با ایجاد فضایی از اعتماد و امنیت روانی، زمینه

های خود را بیان کنند و از حمایت و پشتیبانی لازم برخوردار شوند.  نظرات و دغدغه راحتی بهتوانند  می

تر و  و کارکنان را به مشارکت فعال شود این امر باعث افزایش احساس تعلق و وفاداری به سازمان می

 .کند های سازمانی ترغیب می مؤثرتر در فعالیت
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 منابع

 یانجیبا نقش م یسازمان غیراخلاقیبر رفتار  لیاص یرهبر تأثیر یبررس(، 0022) هادی،  ابولفتحی، (0

، 00 ورهد تیریدر مد یرفتار مطالعات استان تهران( یاتی: سازمان امور مالموردمطالعه) یتعامل کار

 14شماره 

 یکارشناس نامه پایان.   سازمان یار غیراخلاقیهای رفتار  شناسایی پیامد (.0022) نبیز ،افشار بکشلو (1

 تهران ،خوارزمی دانشگاهارشد، 

بر سلامت کارکنان با  شناختی روان هیو سرما لیاص یرهبر تأثیر یبررس(، 0026) پور، طاهره، تقی  (0

 شیهما نیاول .زدیدرمان استان  تیریدر مد یو فرسودگ یا حرفه یمدخودکارآ یانجیم نقش تمرکز بر

 یو اسلام یعلوم رفتار یمل

 یسازمانرهبری اصیل بر فضیلت  تأثیر یبررس (.0025) لیخلدرخشان، مژگان و زندی،  (4

، 0مدیریت تحول، سال هشتم، شماره  فصلنامه استان کرمان(. شهرسازیکل راه و  اداره :موردمطالعه)

 016-22ص 

یار: معرفی  سازمان رفتار غیراخلاقی (.0022) نبیزطهرانی، مریم، وکیلی، یوسف و افشار بکشلو،  (5

کاربردی در مدیریت و حسابداری و های  یک رفتار انحرافی در سازمان. ششمین کنفرانس ملی پژوهش

 اقتصاد سالم در بانک، بورس و بیمه

، حسن، رسولی قهرودی، مهدی و مهریار، اسپور، حامد، سید نقوی، میرعلی، عابدی جعفریبع (6

دولتی. فصلنامه های  یار در شرکت سازمان رفتار غیراخلاقی تعیین لتدوین مد (.0022) رهوشنگیام

 102-022، (04پیاپی ) 4نهم، شماره  لمطالعات رفتارسازمانی، سا

 تیحما یانجیبا نقش م شناختی روان تیبر مالک لیاص یرهبر تأثیر (،0411) نصیری، مرضیه، فقیه (2

 یکردهایرو یکنفرانس مل نیهشتم .غرب استان مازندران یهای دولت مارستانیدر ب شده ادراک یسازمان

 در آموزش و پژوهش نینو

با  وپرورش آموزشکارکنان  یشغل اقیو اشت لیاص یمحمد. رابطه رهبر یفرهاد، مردان یمیکر (2

 01-2 (:1) 02 ;0022خانواده و پژوهش.  یپژوهش -ی. فصلنامه علمشناختی روان هیسرما  یگریانجیم

اصیل بر خلاقیت فردی  یرهبر تأثیربررسی  (.0020) محمد، رحیمیان، محمد، میرمحمدی، سید (2

 زییپا 02دوره  رانیدر ا تیریهای مد : پژوهش.شناختی نرواکارکنان با توجه به نقش میانجی سرمایه 

 (25 یاپی)پ 0شماره  0020
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 Abstract 

In today's complex and dynamic environment, organizations face various 

challenges, one of the most important being the unethical behavior of employees. 

Given the critical impact of authentic leadership in organizations, this research 

examines the effect of authentic leadership on employees' unethical pro-

organizational behaviors, considering the mediating role of psychological capital 

and perceived organizational support. This study is applied in terms of purpose and 

descriptive-correlational in terms of execution, and a questionnaire was used for 

data collection. The statistical population includes 1300 employees of the branches 

of Bank Tejarat in Tehran, and using Cochran's formula and Morgan's table, 261 

individuals were selected through cluster sampling. The methods of data collection 

were library and field, and to assess the validity of the measurement tool, construct, 

convergent, and divergent validity were used. Additionally, to examine the 

reliability of the tool, Cronbach's alpha coefficient and composite reliability were 

utilized. The collected data were analyzed using structural equations and wrap PLS 

analysis. The results showed that authentic leadership has a positive and significant 

effect on employees' unethical behaviors, but the mediators of perceived 

organizational support and psychological capital, despite their significant effect, 

have not exacerbated the effect of authentic leadership relationship on employees' 

unethical behaviors. 
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 نزاکتی خانوادگی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار بی تأثیر

 خانواده رکا سازی غنیخانواده و  -راز طریق تعارض کا

 ،0مریم صالحی فارسانی، 1ایمان محمودی خواه، 9امیری فارسانی زهره ،3هارونیعباس قائدامینی 

 6آزیتا اله بخشیان فارسانیو  3علی رضا جعفری فارسانی

 

 چکیده

نزاکتی خانوادگی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار از طریق تعارض  بی یرتأثبررسی پژوهش حاضر هدف 

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری بود. خانواده  -ر کا سازی یغنخانواده و  -رکا

های استان  دانشگاه جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی بود.

نفر به عنوان نمونه  022تعداد  فرمول کوکرانتشکیل دادند که از طریق  نفر 0022به تعداد  یاریوبخت چهارمحال

نزاکتی  ابزار پژوهش پرسش نامه استاندارد بی انتخاب شدند.ای   تصادفی طبقه گیری از طریق روش نمونه

 ،)0111(بنت رفتارهای انحرافی در محیط کار رابیسنون و دارد نامه استان ، پرسش(0202) تای و خانوادگی لیم

-نامه استاندارد غنی سازی کار و پرسش (0222) کارمار و خانواده کارلسون-تعارض کارنامه استاندارد  پرسش

ها بر اساس روایی محتوایی، صوری و سازه مورد  نامه بود که روایی پرسش (0220 همکاران ) و خانواده کارلسون

ها با  نامه رسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از سوی دیگرپایایی پرسشبر

مدل با استفاده تجزیه و تحلیل داده ها برآورد شد و  00/2و  00/2، 08/2 ،02/2روش آلفای کرونباخ به ترتیب

رفتارهای انحرافی در محیط کار اکتی خانوادگی بر نز ها نشان داد بی یافته سازی معادلات ساختاری انجام گرفت.

 رابطه بین درخانواده -خانواده و غنی سازی کار-تعارض کاربود و  08/2تاثیر مثبت داشت که ضریب تاثیر آن 

 ند.نقش ایفا کرد ایفای میانجیهای متغیر عنوان به ،رفتارهای انحرافی در محیط کار نزاکتی خانوادگی با بی بین

 دیکلی کلمات

 خانواده رکا سازی غنیخانواده،  ررفتارهای انحرافی در محیط کار، تعارض کانزاکتی خانوادگی،  بی
 abbasgheadamini2020@gmail.com (نویسنده مسئول) ، فارسان، ایران.مرکز فارسانروه مدیریت، دانشگاه جامع علمی کاربردی مربی، گ-0

 mhsanhmtyzadh@gmail.com  ، فارسان، ایران.مرکز فارساندانشگاه جامع علمی کاربردی دانشجوی کارشناسی، گروه تربیت مربی پیش دبستانی، -0
 aymanmhmwdykhwah@gmail.com  ایران.، فارسان، مرکز فارساندانشگاه جامع علمی کاربردی دانشجوی کارشناسی، گروه مدیریت فرهنگی، -3
 maryamsalehifarsani@gmail.com . ایران فارسان، فارسان، مرکز کاربردی علمی جامع دانشگاه فرهنگی، گروه مدیریت کارشناسی، دانشجوی-2
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 مقدمه

 و پنگ ؛0201 ،0همکاران و دکلرک) کار و خانواده تداخل مورد در پژوهش رشد روبه حوزه در

بر نتایج  آن مضر ذهنی اثرات و نزاکتی خانوادگی بی ،(0201 ،3همکاران و ونکاتش ؛0202 ،0همکاران

 همکاران، و دکلرک ؛0200 ،2همکاران و بای) است کرده جلب خود به را رشدی روبه توجه کاری،

 رفتارهای" عنوان به که نزاکتی خانوادگی بی(. 0202 ،0همکاران و نعیم ؛0202 ،8تای و لیم ؛0200

تعریف  "کند می نقض را خانواده در متقابل احترام هنجارهای که مبهم قصد با کم شدت با انحرافی

 اعضای تمسخر اند از: بارتنزاکتی خانوادگی ع مختلف بی اشکال (.380: 0202لی و تای،) شود می

 و ؛ دکلرک0202لی و تای،) تحقیرآمیز اظهارات همچنین و اجتماعی تعاملات از ها آن حذف خانواده،

 بدرفتاری از خفیفی نزاکتی خانوادگی شکل بی که این رغم علی(. 0200؛ بای و همکاران،0200 همکاران،

 کار، نتایج کننده تضعیف عامل یک عنوان به خوبی نزاکتی خانوادگی به بی است، ها خانواده در فردی بین

 همکاران، و دکلرک) سازمانی شهروندی رفتار (، کاهش0202لی و تای،) کاری عملکرد فرسایش مانند

 و بای) رفتارهای انحرافی در محیط کار و( 0200 ،7همکاران و گوپالان) کاری مشارکت ، کاهش(0200

نزاکتی خانوادگی  بی( 0202) همکاران و نعیم زعم راستا، به ینهم در. تأیید شده است (0200 همکاران،

نزاکتی  بی آیا که ها به دنبال پاسخ به این پژوهش. است نزاکتی در محیط کار مرتبط با بی همچنین

 شود، هستند. اگرچه در محیط کار منجر انحرافی رفتارهای به تواند می بالقوه طور خانوادگی به

 بررسی نزاکتی خانوادگی را بی آور زیان پیامدهای با مرتبط ای زمینه رهایسازوکا قبلی های پژوهش

لی ) شناختی روان پریشانی مانند شخصی، عاطفی و شناختی روان عوامل به عمدتاً ها آن تمرکز اند، کرده

 همکاران، و نعیم) منفی احساسات و( 0200 همکاران، و دکلرک) عاطفی (، خستگی0202و تای،

 طور به اما گسترده؛ پژوهشی جریان دو منابع، از نظریه حفاظت دیدگاه از. شود می محدود (0202

 تمرکز خانواده - سازی کار غنی یا خانواده - تعارض کار بر که دارد وجود گسسته ازهم انگیزی شگفت

 دمور متمایز فرایندهای عنوان به را تعارض و سازی غنی قبلی های پژوهش(. 0200 ،0پاول و چن) دارند

گرین  ؛1فرونه مثال، عنوان به) هستند خود خاص پیشایندهای دارای کدام هر که اند داده قرار بررسی

 فرایند دو هر از ترکیبی( 0200) 00باکر و بروملهویس به زعم تن حال، بااین(. 0220، 02هاوس و پاول

 اساس، براین. ازدبپرد کار - خانواده رابط از یکپارچه درک به است ممکن کننده غنی و دهنده کاهش

 و تقاضاها به ترتیب به تعارض دهد می نشان که کنند می پیشنهاد را و کار خانه منابع مدل ها آن

 منابع از حفاظت . نظریه(0200 باکر، و بروملهویس ده) شود می داده نسبت منابع به مربوط سازی غنی

 تقاضای از خاص شکل یک نوانع نزاکتی خانوادگی به بی چگونه که است موضوع این درک دنبال به
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 ضرر، مارپیچ القای هنگام. کند می غیرفعال را سود مارپیچ هم و کند می القا را ضرر مارپیچ هم خانواده،

 افزایش را کار و خانواده تضاد و کند می تخلیه را موجود منابع در موجود نزاکتی خانوادگی منابع بی

 و کند می جلوگیری جدید منابع ایجاد زاکتی خانوادگی ازن بی سود، مارپیچ کردن غیرفعال در. دهد می

 است شده انجام های کمی در این زمینه پژوهش که آنجا تا. دهد می کاهش را کار به خانواده سازی غنی

 هایی خواسته. بپردازد سازی غنی و تعارض فرایندهای با خانواده تقاضاهای ارتباط چگونگی بررسی به که

 توجه شایسته کار نتایج به دادن سازش به ها آن تمایل دلیل به گیرند می سرچشمه خانواده حوزه از که

انداز منبع برای توضیح اثرات  با اتخاذ یک چشم ،حاضر پژوهش .(0200 همکاران، و دکلرک) هستند

های نظری مهمی به ادبیات  ، کمکرفتارهای انحرافی در محیط کاربر نزاکتی خانوادگی  بی مارپیچی

در  ها پژوهشکند. اگرچه  مینزاکتی  بیو  در محیط کار ویژه به ادبیات رفتارهای انحرافی و به اخلاقی

خود را به  های پژوهش پژوهشگران،، اکثر رو به رشد استاخیراً  در محیط کار مورد رفتارهای انحرافی

 همکاران، و دکلرک)اند  کننده انحراف محدود کرده بینی پیش عنوان بهعوامل سازمانی و شخصی 

با یک تقاضای خاص  در محیط کار که چگونه رفتارهای انحرافی اطلاعات کمی در مورد این (.0201

نزاکتی خانوادگی  بی شواهد تجربی مهمی از ،حاضر پژوهشخانواده مرتبط است، شناخته شده است. 

که چگونه  دده می نشان ،حاضر پژوهشدهد.  ارائه می در محیط کار پیشینه رفتارهای انحرافی عنوان به

کار سرایت کند و  یطدر مح تواند به رفتارهای انحرافی حتی یک تقاضای خانوادگی خفیف اما مزمن می

در محیط  فردی در درک چگونگی تکامل رفتارهای انحرافی شود، بنابراین دیدگاه منحصربه میتشدید 

و  دکن کمک مینزاکتی  بییات به ادب ،حاضر پژوهشدهد.  کار ارائه می یطدر خارج از بافت مح کار

کار را دارد، بنابراین  یطفردی در مح ایجاد بدرفتاری شدید بین توانایی نزاکتی بیکه  دکن پیشنهاد می

شود )نعیم و  تحریک شده مینزاکتی  بیتجربه شده که منجر به نزاکتی  بیثابت شده  های یافتهفراتر از 

کند  ارائه مینزاکتی  بیواهدی از یک اثر مارپیچی و ش (00،0200؛ روزن و همکاران0202همکاران، 

که اشکال مختلف بدرفتاری در خانواده و  شواهدی مبنی بر این (.0111 ،03پیرسون و اندرسون)

 پژوهش حاضر، (،0200)تن بروملهویس و باکر،  ، ارائه شده استهای کاری مرتبط هستند حوزه

در  و رفتارهای انحرافینزاکتی خانوادگی  بی بین نهفته در رابطه سازوکارهایدر مورد های  دیدگاه

خانواده و  - تعارض کار فرایندهای. با بررسی دهد میمنابع ارائه نظریه حفاظت از کار از دیدگاه  یطمح

منبع  دادن ازدستچگونه وجود یک مارپیچ  که دهد میبه طور یکپارچه، نشان خانواده  - سازی کار غنی

و رفتارهای نزاکتی خانوادگی  بی های ارتباطی بین پایه عنوان بهایش منبع و عدم وجود یک مارپیچ افز

منابع و  دادن ازدستاز طریق دریچه مارپیچ  سازوکارهاکند. بررسی  می نقش ایفاکار  یطدر مح انحرافی
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نزاکتی  بی دهد که چرا قربانیان ارائه می سؤالرا در مورد این  فردی منحصربهمارپیچ افزایش، بینش 

 این، بر علاوهکار تبدیل شوند.  یطدر مح ممکن است به محرک رفتارهای انحرافینوادگی خا

 رفتارهای انحرافی در محیط کار نزاکتی خانوادگی و بی بین مستقیم ارتباط به های قبلی پژوهش

  پژوهش حاضر بنابراین، گرفتند؛ نظر در را ها آن با مرتبط عوامل کمی های پژوهش تنها پرداختند و

 .است شده انجام منابع از حفاظت نظریه بر مفهومی مبتنی مدل ارزیابی باهدف

 با رفتارهای انحرافی در محیط کار نزاکتی خانوادگی با بی ارتباط بررسی دیگر پژوهش حاضر هدف

های  دانشگاه کارکنان. است خانواده - سازی کار خانواده و غنی - تعارض کار نقش میانجی عواملی مانند

 حد، از بیش کاری فشار با ها آن زیرا؛ شدند انتخاب مطالعه نمونه عنوان وبختیاری به چهارمحال استان

 معرض در قرارگرفتن صورت در بنابراین، هستند؛ مواجه طولانی کاری ساعات دانشجویان و برخورد

 این هشیپژو است. کمتر بیشتر رفتارهای انحرافی در محیط کار خطر خانوادگی، نزاکتی بی رفتارهای

. کرده است وبختیاری بررسی های استان چهارمحال دانشگاه در مفهومی مدل یک در را عامل چهار

پژوهش حاضر . کند اضافه می موجود دانش به ها یافته و کند می پر را شکاف پژوهش این رو، ازاین

 آزمون و منابع از تحفاظ نظریه بر مفهومی مبتنی مدل توسعه اول،: شود می انجام زیر اهداف به باتوجه

رفتارهای  و خانواده -سازی کار خانواده، غنی -نزاکتی خانوادگی، تعارض کار بی بین تجربی ارتباط

 تأثیرات بررسی وبختیاری است. دوم، های استان چهارمحال دانشگاه دانشگاه انحرافی در محیط کار در

. رفتارهای انحرافی در محیط کار است لبقا در کار به خانواده تداخل بر نزاکتی خانوادگی نامطلوب بی

نزاکتی  بی با ارتباط در خانواده - سازی کار خانواده و غنی -تعارض کار میانجی تأثیر بررسی سوم،

نزاکتی  بی ریتأثبررسی لذا پژوهش حاضر باهدف  های انحرافی در محیط کار است؛ رفتار خانوادگی با

 سازی  خانواده و غنی -تعارض کار با نقش میانجیار رفتارهای انحرافی در محیط ک بر خانوادگی

 شود. انجام می خانواده -کار

 پژوهشنظری  مبانی

 حفاظت از منافع نظریه

های  اشیا، ویژگی عنوان بهخود در مورد حفاظت از منابع، منابع را پژوهش ( در 0101) 02هابفول

 عنوان بهنند، تعریف کرد. استرس ک هایی که دستیابی به هدف را تسهیل می شخصی، شرایط یا انرژی

 دادن ازدست که ازآنجایی. دهد میمنابع رخ  دادن ازدستخالص منابع، یا تهدید  دادن ازدستپاسخی به 

 گذاری سرمایهباید منابع بیشتری را برای جبران تلفات بیشتر  افرادزا باشد،  تواند بسیار استرس منابع می

ای در برابر کاهش مداوم منابع  به طور فزاینده افراددهد،  خ میاولیه ر دادن ازدستکنند. هنگامی که 
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که از طریق آن ضرر اولیه باعث  فرایندی عنوان به ضررمارپیچ  .(0220 ،شوند )هابفول پذیر می آسیب

شود که کسانی که منابع کمتری دارند در برابر  شود، یک مارپیچ ضرر زمانی ایجاد می زیان بیشتر می

 بروملهویس دههای وارده را ندارند ) هستند و منابع لازم برای جبران زیان پذیر آسیببع منا دادن ازدست

شود که در آن منابع بیشتر منجر  توصیف می فرایندی عنوان بهدر مقابل، مارپیچ سود  .(0200 باکر، و

 آوردن دست بهشود. کسانی که دارای منابع هستند، توانایی بیشتری برای  به دستیابی بیشتر به منابع می

 دهد  مداوم را تشکیل می چرخه یک(. ایجاد منابع جدید از منابع موجود 0220منابع دارند )هابفول، 

از چرخه ضرر ناشی از فرسودگی ناشی از  های پژوهش(. از نظر تجربی، 0200)تن برومل هویس و باکر، 

ن بروملهویس و همکاران، اند )ت تقاضاهای شغلی و تخلیه منابع شغلی حمایت کرده شدن انباشته

متعددی همچنین شواهدی را مبنی بر مارپیچ سود بین منابع شغلی و مشارکت های  پژوهش(. 0200

 در نیز تجربی شواهد(. 0221 ،00همکاران و ژانتوپولو؛ 0200، 08اند )هاکانن و همکاران کاری ارائه کرده

؛ چن و پاول، 0207، 07ون و نیبرل)برا است شده یافت سود و ضرر مارپیچ دو هر ادغام از حمایت

 (.0202، 01؛ ووت همکاران0202، 0203، 00؛ وین و همکاران0200

 نزاکتی خانوادگی و رفتارهای انحرافی در محیط کار بی

 صورت آگاهانه و باهدف شود که به به رفتارهای گفته می رفتارهای انحرافی در محیط کار

از  اند عبارت رفتارهای انحرافی در محیط کار هایی از نهبه سازمان و اعضای آن است. نمو رساندن آسیب

پیشایندهای  مهم است کهاشاره کرد  ، انحراف شخصی، انحراف مالی و انحراف سیاسیانحراف تولید

. شودکمک کند راهی کارآمد برای کاهش یا حذف این نوع رفتارها ایجاد تا  شودبالقوه را شناسایی 

 کهبرد  تنی از طرف خانه، منابع شخصی فرد را تحلیل میبهای م واستهکه خ دادنشان  کار و خانه مدل

موجودی که به طور  عنوان به، نفس عزتشود.  سپس منجر به نتایج رفتاری منفی در حوزه کاری می

(. افرادی که فاقد 0220شود، یک منبع شخصی است )هابفول،  گذاری می ارزش خود خودی بهمرکزی 

ند، باور خواهند کرد که در انجام کار خود ناتوان هستند و به انحراف خود این نوع منابع شخصی هست

زمانی که باور نکنند توانایی انجام کار محول شده را دارند، . (0202 همکاران، و نعیم) دهند میادامه 

تمام تلاش خود را نخواهند کرد، یا حتی بدتر از آن، ساعات کاری خود را صرف کارهای غیرمرتبط با 

ها ممکن است در مورد افراد در سازمان خود بدگویی کنند، در مورد  ، آنمثال عنوان بهر خواهند کرد. کا

ی انحرافی افراد پشت سرشان بد صحبت کنند، یا وقت خود را صرف مسائل شخصی کنند. این رفتارها

 انحرافی کاری رهایرفتا با کار - خانواده تعارض که اند دریافته پژوهشگران اگرچههستند. در محیط کار 

 های خواسته بین رابطه مورد کمتر پژوهشی در ،(0200 ،02فرگوسن و همکاران) دارد مثبت همبستگی
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. است شده انجام رفتارهای انحرافی در محیط کار و( نزاکتی خانوادگی بی مثلاً) خانواده حوزه در عاطفی

 را فرد شخصی منابع کار، محیط خانه و رابط طرف ازیک افراد های خواسته خانه، - مدل کار طبق

 خانه و رابط دیگر طرف شود و محیط کار منتج می در انحرافی رفتاری نتایج به سپس کند و می تحلیل

 در ای زمینه تقاضای یک عنوان نزاکتی خانوادگی به بی دیدگاه، این اساس بر. شود می مرتبط کار محیط

 منفی نتایج با شخصی منابع نوع این فقدان. کند می تحلیل را نفس عزت مانند فرد شخصی منابع خانه،

 .(0200و همکاران، گوپالان) شد خواهد منتج رفتارهای انحرافی در محیط کار مانند کار سمت در

 خانواده - سازی کار خانواده و غنی - تعارض کار برنزاکتی خانوادگی  بی اثرات

دهد که  طفی و شناختی را تشکیل میشکلی ظریف اما مزمن از تقاضای عانزاکتی خانوادگی  بی

؛ دکلرک و 0200های ذهنی و عاطفی پایدار نیاز دارد )بای و همکاران،  برای مقابله با آن به تلاش

یا نزاکتی خانوادگی  بیای خانواده،  یک تقاضای زمینه عنوان به(. 0202؛ لیم و تای، 0200همکاران، 

واقعی منابع عاطفی، مانند صمیمیت و محبت  دادن ازدستاست یا مستلزم  دادن ازدستتهدیدی برای 

 هویت مانند شناختی؛( و منابع 0101اعضای خانواده، احساسات مثبت در مورد خود )هابفول، 

 (0227، 00؛ پورات و ارز0200، 00( و منابع توجه )پان و همکاران0111اجتماعی )اندرسون و پیرسون، 

ی، یا بازیابی از زیان واقعی، باید منابع بیشتری صرف شود. . برای محافظت در برابر این ضرر احتمالاست

 در معرض تقاضای مزمن مدت طولانی قرارگرفتنها شامل زمان، انرژی، احساسات و توجه است.  این

گذاری مستمر در این منابع است و منابعی را که به طور بالقوه از  مستلزم سرمایهنزاکتی خانوادگی  بی

، باید منابع را از حوزه کاری ترتیب این بهدهد.  ر دسترس هستند، کاهش میدرون دامنه خانواده د

 .(0200 همکاران، و دکلرک) بماند شود منابع کافی برای عملکرد بهینه باقی باعث می کهاستخراج کرد 

( یا استفاده از زمان در 0200، 03)لیم و لی نزاکتی بیبرای مثال، شامل افکار مزاحم در مورد حوادث 

های  ای است. ممکن است هنگام مدیریت این افکار و نگرانی مقابله راهبُردهایکار برای کشف  طیمح

واقعی یا  دادن ازدستدر حوزه کاری همچنین شامل  فروپاشی مزاحم، انجام وظایف کاری دشوار شود.

یت، کار، اعتماد مدیر یطبالقوه منابع ارزشمند مانند احساس شایستگی و اطمینان، وضعیت در مح

و افراد را  زا است منابع ذاتاً استرس دادن ازدستذکر شد،  قبلاًطور که  همان واشتغال و ثبات مالی است 

منابع و  دادن فرستد ازدست میاز مخارج منابع مضر برای جبران ضرر بیشتر  پرتگاهبه یک 

. کند کاری را مختل میکند و توانایی تمرکز بر اهداف  گذاری مداوم منابع کارکنان را خالی می سرمایه

نزاکتی  بی ،آن تقاضای خانواده موجب بهکشد که  مارپیچ ضرر را به تصویر می خانواده - تعارض کار

کند  مداوم می دادن ازدستو قربانیان را بیشتر مستعد  شود منابع اولیه می دادن ازدستباعث خانوادگی 
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شده است که تعارض درون  . تأییدشود می وری در حوزه کاری و منجر به وخامت بیشتر روابط و بهره

 .(0228، 02خانواده با سطوح بالای تعارض کار و خانواده مرتبط است )بایرون

(. 0220توانند منابع جدیدی تولید کنند )هابفول،  کند که منابع می فرض می حفاظت از منابع نظریه

سازی منابع  ، این منابع را برای غنیشود که کسانی که منابع بیشتری دارند مارپیچ سود زمانی ایجاد می

یک مارپیچ سود درک کرد که  عنوان بهتوان  را می خانواده - سازی کار غنی کنند می گذاری سرمایهخود 

کنند و در نتیجه عملکرد را در  آن منابع از حوزه خانواده، انباشت بیشتر منابع را تسهیل می موجب به

، قربانیان نزاکتی خانوادگی بی ه با وضعیت تخلیه منابع ناشی ازدر مواجه .دهند حوزه کاری افزایش می

آن کمتر احتمال دارد منابع تولید کنند و منابع کمتری برای انتقال به حوزه کاری یا ترویج عاطفه 

(. به طور خاص، 0220کند )گرینهاوس و پاول،  مثبتی دارند که عملکرد در حوزه کاری را تسهیل می

کننده ایجاد  کنند، یک محیط خانوادگی ناراحت که هنجار احترام متقابل را نقض میرفتارهای غیرمدنی 

سرمایه  ارزشمند( و منابع 0220و پاول،  هاوس گرینکنند و احتمال ایجاد احساسات مثبت ) می

مطلوب را کاهش  خودارزیابیشناختی مانند  اجتماعی، مانند روابط مثبت خانوادگی و منابع روان

، افزایش عملکرد کاری کمتر ارزشمندی(. بدون تولید و انتقال چنین منابع 0202یم و تای، دهند. )ل می

با جلوگیری از توسعه منابع و انتقال از خانواده به نزاکتی خانوادگی  بی، دیگر عبارت بهمحتمل است. 

کاران کند. گوپالان و هم ، سود را غیرمحتمل میمؤثرحوزه کاری و در نتیجه تسهیل عملکرد کار 

در  خانواده - سازی کار غنی منجر به کاهش تواند مینزاکتی خانوادگی  بی اند که ( استدلال کرده0200)

 .شود میاز خانه  مدت طولانیشرایط عادی جدید کار 

تعارض  از طریقرفتارهای انحرافی در محیط کار بر نزاکتی خانوادگی  بی غیرمستقیماثرات 

 خانواده - سازی کار خانواده و غنی - کار

اند.  را از رفتارهای انحرافی متمایز کرده نزاکتی بی( به لحاظ مفهومی 0111اندرسون و پیرسون )

کند و  رفتار داوطلبانه ای که هنجارهای سازمانی مهم را نقض می"تعریف رفتارهای انحرافی به عنوان 

 :0118، 08رابینسون و )بنت "کند در انجام این کار، رفاه یک سازمان، اعضای آن یا هر دو را تهدید می

 قصد با زیاد تاتوانند به شکل خشونت یا پرخاشگری با شدت متوسط  (. رفتارهای انحرافی می880

اندرسون و  ) رندیبگ خود به آسیب برای مبهم قصد با نزاکتی بی کمتر اشکال همچنین و آگاهانه آسیب

که به جای است  انحرافی در محیط کاررفتارهای ، تمرکز بر پژوهش حاضردر  .(0111 ،پیرسون

یندی اشاره دارد که مبادله اکننده انحراف به فر ها، متوجه افراد است. یک مارپیچ تقویت سازمان

 مدل(. 0111شود )اندرسون و پیرسون،  به تبادل رفتارهای فزاینده ضد تولیدی تبدیل می نزاکتی بی
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خانه منابع شخصی را تحلیل -یک طرف رابط کاراز  افرادهای  دهد که خواسته نشان می خانه-کار

(. با 0200تن بروملهویس و باکر، کند ) را تضعیف می ، عملکردخانه-طرف دیگر رابط کار ازو  کند می

باعث نزاکتی خانوادگی  بی که مقابله با تقاضای مزمن خانوادهشود   پیروی از این منطق، استدلال می

ه مخازن منابع شخصی در هر دو حوزه خانواده و کار و ممانعت از با تخلی خانوده-تعارض کار ،شود می

منعکس کننده یک مارپیچ ضرر است که به  خانوده-تعارض کار. شود میعملکرد کارکنان در حوزه کاری

با قرار نزاکتی خانوادگی  بی قربانیان. موجب آن نفی اولیه منابع شخصی باعث زیان بیشتر می شود

 تعارض عیت استرس زا شامل یک مارپیچ ضرر در یک دوره طولانی، گرفتن در معرض یک موق

مند بعدی، مانند توجه به کار  که منجر به از دست دادن منابع ارزش کنند را تجربه می خانوده-کار

(، اعتماد از مدیریت، ثبات شغلی و هویت 0200؛ روزن و همکاران، 0200شود )پان و همکاران،  می

از دست دادن منابع ناراحت کننده  ،القای عواطف منفی مانند ناامیدی و خشماجتماعی و در عین حال 

ها سرپیچی  شود که افراد هنجارها را نادیده بگیرند یا از آن و عاطفه منفی به طور مشترک باعث می

کنند و بنابراین توانایی کمتری در تنظیم رفتارها و مهار تمایلات به سمت انحراف داشته باشند. در 

روزن و به زعم شوند.  می رفتارهای انحرافی در محیط کارها به طور فزاینده ای درگیر  ه، آننتیج

شود که منجر به ناتوانی در  منابع توجه منجر به شکست خود تنظیمی می ( کاهش0200همکاران )

 نشان ها پژوهششود. علاوه بر این،  شود که از هنجار احترام متقابل منحرف می سرکوب اعمالی می

های هیجانی منفی  توان به عنوان مقابله متمرکز بر هیجان برای کاهش پاسخ اند که انحراف را می داده

زا، در نتیجه حفظ منابع و جلوگیری از از دست دادن بیشتر منابع انجام داد  به رویدادهای استرس

رانه یا خصمانه با (. برای مثال، رفتار پرخاشگ0202، 00؛ کریشر و همکاران0200)فرگوسن و همکاران، 

دهد تا حس کنترل خود را بر موقعیت پر استرس افزایش دهد )کریشر و  همکاران، به فرد اجازه می

کند و با ایجاد  در مجموع، شکل کمتر بدرفتاری از خانواده به حوزه کاری سرایت می. (0202همکاران، 

جر به کمبود منابع کافی برای شود، من نشان داده می خانوده-تعارض کار یک مارپیچ ضرر که توسط

نزاکتی  بیبنابراین، ؛ (0200شود )روزن و همکاران،  فردی می تنظیم رفتارهای منطبق با هنجارهای بین

شود که رفاه دیگران را از طریق  تری از انحراف بین فردی تبدیل می شده به شکل تقویت خانوادگی

( 0200بای و همکاران ). به زعم (0118و بنت، رابینسون کند ) تهدید می خانوده-تعارض کارافزایش 

کند.  را القا می رفتارهای انحرافی در محیط کاربا کاهش منابع شخصی عزت نفس،  نزاکتی خانوادگی بی

کار از طریق فشار  یطدر مح یانحرافرفتارهای ( تضعیف خانواده مربوط به 0202) 07چن و همکاران

( 0220و پاول ) هاوس گرینکار که توسط وسازی خانواده  غنی بر اساس مدل اند. روانی را تایید کرده
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و افزایش   Aاصلی است، یعنی تولید منابع در نقش مؤلفهسازی شامل دو  پیشنهاد شده است، غنی

به طور مستقیم یا از طریق پیوند   Bبه نقش  Aاز طریق انتقال منابع از نقش  Bعملکرد در نقش

 آوردن دست به( پیشنهاد کرد که مارپیچ 0220، هابفول )از منابع نظریه حفاظتدر  است. عاطفه مثبت

 آوردن دست بهآورند، توانایی بیشتری برای  دهد که کسانی که منابع را به دست می منابع زمانی رخ می

مانند ایجاد پیوندهای  ارزشمند، ایجاد منابع نزاکتی خانوادگی بی تجربه که ازآنجاییمنابع داشته باشند. 

منابع  آوردن دست بهسازد،  مطلوب و احساسات مثبت را بعید می خودارزیابیدگی قوی و ایمن و خانوا

ها برای بهبود عملکرد در حوزه کاری نیز به نوبه خود احتمال کمتری دارد.  گذاری آن بیشتر و سرمایه

 طور که . هماندهد را کاهش می خانواده - سازی کار غنی احتمالنزاکتی خانوادگی  بی، دیگر عبارت به

 موردنیازدهد، منابع جدیدی برای جبران اتلاف منابع  به تخلیه منابع ادامه مینزاکتی خانوادگی  بی

 سازی  غنی ، منابع جدید کمی در حوزه خانواده ایجاد شده و به دلیل کاهشحال . باایناست

ی برای اعمال خودتنظیمی و ، کارکنان منابع کافبنابراین ؛به حوزه کاری اضافه شده است خانواده -کار

(. مواردی از انحراف 0200کار را ندارند )روزن و همکاران،  یطمح فردی بینعمل مطابق با هنجارهای 

شکست خود تنظیمی در نظر گرفت )اندرسون و پیرسون،  عنوان بهتوان  کار را می یطدر مح فردی بین

 سازی  غنی دهد و احتمال ع را کاهش میمنابنزاکتی خانوادگی  بی که ازآنجایی(. در مجموع، 0111

سازی  غنی به دلیل کاهش وجود بااینکند، کارکنان باید منابع را خرج کنند، اما  را کمتر می خانواده-کار

ها منابع کافی برای اعمال خودتنظیمی و سرکوب  شوند. آن ، منابع جدید دوباره پر نمیخانواده - کار

ها ممکن  شوند برای احترام متقابل ندارند. در نتیجه، آن منحرف میکار  یطاعمالی که از هنجارهای مح

؛ روزن و همکاران، 0111است در اشکال شدیدتر آسیب به دیگران درگیر شوند )اندرسون و پیرسون، 

کاری  مشارکتبر نزاکتی خانوادگی  بی ( تأثیر منفی0200و همکاران. ) گوپالان (. شواهد اخیر از0200

 که شود میها، استدلال  پیشنهاد کرده است. بر اساس این استدلال خانواده - سازی کار غنی را از طریق

بیشتر باعث ایجاد انحراف  کهمرتبط است  خانواده-سازی کار غنی با کاهش نزاکتی خانوادگی بی

 .شود کار می یطدر مح فردی بین

 پیشینه پژوهش

 رفتار بر خانوادگی نزاکتی بی ان تاثیر( در پژوهشی با عنو0222همکاران )قائدامینی هارونی و 

منفی که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  فکری نشخوار طریق از سازمانی شهروندی

 تاثیر سازمانی شهروندی رفتار بر خانوادگی نزاکتی نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی 022

 به سازمانی، شهروندی رفتار با خانوادگی نزاکتی بی بین هرابط در منفی فکری نشخوار داشت و منفی
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 تأثیر ( در پژوهشی با عنوان بررسی0223همکاران )اسلامی و  .کرد نقش ایفای میانجی متغیر عنوان

کارکنان که  بدبینی و کار محل در نزاکتی بی گری میانجی با شغل جستجوی رفتار بر خویشاوندسالاری

وقتی نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  072مایشی و با نمونه آماری با روش توصیفی از نوع پی

شوند و رفتار جستجوی  های منفی در سازمان تقویت می خویشاوندسالاری زیاد باشد نگرش و رفتار

 سازمانی فرهنگ ( در پژوهشی با عنوان تأثیر0223همکاران )قائدامینی هارونی و  .یابد شغل افزایش می

: مطالعه مورد شخصیتی؛ های ویژگی و خانواده -کار تعارض طریق از کار محیط در انحرافی ارهایرفت بر

که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  (خوراسگاناصفهان ) واحد اسلامی آزاد دانشگاه

 بر نوادهخا -کار تعارض طریق از سازمانی نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که فرهنگ 022

کار  محیط در انحرافی رفتارهای بر شخصیتی های ویژگی طریق از و کار محیط در انحرافی رفتارهای

 ( در پژوهشی با عنوان تأثیر0220همکاران )قائدامینی هارونی و  .داشت معناداری و مثبت تأثیر

 ای رسانه های مانساز در روانی امنیت میانجی نقش با کار محیط در قلدری بر خانوادگی نزاکتی بی

 072که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  (اصفهان شهر های روزنامه: مطالعه مورد)

 مثبت تأثیر کار محیط در قلدری بر خانوادگی، نزاکتی بی نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

 کار، محیط در قلدری با نوادگیخا نزاکتی بی بین رابطه بین در روانی امنیت همچنین، و گذاشت

 اثردر پژوهشی با عنوان ( 0310کاظمی شاهاندشتی و همکاران ) .کرد ایفا نقش میانجی متغیر عنوان به

 نقش: شناختی روان بهزیستی و شغل ترک قصد بر خانواده-کار سازی غنی و خانواده-کار تعارض

نفر انجام  303ستگی و با نمونه آماری که با روش توصیفی از نوع همب زندگی-کار تعادل ای واسطه

شغل تاثیر  ترک قصد بر خانواده-کار سازی غنی و خانواده-کار تعارض دادند به این نتیجه رسیدند که

 در نزاکتی بی منفی اثرات ( در پژوهشی با عنوان تبیین0202) 00وو همکاران مثبت و منفی داشت.

 اقدام متغیرهای از شده تعدیل میانجیگری دلم یک: خانوادگی زندگی بر کار و خانوادگی محیط

 نفر از معلمان چین 302منابع که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  تامین و سطحی

کار و خانوادگی بر تعارض کار و خانواده تاثیر  محیط در نزاکتی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی

خانوادگی تاثیر منفی داشت. پل و  زندگی بر کار و خانوادگی طمحی در نزاکتی مثبت داشت و بی

 تعدیل و واسطه: کار محل در قلدری و خانوادگی نزاکتی ( در پژوهشی با عنوان بی0203) 01همکاران

که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه  سازمانی نفس عزت و بینی خوش روانی، امنیت کننده

 ایمنی های هند انجام دادند به این نتیجه رسیدند که لمی دانشگاهنفر از هیات ع 02آماری 

 کرد و واسطه را کار محیط در قلدری و خانوادگی شده تجربه نزاکتی بی بین رابطه شناختی روان



 رکا سازی غنیخانواده و  -راز طریق تعارض کانزاکتی خانوادگی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار بی تأثیر

 یفارسانبخشیانالهو  فارسانیجعفری ،فارسانیصالحی، خواهمحمودی، فارسانیامیری ،هارونیقائدامینی/خانواده

  12 
 

  

 امنیت و صفت بینی خوش این بر علاوه. داد نشان را روانی امنیت میانجی نقش از حمایت همچنین

( در 0200) و همکاران گوپالانبودند.  خانوادگی نزاکتی بی پیامدهای رب موثر مرزی روانی شرایط

 و شخصی منابع شده تعدیل میانجیگری مدل: کاری درگیری و خانوادگی نزاکتی پژوهشی با عنوان بی

ی علم ئتیهنفر از  270کار که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  -ه خانواد یساز یغن

 نزاکتی بیخودکارآمدی در نفی تأثیر منفی  هند انجام دادند به این نتیجه رسیدند که های دانشگاه

ی نزاکت یرابطه میانجی بین بکرد. کار کمک  -خانواده  یساز یکاری از طریق غن درگیریخانواده بر 

وگانه که منابع د یدهندگان کار و درگیری کاری برای آن دسته از پاسخ -خانواده  یساز یخانوادگی، غن

 ، در پژوهشی با عنوان از(0200) و همکاران . پلتر بود مقابله فعال و خودکارآمدی داشتند قوی

ی که با روش شناخت روان سرمایه و شغلی فرسودگی نقش: کار در رضایت تا خانوادگی نزاکتی بی

م دادند به این ها در هند انجا نفر کارکنان بیمارستان 302توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری 

 که معنی این به کرد، حمایت شغلی فرسودگی گری میانجی تأثیر از قوی نتیجه رسیدند که شواهد

 بر که اند کرده تجربه را شغلی فرسودگی بودند، مواجه خانوادگی نزاکتی بی با خانه در که پزشکانی

 شغلی رضایت بر خانوادگی ینزاکت بی غیرمستقیم تأثیر همچنین،. بود رگذاریتأث پزشکان شغلی رضایت

 چن و همکاران .یابد کاهش بودند، بالا اورژانس پزشکان که مرحله دو هر در شغلی فرسودگی طریق از

گذارد؟ مدل تعدیل  آیا تضعیف خانواده بر انحراف در محیط کار تأثیر می( در پژوهشی با عنوان 0202)

نفر انجام دادند به این نتیجه  302 نه آماریای که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمو واسطه

( در 0207) حمید و همکاران مثبت داشت. تضعیف خانواده بر انحراف در محیط کار تأثیررسیدند که 

 تنظیم شده تعدیل میانجیگری مدل: معکوس کاری رفتار و خانوادگی نزاکتی پژوهشی با عنوان بی

نفر از کارکنان  300ز نوع همبستگی و با نمونه آماری روانی که با روش توصیفی ا پریشانی و هیجانی

معکوس  کاری رفتار با خانوادگی نزاکتی های پاکستان انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی بانک

و رفتار کاری  خانوادگی نزاکتی ( در پژوهشی با عنوان بی0200) رابطه مثبت داشت. بای و همکاران

که با روش توصیفی از نوع  و تنظیم هیجانی نفس عزتیل شده غیرمولد: مدل میانجیگری تعد

های چین انجام دادند به این نتیجه رسیدند  نفر از کارکنان دانشگاه 002همبستگی و با نمونه آماری 

 رابطه مثبت داشت. رفتار کاری غیرمولد با خانوادگی نزاکتی که بی

بر نزاکتی خانوادگی  بیبه موضوع تاثیر های کمی  تا کنون پژوهش اهمیت و ضرورت موضوع باوجود

خانواده در  - سازی کار خانواده و غنی - تعارض کاربا نقش میانجی رفتارهای انحرافی در محیط کار 

های  اهمیت در میان پژوهشگران بوده است. در پژوهش این زمینه انجام شده و این موضوع حاشیه و کم
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اند، اما پژوهش حاضر تأثیر  وتحلیل شده مختلف هر کدام از این متغیرها به طور جداگانه بررسی و تجزیه

رو نوآوری پژوهش حاضر در  . ازایندهد متغیر هریک از متغیرها را بر روی یکدیگر مورد سنجش قرار می

آن هم در محیطی مانند  رفتارهای انحرافی در محیط کار نزاکتی خانوادگی بر بی ریتأثاین است که 

 کند. خانواده بررسی می - سازی کار خانواده و غنی - با نقش میانجی، تعارض کار دانشگاه

 های پژوهش فرضیه

 :شود پیشنهاد می های زیر بنابراین فرضیه

 نزاکتی خانوادگی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر دارد. : بی0فرضیه 

 خانواده تأثیر دارد. - کارتعارض  برنزاکتی خانوادگی  بی :0فرضیه

 تاثیر دارد. خانواده-سازی کار غنی برنزاکتی خانوادگی  بی :3فرضیه 

کار  یطدر مح یانحرافبا رفتارهای دگی نزاکتی خانوا بیرابطه بین در خانواده  -کار تعارض: 2فرضیه 

 کند. نقش میانجی ایفا می

 یطدر مح یانحرافبا رفتارهای نزاکتی خانوادگی  بیرابطه بین در  خانواده-سازی کار غنی: 8فرضیه 

 کند. نقش میانجی ایفا میکار 

ه در های مطرح شده مدل مفهومی پژوهش ک با توجه موارد مطرح شده در ادبیات پژوهش و فرضیه

 شده طراحی شد. داده نشان 0شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش3شکل

 پژوهشروش 

 یسااز  مدل) ها توصیفی از نوع همبستگی حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر تحلیل داده پژوهش

هااای اسااتان  شاااغل در دانشااگاه آماااری ایاان پااژوهش کارکنااان ی جامعااهاساات. ) معادلااه ساااختاری

نزاکتی بی

 خانوادگی

رفتارهای 

انحرافی 

در محیط 

 کار

 خانواده -تعارض کار

 خانواده-غنی سازی کار
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ای از بین این افراد  صورت تصادفی طبقه گیری به که نمونه استنفر  0088 به تعدادری وبختیا چهارمحال

گیری، پژوهشگر ابتدا یک نمونه مقدماتی گرفت و واریانس نمونه را منظور نمونه صورت خواهد گرفت. به

ن محاسبه گردید سپس باا اساتفاده از فرماول کاوکرا     020/2محاسبه کرد که بیشترین مقدار واریانس 

 حجم نمونه محاسبه گردید.

 گیری جامعه محدود( نمونه3فرمول شماره )

  
       

   

              
   

 

  
                    

                             
     

د و سپس متناسب نمونه استخراج گردی 022 گیری کوکران برای کل مناطقاساس فرمول نمونه بر 

بنابراین در این پژوهش باا  ؛ با حجم هر منطقه زیرمجموعه نمونه لازم برای آن دانشگاه استخراج گردید

توجه به حجم نمونه محاسبه شده با توجه به فرمول کوکران، متناسب با هر طبقه که در جدول شاماره  

 گیری صورت گرفت.است نمونه آمده 0
 جامعه آماری (: اطلاعات مربوط به3جدول )

 حجم نمونه تعداد کارکنان منطقه

 072 0222 دانشگاه دولتی شهرکرد

 002 722 دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد

 02 322 نور استان دانشگاه پیام

 02 022 دانشگاه جامع علمی و کاربردی استان

 02 88 مؤسسه غیرانتفاعی

 022 0088 جمع کل

. نامه استفاده شده است تحقیق از ابزار پرسش موردنیاز های دادهدر این پژوهش برای گردآوری 

نامه به  ترکیب سؤالات پرسش: صورت زیر است سؤالات تخصصی در طیف لیکرت بوده که نحوه امتیازدهی به

 ترتیب زیر است:

 ( ترکیب سئوالات پرسشنامه 9جدول )

 نامه نگارنده پرسش نامه شماره سؤالات در پرسش ها مؤلفه

 (0202) تای و لیم 0-0 نزاکتی خانوادگی بی

 (0110) رابینسون و بنت 7-00 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 (0222) کارمار و کارلسون 03-30 خانواده - تعارض کار

 (0220) همکاران و کارلسون 30-22 خانواده - سازی کار غنی
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هاا تعیاین    نامه روایی و پایایی پرسشنامه تلاش گردید تا میزان  پس از تدوین طرح مقدماتی پرسش

بادین  منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده اسات.   شود. در این پژوهش به

هاای   آزماون گردیاد و ساپس باا اساتفاده از داده      ناماه پایش   پرساش  32منظور یک نمونه اولیه شامل 

میزان ضریب اعتمااد باا    32اس. اس. پی. اسفزار آماری ا ها و به کمک نرم نامه آمده از این پرسش دست به

آمده برای هر ابزار به شارح جاداول ذیال اسات. ایان       دست روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد به

دیگر از پایایی  عبارت های مورداستفاده، از قابلیت اعتماد و یا به نامه دهندة آن است که پرسش اعداد نشان

 لازم برخوردار است.
 آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش بی( ضرا1ول )جد

 ضریب آلفای کرونباخ نامه شماره سؤالات در پرسش ها مؤلفه

 02/2 0-0 نزاکتی خانوادگی بی

 08/2 7-00 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 00/2 03-30 خانواده - تعارض کار

 00/2 30-22 خانواده - سازی کار غنی

ها قبل از اجرا با استفاده از نظرات اساتید و خبرگان  نامه پرسش یی محتوایی،منظور بررسی روا به

نفر از جامعه  02های مذکور توسط  نامه منظور بررسی روایی صوری پرسش مورد بررسی قرار گرفت. به

گیری از روایی  آماری پژوهش تکمیل گردید و پس از ویرایش مفهومی برخی از سؤالات، ابزار اندازه

های  های برازش، سؤالبرخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد تمامی شاخصصوری 

ها است خلاصه نتایج تحلیل عاملی تأییدی دهنده مورد قبول بودن گویه هستند و این نشان 1/2بالای 

 شده است. داده ( نشان2) در جدول شماره
 شنتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزارهای پژوه (0)جدول 

 نتیجه گیری نتایج تحلیل عاملی تأییدی نامه پرسش سؤالات

 نزاکتی خانوادگی بی 0تا  0سوالات 
/df = 12/2 , GFI=2 10/ , 

AGFI = 10/2 , RMSEA= 23/2  
 است مناسب مدل برازش

 رفتارهای انحرافی در محیط کار 00-7سوالات 
/df = 18/2 , GFI= 10/2 , 

AGFI = 13/2 , RMSEA= 20/2  
 است مناسب مدل برازش

 خانوده-تعارض کار 30-03سوالات 
/df = 22/0 ,GFI= 17/2/2 , 

AGFI= 22/0 , RMSEA= 222/2  
 است مناسب مدل برازش

 خانواده-سازی کار غنی 22-30سوالات 
/df = 22/0 ,GFI= 10/2/2 , 

AGFI= 11/2 , RMSEA= 222/2  
 است مناسب مدل برازش

 پژوهش های یافته

2

2

2

2
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% 02% مجرد بودند.8% متاهل و 18ت کننده ها نشان داد که بررسی اطلاعات جمعیت شناختی شرک

دارای مدرک دکتری بودند. میانگین سن  % هم02% کارشناسی ارشد و 72دارای مدرک کارشناسی،

 سال بود. 00 سال و میانگین سابقه کاری 28ها  آن

 ( k-s ) اسمیرنف فکولموگرو آزمون با پژوهش متغیرهای بودن نرمال وضعیت و توصیفی اطلاعات (0) جدول

 مقدار معناداری اسمیرنف -فکولموگرو انحراف معیار میانگین متغیر

 008/2 77/0 80/2 22/2 نزاکتی خانوادگی بی

 002/2 88/0 88/2 20/2 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 020/2 33/0 22/2 33/2 خانواده - تعارض کار

 020/2 02/0 33/2 88/3 خانواده - سازی کار غنی

 بودن نرمال پس( P>0/05است ) بزرگتر 28/2 سطح از متغییرها معناداری سطح( 2جدول ) به توجه با

 .کرد استفاده پارامتریک های آزمون از ها داده تحلیل و تجزیه برای توان می و شود می تایید ها داده

خانواده و  - تعارض کار نزاکتی خانوادگی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار از طریق فرضیه اصلی: بی

 خانواده تأثیر دارد. - سازی کار غنی
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 ( برازش مدل3جدول )

 گیری نتیجه مدل مقدار استاندارد مقدار های مورد بررسی شاخص

AVIF  برازش مدل مناسب است 02/0 در حالت ایده آل 3/3 کمتر از 

GOF  برازش مدل مناسب است 08/2 08/2 مقدار مناسب بیشتر از 

SPR  برازش مدل مناسب است 0 0آل  حالت ایده 

RSCR  برازش مدل مناسب است 0 0آل  حالت ایده 

SSR  برازش مدل مناسب است 0 7/2 بیش از 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است 0 7/2 بیش از 

 رازش مدل معنادار است.آلی دارد لذا ب ( مدل وضعیت مناسب و ایده8به جدول ) باتوجه

 ( همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا6جدول )

 رفتارهای انحرافی در محیط کار خانواده-سازی کار غنی خانوده-تعارض کار نزاکتی خانوادگی بی 

 02/2 08/2 00/2 (10/2) نزاکتی خانوادگی بی

 00/2 00/2 (10/2) 88/2 خانوده-تعارض کار

 88/2 (10/2) 80/2 00/2 خانواده -سازی کار غنی

 (12/2) 80/2 81/2 07/2 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 استفاده با روابط این که بود ای واسطه مسیرهای وجود حاضر، پیشنهادی مدل زیربنایی فرض یک

 را مدل پیشنهادی ای واسطه مسیرهای برای استرپ بوت نتایج. شدند یبررس 30استرپ بوت روش از

 پایین حد می دهد، نشان 0 جدول در مندرج که نتایج طور همان. نمود مشاهده 0 دولج در توان می

رفتارهای با  نزاکتی خانوادگی بی بین میانجی متغیر عنوان به ،خانوده-تعارض کار برای اطمینان فاصله

 فاصله این برای اطمینان سطح. است (2020/2آن )حد بالای  ( و2177/2) انحرافی در محیط کار

 این از بیرون صفر که این به توجه با. است 8222 استراپ بوت مجدد گیری نمونه تعداد و 18 ینان،اطم

 بین در خانوده-تعارض کار بنابراین است؛ دار معنی ای رابطه واسطه این گیرد، می قرار اطمینان فاصله

 نقش ایفای غیر میانجیمت عنوان به ،رفتارهای انحرافی در محیط کاربا  نزاکتی خانوادگی بی بین رابطه

 بین میانجی متغیر عنوان به ،خانواده-سازی کار غنی برای اطمینان فاصله پایین حد همچنین، کند؛ می

. است (2028/2آن )( و حد بالای 2700/2) رفتارهای انحرافی در محیط کاربا  نزاکتی خانوادگی بی

 با. است 8222 استراپ بوت مجدد ریگی نمونه تعداد و 18 اطمینان، فاصله این برای اطمینان سطح

 است؛ معنی دار رابطه واسطه ای این می گیرد، قرار اطمینان فاصله این از بیرون صفر که این به توجه

رفتارهای انحرافی در خانوادگی با نزاکتی  بی بین رابطه بین در خانواده-سازی کار غنی برای بنابراین

 کند. می نقش ایفای متغیر میانجی عنوان به ،محیط کار
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 پیشنهادی واسطه ای مدل مسیرهای برای استرپ بوت نتایج (0) جدول

 سوگیری بوت مقدار مسیر
خطای 

 استاندارد

 18/2 سطح اطمینان

 حد بالا حد پایین

 -خانواده  - تعارض کار -نزاکتی خانوادگی  بی

 کار رفتارهای انحرافی در محیط
2372/2 2322/2 2220/2 2077/2 2177/2 2020/2 

 - سازی کار غنی -نزاکتی خانوادگی  بی

 رفتارهای انحرافی در محیط کار -خانواده 
2033/2 2002/2 2220/2 2028/2 2700/2 2028/2 

یانس، شاخص نیکویی وارهایی همچون میانگین نرخ تورم  نهایتاً جهت برازش کلی مدل، از شاخص

 تعیین استفاده شده است که نتایج آن در جدولبرازش کلی، میانگین ضریب مسیر و میانگین ضریب 

 ( ارائه شده است.0)

 ( شاخص های برازش کلی مدل از نرم افزار وارپ پی ال اس3) جدول

 تفسیر معناداری ملاک میزان های برازش شاخص

 برازش مطلوب - ایده آل قابل قبول، <8 028/3 30میانگین نرخ تورم واریانس

 برازش مطلوب - عالی >30/2متوسط، >08/2ضعیف، >0/2 822/2 33شاخص نیکویی برازش کلی

 برازش مطلوب <220/2 <28/2 880/2 32میانگین ضریب مسیر

 برازش مطلوب <220/2 <28/2 020/2 38میانگین ضریب تعیین

 گیری و نتیجهبحث 

نزاکتی خانوادگی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار از  یر بیتأثبررسی پژوهش حاضر با هدف 

های پژوهش تایید شد و  خانواده انجام شد و تمام فرضیه -ر سازی کا یغنخانواده و  -ر طریق تعارض کا

(، پل و همکاران 0202) گو و همکاران های پژوهشهای  یافتهبا  های پژوهش حاضر یافته همچنین

ارهای باعث افزایش رفت نزاکتی خانوادگی بی .است همسو (0200) و همکاران گوپالان( و 0203)

 و ؛ دکلرک0202لی و تای،) کند شود و عملکرد در حوزه کاری را تضعیف می کار می یطمحانحرافی در 

دهد که  نشان می ها یافته (.0200و همکاران، گوپالان ؛0200و همکاران، یبا ؛0200 همکاران،

همکاران  به دنرسان آسیب باهدف شدید تاممکن است به رفتارهای انحرافی با شدت متوسط نزاکتی  بی

 از بالقوه طور به است ممکن کار یطمح در فردی بین بدرفتاریهمچنین  و شود تبدیلو دانشگاه 

 منفیعنوان یک تقاضای  به نزاکتی خانوادگی بی گیرد. می نشات کار یطمح به خانواده بیرونی تقاضای

 فرایندمنابع و یک  دادن ازدست فرایندکار از طریق یک یط در مح فردی بینخانواده باعث بدرفتاری 

 همسو است( 0200چن و پاول ) پژوهشبا  پژوهش حاضر،های  شود. یافته افزایش منابع غیرفعال می
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قبلی  های پژوهشدهند.  مستقل و جداگانه را نشان می فرایندهایکنند سود و زیان منابع،  بیان می که

اند، عمدتاً بر روی  رسی قرار دادهسازی را مورد بر یندهای میانجی دوگانه تعارض و غنیاکه فر

کنند. به  سازی تمرکز می عنوان مقدمات کار در جهت خانواده تعارض و غنی تقاضاها/منابع شغلی به

اند که کار برای غنی سازی خانواده و تعارض رابطه بین  ( نشان داده0203عنوان مثال، وین و همکاران )

( 0202کند. وو و همکاران ) ی کارکنان را واسطه میادراک سازمانی حمایتی خانواده و تعهد عاطف

تقاضای شغل، عملکرد خدمات را از طریق تضاد کار تا خانواده  عنوان بهاند که عمل سطحی  دریافته

یک منبع شغلی، عملکرد خدمات را از طریق کار به  عنوان بهکند و این که عمل عمیق  تضعیف می

( 0202) مقایسه با منابع شخصی و خانوادگی، وین و همکاراندهد. در  خانواده افزایش می سازی غنی

 سازی خانوادگی کار هستند تری برای تعارض و غنی های قوی کننده بینی اند که منابع کاری پیش دریافته

 اثرگذاری بر به باتوجه نزاکتی خانوادگی بی دهد. رضایت از تعادل کار و خانواده را بیشتر توضیح می که

نزاکتی خانوادگی بر  بی یرتأثبررسی  باهدفپژوهش حاضر زاوار توجه بیشتری است. س ینتایج کار

در  خانواده -ر کا سازی یغنخانواده و  -ر رفتارهای انحرافی در محیط کار از طریق تعارض کا

نزاکتی  بی رابطه بین های قبلی به در پژوهش انجام شد. بختیاری و  چهارمحالهای استان  دانشگاه

(، رفتار 0200(، رفتار کاری غیرمولد )بای و همکاران، 0202و عملکرد شغلی )لیم و تای،  خانوادگی

 ( اشاره0200گوپالان و همکاران، ) یکارو مشارکت  ( 0200،همکاران و )دکلرک شهروندی سازمانی

که  دادها نشان  . یافتهانجام شده است کاریط با تمرکز بر رفتارهای انحرافی مح پژوهش حاضر. اند کرده

 -ر کا سازی یغن و کاهشنواده خا -ر تعارض کا ممکن است از طریق افزایش نزاکتی خانوادگی بی

 که ی بر ایننهای قبلی مبن یافته که درحالیشود.  رفتارهای انحرافی در محیط کارمنجر به  خانواده

به عنوان رفت )ش ، پیهای مفهومی متمایز هستند سازه خانواده-غنی سازی کارو خانواده -تعارض کار

ای در مسیر  ها به عنوان واسطه با ادغام آن پژوهش حاضر (، ادبیات0220مثال، کارلسون و همکاران، 

و همچنین توضیح زیربنای جداگانه پیش نزاکتی خانوادگی با رفتارهای انحرافی در محیط کار  بی

منابع نزاکتی خانوادگی  بی نهدهد که چگو ها مارپیچ از دست دادن منابع توضیح می مکانیزم رود. می

 کار از طریق افزایش یطمح انحرافی درکند و باعث رفتارهای  موجود در مخازن منابع فعلی را تخلیه می

نزاکتی خانوادگی  بی دهد که چگونه شود. مارپیچ به دست آوردن منبع نشان می میخانواده -تعارض کار

 منجر به رفتارهای ناکارآمد بین فردی به دلیل کاهش کند که ظرفیت تولید منابع اضافی را غیرفعال می

های  به یک دانش یکپارچه از مکانیسمپژوهش حاضر، بنابراین، ؛ می شود خانواده-غنی سازی کار

نزاکتی خانوادگی با رفتارهای انحرافی  بی ای بر رابطه بین کننده که زمینه و غنی تعارض دهنده کاهش
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های به دست  تجربی جدیدی از از دست دادن منابع و مارپیچ و شواهدکند میکمک در محیط کار 

 .گیرد که از تقاضای خانواده سرچشمه می شود میآوردن را اضافه 

 وبختیاری چهارمحالهای استان  دانشگاهکند. اولاً،  مفاهیم مهمی برجسته می ،حاضر پژوهش

کار و پیامدهای مضر آن نادیده  طیعنوان تهاجم بالقوه به مح را به نزاکتی خانوادگی بی توانند نمی

توانند محرک اشکال آشکار  می نزاکتی خانوادگی بی ، قربانیاندادها نشان  طور که یافته بگیرند. همان

 کننده تقویتسرریز نامطلوب و انحراف تأثیرات  به باتوجهشوند. رفتارهای انحرافی در محیط کار 

رفتارهای به این واقعیت توجه داشته باشند که کار، مهم است که  یطدر مح نزاکتی خانوادگی بی

های  دانشگاه، دوم .فراتر از کار باشدنزاکتی  بیممکن است ناشی از تجربیات انحرافی در محیط کار 

های وارد شده به  های نوآورانه برای مقابله با چالش موزند که راهاتوانند بی می وبختیاری چهارمحالاستان 

 نزاکتی خانوادگی بی که دادنشان  ،حاضر پژوهشرا توسعه دهند.  وادگی(نزاکتی خان بی)محیط کار 

افزایش منابع غیرفعال  فرایندمنابع و  دادن ازدست فرایندکار را از طریق  یطدر مح فردی بینتعاملات 

ضروری است که سرپرستان را  وبختیاری چهارمحالهای استان  دانشگاهکند، بنابراین، برای  تضعیف می

 - ینند تا در مورد مسائل حمایتی خانواده آگاهی ایجاد کنند، حساسیت به نیازهای کارتشویق ک

، مثال عنوان بهخانوادگی کارکنان را افزایش دهند و رفتارهای حمایتی خانواده را از خود نشان دهند. 

یات ها یا تجرب های مربوط به خانواده کارکنان گوش دهند، توصیه سرپرستان ممکن است به نگرانی

به اشتراک بگذارند،  نزاکتی خانوادگی بی های خانواده مانند شخصی را در مورد نحوه برخورد با خواسته

و کار را  کارکنان ارائه دهند فردی بینهای روزانه را برای تسهیل مقررات عاطفی و تعاملات  کمک

ه کارکنان اجازه کند که ب گیری فرهنگ حمایتی خانواده کمک می همچنین به شکل. بازسازی کنند

ها  صحبت کنند، به آن نزاکتی خانوادگی بی های خانوادگی خود، مانند تجربیات دهد در مورد نگرانی می

های استان  دانشگاهکنند. علاوه بر این،  دهد و از همتایان سازمانی حمایت می احساس امنیت می

 کند تا از به کارکنان کمک میهای آموزشی ارائه دهند که  توانند برنامه می وبختیاری چهارمحال

پیشگیری و شناسایی کنند، احساسات را تنظیم کنند و با حفظ محرمانگی به این  نزاکتی خانوادگی بی

را بتوان بدون  نزاکتی خانوادگی بی تری رسیدگی کنند تا مسائل مربوط به های سازنده موضوع به روش

 .بازدارندگی بالقوه حل کرد
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Abstract 

Today, organizations face various challenges, one of the most significant being 

unethical pro- organizational behaviors of employees. Given the critical impact of 

authentic leadership in organizations, this research examines the effect of authentic 

leadership on employees' unethical pro-organizational behaviors, considering the 

mediating role of psychological capital and perceived organizational support. This 

study is applied in purpose and descriptive-correlational in execution, using a 

questionnaire for data collection. The statistical population consists of 1,300 employees 

from branches of Bank Tejarat in Tehran, and using Cochran's formula and Morgan's 

table, a sample of 261 individuals was selected through cluster sampling. The methods 

of data collection were both library and field-based, and to evaluate the validity of the 

measurement tools, construct, convergent, and divergent validity were employed. 

Additionally, to assess the reliability of the tools, Cronbach's alpha and composite 

reliability were utilized, and the collected data were analyzed using structural equations 

and wrap PLS analysis. The results indicated that authentic leadership has a positive 

and significant effect on employees' unethical pro-organizational behaviors; however, 

the mediating roles of perceived organizational support and psychological capital, 

despite their significant impact, did not intensify the effect of the relationship between 

authentic leadership and employees' unethical pro-organizational behaviors. 
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 وپرورش آموزشطراحی مدل شایستگی مدیران ستادی 

 استان آذربایجان شرقی وپرورش آموزش: موردمطالعه
 3مهدی خیاطی

 2خواه حقداود  

 1شکیبمعصومه دانش

 چکیده

ستادی سطوح مختلف جهت شایستگی مدیران اصلی  های مؤلفههـدف مطالعـه حاضـر، شناسایی 

بدین  ؛باشد میستادی  رانیمد یستگیشا دهنده شکل های شاخصو  مـدلی از عوامـل، معیار ارائه

استان آذربایجان شرقی از طریق مرور  وپرورش آموزشدر سازمان  یستگی، ابتدا ابعاد مفهوم شامنظور

طی سه مرحله سپس  و استخراج برداری فیشاز  گیری بهرهبا  ای کتابخانهاسناد و مدارك، مطالعات 

اد بعا ترین مهمنفر از خبرگان آشنا به موضوع تحقیق  92 اتنظرازگیری  روش دلفی و بهرهاجرای 

گیری گلوله  در این مرحله از روش نمونه استان شناسایی شد. وپرورش آموزشدر سازمان  یستگیشا

جدول مورگان و روش  بر اساسحجم نمونه  نییتعد پس از بع مرحلهدر  برفی استفاده گردید.

سازمان مدیران و کارکنان ستادی )بدنه کارشناسی و بالاتر( از نفر  912گیری تصادفی ساده  نمونه

در قالب  شده شناسایید و عوامل عاانتخاب شدند و اب )یک اداره کل و پنج ناحیه(استان  وپرورش آموزش

 وتحلیل تجزیهت ساختاری لادعاسازی م ها با روش مدل قرار گرفت. داده ها آنای در اختیار  نامه پرسش

 92استان آذربایجان شرقی شامل  وپرورش آموزشسازمان مدیران ستادی  شایستگیمدل  درنهایت. شد

 های شایستگی، اجتماعی های شایستگی، عملیاتی های شایستگیشامل چهار محور )در  شایستگی مهم

 .طراحی گردیده است (ها فرا شایستگیشناختی و 
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 مقدمه

ست. این امر ا عصر ما بارز جامعه های ویژگییکی از  وپرورش آموزش های نظامرشد و گسترش 

است. پیامد این رشد مهم مبدل شده  ای مسئلهاخیر در کشورهای رو به توسعه به  های دههدر  ویژه به

 سروکار آموز دانشروزافزون تبدیل نظام آموزشی به سازمانی عظیم و فراگیر است که با تعداد کثیری 

گوناگون  های مهارتبا دانش و  ، معلمان و کارکنان فراوانیدهد میدارد، وظایف متعدد و متنوعی انجام 

 داری دامنهاثرات و نتایج  رفته هم رویو  کند می، منابع مالی و مادی عظیمی مصرف گیرد میبه خدمت 

سنجیده و  ریزی برنامهو  گذاری هدف درگرو تردید بی. گردش کار چنین سازمانی آورد میبه بار 

و خدمات حساس و خطیر آن نیز مستلزم  ها فعالیتهوشمندانه است و نتیجه بخشی  دهی سازمان

 (.9292، 1)سانتوس رهبری و مدیریت اثربخش است

رسالت خطیر و سترگ تربیت نسل  نهاد مولد سرمایه انسانی و اجتماعی، عنوان به وپرورش آموزش

زمینه  خود، های توانمندیو  ها ظرفیتدارد تا با استفاده از  بر عهدهامروز و فردای جامعه را 

هم این رسالت م تحقق ی فراهم آورد.لامنسل جوان را مبتنی بر فلسفه تعلیم و تربیت اس پذیری تربیت

مدیریت و راهبرد تربیتی و فرآیندهای کارآمد  بایسته و شایسته نیروی انسانی، تأمینو ك نیازمند تدار

 (.1021)فرهادی نژاد و خروتی، و اثربخش است

 سالاری شایستهرعایت نظام عدمکشوربه دلیل های سازمانکه اکثردهد مینشان شده انجام های بررسی

 ، عملکرد رضایتوری بهرهبه اصل  توجهی بینتصاب مدیران و کارکنان و و لیاقت محوری، در انتخاب و ا

ر چنانچه این وموجود در کش های خلاقیتو  ها قابلیت، ولی با توجه به استعدادها و اند نداشتهبخشی 

عزم ملی به وجود آید که هر مدیری در هر سطحی خود را ملزم به اجرای نظام شایستگی بداند، قطعاً 

 (.1321)سرگزی و همکاران، هموارترخواهدشد سالاری شایستهنظام  سازی پیادهد درسرراه موانع موجو

 مدیریت، و راهبری زیر نظام ویژه به بنیادین تحول سند انتظار مورد اهداف به رسیدن بنابراین،

 زشیآمو رهبری با مرتبط خصوصیات دارای و تربیتی راهبران باعنوان کارآمد و شایسته مدیرانینیازمند

 (.9،9212 است )اسنچه و همکاران گردیده مطرح مذکور سند در که گونه آن است، گرایی تحول و

اعم از سازمان پژوهش و مرکز امور  وپرورش آموزشا بررسی منابع مطالعاتی موجود در وزارت ب

شایستگی  و اعزام به خارج و اسناد موجود در این وزارتخانه، آنچه در این اسناد با عنوان الملل بین

و تخصصی  ای حرفه های شایستگیبسیار کلی و عمومی هستند و عملاً تبیینی دقیق از  ،تبیین شده

. همچنین تمرکز اصلی محتوای این سند بر گزینش مدیران صف و با تمرکز بر دهند نمیمدیر به دست 

 یسطح ستادبودن مدیران در  واجدالشرایطعمومی است؛ و برای تعیین شایستگی و  های شایستگی
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در کشور و  وپرورش آموزش والایجه به نقش وت دقیقی تعیین نکرده است همچنین با های مؤلفه

راهنمای خوبی  هرچند شده انجاممطالعات  رسد میکارکردهای متفاوت و بسیار ارزشی این نهاد به نظر 

 .نیستندباشند اما کامل و کافی  توانند میانتخاب مدیران ارشد  های مؤلفهبرای تدوین 

 یبه طراح یتخصص صورت به ها پژوهش نی، مشخص شد اشده انجام های پژوهش بامطالعههمچنین 

 ،طورکلی بهو  اند نپرداخته ها آن تیریسطوح مختلف مد کیبه تفک ،یستاد رانیمد های شایستگی یالگو

که  اند کردهده بسن یمفهوم کل کی در قالب یستاد رانیمد یستگیشا های مؤلفه یابیو ارز ییبه شناسا

، ها جایگاهدر هر یک از این  چراکه پژوهش است. نیا موردمطالعه ینشان از عدم ورود به حوزه تخصص

 ییموردنیاز برای شناسا های شایستگی، بدیهی است که کنند میسطوح مختلفی از مدیران ایفای نقش 

نتصاب مدیران ستادی مستلزم مدیریتی در هر سطح متفاوت است. به همین دلیل انتخاب و ا های مؤلفه

 وپرورش آموزشمدیریت و راهبری  زیر نظامبا اهداف  که هاست شایستگیداشتن الگوی منسجمی از 

موردنیاز از مدیران ستادی را در اختیار  های شایستگیجامعی از  های مؤلفهباشد و  راستا هم

 های مؤلفهیت، جزئیات دقیقی از راهبری و مدیر زیر نظامدر  وجود بااینقرار دهد.  اندرکاران دست

 .برای انتخاب و انتصاب مدیران استفاده نمود، ارائه نشده است یشابلون عنوان بهشایستگی که بتوان 

 رؤسای و مدیران ویژه به ،وپرورش آموزش نظام مدیران برای لازم های شایستگیو تعریف  تعیین لذا

 بر عالیه نظارت و هدایت کلان، ریزی برنامه ی،گذار مشی خط ،گذاری سیاست وظیفه که ستادی، حوزه

 واحدهای در عالی سطوح بین ارتباط ایجاد (؛ هماهنگی،مدیران ارشد) وپرورش آموزش دستگاه عملکرد

ستادی  واحدهای در سازمانی های برنامه و ها مشی خط ،ها سیاست میانی(؛ اجرایمدیران ستادی )

خواهد داشت  وپرورش آموزشتنگاتنگی با بروندادهای نهاد  ط، ارتبادارند عهدهپایه( را به مدیران )

 (.1021فرهادی نژاد و خروتی،)

 های رده در ستادی مدیران شایستگی بنابراین مسئله تحقیق حاضر، واکاوی و شناسایی معیارهای

 ابعاد،مدلی جامع و کامل در خصوص تا  است وپرورش آموزشپایه در نهاد  و میانی عالی، مختلف

 .برای کشور ارائه نماید وپرورش آموزشمدیران ارشد وزارت شایستگی  های شاخصو  ها همؤلف

 پیشینه تحقیقو  چارچوب نظری

 نظری تحقیق چارچوب

 منظور به گوناگون یها فعالیت بر نظارت و کردن، رهبری هماهنگ ،ریزی برنامه هنر و علم مدیریت

 بتوانند تا دارند نیاز کارآمد و اثربخش کارکنان و مدیران به ها سازمان. است مشخص به هدفی دستیابی
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 مدیر. (1322بسیجی و همکاران، ) ابندی دست جانبه همه توسعه و رشد در جهت خود اهداف به

 و دنیا در تغییرات سریع. کند می ایفا مهمی نقش سازمان در انسانی منابع سیستم راهبر عنوان به

 برای ها سازمان که دارد واقعیت این از نشان فرهنگی و اجتماعی اقتصادی، سیاسی، های ضرورت

کافی  تعهد و مهارت تخصص، دانش، دارای هستند که توانمند مدیران نیازمند خود پیشرفت و پایداری

 مدیرانی وجود بدون. باشند سازمان یها فعالیت زمینه در سازمان های باارزش متناسب رفتار با همراه

 های موفقیت به که یافت توان نمی را سازمانی هیچ یا کمتر ستهشای رهبران و متخصص، خردمند

 ترین ظریف از حال درعین و دشوارترین از کلی صورت به مدیریت. باشد کرده یا تجربه و رسیده پایداری

 رکود مایه خصوصیات، این از یکی فقدان بسا چه. دارد یهای ویژگی خود که برای است انسانی کارهای

نشان  (. تحقیقات9292، 3آنساهوفی، پاریما و بارنزشود ) می قلمرو مدیریت اوضاع نابسامانی و کار

 مدیران بالأخص مدیران های صلاحیت و شایستگی مرهون زیادی حد تا ها سازمان موفقیت که دهد می

 در و داشته اساسی نقش محور برنامه گیری تصمیم در که مدیریت سطوح از یکی چراکه است، ستادی

احتشام و همکاران، هستند ) ها سازمان در ستادی مدیران دارند کلیدی استراتژیک نقش ریگی تصمیم

 اعمال نحوه و رفتار لذا ،گیرند می قرار اداری مراتب سلسله ترین عالی در ستادی (. مدیران1322

؛ دگذار می جا بر بلندمدت و وسیع اثرات ،کنند می اعمال سازمان در که و تدابیری راهبردی مدیریت

است  اهمیت حائز آنان انتخاب نحوه دارند سازمان در که عمیقی تأثیر و نقش به توجه با بنابراین

 حل راه اقتضایی و نگر جامع ،نگر آینده پویا، ذهنیتی بر تکیه با راهبردی (. مدیران1321 توحیدی،)

مدیران  نتخابا برای رو ازاین(. 1322حاج کریمی، است ) امروزی های سازمان مسائل از بسیاری

 .گرفت نظر در آنان های شایستگی تعیین برای مشخصی نظام باید همواره ها سازمانراهبردی در 

 است، لکن شده بیان ای گسترده تعاریف و تعابیر سالاری شایسته و شایستگی مفاهیم بررسی بحث در

 بسیاری به تگیوابس شایستگی تعریف ندارد. وجود خصوص این در همگانی و جمعی اجماع و توافق

( رویکرد شایستگی در حوزه مدیریت منابع انسانی، رویکرد 0،9212دارد )ترایکوف موردبحث زمینه

برای اولین بار اصطلاح شایستگی را مطرح کرد. وی با معرفی واژه شایستگی  1جدیدی نیست. وایت

ط مک کللند و تحت فردی مرتبط با عملکرد برتر معروف شد. این مفهوم توس های ویژگیبرای توصیف 

هوش ذهنی وارد ادبیات  های آزموندر انتقاد به ارزیابی صرف افراد بر مبنای  ای حرفهواژه شایستگی 

 عنوان نمود که شایستگی توان می(. در تعریف شایستگی 1322مدیریت شد )رمضان پناه و همکاران، 

 ،(ها ارزش و ها نگرش مانند) یاحساس ،(مهارت و دانش مانند) یشناخت های ویژگی از است عبارت

عصاری و ) سازد می خاص جایگاه یا شغل در موفق عملکرد به قادر را فرد که انگیزشی و رفتاری
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 محتوای ،ها ارزش ،ها نگرش ،خودپنداره صفات، انگیزش، از ترکیبی شایستگی بیانگر(. 1322همکاران، 

کند  ایجاد تمایز برتر و متوسط کنانکار میان دتوان میاست که  رفتارشناختی های مهارت یا دانش

 یکپارچگی برای را مبنایی که است انسانی منابع مدیریت قلب در شایستگی، (. مفهوم9210، 2میر)

 افراد مدیریت به نسبت را رویکرد جامعی یک درنتیجه. کند میفراهم  انسانی منابع کلیدی های فعالیت

 داشتن شایستگی (9217همکاران ) و عاشقی باور هب (.9212، 7تهسین) دهد می توسعه ها سازمان در

 و ارزش تجربه، اعتبار، ظرفیت، انگیزه، بینش، مهارت، دانش، مانند؛ ها شاخصو  ها مؤلفه از ای مجموعه

 یک به شایستگی عبارتی به .گردد می سازمان در مدیر یک مطلوب و برتر موجب عملکرد که است غیره

 توانایی، ویژگی نگرش، بینش، مهارت، دانش، در ریشه که دارد شارها بودن و متمایز خاص برتری نوع

 مطالعات تحلیل و شده ارائه تعاریف اساس بر سرانجام، دارد. مناسب و ناب و انگیزه تجربه و اعتبار

 شخصیتی، های ویژگی یعنی اصلی سازه هشت محور حول شایستگی اصلی های مؤلفه درمجموع پیشین،

 .هستند بندی دسته قابل دانش و توانایی مهارت، اعتبار، نگرش، ش،بین فردی، های ویژگی

 پیشینه تجربی تحقیق

در  که است شده ارائه موضوع با مرتبط خارجی داخلی و تحقیقات پیشینۀ از ای خلاصه ،1 جدول در

 شد: خواهد پرداخته ها آن تشریح به ادامه

 خارجی و داخلی تحقیقات پیشینۀ از ای خلاصه .3 جدول

 آن نتایج و پژوهش مختصر بیان انتشار نحوه محقق نام تاریخ و نوانع

الگوی  اعتبار یابیطراحی و 

 بر اساس یمدیران آموزش شایستگی

 قرآن کریم های آموزه

(1322) 

 پیری

 و

 همکاران

 مقاله پژوهشی

 131و  مؤلفه 92بعد،  0مدیران آموزشی دارای  شایستگینتایج پژوهش نشان داد که الگوی 

، ستیزی ظلمو  خواهی عدالت: خدامحوری، حق مداری، مؤلفه 1ی با شبعد ارز-خص است: الفشا

: نگرش به مؤلفه 1بعد نگرشی با -خص. باش 91ت مداری و لایو و گرایی آخرتباوری و  معاد

 91و آخرت، نگرش به مدیریت و نگرش به نظارت و  یاهستی، نگرش به انسان، نگرش به دن

، شکرگزاری، وفای ذکر خداص، اعتدال، امید، توکل، تقوا، لا: اخمؤلفه 12ا بعد منشی ب-شاخص. ج

، توانایی ریزی برنامهتوانایی  :مؤلفه 2بعد دانشی با -شاخص. د 30و  داری امانتبه عهد، شرح صدر و 

 ، توانایی ایجاد انگیزش، توانایی رهبری، توانایی توانمندسازی، توانایی ارزیابی، تواناییدهی سازمان

 .شاخص 07و توانایی نظارت و کنترل و  گیری تصمیمایجاد فرهنگ مطلوب سازمانی، توانایی 

برای  شایستگیتبیین معیارهای 

مدیران مدارس مبتنی بر روش دلفی 

 فازی

(1322) 

 عصاری

و  

 همکاران

 رساله دکتری

ج و مدل اولیه عمیق ادبیات موضوع، معیارهای اولیه شایستگی استخرا بامطالعهابتدا  نگارندگان

 های دانشگاهاز استادان و خبرگان مدیریت آموزشی در  (زن 1مرد و  92)نفر  91تدوین گردید. 

ح یا تعدیل معیارها و لاشبکه متخصصان انتخاب و برای اص گیری نمونهسراسر کشور با روش 

نتایج تحلیل  اساسو بر  گرفته انجام ساختاریافتهمصاحبه نیمه  ها آنزیرمعیارهای مدل اولیه با 

نتیجه نهایی پژوهش در قالب یک ساختار . ح و زیرمعیارها تعیین شدندلامصاحبه پیش مدل اص
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ی مربوط به معیارهای شایستگی شامل معیارهای اصلی، فردی، شغلی و سازمانی و مراتب سلسله

 .تدوین گردید زیر معیار 70معیار فرعی و  19همچنین 

شناسایی شایستگی مدیران مدارس 

 جهت استفاده در کانون ارزیابی

(1322) 

 خنیفر

 و

 همکاران

 مقاله پژوهشی

از:  اند عبارتموردنیاز مدیران مدارس برای استفاده در کانون ارزیابی  های شایستگینتایج نشان داد 

عات، آگاهی از قوانین اجرایی، لااط آوری فن، دانش روز بهتخصص، تجربه، دانش )دانش و آگاهی 

هوش منطقی، هوش میان فردی، )هوش و استعداد  ،بالادستیشناخت اسناد  دانش محیطی و

 (،گیری تصمیممدیریتی، قدرت  قیت، توانایی رهبری، تواناییلاهوش فرهنگی، هوش هیجانی، خ

، مهربانی، صدر سعهی جامعه، ها ارزشق حسنه، التزام به لااخ)قی لامسائل اعتقادی و اخ

 .)پذیری مسئولیت

 شناختی روان های شایستگیتبیین 

مدیریتی برای مدیر مدرسه و تعیین 

با ترکیب روش  ها آنروابط علی بین 

 (1322) دلفی و دیمتل فازی

 عصاری

 و

 همکاران

 مقاله پژوهشی

، گیری تصمیم، خودکنترلی، مهارت انتقادپذیری، پذیری مسئولیتنتایج نشان داد متغیرهای 

ق، مثبت اندیشی و تفکر لاهای، رضایت شغلی، تفکر خو زیر معیار پذیری انعطافو  نفس اعتمادبه

 .گردند میسیستمی متغیر معلول محسوب 

 ای حرفه های شایستگی شناسایی

 آموزش های محیط در اساتید

 الکترونیک

(1322) 

 یوزباشی

 و

 یژوهی 

 مقاله پژوهشی

 بوده کیآموزش الکترون های محیطدر  دیاسات ای حرفه های شایستگی ییهدف از پژوهش شناسا

در  دیاسات ای حرفه های شایستگی های شاخص ،یو تجرب یبا توجه به مطالعات نظر است

بود  آوری فنآموزش و  ،یفرد های شایستگیدر سه بعد:  کیو آموزش الکترون یریادگی های محیط

زیر و متخصصان،  دیاز اسات یسنجازنظربودند که پس  یهای مؤلفه ریز یدارا ابعاد از هرکدامکه 

 شدند. ییشناسا ها شایستگی نیاز ا هرکداممعتبر  های ؤلفهم

مدیران  یستگیطراحی الگوی شا

 مدارس دوره ابتدایی شهر تهران

(1327) 

 شبانی

 و

 همکاران 

 مقاله پژوهشی

ه این پژوهش، در قالب دش تائیدگویه  190، تأییدیر اساس نتایج تحلیل عاملی نشان داد ب ها یافته

با )درون فردی  های شایستگی، (گویه 11و  مؤلفه 9با )بینشی  -هنی ذ های شایستگیبعد شامل  2

با )قی لااخ های شایستگی، (گویه 17و  مؤلفه 9با )بین فردی  های شایستگی، (گویه 92و  مؤلفه 9

 9با )رهبری  های شایستگی (گویه 02و  مؤلفه 3با )عملکردی  های شایستگی (گویه 12و  مؤلفه 9

 .است شده بندی طبقه (هگوی 91و  مؤلفه

 های شاخصو  ها مؤلفهشناسایی ابعاد 

 های سازمانشایستگی مدیران 

 (1327) آموزشی

 گودرزی

 و

 سلطانی 

 پژوهشی مقاله

 های شایستگیاثربخشی فردی،  یستگی، مدل نهایی پنج بعد شاآمده دست بهی ها یافته بر اساس

عمومی سازمانی و  های شایستگیاطی، میان فردی و ارتب های شایستگیدانشی و دانشگاهی، 

 .تخصصی دانشگاهی طراحی شد یستگیشا

 های مهارتو  یستگیشاتبیین 

برای مدیران آموزش  موردنیاز

 ین در آموزش عالیلاآن های دوره

(9292) 

 پژوهشی مقاله البراهیم

 است. مرور و آغازشدهین لامقاله با مروری بر موضوعات مرتبط با یادگیری و آموزش آن

ی که مربیان باید های مهارتو  ها شایستگیادبیات در این مبحث برای مشخص کردن  وتحلیل تجزیه

در  یستگیو شا ها مهارتتدریس کنند انجام شد. این  نییادگیری آنلا های محیطمؤثر در  طور به

طراحی،  های مهارتمحتوایی،  های مهارتآموزشی،  های مهارت: شوند می بندی طبقهشش دسته 

 .اجتماعی و ارتباطی های مهارتیریتی و نهادی و دم های مهارت، آوری فن های ارتمه

 موضوع، دانش و زمینه دانش زبان آموزان، مورد در دانش محتوا، دانش :شامل دانش نوع چهار مقاله پژوهشی تایر آموزشی های شایستگی و ها توانایی
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 دانشگاه علمی هیئت اعضای

(9292) 

 و 

 راپانتا 

 و تحقیق و ارتباطی کلاس، فنی، مدیریت آموزشی، بین فردی، های مهارت شامل، مهارت عنو شش

 نمودند. شناسایی علمی هیئت اعضای برای را توسعه

 یها شایستگیو  ها مهارتبررسی 

 مدیران ارشد

(9212) 

 کوتو

 و

 همکاران .

 پژوهشی مقاله

فات موجود بین لاحل برخوردها و اختمدیریت تعارض، توانایی اداره صحیح و سازنده، تعارضات و 

. شود میش برای تبدیل تعارضات مخرب به تعارضات سازنده در سازمان عنوان لاو ت ها و گروهافراد 

ش در جهت لاو هدایت فرایندهای تغییر سازمان و ت ریزی برنامهو  بینی پیشمدیریت تغییر، 

در سازمان است. الگو بودن،  ها آننتایج و تثبیت  ها آنتسهیل تغییرات سازنده، سازگاری فعال با 

که سرمشق افراد سازمان و  ای گونه بهتوانایی ارائه تصویری نمادین از خود در رفتار و منش، 

اولیه فرایند  های موفقیترفتارهای مطلوب سازمانی باشد. بهبود مستمر، اکتفا نکردن به  نمایانگر

تر در هر بخشی از لاای رسیدن به استانداردهای باش مداوم برلابهبود در کلیه شئون سازمانی و ت

 های پدیده وتحلیل تجزیهسی کشور و توان یاع از جریانات سلاسی را اطیاسازمان است. آگاهی س

و توجیه منطقی کارهای  سو یک. پاسخگویی، قبول مسئولیت وظایف محوله از گویند می یاسیس

ام نگرفته در سازمان است. درستکاری و صداقت، و پیگیری و پرسش درباره وظایف انج گرفته انجام

ی الااستاندارهای ب دهنده پرورشتوانایی در القای اعتماد و اطمینان متقابل و ایجاد فرهنگی که 

 .قی باشدلااخ

مدیران  ای حرفهحیت لاصبررسی 

آموزشی در زمینه فرآیندهای 

 آموزشی در اروپا

(9217) 

 اکسانا

 و

 همکاران 

 پژوهشی مقاله

 یستگیمؤسسات آموزش عالی کشورهای اروپای مرکزی بر توسعه شا ایج پژوهش نشان دادنت

 عنوان به وپرورش آموزشامر موجب شده است که مدیران  نیا آموزشی و مدیریتی متمرکز هستند.

فرهیخته و با استفاده از پتانسیل آموزشی و فکری خود بتوانند در وظایف  کاملاًمتخصصان 

 .یت بیشتری روبرو شوندبا موفق ای حرفه

بررسی آموزش مدیران آینده برای 

 ها آنکلیدی  شایستگیتوسعه 

 ی(میت و کار یی، تواناتیقلاخ)

(9212) 

خوسینووا 

 و

 همکاران

 پژوهشی مقاله

 عنوان بهی کوچک ها گروهکه  دهد میآثار محققان در زمینه مدیریت و آموزش نشان  وتحلیل تجزیه

مدیران  ای حرفه توجه قابلقانه و لای خها توانایییی برای رشد الاسیل بسازمانی از پتان شکل یک

ی کوچک را که برای ها گروهتعدیل و ساختاری  های روشآینده، برخوردار هستند. این مقاله 

و مبتنی بر یادگیری  یافته توسعه. شرایط دهد میهستند، نشان  ضروری ها آنعملکرد مؤثر 

د ضمن آموزش توان میاست جهانی و کاربردی است و  شده ائهارمشارکتی که در این تحقیق 

 .قرار گیرد مورداستفادهتوسط مدیران  مختلف، های رشتهمتخصصان آینده در 

 اصلی های شایستگی شناسایی

 )یک زن اساتید شغلی موفقیت برای

 های دانشگاه در اکتشافی مطالعه

 (9217) (متحده ایالات

 نایت

 و

 همکاران 

 یمقاله پژوهش

 مهم، ارتباط برقراری از: اند عبارت که شد شناسایی موفقیت برای زنان موردنیاز شایستگی شش

 و ای حرفه و شخصی تعهدات مدیریت سیاسی، بینش داشتن دانشگاه، محوله های مسئولیت انجام

 خود به داشتن باور و شغل در نقش ایفای برای ارزشمندی خود احساس ایجاد دو، این تناقض عدم

 .کاری محیط در

 به رهبری، های شایستگی ترین مهم

 در رهبران گفته

 جهان سراسر

(9212) 

 مقاله پژوهشی اسکورکوا

 مؤثر رهبر یک موجب چیز چه که است سؤال این به گویی پاسخ درصدد گیلز پژوهش این در

 مورد 12 به او و است قرارداده موردبررسی را کشور 11 در رهبر 121 تحقیق این در او که شود می

 استانداردهای و بالا اخلاق دارای: از اند عبارت که است یافته دست رهبری های شایستگی برترین از

 تغییر برای پذیری انعطاف انتظارات، واضح بیان آزاد، و باز های دستورالعمل با اهداف تدوین اخلاق،
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 احساس ایجاد جدید، کردهایروی و ها ایده پذیرای مداوم، ارتباط مداوم، آموزش به متعهد نظرات،

 کردن فراهم بعد، نسل رهبر به شدن تبدیل برای زیردستان به کمک ،توأمان شکست و موفقیت

 .خطا و آزمایش برای امنیت

 :ریزی برنامه برای جدید برنامه یک

 چارچوب

 علمی هیئت اعضای شایستگی

(9217) 

 

 

 ولش

 و

 همکاران 

 پژوهشی مقاله

 نتیجه این به ها آن دادند. ارائه علمی هیئت اعضای ای حرفه وفقیتم برای مفهومی چارچوب یک

 تنوع، رهبری؛ پژوهش؛ تدریس؛ شامل که است لازم شایستگی حوزه در لازم مهارت نه که رسیدند

 یالملل بین کاری؛ زندگی تعادل خارجی؛ های سرمایه کسب توانایی فرهنگی؛ چند و سازی ظرفیت

 را علمی هیئت اعضای شایستگی مقاله این هستند. آوری فن از مؤثر استفاده و نوآوری شدن؛

 را خود گیری جهت توانند می آن طریق از نهادها و افراد که کند می توصیف راهبردی عنوان به

 کنند. ترسیم

 پژوهش شناسی روش

است. با در  اجراشدهنتایج این پژوهش از طریق روش آمیخته، در دو مرحله مستقل کیفی و کمی 

پژوهش حاضر در مرحله (، 122، 9212، 2ساندرز، لوئیس و تورنهیل) تحقیق ر گرفتن مـدل پیـازنظ

مورد مشاهده به تفسیر  های واقعیت چراکهاست؛  گرفته پیشپژوهشی تفسـیرگرا را در  فلسفهکیفی، 

یست افراد یکسان ن ی همهپژوهشگر و ذهنیـت وی بسـتگی دارد. طبـق ایـن اصـل، یـک واقعیت برای 

به لحاظ (. 1222، 2)لینکلن و گوبا آورند نمیواحد را به دست  ای تجربه، افراد از واقعیتی واحد رو ازاینو 

استان آذربایجان  وپرورش آموزششایستگی مدیران ستادی  مدل به طراحی که اینهدف، با توجه به 

ؤالات پژوهش، از فلسفه ی کاربردی و با توجه به تمرکز بر سها پژوهش، در حیطه پردازد می شرقی

است.  پیمایش، رویکرد استقرایی و استراتژی آن مورداستفاده. رویکرد کند میپراگماتیسم پیروی 

 ها نمونهبرفـی بـرای انتخـاب  گلولهدر بخش کیفی پـژوهش از روش  ها دادهگردآوری  ازنظرهمچنین 

 و آرشیوی به ای کتابخانهو مطالعات  و بررسی اسناد دلفی تکنیکاسـتفاده شـد و اطلاعـات از طریـق 

از جامعه محدود و  گیری نمونهبا استفاده از فرمول  ها نمونهنیز، برای انتخاب کمی دست آمد. در بخش 

تصادفی عمل  صورت بهبرای انتخاب افراد نمونه هر طبقه، . است شده انتخاب ای طبقهتصادفی  صورت به

 1 -یک اداره کل ( در یک طبقه )و بالاترکارشناسی )بدنه  ریگی نمونههر واحد  که طوری به، شده است

( نمونه ناحیه در مرکز استان 1 -یک اداره کل ( قرار گیرد. سپس برای هر طبقه )ناحیه در مرکز استان

 منظور بهو  گردد میو بالاتر( به نسبت حجم طبقه در جامعه انتخاب کارشناسی بدنه تصادفی ساده )

 های روشساندرز و همکاران، استفاده از  .از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شداطلاعات،  آوری جمع

. لـذا در ایـن پژوهش کنند میتوصیه  اول دستی کیفی را برای دستیابی به اطلاعات ها پژوهش

 ها مأموریتبا توجه به وظایف،  وپرورش آموزششایستگی مدیران ستادی شناسایی اجزای مدل  منظور به
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 وپرورش آموزشویژه  طور بهی ایران و دولت های سازماناثرگذار بر کارکرد  ای زمینهعوامـل  و اهـداف و

 منظور بهروش پژوهش کیفی به کار گرفته شد. در تکمیل فراینـد پژوهش و  استان آذربایجان شرقی

ع آمیختـه تأیید نتایج حاصل از آن، از رویکـرد حداقل مربعات جزئی استفاده شد. لذا این پژوهش از نو

 :اکتشافی متوالی است. دلیل انتخاب روش پژوهش آمیخته برای پژوهش حاضر عبارت است از

 وپرورش آموزششایستگی مدیران ستادی  به دست آوردن شواهد بیشتری برای طراحی مدل .1

 ؛استان آذربایجان شرقی

 ؛ان شرقیاستان آذربایج وپرورش آموزششایستگی مدیران ستادی  در اختیار نداشتن مدل .9

 .خبرگان های دیدگاهلزوم استفاده از   .3

 :است شده انجاملذا پژوهش حاضر در سه مرحله 

 مرحلهدور و  سهدوم اجرای دلفی در  مرحلهاول تحلیــل محتــوای موضــوع پــژوهش؛  مرحله

 های نهکتابخاو منـابع موجــود در  ها مقاله، ها کتاباول تحقیق، اغلب  مرحلهسوم اجرای آزمون. در 

 ها فیش، ها دادهاطلاعـات و  آوری جمعپژوهش بررسی و تحلیل شد. ابزار  حوزهچـاپی و الکترونیک در 

از شایستگی مدیران ستادی سطوح مختلف  های مؤلفهعدها و بودند که برای ثبت بُ هایی یادداشتو 

 .است شده استفاده ها آن

 شناسایی و دلفی پانل تشکیل به اقدام حقیقت اهداف و مسئله تبیین کامل از پس و دوم مرحله در

 92 از متشکل دلفی پانل درنهایت و ارسال افراد تمامی برای نامه دعوت فرم سپس گردید. مرتبط افراد

و خبرگان حوزه کانون ارزیابی وزارت  (ت منابع انسانییحوزه مدیر نظران صاحب) ن نظریاخبرگ از نفر

شایستگی  های مؤلفهو  ابعاد ترین مهم که شد خواسته افراد از اابتد در گردید. تشکیل وپرورش آموزش

سازمان در  را)مدیران سطح عالی، مدیران سطح میانی و مدیران سطح عالی(  رده مدیریتی سهبرای 

 ادبیات اساس بر شایستگی که ابعاد از مشتمل ای پرسشنامه اساس این بر نمایند. ذکر وپرورش آموزش

 اولین در پرسشنامه این گردید. تهیه ،اند شده استخراج و اسناد بالادستی ینپیش های تحقیق موضوع،

 این از یک هر اهمیت خصوص میزان در شد خواسته ها آن از و ارسال پانل اعضای برای اجرا مرحله

 متغیرها تعدیل و به ادغام نسبت پانل اعضای مرحله، این در علاوه به نمایند. اعلان را خود نظرات عوامل

 ریزی برنامه دوم دور حاصله نتایج اساس بر و شد شناسایی اعضاء میان توافق میزان نمودند. سپس قداما

 افزودن با و قبلی دور در حاصله نتایج اساس بر و تهیه مجدداً پرسشنامه این دوم مرحله در گردید.

 تا شد خواسته پانل یاعضا از یک هر از مرحله سوم، درتوزیع گردید.  و اصلاح مجدداً جدید معیارهای

رده  سهشایستگی برای  مفهومی مدل شده شناسایی های گویه از یک هر بودن مرتبط میزان و ضرورت
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 وپرورش آموزشسازمان در  را)مدیران سطح عالی، مدیران سطح میانی و مدیران سطح پایه(  مدیریتی

 شد. تدوین تحقیق اصلی نامهپرسش و گردید نهایی مدل دلفی، انجام دور سه نمایند. درنتیجه مشخص

 بررسی به دلفی روش طی تحقیق متغیرهای مدل و خصوص در نظران صاحب نظر دوم و اول دورهای در

ی کـه در دورهای اول و دوم، مهم های شاخصدر دور سوم، نظر اعضا درباره معیارها و  و شد گذاشته

 اتفاق بهجـام دور سوم و دستیابی ازآن سپبودند، مجدداً دریافت شد. انجام روش دلفی  شده دادهتشخیص 

 .نظر مطلوب پایان یافت

در ایـن پژوهش، برای تعیین میزان توافق نظر گروه سنجش، از ضریب هماهنگی کندال استفاده 

همبستگی میان چند ویژگی مربوط  درجهمقیاسـی بـرای تعیین ( W)شد. ضریب همبستگی کنــدال 

سودمند « روایی میان داوران»مربوط به  های بررسیدر  ویژه بهیاسی به شماری از افراد است. چنین مق

باشد، یعنی توافق کامل وجود ندارد  بوده و بین صـفر و یـک متغیـر اسـت. اگــر ضـریب کنـدال صـفر

نظر پنل نخبگان  پس از اجمـاع (.1320 ،12)بامبرگر و مشولم باشد به معنای توافق کامل اسـت 1و اگر 

از روش حداقل شایستگی مدیران ستادی  مدلی تأثیرگـذار بـر طراحی ها شاخصعیارها و م زمینهدر 

از  گیری اندازهتحقیق استفاده شد. برای تعیین روایی مدل  اولیهبـرای آزمـون مـدل  مربعات جزئــی

س تحلیل روایی صـوری و محتـوایی، روایـی همگرا و روایی افتراقی استفاده شد و پایایی آن نیز بر اسا

 افزارهای نرمدر  ها داده وتحلیل تجزیهاصلی، آلفای کرونباخ و دیلون ـ گلدشتاین محاسبه شد.  های مؤلفه

99 SPSS و Smart PLS و استنباطی انجام گرفت. بـرای  نسخه سوم در دو سطح آمار توصـیفی

که بر ( PLS) و کمترین مربعات جزئی( SEM) معادلات ساختاری سازی مدلآزمـون سؤالات از 

اعتباربخشـی  منظور بهسوم تحقیق،  مرحله در تمرکز کرده است استفاده شد. ها سازهواریانس بین 

 اعضای اختیار در گویه اصلی طراحی شد و 22مشتمل بر  ای پرسشنامهمـدل حاصـل از بخش کیفی، 

 گرفت. قرار پژوهش نمونه

سازمان بدنه کارشناسی و بالاتر( مدیران و کارکنان ستادی )پرسـشنامـه بـین  912لـذا 

 وتحلیل تجزیهو مبنای  شده توزیع)یک اداره کل و پنج ناحیه(  استان آذربایجان شرقی وپرورش آموزش

 .گرفت قرار و اعتبارسـنجی مـدل ها داده، بررسی استنباطی ها داده

 ها یافته

ـلی بـا روش آماری فرعی، سپس بـه پرسـش اص های پرسشتحقیق ابتدا  های پرسشدر پاسخ به 

 .است شده داده پاسختحلیل عاملی تأییدی 
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سازمان  شایستگی مدیران ستادی سطوح مختلف های شاخصو  ها مؤلفه ،ادعاب. 3سؤال 

 ؟اند کدم استان آذربایجان شرقی وپرورش آموزش

که با نگاه به ادبیات تحقیق و همچنین بررسی تجربه سازمانی  بوده مدل مفهومی لازم ئارا منظور به

اقدام  ها آن، نسبت به تعریف متغیرها و برقراری ارتباط موردمطالعه زمینهافراد خبره حوزه منابع انسانی 

 توجه بهشایستگی  های مدلو در ادبیات تحقیق  شده معرفیبا کنکاش در ابعاد  منظور، همین شود. به

که ابعاد شایستگی تحت آن  شناسایی شد،حوزه شایستگی  0توسط محققان،  شده معرفید تعاریف ابعا

 "، "اجتماعیحوزه "، "عملیاتیحوزه ": از اند عبارت شده شناساییی ها حوزهمعرفی شدند. این  ها حوزه

 هموردمطالع های مدلاز ادبیات و پیشینه  ها آن های شاخصکه  "ها فرا شایستگی "و  "شناختیحوزه 

 .ندحاصل شد

گرفتـه از ادبیـات )ایـده اولیه  تکمیل چارچوب نشأت منظور بهپس از مطالعه ادبیات پژوهش 

مصاحبه به دلفی )محقق( و طراحی و تدوین مـدل مفهـومی پـژوهش )ایـده ثانویـه محقـق(، از روش 

در نظام ابع انسانی نظرات خبرگان دانشگاهی و متخصصین حوزه من بـرای اخـذ نقطه( شیوه ساختارمند

 فیط د؛یاقدام گرد (یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشسازمان  ویژه به) وپرورش آموزش

ابعـاد و  که ایناول : شدپرسیده  ها شاخصدر دو حوزه معیارها و  یمرتبط با پانل دلف های پرسشنامه

 جانیاستان آذربا وپرورش آموزشسازمان در  گی مدیران ستادیالگـوی شایست دهنده شکل های مؤلفه

 گیالگـوی شایست گیری شکل بر ها شاخصمعیارها و  تأثیرمیزان اهمیت و  که ایندوم و  اند کدم یشرق

 چقدر است؛ یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشسازمان ستادی مدیران 

 101از  ها شاخصح شد. تعداد لادر این مرحله بنا بر نظرات پنل دلفی مدل اولیه پژوهش اص

 .تغییر داده شد ها شاخصشاخص کاهش داده شد و اسامی برخی از  22شاخص به 

اسـت و  شده گرفتهدلفی در نظر  سومدر بررسی از طریق آمار استنباطی در این پژوهش فقط دور 

است. دلیل اول، جامعیت  شده انجامبـر اساس نتایج و دستاوردهای حاصل از این دور  ها استنباط

اسـت و از سـوی دیگر، معمولاً استخراج الگوی نهایی، بر مبنای نتایج آخرین دورِ  سوم پرسشنامه دور

دلفی  سوماین بخش تماماً از خروجی دور  های استنباطو  ها تحلیل. بر این پایه گیرد میدلفی انجام 

 .صورت گرفت

ان مدیر های شایستگیاهمیت و ارجحیت  بندی اولویتمدیران مربوطه،  ازنظر. 2سؤال 

 چگونه است؟ استان آذربایجان شرقی وپرورش آموزشسازمان  در میانی و پایهستادی عالی، 
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از توزیع نرمال برخوردار  ها داده که اینبه توجه با ا توجه به نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف و ب

ی در بین نمرات شایستگمیانگین برای بررسی تفاوت  فریدمن ای رتبهناپارامتری نبودند از آزمون 

ابعاد و عوامل بین  بندی رتبهبرای انجام چنین آزمونی، ابتدا به  شد. استفاده و پایه میانیعالی، مدیران 

در  یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزش ، میانی و پایه در ی عالیستاد رانیمد یستگیشا گیری شکل

پرداخته  شناختی( های ایستگیشاجتماعی و  های شایستگیعملیاتی،  های شایستگیشامل سه محور )

 که موارد مرتبط با این آزمون گرفتمعیارهای داخل هر یک از عوامل صورت  بندی رتبه، ازآن پسو  شد

 .شده است آوردهدر ادامه 

شایستگی مدیران عالی  گیری شکلهر یک از عوامل  های رتبهجدول مرتبط با نتایج تعیین  .2جدول 

 بر اساس آزمون فریدمن یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر 

 آزمون های آماره

 912 تعداد نمونه آماری

 122/12 شده محاسبهدو  کای

 9 درجه آزادی

 222/2 سطح معناداری مفروض

 آزمون فریدمن

 ها رتبهمیانگین  ابعاد

 22/7 شناختی های شایستگی

 12/7 یاجتماع های شایستگی

 72/2 یاتیعمل های شایستگی

و همچنین با توجه به اینکه میزان سطح ( 122/12) شده محاسبهجه به اینکه مقدار کای دو با تو

بین  توان میدرصد  21است، بنابراین با اطمینان  تر کوچک 291/2از  (222/2) شده محاسبهمعناداری 

، یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر  رمجموعـهیز ارهـاییو مع  یعال رانیمدشایستگی  ابعاد

 .را یکسان فرض نمود ها آناهمیت  توان میرا در نظر گرفت و ن بندی رتبه

با میانگین  یشناخت های شایستگیکه  شود میملاحظه  9جدول ی ها یافتها این تفاسیر، بر اساس ب

شایستگی مدیران عالی میان ابعاد در  عامل ترین مهم عنوان بهاز سوی نمونه آماری پژوهش  ،22/7رتبه 

با  یاجتماع های شایستگیدر رتبه بعدی  تلقی شده است؛ یشرق جانیاستان آذربا وپرورش زشآمودر 

 نقش کمرنگی  72/2ی با میانگین اتیعمل های شایستگی درنهایتو  است قرارگرفته 12/7میانگین رتبه 

 .استایفا نموده  یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر شایستگی مدیران عالی میان ابعاد را در 
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 میمفاهمعیارهای زیرمجموعه هر یک از  های رتبهجدول مرتبط با نتایج تعیین . 1جدول 

 یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشی در عال رانیمد های شایستگی

 آزمون های آماره

 912 تعداد نمونه آماری

 991/02 شده محاسبهدو  کای

 31 درجه آزادی

 222/2 سطح معناداری مفروض

 فریدمن آزمون

 مدیران عالی های شایستگیاهمیت مفاهیم  بندی رتبه. 0جدول 

 میانگین رتبه مفاهیم شایستگی

 32/92 و بودجه یمال تیریمد

 37/92 عملکرد تیریمد

 27/92 دانش تیریمد

 03/39 یراهبرد گیری تصمیم

 00/39 مطلوب ندهیآ یطراح ییتوانا

 11/92 قدرت نفوذ

 17/92 یمیت یو رهبر یساز میت

 11/32 و تحول رییتغ یرهبر

 23/32 تعارض تیریمد

 30/31 ی درون وزارتخانهارتباط های مهارت

 21/32 دست پایینی با مدیران بالادست و ارتباط های مهارت

 11/92 نفعان ذیی با مدیران مدارس و سایر ارتباط های مهارت

 70/31 یاسیس نشیب

 03/31 یاجتماع نشیب

 09/31 یفرهنگ نشیب

 91/39 ای حرفه اخلاق

 79/39 وپرورش آموزششناخت نظام 

 21/39 ای حرفهدانش 

 21/31 ای حرفهعمل 

 10/31 ای حرفه اعتبار
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شایستگی مدیران میانی  گیری شکلهر یک از عوامل  های رتبهجدول مرتبط با نتایج تعیین . 4جدول 

 مون فریدمنبر اساس آز یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر 

 آزمون های آماره

 912 تعداد نمونه آماری

 922/13 شده محاسبهدو  کای

 9 درجه آزادی

 222/2 سطح معناداری مفروض

 آزمون فریدمن

 ها رتبهمیانگین  معیارها

 23/7 یاجتماع های شایستگی

 72/2 یشناخت های شایستگی

 21/2 یاتیعمل های شایستگی

میزان سطح  که اینو همچنین با توجه به  (199/71) شده محاسبه ا توجه به مقدار کای دوب

بین  توان میدرصد  21است، بنابراین با اطمینان  تر کوچک 291/2از  (222/2) شده محاسبهمعناداری 

، یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر  رمجموعـهیز ارهـاییو مع میانی رانیمدشایستگی  ابعاد

 .را یکسان فرض نمود ها آناهمیت  توان میگرفت و نرا در نظر  بندی رتبه

با میانگین  یاجتماع های شایستگیکه  شود میملاحظه  1جدول ی ها یافتها این تفاسیر، بر اساس ب

میان ابعاد شایستگی مدیران در  عامل ترین مهم عنوان بهاز سوی نمونه آماری پژوهش  ،23/2رتبه 

 های شایستگیدر رتبه بعدی  تلقی شده است؛ یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشمیانی در 

 21/2با میانگین رتبه  یاتیعمل های شایستگی درنهایتو  است قرارگرفته 72/2با میانگین رتبه  یشناخت

 است. قرارگرفته دمنیفر بندی رتبهآخر جدول آزمون  گاهیدر جا

 میمفاههای زیرمجموعه معیارهر یک از  های رتبهجدول مرتبط با نتایج تعیین . 5جدول 

 یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشی در انیم رانیمد های شایستگی

 آزمون های آماره

 912 تعداد نمونه آماری

 991/02 شده محاسبهدو  کای

 31 درجه آزادی

 222/2 سطح معناداری مفروض

 آزمون فریدمن
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 یانیممدیران  های شایستگیاهمیت مفاهیم  بندی رتبه. 5جدول 

 میانگین رتبه مفاهیم شایستگی

20/99 و بودجه یمال تیریمد  

 22/99 عملکرد تیریمد

 21/99 دانش تیریمد

 32/99 یراهبرد گیری تصمیم

 13/99 مطلوب ندهیآ یطراح ییتوانا

 0/99 گرانیدر د یو الهام بخش زهیانگ جادیا

 22/99 قدرت نفوذ

73/99 یمیت یو رهبر یساز میت  

 22/92 و تحول رییتغ یرهبر

 21/93 تعارض تیریمد

 23/90 ی درون وزارتخانهارتباط های مهارت

 21/92 دست پایینی با مدیران بالادست و ارتباط های مهارت

 22/90 نفعان ذیی با مدیران مدارس و سایر ارتباط های مهارت

 12/93 یاسیس نشیب

 13/93 یاجتماع نشیب

 12/92 یفرهنگ نشیب

 21/93 ای حرفه اخلاق

 77/93 وپرورش آموزششناخت نظام 

 23/93 ای حرفهدانش 

 22/93 ای حرفهعمل 

 21/99 ای حرفه اعتبار

شایستگی مدیران  گیری شکلهر یک از عوامل  های رتبهجدول مرتبط با نتایج تعیین . 8جدول 

 بر اساس آزمون فریدمن یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر  عملیاتی

 آزمون های آماره

 912 تعداد نمونه آماری

 231/12 شده محاسبهدو  کای

 9 درجه آزادی

 222/2 سطح معناداری مفروض

 آزمون فریدمن
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 ها رتبهمیانگین  معیارها

 27/2 یشناخت های شایستگی

 21/1 یاتیعمل های شایستگی

 91/1 یاجتماع های شایستگی

میزان سطح  که اینو همچنین با توجه به  (231/12) شده محاسبها توجه به مقدار کای دو ب

بین  توان میدرصد  21است، بنابراین با اطمینان  تر کوچک 291/2از  (222/2) شده محاسبهمعناداری 

، یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر  رمجموعـهیز ارهـاییو مع میانی رانیمدشایستگی  ابعاد

 .را یکسان فرض نمود ها آناهمیت  انتو میرا در نظر گرفت و ن بندی رتبه

با میانگین  یاتیعمل های شایستگیکه  شود میملاحظه  2جدول ی ها یافتها این تفاسیر، بر اساس ب

میان ابعاد شایستگی مدیران در  عامل ترین مهم عنوان بهاز سوی نمونه آماری پژوهش  ،21/1رتبه 

 های شایستگیدر رتبه بعدی  لقی شده است؛ت یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر  یاتیعمل

 91/1ی با میانگین اجتماع های شایستگی درنهایتو  است قرارگرفته 22/1با میانگین رتبه  یشناخت

 یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر  یاتیعملمیان ابعاد شایستگی مدیران نقش کمرنگی را در 

 .ایفا نموده است

 میمفاهمعیارهای زیرمجموعه هر یک از  های رتبهیج تعیین جدول مرتبط با نتا. 31جدول 

 یشرق جانیاستان آذربا وپرورش آموزشدر  یاتیعمل رانیمد های شایستگی

 آزمون های آماره

 912 تعداد نمونه آماری

 991/02 شده محاسبهدو  کای

 31 درجه آزادی

 222/2 سطح معناداری مفروض

 آزمون فریدمن

 یاتیعملمدیران  های شایستگیاهمیت مفاهیم  بندی رتبه. 30جدول 

 میانگین رتبه مفاهیم شایستگی

79/91 و بودجه یمال تیریمد  

 29/91 عملکرد تیریمد

 92/91 دانش تیریمد

 19/92 یراهبرد گیری تصمیم



 3041 زمستان، 04، شماره 34فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره 

  54 
 

  

 22/12 مطلوب ندهیآ یطراح ییتوانا

 32/12 گرانیدر د یو الهام بخش زهیانگ جادیا

 7/90 قدرت نفوذ

32/90 یمیت یو رهبر یساز میت  

 11/90 و تحول رییتغ یرهبر

 20/90 تعارض تیریمد

 22/99 ی درون وزارتخانهارتباط های مهارت

 23/99 دست پایینی با مدیران بالادست و ارتباط های مهارت

 90/91 نفعان ذیی با مدیران مدارس و سایر ارتباط های مهارت

 21/91 یاسیس نشیب

 22/99 یاجتماع نشیب

 27/99 یفرهنگ نشیب

 92/97 ای حرفه اخلاق

 9/97 وپرورش آموزششناخت نظام 

 73/92 ای حرفهدانش 

 71/92 ای حرفهعمل 

 21/91 ای حرفه اعتبار

 شرقی آذربایجان استان وپرورش آموزش ستادی مدیران شایستگی مدل. 1سؤال 

 چیست؟

، مدل تحلیـل آمده عمل بهجه به محاسبات گفت با تو توان میدر پاسخ به سؤال اصلی تحقیق 

عـاملی تأییـدی پــس از اصـلاحات در حالت تخمین ضرایب استاندارد و در حالت معناداری به شرح 

 .است 9و  1 های شکل
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 مدل ساختاری تحقیق در حالت تخمین استاندارد .3شکل 
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 ختاری تحقیق در حالت معناداریمدل سا .2شکل 

 و بحث گیری نتیجه

 وپرورش آموزش ، میانی و پایه در ی عالیستاد رانیمد یستگیشا طراحی مدل باهدفاین پژوهش 

ایران و  وپرورش آموزشنظام اسناد بالادستی  بامطالعه این راستادر  .انجام شد یشرق جانیاستان آذربا

 وپرورش آموزش ، میانی و پایه در یی شایستگی مدیران عالیمبانی نظری و پیشینه پژوهش مدل نها

 استفاده از روش دلفی مورد آزمون روایی قرار گرفت.که با  شد طراحی یشرق جانیاستان آذربا

در که شکل  ،باشد میشاخص  22 و مؤلفه 92عد، بُ 0شامل  شده طراحیمدل شایستگی  درنهایت

 .است شده دادهنشان ( 3)
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استان  وپرورش آموزشدر سازمان  یستاد رانیمد های شایستگیمدل مناسب جهت . 1شکل 

 یشرق جانیآذربا

توسط پژوهشگران داخلی و  شده ارائه های مدلابعاد موجود در مدل طراحی با شده بسیاری از 

 .خارجی مطابقت دارد

)مالکی نژاد  های مدلاد با که الگوی پژوهش حاضر در تعداد ابع دهد میمقایسه تطبیقی نشان 

باتمانی و ، 1322و جعفری پویان،  یدرگاه ،1322ی سالارزه ،1322داوودی و همکاران  ،1322

و  ون دن برگ ،9291آلدامن و همکاران، ، 1321عاشقی و قورچیان،  ،1322راقی، ح1322همکاران 

، 9217زیکانسکی ، 9212 روسستول و تیبر ،9212بوشاف  ،9212 اوبورا و ، راکو9292همکاران 

 عملیاتی یها یستگیشا

عملیاتی( یشغل)   

 شایستگی های رهبری شایستگی های مدیریتی 

 

 اجتماعی یها یستگیشا

عملیاتی( )شخصی   

 فرهنگیو  اجتماعی ،سیاسی شایستگی های تعاملی 

 یشناخت یهایستگیشا

ی(مفهوم یشغل)   

 حرفه ای گرایی

آموزش و پرورشمدیران  الگوی شایستگی های  

 مدیران ستادی

 سطح عالی

 مدیران ستادی

سطح میانی   

 

 هافرا شایستگی

ی(مفهوم )شخصی   

 اعتقادی شخصیتی 
 مدیران ستادی

سطح پایه   

 

 قدرت نفوذ

 یمیت یو رهبر یساز میت

 و تحول رییتغ یرهبر

 تعارض تیریمد

 گرانیر دد یو الهام بخش زهیانگ جادیا

 و بودجه یمال تیریمد

 عملکرد تیریمد 

 دانش تیریمد 

 یراهبرد یریگ میتصم

 مطلوب ندهیآ یطراح ییتوانا

 

 بینش سیاسی

 اجتماعی نشیب

 فرهنگی نشیب

 ی درون وزارتخانهارتباط یمهارت ها

 مهارت ارتباط با مدیران بالادست و پایین دست 

 ی نفعانمدارس و سایر ذ رانیمهارت ارتباط با مد

 مطلوب ندهیآ یطراح ییتوانا

 ایاخلاق حرفه

 شناخت نظام آموزش و پرورش

 یادانش حرفه

 یاحرفه عمل

 یاحرفه اعتبار

ی توجه به اعتقادات مذهب

 رویکرد ارزشی در کار

 رویکرد ارزشی در رفتار

تفکر ی ذهن – یفرد یهایژگیو

 خلاق

 یتیشخص - یفرد یهایژگیو
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، 9219، برنز 9210تریوالس و پکلیتیس  ،9212 سونیجاروالت و و ،9212 اسکورکوا ،9212ولش

 ( همسو است.1223نوریس ، 9220، مینتزبرگ، 9227مامفورد ،9222دیردورف

جهانی هستند و با دانش،  نسبتاًو اجتماعی،  ای وظیفهی شناختی، ها شایستگیعد اولیه شامل سه بُ

آموزشی قدیمی سازگار هستند. شایستگی شناختی شامل  های روشو صفات شخصی و  ها تمهار

 وفن فوتو  ها مهارت) ای وظیفهشایستگی . مبنایی و دانش حاصل از تجربه است های تئوریمفاهیم و 

کار( چیزهایی است که شخص باید در یک حرفه قادر به انجام آن باشد و شایستگی اجتماعی، تمایل و 

. فرا کند میتعامل پایدار و منطقی با دیگران را توصیف  های تنشایی ایجاد رابطه و درك مزایا و توان

آلدامن و ) یادگیری و واکنش ارتباط دارد شایستگی نیز با توانایی مواجهه با عدم اطمینان و همچنین

ق از طری ها مهارتگفت که دانش از طریق شایستگی شناختی،  توان می (.9291همکاران،

؛ شوند میی اجتماعی حاصل ها شایستگیو مسائل رفتاری و نگرشی از طریق  ای وظیفهی ها شایستگی

 .دارند کننده تسهیلنقش  ها شایستگیعد اولیه مجزا و برای کسب سایر از سه بُ ها شایستگیاما فرا 

شامل دو  یا وظیفهی ها شایستگی(، بعد گرایی ای حرفه)  مؤلفهی شناختی با یک ها شایستگیعد بُ

های شناختی و  ویژگی)اخلاقی،  مؤلفهمشتمل بر پنج  ها شایستگیعد فرا )مدیریتی و رهبری(، بُ مؤلفه

و  سیاسی و اجتماعیبینش لفه )ؤی اجتماعی شامل سه مها شایستگیعد ( و بُهای ذهنی ویژگی

ون دن  های مدلبا  ها مؤلفهتعداد  ازنظرکه  باشند میارتباطی(  های مهارتفرهنگی و بینش همچنین 

( 9212) روسستول و تیبر (،9212) بوشاف (،9212) اوبورا و ، راکو(9292) و همکاران برگ

(، اکرامی و 9212)همکاران عارفی نژاد و  های مدلهمچنین، به لحاظ تعداد شاخص با همراستاست. 

 همراستاست. (9212(، زاهدی و شیخ )9213(، فرهادی )9217هشیار )

، شده معرفی (ها مؤلفه)قبلی ابعاد و مفاهیم  های پژوهشدر بسیاری از  که اینیت دیگر نکته حائز اهم

عد شایستگی در کنار یک مؤلفه ، بدین معنا که یک بُاند شده ارائه وزن همپراکنده و غیر  صورت به

برای یک سطح خاص شغلی و  ها مدلشایستگی قرارگرفته و در یک سطح معرفی شدند. همچنین این 

؛ اما در مدل پژوهش اند شده تدوینشغلی، طراحی و  بندی سطحبرای یک بخش کلی در سازمان بدون یا 

برای سه سطح متفاوت شغلی. هرکدام از  هم آناست و  شده ارائهحاضر، یک مدل سه سطحی 

مناسب است و از  وپرورش آموزشمدیران در این پژوهش برای یک سطح شغلی  شده ارائه های شایستگی

، بهره جست. ها آنخاص در فرایند ارتقاء کارکنان و آموزش  طور به توان می راحتی بهفکیک این ت

شایستگی را در  های مؤلفهدر سطح اول، جامعیت داشته و تمامی ابعاد و  شده معرفیی ها حوزه

 .سه سطح شغلی، مشابه و یکسان است های مدلو به همین علت برای  گیرد برمی
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اهمیت این  بندی رتبههر سه مدل این است که  های شایستگین سطح از نکته بسیار مهم در ای

قرار گرفتن یک  باوجودسطح با توجه به میانگین اهمیت چندین مفهوم شایستگی بوده است؛ یعنی 

اول،  مؤلفه، از تمام مفاهیم تر پایینتر، این امکان وجود دارد که مفهومی در اهمیت لادر رتبه با مفهوم

ی تر پایینبا سایر مفاهیم، در جایگاه  گیری میانگینشتری داشته باشد و به دلیل وزن اهمیت بی

شناسایی شدند  وپرورش آموزشمدیران شایستگی  مؤلفه وشش بیست پژوهشباشند. در این  قرارگرفته

ی، راهبرد گیری تصمیمی، خودآگاه، دانش تیریمد، عملکرد تیریمد، و بودجه یمال تیریکه شامل مد

 میت، نفوذ قدرت، پذیری مسئولیت، گرانیدر د یو الهام بخش زهیانگ جادیا، مطلوب ندهیآ یطراح ییتوانا

 نشیبی، ارتباط های مهارت، خلق حسن، تعارض تیریمد، و تحول رییتغ یرهبری، میت یو رهبر یساز

نظام  شناخت، ای حرفه اخلاقی، فرهنگ نشیبی، اجتماع نشیبی، و مذهب یاعتقاد نشیبی، اسیس

 .شود می یو فروتن تواضع، ای حرفه اعتبار، ای حرفه عمل، ای حرفه دانش، وپرورش وزشآم

سازمانی  های شایستگی ترین باارزش موجب توافق عمومی مدیران بر شده ارائهل شایستگی مد

مدنظرشان  های شایستگیدر توسعه و پرورش  ها آنخواهد شد. این توافق منجر به قاطعیت بیشتر 

با در نظر  شود میکشور پیشنهاد  وپرورش آموزشنظام  اندرکاران دستو دیران ارشد . به مشود می

در مدل و شناسایی فاصله وضع موجود با وضع مطلوب مرتبط با  شده شناسایی های شایستگیگرفتن 

پرداخته و درنتیجه  مدیران سطوح مختلف های شایستگیدر جهت توسعه  ریزی برنامههر شایستگی، به 

 .کارکنان و عملکرد بهتر آنان در ادارات را فراهم نمایندبالندگی 

ی باید های شاخصر شغلی، چه لاتبه سطح با مدیر عملیاتیاکنون برای این موضوع که در ارتقاء یک 

مدیر برای ارتقاء یک  که اینقرار گیرد، راهنمایی وجود خواهد داشت؛ و یا  موردبررسیسنجیده شده و 

راهی مطمئن وجود خواهد داشت.  ی نقشهد با آموزش، ایجاد یا تقویت شود، چه رفتارهایی بای میانی

مزایای بسیاری خواهد داشت که از هرکدام در مدیران سطوح مختلف  های شایستگی بندی دستهدرواقع 

استفاده نمود؛ اما وجود چندین مدل شایستگی برای چندین سطح شغلی پیوسته در  توان میجای خود 

 وپرورش آموزشو مزایا خواهد شد. سازمان  ها ارزشر به ایجاد ارزشی افزوده بر سایر یک سازمان، منج

گوناگونی خواهد داشت که هرکدام از این  های استفادهچند سطحی  های مدلاز این  به بهترین نحو

 .خواهد کرد تر آسان، پیمودن مسیر تعالی منابع انسانی و درنتیجه تعالی خود سازمان را ها استفاده

صورت  بندی رتبهی که در این مدل برای سطوح مختلف شغلی در های شایستگی توان میهمچنین 

 .اند گردیده مدیران ستادیدر موفقیت  تأثیرگرفته، حائز بیشترین اهمیت و 
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Abstract 

The aim of the present study is to identify the main components of the 

competence of staff managers at different levels in order to provide a model of 

factors, criteria and indicators that shape the competence of staff managers. For this 

purpose, first, the dimensions of the concept of competence in the Education 

Organization of East Azerbaijan Province were extracted through document review 

and library studies using questionnaires, and then, through three stages of 

implementing the Delphi method and using the opinions of 29 experts familiar with 

the research topic, the most important dimensions of competence in the Education 

Organization of the province were identified. In this stage, the snowball sampling 

method was used. In the next stage, after determining the sample size based on the 

Morgan table and simple random sampling method, 218 managers and staff 

employees (bachelor and higher) of the Education Organization of the province 

(one general office and five districts) were selected, and the dimensions and 

identified factors were provided to them in the form of a questionnaire. The data 

were analyzed using structural equation modeling. Finally, the competency model 

for staff managers of the East Azerbaijan Province Education Organization was 

designed, including26 important competencies in four axes (including operational 

competencies, social competencies, cognitive competencies, and meta-

competencies). 
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Competency, competency model, top managers, middle managers, basic 

managers 
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 فارساستان  یاتیمال امور سازمانمیان کارکنان  در یرفتار یآنتروپکاهش  بر مؤثرعوامل 
 3محمدپور فرهاد

 2نوابخش مهرزاد

 چكيده 

 اموور  سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر مؤثر عوامل یبررس یراستا در قیتحق نیا

هود    ازنظور  پوووهش  نیو ا در شوده  گرفتو   رکوا  بو   قیتحق روش .است شده انجام فارس استان یاتیمال

 .اسوت  یهمبسوت   نووع  از و یفیتوصو  ،هوا  داده یگردآور نحوه ازنظر و یکم ها داده نوع ازنظر ،یکاربرد

 تعوداد  کو   باشند می فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان  یکل از عبارت قیتحق نیا یآمار جامع 

از . باشود  موی  سواده  گیری نمون  روش پووهش نیا در گیری ن نمو روش .باشد می نفر 2055 حدوداً ها آن

 جودو   در منودر   گیوری  نمونو   شویوه  بور اسواس  ) گیری نمون  ضوابط ب  توج  با مذکور یآمار جامع 

 محقوق  پرسشونام   از اسوتفاده  بوا  سوس   و شده انتخاب قیتحق نمون  عنوان ب  نفر 500 تعداد )مورگان

 در مسوتخر    یهوا  یو گو و کرتیل ای گزین  پنج اسیمق بر اساس میتنظ  یگو 20 و بعد پنج در ساخت 

 دو در هوا  داده فیتوصو  ز،یو ن یفیتوصو  آموار  بخش در .است قرارگرفت  پرسش مورد قیتحق یآمار نمون 

 یبررسو  جهوت  ،یاسوتنبا   آموار  بخوش  در و دهیگرد ارائ  یاصل متغیرهای و ای زمین  یرهایمتغ بخش

 قیو تحق یهوا  داده بو   توجو   بوا  .اسوت  شوده  استفاده رمنیاسس یهمبست  یرآزمون ناپارامت از ها فرضی 

 کواهش  بور  (یشوغل  تیرضوا  برداشت، تیریمد ،یشغل اقیاشت ،ای حرف  اخلاق ت،یشخص) گفت توان می

 .دارد داری معنی و مثبت اثر فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یانتروپ

 

 یکليد کلمات

 یشغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل اقیاشت ،ای حرف  اخلاق ت،یشخص، یفتارر ینتروپآ

 

. رانیووا تهووران، ی،اسوولام آزاد دانشوو اه ،( جنوووب تهووران) شیکوو الملوول بووین واحوود ،عیصوونا یمهندسوو ی، گووروهدکتوور یانشووجود-1
mohammadporfarhad7@gmail.com 

 (مسوولو   سووندهینو. )رانیوو ا تهووران، ی،اسوولام آزاد انشوو اه د قووات،یتحق و علوووم  واحوود ع،یصوونا یمهندسوو  گووروه، اریاسووتاد-2
m_navabakhsh@azad.ac.ir 

 22/40/3041تاریخ پذیرش مقاله:  40/40/3041تاریخ دریافت مقاله: 



 3041، زمستان 04، شماره 30فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره 

  
18 

 
  

 مقدمه

اند ک  علاوه بر آثار منفی بر فرد و سازمان مانع  با معضلات جدیدی مواج  شده ها سازمانامروزه 

 یآنتروپ بروزشوند. در حقیقت،  خدمات مفید ب  جامع  می ارائ دستیابی سازمان ب  اهدا  خود و 

مخرب زیادی بر  تأثیربیماری نوظهور و شایع جهانی در مشاغل مطرح است  مثاب  ب ک   یرفتار

 مسائلی از یکی (1۰52 ،یمنت و نواد عتیشر)منابع انسانی، دارد.  عملکرد سویبروز  ازجمل ، ها سازمان

 تعاد  حالت از رو خ است سازمان آن کارکنان رفتار رییتغ ،دارند مشکل آن با ها سازمان از یاریبس ک 

 یو یرفتارها مورد در توان مین  رید ک  دانست انسان یرفتار یآنتروپ عنوان ب  توان می را یرفتار

 مشکلات از یاریبس بروز از یریجلوگ موجب دتوان می رفتارها نیا بروز های علت شناخت. کرد اظهارنظر

 در است ممکن ک  دارد وجود یواملع ستمیس در هر (1۰55. همکاران و ینیحس) .شود ها سازمان در

 تعاد  رفتن از بین فرد، رفتار در اختلا  ،نظمی بی جادیا موجب و کرده عمل ستمیس نظم جهت خلا 

 .شد خواهد سازمان و عملکرد کارکنان در یریچشم  کاهش باعث و شده یآنتروپ و یا ستمیس و ثبات

 (15۳۱. همکاران سرلک و)

، اغتشاش و ثباتی بی، نظمی بیبرخورد با  منظور ب دیریتی است ک  آنتروپی یکی از رویکردهای م

آنتروپی ب  ارزش ا لاعاتی یا درصد  .گیرد میقرار  مورداستفادهعدم یقین موجود در یک سیستم 

مفهوم گروه آنتروپی در علم فیزیک ب  قرن نوزدهم . شود میتغییرات یا درج  بلاتکلیفی گفت  

ک  آن را آنتروپی نامید.  را ساخت Sبرای اولین بار یک کمیت ریاضی  1۱68، در 1کلازیوس گردد برمی

انتظام  کننده مختلو  کنند میدر هر سیستم عواملی وجود دارند ک  بر خلا  جهت نظم سیستم عمل 

و  2از عدم قطعیت است )ردی ای اندازه. آنتروپی نامند میسیستم هستند این عوامل را آنتروپی 

با توج  ب  متغیرهای  ها پدیدهاهمیت آنتروپی در کاربردهای عملی مربوط ب  روابط  (.255۳، 5سباستین

این مفهوم را معرفی کرده و نتایج آن را در  1۳۰۱شانون در مقال  مشهور خود در سا   .تصادفی است

ا لاعات  قرار داد ک  پای  نظری  مورداستفاده ها دادهنظری  کدگذاری و انتقا   ای پای تعدادی از مسائل 

توزیع احتما  آن متغیر تعریف  برحسبآنتروپی متغیر تصادفی است ک   .دهد میجدید را تشکیل 

 ۰های بایتیک اندازه مناسب برای تصادفی بودن یا عدم قطعیت نشان تعداد  عنوان ب د توان میو  شود می

ت موجود در آن مرتبط است. . آنتروپی سیستم با میزان ا لاعاباشد میا لاعات لازم برای انتقا  پیغام 

 بانظمسیستمی  ک  درحالیکمتری از ا لاعات توصیف شود،  های بایتد با توان میبیشتر  بانظمسیستم 

 (.255۳ ن،یسباست و یردبیشتری از ا لاعات نیازمند است ) های بایتکمتر برای توصیف شدن ب  
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 ها سازمان کارکنان انیم در یاررفت یآنتروپ کاهش بر زیادی عوامل ک  دهند می نشان ها پووهش

هد   گر انیثمربخش ب شخصیت .باشد میافراد ثمربخش  شخصیت عواملاز این  یکی .باشند می مؤثر

 ؛شود میمحدود ن یماد یزهایاکتساب چ ای یهنر خلاقیترشد انسان است. ثمربخش بودن ب   یاصل

از »فروم  عقیدهب   ن دست یابد.د ب  آتوان میانسانی است ک  هر  یثمربخش ن رش گیری جهت بلک 

 (655: 15۳2 )شولتز،.« شود کمد حاتوان میثمربخش  شیگرا ،یو فرهن  ی  اجتماعتحوّ قی ر

 شود؛ یم دهید رمان های شخصیت یبرخ در یروشن ب  ثمربخش های شخصیت  یوگیو از یینمودها

 و یستیز ۀنحو و یاخلاق و یروح های خصوصیت نسبت ب  ک  یافت  قوام و پخت  کاملاً هایی شخصیت»

 ک  یافراد( 258-52۱: 15۱1 ،یرصادقیم. )اند افت ی تجسمّ تر بیش ،شان فقیران  یزندگ و ها آن یطیمح

 بر آمدن فائق و مشکلات از عبور یپ در شیخو های توانایی ب  اتکا با و بندند می ب  کار را خواستن فعل

 گرا هستی و گرا زنده های شخصیت دودستۀ ب  را ثمربخش های شخصیت فروم. اند یزندگ ماتیناملا

 .است نموده میتقس

 انیروابط مناسب م جیبرای ترو دییکل و عاملی سازمانی فرهنگاز  یبخش نیز یا اخلاق حرف 

جامع ، کمک خواهد  یفردا یبرا وکار کسب یاثربخش بینی پیشو جامع  است ک  ب   سازمان

قوانین بر   رشود و توسوعای،  حرف  لاقاخ  براین اولین وظیفبنا ؛(2518، 0)نایانانت و اسمورتانود کرد

ق ب  اسوتانداردهای تعیین سوطح لاق در شوغل موردنظر اسوت. در اکثر موارد، علم اخلااخ  پای

 (.251۰)کومار، مناسوب و مطلوبیت اشواره دارد

 ک  شوند می برداشت مدیریت درگیر زمانی افراد احتمالاً ک  دهند می نشان همچنین ها پووهش

 شدن درگیر ب  تمایل زمانی افراد ،مثا  عنوان ب  .آورند دست ب  را مزیتی آن، از استفاده واسط  ب  بتوانند

 شان  و داشت  تعامل خودشان از قدرتمندتر افرادی یا و بالاتر مقامات با ک  دارندا ر برداشت مدیریت در

 (.6،2558زیدمن و دراری) .باشند داشت  را دیافرا چنین از ارزشمند منابع و نتایج گرفتن

ک  ب  معنای  آید مینیز یک انسجام و وحدت میان کارکنان سازمان پدید  یشغلبا ایجاد اشتیاق 

یک منبع مثبت ممکن است  عنوان ب رسیدن ب  نتایج مطلوب برای فرد و سازمان است. اشتیاق شغلی 

با گرایش عمومی ب   راستا همات مثبت بر سلامت شود. اثر درنتیج منجر ب  چرخ  مثبتی از منابع و 

یک مفهوم در تضاد با فرسودگی شغلی ک  پاسخی  عنوان ب سمت روانشناسی مثبت، اشتیاق شغلی 

از دست رفتن منابع، ن رش منفی نسبت ب   صورت ب مرتبط با کار ک   مدت  ولانیاست ب  استرس 

 (.Halberg and Schaeofli, 2006: 167شد )، مطرحشودمیآشکارکاهش خودکارامدی شغلیشغل و

 از  اعتمادی قابلکننده  بینی پیشاساساً  ؛ ک است یاز رفتار سازمان یعنصر مهمشغلی نیز  تیرضا
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شغل  تیرضا یاز رفتارها ها سازمان .(2521و همکاران،  اکیو سازمان است )م میکارکنان، ت جینتا

 های زمین را در  مید عملکرد تتوان میبالاتر کارکنان  تیرضاو کنند  لیرا تسه ها آنکرده و  تیافراد حما

 (251۳بهبود بخشد)دوبلت و همکاران،  یسازمان

 ،ای حرف  اخلاق ت،یشخص تأثیردر همین راستا در همین راستا پووهش حاضر در پی آن است تا 

 امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار ینتروپآ کاهش بر یشغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل اقیاشت

 نماید. را بررسی فارس استان یاتیمال

 پيشينه تحقيق

  با عنوانو همکاران  مهرانفرتوان ب  پووهشی ک   در این حوزه می شده انجام یها پووهش ازجمل 

انجام « شاخ ی س  مد  بر تمرکز با یدادگستر یادار کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش یال و ی راح»

 ،یاجتماع ،یقانون ،یاقتصاد) یا ن یزم عوامل داد، نشان ها داده لیتحل جینتاکرد.  اشاره ،داده است

 تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل اقیاشت ،ای حرف  اخلاق ت،یشخص) یرفتار عوامل ،(یتکنولوژ ،یاسیس

( یزشآمو و یفرهن  ،یکار مقررات و نیقوان ،یرهبر ،یندآیفر و یساختار) یساختار عوامل و( یشغل

 کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش یال و ی راح در  یپا یها مقول  و دهنده سازمان یها مقول  عنوان ب 

شریعت نواد و  (.1۰52 ،همکاران و مهرانفر) .باشد یم شاخ ی س  مد  بر تمرکز با یدادگستر یادار

 یانجیم نقش لیتحل ؛یاجتماع یۀسرما بر یاجتماع شیسا تأثیر یبررس » با عنوان نیز پووهشیرضوان 

های پووهش  یافت . اند دادهانجام «  لرستان استان یدولت های سازمان: موردمطالع ) یرفتار یآنتروپ

شریعت )دولتی دارد.  های سازماناجتماعی  سرمای منفی و معناداری بر  تأثیرنشان داد سایش اجتماعی 

 یآنتروپ مد  توسع  » با عنوان ووهشیی نیز پجوزان ینجف و یاشکور یلاهوت( 1۰52 ،نواد و رضوان

نتایج  بر اساس. اند دادهانجام « را  اعداد مجموع  یتلور بر یمبتن ها گزین  وزن یابیارز یبرا شانون

را با یک  شود می گیری تصمیم، ا لاعات ذهنی و نادقیق انسان ک  منجر ب  تنظیم ماتری  پووهش

شانون را افزایش  آنتروپیک  دقت جواب حاصل از روش  تقریب بالا و یک تقریب پائین در نظر گرفت 

نموده و منجر ب   تر دقیقش را رو ازاین گیری تصمیم های شاخصخروجی  های وزنو  دهد می

نیز  رانوند،یب و یچ ن یفتح( 1۰52 ی،جوزان ینجف و یاشکور یلاهوت .شود می تر دقیق گیری تصمیم

 یآنتروپ یانجیم نقش با کارکنان کاری اهما  بر یادار یسوداگر ادراک اثر»  با عنوان پووهشی

 صورت ب اداری هم  ادراک سوداگریآن است ک   دهنده نشاننتایج پووهش  .اند دادهانجام « یرفتار

 تأثیرکارکنان در بندر امام خمینی )ره(  کاری اهما بر  آنتروپی رفتاریمستقیم و هم از  ریق 

 نیتدو»  با عنوان و همکاران نیز پووهشی حسینی بعلاوه، (1۰51 رانوند،یب و یچ ن یفتح) .دگذار می

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%86%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%BE%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%AF%D8%B1%D8%A7%DA%A9%20%D8%B3%D9%88%D8%AF%D8%A7%DA%AF%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%86%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%BE%DB%8C%20%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D9%87%D9%85%D8%A7%D9%84%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
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 بر اساس .اند دادهانجام « ادیبن داده کردیبارو: یحسابرس سازمان حسابرسان یرفتار یآنتروپ یال و

است.  حسابرسان آنتروپی رفتاریعامل راهبردی در  ،حسابرسانمشارکت و پاسخ ویی  زانیم ،نتایج

 ؛ واند شده بندی  بق قالب پیامد شخصی و خانوادگی  در ،حسابرسان آنتروپی رفتاری پیامدهای درنهایت

و  )حسینی .و... مفید واقع شود ها سازمان د برای سازمان حسابرسی،توان میاین پووهش  های یافت 

 با کارکنان سبز رفتار بندی رتب  و یابیارز»  با عنوان ساسان پور و رست ارفر( همچنین 1۰55همکاران،

 کردیرو ک  است آن دهنده نشان جینتا .اند دادهانجام «  SAW و شانون یآنتروپ روش از استفاده

)ساسان  است براتمخا شرکت در سبز رفتارهای بندی رتب  و یابیارز یبرا یکارآمد چارچوب ،شده ارائ 

 تیریمد مد  سنجش و ی راح»  با عنوان و همکاران نیز پووهشی سرلک (15۳۱،پور و رست ارفر

ها حاکی از آن است ک  عوامل سازمانی و محیطی بر  یافت . اند دادهانجام «  سازمان در یرفتار یآنتروپ

ماندگاری آنتروپی  ایجاد و در تری  ولانیو  تر سریع تأثیرفردی   و عواملبوده  تأثیرگذارعوامل فردی 

 یآنتروپ یال و ارائ »  با عنوان و همکاران نیز پووهشیامیری ( 15۳۱و همکاران، سرلکرفتاری دارد. )

نتایج نشان داد ک  ضعف . اند دادهانجام ( « اصفهان یشهردار: موردمطالع ) سازمان در یرفتار

و رفتارهای منافقان  مدیران و کارکنان  ها شکنیهنجارارتبا ی، سکوت مدیران در برابر  های سیستم

و عدم درگیری عا فی  گریزی قانون. بر اساس نتایج توجی  کردن، باشند می گر مداخل عوامل  ترین مهم

 پنج قالب در رفتار آنتروپی پیامدهای درنهایت. باشد می رفتاری آنتروپی در افراد راهبردهای ذهنی –

 حافظ (،15۳8و همکاران،شدند )امیری  بندی  بق محیطی  و خانوادگی ،گروهی سازمانی، فردی، پیامد

 با کارکنان عملکرد یابیارز جهت موردنیاز یست یشا نییتع»  با عنوان پووهشی ی نیزغفار و الکتب

نتایج تحقیق . اند دادهانجام « رسونیپ یهمبست  بیضر و راتییتغ بیضر ،یآنتروپ کیتکن از استفاده

ند توان میب  لحاظ تلوری و مفهومی با یکدی ر مرتبط باشند  های شایست یچنانچ   ک  دهد مینشان 

 شیدرو( 15۳2ی،غفار و الکتب حافظلحاظ شود ) ارزیابی عملکردمصادیق یکدی ر در فرم  عنوان ب 

 یابیدست بر مؤثر عوامل یبررس در یآنتروپ کیتکن کارگیری ب »  با عنوان پووهشی ی نیزخلوص و صفت

 (همدان در نیدیآشرکتدر یمورد مطالع ) یدیتول های سازماندر ا لاعات یفناور از  ریق چابکی ب 

 گذارد می تأثیر یهای شاخصبر ها سازماندر ا لاعاتیفناورک   دهد میتحقیق نشاننتایج. اند دادهانجام 

 (15۳2ی، خلوص و صفت شیدرو. )روند می شمار ب  ها سازمان یبرا تیموفق  یاول شروط از یهم  ک 

 قينظری تحق چارچوب

 یرفتار ینتروپآ

 ها و سطوح  در تمام رده همنوعاندان و با شهرون حیو برخورد صح ست یبتوان گفت؛ رفتار شا دیشا

https://www.sid.ir/search/paper/حسابرسان/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/آنتروپی%20رفتاری/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/حسابرسان/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/حسابرسان/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/آنتروپی%20رفتاری/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/حسابرسان/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/حسابرسان/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF/
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روابط و مناسبات  تیباعث تقو بسا چ گشاده،  بارویآنان  رشیو پذ رجوع ارباببا  ویوه ب  ،یاجتماع

و از  اهممردم را فر یها یو گرفتار یاز مشکلات اجتماع یاریحل بس یها ن یشده و زم یاجتماع

 نی. اکند یم یریجلوگ یو روان یمانند مشکلات عصبامروز؛  ینیماش یاز عواقب و عوارض زندگ یاریبس

شهروندی بر  رفتارهای» ب  حسن خلق سفارش شده است. هم  ایناسلام  نیدر د ک  این رازاست 

 ازجمل دارد؛  ش یاست ک  از ن اه اسلام در سرشت انسان ر یمبتن یهای انسان از ارزشای  مجموع 

و  فیتعر یهای مختلف وهیب  ش شیگرا نیان وجود دارد. اب  شکل فطری در انس لتیب  فض شیگرا نک یا

 .(15۳6)مطهری، « است شده بندی دست 

 فارساستان  یاتيمال امور سازمان کارکنان انيم در یرفتار یآنتروپ بر کاهش مؤثرعوامل 

 :تيشخص -3

فورد   و هیجانی ذهنی، جسمانی، اجتماعی فرد منحصرب های بادوام و  ای از ویوگی مجموع  شخصیت

( ۳-12: 15۳2، در هور فوردی متموایز از دی وری اسوت. )شوولتر،      شوده  تثبیوت زمان  باگذشتاست ک  

 یکیولوژیب یها قیبر سا 8دیفرواند؛  ارائ  داده شخصیتهایی متعدّد و گاه متفاوتی از  تعریف شناسان روان

گیری  شکل در یتصاداق یها ستمیجامع  و س تأثیربر  ۱مارک ی تأکید دارد؛ ولی ستیز میمفاه یو برخ

تحوت  در آغواز،   شناس رفتوارگرای اجتمواعی   عنوان یک روان ب  ۳. فرومداده است، توجّ  نشان شخصیت

و  15یهوا کو  شوامل هورنوا     یدیبو  گوروه پسوافرو    هابعود  یولید بود؛ فرو دگاهیدویوه  ب مارک  و  تأثیر

بور پایوۀ نظورات موارک  و فرویود،      و سؤا  برد  ریرا ز دیفرو میاز مفاه یاری. او بسوستیبود، پ 11ونگی

 شخصویت رشود  گیوری و   شوکل در  ینقوش مهمو   ،جامع  و فرهنگ ارائ  کرد ک  بر اساس آن، ای نظری 

انسوانی و   هوای  موقعیوت ؛ زیورا در  یکدی رندظاهر شبی     و کلی، ب لیها در ن اه او ن ب  باور او انسا .رنددا

و  خوددارنود راه مخصوو  بو     هرکداما در حل مشکل، اند؛ امّ سهیم باهمهای هستی  مواجه  با دوگان ی

در  شخصویت ( 66: 15۳5هستی انسان است. )فوروم،   خصوصیتخود،  ها شخصیتاختلا  نامحدود در 

 فورد  منحصورب  فورد بووده و او را    خصوصیتاست ک   یو اکتساب یموروث های کیفیتمجموع »آراء فروم 

ک  منجور بو     شود یمنش، منعک  م یریگ در جهت یتشخص، ب  اعتقاد او (66 فروم، همان:.« )کند یم

، آن جنبو  از  شخصویت ( و ب  اعتباری 68گردد )فروم، همان،  در افراد مختلف می شخصیتگیری  شکل

مونش،  باور داشوت کو    او ( 11: 15۳2گذارد. )شولتز،  می تأثیرفرد است ک  بر دی ران  رؤیت قابلمنش 

 انود.    اکثر وابسوت ان بو  یوک فرهنوگ بوا آن مشوترک      هایی است ک ویوگیو  خصوصیتمرکزی  هست 

 (252-255: 15۳۰)خوروش، 
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 :ای حرفه اخلاق -2

 کوار  این .پردازد می ای حرف  کار انجام شخص هن ام عمل و ادب رفتار، چ ون ی ب  ای حرف  اخلاق

 ای حرفو   اخلاق ،درواقع .باشد دی ری شغل هر یا  بابت نویسندگی، تدری ، مشاوره پووهش، تواند می

 ای حرف ساختار  یک در ها گروه و افراد رفتار ک  است بشری استانداردهای سلوک و اصو  از ای مجموع 

 از ک  اخلاقی قوانین مجموع  ،دی ر عبارت ب  .است اتخاذشده اخلاق علم از آن مفهوم و کند می تعیین را

 (.15۳5 ت ،دارد) آراس نام ای حرف  اخلاق ،آمده دست ب  شغل یا ماهیت حرف 

 تیریمود  نینوو  هوای  ارزش ت،یریمود  نینوو  یها یتلور شیدایو پ یامروزه در پرتو تحولات اجتماع

انسان نسوبت بو      اهیو جا تغییریافت  رانیمد شناختی انسانو  یجهان شناخت دگاهی. لذا داند شده مطرح

هسوتند کو     یافوراد  تیو ربمختلف ب  دنبا  ت های سازماناست.  ارتقاءیافت  ها سازمان تیریقبل، در مد

 هوای  ارزشو  اتیو کننود، معتقود بو  اخلاق    یزندگ یتعصب و کوت  ن ر دوراز ب  یبتوانند در جامع  جهان

 تیو را رعا یا احترام ب ذارند و منشوور اخولاق حرفو      رانید یباشند و ب  حقوق و آزاد یاخلاق یمتعال

 (.15۳6)زاهد بابلان و همکاران، کنند

یکوی از مسوائل و    عنووان  بو  ای  است اخولاق حرفو     م دی ر ک  موجب گردیدهعوامل مه ازجمل اما 

  وور  ب  خلاقیا تموضوعا؛ اولاًهای مهم و اساسی در نظام اداری کشور مطرح گردد این است ک   دغدغ 

  وب طوومرب ثومباح و در اند مرتبط کارکنانو  رانیمد همرروز ندگیای و ز حرف   های فعالیت اوب ستمروم

 یشووغل نوودهیو آ  بووازار کووار، دیریتووووم ، نسانیا منابع نهمچو ،مانیزسا  اریگذ مشی خطو  یگیر تصمیم

(. 15۳6 و همکواران،   ی)حسون  دووو ت هستنهمیا ائزووو ح اریبس  ر،ید یووخلاقا توعاووموض ریو سا ها آن

همچنوین  ،  خصوو   نیو غفلت در ا ایو  رانیمد یبرخ اخلاقى دغدغ نداشتن  ایو  نقصان یا فقدان؛ ثانیاً

 مانودگی  عقوب سوازمان، موجوب   در  یاخلاقو  هاى پووهش ب  نیاز احساس نداشتن ش ران،پووه کاری کم

 یدر کشوورها  یا بو  مسولل  اخولاق حرفو      قیو عم یبا ن واه  ؛ ک استشده  سازماندر  یا اخلاق حرف 

 در اى حرف  اخلاق گسترده بالندگىتوسوع  و   بو   خووبی  بو  تووان   یآن با کشور ما، م س یو مقا شرفت یپ

 یهوا  طیمح رد اى حرف  اخلاق در متنوع های شاخ  توسع  یبالندگ نیحاصل او  برد یپ صنعتى جوامع

 ،ی و کاکوایی میاست)سول  مؤسسوات  گونو   ایون در  تیریو مود  یرهبر در اخلاق مدیریت هجای ا و کاری

، مؤسسوات  رانیمود  است ک  یفرد یاساس های مهارت ترین مهماز  یا اخلاق حرف  درواقع؛ ثالثاً(. 15۳8

اخولاق   رو ازایون خوود عمول کننود     یو تعهودات اخلاقو   فیاز آن برخوردار باشند تا بتوانند ب  وظوا  دیبا

قورار   موردتوجو   دیو با نیوز  تیریبلکو  در کول حرفو  مود     ران،یمحافظوت از مود   یبورا  تنهوا  ن  ای حرف 

و متضرر  پذیر آسیبسخت  را مؤسسات ،یا از اخلاق حرف  رانیمد یچراک ، دور(. 2518، 12نووی)ردیگ
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گوردد   ی، مو مؤسسوات در  یراهبورد  تیو موجوب مز  ،یا بو  اخولاق حرفو     رانیمود  یابی سازد و دست یم

 یا اخولاق حرفو    تیو رعا اتیب  اخلاق رانیمد یبندیو پا یاعتقاد ضمن ک  اینضمن (. 2518،  15هرش)

 (.251۱ و همکاران، 1۰اننزی)ر استتأثیرگذار اریبس کارکنان در عملکرد، مؤسسات در ها آنتوسط 

 :یشغل اقياشت -1

و  هوا  بحوث ، هوا  سوازمان در  شناختی روانیک مؤلف   عنوان ب در سالیان اخیر توج  ب  اشتیاق شغلی 

مطالعات بسیاری را ب  وجود آورده است. اشتیاق شغلی مفهومی است ک  با پیامودهای مثبوت همچوون    

خشنودی شغلی رابط  مستقیم و مثبت دارد و با قصود  عملکرد شغلی، تقویت رفتارهای میان سازمانی و 

(. اشووتیاق شووغلی را یووک مفهوووم 2: 15۳6توورک شووغل رابطوو  منفووی دارد )کریمیووان و موورادی پووور، 

. اند کردهب  شغل و اثربخشی حرف  تعریف  بست ی د و آن را میزان انرژی،  دانند میمثبت  شناختی روان

شووق داشوتن    مؤلفو  ثبت ذهنی مرتبط با کار است کو  بوا سو     اشتیاق شغلی ب  حالت نافذ، پایدار و م

و مقاوموت در   گوذاری  سورمای  ذهنی هن ام کار کردن، اشوتیاق بو     پذیری انعطا )سطوح بالای انرژی، 

از انجام کار، داشتن ح  اشتیاق و غرور از انجام  داری معنیرویارویی با مشکلات(، وقف)ادراک احساس 

جدا شدن از کار، گذشت سریع زمان و فراموش  سختی ب د نسبت ب  کار و کار( و جذب)تمرکز عمیق فر

 ,Schaufeli & Bakker) شووود موویا وورا  در حووین انجووام کووار( مشووخص  چیزهووای هموو کوردن  

2004:209.) 

سورزندگی،   مؤلفو  سو   مثبت مربوط ب  کار اسوت کو  بوا    ذهنی  حالت کی عنوان ب شغلی  اقیاشت 

 اقودامات منوابع انسوانی    و ارتباط آن بوا  ب  کار اقیاشت .شود میخص فدایی شدن، مجذوب کار شدن مش

 یو تعهدات خصوصو  یتعهدات کار نیحفظ تعاد  ب یبرااقدامات منابع انسانی چون  ،اهمیت است حائز

از سوویی   شووند  ریو د و درگنو بمان ید در کار خود باقنتوان میآن کارکنان  قیک  از  ر است شده  راحی

. )هیوربی  و  کنود  موی شوغلی کموک    اقیاشوت بهبوود  و  زهیو حفوظ ان   منابع انسانی ب دی ر نیز، اقدامات 

 (251۳همکاران، 

کامول    وور  بو  اشوتیاق و علاقو  زیوادی دارنود      شغلشانبکر و لیتر معتقدند کارکنانی ک  نسبت ب  

، . بور ایون اسواس   رسانند میو تکالیف شغلی خود را ب   رز مطلوبی ب  انجام  شوند می شغلشانمجذوب 

دارنود و خودشوان را بورای     باکارشوان کارکنان با اشتیاق شغلی بالا، احساس توانمندی و ارتباط مؤثری 

. شوود  موی سبب افزایش عملکرد  ها آن. این توانمندی در بینند میشغلی توانمند  های مسلولیتبرآوردن 

رفتوار شوهروندی   ، نظیور  فورا نقشوی  و رفتارهوای   شناختی رواناشتیاق شغلی، موجب ارتقای توانمندی 

. نتایج تحقیقات مختلف نشان داده است ک  اشتیاق شغلی برای افزایش تعهد سازمانی، شود میسازمانی 
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)فقیو  آرام و خوادمی،    بهبود عملکرد ضروری است درنتیج کاهش ترک شغل، افزایش رضایت شغلی و 

15۳6 :15۰.) 

 :برداشت تیریمد -0

 اجتمواعی  روابوط  صوحن   در بوازی ر  یوک  یوا  فرد یک سطتو تلاشی هر توان می را برداشت مدیریت

 تماشاگر یا ناظر فردی نزد خود از تصویری تغییر شکلی ب  یا و مراقبت حفظ، ایجاد، آن هد  ک  دانست

 افوراد  شود،  بیوان  برداشوت  مودیریت  تعریوف  در ک  هد  این ب  رسیدن برای (.2515 ،10کوک )است

 (.16،251۱یتورنل و نویبول)کنند می دهاستفا را مختلفی راهبردهای و ها تاکتیک

18پیتمن و جونز
 از مختلفوی  انوواع  آوری جموع  باهود   را ای گسوترده  بنودی   بقو   1۳۱2 سا  در 

 ها آن کار، این برای .دادند انجام بود، شده شناسایی قبلی محققین توسط ک  برداشت مدیریت رفتارهای

 ،کننود  موی  اسوتفاده   ورمعموو   بو   افراد ک  را برداشت مدیریت های استراتوی از نظری بندی گروه پنج

 ب  برداشت مدیریت برای را مؤلف  پنج :شامل ها آن بندی  بق  (251۱،تورنلی و بولینو) نمودند شناسایی

21ارعواب  و تهدید ،25بودن نمون  ب  تظاهر ،1۳خودشیرینی ،1۱خود ارتقاء هاینام
22نواتوانی  بو   تظواهر  و 

 

 (انود  شوده  معرفوی  برداشوت  مدیریت دفاعی مؤلف  دو عنوان ب  جدید یها بندی در صورت اخیر دودست )

 سوخن  و دادن نشوان  بوا  توا  کند می تلاش فرد خود ارتقاء در (.255۳ ،25مایر و گرنت ( اند نموده معرفی

 و بخشیده ارتقاء را دارند وی از دی ران ک  تصویری خود قوت نقاط و ها توانایی تحصیلات، درباره گفتن

 برداشوت  مودیریت  های مؤلف  از مؤلف  دومین عنوان ب  در خودشیرینی .است ارزشمند ردیف دهد نشان

 و دی وران  دوسوتدار  مهربوان،  فوردی  عنووان  بو   خود از تصویری ارائ  ب  فرد های تلاش در اصلی تمرکز

 فرد بودن نمون  ب  تظاهر در مقابل در (.2511 ،و همکاران 2۰پروس( است متمرکز بودن داشتنی دوست

 عنووان  بو   ارعواب  و درتهدیود  .اسوت  دی وران  از متفاوت و متمایز فردی ک  دهد نشان تا کند می تلاش

 دهد نشان دی ران ب  اجبار ب  تا آورد می روی زورگویی و تهدید نظیر رفتارهایی ب  فرد ،مؤلف  چهارمین

 در یعنی مؤلف  آخرین در خرهبالا .دهند انجام تا بخواهد دی ران از دتوان می بخواهد و کند اراده کاری هر

 دی وران  مسواعدت  و کمک ب  نیاز ک  است فردی وی ک  خود از تصویر این ارائ  با فرد ناتوانی ب  تظاهر

 بوا  را دی وران  تا کند می سعی شد خواهد مواج  متعدی مشکلات با وی ب  کمک عدم صورت در و دارد

 بو   توجو   (.251۱ و همکواران  بولینوو (گیورد  قورار  ها آن حمایت و توج  معرض در و نموده همراه خود

 از یوک  هور  بورای  متفاوتی زیربنایی هایان یزه ظاهر ب  ک  دهد می نشان ها مؤلف  این از یک هر محتوای

 مودیریت  حووزه  در مطورح  پوردازان  نظری  ن اه از اما ؛دارد وجود برداشت مدیریت گان  پنج یها تاکتیک

 ک  تصویری و برداشت کنتر  ب  تمایل ب  موسوم ان یزشی زیربنای دارای راهبردها این تمامی برداشت،
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 محتووایی،  ازنظور  جوامع  حوالتی  در بنوابراین  ؛هسوتند  کورد،  خواهند کسب یا و دارند انسان از دی ران

 عوامل ازنظر .ن ریست پیرامون محیط کنتر  ب  نیاز بر مبتنی توان می را برداشت مدیریت یها تاکتیک

 مجموعو   کو   دهند می نشان مطالعات پدیده این پوشش تحت یها تاکتیک و رداشتب مدیریت با مرتبط

 بوا  و تاکتیوک  چ  از مختلف های موقعیت در افراد ک  کنند می تعیین سازمانی و موقعیتی فردی، عوامل

 یهوا  تاکتیوک  بورای  شوده  شناسوایی  فوردی  همبست  عوامل ترین مهم .کرد خواهند استفاده شدتی چ 

 و بینی خوش و گرایی برون دی ران، اعتماد جلب ماکیاولیستی، تتمایلا خود، بر نظارت برداشت مدیریت

 کوار،  هوای  محویط  در برداشوت  مودیریت  یهوا  تاکتیوک  بوا  مرتبط سازمانی و ای زمین  عوامل ترین مهم

 و اقتصوادی  محودود  هوای  فرصت ،)قدرت چالش بر مبتنی سازمانی های فرهنگ مانند( سازمانی فرهنگ

 شوغلی  موقعیوت  ،)هوا  سازمان در خا  های اقلیت مانند( شناختی جمعی یها گروه برخی رایب سیاسی

 و نایوار  (انود  شوده  معرفوی  سازمان در محدود افرادی در رسمی قدرت بر مبتنی روابط سازمان، در پایین

 (.2512 ،20رجا

 :یشغل تیرضا -0

 یآن است. فورد  های ویوگی یابیاز ارز یاحساس مثبت در مورد کار است ک  ناش کی یشغل تیرضا

فرد سوطح   کی ک  درحالیدارد  یدارد نسبت ب  شغل خود احساس مثبت ییبالا یشغل تیک  سطح رضا

از  یشو مثبوت نا  ایو  ندیخوشا یحالت عا ف کی" عنوان ب را  یشغل تیرضا دارد. لاک یدرک منف نییپا

 تیرضوا . برخوی  (251۱و همکاران،   یاسیریکند )کرت  می فیتوص "فرد کی یتجرب  کار ایشغل  یابیارز

کننود کو  معموولاً بور اسواس قودرت،         می فیتعر نان یبمرتبط با کار خوش یحالت ذهن کی عنوان ب را 

، سوازمان  حوا ، در داخول   نیدر همو . (2521و همکواران،   اکیشود )م  بندی می و جذب  بق  یفداکار

 .(2521. )ساتاتا، ردیقرار گ یخودکارآمد  ازجمل یعوامل متعدد تأثیرتواند تحت   کارکنان می تیرضا

 کو   درحوالی . شوود  یکارکنان منجر ب  بهبود عملکرد کارکنان و متعاقبواً سوازمان مو    تیرضا شیافزا

وجوود   بواره  درایون  تووجهی  قابول دهد، هنوز شکا    تعامل و ارتباط در تمام سطوح درون سازمان رخ می

را ندارنود کو     اریو اخت نیو باشند. کارمنودان ا  درک قابلک   ستندینساده  قدر آنو انتظارات      ها امیدارد. پ

 یکو  بورا   یتیحموا  تیریشود. مد ها آن ی درزشیان  یباعث ب ب  انتظار مدیران داشت  باشند ک  ییصدا

 .(2510وجود ندارد )اونرز و همکاران،  غالباً زیاست ن یعملکرد اساس تیریمد تیموفق

 گیوری  تصومیم  ی    ها حوزه نیتر یاتیفعا  تعهد را در ح  ور ب  دیبا     ها نادر سازم یمنابع انسان تیرضا

 کارگیرنود  ب  ن یزم نیتوانند در ا  از اقدامات را دارند ک  می یعیوس فی  یمنابع انسان رانیارتقا دهد. مد

 نیبهتور تا  زدیان  یاست ک  کارکنان را برم یچالش، کشف عوامل ترین مهم. (251۱و پاولو ،  ویساری)بل
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اتفواق   نیا یوقت. (251۳و همکاران،  یمشغو  شدن ب  کارشان ارائ  دهند )عل نیعملکرد خود را در ح

نشوان   ها آنرا ب   موردنظرشان یشناخت و توانمند ،یگذار  یسرما ی ریشرکت د نک یقبل از ا افتد، یم

 .(251۱)باک و مورو،  شود یدهد، شروع م

 مدل تحقيق

 از: اند عبارتدر این تحقیق  موردبررسی متغیرهای

 ((یشغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل اقیاشت ،ای حرف  اخلاق ت،یشخص): متغير مستقل

 فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش :متغير وابسته

 

 

 

 

با . 3042. زاده یقل میمر و سرلک محمدعلی مهرانفر، ميبراها برگرفته از تحقيق یمدل مفهوم -(3نمودار )

 «شاخگی سه مدل بر تمرکز با یدادگستر یادار کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش یالگو یطراح»عنوان 

 تحقيق یها فرضيه

 یاصل فرضيه

 ینتروپآ کاهش بر ی(شغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل اقیاشت ،ای حرف  اخلاق ت،یشخص) 

 .باشند می مؤثر فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار

 های فرعی فرضيه

 مؤثر فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر تیشخص 

 .باشند می

 ثرمؤ فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر ای حرف  اخلاق 

 .باشند می

 مؤثر فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بری شغل اقیاشت 

 .باشند می

 کارکنان انيم در یرفتار یآنتروپ کاهش

فارس استان یاتيمال امور سازمان  

معلمان یشغل تیرضا  
 اقياشت ،یاحرفه اخلاق ت،يشخص

یشغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل  
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 مؤثر فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر برداشت تیریمد 

 .باشند می

 مؤثر فارس استان یاتیمال امور سازمان انکارکن انیم در یرفتار یانتروپ کاهش بر یشغل تیرضا 

 .باشند می

 روش تحقيق

زیرا هد  از انجام این تحقیق توسع  دانش کاربردی در یک  باشد می کاربردی نوع از حاضر تحقیق

 نحوه ی درزمین  همچنین باشد. می توسع  قابلیت اعتمادها برای  قصد کاربرد نتایج یافت  زمین  خا ، ب 

 قیتحق نیا یآمار جامع  .است پیمایشی نوع از توصیفی ای مطالع  حاضر مطالع  نیز اه داده گردآوری

 نفر 2055 حدوداً ها آن تعداد ک  باشند می فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان  یکل از عبارت

 در ر مند گیری نمون  شیوه اساس بر) یگیر نمون  ضوابط ب  توج  با مذکور یآمار جامع  از .باشد می

 تحلیل منظور ب  مطالع  این در. اند شده انتخاب قیتحق نمون  عنوان ب  نفر 500 تعداد( مورگان جدو 

 توصیفی در آمار. گردید استفاده استنبا ی آمار و توصیفی آمار آماری کلی رویکرد دو از ها داده

 پراکندگی های شاخص سنجش کنار در آماری جامع  جمعیت شناختی های ویوگی توصیف منظور ب 

 آزمون از قیتحق یها فرضی  یبررس جهت استنبا ی در آمار همچنین،. گرفت قرار مورداستفاده ها داده

مطالع  حاضر دربردارنده یک فرضی  . است شده استفاده دمنیفر بندی رتب  آزمون و رمنیاسس یهمبست 

 باشد.فرضی  فرعی می 5اصلی و 

 تحقيق های یافته

 تحقيق های فرضيهآزمون 

 فرضيه اصلی -3

 کااهش  بر( یشغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل اقياشت ،ای حرفه اخلاق ت،يشخص)"

 ".باشند می مؤثرفارس  استان یاتيمال امور سازمان کارکنان انيم در یرفتار یآنتروپ

 کاهش بر( یشغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل اقیاشت ،ای حرف  اخلاق ت،یشخص)فرض صفر: 

 .باشند مین مؤثر فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ

 کاهش بر( یشغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل اقیاشت ،ای حرف  اخلاق ت،یشخص)فرض مقابل: 

 .باشند می مؤثر فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ
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 پيرمن فرضيه اصلی( آزمون همبستگی اس3)دول ج

 کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش متغير

 اقياشت ،ای حرفه اخلاق ت،يشخص

 یشغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل

 **6۱5/5 ضریب همبست ی

 555/5 داری معنیسطح 

 * P<0.05 ** P<0.01 

( و سطح = r 6۱5/5ک  مقدار ضریب همبست ی برابر ) شود میمشاهده  1با توج  ب  جدو  

 51/5) 51/5آزمون کمتر از  داری معنیسطح  ک  این( است. با توج  ب  555/5آزمون برابر ) داری عنیم

= α ۳۳، رابط  مثبت و مستقیم در سطح ا مینان باشد می( است و علامت ضریب همبست ی مثبت %

 یآنتروپ کاهش ی( وشغل تیرضا برداشت، تیریمد ،یشغل اقیاشت ،ای حرف  اخلاق ت،یشخص) نیب

 .شود می تائیدوجود دارد. فرضی  فوق رابط   فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار

 فرضيه فرعی اول -2

فارس  استان یاتيمال امور سازمان کارکنان انيم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر تيشخص "

 ".باشند می مؤثر

 فارس استان یاتیمال امور سازمان کنانکار انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر تیشخصفرض صفر: 

 .باشند مین مؤثر

 استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر تیشخصفرض مقابل: 

 .باشند می مؤثر فارس

 اول یفرع( آزمون همبستگی اسپيرمن فرضيه 2)دول ج

 کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش متغير

 تيشخص
 **051/4 ضریب همبستگی

 444/4 داری معنیسطح 

 * P<0.05 ** P<0.01 

( و سطح = r 08۱/5ک  مقدار ضریب همبست ی برابر ) شود میمشاهده  2با توج  ب  جدو  

  51/5آزمون کمتر از  داری معنیسطح  ک  این( است. با توج  ب  555/5آزمون برابر ) داری معنی

(51/5 = α است و علامت ضریب همبست ی مثبت )رابط  مثبت و مستقیم در سطح ا مینان باشد می ،

رابط   فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش و تیشخص نیب% ۳۳

 .شود می تائیدمعناداری وجود دارد. فرضی  فوق 
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 ی دومفرع فرضيه -1

 استان یاتيمال رامو سازمان کارکنان انيم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر یشغل اقياشت "

 ".باشند می مؤثرفارس 

 استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر یشغل اقیاشتفرض صفر: 

 .باشند مین مؤثر فارس

 استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر یشغل اقیاشتفرض مقابل: 

 .باشند می مؤثر فارس

 ی دومفرع ( آزمون همبستگی اسپيرمن فرضيه1) دولج

 کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش متغير

 یشغل اقياشت
 **120/4 ضریب همبستگی

 444/4 داری معنیسطح 

 * P<0.05 ** P<0.01 

( و سطح = r 52۳/5ک  مقدار ضریب همبست ی برابر ) شود میمشاهده  5با توج  ب  جدو  

  51/5آزمون کمتر از  داری معنیسطح  ک  این( است. با توج  ب  555/5آزمون برابر ) داری معنی

(51/5 = α است و علامت ضریب همبست ی مثبت )رابط  مثبت و مستقیم در سطح ا مینان باشد می ،

 فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش ی وشغل اقیاشت نیب% ۳۳

 .شود می تائیدارد. فرضی  فوق معناداری وجود درابط  

 ی سومفرع فرضيه -0

 یاتيمال امور سازمان کارکنان انيم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر برداشت تیریمد "

 ".باشند می مؤثرفارس  استان

 یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر برداشت تیریمدفرض صفر: 

 .باشند مین مؤثر فارس استان

 یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر برداشت تیریمد فرض مقابل:

 .باشند می مؤثر فارس استان
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 ی سومفرع ( آزمون همبستگی اسپيرمن فرضيه0)دول ج

 کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش متغير

 برداشت تیریمد
 **151/4 ضریب همبستگی

 444/4 داری معنیسطح 

 * P<0.05 ** P<0.01 

( و سطح = r 58۱/5ک  مقدار ضریب همبست ی برابر ) شود میمشاهده  ۰با توج  ب  جدو  

  51/5آزمون کمتر از  داری معنیسطح  ک  این( است. با توج  ب  555/5آزمون برابر ) داری معنی

(51/5 = α است و علامت ضریب همبست ی مثبت )ا مینان ، رابط  مثبت و مستقیم در سطح باشد می

 استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش و برداشت تیریمد نیب% ۳۳

 .شود می تائیدمعناداری وجود دارد. فرضی  فوق رابط   فارس

 ی چهارمفرع فرضيه -0

 یاتيمال امور سازمان کارکنان انيم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر برداشت تیریمد "

 ".باشند می ؤثرمفارس  استان

 یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر برداشت تیریمدفرض صفر: 

 .باشند مین مؤثر فارس استان

 یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر برداشت تیریمدفرض مقابل: 

 .باشند می مؤثر فارس استان

 ی چهارمفرع اسپيرمن فرضيه ( آزمون همبستگی0)دول ج

 کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش متغير

 برداشت تیریمد
 **021/4 ضریب همبستگی

 444/4 داری معنیسطح 

 * P<0.05 ** P<0.01 

( و سطح = r ۰25/5ک  مقدار ضریب همبست ی برابر ) شود میمشاهده  0با توج  ب  جدو  

  51/5آزمون کمتر از  داری معنیسطح  ک  اینوج  ب  ( است. با ت555/5آزمون برابر ) داری معنی

(51/5 = α است و علامت ضریب همبست ی مثبت )رابط  مثبت و مستقیم در سطح ا مینان باشد می ،

 استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش و برداشت تیریمد نیب% ۳۳

 .شود می تائیدوق معناداری وجود دارد. فرضی  فرابط   فارس
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 ی پنجمفرع فرضيه -2

 استان یاتيمال امور سازمان کارکنان انيم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر یشغل تیرضا "

 ".باشند می مؤثرفارس 

 استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر یشغل تیرضافرض صفر: 

 .باشند مین مؤثر فارس

 استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش بر یشغل تیرضافرض مقابل: 

 .باشند می مؤثر فارس

 ی پنجمفرع ( آزمون همبستگی اسپيرمن فرضيه2)دول ج

 کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش متغير

 یشغل تیرضا
 **102/4 ضریب همبستگی

 444/4 داری معنیسطح 

 * P<0.05 ** P<0.01 

( و سطح = r 5۳6/5ک  مقدار ضریب همبست ی برابر ) شود میمشاهده  6ب  جدو   با توج 

  51/5آزمون کمتر از  داری معنیسطح  ک  این( است. با توج  ب  555/5آزمون برابر ) داری معنی

(51/5 = α است و علامت ضریب همبست ی مثبت )رابط  مثبت و مستقیم در سطح ا مینان باشد می ،

 فارس استان یاتیمال امور سازمان کارکنان انیم در یرفتار یآنتروپ کاهش و یشغل تیرضا نیب% ۳۳

 .شود می تائیدمعناداری وجود دارد. فرضی  فوق رابط  

 گيریبحث و نتيجه

معیاری از میزان آشفت ی در داخل یک سیسوتم تعریوف نموود. وجوود      عنوان ب  توان میآنتروپی را 

د توانو  موی ، گوردد  موی سبب کاهش و یا از بین رفتن عودم قطعیوت   ا لاعات مشخص در یک مسلل  ک  

 (15۳۱. همکاران سرلک و)آنتروپی استفاده شود  بندی مو فرشاخصی در  عنوان ب 

اسوت. ریشو  کلمو  آنتروپوی بو        شوده  ارائو  تاریخی، معوانی و مفواهیم زیوادی از آنتروپوی      ازلحاظ

ب  معنی دگرگونی  troposم  را از کلم  یونانی . کلازیوس این کلگردد برمی 1۱60در سا   26کلازیوس

شدن خود، در تحقیقاتش نسوبت بو     گیر گوش ب  علت منزوی شدن و  enیا تغییر شکل و یک پیشوند 

 (1۰52، یمنت و نواد عتیشر)مفهوم انرژی ترکیب و ارائ  کرد 
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اسوت   قرارگرفتو   موردتوجو  آنتروپی همواره در  یف وسیعی از علوم برای بیان میزان عدم قطعیت 

ارتباط علم آمار و آنتروپی نیز این فرصت را ایجاد نموده است ک  مسیر استفاده از آنتروپی برای علوومی  

آن بو    وسویل   بو  دارند گشوده شود آنتروپی ابوزار قدرتمنود اسوت توا      سروکاری تصادفی ها پدیدهک  با 

مفهوم آنتروپی بسویار غنوی اسوت در نظور      ک  اینبهترین وضعیت از شرایط نامطملن برسیم با توج  ب  

  وور  ب آن نیازمند تعریف دقیقی است. روش آنتروپی  های ویوگیگرفتن درک درستی از مفهوم اصو  و 

 یرد) گیورد  میقرار  مورداستفادهمهندسی و اقتصاد اجتماعی و غیره  آوری فن های زمین در  ای گسترده

 (.255۳ ن،یسباست و

 منطبقاین پووهش  یها افت ی ک  کرد اذعان توان یم ،تحقیق حاضراز  آمده دست ب با توج  ب  نتایج 

 کارکنان یرفتار یآنتروپ کاهش یال و ی راح » با عنوانو همکاران  مهرانفر پووهش یها افت ی بر

 یها افت ی بر منطبق ها افت ی نیا نیهمچن .باشد می«  شاخ ی س  مد  بر تمرکز با یدادگستر یادار

 لیتحل ؛یاجتماع یۀسرما بر یاجتماع شیسا تأثیر یبررس » با عنواننواد و رضوان  شریعت پووهش

 یها افت . یباشد مینیز «  لرستان استان یدولت های سازمان: موردمطالع ) یرفتار یآنتروپ یانجیم نقش

 بر یادار یسوداگر ادراک اثر»  با عنوان رانوند،یب و یچ ن یفتحی پووهش ها افت با ی نیهمچن پووهش

 ها افت ی نیا ن،یهمچن .باشد مینیز همخوان « یرفتار یآنتروپ یانجیم نقش با کارکنان کاری اهما 

 حسابرسان یرفتار یآنتروپ یال و نیتدو»  با عنوانو همکاران  حسینی پووهش یها افت ی بر منطبق

ی پووهش ها افت با ی نیهمچن پووهش یها افت ی. باشد مینیز « ادیبن داده کردیبارو: یحسابرس سازمان

 یآنتروپ روش از استفاده با کارکنان سبز رفتار بندی رتب  و یابیارز»  با عنوان ساسان پور و رست ارفر

و همکاران امیری  یها افت ی بر منطبق ها افت ی نیا ن،یهمچن .باشد مینیز همخوان «  SAW و شانون

نیز ( « اصفهان یشهردار: موردمطالع ) سازمان در یرفتار یآنتروپ یال و ارائ »  با عنوان نیز پووهشی

 کارگیری ب »  با عنوان ی نیزخلوص و صفت شیدروی پووهش ها افت با ی پووهش یها افت . یباشد می

 های سازمان در ا لاعات یفناور از  ریق چابکی ب  یابیدست بر مؤثر عوامل یبررس در یآنتروپ کیتکن

 .باشد میهمخوان «  همدان در نیدیآ شرکت در یمورد مطالع ) یدیتول
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 منابع 

 برای ای گزین : عالی آموزش مراکز و ها دانش اه در اخلاق رعایت .(15۳5.)ح جاهد. ر ح آراست  (1

 .51-۰5 ) 2 شماره)او  دوره 1علم؛ نشاط فصلنام . رفتارها بهبود

 یال و رائ ا، 15۳8ن،یالددنجمیس ،یموسوو رضا  سسهوند، محمودرضا؛ ،یلیاسماع نب؛یز ،یریام (2

 پاییز«  یدولت های سازمان تیریمد  ینشر (اصفهان یشهردار: موردمطالع ) سازمان در یرفتار یآنتروپ

 ۰شماره

جهت ارزیابی عملکرد  موردنیازشایست ی  نییتع ،15۳2حافظ الکتب، اشکان و غفاری، میثم، (5

 کنفران  رسون،استفاده از تکنیک آنتروپی، ضریب تغییرات و ضریب همبست ی پی کارکنان با

 https://civilica.com/doc/261189،رازیش و راهکارها، ها چالشی مدیریت الملل بین

و ارتباط آن  ی(. درک منابع انسان15۳6حسن ) ،یقلاوند را؛یسم ،یریخلج یمحمد؛ عباس ،یحسن (۰

 .ی. اخلاق در علم و فناوریبا ن رش مثبت ب  کار و اخلاق سازمان

(. تدوین ال وی آنتروپی 1۰55و خوزین، علی. ) گرکز، منصور ؛لیرضامعطوفی، ع ؛حسینی، رامین (0

(،  85)1۱رفتاری حسابرسان سازمان حسابرسی: بارویکرد داده بنیاد. مطالعات تجربی حسابداری مالی، 

15۳-166. SID. https://sid.ir/paper/958722/fa 

 تشارات سنا.، چاپ اوّ ، اصفهان، انشخصیتشناسی  (. روان15۳۰خوروش، مهدی. ) (6

تکنیک آنتروپی در بررسی عوامل مؤثر  کارگیری ب  ،15۳2درویش صفت، محمود و خلوصی، سمی ، (8

تولیدی )مطالع  موردی در شرکت  های سازمانفناوری ا لاعات در  از  ریق چابکی ب بر دستیابی 

 ،گرگان همایش ملی علوم مدیریت نوین، نیدوم آیدین در همدان(،

https://civilica.com/doc/231263 

ای در  حرف  اخلاق تأثیر(. 15۳۳، سلیم)کاظمیزاده، رضا؛  محمد زاهد بابلان، عاد ؛  وسی، داود؛ (۱

دوره یازدهم،  ،زیستی اخلاقجل  م ،سازمانی هویتنجی ری روی اینترنتی با میا ان  فرهزمی بینی پیش

 28.وششم شماره سی

رفتار سبز کارکنان با  بندی رتب و  یابیارز ،15۳۱ساسان پور، علی حسین و رست ارفر، بنفش ، (۳

سالم و توسع  پایدار در  زیست محیطکنفران  ملی  نینخست ،SAW استفاده از روش آنتروپی شانون و

 https://civilica.com/doc/1147218،رازیش و راهبردها، ها چالشپرتو حقوق شهروندی 
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و  ها تخلف از پیش یرى در فرماندهان ای حرف اخلاق  تأثیر(. 15۳8) محمد ، کاکایىو  اکبر ،سلیمى (15

 .0۰0-06۰(صص.۰)15 ،یانتظام مدیریت های پووهش فصلنام  ،انتظامى نیروى و کارکنان جرائم

 ؛یاجتماع یۀسرما بر یاجتماع شیسا تأثیر یبررس. »1۰52. رضوان ،یمنت و یعل نواد، عتیشر (11

 (.«لرستان استان یلتدو های سازمان: موردمطالع ) یرفتار یآنتروپ یانجیم نقش لیتحل

شخصیت، ترجمۀ یحیی سیدمحمدّی،  های نظری (. 15۳2شولتز، دوان پی؛ شولتز، سیدنی الن. ) (12

 چاپ بیست و پنجم، تهران، نشر ویرایش.

کارکنان  کاری اهما ادراک سوداگری اداری بر  اثر ،1۰51فتحی چ نی، فریبرز و بیرانوند، امیدعلی، (15

ی سالان  تحولات نوین در مدیریت، اقتصاد الملل بینکنفران   نیپنجم ،با نقش میانجی آنتروپی رفتاری

 https://civilica.com/doc/1539879،تهران و حسابداری،

شناسی اخلاق( ترجمۀ اکبر تبریزی،  (. انسان برای خویشتن)پووهشی در روان15۳5) ریک.فروم، ا (1۰

 چاپ پنجم، تهران، انتشارات بهجت.

 اقیاشت با نوآوران  جوسازمانی و یسازمان تیحما رابط (. 15۳6. )محسن ،یخادم و بتو  آرام،  یفق (10

 ،(1)15 ،یآموزش های نظام در ریزی برنام  و تیریمد ،یفناور و قاتیتحق علوم، وزارت کارکنان یشغل

155-1۰6. 

 با شغلی اشتیاق و دانش مدیریت بین رابط  بررسی(. 15۳6. )مسعود ،یمراد و غفار پور، انیمیکر (16

 .522-515 ،(۰)26  ،یتزک و  ب پزشکی، علوم دانش اه کارکنان سازمانی کوتس
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 .«شاخ ی س  مد  بر تمرکز با یدادگستر یادار کارکنان یرفتار

 .نشر آروین، تهران،  وّاچاپ  آور معاصر ایران، نام های نوی  داستان (.15۱1. )جما  ،یرصادقیم (1۳
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Abstract 

The aim of the current applied, descriptive and correlational study was to 

investigate effected factors on decrement of behavioral antrophy among employees 

of Tax Affairs Organization in Fars. The research population comprised 2500 

employees of Tax Affairs Organization in Fars out of whom a sample 355 was 

randomly selected, based on Morgan Table, to participate in the study. The 

research data were collected using a researcher-made five-point level Likert scale 

questionnaire comprising 5 factors and 25 items tapping the participants’ responses 

were. Therefore, 350 questionnaires were distributed among members of the target 

population. Having distributed and collected the questionnaires, we analyzed 

descriptively and inferentially. Descriptively, features like absolute and relative 

frequency, mean, standard deviation and variance of background and main 

variables were estimated. Inferentially, correlational tests, multiple regression and 

spirman used indicated that Personality, Professional ethics, job engagement, 

impression management and job satisfaction had a significant effect on decrement 

of behavioral antrophy among employees of Tax Affairs Organization in Fars. 
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behavioral antrophy, Personality, Professional ethics, job engagement, 
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رفتار  رییو تغ یریادگی یآموزش ضمن خدمت در راستا یها دوره یازسنجین یابیالگو

 یشرق جانیاستان آذربا انیفرهنگ
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 چکیده

آموزش ضمن خدمت  یها دوره یازسنجین یبرا نهیبه ییالگو یپژوهش حاضر باهدف طراح

پژوهش به  نیاست. ا شده انجامها  رفتار آن رییو تغ یریادگیو ارتقاء  یشرق جانیاستان آذربا انیفرهنگ

 ندیآفر لیدر تسه یدیعنوان عوامل کل معلمان، به یا و حرفه یآموزش یازهاین یبند تیو اولو ییشناسا

مضمون انجام شد و  لیو با تحل یفیک قیپرداخته است. روش تحق انیرفتار فرهنگ رییو تغ یریادگی

 MAXQDAافزار  و با نرم یگردآور یبا خبرگان آموزش نیمه ساختاریافته یها مصاحبه قیا از طره داده

در  یاصل یلگوهامضمون و استخراج ا لیبا استفاده از تحل ییمدل نها ق،یتحق نیشدند. در ا لیتحل

 یو فرهنگ ینشان داد که ابعاد آموزش جی. نتادیگرد یطراح یآموزش یازهایمختلف ن یها نهیزم

( ٪1.15) یبُعد مهارت که درحالیرا دارند،  تیاولو نیشتربی( ٪11.51) یو مال اداری و( 11.11٪)

بهبود  یبرا یعمل یبعنوان چارچو به تواند یشده م ارائه ییرا داراست. مدل نها تیاولو نکمتری

مان آموزش ضمن خدمت معل یها در دوره انیرفتار فرهنگ رییمستمر و تغ یریادگی ،یزیر برنامه

 آموزش کمک کند. تیفیاستفاده شود و به ارتقاء ک
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 مقدمه

 یاتیح نقش و شوند یم شناخته سازمان هر یها ییدارا نیارزشمندتر از یکی عنوان به یانسان منابع

 دوچندان تیاهم نیا ،یآموزش یها سازمان نهیزم در. کنند یم فایا ها سازمان رشد و عملکرد بهبود در

 و دانش انتقال تیولمسئ ،یریادگی و آموزش ندیفرآ در محرکه یروین عنوان به معلمان چراکه است،

 رفتار رییتغ و آموزش تیفیک یارتقا ن،یا بر علاوه. دارند عهده بر را ندهیآ یها نسل به ها مهارت

 یآموزش نظام یاثربخش و کارایی شیافزا به منجر ،یآموزش یندهایفرآ بهبود یراستا در انیفرهنگ

 یارتقا یبرا تنها نه معلمان یبرا متخد ضمن یها دوره و یآموزش یها برنامه راستا، نیا در. شد خواهد

 نقش رفتار، رییتغ و یریادگی ندیفرآ لیتسه منظور به بلکه است، یضرور ها آن یها مهارت و دانش

 در ژهیو به ،یانسان منابع توسعه در یگذار هیسرما که اند داده نشان ها پژوهش. کنند یم فایا یمهم

، 1و همکاران انیستی)کر کند کمک ینوآور و تیخلاق ،کارایی بهبود به تواند یم ،یآموزش یها بخش

 آن ریتأث و معلمان یا حرفه یها مهارت یارتقا یبرا یا ژهیو تیاهم ،یشرق جانیآذربا استان در(. 5253

 نیا در یآموزش اهداف تحقق و آموزش تیفیک بهبود. شود یم احساس آنان رفتار رییتغ و یریادگی بر

 جادیا یراستا در آنان یها یتوانمند تیتقو و انیفرهنگ یواقع یازهاین قیدق ییشناسا مستلزم منطقه،

 یفرد و یطیمح یازهاین با که مؤثر یآموزش یها برنامه یطراح. است سیتدر ندیفرآ در مثبت راتییتغ

 موجب بلکه کند، کمک آنان رفتار رییتغ و بهتر یریادگی به تواند یم تنها نه باشد، داشته قیتطب معلمان

 د.شو یم استان مدارس در یآموزش عملکرد بهبود درنهایت و یا حرفه تیرضا ،یشغل زهیانگ شیافزا

 ها سازمان به ،یآموزش یها برنامه یاجرا و یطراح در یدیکل مراحل از یکی عنوان به ،یازسنجین

 ییها برنامه آموزش، حوزه در ژهیو به کارکنان، یازهاین قیدق ییشناسا با که دهد یم را امکان نیا

 یازهاین قیدق ییشناسا با تواند یم ندیفرآ نیا ،یآموزش یها سازمان در. کنند نیتدو مؤثر و هدفمند

 از و کند زیتجه خود یها تیقابل یارتقا و یا حرفه یرفتارها رییتغ ها، مهارت بهبود یبرا را آنان معلمان،

 ،یشرق جانیآذربا استان در ژهیو به .کند کمک یریادگی و سیتدر تیفیک یارتقا به قیطر نیا

 و یآموزش یرفتارها یارتقا معلمان، یا حرفه توسعه بر یریچشمگ راتیتأث تواند یم یآموزش یازسنجین

 کمک معلمان یفعل عملکرد بهبود به تنها نه ندیفرآ نیا. باشد داشته آنان یریادگی ندیفرآ بهبود

 زین را شان یشغل تعهد و زشیانگ نده،یآ یاه چالش با مقابله یبرا آنان یساز آماده با بلکه کند، یم

 (.5212 ،3یارتیونی؛ 5253 ،5تالیو آ ای)ما دهد یم شیافزا

های فنی معلمان را  تنها قابلیت ای نه های آموزشی و توسعه حرفه اند که برنامه ها نشان داده پژوهش

شوند و تعهد سازمانی و  می ای آنان نیز کنند، بلکه موجب ایجاد تغییرات مثبت در رفتار حرفه تقویت می
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 یشرق جانیآذربا استان در ژهیو به امر نای(. 5213، 4و اباد رای)فررکنند  شان را تقویت می انگیزه شغلی

 تیاهم حائز اریبس شود، یم احساس معلمان یواقع یازهاین بر یمبتن یآموزش یها برنامه به ازین که

 معمولاً شده یطراح یآموزش یها برنامه نشود، ییساشنا یدرست به معلمان یآموزش یازهاین اگر. است

 و زهیانگ است ممکن بلکه شوند، یم ها نهیهز شیافزا موجب تنها نه که بود خواهند یتکرار و ناکارآمد

 بهبود در یاتیح و یراهبرد ابزار کی عنوان به یازسنجین ،رو ازاین. دهند کاهش زین را معلمان یور بهره

 .شود یم شناخته یشرق جانیآذربا استان انیفرهنگ ررفتا رییتغ و یریادگی

 دهند؛ ینم لیتشک را ها سازمان یرقابت یها تیمز ییتنها به یفناور و یمال منابع امروز، یایدن در

 شمار به ها سازمان یرقابت و یاصل تیمز عنوان به سته،یشا و مستعد افراد ژهیو به ،یانسان منابع بلکه

 نیا در(. 5213، 1ورهولست و نزیراب سنزو،ی)د کنند جبران را منابع ریسا یودهاکمب توانند یم و روند یم

 کارکنان زشیانگ و توسعه نگهداشت، جذب، شامل یاصل فهیوظ چهار بر یانسان منابع تیریمد راستا،

 آنان تعهد و زشیانگ در یدیکل یعامل عنوان به کارکنان نگهداشت ف،یوظا نیا انیم از. است متمرکز

 مداوم یریادگی و یآموزش یها برنامه قیطر از یانسان منابع توسعه ن،یهمچن... تیفعال ادامه یبرا

 و یآموزش یازسنجین ن،یبنابرا؛ کند کمک ها آن عملکرد یارتقا و کارکنان رفتار رییتغ به تواند یم

 تواند یم لمان،مع ژهیو به کارکنان، یشغل یرفتارها بهبود و ها مهارت توسعه یبرا هدفمند یزیر برنامه

)ارنسـت و  .باشد داشته یآموزش یها سازمان در یریادگی و آموزش تیفیک یارتقا در یمثبت راتیتأث

 (.5213 ،6انگی

 دیبا یمنابع انسان تیریدر حوزه مد تیهر فعال ،یمنابع انسان تیریدر مد نینو یکردهایاساس رو بر

و  یریادگی ییافراد با توانا یریکارگ راستا، به نیمتمرکز باشد. در ا یدانش سازمان یبر توسعه و ارتقا

 یدیاز عوامل کل یطیحم راتییبا تغ یتحمل ابهام و سازگار ،یمیمرتبط با کار ت یاجتماع یها مهارت

 دهند یها امکان م به سازمان ییها استخدام نی(. چن1422)آزاده،  شود یمحسوب م یور بهره شیدر افزا

هستند و  یریادگی یبالا زهیو انگ یقو یارتباط یها ییتوانا ید که دارارا انتخاب کنن یانیکه متقاض

 یدر توسعه منابع انسان ینقش مهم سازمانی فرهنگ ن،یکمک کنند. همچن یبه رشد سازمان توانند یم

 یازهاین قیدق ییشناسا یبرا یبستر مهم یآموزش یها در سازمان سازمانی فرهنگ. کند یم فایا یدانش

و  یریادگیفرهنگ  جادیدانش با ا تیری. مدکند یفراهم م یمنابع انسان تیفیک یقاو ارت یآموزش

. کند یم قیتشو یآموزش یازهاین انیکرده و کارکنان را به ب تیرا تقو ندیفرآ نیا ،یسالار ستهیشا

 کند، یم نیرا تضم یآموزش یازسنجین تیمناسب موفق سازمانی فرهنگکه  تأکیددارندها  پژوهش

 (.1425و همکاران،  یمنجر شود )فتح یور و کاهش بهره ینبود آن ممکن است به ناکارآمد که درحالی
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 و محتوا انطباق عدم لیدل به معلمان، خدمت ضمن آموزش یها چالش ،یشرق جانیآذربا استان در

 یشغل تیرضا و زهیانگ تنها نه یناهماهنگ نیا. است انینما آنان، یواقع یازهاین با ها دوره ساختار

. است گذاشته یمنف ریتأث آنان رفتار رییتغ و یریادگی آموزش، تیفیک بر بلکه داده، کاهش را معلمان

 یازهاین و یفرد یها تفاوت به که شوند یم یطراح یسنت یالگوها اساس بر اغلب موجود یها برنامه

 با ها، یتوانمند و ها مهارت یارتقا یجا به ها دوره نیا ،درنتیجه. ندارند یکاف توجه معلمان یشغل

 یبرا یعلم و جامع ییالگو نبود .شود یم شتریب ها آن یناکارآمد و شده رو روبه معلمان مقاومت

 یازهاین به کمتر و شوند متمرکز یادار یروندها بر شتریب ها دوره نیا است شده باعث ،یازسنجین

 منابع و یا منطقه طیشرا به که شواهد بر یمبتن و یکاربرد ییالگو یطراح. دهند پاسخ معلمان یواقع

 دانش، یارتقا بر تمرکز با تواند یم ییالگو نیچن. است ریناپذ اجتناب یضرورت باشد، داشته توجه موجود

 در حاضر قیتحق .بخشد بهبود را آنان یشغل تیرضا و زهیانگ معلمان، یا حرفه رفتار رییتغ و ها مهارت

 یبرا اجرا قابل و جامع ییالگو تا است یآموزش ینجازسین در مؤثر یها مؤلفه و ابعاد ییشناسا یپ

 بر تأکید با الگو، نیا. دهد ارائه یشرق جانیآذربا استان انیفرهنگ خدمت ضمن آموزش یها دوره

 یبرا یراهبرد یمدل عنوان به تواند یم معلمان، یواقع یازهاین گرفتن نظر در با و رفتار رییتغ و یریادگی

 .کند کمک استان یآموزش نظام توسعه به و شود فتهگر کار به زین مناطق ریسا

 قیتحق نهیشیپ

 انیفرهنگ رفتار رییتغ و یریادگی یراستا در خدمت ضمن آموزش یها دوره یازسنجین یابیالگو

 معلمان یا حرفه عملکرد یارتقا و یآموزش تیفیک بهبود در ییبالا تیاهم از یشرق جانیآذربا استان

 و معلمان یواقع یازهاین ییشناسا یبرا یاساس ندیفرآ کی عنوان به یموزشآ یازسنجین. است برخوردار

 .کند یم فایا مؤثر و هدفمند یآموزش یها برنامه یاجرا و یطراح در یدیکل نقش ران،یمد

 یاند که به بررس شده انجام ریاخ یها در سال یآموزش یازسنجین نهیدر زم یمتعدد یها پژوهش

( در 1312و همکاران ) عارفیاند.  پرداخته یتیریو مد یآموزش یها وزهمختلف در ح یآموزش یازهاین

با  ییناآش تیمدارس متوسطه بندرعباس اشاره کردند و اهم رانیدب یآموزش یازهایخود به ن قیتحق

منطقه  نیمعلمان در ا یاساس یها تیاولو عنوان بهرا  یابیکلاس و ارزش تیریمد س،یتدر یها روش

و عدم تطابق  یازسنجین ندیبه کمبود مشارکت کارکنان در فرآ زی( ن1312) ییدایبرجسته کردند. پ

 اشاره کرد. یشغل ازیموردن یها با مهارت شده ییشناسا یازهاین

و  یکارشناسان آموزش یآموزش یازهایشغل و شاغل، ن یبا استفاده از الگو زی( ن1322) یزاهد

 و سابقه کار  لاتیتحص ت،یبرحسب جنس یمعنادار یها کرده و تفاوت یرا بررس رازیدانشگاه ش یپژوهش
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 را نشان داد.

 تأکید یپژوهش یها معلمان در حوزه یآموزش یازهایبر ن ی( در پژوهش1325و همکاران ) یبهروز

 یا به بهبود عملکرد حرفه تواند یبر پژوهش م یهدفمند و مبتن های آموزشکردند و نشان دادند که 

مدارس  رانیمد یآموزش یازهاین یبه بررس یو الله یزه ی، جنگ1323معلمان کمک کند. در سال 

قرار دادند.  تأکیدرا مورد  یو انسان یادراک ،یفن یها آموزش مهارت تیپرداختند و اهم ییاستثنا

 یرا بررس زیواحد تبر یکارکنان مدارس آزاد اسلام یآموزش یازهاین زی( ن1323و همکاران ) یاریخدا

 یآموزش یازهاین یها تیرا از اولو انهیرا یریکارگ و به قیتحق یها روش ،یسیکرده و دانش زبان انگل

 کردند. یآنان معرف

 یها قضات نشان دادند که مهارت یشغل یها گروه یبر رو یا ( در مطالعه1324و همکاران ) یقشلاق

ند. قضات هست یآموزش یازهاین نیتر از مهم یبه اصول اخلاق یبندیو پا یهوش اجتماع ،یادراک

 یشهرستان لردگان را بررس ییمدارس ابتدا رانیمد یآموزش یازسنجی( ن1321و همکاران ) یریاردش

به آموزش دارند.  ازیمکمل و حل مسئله ن ،یا توسعه یها در حوزه رانیمد نیکرده و نشان دادند که ا

آموزش معلمان  به ازیاطلاعات و ن یاستفاده از فناور نی( رابطه ب1321و همکاران ) یباقر ییشهلا

 کردند. تأکید لمانمع یرا برا یکیتکنولوژ های آموزش تیقرار دادند و اهم موردبررسیرا  بدنی تربیت

 یها تیکرده و اولو ییاستان مازندران را شناسا بدنی تربیتمعلمان  یآموزش یازهای( ن1326) ایزدی

 یآموزش یازهای( ن1326قرونه )و  یاحمدآباد ،یرا مطرح کردند. عابد یریادگیو  یاددهی ،یتیریمد

 یها هیظرن ،یزیر و برنامه یگذار هدف س،یتدر یتخصص یها مهارت نهیرا در زم علمی هیئت یاعضا

 یازهای( ن1326) یو زارع یسروستان یکردند. مراد یاطلاعات بررس یکلاس و فناور تیریمد ،یریادگی

 شده، انی، باحساس شده ،یهنجار را در ابعاد رازیش 4 هیناح وپرورش آموزشکارکنان  یآموزش

عملکرد  سعهتو یبرا ضمن خدمت های آموزشارائه  تیکرده و به اهم لیتحل نیب شیو پ یا سهیمقا

 های آموزش یزیر در برنامه یازسنجین ینقش اساس زی( ن1326) یاسریک یکارکنان اشاره نمودند. واحد

 قرار داد. تأکیدرا مورد  ضمن خدمت

 لامیاستان ا یها دبستان رانیمد یآموزش یازسنجیبه ن یو عباس یب، طهماس1325سال  در

 یمی، عظ1321وجود دارد. سال  یآموزش ازین یتیریمد یها حوزه یپرداختند و نشان دادند که در تمام

داد که  شنهادیپرداخت و پ زیدر تبر یاستثنائ وپرورش آموزشمعلمان  یآموزش یازهاین یبه بررس

معلمان کمک کند.  یا حرفه یها و نگرش یا توسعه یازهایبه بهبود ن تواند یم یآموزش تیریمد یلگوا

عملکرد کارکنان و بهبود روابط  یارتقا یآموزش ضمن خدمت را برا تی( اهم1321واجارگاه ) یفتح
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 عنوان به یآموزش یازهاین ییشناسا تیبه اهم زی( ن1321و همکاران ) لویجاکرد. ح تأکید یکار طیمح

 عنوان بهکرد که آموزش  انیب زی( ن1321) پور یاشاره کردند. حاج یآموزش یزیر در برنامه گام نینخست

ها  در سازمان یمنابع انسان یها تیها و صلاح مهارت تیتقو یها برا روش نیتر از مهم ،یابزار راهبرد کی

 طیدر محآنان  یور و بهره دداشت که آموزش کارکنان باعث بهبود عملکر تأکیدو  شود یمحسوب م

 .شود یم یکار

کرده و  یبرنامه شهاب را بررس یمجر ییمعلمان ابتدا یآموزش یازهای( ن1322و همکاران ) یکلباس

 یازهای( ن1422) ییچندگانه را نشان دادند. مشکوه و رضا یها متناسب با هوش های آموزش تیاهم

کرده  ییشناسا یو سازمان یا هحرف ،یتهران را در سه سطح عموم 5منطقه  ییآموزگاران ابتدا یآموزش

 یباروج یقرار دادند. رحمان تأکیدمعلمان را مورد  یازهایمتناسب با ن های آموزشو ضرورت ارائه 

 شیمعلمان و افزا یها دانش و مهارت یارتقا یضمن خدمت را برا های آموزش تی( اهم1421)

 یآموزش یازهاین یان با بررسو همکار محمودوند، 1425سال  در کردند. انینفس آنان ب اعتمادبه

 یشغل فیانجام وظا یبرا یعلم یها افتهی نیآخر یریمختلف نشان دادند که فراگ یها کارکنان سازمان

 کند. یریبدون هدف جلوگ یآموزش یها دوره یاز برگزار تواند یم یازسنجیاست و ن یضرور

 یدبستان شیپ انیمرب یموزشآ یازهای( به ن1423) نژاد یو سبحان یمهد یحاج ر،یاخ یها سال در

 یو ارتقا انیمرب یها یتوانمند تیتقو یضمن خدمت برا های آموزشدر قم پرداخته و نشان دادند که 

 یالگو ی( با طراح1423و همکاران ) یاسلام ن،یاست. همچن یآموزش کودکان ضرور تیفیک

دسته از معلمان  نیا ازیردنمو یها دانش و مهارت ییبه شناسا ،بدنی تربیتمعلمان  یآموزش یازسنجین

 بهبود عملکرد آنان برجسته کردند. یو پژوهش را برا یفناور های آموزش تیپرداخته و اهم

 یابزار عنوان به و قرارگرفته موردتوجه یا گسترده طور به یالملل نیب سطح در یآموزش یازسنجین

 مختلف یها پژوهش. است هشد شناخته معلمان یا حرفه توسعه و آموزش تیفیک بهبود یبرا یاساس

 تر قیدق ییشناسا به تواند یم یازسنجین مختلف یها روش از استفاده که دهند یم نشان یالملل نیب

 کیتکن( 1212) 5و هلمر یدالک .کند کمک مختلف سطوح در آموزش تیفیک ارتقاء و یآموزش یازهاین

 و یفرد نظرات یآور جمع با کیتکن نیا. کردند یمعرف یازسنجین یبرا مؤثر یروش عنوان به را یدلف

 .کند یم کمک یآموزش یازهاین یبند تیاولو به یجمع توافق جادیا

 تیوضع انیم یها شکاف ییشناسا یبرا یندیفرآ عنوان به را یازسنجین( 1255) 1لیبرتون و مر

 یآموزش یها تیاولو نییتع تیاهم بر پژوهش نیا. اند کرده یمعرف کارکنان عملکرد در مطلوب و یفعل

 و کارایی بهبود به تواند یم یازسنجین که دهد یم نشان و دارد تأکید ها سازمان در تر قیدق یزیر برنامه و
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 طبقه چهار به را یآموزش یازهاین 2لریم ،1225 دهه در کند کمک ها سازمان در کارکنان یاثربخش

 و کرده میتقس یابزار یها مهارت و کارکنان یها مهارت ،یارتباط یها مهارت ،یانسان روابط شامل یاصل

 نیا یاساس نقش ها افتهی نیا. شود یم محسوب یآموزش ازین نیتر مهم یانسان روابط که دارد تأکید

 .کند یم برجسته ها سازمان کارکنان عملکرد تیفیک ارتقاء در را ها مهارت از دسته

 یادیز ریتأث تواند یم( ICT) ارتباطات و اطلاعات یفناور های آموزش که داد نشان( 5225) 12والکه

 تأکید نهیزم نیا در یتخصص های آموزش تیاهم بر و باشد داشته معلمان یسیتدر عملکرد بهبود در

 تیفیک بر سیتدر به معلمان نگرش که دندیرس جهینت نیا به زین( 5222) 11و اصلان یل یگون .کرد

 به آموزان دانش یمند علاقه و زهیانگ علمانم تخصص و دارد ریتأث آموزان دانش با آنان تعاملات و آموزش

 بهبود به تواند یم یآموزش یازسنجین که دهند یم نشان ها پژوهش نیا. دهد یم شیافزا را یریادگی

 .کند کمک معلمان یها نگرش و ها مهارت

 که کند یم انیب و کند یم تأکید معلمان مستمر یا حرفه توسعه به ازین بر زین( 5212) 15زانایسن

 .دهند پوشش را معلمان یتخصص یازهاین که شوند یطراح یا گونه به دیبا یا حرفه های وزشآم

 یدبستان شیپ انیمرب انیم در داریپا آموزش یبرا یمدل ارائه به خود پژوهش در( 5211) 13یکاباد

 تواند یم انیمرب یفرد حاتیترج و یشناخت تیجمع یساختارها به توجه که کند یم تأکید و پرداخته

 یازهاین با متناسب و مداوم های آموزش که است معتقد او. کند کمک انیمرب داریپا توسعه بهبود به

 .انجامدیب یریادگی-یاددهی تیفیک ارتقاء به تواند یم انیمرب

 یها جنبه و ها هینظر از استفاده در یدبستان شیپ انیمرب یازهاین بر تمرکز با زین( 5215) 14ماجوکو

 ازین یفرهنگ و ینظر های آموزش به انیمرب نیا که است داده نشان ،یدرس برنامه در یاجتماع-یفرهنگ

 شیافزا باعث تواند یم یآموزش یها برنامه در یفرهنگ یها جنبه به توجه که کند یم تأکید او. دارند

 و نزیواتک. کند کمک یریادگی-یاددهی ندیفرآ بهبود به و شده انیمرب یفرهنگ یها یآگاه و ها مهارت

 یآموزش جینتا و یآموزش یها دوره یاثربخش بر یآموزش یازهاین یابیارز ریتأث زین( 5215) 11همکاران

 به تواند یم یآموزش یازهاین قیدق یابیارز که دهد یم نشان آنها پژوهش یها افتهی. اند کرده یبررس را

 نیا. کند یریجلوگ نزما و منابع اتلاف از و کرده کمک مؤثر و متناسب یآموزش یها برنامه یطراح

 .دارد تأکید یریادگی و آموزش تیفیکبهبود یبرا یدیکلیندیفرآ عنوان به یازسنجین تیاهمبر پژوهش

 یها برنامه قیتطب ضرورت بر یازسنجین در یطیمح لیتحل بر تأکید با( 5253) 16و پارک یچو

 اند کرده اشاره کشور هر یاجتماع و یفرهنگ طیشرا با یآموزش
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 در کارکنان توسعه و آموزش ندیفرآ در مستمر اصلاحات تیاهم بر( 5213) 15کارانهم و نیل

 به یشغل های آموزش جینتا مداوم یابیارز که دهند یم نشان آنها. کنند یم تأکید یدولت یها سازمان

 جهینت نیا به( 5253) و پارک یچو .کند یم کمک یسازمان عملکرد بهبود و کارکنان یور بهره شیافزا

 یمیت جینتا بهبود و یهمکار یها مهارت تیتقو بر تواند یم یمیت و یگروه های آموزش که اند دهیرس

 حل و یفرد نیب ارتباطات توسعه یبرا ییفضا جادیا بر ژهیو به ها آن پژوهش، نیا در. باشد رگذاریتأث

 هیروح تیتقو به تواند یم یمیت های آموزش که دهند یم نشان و کنند یم تأکید یگروه صورت به مسئله

 .شود منجر ها میت یاثربخش شیافزا و یهمکار

 کرده تأکید تجربه بر یمبتن های آموزش نقش یبررس به خود پژوهش در( 5212) 11وارتیاست

 ماندگارتر و بهتر یریادگی موجب تواند یم تجربه بر یمبتن و یعمل های آموزش که داده نشان او. است

 کارایی شیافزا و یشغل یها یتوانمند ارتقاء در یعمل های وزشآم راتیتأث ق،یتحق نیا در. شود

 .است شده بررسی دهیچیپ یها طیمح در کارکنان

 و یفن یها مهارت ارتقاء در یتخصص های آموزش نقش یبررس به( 1222) 12همکاران و گوپتا

 به تواند یم یتخصص و یفن های آموزش که اند داده نشان قیتحق نیا در ها آن. اند پرداخته یا حرفه

 آن از یحاک قیتحق نیا جینتا. کند کمک کار بازار موردنیاز یها مهارت توسعه و کارکنان کارایی شیافزا

 بلکه شود یم عملکرد تیفیک شیافزا موجب تنها نه یفن یها حوزه در یتخصص های آموزش که است

 .آورد یم فراهم کارکنان یبرا را دیجد یشغل یها فرصت

 یریادگیعنصر مهم در  نیعنوان سوم را به یفرد نیب یها مهارت( 5252) 52انهمکار و جانسون

 تأکید انیفرهنگ یارتباط یها ها در توسعه مهارت آن یدیاند و بر نقش کل کرده یمعرف یمشارکت

 شیاو افز یدر بهبود عملکرد گروه یفرد نیب یها نقش مهارت یها به بررس راستا، آن نیاند. در ا کرده

 انیآموزش ضمن خدمت فرهنگ یها دوره یدر طراح تواند یمفهوم م نیاند. ا ها پرداخته گروه یور بهره

 یها مهارت تیو تقو یتا به بهبود تعاملات گروه ردیقرار گ مورداستفاده یشرق جانیاستان آذربا

 کمک کند. یآموزش یها طیدر مح یارتباط

 تخصص با دیبا یآموزش یها دوره هک تأکیددارند خود پژوهش در( 5253) 51گماریاست و ندریسل

 یتخصص ارتباط که دهد یم نشان پژوهش نیا. باشد داشته یشتریب یاثربخش تا باشد مرتبط معلمان

 .شود منجر عملکرد بهبود نهیزم در یبهتر جینتا به تواند یم معلمان یازهاین و ها آموزش انیم

 رفتار رییتغ و یریادگی بهبود در یاتیح یابزار یآموزش یازسنجین که دهد یم نشان قیتحق نهیشیپ

 یها برنامه یطراح به تواند یم قیدق یازسنجین که تأکیددارند مختلف مطالعات. است انیفرهنگ
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 یریادگی بر تنها نه ندیفرآ نیا. بخشد بهبود را معلمان دانش و ها مهارت و شود منجر مؤثر یآموزش

 مدارس در یآموزش تیفیک یارتقا و آنان یا حرفه ررفتا رییتغ باعث بلکه است، رگذاریتأث انیفرهنگ

 .داشت خواهد آنها یریادگی بهبود و معلمان یا حرفه توسعه در یدیکل ینقش و همچنان شود یم

 شناسی تحقیق روش

 میاست. پارادا شده طراحی یریتفس میو در چارچوب پارادا یفیک کردیپژوهش با استفاده از رو نیا

امکان را  نیتمرکز دارد و به پژوهشگر ا یانسان اتیو تجرب ها دهیپد یمعان ریو تفس لیبر تحل یریتفس

به دست آورد. هدف  یتر یو کاربرد تر قیکنندگان، درک عم شرکت اتیو تجرب ها دگاهیتا از د دهد یم

استان  انیآموزش ضمن خدمت فرهنگ یها دوره یبرا یازسنجین یالگو کی نیتدو ق،یتحق نیا یاصل

ها،  در زمان انجام مصاحبه نکهی. با توجه به اباشد یم یکاربرد تیماه یاست که دارا یرقش جانیآذربا

شد و  یریگ بهره ییاستقرا کردیکامل مشخص نبودند، از رو طور به یازسنجین قیدق یها ابعاد و مؤلفه

 شف کرد.کارشناسان ک دگاهیرا از د یدیکلتا بتوان موضوعاتشدند بازطراحی صورت بهمصاحبه سؤالات

تجربه و  یاست که دارا وپرورش آموزشمطالعه شامل خبرگان و متخصصان حوزه  نیا یآمار جامعه

 رانیدانشگاه، مد دیگروه شامل اسات نیهستند. ا انیتخصص مرتبط با آموزش ضمن خدمت فرهنگ

و  دهش انجامهدفمند  صورت به یریگ . نمونهباشند یو کارشناسان حوزه آموزش ضمن خدمت م یآموزش

مرتبط در  یانتخاب شامل حداقل چهار سال سابقه کار یارهایخبرگان است. مع نینفر از ا 11 ملشا

سال بوده است.  31 یمرتبط و سن بالا لاتیداشتن تحص ان،یدانشگاه فرهنگ ای وپرورش آموزشحوزه 

پژوهش خارج  ناقص بود، از شانیها مصاحبه اینداشتند  یبه همکار لیکه تما یافراد ن،یعلاوه بر ا

مصاحبه به اشباع  12نفر از خبرگان بود، اما پس از انجام  51تا  52انجام مصاحبه با  هیشدند. هدف اول

 نیبنابرا دند،یرس یداریها به پا و داده امدیبه دست ن یدیاطلاعات جد که طوری به م؛یدیرس ینظر

 مرحله متوقف شد. نیها در ا مصاحبه ندیفرآ

نوع مصاحبه به پژوهشگر  نیاستفاده شد. ا نیمه ساختاریافته یها ا از مصاحبهه داده یآور جمع یبرا

و کشف  دیموضوعات جد یبررس یانعطاف لازم را برا ،یاصل سؤالات یریگیتا علاوه بر پ دهد یاجازه م

 یمکتوب و صوت صورت بهو  شده انجام یو تلفن یحضور صورت بهها  داشته باشد. مصاحبه شتریب اتیجزئ

که به اشباع  یتا زمان ندیفرآ نیبود و ا قهیدق 42هر مصاحبه حدود  زمان مدت نیانگی. مدندیردضبط گ

 .امدیها به دست ن از مصاحبه یدیکه اطلاعات جد یزمان یعنی افت؛یادامه  دیرس ینظر

 نی( استفاده شد. اThematic Analysis) کیتمات لیاز روش تحل یفیک یها داده لیتحل یبرا

 یاستخراج و بررس یمتن یها داده انیرا از م یاصل یها تا الگوها و تم دهد یشگر امکان مروش به پژوه
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به  درنهایتبود که  یانتخاب یو کدگذار یمحور یباز، کدگذار یشامل کدگذار لیکند. مراحل تحل

باز  یکدگذار صورت بهها  منجر شد. در مرحله اول، داده یاصل نیمضام یبند و دسته ییشناسا

 یمحور یها مشابه در قالب دسته یاستخراج شدند. سپس، کدها یدیکل میو مفاه شده پردازش

 صورت به یاصل یها تم ،یی. در مرحله نهادیگرد ییها شناسا آن انیشده و ارتباطات م یده سازمان

 یآموزش یازهاین یابعاد اصل یبند و طبقه ییامر به شناسا نیشدند که ا یبند استخراج و دسته ینتخابا

 استفاده شد. MAXQDAافزار  ها از نرم داده لیو تحل تیریمد یکمک کرد. برا انیرهنگف

( بهره گرفته شد. Triangulation) یساز هیسو از روش سه ها، افتهی ییاعتبار و روا نیتضم منظور به

 کیتتما لیها، تحل مختلف، از جمله مصاحبه یها از منابع و روش شده آوری جمع یها روش، داده نیدر ا

نان حاصل شود. یاطم جینتا تیشدند تا از دقت و جامع سهیمقا گریکدیبا  ن،یتوسط متخصص یو بررس

 بیدو کدگذار استفاده شد. ضر نیاز روش بازآزمون و توافق ب ها، یکدگذار ییایپا یابیارز یبرا نیهمچن

 ست.ا شده انجام یها لیاعتماد تحل تیدهنده قابل درصد نشان 52بالاتر از  ییایپا

 یها دوره یازسنجین یجامع و معتبر برا ییپژوهش توانسته است الگو نیا کردها،یرو نیاتخاذ ا با

متعدد  یها کیو تکن کیتمات لیتحل قیارائه دهد که از طر انیآموزش ضمن خدمت فرهنگ

 کمک کرده است. انیفرهنگ یآموزش یازهایافزوده و به درک بهتر ن جینتا یبه غنا ،یاعتبارسنج

 شوندگان مصاحبهمشخصات -3ل جدو

ف
دی

ر
 

 سمت
تحصیلات و 

 رشته تحصیلی
داد حوزه فعالیت ویژگی

تع
 

مدت مصاحبه 

 )دقیقه(

1 
مسئول آموزش ضمن 

 خدمت وزارت کشور
 دکتری

تدریس در دانشگاه، مسئول 

 فرهنگیان های آموزشبرگزاری 

اجرایی، 

 دانشگاهی
1 51 

 استاد دانشگاه 5
تری مدیریت دک

 دولتی

تدریس در دانشگاه، مسئول 

 ها پژوهشکده، برگزاری آموزش

اجرایی، 

 دانشگاهی
5 12 

 استاد دانشگاه 3
مدیریت 

 آموزشی

مسئول پژوهشکده تعلیم و 

 ها تربیت، مدرس آموزش

اجرایی، 

 دانشگاهی
1 52 

 استاد دانشگاه 4
مدیریت 

 آموزشی

رئیس دانشگاه، مدرس 

 نگیها، سابقه فره آموزش

اجرایی، 

 دانشگاهی
1 52 

 لیسانس فوق مدیر منابع انسانی 1
های  سابقه خدمت در بخش

 مختلف منابع انسانی
 42 5 اجرایی

6 
مسئول آموزش ضمن 

 خدمت استان
 لیسانس فوق

مسئول آموزش ضمن خدمت 

 استان، رابط دانشگاه فرهنگیان

اجرایی، 

 دانشگاهی
1 51 
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5 
مسئول آموزش ضمن 

 خدمت نواحی

تری و دک

 لیسانس فوق

مسئول آموزش نواحی پنجگانه 

 تبریز

اجرایی، 

 دانشگاهی
1 122 

 دکتری مدیر مدرسه 1
مدیر مدرسه تیزهوشان، مجری 

 ها آموزش
 122 1 اجرایی

 312 11 بندی جمع

 تحقیق یها افتهی

استان  انیفرهنگ یآموزش ضمن خدمت برا یها دوره یآموزش یازسنجین باهدفپژوهش حاضر 

رفتار آنان  رییو تغ یریادگی تیتقو یدر راستا یدیکل یها تیاولو ییو شناسا یشرق جانیآذربا

ضمن خدمت  های آموزش ندیدر فرآ مؤثر یها بر آن است که ابعاد و مؤلفه قیتحق نیاست. ا شده انجام

و  یریادگی تیفیها در جهت ارتقاء ک دوره نیا یبهبود اثربخش یرا برا ییرهایکرده و مس ییشناسارا 

 دهد. شنهادیپ انیرفتار فرهنگ رییتغ

شد و سپس با  یو مسئولان آموزش گردآور انیبا فرهنگ قیعم یها مصاحبه قیاز طر ها داده

مورد  ریفراگ نیدهنده و مضام سازمان نیمضام ه،یپا نیمضمون، در قالب مضام لیاستفاده از روش تحل

هر  امؤلفه مرتبط ب نیو چند یبعد اصل 2 ییاسامنجر به شن درنهایت لیتحل نیقرار گرفتند. ا لیتحل

ها شامل  داده لیتحل ندیفرآ .رگذارندیتأث انیرفتار فرهنگ رییو تغ یریادگیبر  میمستق طور بهبُعد شد که 

 :شود یارائه م ریبود که به شرح ز یچند مرحله اساس

 یشده، کدها ضبط یها با مصاحبه ییها و آشنا داده یبار بازخوان نیمرحله اول، محقق با چند در

شدند، شامل  یبند ها دسته مصاحبه یو محتوا تیکدها که بر اساس اهم نیاستخراج کرد. ا هیاول

و  یریادگینه یدر زم انیفرهنگ یاصل یها و چالش ها تیاولو ازها،ین انگریبودند که نما یواژگان و عبارات

 .رفتار بودند رییتغ

 ها شده از مصاحبه ای از کدگذاری اولیه و مضامین پایه استخراج هنمون -2جدول 

 مضامین پایه متن مصاحبه شونده کد مصاحبه ردیف

3 1 

هایی که فرهنگیان با آن مواجه هستند شامل عدم  چالش

های  روزرسانی قوانین و مقررات، نیاز به ارتقاء مهارت به

 .زشی استو مشکلات مدیریتی و آمو و تربیتی شناختی روان

های  شناخت نظام

آموزشی و تاریخچه 

 وپرورش آموزش

2 1 

لازم باید شامل مباحثی همچون مدیریت  های آموزش

 های ارتباطی و مشاوره های آموزشی، مهارت کلاس، فناوری

 .های اخلاقی و اجتماعی باشد و مهارت

های تدریس و  مهارت

 طراحی آموزشی
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1 1 

های نوین  از تکنولوژی های پیشنهادی شامل استفاده روش

های تعاملی و استفاده از  در آموزش، برگزاری کارگاه

 .تجربیات عملی است

ای و  توسعه حرفه

روزرسانی دانش  به

 تخصصی و عمومی

دهی  تری، موسوم به مضامین پایه، سازمان های کلی بندی پس از کدگذاری اولیه، این کدها به دسته

در این بخش، کدهایی با . وضوعات و ایجاد طبقات اساسی کمک کردسازی م این مرحله به شفاف. شدند

ای از  نمونه. و به یک مضمون پایه تعلق گرفتند قرارگرفتهمعنای مشترک و مرتبط در یک دسته 

 .است شده ارائه 5های اصلی در جدول  دهی مضامین پایه به دسته سازمان

 یو اصل یفرع یها به تم هیپا نیمضام یده سازمان -1جدول 

 مضامین پایه تم فرعی تم اصلی ردیف

 گزینش ندیبررسی و تحلیل کارآمدی و فرا آشنایی با مسائل گزینش و حراست بعد اداری و مالی 1

 های تحصیلی ارزیابی تأثیر علایق بر انتخاب های فردی شناخت تفاوت شناختی روانبعد  5

 های استفاده از فناوری در تدریس ارزیابی مهارت های آموزشی ه و فناوریرسان بعد آموزشی و فرهنگی 3

 تیوترب میبررسی اصول فلسفه تعل تیوترب میفلسفه تعل بعد تربیتی و پرورشی 4

طبقات و  جادیا یمشابه برا نیمضام بیو ترک ییشناسا یمرحله بعد ه،یپا نیمضام جادیپس از ا

 نیو مضام یمرتبط در قالب طبقات اصل نیمضام عیبه تجممرحله منجر  نیبود. ا یفرع یها تم

اشاره داشت. پس  انیرفتار فرهنگ رییو تغ یریادگیخاص به ابعاد مختلف  طور بهدهنده شد که  سازمان

و  سهیها مقا مصاحبه یاصل یها شده با داده استخراج نیمضام یها، تمام طبقات و تم نیا ییاز شناسا

 (3جدول شماره ) شود. نیتضم یینها نیصحت مضام شدند تا انسجام و ینیبازب

 یبرا نیاز مضام یبرخ ن،یمضام انیم یساختار و ارتباط منطق تیتقو منظور بهمرحله،  نیا در

تر شدن  کار به شفاف نیشدند. ا کیتفک ای بیبا اهداف پژوهش، ترک شتریحفظ انسجام و تطابق ب

 رفتار کمک کرد. رییو تغ یریادگیبا مرتبط  یازهایو ن یآموزش یازهاین انیارتباط م

 یازهاین یدیشدند تا ابعاد کل یگذار و نام فیتعر ییو نها یاصل نیمضام ل،یتحل ییمرحله نها در

جدول  کیدر قالب  یینها نیمضام نیمنعکس شوند. ا قیطور واضح و دق به انیفرهنگ یآموزش

 در انیفرهنگ یا و حرفه یآموزش یازهاینجامع از  یعنوان چارچوب و به دیارائه گرد شده یده سازمان

 شد. یرفتار آنان معرف رییو تغ یریادگی یراستا
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 ها شده از مصاحبه استخراج یینها یها ها و شاخص ابعاد، مؤلفه -0جدول 

 های مرتبط شاخص مؤلفه بعد ردیف

 مقررات اداری جمهوری اسلامی ایران، بیان مسائل اداری آشنایی با توانمندی در قوانین و مکاتبات مدیریت و رهبری 1

 روزرسانی دانش تخصصی و عمومی ای و به توسعه حرفه دانش تخصصی و اصول تحقیق و پژوهش بعد مهارتی 5

 های دینی، تحلیل اخلاق اسلامی در آموزش تأثیر آموزه دینی و اخلاقی های آموزش بعد اجتماعی 3

 ها در مدیریت پرسنل، آگاهی از قوانین مالی و مالیاتی نامه کارآمدی آیین نایی با قوانین و مکاتبات اداریآش بعد اداری و مالی 4

 های آموزشی برای کودکان استثنایی های فردی، روش توانایی مدیریت تفاوت های فردی و استعدادسنجی شناخت تفاوت شناختی روانبعد  1

 های تدریس دروس تخصصی، مدیریت مشکلات انضباطی آشنایی با روش بخشی آموزشی کیفیتهای تدریس و  روش بعد دانش و تخصص 6

 گیری نتیجهو  بحث

 یها، نقشه استراتژ متقابل آن راتیو تأث نیمضام انیروابط م یساز منظور شفاف پژوهش حاضر به

که چگونه ابعاد  دهد یوضوح نشان م نقشه به نی. ادهد یارائه م ریفراگ نیو تعامل مضام عیاز توز یا ساده

بر  س،یتدر تیفیو ک شناختی روان یها نهیدر زم ویژه به ان،یفرهنگ یا و حرفه یآموزش یازهایمختلف ن

 .کنند یکمک م انیرفتار فرهنگ رییو تغ یریادگیبه  درنهایتو  گذارند یم ریتأث گریکدی

 

 

 پژوهشگر های ، منبع: یافتهابعاد نیازسنجی -3شکل 
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 نیمضام نیا درنهایتشده و  یده سازمان ییمضمون نها 56به  هیمضمون پا 515 نکهیبا توجه به ا

و  یآموزش یازهایاست(، ن شده دادهنشان  1که در شکل  طور همان) اند دهیخلاصه گرد ریبعد فراگ 2در 

و شناختی  روانمسائل  ،یرو رهب تیریمد یها نهیدر زم ژهیو مختلف، به یها در حوزه انیفرهنگ یا حرفه

و  یطراح یبرا یدیمف یمبنا توانند یم ها افتهی نیپراکنده و متنوع هستند. ا ،یدانش تخصص

 فراهم کنند. انیفرهنگ یهدفمند و اثربخش برا یآموزش یها دوره یزیر برنامه

 جهت تغییر شناسایی نیازهای آموزشی فرهنگیان استان آذربایجان شرقی باهدفتحقیق حاضر 

بعد کلیدی بهره  2شده در قالب  ، از تحلیل مضامین استخراجیاددهی و یادگیری های آموزش و رفتار

، "شناختی روان"، "مدیریت"، "اداری و مالی"، "آموزشی و فرهنگی"این ابعاد شامل . گرفته است

بر هر بعد . هستند "مهارتی"و  "تربیتی و پرورشی"، "شایستگی"، "اجتماعی"، "دانش و تخصص"

ها را به خود اختصاص داده و  ، درصدی از کل دادهشده استخراجها  اساس کدهایی که از مصاحبه

 (5شکل ) .شده توسط فرهنگیان است دهنده اولویت و اهمیت موضوعات مطرح نشان

 

 ،مکس کیودا فزارا نرماز  با استفاده ها مصاحبهدر  فراوانی تکرار ابعاد نیازسنجی آموزشی-2شکل 

 های پژوهشگر منبع: یافته
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 یو فرهنگ یبعد آموزش

 تیفیک یبه ارتقا ژهیطور و دارد و به یازسنجین نیرا در ا تیاهم نیشتریب یو فرهنگ یآموزش بعد

 نی. اشود یمربوط م یآموزش یها در برنامه یمسائل فرهنگ قیو تلف یآموزش یها بهبود روش س،یتدر

 نی. در اتاس یرفتار آموزش رییمؤثر و تغ یریادگی یدر راستا انیفرهنگ یاصل تیاولو انگریبعد نما

بعد  نیدر ا انی. فرهنگدهد یم لیها را تشک از کل داده ٪11.11شده که معادل  کد استخراج 46 نه،یزم

را  یریادگی ندیجذاب و متنوع هستند تا فرآ یآموزش یو ارائه محتوا سیتدر یها به دنبال بهبود مهارت

موضوع  نیرا بهبود دهند. ا شان یریادگی یرفتارها قیطر نیکنند و از ا نهیبه یآموزش یها طیر محد

 رییتغ یبرا انیفرهنگ یبر توانمندساز میطور مستق دارد بلکه به ریتأث سیتدر تیفیک شیبر افزا تنها نه

 .دکن یکمک م زیآموزان ن و مشارکت دانش زهیانگ شیخود در جهت افزا یرفتار آموزش

 بعد اداری و مالی

اشاره دارد و  یادار نیقوان تیو رعا یمنابع مال تیریمرتبط با مد یها به چالش یو مال یبعد ادار

 تیریمرتبط با مد های آموزشبه  ازین انگریبعد نما نیبرخوردار است. ا یا ژهیو تیاز اهم انیفرهنگ یبرا

شده که  کد استخراج 42 نه،یزم نیاست. در ا یالمنابع م یساز نهیو به یادار نیبا قوان ییبودجه، آشنا

 افتیتا با درهستند  در تلاش ژهیو به انی. فرهنگدهد یم لیها را تشک از کل داده ٪11.51معادل 

 یخود را در راستا یها یتوانمند ،یادار یندهایمنابع و بهبود فرآ تیریمربوط به مد های آموزش

به  تواند یها م آموزش نیبهبود بخشند. ا یخدمات آموزش تیفیمدارس و ارتقاء ک یور بهره شیافزا

 تیفیبر ک درنهایتکمک کند و  انیفرهنگ یا رفتار حرفه رییو تغ یتیریمد یها مؤثر در حوزه یریادگی

 باشد. رگذاریها تأث مدرسه کاراییو  یآموزش

 مدیریت بعد

اشاره دارد و به  یآموزش یها طیدر مح انیفرهنگ یرهبر یها ییو توانا ها یستگیبه شا تیریبعد مد

و  تیریمد های آموزشبه  ازیدهنده ن بعد نشان نیبرخوردار است. ا یادیز تیاز اهم لیدل نیهم

و  یتیریمد یندهایدر فرآ انیرفتار فرهنگ رییمؤثر و تغ یریادگیبه  تواند یاست که م یرهبر یها مهارت

ها را  از کل داده ٪13.32که معادل  شده دادهبعد اختصاص  نیکد به ا 34کمک کند. تعداد  یرهبر

 انیفرهنگ تیمؤثر و هدا یها یریگ میتصم ،یتیریمد یها ییتوانا تیها بر اهم داده نی. ادهد یم لیتشک

 یاتیبعد به نقش ح نین، ای. همچنتأکیددارند یآموزش یندهایفرآ یو اثربخش تیفیدر جهت بهبود ک

 رانیمد که یطور به کند، یاشاره م یریادگی یو توانمند برا ردایپا یطیمح جادیدر ا یآموزش رانیمد
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داده و  جیمستمر را در مدارس ترو یریادگیخود، فرهنگ  یرهبر یها از مهارت یریگ بتوانند با بهره

 .ندکن جادیآموزان ا و دانش انیرفتار مثبت در فرهنگ رییتغ

 شناختی روانبعد 

 یها تیحما نیآموزان و همچن و دانش انیت روان فرهنگبه مسائل مرتبط با سلام شناختی روانبعد 

بهبود سلامت روان و  یلازم برا یها بعد شامل مهارت نی. اپردازد یم یآموزش یها طیدر مح یا مشاوره

کد  56از با ین نیا نکهیاست. با توجه به ا انیآموزان و فرهنگ دانش انیم یفرد یها شناخت تفاوت

بعد در  نیا یاتیمهم و ح گاهیدهنده جا ها است، نشان از کل داده ٪12.54شده که معادل  استخراج

و  یدارند تا بتوانند مسائل عاطف ازین شناختی روان یها به مهارت ژهیو به انی. فرهنگباشد یپژوهش م

در  یرفتار آموزش رییو تغ مؤثر یریادگیبه  تواند یامر م نیکنند و ا تیریآموزان را مد دانش یروان

 ییشناسا قیکه از طر دهد یرا م ییتوانا نیا انیبه فرهنگ شناختی روان های آموزشکند.  مدارس کمک

آموزان و  رفتار مثبت دانش رییکرده و به تغ جادیا یتر سالم یآموزش یفضا ،یمسائل روان تیریو مد

 خود بپردازند. سیتدر تیفیارتقاء ک نیهمچن

 بعد دانش و تخصص

و  یموضوعات درس نهیدر زم انیروز بودن فرهنگ و به یتخصص دانش تیبعد دانش و تخصص بر اهم

 یضرور ازیدهنده ن ها است، نشان از کل داده ٪12.54کد که معادل  56بعد با  نیدارد. ا تأکید یتخصص

است.  یریادگی تیفیبهبود ک یدر راستا یا حرفه یها یو توانمند یدانش تخصص یبه ارتقا انیفرهنگ

 یریکارگ و به دیجد یآموزش یاستفاده از ابزارها ن،ینو سیتدر یها با روش یینابه آش ژهیو به انیفرهنگ

کرده و  جادیدرس ا یها مؤثر را در کلاس یریادگیدارند تا بتوانند  ازین شرفتهیپ یآموزش یها روش

و  سیتدر ندیتا در فرآ سازند یرا قادر م انیفرهنگ ازها،ین نیخود را بهبود بخشند. ا یآموزش یرفتارها

 رییو تغ سیتدر تیفیبر ک بیترت نیباشند و بد یو فناور یعلم راتییبه روز و هماهنگ با تغ ،یریادگی

 باشند. رگذاریتأث یآموزش یها طیدر مح یریادگیرفتار 

 بعد اجتماعی

 یآموزش یها طیو ارتباطات مؤثر در مح یاجتماع یها به مهارت انیفرهنگ ازیبه ن یبعد اجتماع

تعاملات  تیدهنده اهم ها است، نشان از کل داده ٪2.26کد که معادل  53بعد با  نیاشاره دارد. ا

تا بتوانند  دهستن یارتباط یها مهارت ازمندین ژهیو به انیاست. فرهنگ یریادگی ندیمؤثر در فرآ یاجتماع

در  مطلوب یتعاملات اجتماع درنتیجهآموزان و همکاران خود برقرار کنند و  با دانش یارتباطات مؤثر
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بلکه  کند، یمؤثر در کلاس درس کمک م یریادگیبه  تنها نهها  مهارت نی. اندینما جادیا یآموزش طیمح

 یها طیدر مح ییافزا و هم یهمکار ءآموزان در جهت ارتقا و دانش انیرفتار فرهنگ رییبه تغ تواند یم

 منجر شود یآموزش

 شایستگی بعد .

 یلازم برا یها اشاره دارد و بر مهارت انیفرهنگ یردو ف یا حرفه یها یستگیبه شا یستگیبعد شا

از کل  ٪2.26کد که معادل  53بعد با  نی. اکند یم تأکید یمیو کار ت یا خود، ارتباطات حرفه تیریمد

 فیوظا بهتر یاجرا یرا برا انیفرهنگ یا و حرفه یفرد یها یستگیشا تیبه تقو ازیها است، ن داده

دارند که بتوانند در کنار  ازین ییها به مهارت ژهیو به انیفرهنگ نه،یزم نی. در اکند یمطرح م یآموزش

 یآموزش یها طیدر مح یمیو ت یا رفتار خود را در جهت بهبود تعاملات حرفه رییمؤثر، تغ یریادگی

کلاس درس مؤثر هستند، بلکه به  تیریو مد سیتدر تیفیدر ارتقاء ک تنها نهها  مهارت نیانجام دهند. ا

عمل کنند و  یطور کارآمدتر خود به یا و حرفه یمختلف آموزش یها تا در نقش کنند یمک مها ک آن

 .ندینما جادیرا ا یتر مثبت یریادگی طیمح

 بعد تربیتی و پرورشی

 یها طیآموزان در مح سلامت و مشاوره دانش ،یبدن تیبه مسائل مرتبط با ترب یو پرورش یتیبعد ترب

 51بعد با  نیدارد. ا تأکیدآموزان  دانش یو روح یجه به سلامت جسمتو تیپرداخته و بر اهم یآموزش

 یرا در راستا یو پرورش یتیترب یها برنامه تیبه تقو ازیها است، ن از کل داده ٪1.55کد که معادل 

دارند تا  ازین ییها به مهارت ژهیو به انی. فرهنگکند یآموزان مطرح م رفتار دانش رییمؤثر و تغ یریادگی

 یتوجه کنند و با اجرا زیآموزان ن دانش یو روان یبه ارتقاء سلامت جسم ،یعلم سید در کنار تدربتوانن

کنند.  جادیآموزان ا رفتار مثبت در دانش رییبهتر و تغ یریادگی یبرا یا نهیمناسب، زم یتیترب یها برنامه

دارد و به  یریادگی ندیفرآ تیفیسالم و ارتقاء ک یآموزش طیبه مح یده در شکل یاتیبعد نقش ح نیا

 وارد عمل شوند. یو پرورش یتیترب یها نهیدر زم یطور مؤثر تا به کند یکمک م انیفرهنگ

 بعد مهارتی

 یها بر مهارت شتریپژوهش به خود اختصاص داده و ب نیرا در ا تیاهم زانیم نیکمتر یبعد مهارت

 ازیها است، ن از کل داده ٪1.15ل کد که معاد 13بعد با  نیمتمرکز است. ا انیفرهنگ یا و حرفه یعمل

 املبخش ش نیشده در ا . موضوعات مطرحدهد یرا نشان م یعمل یها به بهبود مهارت انیفرهنگ

به  انیمؤثر است. فرهنگ سیتدر یها کیاز تکن یریگ و بهره یآموزش یکلاس، استفاده از فناور تیریمد
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خود  یکرده و رفتار آموزش جادیدرس ا یها در کلاسمؤثر را  یریادگیدارند تا بتوانند  ازیها ن مهارت نیا

 انیرفتار فرهنگ رییدارند، بلکه موجب تغ ریتأث سیتدر تیفیبر ک تنها نهها  مهارت نیرا بهبود بخشند. ا

فعال و  یریادگی طیمح جادیخواهند شد و به ا سیدر تدر نینو یها کیدر استفاده از ابزارها و تکن

 .کنند یجذاب کمک م

 ی و تحلیل نهاییبند جمع

 یو مال ی( و بعد ادار٪11.11مورد،  46) یو فرهنگ یپژوهش، بعد آموزش نیا یها افتهیبر اساس 

به خود  انیآموزش ضمن خدمت فرهنگ یازسنجیرا در ن ها تیاولو نی( بالاتر٪11.51مورد،  42)

دارند،  انیفرهنگ یتار آموزشرف رییمؤثر و تغ یریادگیرا بر  تأکید نیشتریابعاد، ب نیاند. ا اختصاص داده

 تیاهم ان،یاز نظر فرهنگ یو ادار یتیریمد یها و بهبود روش سیتدر یها مهارت یکه ارتقا یا گونه به

دارد  یازسنجین نیرا در ا تیاهم زانیم نی( کمتر٪1.15مورد،  13) یدارد. در مقابل، بعد مهارت یا ژهیو

و  سیبهبود تدر یدر راستا انیفرهنگ یا و حرفه یعمل یها مهارت تیبه تقو ازیدهنده ن که نشان

 کلاس است. تیریمد

و  یاصل یازهاین یطور مؤثر اند، به شده استخراجها  داده قیدق لیکه بر اساس تحل درصدها نیا

 ان،ی. فرهنگسازند یآموزش ضمن خدمت روشن م یها را در برنامه انیفرهنگ یآموزش یها تیاولو

بهبود  یاستارفتار خود در ر رییمؤثر و تغ یریادگی یدنبال ارتقا به ،یفرهنگ و یدر ابعاد آموزش ژهیو به

و  یطراح یمبنا توانند یم ها افتهی نیهستند. ا یو مال یادار طیبهبود شرا نیو همچن سیتدر تیفیک

 .رندیقرار گ انیفرهنگ یهدفمند و اثربخش برا یآموزش یها دوره یزیر برنامه

 سنجیالگوی پیشنهادی برای نیاز

 دهد، یم شیرا نما شده ییابعاد شناسا یتمام یطور بصر به 1در شکل  قیتحق نیا یشنهادیپ یالگو

مدل جامع  کیفهم در  طور واضح و قابل ها به مرتبط با آن یها و مؤلفه یاز ابعاد اصل کیهر  که یطور به

آموزش  یها هبود دورهو ب یدر طراح تواند یم یچارچوب عمل کیعنوان  مدل به نیاست. ا قرارگرفته

کاربرد  زیمناطق ن ریسا یبرا یزیر در برنامه ژهیو و به ردیقرار گ مورداستفاده انیضمن خدمت فرهنگ

 خواهد داشت. یفراوان
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 پژوهشگر یها افتهیمنبع:  ،یازسنجین یبرا یشنهادیپ یالگو-1شکل 

 کیعنوان  است، به شده طراحیموضوعات مختلف  یو فراوان یفیک لیکه بر اساس تحل الگو نیا

. هدف از شود یم یمعرف انیآموزش ضمن خدمت فرهنگ تیفیک یارتقا یراهکار جامع و اثربخش برا

است. با توجه به تمرکز آن بر  انیفرهنگ یشغل تیرضا شیو افزا یالگو بهبود عملکرد آموزش نیا

کارآمد در جهت توسعه  یعنوان ابزار به تواند یم مدل نیا ان،یرفتار فرهنگ رییمؤثر و تغ یریادگی

 یها طیمح یریگ عمل کند و به شکل انیفرهنگ یا کلاس و تعاملات حرفه تیریمد س،یتدر یها مهارت

 بالا منجر شود. تیفیبا ک یآموزش

 شنهادهایپ و یریگ جهینت

است که  شده احیطر انیفرهنگ یآموزش یازسنجین یجامع برا ییالگو ی ارائه باهدفپژوهش حاضر 

 ،یاجتماع ،یو فرهنگ یآموزش ،یو رهبر یتیریمد ،یمهارت ،یستگیشامل ابعاد دانش و تخصص، شا

و  یداخل تابعاد با مطالعا نیا ی سهیاست. در ادامه، مقا شناختی روانو  یو پرورش یتیترب ،یو مال یادار

 ه استآورده شد ها رتیو مغا ها یهمخوان ییمنظور شناسا مختلف به یخارج
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 یو مال یادار بعد

. تأکیددارندمنظور توسعه عملکرد کارکنان  به یو مال یادار های آموزش تیبر اهم یمتعدد مطالعات

 وپرورش آموزشکارکنان  یآموزش یازهاین یبه بررس ی( در پژوهش1326) یو زارع یسروستان یمراد

اند که با  کرده رحمط یبود عملکرد سازمانبه یبرا یعنوان ابزار را به یو مال یادار های آموزشپرداخته و 

 یآموزش یزیر برنامه تی( بر اهم1321) پور یحاج ن،یدارد. همچن یما همخوان یالگو یو مال یبعد ادار

ما سازگار  یشنهادیپ یدر الگو یو مال یدارد که با بعد ادار تأکیدکارکنان  یمال یها مهارت یو ارتقا

منابع در بهبود  صیو تخص قیدق یزیر برنامه قشن زی( ن1326) یاسریک یواحد یاست. پژوهش فتح

 یو ادار یمال یازهاین ییشناسا تیبر اهم ها افتهی نیاند که ا قرار داده موردبررسیها را  سازمان کارایی

 یآور جمع یرا برا یدلف کی( که تکن1212و هلمر ) یپژوهش دالک ،یالملل نی. در بخش بتأکیددارند

 یاشاره دارد که با بعد ادار یو مال یادار یها یریگ میبه تصم ازیبه ن کند، یم یمعرف ینظرات گروه

 یبرا یو ارتباط یمال یها نشان داده است که مهارت زی( ن1225) لریما مرتبط است. مطالعه م یالگو

 است یها ضرور کارکنان در سازمان کاراییبهبود 

 دانش و تخصص بعد

 یه توسعه دانش و تخصص کارکنان در بهبود عملکرد سازمانک دهند ینشان م یمتعدد یها افتهی

 یبرا یکیتکنولوژ های آموزش تیاهم ی( به بررس1321و همکاران ) یباقر ییدارد. شهلا یدیکل ینقش

 یفناور نهیمستمر در زم های آموزش ازمندین بدنی تربیتاند که معلمان  اند و نشان داده معلمان پرداخته

( 1326) ایزدیدارد.  یما همخوان یبا بعد دانش و تخصص در الگو ها افتهی نیکه ا اطلاعات هستند

کرده و  یبررس یتخصص یها یستگیو شا تیریمد یها را در حوزه بدنی تربیتمعلمان  یآموزش یازهاین

و  یعابد یها هستند. پژوهش یها ضرور آموزش نیتخصص معلمان، ا تیتقو یکرده است که برا تأکید

 علمی هیئت یاعضا یسیتدر یها کلاس و زمان و مهارت تیریمد تیبه اهم (1326همکاران )

( 1225) لریم ،یالملل نیمعلمان است. در سطح ب یدهنده نقش توسعه تخصص اند که نشان پرداخته

 یدانش در الگو دکرده که با بع یمعرف یآموزش یاصل یازهایاز ن یکیعنوان  را به یتخصص یها مهارت

بر  یو ارتباط یتخصص های آموزش ری( بر تأث1212و هلمر ) یدالک پژوهش ن،یچنما تطابق دارد. هم

 است. کرده اشارهکارکنان  یتوانمند

 یستگیشا بعد

  یها یستگیاند که توسعه شا کرده تأکید یو خارج یداخل یها پژوهش ،یستگیبعد شا با دررابطه
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و همکاران  لویاست. حاج نایفرهنگ یدر بهبود عملکرد شغل یاز عوامل اصل یو سازمان یفرد

 هب تواند یم ازهاین قیدق ییاند که شناسا کارکنان نشان داده یآموزش یازسنجیبر ن تأکید( با 1321)

 یازهاین یبه بررس زی( ن1325) یو عباس یمنجر شود. طهماسب یا و حرفه یفرد یها یستگیبهبود شا

 یها یستگیمنجر به توسعه شا دیها با موزشآ نیکه ا تأکیددارنداند و  مدارس پرداخته رانیمد یآموزش

 یها نشان داده که کارگاه زی( ن1421و رستگار ) یباروج یشود. پژوهش رحمان یو نظارت یتیریمد

 55مپسونیپژوهش س کنند. تیکلاس تقو تیریمعلمان را در مد یها یستگیشا توانند یم یآموزش

 یها یو توانمند ها یستگیند به توسعه شاهوشم یریادگی یها طیمح جادیکه ا کند یم تأکید( 5254)

 .کند یکارکنان کمک م یفرد

 یمهارت بعد

 ازمندین بدنی تربیتاند که معلمان  ( نشان داده1423و همکاران ) یچون پژوهش اسلام یمطالعات

ما مطابقت  یالگو یموضوع با بعد مهارت نیهستند که ا یمهارت یها دانش نهیمداوم در زم های آموزش

 و یا حرفه یها مهارت تینشان داده است که تقو زی( ن1321و همکاران ) یپژوهش محمددارد. 

( 1326و همکاران ) یآموزان دارد. پژوهش عابد دانش یریادگیبر بهبود  ییبسزا ریمعلمان تأث یسیتدر

. در سطح تأکیددارند علمی هیئت یاعضا یدیکل یازهایاز ن یکیعنوان  به یمهارت های آموزشبر  زین

معلمان مؤثر  یها مهارت تیتقو یبرا دمتآموزش ضمن خ یها نشان داده است که دوره زین ،یالملل نیب

به روابط  یمهارت یازهاین می( با تقس1225) لریما همسو است. م یالگو یبا بعد مهارت افتهی نیاست و ا

 یارک و چوپژوهش پ ن،یبعد را نشان داده است. همچن نیا تیاهم ،یتخصص یو ابزارها یانسان

 یالگو یکه با بعد مهارت تأکیددارند یارتباط یها رتمها تیدر تقو یمیت های آموزش تی( بر اهم5253)

 ما هماهنگ است.

 یو فرهنگ یآموزش بعد

عملکرد  شیدر افزا یو تخصص یفرهنگ های آموزشکه توسعه  دهند ینشان م یمختلف یها پژوهش

 تی( به اهم1326) یاسریک ی( و واحد1321اجارگاه )و یاست. فتح رگذاریکارکنان تأث زهیو انگ

 نژاد یو سبحان یمهد یپژوهش حاج ن،ی. همچنتأکیددارند یآموزش یها برنامه میدر تنظ یازسنجین

ما تطابق  یالگو یو فرهنگ یدارد که با بعد آموزش تأکید یتیترب های آموزشمعلمان به  ازی( بر ن1423)

معلمان  یرا برا یو پرورش یفرهنگ های آموزش تیاهم زی( ن1322و همکاران ) یدارد. پژوهش کلباس

پژوهش  ،یخارج یها . در بخش پژوهشداند یم یآنان ضرور یا توسعه حرفه یدرک کرده و آن را برا

که با  کند یم یمعرف یتوسعه منابع انسان یبرا یضمن خدمت را ابزار های آموزش( 5221) 53نزیراب
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 یازهاین یابی( بر ارز5215و همکاران ) نزیما همسو است. پژوهش واتک یالگو یو آموزش یبعد فرهنگ

 دارد. تأکید یریادگی تیفیدر بهبود ک یآموزش

 یاجتماع بعد

 یآن بر عملکرد کارکنان اشاره دارند. مراد ریو تأث یاجتماع یها مهارت تیمختلف به اهم مطالعات

 وپرورش آموزشو بهبود تعاملات در  یعتوسعه روابط اجتما تی( به اهم1326) یو زارع یسروستان

نشان  زی( ن1326) ایزدیدارد. پژوهش  یما همخوان یالگو یموضوع با بعد اجتماع نیاند که ا پرداخته

و  یراستا، پژوهش کلباس نیاست. در هم یمعلمان ضرور یبرا یاجتماع های آموزشکه  دهد یم

اند.  کرده دییرا در آموزش معلمان تأ یوهو تعاملات گر یهوش اجتماع تیاهم زی( ن1322همکاران )

 یها و مهارت یمیت های آموزش تی( بر اهم5253) یهمچون پارک و چو یالملل نیب یها پژوهش

 .تأکیددارند یهمکار

 یو پرورش یتیترب بعد

کرده  تأکیدمعلمان  یها در توسعه مهارت یتیترب های آموزش تی( بر اهم1321) پور یحاج پژوهش

 یها ( بر بهبود نگرش1321) یمیدارد. پژوهش عظ یما همخوان یالگو یتیبا بعد ترب جهینت نیو ا

 تیفیک تواند یم یو پرورش یتیترب یها که برنامه دهد یدارد و نشان م تأکید یمعلمان استثنائ یا حرفه

 یرا برا یو پرورش یتیترب های آموزش زی( ن1322و همکاران ) یآموزش را ارتقا دهد. پژوهش کلباس

را  یتیترب های آموزش ری( تأث5221) نزیپژوهش راب ،یالملل نیدانسته است. در سطح ب یمعلمان ضرور

مستمر  یا حرفه ه( بر توسع5212) زانای. پژوهش سندهد ینشان م یپرورش یها یستگیدر توسعه شا

 ما سازگار است یالگو یتیدارد که با بعد ترب تأکیدمعلمان 

 یو رهبر یتیریمد بعد

و نشان  تأکیددارند یتیریمد های آموزش تی( در پژوهش خود بر اهم1325) یو عباس یطهماسب

و همکاران  لوی. پژوهش حاجکند یمدارس کمک م رانیها به بهبود عملکرد مد آموزش نیاند که ا داده

 تیم( اه1326) ایزدیاند. پژوهش  کرده تأکید یتیریمد یها به مهارت رانیمد ازیبر ن زی( ن1321)

قرار داده است. پژوهش  موردبررسیها  کلاس تیریرا در بهبود مد یو رهبر یتیریمد های شآموز

 یها یریگ میدر تصم یو رهبر یتیریمد های آموزش تیبه اهم زی( ن1212و هلمر ) یدالک یالملل نیب

 است. کرده اشاره یسازمان
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 شناختی روان بعد

 یشغل تیآن بر رضا ریو تأث اختیشن روان های آموزش( بر 1326) یو لطف انیآهنچ پژوهش

( 1326) ایزدیدارد. پژوهش  یما همخوان یالگو شناختی روانموضوع با بعد  نیو ا تأکیددارندکارکنان 

 یسبحانو  یمهد یدارد. حاج تأکید یبدن تیتربمعلمان  یبرا شناختی روان های آموزشبه  ازیبر ن زین

 لری. پژوهش ماند کرده اشاره یدبستان شیپ انیمرب یابر شناختی روان های آموزشبر  زی( ن1423) نژاد

 تیما را تقو یالگو شناختی روانبعد  ،یکار طیدر مح شناختی روانو  یبر روابط انسان تأکید( با 1225)

 تأکید شناختی روانو  یتیحما یریادگی یها طیمح جادیبه ا زی( ن5254) مپسونی. پژوهش سکند یم

 ا هماهنگ است.م یشنهادیپ یدارد که با الگو

 شنهادهایپ ارائه

را در سطح  انیفرهنگ یا و حرفه یآموزش یازهایکه ابعاد مختلف ن قیتحق نیا یها افتهی بر اساس

آموزش ضمن خدمت متناسب  یها دوره یو اجرا یکرده است، طراح ییشناسا یشرق جانیاستان آذربا

 یاثربخشبهبود  یبرا ریز های پیشنهادستا، را نیبرخوردار است. در ا یا ژهیو تیاز اهم ازها،ین نیبا ا

 :شود یارائه م انیآموزش ضمن خدمت فرهنگ یها برنامه

 انیفرهنگ یواقع یازهایمتناسب با ن یآموزش یها دوره یطراح

 یو سلامت روان یتیریمد یها یکلاس، توانمند تیریمد س،یتدر یها بر مهارت دیها با دوره

  یو رفتار یمسائل عاطف تیریمد یبرا شناختی روان یها دوره ن،یمتمرکز باشند. همچن انیفرهنگ

 لحاظ شوند. دیآموزان با دانش

 یآموزش نینو یها یاستفاده از فناور

شوند تا  یو آموزش از راه دور طراح نیآنلا یها ها با استفاده از پلتفرم دوره شود یم پیشنهاد

 ثرتر شود.مؤ یریادگیتر و  آسان یبه منابع آموزش انیفرهنگ یدسترس

 یمنابع کاف صیو تخص یتیحما یساختارها جادیا

به  تواند یم ،یامکانات آموزش نیها و تأم دوره یبرگزار یبرا یکاف یو انسان یمنابع مال صیخصت 

 کمک کند. انیفرهنگ یشغل تیها و رضا دوره تیفیک شیافزا

 انیفرهنگ یو اجتماع یارتباط یها تمرکز بر مهارت

 تمرکز کنند تا به  یآموزش یها طیو حل تعارضات در مح یمیرتباطات مؤثر، کار تبر ا دیها با دوره
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 منجر شوند. انیفرهنگ یرفتار اجتماع رییمؤثر و تغ یریادگی

 یتعامل کردیمتنوع با رو یها دوره یبرگزار

را  انیرفتار فرهنگ رییفعال و تغ یریادگیباشند تا  یو مشارکت یتجرب های آموزششامل  دیها با دوره

 کنند. لیتسه

 یآت یها پژوهش یبرا های پیشنهاد

آموزش ضمن  نهیدر زم یآت یها پژوهش یبرا های پیشنهاد یپژوهش، برخ نیا جیتوجه به نتا با

 :شود یارائه م ریبه شرح ز انیخدمت فرهنگ

 یالملل نیو ب یمل یقیتطب یها پژوهش

 یموفق آموزش یالگوها ییشناسابه  توانند یم یالملل نیو ب یدر سطح مل یقیتطب یها پژوهش

 فراهم آورند. رانیا انیخدمت فرهنگآموزش ضمن یها بهبود دوره یرا برا یجهاناتیکرده و تجربکمک

 انیرفتار فرهنگ رییآموزش ضمن خدمت بر تغ یها دوره ریتأث یبررس

س و ارتباطات کلا تیریمد س،یدر تدر انیرفتار فرهنگ رییها بر تغ دوره ریتأث دیبا یآت یها پژوهش

 کنند. یرا بررس یاجتماع

 نینو یها یفناور یاثربخش نهیدر زم پژوهش

 نهیبه یها روش ییو شناسا انیرفتار فرهنگ رییمؤثر و تغ یریادگیدر  نینو یها یفناور ریتأث یبررس

 .شود یم شنهادیپ نیآنلا یها دوره یبرا

 ها دوره یبر اثربخش یتیحما یساختارها ریتأث مطالعه

ها و  دوره تیفیبر ک یکاف یو منابع مال یتیحما یاثرات ساختارها یآت قاتیتحق شود یم هادشنیپ

 کنند. یرا بررس انیفرهنگ یشغل تیرضا

 یعمل یکاربردها

وزارت  یها یزیر و برنامه یآموزش یها استیس یدر طراح یطور عمل به تواند یپژوهش م نیا جینتا

مرتبط با  ینهادها ریو سا پرورش فکری کودکان و نوجوانان نکانو ، دانشگاه فرهنگیان،وپرورش آموزش

 یها الگو، دوره نیبا استفاده از ا توانند یم یآموزش رانیبه کار گرفته شود. مد انیآموزش فرهنگ

کمک کند،  انیرفتار فرهنگ رییمؤثر و تغ یریادگیبه  تنها نهکنند که  یهدفمند و اثرگذار طراح یآموزش

 آموزش در سطح مناطق مختلف منجر شود. تیفیکرد مدرسه و کبلکه به بهبود عمل



 3041، زمستان 04، شماره 31فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره 

  322 
 

  

 منابع

 یازسنجی(. ن1321فرهاد. ) ،یریمص یو محمد ومرثیک ،یلیجابر، خل ،ییرضا ،یهاد ،یریاردش (1

 ی. کنفرانس جهان1324-21 یلیشهرستان لردگان در سال تحص ییمدارس ابتدا رانیمد یآموزش

 .SIDدر آغاز هزاره سوم.  یحقوق و علوم اجتماع ،یتیو علوم ترب یروانشناس

https://sid.ir/paper/827732/fa 

 یآموزش یازسنجین یالگو ی(. طراح1423محسن. ) ،یشهاب؛ و وحدان ،یبهرام حه؛یمل ،یاسلام (5

. 311-521(، صص 5)11در ورزش،  یمنابع انسان تیریمد ران،یا بدنی تربیتمعلمان 

https://doi.org/10.22044/shm.2024.13631.2583. 

معلمان  یآموزش یازسنجی(. ن1326. )یمصطف ،یشمام یزیو عز زهرا ان،یصمد، ثقف ،یزدیا (3

. 515-121(، 52)11 ،یو رفتار حرکت یورزش تیرمدی پژوهشنامه. مازندران استان – بدنی تربیت

 https://doi.org/10.22080/jsmb.2020.12767.2687شده از  افتیدر

با در  یسازمان یریادگیبر دانش بر  یمبتن یمنابع انسان تیریمد ریتأث یابی(. ارز1422. )دیحم آزاده، (4

از:  ریپذ . دسترسکایلیوی. سیو ساختار یارتباط ،یانسان یها هیسرما یانجیم یرهاینظر گرفتن متغ

https://civilica.com/doc/1315283 
زاده، احسان.  یو افشار د؛یحم ان،یرناص ن؛یحس ،یفاطمه؛ کارشک ،یمحمدرضا؛ ارفع بلوچ ان،یآهنچ (1

 هینظر بر اساسمعلمان مقطع متوسطه شهر مشهد  یپژوهش ازین اسیمق یابی(. ساخت و اعتبار1321)

شده از  افتی. در44-55(، صص 54)11 ،یآموزش نینو یکردهایرو ،یگرنییخودتع

https://civilica.com/doc/1208661. 

. یپژوهش یها در حوزه یآموزش یازسنجی(. ن1325. )نیحس ،یو علو دیمج ،یانیرضا، ک ،یبهروز (6

 .51-61(، 1)5 ،یآموزش یها فصلنامه پژوهش

ها، تهران:  آموزش کارکنان در سازمان شناسی آسیب(. 1312. )روزیف ،یمهرداد و نور ریم ،ییدایپ (5

 .شیانتشارات آ

 نیو معاون رانیمد یتیریمد یها مهارت یآموزش یازسنجی(. ن1323ز.ا. ) ،یالله ؛ وح.ر ،یزه یجنگ (1

(، 1)1و آموزش،  نینو یها ها، رسانه آن یبند تیو بلوچستان و اولو ستانیاستان س ییمدارس استثنا

 .https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/55683شده از  افتی. در55-13صص 

 یدبستان شیپ انیمرب یآموزش یازهای(. ن1423. )یمهد نژاد، ینرجس؛ و سبحان ،یمهد یحاج (2

آموزش،  یها ضمن خدمت، مجله پژوهش در روش یآموزش یها دوره یطراح منظور به وپرورش آموزش

 .https://civilica.com/doc/2056133شده از  افتی(. در1)5
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معلمان  یضمن خدمت برا یآموزش یها دوره یو طراح یازسنجی(. ن1321. )یهاد پور، یحاج (12

 .رازیارشد، دانشگاه ش یکارشناس نامه انیدر استان فارس، پا ییابتدا

 یازهاین یی(. شناسا1321لعبت. ) ،یو تقو مژگان دار، میپور، هومن، زع آرزو، بهمن لو،یحاج (11

. علوم DACUMبر اساس مدل  یآموزش یالگو ارائهتهران و  یکارکنان شهردار یستیز طیمح یآموزش

شده از  افتدری .532–555((، 11 یاپی)پ 5)51 ،زیست محیط یو تکنولوژ

https://sid.ir/paper/359733/fa 

کارکنان خدمات  یآموزش یازسنجی(. ن1323. )ریجهانگ ،یاری ؛ ود نسب، ینیحس نا،یم ،یاریخدا (15

 .51-13(، 51)51 ،یابی. فصلنامه آموزش و ارزشزیواحد تبر یدانشگاه آزاد اسلام یآموزش

آموزش ضمن خدمت و  یمعلمان برا تی. اولو(1421. )فهیو رستگار، لط ناز؛یپر ،یباروج یرحمان (13

 کردیو رو یا شبکه لیتحل ندیفرا یکم کردی)رو ختهیآم کردیمطالعه تجربه آموزش ضمن خدمت با رو

 افتی. دریو سبک زندگ یتیعلوم ترب ،یروانشناس یالملل نیکنفرانس ب نی(. دهمیدارشناسیپد یفیک

 .https://civilica.com/doc/1558796شده از 

. رازیدانشگاه ش یو پژوهش یکارشناسان آموزش یآموزش یازسنجی(. ن1322. )دهیحم ،یدزاه (14

 .LAJC-IJME یالملل نیکنفرانس ب

 ی آموخته نومعلمان دانش یا حرفه یازهاین ی(. بررس1325و توان، عباس. ) ن؛یپرو ،یسالار (11

 ،شناختی روانعلوم . مجله ییابتدا ی در دوره یآموزش زبان فارس ی درزمینه انیدانشگاه فرهنگ

15(55.) 

(. 1321شتردار، زهرا. ) یو قنبر فرزانه ،ینیسو یمحبوبه، مظلوم ،یجواد، مهراج ،یباقر ییشهلا (16

. بدنی تربیتبه آموزش معلمان  ازین زانیاطلاعات و م یمهارت استفاده از فناور نیب ی رابطه یبررس

. تهران ران،یا یورزش تیریمد یانجمن علم یمل شیهما نیسوم

https://civilica.com/doc/1030797 

 نیمدارس. ششم رانیمد یآموزش یازسنجی(. ن1325اسداله. ) ،یو عباس زهره ،یطهماسب (15

شده از  افتیتهران. در ،یانسان هیآموزش و توسعه سرما یکنفرانس مل

https://civilica.com/doc/970257 
مرتبط با  یآموزش یازهاین ییشناسا (.1326آرزو و قرونه، داوود. ) ،احمدآبادی ن؛یحس ،یعابد (11

. دو فصلنامه پژوهش در انیو مدرسان دانشگاه فرهنگ علمی هیئت یاعضا سیتدر یا رشد حرفه

 .51-65(، 3)1، معلم تربیت
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 نیازسنجی(. 1312هاشم. ) ،یچمردان یو محمد محسن ان،ینوبر زاده طالبمحبوبه،  ،یعارف (12

 های نظامدر  ریزی برنامهو  تیری. مدرانیو مد رانیبد دگاهیمدارس متوسطه از د رانیدب یآموزش

 SID. https://sid.ir/paper/217939/fa. 66-46(، 4)3 ،یآموزش

به  زیشهر تبر یاستثنائ وپرورش آموزشمعلمان شاغل  یازسنجی(. ن1321رحمت اله. ) ،یمیعظ (52

از  یابی. باز13-35(، 5)1انداز آموزش،  و چشم تیریآثار آن در اجرا. مد یابیآموزش مناسب و ارزش

 SID: https://sid.ir/paper/407381/fa تیسا

 نیبا دروس آموزش ضمن خدمت کارکنان. چهاردهم یی(. آشنا1353واجارگاه، ک. ) یفتح (51

 تهران: انتشارات سمت. راست،یو

 ,14th editionبا دروس آموزش ضمن خدمت کارکنان،  یی(. آشنا1353واجارگاه، ک. ) یفتح (55

SAMT Publications. 

آموزش ضمن خدمت کارکنان، چاپ چهاردهم، انتشارات  ریزی برنامه(. 1321واجارگاه، ک. ) یفتح (53

 سمت.

 لیو تحل یی(. شناسا1425طهمورث. ) پور، یو حسنقل درضایس ن،یدجوادیس د،یناه ،یفتح (54

(. یاد فرهنگبر ابع تأکید)با  انیبن دانش یها در سازمان یتوسعه منابع انسان یشناخت جامعه یها چالش

 .125-122(، 1)14 ،یو مطالعات فرهنگ یپژوهشگاه علوم انسان یپژوهش یفصلنامه علم

 یها گروه یآموزش یازسنجی(. ن1324. )وسفیمقدم،  یمحمود؛ و محمد ،یمژگان؛ حقان ،یقشلاق (51

استان تهران(. فصلنامه  یقضائ یها : مجتمعی)مطالعه مورد یستگیشا کردیقضات بر اساس رو یشغل

 .163-141(، 1)16 ،یطالعات منابع انسانم

 یازهاین یبند تیو اولو یی(. شناسا1322مژگان. ) ن،یو فرد یتق ،ینیافسانه، آقاحس ،یکلباس (56

(. 16)14 ،یدرس برنامه شهاب. فصلنامه مطالعات برنامه یمجر ییمعلمان ابتدا یآموزش

https://civilica.com/doc/1024828 
 ییمدارس ابتدا رانیمد یآموزش یازسنجی(. ن1425رحمن. ) اد،زیو نورعل بایفر محمودوند، (55

-133(، 5)2 ،یتیو علوم ترب ی. فصلنامه مطالعات روانشناس1421-1425در سال  مشکیشهرستان اند

155 .ISSN: 2476-5090از  شده افتی. در

https://www.uctjournals.com/farsi/index.php/component/content/article/83-

uctjournals/261-archive-psychology-34 
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Abstract 
The present study aimed to design an optimal model for the needs assessment of 

in-service training courses for educators in East Azerbaijan Province and to 

enhance their learning and behavioral change. This research identifies and 

prioritizes the educational and professional needs of teachers as key factors in 

facilitating the learning process and behavioral change of educators. A qualitative 

research approach with thematic analysis was employed, and data were collected 

through semi-structured interviews with educational experts and analyzed using 

MAXQDA software. In this study, the final model was designed based on thematic 

analysis and the extraction of key patterns in various educational needs areas. The 

results revealed that the "educational and cultural" (18.11%) and "administrative 

and financial" (15.75%) dimensions had the highest priorities, while the "skill-

based" dimension (5.12%) held the lowest priority. The final model presented can 

serve as a practical framework for improving planning, continuous learning, and 

behavioral change of educators in East Azerbaijan Province in in-service teacher 

training courses, ultimately contributing to the enhancement of education quality 
 

Keywords 
In-service Training, Needs Assessment, Teachers, Thematic Analysis, Modeling, 

MAXQDA,Education 
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در مشارکت کارکنان  یشافزا یکردبا رو یمنابع انسان یکاستراتژمدل  طراحی

 به روش داده بنیاد استان کردستان یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستان
 3یاللهمراد ایناد

2یبسطام مسعود
 

 1یمدن رمحسنیام

 چکیده

مشارکت کارکنان در  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژمدل  ارائه باهدفاين پژوهش 

استراتژی  ازنظرهش وپژ. اين انجام شد استان کردستان یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستان

دانشگاهی و  نظران صاحبنمونه آماری در بخش کیفی شامل تمام  که کیفی متوالی و اکتشافی است

تحقیق . ابزار ندنفر بود 02که برابر  یو درمان یخدمات بهداشت يريتو مد یدولت يريتمدخبرگان حوزه 

آن  يیايو پا ديیتأ یگروه دلف یاعضا آن توسط يیمحقق ساخته بود که روا یکدگذار یها برگهشامل 

 يکاستراتژهای تحقیق نشان داد که عوامل مرتبط با مدل محاسبه شد. يافته 59/2اسکات  یپ اریبا مع

 یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستانمشارکت کارکنان در  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان

گانه مدل پارادايمی  9کد مفهومی مشخص شد و در ابعاد  31مقوله و  31در قالب استان کردستان 

گر يا شرايط مداخله مقوله(،  0ای )مقوله(، شرايط زمینه 1مقوله(، راهبردها ) 1) علیشرايط  صورت به

 مقوله( جای گرفتند. 0مقوله( و پیامدها ) 1میانجی )

 

 کلمات کلیدی

وابسته به دانشگاه  های بیمارستان، مشارکت کارکنان يشافزا يکردرو، یمنابع انسان يکمدل استراتژ

 استان کردستان یعلوم پزشک
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 مقدمه

 عيسر راتییو تغ وکار کسبمختلف  یهانهیفعال در زم های سازمانرقابت  شيتوجه به افزا باامروزه 

 ترين مهم ازجملهفشارها،  نيمقابله با ا یبرا یانسان یرویکردن ن تيريمد یکنون پر چالش طیدر مح

در حوزه  مؤثر های استراتژی (3151همکاران،  و یموسو) ديآ میبه شمار  یدر هر سازمان تيريبحث مد

سازمان،  های هدفبر اين اصل استوار است که نیروی کار سازمان برای دستیابی به  عمدتاًمنابع انسانی 

 درراهمنابع انسانی  که اينبرای اطمینان يافتن از  ها استراتژیاهمیت حیاتی و بنیادی دارد. اين 

، چندين وظیفه و شود میو عادلانه به کار گرفته  اثربخش ای گونه بهافراد، سازمان و جامعه  مندی بهره

 شود می کاربرده به ها سازماننوز در برخی از گرچه عبارت )امور کارکنان( ه .گیرد میفعالیت را بر عهده 

 يابی عملکرد اشاره دارد،زچون جذب هوشمند و مشارکت، پرداخت پاداش خدمت و ار هايی فعالیتو به 

اين دگرگونی بازتابی است از شناسايی نقش حیاتی منابع انسانی در  (.0235همکاران، و توماس)

 ای حرفهکارساز منابع انسانی و انباشت رو به فزونی آگاهی و  ی ادارهبرخاسته از  های چالش، ها سازمان

 ای گونه بهرا  ها چالشاين  خودپاسخ های فعالیتو  ها وظیفهبايد، از راه شمار فراوان  ها سازمانشدن در 

نیروی  های ويژگیجامع  طور بهمنابع انسانی، لازم است که  های استراتژیتوسعه  یبرا فراهم آورد.

انجام  وتحلیل تجزيهاز طريق  ها وضعیتقرار گیرد. اين  موردبررسیگوناگون  در مشاغل موردنیازانسانی 

 وتحلیل تجزيهسنگ بنای مديريت منابع انسانی است. بدون انجام  ها ويژگیاين  وتحلیل تجزيه. شود می

(. ارزيابی 0232برو،ااست )کافی دشوار  اندازه بهدقیق همه وظايف، انجام ساير کارکردهای منابع انسانی 

در مورد حقوق، آموزش،  وکار کسب وتحلیل تجزيهدقیق از کل سازمان، امور عملیاتی، فنی و اداری، 

تبلیغاتی، پايه و اساس محکمی را برای سیستم منابع انسانی فراهم  های گیری تصمیمارزيابی عملکرد و 

 (.0235آيسه ويیلمز، کند ) می

نیروی انسانی آن  تر،  و به بیان دقیق  عنصر هر سازمان را انسان، بهاترين گران ازآنجاکهاين میان   در

تواند  ترديدی نیست که واحد مديريت منابع انسانی با جايگاه خطیری که دارد می  دهد، تشکیل می

های با نیازها و چالش همگامی  هرگونهتأمین، بهسازی و نگهداری کند که  ای گونه بهعنصر انسانی را 

کاران مسائل مديريتی به ياری راند و آتی را در کلیه واحدهای سازمان مسیر سازد. اکنون دست کنونی

نا مستقیم يا  ها آنو مديران  ها سازمان های دشواریاند که بخش اعظم  دانش موجود و تجربه دريافته

ها و  با مسائل نیروی انسانی مرتبط است. نکته درخور توجه آن است که کیفیت نازل فراورده مستقیم

عدم حضور مؤثر در   های سازمان، خدمات، نارضايتی مشتريان و مراجعان، عدم دستیابی کامل به هدف

از کمبود  جهانی، پايین بودن درآمد سرانه و تولید ناخالص داخلی و نظاير آن، همیشه ناشی های رقابت
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کارگیری نادرست منابع  توان دريافت که به اندک تأمل می بودجه، امکانات و منابع مادی نیست، بلکه با 

در  ويژه بهترين رکن اقتصاد ) سازمان و همچنین بنیادی مأموريت کننده تأمینعامل  عنوان بهانسانی 

بعضاً  اگرچه، نیافته توسعهو  عهتوس درحالکشورهای  درواقع( علت اصلی است. توسعه درحالکشورهای 

توجهی به سرمايه انسانی و  های فیزيکی و طبیعی، گاهی فراوان برخوردارند، اما به دلیل کم از سرمايه

 (.3159شمار دست به گريبانند )اسفندياری و آدابی،  عدم توسعه منابع انسانی خود با مشکلات بی

 فرهنگ همچنین و افراد مديريت برای جامع و کاستراتژي رويکردهای شامل انسانی منابع مديريت

 ترين مهم که کنند حاصل اطمینان که است اين انسانی منابع متخصصان نقش. است کار محیط در

 با و ها رويه و ها سیاست ها، برنامه مديريت و ايجاد طريق از – آن انسانی سرمايه – شرکت يک دارايی

شود. اهمیت  می حمايت و پرورش مؤثر، کارفرمای-کارمند طريق از مثبت کاری محیط يک ايجاد

 انسانی منابع مؤثر مديريت تحت که کارکنانی که اين انسانی در مفهوم آن نهفته است، منابع مديريت

 طريق اين از. باشند داشته مشارکت شرکت کلی گیری جهت در مؤثرتر طور به توانند می دارند، قرار

 انسانی منابع مديريت تیم تیاهم .شوند می محقق شرکت مقاصد و اهداف که کنند حاصل اطمینان

 يک اعضای عوض، در. دارد مسئولیت اداری يا پرسنلی سنتی کارهای از در آن است که بیش امروزی

 که اين از اطمینان و کارکنان استراتژيک استفاده به افزودن ارزش بر بیشتر انسانی منابع مديريت تیم

. هستند متمرکز گذارند، می تأثیر وکار کسب بر گیری اندازه قابل و مثبت های بهروش کارکنان های برنامه

 (.3152طاهری، ) .دارد بسیاری اهمیت سازمان در انسانی منابع مديريت اصول رعايت

نقشی است که در هر سازمانی که بیش از يک نفر عضو داشته  یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمد

ها برای دستیابی  سازماناست و  سازمانهر  های سرمايه ترين مهمباشد معنا دارد. منابع انسانی يکی از 

انجام دهند.  مديريت منابع انسانیدر حوزه  مؤثرخود بايستی اقداماتی  های استراتژیبه اهداف و اجرای 

و هم در  دارند نگهکارکنان را راضی  توانند میهم  منابع انسانیبه کمک ابزار مديريت  ها سازمانامروزه 

بر ارائه خدمت متمرکز است و  عملکرد سازمانی .بردارند مؤثرجهت بهبود عملکرد سازمان، گامی مهم و 

 (.3322ی، گل محمد) .شود میاز طريق کارآمدی و اثربخشی سازمانی سنجیده 

 اعلام و استراتژيک برنامه تدوين آن های ابزار از يکی و استراتژيک نگرش استراتژيک مديريت محور

 آن از ذينفعان کلیه و رده آخرين تا سازمان اعضای کلیه که نحوی به است، سازمان های استراتژی ابلاغ و

 (.3153 میارکلايی، صمدی. )نمايند اصلاح و تنظیم آن با را خود حرکت جهت و بوده مطلع و باخبر

ترين مسائل هر سازمان است که موضوعات متنوع، جذاب و ريزی نیروی انسانی از مهمبرنامه

منابع شود. امروزه با توجه به تحولات شگرف در حوزه مديريت ای را شامل میپیچیده حال درعین

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/


 3041، زمستان 04، شماره 35فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره 

  312 
 

  

ريزی منابع انسانی، های سازمانی، برنامهريزیدر برنامه سالاری شايستهو گرايش مديران به  انسانی

منابع  ريزی برنامهبه عقیده دوچینزو و رابینز  (.3151است )صانعی آرانی، ای پیدا نموده جايگاه ويژه

که برای نیل به اهداف خود به چه تعداد  کند میآن سازمان معین  وسیله بهانسانی فرايندی است که 

منابع  ريزی برنامهزمانی نیاز دارد. هدف  در چهبرای چه مشاغلی و  هايی مهارتکارمند، با چه تخصص و 

است، اين امر با يک تصوير روشن  ساختاريافتهانی تجزيه و بررسی تعادل عرضه و تقاضا با يک روش انس

يک  عنوان بهعملی را  های زمینهو مقصود آن است که  گردد میبه آينده آغاز  با توجهو با حرکت سريع 

 های مهارتعضا و منابع انسانی ما به شناخت ا ريزی برنامهو تعیین کرد. در  وتحلیل تجزيهنتیجه، 

برای انجام وظايف روزمره و تغییراتی که ممکن است ظرفیت کار را در آينده و حجم  موردنیاز

تجاری  های برنامهتعهد شده را تغییر دهد نیازمنديم. اين درک خوبی از استراتژی و  های فعالیت

ما بايد وضعیت عرضه نیروی انسانی را ازنظر فهرست موجودی نیروی  بعدازآن. گیرد میرا در بر تر جزئی

داشته باشیم. اين موضوع بیانگر آن  در نظرانسانی جاری و نیازهای آنان که چقدر بايد تغییر کند را 

غفاری، ) و روابط بین آنان با سازمان دارد. ها ويژگینیاز به شناخت دقیق از اعضا و  ها سازماناست که 

3151.) 

 یرقابت تیموقع توانند می ها سازمان ک،ياستراتژ ريزی برنامهو تعهد به  گیری تصمیم قياز طر

 زیمحل کار را ن زهیانگ تواند یم یراهبرد تيريمد ،یاز منافع مال جدا کنند. تيبلندمدت خود را تقو

 تواند یم یدر اهداف سازمان ها آنکارکنان و مشارکت دادن  یاهداف مؤثر برا نییدهد. تع شيافزا

در صورت همسو  وکار کسبکه عملکرد کارکنان و  دهد یرا بهبود بخشد. مطالعات نشان م یعملکرد کل

. ستین یکاف یراهبرد تيريبرنامه مد کي یو اجرا جاديتنها ا اما؛ دارد یریچشمگ شيشدن اهداف افزا

احتمال  کنند، یم یو بررس گیری اندازهخود را  یراهبرد کرديرو جيمداوم نتا طور بهکه  هايی شرکت

مداوم  طور بهکه  يیها . شرکتکنند یرا مشاهده م بهبوديافته یدارند و عملکرد مال یشتریب تیموفق

بازار  یروهایبه ن توانند یم ر،یخ اي کنند میمطابق نقشه شرکت خود عمل  ها آن ايآ که کنند یم یابيارز

آن  یکه برا یراهبرد ریشرکت را در مس توانند می اه آنهستند پاسخ دهند.  رییدر حال تغ سرعت بهکه 

 (.3322، یعشر یاثن یریامدهند )است حرکت  شده ترسیم

تواند از طريق ارتقای  ، نگرش مثبت نسبت به کار و ابعاد آن، میديگر عبارت بهمشارکت يا از طرفی 

انگیزش و احساس تعلق به شغل و سازمان از میزان بیگانگی شغلی و سازمانی بکاهد و به افزايش 

عوامل ارتقای رضايت شغلی؛ يعنی احساس  ترين مهمرضايت از شغل بینجامد. اين مطالعه يکی از 

بايد توجه ی سازمانی را در کنار برخی ديگر از عوامل مطالعه کرده است. مشارکت در سازمان و بیگانگ
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داشت که موفقیت سازمان در حال حاضر بیش از هر زمان ديگری به کیفیت نیروی کارش بستگی 

دارد. نیروی کار که به معنی منابع انسانی است بايد از ابتدای حرفه خود تا زمان بازنشستگی خود 

بايد برای جلوگیری از کارکنان اضافی و کمبود کارکنان در  منابع انسانیريزی برنامهريزی شوند. برنامه

ريزان منابع انسانی، مديريت استخدام و (. هدف کلی برنامه0230، 3پوروادیآينده نزديک انجام شود )

دسترس های غیرضروری نیروی کار، در کارگزينی است تا منابع لازم هنگام نیاز، بدون صرف هزينه

 (.0235، 0برک و همکارانباشند )

 يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکمدل استراتژ در همین راستا پژوهش حاضر در پی آن است تا

 و ارائه یاستان کردستان طراح یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستانمشارکت کارکنان در 

 نمايد.

 پیشینه نظری پژوهش

 یع انسانمناب یکاستراتژ یریتمد

 تيريمد ،شوند میفناورانه مختل  های نوآوری قيمداوم از طر طور به یکار یها طیکه مح یدر بازار

از محصولات  یکه درک قو یشرکت رانيثابت باشد. مد جهینت کيارائه  یبرا یدیکل تواند یم یراهبرد

داد،  اهندانجام خو ندهيخود در آ یاصل یرقبا ازآنچه قیعم یديو د خوددارندخدمات سازمان  اي

است که  یمعن نيبه ا نیکنند. همچن ريزی برنامهو  بینی پیشرا  موقع به یتجار ماتیتصم توانند می

 تيريمد انداز چشم توسعه آماده شوند. یو خطرات احتمال ندهيآ یها فرصت یبرا توانند می ها آن

 کي که هنگامیاست.  نفعانيو انتظارات ذ یرقابت انداز چشم ،یجهان یمستلزم درک روندها یراهبرد

 صیبه آن برنامه تخص یابیدست یمنابع مناسب را برا توان یم ست،یخود چ مأموريت داند یشرکت م

 (.3322، یعشر یاثن یریامداد )

يکی از وظايف عملیاتی مديريت منابع انسانی، نگهداری و مرمت نیروی انسانی است. افراد به 

شوند در قبال خدماتی که به آن سازمان ارائه  آيند و مديران متعهد می درمی ها سازماناستخدام 

خاصی را در اين جهت به  های مشی خطناگزيرند  ها سازماندهند، به آنان پاداش دهند. برای اين امر  می

مختلف حفظ و نگهداشت افراد که منجر به  های نظاموجود آورند. مديريت منابع انسانی بايستی از 

های  شود، استفاده مطلوب کند و برای اين امر در حوزه می ها جسمی آنسازی و مرمت فکری و باز

را به  ها آنکرده و  ريزی برنامه ازکارافتادگیهای مختلف درمانی، عمر، حوادث و  مختلف از قبیل بیمه

 تفکر به ژيکاسترات مديريت حوزه در کارکنان تفکر و انديشه (.0235همکاران، و توماسدرآورد )اجرا 
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 بهتر های استراتژی تدوين به تفکر استراتژيک تقويت مینتزبرگ، ديدگاه . ازشود می شناخته استراتژيک

 کارکنان هستند قادرند، ساير استراتژيک تفکر قابلیت به مجهز که مديرانی است معتقد او .شود می منجر

 بايد که ای گونه به را سازمان ها آن .کنند ترغیب سازمان موفقیت برای خلاقانه راهکارهای يافتن به را

 بر درآمدی پیش را استراتژيک تفکر توان می ترتیب اين به هست. که ای گونه به نه و نگرند میباشد 

 فرآيند در مديران نقش (.3152، ظهرابی، 3151سازمان دانست )جشنی آرانی،  آينده طراحی

 های چهارچوب و باشد می تفکرشان نحوه به وابسته تصمیمات، اتخاذ و استراتژيک ريزی برنامه

 و مديران شناسی روش بر مبتنی پاسخش که است سؤالاتی کننده فراهم تنها استراتژيک ريزی برنامه

 (.0239، 1براتینواست ) گیری تصمیمدر  ايشان تفکر

 کارکنانمشارکت 

ی مشارکت از حیث لغوی به معنی با همديگر عمل کردن، به عهده گرفتن، سهمی از چیزی واژه

اند که در نیز دانسته هدفمندبردن و عمل متقابل اجتماعی در يک گروه است. مشارکت را نوعی کنش 

، شده تعیینگر و محیط اجتماعی او برای رسیدن به اهداف معین و از پیش  فرآيند تعاملی بین کنش

 ی تقسیم قدرت و منابع کمیاب و کند. در تعبیر ديگر، مشارکت، فرآيند آگاهانه مود پیدا مین

است )مصطفوی،  ها آنبهبود شرايط زندگی  منظور بههای پايین جمعیتی سازی فرصت برای ردهفراهم

3152 :303.) 

متقابل است،  که مبتنی بر فهم گیرند مینوعی کنش ارتباطی نیز در نظر  عنوان بهمشارکت را 

هابرماس، کنش معطوف به فهم متقابل يا کنش ارتباطی را نوع اصلی کنش اجتماعی  که چنان آن

محض  نفوذ اعمالدانسته و معتقد است که هر شکل از کنش اجتماعی ديگر که معطوف به سلطه يا 

حیات خود  انگلی بر روی کنش ارتباطی به صورت بهاشتقاقی از کنش اجتماعی است و  شکل يکباشد 

 که طی آن فرد از طريق اند دانسته( مشارکت را فرآيندی 333:3119)محسنی تبريزی،  دهد میادامه 

ارادی به فعالیت اجتماعی دست  طور به "آن در احساس تعلق به گروه و شرکت فعالانه و داوطلبانه "

قب کنش خويش منجر از رهگذر وی نسبت به عوا کننده مشارکت و اهداف. مشخص بودن آمال بازد می

تعهدی فعالانه،  ". بر اين مبنا مشارکت، شود می کننده مشارکتارادی  به مشارکت فعالانه، داوطلبانه و

. خیزد برمیيکی از سازوکارهای اعمال قدرت از درون جامعه  عنوان بهاست که  "آزادانه و مسئولانه 

اشخاص در  و عاطفیرگیری ذهنی مشارکت د":اند کردهتعريف  گونه اينگروهی نیز مشارکت را 

گروهی، يکديگر را ياری  های هدفتا برای دستیابی به  انگیزد برمیگروهی است که آنان را  های موقعیت

 (93: 3122طوسی، ) مسئولیت کار شريک شوند. و دردهند 
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 پیشینه تجربی پژوهش

 با عنوان احمدزاده و همکاران به پژوهشی که  توان میدر اين حوزه  شده انجام های پژوهش ازجمله

و  یشغل اقیاشت یانجیکارکنان: نقش م آوری تاببر  کياستراتژ یمنابع انسان تيريمد تأثیر یبررس»

نتايج تحقیق کرد.  اشاره ،اند دادهانجام « اصفهان( ی: کارکنان دادگسترموردمطالعه) یاسترس شغل

و مديريت عوامل  ای حرفهدر کارکنان برای موفقیت  آوری تابنشان داد که داشتن سطح بالايی از 

با  دولتی و همکاران نیز پژوهشی (.3321،)احمدزاده و همکاران .در محیط کار ضروری است زا استرس

 هيدانش و سرما میبر تسه یاسلام یمنابع انسان تيريمد یاقدامات راهبرد تأثیر یبررس» عنوان

، نتايج پژوهش بر اساس. اند دادهانجام  «نور شهر مشهد( امیدانشگاه پ: کارمندان موردمطالعه) یاجتماع

 تأثیرنور شهر مشهد  امیبر فهم متقابل، روابط دانشگاه پ یاسلام یمنابع انسان تيريمد یاقدامات راهبرد

( همچنین 3321دولتی و همکاران،ندارد. ) تأثیرو تعهد کارمندان  ها ارزشمثبت و معنادار اما بر 

و  یعلم های سازماندر  یتوسعه منابع انسان های استراتژیارائه » با عنوان پژوهشی وهمکارانصمدزاد

د که انتايج تحقیق نشان د .اند دادهانجام « علم و صنعت( ی: سازمان جهاد دانشگاهموردمطالعه) فناورانه

استراتژی مناسب برای مشاغل اصلی و تخصصی صف، مشاغل ستادی تخصصی و ستادی عمومی در 

سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعت، استراتژی متعهدانه، استراتژی مناسب برای مشاغل خدمات 

 عمومی، استراتژی ثانويه و استراتژی مناسب برای مشاغل قرارداد کار معین، استراتژی پیمانکارانه

اثر  وتحلیل تجزيه "حمزوی و همکاران تحقیقی تحت عنوان  (3320،)صمدزادوهمکاران .باشد می

 آوری تاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان های ريسک تيريبر مد یمنابع انسان یراهبرد تيريمد

و  شده ريزی برنامه آوری تابسطوح  قيکارکنان از طر آوری تاب نتايج تحقیق نشان داد که "کارکنان 

 تيريدر سازمان به مد پذيری انطباقو  پذيری انعطاف ،نفس اعتمادبه شيافزا جاديا یکردهايبا رو یانطباق

به  یشغل یتينارضا پیامدهایبا کاهش  یمؤثر منابع انسان های ريسک تيريبر مد یمنابع انسان یراهبرد

نیز و همکاران شامگانی  ،علاوه به (3320 ،و همکاران ی)حمزو نمايد میعملکرد سازمان کمک  شيافزا

 یانجیبا نقش م یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان یراهبرد تيريمد تأثیر یبررس» با عنوان پژوهشی

نتايج پژوهش بیانگر  .اند دادهانجام  «در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان یانسان هيسرما

در کارکنان ادارات  یسازمانبر عملکرد  میمستق صورت به یمنابع انسان یراهبرد تيريآن است که مد

 همکارانو  یزيعز (3323،و همکاران)شامگانی  .دارد یمعنادار تأثیرورزش و جوانان استان اصفهان 

بر عملکرد  داريناپا های محیطدر  کياستراتژ یمنابع انسان تيريمد یراهبردها» با عنوان پژوهشی

 ی،نشان داد راهبرد جذب منابع انسان يجنتا .اند دادهانجام  «نانهيکارآفر شيگرا گری میانجیشرکت با 
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 ينانهکارآفر يشگرا یزبر عملکرد شرکت و ن یو راهبرد نگهداشت منابع انسان یراهبرد توسعه منابع انسان

 أثیرت ينانهکارآفر يشبر عملکرد شرکت و گرا یدارند و راهبرد خروج منابع انسان یمثبت و معنادار تأثیر

تفکر  های مهارت تأثیر» با عنوان پژوهشی یصحرائ (3322،و همکاران یزيعز)دارد.  یو معنادار یمنف

نتايج نشان  .استانجام داده  «یسازمان شهردار یرقابت تيمز جاديا یبر آمادگ رانيمد کياستراتژ

در  مزيت رقابتی ايجادکنندهبر روی برخی از ابعاد عوامل  تفکر استراتژيککه اغلب ابعاد  دهد یم

 با عنوان پژوهشی نیز همکارانو  یصابر جهرم (3322ی،صحرائ) .مثبت داشتند تأثیرسازمان شهرداری 

نتايج  .اند دادهانجام « یفکر هيسرما گری میانجیبا  یاجتماع ینوآور کرهیبر پ کيهوش استراتژ تأثیر»

 شده تدوين های استراتژیبه  یابیدست یسازمان برا های تلاش، يککه بدون هوش استراتژ دهد ینشان م

 با عنوان پژوهشی همکارانو  يیبرزگر بفرو (3322،و همکاران یصابر جهرم)اثربخش نخواهد بود. 

)مطالعه  یسازمان یبر رفتار شهروند یمنابع انسان کياستراتژ تيريمد یکارکردها تأثیر یبررس»

آن است که رابطه مثبت و  یانگرپژوهش ب يجنتا .اند دادهانجام (« هیعلم های حوزه: مرکز خدمات یمورد

وجود دارد.  رفتار شهروندی سازمانیمعناداری بین کارکردهای مديريت استراتژيک منابع انسانی و 

 یمنابع انسان های فعالیت تأثیر یبررس» با عنوان یپژوهش یلیاسماع (3322،و همکاران يیبرزگر بفرو)

انجام داده است. « دانش يريتمد یتبر نقش ظرف تأکیددر سازمان با  یبر عملکرد نوآور يکاستراتژ

 یتظرف»و  «یعملکرد نوآور» یربر متغ «یراهبرد یمنابع انسان یتفعال»از آن است که  یحاک يجنتا

 پژوهشیو همکاران  ياراتناجا( همچنین 3322یلی،اسماع) .و مثبت دارد یممستق تأثیر «دانش يريتمد

 ک،ياستراتژ يیهمسو قيطر از یسازمان یتعال تي: هدایمنابع انسان کياستراتژ تيريمد» با عنوان

، نوظهور یدهد روندها نتايج مطالعه نشان می .اند دادهانجام  «نوظهور یو روندها یاخلاق یها هيرو

که  کار از راه دور شي، تمرکز بر رفاه کارکنان و افزاها داده وتحلیل تجزيهو  یاستفاده از فناور ازجمله

 یوسپاس (0203،و همکاران ياراتنا. )جادهند می رییرا تغ یمنابع انسان کياستراتژ تيريمد ندهيآ یهمگ

نتايج تحقیق نشان . اند دادهجام ان «يکاستراتژ ريزی برنامهو  يريتمد» با عنوان نیز پژوهشیو همکاران 

و مقابله  يیشناسا یبرا يريتیهر دو تمرکز مد يکاستراتژ ريزی برنامهو  يکاستراتژ يريتکه مد دهد می

و  یوس)پاس يابند.تا به اهداف مهم دست  کنند میکمک  ها کتابخانههستند و هر دو به  ها چالشبا 

منابع  قياز طر یعیمنابع طب کياستراتژ تيريمد» عنوانبا  پژوهشی نیزو همکاران  یول( 0203،همکاران

که  دهد میپژوهش نشان  های يافته. اند دادهانجام « یعیمنابع طب داري: درمان پایو نهاد یفناور ،یانسان

هستند.  یاتیکوچک ح یدیتول های شرکت داريتوسعه پا یبرا یعیمنابع طب یمنابع و فراوان تیحاکم

در  یمنابع انسان تيريو مد یاستراتژ» با عنوان پژوهشیو همکاران  یويرااول (0201،و همکاران یو)ل

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%81%DA%A9%D8%B1%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%B2%DB%8C%D8%AA%20%D8%B1%D9%82%D8%A7%D8%A8%D8%AA%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
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 که اين یبرا دهد مینتايج تحقیق نشان . اند دادهانجام  «باز ی: تعامل آن با نوآوریرانتفاعیغ یها سازمان

و  کياستراتژ تيريبر مد ديمؤثرتر باشند، با یحکمران فرآيندهایبهبود  یبرا ها تلاشدر  ها سازمان نيا

 ( همچنین اده و ديالوکه پژوهشی0201،وهمکارانیويراتمرکز کنند. )اول یمنابع انسان تيريمد یابزارها

دهد  نتايج مطالعه نشان می .اند دادهانجام  «ريزی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی برنامه تأثیر» با عنوان

ريزی منابع انسانی، بايد در حین  مشکلات برنامه ها چالشمديران منابع انسانی جهت غلبه بر که 

فرهنگی  گیری جهتمنابع انسانی بر توانايی مالی سازمان و همچنین سن، شايستگی و  ريزی برنامه

 (0202اده و ديالوکه،) کارکنان آينده تمرکز کنند.

 روش تحقیق

در دسته  ناسیش روششناسی، مبتنی بر پارادايم تفسیری، ازلحاظ  هستی ازنظراين پژوهش 

و کاربردی  هدف، بنیادی ازنظربنیاد و  داده  فنها، کیفی، مبتنی بر  اکتشافی، برحسب داده های پژوهش

، افتهيساختار مهینای، اسنادی و مصاحبه  ها از دو روش مطالعات کتابخانه است. برای گردآوری داده

 یو درمان یخدمات بهداشت يريتدو م یدولت يريتمداست. جامعه آماری، کلیه خبرگان  شده استفاده

اند و يا پژوهشگرانی که  داشته چندسالهاستاد دانشگاه در اين رشته سابقه تدريس  عنوان بهکه  باشند می

 يريتمد های رشتهسال در  39ی، دارای سابقه تدريس حداقل منابع انسان يکاستراتژ يريتحوزه مددر 

و  یبهداشت يرانشامل مد يیخبرگان اجرا چنینو همبوده  یو درمان یخدمات بهداشت يريتو مد یدولت

استان کردستان  یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستان يیاجرا يرانمد مخصوصاً یدرمان

گلوله  فنهدفمند با استفاده از  گیری نمونه. جهت انتخاب افراد برای نمونه آماری، از روش باشند می

 رديد.ی از نوع نظری، استفاده گبرف

 شناسی پژوهش خلاصه روش -3جدول

پارادایم 

 پژوهش

روش تحلیل  نوع پژوهش

 ها داده

روش گردآوری 

 ها داده
 گیری روش نمونه جامعه آماری

حجم 

 رویکرد هدف نمونه

 مند نظام داده بنیاد کیفی کاربردی-بنیادی تفسیری
نیمه مصاحبه 

 ساختاريافته
 خبرگان دانشگاهی

برفی تا هدفمند و گلوله 

 رسیدن به نقطه اشباع
 نفر 02

 

در ادبیات نظری مقالات ايرانی جديد بوده  یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمدپديده  که اينبه دلیل 

کیف اين پديده ارائه شد و پس از پايان مصاحبه،  و  است، در ابتدای جلسه، توضیحاتی در خصوص کم

ها به  کردند و مصاحبه ايشان، فرد خبره ديگری که در اين زمینه دارای سوابق مشابه بودند را معرفی می
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 سؤالاتیاُم، به حد اشباع رسیدند. 02بعد از نفر  آمده دست بههای  همین صورت ادامه پیدا کرد تا داده

 های بیمارستانمشارکت کارکنان در  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکتراتژاس سازی مدلکه در بخش 

 مطرح شدند عبارت بودند از: استان کردستان یوابسته به دانشگاه علوم پزشک

مشارکت کارکنان  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمدچه دلايلی موجب استقرار -3

 گردد؟ میاستان کردستان کشور  یشگاه علوم پزشکوابسته به دان های بیمارستاندر 

مشارکت  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمدای بر پديده  چه عوامل زمینه-0

 هستند؟ استان کردستان مؤثر یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستانکارکنان در 

مشارکت  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمد بر پديده ای مداخلهچه عوامل -1

 اثرگذار هستند ؟ استان کردستان یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستانکارکنان در 

 يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمد چه راهبردهايی جهت مقابله با پديده-3

 ؟باشد می مؤثر استان کردستان یلوم پزشکوابسته به دانشگاه ع های بیمارستانمشارکت کارکنان در 

مشارکت کارکنان  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمدمقابله با پديده  پیامدهای -9

 کدامند؟ استان کردستان یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستاندر 

 ها وتحلیل و اعتبار سنجی داده شیوه تجزیه

گردد که از  های کیفی است، فرآيندی طی می از داده بر خواستهکه  بنیاد  داده فنبر اساس 

بنابراين ؛ خورند به هم پیوند می مجدداًنو  های روشو سپس با  شده شروعهای خرد و ساخت مفهوم  داده

ه شوند و در حوز کد استخراج می صورت بهکه  هايی داده رویتوان برای کشف نظريه از  در اين روش، می

ی ها فراخور پاسخی مصاحبه به ها سؤال، محورها و فنعلوم انسانی هستند، دست به تحلیل زد. در اين 

کنند، همچنین از روند  اصلاح و تکامل پیدا می جيتدر بهدريافت شده، مورد بازبینی اولیه قرار گرفتند و 

ی، طورکل بهاست.  شده دهاستفاای  های هسته کدگذاری باز، محوری و انتخابی برای تخصیص به مقوله

باشد تا بتواند دقت در فرايند و تناسب در محصول نهايی را نشان دهد،  اعتماد قابلپژوهش بايستی 

 قبول قابل -3از: اند عبارتشود که  ی پژوهش کیفی مطرح میرياعتبار پذی بررسی میزان برا اریمعچهار 

پذيری که برای کاربردپذيری  انتقال-0دارد،  تأکیدها  يافته معنا داشتنبودن که بر معقول بودن و 

قابلیت اطمینان که امکان موشکافی و بازبینی ساير -1شود،  ها در محیط ديگر استفاده می يافته

ی که رسیدگی و بازرسی را ابزاری برای اثبات کیفیت ريپذ دیتائ -3کند،  پژوهشگران را فراهم می

ی، تمامی اين معیارها به تائید خبرگان رسید. در پژوهش رياعتبار پذدهد. جهت تائید  مدنظر قرار می
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 گرفته انجامهای  و روش توافق درون موضوعی برای محاسبه پايايی مصاحبه باز آزموناز پايايی  حاضر

و  شده انتخاب، چند مصاحبه نمونه شده انجامهای  ، از میان مصاحبهباز آزموناست. برای محاسبه پايايی 

يی برای ارزيابی ثابت باز آزمااند. روش  مقايسه شده باهمدو فاصله زمانی  در شده مشخصکدهای 

توافق و کدهای  عنوان بهرود، کدهايی که در دو فاصله زمانی مشابه بودند  کدگذاری پژوهشگر به کار می

زير است: در اين پژوهش  صورت به. روش محاسبه پايايی اند شده مشخص توافق ریغغیرمشابه با عنوان 

 هرکدامو  شده انتخابمصاحبه  1، تعداد گرفته انجام های مصاحبه ین، از بباز آزمون يايیمحاسبه پا یابر

 ينحاصل از ا يج. نتااند شده یروزه توسط پژوهشگر کُدگذار 39 یزمان فاصله يکدو بار در  ها آناز 

 آمده است: 0در جدول شماره  ها کدگذاری

پايايی درصد  
تعداد توافقات  

ها داده تعداد کل 
      

 باز آزمونمحاسبه پایایی -2جدول

 )درصد( باز آزمونپايايی  تعداد توافقات تعداد کل کُدها کد مصاحبه رديف

3 1 M 32 2 25٪ 

0 0 M 12 31 11٪ 

1 1 M 19 31 13٪ 

 ٪20 13 21 کل

 های پژوهش یافته

کننده  نفر شرکت 02از مجموع اين است که  دهنده نشانشوندگان  ی مصاحبهشناخت تیجمعآمار 

نفر  0باشد.  درصد زن می 19 يعنینفر  1و  درصد مرد 19 يعنینفر  31حاضر  یقتحق یفیدر بخش ک

 39تا  11درصد  1 يعنینفر  1سال،  19تا  09درصد  32يعنینفر  2سال،  03تا  32درصد 32يعنی

مدرک  یدرصد دارا 9 يعنینفر  3 ر. حاضاند داشتهسال سن  31-12 یندرصد ب 39 يعنینفر  1سال و 

درصد دارای مدرک تحصیلی  02 يعنینفر  3و  یدرصد دکتر 19يعنی نفر  39و بالاتر،  لیسانس فوق

 .بودند یفوق دکتر

بندی مربوط به کدگذاری باز، کدگذاری بسته، کدگذاری محوری،  در ادامه، پس از انجام دسته

مند به يکديگر مرتبط و در قالب يک مدل پارادايمی  ظامن صورت به شده استخراجهای  مفاهیم و مقوله

است. بر اساس  شده ارائه 3و شکل  1کدگذاری انتخابی(. نتايج اين مرحله در جدول ) دنديگردترسیم 

 تيري، مدیمنابع انسان رانيمد يکتفکر استراتژمقوله )ها مشخص گرديد که شرايط علی دارای سه  يافته
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 یگر دارا مداخله عوامل (،یو ارتباط یاطلاعات نينو های فناوری کارگیری بهو  (داريسبز )پا یمنابع انسان

 یراهبرد یستگيو شا یمنابع سازمان داريپا تيري، مدیمنابع انسان تيريمد های سیستمبلوغ مقوله )سه 

و  یسانمنابع ان تيريو تحولات مد شدن جهانیمقوله ) دو یدارا ای ینه(، عوامل زمیمنابع انسان رانيمد

 یروین یبر رو گذاری سرمايه شيافزامقوله ) سه ی(، راهبردها داراداريبه توسعه پا یجهان شيگرا

( و ها سازماندر  یمشارکت تيريو توسعه مدی منابع انسان رانيمد یراهبرد گیری جهت، توسعه یانسان

 .باشند ی( مرجوع ارباب تيکارکنان و رضا یخشنودمقوله ) دو یدارا یامدهاپ

 های محقق( منبع:یافته) یانتخابنتایج کدگذاری باز، محوری و  -1جدول 

 مفاهیم مقوله ابعاد رديف

3 

 شرايط علی

 يرانمد يکتفکر استراتژ

 یمنابع انسان

 راهبردی است، مديران بالأخص مديران های صلاحیت و شايستگی مرهون زيادی حد تا ها سازمان موفقیت

 گیری تصمیم در و داشته اساسی نقش محور برنامه گیری تصمیم در که مديريت سطوح از يکی چراکه

 هستند. ها سازمان در راهبردی مديران دارند کلیدی استراتژيک نقش

0 
 یمنابع انسان يريتمد

 (يدارسبز )پا

مديريت منابع انسانی و مديريت منابع انسانی سبز، فراهم ساختن رهنمودهايی برای تدوين  های نظامهدف 

است برای انتقال مقاصد سازمان در مورد  ای وسیلهسازمان است و افزون بر آن،  های برنامهو اجرای 

 چگونگی مديريت منابع انسانی.

1 

 های فناوری کارگیری به

و  یاطلاعات يننو

 یارتباط

 های سیستممديريت منابع انسانی الکترونیک، سیستم اطلاعات مديريت منابع انسانی با تجهیزات و 

، گستردگی و سرعت زياد است که علاوه بر انجام و اجرای وظايف سنتی مديريت ها باقابلیتیک الکترون

 را بر عهده دارد. تری پیچیدهمنابع انسانی از بسترهای الکترونیک استفاده کرده و وظايف گسترده و 

3 

 راهبردها

 گذاری سرمايه يشافزا

 یانسان یروین یبر رو

 که و خدمتی کالا تولید برای را او امکان و توان ،شود می فعال فرد در که است نیرويی انسانی سرمايه

 بین گسترده های تفاوت .دهد می افزايش گردد می اجتماعی و فردی زندگی در وی رفاه و استغنا موجب

 .است معروف انسانی ی سرمايهبه  که هاست توانايی تفاوت در کسب از وجود ناشی ،ها ظرفیت سطح

0 

 گیری جهتتوسعه 

 يرانمد يکاستراتژ

 یمنابع انسان

دستیابی به  منظور بهدهی استراتژيک شرکت در جهت ايجاد رفتار مناسب گیری استراتژيک، به جهتجهت

 گیرد.های سازمانی قرار میگیریعملکرد برتر اشاره دارد و معمولاً در مرکز تصمیم

1 
 يريتتوسعه مد

 ها سازماندر  یمشارکت

 يا مستقیم  صورت به و کرده شرکت امور ارادی در طور بهافراد  اجتماعی روحیه همکاری و مشارکتبا تقويت 

 دارند. مشارکت اجتماعی حیات  به دادن شکل در غیرمستقیم

3 
شرايط 

 ای زمینه

و تحولات  شدن جهانی

 یمنابع انسان يريتمد

ايی داشته است ملاحظه قابلتغییر  انسانیبا توجه به توسعه روابط جهانی امروزه مفاهیم آموزش نیروی 

به کسب دانش و فراگیری مداوم و  نیاز به تغییر در روش انتقال دانش به افراد، توان میاين تغییرات  ازجمله

 گروهی از راه دور و غیره اشاره نمود. های آموزشهمیشگی، 

0 
به توسعه  یجهان يشگرا

 يدارپا

 ترين مهمبه  سرعت به بسیار آن های قابلیتاست و با توجه به گستردگی مباحث و  محور انسانتوسعه پايدار 

 است. شده تبديلاخیر  های دهه های چالش ترين مهممناظره کنونی و نیز يکی از 
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 مفاهیم مقوله ابعاد رديف

3 

شرايط 

 گر مداخله

 های سیستمبلوغ 

 یمنابع انسان يريتمد

سازی های منابع انسانی و پیادهفعالیت سازیهای مديريت منابع انسانی برای يکپارچهمدل بلوغ سیستم

است. در اين مدل فرآيندهای منابع انسانی در چند  شده طراحیهای اين حوزه ابزارها و سیستم موقع به

 ديگری است. نیاز پیشکه هر يک  اند شده مرتبسطح بلوغ 

0 
منابع  يدارپا يريتمد

 یسازمان

و حتی فرهنگی  محیطی زيستبه معنای تلفیق اهداف اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و  پايدار سازمانی توسعه

آينده سازمان در  های نسلحداکثر سازی رفاه کارکنان سازمان، بدون آسیب به توانايی  منظور بهسازمان 

 .باشد میف و برآورده سازی نیازهايشان اجهت دستیابی به اهد

1 
 یراهبرد يستگیشا

 یمنابع انسان يرانمد

يافت که موفقیت پايدار را تجربه کرده باشد و از وجود مديری خردمند، کارآمد و  توان میهیچ سازمانی را ن

تا حد زيادی به شايستگی، توانايی و صلاحیت  ها سازمانشايسته برخوردار نبوده باشد. موفقیت و پیروزی 

 بستگی دارد. ها آنمديران 

3 

 پیامدها

 کارکنان یخشنود
در  دارند بر عهدهکه  کاریهای مثبت افراد در خصوص  ارزيابی درنتیجهاز شغل احساسی است که ی خشنود

 .شودآشکار می یرونیب و یق درونيطر دو بهاين احساس گیرد.  شکل می ها آن

 رجوع ارباب يترضا 0
. اگر کالا شود میرضايت احساس مثبتی است که در هر فرد پس از استفاده از کالا يا دريافت خدمات ايجاد 

 .شود میو خدمت دريافت شده از جانب مشتری، انتظارات او را برآورده سازد، در او احساس رضايت ايجاد 

 

منابع  يکاستراتژهای انتخابی، درنهايت مدل پارادايمیک  و مقوله آمده دست بهبر اساس کدهای 

استان  یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستانمشارکت کارکنان در  يشافزا يکردبا رو یانسان

 است. شده ارائه، 3در شکل  داده بنیاد فنبر اساس کردستان 
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مشارکت کارکنان در  یشافزا یکردبا رو یمنابع انسان یکاستراتژ یمیکپارادامدل  -3شکل 

 محقق(های  )منبع:یافتهاستان کردستان  یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستان

 گیری بحث و نتیجه

مشارکت کارکنان در  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژطراحی مدل  باهدفاين پژوهش 

انجام  داده بنیاد فنبا استفاده از استان کردستان  یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستان

منابع  تيريمددر حوزه  شده مطرح های چالشگرديد. جهت اين کار در بخش اول، پس از ارائه مقدمه و 

وابسته به دانشگاه  های بیمارستان درو مشارکت کارکنان  یشغل تيرضا شيافزا یبرا یراهبرد یانسان

منابع  تيريمدو شکاف پژوهشی آن، مبانی نظری در خصوص  خلأو  استان کردستان یعلوم پزشک

 پیامدها

 خشنودی کارکنان

 رجوع رضایت ارباب

 راهبردها

سرمایه گذاری  افزایش

 بر روی نیروی انسانی

جهت گیری  توسعه

 منابع مدیران راهبردی

 انسانی

مدیریت  توسعه

 مشارکتی در سازمان ها

 پدیده محوری

 یمنابع انسان یکاستراتژ

 یشافزا یکردبا رو

مشارکت کارکنان در 

وابسته  یها یمارستانب

 یبه دانشگاه علوم پزشک

 استان کردستان

 شرایط علی

 مدیران یکاستراتژ تفکر

 انسانی منابع

 سبز انسانی منابع مدیریت

 (پایدار)

 های فناوری بکارگیری

 اطلاعاتی و ارتباطی نوین

 ایشرایط زمینه

 جهانی شدن و تحولات

 انسانی منابع مدیریت

 گرایش جهانی به

 پایدار توسعه

 گر شرایط مداخله

 مدیریت بلوغ سیستم های

 انسانیمنابع 

منابع پایدار  مدیریت

 سازمانی

 یکاستراتژ شایستگی

 انسانی منابع مدیران
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بنیاد و مصاحبه با خبرگان،  داده  فنبا استفاده از  ارائه شد. سپس در مرحله دوم کشور یراهبرد یانسان

ای، راهبردها و پیامدها  ای، مداخله کد احصا و در قالب پنج مقوله علی، زمینه 39زير مقوله و  31تعداد 

 تيريمد، استخراج و ارائه گرديد. در خصوص نتايج 3در شکل  آمده دست بهمدل  درنهايتتنظیم شد و 

وابسته به دانشگاه علوم  های بیمارستانمشارکت کارکنان در  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژ

که در بین  اند پیداکرده، پژوهشگران متعددی، به نتايج مفید و کارآمدی دست استان کردستان یپزشک

را بررسی  یمانو عملکرد ساز یمنابع انسان کياستراتژ تيريمد نیای رابطه بمطالعه در ،انینیحس ها آن

 عملکرد سازمانیو  منابع انسانیتحقیق بیانگر وجود رابطه مثبت بین ابعاد مديريت  های يافتهکردند. 

ع مناب یراهبرد تيريمد تأثیر یبررسپژوهشی با عنوان و همکاران انصاری  (3322،انینیبوده است )حس

انجام دادند استان فارس  بدنی تربیتمعلمان  یانسان هيسرما یانجیبا نقش م یبر عملکرد سازمان یانسان

 هيسرما یانجیبا نقش م یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان یراهبرد تيريمدو به اين نتیجه رسیدند که 

، طی اوگبیو و همکاران (3322و همکاران،انصاری دارد. ) تأثیراستان فارس  بدنی تربیتمعلمان  یانسان

و مديريت منابع  آشفتگی تکنولوژيکی و ايجاد خلاقیت در تیم، نوآوری محصول یبررس به ای مطالعه

که آشفتگی تکنولوژيکی،  دهد مینشان  پژوهشنتايج پرداختند.  انسانی: مفاهیم ضمنی برای پايداری

کت و توسعه بر خلاقیت تیمی سبز است. جذب و انتخاب سبز و آموزش سبز، مشار تأثیرکننده تعديل

 استراتژيک تفکر میان رابطه نیز در پژوهشی به بررسی 3موريتی و همکاران (0202)اوگبیو و همکاران،

 های شايستگیاين پژوهش نشان داد  های يافتهپرداختند:  کنیا کشور های بانک در رهبری و اثربخشی

رهبران شامل تفکر استراتژيک عمومی،  اثربخشی با مرتبط های شايستگی و استراتژيک تفکر با مرتبط

و  يتی)موراست.  شده اشارهتمرکز بر روی اهداف، داشتن نگاه سیستمی و سازماندهی گروهی 

عملکرد  یدر ارتقا یانسان توسعه استراتژيک منابعپژوهشی با عنوان  9فالولا( کیم و 0232همکاران،

استراتژيک  توسعه سازی پیاده شبردیپانجام داد و به اين نتیجه رسید که  دانشگاه پذيری رقابتو  یشغل

 ،گیری جهتو استقرار/  یسازمانی ریيادگ ،یو ارتباط علم یقاتیتحق یهمکار ،گری مربی ،یمنابع انسان

و  علمی هیئتعملکرد  درنهايتو  گذارد میی و خدمات اجتماع یبر آموزش، پژوهش، نوآور یمثبت تأثیر

 (0232،فالولا) .دهد میرا ارتقا  یسازمان ذيریپ رقابت

 دقیقهها  اين يافتهتوان اذعان کرد که  ، میآمده دست بهاحصا شده در مدل  علی دلایلدر خصوص  

 تيمز جاديا یبر آمادگ رانيمد کيتفکر استراتژ های مهارت تأثیر» با عنوان، یصحرائ منطبق بر پژوهش

بر  تفکر استراتژيکاغلب ابعاد  که ندگرفت یجهپژوهش خود نت درکه است  «یسازمان شهردار یرقابت

مثبت  تأثیرمنبع محور( در سازمان شهرداری ) مزيت رقابتی ايجادکنندهروی برخی از ابعاد عوامل 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%81%DA%A9%D8%B1%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%B2%DB%8C%D8%AA%20%D8%B1%D9%82%D8%A7%D8%A8%D8%AA%DB%8C/
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 با یمحمودو  یاکبر ،یصابر جهرمپژوهش  های يافتهمنطبق بر  دقیقه ها يافته ينا همچنین، .داشتند

که نتايج  است« یفکر هيسرما گری میانجیبا  یاجتماع ینوآور کرهیبر پ کيهوش استراتژ تأثیر» عنوان

برخوردار است زيرا  ای ويژه از اهمیتامروز  وکار کسبدنیای  هوش استراتژيک در داتحقیق نشان د

 ينا اثربخش نخواهد بود. شده تدوين های استراتژیسازمان برای دستیابی به  های تلاشبدون آن، 

 ريزی برنامهو  يريتمد» با عنوانو همکاران  یوسپاس پژوهش های يافتهمنطبق بر  دقیقه ها يافته

 يکاستراتژ ريزی برنامهو  يکاستراتژ يريتکه مد ندگرفت یجهدر پژوهش خود نتکه است  «يکاستراتژ

 کنند میکمک  ها کتابخانههستند و هر دو به  ها لشچاو مقابله با  يیشناسا یبرا يريتیهر دو تمرکز مد

 يابند.تا به اهداف مهم دست 

 ها يافته يناذعان کرد که ا توان ی، مآمده دست بهاحصا شده در مدل  ای شرایط زمینهدر رابطه با 

در  کياستراتژ یمنابع انسان تيريمد یراهبردها» با عنوان همکارانو  یزيعزمنطبق بر پژوهش  دقیقه

 داد نتايج نشان کهاست  «نانهيکارآفر شيگرا گری میانجیبر عملکرد شرکت با  داريناپا های محیط

گرايش با نقش میانجی  عملکرد شرکتبر  داری معنی تأثیرراهبردهای مديريت منابع انسانی استراتژيک 

 یبررس» با عنوان یلیاسماعپژوهش  های يافتهمنطبق بر  دقیقه ها يافته ينا همچنین، دارد. کارآفرينانه

 تیبر نقش ظرف تأکیددر سازمان با  یبر عملکرد نوآور کياستراتژ یمنابع انسان های فعالیت تأثیر

و  «عملکرد نوآوری»بر متغیر  «فعالیت منابع انسانی راهبردی» داد نتايج نشان که است« دانش تيريمد

پژوهش  های يافتهمنطبق بر  دقیقه ها يافته ينا .مستقیم و مثبت دارد تأثیر «ظرفیت مديريت دانش»

 يجاست که نتا «ريزی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی برنامه تأثیر» با عنوان اده و ديالوکه پژوهشی

ريزی منابع  مشکلات برنامه ها چالشمديران منابع انسانی جهت غلبه بر دهد که  نشان می یقتحق

منابع انسانی بر توانايی مالی سازمان و همچنین سن، شايستگی و  ريزی برنامهانسانی، بايد در حین 

 فرهنگی کارکنان آينده تمرکز کنند. گیری جهت

منطبق بر پژوهش  دقیقه ها يافته يناذعان کرد که ا توان یمنیز،  ای مداخله شرایطدر خصوص 

با  یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان یراهبرد تيريمد تأثیر یهمکاران تحت عنوان بررسو شامگانی 

 یقتحق يجنتاکه  است در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان یانسان هيسرما یانجینقش م

در کارکنان ادارات  یسازمانبر عملکرد  میمستق صورت به یمنابع انسان یراهبرد تيرينشان داد مد

 میمستق صورت به یمنابع انسان یراهبرد تيريمد .دارد یمعنادار تأثیرورزش و جوانان استان اصفهان 

 یانسان هيسرما .دارد یمعنادار تأثیردر کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان  یانسان هيبر سرما

 یمعنادار تأثیردر کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان  یسازمان عملکردبر  میمستق صورت به

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%B4%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%B4%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%B4%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%D8%A7%D9%86%D9%87/
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تحت عنوان ارائه  همکاران صمدزادوپژوهش  های يافتهپژوهش منطبق بر  ينا های يافته .دارد

: سازمان جهاد موردمطالعه) و فناورانه یعلم های سازماندر  یتوسعه منابع انسان های استراتژی

استراتژی مناسب برای مشاغل اصلی و  نشان داد یقتحق يجکه نتااست علم و صنعت( یدانشگاه

تخصصی صف، مشاغل ستادی تخصصی و ستادی عمومی در سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعت، 

استراتژی متعهدانه، استراتژی مناسب برای مشاغل خدمات عمومی، استراتژی ثانويه و استراتژی مناسب 

پژوهش منطبق بر  ينا های يافته. باشد میستراتژی پیمانکارانه برای مشاغل قرارداد کار معین، ا

 قياز طر یعیمنابع طب کياستراتژ تيريمد» با عنوان پژوهشی نیزو همکاران  یوپژوهش ل های يافته

نشان داد که  یقتحق يجاست که نتا " یعیمنابع طب داري: درمان پایو نهاد یفناور ،یمنابع انسان

 هستند. یاتیکوچک ح یدیتول های شرکت داريتوسعه پا یبرا یعیمنابع طب یمنابع و فراوان تیحاکم

مشارکت  يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمدتوسعه  راهبردهایدر رابطه با 

 يناذعان کرد که ا توان یماستان کردستان  یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستانکارکنان در 

منابع  تيريمد یاقدامات راهبرد تأثیر یبررسدولتی و همکاران تحت عنوان منطبق بر پژوهش  ها يافته

نور شهر  امی: کارمندان دانشگاه پموردمطالعه) یاجتماع هيدانش و سرما میبر تسه یاسلام یانسان

دانش، انتقال دانش  عيبر توز یاسلام یمنابع انسان تيريمد یاقدامات راهبردنشان داد است که  مشهد(

مثبت و  تأثیرنور شهر مشهد  امیدانشگاه پ کارمندان یها و شبکه یندارد اما بر اعتماد، همکار تأثیر

نور  امیبر فهم متقابل، روابط دانشگاه پ یاسلام یمنابع انسان تيريمد یمعنادار دارد. اقدامات راهبرد

 ها يافته ينا همچنین، ندارد. تأثیرو تعهد کارمندان  ها ارزشمثبت و معنادار اما بر  تأثیرشهر مشهد 

 یمنابع انسان تيريمد تأثیر یبررسبا عنوان  احمدزاده و همکاران پژوهش های يافتهمنطبق بر  دقیقه

: کارکنان موردمطالعه) یو استرس شغل یشغل اقیاشت یانجیکارکنان: نقش م آوری تاببر  کياستراتژ

در کارکنان برای  آوری تابداشتن سطح بالايی از  دايج تحقیق نشان دکه نتا استاصفهان( یدادگستر

منطبق بر  ها يافته ينا .در محیط کار ضروری است زا استرسو مديريت عوامل  ای حرفهموفقیت 

در  یمنابع انسان تيريو مد یاستراتژ» با عنوان پژوهشیو همکاران  یويرااول پژوهش های يافته

 نيا که اين یبرا داکه نتايج تحقیق نشان د است «باز یتعامل آن با نوآور: یرانتفاعیغ یها سازمان

و  کياستراتژ تيريبر مد ديمؤثرتر باشند، با یحکمران فرآيندهایبهبود  یبرا ها تلاشدر  ها سازمان

 تمرکز کنند. یمنابع انسان تيريمد یابزارها

 يشافزا يکردبا رو یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمداز  متأثرمثبت و منفی  پیامدهایدر رابطه با 

اذعان  توان یم، استان کردستان یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستانمشارکت کارکنان در 
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 تأثیر یبررس» با عنوانو همکاران  يیبرزگر بفرو منطبق بر پژوهش دقیقه ها يافته ينکرد که ا

: مرکز خدمات ی)مطالعه مورد یسازمان یبر رفتار شهروند یمنابع انسان يکاستراتژ يريتمد یکارکردها

رابطه مثبت و معناداری بین کارکردهای مديريت استراتژيک دهد  است که نشان می(« یهعلم های حوزه

 های يافتهمنطبق بر  دقیقه ها يافته ينا همچنین، وجود دارد. رفتار شهروندی سازمانیمنابع انسانی و 

 تيريبر مد یمنابع انسان یراهبرد تيرياثر مد وتحلیل تجزيه "حمزوی و همکاران تحت عنوان پژوهش 

 داکه نتايج تحقیق نشان د است "کارکنان  آوری تاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان های ريسک

 شيافزا جاديا یکردهايبا رو یو انطباق شده ريزی برنامه آوری تابسطوح  قيکارکنان از طر آوری تاب

 تيريبر مد یمنابع انسان یراهبرد تيريه مددر سازمان ب پذيری انطباقو  پذيری انعطاف, نفس اعتمادبه

عملکرد سازمان کمک  شيبه افزا یشغل یتينارضا پیامدهایبا کاهش  یمؤثر منابع انسان های ريسک

 با عنوانو همکاران  ياراتناپژوهش جا های يافتهمنطبق بر  دقیقه ها يافته ينا همچنین، .نمايد می

 یها هيرو ک،ياستراتژ يیهمسو قيطر از یسازمان یتعال تي: هدایمنابع انسان کياستراتژ تيريمد»

استفاده از  ازجمله، نوظهور ید روندهااکه نتايج تحقیق نشان د است «نوظهور یو روندها یاخلاق

 تيريمد ندهيآ یکه همگ کار از راه دور شي، تمرکز بر رفاه کارکنان و افزاها داده وتحلیل تجزيهو  یفناور

 .دهند می رییرا تغ یمنابع انسان کياستراتژ

 هایشنهادپ

از  استان کردستان یوابسته به دانشگاه علوم پزشک های بیمارستانمديران ارشد  شود میپیشنهاد 

های موجود و بالقوه برای پیشبرد اهداف و استفاده از ظرفیت و قابلیت "اقداماتی همچون  سازی پیاده

 شرايط را برای عملیاتی شدن اين اقدامات فراهم سازند.حمايت نموده و  " ها بیمارستاناندازهای چشم

 يیارشد سازمان و شناسا يرانو مد یمنابع انسان يرانمد یانم سازمانی درونارتباطات  یارتقا

 اطلاعات یاز فناور برداری بهره های روش

کاری تخصصی و انطباق تخصص با پست سازمانی آنان در  های تیماستفاده از افراد متخصص در 

 ها بیمارستانفعال در واحدهای مختلف  های تیمفعال در  های تیماعضای 

 ها بیمارستانتیمی معقول در واحدهای مختلف  های ارتباطتوسعه 

فعال در  های تیمکار  میانی و عملیاتی شرکت به ارتقاء سطح کیفیمديران تقويت اعتقاد 

 ها بیمارستان

 موجود در سازمان های سیستم کارگیری بهت آنان در مهار يشافزا منظور بهکارکنان مستمر آموزش 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
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 منابع

مديريت منابع  تأثیربررسی  ،3321سعید، اسماعیلی، علی و قاضی عسگر، سید؛ احمدزاده، سمیه  (3

: موردمطالعه)میانجی اشتیاق شغلی و استرس شغلی  کارکنان: نقش آوری تاب انسانی استراتژيک بر

 تهران، المللی علوم مديريت و حسابداری،کنفرانس بیندهمین  کارکنان دادگستری اصفهان(،

https://civilica.com/doc/2026483 
(، بررسی رابطه بین مديريت دانش و توانمندسازی 3159اسفندياری محمدجواد؛ آدابی حمیدرضا. ) (0

؛ صفحه 09 ، شماره2 منابع انسانی در شهرداری تهران. مطالعات مديريت شهری؛ دوره شناختی روان

 .03تا صفحه  33

منابع انسانی استراتژيک بر عملکرد نوآوری در  های فعالیت تأثیر یبررس ،3322اسماعیلی، ثريا، (1

کنفرانس ملی و نخستین کنفرانس  نیچهارم بر نقش ظرفیت مديريت دانش، تأکیدسازمان با 

 https://civilica.com/doc/1394459،تهران ،وکار کسبالگوهای نوين مديريت و  المللی بین

 نیحس دیچابک، س؛  قصاب، اعظم جوانمرد؛  نیاحسان فر، محمدحس؛ابوالقاسم ،یعشر یاثن یریام (3

 گری میانجیبر عملکرد:  یمنابع انسان تيريمدهای  اقدام تأثیر(. 3322زهرا. ) ،یردهیو عباس زاده ام

 نابعم تيريمد .محور دانش های شرکت در یطیمح های پويايی یگر ليو نقش تعد یراهبرد گیری جهت

 .301-25(،  3)1 دار،يپا یانسان

بر عملکرد  یمنابع انسان یراهبرد تيريمد تأثیر ی(. بررس3322. )دریح ،ینیحسو  لایل ،یانصار (9

نور استان  امیاستان فارس. دانشگاه پ بدنی تربیتمعلمان  یانسان هيسرما یانجیبا نقش م یسازمان

 نور گرمسار. امیسمنان، مرکز پ

کارکردهای  تأثیربررسی  ،3322بفرويی، کمال و اسماعیلی، محبوبه و بخشی ارجنکی، ساناز،برزگر  (1

 های حوزهمديريت استراتژيک منابع انسانی بر رفتار شهروندی سازمانی )مطالعه موردی: مرکز خدمات 

 ،روکا کسبالگوهای نوين مديريت و  المللی بینچهارمین کنفرانس ملی و نخستین کنفرانس  علمیه(،

 https://civilica.com/doc/1394593 تهران،

(، رابطه تلاطم محیطی با تفکر استراتژيک در بین مديران 3151) یمصطفجشنـی آرانی،  (1

کارشناسی  نامه پايانهای کوچک و متوسط شهرستـان کاشان(،  بنگـاه موردمطالعه) یاقتصادهای  بنگـاه

 حد نراق.ارشد مديريت بازرگانی، دانشگاه آزاد اسلامی وا

 بررسی رابطه بین مديريت استراتژيک منابع انسانی و عملکرد سازمانی، ،3322حسینیان، رضا، (2

 ،تهران ،وکار کسبالگوهای نوين مديريت و  المللی بینچهارمین کنفرانس ملی و نخستین کنفرانس 

https://civilica.com/doc/1394397 
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 تيرياثر مد وتحلیل تجزيه "(. 3320) حمزوی، حسین ؛اسدبک، مهدی ؛رضايی منش و بهروز. (5

 ."کارکنان  آوری تاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان های ريسک تيريبر مد یمنابع انسان یراهبرد

منابع  تيريمد یاقدامات راهبرد تأثیر ی(. بررس3321. )حسن ،یفرات و فنجمه آباد، وسفي یدولت (32

نور شهر  امی: کارمندان دانشگاه پموردمطالعه) یاجتماع هيدانش و سرما میبر تسه یاسلام یانسان

 نور سمنان. امینور استان سمنان، مرکز پ امیمشهد(. دانشگاه پ

در  یور بر بهره یمنابع انسان یراهبرد تيريمد تأثیر(. 3320. )یمرتض فتاح پور، و فرزاد ،یرحمان (33

 .یو حسابدار تيريدانشکده مد جان،يآذربا ی. موسسه آموزش عالیغرب جانياستان آذربا یورزش یها سازمان

بر  یمنابع انسان یراهبرد تيريمد تأثیر ی(. بررس3323. )لایل ،یقهفرخ یقربان و جهيخد ،یشامگان (30

در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان.  یانسان هيسرما یانجیبا نقش م یعملکرد سازمان

 نور قشم. امینور استان هرمزگان، مرکز پ امیدانشگاه پ

هوش استراتژيک بر پیکره  تأثیر ،3322صابر جهرمی، فروغ و اکبری احمد محمودی، خديجه، (31

 المللی بینچهارمین کنفرانس ملی و نخستین کنفرانس  سرمايه فکری، گری میانجینوآوری اجتماعی با 

 https://civilica.com/doc/1394595 تهران، ،وکار کسبالگوهای نوين مديريت و 

(، طراحی 3151وری، نازنین )آرانی، محسن؛ میرسپاسی، ناصر و دانشفرد، کرم اله و پیله صانعی (33

های استان اصفهان(، مديريت شهرداری موردمطالعههای محلی )الگوی تعديل منابع انسانی در سازمان

 .020-015(:، 91)31فردا، 

 مادگی ايجاد مزيت رقابتیتفکر استراتژيک مديران بر آ های مهارت تأثیر ،3322صحرائی، کبری، (39

الگوهای نوين مديريت و  المللی بینچهارمین کنفرانس ملی و نخستین کنفرانس  سازمان شهرداری،

 https://civilica.com/doc/1394337تهران، ،وکار کسب

 ارائه 3320 ،اکبر يالقورآغاج، قاسمی و فرامرز نوری، ؛ جاويد نهر، ؛ قهرمانی سعیده صمدزاد، (31

 جهاد سازمان: موردمطالعهفناورانه ) و علمی های سازمان در انسانی منابع توسعه های استراتژی

 وزارت) ب رتبه 15 شماره - 3320 زمستان انسانی منابع توسعه و آموزش (،صنعت و علم دانشگاهی

 ( 310 تا 330 از - صفحه 21 ) ISC/علوم

در  ها بیمارستانضرورت و اهمیت نقش  .3153 ح. صمدی میارکلايی، ح؛ و صمدی میارکلايی، (31

، زيست محیطو مديريت  ريزی برنامهکنفرانس  مواجهه با بلايای طبیعی در مديريت بحران، دومین

 https://www.civilica.com/Paper-ESPME02-ESPME02_824.html. تهران، دانشگاه تهران،

  بهمن ،312 شماره تدبیر، ماهنامه عملیاتی، و اطلاعاتی جامع های سیستم، 3152 ،محمد طاهری، (32

 .21-53صص ،23

https://www.civilica.com/Paper-ESPME02-ESPME02_824.html
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 مديريت دولتی مرکز آموزشی، و مالکیت(مشارکت در مديريت 3122) یمحمدعلطوسی،  (35

عملکرد  گیری اندازه های سیستمثر تفکر استراتژيک و چابکی استراتژيک بر ا (،3152) لادیمظهرابی،  (02

 کارشناس ارشد مديريت ورزشی، دانشگاه رازی. نامه پايان، استراتژيک در وزارت ورزش و جوانان ايران

راهبردهای مديريت منابع  ،3322عزيزی، محمد و علیپور، سحر و باقريه مشهدی، امیرحسین، (03

 گرايش کارآفرينانه، گری میانجیناپايدار بر عملکرد شرکت با  های محیطانسانی استراتژيک در 

 https://civilica.com/doc/1486914 تهران، مديريت، المللی بینهجدهمین کنفرانس 

 اطلاعات بر فناوری تأثیر ( بررسی3151) زهره رضايی، و شعله؛ زکیانی، سعید؛ غفاری، (00

 .1 شماره ،33 دوره سلامت، مجله. تهران پزشکی علوم دانشگاه کارکنان توانمندسازی

با رويکرد  پويا های سازمانمديريت منابع انسانی در  سازی پیاده تأثیر ،3322گل محمدی، رضا، (01

الگوهای نوين مديريت و  المللی بینچهارمین کنفرانس ملی و نخستین کنفرانس  ،آفرين تحول

 https://civilica.com/doc/1394591تهران، ،وکار کسب

بیگانگی مانعی برای مشارکت و توسعه ملی، نامه  (.3119) بريزی، علیرضامحسنی ت (03

 .3 شماره پژوهش،

 انداز چشمنهاد اجتماعی در افق  ی منزله بههای شهرداری (، طراحی شاخص3152مصطفوی، ر ) (09

نهاد اجتماعی، جلد دوم، معاونت امور  منزله به، مجموعه مقالات همايش علمی شهرداری 3323

 اجتماعی و فرهنگی شهرداری تهران، تهران: نشر تیسا.

(، طراحی مدل مديريت ريسک 3151الدين؛ شريعت نژاد، علی؛ ساعدی، عبداله ) موسوی، سید نجم (01

 330-303(، 02)2يه داده بنیاد، ازنظرهای دولتی با استفاده  منابع انسانی در سازمان

27) Ayse Kucuk Yilmaz, (2019) "Strategic approach to managing human factors 

risk in aircraft maintenance organization: riskmapping", Aircraft Engineering and 

Aerospace Technology, https://doi.org/10.1108/AEAT-06-2018-0160 
28) Berk, L., Bertsimas, D., Weinstein, A. M., & Yan, J. (2019). Prescriptive 

analytics for human resource planning in the professional services industry. 

European Journal of Operational Research, 272(2), 636-641. 
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Management Dynamics in the Knowledge Economy, 3(3): 409. 
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Technology, 90(6):1012-1022 

31) Falola, H. O., Salau, O. P., Olokundun, M. A., Oyafunke-Omoniy, C. O 

Ibidunni, A. S., & Oludayo, O. A. (2018). Employees’ intrapreneurial engagement 

https://doi.org/10.1108/AEAT-06-2018-0160
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Abstract 

The aim of this study was to design a qualitative model for presentation a 

strategic human resource model with increasing participation approach of 

employees at medical science university in Kurdistan. The statistical sample in the 

qualitative section included all university experts and experts in the field of 

management & psychology science, which was equal to 20 people. The research 

instrument consisted of researcher-made coding sheets whose validity was 

confirmed by Delphi group members and its reliability was calculated by P-Scott 

criterion of 0.95. Findings showed that the factors related to the model of the 

presentation a strategic human resource model with increasing participation 

approach of employees at medical science university in Kurdistan related to the 

were identified in the form of 5 categories and 43 concept codes. Strategies (3 

categories), contextual conditions (2 categories), intervening or mediating 

conditions (3 categories) and consequences (2 categories). 
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strategic human resource model, increasing participation approach, medical 

science university in Kurdistan. 
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با  تهران بورس در یبازرگان های فعالیت توسعه بر یسازمان کیاستراتژ یچابک تأثیر یبررس

 بر تغییر رفتار سهامداران تأکید
3یاجتهاد نیحس

 

 2یابوالفتح یهاد

 1سحر شتابان

 چكیده

در  یبازرگاان  هاای  فعالیتبر توسعه  یسازمان کیاستراتژ یچابک تأثیر یبررس یراستا در قیتحق نیا

 نیا ا در شاده  گرفته کار به قیتحق روش .است شده انجام سهامداران رفتار رییتغ بر تأکید با هرانبورس ت

 ناوع  از و یفیتوصا  ،ها داده یگردآور نحوه ازنظر و یکم ها داده نوع ازنظر ،یهدف کاربرد ازنظر پژوهش

 تهاران باورس   در وکاار  کسا   صااحبان  جامعه آماری تحقیق حاضر شامل تعادادی از  .است یهمبستگ

 از جامعه. باشد می ساده گیری نمونه روش پژوهش نیا در گیری نمونه روش. باشند مینفر(  055) حدوداً

 (مورگاان  جادو   در منادر   گیاری  نموناه  شیوه بر اساس) گیری نمونه ضوابط به توجه با مذکور یآمار

 سه در ساخته محقق نامهپرسش از استفاده با سپس و شده انتخاب قیتحق نمونه عنوانبه نفر 233 تعداد

 یآماار  نموناه  در مساتخر    یهاا هیا گو و کرتیل ای گزینه پنج اسیمق بر اساس میتنظ هیگو 32 و بعد

 یرهایمتغ بخش دو در ها داده فیتوص ز،ین یفیتوص آمار بخش در .است قرارگرفته پرسش مورد قیتحق

آزماون   از هاا  فرضایه  یبررس جهت ،یاستنباط آمار بخش در و دهیگرد ارائه یاصل متغیرهای و ای زمینه

 کیاساتراتژ  یچاابک  گفات،  تاوان  مای  قیا تحق یهاا  داده به توجه با .است شده استفاده یخط ونیرگرس

 .دارد داری معنی و مثبت اثر در بورس تهران یبازرگان های فعالیتبر توسعه  یسازمان

 یکلید کلمات

 تهران بورس ،یبازرگان های فعالیتتوسعه  ی،سازمان کیاستراتژ یچابک

 

 ejtehadi.sh@gmail.com .رانیا تهران، ،یاسلام آزاد دانشگاه ،یکیالکترون واحد ،یبازرگان مدیریت ، گروهارشد کارشناسی یدانشجو -1

 ha.abolfathi@iau.ac.ir (مسئو  سندهینو). رانیا تهران، ،یاسلام آزاد دانشگاه ،مرکزی تهران واحد ،دولتی مدیریت گروه ،اریاستاد-3

 ssheatabn@yahoo.com  .، ایرانتهران، اسلامی آزاد ، دانشگاهتهران شما واحد فرهنگی،  ریزی برنامهمدیریت و  گروه-2

 20/40/3041تاریخ پذیرش مقاله:         40/40/3041تاریخ دریافت مقاله: 
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 مقدمه

. باشد می ها آنها در محیط امروزی چابکی فاکتورهای بقا و پیشرفت سازمان ترین مهمیکی از 

ا و پیشرفت در محیطی با تغییرات مداوم و چابکی استراتژیک را توانایی سازمان برای بق

از تغییر مداوم  برداری بهرههای محیطی و چابکی به چالش طورکلی بهکند معرفی می بینی پیش غیرقابل

اطلاعاتی  های سیستمسو کردن شود و اساس آن همو سریع آن بر کیفیت عالی، عملکرد عالی گفته می

 (1220بندریان،) باشد می پذیر انعطافو فرایندهای کاری در یک نظام همگن و 

و نتایج  شده واقع تیریعلوم مداکثر پژوهشگران  موردتوجه 1یسازمان یچابکمبحث  امروزه یاز طرف

در  مؤثرعناصر  از یکبنابراین ی؛ آورده استها به وجود  وسیع و آشکاری جهت مشاهده در سازمان

 روزافزون پیشرفت ریدر مس ندقادر ییها ازماناست و س یسازمانی چابکی، وری سازمان بهره ی حیطه

 یاتیعمل و اجرای موقع به رییگ میتصم تیریمد کار، چرخهکارکنان، کانا  کار، که از وجود  م بردارندقد

 (.1220و همکاران،  زادهرانیباشند، )ابرخوردار و چابک  عیسر

آسان  سازیادهیپ ییکه توانا دهدیم ها نشان در سازمان یسازمان یابعاد چابک ییو شناسا یبررس

در  (.1225 شدار،ی)آذر و پ شودیم یدر سازمان باعث ارتقای چابک کوچک راتییو تغ یاساس راتییتغ

حوزه  نیمحققان در ا زین و رانیهای مد از دغدغه یکی یچابک یهای مفهوم الگوها و چارچوباین راستا 

. است شده ارائهمحققان  سوی مختلف از یایمتعددی از زوا یهای مفهوم مد  به همین دلیل ،است

و  دیفوا هاسازمان برای یاز آن است که چابک یحاک شده انجامهای  مطالعات و پژوهش یتمام درواقع

از  ییعملکرد بالا، به سطوح بالا و وری های چابک علاوه بر بهره به همراه دارد. سازمان ادییز هایتیمز

زاده،  )ناظم شوندیهای کارکنان نائل م توانمندی ر و توسعهبهت یرسان افراد، خدمت مندیتیرضا

1221). 

ی شناسایی فوری احتیاجات راستاهای بسیار مهم در  ی یکی از استراتژیسازمان کیاستراتژ یچابک

توان یک  مشتریان و دادن جواب مطلوب و مناس  به آن نیازها در حداقل زمان ممکن است. زمانی می

ت که کارکنان آن سازمان خودشان را در مقابل اهداف سازمان مسئو  دانسته و سازمان را چابک دانس

توانایی،  کارگیری بههای مختلف سازمان در خود احساس مسئولیت کرده و با  در مقابل تمام قسمت

دست یابد و  شده مشخصی خویش تلاش کند تا با شتاب بیشتری به اهداف  های گذشته دانش و تجربه

توان  به سازمانی می دیگر عبارت بههای محیط نماید.  به دگرگونی جواب دهیی  آماده همواره خود را

پذیری  سازمان چابک گفت که کارکنان آن کارکردی متحرک، پویا و سریع داشته و با چابکی و انعطاف

 (.3515، 3رسانند )دسوزا و روی خودیاریدر دستیابی سازمان به مقاصد 
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 تیریدانشمندان علوم مد اکثریت موردتوجه در دوران کنونی یمانساز کیاستراتژ یچابک موضوع

های خدماتی و تولیدی مبحثی  ، زیرا بهبود و ارتقای کارآمدی و موفقیت در سازماناست قرارگرفته

 رو ازاین، دانند یم یتیریمد فیوظا نیتر آن را مهم بوده و بسیاری تیریمد دانشبسیار با اهمیت در 

و حفظ  گروه زیادی از راهبردهای نوین جهت دستیابی، رسیدن تیریمدنظران  و صاح  شمندانیاند

ها در هر سازمانی،  مسئولیت ترین بااهمیت. یکی از اند کرده شنهادیمتلاطم را پ عصر در رییپذ رقابت

بنابراین ؛ است و چابک عیسر یاتیو اجرای عمل موقع به رییگ میتصم تیریدو م غیرقطعیمدیریت امور 

باشد  ی، عامل مدیریت میو تحو  سازمان رییتغ عناصربه  ییگو پاسخ جدید برایراهکارهای  از یکی

های سازمان به سمت تعالی حرکت خواهد کرد. نقش عامل  درست مبحث مدیریت، برنامه درکچون با 

مدیریت در تعلیم نوآوری و خلاقیت در هر سازمانی مهم و حیاتی است زیرا مدیریت قادر است 

دی و نبوغ خلاقیت و نوآوری را در کارکنان به وجود آورده و ضمن گسترش، آن را نیز تشویق توانمن

 ی ودیرشخدمات گردد ) ارائهالعملی قادر است مانع روند خوب سازمان در  نماید و یا با رفتار و عکس

 (.1231 ،پورصادق

از  یدینوع جد ک،یاستراتژ تیریمد اتیادب درها به آن،  موضوع چابکی و اقبا  شرکت ضرورت بهبنا 

 عیها و صنا سازمان فیرا در ط کیاستراتژ یاز چابک یمتعدد یاست و الگوها افتهی توسعه یچابک

است که ابتدا توسط دوز و کوسنن  یمفهوم کیاستراتژ یمختلف به خود اختصاص داده است. چابک

 دار یمعن تأثیرقرار گرفت.  زین گرید یاریبس ردتوجهمو ازآن پس( و 1155و همکاران،  یشلقیشد )و انیب

و پاسخ  راتییتغ ینیب شی(، پKhoshnood & et al, 2017) یرقابت یها تیبر قابل کیاستراتژ یچابک

 ها تیبر دانش جهت گسترش بازار و قابل یمبتن کی( و انجام اقدامات استراتژSantalt, 2009) رییبه تغ

در  کیاستراتژ یاز چابک ییکارکردها ملهازج( Shams & et al, 2021) طیمطابق با مح یبرا

 است. شده پرداختهبدان  شمندانیهاست که توسط اند سازمان

( 3511تفاوت دارد. دوز و کوسنن ) یاستراتژ کیکلاس کردیبا رو کیاستراتژ یچابک مفهوم

سازمان  هندیپنج تا ده سا  آ یبرا یانداز و استراتژ چشم نیمتعارف را همان تدو کیاستراتژ یزیر برنامه

. طلبد یرا م یاستراتژ عیسر رییها و تغ سازمان یاریامروزه هوش طیشرا که یکرده است. درحال فیتعر

بلندمدت و  دیداشتن د یخود برا ریمس میاصلاح و تنظ یشرکت برا کی ییتوانا کیاستراتژ یچابک

 (.Khoshnood & et al, 2017) گردد یم یاقتصاد مدرن تلق یبرا دیمف

(، چالش Ojha, 2008) شود یمحسوب م ایپو تیقابل کیعنوان  که خود به کیاستراتژ یچابک وجود

ممکن ساخته است.  یعصر اقتصاد نوآور یرونیب یرهایها را در مقابل متغ سازمان کنشگریو  ینیب شیپ
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 قیاز طر یتبازار رقاب یها نوآورانه و کس  فرصت یها فرصت ییکار را با شناسا نیا کیاستراتژ یچابک

فراهم آورده است  وستهیو ناپ عیدانش و ارتباطات سر ،یاتیح یها ییفراهم نمودن دارا

(Sambamurthy & et al, 2003 .)زمان  هم یتوسعه و اجرا یبر مفهوم و معن یراهبرد یچابک درواقع

 الا سنتباب  نی(. در همLong, 2000دارد ) تأکید گریکدیاز  ها آن کیو مشترک راهبرد و نه تفک

آن هستند؛  یاجرا نیدائماً در ح که یمتعهد باشند، درحال یبه استراتژ توانند یها نم تقد است شرکتمع

که منجر به  کیبه جهت استراتژ  توجه با حا ، نیهستند. باا دهیتن و اجرا کاملاً درهم یزیر پس برنامه

 (.1155و همکاران،  یشلقی)و کنند یم یریگ میتصم شود، یم یبه اهداف بزرگ یابیدست

ها منابع محسوس و ای است که در آن شرکتفرایند یکپارچه یبازرگان های فعالیتتوسعه 

نامحسوس را برای درک پیچیدگی نیازهای خاص مشتریان دستیابی به یک تمایز نسبی در محصولات 

 & Khoshnoodبرند )دستیابی به یک کیفیت برند مناس  به کار می درنهایتبرای برتری در رقابت و 

et al, 2017.) های گیریجهت تأثیرگذارسازد تا به صورتی های استراتژیک سازمان را قادر میقابلیت

است را اجرا و به اهداف عملکردی خاصی  شده طراحیمطابقت با شرایط بازار  منظور بهاستراتژیکی که 

 (.3552مورگان و همکاران، کنند )دست پیدا 

که بر عهده دارد  یحساس تیاست که به سب  مسئول هایی انسازم ازجملهبورس تهران  سازمان

و بتوانند همواره  ندیاجرا نما خوبی بهسازمان را  مأموریتکه  باشد میو ماهر  بااستعداد یکارکنان ازمندین

 دنو لذا فراهم آور باشند میدر سازمان  یراتییتغ ازمندین دهند و قیتطب یطیخود را با تحولات مح

 .شود میمحسوب  یاتیح یامر دینما لیتحولات را تسه نیکه ا یطیشرا

 یدولت های سازمان همانند بسیاری از تأسیساز بدو  سازمان این متأسفانه دانید میکه  گونه همان

همسو نبودن اهداف ، غریبه بودن کارمندان با سازمان: ازجمله متعددی درونی )داخلی( با ابهامات ایران

به مقوله تغییر ی سازمان توجه کم ،جام امور روزمره توسط کارکنانعادت به ان ،فردی و سازمانی

انتظارات مردم از سطح پایین بودن ، ها و تعویض مدیرانجابجایی صورت به عدم ثبات مدیریت، سازمانی

ی محو  شده به ها تیمأموریی ساختارهای سازمانی با وظایف و راستا هم، عدم پایین یور بهره، سازمان

اصلاح  عدمبوروکراسی، وجود فرآیندهای کاری تکراری و غیرعلمی،  و اداری کارهای گیریسازمان، در

عدم فرآیندها که در کوتاه شدن فرآیندها اثر دارد،  موقع به، کند بودن فرایندها، عدم بازنگری ندهاآیفر

اند(، ندهما یخود باق یها در همان حالت سنت سیستم یتا حدود) نینو یها یاستفاده کامل از فناور

 ها در، انجام امور و فعالیت2اینترنت، فقدان بستر اینترانت پایین سرعتنقض سیستم آموزش پرسنلی، 

تواند منجر به این  می شده گفتهباشد. لذا تمامی موارد  ی، روبرو میصورت سنت به سازمان یی ازها قسمت
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 ن سازمان در سطح پایینی باشد.امر شود که سطح رضایتمندی سهامداران از عملکرد مدیریت ارشد ای

 راتییخود را با تغ یستیکه با باشد میکشور  یاتیح های سازماناز  یکیسازمان  نیا که ازآنجاییلذا 

کند و  دایارتقا پ یبازرگان های فعالیتتوسعه  قیبدهد و از طر قیتطب المللی بین یکشور و حت یطیمح

 یاصل سؤا و لذا  کند مینقش  یفایکه در سازمان ا د باشدتوان می یعوامل ازجمله کیاستراتژ یچابک

 تأثیردر بورس تهران  یبازرگان های فعالیتبر توسعه  یسازمان کیاستراتژ یچابک ایاست که آ نیا قیتحق

 دارد؟ یمعنادار

 یسازمان کیاستراتژ یچابک تأثیر در پی آن است تا پژوهش حاضر ،ذکرشدهبا توجه به مطال  

در بورس  یبازرگان های فعالیت( بر توسعه یتکنولوژ ای یو عامل دانش یتیریمد ، عاملی)عامل انسان

 نماید. یبررسرا  سهامداران رفتار رییتغ بر تأکید با تهران

 پیشینه تحقیق

 میتسه تأثیر» با عنوان یامانتوان به پژوهشی که  در این حوزه می شده انجام های پژوهش ازجمله

 اداره یمورد مطالعه) یفکر های سرمایه یانجیم نقش با کارکنان توانمندسازی و یچابک بر دانش

های پژوهش نشان داد که رابطه بین  یافتهکرد.  اشاره ،انجام داده است («لیاردب استان یاستاندار

که اگر  شود میتشدید  فکری های سرمایهتوسط متغیر  چابکیمتغیرهای انتقا  دانش و توزیع دانش با 

این رابطه  طبیعتاًضعیف شود  فکری های سرمایهو اگر  تر قویافزایش یابد این اثر  فکری های سرمایه

 هینقش سرما یبررس» با عنوان نیز پژوهشی ،و همکاران یبینق (1152 ی،امان. )ضعیف خواهد شد

نتایج  .اند دادهانجام  «هیشهرستان اروم یدر بخش گردشگر یابیبازار ییایپو های قابلیتبر  یانسان

بازار، مدیریت برند و قابلیت بازاریابی  بر قابلیت سنجش سرمایه انسانیآن است که دهنده نشانپژوهش 

 .دارد تأثیرپویایی بازار  های قابلیتمدیریت برند بر و  قابلیت سنجش بازاردارد. همچنین  تأثیرپویا 

 یچابک نیرابطه ب یبررس» با عنوان پژوهشی و همکاران لیمتما یکرم( 1152 ،و همکاران یبی)نق

انجام  «در شرکت سحر همدان نانهیکارآفر یرهبر یانجیدر با نقش م وکار کس  یو نوآور یفکر

 یرهبر یانجیبا نقش م وکار کس  یو نوآور یفکر یبکچا نی، بنتایج پژوهش بر اساس. اند داده

و  یخرقان (1152 ،و همکاران لیمتما یکرم) .وجود دارد در شرکت سحر همدان رابطه نانهیکارآفر

 های سیستمآن بر  تأثیرو  گیری تصمیم، کیاستراتژ تیریدانش مد یبررس» با عنوان پژوهشی همکاران

 که است آن دهنده نشان پژوهش جینتا. اند دادهانجام  «سازمان ریزی برنامهاطلاعات و منابع  تیریمد

سازمان  ریزی برنامهمنابع  های سیستم، یافته توسعهایجاد تعهد و استفاده از یک سیستم اطلاعاتی 

و  وکار کس جهت  ها شرکتصورت استفاده از حداکثر پتانسیل  است. در غیر این ناپذیر اجتناب

https://civilica.com/search/paper/k-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D9%81%DA%A9%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D9%81%DA%A9%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D9%81%DA%A9%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D9%86%D8%AC%D8%B4%20%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%A7%D8%B1/
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و  1جایاراتنا (1152 ،و همکاران یخرقان)دیریت دچار مشکل خواهد شد. یکپارچه کردن فرآیندهای م

 ییهمسو قیطر از یسازمان یتعال تی: هدایمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد» با عنوان پژوهشیهمکاران 

 که دهد می نشان پژوهش جینتاانجام داده است.  «نوظهور یو روندها یاخلاق یها هیرو ک،یاستراتژ

 کیو به  یافته تکاملدر طو  چهار دهه گذشته  توجهی قابل طور به یمنابع انسان کیژاسترات تیریمد

و همکاران  0لیو (3531،همکاران و اراتنایجا) است. شده تبدیل تیریاز تجارت و مد یاتیجنبه ح

 درمان: ینهاد و یفناور ،یانسان منابع قیطر از یعیطب منابع کیاستراتژ تیریمد» با عنوان پژوهشی

 منابع یفراوان و منابع تیکه حاکم دهد می نشان پژوهش جینتاانجام داده است.  «منابع نینفر داریپا

( همچنین 3532،ووهمکارانیل) .هستند یاتیح کوچک یدیتول یها شرکت داریپا توسعه یبرا یعیطب

 یمورد چابکدر  یقاتیتحق یروندها یبردار نقشه» با عنوان پژوهشی پالوماالمودوار نیزو  انریکو ددیگو

توسعه و  1221از سا  که  دهد مینتایج تحقیق نشان . اند دادهانجام  «سا  گذشته 30در  کیاستراتژ

های  بهبود فناوری اطلاعات از عناصر کلیدی چابکی در اجرای استراتژی محسوب شده است. در دوره

وکار و سپس عامل  وری کس  مفاهیم تولید ناب در ارتباط با بهره به  توجه بادیگر، چابکی استراتژیک 

و  ( بارات سینگ پاتل3531پالوماالمودوار،و  انریکو ددیگو) است. شده عنواندستیابی به مزیت رقابتی 

انجام  «نیتأم رهیزنج یچابک اتیادب کیستماتیمرور س» با عنوان پژوهشی مورالی سامباسیوان نیز

. نتایج اند داده انجام «انسانی چابکی سازمانی های جنبه» با عنوان یپژوهش 1فستینگو  . هارسچاند داده

شود که از طریق  ، اعضای سازمان و مشتریان ارائه میکنندگان تأمینچابکی بر مبنای  دهد مینشان 

های  و سیستم سازمانی فرهنگفناوری اطلاعات به یکدیگر رابطه دارند. این رابطه بر بنیان رهبری، 

 (3535، فستینگو  هارسچ)ای بین افراد و فناوری ایجاد شود.  پاداش کارکنان تکیه دارد تا رابطه

 قینظری تحق چارچوب

 یسازمان کیاستراتژ یچابك

را ملزم به داشتن  ها آنکه تغییرات سریع آن،  کنند یمکنونی در محیطی فعالیت  یها سازمان

در محیطی پویا و  ندوانت میچگونه  ها سازمان. درواقع این مسئله که کند یمانطباق پذیر  یها یاستراتژ

چالش دنیای امروز شناخته  ترین مهمعنوان  موفق شوند، موضوعی است که به بینی پیش غیرقابل

. هاست آن ترین محبوب، اما چابک گشتن سازمان از اند شده یمختلفی معرف یکارها . هرچند راهشود یم

بسیاری بر عملکرد سازمان  تتأثیراکه  در چنین محیطی، چابکی تبدیل به قابلیت مهمی شده است

 و« حرکت سریع، چالاک، فعا »واژه چابک، در فرهنگ لغت، به معنای: (. 3513 ،1)راویچاندوران دارد

قادر بودن به تفکر سریع و با یک روش »و  «سریع و آسان صورت بهچابکی توانایی حرکت »
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است، اما  شنهادشدهیپچابکی ی زیادی برای ها فیتعر. تاکنون است شده گرفتهبه کار  «هوشمندانه

، عموماً ایده سرعت و شناخت ها فیتعر. این کند مین، مخالف یکدیگر نیست و همدیگر را نقض کی چیه

 یاساس ییتوانا کی درواقع یچابک .دهد یمنشان  ها آنواکنش مناس  به  منظور بهتغییرات محیطی را 

کنند  ینیب شیو پ وتحلیل تجزیهلاحظه، سازمان احساس، م طیرا در مح راتییکه تغ کندیم جادیا

 یایدن دیبه نظم جد عیبا نگرش وس یسازمان چابک، سازمان  یترت نی(. بد1233 ،مایس )خوش

ها و استفاده از جنبه  و تلاطم یآشفتگ امواجهه ب یها برا تیها و قابل ییپر از توانا یو با دست وکار کس 

 (.1231 ،یزارع است )جعفرنژاد و رییاوضاع در حا  تغ یتیمز

 یسازمان کیاستراتژ یچابكابعاد 

 عامل انسانی

 ،یو نوآور تیخلاق ،یهوشمند ،یو همکار یهمدل همچونکدهایی  ی دربرگیرندهعامل انسانی 

 یکارکرد انیم یها بودن و گروه چند مهارتی ،یفناور رشیو پذ یسازگار ،یمیخودتنظ ،یستگیشا

بر ( در مطالعات خود 1220) یعیمرادی و شف کهچنین بیان نمود  توان باشد. در تبیین این یافته می می

، تأکیددارند یآن بر چابک سازی سازمان گذاریریتأثچنین  هم مطلوب ومناس  و  یانسان عاملضرورت 

از عوامل بر چابکی سازمانی، عامل انسانی  هرکدامرغم اهمیت  زیرا پژوهشگران مختلف معتقدند که علی

ترین عنصر  بنابراین عامل انسانی حیاتی؛ عامل بر چابکی سازمانی است تأثیرگذارترینترین عوامل و  مهم

 تتوان، عادا ،یآگاه ،یتجربه، کارآموز آموزش،چابکی در سازمان بوده که خود آمیخته و ترکیبی از 

امل انسانی عو حا  بااین. گذارد می تأثیرافراد  بر روی رفتار و فعالیتاست که  یو نوآور هاتیقابل ،یکار

و  شده تعریف کاری هاطیمح دهی سازماندر  ها آن کارگیری بهانسان و مربوط به خصوصیات و صفات 

 (.1223و احمدزاده،  زادهیعل. )کنند می وتحلیل تجزیهانسان را  یها یو توانمند هاتیظرف

 عامل مدیریتی

، روابط تیریمد، دهی ازمانسی، راهبرد زییر برنامه همچونکدهایی  ی دربرگیرندهعامل مدیریتی 

 و  هیتنب، رقابت جادیا، عملکرد تیریمد، ضرور ریغ یها تیفعال حذف، مساعی تشریک، اریاخت ضیتفو

 تیریمدو  مدیریت تغییر، زمان تیریمد، منابع عیسر صیتخصی، مال های ستمیس تحو ، موقع به قیتشو 

در دوران  یسازمان یچابک موضوع کهمود توان چنین بیان ن باشد. در تبیین این یافته می می سکیر

، زیرا بهبود و ارتقای کارآمدی و است قرارگرفته تیریدانشمندان علوم مد اکثریت موردتوجه کنونی

آن  بوده و بسیاری تیریمد دانشهای خدماتی و تولیدی مبحثی بسیار با اهمیت در  موفقیت در سازمان
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گروه زیادی از  تیریمدنظران  و صاح  شمندانیاند رو ازاین، دانند یم یتیریمد فیوظا نیتر را مهم

. اند کرده شنهادیمتلاطم را پ عصر در رییپذ و حفظ رقابت راهبردهای نوین جهت دستیابی، رسیدن

 رییگ میتصم تیریدو م غیرقطعیها در هر سازمانی، مدیریت امور  مسئولیت ترین بااهمیتیکی از 

به  ییگو پاسخ جدید برایاز راهکارهای  یکبنابراین ی؛ است کو چاب عیسر یاتیو اجرای عمل موقع به

های  درست مبحث مدیریت، برنامه درکباشد چون با  ی، عامل مدیریت میو تحو  سازمان رییتغ عناصر

سازمان به سمت تعالی حرکت خواهد کرد. نقش عامل مدیریت در تعلیم نوآوری و خلاقیت در هر 

مدیریت قادر است توانمندی و نبوغ خلاقیت و نوآوری را در کارکنان سازمانی مهم و حیاتی است زیرا 

العملی قادر است مانع روند  به وجود آورده و ضمن گسترش، آن را نیز تشویق نماید و یا با رفتار و عکس

 (.1231 ،پورصادق ی ودیرشخدمات گردد ) ارائهخوب سازمان در 

 عامل دانشی یا تكنولوژی

، دانش انتقا ، دانش خلق، تخصص گرایی همچونکدهایی  ی دربرگیرندهژی عامل دانشی یا تکنولو

 یاز فضا استفاده، نینو یها یفناور رساختیزیی، افزا همی، ساختار پژوهش یطراح، مؤثر آموزش

 جهان که ازآنجاییتوان چنین بیان نمود  باشد. در تبیین این یافته می می مستمر بهبودو  یمجاز

و تکنولوژی و  یتکامل دانش یو فن عیسر ی گسترش و توسعهلق  گرفته،  ستمرارا، عصر کنونی دهیچیپ

از طرفی است. ها گرفته  انسانگذشته را از  یهاکار از تجارب و راه گیری فرصت بهرهبازار مصرف،  رشد

دانش برای فراهم کردن  تیریدانش بازار و مدی سازمانی را چابک ( و ...،1222) و ژانگ یفیشر

  معرفی کرده ، نوآوری و فناوری اطلاعاتتکنولوژیو استفاده از  مجدد یده توانمندی شکلو  محصولات

آورد.  را فراهم می ریمتغ بازار طیهای سودآور در مح برداری از فرصت برای بهره یساختارکه این دانش، 

مهندسی دوباره و باز کردن منابع قابل کپارچهی ی وسیله بهی رقابت های هیپابر  زیآم تیموفقمسلط شدن 

 رییبازاری در حا  تغ طیمشتری در مح مدنظرجهت مهیا کردن خدمات و تولیدات  دانش تیریمد

جهت به وجود آوردن دانش،  ای بالقوهذخیره و قدرت  ی مثابه بهآید. منابع انسانی  به وجود می عیسر

دانستن یعنی  شرفتهیپ یها مهارت است؛ برای همین موردتوجههای جدید  تخصص و مهارت و ظرفیت

استفاده از قواعد و مقررات برای نظم دادن به مشکلات پیچیده و دانستن  ی دربرگیرندهکه  چگونه

با روابط  انتظار غیرقابلنگری نتایج  شامل دانش مرتبط به روابط علت و معلولی و توانمندی آینده چراکه

های کار و راهها  تجربه گریداین توضیحات  است. با قرارگرفته تأکیدباشد، مورد  متقابل تیزبینانه می

ی روش هب یستیبا رو ازاین، ستندیها کارگشا ن سازمان تیو آ یجار ها و مشکلات جهت چالشگذشته، 

  یتیفیو خدمات را با همان ک محصولاتبود تا بتوان  دییجدنوین و  یها حل راه در پیو  فکر کرد گرید
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 (.1233و برومند،  یاسی)کنمود ارائه  انتظار دارد،که مشتری 

 سهامداران رفتار رییتغ بر تأکید با یبازرگان های فعالیتتوسعه 

برای کس  مزیت رقابتی باید توجه بالایی به مشتریان و رفع  ها شرکتدر دنیای رقابتی امروز 

 های گرایش)بهتر از رقبا( داشته باشند. از طرفی مشتریان در خرید محصولات دارای  ها آننیازهای 

 های فعالیتقرار داد.  موردتوجههای بازاریابی  را در تنظیم استراتژی ها آنمختلفی هستند که باید 

برای غلبه بر  یبازرگان های فعالیتبا استفاده از یک رویکرد همانند  شده ریزی برنامهتلاش  یبازرگان

 یکپارچهو  ای وظیفهگی میان های سازمانی در برابر تغییر و متوازن کردن، ایجاد انگیزه و هماهن مقاومت

ایجاد رضایت  منظور به، ای وظیفهشرکتی و  های استراتژیکردن کارکنان در جهت اجرای اثربخش 

مشکلات  ها شرکت( امروزه 1220بندریان،) .باشد می باانگیزهمشتری از طریق فرایند ایجاد کارکنان 

ها، تقلبات و تنوع افزایش برند لتبه عزیادی برای حفظ و جذب مشتریان جدید دارند. خریداران 

ی نوآور ها شرکتکم هستند.  هزینهمحصولات همواره خواهان بهترین انتخاب در کمترین زمان و با 

در محصو ، گروه رهبری و افزایش سطح رضایتمندی مشتریان در نقش یک ابزار رقابتی،  توسعهبرای 

اقعی در سراسر سازمان از بازاریابی، فروش و مشتری برای ایجاد تغییر و تجربهاندازی بخش راه حا 

خدمات نیز به  عرصهتنها دانشگاهیان، بسیاری از مدیران و پژوهشگران نهخدمات به مشتریان هستند. 

 (.3513اند. )سینگ و ساهای، سخت توجه نشان داده« مشتری ایده»

، نظرات، ها دیدگاه یت خاص است. هر فردیک موقعیا رفتار او در یک فرد، نحوه عمل یرفتار 

که  یبا روش کننده مصرف، رفتار رو ازایندارد.  یمتفاوت یازهایو ن ها سلیقه، ها خواسته، ها دیدگاه

مثا ،  ی، سروکار دارد. براکنند میمختلف خر   یخدمات و کالاها یدرآمد خود را برا کنندگان مصرف

خر  کردن پو  داشته باشد،  یبرا یتلفمخ یها نهیداشته باشد و گز دلار 3555 یا کننده مصرفاگر 

 ید کل مبلغ را براتوان میخر  کردن پو  وجود دارد. او  یبرا یمختلف یها لم، لباس و غذا، راهیمانند ف

از پو  خود  کننده مصرفکه  یم کند. روشینه تقسیا چند گزین دو یا آن را بینه خر  کند یک گزی

(. مطلوبیت 3533، 3خان، شیخ، اشرف و یودهد ) مینشان  او را کننده مصرف، رفتار کند میاستفاده 

از ین یت عبارت است از قدرت ارضایمطلوبکننده است.  کلیدی در رفتار مصرف های مؤلفهیکی از 

که از مصرف آن کالا به دست  یتیبر اساس مطلوب کننده مصرفخاص.  یک کالای یبرا کننده مصرف

 کننده مصرفاست که  یتیت رضای. به عبارت ساده، مطلوبکند مین ییک کالا را تعی ی، تقاضاآورد می

، افراد مختلف رو ازایندارد و  یذهن یتیت ماهی. مطلوبآورد میخاص به دست  یک کالایپس از مصرف 

پس از مصرف به  کننده مصرف. هر چه آورند میک کالا به دست یت را از یاز مطلوب یسطوح مختلف
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 یها تیلتوسعه فعا

در بورس تهران یبازرگان  

یسازمان کیاستراتژ یچابك  
یعامل انسان  

یتیریعامل مد  

یتكنولوژ ای یعامل دانش  

مثا ،  یشتر خواهد بود. برایت حاصل از آن کالا بی، مطلوبداشته باشد یشتریاز بین ییکالا

ندارند،  یا علاقه یکه به بستن یگریکنندگان د دوست دارد، نسبت به مصرف یکه بستن یا کننده مصرف

 (.3533 ،2سانتوس، راموس، سوسا، آلمیدا و والریبرد ) یم یشتریاز مصرف آن سود ب

 ی تحقیقمفهوم مدل

 از: اند عبارتر این تحقیق د موردبررسی متغیرهای

 ای یو عامل دانش یتیری، عامل مدی)عامل انسان یسازمان کیاستراتژ یچابک: متغیر مستقل

 (یتکنولوژ

 در بورس تهران یبازرگان های فعالیتتوسعه  :متغیر وابسته

 

 

 

 

 برگرفته از ادبیات تحقیقتحقیق  یمدل مفهوم( 3-2نمودار )

 تحقیق یها فرضیه

 اصلی هیفرض

( بر توسعه یتکنولوژ ای یو عامل دانش یتیری، عامل مدی)عامل انسان یسازمان کیاستراتژ یچابک

 .باشند می تأثیرگذاردر بورس تهران  یبازرگان های فعالیت

 ی فرعیها فرضیه

 .باشد می تأثیرگذاردر بورس تهران  یبازرگان های فعالیتر توسعه ب یسازمان یعامل انسان

 .باشد می تأثیرگذاردر بورس تهران  یبازرگان های فعالیتر توسعه ب یسازمان یتیریعامل مد

 .باشد میتأثیرگذاردر بورس تهران  یبازرگان های فعالیترتوسعه ب یسازمان یتکنولوژ ای یعامل دانش

 روش تحقیق

زیرا هدف از انجام این تحقیق توسعه دانش کاربردی در یک  باشد می کاربردی نوع از حاضر تحقیق

 نحوه ی درزمینه همچنین باشد. می توسعه قابلیت اعتمادها برای  قصد کاربرد نتایج یافته ه خاص، بهزمین

جامعه آماری تحقیق حاضر  .است پیمایشی نوع از توصیفی ای مطالعه حاضر مطالعه نیز ها داده گردآوری
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 در گیری نمونه روش. باشند مینفر(  055) حدوداً بورس تهران در وکار کس  صاحبان شامل تعدادی از

بر ) گیری نمونه ضوابط به توجه با مذکور یآمار از جامعه. باشد می ساده گیری نمونه روش پژوهش نیا

. اند شده انتخاب قیتحق نمونه عنوان به نفر 233 تعداد( مورگان جدو  در مندر  گیری نمونه شیوه اساس

 استفاده استنباطی آمار و توصیفی آمار آماری کلی رویکرد دو از ها داده تحلیل منظور به مطالعه این در

 سنجش کنار در آماری جامعه جمعیت شناختی های ویژگی توصیف منظور به توصیفی آماردر . گردید

 یبررس جهت استنباطی آماردر  همچنین،. گرفت قرار مورداستفاده ها داده پراکندگی های شاخص

مطالعه حاضر دربردارنده یک  .است شده استفاده رمنیاسپ یهمبستگ آزمون از قیتحق یها فرضیه

 باشد.فرضیه فرعی می 1فرضیه اصلی و 

 قیقتح های یافته

 تحقیق های فرضیهآزمون 

 فرضیه اصلی

( یتكنولوژ ای یو عامل دانش یتیری، عامل مدی)عامل انسان یسازمان کیاستراتژ یچابك»

 «.باشند می رتأثیرگذادر بورس تهران  یبازرگان های فعالیتبر توسعه 

 ( خلاصه نتایج توصیفی مدل رگرسیونی فرضیه اصلی3)دول ج

همبستگیضری   شده تعدیلضری  تعیین  ضری  تعیین  داری معنیسطح  Fآماره  آماره دوربین واتسون   

101/5  132/5  131/5  232/1  233/11  555/5  

یرات متغیر وابسته به % از تغی2/13آن است که  مؤیدباشد که این  می 132/5مقدار ضری  تعیین 

در  یبازرگان های فعالیتتوسعه % از تغییرات در 2/13کمک متغیر مستقل قابل تبیین است. به عبارتی 

 ای یو عامل دانش یتیری، عامل مدی)عامل انسان یسازمان کیاستراتژ یچابکتوسط بورس تهران 

 .شود میتبیین ( یتکنولوژ

است که بسیار مناس  است.  آمده دست به 232/1ون برابر در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتس 

 % معادله رگرسیون معتبر20داری آن در سطح اطمینان بالای  و معنی Fبا توجه به مقداره آماره آزمون 

 است. تحلیل قابلبوده و نتایج آن 

  در مدل رگرسیون خطاهابررسی نرمال بودن 

  تقریباًکز نقاط پیرامون این خط بسیار زیاد بود و تمر گردد میمشاهده  1که در نمودار  طور همان
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بنابراین توزیع خطاها ؛ گردد مین  از خط راست مشاهده دورافتادهخط راست است و نقاط  روی یک

 و مد  رگرسیون برازش مناسبی دارد. کند میاز توزیع نرما  پیروی 

 

 های رگرسیونی فرضیه اصلی بررسی نرمال بودن مانده (3نمودار )

 باشد. های رگرسیونی نرما  می توان گفت مانده با توجه به نمودار فوق می

 ( تحلیل رگرسیونی و ضرایب رگرسیون فرضیه اصلی2)دول ج

 داری معنیسطح  tآماره  بتا( استانداردشده)ضری   BETA خطای استاندارد B متغیر

 555/5 133/13 - 131/5 311/3 عدد ثابت

 555/5 531/13 101/5 511/5 010/5 یسازمان کیاستراتژ یچابک

 یسازمان کیاستراتژ یچابکداری متغیر  شود سطح معنی مشاهده میمقابل با توجه به جدو   

وارد مد   یسازمان کیاستراتژ یچابک(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5( کمتر از 555/5)

 یچابکتوان گفت متغیر  ( میBشود. با توجه به مثبت بودن ضری  رگرسیونی ) رگرسیونی می

 های فعالیت( بر توسعه یتکنولوژ ای یو عامل دانش یتیری، عامل مدی)عامل انسان یسازمان کیاستراتژ

 .گردد می تائیداثر مثبت و مستقیم دارد. فرضیه فوق در بورس تهران  یبازرگان

 فرضیه فرعی اول

 تأثیرگذارتهران  در بورس یبازرگان های فعالیتبر توسعه  یسازمان یعامل انسان»

 «.باشد می

 ی اولفرع ( خلاصه نتایج توصیفی مدل رگرسیونی فرضیه1)دول ج

 داری معنیسطح  Fآماره  آماره دوربین واتسون شده تعدیلضری  تعیین  ضری  تعیین همبستگیضری  

023/5 201/5 211/5 121/1 232/11 555/5 
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% از تغییرات متغیر وابسته به 1/20ست که آن ا مؤیدباشد که این  می 201/5مقدار ضری  تعیین 

در  یبازرگان های فعالیتتوسعه % از تغییرات در 1/20کمک متغیر مستقل قابل تبیین است. به عبارتی 

 .شود میتبیین  یسازمان یعامل انسانتوسط بورس تهران 

مناس  است. با  است که بسیار آمده دست به 121/1در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  

% معادله رگرسیون معتبر 20داری آن در سطح اطمینان بالای  و معنی Fتوجه به مقداره آماره آزمون 

 است. تحلیل قابلبوده و نتایج آن 

  در مدل رگرسیون خطاهابررسی نرمال بودن 

 تقریباً تمرکز نقاط پیرامون این خط بسیار زیاد بود و گردد میمشاهده  3که در نمودار  طور همان

بنابراین توزیع خطاها از ؛ گردد مین  از خط راست مشاهده دورافتادهخط راست است و نقاط  روی یک

 و مد  رگرسیون برازش مناسبی دارد. کند میتوزیع نرما  پیروی 

 

 اول یفرعهای رگرسیونی فرضیه  بررسی نرمال بودن مانده (2نمودار )

 باشد. های رگرسیونی نرما  می ندهتوان گفت ما با توجه به نمودار فوق می

 ی اولفرع ( تحلیل رگرسیونی و ضرایب رگرسیون فرضیه0)دول ج

 داری معنیسطح  tآماره  بتا( استانداردشده)ضری   BETA خطای استاندارد B متغیر

 555/5 11/11 - 311/5 322/3 عدد ثابت

 555/5 211/3 023/5 513/5 001/5 یسازمان یعامل انسان

 (555/5) یسازمان یعامل انسانداری متغیر  شود سطح معنی ه به جدو  مقابل مشاهده میبا توج 

وارد مد  رگرسیونی  یسازمان یعامل انسان (، بنابراین متغیرsig<0.05است ) 50/5کمتر از 

بر  یسازمان یعامل انسان توان گفت متغیر ( میBشود. با توجه به مثبت بودن ضری  رگرسیونی ) می

 .گردد می تائیداثر مثبت و مستقیم دارد. فرضیه فوق در بورس تهران  یبازرگان های الیتفعتوسعه 
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 فرضیه فرعی دوم

 تأثیرگذاردربورس تهران  یبازرگان های فعالیتبرتوسعه  یسازمان یتیریعامل مد»

 «.باشد می

 ی دومفرع ( خلاصه نتایج توصیفی مدل رگرسیونی فرضیه5)دول ج

 داری معنیسطح  Fآماره  آماره دوربین واتسون شده تعدیلضری  تعیین  ینضری  تعی همبستگیضری  

113/5 112/5 111/5 111/1 332/21 555/5 

% از تغییرات متغیر وابسته به 2/11آن است که  مؤیدباشد که این  می 112/5مقدار ضری  تعیین 

در  یبازرگان های فعالیتعه توس % از تغییرات در2/11کمک متغیر مستقل قابل تبیین است. به عبارتی 

 .شود میتبیین  یسازمان یتیریعامل مدتوسط بورس تهران 

است که بسیار مناس  است. با  آمده دست به 111/1در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  

ر % معادله رگرسیون معتب20داری آن در سطح اطمینان بالای  و معنی Fتوجه به مقداره آماره آزمون 

 است. تحلیل قابلبوده و نتایج آن 

  در مدل رگرسیون خطاهابررسی نرمال بودن 

 تقریباًتمرکز نقاط پیرامون این خط بسیار زیاد بود و  گردد میمشاهده  2که در نمودار  طور همان

بنابراین توزیع خطاها از ؛ گردد مین  از خط راست مشاهده دورافتادهخط راست است و نقاط  روی یک

 و مد  رگرسیون برازش مناسبی دارد. کند مینرما  پیروی  توزیع

 

 ی دومفرع های رگرسیونی فرضیه بررسی نرمال بودن مانده (1نمودار )

 باشد. های رگرسیونی نرما  می توان گفت مانده با توجه به نمودار فوق می
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 ی دومفرع ( تحلیل رگرسیونی و ضرایب رگرسیون فرضیه6)دول ج

 داری معنیسطح  tآماره  بتا( استانداردشده)ضری   BETA تانداردخطای اس B متغیر

 555/5 111/1 - 201/5 002/3 عدد ثابت

 555/5 132/1 113/5 530/5 111/5 یسازمان یتیریعامل مد

( 555/5) یسازمان یتیریعامل مدداری متغیر  شود سطح معنی با توجه به جدو  مقابل مشاهده می 

شود.  وارد مد  رگرسیونی می یسازمان یتیریعامل مد(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5کمتر از 

بر توسعه  یسازمان یتیریعامل مد توان گفت متغیر ( میBبا توجه به مثبت بودن ضری  رگرسیونی )

 .گردد می تائیداثر مثبت و مستقیم دارد. فرضیه فوق در بورس تهران  یبازرگان های فعالیت

 فرضیه فرعی سوم

در بورس تهران  یبازرگان های فعالیتبر توسعه  یسازمان یتكنولوژ ای یامل دانشع»

 «.باشد می تأثیرگذار

 سوم یفرع( خلاصه نتایج توصیفی مدل رگرسیونی فرضیه 1)دول ج

 داری معنیسطح  Fآماره  آماره دوربین واتسون شده تعدیلضری  تعیین  ضری  تعیین همبستگیضری  

111/5 311/5 310/5 113/1 113/01 555/5 

% از تغییرات متغیر وابسته به 1/31آن است که  مؤیدباشد که این  می 311/5مقدار ضری  تعیین 

در  یبازرگان های فعالیتتوسعه % از تغییرات در 1/31کمک متغیر مستقل قابل تبیین است. به عبارتی 

 .شود میتبیین  یسازمان یتکنولوژ ای یعامل دانشتوسط بورس تهران 

است که بسیار مناس  است. با  آمده دست به 113/1در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  

% معادله رگرسیون معتبر 20داری آن در سطح اطمینان بالای  و معنی Fتوجه به مقداره آماره آزمون 

 است. تحلیل قابلبوده و نتایج آن 

  در مدل رگرسیون خطاهابررسی نرمال بودن 

 تقریباًتمرکز نقاط پیرامون این خط بسیار زیاد بود و  گردد میمشاهده  1که در نمودار  طور همان

بنابراین توزیع خطاها از ؛ گردد مین  از خط راست مشاهده دورافتادهخط راست است و نقاط  روی یک

 و مد  رگرسیون برازش مناسبی دارد. کند میتوزیع نرما  پیروی 
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 سوم یفرعهای رگرسیونی فرضیه  ل بودن ماندهبررسی نرما (0نمودار )

 باشد. های رگرسیونی نرما  می توان گفت مانده با توجه به نمودار فوق می

 سوم یفرع( تحلیل رگرسیونی و ضرایب رگرسیون فرضیه 8)دول ج

 داری معنیسطح  tآماره  بتا( استانداردشده)ضری   BETA خطای استاندارد B متغیر

 555/5 111/3 - 133/5 103/1 عدد ثابت

 555/5 251/15 111/5 512/5 0/5 یسازمان یتکنولوژ ای یعامل دانش

 یتکنولوژ ای یعامل دانشداری متغیر  شود سطح معنی با توجه به جدو  مقابل مشاهده می 

 یسازمان یتکنولوژ ای یعامل دانش(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5( کمتر از 555/5) یسازمان

عامل  توان گفت متغیر ( میBشود. با توجه به مثبت بودن ضری  رگرسیونی ) مد  رگرسیونی میوارد 

اثر مثبت و مستقیم دارد. در بورس تهران  یبازرگان های فعالیتبر توسعه  یسازمان یتکنولوژ ای یدانش

 .گردد می تائیدفرضیه فوق 

 ر بورس تهراند یبازرگان های فعالیتتوسعه بر  مؤثر های مؤلفه بندی رتبه

و عامل  یتیری، عامل مدی)عامل انسانبا کمک رگرسیون خطی ساده مشخص گردید متغیرهای 

 هستند. مؤثردر بورس تهران  یبازرگان های فعالیت( بر توسعه یتکنولوژ ای یدانش

 یبازرگان های فعالیتتوسعه بر  مؤثر های مؤلفه بندی رتبهحا  با کمک رگرسیون خطی چندگانه به  

 است. شده پرداختهبورس تهران  در

 ( خلاصه نتایج توصیفی مد  رگرسیونی2)دو  ج

 داری معنیسطح  Fآماره  آماره دوربین واتسون شده تعدیلضری  تعیین  ضری  تعیین همبستگیضری  

013/5 233/5 211/5 11/1 351/15 555/5 
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ز تغییرات متغیر وابسته به % ا3/23آن است که  مؤیدباشد که این  می 233/5مقدار ضری  تعیین 

در  یبازرگان های فعالیتتوسعه  % از تغییرات در3/23به عبارتی  متغیر مستقل قابل تبیین است. کمک

 .شود میتبیین ( یتکنولوژ ای یو عامل دانش یتیری، عامل مدی)عامل انسانتوسط بورس تهران 

است که بسیار مناس  است. با  آمده تدس به 11/1در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  

% معادله رگرسیون معتبر 20داری آن در سطح اطمینان بالای  و معنی Fتوجه به مقداره آماره آزمون 

 است. تحلیل قابلبوده و نتایج آن 

 در مدل رگرسیون خطاهابررسی نرمال بودن 

 تقریباًخط بسیار زیاد بود و تمرکز نقاط پیرامون این  گردد میمشاهده  0که در نمودار  طور همان

توزیع خطاها از  بنابراین؛ گردد مین  از خط راست مشاهده دورافتادهخط راست است و نقاط  روی یک

 و مد  رگرسیون برازش مناسبی دارد. کند میتوزیع نرما  پیروی 

 

 های رگرسیونی بررسی نرما  بودن مانده (0نمودار )

 باشد. های رگرسیونی نرما  می ت ماندهتوان گف با توجه به نمودار فوق می

 ( تحلیل رگرسیونی و ضرای  رگرسیون15)دو  ج

 داری معنیسطح  tآماره  بتا( استانداردشده)ضری   BETA خطای استاندارد B متغیر

 555/5 321/2 - 350/5 251/1 عدد ثابت

 555/5 312/2 011/5 511/5 013/5 یعامل انسان

 555/5 520/15 011/5 501/5 013/5 یتیریعامل مد

 555/5 221/1 213/5 512/5 111/5 یتکنولوژ ای یعامل دانش

و  یتیری، عامل مدی)عامل انسانداری متغیر  شود سطح معنی با توجه به جدو  مقابل مشاهده می 

 یعامل دانش(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5( کمتر از 555/5)( یتکنولوژ ای یعامل دانش
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شود. با توجه به مثبت بودن ضری   وارد مد  رگرسیونی می بورس تهران یسازمان یژتکنولو ای

بورس  یسازمان یتیریعامل مد، بورس تهران یسازمان یعامل انسان توان گفت متغیر ( میBرگرسیونی )

در بورس تهران  یبازرگان های فعالیتتوسعه بر  بورس تهران یسازمان یتکنولوژ ای یعامل دانش، تهران

 ثر مثبت و مستقیم دارد.ا

بورس  یسازمان یتیریعامل مدگفت متغیر  توان می استانداردشدهبا توجه به مقدار ضری  بتای 

دارد و در بورس تهران  یبازرگان های فعالیتتوسعه بیشترین اثر را بر  011/5با ضری  بتای  تهران

توسعه  کمترین اثر را بر 213/5ی با ضری  بتا بورس تهران یسازمان یتکنولوژ ای یعامل دانشمتغیر 

 دارد.در بورس تهران  یبازرگان های فعالیت

 گیرینتیجهبحث و 

عمیقی دارد  تأثیرها هاست که بر سازماندنیای امروز دنیای تغییر و تحو  مداوم و عصر عدم تداوم

داشتن  را ملزم به ها آنکنند که تغییرات سریع آن، های کنونی در محیطی فعالیت میسازمان

توانند در محیط پویا و ها چگونه میاین مشکل که سازمان درواقعکند انطباق پذیر می های استراتژی

 شده شناختهچالش دنیای امروز  ترین مهم عنوان بهموفق شوند موضوعی است که  بینی پیش غیرقابل

 ترین مهمازمان از است. راهکارهای مختلفی برای این امر وجود دارد اما چابک گشتن استراتژیک س

بسیاری بر یادگیری  تأثیراتدر چنین محیطی چابکی تبدیل به قابلیت مهمی شده که  باشد می ها آن

 (.1221جوادی پور و همکاران، دارد )سازمان 

 منطبقاین پژوهش  یها افتهی که کرد اذعان توان یم ،تحقیق حاضراز  آمده دست بهبا توجه به نتایج 

 نقش با کارکنان توانمندسازی و یچابک بر دانش میتسه تأثیر» با عنوان یامان پژوهش یها افتهی بر

 نیا نیهمچن .باشد می «(لیاردب استان یاستاندار اداره یمورد مطالعه) یفکر های سرمایه یانجیم

بر  یانسان هینقش سرما یبررس» با عنوان ،و همکاران یبینق پژوهش یها افتهی بر منطبق ها افتهی

 پژوهش یها افته. یباشد می «هیشهرستان اروم یدر بخش گردشگر یابیبازار ییایپو ایه قابلیت

و  یفکر یچابک نیرابطه ب یبررس» با عنوان و همکاران لیمتما یکرمی پژوهش ها افتهبا ی نیهمچن

 .باشد میهمخوان  «در شرکت سحر همدان نانهیکارآفر یرهبر یانجیدر با نقش م وکار کس  ینوآور

 تیریدانش مد یبررس» با عنوان و همکاران یخرقان پژوهش یها افتهی بر منطبق ها تهافی نیا

 «سازمان ریزی برنامهاطلاعات و منابع  تیریمد های سیستمآن بر  تأثیرو  گیری تصمیم، کیاستراتژ

 کیاستراتژ تیریمد» با عنوانو همکاران جایاراتنا ی پژوهش ها افتهبا ی پژوهش یها افتهی. باشد می

 یو روندها یاخلاق یها هیرو ک،یاستراتژ ییهمسو قیطر از یسازمان یتعال تی: هدایمنابع انسان
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با  همکاران وویلپژوهش  یها افتهی بر منطبقپژوهش  یها افتهی ن،یهمچن .باشد میهمخوان  «نوظهور

 نینفر داریاپ درمان: ینهاد و یفناور ،یانسان منابع قیطر از یعیطب منابع کیاستراتژ تیریمد» عنوان

 با عنوان پالوماالمودوار نیزو  انریکو ددیگوی پژوهش ها افتهبا ی پژوهش یها افته. یباشد می «منابع

 .باشد میهمخوان  «سا  گذشته 30در  کیاستراتژ یدر مورد چابک یقاتیتحق یروندها یبردار نقشه»

 «یسازمان یچابک یانسان های هجنب» با عنوان نگیفست و هارسچی پژوهش ها افتهبا ی پژوهش یها افتهی

 .باشد میهمخوان 

 یها ی، دگرگونحا  رشد شدت در رقابت به طیدر شرا یتجار یها ها و شرکت سازمان بنابراین

 اریبس طیخود را در مواجهه با مح ل،یقب  نیا از یو عوامل یمتنوع و نوسان یتقاضاها ک،یتکنولوژ

 رندگانیگ میتصم یبرا ییها سکیبالا و ر نانیعدم اطم تلاطم خود را به شکل نی. ایابند می یمتلاطم

را به  ها آنمجهز شوند که  یدیجد یکردهایبه رو دینهادها با نیا ،درنتیجه. کند یم انینما اه شرکت

معتقد  همل یوادار کنند. گر عیسر راتییبا تغ طیموجود در مح راتییبه تغ یکنش شیپاسخ پ کی

وکار را مورد  کس  یاصو  و قواعد حاکم بر فضا دیبا یرخطیغ راتییبا تغ یاست سازمان در فضا

 طیشرا ایبحران  که آنببرد تا قبل از  شیزمان پ هم طور به زیرا ن یپرسش قرار داده و بهبود و نوآور

است که  کیاستراتژ یهمان چابک نیها خود را با آن هماهنگ کنند. ا سازمان دینامطلوب به وجود آ

در حا   یبه بازارها ثربخشو ا عیواکنش سر لهیوس به ،یرقابت طیدر مح تیء و موفقبقا تیعنوان قابل به

 .شود یم فیرشد تعر  حا  در بینی پیش غیرقابلمستمر و  طور به ر،ییتغ
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The aim of the current applied, descriptive and correlational study was to 

Investigating The impact of stratejic Organisational agility on development 

business activities in Tehran bours. The research population comprised 500000 

citizens in Tehran city era out of whom a sample 322 was randomly selected, based 

on Morgan Table, to participate in the study. The research data were collected 

using a researcher-made five-point level Likert scale questionnaire comprising 4 

factors and 30 items tapping the participants’ responses were. Therefore, 322 

questionnaires were distributed among members of the target population. Having 

distributed and collected the questionnaires, we analyzed descriptively and 

inferentially. Descriptively, features like absolute and relative frequency, mean, 

standard deviation and variance of background and main variables were estimated. 

Inferentially, correlational tests, multiple regression and F-Test used indicated that 

cultural competencies of the urban managers had a significant effect on 

development business activities in Tehran bours. 
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