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در های روانشناختی مدیران میانی شناسایی و ارائه مدل ساختاری ویژگی

 یدانشگاه علوم پزشک یهامارستانیب

 

 
 4فرهاد نژادایرانی /3نادر بهلولی /2غلامرضا رحیمی /9البرز مقتدرمنصوری              

      

  

شود و به عنوان عنصر اصلی میها قلمداد سازمانیت های روانشناختی مدیران به عنوان یک موضوع مهم در موفقویژگیمقدمه :

های روانشناختی مثبت مدیران ویژگی آیدمیچنین افزایش بهره وری آنها به حساب همدر توانمندسازی منابع انسانی سازمان و 
روانی مدیران بالاتر باشد تواند منجر به احساس امنیت روانی کارکنان شود و به آنان عزت نفس ببخشد و هر چه سطح ایمنی می
 های خوبی برای مدیریت در مدیران ایجاد کند.تواند ویژگیمی

 یهامارستانیدر بهای روانشناختی مدیران میانی هدف از پژوهش حاضر شناسایی و ارائه مدل ساختاری ویژگی روش پژوهش:

کیفی( مورد بررسی قرار گرفته است. در  –)کمی  باشد که با روش ترکیبیمی هیدر سطح شهرستان اروم یدانشگاه علوم پزشک
کیفی، پارادیم پست مدرن، استراتژی پدیدارشناسی و تکنیک تحلیل محتوای پنهان با مصاحبه نیمه ساختار یافته )عمیق( با  بخش

به روش حداقل با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری  مدیران میانی )تا حد اشباع نظری( انجام گرفت و در بخش کمی
ها از طریق کدگذاری باز و کدگذاری محوری با نرم مربعات جزئی پایایی و روایی ابزار بدست آمده مورد تایید قرار گرفت. مصاحبه

استفاده شده است و در نهایت برازش کلی  2Smart Pls و جهت تایید ابزار بدست آمده از نرم افزار 12MAX QDAافزار 
 یید قرار گرفت.مدل مورد سنجش و تا

آفرینی ونگرش حقوقی اتکایی، خودکامیابی ، اعتمادهای روانشناختی مدیران میانی در جامعه مورد بررسی در چهارمولفه خودویژگی ها :یافته

فت بطوریکه برازش مدل تازه بوجود آمده مورد سنجش قرار گر ها ارائه و پایایی وشناسائی گردید و یک مدل ساختاری بر اساس این مولفه
( Gof= 524/0( و برازش مدل برابر )CR= 67/0مقدار پایایی ترکیبی ) ( وAVE= 76/0ها )میانگین پایایی اشتراکی برای کلیه مقوله

 .باشدمیو قابل تعمیم به کل جامعه آماری بود مدل از برازش نسبتاً قوی و مناسبی برخوردار حاصل گردید که 

توانند بر خود اتکا کامل داشته و میهای روانشناختی خود شناسایی و استفاده درست از ویژگینند با توامیمدیران  گیری:نتیجه

موجب افزایش بهره وری و موفقیت و افزایش چنین همو درکارکنان  حس انجام کارو افزایش انگیزه و تعهد موجب بروز و تقویت
 . زمان خویش را تامین کنندعملکرد کارکنان شوند که به تبع آن موفقیت و بقای سا

 .های روانشناختی، مدیران میانی، دانشگاه علوم پزشکیویژگی ها:کلید واژه

                                                           

  واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلامی، بناب، ایران، دولتی ترشته مدیری دانشجوی دکتری -1

 مسئول(، پست الکترونیک: )نویسنده ،واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلامی، بناب، ایران، مدیریت دولتیگروه  ،استادیار -2
dr.rahimii48@gmail.com 

 واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلامی، بناب، ایران، ت دولتیمدیریگروه  ،یاراستاد -3

 واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلامی، بناب، ایران، مدیریت دولتیگروه  ،استادیار -5

 چکیده



 هایشناسایی و ارائه مدل ساختاری ویژگی
 

 

 (9) 91؛ 9318و درمان مدیریت بهداشت /  08

 مقدمه
های امروزی برای موفقیت و حفظ بقا خود به سازمان

کارکنان و مدیران توانمند نیاز دارند. از دو طیف یاد شده 
یت و توانند در موفقمدیران به مراتب بیشتر از کارکنان می

. درتحقیقات اخیر [2،1]سرآمدی سازمان نقش داشته باشند
های روانشناختی مدیران اند که ویژگیبه این نتیجه رسیده

تواند نتایج مثبتی برای کارکنان داشته باشدو به عنوان می
ها محسوب سازمانیک عامل بسیار مهم در موفقیت 

ار و اثر شود و در توانمندسازی منابع انسانی تحت اختیمی
های . ویژگی[5،3]گیری داردبخشی آن تأثیر چشم

روانشناختی مدیران رابطه مثبتی را بین رشد در کار و 
چنین مدیران بخصوص هم[ و 4]خلاقیت کارکنان دارد
توانند میهای مورد نیاز روانشناختی مدیران میانی با ویژگی

های بخوبی واکنش نشان ها و فرصتدر مقابل تهدید
دهند و انعطاف پذیری کافی داشته باشند و به راحتی 

امروزه ها . علاوه بر این[7]شرایط را به نفع خود تغییر دهند
های ویژگیاز  یشده است که آگاه رفتهیباور پذ نیا

، رانیمد یو روان یروح یهاشناخت جنبهروانشناختی و
امر به نوبه خود،  نیاست و ا یبخش هر سازمان یاری

 یهاتیدر انجام فعال رانیمد ییو کارآ یموجب اثر بخش
امروزه نیاز به مدیریت و رهبری در تمام .[6شود]یم یشغل

های اجتماعی و سازمانی ضروری ها وفعالیتزمینه
های سازمان ان با ارزش ترین سرمایه. مدیر[6,9]باشدمی

شوند که نقش حیاتی و بنیادی در موفقیت میمحسوب 
های روانشناختی آن دارند. مدیران شایسته، آگاه و با ویژگی

، تجربیات و دانش های درونیتوانند از تواناییمیمثبت ،
ی خود به نفع سازمان و در جهت رسیدن به اهداف عال

استفاده نموده و سازمان خود را در مقابل تهدیدات و 
های اساس ویژگی. مدیران بر[10]ها حفظ نمایندپیچیدگی

روانشناختی خودسبک مدیریتی و رفتاری را در سازمان 
نمایند و به مدیریت در سطح سازمان انتخاب می

چنین با توجه به تحقیقات انجام شده سبک همپردازند می
های درونی یک مدیر رفتاری و حتی خصوصیاتتی ،مدیری

ای در افزایش اثر بخشی و کارآیی سازمان سهم بالقوه
 [11]دارد

در بین محققان رفتار امروزه این به عنوان یک اصل
شده است که سازمانی و مدیریت منابع انسانی پذیرفته

های مختلف های روانشناختی و جنبهآگاهی از ویژگی
نی و روانی مدیران از عوامل تسهیل گر در موفقیت درو

باشد و همگان به این باور رسیده اند که شغلی آنها می
های ها و روحیه مدیران و ویژگیبدون شناخت ویژگی

روانشناختی آنها مسائل و مشکلات سازمان قابل حل 
 .[6,12]بودنخواهد

ناختی های روانشبدون شک اگر مدیران دارای ویژگی
قوی در سازمان باشند خواهند توانست به کارکنان خود 
انگیزه داده و به نیازهای نیروی انسانی تحت امر خود 
توجه کنند و در جهت رسیدن به اهداف سازمانی موفق 

های البته لازم به ذکر است که دیدگاه.[13]ظاهر شوند
ین چنهمهای شغلی مختلف و روانشناختی در مورد گروه

گرفته در سطوح مختلف سازمانی کمتر مورد توجه قرار
که دهدمیاخیر نشان های.بررسی[15,14]است

های روانشناختی مدیران از جمله عوامل اثرگذار در ویژگی
تنهایی و بدون باشدگرچه مدیران بهها میسازمانموفقیت 

اهداف توانند به استفاده از نیروی انسانی توانمند نمی
سازمانی نائل آیند ولی رهبری و مدیریت عادلانه و مدبرانه 

 .[1,15]های کنونی را حل نمایدسازمانتواند مشکلات می
های روانشناختی و ویژگیدارند که بیان میو لاولر بوون 

درونی مدیران در تقویت و توانائی مدیر برای پاسخ به 
های به درخواستتغییرات محیطی و پاسخگویی 

 گذار است.و رضایت آنها اثرداخلی)کارکنان و ارباب رجوع(
نهایتاً محققان روانشناسی و رفتار سازمانی عقیده دارند که 

های روانشناختی مثبت چه در کارکنان و چه در ویژگی
شود که آنها به یک منبع عالی تبدیل مدیران باعث می

های مقابل مشکلات و پیچیدگی شوند منبعی که آنها را در
 .[16-17]سازدمحیطی محافظت و انعطاف پذیر می

های شد پرداختن به ویژگیباتوجه به مواردی که ذکر
دانشگاه علوم  یهامارستانیدر بروانشناختی مدیران 

ها را ضروری سازمانی برای موفقیت و بقا این پزشک
ه موقعیتی که علوم نماید. باید گفت که با توجه بمی

ها در جامعه کشور ایران دارد و پزشکی و بیمارستان
چنین با توجه به حساس و مهم بودن این جایگاه در هم
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نظام سلامت کشور و ارتباط مدیران علی الخصوص 
مدیران میانی با کارمندان و مراجعین که بیشتر در ارتباط 

ی خود های روانشناختباشند باید با شناخت ویژگیمی
توانند به بهترین شکل ممکن مدیریت را در این زمینه می

تواند در وضعیت میها انجام دهند و با شناخت این ویژگی
گذار باشد، کلی کشور و زندگی مردم عامه مردم تاثیر

ها و دانشگا شود که مدیران در بیمارستانمتاسفانه دیده می
ی روانشناختی هاهای علوم پزشکی بدون شناخت ویژگیه

توانند سبک میو عدم درک درست این ویژگی ، ن
مدیریت و رهبری خود در سازمان را انتخاب و بر امورات 

چنین در بعضی از موارد همتسلط کافی داشته باشند و 
عدم شناخت صحیح این ویژگی باعث افزایش فشار روانی 
و جو آشفته با توجه به شرایط کاری سخت در بین مدیران 
را شامل بوده و نیز عدم شناخت درست  این ویژگی باعث 
عدم کنترل و عدم مدیریت صحیح و راهبردی از طرف 

های این حوزه بوده مدیران میانی در بعضی از بیمارستان
ای از جمله کاهش که باعث بوجودآمدن مشکلات عدیده

انگیزه در کارکنان و مراجعین شده است که در بعضی از 
شود. لذا با توجه به وجود مییجاد نارضایتی موارد باعث ا

های علوم پژشکی و منابع انسانی کارآمد در سطح دانشگاه
های اولیه های کشور ایران، محقق در بررسیبیمارستان

های روانشناختی که انجام داد، بر آن شد که ویژگی
های علوم پزشکی را شناسائی این دانشگاهمدیران میانی در

تا با شناخت و درک این ویژگی مهم و ارائه نماید 
های کاربردی و اساسی به این مدیران بتواند بر پیشنهاد

برخی از مشکلات فائق آید زیرا که مدیریت کارآمد و 
موثر در سطوح بالای سازمان مستلزم برخورداری از 

باشد تا این مدیران های کارآمد روانشناختی میویژگی
اسب تر و سیاست گذاری مناسب و بتوانند با مدیریت من

اتخاذ روش مدیریت در جهت برخورد با مسائل و موانع 
وری  سازمانی موفق عمل نمایند و عملکرد و بهره

 هایشان را افزایش دهند.سازمان

های در تحقیقی که به بررسی ویژگی همکارانپالمر و
ی شرکت روانشناختی مدیران و اثر آن بر روی عملکرد کل

های فردی اند به این نتایج رسیده اند که ویژگیانجام داده
ها روانشناختی مدیران و خودکارآمدی مدیران در شرکت

های مثبت کارآفرینی و تصمیم گیریتواند بر جهتمی
گیری استراتژیک آنها که در نهایت به افزایش بالای 

 [.19]عملکرد شرکت منجر شود
وانمندسازی روانشناختی را به عنوان داست در تحقیقی ت

یک مکانیسم انگیزشی جامعی که برای رهبری اخلاقی 
مدیران مورد نیاز است شناسایی کردند و بیان داشتند که 

تواند در توانمند میهای روانشناختی مثبت مدیران حالت
 .[5]ای داشته باشدسازی آنان سهم بالقوه

کارکنان انجام ص بهبود چابکیخصوتحقیقی که دردرکای 
)سازگاری و های روانشناختی مثبت مدیرانویژگیدادند 

را به عنوان عاملی مؤثر در بهبود چابکی  (انعطاف پذیری
 .[7]کارکنان شناسایی کردند

تحقیق خود نشان دادند که پیوند درهمکارانسلین 
ان نتایج های روانشناختی مثبت مدیرروانشناختی و ویژگی

مثبتی برای کارکنان دارد. در این تحقیق یک مدل 
میانجی مورد بررسی قرار گرفت که نشان دادند 

تواند بین توانمند سازی های روانشناختی مدیران میویژگی
ساختاری و وضعیت کارکنان به عنوان یک متغیر میانجی 

 .[3]عمل نماید
ان پرداختند در تحقیقی به بررسی روانشناختی مدیرنیومن 

و نیاز به پیشرفت و درک متقابل و ایمنی روانی را به 
های روانشناختی مدیران شناسایی کردند. عنوان مؤلفه

های نظری نیز جهت توسعه چنین دراین تحقیق دیدگاههم
سلامت روانشناختی مدیران توسعه یافته و پیشنهاداتی 

 .[20]برای تحقیقات تجربی آینده ارائه گردید
های تحقیقی به متمایز سازی مؤلفهسرت درکرو

روانشناختی کارکنان و مدیران در سطوح مختلف پرداخت 
های روانشناختی را بین مدیران و کارکنان از هم و مؤلفه

متمایز ساخت که در این تحقیق مؤلفه انصاف و درک 
های روانشناختی لازم مدیران به عنوان مهمترین مؤلفه

 .[15]یی شدبرای مدیران شناسا
که مدیران به عنوان در تحقیقی نشان دادندلی و تیلور 

عاملی مهم در قراردادهای روانی کارکنان با سازمان عمل 
که مدیران علاوه بر چنین به این نتیجه رسیدندهمکنند.می

، خودشان نقش عامل در تلاش برای افزایش منافع خود
کنندو این میکارکنان انتخاب قراردادهای روانشناختی را با 
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گیرد. لذا در سایه نظریه تبادل اجتماعی صورت می
که عوامل اصلی برای انگیزش مدیران جهت کردندتوصیه

انتخاب قراردادهای روانشناختی مثبت شناسایی گرددو در 
 .[2]خصوص تقویت این قراردادها تمهیداتی به عمل آید

ق خود به شناسایی عوامل موثر تحقیدر نمارا و کولینزمک
برمالکیت و استقرار روانشناختی به عنوان عاملی برای 

ها پرداختند و فرآیند درک مدیران سازمانپیشرفت 
های ذهنی و هنجارهای درونی آنها را به عنوان رویداد،

های روانشناختی که بر تحول مدیریت اثر گذار مولفه
 .[21]باشند را شناسائی کردندمی

آوری در حال ظهور و با تشدید رقابت جهانی و رشد فن
های زندگی سازمانی، پیش از پیش چرخهکاهش 

ها به مدیران مجرب نیازمند هستند ، مدیرانی که سازمان
های مثبت روانشناختی ها و ویژگیدارای مهارت

 .[22]باشند
شده توجه به ادبیات و پیشینه پژوهش بررسی با

تواند در های روانشناختی مناسب مدیران میویژگی
موفقیت و افزایش اثر بخشی و کارآیی سازمان از عوامل 

تواند در رفتار های روانشناختی میموثر باشد. ویژگی
مدیران بروز یافته و از طریق اقدامات شخصی و روابط 
بین فردی باعث ارتقا ارتباط دوطرفه بین مدیران و 

گیری، موجب تقویت سیستم تصمیمنان شده وکارک
 [23,25]پذیری درسازمان شودیکپارچگی ومسئولیت

تحقیق حاضر با توجه به مسائل ومشکلات مطروحه در در
های ایران محقق برآن شد تا با علوم پزشکی و بیمارستان

های روانشناختی شناسایی و ارائه  مدل ساختاری ویژگی
در  یدانشگاه علوم پزشک یهامارستانیبدر مدیران میانی 

ها را در مدیران میانی این ویژگی هیسطح شهرستان اروم
های لازم را برای شناسایی نماید تا در نهایت پیشنهاد

ها امروزه این باور جامعه مورد نظر ارائه نماید. علاوه بر این
های روانشناختی و پذیرفته شده که آگاهی از ویژگی

های مختلف روحی و روانی مدیران، بهشناخت جن
بخش هر سازمانی است و این امر به نوبه خود موجب یاری

های شغلی افزایش اثربخشی و کارایی در انجام فعالیت
ها و روحیه مدیران شود و بدون شناخت این ویژگیمی

بالاخص مدیران میانی حل صحیح و منطقی مشکلات 

اساسی پژوهش حاضر به  امکان پذیر نیست. پس سؤال
روانشناختی و مدل  گرددکه ویژگیاینصورت مطرح می

در ساختاری لازم برای موفقیت مدیران میانی 
در سطح شهرستان  یدانشگاه علوم پزشک یهامارستانیب

 جهت اثربخشی و کارآیی این مدیران کدامند؟ هیاروم

 

 روش پژوهش 
شناسایی و  در تحقیق حاضر با توجه به هدف پژوهش که

در های روانشناختی مدیران ارائه مدل ساختاری ویژگی
باشد محقق با می یدانشگاه علوم پزشک یهامارستانیب

کمی( به مطالعه و تحلیل جامعه  -رویکرد ترکیبی )کیفی 
مورد بررسی پرداخت. در بخش کیفی، پارادایم تحقیق 

از نوع پست مدرنیسم است و از استراتژی حاضرکه 
شناسی و تکنیک تحلیل محتوای پنهان )تفسیری و دارپدی

 ها استفاده شده است.تحلیل دادهوهرمونتیک( جهت تجزیه

جامعه آماری پژوهش حاضر را مدیران میانی 
در سطح شهرستان  یدانشگاه علوم پزشک یهامارستانیب

نفرتشکیل داده است و برای انتخاب  36به تعداد  هیاروم
استفاده  )قضاوتی(گیری هدفمند ه از روش نمونهنمون
است و فرآیند انجام تحقیق با مصاحبه نیمه ساختار شده
)عمیق(، تا رسیدن به حد اشباع نظری ادامه یافت که  یافته

به بعد اشباع صورت گرفت وبرای اطمینان  13در مصاحبه 
دامه یافت که بعد ا 16ها تامصاحبه از به اشباع رسیدن داده

به بعد کدهای جدید دیگری استخراج  13هایاز مصاحبه
بطور کلی هر مصاحبه در حدود  نشدو اشباع حاصل گردید.

دقیقه به طول انجامید که هرکدام از آنها ضبط و  54
چنین جهت همسازی و تایپ و سپس بصورت متن پیاده

ها در دو مرحله ها روانشناختی، مصاحبهشناسایی ویژگی
گذاری محوری تجزیه و تحلیل گذاری باز و کدیعنی کد

 شدند. 
ها دربخش کیفی کدگذاری باز کدهای اولیه و مقوله

ها کدگذاری محوری مقولهاستخراج گردید و سپس در
چنین لازم به ذکر است که همبندی گردید. دسته

صورت گرفت.  21Max QDA ها با نرم افزارکدگذاری
های شناسایی شده بصورت نیز شاخصمیدر بخش ک

ابزار)پرسشنامه( تنظیم و دوباره در جامعه آماری مد نظر در 



 انو همکار البرز مقتدرمنصوری
 

 

 (9) 91؛ 9318و درمان مدیریت بهداشت /  08

قالب پرسشنامه پخش گردید و روایی و پایایی آن با 
مورد بررسی قرار  2Smart Pls استفاده از نرم افزار

ای ترین نرم افزارهتوان یکی از موفقمیرا  Plsگرفت. 
معادلات ساختاری دانست که به طور خاص برای تعداد 

های غیر نرمال به و هم چنین برای داده 200نمونه زیر 
رود و توانایی اجری برنامه برای پرسش نامه تک میکار 

سؤالی را دارد و با روش حداقل مربعات جزنی به بررسی 
 مدل
ی مدل نیز مانند دیگر نرم افزاها pls در. [24] پردازدمی

شود؛ مدل میسازی معادلات ساختاری دو مدل بررسی 
اندازه گیری )تحلیل عاملی تأییدی( که به آن مدل بیرونی 

شود و مدل ساختاری )تحلیل مسیر( که به آن میگفته 
در تحلیل عاملی تاییدی هدف د شومیمدل درونی گفته 

ک ساختار عاملی منظم است. وقتی شما برای یاطمینان از 
هایی را شناسایی کرده اید وامل اصلی تحقیق خود گویهع

برای اطمینان از ساختار عاملی موجود از تحلیل عاملی 
مدل معادلات ساختاری یک و  شودمیتاییدی استفاده 

های غیرقابل ای از سازهساختار علی خاص بین مجموعه
در آخر نیز برازش مدل تازه بدست آمده .مشاهده است
 (1)شکل  .رار گرفتمورد بررسی ق

 

 هایافته
شناسایی و ارائه مدل ی تحقیق در خصوص هایافته

نشان  های روانشناختی مدیران میانیساختاری ویژگی
زن و  % 32/25 مصاحبه شوندگاندهد که از بین می
 ۀبیشترین فراوانی مربوط به رد. باشندمی مرد % 76/64

 )سخ دهندگاناکثر پا .سال است 54 تا 37 به مربوط سنی
 % 63ارشد هستند.  ت کارشناسیلادارای تحصی (% 77

 .هستند سال ده از بیش هدرصد پاسخ دهندگان دارای سابق

، پژوهشگر با رعایت کامل اصول  بخش کیفیدر ادامه 

، اخلاقی و اخذ رضایت کتبی از مصاحبه شوندگان
ها را به متن ها را ضبط نموده و سپس مصاحبهمصاحبه

لازم به ذکر است که بعد از هر مصاحبه .دیل نموده استتب
شد و میعمیق تمام عملیات بازنویسی و کدگذاری انجام 

شد. در این سپس به سراغ مصاحبه بعدی رفته می
پژوهش همانگونه که نیز قبلا گفته شد از تجارب زیسته 

ها استفاده شده است. نکات آوری دادهافراد جهت جمع
های لیدی و فهم در مصاحبه نخست در خصوص ویژگیک

روانشناختی مدیران میانی در جامعه مد نظر شناسایی و 
پس از کدگذاری اولیه ، مقوله بندی شده و نهایتاً با 

های مورد نظر شناسایی کدگذاری محوری ویژگی
این روند تا مصاحبه سیزدهم حد اشباع نظری ادامه .گردید
 192گذاری اولیه ابتدا کدبه ذکر است برای. لازم یافت

ها شناسائی شد و به آنها نشانه یا رویداد از داخل مصاحبه
مورد به عنوان  16شد که در نهایت برچسب معنایی زده 

کدهای اولیه استخراج و بعد از این مرحله در کدگذاری 
محوری، کدهای اولیه که با هم ارتباط داشتند در 

های ایجاد شده قرار گرفتند و نهایتا این مقوله در مقوله
مرحله کدگذاری محوری در زیرمجموعه مفهوم یا سازه 

ها و کدهای اولیه و ( مقوله1مد نظر قرار گرفتند. در)جدول 
 (1نمونه مصاحبه مدیران آمده است. )جدول

نظر های مدبعد از مشخص شدن کدهای اولیه و مقوله
( ، مدل نهایی پژوهش 2پژوهشگر براین اساس در )شکل
تدوین  12QDA Maxتوسط پژوهشگر بوسیله نرم افزار 

 (2گردید. )شکل

های به پژوهش ، از شاخصبخش کمی در ادامه و در 

دست آمده در بخش کیفی یک ابزار )پرسشنامه( طراحی و 
های ابزار به دست آمده از و برای بررسی شاخصسپس 

مدل بیرونی استفاده کرد گیری )مدل بیرونی( ل اندازهمد
به بررسی رابطه انعکاسی و ترکیبی متغیرهای مکنون 

خودکامیابی، اعتمادآفرینی،  )پنهان( شامل بعُد خوداتکایی،
)سؤالات هر متغیر(  نگرش حقوقی با متغیرهای آشکار

)یعنی  دیو در صورت نیاز اصلاح گرد پردازد کهمی
باشد حذف می % 6بار عاملی شان کمتر از  سؤالاتی که

سؤالات تحمل در بحث آزمون همگن بودن  گردد( و
ریسک در کمک به دیگران، توان دسترسی به 
اطلاعات اصیل حقوقی و قانونی در حوزه کاری و 

شان بسیار احترام به وظایف قراردادی، بارهای عاملی
با  است، بنابراین مشخصاً این سؤالات 6/0کمتر از 

سؤالات دیگر همبستگی ندارند و از جنس آنها نیستند، 
بنابراین مدل بیرونی انعکاسی باید با حذف این سؤالات 

شود و میاصلاح شود و مدل نهایی بعد از اصلاح ارائه 
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با توجه  چنین شرط همگن بودن سوالات رعایت شد.هم
انعکاسی هستند  طراحی شدهبه اینکه پرسش نامه 

لازم تست و تأیید گردد که دراین تحقیق با های آزمون
ی مدل انداز گیری هاتمام آزمون توجه به نظر هیر

انعکاسی، اجرا و تأیید گردید که در ادامه به برخی از 
 .شودمیترین آنها اشاره مهم

بعد از آن در ادامه برای بررسی برای بررسی پایایی مدل 
،پایایی  های آلفای کرونباخانعکاسی بیرونی آزمون

ترکیبی )گلداشتاین( که این آزمون همبستگی درونی 
دهد و پایایی سؤالات هر متغیر )داخل مدل( را نشان می

اشتراکی که همبستگی درونی سؤالات درون مدل را 
دهد مورد سنجش قرار گرفت که با میمورد بررسی قرار 

های پایایی، مدل بیرونی انعکاسی توجه به نتایج آزمون
آزمون بعدی پایایی سازه است و در ادامه  دارای
های روایی همگرا و روایی واگرا بود که برای تأیید آزمون

بود، میانگین  % 6روایی همگرا بارهای عاملی بالاتر از 
های از جمله شاخص که (AVE)واریانس استخراجی

اصلی بیان کننده همگرایی سؤالات یک پرسش نامه 
بود و نهایتاً شرط  %4لای باچهار مقوله است برای هر 

توسط محقق   (AVE > CR)سوم روایی همگرا هم
قابل مشاهده  (2جدول )بررسی و تأیید گردید که در 

 (2جدول) .باشدمی
ی روایی واگرا های روایی همگرا، آزمونهاپس از آزمون

انجام شد که شامل آزمـون فـورنر و لارکر و آزمون 
که  سی تأیید شدندبارهای عرضی بود که پس از برر

( و 42/0برای خوداتکایی ) CV com مقدار
( و نگرش 57/0( واعتمادآفرینی )71/0خودکامیابی )

بدین ترتیب محقق اجازه  و ( حاصل شد45/0حقوقی )
ارائه کند.مدل  PLS یافـت تا مدل ساختاری را با

تحقیق را ارائه و نیز مدل ساختاری)مدل ساختاری 
دهد. میی داری ضرایب نمایش درونی( را در حالت معن

باشند و مدل میدار خوشبختانه تمام ضرایب معنی
 باشد.میساختاری از لحاظ معنی داری مورد قبول 

 (3)شکل
های باید گفت که مدلدر نهایت برای برازش مدل 

های معادلات ساختاری به طور معمولی ترکیبی از مدل

 Pls افزاررمگیری و مدل ساختاری هستند. در ناندازه

باشد روند بررسی میکه نرم افزاری واریانس محور 
 و Lizrel افزارهای اندازه گیری با نرمبرازش مدل
Amos  که جزو نرم افزارهای کوواریانس محور

ی ساختاری هاکند. برای ارزیابی مدلمیهستند فرق 
در رویکرد حداقل مربعات جزئی، بررسی توانایی مدل 

رود، برای میتغیرهای وابسته به کار در پیش بینی م
 و معیار R2 بررسی برازش مدل ساختاری از ضرایب

Q2  که در این تحقیق.شودمیاستفاده R2  برابر
باشد. نکته ضروری در می 412/0برابر با Q2 و 343/0

های وابسته برای سازه  اینجاست که مقدار
ای مستقل مقدار این هشود و در مورد سازهمیمحاسبه 

های معیار صفر است و هر چه این مقدار برای سازه
وابسته و یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش 

و  33/0، 19/0ساختاری بهتر مدل است. سه مقدار 
به عنوان ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و  76/0

 از مقدار بدست آمده. [24معرفی شده است] R2 قوی

R2  های آید که این مقدار برای ویژگیمیچنین بر
نزدیک سطح متوسط قرار  روانشناختی مدیران میانی

 .دارد
توان برای می( (Q2  Communality از شاخص

ارزیابی برازش مدل اندازه گیری در مدل معادلات 
این . [27استفاده کرد] Pls هایساختاری در تحلیل

شاخص خود به دو قسمت شاخص اشتراک و شاخص 
شود. مثبت بودن به ترتیب نشان میونگی تقسیم افز

گیری و کیفیت مطلوب دهنده کیفیت مطلوب مدل اندازه
مدل ساختاری است. مثبت بودن شاخص نکویی برازش 

(Gof ) با ( 3جدول)دهد.میبرازش کل مدل را نشان
توجه به مثبت بودن شاخص اشتراک و شاخص افزونگی 

که به عنوان مقادیر  % 37و  % 24و  % 1و سه مقدار 
معرفی شده  Gof ضعیف، متوسط و قوی برای

مدل از  ، Gofبرای 524/0حصول مقدار  .[26است]
برازش نسبتاً قوی و مناسبی برخوردار است و قابل تعمیم 

 باشد. شاخص نیکویی برازشمیبه کل جامعه آماری 

(Gof )گیری و ساختاری را مد نظر هر دو مدل اندازه
د و به عنوان معیاری برای پیش بینی عملکرد دهمیقرار 
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 .شودمیرود و با فرمول زیر محاسبه میکلی مدل به کار 
 (3جدول)

 
 

 گیریبحث و نتیجه

های امروزی نیازمند تغییر پارادایم سازمانحاضر در حال
باشد و این امر محقق به سمت ایجاد مزیت رقابتی می

ها ن علاوه بر دیگر شایستگیاین که مدیراشود مگر نمی
های روانشناختی موثری در سازمان باشند. دارای ویژگی

امروزه این باور پذیرفته شده است که آگاهی از شناخت 
های روحی و روانی مدیران ، یاری بخش هر جنبه

سازمانی است و این امر به نوبه خود، موجب اثر بخشی 
شود و میهای شغلی کارآیی مدیران در انجام فعالیتو

های روانی صحیح و ها و جنبهبدون شناخت این ویژگی
شناخت  پذیر نیست.ها امکانسازمانمنطقی مشکلات 

ها و تقویت آن در سازمان باعث افزایش تعهد این ویژگی
باشد و در کل میعاطفی کارکنان و مدیران در سازمان 

 باشد.میثرگذار بر عملکرد و بهره وری ا
های فردی روانشناختی [ ویژگی19پالمر و همکاران]

مدیران و خودکارآمدی مدیران موجب افزایش کارآیی در 
دارد که می[ بیان 5گردد. داست و همکاران]میسازمان 

های فردی روانشناختی مدیران و خودکارآمدی ویژگی
گیری مدیران موجب افزایش کارآفرینی و تصمیم

[ معتقد است که 7گردد.کای و همکاران ]میاستراتژیک 
های روانشناختی مدیران موجب بهبود شناخت ویژگی

چابکی کارکنان و سازگاری و انعطاف پذیری آنها 
های نگرش حاضر، در مولفه های پژوهشیگردد.یافتهمی

[ ،در مولفه 26و همکاران]میهاشهایبا یافتهحقوقی
[،در مولفه 29های نریمانی و واعظی]خودیابی با یافته

[ و 15[ وکروسرت]6های شمسایی ]خوداتکایی با یافته
[ و داست و 3[ وسلین و همکاران]1ارگنلی و همکاران]

باشد.در مولفه اعتماد آفرینی با می[ همسو 5همکاران]
[ 2[، لی و همکاران]30های ویلکاکسن و همکاران ]یافته

 باشد.میهمسو 

با هدف شناسایی و ارائه مدل ساختاری  این مطالعه
 یهامارستانیدر بهای روانشناختی مدیران میانی ویژگی

انجام  هیدر سطح شهرستان اروم یدانشگاه علوم پزشک
های های روانشناختی در گروهکه تاکنون ویژگیشد

شغلی و سطوح مختلف کمتر مورد توجه قرارگرفته است. 
حال در این حوزه و در این زمینه  با توجه به اینکه تا به
های ، برای شناسایی ویژگیاست تحقیقی انجام نشده

مذکور از روش تحلیل محتوای پنهان استفاده شد. نتایج 
های به دست آمده نشان داد که با شناسایی ویژگی

توان به یک نوع اعتماد آفرینی میروانشناختی مدیران ، 
ـان دیگـر، رازداری، بـه بیقوی در سازمان دست یافت 

شود کارکنان  امانتـداری و صداقت مدیر، موجب می
نسبت به وی دیدگاه مثبتی پیدا کنند و روابـط خـود را 
بـا مدیر و سازمان تقویت کرده و در سایة این دیدگاه و 

و حس خودکامیابی را در خود روابط مثبت، تعهد عاطفی 
ظایف محوله و در انجام و به سازمان افزایش دهندنسبت 

توانند با مدیریت میمدیران  هیچ گونه کوتاهی ننمایند.
های روانشناختی خود ویژگیصحیح و استفاده مناسب از 

بر زیر دستان خود نفوذ کنند و رفتار و درک صحیح آنها 
آنان را مطابق خواست و انتظارخویش تغییر دهند و 

ر د روحیه کاری و افزایش انگیزشموجب بروز و تقویت 
کارکنان خود شوند و بدین طریق سازمان خود را در 
مقابل خطرات و تهدیدات درون و بیرون سازمان بیمه 

گذاران و امید است که نتایج این مطالعه سیاست .کنند
کلیدی در تصمیم گیران علوم پزشکی را به نکاتی

های مورد نیاز برای مدیران میانی در خصوص ویژگی
که بدون شک این سیاستگذاران نماید یاین حوزه جلب م

و تصمیم گیران با نگاهی استراتژیک و انتخاب درست 
این مدیران خواهند توانست بر مشکلات این حوزه فائق 
آیند. بطور کلی برای موفقیت یک سازمان نیاز به مدیر و 

های باشد که دارای یک سری ویژگیرهبری می
مناسب با سطح مدیریت خود باشند لذا با روانشناختی 

ها توجه به تجارب زیسته کنشگر در این تحقیق ویژگی
های علوم پزشکی دانشگاه روانشناختی مدیران میانی در

مقوله  5 های درویژگیگردید.این مورد بررسی شناسایی
، اعتمادآفرینی ونگرش حقوقی خوداتکایی، خودکامیابی

 ائی گردید.در جامعه مذکور شناس
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های شناسائی شده در توان گفت ویژگیدر مجموع می
تواند نقطه عطفی برای موفقیت در این میمیانی مدیران

باشد زیرا برای رسیدن به  (سطح مدیریتی )سطح میانی
وضعیت مطلوب و ارتقای عملکرد این مدیران در جامعه 

که سیاستگذاران و تصمیم شودد میمورد بررسی پیشنها
گیران در حوزه علوم پزشکی و بیمارستانی در هنگام 
انتخاب مدیران میانی توجه داشته باشند مدیرانی را 

های فوق الذکر باشند. که دارای ویژگیانتخاب کنند
چنین با توجه به نتایج بدست آمده در این پژوهش به هم

، پیشنهادهایی برای اج شدههای استخرتفکیک مقوله
 شود:میتوسعه مدیران میانی و موفقیت آنها ارائه 

 های بدست با توجه به شاخصه خوداتکایی

آمده شایسته است که مدیران میانی در حوزه 
های ی به توانمندیدانشگاه علوم پزشک یهامارستانیب

همه کارکنان در حوزه کاری خود مسلط بوده و در مواقع 
آنها در راستای اهداف سازمان استفاده نمایند و  نیاز از

چنین مدیران میانی چون رابط بین مدیران عالی و هم
های علوم پزشکی در سازمان هستند روسای دانشگاه

های لازم را برای مطالعه و افزایش توانایی حتما فرصت
خود اختصاص دهند و در مدیریت کارکنان همیشه به 

ای جذاب که مورد علاقه کارکنان هجای رهبری از رفتار
باشد استفاده نمایند و در مواقع ضروری حتما به می

گونه موجبات  شناسایی و تحمل ریسک بپردازند تا بدین
 شان را فراهم آورند.موفقیت خود و سازمان

  های توجه به شاخصه باخودکامیابی

شود مدیران هاد میاستخراج شده برای این مقوله پیشن
ی با دانشگاه علوم پزشک یهامارستانیبسطح میانی در 

کارمندان و ارباب رجوع مهربان بوده در انجام امورات 
کاری خود حتما محبت و دلسوزی را سرلوحه کار قرار 

های مختلف با استفاده از مدل چنینهمدهند. 
واحد شغلی توانمندسازی متناسب با سازمان، کارکنان هر 

های مناسب از قبیل توانمندسازی گردند و با مکانیزم
های مهم سازمان توسط مدیران در تفویض ایفای نقش

میان کارکنان انگیزه آنها تقویت گردد. مدیران 
های خود را نشر و گسترش دهند تا توانمندی
 مند گردند. شان از آنها بهرههمکاران

 های با توجه به شاخصه اعتمادآفرینی

، شایسته است مدیران میانی بدست آمده برای این مقوله
ی ، با رعایت دانشگاه علوم پزشک یهامارستانیبدر 

انصاف و عدالت بین مدیران و کارکنان اعتماد را افزایش 
داده و زمینه ایجاد شبکه ارتباطی فرآهم گردد. با استفاده 

تماد میان از الگوهای معنوی و مذهبی و اجتماعی، اع
سازی و کارکنان و مدیران از طریق ترویج و فرهنگ

تبلور آنها در فرهنگ سازمانی افزوده گردد. حس اعتماد، 
همدلی و تشریک مساعی بین همکاران در جهت 
اثربخشی و حذف موانع محدود کننده در سازمان ایجاد 

ها و سازمانهای متقابل مفید با گردد و با همکاری
شی گوناگون وجهه و اعتبار سازمان بالاتر مؤسسات آموز

 برده شود.

 های با توجه به شاخصه نگرش حقوقی

استخراج شده برای این مقوله به مدیران میانی در جامعه 
ها و شود که مدیران در بیمارستانمیمذکور پیشنهاد 

ها بیش از پیش برای سازمانمیعلوم پزشکی و در تما
ری و حفظ اسرار دیگران تلاش و داافزایش امانت

کوشش کنند. با رعایت اصول و نکات ارتباط با مشتری 
و مراجعین انجام کارها را در موعد مقرر به اتمام برسانند 
تا بتوانند اصول مشتری مداری را در سازمان به جا 

تم ارتقا شغلی بر سسازی سیپیادهبیاورند. مدیران با 
و  سابقه خدمت)اس وری بالا نه بر اساساس بهره

توسعه چنین به هم ،(آموزش حین خدمت کارکنان
در جهت کاهش استرس و حجم کاری  جدید هایشبکه

پروری های جانشیناجرای سیستم و بالای کارکنان
 کنند. حمایت

 

 تشکر و قدردانی
دوره دکتری  رسالهمقاله حاضر مستخرج بخشی از 

واحد بناب میلانویسنده اول است که در دانشگاه آزاد اس
زم لابه اتمام رسیده است. بدینوسیله نویسندگان برخود 

های بیمارستانکه از تمام کارکنان و مدیران  دانندمی
که در  ارومیهشهرستان دانشگاه علوم پزشکی در سطح 

گزاری ی پژوهش یاری نمودند، سپاسهاآوری دادهجمع
 .نمایند
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 ونه مصاحبه مدیران میانیمقوله و کدهای اولیه و نم - 9جدول 

 سازه مقوله توصیف کد کد اولیه نمونه مصاحبه 
در ارتباط با این سوال و موضوع میخواستم بگم که همه کارکنان 

های روانی و شخصیتی خود مسلط باشند در زمانی که به حالت
جرا های خود را به اتوانند با اعتماد به نفس قابلیتاین صورت می

های بگذارند.برای همین ببنده همیشه تاکید بر شناسایی حالت
روانشناسی و شخصیتی را در الویت قرار داده ام و به همه کارکنان 

ها تاکید میکنم که زمان لازم چه در حوزه خود و چه در سایر حوزه
را برای شناسایی و تقویت این موضوع بدهند چراکه رفتار و 

رست باشند خود بهتر از این است که یکی به ما شخصیت ما اگر د
مسیر و راه را نشان دهد این حالت نیز به ما نشان خواهد داد که 

از میدر صورت بروز مشکل برای دیگران و کارکنان حتما ک
 خودمان جرات نشان داده و در معرض خطر قرار بگیریم.

 ها. تکیه بر توانمندی1
. صرف زمان برای 2

-د مطالعههای خوبسته

 ای
. جذاب بودن رفتار به 3

 جای هدایت کردن
. تحمل ریسک در 5

 کمک به دیگران

ایجاد و تقویت 
روحیه اعتماد به 

نفس، تکیه بر 
خودی واتکای به 

 امکانات موجود

 اتکاییخود

های ویژگی

روانشناختی 

 مدیران میانی

ها و کنم که خود را شناخته و با همگان در کارهمیشه تاکید می
همکاران خود مهربان بوده و در هنگام بروز مشکل و در طول 
مراودات خود با لطوفت و رافت برخود کنیم و پیشرفت و ارتقا خود 
را با یک حس خوب ودرست پیگیری کنیم نه اینکه با یک حس 

 بد و رقابت ناسالم.
 خواهم بگم که من به عنوان مدیر باید بین انجام کار و مشکلاتمی

و رفتارهای ناشی از شرایط بیرونی و درونی کار باید یک تناسب 
کرده که هیچکدام مانع دیگر نشود.این حرکت جز بدون برقرار

شناخت خود و درون خود حاصل نخواهد شد چراکه اول باید خود را 
توانم راه و مسیر و ایجاد انگیزه میبشناسیم و با شناخت خودم 

های خودم استرسی نداشته تصمیم گیریو در درونی را تقویت کنم
 .باشم

. مهربان و رئوف 1
 بودن

. برخورد با دیگران با 2
 محبت و دلسوزی

. علاقه و اشتیاق به 3
 پیشرفت شغلی

. شکوفایی استعدادها 5
 در بستر کارآفرینی

خودکامیابی باور 
به  یشخص

توانایی انجام 
موفقیت آمیز کار 

 است

 یخودکامیاب

با توجه به اینکه ما مدیران در محل کار خود هم با کارکنان و هم 
با مراجعین در ارتباط هستیم همواره به عنوان یک نمونه و معرف 
برای محل کار خود هستیم و همیشه سعی بر این بوده که در 

ها به عنوان یک نمونه بوده باشیم.که در اینصورت در زمینهمیتما
نیز کوتاهی نکرده و همواره با اطمینان خاطر  انجام وظایف محوله

کنیم .قاطع بودن میکارها را انجام و بر امورات با جدییت نظارت 
در کار باعث ایجاد اعتماد مراجعین و کارکنان در ما بوده و یک 

کند و وقتی که به نظر من میحس اعتماد را بین آنها و ما ایجاد 
ود به کل مجموعه و از آنجا این حس در داخل سازمان ماتقویت ش

ها منتقل و موجب اعتماد سازی با سایرین نیز سازماننیز به سایر 
توان بر کلیه امورات میگردد و با یک کنترل خوب و درست می

 نظارت و در انجام کارها موفق عمل کرد.

. الگو و نمونه بودن 1
 در انجام کارها

. انجام کارها به 2
 صورت مطمئن

سازی در راز ان. اطمین3
 نگهداری

. اعتماد به سایر 5
ها در انجام سازمان

 کارخوب برای مراجعین

به معنی داشتن 
اطمینان به نیات و 

اعمال دیگران 
است و عاملی 

کلیدی در روابط 
متقابل به شمار 

اعتماد و  .رودمی
فرآیند اعتماد را 

به عنوان یکی از 
های اساسی از پایه

توسعه فردی 
 .ده اندتوصیف کر

-اعتماد

 آفرینی

بنده در سازمان خود به عنوان یک مدیر میانی چون در نقش یک 
رابط نیز با مدیر عالی و کارکنان هستم باید در انجام وظایف 
کمبودی نداشته و آنچه که به عنوان یک دستورالعمل و قانون 

باشد را کامل دریافت و انجام داد چرا که خط قرمز ما در انجام می
باشد.ما مدیران در این سطح باید به میمورات دستورات و قوانین ا

چنین همقوانین و مقررات کاری خود در حوزه بهداشت و درمان و 
امورات مربوط به این حوزه تسلط کافی داشته باشیم که در مواقع 
نیاز و بحرانی بتوانیم بهترین تصمیم را اتخاذ و عملی کنیم در 

ها از حقوق توانم در همه زمینهمین مدیر اینصورت من به عنوا
تک تک کارکنان در مجموعه خود دفاع کرده و در صورت نیاز به 

. تبعیت از 1
 دستورالعمل رسمی

. توان دسترسی به 2
اطلاعات اصیل حقوقی 

 کاریو قانونی در حوزه
. پشتیبانی و دفاع از 3

 حقوق کارکنان
. احترام به وظایف 5

 قراردادی
. عمل به قوانین و 4

نظر  انیهر نوع ب
 ءیش کیدر مورد 

 کی ایفرد  کی ای
که در آن  دادیرو

 یابیقضاوت و ارز
نهفته باشد 

)مستقل از مثبت 
بودن آن(  یمنف ای

 دهینگرش نام
 شودیم

نگرش 

 حقوقی
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عنوان یک رهنما برای آنها عمل کنم. قانون مداری در سازمان ما 
شود که بنده به وظایف خود و سایرین تسلط داشته و میباعث 

 هموراه مورد احترام بنده باشد.
ها سازمانلا اشاره کردم عمل به قانون در تمایم همانطوری که قب

بخصوص علوم پزشکی باید در الویت بوده باشد و یک اصل کاری 
مهم در نظر قرار گرفته شود این امر باعث عمل بهتر به قوانین 

شود و ما مدیران را در انجام قوانین و خط میحقوقی نیز شامل 
دانشگاه علوم پزشکی به های ها و چشم اندازها و استراتژیمشی

 کند.مینحو احسنت راهنمایی و در عمل کمک 

 مقررات
ل به امور . درک و عم7

-حقوقی اجرای خط

 هامشی

 
 

 
 پژوهش هایمقولهبرای  های سنجش پایاییآزمون - 2 دولج

 CR AVE کرونباخ آلفای ها مقوله

69/0 74/0 اتکاییخود  44/0  

64/0 63/0 خودکامیابی  77/0  

69/0 61/0 آفرینیاعتماد  63/0  

93/0 69/0 نگرش حقوقی    66/0  

 
 
 

 برازش مدل کلی پژوهش - 3جدول 

 2R Communality Gof 

412/0 343/0 های روانشناختی مدیران میانیویژگی  524/0  

 

 
 

 

 

 
 د پژوهشفرآین - 9شکل 
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Introduction: The psychological characteristics of managers as an important issue in 

the success of organizations and considered as the main element in empowering the 

human resources of the organization as well as increasing their productivity. Positive 

psychological characteristics of managers can lead to mental feeling of employees and 

they Self-esteem and the higher the level of mental health of managers is, it can create 

good features for management in managers. 

Methods: The current research aimed to identify psychological traits of Middle managers 

in Hospitals of the University of Medical Sciences in the city of Urmia Which has been 

studied by the combined method (quantitative - qualitative). In the qualitative section, 

postmodern paradigm, phenomenological strategy, and latent content analysis technique by 

semi structured (in-depth) interview (to the theoretical saturation level) with 13 cases of 

Middle managers. In the quantitative section, using the structural equation modeling by 

partial least squares method, the reliability and validity of the obtained tool was confirmed. 

The interviews were analyzed through open coding and axial coding using MAX QDA12 

and the Smart Pls2 software has been used to confirm the tool. 

Results: The psychological characteristics of the middle managers in the community 

were identified in the four dimensions of Self- Reliance, Self-Efficiency, Building Trust, 

and Legal Attitude , and a structural model based on these components was presented and 

the reliability and fit of the newly developed model were measured, so that the average of 

collective sustainability for all categories (AVE = 0.87), and the combined reliability (CR 

= 0.86) and equation fitting (Gof = 0.452) were obtained that the model had a relatively 

strong fit and can be generalized to the entire statistical society. 

Conclusion: Managers can, by identifying and properly using their psychological 

characteristics, can rely on themselves and enhance and enhance the sense of doing 

business, increase motivation and commitment in the staff, as well as increase 

productivity and success and increase the performance of employees, which leads to 

The success and survival of its organization. 
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