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 چکیده

و  یابی  ب ه ارز  ازی  ن ون،ی  زیو تلو یجمع یها در عرصه رسانه خصوص بهرفتار مخاطبان،  رییو تغ فناّوریبا گسترش روزافزون 

مخاطب ان   یه ا و رفتاره ا   نگرش رییتنها به تغ نه یونیزیتلو غاتی. تبلشود یاحساس م ازپیش بیش نینو غاتیتبل یبهبود اثربخش

 منظور به یمدل هدف تحقیق حاضر ارائهلذا  دارد. یدینقش کل زیکننده ن برند و مصرف انیم طارتبا جادیبلکه در ا کند، یکمک م

تش کی    . جامعه آماری بخش کیفی را خبرگان آش نا ب ه موض وژ پ  وهش    استتلویزیونی  مخاطب بر تبلیغات اثربخشی ارزیابی

پ ذیرفت و جامع ه آم اری بخ ش کم ی       صورت بهمصاح 15دادند که با روش غیر تصادفی و هدفمند تا اشباژ نظری پرسشنامه 

 رش ته  یعلم ئتیه اعضاء. 2 و گیلان و گلستان مازندران، یها استان یمایصداوس رشدا کارشناسان و معاونین مدیران،. 1شام  

نف ر ب ا    384و با ج دو  مورگ ان    (دانشگاهی واحد 14) مازندران استان آزاد های دانشگاه در بازرگانی مدیریت و رسانه مدیریت

تحلی   محت وای کیف ی و     فناز  ها داده  یوتحل هیتجز جهتحجم نمونه انتخاب شدند.  عنوان بهتصادفی ساده  یریگ نمونهروش 

 جینت ا و  است مؤلفه 31نشان داد که ابعاد مد  شام   جینتا .است PLS مورداستفاده افزار نرممعادلات ساختاری استفاده شد و 
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ان، توس عه  و تنوژ مخاطب غاتیتبل طیمح یها یدگیچیبا توجه به پ نشان داد که مد  برازش مناسبی برخوردار است. یساز مد 

. رس د  یبه نظر م   یقرار دهد، ضرور  یرا مورد تحل غاتیتبل یجوانب اثربخش یکه بتواند تمام اجرا قاب چارچوب منسجم و  کی

روز کرده و ب ه   خود را به یها یرات است غات،یتبل ریاز تأث یکمک کند تا با شناخت بهتر ابانیو بازار رانیبه مد تواند یمد  م نیا

 شوند. تیهدا جینتا یساز نهیسمت به

 

 ، روش تحقیق داده بنیادتلویزیونی مخاطب ،نوین تبلیغاتالگوی مدیریتی،  :کلمات کلیدی

 مقدمه-1

را انتخاب کنند که ضمن  یا رسانهسعی دارند،  مخاطباناجتماعی،  یها شبکهمختلف و  یها رسانهبا افزایش روزافزون 

مهم جلب نظر مخاطبان،  یها مؤلفهدارای تنوژ و جاذبه بیشتر باشد. یکی از  ،شانیها یمند علاقهمتناسب بودن با معیارها و 

تبلیغات است که کارکرد آن بسیار پیچیده است. این دشواری، در چگونگی پاسخ مخاطبان جامعه به تبلیغات نهفته است که 

سعیدی و شود ) یمتبلیغ  یها جاذبهدر توجه، پردازش اطلاعات تبلیغ و به یادآوردن و واکنش نسبت به  ییها یدگیچیپشام  

خود در  مؤثرپدیده قرن بیستم لقب گرفته است؛ امروزه با حضور چشمگیر و  نیتر مهم(. رادیو و تلویزیون که 1396همکاران، 

جهان محسوب  یا رسانهو در میان تمام اقشار و طبقات اجتماعی، از ارکان اصلی فرهنگ و تمدن  ها خانهو  ها خانوادهدرون 

وقایع و  نیتر تازه، زنده و پویاست که مردم را در جریان بیرق یبرسانه ملی، نهادی  عنوان بهتلویزیون  –. در ایران، رادیو شود یم

و نقش آن در الگوسازی، هویت بخشی، تحکیم مبانی سیاسی و اجتماعی و وفاق جمعی هرگز  دهد یمرویدادها قرار 

 راحتی به تواند میاست که  دولبهو شمشیری  دو چهره یا لهیوسارزنده، چونان  یها تیقابلاین  موازات بهنیست.  یپوش چشم قاب 

ناز  یا مبتذ ؛ موجب تیرگی فرهنگ  های برنامهدستاویز اغراض سوء فرهنگی، سیاسی، تجاری و تبلیغاتی قرار گیرد و با ارائه 

 یها رسانه و معیج یها رسانه- ها رسانه کنونی، اطلاعاتی جامعه (. در1395سهرابی و همکاران، شود )انسانی در جامعه 

 پذیری جامعه و انتقا  ،ها دانشو  اخبار و اطلاعات کسب و توزیع و تولید عوام  ترین مهم از یکی عنوان به -اجتماعی نوین

به مطالعات  وجهبا ت(. 1396شیرمحمدی و همکاران، هستند )جامعه مطرح  یک افراد میان در اجتماعی هنجارهای و ها ارزش

که هرکدام فقط  اند پرداختهحوزه تبلیغات تنها به ارزیابی اثربخشی تبلیغ بر اساس یک یا چند بعد  پردازان نظریه، گرفته انجام

بر یادآوری تبلیغات و ابعاد ذهنی آن است. به همین  ها آنو تمرکز عمده  کنند می گیری اندازهبخشی از اثربخشی تبلیغات را 

ارزیابی  منظور به، ضرورت دارد رو ازایندقیق ارزیابی کنند.  صورت به، اثربخشی تبلیغات را اند نتوانستهیادشده  های ونآزمدلی ، 

روابط بین متغیرها به ارزیابی  بر اساسارائه شود تا برمبنای آن بتوان با رویکردی علمی و دقیق و  الگوییاثربخشی تبلیغات 

 (.1396و همکاران،  سعیدیپرداخت )اثربخشی تبلیغات 

ارزیابی اثربخشی تبلیغات بر مخاطب تلویزیونی بوده،  منظور بهوجه به اهمیت موضوژ، تحقیق حاضر در پی تدوین مدلی با ت

مختلف اجتماعی،  های جنبههای آنان در گیرترین رسانه جمعی کشور، افکار مردم و روند فعالیتهمه عنوان بهتلویزیون  چراکه

بسزایی دارد. امروزه برای همه  تأثیراقتصادی آنان  گیری تصمیمقرار داده و بر نحوه  تأثیراقتصادی، فرهنگی، مالی و .... را تحت 

های بزرگ، متوسط و کوچک دنیا، واضح و روشن است که بخش زیادی از موفقیت و یا عدم موفقیت یک شرکت، بسته شرکت

به  با توجههای جمعی و اجتماعی دارد. ژ رسانهدر مورد محصولات و خدمات در انوا گرفته انجامبه میزان و کیفیت تبلیغات 

های اجتماعی کشور، شاید بتوان گفت که با ظهور انواژ شبکه ای رسانهشرایط اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی حاکم بر فضای 

از  یجادشدها. لذا تصویر شود می، تلویزیون همچنان رسانه اصلی و انتخاب او  بسیاری از مردم محسوب غیر موبایلیموبایلی و 

 تأثیریک محصو  و خدمات در ذهن مردم از طریق تبلیغات تلویزیونی، بر میزان موفقیت آن خدمت یا محصو  در بازار، 

بینی مناسبی از میزان ها، دید و پیش. مشکلی که دغدغه محقق بوده، این است که هنوز بسیاری از شرکتخواهد داشتبسزایی 
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شود که نتوانند، ، حفظ و نگهداشت مخاطب تلویزیونی ندارند و این مسئله منجر به آن میرجذبب گرفته انجام تبلیغاتاثربخشی 

ای، راهبردهای مناسب را برای اثربخشی بالای تبلیغات بر مخاطبین، اتخاذ نمایند. ای و زمینهبا شناخت شرایط علی، مداخله

پاسخ  به دنبا حقیق حاضر به موضوژ حاضر پرداخته و بدین منظور و بجهت شناخت و کمی سازی مدلی کارا و کاربردی، ت

 است که: مد  ارزیابی اثربخشی تبلیغات بر مخاطب تلویزیونی، چگونه است؟ چه ابعادی دارد؟سؤا  به این  گوئی

 ادبیات تحقیق-2

 تعریف تبلیغات-2-1

 (2002) Kotler کالاها یا خدمات از یک واحد تبلیغاتی، فرد یا موسسه که ها دهیا ی عرضهو  ارائه، تبلیغات را هرگونه ،

است که بتواند توجه مخاطب را جلب کرده،  اثربخشین میان تبلیغی اما در ا کند یممستلزم پرداخت هزینه باشد، تعریف 

داشته باشد و کنش خرید مخاطبان را تحریک نموده و دریافت حسیِ مخاطبان را بیدار نماید. بدین منظور  زیانگ خاطره یریتأث

ند و به اهداف مورد انتظار تبلیغ، قرار ده تأثیراستفاده از مجموژ عواملی لازم است که بتوانند حس و ادراک مخاطبان را تحت 

و درجه یا  گردد یمتحقق بخشند. اثربخشی تبلیغات تجاری در یک الگوی علمی مشخص با توجه به اهداف تبلیغاتی تبیین 

تحقیقاتی  یا مرحلهمشخص و  یزیر برنامهو دارای فرآیند  ابدی یمخود دست  موردنظر یها هدفسفارش به  ی دهندهمیزانی که 

. چنانچه است، شده نییتعراجع به پیام و رسانه و مقایسه با اهداف از پیش  گیری تصمیمتعیین اهداف، تخصیص بودجه، شام : 

افزایش خواهد یافت. از مراح  مهم این نوژ  یا ملاحظه قاب طی شود، میزان اثربخشی تبلیغات تا حد  یدرست بهتمام مراح  

تبلیغ بر مخاطبان است که طی آن عواملی که در اثربخشی تبلیغات نیز  تأثیرمیزان تعیین  منظور بهفرآیندها، انجام تحقیقات 

 (.1386)صمصام شریعت و همکاران،  گردند یم، مشخص مؤثرند

 استفاده از تبلیغات در تلویزیون -2-2

 است. دئا یاگسترده دارند یا اینکه بخواهند حسی از انگیزش را ایجاد نمایند،  یرسان اطلاژتلویزیون برای مبلغانی که نیاز به 

بیند محصولی که در  آورند چون وقتی مخاطب می می حساب بهی تبلیغی ها رسانهاز سایر  تر یقوبرخی از مردم تلویزیون را 

 بالد. کنند بیشتر به خود می می آن رادهد همان محصولی بوده که در تلویزیون تبلیغ  قرار می مورداستفاده ار  آندست دارد یا 

 ها رسانهبوده که نسبت به سایر  یمتیق گرانرسانه پیچیده و  کی نیاک وسیله معمولی نیست تلویزیون همچو کتاب جیبی یا ی

توان گفت که تبلیغات تلویزیونی برای مبلغانی  در ک  می زیادی دارد.  بودجههم از تقاضای بیشتری برخوردار بوده و هم نیاز به 

اما این روند نیز در حا  تغییر است. تلویزیون با افزایش ؛ ندسودمند است که خواهان دسترسی به بازارهای بزرگ و عمده هست

تبلیغی در راستای تجارتی بوده که به هدف وی ه خود زودتر دسترسی پیدا  یها وهیش توسعه درحا خود  یها کانا تعداد 

 .(Chu،  2020)کند

کشور ما نیز  در است. زیادی را به لحاظ کمی و کیفی پشت سر گذاشته یها شرفتیپدر دهه اخیر   هیو بهتلویزیون در دنیا 

پیچیده  ای رسانه. تلویزیون که میا بوده، در تلویزیون ها شبکهکمی و تعداد  ازنظر  هیو بهزیادی  یها شرفتیپدر دهه اخیر شاهد 

 یها موسسهتلویزیونی و...( مسئولیت تبلیغات  یها مجموعهمانند فیلم سینمایی، )هنری  های برنامهو کاراست علاوه بر پخش 

مختلف دقایقی از  یها شبکهی، اقتصادی و فرهنگی را نیز به عهده دارد. در تلویزیون ایران چند سا  است که روزانه تجار

 چنان آنتبلیغاتی گاهی  های برنامه. البته متأسفانه پخش این پردازند یمتبلیغاتی  یها لمیفپخش خود را به پخش  یها ساعت

است.  گرفته نام (بازرگانی یها امیپ)بازرگانی  یها یآگه. این تبلیغات که برد یمرا سر طولانی است که حوصله بیننده تلویزیونی 

از دستورات ساخت  ندرت بهبود نشان این است که  فرد منحصربهدلی   نیتر مهمدارد.  یفرد منحصربه یها ی گیودر نوژ خود 

از  وکاست کمی از تبلیغات تلویزیونی عیناً و بدون . جالب اینجاست که بسیارکند یمیک برنامه تلویزیونی تبلیغاتی پیروی 

جور تبلیغ تلویزیونی را بکشد، دیگر  تواند می. اگر صدا ماند یم. چیزی که بیشتر به یک شوخی تلخ شود می وپخشیراد

بسیاری از  چه اصراری دارند از رسانه تلویزیون استفاده کنند؟ نکته دیگر اینکه ییها لمیفو سازندگان چنین  کنندگان هیته
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را تغییر داد و نام  موردنظرنام کالای  توان یمکه  یا گونه بهساختاری. بیانی مشابهت عجیبی با یکدیگر دارد.  ازنظر ها غیتبل

( و آب از آب هم تکان سردکنندهو  کننده گرم یها دستگاهمختلف  یها کارخانهآن انتخاب کرد، )برای مثا   یجا بهدیگری 

 اش موردعلاقهرا قب  از تماشای برنامه  یا کننده خسته های برنامهبگیرید که بیننده تلویزیونی باید چنین نخورد. حا  در نظر 

ترجیح دهند و خود را از تلویزیون  برقرارفرار را  یا عدهببینید. در چنین موقعیتی دو نوژ برخورد بیشتر متصور است. او  آنکه 

 2019)اند شدهبپردازند که در هر دو صورت سازندگان آن متحم  ضرر  ها برنامهدور کنند دوم اینکه به تمسخر و گلایه از 

Margariti,.) 

 تبلیغات اثربخشی ارزیابی -2-3

 که تبلیغی اینکه کردن مشخص گرید عبارت به است تبلیغات اثربخشی ارزیابی تبلیغات، قلمرو در مهم بسیار مسائ  از یکی 

 ارزیابی و گیری اندازه. است رسانده بودیم کرده تعیین که اهدافی به را ما حد چه تا ایم کرده صرف آن جهت زیادی بودجه ما

 .است ییها قوت و ها ضعف چه دارای ما تبلیغات کند می گوشزد ما به و کند می عم  بازخورد یک همانند تبلیغات اثربخشی

 (.1392مدهوشی و رضایی، )

 نوژ و ها امیپ محتوای و شک  تبلیغات، بودجه در تغییراتی توان یم ها سازمان اهداف با آن ارتباط و تبلیغات آثار بررسی با 

 صورت گذشته از مؤثرتر و یدترمف تبلیغات تا آورد عم  به تبلیغ اجرای شرایط و زمان حتی و ارتباطی یها کانا  و ها رسانه

 .گیرد

 دلی  به. شود توجه فروش و ارتباطی ،یشناخت روان رفتاری، عوام  از ای مجموعه به است لازم تبلیغات آثار ارزیابی برای 

 تبلیغاتی رانکارگزا. دارد وجود تبلیغات آثار گیری اندازه و آزمایشی های رویه و ها روش انواژ مورد در که ییها ینگران و ها ابهام

. سازد می مشخص را ها یابیارز چگونگی و متدلوژی که اند پذیرفته تبلیغات ارزیابی راهنمای عنوان به را اصولی جهان، کشور 21

 (.Jocob، 2020)است شده یطراح تبلیغات فروش و ارتباطی آثار ارزیابی برای متعددی یها شیآزما اکنون

 اثر سنجش .دهد قرار ارزیابی مورد را شده انجام تبلیغات فروش نتایج و ارتباطی آثار مرتباً باید صحیح تبلیغاتی برنامه یک 

 تبلیغات ارتباطی آثار ارزیابی های آزمون. خیر یا است کرده ابلاغ یخوب به را موردنظر مسائ  آگهی که کند می مشخص یارتباط

 .ها آزمون پس و ها آزمون شیپ شوند، می تقسیم دودسته به

 (:آزمون شیپ) تبلیغ اجرای از قب  یها آزمون -1

. گردد اجرا مطبوعات یا تلویزیون یا رادیو در تبلیغ اینکه از قب  نییع آید می عم  به تبلیغ اجرای از قب  ها آزمون این 

 .است زیر شرح به رندیگ یکار م به دنیا تبلیغاتی معتبر های شرکت که ییها آزمون شیپ نیتر مهم

 در که محصو  احتمالی کنندگان مصرف یا کنندگان مصرف از گروهی روش نیدر ا(: بندی اولویت) اولویت ترتیب روش( الف

 بیان اولویت ترتیب به را نظر خود و کرده مشاهده را تبلیغاتی ای گزینه انواژ تا شوند می دعوت هستند نفر 150 تا 50 حدود

 برای تبلیغ نوژ نیمؤثرتر جهیدرنت و انتخاب شود می نامیده برتر گزینه یا یک شماره گزینه عنوان به که ای گزینه سپس. کنند

 .گردد می تعیین اجرا

 ،زمان کی در تبلیغات انواژ عرضه یجا به دارد، بندی اولویت روش به شباهتی که روش این در: دوتایی ای مقایسه وشر( ب

. کنند انتخاب است تر مناسب ها آن ازنظر را یکی تا شود می خواسته ها آن از و داده نشان تبلیغ دو گروه، اعضای از هریک به

 خواسته اعضا از و گردد یم عرضه سوم تبلیغ و شود می گذاشته کنار است شده رد که تبلیغی شد، انتخاب موردنظر تبلیغ وقتی

 روش این مزیت. شود انتخاب تبلیغ بهترین سرانجام تا           یابد می ادامه روش این و کنند انتخاب را تبلیغ نیتر مناسب تا شود می

 مجموعه از تبلیغ بهترین انتخاب از تر منطقی و تر راحت بسیار نهگزی دو بین از انتخاب که است این یبند تیاولو روش به نسبت

 .است تبلیغ چند
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 این در. شود می استفاده روش این از قبلی، های ارزیابی محیطی عوام  از یبر بعض کردن غلبه برای: مجازی مجله روش( ج

 مجله این در. گردد می ارسا  باشند مناسبی نمونه بیانگر که منازلی برای واقعی مجله یک یها ی گیو همه با ای مجله روش،

 کننده مصاحبه دیگر فرصتی در سپس. کنند مطالعه را ن آ شود می خواسته دهندگان پاسخ از و اند شده عرضه موردنظر تبلیغات

 .سازد معین موردنظر را تبلیغات آوری یاد به میزان تا کند یم سعی سؤالاتی پرسش با

 استفاده قاب  نیز تبلیغ اجرای مرحله برای و گیرد می صورت ها روش سایر از تر واقعی شرایط در روش این: استعلامی روش( د

 منظور به. شود می عرضه شده انتخاب های رسانه در و عادی یطیدر شرا و محدود مدتی برای تبلیغ سه تا دو روش این در. است

 هرگونه تا شود می خواسته مجله خوانندگان از و است شده مهیضم ییها کالابرگ ها آن از هریک برای شده عرضه تبلیغات یابیارز

 تبلیغ نوژ به توجه با ها کالابرگ. برگردانند ها کالابرگ همراه دارند نمونه دریافت یا و تبلیغ محصو ، در مورد سؤالی

 تبلیغ عنوان به است داشته را تیبرگش کوپن بیشترین که تبلیغی ،ها کالابرگ شمارش و ها پاسخ دریافت با. اند شده گذاری شماره

 (.Borawska& Łatuszyńska، 2020)گردد می انتخاب مطلوب

 که زمانی فاصله در یا و ابدی یم پایان تبلیغ نکهیازا پس ها آزمون گونه نیا (:آزمون پس) تبلیغ انجام از پس یها آزمون -2

 یا و افتهی انجام تبلیغات آثار ارزیابی ها آزمون گونه نیا هدف نیتر مهم. گیرند می قرار مورداستفاده است اجرا حا  در هنوز

 :باشند می زیر شرح به ها آزمون گونه نیا به مربوط های فن نیتر مهم. است اجراشده

 به و اند خوانده یا و شنیده دیده، خاص ای وسیله یا کانا  از را تبلیغ که کسانی درصد آزمایش این با: تشخیص زمون آ( الف

 مراکز کشورها اغلب در. کرد گیری اندازه نیز را افراد تبلیغ به توجه درجه توان می آزمایش این با. گردد می تعیین آورند می خاطر

 میزان تبلیغات انواژ برای مردم، مختلف طبقات و ها گروه با مصاحبه طریق از که دارد وجود متعددی بازاریابی تحقیقات

 از صفحاتی محقق ،ها روش از دریکی. دهند می قرار متقاضیان اختیار در و کرده یابیارز و شناسایی را ها آن توجه و تشخیص

 است؟ دیده را موردنظر تبلیغ آیا که پرسد می او از و زند می ورق مخاطب کنار در است مختلف تبلیغات دارای که را مجله یک

 یها پاسخ. کند بیان آورد می یاد به و دارد خاطر به تبلیغ درباره آنچه  تا خواهد یم او از محقق باشد مثبت مخاطب پاسخ اگر

 .آیند به دست زیر نتایج تا گیرند می قرار  یوتحل هیتجز مورد شده ریافتد

 .اند خوانده یا دیده را تبلیغ که کسانی درصد -

 .اند کرده توجه ایو  خوانده یا دیده را تبلیغ از خاصی های بخش که کسانی درصد -

 .اند خوانده را تبلیغ مطالب و ها نوشته از نیمی از بیش که کسانی درصد -

 سپس. کنند اعلام اند دهیشن یا دیده را تبلیغی چنانچه تا شود می خواسته مخاطبین از آزمایش این در: بازخوانی آزمون( ب

 صورت دو به بازخوانی. ادآورندی به اند دیده که را تبلیغی محتوای و طرح تا خواهند می اند شنیده و دیده را تبلیغ که کسانی از

 یا واژه یک یا محصو  نام مانند کند می عرضه پاسخگو به را تبلیغ از علائمی و ها نشانه محقق وردم این در) کمکی بازخوانی

 انجام علت. گیرد می صورت( شود نمی داده محقق طرف از کمکی گونه چیه) یکمک ریغ بازخوانی و (تبلیغ کلیدی عبارت

 و خوانده ایو  دیده تبلیغ در مورد که را آنچه مصاحبه، شرایط تحت پاسخگویان از بعضی که است این کمکی بازخوانی

 بتوانند ها آن تا شود می فراهم فرصتی کمکی، بازخوانی روش طریق از و ادآورندی به توانند نمی یا و کنند می فراموش اند دهیشن

 .دهند ارائه را خود واقعی نظرات مصاحبه فشار و تنش از دور

 و تشخیص یها شیآزما به مربوط اطلاعات پایایی و اعتبار به نسبت نندگانک غیتبل از بعضی: فیزیولوژیکی آزمایش( ج

 یا دیده که را تبلیغاتی مصاحبه، انجام لحظه در توانند نمی دهندگان پاسخ از بعضی که معتقدند ها آن. دارند تردید بازخوانی

 بازسازی را ها شنیده و ها دیده خود، یها برداشت و نگرش به توجه با نیز پاسخگویان از گروهی و آورند خاطر به اند شنیده

 را آن که است شده مطرح تبلیغات آثار گیری اندازه برای دیگری روش مسائ ، و ها تیمحدود این بر غلبه منظور به. کنند می

  از بعضی واکنش پیشرفته، ابزارهای و ها فن از استفاده با آزمایش این در. نامند می فیزیولوژیکی یا غیرکلامی گیری اندازه روش
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 و ثبت ،موردنظر تبلیغات با مقابله در پوست مقاومت و مغز امواج قرنیه، شدن بسته و باز ها، چشم حرکت مانند بدن اعضای

 کارشناسان از گروهی. شود می مشخص گوناگون نیبر مخاطب تبلیغات تأثیر میزان حاصله نتایج طریق از و گردد می ارزیابی

 اعضای های واکنش توانند می کمتر مردم زیرا ،هاست روش سایر از معتبرتر فیزیولوژیکی آزمایش به وطمرب نتایج که معتقدند

 .کنند کنتر  تبلیغات ازجمله و مختلف های پدیده با برخورد هنگام را خود بدن

 به نسبت افراد نگرش نوژ درباره اطلاعاتی بازاریابی تحقیقات های فن از استفاده با روش این در: نگرش تغییر گیری اندازه( د

 و پیش ها نگرش تفاوت اطلاعات، این مقایسه با. آورند می فراهم آن اجرای از پس و تبلیغ انجام از پیش آن محصولات و شرکت

 میزان توان می روش همین با. است تبلیغات براثر نگرش تغییر میزان بیانگر تفاوت این که شود می شناسایی تبلیغ انجام از پس

 و محصولات سایر به نسبت محصو  یک دادن ترجیح معنای به خرید آمادگی. کرد معین خرید برای را مخاطبین گیآماد

 و تحریکی و ترغیبی قدرت دهنده نشان که است مخاطبین آمادگی تغییر تبلیغات آثار از یکی. است محصو  آن خرید به تمای 

 (.Bellman، 2020)است تبلیغ یک یمتقاعدساز

 پیشینه تحقیق-2-4 
و  یکیالکترون غاتیتبل نیدر رابطه ب یتجارت اجتماع یانجینقش م یبرسبا عنوان  یا مطالعه( در 1401مدی )وظیفه و مح

معادلات ، با استفاده از رویکرد کارکنان کشت و صنعت مغان نیدر ب یورزش یکالاها کنندگان مصرف یونیزیتلو غاتیتبل

رونق فضای کسب کار اجتماعی هم در فضای مجازی و هم فضای حقیقی تا حدود زیادی به سیدند که به این نتیجه ر یساختار

 محصو  را بشنوند.  اسم و جنس کنندگان مصرفالکترونیکی و تبلیغات تلویزیونی وابسته است تا از این طریق حداق   تبلیغات

 تبلیغات محیطی، یبراثر بخش رگذاریتأثبررسی عوام  ( و تحت عنوان 1398و ابراهیمی ) پور بهمندر تحقیقی که توسط 

اطلاعات مناسب در مورد کالاها و خدمات به مشتریان و  ارائهتبلیغات فرآیند روشمند  انجام گرفت، محققان اظهار داشتند که

ابزارهای  ترین مهمیکی از  عنوان به. تبلیغات استکنندگان مصرف به خرید کالاها و خدمات  مؤثرترغیب و متقاعد کردن 

سازمان نظیر ارتباط با مشتریان، اصلاح  یابیبازار یها یاسترات و  ها استیسار مهمی را در نقش بسی تواند یم یابیبازار ی ختهیآم

و تغییر ذهنیت مشتریان نسبت به سازمان و محصولات و خدمات آن ایفا کند. در تغییرات یک دهه اخیر، رسانه تبلیغات 

 است. مانده یباق دکنندگانیتول به مشتریان بالقوه، برای یرسان امیپیک ابزار کارآمد  عنوان بهمحیطی 

 انتخاب با تجاری تلویزیون تبلیغات میان رابطه تحت عنوان ( و1397در پ وهشی که توسط تاجیک اسماعیلی و مرادی )

بین انتخاب محصولات از طرف مشتریان )الگوی  رسانیپاساس نتایج آزمون  بر محصولات از طرف مشتریان، انجام گرفت.

نگرش به تبلیغات مصرف( و متغیرهای علاقه به تبلیغات تجاری تلویزیون، اعتماد به تبلیغات، محتوای ساختاری تبلیغات، نوژ 

تجاری، جذابیت ظاهری، میزان تماشای تبلیغات تجاری تلویزیونی و آشنایی با برند کالا رابطه معنادار مثبتی وجود دارد و نتایج 

که همبستگی بالایی بین نگرش به تبلیغات تلویزیونی و انتخاب محصولات از طرف مشتریان  دهد یمضرایب رگرسیونی نشان 

 .ود دارد)الگوی مصرف( وج

اسلامی تبلیغات الکترونیک تلویزیونی  یها فرمو ( و تحت عنوان 1397) احمدی جشفقانی و خاقانیدر تحقیقی که توسط 

نقش  یجمع ارتباطی ها رسانهامروزه انجام گرفت، محققان اظهار داشتند که بانوان در ایران(،  پوشش اریمع: موردمطالعه)

بسزایی در ایجاد، تقویت و تغییر نگرش  تأثیرو  کنند یمسبک زندگی مخاطبان خود بازی  یساز نهینهادانکارناپذیری در ارائه و 

 های فکری، سیاسی و اجتماعی دارند. مخاطبان خود در زمینه

های بر پذیرش تبلیغات دربازی مؤثرشناسایی و بررسی عناصر ( و تحت عنوان 1396در تحقیقی که توسط بشیرپور )

بر پذیرش  مؤثرعنوان عوام  عام  به 5در تحقیق ابتدا بامطالعه و مرور تحقیقات پیشین  رو ازاینت، انجام گرف دیجیتا ،



 

7 

 1403، پاییز 3، شماره 1دوره  

 

و بسترهای  شده ادراکهای فردی، جذابیت بازی، نحوه ترغیب در تبلیغات، کاربرد تبلیغات شناسایی شدند که این عوام  نگرش

 محیطی فرهنگی بودند.

 

ک الکترونی های شبکهاثربخشی تبلیغات  ( و تحت عنوان1396و زارعی ) ادیآب نیکدر پ وهشی که توسط شفیعی 

 رسانی آگاهیتبلیغات، احساس رنجش و آزردگی و  کنندگی سرگرمپ وهش،  های یافتهبا توجه به  ، انجام گرفت واجتماعی

عام   عنوان بهو نگرش نسبت به تبلیغات نیز بر پذیرش تبلیغات  تبلیغات بر نگرش کاربران نسبت به تبلیغات اثرگذار هستند

 .گذارد می تأثیراساسی اثربخشی تبلیغات 

اثربخشی تبلیغات تلویزیونی بر مخاطبان سیمای  ( و تحت عنوان1396در پ وهشی که توسط سعیدی و همکاران )

ابعاد سرگرمی، ارتباطی،  تأثیرپ وهش، بیانگر  های افتهی ، انجام گرفت.جمهوری اسلامی ایران )مطالعه موردی: بانک رفاه(

عاطفی به تبلیغات بر گرایش مخاطبان به  های شواکنمستقیم و غیرمستقیم از طریق  صورت بهتبلیغات  رسانی اطلاژمحتوایی و 

 .تبلیغات تلویزیونی است

ای: مقایسه  یک معیار میان رسانه عنوان بهتحت عنوان مشاهده زمان  Bellman and et al (2020)در پ وهشی که توسط

ه ک حاص  از چهار آزمایش آزمایشگاهی جینتا .زمان مشاهده برای تبلیغات ویدیویی در تلویزیون و اینترنت، انجام گرفت

 .دید یک آستانه بالقوه است %۷5دهد که  دهد، نشان می قبلی را به تبلیغات ویدیویی پویا بسط می برنوشتهتحقیقات 

تحت عنوان چارچوبی برای اثربخشی تبلیغات فیس بوک: دیدگاه  Wiese and et al( 2020در پ وهشی که توسط)

یک بافت  ( ولیایافته )استرا دهد که در هر دو زمینه توسعه سازی معادلات ساختاری نشان می نتایج مد  .رفتاری، انجام گرفت

های مربوط به حریم خصوصی،  در مد  )نگرانی موردنظرهای  توجهی بین سازه )آفریقای جنوبی(، روابط قاب  توسعه درحا 

اعتماد، اهمیت کنتر ، نگرش نسبت به تبلیغات، ارزش تبلیغاتی، نگرش نسبت به تبلیغات فیس بوک و رفتار نسبت به تبلیغ و 

 .رویکردهای اجتنابی از کاربران متفاوت هستند ازنظر، این بافتارها حا  بااینمهمی،  طور بهدارد.  ( وجودپیام تبلیغ

آن  تأثیرتحت عنوان نمایندگی اسلامی در تبلیغات تلویزیونی و  Hussin and et al( 2015) در پ وهشی که توسط

محصولات و خدمات و تصمیمات مارک اسلامی  تأثیرمسلمان مالزیایی، انجام گرفت نتیجه این مطالعه بررسی رابطه بین  برزنان

 .خرید زنان مسلمان مالزیایی در کوالالامپور، مالزی است

ها نسبت به تبلیغات  نوژ آگاه و جنسیت بر نگرش تأثیرتحت عنوان  Aymerich-Franch( 2014در پ وهشی که توسط )

ارائه یک نمونه رایگان  که یهنگامخاص،  طور به .توجه بود تعام  بین نوژ انگیزه و جنسیت قاب  .تلویزیونی تعاملی، انجام گرفت

 گرفت.قرار  موردبحثمفاهیم ضمنی برای اثربخشی تبلیغات تعاملی  .نسبت به مردان نشان دادند یتر یمنفشد، زنان نگرش 

تحت عنوان تأثیرات سن، نیاز به شناخت و شدت عاطفی بر  McKay-Nesbitt et al( 2011در پ وهشی که توسط )

 یها امیپ  هیو بهعاطفی،  یها امیپ یادآوری، به سالان بزرگنشان داد: در مقایسه با  ها افتهیاثربخشی تبلیغات، انجام گرفت، 

 یها امیپعاطفی مثبت را به  یها امیپمنطقی و  یها امیپ سالان بزرگی است. قمنط یها امیپعاطفی منفی در جوانان بیشتر از 

 .دهندعاطفی منفی ترجیح می

فت نشده که به این موضوژ پرداخته باشد و یا یچندانخارجی توسط محقق، تحقیقات  گرفته انجامهای در بررسی پ وهش

-می به نظرخورد. های خارجی، بخصوص برای یک رسانه خاص )در اینجا تلویزیون( بچشم میتحقیقاتی در پ وهش خلأاین 

و  گیران تصمیمرسد، انجام تحقیق حاضر، ضروری بوده و شناخت میزان اثربخشی تبلیغات بر مخاطب تلویزیونی هم برای 

 کند.مفید است و هم زمینه را برای تحقیقات آتی در این خصوص فراهم می ها شرکتمدیران 
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 روش تحقیق-3

. در بخش کیفی این تحقیق از روش تئوری بنیادی است 1در این پ وهش، روش آمیخته و یا ترکیبی مورداستفادهروش 

مرحله کیفی، بایستی از خبرگان و  در شود.پیمایشی استفاده می-شود. در بخش کمی نیز از روش توصیفیبهره برده می

. 1از اعتبار مناسبی برخوردار باشد. جامعه آماری تحقیق در بخش کیفی به شرح:  ها مصاحبهمتخصصان بهره گرفته شود تا 

. است. اساتید باتجربه رشته مدیریت رسانه و مدیریت بازرگانی در مراکز آموزش عالی 2و  مایصداوسمدیران عالی و میانی 

های استان یمایصداوس. مدیران، معاونین و کارشناسان ارشد 1: به شرحجامعه آماری در بخش کمی؛ شام  سه دسته 

های آزاد استان مازندران رشته مدیریت رسانه و مدیریت بازرگانی در دانشگاه یعلم ئتیه. اعضاء 2مازندران، گلستان و گیلان و 

، طیفی از شود میدر این بخش با توجه به اهمیت موضوژ پ وهش تلاش  یریگ نهنمو منظور به .استواحد دانشگاهی(  14)

که با توجه به حاکمیت رویکرد  انتخاب شوند «مد  ارزیابی اثربخشی تبلیغات بر مخاطب تلویزیونی» در زمینهآگاهان کلیدی 

 تیدرنهااستفاده شود.  «2وله برفیگل » یریگ نمونهکیفی به نام روش  یریگ نمونه یها روشکیفی در این بخش از یکی از 

. 1) موردنظرگیری پ وهش حاضر با توجه به جامعه آماری نمونه روش یابد.انتخاب خبرگان تا رسیدن به اشباژ نظری ادامه می

رشته مدیریت  یعلم ئتیه. اعضاء 2های مازندران، گلستان و گیلان و استان یمایصداوسمدیران، معاونین و کارشناسان ارشد 

ای نسبی گیری طبقهنمونه صورت بهواحد دانشگاهی((،  14های آزاد استان مازندران )رسانه و مدیریت بازرگانی در دانشگاه

هر یک از سه استان مازندران، گلستان و  مایصداوسخواهد بود، بطوریکه برای انتخاب مدیران، معاونین و کارشناسان ارشد 

های آزاد رشته مدیریت رسانه و مدیریت بازرگانی در دانشگاه علمی هیئتاعضاء  انتخابگیلان، بیانگر یک طبقه بوده و برای 

تصادفی در هر  صورت بهگردند و پخش پرسشنامه یک طبقه، انتخاب می عنوان بهواحد دانشگاهی  14استان مازندران، هریک از 

 در ق هم با استفاده از با فرمو  کوکران خواهد بود.های تحقی. تعیین تعداد نمونهخواهد بودطبقه و به نسبت جمعیت آن طبقه 

دلی   زیرابه؛ شوداستفاده می وتحلی  تجزیهیک روش  عنوان بهیک روش تحقیق و هم  عنوان بهاین پ وهش از تئوری بنیاد هم 

از آن  ، محقق«مد  ارزیابی اثربخشی تبلیغات بر مخاطب تلویزیونی»فقدان یک چارچوب نظری منسجم و قوی در خصوص 

یک  عنوان بههای نیمه ساختارمند مبتنی بر تئوری داده بنیاد، یک روش تحقیق و سپس به دلی  استفاده از مصاحبه عنوان به

این تحقیق  در روایی پرسشنامه تحقیق حاضر به روش روایی صوری و محتوایی بود. نییتع بهره خواهد برد. وتحلی  تجزیهروش 

ی  پرسشنامه در جامعه 30که ابتدا تعداد  صورت بدینانجام گرفت.  آزمون پیش، یک مرحله برای سنجش پایایی پرسشنامه

ضریب پایایی )آلفای کرونباخ( محاسبه  SPSS افزار نرمها، با استفاده از  داده واردکردنآوری شد و پس از  توزیع و جمع موردنظر

 درواقعاستفاده خواهد شد. این آمارها  معادلات شنامه، از رواز پرسش آمده دست بههای داده وتحلی  تجزیه منظور بهگردید. 

 به دستتا بر اساس نتایجی که  دهند میو به ما اجازه  دهند میها را در خصوص نمونه ارائه گیریای از برخی اندازهخلاصه

 Smart PLSو  SPSSهای رافزا نرمهای حاص  از پرسشنامه از طریق آوردیم، در مورد ک  جامعه آماری قضاوت کنیم. داده

 قرار گرفت. وتحلی  تجزیهدر دو بخش زیر مورد 

 

 

 

 

 

                                                           
1Mixed-method 
2
 Snowball sampling 
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 ها یافته-4

 نظریه داده بنیادی تحلیل ها یافته-4-1 

ی استفاده شد که طی گرند تئورآوردن ابعاد مد  در بخش کیفی از رویکرد  به دستکه گفته شد جهت  طور همان

هر یک شناسایی شدند که به  های مقولهو زیر  بعد 5مونه آماری بخش کیفی( در نفر ن 15با خبرگان ) شده انجام های مصاحبه

 و تدوین ابتدا باز مفاهیم از یک هر فوق جدو  به توجه بیان داشت که با توان میاین خصوص  در .باشند می 1شرح جدو  

 و هستند شده تعیین مقولات از طبقه ره مقوله زیر همان که شده شناسایی محوری کد عبارت، اصلی مفهوم به توجه با درنهایت

 .گرفتند قرار خود مقوله مربوط در

 ی تحلیل محتوای کیفیها یافته( 1جدول )
 ها مؤلفهزیر  ابعاد

 علی

 از برند آگاهی

 تصویر برند

 ارزش ویژه برند

 توسعه برند

 ایجاد تجربه برند

 هویت برند

 ای زمینه

 آموزش

 تولید محتوا

 دستورالعمل راهنما و

 ایجاد تمایز

 محتوای مناسب

 درگیری ذهنی

 مخاطب سازی

 گر مداخله

 افزارها سختو  افزارها نرم

 نیروی انسانی

 شبکه پشتیبانی

 استقرار

 مؤثر کارگیری به

 فنّاوریبومی نمودن 

 هبردهاار

 جستجو یموتورها

 خلق ارزش

 پشتیبانی کردن

 یرسان اطلاع

 ورینوآ

 پیامدها

 روابط عمومی

 ها شنهادیپانتقادات و 

 دریافت بازخورد

 ایجاد انگیزه

 یگذار اشتراک

 عضویت

 وفاداری

 ی بخش کمیها یافته-4-2
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 توان می آمده دست بهکه با توجه به نتایج  شود میی مد  پرداخته ها مؤلفهی توصیفی زیر ها یافتهدر این بخش به بررسی 

 همه که دهد یم نشان 2جدو   بررسی بودند، شده سنجیده لیکرت ی نقطه 5 طیف با ها مؤلفهزیر  اینکه به توجه با بیان داشت

 میانگین این اینکه به عنایت با و است (5/2) لیکرت یا نقطه 5 طیف( طیف برش) برش نقطه از بیشتر ها مؤلفهزیر  یها نیانگیم

 سؤالات به نسبت پاسخگویان که دهد می نشان فوق نتایج. کند نمی ایجاد خاصی دایرا لذا است بیشتر طیف برش نقطه از زین

دارند و نتایج  پراکندگی میانگین اطراف معیارمتناسب انحراف با ها داده و اند داده جواب تحقیق اهداف با همسو تحقیق

 است. مشاهده قاب از تحلی  میانگین و انحراف معیار در جدو  زیر  آمده دست به

 ها مؤلفهی توصیفی زیر ها یافته( 2ول )جد

 انحراف معیار میانگین ها مؤلفهزیر 

 0.435 3.45 از برند آگاهی

 0.654 3.21 تصویر برند

 0.324 3.65 ارزش ویژه برند

 0.657 3.32 توسعه برند

 0.611 3.25 ایجاد تجربه برند

 0.543 3.04 هویت برند

 0.577 2.97 آموزش

 0.765 2.78 تولید محتوا

 0.432 2.94 دستورالعملراهنما و 

 0.654 3.11 ایجاد تمایز

 0.610 3.67 محتوای مناسب

 0.656 3.44 درگیری ذهنی

 0.732 3.56 مخاطب سازی

 0.546 3.41 افزارها سختو  افزارها نرم

 0.756 4.01 نیروی انسانی

 0.875 4.53 شبکه پشتیبانی

 0.633 3.67 استقرار

 0.382 3.23 مؤثر کارگیری به

 0.365 3.17 فنّاوریبومی نمودن 

 0.435 3.77 جستجو یموتورها

 0.461 3.54 خلق ارزش

 0.547 3.09 پشتیبانی کردن

 0.632 3.44 یرسان اطلاع

 0.616 3.87 نوآوری

 0.734 3.52 روابط عمومی

 0.453 3.67 ها شنهادیپانتقادات و 

 0.422 3.54 دریافت بازخورد

 0.432 3.98 انگیزهایجاد 

 0.265 3.43 یگذار اشتراک

 0.546 3.12 عضویت

 0.435 3.65 وفاداری
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 تحلیل عاملی اکتشافی-4-2-1

بعد  5که تعداد  شده استفادهی اصلی و چرخش واریماکس ها مؤلفهجهت انجام تحلی  عاملی اکتشافی از روش تحلی  

 یطورکل بهبعد  5 این قرار گرفتند. یموردبررسبودند در این بخش  شده اجاستخر ها مؤلفهابعاد مد  به همراه زیر  عنوان به

یک شاخص برای عوام ، دارا بودن ارزش وی ه  عنوان به، ها مؤلفهمعیار انتخاب زیر  .ندینما یماز واریانس ک  را تبیین  % 39/۷9

 تیدرنهاو  کمتر از این مقدار ظاهر شود بوده استو بالاتر به شرطی که در دیگر عوام   ۷0/0بالاتر از یک و همچنین بار عاملی 

 است. شده دادهنمایش  3در جدو   ها آنو میزان بار عاملی  ها مؤلفهانتخاب گردید. هر یک از این زیر  موردنظر مؤلفهزیر  31

 ( نتایج حاصل از انجام تحلیل عاملی اکتشافی3جدول )

 علی ای زمینه گر مداخله راهبردها پیامدها
 عوامل

 ها مؤلفهزیر 

 از برند آگاهی 0.764    

 تصویر برند 0.735    

 ارزش ویژه برند 0.793    

 توسعه برند 0.744    

 ایجاد تجربه برند 0.784    

 هویت برند 0.755    

 آموزش  0.790   

 تولید محتوا  0.773   

 دستورالعملراهنما و   0.865   

 ایجاد تمایز  0.843   

 محتوای مناسب  0.712   

 درگیری ذهنی  0.764   

 مخاطب سازی  0.777   

 افزارها سختو  افزارها نرم   0.705  

 نیروی انسانی   0.815  

 شبکه پشتیبانی   0.790  

 استقرار   0.792  

 مؤثر کارگیری به   0.798  

 فنّاوریبومی نمودن    0.730  

 روابط عمومی     0.766

 ها شنهادیپانتقادات و      0.743

 دریافت بازخورد     0.744

 ایجاد انگیزه     0.833

 یگذار اشتراک     0.732

 عضویت     0.755

 وفاداری     0.743

 مقادیر ویژه اولیه کل. 5.34 4.67 3.76 4.55 2.65

 درصد واریانس. 25.84 15.49 14.65 10.66 12.75

 درصد تراکمی واریانس. 25.84 41.33 55.98 66.64 79.39
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 متغیرها چندگانهبررسی همگنی و بررسی هم خطی -4-2-2

در خصوص متغیرهای  ها انسیوارانجام تحلی  به روش معادلات ساختاری بررسی همگنی  یها فرض شیپیکی دیگر از 

 توان میبیشتر است،  05/0که از  . با توجه به سطح معناداری جدو ردیگ یمکه با استفاده از آزمون لوین انجام  استتحقیق 

 ادعا کرد که ابعاد مد  تحقیق همگن هستند.
 

 آزمون لوین برای بررسی همگنی ابعاد مدل (2)جدول 

 ابعاد مدل آزمون لوین سطح معناداری

 علی 0.454 0.123

 ای زمینه 0.564 0.563

 گر مداخله 0.610 0.121

 راهبردها 0.765 0.103

 اپیامده 0.811 0.271

 بررسی هم خطی ابعاد مدل تحقیق -4-2-3

لازم برای انجام تحلی  به روش معادلات ساختاری بررسی عدم وجود هم خطی چندگانه  یها فرض شیپیکی دیگر از 

 5شود. بطوریکه اگر عام  تورم بالای  و تولرانس استفاده می (VIF)متغیرهاست. برای بررسی این شرط از میزان تورم واریانس 

 شود میمشاهده  3که در جدو   طور همانهم خطی بین متغیر وجود دارد.  باشد بدین معنا است که 1/0لرانس کمتر از و تو

هم خطی چندگانه بین ابعاد مد  مشاهده  جهیدرنتندارند،  1/0و تولرانس کمتر از  5ابعاد مد  میزان تورم واریانس بالاتر از 

 .شود مین
 

 ابعاد مدل تحقیق ی چندگانهسی عدم هم خطی برای برر VIF ( آزمون3جدول )

 
 ابعاد مدل VIFمیزان  تولرانس

 علی 2.207 0.433

 ای زمینه 1.870 0.535

 گر مداخله 2.765 0.382

 راهبردها 2.045 0.473

 پیامدها 2.314 0.399

 تشخیصی( برای ابعاد مدل تحقیقواگرا )بررسی روایی -4-2-4

برای ابعاد مد  پ وهش را نشان  آمده دست بهنتایج  4لاکر است. جدو   -یی آزمون فورن سنجش این روا یها روشیکی از 

برای هر متغیر پنهان از  یقطر اصلیعنی مقادیر  باشند میاز هم جدا  کاملاً ها سازهکه  دهد می. جدو  ذی  نشان دهد می

 .پنهان انعکاسی موجود در مد  بیشتر است یبعدهاهمبستگی آن بعد با سایر 
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 ( شاخص فورنل لاکر جهت بررسی شاخص روایی تشخیصی یا واگرا4جدول )

 

 ابعاد 1 2 3 4 5
رد

 یف

 
 

 1 علی 1  

 
 

 2 ای زمینه 831/0 1 

 
 

 3 گر مداخله 764/0 886/0 1

 4 راهبردها 774/0 868/0 879/0 1 

 5 پیامدها 654/0 674/0 433/0 433/0 1
 

 کمی سازی مدل-4-2-5

ابعاد  هیّحجم نمونه مناسب است و کل زانیچگونه بوده، م یمشخص شد مد  مفهوم نکهیخش با توجه به اب نیدر ا

مد   یساز یبه کم نگیبوت استراپ tو آزمون  یمربعات جزئ فنمؤثر هستند با استفاده از  موردنظرمد   یبر رو شده شناسایی

 آمده دست به بیضرا هیکه کل دهد می شک  فوق نشان جی. نتادباشن می 2و  1 یها شک به شرح  جیپرداخته خواهد شد که نتا

گرفت مد  در  جهینت توان میکه  اند بوده Zجدو   1.96از  شتریب t آمده دست به ریمقاد هیابعاد مد  مثبت بوده و کل یبرا

 استناد نمود. آمده دست به جیبه نتا توان میمعنادار بوده و 

 

 

 ستانداردمدل در حالت ا :(1) تصویرشماره
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 مدل در حالت معناداری :(2) تصویرشماره

 

 ( ضرایب مسیر5جدول )

 سطح معناداری tمقدار  ضرایب ضرایب مسیر

 0.000 4.051 0.405 عوامل علی به مقوله محوری

 0.000 3.789 0.233 به راهبردها گر مداخلهعوامل 

 0.000 2.298 0.085 به راهبردها ای زمینهعوامل 

 0.000 4.877 0.234 ی به راهبردهامقوله محور

 0.000 4.877 0.449 راهبردها به پیامدها

R معیار -4-2-6
2 

)وابسته( مد   یزا درونمربوط به متغیرهای پنهان  R2دومین معیار برای برازش مد  ساختاری در یک پ وهش، ضرایب 

مقدار ملاک برای  عنوان به 6۷/0، 33/0، 19/0مقادیر دارد و  زا درونبر یک متغیر  زا برونیک متغیر  تأثیرکه نشان از  است

 (.1392داوری و رضازاده،است ) شده گرفتهدر نظر  R2مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 

 R2 اریمع( 6)جدول 

 علی ای زمینه گر مداخله راهبردها پیامدها 

R
2 

0.701 0.683 0.490 0.652 0.511 

که نشانگر  است 6۷/0بعاد نزدیک یا بیشتر از امتوسط و برای سایر  گر مداخلهبرای بعد  R2مقدار  6جدو   به توجه با

 .است R2 ازنظربرازش قوی مد  
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 Q2معیار -4-2-7

، 02/0مقدار  سه زا درون سازه یک مورد در Q2مقدار  که یدرصورت و سازد می مشخص را مد  ینیب شیپ قدرت معیار این

است  آن به مربوط یزا برونسازه  قوی و متوسط ضعیف، ینیب شیپ قدرت از نشان ترتیب به نماید، کسب را 35/0و  15/0

 (.1393)داوری و رضازاده،

 
 Q2 اریمع -7جدول 

 SSE/SSO -1 دابعا

 0.39 علی

 0.41 ای زمینه

 0.44 گر مداخله

 0.54 راهبردها

 0.49 پیامدها

 

 .استبرازش قوی مد   دهنده نشاناست که  35/0ابعاد بیش از  برای همه Q2مقدار  ۷جدو   به توجه با

 یریگ جهینتبحث و -5 
 5 شده انجام یها یبررسکه با  استتلویزیونی  مخاطب رب تبلیغات اثربخشی ارزیابی منظور به مدلی هدف تحقیق حاضر ارائه

 و تجربه برند جادیا ،برند توسعه ،برند  هیو ارزش ،برند ریتصو ،از برند یآگاه از: اند عبارتاصلی شام  عوام  علی که  مؤلفه

 ،مناسب یمحتوا ،زیتما جادیا ،عم دستورالو  راهنما ،محتوا دیتول ،آموزش یی،محتوا یابیبازار از: اند عبارت ای نهیزم ،برند تیهو

 ،استقرار ی،بانیپشت شبکه ی،انسان یروین ،افزارها سختو  افزارها نرم از: اند عبارت گر مداخلهی، مخاطب ساز ی وذهن یریدرگ

 ی،ورنوآ، یرسان اطلاژ ،کردن یبانیپشت ،ارزش خلق ،جستجو یموتورها شام : راهبردها ،فناّورینمودن  یبوم ،مؤثر کارگیری به

 .استی وفادارو  تیعضو ،یگذار اشتراک ،زهیانگ جادیا ،بازخورد افتیدر ،ها شنهادیپو  انتقادات ی،عموم روابط شام : امدهایپ

( 2020)(، 1397) یمراد(، تاجیک و 1398) یمیابراه(، پوربهمن و 1396) رپوریبشاین تحقیق با نتایج تحقیق  جینتا

Bellman et al  ( 2020)وJacob مخوانی دارد.همسو بوده و ه 

 غ،یچون شناخت مخاطب، محتوا و شک  تبل ییها بر اساس مؤلفه در این تحقیق یشنهادیمد  پ، آمده دست بهطبق نتایج 

  یوتحل هیتجز نینو یها است. استفاده از روش شده یطراحاز مخاطب  یافتیدر یبازار و بازخوردها طیشرا ع،یتوز یها کانا 

 .کند یفراهم م یونیزیمخاطبان تلو یبر رو ار نینو غاتینقش تبل تر قیدق یابیامکان ارز ،یفیو ک یکم یها  یتحل ریداده، نظ

 های فنجذاب و استفاده از  یبصر یها تجربه جادیبا ا ون،یزیدر بستر تلو  هیو به نینو غاتیکه تبل دهند ینشان م قیتحق جینتا

 ییو رنگارنگ است که توانا یبصر یطیمح ونیزیتلو چراکه؛ دارند کنندگان بر نگرش و رفتار مصرف یتوجه قاب  ریخلاقانه، تأث

و  زدیرا در مخاطب برانگ یتر یقو جاناتیاحساسات و ه تواند یو حرکت م ریصدا، تصو بیجذب توجه مخاطب را دارد. ترک

برقرار کنند. از  یط عاطفدارند با مخاطبان ارتبا یمعمولاً سع یونیزیتلو غاتیتبلهمچنین کند.  جادیا فرد منحصربه یا تجربه

که به  کنند جادیرا در مخاطب ا یپندار احساست همذات توانند یم غاتیتبل ،یانسان یها تیوضع شیو نما ییگو داستان قیطر

 ییبه حجم بالا دنیامکان رس ،یرسانه جمع کی عنوان به ونیزیتلواز طرفی  .انجامد یبه برند م یو وفادار دیبه خر  یتما شیافزا

به افراد منتق   یشتریبا سرعت و شدت ب توانند یم یغاتیتبل یها امیاست که پ یبدان معن نی. اکند یاطبان را فراهم ماز مخ

 به عوام   یونیزیتلو غاتیتبل ریتأثهمچنین  داشته باشند. یجمع یها نگرش یبر رو یشتریب ریتأث جهیدرنتشوند و 
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با برند  شتریب ییبه آشنا تواند یم یغاتیتبل امیپ کیدارد. تکرار  یبستگ یماعاجت ریو تأث ییمانند تکرار، آشنا یشناخت روان

بلکه  انجامد یاز برند م یآگاه شیبه افزا تنها نه ریتأث نیابنابراین ؛ دهد رییکنندگان را تغ رفتار مصرف تیدرنهاو  منجر شود

ها کمک کند تا  به شرکت تواند یم یشنهادیپ یتیریمد مد  یاجرا ،بر این اساس .کند تیتقو زیرا ن انیشترم یوفادار تواند یم

 یبرا یتر متناسب یها یاسترات  ،شده افتیدر یها کنند و با استفاده از داده یابیو ارز یخود را طراح غاتیتبل یمؤثرتر طور به

پ وهشگران و  یبرا یکاربرد منبع کی عنوان به تواند یم قیتحق نی، ارو نیازا. ندیخود اتخاذ نما یابیبه اهداف بازار یابیدست

 دنیتحقق بخش یراب کمک کند. غاتیدر حوزه تبل یریگ میتصم یندهایو به بهبود فرآ ردیقرار گ مورداستفاده یغاتیتبل رانیمد

 :ها ها و سازمان که شرکت شود یم هیهدف، توص نیبه ا

 نیکنند. ا یآور مخاطبان جمع قیو علا ازهایر، ندرباره رفتا یقیداده، اطلاعات دق  یبا استفاده از ابزارها و فنون تحل -1

 .منجر شود ها آنمتناسب با  یغاتیتبل یکمک کند و به طراح یرفتار یالگوها ییبه شناسا تواند یم  یتحل

بگذارد،  ریبر مخاطب تأث یو احساس یبصر ازنظرکه  فرد منحصربهجذاب و  یمحتواها دیتول ق،یتحق یها افتهیبا توجه به  -2

 .داشته باشند یشتریمشارکت ب یساز غیتبل ندیدر فرآ دیخلاق با یها گروه ن،یبنابرا؛ دهد شیرا افزا غاتیتبل یاثربخش اندتو یم

 دیبه تول تواند یداده، م شرفتهیپ یها  یافزوده و تحل تیواقع ،یمجاز تیمانند واقع شرفتهیپ یها یاز فناور یریگ بهره -3

 .طبان کمک کندمخا یتر برا و جذاب یتجارب تعامل

 قیاز طر تواند یم یابیارز نیپرداخته شود. ا یغاتیمداوم اثرات تبل یابیلازم است که به ارز غات،یتبل یپس از اجرا -4

 .ردیصورت گ تا یجیو د یاجتماع یبازخوردها یبررس نیفروش و همچن  یتحل ها، ینظرسنج

 یا طور دوره به یغاتیتبل یها یلازم است که استرات  ،یابیارز جیها و نتا *: با توجه به دادهها یمجدد استرات  میتنظ -5

 .مخاطب انجام شود یازهایبازار و ن راتییو انطباق با تغ یساز نهیتا به رندیقرار گ یموردبازنگر

ه ب تواند یکمک خواهد کرد، بلکه م غاتیتبل یاثربخش شیبه افزا تنها نه شنهادشدهیپ یتیریمد  مد یساز ادهیپ ،تیدرنها

هدفمندتر و مؤثرتر در بازار  صورت بهها قادر خواهند بود  شرکت ،بیترت نیا بهمنجر شود.  زیبرند و مخاطب ن انیبهبود رابطه م

 .ابندیدست  داریپا سعهعم  کنند و به رشد و تو یرقابت
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Abstract 

 

With the ever-increasing expansion of technology and change in audience behavior, especially in 

the mass media and television, the need to evaluate and improve the effectiveness of new 

advertisements is felt more than ever. Television advertising not only helps to change the attitudes and 

behaviors of the audience but also plays a key role in establishing a relationship between the brand and 

the consumer. Therefore, the current research aims to provide a model to evaluate the effectiveness of 

advertisements on the television audience. The statistical population of the qualitative part was formed 

by experts familiar with the subject of the research ،who were interviewed using a non-random and 

targeted method until the theoretical saturation of ۱۵ questionnaires. Faculty members of media 

management and business management in Azad universities of Mazandaran province (۱۴ university 

units) and ۳۸۴ people were selected by simple random sampling method using Morgan's table as the 

sample size.  

Qualitative content analysis and structural equations were used to analyze the data. The results 

showed that dimensions of the model include ۳۱ components and the modeling results showed that the 

model has a good fit. Considering the complexities of the advertising environment and the diversity of 

audiences ،it seems necessary to develop a coherent and applicable framework that can analyze all 

aspects of advertising effectiveness. This model can help managers and marketers update their 

strategies with a better understanding of the effect of advertising and are directed toward optimizing 

the results. 
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 چکیده

بود. روش  سازمانی جوگری  با اثر تعدی  انحرافی در محیط کار رفتارهایبر  شغلی رضایتبررسی تاثیر  هدف پ وهش حاضر،

نوژ تحقیقات همبستگی مبتنی بر تجزیه و تحلی   گردآوری اطلاعات توصیفی از پ وهش بر اساس هدف کاربردی و از نظر نحوه

اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد جامعه آماری در پ وهش حاضر شام  کلیه مد  سازی معادلات ساختاری است. 

از  در این پ وهش نفر برآورد شده است.240که با احتساب حجم نمونه از فرمو  کوکران، نفر است536به تعداد  تهران شما 

،  (2023)دوانگان و ورگزه شغلی رضایتنامه  . ابزار پ وهش پرسشاستفاده شده استمتناسب با حجم ای گیری طبقه روش نمونه

 (2023)دوانگان و ورگزه سازمانی جونامه  ( و پرسش1995رابینسون و بنت) انحرافی در محیط کار رفتارهاینامه  پرسش

ساس روایی محتوایی با استفاده از نظر صاحب نظران،صوری بر مبنای دیدگاه تعدادی از استفاده کرد که روایی پرسشنامه ها بر ا

جامعه آماری و سازه  با روش تحلی  عاملی مورد بررسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از 

ها در دو  محاسبه شد. تجزیه و تحلی  داده92/0و  92/0 0/،90ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب  نامه سوی دیگرپایایی پرسش

رضایت شغلی تأثیر منفی سطح توصیفی و استنباطی  مشتم  بر مد  سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج نشان داد 

وی جو سازمانی این از س .باشد که این تأثیر از لحاظ آماری معنادار می طوری قوی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار دارد، به

 کند. رابطه را تعدی  می

 سازمانی جو،  انحرافی در محیط کار رفتارهای شغلی، رضایت: واژگان کلیدی
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 مقدمه-1

مهم است تا مانعی در کارشان نشوند.  کنانماهر پیشرفت خواهد کرد، از این رو حفظ این کار کناندر صورت داشتن کار سازمان

تواند به طور مستقیم یا غیرمستقیم تحت تأثیر تغییرات محیط داخلی و  ن جو سازمانی میسطوح استرس کارکنان و همچنی

رفتار انحرافی کارکنان و سطوح  (.Kanu  et al ،2022؛  Dewangan & Verghese ،2022خارجی سازمانی قرار گیرد ) 

 (.Suma & Siregar، 2022؛  Osmani  et al ،2022رضایت شغلی نیز ممکن است تحت تأثیر این تغییرات قرار گیرد)

رفتار انحرافی به عنوان اقدامات Robbins (2017)به زعم  اند، متخصصان مختلف تعاریف متعددی از رفتار انحرافی ارائه کرده

کند و رفاه سازمان یا اجزای آن را به خطر  شود که به طور جدی استانداردهای سازمانی را نقض می ای تعریف می داوطلبانه

و کسب و کار به شدت تحت تاثیر رفتار انحرافی  کنانکار. کار یطادبی یا رفتار ضد اجتماعی در مح ندازد. به عبارت دیگر، بیا می

وری  تواند منجر به استرس در بین همکاران، کاهش رضایت شغلی و کاهش بهره گیرند. به عنوان مثا ، می کار قرار می یطدر مح

. شوند کار خارج می یطرسند و زود از مح شود. برای مثا ، افرادی که اغلب دیر می انجام می شود. انحرافات خفیف به طور کلی

 To)کار ه و(، تعارض خانوادGadi  et al ،2022کار تحت تأثیر عوام  متعددی از جمله جو اخلاقی ) یطرفتار انحرافی در مح

 et al., 2022) ،کاریط معنویت اسلامی مح (Paryanti et al., 2022)   زهرآگینو رهبری(2022 ،Rizani et al .)

شوند را  کار دچار رفتارهای انحرافی می یطکه در مح کنانیباشند تا میزان کار کارکنان باید نگران شادی شغلی ها سازمان

رضایت شغلی بازتابی از احساس یک فرد در مورد شغ  خود است که در نحوه برخورد  (.Anis & Emil، 2022کاهش دهند)

شود. بنابراین، داشتن یک شغ  رضایت بخش، بازدارنده بزرگی برای افراد از رفتار  کار مشاهده می یطها با کار خود و ک  مح نآ

(، بین رفتار انحرافی و رضایت شغلی یک رابطه منفی و 2015)1عرفات پ وهشکار خواهد بود. بر اساس  یطنامناسب در مح

تواند رفتارهای انحرافی کارکنان را در  کار بیشتر باشد، می یطن رضایت کارکنان در محمعنادار مستند وجود دارد. هر چه میزا

تواند بر میزان رضایت  کنند، می کار تحم  می یطو میزان استرسی که کارکنان در مح سازمانیفرهنگ . محیط کار کاهش دهد

ابع انسانی، جو سازمانی حمایتی و تشویقی برای ها از شغلشان تأثیر بگذارد. اگر علاوه بر مدیریت موثر و بلندمدت من آن

راضی کمتر مستعد  کنانکار کمتر احساس استرس خواهند کرد. کار یطها ایجاد شود، کارکنان در مح های کاری آن فعالیت

متعددی در مورد جو سازمانی انجام شده است، از جمله مقایسه  های . پ وهشکار هستند یطرفتارهای عجیب و غریب در مح

 ،2023( و تجزیه و تحلی   جو سازمانی)He etal، 2023(، قدرت و سطح جو سازمانی)Jafar، 2023های جو سازمانی ) جنبه

Adhikari& Sen  2023؛، Mohanta et al.)  شود که بر  ای از عوام  محیطی اطلاق می به مجموعه« جو سازمانی»عبارت

کار خود راضی  یطتماعی، سازمانی، روانی و موقعیتی. زمانی که کارکنان از محگذارد، از جمله عوام  اج رفتار کارکنان تأثیر می

وری و عملکرد  کار خود ناراضی باشند، بهرهیطعم  خواهند کرد. برعکس، زمانی که آنها از مح سازمانباشند، در راستای اهداف 

کار در کشورهای توسعه یافته انجام شده  یطدر مورد رفتارهای انحرافی مح ها پ وهشای از  آسیب خواهند دید. بخش عمده

ها، کمبود قاب  توجهی در  به عنوان یکی از آن ایراناست، اما کشورهای در حا  توسعه اغلب از این موضوژ غفلت کرده اند. 

ت که تحقیقاتی وجود دارد که به مسائ  مربوط به رفتار انحرافی در محیط کار و تأثیرات آن بپردازد. همچنین اشاره شده اس

مربوط به رفتار انحرافی در محیط کار و رضایت شغلی عمدتاً فقط برای چند صنعت مورد بررسی قرار گرفته است که  ها پ وهش

تولید بیشترین مورد مطالعه را دارد. سایر بخش های مهم مانند آموزش، مراقبت های بهداشتی و خدمات از دایره خارج شده 
                                                           
1 - Arafat 
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های زیادی برای  جهش رشدی داشته است و سیاست ایرانصنعت آموزش و پرورش اخیراً در های ذکر شده،  اند. در میان بخش

در محیط کار کم  یانحراف ، رفتارهای رضایت شغلی ، چالشحا  ارتقای آموزش در سراسر کشور در نظر گرفته شده است. با این

پ وهش در محیط کار،  یانحراف رفتار طه با او بیش تضمین شده است. اما با توجه به فقدان پ وهش در بخش آموزشی در راب

نتوانست ادبیاتی را با توجه به ابعاد جو سازمانی بر رضایت شغلی و رفتار انحرافی اعضای هیات علمی بیابد. بنابراین،  حاضر،

ان شما  اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهرکار در این  یطرضایت شغلی و رفتار انحرافی مح پ وهش حاضر،

به پاسخ به یک سوا  اساسی که هر سازمان صرف نظر از زمینه کاری  پ وهش حاضر،تواند اهمیت قاب  توجهی داشته باشد.  می

کند. پارامترهای کلیدی رضایت شغلی چیست و هر یک از عوام  چگونه بر رضایت شغلی تأثیر  خود با آن مواجه است کمک می

کار را کاهش داد، با  یطتوان رفتار انحرافی در مح سوا  قدیمی نیز پاسخ خواهد داد که چگونه میگذارد؟ در کنار این، به این  می

در گذشته اغلب جو سازمانی را به رفتار انحرافی  پ وهشگران .کند در نظر گرفتن نقشی که جو سازمانی در همین راستا ایفا می

اولاً توسعه مدلی است که رابطه بین رضایت شغلی و  ، وهش حاضربا در نظر گرفتن همه این موارد، اهداف پ کردند مرتبط می

 توجه با انحرافی رفتار –کننده جو سازمانی بر رابطه رضایت شغلی  رفتار انحرافی را ارزیابی کند و دوم تجزیه و تحلی  اثر تعدی 

 اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شما  است. علمی هیئت اعضای به

 بررسی ادبیات و توسعه فرضیه -2

 در محیط کار  انحرافی هایرفتارو  رضایت شغلی

 ها برای سازمان از دیرباز که شود کار شناخته می یط، همچنین به عنوان رفتار معکوس در محدر محیط کار انحرافی هایرفتار

ی، خرابکاری یا خرابکاری در جدی ترین ، اغلب شام  کلاهبرداری، دزددر محیط کار انحرافی هاییک مشک  بوده است. رفتار

(. برخی از رفتارهای انحرافی که به اندازه موارد ذکر شده رواج ندارد، دروغگویی، شایعه Harper ،1990شک  آن است )

کار را به عنوان یط رفتار انحرافی در مح (.Fagbohungbe & et al ،2012پراکنی، تلاش نکردن کام  در کار و غیبت است)

رفتار انحرافی را به  (.Robinson & Bennett ،1995)کند کار را نقض مییطهای مح تماعی تعریف کردند که سیاستضد اج

 Rahim ،1995)تواند منجر به کاهش حاشیه سود و همچنین کاهش روحیه در محیط کار شود عنوان عملی برشمردند که می

& Nasurdin.)  کار بودند  یطخ دهندگان درگیر دزدی در محپاس از ٪60ریباً نظرسنجی انجام شده اشاره شد که تق یک  در

 سوء حد تا که کردند اعتراف دهندگان پاسخ این از بسیاری. بودند دقت بی و ناکارآمد کار درگیر ٪80در حالی که تقریباً 

فی انحرا رفتار که ینا به توجه با(. Kidwell Jr & Kochanowski، 2005) اند رفته پیش نیز الک  به اعتیاد و مواد مصرف

بوده است  پ وهشگرانشود، در طو  زمان زمینه ای قاب  توجه برای  کار منجر به چنین اعما  و عواقب شدیدی می یطدر مح

(2003 ،Fisher  2005؛ ،Griffin & Lopez.) دلای   پ وهشگرانبحث شد،  پ وهش حاضرطور که در بخش مقدمه  همان

اند. یکی از ابعادی که به شدت با رفتار انحرافی در محیط کار  کار شناسایی کرده یطدر مح متعددی را برای رفتار انحرافی

که در  شود (. رضایت شغلی را به عنوان روشی تعریف میAppelbaum  et al، 2007مرتبط بوده است، رضایت شغلی است )

رضایت شغلی در طو  زمان به  (. Rice et al، 1991)کند آن فرد شغ  و حرفه خود را در شرایط پولی و بین فردی درک می

رضایت (. Stanton  et al ،2002عنوان یک پارامتر حیاتی از دیدگاه انسان دوستانه، اقتصادی و نظری تثبیت شده است)

(. این به نوبه خود Organ & Ryan، 1995کند ) شغلی به ایجاد نگرش شغلی حیاتی برای کار و عملکرد کارآمد کمک می

و آن را با رفتار  دارای اهیمیت زیادی استرضایت شغلی  Judge  et al (2001)به زعم کند.  کاری را در فرد ایجاد میانگیزه 
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افراد در محیط کار مرتبط کردند. فردی که از شغ  خود راضی است به طور منطقی بهتر از کسی که از آن راضی نیست عم  

ت زمان، گفته شده است که رفتار انحرافی به شدت تحت تأثیر رضایت (. با گذشSharma and Sehrawat، 2013کند ) می

شغلی افراد است. رضایت شغلی با یک یا دو بعد تعریف نمی شود. معیارهای رضایت شخصی از شغ  از فردی به فرد دیگر 

برخی، ممکن است  متفاوت است. برای برخی، رضایت شغلی ممکن است بیشتر به پاداش آنها مربوط باشد، در حالی که برای

(. با توجه به ماهیت رابطه بین رضایت Ahmad & Omar، 2014صرفاً به ماهیت کار و شخصیت نظارتی آنها مرتبط باشد )

 :شغلی و رفتار انحرافی، فرضیه مورد آزمون در این پ وهش عبارت است از

 دارد. انحرافی در محیط کار تأثیر  هایرضایت شغلی بر رفتارفرضیه او : 

 کننده جو سازمانی ش تعدیلنق

انحرافی در محیط کار ، جو سازمانی  هایهای شخصیتی، یکی دیگر از عوام  مؤثر بر رفتار های فردی و وی گی جدای از وی گی

های  های سیاست ها و شیوه (. جو سازمانی به عنوان یک ادراک مشترک از رویهTrevino، 1986؛ Peterson، 2002است)

(. چندین ابعاد فرعی جو سازمانی مانند جو Reichera & Schneider، 1990شود) کنان آن تعریف میسازمان در بین کار

 Hoyetal;2013،Kanten&Ulker;2014،ado&Taylor;2013،2002؛Furnham&Goodstein،1997دانشگاهی)

 ،McMurray & Scott;2005  ،Patterson  et al(جو اداری ،)1997 ،Furnham & Goodstein 2002؛ ،Hoy  

etal; 2013  ،Kanten & Ulker; 2014،Machado&Taylor;2013   ،McMurray & Scott;2005  ،

Patterson & et al1997ای) (، جو توسعه ،Furnham & Goodstein 2002؛ ،Hoy  et al; 2013  ،Kanten & 

Ulker;2014   ،Machado&Taylor; 2013  ،McMurray & Scott;2005  ،Patterson etal و جو )

اتخاذ شده و ترویج شده در یک موسسه با توجه به  های روش(، جو آکادمیک به Patterson  et al،   (2005اخلاق

فرآیندهای یادگیری و تدریس اشاره دارد. جو اداری بر اساس عملکرد مدیریتی و هماهنگی درون سازمانی از جمله اقدامات 

های مدیریتی مربوط  ها و شیوه جو توسعه که ماهیت روانی دارد به سیاستشود.  انجام شده در جهت بهبود آن ایجاد می

کند و در نهایت، جو مالی به رضایت پولی و احساس کارکنان از  شود که به رشد کارکنان خود در داخ  سازمان کمک می می

بعدهای ذکر شده به خوبی ادراک جو سازمانی در زیر.پاداش پرداختی توسط سازمان در مقاب  تلاش کارکنان اشاره دارد

گذارد. جو سازمانی بر انگیزه، پتانسی  و نگرش  شناخته شده است که بر رفتار کارکنان نسبت به سازمان و افراد تأثیر می

، 2011کند ) وری سازمان کمک می ها مرتبط است که به بهره های آن گذارد که مستقیماً با اقدامات و فعالیت کارکنان تأثیر می

Adenikeگذارد و به رضایت شغلی  (. به روشی مشابه، این ابعاد فرعی جو سازمانی نیز بر ادراک کارکنان از شغ  خود تأثیر می

در  یانحرافرفتارهای با توجه به اهمیت جو سازمانی در موضوژ رضایت شغلی و  (.Haldorai et al، 2020مربوط می شود)

 :محیط کار، این فرضیه وجود دارد که

 .کند انحرافی در محیط کار را تعدی  می هایرابطه بین رضایت شغلی و رفتار سازمانیجو : فرضیه دوم

 پیشینه پژوهش

Zahid & Nauman (2024) تعارض نقش شود؟ می انحرافی رفتارهای باعث کار محیط در ادبی بی پ وهشی با عنوان آیا در 

نفر  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  220با نمونه آماری سازمانی که با روش توصیفی از نوژ همبستگی و  جو و فردی بین
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 در ادبی بی مضر اثرات این، بر علاوه. بود کار محیط در انحرافی کاری رفتار و ادبی بی رابطه واسطه حدی تا فردی درون تعارض

 .یافت  کاهش منبع یک عنوان به سازمانی جو حضور در کارکنان کاری انحرافی رفتار بر کار محیط

 Nugroho & Astuty ( (2023 رفتار انحرافی، اثرات آن بر استرس شغلی و جو سازمانی با رضایت  در پ وهشی با عنوان

دادند به این نتیجه  نفر انجام 106که با روش توصیفی از نوژ همبستگی و با نمونه آماری  گر شغلی به عنوان یک متغیر مداخله

ترس کاری و رفتار انحرافی را نشان داد. رفتار انحرافی مستقیماً تحت تأثیر فرهنگ درون ارتباط مستقیم بین اسرسیدند که 

بر رفتار انحرافی قاب   سازمانیتوان با شادی شغلی کاهش داد، اما تأثیر جو  . تأثیر استرس شغلی را میگرفتسازمانی قرار 

ر عدالت سازمانی و استرس شغلی بر رفتار کار تأثی در پ وهشی با عنوانWinda Lestari& Rino (2022 )نبود. کاهش 

ی که با روش توصیفی از کشاورزی شهر پادانگ پنجانگ چنا و غیرمولد با رضایت شغلی به عنوان متغیر میانجی در اداره غذا

عنادار بر و م یاثر منف یدارا یعدالت سازمان دادند به این نتیجه رسیدند که نفر انجام 105نوژ همبستگی و با نمونه آماری 

در پ وهشی ( 2021) وهمکاران  Sultanaداشت. و معنادار بر کار غیرمولد  یاثر منف یدارا یرفتار کار غیرمولد ، استرس شغل

که با روش  بانک در بنگلادشکنان کار: مطالعه بر روی کار یطرابطه بین استرس شغلی و رفتارهای انحرافی در مح با عنوان

رابطه علی قوی بین استرس شغلی،  دادند به این نتیجه رسیدند که نفر انجام 82با نمونه آماری توصیفی از نوژ همبستگی و 

رابطه علی قوی بین همچنین  .کار شد یطکه منجر به رفتار انحرافی در مح شتشغلی با رضایت شغلی وجود دا مشارکت

 .کار شد یطحرافی در محکه منجر به رفتار ان شتشغلی با رضایت شغلی وجود دا مشارکتاسترس شغلی، 

 Junaedi &  Wulani (2022در پ وهشی با عنوان )  سازمان بر رابطه بین استرس شغلی و  -اثر تعدی  کننده تناسب فرد

 159که با روش توصیفی از نوژ همبستگی و با نمونه آماری  شاغ  در سورابایا، اندونزیخط مقدم  رفتارهای انحرافی کارکنان

 -. تناسب فرد شتو خط مقدم رابطه مثبت دا یبا انحراف سازمان یاسترس شغلبه این نتیجه رسیدند که  نفر  انجام دادند

 .شتو انحراف خط مقدم دا یاسترس شغل نیکننده بر رابطه ب  یاثر تعد کیسازمان 

Venkateshwaran&  Suganya (2021 ) با  از تضاد نقش یدر مورد استرس ناش یمطالعه ادر پ وهشی با عنوان

نفر   150ی که با روش توصیفی از نوژ همبستگی و با نمونه آماری منتخب چنا یکار در بانک ها یطدر مح یانحراف یرفتارها

با تعارض نقش، حجم کار و استرس در کار  یتر یرابطه قو یطدر مح یانحراف یرفتارها انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

 داشت. 

Eliyana & Sridadi (2020) نقش: شغلی عملکرد به نسبت شغلی رضایت و کار محیط در پ وهشی با عنوان معنویت 

دادند به این  انجام کنان دولتی سریلنکاکار891محیط کار که با نمونه آماری در اشتیاق و کار محیط انحرافی رفتار میانجی

 ترتیب، همین به. دارد وجود عملکرد بر کار مح  انحرافی رفتار و کار محیط معنویت از معناداری منفی تأثیر نتیجه رسیدند که

 را آنها بین تعام  کار، به اشتیاق این، بر علاوه. داشت وجود عملکرد بر کار مح  در انحرافی رفتار از توجهی قاب  منفی تأثیر

 کرد. ضعیف

 Juni  یط کار و عملکرد کارکنان: نقشتأثیر معنویت محیط کار بر رفتار انحرافی مح ( در پ وهشی با عنوان2020)و همکاران 

دادند به این نتیجه رسیدند کارمند در دانشگاه محمدیه یوگیاکارتا، اندونزی انجام  143که با نمونه آماریرضایت شغلی  میانجی

رضایت  و  معنویت محیط کار بر رضایت شغلی تأثیر گذاشت داش وکه معنویت محیط کار بر رفتار انحرافی محیط کار تأثیر 

معنویت محیط کار بر  داشت وو رفتار انحرافی در مح  کار بر عملکرد کارکنان تأثیر داشت ی بر عملکرد کارکنان تأثیر شغل
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و رضایت شغلی نتوانست تأثیر  کار تأثیری نداشتیط رضایت شغلی بر رفتار انحرافی محاشت و عملکرد کارکنان تأثیری ند

رضایت شغلی . معنویت محیط کار بر رضایت شغلی تأثیر گذاشت .کار واسطه کندمعنویت محیط کار را بر رفتار انحرافی محیط 

ها بیشتر  در همین حا ، یافته .داشتکار بر عملکرد کارکنان تأثیر  یطو رفتار انحرافی در مح داشتبر عملکرد کارکنان تأثیر 

بر رفتار انحرافی مح  کار تأثیری  رضایت شغلی شت ونشان داد که معنویت محیط کار بر عملکرد کارکنان تأثیری ندار

معنویت محیط کار بر  .و رضایت شغلی نتوانست تأثیر معنویت محیط کار را بر رفتار انحرافی محیط کار واسطه کند .نداشت

کار بر عملکرد کارکنان  یطو رفتار انحرافی در محگذاشت رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان تأثیر  .رضایت شغلی تأثیر گذاشت

 گذاشت.یر تأث

 مدل مفهومی پژوهش

رسد که کارکنان اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شما   با توجه به موارد مطرح شده فوق به نظر می

باشد. بر اساس مطالب گر جو سازمانی می نیازمند ارزیابی تاثیر رضایت شغلی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار با نقش تعدی 

ها در ایران  های اندکی در این زمینه در دانشگاه انجام گرفته و خلاء پ وهشی این پ وهش در دانشگاه الان پ وهش فوق تا

شود بخصوص در اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شما  که تا کنون چنین پ وهشی که تاثیر  احساس می

 مفهومی چهارچوبگر جو سازمانی انجام نگرفته است.  کار با نقش تعدی تاثیر رضایت شغلی بر رفتارهای انحرافی در محیط 

 جو سازمانیو  مستق  متغیر عنوان بهرضایت شغلی  اصلی، متغیر سه شام  چهارچوب این . است شده ارائه 1 شک  در تحقیق

 .استوابسته  متغیر عنوان به رفتارهای انحرافی در محیط کارو  واسطه متغیر عنوان به

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش :(1)تصویر شماره

 

 روش تحقیق -3

 (  SEM) ساختاری تالگوسازی معادلاها توصیفی از نوژ همبستگی) پ وهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر تحلی  داده

نفر 536عداد است. جامعه آماری در پ وهش حاضر شام  کلیه اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شما  به ت

رضایت 

 شغلی

جو 

 سازمانی

رفتارهای 

 انحرافی
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ای  گیری طبقه نفر برآورد شده است. در این پ وهش از روش نمونه240است که با احتساب حجم نمونه از فرمو  کوکران،

 آوری شدند.  نامه ها به ترتیب جدو  زیر توزیع و جمع متناسب با حجماستفاده شده است و پرسش

 هدف جامعه (.1( جدول

 نمونه حجم تعداد اعضای هیأت علمی دانشکده

 50 115 علوم انسانی

 25 66 مدیریت

 22 54 الهیأت

 22 55 شیمی

 22 56 علوم و فنون دریایی

 22 55 علوم پایه

 22 44 علوم زیستی

 35 91 فنی و مهندسی

 20 60 زبان های خارجی

 240 536 جمع کل

 رنظرگرفته شده است.سؤا  د46نامه است که براساس متغیرها  ها پرسش . ابزار اصلی گردآوری داده

 نامه ( ترکیب سؤالات پرسش2جدول شماره )

 جمع سؤالات نامه شماره سؤالات در پرسش مؤلفه ها متغیرهای مورد بررسی

 14 14 تا 1 (2023)دوانگان و ورگزه رضایت شغلی

 16 30 تا 15 (1995رابیسون و بنت) رفتارهای انحرافی در محیط کار

 16 46 تا 31 (2023)هدوانگان و ورگز جو سازمانی

 

ها تعیین شود. به منظور بررسی روایی  نامه نامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرسش پس از تدوین طرح مقدماتی پرسش

ها قب  از اجرا با استفاده ازنظرات اساتید و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت. به منظور بررسی روایی  نامه محتوایی، پرسش

نفر از جامعه آماری پ وهش تکمی  گردید و پس از ویرایش مفهومی برخی از سؤالات،  30های مذکور توسط نامه شصوری پرس

های های برازش، سؤا گیری از روایی صوری برخوردار گردید. نتایج تحلی  عاملی تأییدی نشان داد تمامی شاخصابزار اندازه

ها است. در این پ وهش به منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای بودن گویهدهنده مورد قبو  هستند و این نشان 9/0بالای 

نامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از  پرسش 30کرونباخ استفاده گردیده است. بدین منظور یک نمونه اولیه شام  
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میزان ضریب اعتماد با روش آلفای  1سافزار آماری اس.پی.اس.ا ها و به کمک نرم نامه های به دست آمده از این پرسش داده

-دهندة آن است که پرسشآمده برای هر ابزار به شرح جداو  ذی  است. این اعداد نشاندستکرونباخ محاسبه شد که عدد به

 های مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می باشد. نامه

 

 

 

 

 

 

 

 

 نامه پژوهش ب آلفای کرونباخ برای پرسشی( ضرا3جدول )
 ضریب پایایی متغیرهای مورد بررسی

 90/0 رضایت شغلی

 92/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 92/0 جو سازمانی

 های پژوهش یافته -4

 بررسی مد  اصلی

( نشان داده شده 2در شک  ) استفاده شده است که خروجی آن 2ها فوق از نرم افزار وارپ پی ا  اس به منظور بررسی فرضیه

 است.

                                                           
1-SPSS 
2 -Warp PLS 
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 مدل روابط متغیرهای فرضیه اصلی :(2)تصویر شماره

بر رفتارهای انحرافی بوده و با توجه به  -۷5/0( نشان داده شده است رضایت شغلی دارای ضریب تاثیر2طور که در شک ) همان

بوده و با توجه به  55/0  برند وی ه ارزشدار اثر تعدیلی این تاثیر معنادار است. از سوی دیگر مق 05/0مقدار معنا داری کمتر از 

 های برازش دهد. آیا شاخص ( این اثرات را نشان می5است ،این اثر تعدیلی معنادار است. جدو ) 05/0مقدار معناداری کمتر از 

( خلاصه 6ه در جدو )های مناسب بودن برازش مد  را مورد بررسی قرار داده شده کمد  معنادار است؟ بدین منظور شاخص

 شده است.

 

 ( نمای ضرایب متغیرهای مکنون فرضیه اصلی4جدول)

رفتارهای  جو سازمانی رضایت شغلی مقدار استاندارد  

 انحرافی

* جو  رضایت شغلی

 سازمانی

  355/0    ضریب تعدیل

  322/0    ضریب تعدیل شده

 895/0 888/0 877/0 877/0 ≤7/0 قابلیت اعتماد مرکب

 955/0 925/0 922/0 901/0 ≤7/0 ای کرونباخآلف

 388/0 555/0 465/0 699/0 ≤5/0 میانگین واریانس استخراج شده
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 003/1 233/1 177/1 250/1 ≥5 برای هم خطی VIFمیزان 

  15/0≥   377/0 (Q2شاخص ارتباط پیش بین)

  25/0≥   344/0 (GOFشاخص برازش کلی مدل )

ر بوده و نشان دهنده برازش مناسب مد  است. علاوه بر این بایستی روایی واگرای مد  مذکور های مذکور معناداکلیه شاخص

 (نشان داده شده است.۷نیز مورد بررسی قرارگیرد که این موضوژ در جدو )

 ( روایی واگرا مربوط به مد  فرضیه اصلی5جدو )

 رفتارهای انحرافی*  اثر تعدیلی جو سازمانی جو سازمانی رفتارهای انحرافی رضایت شغلی  

    (925/0) رضایت شغلی

   (920/0) 528/0 رفتارهای انحرافی

  (911/0) 508/0 494/0 جو سازمانی

رفتارهای اثر تعدیلی جو سازمانی * 
 انحرافی

499/0 458/0 444/0 (901/0) 

س است، بزرگتر از بارهای عاملی هر یک از که جذر واریانس استخراج شده که در پرانتز و بر روی قطر اصلی ماتری با توجه به آن

متغیر های مکنون در هر ستون است لذا مد  فرضیه اصلی تحقیق از روایی واگرای مناسب برخوردار می باشد.  با توجه به 

 جودارد و  منفی ریتاثرفتارهای انحرافی در محیط کار بر  که رضایت شغلی موارد مطرح شده فوق، فرضیه پ وهش مبنی براین

یابد،  افزایش می طور که نشان داده شده است هر چه میزان رضایت شغلی شود. همان ، تایید میکند یم  یرابطه را تعد نیا

 شود. یعنی زمانی که جو سازمانی یابد و این مسئله توسط جو سازمانی تعدی  می رفتارهای انحرافی در محیط کار کاهش می

 شود. باعث کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار می ت شغلییابد افزایش میزان رضای مثبت بهبود می

 

 

  گیری بحث و نتیجه -5

انجام کننده جو سازمانی  نقش تعدی  با   رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انحرافی در محیط کاربا هدف بررسی پ وهش حاضر 

رتند از جو تحصیلی، جو اداری، جو توسعه و جو کننده در این پ وهش عبا ابعاد جو سازمانی به عنوان متغیرهای تعدی  شد.

کند. این  . نتایج پ وهش حاضر به مجموعه ادبیات موجود در مورد رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انحرافی کمک میبود مالی

رفتار ای در مورد اقدامات لازم برای کاهش  های عمده بوده و منجر به یافته پ وهشگرانهاست که مورد توجه  موضوژ سا 

دهد. مد   ارائه می عالیپ وهش حاضر درک درستی از رفتار انحرافی در زمینه آموزش  .کار شده است یطانحرافی در مح

محیط کار، پاداش پولی، ترفیع و ماهیت کار را به عنوان پیشایندهای رضایت شغلی تعیین  ،تحقیق پیشنهادی پ وهش حاض

، انحراف سیاسی و پرخاشگری شخصی به عنوان مقدمات مالیراف تولید، انحراف کند. در حالی که در سوی دیگر مد ، انح می

باید این نتایج را  دانشگاهرفتار انحرافی در محیط کار شناخته شده است. سیاستگذاران از جمله رهبری و مدیریت ارشد در 
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ران باید ایجاد محیطی باشد که در آن مد نظر قرار دهند. تمرکز اصلی رهبری و مدی ها دانشگاهبرای ایجاد محیطی سالم در 

شود. این سوابق همچنین به مدیریت سطح بالا در  از شغ  خود راضی باشد زیرا منجر به کاهش رفتار انحرافی می کارکنان

انجام  ها دانشگاهکند و اقدامات لازم را برای اطمینان از عدم وجود رفتار معکوس در  شناسایی عل  رفتار انحرافی کمک می

کند.  می تایید در محیط کار نتایج پ وهش حاضر از تأثیر جو سازمانی بر رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انحرافی .دهد یم

ها نسبت به  ، هر چهار تعدی  کننده برای هر فرد در سازمان مهم هستند. صرف نظر از دیدگاه آندادنشان  طور که نتایج همان

ندگان با این واقعیت موافق هستند که جو سازمانی نقش کلیدی در رضایت شغلی و رفتار ، مثبت یا منفی، پاسخ دهجو سازمانی

تر، رضایت شغلی و رفتار انحرافی در محیط  سالم منجر به محیط کار سالم جوکند. بنابراین، حفظ  ها ایفا می کار آنیط در مح

وهش، جو مالی باعث تعدی  رضایت شغلی و رابطه رفتار از میان تمامی جو سازمانی در نظر گرفته شده در این پ  .شود می  کار

انحرافی بین افرادی شد که درک مثبت و منفی از وضعیت مالی مؤسسات خود داشتند. تفاوت فاحشی در تأثیر جو مالی بر این 

ر متفاوتی دارد که الذکر تأثی رابطه وجود دارد. جدای از جو مالی، توجه شده است که جو تحصیلی و جو رشدی نیز بر روابط فوق

برای هر دو چشم انداز برابر است، اما با این . شود. تأثیر فضای اداری کم و بیش است از دیدگاه مثبت و منفی کارکنان درک می

کند. از این رو، بین رضایت  ، رضایت شغلی به کاهش رفتار انحرافی کمک مینشان دادنتایج . وجود هنوز به شدت مرتبط است

انحرافی رابطه معکوس وجود دارد. این نتایج با مطالعات قبلی انجام شده در مکان ها و صنایع مختلف جغرافیایی  شغلی و رفتار

نتایج پ وهش حاضر به  (.2011؛ عمرو همکاران،2005، لاو و شولیهین؛ 2012؛ فرهادی و همکاران،2011 دمیر،مطابقت دارد)

کند و بر این اساس  کمک می دانشگاه در   و رفتار انحرافی در محیط کار در درک رابطه بین رضایت شغلی ها دانشگاهمدیریت 

کند. اقداماتی که در جهت بهبود رضایت شغلی هدف گذاری  می تمرکز دانشگاههای خود برای رشد کارکنان و  روی سیاست

تلف رفتار انحرافی در محیط های مخ باشد. جنبه پ وهشتوانند حو  چهار بعد رضایت شغلی مورد بررسی در این  اند، می شده

کنند و علت اصلی آن را تحلی  کنند. نتیجه  تمرکز دانشگاهها در  تواند به مدیران کمک کند تا از این گونه فعالیت می  کار

های  مشی تواند خط کند. مدیریت می همچنین از تأثیر قوی جو سازمانی بر رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انحرافی حمایت می

، مورد توجه قرار اعضای هیات علمیها، یعنی  ، بلکه کارکنان آنها دانشگاهدر  دانشجویانرا برای تضمین توسعه نه تنها خود 

 های نهادی تحت پوشش این  به همان اندازه مهم است و هماهنگی در جنبه دانشگاهبرای  اعضای هیات علمیدهد. رشد 

نتایج  .ها دارای افکار و اهمیت مساوی باشد مالی باید در کنار برنامه درسی آنای و  ، یعنی جو دانشگاهی، اداری، توسعهپ وهش

 توانند از پرسشنامه طراحی شده برای این پ وهش به عنوان  پ وهش حاضر نیز کمک زیادی به دانشگاهیان دارد. دانشگاهیان می

 

ی که در این پ وهش در نظر گرفته نشده بخشی از پ وهش خود استفاده کنند و مد  های پ وهشی خود را شام  متغیرهای

کار  یطاست استخراج کنند. نتایج را می توان برای آموزش در مورد مدیریت منابع و نکاتی که در هنگام تنظیم خط مشی مح

در نظر داشت استفاده کرد. کار پ وهشی کنونی بخش جدیدی را برای مطالعه رفتار انحرافی پوشش داده است، اما 

پوشش داده شده است، اما جنبه های بیشتری از جو  پ وهشخود را داشت. چهار بعد عمده جو سازمانی در این  های محدودیت

آینده همچنین  پ وهشگرانتواند در مد  نظری اتخاذ شده در این مطالعه ادغام شود. علاوه بر این،  سازمانی وجود دارد که می

اند، هدف قرار دهند تا درک درستی از موضوژ مورد بحث  پوشش داده نشده پ وهشرا که در این  های دیگری سازمانتوانند  می

های به دست آمده برای سنجش رضایت شغلی و رفتار  در مناطق مختلف جغرافیایی ایجاد کنند و در نهایت، بر اساس آیتم
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کیفی به جای رویکرد کمی، توان برای مفهوم سازی عمیق تر رابطه رضایت شغلی و رفتار انحرافی با رویکرد  انحرافی، می

تواند در صنایعی که هنوز موضوژ مورد بحث قرار نگرفته  بیشتری را در موضوژ انجام داد. این مد  همچنین می های پ وهش

. کند کار کمک می یطاست، کاربرد و مطالعه شود. پ وهش حاضر به پیشبرد موضوژ رضایت شغلی و رفتار انحرافی در مح

کار پی می برد. این نشان می دهد که این دو بعد رابطه  یطبین رضایت شغلی و رفتار انحرافی در مح پ وهش حاضر به رابطه

معکوس دارند زیرا افزایش رضایت شغلی تأثیر مثبتی در کاهش رفتار انحرافی دارد. این پ وهش همچنین متغیرهای جو 

یت شغلی و رفتار انحرافی ارزیابی کرده است. در همین ها را در رابطه بین رضا سازمانی مختلف را در نظر گرفته و نقش آن

راستا، متغیرهای جو سازمانی مانند جو اداری، جو تحصیلی، جو توسعه ای و جو مالی به عنوان تعدی  کننده در این پ وهش 

هایی نیز داشت.  افزاید، اما محدودیت کار و رضایت شغلی می یطدر مح یانحراف رفتار پ وهش حاضر به موضوژ. شوند بررسی می

محدود شد. اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شما  ابتدا، با توجه به اندازه جمعیت هدف، پ وهش حاضر به 

مختلف انجام داد. در  ها های سایر استان دانشگاهتوان با استفاده از این مد  و اعتبارسنجی آن در برابر  آینده را می های پ وهش

توان در همین مد    وهش حاضر چهار عام  عمده جو سازمانی را در نظر گرفته است. سایر عوام  جوی نهادی را میادامه، پ

شود. چنین رفتاری به عنوان انحراف  گنجانده و بیشتر تحلی  کرد. در نهایت، رفتار انحرافی گاهی منجر به نتایج مثبت نیز می

تواند رابطه بین رضایت  مورد توجه قرار نگرفته است. کار تحقیقاتی آینده می سازنده نامیده می شود و در مد  تحقیق فعلی

 .شغلی و انحراف سازنده را مطالعه کند
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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the effect of job satisfaction on deviant 

behaviors in the workplace with the moderating effect of organizational climate. The research 

method is based on the practical purpose and in terms of the method of collecting descriptive 

information, it is a correlational research based on structural equation modeling analysis.  

The statistical population in the present study includes all the academic faculty members of 

the Islamic Azad University ،North Tehran Branch ،numbering  ۵۳۶people, which is 

estimated to be  ۲۴۰people by taking into account the sample size of Cochran's formula. In 

this research, a stratified sampling method proportional to the volume has been used. The 

research tools used the job satisfaction questionnaire of Davangan and Varghese (۲۰۲۳) the 

questionnaire of deviant behaviors in the workplace by Robinson and Bennett (۱۹۹۵) and the 

organizational climate questionnaire of Davangan and Varghese (۲۰۲۳).Suri was based on the 

views of several statistical communities and the structure was examined by factor analysis 

method after the necessary terms validity was confirmed on the other hand the reliability of 

the questionnaires was ۰. ۹ ،0.۹۲ and ۰.۹۲respectively with Cronbach's alpha method was 

calculated. Data analysis was done at two descriptive and inferential levels including 

structural equation modeling. The results showed that job satisfaction has a strong negative 

effect on deviant behaviors in the workplace, so this effect is statistically significant. The 

organizational atmosphere moderates this relationship. 

Keywords: Job Satisfaction, Deviant Behaviors in the Workplace, Organizational Climate

file:///C:/Users/kia pc/Downloads/ORCID :0009-0006-8591-8903


 

  39 1403 زییپا ،3 شماره ،1  دوره 

 

 کارکنان سازمانی نوآوری و خودکارآمدی بین ارتباط در انگیزش میانجی نقش بررسی

 15/07/1403:   تاریخ پذیرش  1403 /06/ 02:ویرایشتاریخ    1403 /05/05:  تاریخ  دریافت

 * )نویسنده مسئول(ی رجب ینمحمد حس 

 ، ایرانفارسمی، ، دانشگاه آزاد اسلاصفاشهر، واحد حسابداری مدیریتکارشناس ارشدگروه 

Rajabihosein85@gmail.com 

 یانصار نتیز 

 ، ایرانفارس، دانشگاه آزاد اسلامی، صفاشهر، واحد  تیریمد یحسابداراستادیارگروه 

Zansari2007@gmail.com 

 زاده یرجب فاطمه 

 ، ایرانفارس، دانشگاه آزاد اسلامی،صفاشهر، واحد  تیریمد یحسابدارکارشناس ارشدگروه 

f.rajabi.zadeh1974@gmail.com 

 چکیده

انگیزه به کار در  و توان حداکثر با کار نیروی تا نمایند اتخاذ را روشی چه که اندیشندمی این به سازمانی مدیران

 میانجی نقش بررسی هدف با حاضر سازمان ادامه دهند چرا که انگیزش منبع مهمی برای مدیریت منابع انسانی است. پ وهش

 نوژ از و کاربردی هدف نظر از پ وهش کارکنان انجام گرفت. این سازمانی نوآوری و خودکارآمدی بین رتباطا در انگیزش

مادرسلیمان،  هایشهر شهرداری کارکنان کلیه شام  پ وهش آماری جامعه .گرفت انجام دانیمی شیوه به که بود همبستگی

 نفر 200 تعداد مورگان فرمو  توجه با بودند که نفر 420 عدادت به 1401 سا  در فارس استان در واقع مرودشت و پاسارگاد

 نایت و ریگز سه پرسشنامه خودکارآمدی از مربوطههای داده یآورجمع منظور به .شد انتخاب تصادفیگیری نمونه بصورت

داده .شد فادهاست( 1986) اکیف و اتلای سازمانی نوآوری پرسشنامه و (199۷) هرزبرگ شغلی انگیزش پرسشنامه ،(1994)

 و spss24افزار نرم دو از استفاده با ساختاری تحلی  و استنباطی توصیفی، آمار آمار از استفاده با شده یآورجمعهای 

Amos.  24 دارد وجود معنادار ارتباطی پ وهش متغیر سه هر بین که داد نشان پ وهش هاییافته .شدند تحلی  و تجزیه 

 نحویکه بود. به کارکنان انگیزش میانجی متغیر تأثیر از بعد سازمانی نوآوری بر خودکارآمدیگذاری حاکی از تأثیر پ وهش نتایج

 نتایج به توجه با .یابدمی افزایش سازمانی نوآوری میزان کارکنان خودکارآمدی بهبود به توجه با انگیزش شغلی سطح ارتقاء با

بالاتر، بایستی به انگیزش  عملکرد نتیجه در و نوآوری از بالاتری حسط به دستیابی برایها سازمان شودمی پیشنهاد پ وهش

 کارکنان توجه نمایند. 

 یشهردار ،یشغل یخودکارآمد ،یسازمان ینوآور ،یشغل زشیانگ کلمات کلیدی:
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 مقدمه -1

می این به سازمانی مدیران .باشد انسانی نیروی از استفاده چگونگی سازمانهای دغدغه تریناصلی از یکی شاید امروزه

 اهداف به رسیدن راه تنها که چرا .بپردازد کار به انگیزه و توان حداکثر با کار نیروی تا نمایند اتخاذ را روشی چه که اندیشند

های روش از که اندیشندمی این به دنیا مؤسسات وها شرکتترین موفق امروزه .دانندمی مندانگیزه انسانی نیروی را سازمان

های شیوه به را خود کارکنانهای شایستگی باید سازمان(. 139۷ملکی، )گیرند بهره کارکنان ساختنمند انگیزه جهت کارآمد

 .کند پیدا دست مهم این به دادن انگیزه و عملکرد مدیریت طریق از تواندمی که دهد توسعه سازمانی اهداف با مطابق مختلف

 به .است خود فعالیتی حوزه در سازمان آن مطلوب عملکرد سازمان، وجود یک بقاء برای دلی ترین از طرف دیگر امروزه، مهم

 بر نیز روز به روز که پذیردمی تأثیر فراوانی هایمتغیر و هامعیار از و بوده عملکردشان به وابستهها سازمان دیگر، بقاء عبارت

 نوآوری توسعه عواملی چه اینکه بر را خود توجه نپ وهشگرا(. 1395همکاران،  و هاشمی)شودمی افزوده تأثیرگذاری عوام  این

 و اقتصادی نوآوری، رشد ایجاد در کلیدی اهرم عنوان به وجود انگیزه شغلی را واند ساخته معطوف سازدمیمیسر  را سازمانی

با این اوصاف شود.  تواند سبب بهبود عملکرد کارکنانها معتقدند وجود انگیزه میآن .اندداده قرار تأکید مورد سازمان بقای

 تسلط چنین سازمانی، هم هایفرایند تمام برها آن تأثیرات و فنی و علمیهای زمینه تمامی در نوآوری و رشد روزافزون سرعت

 درها سازمان رقابتی مزیت حفظ عام ترین اساسی به را سازمان در کار، نیروی انسانی و کسب متغیر محیط بر رقابتی شرایط

های آن، چالشهای مزیت از پوشی و چشمها سازمان در نیروی انسانی به توجه عدم که جایی است، تا کرده  بد حاضر قرن

 و انسانی نیروی .است آن انسانی نیروی ،هاسازمان اصلی دهد. محورمی قرارها آن روی پیش را مبهم ایآینده سایه در متعدد

 گرو درها سازمان حیات استمرار و پیشرفت .نیست پوشیده کس هیچ نظر از امروزه که است سازمان، واقعیتی در آن اهمیت

سازمان،  اهداف تحقق برای .(1390اکبرزاده،  و پور نورانی) .است انسانی سرمایه جایگاه و نقش به مدیران جانبه همه توجه

 نیروی معلو ها پدیده از بسیاری که تگف توانمی جرئت به زیرا دارند؛ معطوف انسانی نیروی به را توجه بیشترین باید مدیران

 به تولید عوام ترین مهم از انسانی نیروی که وجودی با .است انسان جسمانی قدرت و بالقوه هایاستعداد و تفکر العاده خارق

 است زملا دلی  همین به .دارد کمی نظارت آن بر انسان، مدیریت رفتار ناپذیری بینیپیش و پیچیدگی دلی  آید، بهمی شمار

 خاص شرایط به توجه با است، باید فراوان انگیزشی عوام  که آنجا از .شود برانگیخته انسانی هدف، نیروی به رسیدن برای که

 داشته نیز بهتری کاری عملکرد تواندمی باشدمند علاقه شغلش به انسان اگر .کرد شناسایی را انگیزش بر مؤثر محیط، عوام 

 خواهد سازمان وری بهره و راندمان رفتن بالا باعث دیگر از طرفی و شد خواهد رجوژ ارباب رضایت باعث طرفی از زیرا باشد؛

 است مهمی و حیاتی بسیار موضوعات است، از انسانی منابع مدیریت در بحثهای زمینه از یکی که کارکنان انگیزش مقوله .شد

 اینکه به توجه شود. با منجر سازمانی اهداف جهت در ربخشاث فعالیت انجام برای کارکنان تمای  و رغبت به تواندمی که

 بین ها را دراگر بتوان این عام  و ارتباط آن با سایر متغیر .دهدمی جهت را کارکنان رفتار که است عاملی کارکنان انگیزش

 که باشیم هایی داشتهیرون توانیممی خوبی باشیم، به داشته هاآن برای مناسبی رفتار و کرده شناسایی درستی به کارکنان

 را افراد و کارکنان عوام  انگیزش نتوانیم اگر برعکس و برندمی کار به سازمان اهداف تحقق برای را خود کاری ظرفیت حداکثر

های روانشناختی در باشیم. از این رو شناخت متغیر داشته پویایی کار و کسب توانست نخواهیم هرگز بشناسیم درستی به
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نقش انگیزش در  بررسی هدف با حاضر پ وهش سبب بدینها ضروری است. زمانی و بررسی نقش آن بر سایر متغیرکارکنان سا

اهداف،  پ وهش، بیان کلیات بررسی به فص  این .دارد موضوژ این بررسی در سعی رابطه بین خودکارآمدی و نوآوری سازمانی

  .پردازدمی پ وهش اهمیت و فرضیات

 تحقیق ادبیات و پیشینه -2

 و وری ، بهرهپذیرینوآوری، انعطاف ضرورت امر این .است شدن صنعتی حا  در ایفزاینده شتاب با کنونی دنیای

 هستند، یک بخشی اثر و بقا پی در کههایی سازمان برای نوآوری .کندمی بیشتر هاسازمان موفقیت و بقاء برای را پاسخگویی

 و اثربخشی بهبود منظور به کارآفرینانه و نوآورانه هایرویکرد و هاروش دنبا  به شدیداً هاسازمان از بسیاری و است اساسی نیاز

 استهایی رویه و جدید، خدماتهای ایده اجرای و توسعه ایجاد در سازمان هستند نوآوری، تواناییپذیری انعطاف و کارآمدی

 مختلفهای رشته از محققان و دانشمندان از بسیاری توجه نوآوری موضوژ امروزه .باشد سازمان هدف به رسیدن راستای در که

 بهها سازمان حیاتی و مهم عام  عنوان به نوآوری که چرا برخوردار است زیادی بسیار اهمیت از و است کرده جلب خود به را

 به پاسخ بیشتر، در آورینو باها سازمان .باشدمی امروزی متغیر و پیچیده محیط در پایدار رقابتی مزیت و ارزش ایجاد منظور

سانگ )بود خواهند موفق برسند بهتری عملکرد به دهد اجازه هاآن به که جدیدیهای قابلیت توسعه و ایجاد و متغیرهای محیط

 است سازمان هر وبقای موفقیت اصلی تغییرات، عنصر کردن اداره و سازگاری امروزی، توان دنیای در واقع در(. 2021 ،1و کیم

 که هستندهایی موفق، سازمانهای سازمان .است افراد یآورنو و خلاقیت به سازمان توجه خود، مستلزمها توانایی نای کسب و

حیات،  ادامه برای امروزیهای سازمان عبارتی به( 2020 ،2نی و همکاران) دهدمی تشکی  را آنان حرکت پیکان نوآوری، نوک

 و ساخته منطبق تحولات این با را سازمان بتوانند تا باشندآور نو و خلاق ها، افرادیآن کارکنان و مدیران و بوده پویا بایستی

 در یآورنو و موجود، خلاقیت روزافزون رقابت و جهانی اقتصاد سیستم در گفت توانمی .باشند جامعه هاینیاز گوی جواب

رود بتواند بر نوآوری عوام  مؤثر که احتما  مییکی از (. 2021 ،3چادوری و همکاران) است سازمان موفقیت کلید و بقا حکم

 داشتن و است سازمانی وری بهره برگذار تأثیر عوام ترین مهم از سازمانی تأثیر بگذارد انگیزش شغلی است. انگیزش، یکی

های حالت بهانگیزش، (. 2021 ،4علی و انور) است سازمانی اهداف به رسیدن برای فرد تمای  معنای کار، به محیط در انگیزش

 انگیزش(. 2021 ،5آرونسون و همکاران) دارد شود، اشارهمی خاص هدفی سوی به رفتار هدایت موجب که ارگانیسم درونی

 خود، فائق اجتماعی و مادی، معنویهای محیط به دادن کار، سروسامان دادن انجام برای فرد علاقه و می دهنده شغلی، نشان

 ،6کیتسیوس و کاماریوتو) کارهااست دادن انجام بهتر برای زیاد کوشش طریق از دیگران با کردن رقابت و موانع بر آمدن

 منظور امکانات، به به دهی شک  در هاتلاش هماهنگی و رضایت کار، افزایش شرایط بهبود بالا، باعث انگیزه با کارکنان(. 2021

 احساس مانند درونی چه گوناگون عوام  از ترکیبی .ددگرمی کارکنان سایر روحیه تقویت نتیجه در و سازمان اهداف تحقق

 انگیزش و باشد راضی شغلش از فرد شودمی کاری، سبب محیط روابط و مزایا و حقوق بیرونی، مانند چه و کار انجام از لذت

                                                           
1
 Sung & Kim 

2
 Ni et al 

3
 Chaudhry et al 

4
 Ali & Anwar 

5
 Aronsson et al 

6
 Kitsios  & Kamariotou 
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 به زمانی نگیزها .دهد نشان خود از بهتری عملکرد فرد گرددمی سبب شغلی انگیزش این .باشد داشته کار انجام برای بیشتری

 وجود نشاط و شادابی همچنین و سازمان در مؤثر نقش و شغلی، مشارکت ثبات و امنیت احساس کارکنان در که آیدمی وجود

تواند سبب گردد که این موضوژ میمی بهتر کار ارائه به کارکنان ترغیب و تشویق در مهم مسائ  از انگیزه وجود .باشد داشته

رود بتواند به بهبود عملکرد کارکنان و هایی که احتما  مییکی دیگر از متغیر .(139۷رسپاسی، می) نوآوری سازمانی گردد

 مرضی، تحت روانشناسی در شناختی فرایند عنوان به آمدی کار خود هایخلاقیت سازمانی منجر گردد خودکارآمدی است. باور

  .(2021 ،1دارد)داونز و همکاران عهده به اساسی نقش شده ادراک ناکارآمدی یا پایین شده ادراک خودکارآمدی عنوان

های قابلیت به که دهد، افرادیمی افزایش متعدد طرق به را تکلیف انجام توانایی و شخصی بالا، سلامت آمدی کار احساس

تهدید را آن ینکها جای یابند، به تسلط آن بر باید که گیرندمی نظر در چالش عنوان به را مشک  تکالیف دارند اطمینان خود

 بندو .آورند در خود پایش تحت توانندمی راآمیز تهدیدهای موقعیت که دارند اطمینان کنند، آنان اجتناب آن از و ببینندآمیز 

است،  می  مطابق که عملی دادن انجام برایها توانایی ادراک به که داده ارائه مرکزی مفهوم یک عنوان به را خودکارآمدی را

 به و دهدمی کاهش را افسردگی و تنیدگی ،هاقابلیت به نسبت برداشتی چنین(. 2021 ،2یانگ و همکاران) کندیم اشاره

 برای خودهای توانمندی وها مهارت درباره فرد داوری و دریافت را خودکارآمدی( 2001) 3بندورا .شودمی منجر تکالیف تکمی 

می قادر را افراد خودکارآمدی دیگر، احساس سوی از .کندمی است، تعریف نیاز هابدان وی ههای موقعیت در که هاییکار انجام

 توانایی خودکارآمدی بالای سطوح با دهند، افراد انجام ایالعادهفوق هایموانع، کار با برخورد درها مهارت از استفاده با تا سازد

 اعتماد) ی خودباوریمؤلفه پنج و است زایشی توانایی یک مدیخودکارآ(. 1395همکاران،  و ریاحی) دارند را مشکلات با مقابله

 برای خود رفتار و افکار به بخشیدن داری، نظم خویشتن) تنظیمی خود ،.... ( و مثبت، خودپنداره مسأله، تفکر نفس، ح  به

 گام رسیدن منظور به خود هایرفتار گرایی، پایش مثبت)خودارزشیابی، خودرهبری،  خودسنجی ،(نظر مورد هدف به رسیدن

(. 2021 ،4شود)داونز و همکارانمی شام  را( شکست با خود، مبارزه در انگیزه ایجاد) تهییجی خود و( نظر مورد هدف به گام به

اند. نصر های مختلف پرداختههای مختلفی به بررسی ارتباط بین این خودکارآمدی و نوآوری در سازمانتاکنون پ وهش

( 139۷سازمانی را گزارش کردند. قاسمی و همکاران ) نوآوری بر خودکارآمدی ( طی پ وهشی تأثیر139۷اصفهانی و همکاران)

اراک گزارش دادند. وی و  شهر در کارآفرین تولیدی هایوکار را در شرکت کسب در بر نوآوری خودکارآمدی نیز از تأثیر

با توجه به این  .دارد کارآفرینانه نوآوری رفتار بر توجهی قاب  مثبت اثرات ( نیز گزارش دادند که خودکارآمدی2020)5همکاران

توان بیان نمود که تاکنون پ وهشی که به بررسی نقش میانجی انگیزش در ارتباط بین دو متغیر خودکارآمدی و ها میپ وهش

می محسوب دولتی هایسازمان جز هایی نظیر شهردارینوآوری سازمانی پرداخته باشد یافت نشد که با توجه به آنکه سازمان

 همه از بیشتر آنچه شودمی قب  از پویاتر روز هر که محیطی چنین در .است ارتباط در مستقیم طور به شهروندان با و شود

 همان در که است خود کار از ما نظر مورد سازمان کارکنان روحی خستگی و میلی رکود، بی کندمی جلب خود به را توجهات

 و ی تلاشنحوه و ضعیف مدیران، عملکرد نگاه از کافی بازدهی عدم .است مشهود آنان گفتار حتی و ررفتا در او  برخورد

 پیرامون پ وهش لذا .است رجوعان ارباب همیشگی و اصلی دغدغه بعنوان تکلیف رفع حد در وظایف انجام و کارکنان پیگیری

                                                           
1Downes et al  

2 Yang et al 

3  Bendura 

4Downes et al  

5 Wei et al
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به این پرسش پاسخ دهد که چه ارتباطی بین سه  تا رددا قصد حاضر یابد. پ وهشمی ضرورت انگیزش شغلی تأثیرات بررسی

متغیر انگیزش، خودکارآمدی و نوآوری سازمانی وجود دارد و اینکه آیا انگیزش شغلی در ارتباط بین نوآوری و خودکارآمدی در 

 کند یا خیر؟ سازمان شهرداری نقش میانجی را ایفا می

  تحقیق پیشینه

 با کارکنان آموزش و کارتیمی اساس بر سازمانی نوآوری بینیبا عنوان پیش ( طی پ وهشی1401جعفری و همکاران)

 اساس بر سازمانی نوآوری پیشبینی این پ وهش از شغلی اقدام به بررسی این موضوژ کردند. هدف خودکارآمدی میانجیگری

هدف،  به توجه با حاضر  وهشپ .بود سمنان دانشگاه کارکنان شغلی خودکارآمدی میانجیگری با کارکنان آموزش و کارتیمی

 شام  پ وهش آماری جامعه .شودمی محسوب همبستگی توصیفی تحقیقات نوژ از هاداده گردآوری نحوه به توجه با و کاربردی

نمونه روش از استفاده با که بود مرد 30۷ و زن 132 شام  139۷ - 98 سا  در( نفر 439) سمنان دانشگاه کارکنان تمام

 نوآوری که داد نشانها یافته .شد انتخاب( مرد 168 و زن ۷2) پ وهش نمونه عنوان به نفر 240 ایقهطب تصادفیگیری 

 سازمانی نوآوری بر معناداری اثر تیمی کار .دارد معناداری رابطه شغلی خودکارآمدی و کارکنان تیمی، آموزش کار با سازمانی

  .کندمی ایفا سازمانی نوآوری بر معناداری و غیرمستقیم اثر شغلی خودکارامدی میانجیگری با تیمی کار دارد، همچنین

 ایواسطه نقش با خودمدیریتی هایراهبرد اساس بر شغلی نوآوری علی ( طی پ وهشی با عنوان مد 1401محمدی)

 آماری هکرمانشاه اقدام به بررسی این موضوژ کردند. جامع شهر ابتدایی مقطع مدارس مدیران در خلاق و شغلی خودکارآمدی

 مورگان، جدو  اساس بر نمونه انتخاب برای .بودند کرمانشاه شهر ابتدایی مقاطع مدارس مدیران کلیه کلیه شام  پ وهش این

داد،  نشان نتایج .شد استفاده ایخوشه تصادفی روش از تحقیق این در .است شده انتخاب نمونه عنوان به نفر 120 تعداد

 نتایج همچنین .دارد مستقیم اثر شغلی نوآوری بر خلاق خودکارآمدی .دارد اثرمستقیم یشغل نوآوری بر شغلی خودکارآمدی

 خلاق خودکارآمدی بر خودمدیریتی هایراهبرد .دارد مستقیم اثر شغلی خودکارآمدی بر مدیریتی خودهای داد، راهبرد نشان

  .دارد مستقیم اثر

 به مربوط متوالی عنوان میانجیگری به کاری مشارکت و ارآمدی( طی پ وهشی با عنوان خودک2022) 1لیو و آپاتامپراچا

 با نوآورانه کاری رفتار و اخلاقی رهبری بین ارتباط بررسی به تحقیق نوآورانه پرداختند. این کاری و رفتار اخلاقی رهبری

 های پ وهش بادادهاست  خودکارآمدی پرداخته متوالی میانجیگری و میانجی عام  یک عنوان به خودکارآمدی نقش بررسی

 معادلاتسازی مد  تحلی  از حاص های یافته تایلند جنوبی منطقه بانک کارمند 441 از هاپیمایشی، داده رویکرد از استفاده

 و نوآورانه کاری رفتار و اخلاقی رهبری بین شد نتایج پ وهش حاکی از ارتباط معنادار آوریجمع (SEM) ساختاری

  .بودند مرتبط خودکارآمدی با دو هر نوآورانه کاری رفتار و کاری تی نتایج نشان داد که مشارکتبود به عبار خودکارآمدی

نوآورانه  کاری رفتار طریق از شغلی عملکرد عمومی بر خدمات ( طی پ وهشی به بررسی تأثیر انگیزه2022) 2وانگ

کردند، می کار ویتنام در محلیهای دولت در که دولتی کارمند 361 از نظرسنجی از استفاده با تحقیق پرداختند. چارچوب

                                                           
1  Uppathampracha and  Liu 

2 vong 
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 کاری رفتار توسط حدی تا رابطه این .بود شغلی عملکرد بر خدمتگزار رهبری معنادار مثبت تأثیر از حاکیها یافته .شد آزمایش

می تأثیر نوآورانه یکار رفتار بر مثبت طور به عمومی خدمات انگیزه که داد نشان مطالعه این، این بر علاوه .شد واسطه نوآورانه

  .کندمی تقویت خدمتگزار رهبری با را آن ارتباط و گذارد

 و روانی ایمنی ایواسطه نقش :نوآورانه کاری رفتار و نوآوریگیری ( طی پ وهشی به بررسی جهت2022)1زو و همکاران

در  در پیشرفته فناوری با متوسط و کوچک شرکت 24 کارمند از 5۷5مطالعه شام   درونی پرداختند. جامعه آماری این انگیزه

 را هادسترس، داده در گیرینمونه روش از استفاده با مطالعه است، بود. این پکن، چین ،Haidian منطقه در فناوری مرکز یک

 به) خارجی محیط .داد انجام AMOS 23.0 از استفاده با را( SEM) ساختاری معادلات سازیمد  و کرده تحلی  و تجزیه

 قاب  مثبت تأثیر( روانی درونی، ایمنی انگیزه یعنی) روانشناختی عوام  و( نوآوریگیری سازمانی، جهت مثا ، جو انعنو

 این، عوام  بر علاوه .دارند نوآورانه کاری رفتار بر را تأثیر بیشترین روانشناختی عوام  .دارند نوآورانه کاری رفتار بر توجهی

  .است نوآورانه کاری رفتار و بیرونی محیط نبی رابطه میانجی نیز روانشناختی

 رابطه بین رفتار در روانی ایمنی و کارکنان درونی انگیزه میانجی ( طی پ وهشی به بررسی نقش2022)2علی و همکاران

 و پاکستان در اطلاعات فناوری هایسازمان از دهندهپاسخ 98 از نمونه هایکننده پرداختند. دادهنوآورانه و نظارت سوء استفاده

 با کنندهاستفاده سوء نظارت که داد نشان نتایج .کرد آزمایش هاداده تحلی  و تجزیه برای PLS بر مبتنی SEM از استفاده

 مرتبط روانی ایمنی و درونی انگیزه با منفی استفاده سوء این، نظارت بر علاوه .دارد منفی ارتباط زمینه این در نوآورانه رفتار

 ارتباط که داد نشان همچنین نتایج .است مرتبط نوآورانه رفتار با مثبت طور به روانی ایمنی و درونی ین، انگیزها بر علاوه .است

  .شودمی واسطه درونی انگیزه با حدی تا نوآورانه رفتار با کنندهاستفاده سوء نظارت منفی

 رفتار آغازگر و گیرندمی شخص نشات وجود ایور و درون از که است بخش انرژی هاینیرو از ایمجموعه انگیزش :3انگیزش

منظور از انگیزش شغلی در (. 139۷طاهری و همکاران، ) است آن مداومت و شک ، شدت، جهتکننده تعیین و کار به مربوط

 شود.نماید اطلاق میکسب می (1383) همکاران و ای بخشیگویه 40پ وهش حاضر نمره ایست که آزمودنی از پرسشنامه 

 در لازم اقدامات اجرای و دهی سازمان برای خودهای قابلیت به شخص که است باوری خودکارآمدی :4ارآمدیک خود

 شغلی موقعیت یک در موفقیت برای خودهای توانایی به شخص باور دیگر، خودکارآمدی عبارت به .دارد رو پیشهای موقعیت

 یتو نا یگزرسؤالی  31اضر نمره ایست که آزمودنی از پرسشنامه منظور از خودکارآمدی در پ وهش ح(. 2015 ،5 ارسانلی) است

 گردد.نماید اطلاق میکسب می (1994)

جدید  هایش ارز ایجاد و سازمانی هایفرایند و خدمات بهبود برای که دار معنی تغییری از است عبارت :6نوآوری سازمانی

 و بو فورست( دارد سازمان تمرکز رهبری عملکرد، بر جدید ابعاد هب دستیابی برای و گیردمی صورت هاسازمان نفعان ذی برای

                                                           
1 Xu et al 

2 Ali et al 

3   motivation 

4 self-efficacy 

5  Ersanl
 

6 Organizational Innovation 
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 اکیف و اتلای سازمانی نوآوری استاندارد سؤالی 18پرسشنامه  از پ وهش این رد(. 1391 دیندارلو از نق  ، به200۷ ،1همکاران

  .شودمی اطلاق نمایدمی کسب منتخب پرسشنامه در فرد که اینمره استفاده شد به 1982

  تحقیق روش -3

تواند مورد استفاده چراکه نتایج آن قابلیت تعمیم به سایر جوامع را دارا بوده و میکاربردی  هدف لحاظ به تحقیق این

 است همبستگی نوژ اطلاعات، توصیفی و از یآورجمع روش اساس بر ها قرار گیرد. همچنین پ وهش حاضرها و ارگانسازمان

  .شد اجرا دانیمی روش به که

باشد که از این سه متغیر یک پ وهش حاضر دارای سه متغیر اصلی شام  )خودکارآمدی، نوآوری سازمانی و انگیزش( می

 متغیر وابسته )نوآوری سازمانی(، یک متغیر مستق  )خودکارآمدی( و یک متغیر میانجی )انگیزش ( است. 

 

 (:مدل مفهومی پژوهش1تصویر شماره)

های مادرسلیمان، پاسارگاد و مرودشت واقع در استان فارس در شهرداری شهرلیه کارکنان کشام  آماری پ وهش جامعه 

از کارکنان  یگیری تصادفنفر بصورت نمونه 200که با توجه فرمو  مورگان تعداد هستند نفر  420 تقریبی به تعداد 1401سا  

 راکنندگان شرکت از نفر 142 دند. از این تعداد تعدادمرودشت وارد مطالعه ش و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغ 

 .بودند مجرد آنان از نفر 33 و متاه  بررسی مورد کارکنان از نفر 16۷ همچنین تعداد .دادند تشکی  زن را نفر 58 تعداد و مرد

 افراد از نفر41 تعداد .ندبود تکمیلی تحصیلات دارای نفر 50 و کارشناسی نفر109کاردانی،  و دیپلم مدرک دارای نفر41 تعداد

همچنین تعداد  .داشتند سن سا  50 از بیش نفر 16 و 50-41نفر 40،54-35 سن هاآن از نفر 89سا ، 35-20 سن دارای

  .داشتند کار سابقه سا  20 از بیش نفر 50 و سا  20-10 نفر ۷6سا ،  10-5 نفر 62سا ،  5 زیر سابقه پاسخگویان از نفر12

ای و بررسی اسنادی اقدام گردید. آوری اطلاعات به صورت کتابخانهت موضوژ و مباحث نظری تحقیق، جمعبرای تدوین ادبیا

بدین صورت که با مطالعه متون، مقالات، کتب و منابع مربوط به عنوان تحقیق، اطلاعات مورد نیاز با استفاده از روش فیش

از فرضیات پ وهش از پرسشنامه استفاده شد. برای این منظور ی مربوط به ها داده گردآوری برایآوری شد. برداری جمع

                                                           
1 Forestbou et al
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 استفاده شد. این خواهد بود تحقیق مفهومی مد  برمبنای که استانداردیهای پرسشنامه های فردی وپرسشنامه وی گی

و (199۷)هرزبرگ  یشغل یزشپرسشنامه انگ ،(1994) یتو نا یگزر یپرسشنامه خودکارآمد :شام  استانداردهای پرسشنامه

 روابط) ارتباط، محیط مشی و خط، دستمزد و حقوقشام  خرده مقیاس های  (1986پرسشنامه نوآوری سازمانی اتلای و اکیف )

 ماهیت، شغلی توسعه و پیشرفت، قدردانی و شناخت، نظارت و سرپرستی نحوه، کار محیط شرایط، شغلی امنیت، (همردیفان با شخصی

 بود.  غلیش موقعیت، شغلی مسؤولیت، کار

  :شدهای زیر انجام آزمون Amos,24و  SPSS 24های افزاربه ترتیب زیر توسط نرمها آوری و تلخیص دادهپس از جمع

 دهندگان و جامعۀ آماری. های پاسخبندی و بررسی وی گیآمار توصیفی، به منظور طبقه

 آزمون ضریب آلفای کرونباخ برای تعیین پایایی پرسشنامه. 

 های تحقیقاسمیرنوف جهت بررسی نرما  بودن متغیر-از آزمون کالموگروف استفاده

 ها. متغیر میاناستفاده از آزمون ضریب همبستگی برای تعیین نوژ و شدت رابطه 

 های برازندگی. و شاخص آموسافزار به کمک نرمو مد  تحقیق  برای تعیین روایی سازه ،1تحلی  عاملی تأییدی

 های تحقیقتائید مد  ساختاری تحقیق و بررسی صحت و سقم فرضیهانجام رگرسیون جهت 

ها درباره به منظور آزمون فرضیه (Amos24)روابط ساختار یافته خطی  ،(SEM)یابی معادلات ساختاری و در انتها مد 

 های مشاهده شده و مکنون استفاده شد. روابط میان متغیر

 یافته ها -4

 ق های تحقیتحلیل توصیفی متغیر

 دهد. های پ وهش را نشان میتحلی  توصیفی متغیر (، 1جدو  شماره )

 های پژوهشتحلیل توصیفی متغیر(:1جدول شماره)

 بیشینه کمینه انحراف معیار میانگین تعداد هامتغیر

 81 33 42/14 18/59 300 نوآوری سازمانی

 42 23 02/4 56/32 200 خودکارآمدی فردی

 34 18 82/3 42/26 200 انتظار پیامد فردی

 31 12 10/4 21/21 200 خودکارآمدی جمعی

                                                           
1 Confirmatory factor analysis 
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 بیشینه کمینه انحراف معیار میانگین تعداد هامتغیر

 26 10 82/3 42/18 200 انتظار پیامد جمعی

 130 64 42/15 62/98 200 خودکارآمدی

 14 5 43/2 35/10 186 دستمزد و حقوق

 15 3 40/2 10/11 186 محیط مشی و خط

 15 5 02/2 25/11 186 (همردیفان با شخصی روابط) ارتباط

 15 5 28/2 40/9 186 شغلی منیتا

 14 5 23/2 5/10 186 کار محیط شرایط

 15 10 55/1 30/11 186 نظارت و سرپرستی نحوه

 20 5 59/3 25/11 186 قدردانی و شناخت

 16 5 32/3 85/11 186 شغلی توسعه و پیشرفت

 13 5 31/3 80/8 186 کار ماهیت

 12 8 19/1 50/10 186 شغلی مسؤولیت

 8 4 41/1 30/6 186 شغلی موقعیت

 133 76 14/13 60/112 186 انگیزش شغلی

 

 انگیزش (، متغیر62/98±42/15توان بیان نمود که میانگین متغیر خودکارآمدی )می (،1جدو  شماره )با توجه به

 است.  (18/59±42/14)و متغیر نوآوری سازمانی(60/112±14/13)شغلی

 هاآزمون نرمال بودن داده

 دهد. پ وهش را نشان می هایداده بودن نرما  نتایج آزمون کولموگراف اسمیرنف را به منظور آزمون (، 2ره)جدو  شما

 اسمیرنف کولموگراف آزمون نتایج(:2جدول شماره)

 معناداری zآماره  هامتغیر

 123/0 200/0 یفرد یهای خودکارآمدباور

 095/0 195/0 یفرد هاییامدانتظار پ
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 معناداری zآماره  هامتغیر

 114/0 189/0 یجمع یمدهای کارآباور

 175/0 169/0 یجمع هاییامدانتظار پ

 125/0 178/0 خودکارآمدی شغلی

 121/0 154/0 نوآوری سازمانی

 123/0 192/0 دستمزد و حقوق

 114/0 125/0 محیط مشی و خط

 119/0 167/0 (همردیفان با شخصی روابط) ارتباط

 178/0 180/0 شغلی امنیت

 121/0 154/0 کار محیط شرایط

 102/0 147/0 نظارت و سرپرستی نحوه

 100/0 190/0 قدردانی و شناخت

 133/0 136/0 شغلی توسعه و پیشرفت

 149/0 155/0 کار ماهیت

 159/0 152/0 شغلی مسؤولیت

 169/0 191/0 شغلی موقعیت

 103/0 182/0 انگیزش شغلی

 

 (. <P 05/0ها از توزیع نرما  برخوردار هستند)ها و زیر متغیرصتوان بیان نمود که شاخمی (، 2جدو  شماره)با توجه به 

 های پژوهشبررسی روابط بین شاخص

ها به وسیله آزمون همبستگی پیرسون به بررسی در این بخش برای آزمون همسبتگی به دلی  پارامتری بودن توزیع داده

 های اصلی پرداخته شده است. رابطه بین متغیر

 های پژوهشمتغیربین  بستگی درونیهم(:3جدول شماره)

 سازمانی نوآوری خودکارآمدی انگیزش هامتغیر
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 سازمانی نوآوری خودکارآمدی انگیزش هامتغیر

   1 انگیزش

  1 718/0** خودکارآمدی

 1 409/0** 617/0** سازمانی نوآوری

  .درصد است1درصد، علامت ** معنی داری در سطح  5دهنده معنی داری در سطح در جدو  فوق علامت * نشان

P < 0.01** , P < 0.05*, P < 0.05 

 

طور که نتایج آورده شده است. همان (، 3جدو  شماره)های اصلی پ وهش در نتایج حاص  از همبستگی پیرسون بین متغیر

های خودکارآمدی و ( و متغیر61۷/0(، انگیزش و نوآوری )۷18/0های انگیزش و خودکارآمدی )دهد، متغیرجدو  نیز نشان می

 رصد با یکدیگر ارتباط مثبت و معناداری دارند. د1( در سطح 409/0نوآوری )

 تحلیل عاملی تأییدی

 تحلی  به که است ایمرحله دو هایمتغیر جزء پس باشدمی بعد دارای خود کار آمدی شغلی متغیر تحقیق این در چون

 شده گزارش (،4دو  شماره)جشغلی در خودکارآمدی متغیر تائیدی عاملی تحلی  نتایج .پردازدمی هامتغیر و ابعاد بین رابطه

 است. 

 خودکارآمدی شغلی نتایج تحلیل عاملی تأییدی متغیر(:4جدول شماره)

 نتیجه ضرایب معناداری بار عاملی ابعاد متغیر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خودکارآمدی هایباور

 فردی

 تأیید 12/9 69/0

 تأیید 99/9 77/0

 تأیید 98/9 67/0

 ییدتأ 89/9 72/0

 تأیید 63/9 73/0

 تأیید 36/9 79/0

 تأیید 41/9 81/0

 تأیید 32/9 79/0
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 نتیجه ضرایب معناداری بار عاملی ابعاد متغیر

 

 خودکارآمدی شغلی

 تأیید 79/9 82/0

 تأیید 12/10 73/0

 

 

 

 

 های فردیانتظار پیامد

 تأیید 15/10 76/0

 تأیید 36/10 81/0

 تأیید 98/10 74/0

 تأیید 36/10 71/0

 تأیید 58/10 72/0

 تأیید 73/10 82/0

 تأیید 02/11 87/0

 تأیید 09/10 83/0

 

 

 خودکارآمدی هایباور

 جمعی

 تأیید 39/10 86/0

 تأیید 89/9 87/0

 تأیید 63/10 79/0

 تأیید 39/10 82/0

 تأیید 36/10 84/0

 تأیید 35/10 86/0

 تأیید 45/10 85/0

 

 

 جمعی هایپیامد انتظار

 تأیید 47/10 81/0

 تأیید 63/9 83/0

 تأیید 23/10 82/0

 تأیید 11/10 77/0

 تأیید 65/10 76/0

 تأیید 30/11 80/0
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 همه بالا جدو  در .شوند پذیرفته تا باشند 5/0از  بزرگتر همگی متغیر هر عاملی هایبار همه باید تائیدی عاملی تحلی  در

شده سنجیده هایشانپرسش توسط خوبی به ابعاد این که گفت توانمی پس دهستن 5/0 از بزرگتر بعد پنج هر عاملی هایبار

 بدست نتایج .هستند بالایی نسبتاً و معنادار عاملی هایبازار دارایها عام  تمام است مشخص نیز بالا جدو  در که همانطوراند. 

 عدد که است ضریب، این یک بودن معنادار از منظور .باشندمی تحقیق مفهومی مد  و تائیدی عاملی تحلی  تائید نشانگر آمده

 باشند می96/1 از بزرگتر معناداری ضرایب تمام فوق جدو  در .باشد -96/1از کوچکتر یا 96/1از  بزرگتر باید آن بودن معنادار

  .باشدمی مرحله این در تائیدی عاملی تحلی  تائید نشانگر که

 بین رابطه تحلی  به که است ایمرحله دو هایمتغیر جزء پس باشدمی عدب دارای انگیزش شغلی متغیر تحقیق این در چون

 است.  شده گزارش (،5جدو  شماره) در شغلی انگیزش متغیر تائیدی عاملی تحلی  نتایج .پردازدمی هامتغیر و ابعاد

 انگیزش شغلی متغیر تأییدی عاملی تحلیل نتایج(:5جدول شماره)

 نتیجه معناداریضرایب  بار عاملی ابعاد متغیر

 

 

 

 

 

 

 

 انگیزش شغلی

 

 حقوق و دستمزد

 تأیید 96/8 67/0

 تأیید 82/8 55/0

 تأیید 86/9 61/0

 

 محیط مشی و خط

 تأیید 81/10 63/0

 تأیید 76/9 69/0

 تأیید 36/10 66/0

 

 (همردیفان با شخصی روابط) ارتباط

 تأیید 36/9 59/0

 تأیید 90/9 61/0

 تأیید 36/8 62/0

 تأیید 63/9 63/0

 تأیید 36/9 67/0

 

 شغلی امنیت

 تأیید 15/10 55/0

 تأیید 15/10 52/0

 تأیید 12/9 50/0

 تأیید 93/8 53/0

 تأیید 21/8 63/0 



 

  52 1403 زییپا ،3 شماره ،1  دوره 

 

 نتیجه معناداریضرایب  بار عاملی ابعاد متغیر

 تأیید 65/8 62/0 کار محیط شرایط

 تأیید 35/9 68/0

 

 نظارت و سرپرستی نحوه

 تأیید 37/8 67/0

 تأیید 39/9 66/0

 تأیید 65/9 61/0

 تأیید 86/9 69/0

 تأیید 56/8 51/0

 

 قدردانی و شناخت

 تأیید 99/8 53/0

 تأیید 31/9 56/0

 تأیید 67/9 57/0

 تأیید 10/9 59/0

 تأیید 65/8 51/0

 

 شغلی توسعه و پیشرفت

 تأیید 79/9 67/0

 تأیید 36/10 63/0

 یدتأی 65/10 66/0

 تأیید 87/10 67/0

 

 کار ماهیت

 تأیید 16/9 61/0

 تأیید 35/9 52/0

 تأیید 67/10 56/0

 

 مسئولیت شغلی

 تأیید 93/9 57/0

 تأیید 66/10 50/0

 تأیید 51/9 57/0

 تأیید 99/8 53/0 موقعیت شغلی
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 نتیجه معناداریضرایب  بار عاملی ابعاد متغیر

 تأیید 33/9 69/0

 

 همه بالا جدو  در .شوند پذیرفته تا باشند 5/0از  بزرگتر همگی متغیر هر یعامل هایبار همه باید تائیدی عاملی تحلی  در

شده سنجیده هایشانپرسش توسط خوبی به ابعاد این که گفت توانمی پس هستند 5/0 از بزرگتر بعد پنج هر عاملی هایبار

 بدست نتایج .هستند بالایی نسبتاً و معنادار عاملی هایبازار دارایها عام  تمام است مشخص نیز بالا جدو  در که همانطوراند. 

 عدد که است ضریب، این یک بودن معنادار از منظور .باشندمی تحقیق مفهومی مد  و تائیدی عاملی تحلی  تائید نشانگر آمده

 باشند می96/1 از بزرگتر معناداری ضرایب تمام فوق جدو  در .باشد -96/1از کوچکتر یا 96/1از  بزرگتر باید آن بودن معنادار

  .باشدمی مرحله این در تائیدی عاملی تحلی  تائید نشانگر که

 

 تحقیق اصلی فرضیه ساختاری مدل بررسی

 به توجه با آن در که شودمی هئارا اصلی فرضیه ساختاری مد  .هستیم تحقیق اصلی فرضیه اثبات دنبا  به قسمت این در

 هایمتغیر تأثیرگذاری نحوه و علی روابط بهتر چه هر شناخت منظور به .ردندگمی رد یا پذیرش مورد فرضیه معناداری اعداد

 عاملی تحلی  و ساختاری معادلاتیابی مد  در .گرفت صورت ساختاری معادلات مد  از استفاده با مسیر تحلی  تحقیق

 نیکویی آزمون چندین ایموس .شودیم عرضه روش اینافزار نرم وسیله بههایی مد ، آماره برازش نیکویی ارزیابی برای تأییدی

 شاخص چند از حاضر تحقیق در .است ضروری آزمون سه حداق  متخصصان، بررسی برخی دید از که کندمی عرضه برازش

 نیکویی شاخص (3 آزادی درجه به کا مجذور نسبت( 2 کای مجذور( 1 :است شده استفاده ساختاری مد  ارزشیابی برای

 خطای ریشه( ۷ و( IFI) افزایشی برازندگی شاخص( 6( CFI) تطبیقی برازندگی (شاخص5 (NNFI) شاخص (4(GFI) برازش

 (. RMSEA) تقریب مجذورات میانگین

 مدل برازش هایشاخص(:6جدول شماره)

 نتیجه حد مجاز مقدار شاخص نام شاخص

 قابل قبول 3کمتر از  61/2 کای دو

 قابل قبول 9/0بالاتر از  1 (GFIنیکویی برازش )

 قابل قبول 09/0کمتر از  002/0 (RMSRAریشه میانگین مربعات )

 قابل قبول 9/0بالاتر از  14/1 (CFIبرازندگی تعدیل یافته )

 قابل قبول 9/0 از بالاتر IFI 97/0شاخص 
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 قابل قبول 9/0 از بالاتر NFI 93/0شاخص 

 قابل قبول 9/0 از بالاتر CFI 94/0شاخص 

 

 

 دهد. مد  ساختاری تحلی  یافته پ وهش را نشان می  تصاویر شماره دو و سه

 

 های پژوهش(:بار عاملی استاندارد فرضیه2تصویر شماره)
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 های پژوهشفرضیه استاندارد t-value(:آمار 3تصویر شماره)

 اول فرعی فرضیه ساختاری معادلات تحلیل از حاصل نتایج(: 7جدول شماره)
 نتیجه آزمون متغیر وابسته تقلمتغیر مس T-value ضریب استاندارد

 H1تأیید  انگیزش شغلی شغلی خودکارآمدی 75/10 54/0

 فرضیه فرعی اول

 .بین انگیزش و خودکارآمدی کارکنان ارتباطی معنادار وجود دارد 

می 96. 1ازتر بزرگ که( 57/10)  مدهآ بدست t به توجه با و است 54/0با برابر خودکارآمدی شغلی و موفقیت شغلی متغیر دو بین استاندارد : ضریبنتیجه

 مرودشت و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغل کارکنان خودکارآمدی و انگیزش بیننتیجه  توانمی پس .گرددمی تأیید H1 و رد HO باشد، لذا

 گردد.دارد که فرضیه فرعی اول تأیید می وجود معنادار و مثبت ارتباطی

 

 نتیجه آزمون متغیر وابسته متغیر مستقل T-value ضریب استاندارد

 2Hتأیید  نوآوری سازمانی انگیزش شغلی 44/10 61/0

 فرضیه فرعی دوم

  معنادار وجود دارد. یارتباطبین انگیزش و نوآوری سازمانی 



 

  56 1403 زییپا ،3 شماره ،1  دوره 

 

می 96. 1ازتر بزرگ که( 44/10)  آمده بدست t به توجه با و است61/0با برابر خودکارآمدی شغلی و موفقیت شغلی متغیر دو بین استاندارد : ضریبنتیجه

 و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغل کارکنان سازمانی نوآوری و انگیزش بین 1 نتیجه بین توانمی پس .گرددمی تأیید H1 و رد HO باشد، لذا

 گردد.که فرضیه فرعی دوم تأیید میدارد وجود معنادار و مثبت ارتباطی مرودشت

 

 نتیجه آزمون متغیر وابسته متغیر مستقل T-value ضریب استاندارد

 H3تأیید  نوآوری سازمانی خودکارآمدی 96/9 66/0

 فرضیه فرعی سوم

 .بین خودکارآمدی و نوآوری سازمانی ارتباطی معنادار وجود دارد 

باشد، می 96. 1ازتر بزرگ که( 96/9)  آمده بدست t به توجه با و است61/0با برابر خودکارآمدی شغلی و موفقیت شغلی متغیر دو بین استاندارد : ضریبنتیجه

 مرودشت و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغل کارکنان سازمانی نوآوری و خودکارآمدی نتیجه بین توانمی پس .گرددمی تأیید H1 و رد HO لذا

 گردد.تأیید می که فرضیه فرعی سوم .دارد وجود معنادار و مثبت ارتباطی

 نتیجه آزمون متغیر وابسته متغیر مستقل T-value ضریب استاندارد

نوآوری  انگیزش خودکارآمدی 63/9 52/0

 سازمانی

 Hتأیید 

 فرضیه اصلی

 آوری سازمانی کارکنان با توجه به نقش متغیر میانجی انگیزش کارکنان ارتباطی معنادار وجود دارد.بین خودکارآمدی و نو 

 بین( t) معناداری عدد مقدار اینکه به توجه با .دهدمی نشان میانجی انگیزش بر نوآوری سازمانی کارکنان متغیر تأثیر از بعد خودکارآمدی راگذاری : تأثیرهنتیج

 کارکنان سازمانی یآورنو و آمدیخودکار بین پس است شده 76/0 با برابر متغیر دو بین ضریب مقدار چون و است شده96/1از بزرگتر و 63/9 با برابر متغیر دو

 فرضیه نتیجه در دارد وجود معنادار و مثبت ارتباطی کارکنان انگیزش میانجی متغیر نقش به توجه با مرودشت و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغل

 .گیردمی قرار تائید مورد تحقیق اصلی

 گیریبحث و نتیجه -5

 رکنان ارتباطی معنادار وجود دارد. بین انگیزش و خودکارآمدی کا 

های پ وهش از شیوه تحلی  معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج پ وهش نشان داد که بار در راستای تأیید یا رد فرضیه

ز است که با توجه به اینکه این مقدار ا ۷5/10به دست آمده و مقدار معناداری برابر با  54/0عاملی استاندارد میان دو متغیر 

 گردد. بیشتر است لذا فرضیه فرعی او  پ وهش تأیید می 96/1
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 و فرازیانی ،(1399)همکاران و عبدالمنافی ،(1400)ایرانیان و های ذوالریاستینهای پ وهش حاضر همسو با پ وهشیافته

 باشد. ( می2019) 1نان و همکاران ،(1398)آبادی خلی 

 و روانی، کنجکاوی هاینیاز از ناشی خود به خود طور به درونی انگیزه که کرد بیان توانمی آمده دست به نتایج تبیین در

می ایجاد خاص فعالیت یک که چالشی علاقه، حس روی دارند، از ذاتی انگیزه افراد وقتی .است رشد برای طبیعیهای تلاش

 درونی عم ، انگیزه در(. خارجی) علت یک دلی  به دهد، نهمی رخ خود به خود رفتار این .کنندمی عم  لذت روی از و کند

 افراد وقتی بگوییم که است جالب .کندمی فراهم راها توانایی وها مهارت توسعه برای لازم تلاش وها خواسته پیگیری برای

نده کنسرگرم .کنندمی استقلا  و شایستگی گیرند، احساسمی عهده بر راهایی مسئولیت یا گیرندمی عهده به را خود وظایف

 بسیاری از افراد شودمی باعث شغلی انگیزه وجود .کنندمی بیان را خود درونی انگیزه هابرم، آنمی لذت آن انجام از من یا است

 دشوار دارند، وظایف اطمینان خودهای توانایی به که افرادی .کنند کار انجام توانایی و فردی بالا، سلامت کارایی احساس جهات

 هاآن از اجتناب و تهدید جای به و کنندمی انتخاب را برانگیز چالش اهداف هاآن .دانندمی آن بر تسلط یبراهایی چالش را

 از درک چنین .کنند کنتر  راکننده تهدیدهای موقعیت توانندمی که هستند مطمئن هاآن .شوندمی هاآن انجام به متعهد

 .شودمی افراد در خودکارآمدی بهبود باعث که شودمی کار تکمی  به جرمن و دهدمی کاهش را افسردگی و استرسها توانایی

 ضروری خاصهای موقعیت در که است وظایفی انجام برای خودهای توانایی وها مهارت از فرد قضاوت و درک خودکارآمدی

 هایموانع، کار با مقابله مهارت از دهاستفا با تا سازدمی قادر را افراد انگیزه دیگر، وجود سوی از .(2019 2است )نان و همکاران

 .است آن انجام برای لازم اساسیهای مهارت و موفق عملکرد برای مهمی عام  انگیزه دهند، بنابراین انجام ایالعاده خارق

 خود رآمدیخودکا به که افرادی .گذاردمی تأثیر کار یک انجام برای تلاش میزان بر افراد خودکارآمدی بر تأثیرگذاری با انگیزه

  .دهندمی انجام مشکلات و موانع بر غلبه برای بیشتری دارند، تلاش اعتقاد

  .بین انگیزش و نوآوری سازمانی کارکنان ارتباطی معنادار وجود دارد 

های پ وهش از شیوه تحلی  معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج پ وهش نشان داد که بار در راستای تأیید یا رد فرضیه

است که با توجه به اینکه این مقدار از  44/10به دست آمده و مقدار معناداری برابر با  61/0ی استاندارد میان دو متغیر عامل

 گردد. بیشتر است لذا فرضیه فرعی دوم پ وهش تأیید می 96/1

من و (، آ2019)3(، العامری و همکاران139۷های شعبانی و شربتی)های پ وهش حاضر همسو با پ وهشیافته

 باشد. ( می2020)5(، گوپتا2020)4همکاران

 اثربخشی افزایش در که مهمی روانشناختیهای سازه از توان اظهار داشت که یکیدر تبیین نتایج به دست آمده پ وهش می

 شغ  با بمطلو تعام  و انگیزه، دلبستگی معنای به شغلی انگیزه .است شغلی دارد، انگیزش ایبرجسته نقشها سازمان و افراد

 انرژی مشتاق اساس، کارکنان این بر و است بخشانگیزه و بخشمثبت، رضایت شغلی سلامت دیگر، وضعیت عبارت به .است

                                                           
1
 Nan et al 

2
 Nan et al 

3
  Alameri et al 

4
  Ameen et al 

5
 Gupta 
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 مفهومی شغلی انگیزه .هستند یکسان هاآن کنندمی فکر هاآن .هستند خود شغ  با و خود شغ  درگیر دارند، بیشتر زیادی

 ترک قصد با و دارد مثبت رابطه شغلی رضایت و سازمانی مدنی هایرفتار شغلی، تقویت دعملکر مانند مثبتی نتایج با که است

 .شودمی مشتریان بیشتر رضایت و شغلی بهتر عملکرد به منجر کارکنان در شغلی انگیزه افزایش .دارد بالایی منفی رابطه شغ 

(. 2020دارد )گوپتا،  خود کار محیط از ایجنبه از او که است مثبتی یا منفی ارزیابیدهنده نشان خود کار به نسبت فرد نگرش

 .پردازدمی خود مربوطه کاریهای سازمان در افراد شغلی نگرش به است شده انجام رفتار زمینه در اخیراً که تحقیقاتی بیشتر

سازمانی،  منظر از اما است، نشده سازمانی رفتار وارد که است زیادی مدت شغلی دلبستگی یا کار واژه ،هانگرش این میان در

نظر،  از فردی نظر از و شودمی تلقی تولید افزایش و کارکنان انگیزه قف  کردن باز برای کلیدی عنوان به شغلی دلبستگی

 در شغلی انگیزه .شودمی گرفته نظر در کار مح  در فرد رضایت و .است شخصی عملکرد، رشد در انگیزه ایجاد برای کلیدی

 با که است شغ  با مرتبط و مثبت ذهنی حالت یک ایجاد آن نتیجه که شود منجر شغلی دلبستگی به دتوانمی زمان طو 

 و اشتیاق از و دارند زیادی هستند، انرژی دلبسته خود شغ  به که کارکنانی .است همراه شغلی جذابیت و انرژی، فداکاری

 ایجاد در کنند، سعیمی استفاده خود پتانسی  تمام از نتیجه برخوردارند، در خود شغلی وظایف انجام برای کافی انگیزه

 و کنند کشف را مختلف موارد .کنند تلاش و بگیرند یاد تا کنندمی سعی دارند، بنابراین مدیریت به خود اثبات برای خلاقیت

 نیستند، بلکه دیگری سازمان به انتقا  و سازمان از خروج فکر به افراد این .بگیرند کمک آن از سازمان وضعیت بهبود برای

های فعالیت دارند، با بیشتری شایستگی خود کار در دارند شغلی انگیزه که کارکنانی کلی طور به .دارند سازمان بهبود در سعی

 خود کار به بیشتری امید هاآن .دهندمی بهتری پاسخ خود شغلیهای خواسته به و کنندمی برقرار بهتری ارتباط خود کاری

  .هستند نوآورتر افراد این کنند، بنابراینمی تجربه را کمتری جسمی و روحی تگیخس و .دارند

 مثبت و معنادار وجود دارد.  یارتباط بین خودکارآمدی و نوآوری سازمانی کارکنان 

 ربا که داد نشان پ وهش نتایج .شد استفاده ساختاری معادلات تحلی  شیوه از پ وهشهای فرضیه رد یا تأیید راستای در

 از مقدار این اینکه به توجه با که است 96/9 با برابر معناداری مقدار و آمده دست به 66/0 متغیر دو میان استاندارد عاملی

  .گرددمی تأیید سوم پ وهش فرعی فرضیه لذا است بیشتر 96/1

(، 1401فری و همکاران)(، جع2019)2(، العامری و همکاران2020)1وی و همکارانهای های پ وهش حاضر با پ وهشیافته

 ( همسو است. 1401محمدی)

توانایی به آنجائیکه از باشد خودکارآمدی دارای انسانی نیروی اگر توان بیان داشت که کهدر تبیین نتایج به دست آمده می

 خود با انسانی عمناب به نسبت بیشتری خلاقیت و نوآوری توانایی سازمانی ساختار وجود با دارند اطمینان خودهای مهارت وها 

چالشی،  اهداف سمت به اهداف انتخاب در هستند بیشتری خودکارآمدی دارای که افرادی اینکه دارند، برایتر پایین کارآمدی

 خود افراد کنندمی دوری برانگیز چالش و مشک  اهداف و وظایف با برخورد از مؤلفه این ازتر پایین سطح با افراد ولی رفته

 به رسیدن برای را لازم هایاستاندارد و دید خواهند پذیرتر مسئولیت آن برابر در را چالشی، خود اهداف این بانتخا با کارآمد

 خود عملکرد قضاوت و ارزیابی نتایج از و ندارند گرفتن قرار ارزیابی مورد از از واهمه افراد این .کنندمی تعیین اهداف از اینگونه

                                                           
1
 Wei et al 

2
  Alameri et al 
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 اهداف به رسیدن برای خود عملکرد در ضعف گونه هر مشاهده از هاآن دهندمی قرارداری بربهره مورد بیشتر توسعه راه در

 پس کنند .می ایجاد اهداف به رسیدن راه در خود برای انگیزشی اهرم یک مناسب و مقتضی اصلاحات تدوین با نهراسیده، بلکه

 دیگر از .باشدمی آن تحقق راه در عملیاتی ابزار یک هم و اهداف تدوین در هم مناسب ابزار یک خودکارآمدی گفت توانمی

 هاآن اجرای بر بلکه اهداف انتخاب در تنها نه باشدمی احتمالی هایشکست برابر در خود کنتر  بر تسلط کارآمدی خود منافع

های تلاش آسانی به و دارند کمی کنتر ها محدودیت و موانع بر است پایین هاآن در که خودکارآمدی افرادی .گذاردمی اثر نیز

 مشکلات با مواجعه در دارند بالایی کارآمدی خود که افرادی ولی شوندمی امید نا اهداف اجرای از و میشمارند بیهوده را خود

 دهند. می نشان خود از بیشتر پایداری و استقامت

 کارکنان ارتباطی معنادار وجود دارد.  آوری سازمانی کارکنان با توجه به نقش متغیر میانجی انگیزشبین خودکارآمدی و نو

 بار که داد نشان پ وهش نتایج .شد استفاده ساختاری معادلات تحلی  شیوه از پ وهشهای فرضیه رد یا تأیید راستای در

 مقدار و آمده دست به 52/0خودکارآمدی و نوآوری با توجه به نقش متغیر میانجی انگیزش  متغیر دو میان استاندارد عاملی

  .گرددمی تأیید اصلی پ وهش فرضیه لذا است بیشتر 96/1 از مقدار این اینکه به توجه با که است 63/9 با برابر عناداریم

سازمانی را با توجه به نقش میانجی  یآورنو و های پ وهش حاضر پ وهشی که رابطه بین خودکارآمدیبا توجه به یافته

آمن و ها نتایج مشابهی را ارائه دادند. برای مثا  پ وهش اما برخی از پ وهش کارکنان بررسی کرده باشد یافت نشد انگیزش

نوآورانه،  کاری و رفتار و ( رابطه خودکارآمدی2022) 2لیو و سازمانی، آپاتامپراچا نوآوری بر انگیزه ( تأثیر2020)1همکاران

 ند. و خودکارآمدی را نشان داد شغلی انگیزش ( رابطه بین139۷هاشمی و همکاران)

بالا در افراد بازخوردی را فعا  کند و آنان از اطلاعات دریافت شده از طریق بازخورد برای عملکرد بهتر خود  انگیزش

یک انگیزش برچگونگی رابطه با دیگران و سلامت روانی فرد تأثیر زیادی دارد. بالای انگیزش استفاده خواهند کرد. سطح 

ی رشد طبیعی و سالم لازم است عدم پذیرش خود و دیگران، ترس از طرد، شدن ضرورت حیاتی برای هر انسان است و برا

های گیری و برقراری ارتباط با دیگران از پیامددفاعی، اعتیاد مشکلات مربوط به مدیریت زندگی، تصمیم هایاستفاده از شیوه

ی سازمان و مح ، کارشان لازم است که (. بر این اساس، از جهت ارتقا2016 ،3لیو و لیورود) پایین به شمار میانگیزش 

های دریافت بالا را در خود پرورش دهند فردی که خود را ارزشمند و مهم در سازمان و مح  کارشان بداند، از بازخوردانگیزش 

های بیرونی همچون کند؛ اگرچه ممکن است که این بازخورد منفی باشد. همچنین اگرچه پاداششده نهایت استفاده را می

سازمانی کارکنان کمک کند، ولی  انگیزشتوانند برای کارکنان رضایت بخش باشند و به میزان قوق، ارتقا پست و رهبری میح

ها به خصوص در سیستم آموزشی بسیار حایز اهمیت های دریافت شده از محیط کار نیز در سازمانهای درونی و بازخوردپاداش

ها آن انگیزشسازد و بر پایبندی و ارزشمندی و کارکنان را متأثر میاشتیاق ی و های شخصها ارزشاست رضایت شغلی هدف، 

ای آنان است در صورتی که افراد از احساس ترین عوام  برای تشویق کارکنان درباره عملکرد حرفهافزاید و از جمله مهممی

کنند به اهداف راضی هستند و همیشه تلاش می سازمانی بالا برخوردار باشند از زندگی و شغ  خود انگیزشارزشمندی بالا و 
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سازمانی و بالا بردن حس خود ارزشی از طریق  خودکارآمدیهای شغلی و خود برسند. پس روشن است که با ایجاد انگیزه

ر ها را به تلاش بیشتر و تدابیری با کیفیت بهتر واداتوان کارکنان سازمانهای ارائه شده نسبت به سازمان، میبازخورد

تواند عم  کند داشته باشد بهتر میخود احساس بهتری در مورد توانایی  کارکنانهر اندازه که (. 2019 ،1)احمد و همکارانکرد

کنند و زمان بیشتری را صرف های جدید را پیاده میشوند، روشبا خودکارآمدی بالا از نظر درونی بیشتر برانگیخته میکارکنان 

( خودکارآمدی به بیان 199۷ه اعتقاد او توانمندسازی بدون خودکارآمدی غیر محتم  است )بندورا، کنند بخود میآماده کردن 

هایی است که الگوها، معلومات و آگاهیها، تواناییها، نگرشها، انگیزههای خود شام  نیازساده اعتقاد و باور شخص به وی گی

 ،های دیگر برگرفته از خود برای مثا  خوداتکائیدی با اغلب سازهباید توجه داشت که خودکارآم .شوندهای رفتاری وی می

دهند خودپنداری ارتباط دارد خودکارآمدی با خود ارزشی ترکیب شده و عزت نفس را تشکی  میو عزت نفس  ،خودباوری

همچنین دانند. میشناسان و برخی از روانشناسان، خودپنداری مثبت را مترادف با خودکارآمدی (. اکثر جامعه1998)مور، 

هایشان های افراد در مورد تواناییهای خودکارآمدی، یعنی قضاوتاند که باورنظریه پردازان شناختی اجتماعی فرض کرده

هایشان های افراد نسبت به تواناییهای شغلی و عملکرد هستند این باورانتخاب ،کننده مهم انگیزهنسبت به انجام تکلیف تعیین

 (199۷گذارد )بندورا، ها اثر میشتکار آنروی تلاش و پ

شود که فرد قادر باشد با پشتکار و تلاش مداوم بر موانع غلبه یابد. وقتی احساس خودکارآمدی ایجاد میبطور کلی 

ها پشتکار بیشتری به خرج میهنگامیکه افراد باور کنند که الزامات کسب موفقیت را دارند در مواجهه با ناملایمات و سختی

که اطمینان توانمندی فردی را فراهم کنند به وی اجازه می هاییشوند تجربهها، قویتر و تواناتر میدهند و با تحم  سختی

( این موضوژ سبب می2018 ،2)دان و همکارانها تحم  کند ها را بدون از دست دادن شایستگیدهند که مشکلات و شکست

 هستند، در برخوردار بالایی خودکارآمدی از که رانه نهراسد و قوی ظاهر گردد. افرادیگردد فرد در ارائه خلاقیت و رفتار نوآو

 دیگر عبارت است، به تفکر تولید و پیدایش معنی به خلاقیت دهندمی خرج به بیشتری خلاقیت خودهای مسئولیت انجام

 با کارکنان اساس این بر است .نوین افکار انهم کردن عملیاتی معنای به نوآوری و دارد اشاره بدیع هایفکر قدرت به خلاقیت

 و کرده عم تر خلاقانه مسائ  با مواجه در هستند برخوردارتری پایین کارآمدی خود از که کارکنانی به نسبت بالا خودکارآمدی

  .شودمی هاآن کاری نوآوری به منجر خود این که هستند مسائ  ح  برای جدیدتر هایح  راه دنبا  به

 پتانسی  از یمندبهره منظور های دولتی بهسازمان که گفت توانمی پ وهش فرضیه او  از حاص  نتیجه به جهتو با

 افزایش مانند وی ه تدابیری با است سازمانی، بهتر هایبرنامه اهداف تحقق در هاآن نقش و ایحرفه صلاحیت واجد کارکنان

 را کارکنان انگیزش شغلی ارتقایهای جامعه، زمینه در آنان مقام به شدن قائ  ارزش و اهمیت و کارکنان مزایای و حقوق

 نماید.  فراهم پیش از بیش هایشانحرف وظایف انجام برای را هاآن رغبت و نموده فراهم

 ایصلاحیت حرفه کارکنان و خودکارآمدی میان ارتباط اهمیت به توجه با دوم، پ وهش فرضیه از حاص  نتیجه به توجه با

 و اجتماعی، حقوق پایگاه و منزلت بودن پایین کار، زیاد حجم مانند ایزمینه عوام  که شودمی پیشنهاد شغلی انگیزش با آنان
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 اقداماتی ابعاد این تمامی کارکنان در هاینیاز رفع به و گرفته قرار مدنظر اجتماعی حمایتهای زمینه فقدان و ناچیز درآمد

  .شود آنان شغلی انگیزش و صلاحیت خودکارآمدی افزایش جانبه، کارکنان باعث همه سلامت شدن بهتر با تا شود انجام

ریزی آموزشی برای کارکنان خود جهت در زمینه برنامهادارات مدیران گردد باتوجه به نتایج فرضیه سوم پ وهش پشنهاد می

برای ایجاد جو مناسب رأی شکوفایی کارکنان  ایجاد روحیه خودکارآمدی توجه وی ه داشته باشند و از مشاوران خارج از سازمان

 کمک بگیرند. 

های آموزشی، مهارت خودکارآمدی را در نیروی انسانی توسعه داده و ایجاد فرصت هایتواند با ارائه پروتک سازمان می

 باشد. سازمان میتر خواهد کرد که نشان از تمرکز زدایی در ها راه را بر ایجاد این مهارت را سه تفویض اختیار به آن

ها پیشنهاد ها و خلاقیتهای تشویقی جهت ارائه ایدههای نوآور در سازمان با راهکاراهتمام مدیران جهت بها دادن به فرصت

 باشد. ها میگردد که این امر در گرو ایجاد یک ساختار مناسب و منعطف برای ایجاد این فرصتمی
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 مآخذ و منابع

 هایقابلیت و سازمانی دوسوتوانی هایمتغیر نقش :نوآوری عملکرد ، تبیین(1400)شاکری، رویا،  و درضاآژنگ، محم .1

 انسانی.  علوم و تربیتی، روانشناسی علوم المللیبین کنفرانس پویا، اولین بازاریابی

ای معلمان رد حرفهبا عملک یتو خلاق یشغل یزشرابطه انگ ی، بررس(139۷ )محمد،ینی، را یو غن یداویشمند، اند .2

 ی، تهران. و روانشناس یریتمدیتی، در علوم ترب یقو تحق ینوآور یالمللکنفرانس بین ین، دومینشهر را ییمقطع ابتدا

گری (. بررسی تأثیر یادگیری بر نوآوری با نقش تعدی 1398بابازاده. طاهره. دوستار. محمد. مرادی. محمود. ) .3

 .198-165 ،ت در علوم انسانیابتکار و خلاقی اینرسی سازمانی. 

 اساس بر سازمانی نوآوری بینی، پیش1401کرمی، مریم،  و رحیمیان، لعیا و خروتی، ملیحه و جعفری، سکینه .4

 توسعه، شیراز.  و انسانی علوم ملی کنفرانس شغلی، سومین خودکارآمدی میانجیگری با کارکنان آموزش و کارتیمی

 یجو نتا یارشد بر عملکرد رفتار یرانمد یگریتأثیر مرب یبررس (.139۷ )، آمنهمحمود و رضازاده یدسیری، ام ینیحس .5

استان مازندران(،  یندهکارکنان ) مورد مطالعه: کارکنان بانک آ یعملکرد بانک با تأکید بر نقش میانجی خودکارآمد

 ایران، تهراندر  یو علوم انسان یریتهای مدپ وهش یمل یشهما ینپنجم

با تأکید بر  یدانش بر عملکرد سازمان یریتمد هاییتأثیر استرات  (.1394 .)اکبر یعلیدختی، ب ینامو  یحهملی، خروت .6

 یع، تهرانصنا یو مهندس یریتدر مد ینهای نوپ وهش یالمللبین ی، کنفرانسسازمان ینوآور

عملکرد بر  یابیارز لییرماو غ یمال هاییارمع یر(. تأث1396) .ی. حسن علینایی. سیپور. حاتم. نداف. مهد یلیخل .۷

 .154-129(. 4)8. یدولت یریتچشم انداز مد .یهدف و عملکرد شغل یینمشارکت در تع یکارکنان برا یزشانگ

 کارکنان، اولین کارایی و انگیزه افزایش در آن نقش و عملکرد ارزیابی (.1394 )پور، محمد تقی و خلیلی، فاطمه .8

 حسابداری، تهران.  و صنایع، مدیریت مهندسی المللیبین کنفرانس

 ینکارکنان، اول ییو کارا یزهانگ یشعملکرد و نقش آن در افزا یابیارز (.1394 )پور، محمد یفاطمه و تقیلی، خل .9

 ی، تهران. و حسابدار یریتمدیع، صنا یمهندس یالمللکنفرانس بین

های بیمههای نمایندگیگذاری مایهوسر عمر بازاریابان بر تأثیرگذار انگیزشی عوام  بررسی ،(1394)دارچینی، ملیحه .10

  .نور پیام اجرایی، دانشگاه مدیریت ارشد کارشناسی نامهبندرعباس، پایان شهرستان در مستقر تجاری

 با شغلی خشنود و سازمانی خودکارآمدی، تعهد علیّ مد (. 1400) .سیدجواد. ایرانبان. محمدعلی. ذوالریاستین .11

 .16-1(. 35)10. روانشناختی هایمد  و هاروش پ وهشی - یعلم فصلنامه .کارکنان شغلی انگیزش
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بر  یشغل یزشتأثیر انگ ی، بررس1398جابر، یرآباد، و ظفرپورام یدوند، سع ینهو آد یدمجیدی، فرج اله و جمشیمی، رح .12

ه در هزار یریتو مد یحسابدار ینهای نوپ وهش یکنفرانس مل ی، سومینشغل یتبا نقش میانجی امن یتعهد سازمان

  .سوم، کرج

هیأت  یاعضا یشغل یزشانگ یجادعوام  مؤثر بر ا ی، بررس1398و آصف، الناز،  یمی، یگانهو کر یمصطفیی، رضا .13

 .3، شماره: 28دوره: یه، طب و تزک ،هرزبرگ یهنظر یبر مبنا یرازش یدانشگاه علوم پزشک یعلم

توانمندگری میانجی با نوآورانه رفتار با شغلی انگیزش ، رابطه1398رضوی، ویداسادات،  و اللهی، میترا نعمت رضوی .14

 در جامعه توانمندسازی کنفرانس کرمان، سومین استانریزی برنامه و مدیریت سازمان کارکنان در روانشناختیسازی 

 مدیریت، تهران مطالعات و انسانی علوم حوزه

 سازمانی، کنتر  هدفگذاری، عدالت نگیزشیا هایمتغیر برخی رابطه بررسی(. 1388) نعامی، عبدالزهرا و ساعی، الهام .15

 .اهواز صنعتی کارخانه یک در کاری اشتیاق و روانشناختی توانمندسازی با تنظیمی شغلی، خود شغلی، خودکارآمدی

  .اهواز چمران شهید روانشناسی، دانشگاه ارشد کارشناسی نامهپایان

 سازمانی، کنتر  هدفگذاری، عدالت انگیزشی هایمتغیر یبرخ رابطه بررسی(. 1388) نعامی، عبدالزهرا و ساعی، الهام .16

 .اهواز صنعتی کارخانه یک در کاری اشتیاق و روانشناختی توانمندسازی با تنظیمی شغلی، خود شغلی، خودکارآمدی

  .اهواز چمران شهید روانشناسی، دانشگاه ارشد کارشناسی نامهپایان

 یبا خودکارآمد یسازمان یادگیریرابطه  یبررس (.1399)رشاد، فی، محمدرضا و تجاریلی، محمد و اسمعی، سنجر .1۷

 ی. در ادارات ورزش و جوانان استان مرکز یکار یاقو اشت یعموم

با عملکرد  یدرون یزشو انگ یشغل یاقاشتی، (. رابطه خودکارآمد1396) .یه. نوریرچی. زایم. مری. فلاحیم. کریسوار .18

 .120-101(. 11)3. یآموزش یتیرو مد یهای رهبرآموزگاران. پ وهش یشغل

 یکارکنان فن یزشعملکرد بر انگ یابیتأثیر ارز (.1393 )محمد یدناصر و عرب، سیی، و صدراابرقو یفراشاه، عل یشبان .19

 یریت، تهران. و مد یحسابدار یالمللبین یزد، کنفرانسای استان حرفه

ادارات  یسازمان یکارکنان و نوآور یشغل هایزهیانگ ینب ۀ(. رابط139۷) .یم. نعیشربت &بهار. غلامرضا.  یشعبان .20

 .121-111(. 3)10در ورزش.  یریتو مد یزیولوژیهای فورزش و جوانان استان همدان. پ وهش

 مدیران خودکارآمدی با شغلی انگیزش رابطه بررسی (1398 )ریاحی، سعید و ریاحی، موسی و عبدالمنافی، سعید .21

 ، اردبی فردا مدرسه ملی همایش آموزشی، اولین

مدارس متوسطه  رانیدب یسازمان یو نوآور یشغل یریبا درگ یسازمان یریادگیرابطه  یررسب(. 1393ریده )عزیزی، ف .22

گروه نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه بوعلی سینا، . پایان1392-1393 یلیاستان کرمانشاه در سا  تحص یعموم

 ی. تیعلوم ترب یآموزش
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(. بررسی ارتباط یادگیری سازمانی و نوآوری از 1393روز. اسفندیاری. احسان. )علوی. سمیه. ارباب شیرانی. به .23

 .92-۷1 ،مدیریت تولید و عملیات دیدگاه سیستم دینامیکی در مرکز تحقیقات مهندسی اصفهان. 

 کارکنان سازمانی، خلاقیت انگیزش عام  سه تأثیر بررسی(1400 )وحیدی، سعید و یوردخانی، مختار و فراتی، حسن .24

 پنجمین ،(شمالی خراسان استان روستایی فاضلاب و آب شرکت :مطالعه مورد) سازمانی عملکرد بر سازمانی نوآوری و

 کار، تهران و کسب در نوآوری و حسابداری، مدیریت المللیبین کنفرانس

 یشغل یزشو انگ یو عملکرد شغل یشغل یرابطه خودکارآمد ی، بررس(1398)حسن، ی، آباد ی فاتح و خلیانی، فراز .25

ورزش سه یونها با تأکید بر فدراسیونو فدراس یعلوم ورزش یمل یشهما یناستان سمنان، اول یبدن یتمعلمان ترب

  .گانه، تهران

مطالعه  :یپرستار یرانمد یدگاهاز د یشغل یزش، عوام  مؤثر بر انگ(1400)فورگ، احمد،  یریزاده، زهرا و نصفرج .26

 ی، تهران. اقتصاد و حسابداریریت، در مد ینسالانه تحولات نو یالمللکنفرانس بین ین، چهارم1398 یفیک

 یدانش در ارتباط میان رهبر یریتمد یا، نقش واسطه(1395)5بذرافشان،  یبخش؛ مجتبفرزانه، محمد ؛ هاجر روح .2۷

 ییزپا 23 یاپی) پ۷،3، دوره 2مقاله یریت، در مد یعموم گذارییمشمجله خظ ،یسازمان یو نوآور ینآفرتحو 

 .31-15، صفحه 1395(، زمستان 1395

 و شغلی انگیزش رابطه بررسی .منیره ن اد حسین، عسکری اکبر، مبارکی علی سید عاد ، احمدی زهرا، آذر فروتنی .28

  .۷8-۷0(: 2) 3 ;1393 .پرستاری مدیریت فصلنامه .پرستاران ایتوسعه خود رفتار با برآن مؤثر عوام 

 ایواسطه نقش :بیرونی-درونی انگیزش و شناختیروان آوریتاب(. 1391) .مسعود. چاریحسین. مرضیه. قاسم .29

 .۷1-61(. 33)9. ایرانی روانشناسان :تحولی روانشناسی .خودکارآمدی

 ایواسطه نقش :بیرونی-درونی انگیزش و شناختیروان آوریتاب(. 1391) .مسعود. چاریحسین. مرضیه. قاسم .30

 .۷1-61(. 33)9. ایرانی روانشناسان :یتحول روانشناسی .خودکارآمدی

 خودکارآمدی تأثیر بررسی (.139۷ )میهن، سیاحی.علی اص  صفایی.مریم فراهانی آبادی غیاث.مرتضی قاسمی .31

بین کنفرانس اراک، دومین شهر در کارآفرین تولیدی هایشرکت عملکرد بر وکار کسب در نوآوری و کارآفرینی

 .21 قرن در اقتصاد و مدیریت المللی

آموزگاران مقطع  یشغل یو خودکارآمد یسازمان یتحما ینرابطه ب ی، بررس(1399)ابوذر، ی، احسان و جباری، قوام .32

ی، و روانشناس یریتمدیتی، در علوم ترب یقو تحق ینوآور یالمللکنفرانس بین ینشهرستان لردگان، پنجم ییابتدا

 تهران. 

 یکنندگ ی اثر تعد :یبر عملکرد نوآور یرفراگ یفیتک یریتدم یر(. تأث1392. ابوالفض . شو . عباس. )یکزاز .33

 .1۷-1(. ۷1)22)بهبود و تحو (.  یریتمطالعات مد .یسازمان یادگیری
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بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی  یپاداش سازمان یرتأث (.1395).یماس یعیمحمود، رف یانفر رفعت، خدابخش یمحب .34

  .232-223(: 3) 2های سلامت محور. پ وهش .ینشهر قزو یآموزش هاییمارستاندر ب یزشانگ

 خودکارآمدی هایواسط نقش با خودمدیریتی هایراهبرد اساس بر شغلی نوآوری علی مد  (.1401)محمدی، میترا،  .35

تربیتی،  علوم المللیبین کنفرانس کرمانشاه، پنجمین شهر ابتدایی مقطع مدارس مدیران در خلاق و شغلی

 پ وهش، تهران و موزشروانشناسی، مشاوره، آ

(. بررسی و ارزیابی رابطه بین یادگیری سازمانی 1395محمودی. محمد تقی. افض  کوهی. فروزان. فروزنده. اعظم. ) .36

 .120-103 ،های مدیریت آموزشینوآوری با نوآوری سازمانی کارشناسان دانشگاه اصفهان. 

انش بر نوآوری سازمانی با میانجیگری یادگیری اثر مدیریت د (. 1400)محمودی، علیرضا و مستحفظیان، مینا، .3۷

سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خوزستان، ششمین همایش ملی علوم ورزشی و تربیت بدنی ایران، 

 تهران

و  یمنابع انسان یریتهای مدرابطۀ راهبرد ی و تحل یی(. شناسا1396پور. محمد. ) ین. پروانه. حسیمراد .38

)ره(. صنعت ینیبندر امام خم یاقتصاد ی هخوزستان، منطقه و یانوردیکنان اداره ک  بنادر و درکار یخودکارآمد

 .۷2-6۷(. 1)3. یاییحم  و نق  در

 بررسی) سازمانی نوآوری بر دانش مدیریت سیستم تأثیر(. 1394) .مرضیه. زاده ادیب. نگارالسادات. جهرمی مصباحی .39

 .43-25(. 5)2. معنایی هاینظام و دانش بازیابی فصلنامه(. سازمانی یادگیری نقش

 شغلی پیشرفت انگیزه با انسانی منابع مدیریت عملکرد ی بینرابطه بررسی (.1394 )بهلولی، نادر و مطلبی، رحیم .40

 تربیتی، ساری.  علوم و مدیریت، اقتصاد، حسابداری المللیبین کنفرانس کارکنان، اولین

 ینکارکنان، پنجم یادگیریو یزهانگ یبر رو یمنابع انسان یریتهای مدیوهر شاث (.139۷)یبه، ذی، جابر و ملکی، ملک .41

 ی، تهران. و حسابدار یریتدر مد یهای کاربردپ وهش یکنفرانس مل

 ادارات سازمانی نوآوری بر اطلاعات فناوری شایستگی ابعاد تأثیر (.1400)جواهری، صدف نقش و ، زینبزادهمندعلی .42

 .2 :، شماره18 :کارافن، دوره فصلنامه ایران، جوانان و ورزش ک 

و  یبر عملکرد شغل یمنابع انسان یریت، تأثیر اقدامات مد(.1399)رودابه، یاری، و بخت یدمحمدجوادسیا، ن یموسو .43

 یشهما یندر کارکنان اداره ک  آموزش و پرورش خرم آباد، هفتم یشغل یزشگر انگاجیبا نقش می یسازمان یتهو

 یران، تهران. ا رینیو کارآف یریتمدی، در حوزه علوم انسان یننو قاتیمطالعات و تحق یمل

پ وهش یمل یشمعلمان مدارس، هما یبا خودکارآمد یرانمد یسازمان یترابطه حما یبررس (.1400)یر،شلی، نجف .44

 ناب. ازنگاه معلم، می یکردو مشاوره با رو یای در روانشناسهای حرفه
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 :مطالعه مورد) سازمانی نوآوری بر خودکارآمدی تأثیر (.139۷)امیری، زینب،  و فرخی، مجتبی و اصفهانی، علی نصر .45

ها، سازمان در صنایع مهندسی و مدیریت، حسابداری مباحث ارتقاء هایراهکار ملی همایش اولین ،(امرسان شرکت

 گچساران

کارکنان دانشگاه  یکارآمدبا خود یمنابع انسان یریتمد ینرابطه ب یبررس(.139۷)محمد، ی، محسن و قاسمیکو، ن .46

 یران، مشهدا یاقتصاد و حسابداریریت، مد یکنفرانس سالانه مل ینزاهدان، دوم یعلوم پزشک

دانش و  یریتبر مد یمنابع انسان یریتتأثیر مد ی(. بررس1395) . مینو.یوسفی. احسان. یحامد. اکراد ید. سیهاشم .4۷

 .20-1(. 8)2. ییمعناهای دانش و نظام یابیفصلنامه باز .یسازمان ینوآور

 در شغلی انگیزش توان بررسی (.139۷ )مهدی، ن ادان، محمد صادق و یعقوب کتولی، سید میر و احمد هاشمی، سید .48

 انسانی، تهران علوم ملی کنفرانس سازمانی، سومین کارآفرینی و شغلی خودکارآمدی بینیپیش
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Abstract 

Organizational managers think about what method to adopt so that the workforce continues to 

work in the organization with maximum power and motivation, because motivation is an important 

resource for human resource management. The present study investigated the mediating role of 

motivation in the relationship between self-efficacy and organizational innovation of employees. This 

research was applied in terms of purpose and of correlational type,which was carried out in the field 

method. The statistical population of the study included all municipal employees of the cities of 

Madersaliman, Pasargad and Maroodasht located in Fars province in 1401, approximately 420 people ،

according to Morgan's formula,  200  people were selected by random sampling. To collect relevant 

data ،three self-efficacy questionnaires were used: Riggs and Knight (1994) ،Herzberg's occupational 

motivation questionnaire (199۷) and Etlai and Akif's organizational innovation questionnaire (1986). 

Data was collected using descriptive statistics ،inferential statistics and structural analysis using spss24 

and Amos software. 24 were analyzed. The findings of the research showed that there is a significant 

relationship between all three research variables.  

The results of the study indicated the influence of self-efficacy on organizational innovation 

after the influence of the mediating variable of employee motivation. In such a way that by improving 

the level of job motivation due to the improvement of self-efficacy of employees ،the amount of 

organizational innovation increases. According to the results of the research ،it is suggested that 

organizations should pay attention to employee motivation to achieve a higher level of innovation and ،

as a result ،higher performance. 
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 کیدهچ
و  های مختلفی مانند مدیریت مؤثر منابع انس انی  های کوچک و متوسط نقش مهمی در اقتصاد کشور دارند، اما با چالش شرکت

ه ای کارآفرینان ه نی از ب ه      محیط ی و ن وآوری   زیست های باسیاستخصوص در ارتباط  و به های نوین مواجه هستند انطباق با فناوری

 ک ارآفرین  متوس ط  و کوچ ک  ه ای وکار کس ب  موثربرموفقیت  های پیشران معرفی هدف از تحقیق حاضربدین منظور بهبود دارند. 

محیط ی   زیست های باسیاستبا فناوری، و انطباق  های مدیریت منابع انسانی، سازگاری تأثیر شیوه ادبیات تحقیق راست. پس از مرو

فاده از . مطالع ه ب ا رویک رد کم ی و ب ا اس ت      مورد واکاوی قرار گرفتدر اصفهان  های کوچک و متوسط بر موفقیت کارآفرینی شرکت

اس تفاده   شرکت کوچ ک و متوس ط در اص فهان    12۷شده از  آوری های جمع است و از داده شده انجام یسازی معادلات ساختار مد 

صورت تصادفی انجام شد.  گیری به های کوچک و متوسط فعا  در این منطقه بود و نمونه کند. جامعه آماری شام  تمامی شرکت می

محیط ی ت أثیر    زیس ت  ه ای  باسیاس ت های مؤثر مدیریت منابع انسانی، سازگاری با فناوری، و انطب اق   که شیوه دهد مینتایج نشان 

ه ای کوچ ک و متوس ط دارن د. ای ن مطالع ه پیام دهای اس ترات یکی ب رای کارآفرین ان،            موفقی ت ش رکت  مثبتی بر ک ارآفرینی و  

های خرد، کوچک و متوس ط در اص فهان    و راهکارهایی برای افزایش رشد و پایداری شرکت دهد مینفعان ارائه  گذاران و ذی سیاست

 .کند پیشنهاد می

 .ینیکارآفر ،محیطی زیست استیس ،یناورف یسازگار ،یمنابع انسان تیریمد :کلمات کلیدی
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 مقدمه  -1
وجود و  .یکی از ارکان کلیدی رشد اقتصادی و کارآفرینی در هر منطقه است وکارهای کوچک، متوسط و خرد توسعه کسب

دهنده پویایی اقتصاد محلی و توسعه کارآفرینی است. افراد به دلای  متعددی نظیر  وکارها نشان گسترش این نوژ کسب

عنوان فرایندی  پردازند. کارآفرینی به وکارهای خود می پذیری، استقلا ، آزادی و بهبود وضعیت اقتصادی، به تأسیس کسب انعطاف

های کارآفرینانه نظیر  وی گی.( (Tambunan,2019 ددگر وکارهای کوچک و متوسط می اد کسبشود که منجر به ایج شناخته می

شود تا این  ها باعث می ها دارد. این وی گی انگیزه، گرایش به نوآوری و تحم  ریسک تأثیر بسزایی در موفقیت مالی این شرکت

 ، مقابله19-ها، مانند کووید گیری های اقتصادی یا همه ددی همچون بحرانهای متع وکارها بتوانند با چالش کسب

 . ((Hanggraeni& Sinamo,2021نمایند

وکارهای کوچک و  تقویت نوآوری، از کسب درزمینهوی ه  های حمایتی مختلف به ها و برنامه ها نیز از طریق تدوین سیاست دولت

وکارهای  بسیاری از کسب .کافی نیستند تنهایی بهها  ، این حمایتحا  بااین.et al (2020)   Maxumکنند میمتوسط حمایت 

های جدید روبرو هستند  هایی مانند مدیریت منابع انسانی و تطبیق با فناوری های جدی در حوزه کوچک و متوسط با چالش

Vidya & Amarjuzman,2021)). چراکهها از اهمیت بسیاری برخوردار است،  مدیریت کارآمد منابع انسانی در این شرکت 

علاوه بر این، (  (Rosmadi etal ;2019کند کمک  ها آنپذیری و بقای  تواند به نوآوری، رقابت توسعه کارکنان ماهر می

اند که  های جدید نیز مواجه های ناشی از انقلاب صنعتی و نیاز به سازگاری با فناوری متوسط با چالش وکارهای کوچک و کسب

 .Badriya & Muhtarom (2024) ضروری است ها آنمدیریت این تغییرات برای 

 & Wikaksonoکارها بوده استو این کسبکننده  تسریع 19-کوویدهای دیجیتا  در  پذیرش فناوری گیری همه

(Simangunsong,2021). وکارهای کوچک و متوسط در  ها نقش مهمی در بقای کارآفرینانه کسب این سازگاری با فناوری

 .  et al ;2023) (Kurniawan دوران بحران داشته است

کننده در  عنوان عام  تسریع کند، بلکه به های فعلی را فراهم می تنها ابزار لازم برای مواجهه با چالش نه درواقع، پذیرش فناوری

وکارهای کوچک و  از سوی دیگر، کسب.).(Cunningham et al;2023کند  دستیابی به اهداف رشد و توسعه نیز عم  می

ها و کمبود منابع طبیعی. این  محیطی هستند، ازجمله آلودگی هوا و آب، تخریب جنگ  های زیست متوسط متهم به ایجاد آسیب

ها در کاهش انتشار کربن و توسعه پایدار را محدود کنند. برای رفع این مشکلات، نیاز به  توانند مشارکت این شرکت مسائ  می

های  وکار پایدار و ارتقاء شفافیت در گزارش های کسب های جامع دولت و بخش خصوصی در جهت ترویج شیوه حمایت

 .محیطی است زیست

کند تا روابط پیچیده بین مدیریت  وکارهای کوچک و متوسط در کشور تمرکز دارد و تلاش می این پ وهش بر اهمیت کسب

این عوام  بر موفقیت هدف این مطالعه درک تأثیر  .محیطی را بررسی کند های زیست منابع انسانی، سازگاری با فناوری و سیاست

برای  مؤثرهای  گذاران و کارآفرینان در تدوین استرات ی تواند به سیاست های این پ وهش می ها است. یافته کارآفرینی این شرکت

وکارهای کوچک و متوسط کمک کند و به گفتمان جهانی درباره کارآفرینی در این حوزه نیز افزوده  افزایش رشد و پایداری کسب

محیطی بر موفقیت  های زیست ابراین، سؤا  اصلی این است که تأثیر مدیریت منابع انسانی، سازگاری با فناوری و سیاستشود. بن

 وکارهای کوچک و متوسط از طریق کارآفرینی چگونه است؟ کسب
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 تحقیقو پیشینه  ادبیات -1
 

 مدیریت منابع انسانی

وکار است که وظایف مهمی چون جذب، استخدام، غربالگری  کسبهای کلیدی هر  یکی از بخش (HR) مدیریت منابع انسانی

و آموزش متقاضیان شغ  را بر عهده دارد. این بخش همچنین به امور مربوط به جبران خسارت، مزایا و حتی اخراج کارکنان 

رضایت کارکنان، هدف اصلی مدیریت منابع انسانی تضمین  .کند کند و نقش مهمی در مدیریت نیروی کار ایفا می رسیدگی می

مدیریت منابع  .ها برای دستیابی به اهدافشان است شرکت موردنیازحفظ انطباق با قوانین و مقررات کاری و تأمین نیروی انسانی 

را برای برآورده کردن نیازهای سازمان  ها آنطور مؤثر استفاده کنند و  کند تا از نیروی انسانی خود به ها کمک می انسانی به شرکت

وی ه در اجرای ابتکارات استرات یک مرتبط با پایداری، بسیار مؤثر است  مدیریت منابع انسانی، به. Marthalia (2022)ه سازندآماد

های  اجرای شیوه .Schroeder (2012)محیطی و پایداری کمک کند تواند به افزایش آگاهی کارکنان نسبت به مسائ  زیست و می

 را بهبود بخشد سازمانی درون، کارآفرینی درنهایتوری کارکنان شود و  تواند باعث افزایش بهره کارآمد در مدیریت منابع انسانی می

.(Aslam et al ;2014) مدیریت منابع طورکلی به.وکاری ضروری است استخدام و حفظ افراد مناسب برای موفقیت هر کسب ،

یک فعالیت مدیریتی است که با اهداف کلی مدیریت همسو است، بلکه همچنین از اهمیت استرات یک بالایی برای  تنها نهانسانی 

 ..(Vermeeren et al ;2014)  ها برخوردار است موفقیت و پایداری سازمان

 یپذیری با فناور تطبیق

 ,Kee& Rubelدر پاسخ به معرفی فناوری جدیداشاره دارد  های کاربران های کاری یا واکنش فرایند تغییر و تنظیم شیوه به

شام  ترکیبی از عوام  فناورانه، سازمانی، محیطی و  (SMEs) وکارهای کوچک، متوسط و خرد این فرایند در کسب. ((2021

استرات ی بقا برای این  عنوان بهتواند  پذیرش فناوری می .)et al ;2023) Cunninghamارزش استکارآفرینی برای خلق 

 . (Anatan& Nur,2023) عم  کند 19-هایی مانند کووید وکارها در دوران بحران کسب

های کاربران و فرآیندهای پذیرش، ادغام و استفاده از  های کاری، واکنش ات در شیوهپذیری با فناوری شام  تغییر ابعاد تطبیق

ای  تحقیقات گسترده. et al;2015) (Majchrzakمشارکت علمی و کارآفرینی است ازجملهمختلف  های در زمینهفناوری جدید 

های  بر جنبه توجهی قاب این تطبیق تأثیر  دهد میکه نشان  شده انجاموکار  کسب پذیری با فناوری بر کارآفرینی بر تأثیر تطبیق

وکارهای  وی ه، اجرای فناوری در کسب به .(Zhao et al;2022) پذیری دارد وری، کارایی و رقابت بهره ازجملهوکار،  مختلف کسب

در  توجهی قاب تواند بهبود  پیشرفته می اطلاعاتهای فناوری  و زیرساختکوچک و متوسط نیازمند حمایت مدیریت ارشد است 

 (.(Cunningham et al ;2023داشته باشد  ها به همراه  رقابت و موقعیت این شرکت

 محیطی گذاری زیست سیاست

 نیاشاره دارد. ا زیست محیطمرتبط با مسائ   یندهایفرا ریمقررات و سا ن،یقوان یاجرا یها برا دولت اینهادها  یها به تلاش

 و نیزم ،باانرژی. بخش منابع به مسائ  مرتبط یو انسان یشناخت تمرکز دارند: منابع، بوم زیست محیطاغلب بر سه بخش  ها استیس

که توسط  ییها طیه محب یانسان طیاختصاص دارد و مح یعیطب یها خاص و مکان یها به حفظ گونه یشناخت بوم ؛پردازد میآب 

پسماند،  تیریمد رینظ یمعمولاً شام  موضوعات یطیمح ستیز یگذار استی. سشود ی، مربوط ماند گرفته شک  ای تغییریافتهانسان 

 تیریانقراض و مد درخطر یها و گونه وحش حیاتاز  تیحما ،یعیاز منابع طب انتیص ،یستیحفاظت از تنوژ ز ها، ستمیحفظ اکوس

در  ها آنمختلف  یو کارکردها یکیزیف-یستیز یها سامانه یشکنندگ یبه بررس ها استیس نیاست. ا ندهیآ یها نس  یرامنابع ب نیا

 بر انسان نداشته باشد. یقبول رقاب یغ اتاثر یطیمح راتییکه تغ دهند یم نانیخطرناک پرداخته و اطم طیشرا
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که  یا ( داشته باشند. مطالعهSMEsکوچک و متوسط ) یها اهبر بنگ یتوجه قاب  ریتأث توانند یم یطیمح ستیز یها استیس

کوچک و  یها در بنگاه یمثبت بر نوآور طور به توانند یم ها استیس نیکه ا دهد میاست، نشان  شده انجام  Li (2020)توسط

دارند و ممکن است  یکم یسبز آگاه یها وهیش دیواو ف ها نهیها اغلب از اطلاعات مربوط به هز بنگاه نیبگذارند. ا ریمتوسط تأث

  .OECD,2021))باشند  اطلاژ یخود ب یطیمح ستیبه اثرات ز یدگیبه رس ازینسبت به ن

است و  توجه قاب  ها آن یعتجم ریممکن است کم باشد، تأث تنهایی بهوکار کوچک  هر کسب یطیمح ستیز یهرچند که ردپا

 یشتریب یممکن است آلودگ یخود و عدم وجود مقررات و نظارت کاف یررسمیغ تیماه  یکوچک و متوسط به دل یها بنگاه

 .((Rioul et al ;2010کنند  جادیبزرگ ا یها نسبت به شرکت

با  تواند یکوچک و متوسط م یها اهبنگ یطیمح ستیمنابع و کاهش اثرات ز ییکارا شیافزا یبرا یاز اقدامات تیحما ن،یبنابرا

کوچک  یها ، بنگاهحا  بااین ) .(Biddle,2021را بهبود بخشد  ها آن یریپذ رقابت ،یآور تاب شیو افزا یاتیعمل یها نهیکاهش هز

 یها یداشته باشند و فناور یطیمح ستیز ینیبهبود کارآفر یلازم برا راتییتغ یاجرا یبرا یمحدود تیو متوسط ممکن است ظرف

 ن،ی. بنابراشود یدر بلندمدت حاص  م ها آن یایداشته باشند که مزا یمدت بالاتر کوتاه یها نهیممکن است هز یطیمح ستیز

به  ها آن کردیها را که بر رو بنگاه نیمشترک ا یها ی گیو دیکوچک و متوسط با یها سبز کردن بنگاه یبرا یاستیس یکردهایرو

  .ردیدر نظر بگ گذارد، یم ریتأث یطیمح ستی  زمسائ

 پیشینه تحقیق

آن بر عملکرد  ریسبز و تأث یسبز  در ارتقاء نوآور یمنابع انسان تیرینقش مد با عنوان (Singh et al ;2020)در پ وهشی 

اند.  ها پرداخته محیطی شرکت وری سبز و عملکرد زیستبر نوآ مدیریت منابع انسانی سبز بررسی تأثیر به ها شرکت یطیمح ستیز

پرسشنامه و  ،و فن شرکت فعا  در حوزه تولیدات سبز در اروپا 150نمونهوی سازی معادلات ساختار مد  روشبا  مطالعه نیا

بر  میمستق ریتأث مدیریت منابع انسانی سبزگری و تعام  نشان داده است که  تحلی  میانجی ،آزمونبا  تحلی  رگرسیون چندگانه

 دیتأک نی. همچنگذارد یم ریتأث یطیمح ستیز لکردسبز بر عم ینوآور قیاز طر میرمستقیطور غ به ریتأث نیسبز دارد و ا ینوآور

بهبود عملکرد  یبرا مدیریت منابع انسانی سبزسبز و  نیآفر تحو  یرهبر یو تعامل یشیاثرات افزا بیشده است که ترک

 .است  یاتیح یطیمح ستیز

تأثیر آن بر تغییرات سازمانی  و آمادگی سازمانی و مسئولیت اجتماعی شرکت"با عنوان  etal;2024) (Zihan در پ وهشی

منابع  با مدیریتبررسی تأثیر آمادگی سازمانی و مسئولیت اجتماعی بر تغییرات سازمانی مرتبط  ،به "در مدیریت منابع انسانی سبز

پرسشنامه آنلاین و تحلی   فنبا  مدیر منابع انسانی از صنایع مختلف 200 نمونهو  تحلی  رگرسیون چندگانه روشی سبز با انسان

و تعهد به که مدیریت منابع انسانی سبز  دهد می. این مطالعه نشان  پردازد می گری و تعدی  آزمون میانجیوSPSS ها با داده

  .سبز موفق عم  کند راتییطور مؤثرتر در تغ باشد و به رگذاریتأث یسازمان راتییتغ دنیبر فرآ تواند یم یاجتماع تیمسئول

 به شده در مدیریت منابع انسانی سبز گری تعدی  مد  میانجی عنوان اب Abulaja& colleagues (2024) در پ وهشی

ی سازی معادلات ساختار مد  روش همنابع انسانی سبز ب در مدیریتشده  گری تعدی  توسعه و آزمایش یک مد  میانجی بررسی

ه،  شد گری تعدی  تحلی  میانجی نآزمووAMOS افزار نرم ، سازی د مپرسشنامه و  ،فنبا  شرکت از بخش خدمات 300نمونهو

طور  ابتکار سبز به میداد که اقل مطالعه نشان نیدند. اکر شیرا توسعه داده و آزما مدیریت انسانی سبزاز  یا شده  یتعد یگر یانجیم

خدمتگزار  یکه رهبر ندنشان داد نیهمچن جی. نتاکند یم یگر یانجیو رفتار سبز را م مدیریت منابع انسانی سبز نیرابطه ب یجزئ

 .دهد میهش ابتکار سبز را کا میاقل قیبا رفتار سبز از طرمدیریت منابع انسانی سبز  میرمستقیرابطه مثبت غ رمنتظرهیطور غ سبز به
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 های محیطی و پذیرش فناوری در بنگاه های زیست عنوان سیاستبا  Johnson & Patel (2024) توسطدر پ وهشی که 

تحلی  رگرسیون  روشبا  های کوچک و متوسط های محیطی بر انطباق فناوری در بنگاه بررسی تأثیر سیاستبه  و متوسطکوچک 

آزمون ،با  های مقطعی و پرسشنامه تحلی  داده فنبا  توسعه درحا بنگاه کوچک و متوسط در کشورهای  250 مونهو ن لجستیک

قرار  یطیمح یها استیس ریتحت تأث شدت به یاند که انطباق فناور نشان داده قیتحق جی. نتاندپرداخت رسیون و تحلی  واریانسگر

 . تمهم اس اریبس ندیفرآ نیدر ا یمنابع انسان تیریدارد و نقش مد

عنوان رابطه بین مدیریت منابع انسانی استرات یک، نوآوری سبز "ا ب  Jeevan & Kumar (2024) که توسط  در پ وهشی

محیطی بر نوآوری سبز و بهبود عملکرد   به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی استرات یکانجام شد محققان  "و عملکرد محیطی

های یک نظرسنجی که  پرداختند. محققان از داده Smart-PLS 4.0 افزار و نرم  در کارکنان. با استفاده از تحلی  معادلات ساختاری

از یک مد  تأثیرگذاری  ها آن ندبرداری کرد پاسیفیک بود ، بهره-های مختلف در منطقه آسیا پاسخ از کارکنان در بخش 48۷شام  

ری استفاده کردند تا تأثیرات مدیریت منابع انسانی استرات یک بر نوآوری سبز و عملکرد محیطی را تحلی  کند گ متعاد  و میانجی

خود  نوبه بهکارکنان داشته باشد که   1تواند تأثیر مثبتی بر خودکارآمدی می های مدیریت منابع انسانی شیوه که دهد مینتایج نشان 

کننده در ارتباط بین نوآوری سبز و  عنوان یک عام  تعدی  به 2سازمان-تناسب فرد کند. همچنین، نوآوری سبز را تقویت می

 عملکرد محیطی تأثیرگذار است

های  نقش مدیریت منابع انسانی در تسهی  پذیرش فناوری در بنگاه عنوانبا  ،Green & Brown (2024) در پ وهش

 150 نمونهو  روش تحلی  رگرسیون چندگانهبا  یت منابع انسانی در تسهی  پذیرش فناوریبررسی نقش مدیربه  کوچک و متوسط

 جیبه پرداختند. نتا های رگرسیون و همبستگی آزمون وSPSS ها با پرسشنامه و تحلی  داده ،فنو  بنگاه کوچک و متوسط در اروپا

مناسب،  یطیمح جادیو ا زشیانگ جادیو توسعه کارکنان، ا آموزش قیاز طر تواند یم یمنابع انسان تیریکه مد دادندنشان  قیتحق

  .کند  یرا تسه یفناور رشیپذ ندیفرآ

های فناوری و مدیریت  های محیطی و تأثیر آن بر شیوه پذیرش سیاست عنوانبا  ،Wen & Parker (2022)پ وهشدر 

های مدیریت منابع انسانی  های محیطی بر شیوه تحلی  تأثیر پذیرش سیاست به بررسی های کوچک و متوسط منابع انسانی در بنگاه

ها با  پرسشنامه و تحلی  داده ،فنبا  بنگاه کوچک و متوسط  120 نمونهو  تحلی  رگرسیون چندگانه روشبا  و توسعه فناوری

را  یمنابع انسان تیریمد یها وهیش گری میانجیاند و نقش  کرده  یرا تحل های همبستگی و رگرسیون آزمونو SPSS افزار نرم

 یطیمح یها استیس تیو رعا یفناور رشیبه بهبود پذ توانند یم یمنابع انسان تیریمد یها وهینشان داد که ش جی. نتاند کرد تحلی 

 نمایند.کمک 

های  و مدیریت منابع انسانی در بنگاه های ادغام فناوری استرات ی عنوانبا   Morris & Thompson (2024)در پ وهش

 روشو توسعه فناوری با  های مؤثر برای ادغام فناوری و تأثیر آن بر مدیریت منابع انسانی استرات ی ، به بررسی کوچک و متوسط

 با SEM تحلی  رگرسیون و فنبا  یافته توسعهشرکت کوچک و متوسط در کشورهای  200 نمونه یساختارسازی معادلات  مد 

خاص  یها یکه استرات  ندنشان داد قیتحق جینتاند. پرداخت سازی تحلی  مسیر و مد  آزمونو  AMOS افزار استفاده از نرم

  موثر باشند. ییو بهبود کارا یادغام فناور  یتسه در توانند یم یمنابع انسان تیریمد

 

                                                           
1 Self-Efficacy 
2
 Person-Organization Fit 
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های مدیریت  محیطی و تأثیر آن بر ادغام فناوری و استرات ی رات زیستمقر عنوانبا   ،Wang & Liu. (2021)در پ وهش

های مدیریت منابع  محیطی بر ادغام فناوری و شیوه تأثیر مقررات زیست به بررسی  "های کوچک و متوسط منابع انسانی در بنگاه

 ها با پرسشنامه و تحلی  داده فن با بنگاه کوچک و متوسط در چین 180 نمونهو  تحلی  همبستگی و رگرسیون روشبه  انسانی

SPSS توانند یم یطیاند که مقررات مح نشان داده قیتحق جی. نتاپرداختند  آزمون رگرسیون چندگانه و همبستگی پیرسونو 

 نمایند. عم  یمنابع انسان تیریمد یها وهیو بهبود ش ینوآور یبرا ییها محرک عنوان به

 

 روش تحقیق  -2

 چهارچوب مفهومی پژوهش

، به دنبا  زا برون یرهایمتغ عنوان به یطیمح ستیز استیو س یانطباق فناور ،یمنابع انسان تیریمد ریتأث یبا بررس قیتحق نیا

واسطه و  ریمتغ عنوان به ینیکوچک و متوسط است. کارآفرخرد ،  یها شرکت تیو موفق ینیعوام  با کارآفر نیرابطه ا  یتحل

  .اند شده داده حیتوض قیتحق یدر چارچوب مفهوم زا درون ریمتغ عنوان به ها شرکتاین   تیموفق

 
 (: چهارچوب مفهومی پژوهش1تصویر شماره)

 های تحقیق فرضیه

 های تحقیق به شرح زیر است: فرضیه

 کوچک و متوسط دارد.خرد ،  یها شرکت ینیبر کارآفر یمثبت و معنادار ریتأث یمنابع انسان تیری: مدفرضیه او 

 کوچک و متوسط دارد.خرد ،  یها شرکت تیبر موفق یمثبت و معنادار ریتأث یمنابع انسان تیری: مدفرضیه دوم

 کوچک و متوسط دارد.خرد ،  یها شرکت ینیبر کارآفر یمثبت و معنادار ریتأث یفناور ی: سازگارفرضیه سوم

 ک و متوسط دارد.کوچخرد ،  یها شرکت تیبر موفق توجهی قاب مثبت و  ریتأث یفناور ی: سازگارفرضیه چهارم

 کوچک و متوسط دارد.خرد ،  یها شرکت ینیبر کارآفر توجهی قاب مثبت و  ریتأث محیطی زیست استی: سفرضیه پنجم

 کوچک و متوسط دارد.خرد ،  یها شرکت تیبر موفق توجهی قاب مثبت و  ریتأث محیطی زیست های سیاست فرضیه ششم:

کوچک و خرد ،  یها شرکت تیبر موفق یمثبت و معنادار ریک و متوسط تأثکوچخرد ،  یها شرکت ینی: کارآفرفرضیه هفتم

 متوسط دارد.
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 یها استیو س ،یانطباق فناور ،یمنابع انسان تیریمد یها وهیش نیب دهیچیتعام  پ یبررس یبرا یکمّ روشاز  بدین منظور

 یبه بررس قیتحق نی. اکند یتفاده م( در اصفهان اسSMEsکوچک و متوسط ) یها شرکت ینیدر حوزه کارآفر یطیمح ستیز

خرد ،  یها شرکت تیو موفق یداریاثرات بالقوه بر پا و است افزایی همو هدف آن کشف  پردازد می ناصرع نیا نیب فیروابط ظر

کوچک و خرد ،  یها شرکتشام   جامعه آماری پ وهش  .کنند می تیاصفهان فعال وکار کسب انداز چشمکوچک و متوسط که در 

و مناطق  ها بخش رد در دسترس گیری نمونهروش  از. کنند می تیمختلف در سراسر اصفهان فعال های بخشط است که در متوس

 در تحقیق مورداستفاده پرسشنامهقرار گرفت.  موردبررسینمونه در این پ وهش  12۷ درمجموژمختلف در اصفهان استفاده شد. 

 کارآفرینیو  ، موفقیتمحیطی زیست های سیاست ،یبا فناور یسازگار ،یانسان منابع تیریمد های شیوهدر مورد  یهای بخششام  

SME   افزار نرمدلات  ساختاری در ااطلاعات از روش مع وتحلی  تجزیه منظور بهقرار گرفت.  مورداستفادهدر طیف لیکرت Smart-

PLS  .استفاده شد 

 

  ها یافته -3
 عنوان به( PLS) ی( با حداق  مربعات جزئSEM) یمعادلات ساختار ازیس مد مطالعه از  نیا یها برا داده وتحلی  تجزیه

پنهان است که  یها سازه نیب دهیچیروابط پ یبررس یقدرتمند مناسب برا یآمار فن کی SEMکند.  یاستفاده م هیروش اول

 یطیمح ستیز یها استیس ،یر(، انطباق فناوHRM) یمنابع انسان تیریمد یها وهین شیبا تمرکز مطالعه بر درک تعام  ب خوبی به

استفاده  SmartPLSمانند  یاختصاص SEM افزار نرماز  وتحلی  تجزیه یکوچک، کوچک و متوسط همسو است. برا یها و شرکت

  خواهد شد.

 ازجملههای پنهان )متغیرهای نهفته(،  گیری جامع برای ارزیابی قابلیت اعتماد و اعتبار سازه تحلی  با توسعه یک مد  اندازه

سپس مد  مسیر برای سنجش روابط  .شد، آغاز (AVE) شده عاملی، قابلیت اعتماد مرکب و میانگین واریانس استخراج ایهبار

کند که امکان ارزیابی اثرات مستقیم و غیرمستقیم را  ضرایب مسیر را برآورد می PLS شود، و الگوریتم شده مشخص می فرضی

 .کند فراهم می

گیری مجدد  استفاده شد و برای ارزیابی برازش کلی  نمونه های فنتحکام پارامترهای برآورد شده، از برای ارزیابی اهمیت و اس

همچنین برای شناسایی و رفع تأثیر بالقوه  .شود استفاده می (GoF) های برازش مد  مانند شاخص برازش نیکویی مد ، از شاخص

  .های پرت )ناهمسان( تحلی  حساسیت انجام خواهد شد داده
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 : مدل پژوهش(1)تصویر شماره

 

   شدند( دارند و حذف 4/0بار عاملی پایینی )کمتر از  25و  20 سؤالات

استفاده شد. ( VIF)بررسی پایایی و روایی مد  از آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و متوسط واریانس مورد انتظار  منظور به

 ه شده است.آورد (1شماره)نتایج در جدو  

 بررسی پایایی و روایی مدل (:1)شماره جدول

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ 

 646/0 878/0 814/0 فنّاوری

 565/0 866/0 806/0 محیطی زیست استیس

 543/0 853/0 784/0 کوچک و متوسط یها شرکت کارآفرینی

 470/0 860/0 811/0 یمنابع انسان تیریمد

 429/0 735/0 603/0 چک و متوسطکو یها شرکت تیموفق

 

های کوچک و  در حد مطلوبی قرار دارد. موفقیت شرکتهای کوچک و متوسط  موفقیت شرکت جز بهپایایی همه ابعاد مد  

 VIFاز معیار  هم خطیبررسی  منظور به شود. می تائیدمتوسط نیز پایایی ترکیبی مناسبی دارد. بنابراین پایایی و روایی مد  
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هستند و بنابراین اعتبار  3همه مقادیر کمتر از ورده شده است. مطابق با این جداو  آ(3)و (2) شماره  شد. نتایج در جداو استفاده 

 شود. می تائیدنیز  جهت ازاینمد  
 

 

 سؤالاتبرای  VIFمعیار  (:2)شماره جدول
Q سؤالات

1 
Q

2 
Q

3 
Q

4 
Q

5 
Q

6 
Q

7 
Q

8 
Q

9 
Q

10 
Q

11 
Q

12 
Q

13 

V
IF

 

9

0/1 

1

1/2 

5

0/1 

5

4/1 

4

6/1 

3

8/1 

6

7/1 

6

1/2 

6

0/2 

3

2/1 

5

8/1 

3

8/1 

7

1/1 

ت
الا

سؤ
 

Q

14 

Q

15 

Q

16 

Q

17 

Q

18 

Q

19 

Q

21 

Q

22 

Q

23 

Q

24 

Q

26 

Q

27 

Q

26 

V
IF

 

7

1/1 

0

7/2 

4

4/1 

7

1/1 

2

4/1 

7

5/1 

2

5/1 

5

8/1 

6

1/1 

1

7/1 

3

0/1 

3

1/1 

3

0/1 

 

 برای ابعاد مدل VIFمعیار  (:3)شماره جدول
ب

 عد

 یمنابع انسان تیریمد کوچک و متوسط یها شرکت نیکارآفری محیطی زیست استیس فنّاوری

V

IF 

992/3 996/2 026/3 902/2 

 

برازش مختلف  یها با استفاده از شاخص ینیرا با مد  تخم شده اشباژو مد   دهد میبرازش مد  را ارائه  یابیارز (4)جدو  

تناسب  دهنده نشاناست که  093/0 هر دو مد  ی( براSRMR) ماندهیباق نیانگیم شهیر استانداردشده ریکند. مقاد یم سهیمقا

 d_ULSاختلاف ) یها . شاخصدهد میمد  را نشان  رازشتر بنییپا ماندهیباق نیانگیم شهیر استانداردشده ریمقاد رایخوب است، ز

ختلاف کمتر و مد  است. ا شده مشاهده یضمن انسیکووار سیماتر نیتفاوت ب یریگ سازگار هستند، که اندازه 825/2 ( درd_Gو 

و  شده اشباژهر دو مد   یبرا Chi-Square ریقرار دارند. مقاد یدر محدوده قاب  قبول ریمقاد نیتناسب بهتر است و ا دهنده نشان

است. شاخص تناسب هنجار  شده مشاهدهو  یفرض انسیکووار یها سیماتر نیشباهت ب دهنده نشاناست که  683/565 ینیتخم

(NFI) 645/0 دهند، یرا نشان م یقاب  قبول برازش یها شاخص که درحالی ،طورکلی به. دهد میرا نشان  یمنطق است که برازش 

 . میریتر برازش مد  در نظر بگ جامع یابیارز یبرازش را برا یها شاخص ریو سا نماییم ریتفس بااحتیاطرا  ریمقاد نیا دیبا

 برازش مدل یابیارز (:4)شماره جدول
 دل تخمینیم شده اشباعمدل  معیارها
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SRMR 093/0 093/0 

d_ULS 825/2 825/2 

d_G 980/0 980/0 

Chi-Square 683/656 683/565 

NFI 645/0 645/0 

 

 

 

 .دهد میرا نشان  R2، مقدار ( 5)جدو  

 

 یافته تعدیل R2و  R2مقادیر  (:5)شماره جدول

 R2 R2 یافته تعدیل 

 661/0 670/0 کوچک و متوسط یها کارآفرینی شرکت

 635/0 647/0 کوچک و متوسط یها شرکت تیموفق

درصد تغییرات موفقیت  5/63و های کوچک و متوسط  شرکت کارآفرینیدرصد تغییرات متغیر  1/66، (6) مطابق جدو 

 .دهد مینتیجه فرضیات تحقیق را نشان  8جدو   شود. های کوچک و متوسط، توسط مد  تحقیق توضیح داده می شرکت

 بررسی فرضیات تحقیق (:6)شماره جدول

میانگین  

 (Oاورجینال )

میانگین 

 (Mنمونه )

انحرا

 ف معیار

آما

 Tره 

سطح 

 معناداری

ن

 تیجه

/104 290/0 295/0 کوچک و متوسط یها شرکت کارآفرینی <-فنّاوری 

0 

8

31/2 

تا 005/0

 ئید

/125 205/0 218/0 کوچک و متوسط یها شرکت تیموفق <- فنّاوری

0 

7

51/1 

عد 081/0

 ئیدتام 

کوچک  یها شرکت کارآفرینی <- محیطی زیست استیس

 و متوسط

400/0 401/0 071/

0 

6

57/5 

تا 000/0

 ئید

کوچک و  یها شرکت تیموفق <- محیطی زیست استیس

 متوسط

069/0 070/0 105/

0 

6

56/0 

عد 512/0

 تائیدم 

 تیموفق <-کوچک و متوسط  یها شرکت کارآفرینی

 کوچک و متوسط یها شرکت

349/0 353/0 099/

0 

5

19/3 

تا 000/0

 ئید

کوچک و  یها شرکت کارآفرینی <- یمنابع انسان تیریمد

 متوسط

200/0 209/0 103/

0 

9

40/1 

عد 053/0

 تائیدم 
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 <-کوچک و متوسط  یها شرکت کارآفرینی <-فنّاوری 

 کوچک و متوسط یها شرکت تیموفق

103/0 100/0 042/

0 

4

33/2 

تا 015/0

 ئید

کوچک  یها شرکت کارآفرینی <- محیطی زیست استیس

 کوچک و متوسط یها شرکت تیموفق <-و متوسط 

139/0 143/0 052/

0 

6

95/2 

تا 007/0

 ئید

کوچک و  یها شرکت کارآفرینی <- یمنابع انسان تیریمد

 کوچک و متوسط یها شرکت تیموفق <-متوسط 

070/0 075/0 045/

0 

5

56/1 

عد 120/0

 تائیدم 

 

 

 گیری نتیجهو  بحث -4
محیطی بر  زیست های باسیاستهای مدیریت منابع انسانی، سازگاری با فناوری، و انطباق  بررسی تأثیر شیوه باهدفن مطالعه ای

طور معناداری بر  های نشان داد که این سه مؤلفه به انجام شد. یافته در اصفهان متوسطهای کوچک و  کارآفرینی و موفقیت شرکت

های مؤثر مدیریت منابع انسانی نقش کلیدی در جذب و حفظ استعدادها ایفا  ر دارند. شیوهها تأثی رشد و پایداری این شرکت

 یکسان استشود. این نتایج با تحقیقات قبلی  ها می خود منجر به بهبود نوآوری و کارآفرینی در سازمان نوبه بهکنند، که این امر  می

 ن. (,(Iskandar et al ;2023 اند کرده اشارهها  زماندر موفقیت سا های مدیریت منابع انسانی شیوه که به تأثیر

های کوچک و  طور مستقیم در موفقیت شرکت تواند به مدیریت منابع انسانی استرات یک می دهد که میتایج پ وهش نشان 

های مدیریت منابع  که تأثیرمثبت شیوه است Ho, et al (2023) های راستا با یافته نقش داشته باشد. این موضوژ هم متوسط

 های های آموزشی و توسعه، که هدفشان ارتقاء مهارت علاوه برنامه کنند. به می تائیدهای کارآفرینانه را  انسانی برتقویت توانمندی

 Burke شود ات سریع محیط بازار میها با تغییر پذیری و توانایی سازگاری این شرکت کارکنان است، باعث افزایش انعطاف

های اصلی رشد کارآفرینی  عنوان یکی از محرک های کوچک و متوسط به های نوین توسط شرکت ذیرش فناوریپ.  (2011)

طور  رایی عملیاتی را بهوری و کا های مدرن در فرآیندهای عملیاتی خود، بهره ها توانستند با ادغام فناوری شناسایی شد. این شرکت

وری بلکه باعث گسترش  باعث افزایش بهره تنها نهکه استفاده از فناوری  دهد میها نشان  گیری افزایش دهند. این یافته چشم

تنها  ها نهوکار شود که کسب این امر موجب می  Cunningham& Rowley (2010)شود  دسترسی به بازارهای جدید نیز می

  .تر شوند المللی نیز رقابتی در بازارهای محلی بلکه در سطح بین

های کوچک و متوسط در اصفهان شناخته  عنوان یکی از عوام  مهم موفقیت شرکت محیطی نیز به زیست های باسیاستتطبیق 

سازی کنند، بلکه موفق به جذب  را بهینه توانستند منابع خود تنها نهمحیطی  های پایدار زیست ها با پذیرش سیاست شد. این شرکت

 ..Permatasari & Gunawan (2023)پذیری اجتماعی شدند  گذاران متعهد به مسئولیت مشتریان و سرمایه

از  برداری بهره سوی بهها را  عنوان یک محرک نوآوری شناخته شد که شرکت محیطی به های زیست همچنین، سیاست 

گذاران و سایر  های این مطالعه پیامدهای استرات یک مهمی برای کارآفرینان، سیاست یافته .دهد می کارآمد سوقهای سبز و  فناوری

های کوچک و  که برای بهبود پایداری و موفقیت شرکت دهد مینفعان در اصفهان و سایر مناطق مشابه دارند. این تحقیق نشان  ذی

، رو ازاینمحیطی ضروری است.  های زیست های مدیریت منابع انسانی، انطباق با فناوری و سیاست متوسط، توجه به شیوه

های مدیریت منابع انسانی  های نوین و ترویج شیوه ها به فناوری گذاران باید در راستای تسهی  دسترسی این شرکت سیاست

 ، های جدی بردارند استرات یک، گام
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های کوچک و متوسط در  ین محدودیت مواجه بود. اولاً، تمرکز مطالعه تنها بر روی شرکت، این مطالعه با چندحا  بااین

صورت مقطعی  ها به نباشد. دوم، داده تعمیم قاب طور کام  به سایر مناطق  اصفهان قرار داشت که ممکن است نتایج آن به

 لندمدت را محدود کند. که این امر ممکن است توانایی ما در ارزیابی تغییرات ب اند شده آوری جمع

برای تحقیقات آتی، .قرار گرفتند مورداستفادههای کیفی کمتر  های کمی بود و روش ، تمرکز مطالعه بیشتر بر روشدرنهایت

تر  های طولی و کیفی برای بررسی جامع شود که مطالعات در مناطق جغرافیایی و صنایع مختلف تکرار شود و از روش پیشنهاد می

و  سازمانی فرهنگکننده مانند  های کوچک و متوسط استفاده گردد. بررسی تأثیر عوام  تعدی  ر موفقیت شرکتعوام  مؤثر ب

 .کمک کند SME های پیرامون کارآفرینی تواند به شناخت بهتر پیچیدگی های دولتی می سیاست
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Abstract 

Small and medium enterprises play an important role in the country's economy ، but face various 

challenges such as effective management of human resources and adaptation to new technologies ، they 

need to be improved especially in environmental policies and entrepreneurial innovations. For this 

purpose ، the present research aims to introduce the effective drivers for the success of small and medium 

businesses of entrepreneurs. After reviewing the research literature ، the effect of human resource 

management practices ، adaptation to technology ، and compliance with environmental policies on the 

entrepreneurial success of small and medium enterprises in Isfahan was analyzed. The study was 

conducted with a quantitative approach using structural equation modeling and data collected from 12۷ 

small and medium-sized companies in Isfahan. The statistical population included all small and medium-

sized companies active in this region and randomly sampled. The results show that effective human 

resource management practices ، technology adaptation ، and environmental policy compliance have a 

positive impact on entrepreneurship and the success of small and medium enterprises. This study provides 

strategic implications for entrepreneurs ، policymakers and stakeholders and suggests solutions to increase 

the growth and sustainability of micro ، small and medium enterprises in Isfahan. 

Keywords: Human Resource Management, Technology Adaptation, Environmental Policy, MSME, 

Entrepreneurship.
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 چکیده
است. در  یآموزش یها اشتراک دانش در سازمان یساز ادهیمد  پ یها ابعاد و مؤلفه ییپ وهش، شناسا نیا یهدف اصل

ناخته ش یآموزش یها و ارتقاء عملکرد سازمان یآموزش تیفیدر بهبود ک یاتیعام  ح کیعنوان  امروز، اشتراک دانش به یایدن

 وپرورش آموزشدر سازمان  ندیفرآ نیابعاد مختلف ا  یو تحل یبه بررس اضرموضوژ، پ وهش ح نیا تی. با توجه به اهمشود یم

خبرگان،  هیپ وهش شام  کل نیا یاست. جامعه آمار با رویکرد گرندد تئوری یفیپ وهش از نوژ ک روش .پردازد یشهر اهواز م

صورت  به یریگ نمونه ها، دهدا یآور جمع یشهر اهواز بود. برا وپرورش آموزشدر سازمان  یزشو رهبران آمو رانیکارشناسان، مد

 یها مصاحبه یجامعه آمار ینفر از اعضا 15با  ،درنهایت. افتیها ادامه  به اشباژ داده یابیهدفمند انجام شد و تا زمان دست

در مصاحبه، به درک  یریپذ با طرح سؤالات باز و انعطاف که دهد یامکان را م نیروش ا نیا .انجام شد  افتهیساختار مهین

 بر تکیهبا  یفیک یمحتوا  یروش تحل ازها،  داده  یوتحل هیتجز. جهت ابدیکنندگان دست  شرکت اتیو تجرب ازنظرت یتر قیعم

دانش شام   یگذار مؤثر در اشتراک ینشان داد که عوام  اصل تحقیق نیحاص  از ا جیاستفاده شد. نتا یباز و محور یکدگذار

( مؤلفه 5)با  یرساختیز عوام (، مؤلفه 5)با  یفرهنگ عوام (، مؤلفه 8)با  یسازمان(، عوام  مؤلفه 8)با  یفرد یدیپنج عام  کل

 یها توجه به ابعاد مختلف اشتراک دانش در سازمان تیدهنده اهم نشان ها افتهی نیا( است. مؤلفه 5)با  یتیریمد عوام و 

 تیفیبهبود ک یمؤثر برا یها یاسترات  یساز ادهیو پ یدر طراح یآموزش گذاران استیو س رانیبه مد تواند یم است و یآموزش

 کمک کند. یآموزش

 .گذاری دانش، مدیریت دانش، مدیران مدارس دانش، اشتراک کلمات کلیدی:
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 مقدمه -1
ها است.  افراد و گروه انیم اتیو تجرباطلاعات  یگذار دانش، تباد  و اشتراک تیریدر مد یدیکل یها از جنبه یکی

از  یریگ . با بهرهشود یها شناخته م مطلوب در سازمان جیبه نتا یابیو دست کاراییبهبود  یمؤثر برا یعنوان ابزار به ندیفرآ نیا

بپردازند. در خود  یندهایفرآ یساز نهیکرده و به به یریاز تکرار خطاها جلوگ توانند یها م سازمان گران،ید اتیدانش و تجرب

نوآورانه و ارائه  یآموزش یها روش یریکارگ به س،یتدر اتیشام  تباد  تجرب تواند یدانش م یگذار آموزش، اشتراک نهیزم

امکان را  نیو معلمان ا رانیتباد  دانش، به مد یو مناسب برا یتیحما طیمح کی جادیا .مؤثر باشد یتیریمد یراهکارها

 نیا. (etal;2021 Iacuzzi)کنندمشارکت  یریادگی یندهایو بهبود فرآ یآموزش تیفیرتقاء کدر ا یطور مؤثر که به دهد یم
 یاعضا انیدر م ییفزاا و هم یهمکار تیبلکه به تقو ،کند میکمک  یفرد یها سطح دانش و مهارت شیتنها به افزا تباد  نه

 رد،یصورت گ یراحت به اتین تباد  اطلاعات و تجربکه در آ ییفضا جادی، توجه به ارو ازاین. انجامد یم زین یسازمان آموزش

 . ( Raudeliūnienė etal;2020)کنددر مدارس کمک  یریادگیو  یبه بهبود عملکرد آموزش توجهی قاب طور  به تواند یم
. در شود یدر حوزه آموزش شناخته م  هیو بهها  سازمان تیدر موفق یدیاز عوام  کل یکیعنوان  اشتراک دانش به

کمک کند.  یآموزش تیفیک یو ارتقا کارایی شیافزا ،یریادگی ندیبه بهبود فرآ تواند یدانش م یگذار ، اشتراکمدارس

معلمان و  ران،یمد انیوجود دارد که مانع از اشتراک مؤثر دانش م یمتعدد یها موانع و چالش مدارس،از  یاری، در بسحا  نیباا

و نداشتن  یفناور یها رساختینامناسب، کمبود ز یسازمان فرهنگم  عدم اعتماد، شا توانند یموانع م نی. اشود یآموزان م دانش

 یها ابعاد و مؤلفه ییبه شناسا ازیخاص هر منطقه، ن یها ی گیبا توجه به و ن،یبر ا علاوه .باشند یتیحما یتیریمد یها استیس

 نهیخاص خود در زم یها شهر با چالش نی. ادشو یاحساس م  هیو اشتراک دانش در مدارس شهر اهواز به یساز ادهیمؤثر در پ

 تواند یها م ابعاد و مؤلفه نیدرک ا ن،یبنابرا؛ ر بگذاردیاشتراک دانش تأث ندیبر فرآ تواند یمواجه است که م یو فرهنگ یآموزش

و دانش  اتیباز تجر یطور مؤثر ارائه دهند و به ندیفرآ نیبهبود ا یبرا یمناسب یمدارس کمک کند تا راهکارها رانیبه مد

 (.(Corcoran & Duane, 2018 کنند یبردار بهره گریکدی

مدارس   هیو طور خاص به حوزه آموزش و به به ها آناز  یاریاشتراک دانش، بس نهیمتعدد در زم قاتیتحق باوجود

 خاص یها ابعاد و مؤلفه ییاست که به شناسا یپ وهش اتیپر کردن شکاف موجود در ادب به دنبا  قیتحق نیاند. ا پرداخته

مدارس شهر اهواز، به  رانیاست که با تمرکز بر مد نیدر ا قیتحق نیا یر. نوآوپردازد یاشتراک دانش در مدارس م یساز ادهیپ

 نهیزم نیموجود در ا یها ها و فرصت طور خاص به چالش و به پردازد یم یتیریو مد یفرهنگ ،یسازمان ،یعوام  فرد یبررس

بر بهبود کیفیت  توجهی قاب تواند تأثیرات  گذاری دانش می ، اشتراکوپرورش آموزش زجملهاهای آموزشی،  در سازمان .پردازد یم

های  ها و نیاز به هماهنگی بین بخش های موجود در این سازمان آموزش و عملکرد مدیریتی داشته باشد. با توجه به پیچیدگی

)شفیع  گیری کمک کند و بهبود تصمیم کاراییافزایش تواند به  گذاری دانش می مؤثر برای اشتراک های سامانهمختلف، ایجاد 

توانند به ارتقاء  های موجود، می برداری از تجارب و دانش . در این زمینه، مدیران مدارس با بهره(1401پور مطلق و نادری، 

گذاری دانش در  های مؤثر برای اشتراک وشکیفیت آموزشی و ایجاد فضای یادگیری بهتر کمک کنند. لذا، بررسی و شناسایی ر

سازی  مد  پیاده های مؤلفهشناسایی ابعاد و »ضرورت و اهمیت انجام پ وهش  رو ازاین .های آموزشی امری ضروری است سازمان

مشخص است. این پ وهش  وضوح به «های آموزشی )مطالعه موردی: مدیران مدارس شهر اهواز( اشتراک دانش در سازمان

گذاری دانش در مدارس بپردازد و به ارائه راهکارهای  سازی اشتراک های موجود در پیاده ها و فرصت ند به شناسایی چالشتوا می

مدیریت دانش در  های سامانهتواند به بهبود  عملی برای بهبود فرآیندهای مدیریتی و آموزشی کمک کند. نتایج این تحقیق می

است  نیا قیتحق یاصل سؤا . وزش در سطح شهر اهواز و سایر مناطق مشابه کمک کندهای آموزشی و ارتقاء کیفیت آم سازمان

 نیا «؟اند کدمدر مدارس شهر اهواز   هیو به ،یآموزش یها اشتراک دانش در سازمان یساز ادهیمؤثر در پ یها ابعاد و مؤلفه»که 

اشتراک دانش در مدارس کمک کنند و  ندیفرآ به بهبود توانند یاست که م یدیعوام  کل  یو تحل ییشناسا به دنبا  سؤا 

 منجر شوند. یآموزش تیفیک یبه ارتقا درنهایت
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 تحقیقو پیشینه  ادبیات  -2

و  اتیاطلاعات، تجرب یگذار به تباد  و به اشتراک ،یآموزش یها در سازمان یدیکل ندیفرآ کی عنوان بهاشتراک دانش 

 شیمداوم در حا  افزا یریادگیبه  ازیو ن عیسر راتییامروز که تغ یایفهوم در دنم نیسازمان اشاره دارد. ا یاعضا نیها ب مهارت

سازمان  کارایی شیآموزش، افزا تیفیبه بهبود ک تواند یمؤثر اشتراک دانش م یساز ادهیاست. پ پیداکرده یشتریب تیاست، اهم

اشتراک دانش به  ،درواقع(.  ,2018Corcoran & Duane) منجر شود یآموزش های گروه یاعضا نیب یهمکار تیو تقو

 ای یشفاه ،یررسمیغ ای یرسم صورت به تواند یم ندیفرآ نیاست. ا گریگروه د ایگروه به فرد  ایفرد  کیانتقا  دانش از  یمعنا

 اتیشام  تباد  تجرب تواند یاشتراک دانش م ،یآموزش یها مختلف انجام شود. در سازمان یها یفناور قیو از طر یکتب

تا از  کند میسازمان کمک  یتباد  دانش به اعضا نیآموزان باشد. ا و اطلاعات مربوط به دانش یآموزش یها روش س،یتدر

 تیفیدر بهبود ک وضوح به یآموزش یها اشتراک دانش در سازمان تیو به بهبود عملکرد خود بپردازند. اهم رندیبگ ادی گریکدی

 راحتی بهکه در آن اعضا  یآموزش طیمح کی جادی. با اشود یم انینما ینوآور  یو تسه ییافزا و هم یهمکار تیآموزش، تقو

 ,Salmen et al)کمک کرد  سیو تدر یریادگی ندیبه بهبود فرآ توان یم گذارند، یخود را به اشتراک م اتیدانش و تجرب

2020.) 

از  یکیهمراه است.  زین ییها با چالش یآموزش یها اشتراک دانش در سازمان یساز ادهیفراوان، پ یایمزا باوجود

 دیجد یندهایو فرآ راتییسازمان ممکن است نسبت به تغ یاز اعضا یاست. برخ رییمقاومت در برابر تغ ،یاصل یها چالش

از ترس از  یمقاومت ممکن است ناش نیمؤثر اشتراک دانش شود. ا یساز ادهیمانع از پ تواند یامر م نیمقاومت کنند و ا

 ن،یباشد. همچن یفرد تیاز کاهش قدرت و موقع ینگران ای دیجد یها یدر استفاده از فناور نفس اعتمادبهها، عدم  ناشناخته

، علاوه بهکند.  واراشتراک دانش را دش ندیفرآ تواند یاطلاعات و ارتباطات م یمناسب فناور یها رساختیعدم وجود ز

به به  یلیباشد که اعضا تما ای گونه به سازمانی فرهنگاشتراک دانش دارد. اگر  تیدر موفق ینقش مهم سازمانی فرهنگ

 نیا تیریو مد ییشناسا ن،یبنابرا؛ مواجه خواهد شد یبا مشکلات ندیفرآ نیا یساز ادهیدانش نداشته باشند، پ یگذار اشتراک

 (. ,2022Galgotia & Lakshmi)است  یاشتراک دانش ضرور یساز ادهیدر پ تیموفق یها برا چالش
و  نیاستفاده کرد. اول یمختلف یاز راهکارها توان یم ،یآموزش یها مؤثر اشتراک دانش در سازمان یساز ادهیپ یبرا

مثبت و  سازمانی فرهنگ کیلازم است که  نه،یزم نیدر ا تیموفق یفرهنگ اشتراک دانش است. برا جادیراهکار، ا نیتر مهم

 هیبر پا دیفرهنگ با نید. اخود را به اشتراک بگذارن اتیتا دانش و تجرب دکن قیسازمان را تشو یشود که اعضا جادیا یتیحما

دانش خود داشته باشند. استفاده از  یگذار به اشتراک  یکنند و تما تیبنا شود تا اعضا احساس امن یاعتماد، احترام و همکار

به  یبرا نیآنلا یها پلتفرم جادیکند. ا کاشتراک دانش کم ندیفرآ  یبه تسه تواند یم زین یو ارتباط یاطلاعات یها یفناور

شام   توانند یها م پلتفرم نیسازمان منجر شود. ا یاعضا نیتعاملات ب شیبه افزا تواند یم اتیاطلاعات و تجرب یگذار اکاشتر

خود را به  اتیاطلاعات و تجرب راحتی به توانند یپروژه باشند که اعضا م تیریمد یو ابزارها یاجتماع یها شبکه ها، تیسا وب

مؤثر آن  یها اشتراک دانش و روش نهیسازمان در زم یاعضا یبرا یآموزش یها دوره یبرگزار ن،یاشتراک بگذارند. همچن

سازمان که  یها به اعضا ها و پاداش ارائه مشوق ،درنهایتکمک کند.  نهیزم نیدر ا ها آن یو توانمند یآگاه شیبه افزا تواند یم

 دهد شیافزا ندیفرآ نیمشارکت در ا یرا برا ها آن زهیانگ تواند یم پردازند، یخود م اتیدانش و تجرب یگذار به اشتراک
(2018Jackson et al, .) 

  یو تسه یهمکار شیآموزش، افزا تیفیبه بهبود ک تواند یم یآموزش یها اشتراک دانش در سازمان یساز ادهیپ

 گذارند، یخود را به اشتراک م اتیدانش و تجرب راحتی بهکه در آن اعضا  یآموزش طیمح کی جادیمنجر شود. با ا ینوآور

 یها نهیدر زم گریکدی اتیاز تجرب توانند ی، معلمان ممثا  عنوان بهکمک کرد.  سیو تدر یریادگی ندیبه بهبود فرآ نتوا یم

و  تیخلاق شیبه افزا تواند یم اتیتباد  تجرب نیخود را بهبود بخشند. ا سیتدر یها کنند و روش یبردار بهره یمختلف آموزش

 یاعضا نیب یهمکار شیفزابا ا ن،یآموزش را بهبود بخشد. همچن تیفیک جهینتدرمنجر شود و  یآموزش یها در روش ینوآور
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 گریکدی اتیکمک کنند و از تجرب گریکدیکه در آن اعضا به  افتی دست تر یقو یتیشبکه حما کی جادیبه ا توان یسازمان، م

 جر شود.من اتریمثبت و پو یریادگی طیمح کی جادیبه ا تواند یم یهمکار نیکنند. ا یبردار بهره

 یآموزش یها آموزش در سازمان تیفیو بهبود ک داریبه توسعه پا تواند یابزار قدرتمند م کی عنوان بهاشتراک دانش 

 یابیدست ی، براحا  نیباا. ( ,2024Anatan & Bangun) و مؤثر منجر شود ایپو یریادگی طیمح کی جادیکمک کند و به ا

 یها یاز فناورفرهنگ مثبت، استفاده  کی جادیشوند. با ا تیریو مد ییشناسا وجودم یها اهداف، لازم است که چالش نیبه ا

سازمان  یبه نفع اعضا تنها نه ندیفرآ نی. ایافت دستاشتراک دانش  یساز ادهیدر پ تیبه موفق توان یمناسب و آموزش اعضا، م

 یدیعام  کل کی عنوان به تواند یاشتراک دانش م ،طورکلی بهخواهد بود.  طورکلی به یآموزان و جامعه آموزش بلکه به نفع دانش

 ها عم  کند. سازمان نیدر ا سیو تدر یریادگی تیفیو ارتقاء ک یآموزش یها د سازماندر بهبود عملکر

 پیشینه تحقیق

منسجم در حوزه  ییفاقد الگو رانیمحور در ا پ وهش یها اغلب سازمان ( در مطالعه خود1400و همکاران ) ایک یلطف

متناسب  یبوم یالگو کیآن دارند. ارائه  یو اجرا یساز ادهیپ نهیزم در یمشکلات متعدد ایو  باشند  یدانش م تیریمد

به سمت توسعه و  یفکر یها  ییدارا سامانمند تیریمد قیرا از طر ها  نسازما نیا تواند یم رانیو ساختار کشور ا بافرهنگ

و اصلاح  یساز ، فرهنگاطلاعات یفناورلازم در حوزه  یها  رساختیز جادیبا ا ن،یبنابرا؛ سوق دهد یرقابت تیبه مز یابیدست

 یو کوکب هیبرما نمود. یساز ادهیمحور اجرا و پ پ وهش یها دانش را در سازمان تیریمد توان یم یو ساختار سازمان ندهایفرا

عم   یآموزش یها ر سازماناشتراک دانش د  یتسه یبرا ییفضا عنوان به توانند یم ها سایبر پارکاند که  کرده ی( بررس1399)

 کنند. یکاربران کمک م نیبه بهبود تباد  دانش ب ،یاطلاعات یها یباز و استفاده از فناور یفضاها جادیها با ا مکان نیکنند. ا

 تأکیدو  ردهک اشاره یدانش ضمن میدر تسه سازمانی فرهنگو  یسازمان ی( به نقش رهبر1399و همکاران ) یرود

اند که  ( نشان داده1398و همکاران ) دهیجهاند به بهبود اشتراک دانش کمک کند. تواند یعوام  م نیا تیاند که تقو کرده

 تواند یم ها افتهی نیهستند. ا رگذاریدانش تأث تیریمد یساز ادهیاطلاعات بر پ یو فناور سازمانی فرهنگ ازجمله یعوام  مختلف

و همکاران  وفادار. اشتراک دانش را بهبود بخشند ندیعوام ، فرآ نیا تیو تقو ییکمک کند تا با شناسا یشآموز یها به سازمان

 تیفیبه بهبود تعاملات و ک توانند یم یا حرفه نیدر آموزش ب شده شناسایی یاند که الگوها کرده اشاره( در مطالعه خود 1396)

 یبرا یراه ها یا حرفه نیتعاملات مؤثر ب جادیکه ا کند می شنهادیمطالعه پ نیا کمک کنند. یآموزش یها در سازمان یریادگی

در  یاعتماد و همکار ،یریادگینشان داده است که فرهنگ  ،ای مطالعه( در 1390) یگیب اشتراک دانش است. تیتقو

که  کند می تأکیداند. او  شده شناساییدانش  تیریمد یساز ادهیپ یبرا یاصل یها رساختیز عنوان به ران،یا یدولت یها سازمان

 کمک کند. یآموزش یها در سازمان دانشاشتراک  ندیبه بهبود فرآ تواند یم ها رساختیز نیا تیتقو

)2024Anatan & Bangun (  دانش در  گذاری اشتراکبه  های مد  یبر رو شده انجاممطالعات  کند میمطرح

نشان  این مطالعه یها افتهی. کند میبر انتقا  دانش را برجسته  مؤثرو عوام   ها استرات ی، ها شیوه ،یآموزش های سازمان

را در  عملکرد ،سازمانی فرهنگاطلاعات و  یفناور رساختیز یبانیدانش، با پشت یگذار اشتراک یها تیکه فعال دهد یم

ها و  کارگاه ،یعموم یها یمؤثر شام  سخنران یها وهی. شدهد یم شیافزا یتوجه قاب  طور به یآموزش عال یها طیمح

عوام   سامانمند یبررس کیطی  Fan & Beh (2023). کند می  یاست که انتقا  دانش را تسه یپ وهش یها یهمکار

بر  قاتیدر تحق توجهی قاب دانش، با شکاف  گذاری اشتراکبه  یبرا یاتیح یندهایشایپ عنوان بهرا  فناّورانهو  یسازمان ،یفرد

 تیریمد های سامانه قیاز طر وی ه بهدانش،  تیریمد یندهایادغام فرآ ن،یعلاوه بر ا .کرد ییشناسا یفناور راتیتأث یرو

 & Mohammadi .بخشد میرا بهبود  سیتدر تیفیو ک کند می تیرا تقو یاست که نوآور شده داده، نشان یریادگی

Faskhodi (2022) شیمنجر به افزا تواند میدانش مؤثر  تیرینشان داد که مد ستمیس ییایپو کردیرو کی ن،یعلاوه بر ا 

 نیمانند تأم کنند، یم تیکه از اشتراک دانش حما ییها استیس Anatan(2022). شود یآموزش رکنانکا تیعملکرد و رضا

 .هستند یضرور یگذار فرهنگ اشتراک جیترو یبرا ،یمشارکت یها و انجمن قاتیتحق یبرا یمال
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 تحقیقروش  -3
 یساز ادهیمد  پ های مؤلفهابعاد و  ییبه شناسا 1یتئور گرداندده از روش با استفاد کیفی و صورت به قیتحق نیا

 نیبه پ وهشگران ا ،یفیک کردیرو کی عنوان به یتئور گردانددپرداخته است. روش  یآموزش یها اشتراک دانش در سازمان

مطالعه،  نیها را توسعه دهند. در ا بر داده یو مبتن دیجد یا هینظر ها، داده  یو تحل یآور جمع قیکه از طر دهد یامکان را م

 افتهیساختار مهین صورت بهها  مصاحبه نیاست. ا شده آوری جمعمدارس شهر اهواز  رانیبا مد قیعم یها مصاحبه قیها از طر داده

انش اشتراک د یساز ادهیدر مورد پ رانیدم یها دگاهیو د اتیبه عمق تجرباین امکان را فراهم سازند که تا  اند شده طراحی

 یدیکل های مؤلفهاست تا ابعاد و  شده انجام یو انتخاب یباز، محور یبا استفاده از کدگذار در این رویکرد ها داده  یبپردازند. تحل

و  اتیبا تجرب رانیاست و تلاش شده تا مد شده انجامهدفمند  صورت به یریگ نمونه ق،یتحق نیر اد شوند. ییمد  شناسا

مشخصات معیار انتخاب تعداد اعضای نمونه اشباژ نظری بوده است. اشتراک دانش انتخاب شوند.  هنیمتنوژ در زم یها دگاهید

که در  وپرورش آموزشکارکنان وزارت -1نفر از افراد مطلع ) 15ها که در ک   در مصاحبه کننده مشارکتافراد مطلع و آگاه 

استادان -2؛ کاردارندستند و حداق  پنج سا  سابقه و کار ه تیدستگاه مشغو  به فعال نیا یو آموزش یراهبرد یها  بخش

شهر خوزستان که  وپرورش آموزشکارکنان بخش آموزش و پ وهش اداره ک  -3؛ یموزشآ تیریو مد یتیدانشکده علوم ترب

ند؛ ها را به عهده داشته باش مدرسه تیریسا  مد 10از  شیکه ب یرانیمد-4پنج سا  سابقه در پست خود باشند؛  یحداق  دارا

اعضای نمونه تحقیق به شرح  شناسی جمعیتوی گی  باشند.( بودند. کرده تحصی  نهیزم نیکه در ا یو پ وهشگران و افراد

 ( است.3و ) (2، )(1نمودارهای )

  
 سطح تحصیلات گروه خبرگان تحقیق:( 2)تصویر شماره جنسیت گروه خبرگان تحقیق: (1) تصویرشماره

                                                           
1
 Grounded Theory 
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 گروه خبرگان تحقیقسابقه  (:3تصویرشماره)

درصد زن هستند. همچنین  40درصد گروه خبرگان مرد و  60که در نمودارهای فوق مشخص است،  گونه همان

 .استسا   25تا  15در بازه  عمدتاًدرصد دکتری است. سابقه کاری نیز  ۷4درصد کارشناسی ارشد و  26سطح تحصیلات 

 ها یافته -4
با این پ وهش،  های دادهد کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. تحلی  در این بخش جهت کدگذاری از رویکر

عوام  و  شناساییجهت  در .شدانجام ، های کیفی  های مطرح در پ وهش  یکی از روش عنوان بهداده بنیاد،  از نظریه گیری بهره

اطلاعات  یفیک یمحتوا  یتحل یالگو قیطر و از یفیاز روش پ وهش ک استفاده با ،گذاری دانش مؤثر بر اشتراک های مؤلفه

به اشباژ  دنیمصاحبه پس از رس یبا افراد مطلع و آگاه به عم  آمد و در ط قیعم های مصاحبه لحاظ نیشد. بد آوری جمع

 انجام شد و کنندگان مشارکت ازنظر یو اکتشاف قیعم های مصاحبهحاص  از متن  یفیک های داده وتحلی  تجزیه ،ها داده ینظر

در متن  میو مفاه ها واژهکشف روابط  جهت. داده شد قیتطب یقاتیو تحق ینظر یبخش با اطلاعات حاص  از مبان نیا جینتا

گذاری  اشتراک های مؤلفهبا عوام  و  ها آن راستایی هم و اند کاررفته به میو مفاه ها واژهکه  ی، پ وهشگر تعداد دفعاتها مصاحبه

 یرمزها قیروابط، پ وهشگر از طر ی. سپس در مرحله رمزگذارگرفت را در نظر میو مفاه ها اژهو انیو روابط م وندهایدانش، پ

نمود.  یرا رمزگذار موردنظردانش متن  گذاری اشتراک های مؤلفهبا عوام  و  مثبت که نشان دهندة ارتباط یمیمفاهی ارتباط

 ی. سپس محتوادیبه دست آ ها مصاحبه یاز محتوا یشد تا حس و برداشت کل مرور بار نیچند ها مصاحبهلحاظ متن  نیبد

انجام شد و  کدگذاری. در مرحله بعد دیو سپس خلاصه گرد میتقس ییمعنا یبه واحدها متن به شده تبدی  های مصاحبه

آشکار شد و در گام  ها آن های مؤلفهو  یشد تا عوام  اصل سهیمقا باهم ای طبقهتفاوت و مشابهت  اساس بر یاختصاص یکدها

 یکدگذار و یمحور یباز، کدگذار یسه مرحله مجزا، کدگذار یشد و در ط نیمع یاصل های مایه درونطبقات،  قیتلف آخر با

محتوا  کدگذاری و ها مصاحبه ییمحتوا  یتحل قیطر نیانجام شد. بد کسانی های گروهدر  ها داده بندی طبقه یبرا یانتخاب

در  رگذاریتأث یو فرع یاصل ، عوام ها مقوله ،یانتخاب یو کدگذار یمحور یباز، کدگذار یدر سه گروه کدگذار ها مصاحبه

 5) یفرهنگ (،مؤلفه 8) ی، سازمان(مؤلفه 8) یعام ؛ فرد 5 31و  یاصل مقوله ایعام   5در  مدیران مدارس انیاشتراک دانش م

عوام   ریبوده و نسبت به سا یفراوان نیترشیب یدارا بیعوام  به ترت نیا(. مؤلفه 5ی )تیریو مد (مؤلفه 5زیرساختی ) (،مؤلفه

بر اساس -1انجام شد:  قیاز سه طر شده استخراجعام   5 یبرا گذاری نامدارند.  یشتریب تیگذاری دانش اهم در اشتراک

 اصطلاحات و ها واژه ی گستره یبررس -2سهم را داشت،  نیبالاتر ها آناز  یاستخراج های عام که  ییرهایو وسعت متغ تیماه

  .یقاتیتحق نهیشیو پ ینظر یبر اساس مبان -3افراد مطلع و آگاه و  دگاهیاز د گیری بهرهدانش و  تیریدر حوزه مد
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 نتایج کدگذاری باز به شرح ذی  است:

 یمحوری کدگذار جینتا :(1) شماره جدول

 مفاهیم مقولات فرعی

 یفکر تیمالک
، ها حفاظت از اختراعات و نوآوری، حق تألیف و حقوق مرتبط، ها و افکار خلاق و سرقت ایده سوءاستفادهجلوگیری از 

 های حفاظت از دانش سیاست، سازمانیهای  ثبت طرح

 یها استراتژی

 سازمان

، موفق مدارس رانیو تجربیات مد ازنظرتاستفاده  ،وپرورش آموزشسازمان تلاش برای پرورش نخبگان توسط 

گیری از  بهره+ اند های مطالعاتی خارج از کشور رفته نی که به فرصتاستفاده از دانش و تجربیات مدیران و کارکنا

بر اهمیت  تأکید ،های ویژه اشتراک دانش ها و کارگروه تشکیل کمیته+ تجارب و نظرات متخصصان خارج از سازمان

 ،بر ایجاد نوآوری و خلاقیت وپرورش آموزشسازمان تمرکز  ،و ضرورت تسهیم دانش و ترویج آن در سازمان

، های توانمندسازی و بازآموزی ها و کارگاه برگزاری دوره ،سازی امکانات و نیروی انسانی برای اشتراک دانش فراهم

 اختصاص زمان و مکان مناسب برای تسهیم دانش ،برای اشتراک دانش مؤثرهای  تعیین راه

 کاراییو  یتوانمند

 فرد
 مناسب طور بهها  مهارت در رد درخواست، اری ارتباط مؤثرمهارت در برقر+ فهم قابلتوانایی ارائه مطالب به شکل 

 نانیاعتماد و اطم
، بودن منابع اطلاعاتی اعتماد قابل ،صداقت در تعاملات ،ها در سازمان اطمینان از امنیت در بیان نظرات و دیدگاه

 سابقه مثبت همکاری ،احترام متقابل

 یریانتقادپذ

 رشیپذ، یمنف یبازخوردها دنیشن ییتوانا ،از مقاومت در برابر انتقاداتپذیرش نظرات منطقی دیگران و اجتناب 

 ریغ برخورد ،دادن فعال و بدون قضاوت گوش ،یشخص شرفتیبهبود و پ یبرا زهیانگ ،نقاط ضعف و اشتباهات

 با انتقاد یتدافع

نگرش فرد نسبت 

 به اشتراک

علاقه به حضور در ، یه همکاری و کار گروهیداشتن روح+ تمایل به اشتراک دانش و اطلاعات خود با دیگران

 پرهیز از غرور علمی، باور به حل مشکلات از طریق اشتراک دانش، های آموزشی دوره

و شناخت  آگاهی

 فرد

گذاری  شناخت نسبت به مزایایی اشتراک ،تخصص و زمینه علمی فرد، آگاهی از مزایا و امکانات اشتراک دانش

 دانش در سازمانآگاهی از فواید چرخش  ،دانش

 یساختارها

 سازمان

 ،ها گیری تفویض اختیار و کاهش تمرکز در تصمیم، (مشخص بودن جریان ارتباطات در سازمان )بالا و پایین

تعیین وظایف هر گروه و  ،تمایل مدیران ارشد به تسهیم دانش ،وپرورش آموزشسازمان پذیری ساختار  انعطاف

 در اشتراک دانش سازماناعضای 

 سوابق و تجربیات پژوهشی فرد ،استفاده از تجارب افراد خارج از سازمان ،آمادگی قبلی برای اشتراک دانش بهتجر

 زمان

 یگذار اشتراک یها جلسات و کارگاه یمناسب برا یبند زمان، دانش یگذار اشتراک یبرا یاختصاص زمان کاف

خاص  یها وقت نییتع ،دانش یگذار تراکاش یها ها و ملاقات نشست یبرگزار یمناسب برا یها فرصت، دانش

 یدانش اتیمواضع و تجرب یبررس یبرا

 سالاری شایسته
های برابر و عادلانه برای مشارکت  ایجاد فرصت، توانمندی و تلاشگری بر اساستمایز قائل شدن بین افراد 

 مدیران مدارس

ارزش دادن به 

 اشتراک دانش

سازمان سازی اشتراک دانش در جامعه و  فرهنگ ،دانش هیم کنندهتستشویق و ارائه بازخورد مثبت به افراد 

 وپرورش آموزش

 اهداف
داشتن اهداف کاری مناسب برای الزام افراد ، وپرورش آموزشسازمان گنجاندن تسهیم دانش در اهداف و رسالت 

 شوپرور آموزشسازمان اختصاص زمان کافی برای تسهیم دانش در اهداف  ،گذاری دانش به اشتراک

 مؤثرارتباطی  های مهارتایجاد  ،تقویت رفتار دوستانه کارکنان با یکدیگر ارتباط

 هیو تنب قیتشو
بازنگری در  ،فراهم کردن حمایت قانونی و مالی برای اشتراک دانش ،تشویق مناسب افراد برای تسهیم دانش

 های تشویقی نامه آیین

 نانیاعتماد و اطم

 یو محرمانگ یخصوص میحفظ حر ،و تسهیم دانش و حفظ حقوق ناشر دانش ایجاد فضایی مطمئن برای انتشار

به تعامل و  قیتشو ،منتشرشدهدانش  تیفیک نیو تضم یابیارز ،نظر تبادلبحث و  یامن برا یفضا جادیا ،اطلاعات

 اشتراک دانش یبرا زهیو انگ تیاحساس مسئول تیتقو ،رانیمد نیب یهمکار

در اشتراک  مدیران مدارسهای توانمندی  تعیین حداقل، مدیران مدارسکردن انتظارات از تعریف و مشخص  شیو پا یابیارز
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 مفاهیم مقولات فرعی
 ارزشیابی مستمر سیستم اشتراک دانش ،دانش

 کلان های سیاست

 سازمان

 ها استیس نیتدو ،وپرورش آموزشهای ارتقاء مدیران و کارکنان در وزارت  نامه ها و آیین تدوین و بازنگری سیاست

 ها نامه نییو آ

 ریزی برنامه
گذاری  لازم در حوزه اشتراک های آموزشبرای ارائه  ریزی برنامه ،ریزی منسجم و منظم برای اشتراک دانش برنامه

 دانش

 دانش و شناخت

 یخصوص میحفظ حر تیاهم درک ،اشتراک دانش یندهایفرآ شناخت، گذاری دانش درک اهمیت و ضرورت اشتراک

از منابع دانش در  اطلاع ،دانش یابیو ارز لیتحل ییتوانا، دانش تیریمد یها شبا رو ییآشنا، در اشتراک دانش

 سازمان

 افزایش مشارکت مدیران در مباحث سازمانی ،سرمایه اجتماعی عنوان بهترویج فرهنگ اعتماد  اعتماد

با  ییآشنا

 های فنّاوری

 یآموزش

 فناوری اطلاعات و ارتباطات های مهارت ،نوین های فنّاوریارتقاء سواد فناوری اطلاعات و 

 نقش انگیزش در سازمان، ترویج فرهنگ علاقه به پیشرفت سازمان ییگرا شرفتیپ

به  یدسترس

 نینو های فنّاوری
 امکانات فناوری اطلاعات در مدارس، آموزشی های فنّاوریبه  مدیران مدارسدسترسی آسان و سریع 

 تیحما
پرورش روحیه اشتراک دانش  ،دانش تسهیم کنندگانشتیبانی فرهنگی از حمایت و پ ،احترام متقابل میان کارکنان

 در سازمان

 افزارها سختوجود 

 افزارها نرمو 

دسترسی به ، افزارهای مدیریت مدرسه و نرم ها سامانه ،لازم فنّاورانهتهیه و تدارک امکانات فناوری و 

 وسایل و تجهیزات ارتباطی ،های مجازی اینفراستراکتور و شبکه

 راستا کردن افراد سازمان در اشتراک دانش هم، تعیین مسیر و جهت سازمان در اشتراک دانش یجهت مند

 بهبود تعهد سازمانی مدیران مدارس ،ایجاد فرهنگ تعهد به اشتراک و انتشار دانش تعهد

در  ینیآفر تحول

 سازمان

 یا حرفه توسعه ،نوآور سازمانی فرهنگ+ نیفرآ تحول یرهبر، فنّاورانههای  تحول سازمانی با استفاده از پیشرفت

 کارکنان یتوانمندساز، ارشد تیریمد تیحما، مستمر

 یتوانمندساز
وجود مدیران توانمند در حوزه تسهیل ، مند به اشتراک دانش جذب و نگهداری مدیران و کارکنان توانمند و علاقه

 اشتراک دانش

 ارتباط
توانایی ، وپرورش آموزشسازمان آموزشی و مدیران و کارکنان داخل  های هگروتوانایی برقراری ارتباط مؤثر بین 

 برقراری ارتباط مؤثر با افراد کلیدی خارج از سازمان

 تسهیل گری
تخصیص  ،تأمین امکانات و وسایل لازم، های اشتراک دانش سازی زمینه فراهم، تعیین راهبردهای اشتراک دانش

 نبودجه برای آموزش مدیران و کارکنا

 های تغییر در اشتراک دانش عملیاتی کردن برنامه، ریزی برای تغییر در حوزه اشتراک دانش و مدیریت آن برنامه رییتغ تیریمد

 یرگذاریتأث
افزایش ، تأثیرگذاری اشتراک دانش با محدودسازی حیطه مسئولیت مدیر، های سازمان به افراد القای ارزش

 مدیران مدارسانگیزش 

 یسالار شایسته
بر  زشیپاداش و انگ، یستگیانتخاب و انتصاب بر اساس شا ،وپرورش آموزشسازمان سالاری در  ترویج شایسته

 عملکرد اساس

 یمجاز یفضا
 یها شبکهگذاری دانش در  آشنایی با اشتراک ،های اشتراک دانش از اینترنت و شبکه مدیران مدارساستفاده 

 مجازی یها شبکهدسترسی به  ،مجازی

 

متون  یاز بررس یمقوله فرع 36 ،یدر مرحله دوم کدگذار دهد، یجدو  فوق نشان م یها افتهیطور که  همان

از  یمختلف یها ها شام  جنبه مقوله نی. ادیگرد نییاشتراک دانش در مدارس شهر اهواز تع یساز ادهیمصاحبه در خصوص پ

به پ وهشگران  یمرحله از کدگذار نیاند. ا شده استخراج دارسم رانیو نظرات مد اتیاشتراک دانش بودند که از تجرب ندیفرآ
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 نیا در .کنند ییرا شناسا یموردبررسو ابعاد مختلف موضوژ  ابندیها دست  از داده یشتریکه به عمق ب دهد یامکان را م نیا

گوناگون و در  یها شده در قالب مؤلفه یده سازمان های داده ،یبا توجه به مراح  قبل ،یانتخاب یدر مرحله کدگذار ق،یتحق

 نیوجوه مشترک ب ییو شناسا یفرع یها مقوله تر قیدق وتحلی  تجزیهشام   ندیفرآ نیشدند. ا یبند دسته یابعاد محدودتر

را  یسرآمده از مرحله قبل یها ها، توانستند مؤلفه مقوله نیموجود ب یها یو همپوشان ارتباطات یبود. پ وهشگران با بررس ها آن

درک  کیبه پ وهشگران کمک کرد تا به  یبند دسته نی. اندینما یده سازمان یتر یکل یبند را در دسته ها آنو کنند  ییشناسا

که هر  دیمورد رس 4ابعاد به  نیتعداد ا ،باوجوداین .ابندی تاشتراک دانش در مدارس دس یساز ادهیپ یدیتر از ابعاد کل جامع

 ،سازمانی فرهنگمانند  یابعاد شام  موارد نیاشتراک دانش بودند. ا دنیدر فرآ یو اساس یدیکل یها جنبه انگرینما کی

 ریتأث تواند یم خود نوبه بهابعاد  نیاز ا کی. هر است یو منابع انسان یآموزش یندهایفرآ ،یو ارتباط یاطلاعات یها یفناور

مثبت  سازمانی فرهنگ، مثا  وانعن بهداشته باشد.  یآموزش یها اشتراک دانش در سازمان یساز ادهیپ تیبر موفق ییبسزا

مناسب  یها یوجود فناور که درحالیخود را به اشتراک بگذارند،  اتیکند تا دانش و تجرب قیسازمان را تشو یاعضا تواند یم

است که  شده داده شینما یانتخاب یاز مرحله کدگذار یا (، نگاره2جدو  ) در .کند  یدانش را تسه تراکاش ندیفرآ تواند یم

 دیابزار مف کی عنوان به تواند ینگاره م نی. ادهد ینشان م وضوح بهرا  ها آناز  کیمربوط به هر  یها و مؤلفه شده شناسایی ابعاد

 نیا ،طورکلی به. ردیقرار گ مورداستفادهاشتراک دانش در مدارس  یساز ادهیابعاد مختلف پ نیدرک بهتر ساختار و روابط ب یبرا

از اشتراک دانش در  فهم قاب مد  جامع و  کیکه به  دهد یامکان را م نیپ وهشگران ابه  یانتخاب یکدگذار ندیفرآ

 ارائه دهند. ندیفرآ نیبهبود ا یبرا یمؤثر یو راهکارها ابندیدست  یآموزش یها سازمان

 یانتخابی کدگذارنتایج  :(2)شماره جدول 

 مقوله فرعی عوامل )مقوله اصلی(

 عوامل فردی

 یریانتقادپذ

 و شناخت فرددانش 

 زمان

 یفکر تیمالک

 نانیاعتماد و اطم

 و مهارت فرد ییتوانا

 تجربه

 نگرش فرد نسبت به اشتراک دانش

 عوامل سازمانی

 سازمان کلان یها استیس

 سازمان یساختارها

 اهداف

 یزیر برنامه

 هیو تنب قیتشو

 یسالار ستهیشا

 سازمان یها یاستراتژ

 شیپا و یابیارز

 عوامل فرهنگی

 تعهد

 تیحما

 ییگرا شرفتیپ

 ارتباط

 ارزش دادن به اشتراک دانش

 عوامل زیرساختی

 در سازمان ینیآفر تحول

 نینو یها یفنّاوربه  یدسترس

 یآموزش های فنّاوریبا  ییآشنا
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 مقوله فرعی عوامل )مقوله اصلی(

 افزارها افزارها و نرم وجود سخت

 یمجاز یفضا

 عوامل مدیریتی

 یسالار ستهیشا

 یتوانمندساز

 یمند جهت

 رییتغ تیریمد

 یرگذاریتأث

 5در اشتراک دان ش در م دارس ش هر اه واز      سازی پیاده طیشرا، دهد میی جدو  فوق نشان ها یافتهکه  طوری همان

ی ک از  ادام ه هر  دری( شناس ایی ش د.   تیریمد عوام ی و رساختیز عوام ی، فرهنگ عوام ی، سازمان عوام ی، عوام  فردمقوله )

 این مفاهیم تشریح شده است.

 یریگ جهینتبحث و -5 
در   هیو به ،یآموزش یها اشتراک دانش در سازمان یساز ادهیمد  پ یها ابعاد و مؤلفه ییشناسا باهدفپ وهش حاضر 

  مؤثر بر ها و عوام مؤلفه نییو تب ییمنظور شناسا به یفیبخش ک ق،یتحق نیاست. در ا اجراشدهو  یمدارس شهر اهواز، طراح

و با استفاده از  یفیک یمحتوا  یتحل قیبخش از پ وهش از طر نیشد. ا فتهمدارس به کار گر رانیرفتار اشتراک دانش مد

و  یمعاونت ،یتیریتجارب مد یدارا موردنظر یانجام شد. اعضا یخبره جامعه آمار یبا اعضا یو اکتشاف قیعم یها مصاحبه

 قرار گرفت. مورداستفادهها  داده یصلعنوان منبع ا به ها آن اتیانش بودند و نظرات و تجربد یگذار اشتراک نهیدر زم یقاتیتحق

گذاری دانش پرداخت. این پنج عام   عام  فرعی در فرآیند اشتراک 31نتایج تحقیق به شناسایی پنج عام  اصلی و 

های خاصی از  ها به جنبه از این دستهاصلی شام  عوام  فردی، سازمانی، فرهنگی، زیرساختی و مدیریتی هستند. هر یک 

وی ه، عوام   کنند. به های آموزشی ایفا می فرآیند اشتراک دانش توجه دارند و نقش مهمی در بهبود این فرآیند در سازمان

نایی و هایی مانند انتقادپذیری، دانش و شناخت فرد، زمان، مالکیت فکری، اعتماد و اطمینان، توا مؤلفه، شام  وی گی 8فردی با 

عنوان  ها به قرار گرفتند. این مؤلفه موردبررسیمهارت فرد، تجربه و نگرش فرد نسبت به اشتراک دانش، در این تحقیق 

و تنوژ  تیدهنده اهم نشان قیتحق جینتا .گذاری دانش دارند ای بر اشتراک اند که تأثیر عمده شده شناساییترین عوام   مهم

 ،یشام  عوام  فرد یپنج عام  اصل ییاست. شناسا یآموزش یها دانش در سازمان یارگذ اشتراک ندیعوام  مؤثر در فرآ

 ندیفرآ نیا  یو تحل یبه بررس یتر طور جامع که به دهد یامکان را م نیبه ما ا ،یتیریو مد یرساختیز ،یفرهنگ ،یسازمان

بر  میرمستقیغ ای میطور مستق به توانند یو ماز اشتراک دانش توجه دارند  یخاص یها عوام  به جنبه نیاز ا کی. هر میبپرداز

 .بگذارند ریتأث ندیفرآ نیا یو اثربخش تیفیک

مؤلفه مهم هستند  8عوام  شام   نیاند. ا شده شناسایی قیتحق نیابعاد در ا نیتر یدیاز کل یکیعنوان  به یفرد عوام 

دانش و شناخت  ،یریمانند انتقادپذ ییها ی گیند. ودر رفتار و نگرش افراد نسبت به اشتراک دانش دار یینقش بسزا کیکه هر 

 ،یتیشخص ی گیو کیعنوان  به یریانتقادپذ  ه،یو . بهاند شده مطرح نهیزم نیدر ا یاساس یها عنوان مؤلفه و زمان، به فرد

دانش  ن،یکنند. همچن بهبود عملکرد خود استفاده یبرا ها آنو از  رندیسازنده را بپذ یبه افراد کمک کند تا بازخوردها تواند یم

 .مشارکت کند ندیفرآ نیدر ا یطور مؤثر که به دهد یامکان را م نیو شناخت فرد از موضوعات مرتبط با اشتراک دانش، به او ا

و مهارت فرد، تجربه و نگرش فرد  ییتوانا نان،یاعتماد و اطم ،یفکر تیمانند مالک یگرید یها مؤلفه ن،یبر ا علاوه

 تیبه افراد احساس امن تواند یم یفکر تیدارند. مالک ریتأث ندیفرآ نیبر ا توجهی قاب طور  به زیش ننسبت به اشتراک دان

ارتباطات و   یسازمان، به تسه یاعضا انیم نانیاعتماد و اطم که درحالیدانش خود بدهد،  یگذار در به اشتراک یشتریب

 ندیاو در فرآ یها تیقابل نییدر تع یدیعنوان عوام  کل به زیو مهارت فرد ن یی. تواناکند میاطلاعات کمک  یگذار اشتراک

 .شوند یاشتراک دانش شناخته م
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زمان  طور هم به دیبا ،یآموزش یها اشتراک دانش در سازمان ندیبهبود فرآ یکه برا کنند یم تأکید جینتا نیا ،درنهایت

 کی جادیبه ا تواند یجامع م کردیرو نیجه شود. اتو یتیریو مد یرساختیز ،یفرهنگ ،یعوام  سازمان ریو سا یبه عوام  فرد

منجر شود.  یآموزش یها و عملکرد سازمان یآموزش تیفیبه بهبود ک درنهایتاشتراک دانش کمک کند و  یمناسب برا طیمح

توسعه و بهبود در  یدیکل یاسترات  کی عنوان به تواند یم ،یابعاد فرد  هیو به ند،یفرآ نیتوجه به ابعاد مختلف ا گر،یعبارت د به

به این  Deng et al,(2023)مطالعات پیشین مانند تحقیق  .ردیقرار گ مورداستفادهها  فرهنگ اشتراک دانش در سازمان

گذارنده دانش، در  ای گیرنده دانش و رابطه شخصی او با فرد به اشتراک های حرفه اند که نگرش، علاقه و توانایی نتیجه رسیده

  اند که عوام نشان داده Cheng (2021)و  Choi & Lim(2021)های  گذاری دانش مؤثر است. همچنین، پ وهش اشتراک

گذاری دانش دارند. نگرش و ارتباط مثبت با قصد اشتراک دانش میان اعضای  شخصیتی و نگرش فردی نقش حیاتی در اشتراک

 .گذارند گذاری دانش می بر قصد به اشتراک توجهی قاب و همچنین هنجارهای ذهنی و اعتماد، تأثیر  دانشگاه علمی هیئت

ی، زیرساختی و مدیریتی نیز بر فرآیند اشتراک دانش تأثیرگذار هستند. علاوه بر عوام  فردی، عوام  سازمانی، فرهنگ

ها و باورهای فرهنگی، عوام   عوام  سازمانی شام  ساختار سازمانی و فرآیندهای داخلی، عوام  فرهنگی شام  ارزش

، همگی نقش مهمی در ها و رویکردهای مدیریتی و عوام  مدیریتی شام  سیاست فناّورانهزیرساختی شام  ابزارهای فنی و 

قرار گیرند تا بتوان به بهبود فرآیند  موردتوجهزمان  طور جامع و هم تسهی  یا موانع اشتراک دانش دارند. این عوام  باید به

 .یافت دستاشتراک دانش 

 ه در وی ها و نهادهای آموزشی، به گذاری دانش در سازمان توان گفت که اشتراک های این پ وهش، می در تبیین یافته

شود. این فرآیند نیازمند  عنوان یکی از ابزارهای کلیدی برای بهبود عملکرد و ارتقای کیفیت آموزشی شناخته می مدارس، به

طور مستقیم و غیرمستقیم  توانند به ای از عوام  فردی، سازمانی، فرهنگی، زیرساختی و مدیریتی است که می توجه به مجموعه

وی ه  های فردی، به انتقادپذیری، اعتماد و توانایی ازجملههای فردی،  دانش تأثیر بگذارند. مؤلفهبر کیفیت و اثربخشی اشتراک 

 .قرار گیرند موردتوجهدر این زمینه اهمیت دارند و باید 

 یگذار اشتراک ندیدر فرآ یعوام  فرد تیکه به اهم شود یم هیتوص یآموزش گذاران استیو س رانیبه مد ،درنهایت

 کی جادیا  ه،یو کنند. به یعوام  طراح نیخود را بر اساس ا یتیریو مد یآموزش یها داشته باشند و برنامه یا  هیدانش توجه و

اشتراک دانش  ندیبه بهبود فرآ توجهی قاب طور  به تواند یم یریانتقادپذ به قیو تشو یآموزش یها طیفرهنگ اعتماد در مح

. فراهم کردن ابندیمرتبط با اشتراک دانش بهبود  فناّورانه یو ابزارها ها رساختیلازم است که ز ن،یبر ا علاوه .کمک کند

 جادیا ن،یاشتراک دانش باشد. همچن ندیفرآ کننده  یتسه تواند یم یبه منابع اطلاعات یمناسب و دسترس یها یفناور

 .برخوردار است ییبالا تیدانش بپردازند، از اهم اکاشتر  یو تسه قیکه به تشو یتیحما یتیریمد یها استیس

به  یطورکل بهعملکرد در مدارس کمک کند و  یو ارتقا یآموزش تیفیبه بهبود ک تواند یم ها پیشنهاد نیا یاجرا

مناسب  یطیقادر خواهند بود تا مح یآموزش یها عوام ، سازمان نیمنجر شود. با توجه به ا یو مؤثر نظام آموزش داریتوسعه پا

سازمان منجر  یاعضا یا و رشد حرفه یآموزش جیبه بهبود نتا درنهایتکنند که  جادیانش اد یگذار و اشتراک یریادگی یبرا

 خواهد شد.
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 مآخذ و منابع

 یدر راستا یدانشگاه یباز عموم یفناورانه کاربران در فضاها یها برهمکنش  ی(. تحل1399. )لایل ،یکوکب ؛بهنود ،ور هیبرما .1

 . :۷3doi-59(. 4)3 ،داریدانشگاه هنر. مجله شهر پا یباغ مل سی: پردیعه موردمطال یشهر یها پارک بریسا یساز ادهیپ

10.22034/jsc.2020.233026.1246 

 تیریدانش در سازمان. پ وهش نامه مد تیریمد یساز ادهیبه منظور پ ازیمورد ن یرساختیز یالگو ی(. طراح1390رضا. ) ی،گیب .2

 v3i5.10867oi: 10.22067/pmt. d.180-148، ص 3 شماره تحو ،

دانش  تیریمد سازی پیاده نهیبه یالگو نیی(. تب1398عماد. ) دیس ،ینیحس ؛محمدحسین دیس ،یرضو؛ یمحمد عل ،دهیجهاند .3

 . :۷9doi-6۷(. 16)8 ،یورزش تیریمعاصر در مد یکشور. پ وهش ها وپرورش آموزش یبدن تیدر ترب

10.22084/smms.2019.17102.2240 
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Abstract 

    The main objective of this research is to identify the dimensions and components of the 

knowledge-sharing implementation model in educational organizations. In today's world, 

knowledge sharing is recognized as a vital factor in improving educational quality and 

enhancing the performance of educational organizations. Given the importance of this topic, 

the present study examines and analyzes various aspects of this process in the Education 

Organization of Ahvaz.  

The research method is qualitative with a grounded theory approach. The statistical 

population of this study includes all experts, specialists, managers, and educational leaders in 

the Education Organization of Ahvaz. Data collection was conducted through purposive 

sampling until data saturation was achieved.  

Ultimately, semi-structured interviews were conducted with 15 members of the statistical 

population. This method allows for open-ended questions and interview flexibility, leading to 

a deeper understanding of the participants' opinions and experiences. 

 For data analysis, qualitative content analysis was employed, focusing on open and axial 

coding. The results of this research indicate that the main factors affecting knowledge sharing 

include five key factors: individual factors (with 8 components), organizational factors (with 
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8 components), and cultural factors (with 5 components), infrastructural factors (with 5 

components), and managerial factors (with 5 components).  

These findings highlight the importance of addressing various dimensions of knowledge 

sharing in educational organizations. They can assist managers and educational policymakers 

in designing and implementing effective strategies to improve educational quality. 

 

 

Keywords: Knowledge, Knowledge Sharing, Knowledge Management, School Managers
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 چکیده
 

 برطرف را رهبرى سنتى هاى مد  مشکلات و ها ضعف و است گرفته قرار توجه مورد بسیار که رهبرى جدید رویکردهاى از یکى

. است شده وارد مدیریت و رهبرى ادبیات در جدى طور به بیستم قرن پایانى دهه در که است اخلاقى رهبرى رویکرد کرده،

 شهرکرد انتظامی فرماندهی کارکنان شغلی دلزدگی بر تاکید با فرماندهان ای حرفه اخلاق مد  ارائه حاضر، پ وهش هدف

 حجم و گیری نمونه روش. باشد می کمی نتایج مبنای بر و افیاکتش ژ نو از کاربردی آن هدف مبنای بر حاضر پ وهش. باشد می

 کارکنان و فرماندهان از نفر 20 تعداد دلفی، درقسمت. است شده استفاده پایایی و روایی ابزار از و گردآوری روش دو هر در

 بخش در. شدند نتخابا تدریج به بودند سا  10 بالای سابقه دارای که شهرکرد رانبا اسلامی جمهوری انتظامی فرماندهی

  صورت به و نمونه عنوان به 1402 سا  در نفر 306 تعداد نیز، پ وهش مطلوب و موجود وضعیت سنجش و اعتبارسنجی

 

                                                           
 مقاله مستخرج از پایان نامه دانشجو 1
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 نسخه SPSS افزارهای نرم از اعتبارسنجی بخش در و Exper Choice افزار نرم از بندی اولویت برای. شدند انتخاب هدفمند

 ای  حرفه اخلاق الگوی جهت در او  رتبه حائز «فردی عوام » داد نشان تحقیق های یافته. یدگرد استفاده Smart PLS و 23

 ای  حرفه اخلاق الگوی جهت در دوم رتبه حائز «سازمانی عوام . »باشند می شغلی دلزدگی بر تاکید با کشور انتظامی فرماندهان

 الگوی جهت در سوم حائز رتبه «اجتماعی -فرهنگی عوام ». باشند می شغلی دلزدگی بر تاکید با کشور انتظامی فرماندهان

 .باشند می شغلی دلزدگی بر تاکید با کشور انتظامی فرماندهان ای  حرفه اخلاق

 

 انتظامی فرماندهی شغلی، دلزدگی حرفه ای؛ اخلاق کلمات کلیدی:
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 . مقدمه 1

-مجموعه ای تیشخص کیبه پرورش  شتریب»اغلب  ینظامی هادر محیط«1اىاخلاق حرفه»اگرچه آموزش 

ی، قواعد حقوق ای «2یقواعد تعامل»مانند  یخاص یهادستورالعم  اما ،«یپردازد تا آموزش قواعد جهانیها ماز ارزش یا

به  شهیاستاندارد، که هم یکردهایرو نیا شوند؛محسوب می ینظام یروهایدر ن یآموزش اخلاق یکانون اصلی، حقوق

 گر،یکنند. به عبارت د یتمرکز م یمشورت یشوند، بر استدلا  اخلاقینم یبرچسب گذار یآموزش اخلاقعنوان 

بر اخلاق  ی( بر حسب ضرورت مبتنیفرد یارجاژ به استانداردها یعنی) یدر مورد استدلا  اخلاق یآموزش نظام

است که بر رفتار  یاصول «3اىق حرفهاخلا». در این بین، (Troy,2024) جامعه( است یارجاژ به استانداردها یعنی)

را  یها، قواعد مانند ارزش زین یا حاکم است. اخلاق حرفه کسب و کار یا شغلی خاص طیمح کیگروه در  ایفرد  کی

 Raza et)نمایدرفتار  گرینسبت به افراد و مؤسسات د یطیمح نیدر چن دیفرد با کیکه چگونه  کند یارائه م

al.2024) . یپرسن  نظام جامعه ارائه نشده باشد حرفه ای اخلاق یتوسط استانداردها یقواعد تعامل چیکه ه یزمان 

 .(Troy,2024) دارند حرفه ای اخلاق هایشدن در استدلا  ریبه درگ ازین

با  یا حرفهفرد  کیکرد که بر نحوه ارتباط  فیاز اصو  تعر یا عنوان مجموعه به توان یرا م یا اخلاق حرفه 

 یارفتار حرفه نیقوان یاحرفه ی وتخصص یهاو عموم مردم حاکم است. امروزه اکثر رشته یا اران حرفههمک ان،یمشتر

 .(Poff & Michalos,2023) شودیخود را دارند که توسط رهبران اعضا نظارت م
توانند مستعد انواژ رفتارهای های نظامی به دلی  ماهیت سفت و خشن خود میدر این بین، محیط

 کی یشغل یدلزدگ شود.« 4دلزدگی شغلی»ای و ناخوشایند باشند که باعث نارضایتی شغلی و به طور خاص غیرحرفه

 ینیبدب ،یبا خستگ؛ همچنین گذاردیم ریدر مح  کار تأث گرانیاست که بر نحوه درک افراد از خود و د یروان تیوضع

 فیتوص یاست که برا یاصطلاح در تعریفی دیگر، . (.Borrelli et al;2023)شودیمشخص م ی در مح  کارو ناکارآمد

و  یذهن ،یعاطف یاز خستگ یحالت یشغل یشود. دلزدگیمزمن استفاده م یمرتبط با سندرم افسردگ دیشد تیوضع

 .(Ali et al 2023;)شودیم جادیا دیاست که در اثر استرس مداوم و شد یجسم

از  یتک بعد یهااند. مد  شده جادیا یشغل دلزدگیو مطالعه  فیتعر یبرا یو چند بعد یبعد کی یها مد 

 کنند، یم یریگ عام  واحد اندازه کیرا به عنوان  یشغل دلزدگیها  مد  نیشوند. ایم فیتعر دلزدگیبعد  قیطر

 ریمداوم ذخا هیبه عنوان تخل دلزدگیبعد ؛ شوند یقائ  م زیتما یکیزیو ف یروان یخستگ نیها ب مد  یاگرچه برخ

از  یشود که کارکنان از نظر عاطفیامر باعث م نیشود. ایم فیکنند، تعریکنان که در مح  کار تجربه مکار یعاطف

ی در یک سازمان و وجود جو اخلاق؛ کندیو سلامت و عملکرد آنها را در مح  کار بدتر م رندیکار خود فاصله بگ

کرده و  فایا ی آنهاو در بهبود مشارکت کار میان کارکناندر  یشغل دلزدگیدر کاهش  ینقش مهم ایاخلاقیات حرفه

 .(.Borrelli et al;2023)نماید یکمک م آنها نیز ترک شغ  اتیبه کاهش ن از این رو

ها و افزایش میزان کارهاى غیراخلاقى، غیرقانونى و غیرمسئولانه در  تر شدن روزافزون سازمان پیچیده

بحث اخلاق کار و مدیریت اخلاق معطوف ساخته است )امیرى  نظران را به هاى کارى، توجه مدیران و صاحبمحیط

(. هر حرفه اى رفتار، الزامات، تعهدات و قوانین مربوط به خود را دارد که برگرفته از اساسنامه آن 1395وشهنواز، 

                                                           
1.   Professional ethics 

2.   Rules of Engagement 

3.   Professional ethics 

4.   Job burnout 
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ن معیارهاى اخلاقى همچو شود.حرفه است. رعایت همین مسأله باعث افزایش کارایى و پیشرفت فنى آن سازمان مى

هاى خود را به روشنى و کنند تا نقشنقشه هاى راهنمایى هستندکه به مدیران و فرماندهان یک سازمان کمک مى

اى باعث نیز صادق است و رعایت اخلاق حرفه سازمان نظامی به وی ه نیروی انتظامی وضوح ایفا کنند. این موضوژ در 

  .(1394ین صارمى و قویمى، شود )اممندى مىبهبود روابط اجتماعى و افزایش رضایت

ای یک پیش شرط در مدیریت  انجام این پ وهش اهمیت بسیار وی ه اى دارد زیرا امروزه اصو  اخلاق حرفه

های مدیریت در معنای واقعى مرتبط با مسئولیت و  شود و با توجه به اینکه کارکردنیروى انتظامى محسوب مى

توان به این اص  اساسى عث از پایبندی به رعایت اصو  اخلاقى است مىخود منب این مساله،پذیرى بوده و مسئولیت

ای یک دانش است که باید بر مبنای یک سیر منطقى و عقلانى ایجاد و پشتیبانى شود. )رحمان  رسید که اخلاق حرفه

 .(1389سرشت، رفیعى وکوشا، 

ن بستر جامعه و مواجهه با آ تیهاى دولتى است که عرصه اصلى فعال انتظامى از جمله سازمان روىین

تحقق  نیمردمان بوده و بخش اعظمى از حضور اجتماعى آن به تعام  با حوزه جامعه و مردم باز مى گردد؛ بنابرا

ارى رساند که همان حفظ و برقرارى نظم ی فشیرا در انجام وظا سیبه انتظارات و توقعات مردم مى تواند پل دنیبخش

نقش و رابطه اخلاق حرفه اى کارکنان براساس  نییمسأله اى پ وهش حاضر تب نیبراعمومى جامعه است؛ بنا تیو امن

 تیتحقق نظم و امن عنىینهاد قادر باشد به رسالت خود  نیا نکهیاست و براى ا سیها با عملکرد پل آن تینوژ مامور

سته، ذکاوت علمى و آموزشى برج ستگىیشا ت،یآن داراى قابل رانیمد  هیتمام کارکنان به و دیبا د،در جامعه عم  کن

 سیپل روهاىیکارآمدى و اثربخشى ن بیکه ضر نیادیشاخص هاى برجسته و بن نیاز ا کىیو اخلاق حرفه اى باشند و 

آن  نیها مب است. آمار سیحرفه اى پل قداده و ضامن اعتماد شهروندان خواهد بود، موضوژ توجه به اخلا شیرا افزا

بوده  تیهاى مختلف ناجا منجر به ضعف عملکرد آن در استقرار نظم و امن است ضعف اخلاق حرفه اى در بخش

به اخلاق حرفه اى، کارنامه درخشانى از آن به جا گذاشته است  سیپل بندىیبرخوردارى و پا نیاست؛ همچن

 . (1395)پوراسدى و معدنى، 

و  زانیر وشنى براى برنامهمبناى درست و ر س،یاستانداردهاى مدنظر جامعه اسلامى از پل نییبى شک با تب

حوزه صورت گرفته ولى هنوز  نیکه در ا ادىیهاى نسبتاً ز دست اندرکاران مشخص خواهد شد. با وجود انجام پ وهش

و  نیناجا از مهمتر رانیفرماندهان و مد دو عملکر یشغل یاخلاق حرفه اى و ارتباط آن با دلزدگ تیموضوژ رعا

 یو بهره ور یکارآمد یکه به شدت بر رو ییها از فاکتور یکیگفت  توان یم یلموضوعات است. به طور ک نیتر حساس

از  یتیخشم کارکنان و نارضا ،ی. سرخوردگباشد یفرماندهان م یا است اخلاق حرفه گذار ریکارکنان در سازمان تأث

 یزندگ تیفیدر ک ها یسرخوردگ نیو عملاً ا کند یم جادیخود فرد و سازمان ا یرا برا یادیز یها نهیکار هز طیمح

  هیانتظامى به جامعه، به و روىیرهبرى اخلاقى و خدمات متنوژ ن رگذاریاست. با توجه به نقش تأث رگذاریتأث زیافراد ن

 کیانجام  نین پ وهشى احساس مى شود. بنابراینبود چن ،یاریاستان چهارمحا  و بخت عنىیدرجامعه مورد مطالعه 

هاى اجراى فرماندهى انتظامى استان از جمله  گانیاسب به فرماندهان و رؤساى کار علمى و ارائه راهکارهاى من

مطالعه به صورت  نیاهداف مورد نظر داشته باشد. ا شبردیمؤثرى در پ اریاست که مى تواند نقش بس دىیاقدامات مف

است که ارائه  نیپرسش اصلى پ وهش حاضر ا نی. بنابراشود یانجام م 1402شهرکرد در سا   13 یردر کلانت یفیک

 کارکنان چگونه است؟ یشغل یبر دلزدگ دیفرماندهان با تأک یا مد  اخلاق حرفه
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 ادبیات  و پیشینه تحقیق -2

 ای اخلاق حرفه

 یها تیاز فعال یناش که تعاملات افراد یاخلاق اتیهستند که خصوص یا اصولی نیقوان «یا اخلاق حرفه»

 یهایریاز جهت گ یکیکننده منعکس ینیقوان نیو توسعه چن شیدای. پدکنن یم نیرا تضم هستند آنها یا حرفه

 (Abdumannonovna,2024)کندیکمک م یردف نیدر روابط ب تیارزش فرد و انسان جادیبه ا رایاست، ز یاخلاق انسان

 هایگیوی هستند که  ی خودتخصصهای در واقع اساتید حوزهها یااصطلاح، حرفه نیاستاندارد ا فیطبق تعار .

 & Forster) دهندیجامعه قرار م اریانسان را در اخت ییشکوفا یبرا )نظیر اخلاق و کردار مناسب( ارزشمند

Maxwell,2023). ییگرا یدهد اشاره دارد. حرفه ا یخود را انجام م فیکه فرد وظا یخاص وهیبه ش ییحرفه گرا 

خاص رشته را نشان  یها ییتوانا ایبرآورده کند و دانش فرد الزامات شغ  خود را  کیشود که  ینشان داده م یزمان

 یرفتار یاز هنجارها یرویپ مسئله،ح   یتخصص یها مهارت یریبه کارگ ییبودن توانا یا حرفه ن،یدهد. علاوه بر ا

 . (Hebenstreit etal;2023) انتظار داشت یاز افراد عاد توان یاست که نم ییانجام کارها ییخاص حوزه و توانا
 جامعه بر بسیاری پیامدهای و آثار که است بد صفات با مبارزه و نیک صفات اکتساب و بررسی علم لاقاخ

 . (Wilson,2021)دارد

افراد به صورت داوطلبانه و بر اساس فطرت خود در انجام  دیاست که با یمجموعه قواعد یا اخلاق حرفه

 یها به مجازات یدر صورت تخط ایوجود داشته باشد  یرجکنند، بدون آنکه الزام خا تیرعا یا و حرفه یشغل یها کار

 جادیمشارکت و اعتماد، ا هیبه کار، روح یستگمانند دلب یا اخلاق حرفه یها ی گیو (Loach,2019)نجامدیب یقانون

 & Chokprajakchat)و عملکرد سازمان دارند تیدر موفق یاست که نقش مؤثر رهیهمکاران و غ ریتعام  با سا

Sumretphol,2017). و  پردازد یم یا حرفه یها تیرفتار و آداب شخص هنگام انجام فعال یبه چگونگ یا اخلاق حرفه

 نییو تب نییتع یا ساختار حرفه کیها را در  است که رفتار افراد و گروه یسلوک بشر یها ارداستانداز  یا مجموعه

دارد به  یسازمان یو اثربخش ها تیفعال یبر رو یریچشمگ ریتأث یا اخلاق حرفه . (Fuchs & Schalljo,2016)کند یم

را کاهش  یسازمان یها طرخ زانیو م بخشد یداده، ارتباط را بهبود م شیرا افزا یکه بهره ور یا گونه

 . (Rodriguez & Juricic,2018)دهد یم

 تیریو مد انجامدیخسارت در سازمان م شیبه کاهش ارتباطات و افزا یا سو ضعف در اخلاق حرفه کیاز 

 یصورت انرژ نینرسانده و در ا تیریافراد اطلاعات را به مد رایخواهد کرد. ز هیکنتر  گذشته تک یبر رو شتریب

و  بتیغ عه،یشود، صرف شا یسازمان هدافآنکه صرف ا یو توان سازمان به جا شود یم  یتبد یمنف یسازمان به انرژ

سازمان دارد و  جیو نتا ها تیفعال یبر رو یریچشمگ ریتأث یا اخلاق حرفه تیتقو گرید ی. از سوگردد یم یکم کار

  . (Yuren & Arnaz,2014)دهد یخطر را کاهش م زانیارتباطات را بهبود و م ش،یرا افزا یبهره ور

در طو   دیاست که هر عضو با نیادیبن تیظرف کیرسانه،  ای یمانند اخلاق پزشک ،ینظام یا اخلاق حرفه

 تیاست که افراد را با ظرف نیا یا آموزش اخلاق حرفه یوسعه داده و ارتقا دهد. هدف اصلحرفه خود به دست آورد، ت

قصد  ینظام یا فراهم کند. اخلاق حرفه ستند،ین دیمف گرید نیکه قوان یدرست از نادرست در زمان یاخلاق صیتشخ

که به  کند یرا فراهم م یغبلا یپرسشگر یها کند، بلکه در عوض مهارت  یتبد لسوفیف کیرا به  یندارد فرد نظام

 یروش برا نیملموس باشد. مؤثرتر دیبا سی. در آغاز، بخش تدررندیآگاهانه بگ ماتیتصم کند یها کمک م آن

                    (Micewski, 2016).است  یدستورالعم  بر اساس مطالعات مورد یگذار هیپاهدف،  نیبه ا یابیدست
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. کنند یاستفاده م ندهیدشوار آ یها یریگ میتصم یبرا یبحث شده به عنوان مرجع یها تیم شده از موقعافراد استخدا

 ماتیاز تصم یاری. بسیاحتمال یها امدیپ ایها  پارامتر یدگیچیپ  یبه دل ایباشند،  دهیچیپ توانند یم ماتیتصم نیا

 یاصو  آموزش هیسطح پا در اصلاح یچند وجه کردینوژ رو نیخواهند بود، اما ا یکپارچگیجزء  کیشام   یاخلاق

 .(Baker,2015)است یضرور

  یشغل یدلزدگ

 یزا به عوام  استرس مدت یدهنده واکنش طولان است که نشان یشناخت سندرم روان کی یشغل یدلزدگ

کارمند و شغ  نسبت داده  نیعدم تناسب ب ای یاشاره دارد که به ناهماهنگ یکار است و عمدتاً به فشار مزمن طیمح

 & Maslach)که  ی. از زمانیو احساس ناکارآمد ،ینیبدب ،یاست: خستگ یدیشام  سه بعد کل یشغل یدلزدگ؛ شود یم

Jackson,1981) با  یشغل یفرسودگ قیتحق ریرا توسعه دادند، مس یشغل یفرسودگ یریگاندازه یمفهوم و ابزارها

 نیو همچن دهیپد نیا یامدهایو پ نهیاز زم یکار سروکار که منجر به درک جامع طیافراد در مح یواقع اتیتجرب

مانند  ،یشغل نهیبر زم شتریب یشغل یدلزدگ به عنوان مثا ، محققانِ .(Xie et al;2024)مداخله شد یراهبردها

تمرکز  تیمانند شخص یفرد یرهاینسبت به متغ ،یاجتماع تیو حما (Huang et al;2021)یتقاضاها و منابع شغل

در  یو مثبت با ترک خدمت مرتبط است و نقش منف یبه طور قو یشغل یآن، فرسودگ یامدهایدر مورد پ اند.کرده

  (.2024و همکاران،  هی)ژ کارکنان دارد یعملکرد شغل

مهم  اریعملکرد آنها بس یاثربخش جهیو در نت کارکنانرفاه  نیتضم یبرا یشغل یدلزدگ یها سازوکاردرک 

عملکرد  یتا به طور کل باید در نظر گرفته شود ،له با دلزدگی شغلیافراد برای مقاب یتوانمندساز و از این رو است

دلزدگی شغلی به یک حالت خستگی و افسردگی روحی، روانی و فیزیکی . (Malta et al;2024) داشته باشند یخوب

گی شود. دلزد شود. استرس بیش از اندازه و برای مدت زمان طولانی باعث ایجاد چنین حالتی در فرد می گفته می

های ثابت و اصلی خود را  احساسی برسد و نتواند نیاز شود که فرد از نظر روحی، به پوچی و بی شغلی زمانی ایجاد می

شود. هرچه میزان استرس افزایش پیدا کند، رفته  برآورده کندکه در نتیجه باعث افزایش میزان استرس در فرد می

آید و در نتیجه کاهش راندمان کاری فرد  بر عهده اوست، پایین میهایی که  رفته علاقه و انگیزه وی برای ایفای نقش

 . (Heinemann & Torsten,2017)را به دنبا  دارد

آمیزی نسبت به انجام رفتار  دلزدگی شغلی حالتی از فقدان انرژی ونشاط در فرد است. فرد احساس کسالت

شغلی نوعی از فرسودگی روانی است که در پاسخ  شغلی دارد که نتیجه فشار دائم ومکرر در محیط کار است. دلزدگی

های روانی شام  سه جزء خستگی یا تحلی  محیطی، از خودبیگانگی و فقدان موفقیت فردی یا پیشرفت فرد  به فشار

شود که اغلب کما  گرا وبه طور افراطی در گیر کارهستند. دلزدگی شغلی با  ایجاد شده است و گریبانگیر افرادی می

های فرد  های محیطی با توانایی دهد که بین خواسته های روان وقتی رخ می روانی رابطه دارد. فشارهای  فشار

 . (Maslach & leiter,2016)ناهمخوانی وجود دارد

گردد. تداوم  های فردی و کاری می هایی در موقعیت عدم علاقه و اشتیا ق به کار باعث بروز عکس العم 

تفاوتی  هایی همچون بی د بصورت ناخودآگاه در مقابله با شرایط ایجاد شده واکنششود فر شرایط بد کاری باعث می

ها، احساس کسالت و سستی و عدم تمای  به ادامه کار، کاهش  شانه خالی کردن از زیر بار مسئولی ت نسبت به کار، 

ن و... از خود نشان دهد. کمی وکیفی بازدهی، افزایش ساعات غیبت ازکار، وقت کشی و تعل ، فاصله گرفتن از دیگرا

 .(Salvagioni et al;2018)زا و در نهایت موجب دلزدگی از شغ  گردد تغییر در شرایط کارمی تواند استرس
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نمایند به نحوی که کارمندان آنان در یک فضای ناامن که  هایی که فضای غیر تعاملی ایجاد می سازمان

د که مهارت همدلی، همکاری و همفکری صمیمانه بین آنان کنن دوستی و صداقت در آن وجود ندارد، فعالیت می

وجود ندارد و هر کسی به فکر منافع شخصی خود است، در واقع زمینه را برای ظهور پدیده دلزدگی شغلی کارکنان 

رای های کارمندان ب اند. عدم توجه مدیران به امنیت مالی کارکنان در سازمان نیز یکی از مهمترین انگیزه فراهم نموده

های  دهد. زیرا هدف از اشتغا  کارمندان، دستیابی به منافع مالی و تأمین زندگی و نیاز کار کردن را کاهش می

 . (Melinda Smith et al;2021)شخصی است

 یدلزدگ جادیدر ا ییبسزا ریتاث یو چه از نظر روح یکیزیحاکم بر آن چه از نظر ف طیکار و شرا طیمح

بر عملکرد  دینما تیمختلف از فرد حما طیکه در شرا ینبود افراد ایو  یمیو صم کینزد دارد. نداشتن روابط یشغل

 جادیفرد در ا یو نوژ سبک زندگ یفتارر یهای گیو ،یکار طیشرا یخواهد داشت و بطورکل ریفرد در سازمان تاث

 (.2016، ترینقش دارند ) مسلچ و ل یشغل یفرسودگ یو بعبارت یشغل یدلزدگ

 پیشینه تحقیق

 ( 1402میرزاخانی و همکاران  ) تحقیقی با عنوان تأثیر رهبری اخلاقی بر پیشگیری از فرسودگی شغلی

تواند تغییرات فرسودگی  کارکنان با نقش واسط نشاط سازمانی انجام دادند. نتایج حاکی است ابعاد رهبری اخلاقی می

تفاوتی  هایی مانند احساس خستگی روحی، بی خصبینی کند و با ترمیم و بازسازی شا شغلی کارکنان دانشگاه را پیش

 .بینی نماید نسبت به همکاران و دانشجویان و احساس هدر رفت نیرو و توان، از فرسودگی شغلی پیش

 ( 1402آراسته و همکاران )ای دانشجویان دانشگاه آزاد  تحقیقی با عنوان ارائه مد  ارتقای اخلاق حرفه

نتایج نشان داد مهمترین عوام  مؤثرفردی، سازمانی، آموزشی و پ وهشی، محیطی  اسلامی استان تهران انجام دادند.

 .گذار هستند ای تأثیر بر ارتقای اخلاق حرفه

 تحقیقی با عنوان طراحی مد  ارزیابی اخلاق سازمانی در صنایع ( 1400زاده اشرفی و همکاران )  مهدی

باشند. برای شناسایی  ران صنایع کوچک و متوسط میکوچک و متوسط انجام دادند. جامعه آماری این پ وهش مدی

گیری غیر احتمالی انجام گرفته است. پس از طراحی پرسشنامه نظرات خبرگان  ها نمونه ها و روابط بین معیار معیار

های پ وهش نشان داد برای  بندی گردید. یافته های ارزشیابی اخلاقی سازمانی اولویت ها و شاخص آوری و مؤلفه جمع

های عوام  فردی، عوام  سازمانی،  احی مد  ارزشیابی اخلاق سازمانی در صنایع کوچک و متوسط باید مؤلفهطر

  .باشند تدوین و بررسی شود هایی می ای که هر کدام دارای شاخص عوام  محیطی، عوام  ساختاری و عوام  زمینه

 ( 1400کرمی و علیدوستی )عاطفی فرماندهان بر کاهش د   های نمایش تحقیقی با عنوان تأثیر راهبرد

های نمایش  های پ وهش نشان داد بین دو متغیر راهبرد زدگی شغلی کارکنان در فرماندهی انتظامی انجام دادند. یافته

های  ی معکوس وجود دارد. همچنین بین راهبرد عاطفی مدیران و دلزدگی شغلی، خستگی عاطفی کارکنان رابطه

های نمایش  ی مثبت و معناداری دیده شد. با توجه به اینکه بروز راهبرد ارکنان رابطهنمایش عاطفی و عملکرد فردی ک

تواند بر کاهش دلزدگی شغلی کارکنان تأثیرگذار باشد، همچنین با  عاطفی به وی ه نمایش عمیق و واقعی مدیران می

شود  یابد، پیشنهاد می میهای عاطفی عمیق و واقعی مدیران میزان مسخ شخصیتی کارکنان کاهش  افزایش راهبرد

 .های نمایش عاطفی توجه وی ه داشته باشند برای کاهش دلزدگی شغلی کارکنان فرماندهان به متغیر

 ( 1400فیروزکوهی مقدم و همکاران ) تحقیقی با عنوان اثربخشی آموزش گروهی مبتنی بر پذیرش و

ها نشان داد آموزش پذیرش و  انجام دادند. یافتهتعهد بر فرسودگی و انگیزش شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی 
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توان نتیجه گرفت که آموزش گروهی مبتنی بر پذیرش و تعهد بر کاهش  های فوق می تعهد بر فرسودگی از یافته

  .فرسودگی و افزایش انگیزش شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی مؤثر است

 ( 1399محمدی فومنی و همکاران ) ای برای اعضای هیأت  ارائه مد  اخلاق حرفهتحقیقی با عنوان

پذیری، قانون  های صداقت، عدالت، احترام، مسئولیت علمی دانشگاه فرهنگیان انجام دادند. نتایج نشان داد که مؤلفه

ای اعضای هیأت علمی دانشگاه  های تأثیرگذار بر اخلاق حرفه مداری، وفاداری و حفظ کرامت انسانی به عنوان مؤلفه

های شناسایی شده، در بین اعضای هیأت علمی دانشگاه  ها نشان داد که تمام مؤلفه ان شناسایی شدند. یافتهفرهنگی

 .فرهنگیان در حد مطلوب بود و مد  ارائه شده از برازش مطلوبی برخوردار است

 ( 1399رضایی ) تحقیقی با عنوان رابطه مؤلفه هاى اخلاق حرفه اى با عملکرد فرماندهان و مدیران

نیروى انتظامى )مورد مطالعه: فرماندهان و مدیران انتظامى استان کرمانشاه( انجام داد. نتایج نشان داد که با توجه به 

سطوح معنادارى مشاهده شده در متغیر هاى مدنظر اعم از انضباط کارى، مسئولیت پذیرى، رعایت عدالت و انصاف، 

ها تأیید شد؛ بدان معنا که هریک از مؤلفه هاى یادشده    بودن دادهامانت دارى و رعایت ادب و احترام، نرما صداقت و

  .اخلاق حرفه اى بر عملکرد فرماندهان و مدیران انتظامى استان کرمانشاه تأثیرگذار است

  ( 139۷دانشور و همکاران ) تحقیقی با عنوان بررسی رابط فرسودگَی شغلی و ابعاد آن با استرس شغلی

ی اصفهان انجام دادند. نتایج نشان داد که میزان خستگی عاطفی در سطح کم، مسخ شخصیت در دانشگاه علوم پزشک

در سطح بالا، ناکارآمدی در سطح بالا، و اکثر افراد جامعه نیز دارای استرس طبیعی محاسبه گردید. نتایج نشان داد 

نیز بیشتر است. در نتیجه هر چه میزان استرس بین کارمندان بیشتر باشد میزان فرسودگی در بین کارکنان 

به کاهش فرسودگی شغلی در  تواند مداخلاتی در جهت کم کردن استرس شغلی و تقویت منابع مقابله با آن می

  .کارکنان کمک نماید

  ( 1396رمضانی و همکاران ) تحقیقی با عنوان نقش تعدیلگری حمایت در رابطه بین کار عاطفی و

ار عاطفی بر عملکرد شغلی با توجه به نقش تعدیلگری حمایت سازمانی، حمایت عملکرد شغلی با هدف بررسی تأثیر ک

در بین کارکنان یک سازمان عمومی در شهر مشهد انجام دادند. نتایج  1396مدیریت و حمایت همکار در سا  

حاص  از پ وهش حاکی از این بود که اقدام عمیق و سطحی بر عملکرد شغلی اثرگذار هستند. علاوه بر این نتایج 

گری این  بررسی نقش تعدیلگر حمایت مدیریت، حمایت همکار و حمایت سازمانی نیز بیانگر تأیید نقش تعدی 

 .باشند ها در رابطه بین اقدام عمیق و اقدام سطحی با عملکرد شغلی می متغیر

  ( 1396ریاحی پاقلعه و همکاران )عملکرد های نمایش عاطفی مدیران و  در پ وهشی با عنوان راهبرد

های آموزشی تهران بر  شغلی پرستاران که به روش توصیفی و همبستگی و به صورت مقطعی در یکی از بیمارستان

های نمایش عاطفی واقعی  نفره از مدیران پرستاران انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که راهبرد 10روی یک نمونه 

درصد ارزیابی شد. از بین  90لی کارکنان نیز در سطح بالای درصد و عملکرد شغ 6۷و عمیق مدیران در سطح بالای 

ی  های نمایش عاطفی فقط نمایش عاطفی واقعی مدیران با عملکرد کارکنان همبستگی مثبتی داشت. رابطه راهبرد

 .های نمایش عاطفی و عملکرد شغلی مشاهده نشد های راهبرد معناداری در سایر متغیر

  های اخلاقی با تنش  دهد که بین ارزش نشان می( 1395همکاران )نتایج حاص  از پ وهش نیری و

ناشی از ابهام و محدودیت اختیارات و مسئولیت، تنش ناشی از تعارض و تضاد و تنش شغلی کلی، رابطه معنادار وجود 

تایج خود از دارد. رهبری اخلاق مدار نیز با تنش شغلی کلی و ابعاد آن رابطه منفی و معناداری داشته است. محققان ن
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های کاهش  ای، زمینه های ارزشی و اخلاقی در قالب اخلاق حرفه کنند که رعایت معیار این پ وهش را اینطور بیان می

 .کند تنش شغلی را فراهم می

 Vera  ( 2022و همکارانش ) پ وهشی با عنوان بررسی رهبری اخلاقی و منابع شغلی در رفاه افسران

دهد که رهبری اخلاقی به طور قاب  توجهی با منابع شغلی و رضایت شغلی مرتبط  شان میگمرکی انجام دادند. نتایج ن

است، اما نه با فرسودگی شغلی. رهبری اخلاقی به رضایت شغلی به طور غیر مستقیم از طریق منابع شغلی و 

فرسودگی  >لی منابع شغ >گری سریالی اثر غیرمستقیم )رهبری اخلاقی  فرسودگی شغلی مرتبط است. مد  واسطه

کند که رهبری اخلاقی یک مؤلفه مهم برای شکلدهی به  رضایت( معنی دار بود. نتایج شواهدی را ارائه می >شغلی 

 .ادراک منابع شغلی )یعنی استقلا  و اهمیت کار( و در درجه او  کاهش استرس و بهبود رضایت است

 Daderman & Basinska (2019 )ها با  ری افسران پلیس و رابطه آنهای کا تحقیقی با عنوان ارزش

های  دهد که افسران پلیس بالاترین اولویت را به ارزش فرسودگی شغلی و درگیری کاری انجام دادند. نتایج نشان می

های کار درونی شناختی )خلاقیت، چالش، و تنوژ(همبستگی منفی  دهند. فرسودگی شغلی با ارزش کاری بیرونی می

های کاری درونی )خلاقیت، چالش، تنوژ، نوژ دوستی، و  ت کاری با بزرگترین گروه از ارزشداشت، در حالی که مشارک

های کاری بیرونی داشت )پرستی  و همکاران(. افسران پلیس بین سطوح  موفقیت( و نیز همبستگی مثبت با ارزش

ت )اثرات بزرگ(، و برای های درونی کاری مانند تنوژ، چالش، و خلاقی فرسودگی شغلی و درگیری کاری، برای ارزش

 نوژ دوستی و پرستی  )اثرات متوسط( تفاوت معنیداری نشان دادند. 

 ( 2018باتای )ها تمای  به  دهد آن که نشان می ندای را در میان پرستاران بررسی کرد اخلاق حرفه

 ود. ر ای دارند اما ضرورت آموزش و تمرین در این زمینه یک چالش به شمار می رعایت اخلاق حرفه

 ( 2018تحقیق پاگلیارو و همکاران )هایی که جو اخلاقی بر اساس نحوه  نشان داد که در سازمان

های اخلاقی  برخورد شخصی افراد با مسائ  اخلاق شک  گرفته، شخصیت مؤثر سازمان کمرنگ شده و جدایی در روش

 .شود بیشتر می

 Badolamenti(  201۷و همکاران )های عاطفی نشان دادند  خصوص راهبرد های انجام شده در در بررسی

شود، لذا  های نمایش عاطفی مثبت سبب افزایش همکاری و ترویج رفتار کارآمدتر شغلی همکاران می که راهبرد

های عاطفی مثبت را بروز  ها تمای  دارند کارکنان را تشویق کنند تا احساسات خود راکنتر  نموده و نمایش سازمان

ای که در  ها و نتایج مرتبط با رهبری اثربخش است، به گونه جزء جدایی ناپذیر فرایند دهند. از طرفی احساسات

 .ای مدنظر قرار گرفته است های مختلف رهبری تحو  گرا، کاریزماتیک و مبادله نظریه

 ( 201۷نیوس و کوئینتانا ) در پ وهش با عنوان مدیریت سرمایه انسانی و خلاقیت در صنعت هتلداری با

های استخدام و گزینش، نوآوری و  شرکت فعا  در زمینه هتلداری در اسپانیا نشان دادند که روش 109بررسی 

 .انسانی در توسعه مدیران و منابع انسانی مؤثر است های مدیریت سرمایه خلاقیت در عملکرد و روش
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 روش تحقیق .3

کمی( از نوژ اکتشافی و  -)کیفی باشد. از حیث روش آمیختهپ وهش حاضر بر مبنای هدف آن کاربردی می

 باشد.   ها کمی می بر مبنای گردآوری داده
 گیری . جامعه آماری، نمونه آماری و روش نمونه3.1

باشد،  داشته را هانمونه میان از انتخاب حق پ وهشگر و باشند زیاد دسترس در هاینمونه که هنگامی

های جامعه  از جمله وی گی. یافت ادامه نظری اشباژ به دستیابی تا ونهنم انتخاب اما بود. نفر 20 انتخابی نمونه حداق 

از  شیب یکه از سابقه خدمت یکسان نیارشد و به بالا و همچن یکارشناس یلیمدرک تحصتوان به داشتن  آماری می

 .باشند یم ند،سابقه فعالیت در حوزه مدیریت منابع انسانی را دارکه سازمان متبوژ ( در باشند یم سا  برخوردار 10

بندی، سنجش وضعیت موجود و مطلوب، جامعه آماری تحقیق  در بخش کمی و برای اعتبارسنجی، اولویت

( بود که برای تعیین حجم نمونه از فرمو  1500را کلیه کارکنان فرماندهی انتظامی جمهوری اسلامی ابران شهرکرد )

 ای بود. گیری به صورت تصادفی طبقهمونهروش ن. نفر به عنوان نمونه انتخاب شد 306کوکران عداد 

 ابزار سنجش .3.2

 مصاحبه نیمه ساختاریافته بود. ابزار در بخش کیفی، برای جمع آوری اطلاعات از 

باشد. مزیت این  های بسته می های این تحقیق از نوژ سؤا  پرسشنامه بخش کمی، سؤالات مورد استفاده در

ها از طیف  در پرسشنامه(. 1395هاست )روستا و همکارن،  آسان و سریع دادهنوژ سؤا  استخراج و تجزیه و تحلی  

ای فرماندهان با تأکید بر دلزدگی  های اخلاق حرفه لیکرت استفاده شده است. برای شناسایی ابعاد، شاخص و مؤلفه

ن در ادامه بصورت نامه مجزا بین خبرگان مورد نظر توزیع گردید که نتایج آ شغلی کارکنان فراجای شهرکرد، پرسش

ای با راهنمایی استاد راهنما به تدوین  آوری اطلاعات کتابخانه مشروح آورده شده است. محقق پس از تکمی  و جمع

در بخش او : سؤالات بخش او  شام  سؤالات جمعیت شناختی چون )جنسیت،  .ی مناسب پرداخته است پرسشنامه

های بعد در بردارنده سؤالات مربوط به  ران مورد بررسی و بخشسن، تحصیلات و سابقه خدمت( از کارکنان و مدی

باشد از طریق پرسشنامه مورد  باشد. بخش دوم که شام  تنه اصلی سؤالات می های مورد بررسی پ وهش می متغیر

های مورد استفاده در این تحقیق از نوژ نگرش سنجی و براساس طیف پنج  بررسی قرار گرفت. لازم بذکر پرسشنامه

ی امتیازدهی در این مقیاس از گزینه  اند. بر این اساس نحوه ای لیکرت جهت تجزیه و تحلی ، طراحی شده زینهگ

 .خیلی زیاد تا خیلی کم مخالفم مشخص شده است

 . روایی و پایایی3.3

مدت با  ها )روایی(، از تکنیک درگیری طولانی بخش کیفی: جهت اطمینان از قابلیت اعتمادپذیری یافته

کنندگان  استفاده شد. به این صورت که پ وهشگر به مدت طولانی با مشارکت( 200۷ی مورد مطالعه )کرسو ،  هحوز

 .های آنان را شد بخش کیفی پ وهش در تماس بوده و نظرات و دیدگاه

ای برای بررسی روایی استفاده گردید. در این پ وهش  بخش کمی: در این پ وهش از روایی محتوایی و سازه

های تنظیم شده قب  از توزیع بین اعضای نمونه انتخابی، به  گیری، پرسشنامه وش تعیین روایی محتوایی ابزار اندازهبا ر

های تنظیمی با شرایط  ایشان به منظور مطابقت پرسشنامه رؤیت استاد راهنما رسیده و پس از اخذ نقطه نظرات

ای )روایی سازه پرسشنامه تحقیق  هایی روایی صوری، سازهی مورد مطالعه، تلاش گردیده در تنظیم پرسشنامه ن جامعه

افزار اسمارت پی. ا  اس مورد تأیید قرار گرفت( و روایی صوری سؤالات مطرح  با روش تحلی  عاملی تأییدی با نرم
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های محتوایی  شده چه در ظاهر و مقدار شباهت با موضوژ و چه از نظر اینکه سؤالات بطور واقعی معرف قسمت

های مورد سنجش باشند، لحاظ گردد. روایی محتوایی دو نوژ است روایی صوری و منطقی. برای بررسی روایی  متغیر

 شود :توضیح داده می شاخص نسبت روایی محتوایی د کهشو محتوایی آزمون به دو شیوه عم  می

سبه این شاخص توسط لاوشه طراحی شده است. جهت محا :(CVR) الف( شاخص نسبت روایی محتوایی

شود و با توضیح اهداف  این شاخص از نظرات کارشناسان متخصص در زمینه محتوای آزمون مورد نظر استفاده می

شود تا هریک از  ها خواسته می ها، از آن ها و ارائه تعاریف عملیاتی مربوط به محتوای سؤالات به آن آزمون برای آن

گویه »و « گویه مفید است ولی ضروری نیست»، «استگویه ضروری »سؤالات را بر اساس طیف سه بخشی لیکرت 

بر اساس تعداد متخصصینی که سؤالات را مورد ارزیابی قرار داده اند، حداق  مقدار بندی کنند.  طبقه« ضرورتی ندارد

CVR  قاب  قبو  بر اساس جدو  زیر بایستی باشد. سؤالاتی مقدارCVR  محاسبه شده برای آن ها کمتر از میزان

ر با توجه به تعداد متخصصین ارزیابی کننده سؤا  باشد، بایستی از آزمون کنار گذاشته شوند به علت اینکه مورد نظ

 بر اساس شاخص روایی محتوایی، روایی محتوایی قاب  قبولی ندارند.
 

 قابل قبول بر اساس تعداد متخصصین نمره گذار CVR(: حداقل مقدار 1جدول )

 CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRمقدار  د متخصصینتعدا CVRمقدار  تعداد متخصصین

5 99/

0 

11 59/

0 

25 37/  

6 99/

0 

12 56/

0 

30 33/  

7 99/

0 

13 54/

0 

35 31/  

8 75/

0 

14 51/

0 

40 29/  

9 78/

0 

15 49/

0 

  

10 62/

0 

20 42/

0 

  

 

 . روش تجزیه و تحلیل اطلاعات3.4

 آمار توصیفی

رصد فراوانی، درصد در تحقیق حاضر عباتند از: فراوانی، دهای توصیفی بکار گرفته شده  مهمترین روش

ها  ها در جداو  توزیع فراوانی آزمودنی های آمار توصیفی جهت تنظیم داده در این تحقیق از روش تجمعی. همچنین

 .استفاده گردید
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 آمار استنباطی

 س  انجام شد. افزار اک : در بخش کیفی از تحلی  تم به صورت دستی و با کمک نرمبخش کیفی

تحقیق در بخش او  از روش دلفی  استفاده گردید.  در پ وهش حاضر، با توجه به ماهیتبخش کمی: 

های موجود در آمار توصیفی از روشدر این بررسی شود. میهای آماری زیر استفاده  و نوژ متغیرها از آزمون سپس 

آوری شده از طریق پرسشنامه و در  ایسه اطلاعات جمعنظیر جداو  توزیع فراوانی مطلق، میانگین جهت بررسی و مق

( SEM)سازی معادلات ساختاری  و همچنین برای تحلی  عاملی و الگوآمار استنباطی برای تجزیه و تحلی  بخش 

بندی متغیرها از تحلی  سلسله مراتبی استفاده شد.ضمن این که، برای  سپس برای اولویت مورد استفاده قرار گرفت.

افزارهای مورد استفاده در این تحقیق  عیت موجود و مطلوب متغیرهای تحقیق از آزمون تی استفاده شد.نرمبررسی وض

   بود.  Exper Choiceافزار  و نرم 3نسخه  Smart PLS، 23نسخه  SPSSشام  

 های پژوهشتجزیه و تحلیل داده .4

مونه آماری توزیع شد و با استفاده از نفر از ن 30در این تحقیق برای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ، بین 

( آمده است. این مقادیر 2ضریب آلفای کرونباخ برای ک  پرسشنامه در جدو  شماره ) SPSS19افزار آماری  نرم

 دهنده این مطلب است که پرسشنامه از پایائی مناسبی برخوردار است. نشان
 کرونباخ پرسشنامه آلفای ریمقاد(: 2جدول )

 فای کرونباخآل مقادیر ها مولفه

 751/0 بُعد فردی

 712/0 بُعد سازمانی

 726/0 اجتماعی -بُعد فرهنگی

 717/0 زدگی شغلیدل

 . نتایج آزمون دلفی4.1

   :باشد یم ریبه شرح جدو  زسوم در دور  یآزمون دلف جینتاهای  شاخص
 

 در دور اول یدلف جینتا(: 3جدول )

 انحراف معیار میانگین گویه ها ردیف

2 همدلی و گذشت 1

65/4 

487/0 

2 بی طرفی سیاسی 2

52/4 

821/0 

3 تحمل و سعه صدر 3

21/4 

995/0 

1 انتقادپذیری 4

02/4 

626/0 

6 پرهیز از قضاوت 6

32/4 

821/0 

2 اعتدال و انعطاف 7

31/4 

321/0 
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1 توانایی استدلال 8

51/4 

552/0 

1 تفکر خلاق و انتقادی 9

14/4 

654/0 

2 خودشناسی 10

12/4 

568/0 

2 التزام به ارزش های دینی 11

01/4 

553/0 

2 تقوای الهی 12

31/4 

745/0 

3 پذیرش زمینه های فرهنگی 13

36/4 

551/0 

5 اجتناب از مادی گرایی 14

21/4 

487/0 

0 ارتقای هویت مذهبی 15

22/4 

821/0 

4 توانایی درک احساسات د یگران 16

17/4 

995/0 

6 اعتماد به نفس 17

54/4 

626/0 

3 صبوریت و خونسردی 18

66/4 

821/0 

2 قابلیت کار گروهی 19

69/4 

321/0 

3 مسئولیت پذیری 20

51/4 

636/0 

6 علاقه به شغل 21

32/4 

765/0 

3 عدم سوء استفاده از اموال دولتی 22

69/4 

668/0 

1 ادراک وظایف حرفه ای 23

59/4 

741/0 

6 توجه به توسعه حرفه ای خود 24

74/4 

558/0 

3 اشتراک گذاری دانش 25

61/4 

565/0 

2 به روز بودن 26

52/4 

821/0 

3 مدیریت اطلاعات 27

21/4 

995/0 

1 تعامل مناسب با همکاران 28

02/4 

626/0 
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6 رعایت حریم خصوصی 29

32/4 

821/0 

2 داشتن مهارتهای ارتباطی 30

31/4 

321/0 

1 توجه به سلسله مراتبی اداری 31

51/4 

552/0 

1 ض بین کارکنانعدم تبعی 32

14/4 

654/0 

2 فرهنگی -توجه به ابعاد اجتماعی 33

12/4 

568/0 

2 احترام به هنجارهای اجتماعی 34

01/4 

553/0 

2 علاقه مندی به پیشرفت فرهنگی جامعه 35

31/4 

745/0 

3 توجه به فرهنگهای مختلف 36

36/4 

551/0 

5 ارتقای مهارتهای شهروندی 37

21/4 

487/0 

0 ت اجتماعی کارکنانحفظ منزل 38

22/4 

821/0 

4 برخوردهای اجتماعی مناسب 39

17/4 

995/0 

6 آداب معاشرت مناسب 40

54/4 

626/0 

3 خستگی از کار 41

66/4 

821/0 

2 حرکت اهسته زمان در کار 42

69/4 

321/0 

3 بیحالی در انجام کار 43

51/4 

636/0 

6 خواب الود بودن در کار 44

32/4 

765/0 

3 رکز در کارعدم تم 45

69/4 

668/0 

2 سکون بودن شغل 46

52/4 

821/0 

3 تکراری بودن شغل 47

21/4 

995/0 

1 بی تفاوتی نسبت به کار 48

02/4 

626/0 

6 تمایل به جابجایی شغلی 49

32/4 

821/0 
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 یآزمون کندال دور سوم دلف جینتا(: 4جدول )

 50 تعداد

 425/0 الکند ضریب

 625/65 اسکوئر کای

 841/0 فاآل

 001/0 داری معنی سطح

 

توان گفت که تفاوت میانگین باشد بنابراین میمی 0.05داری کوچکتر از با توجه به اینکه سطح معنی

 توان به صورت کلی اجماژ میان نظرات خبرگان را در خصوص همه مفاهیم دید.باشد؛ پس میدار میها معنی رتبه

 ا عنایت به موارد فوق، مد  مفهومی تحقیق به شرح زیر تدوین گردید. ب

 

 قیتحق یمدل مفهوم(: 1شکل )
 

 معیارهای ارزیابی برازش بخش ساختار

 tاعداد معناداریِ 

بیشتر است که معنادار بودن این مسیر و مناسب بودن  96/1بین متغیرها از مقدار  ضرایب مربوط به مسیر

 دهد. ان میمد  ساختاری را نش

5

0 

2 بی حوصلگی در کار

31/4 

321/0 
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 t یمعنادار ریدر حالت مقاد یمدل معادلات ساختار (:2شکل )

Rمعیارهای 
2     

عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته  6۷/0و  33/0، 19/0سه مقدار    

Rزیر مقادیر جدو  شده است. با توجه به 
 نشان از برازش مناسب مد  دارد.       2

 R2 ری(: مقاد6جدول )              

Rمقادیر  متغیر ردیف
2

 

 746/0 عوامل فردی 1

 744/0 عوامل سازمانی 2

 617/0 عوامل فرهنگی اجتماعی 3

 291/0 دلزدگی شغلی 4
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 بندی ابعاد اخلاق حرفه ای با تاکید بر دلزدگی شغلی چگونه است؟ اولویت

توان گفت می CRدر تحلی  مقدار بدست آمده  باشد% می10 و کمتر از 055/0میزان نرخ سازگاری برابر با 

  .( از سازگاری برخوردار است6که مقایسات زوجی گروه در جدو  )

 یابعاد اخلاق حرفه ا تیاولو ریوزن و مقاد(: 6جدول )

 اولویت وزن ابعاد

 2 0.360 عوامل سازمانی

 1 0.385 عوامل فردی

 3 0.255 اجتماعی -فرهنگی

 

عوام  »رتبه دوم و « عوام  سازمانی»حایز رتبه او ، « عوام  فردی»به جدو  فوق، شاخص با توجه

 رتبه سوم شدند. « اجتماعی -فرهنگی

 

 ای (: وزن و مقادیر اولویت ابعاد اخلاق حرفه1نمودار  )
 

 های اخلاق حرفه ای با تاکید بر دلزدگی شغلی چگونه است؟ بندی مولفه اولویت

 ی فردی ها  هبندی مولف اولویت

توان گفت می CRدر تحلی  مقدار بدست آمده  باشد.% می10و کمتر از  054/0میزان نرخ سازگاری برابر با 

  .( از سازگاری برخوردار است۷که مقایسات زوجی گروه در جدو  )

 یفرد یها مولفه تیاولو ریوزن و مقاد(: 7جدول )

 اولویت وزن ابعاد

0.2 های فردیویژگی

52 

2 

0.1 وش هیجانیه

90 

4 

0.2 تعهد دینی

11 

3 

0.3 های ادراکیمهارت

47 

1 

 رتبه چهارم شدند. « هوش هیجانی»حایز رتبه او  و « های ادراکیمهارت»با توجه به جدو  فوق، شاخص 
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 یفرد یها مولفه ییوزن نها(: 2نمودار  )
 

 ی سازمانی   ها بندی مولفه اولویت

توان می CRدر تحلی  مقدار بدست آمده  باشد.% می10و کمتر از  05۷/0 میزان نرخ سازگاری برابر با

 ( از سازگاری برخوردار است.8گفت که مقایسات زوجی گروه در جدو  )
 یسازمان یها مولفه تیاولو ریوزن و مقاد(: 8جدول )

 اولویت وزن ابعاد

 2 0.365 تعهد سازمانی

 1 0.385 توسعه حرفه ای

 3 0.250 ارتباطات

« ارتباطات»رتبه دوم و « تعهد سازمانی»حایز رتبه او ، « ایتوسعه حرفه»با توجه به جدو  فوق، شاخص 

 رتبه سوم شدند.

 

 یسازمان یها مولفه ییوزن نها(: 3نمودار  )
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 ی اثربخشی اجتماعی   ها بندی مولفه اولویت

توان می CRدر تحلی  مقدار بدست آمده  باشد.% می10و کمتر از  066/0میزان نرخ سازگاری برابر با 

  .( از سازگاری برخوردار است9گفت که مقایسات زوجی گروه در جدو  )
 اجتماعی -فرهنگی یها مولفه تیاولو ریوزن و مقاد(: 9جدو  )

 اولویت وزن ابعاد

 1 0.559 ارزش های اجتماعی

 2 0.441 مناسبات اجتماعی

 رتبه دوم شدند.« مناسبات اجتماعی»حایز رتبه او  و « های اجتماعیارزش»با توجه به جدو  فوق، عام  

 

 اجتماعی -های فرهنگی مولفه یها مولفه ییوزن نها(: 4نمودار  )

 

 گیری بحث و نتیجه -5

ای فرماندهان انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی  پ وهش حاضر با هدف طراحی الگوی اخلاق حرفه

یابی به اهداف تحقیق، با مرور مطالعات پیشین، تلاش گردید تا عواملی مختلف که در این  دستانجام شد. در راستای 

 . توانند مورد توجه قرار بگیرند، احصا و با روش دلفی تلاش گردید تا نسبت به تأیید و رد آن اقدام گردد بین می

ای فرماندهان  خلاق حرفهحایز رتبه او  در جهت الگوی ا« عوام  فردی»های تحقیق نشان داد  یافته

زاده  ، (1402باشند. نتیجه بدست آمده با مطالعات کریمی و بسطامی ) انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی می

همخوانی دارد. در تبیین این ( 2019و چانگ و همکاران )( 2019، عبداله و همکاران )(1400مرادیان و همکاران )

باشد. در این  جاد ارتباط بین شغ  و رفتار کارکنان سازمان از وظایف اصلی مدیران میتوان بیان داشت که ای نتیجه می

شود تا کارکنانی که با  بین، وظایف مدیران انتظامی کشور از اهمیت دوچندانی برخوردار است. به نحوی سبب می

شهروندان اقدام نمایند. تا مردم سروکار دارند، احساس رضایت از شغ  داشته باشند و نسبت به ارائه خدمات برای 

رود تا این کارکنان  زمانی که کارکنان و جو حاکم بر سازمان را مناسب و درخور شایسته احساس ننمایند، انتظار نمی

با دارا بودن احساس خستگی روحی، روانی و فیزیکی بتوانند امنیت عمومی جامعه رو تضمین نمایند. بنابراین مدیران 

ای نسبت به  ام وظایف سازمانی خویش، و اتخاذ تصمیمات مهم و با در نظر گرفتن اخلاق حرفهتواند در جهت انج می

رتبه دوم در جهت الگوی اخلاق « عوام  سازمانی»های تحقیق نشان داد  ایجاد جو سازمانی مناسب گام بردارند. یافته

جه بدست آمده با مطالعات قاضی و باشند. نتی ای فرماندهان انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی می حرفه

همخوانی دارد. در ( 2020و سائر و وود )( 2023زاده و همکاران ) ، زکی(1402، کریمی و بسطامی )(1398همکاران )

شوند، یک حالت تنفر یا  توان بیان داشت که زمانی که کارکنان سازمان از شغ  خود دلزده می تشریح این نتیجه می

شود  هایی از یکنواختی امکانپذیر نیست، ایجاد می تجربه تکراری و بیقراری زیاد در شرایطی که رناسازگاری با هر نوژ 

معنایی، پوچی، کس  بودن و عدم علاقه، عدم ارتباطو یا عدم  هاییهمچون احساس ملالت و خستگی، بی که با نشانه
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باید به ایجاد جوی که این شرایط را تعام  با یک رویداد یا وضعیت یا محیط فعلی همراه است. بر این مدیران 

تواند زمینه را برای کاهش دلزدگی فراهم  نمایند، همت نمایند. مدیران با رعایت عوام  سازمانی می دگرگون می

 .نمایند

ای  رتبه سوم شدند. در جهت الگوی اخلاق حرفه« اجتماعی -عوام  فرهنگی»های تحقیق نشان داد  یافته

باشند. نتیجه بدست آمده با مطالعات جمالی و همکاران  با تأکید بر دلزدگی شغلی می فرماندهان انتظامی کشور

همخوانی دارد. در تبیین این نتیجه ( 2016و فرچ و اسچاج )( 2018، ووس )(1400، مرادیان و همکاران )(1402)

های روان  ای شغلی و پیامده توان داشت که به منظور توسعه و بهبود مانند عملکرد شغلی، رفتار سازمانی، نگرش می

ای، از اهمیت بالایی برخوردار است.  اجتماعی مدیران در پرتو اخلاق حرفه -شناختی مثبت، توجه به ابعاد فرهنگی

گیری دلزدگی شغلی دارند. دلزدگی  طبق تئوری تناسب بین فرد و محیط کاری، عوام  سازمانی نقش مهمی در شک 

توان یکی از عل  اصلی دلزدگی شغلی را  شود، به طوری که می ی برای فرد میشغلی در بلندمدت موجب فشار روان

 .اش دانست عدم تناسب بین فرد و محیط کاری

ای فرماندهان  حایز رتبه او  در جهت الگوی اخلاق حرفه« عوام  فردی»های تحقیق نشان داد  یافته

 :گردد ، موارد زیر توصیه میباشند. بر این اساس دلزدگی شغلی می انتظامی کشور با تأکید بر

 گیری برای کارکنان، از پیش قضاوت خودداری نمایند و تلاش نمایند تا با سعه صدر  در زمان تصمیم

 .های کارکنان را بشنوند و بعداً تصمیم بکیرند صحبت

 با رعایت احترام و کرامت انسانی، جو همدلی و صمیمیت را در سازمان افزایش دهند. 

 ای فرماندهان  رتبه دوم در جهت الگوی اخلاق حرفه« عوام  سازمانی»نشان داد  های تحقیق یافته

 :گردد باشند. بر این اساس، موارد زیر توصیه می انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی می

 ای، نسبت به تقویت و بهبود  های مختلف حرفه های آنلاین و حضوری در دوره های در کلاس با شرکت

 .ای مدیریت اقدام نماید رفههای ح آموزش

 های آموزشی ارتباطات بین سازمانی و فراسازمانی و شرکت خود و دیگران، اقدام  برگزاری کارگاه

 .نمایند

ای فرماندهان  رتبه سوم شدند. در جهت الگوی اخلاق حرفه« اجتماعی -عوام  فرهنگی»های تحقیق نشان داد  یافته

 :گردد باشند. بر این اساس، موارد زیر توصیه می غلی میانتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی ش

 های سازمانی های آموزشی شهروندانی در تمامی رده برگزاری دوره 

 رعایت حریم خصوصی کارکنان در تمام سئونات اداری و سازمانی. 

 دگرد در راستای غنی بخشی به نتایج پ وهش حاضر، موضوعات پ وهشی زیر ارائه می

  ای فرماندهان انتظامی کشور با رویکرد دلفی فی با هدف ارائه الگوی اخلاقی حرفهانجام پ وهش کی. 

  بررسی تأثیر عوام  سازمانی در بروز دلزدگی شغلی کارکنان 

  ها انجام این تحقیق در جامعه آماری د یگر و با فرهنگ متفاوت و انجام مقایسه تطبیقی بین آن 
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 منابع و مآخذ

 یارتقا یبرا یارائه مدل (. 1402) .وشیپر ،یو جعفر ینادر قل ان،یرضا و قورچ ن،یومنرضا و م دیآراسته، حم .1

 .استان تهران یدانشگاه آزاد اسلام انیدانشجو یاخلاق حرفه ا

باتکرار اعما  مجرمانه اطفا  و  سیپل ی(. رابطه اخلاق حرفه ا1394پ مان. ) ،یمینوذر، و قو ،یصارم نیام .2

 .184-163(، 44)2 ،یاجتماع تیت امننوجوانان بزهکار. مطالعا

(. تاثیر مولفه هاى مسئولیت اجتماعى بر کیفیت ارائه خدمات انتظامى.  1395پوراسدى، محمد و معدنى، جواد. )  .3

 ی.فصلنامه علمى انتظام اجتماع

 .(204)- ر،ی. تدبیفراسازمان اتی: اخلاقیاجتماع تی(. مسوول1388محمود. ) ،یعیو رف ن،یرحمان سرشت، حس .4

و تعهد بر  رشیآموزش پذ ریتاث ی(.  بررس1401محمود. . ) یرازیمحرر غلامرضا، ش یثناگو تا،یمقدم ب یروزکوهیف .5

 .132-121( :4) 11 ;.یروان شناس شی. رویاجتماع نیکارکنان سازمان تام یشغل زشیو انگ یفرسودگ

 یفرماندهان بر کاهش د  زدگ یعاطف شینما یراهبردها ری(. تاث1401. )یاکبرعل ،یدوستیاله، و عل حیذب ،یکرم .6

 تیری)مطالعات مد یانتظام تیریمد ی. پ وهش هایاریاستان چهارمحا  و بخت یانتظام یکارکنان در فرمانده یشغل

 . 200-1۷9(،  1)1۷(، یانتظام

(. طراحی مد  1401) .مهدیزاده اشرفی، علی و جهانگیر فرد، مجید و مجیبی، تورج و جمالی منفرد، نسرین .۷

 .رزیابی اخلاق سازمانی در صنایع کوچک و متوسطا

(. تاثیر رهبری اخلاقی بر پیشگیری از 1402) .میرزا خانی، عبدالرحمن و آهی سنزیقی، پرویز و درویشی، صیاد .8

 .فرسودگی شغلی کارکنان با نقش واسط نشاط سازمانی
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Abstract 

One of the new leadership approaches that have received much attention and overcome 

the weaknesses and problems of traditional leadership models is the ethical leadership 

approach, which was seriously introduced in the literature of leadership and management in 

the last decade of the 20th century. The purpose of this research is to present the professional 

ethics model of commanders with emphasis on the job burnout of Shahrekord police 

command staff. The current research is based on its purpose of application of exploratory type 

and based on quantitative results. Sampling and volume methods have been used in both 

collection methods and validity and reliability tools have been used. In the Delphi section  20 
commanders and employees of the police command of the Islamic Republic of Abran 

Shahrekord ، who had more than 10 years of experience ، were gradually selected. In the 

validation and measurement of the current and desirable research situation, 306 people were 

selected as a sample in 1402. Expert Choice software was used for prioritization, and SPSS 

version 23 and Smart PLS software were used in the validation section. The research findings 

showed that "individual factors" have the first rank in the direction of the model of 

professional ethics of the country's law enforcement commanders with emphasis on job 

burnout. "Organizational factors" have the second rank in the direction of the model of 

professional ethics of the country's law enforcement commanders with emphasis on job 

burnout. "Social and cultural factors" are ranked third in the direction of the model of 

professional ethics of the country's law enforcement commanders, with an emphasis on job 

burnout. 
Keyword: Professional Ethics, Job Burnout, Police Commander. 
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