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 چکيده

باشد. یآنها م رانیدر مد رییتغ یرستانیآموزان دبشده در دانش جادیگذار در مشکلات اریاز عوامل تاث یکیهدف پژوهش:  مقدمه و

هدف  نینابراکند. ب جادیا ینشیو ب یمنش ،یکنش ،یمختلف اجتماع یهانهیدر زم یتواند باعث مشکلات اصلیم رانیدر مد رییتغ نیا

 آموزان منطقه سوم تهران است.در دانش یو فرهنگ یمشکلات اجتماع یسحاضر برر قیتحق یاصل

ات است. اطلاع یشیمایپ یفیها توصداده یباشد و روش بررسیم یحاضر از نظر نوع هدف کاربرد قیروش تحقپژوهش:  روش

 یگردآوری شده است و برا ینترنتـیهـا ی اتیو کتـب و سـا اتیای و بـا استفاده از نشرنظری پژوهش، به روش کتابخانـه

حاضر  قیتحق یشد. جامعه آمار یآورجمع یکم کردیاس روها براسداده نیکه ا داستفاده ش یدانیها از روش مداده یآورجمع

آموزان در انشد یو برا 09 رانیمد یجامعه برا نیآموزان مدارس دوره متوسطه است که تعداد او کارکنان مدارس و دانش رانیمد

زده شده است. ابزار مورد استفاده دو  نیتخم رنف 09کران تعداد هر دو حجم نمونه وبوده است که براساس فرمول ک 992دسترس 

و کارکنان مدارس  رانینفر از مد 09آموزان و نفر از دانش 09 نیدو پرسشنامه در ب نیپرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است که ا

ها توسط شنامهپرس ییقرار گرفت. روا یمورد مطالعه و بررس SPSSافزار با نرم جینتا تایشده است و نها عیتهران توز 3 منطقه

بوده که با  764/9آموزان پرسشنامه دانش یو برا 458/9 رانیپرسشنامه مد یکرونباخ برا یآلفا جیشده است و نتا دیینخبگان تا

 شده است. دییتا زیها نپرسشنامه ییای، پا7/9کرونباخ از  یبودن مقدار آلفا شتریتوجه به ب

ارتباط  آموزاندانش یو اجتماع ینشیب ،یمنش ،یو مشکلات کنش رانیمد رییتغ یهاشاخص نیکه ب دهدینشان م جینتاها: افتهی

با  یماعو اجت ینشیب ،یمنش ،یمشکلات کنش یهاریمتغ یتمام نیتوان گفت که بیم یبه عبارت (p<0.05) وجود دارد یمعنادار

 .تبر قرار اس یرابطه خط رانیمد رییتغ

حتمال وقوع ا ینیبشیدر پ گریعامل د کی یجامعه به آداب و رسوم سنت کی یبندیپا زانیجامعه و م یمسائل فرهنگ: یريگجهينت

 داشته باشند احتمال وقوع یشتریب یبندیخود پا یجامعه است. هر چه افراد به سنن و آداب فرهنگ کیدر  یاجتماع یهابیآس

 نهیزم نیمورد استفاده در ا یهااستیاست. س تیحائز اهم زین گریجامعه با جوامع د کی تلفکمتر خواهد شد. مبادلات مخ بیآس

 خواهد داشت. گریاز جوامع د تیسلامت جامعه و حفظ آن از مشکلات ومعضلات قابل سرا در یکلان ریتأث

 

 .رانیمد رییتغ ،یرستانیآموزان دبدانش ،یمشکلات فرهنگ ،یجتماعامشکلات واژگان كليدی: 
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 مقدمه

 ریاخ یهاسازمانی در سالینظر یهان حوزهیتراز مهم یکی

ن حوزه، یدر ســاـزمان اســـت. در ا یو معنو یات اخلاقینظر

، یاخلاق یهاتینوع دوسـتـانه، اولو یبر رفتارها یتمرکز اصـلـ

اـ یرو یافتگی ـتوســـعـه   یچگونگ ســاـزمان، ی اخلاق یکرده

اـن، پ   یاخلاق کردیمهم بودن رو یچگونگ  یامدهایبـه ســاـزم

اـز یپا یو چگونگ یاخلاق  یباشد. یکیآن در سازمان م یدارس

در  یاخلاق یهاتینوع دوســتـانه و اولو ین رفتارهایتراز مهم

اـزمان و جامعه به صورت کلان، خللت پسند  ده سخاوت یس

ــت. برخ اـن  یاسـ اـوت را   محقق ی هـاـیژگیاز و یکیســـخ

اـزمان   راهای موفق برشــمرده و ارتباط سـخاوت با سـاـزمان  س

بحث ســـخاوت در  (.5996و همکاران، 9اند )دینهبرقرار کرده

ر مورد یاخ یهااســت که در سـاـل یدیسـاـزمان موضــوع جد

 یهاقات در حوزهین تحقیتوجه دانشـمندان قرارگرفته است. ا 

اـننـد بازار   یمختلف  ، اجتماعی،ی، اقتلــاـد، روانشــنـاســـیابیم

نـاس ـ  مردم  ،یشناس، جامعهیعلـب شناس  ،یکیولوژیب یروانش

(، 5997، 5ت )بکرز و وایپکینگیریو مد یاسیعلوم س ،یشناس

لـم    هـ یدر مـجـلات ع اـ و گزارش یا، حرف  و یمراکز علم یه

( منتشـر شده  5994، 3مرتبط با سـخاوت )وایدیاناتان  یرعلمیغ

اـ   سخاوت،  یسازنة مفهومیزم ن مشکل دریترد مهمیاسـت. ش

ن یاسـتـانداردتر یبرا ی، حتیپردازهیو نظر یسـاـزفقدان مفهوم

گرخواهانه است که موجب ید یرفتارها ینظر یدر مبان میمفاه

، 8م شده است )کالت و موریسییو ابهام مفاه یختگیهم آم در

5997.) 

سـخاوت سازمانی اثرات مببت متعددی بر سازمان دارد.  

که طرف دهنده فرد باشد، منزلت  یآثار سـخاوت در صـورت  

افـت که  ی ـ( در5993) 2نیاســـت. فل یوراجتمـاعی و بهره 

خود منزلت اجتماعی  همکاران ســـخاوتمند یکـارکنـان برا  

ــازمان نه تنها بر کارکنان  را قائل یبالاتر ــخاوت س اند. آثار س

 ـبلکـه بر مشـــتر   نیز قابل لمس اســـت. از ایان و جـامعه ن ی

ان یمشتر یبرا یق سخاوت، ارتباطات عاطفیها از طرسازمان

(. 5997، 6کنند )برییم ادجیجامعه ا ید اجتماعی برایو عوا

 یها، مهارتیقو یران، اخلاق کاریج ســـخـاوت مـد  ینتـا 

ــتحکم، علاقه و توانا یارتباط ــت.  یبرا ییمس ــارکت اس مش

 آورندة اعتماد، احترام و ران و رهبران سخاوتمند به وجودیمد

، 7ت در همکاران و کارکنانشــان هســتند )گلیکمنیحســن ن

نام  کیکند بخشش استراتژیان می( ب9008) 4تی(. اسم5999

 قیتحق یهانهیدهد، هزیش میافزا یسازمان را در ذهن مشتر

دهد، به فائق شـــدن بر موانع کمک یو توســـعه را کاهش م

ــودآور یورو بهره کندیم دهد؛ یش میرا افزا یکارکنان و س

ا ر یه و سوددهیریدو هدف خ ین، بخشـش اسـتراتژ  یبنابرا

ة یبر منـابع به ســـازمان و نظر  یکرد مبتنیکنـد. رو یدنبـال م 

ل یاتشکر یبخشش استراتژ یبه منابع، اساس نظر یوابسـتگ 

ن یترنهیاغلب به انواع کم هز یدهد. بخشش و نوع دوستیم

شود و یبه کار گرفته م یرقابت تیتنها راه بهبود موقع یو گاه

ــازمان ــتفاده کنند، یها را قادر مس کند نه تنها از منابع خود اس

رانتفاعی و یغ یهاسازمان یهارسـاخت یها و زازتلاشبلکه 

ن چند سازمان یها رابنهیمند شوند و هزگر بهرهیمؤسـسات د 

 یآثـار ســـخاوت برا  (.5996، 0پخش کننـد )پورتر و کرامر 

ت بهتر اســ یت رقابتیو موقع یج مالیکننده، نتا ســازمان اهدا

ک ی(. در واقع ســـخـاوت مانند  9303)الوانی و همکـاران،  

عملکرد  نین کارکنان، بهتریهاســت؛ بهترنیبهتر یربا براهنآ

ــة وهور م ــانند و بهتریرا به منل ــازمانیرس  جادیها را ان س

 (.9303کنند )الوانی و همکاران، یم

بـاشـــد که ســـازمان  اهمیـت این تحقیق از این نظر می 

که  نیداشته باشد، مگر ا یان سرسپردة عاطفیتواند مشترینم

ت جاد کرده باشد. پس سخاویا یسرسپردة عاطف ابتدا کارکنان

ت ســازمان ید ابتدا از درون ســازمان شــروع شــود. مأموریبا

 یآن است. سازمان یخروج یآن اسـت و عملکرد مال  یورود

ت، مردم اســـ یت زندگیفیرندة بهبودکیتش دربرگیکـه مـأمور  

کند آن وقت ســخاوت  یش را جاریت خوید مأموریصــرفا با

ت یگر، مأموریان دیآن خواهد شد. به ب یعیطب یفرا محلـول 

انواع بخش  ارزشـــمند به اعمال ســـخاوتمندانه به یســاـزمان

د ین اعمال باین، ایچنازمند اســـت. همیش نیر اجرایناپذییجدا

اـزمان بوده، محل  یرقابت یهاتیمتمرکز بر مز اـرکت یس و  ی، مش

سخاوت  ت، سخاوت واقعایدر حال بهبود مداوم باشند. در نها
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، 99باشـــد )بری  99که موثق نینخواهد شـــد، مگر ا یتلق

ضـرورت دیگر تحقیق این اسـت که این موضوع    (.5997

باشد و مدیران های پژوهشی بانک کشاورزی میاز اولویت

ر بر بندی عوامل موثها به دنبال شناسایی و رتبهاین شرکت

کرد یبا رو یدر بانک کشــاورز یرشــد ســخاوت ســازمان

توانـد پیشـــنهـادها   ن تحقیق میهســـتنـد. نتـایج ای   یفیک

ای در جهت این خواســـته مدیران باشـــد و به ســـازنـده 

پردازد. در شـناسـایی نقاط ضعف و قوت در این زمینه می  

وثر بندی عوامل مشـناسایی و رتبه  نتیجه، بانک کشـاورزی 

 عنوان رابهی در بانک کشاورز یبر رشـد سـخاوت سازمان  

 است. نموده اعلام خود پژوهشی اولویت

ــفانه در    ــت که متأس ــاورزی این اس ــئله بانک کش مس

سـو با وضعیت متلاطم اقتلاد  شـرایط حال حاضـر از یک  

ها و دیگر ایران و با کاهش حاشـــیه ســـود، افزایش هزینه

مشـکلات اقتلـادی درگیر هستند و از سوی دیگر، وجهه   

هـا نیز در اثر تبلیغـات منفی، در نزد مردم مخدوش   بـانـک  

ر گذاری بمردم تمایلی به سپرده شـده اسـت و بسـیاری از   

گذاری وضـعیت اقتلادی  ها ندارند. با کاهش سـپرده بانک

ها نیز رو به وخامت بیشـــتری خواهد رفت. بنابراین بانک

مســئولین بانک کشــاورزی با توجه به مطالب بیان شــده از 

توانند از منافع آن منتفع طریق رشـد سـخاوت سازمانی می  

پیشینه ده از ستفاا ست که باد اصددر  هشوینپژشـــوند. ا

و  هدد پوششرا  هشوپژ عموضو د،تجربی موجوی و نظر

 یدر بانک کشاورز یعوامل موثر بر رشـد سخاوت سازمان 

 یررســو به بکند بندیرا شــناســایی و رتبه یفیکرد کیبا رو

ــاورزی بپردازد و یا اثر را  انمیزن رابطــه در بــانــک کشـ

ــاورز .هدد ئهزم را ارالایهارهکاو را مشخص ی بانک کش

ــلـ ـ یهااز بانک یکی ــور و مورد تا یتخل  د بانکییکش

ت آن، یران اســـت که ماموریا یاســـلام یجمهور یمرکز

آن اســت.   یهار بخشیو ز یت از بخش کشــاورز یحما

ه تجرب اکنون با پشــتوانة هشــتاد و ســه ســال این بانک هم

رســـانی به عنوان یک بانک پیشـــرو در زمینه ارائه خدمت

ــور در حال    ــر کش ــراس خدمات بانکی به همه مردم در س

ن مسئولا تواندیم هشوین پژم انجاا است. یرسـان خدمت

صنعت بانکداری  الخلوصیر علکشو رموان ایزربرنامهو 

 ریبهتر یای زیربرنامه ین مهم جهتا به طمربو رمورا در ا

 .نماید

 ی( پژوهشـــی با عنوان طراح9308همکاران ) رانی ویا

تان اس یهای دولتمارســتانیسـخاوتمند در ب  یرهبر یالگو

قم ارائه دادند. پس از انجام ملـاحبه و با استفاده از روش  

پردازی داده بنیــاد مــدل پــارادایمی الگوی رهبری نظریــه

ســخاوتمند طراحی گردید. در شــرایط علی مفاهیمی مانند 

ــازمـانی، در شـــرایط    هـای فردی ویژگی رهبر و علـل سـ

ای مفاهیمی مانند عوامل تشــویق کننده رهبر و عوامل زمینه

محـدود کننـده رهبر برای ارائـه رهبری ســـخـاوتمند، در     

ــرایط مداخله ار های پیروان قرگر تغییرات رهبر و تفاوتش

دیده گذارند. پدارند که در انتخاب مکانیزم مناسب تاثیر می

تمند، فرایند رهبری ســـخاوتمند محوری رهبری ســـخاو

اسـت که با برقراری ارتباط شـروع شـده و سپس به درک    

ــیده و تلــمیم مناســب برای رفع آن نیاز   ــنل رس نیاز پرس

شـــود. این کار منجر به نتایجی شـــده و گرفته و اجرا می

بـازخور و کنترل، آن فرایند را مورد چرخش و کنترل قرار  

مند شـــامل برطرف های رهبری ســـخاوتدهد. مکانیزممی

کردن نیـازهای زیســـتی، تعلق و رشـــد پیروان اســـت و  

 .کنندپیـامـدهایی برای رهبر، پیروان و ســـازمان ایجاد می  

ن یتراز مهم ی( بیان کرد که یک5996و همکـاران )  95دینـه 

 یرهبر یو معنو یات اخلاقینظر یرهبر ینظر یهاحوزه

 دراینهای سازمان یاسـت. آنها بیان کردند که تمرکز اصـل  

ــتانه، اولو یحوزه باید بر رفتارها  یاخلاق یهاتینوع دوس

 یاخلاق یکردهــایرو یافتگیــتوســـعــه  یرهبر، چگونگ

، یبــه رهبر یاخلاق کردیمهم بودن رو یرهبران، چگونگ

، ســـخــاوتمنــدی رهبری و یاخلاق یرهبر یامــدهــایــپ

و  93امتر آن در ســـازمان باشـــد. یدارســـازیپا یچگونگ

رهبران  یهایژگیاز و یکی( ســخاوت را  5998همکاران )

رده برقرار ک را یموفق برشـمرده و ارتباط سخاوت با رهبر 

ج رهبران یرا یژگیاز هشت و یکیاست. وی، سخاوت را 
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( با 5995) 98یامارینو و دانسـریو  کرده اسـت.  یبزرگ معرف

 یژگیشش و ملل مختلف،ی هاها و داسـتان مطالعه افسـانه 

از  یکیکرد که ســـخاوت  یین بزرگ را شـــنـاســـا رهبرا

 ین سوالات پژوهش عبارتند از:. اآنهاست

رشـد سخاوت سازمانی در بانک کشاورزی   بر عوامل موثر -

اوزان  کدام از آنها از چه اولویتی برخوردار هسـتـند  چیســت و هر

عوامل موثر بر رشد سخاوت سازمانی در بانک کشاورزی براساس 

لـسله مراتبی چگونه محاسبه می رویکرد تحلیل  بندی تبهر شوند س

موثر بر رشـد سخاوت سازمانی در بانک کشاورزی  ی دیعوامل کل

اـس رویکرد تحلیل سلسله مرا  ه ی چگونه است و عوامل چتببراس

 نمایند هایی اختیار میرتبه
 

 روش تحقيق

برای کشــف عوامل مرثر در ســخاوت ســازمانی در این 

ی و روش پدیدارشـناسـی استفاده شد.   مطالعه از رویکرد کیف

در پژوهش کیفی جامعه با نمونه برابر است و تحقیق حاضر 

گیری کیفی قضـــاوتی و براســـاس نظرات خبرگان از نمونه

ــد. جامعة این پژوهش در بخش کیفی  ــتفاده ش  مدیران و اس

کارشـناسان اجرایی و کارشناسان و کارکنان بانک کشاورزی  

یه مسـتقیم و یا غیرمستقیم در کل  هسـتند که به نوعی به طور 

 مراحل مدیریت منابع انســـانی، نقش و جایگاه مهمی دارند.

در تحقیق حاضـر ملـاحبه با خبرگان و کارشناسان، که قادر   

ــد. از آن   ــروع ش ــاحبه بودند ش جا که به همکاری برای مل

گان در کنندهای شرکتمحقق آشـنایی قبلی با تمامی ویژگی 

د راهنمای وی در انتخاب تدریجی تحقیق نـداشـــت تا بتوان 

های در حال این افراد متنـاســـب بـا ارتبـاطشـــان بـا مقوله    

گیری باشــد، از طریق ملــاحبه با کارمندان با ســن و شــکل

ســـابقـة خـدمت بالا و پایین از موردی به مورد دیگر پیش   

رفت. ملـاحبه با یک سوال وسیع و کلی در مورد سخاوت  

شتر )از قبیل بی اکتشافیهای سـازمانی شـروع و سپس سوال  

برای تشـــویق  این یعنی چــه و ....( تـوضـــیه بــدهیــد، 

یده تر پرســیابی به اطلاعات عمیقکنندگان و دســتشــرکت

 شد. بهبر حسـب نیاز کار با سوالات بیشتری دنبال می  شـد. 

طوری که متعاقب انجام هر ملـاحبه اولیه سوالات محوری  

ملاحبه از مدت زمان هر  شد.ملـاحبه بعدی مشـخص می  

وری آدر حقیقت گرد انجامید.دقیقـه بـه طول می   09تـا   89

تـه )زیگزاک( صورت پذیرفت. به   داده ها به طریق خط شـکس

ها از طریق چند ترتیـب کـه محقق ابتـدا به گردآوری داده    این

پـس این داده  اـحبه اولیه پرداخته و سـ ها را تحلیل کرده تا ملـ

رآیند برای گردآوری و ها شــنـاســاـیی گردد. این فاولین مقوله

ها به صورت رفت و برگشت ادامه یافت در نهایت تحلیل داده

نفر اطلاعات جدید همان تکرار  33پس از انجام ملــاـحبه با 

 اطلاعات قبلی بوده و اشباع نظری صورت گرفت.

 

هاهای استخراج شده از مصاحبهمایهمضامين و درون -1جدول   

 نقل قول های مهم هادرون مایه مضامين

عوامل برون  -9

 سازمانی

ه کنه به رفتار نوع دوســتـانهایی که در رفتار با دیگران طراحی میزمـانی که یک فرهنک درالگوها و ارزش " فرهنگ

   "شود.دهد، رفتار سخاوتمندانه برای فرد یک ارزش محسوب میو سخاوتمندانه ارزش می

بـت به دیگران سخاوتمند باشد. هم نمی زمانی که خود فرد تحت فشـار اقتلـادی قرار دارد  " اقتلاد چنین تواند نس

ی ام در رابطه با نیاز هاشـــود که نتوانم برای زندگی خودم و خانوادهثبات باعث میشـــرایط اقتلـــادی بی

 "توانم نسبت به دیگران نیز سخاوتمند باشم. نتیجه نمی ریزی کنم. دراقتلادی برنامه

شود که دچار استرس و فشارهای روانی شده و در زندگی ثبات باعث میشـرایط سـیاسـی بی    " محیط سیاسی

برنامگی وجود داشـته باشد در نتیجه این فشارها باعث خودخواهی در فرد شده  خود یک نوع بی

 "دهد. و رفتار سخاوتمندانه را کاهش می

ــتانه و دیگرخواهانه هایی که از فضـــای مجازی در رابطه با نتایج مببت رفتارهای نوپیام" تکنولوژی ع دوسـ

 "شود به مقولة اخلاق و نوع دوستی توجه کنمکنم باعث میدریافت می
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ــتر فکر می   " مذهب های دینی را ملاکی برای رفتارهای خودم قرار کنم و آموزهزمـانی کـه بـه دین بیشـ

 "کنم. دهم بیشتر به معنویات و کمتر به مادیات توجه میمی

عوامل  -5

 سازمانی

کنم در جایگاهی که قرار شـود و احساس می زمانی که در اداره عدالت در بارة خوم رعایت می" عدالت

شان کمتر از من است در جایگاهی بالاتر از دارم به من ولم نشـده اسـت و افرادی که تواناییهای  

ن و حتی اکنم و زمان و وقت بیشتری را برای مشتریمن قرار ندارند بیشـتر سخاوتمندانه رفتار می 

 کنمهمکارانم صرف می

ــتر توجه  " فرهنگ سازمانی کند و مادیات و پول در اولویت یمزمـانی که فرهنگ اداره به اخلاق و معنویات بیشـ

ــتر توجه کرده و در رفتار خودم  اول قرار ندارند، من هم به اخلاق و رفتارهای دیگرخواهانه بیشـ

 "دهم دیگران را در اولویت قرار می

های غلط وجود زمانی که در فضــای ســازمان افراد باهم همکاری دارند و حســادت و مقایســه " سازمانیجو 

  "هم دارند. ندارد، افراد حس همکاری بیشتری با

توانیم با مشـــتریان و حتی کند ما نمیزمـانی کـه اداره تمـام هدف خود را به موفقیت مالی متمرکز می   " اهداف سازمانی

رد گذادوســـتانه رفتارکنیم. چرا که این هدف خود به ود در رفتارهای ما هم تأثیر میهمکاران خود نوع 

 "کند.و مادیات را برای ما مهم می

دهم. به این دلیل در رابطه با کارم من از شغل خود راضی هستم و با علاقه این کار را انجام می" رضایت شغلی

دهم. ظاری در اختیار دیگران و همکارانم قرار میهر گونه اطلاعاتی که داشـته باشم بدون هی  انت 

سعی  دهم وحتی در برخورد با مشتریانم تا جایی که بتوانم نیازهای خودم را در اولویت قرار نمی

 "کنم اول کار مشتریانم را انجام بدهممی

ــه   ــام ــرن ــای ب ه

 آموزشی

مببت رفتارهای نوع دوســتانه های آموزشــی در زمینه اهمیت و فواید و پیامدهای برگراری دوره"

 "باشد. و دیگرخواهانه در افزایش سخاوت کارمندان مؤثر می

کنند،  جایگاه بالاتر از من قرار دارند کارهای غیراخلاقی می بینم مدیر یا افرادی که درمن زمـانی که می " رفتار مدیر

 "کنمودخواهانه رفتار میشوم و در رباطه با دیگران خمن هم نسبت به انجام ووایفم دلسرد می

مــحــیــط آرام و 

 مببت

کنم و فشار روانی وجود ندارد حس خوبی نسبت زمانی که در محیط کارم احسـاس آرامش می "

به دیگران دارم. اگر کسی در این شرایط ازم کمک بخواد با رضایت خاطر حاضر به کمک هستم. 

" 
یـلاتم " تحلیلات عوامل فردی -3 ــد و اطلاعاتم در رابطه با دنیا افزایش پیدا کرد جهان هر چه میزان تحلـ تـر ش بـت به بینیبیشـ ام نسـ

انســـان و دنیـا تغییر کرد و هر چـه بیشــتـر بـه اهمیت معنویات در زندگیم پی بردم و فهمیدم که کمک به    

ــلا با مادیات قابل قیاس   تـند که اص ــمندی هسـ دیگران و رفع نیازهای مادی و روانی دیگران چیزهای ارزش

 ".نیستند

کنم فردی ارزشــمندم و بعد معنوی و عرفانی هرکســی اســت که باعث زمانی که احســاس می " عزت نفس

 "کنم. شود و بیشتر به دیگران کمک میشود خودخواهیم کمتر میارزشمندی آن می

 "فساد در جامعه کم بشودشود که من اعتقاد دارم که کمک به دیگران و رفتار سخاوتمندانه باعث می" های فردیارزش

ــتر تمایل دارم تا به دیگران  " نگرش ــتانه نگرش مببت تری دارم بیش ــبت به رفتار نوع دوس زمانی که نس

 "کمک کنم

 

براساس ملاحبه با خبرگان و کارکنان بانک کشاورزی 

ای که خودشـــان به صـــورت مســـتقیم از در مورد تجربه

مضمون اصلی  3عوامل مؤثر بر سـخاوت سازمانی داشتند  

ــیه هر   2و  ــد که در ادامه به توض ــتخراش ش درون مایه اس

 یک از آنها پرداخته شده است.  
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مضـمون اصـلی اول: عوامل بیرونی مؤثر در سخاوت   

ــاورزی در   ــازمانی: اولین موردی که کارمندان بانک کش س

صـــحبـت کردند در مورد عوامل بیرونی مؤثر در   مورد آن

های ســـخاوت ســـازمانی بود. در این مورد از ملـــاحبه

درون مایه اســتخراش شــد.   2کارمندان بانک کشــاورزی 

منظور از عوامل بیرونی مؤثر برســخاوت سازمانی، عواملی 

بیرون از ســـازمان وجود دارند. این عوامل  هســتند که در 

های نیستند و از سوی سیستم معمولا تحت کنترل سـازمان 

 گردند.  فرادست به آنها تحمیل می

: فرهنــگ: منظور از فرهنــگ چیزی 9-9درون مــایــة 

های هسـت که با قومیت افراد نسبت نزدیکی دارد. فرهنگ 

مختلف بـاعـث ایجاد اســـتانداردهای اخلاقی ناهمگون و   

درالگوها و  گزمانی که یک فرهن"شـــوند. نـامتشـــابه می 

ار کنه به رفتکـه در رفتار با دیگران طراحی می هـایی  ارزش

دهد، رفتار نوع دوســـتـانـه و ســـخـاوتمنـدانه ارزش می    

   "شود.سخاوتمندانه برای فرد یک ارزش محسوب می

: اقتلاد: شرایط اقتلادی سازمان )مبل 9-5درون مایة 

. شودمسـائل مالی( موجب رفتار غیراخلاقی در سازمان می 

دت با تلـــمیمیات اخلاقی معیـارهـای اقتلـــادی بلندم  

ات و ثبهبســتگی بیشــتری دارند. شــرایط اقتلــادی بی   

تواند باعث بشـود که کارمندان نسبت  فشـارهای رقابتی می 

به یکدیگر رفتار ســـخاوتمندانه و نوع دوســـتانه نداشـــته 

زمانی که خود فرد تحت فشار اقتلادی قرار دارد "باشـند.  

ــخاوتمند  نمی ــبت به دیگران س ــد. همتواند نس ن چنیباش

ــادی بی  ــرایط اقتل ــود که نتوانم برایثبات باعث میش  ش

ام در رابطه با نیازهای اقتلـــادی زنـدگی خودم و خانواده 

ز توانم نســـبت به دیگران نینتیجه نمی ریزی کنم. دربرنامه

 "سخاوتمند باشم.

بات ث: محیط سـیاسی: شرایط سیاسی بی 9-3مایة درون

ایط شـــر"تمندانه تأثیر بگذارد. توانـد بر رفتـار ســـخاو  می

شـــود که دچار اســـترس و ثبات باعث میســـیاســـی بی

ــده و در زنــدگی خود یــک نوع   ــارهــای روانی شـ فشـ

برنامگی وجود داشـته باشـد در نتیجه این فشارها باعث   بی

ــخاوتمندانه را کاهش   ــده و رفتار س خودخواهی در فرد ش

 "دهد.می

تواند برای ی: تکنولوژی: تکونولوژی م9-8مـایة  درون

افزایش رفتـار ســـخـاوتمنـدانـه و غیرســـخاوتمندانه در     

هایی که از فضای مجازی در پیام"ها تأثیر بگذارد. سـازمان 

رابطه با نتایج مببت رفتارهای نوع دوســتانه و دیگرخواهانه 

شـــود به مقولة اخلاق و نوع کنم بـاعـث می  دریـافـت می  

 "دوستی توجه کنم

لات مذهبی یکی از تنظیم : مذهب: تمای9-2مایة درون

زمانی که به دین "های اخلاقی مهم مردمی هســـتند.کننـده 

هــای دینی را ملاکی برای کنم و آموزهبـیشـــتر فکر می 

ــتر به معنویات و کمتر به رفتارهای خودم قرار می دهم بیش

 "کنم.مادیات توجه می

ــازمان(   مضــمون اصــلی دوم: عوامل داخلی )داخل س

نی: دومین موردی که کارمندان مؤثر در ســـخاوت ســـازما

بانک کشـاورزی در مورد عوامل مؤثر بر سخاوت سازمانی  

ــخاوت   ــحبت کردند در مورد عوامل داخلی مؤثر در س ص

های کارمندان بانک ســازمانی بود. در این مورد از ملــاحبه

ــاورزی  ــد. منظور از عوامل  درون 4کش ــتخراش ش مایه اس

ی هســتند که در ســخاوت ســازمانی، عوامل داخلی مؤثر بر

داخل سازمان وجود دارند. این عوامل معمولا تحت کنترل 

های فرادست به آنها سـازمان هسـتند و از سـوی سـیسـتم     

 گردد.  تحمیل نمی

: عدالت ســـازمانی: براســـاس عدالت 5-9مـایة  درون

ها و رفتارهای افراد بر ســازمانی، قضــاوت دربارة تلــمیم 

الت، منلفانه بودن، پایة سـازگاری با اصول جوانمردی، عد 

ها ها در میان افراد و گروهتســـاوی و توزیع منافع و هزینه

شـــود. عدالت در طرفـانه و بدون غر  قضـــاوت می بی

ــازمان بیانگر ادراک کارکنان از برخوردهای منلــفانه در  س

 کار است.  

شود م رعایت میدزمانی که در اداره عدالت در بارة خو"

که قرار دارم به من ولم  کنم در جـایگـاهی  و احســـاس می

هایشان کمتر از من است در نشـده است و افرادی که توانایی 
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جایگاهی بالاتر از من قرار ندارند بیشــتر ســخاوتمندانه رفتار 

کنم و زمان و وقت بیشـــتری را برای مشـــتریان و حتی می

 کنم.  همکارانم صرف می

تواند : فرهنـگ ســـازمـانی: فرهنگ می  5-5مـایـة   درون

ایجـاد هنجارهای جمعی بشـــود که راهنمای رفتار  موجـب  

هسـتند. مبلا وقتی کارکنان سـازمانی با مسئلة اخلاقی روبرو   

گوید با مسئله چگونه شـوند، فرهنگ سـازمانی به آنها می  می

برخورد کننـد، آن را چگونـه تعریف نمایند و چگونه تحلیل   

و ســـرانجام چگونه حل و فلـــل نمایند. فرهنگ مجموعه 

ها، الگوهای ناخودآگاهی اســـت که رفتارها، ارزش نیروهای

کند. هـای ادراک فردی و گروهی را تعیین می فکری و روش

تواند فرهنگ سـازمانی یک عامل درون سازمانی است و می 

از طریق تربیـت افراد اخلاقی، طرد و عدم پذیرش رفتارهای  

ای ای و نهادینه کردن اصـــول اخلاقی نیروی بالقوهغیرحرفه

ی رشــد رفتار نوع دوســتانه و ســخاوتمندانه در کارمندان برا

 یک سازمان باشد.  

زمـانی کـه فرهنگ اداره به اخلاق و معنویات بیشـــتر   "

کنـد و مادیات و پول در اولویت اول قرار ندارند،  یمتوجـه  

من هم بـه اخلاق و رفتـارهـای دیگرخواهانه بیشـــتر توجه    

 "دهماولویت قرار میکرده و در رفتار خودم دیگران را در 

: جو سازمانی: جو یا فضای سازمان، یک 5-3مایة درون

شناختی محیط های مهم رواندرک مشـترک و استوار از جنبه 

هم همکاری  زمانی که در فضای سازمان افراد با"کار اسـت.  

های غلط وجود ندارد، افراد دارنـد و حســـادت و مقایســـه 

   "هم دارند. حس همکاری بیشتری با

: اهداف ســـازمانی: وقتی که ســـازمانی 5-8مـایة  روند

اهداف خود را براســـاس رعایت حقوق دیگران و رفتار نوع 

دوســـتانه قرار دهد در بین کارمندان آن رفتارهای اخلاقی و 

زمانی که اداره "شــود. ســخاوتمندانه جزو اهداف اصــلی می

کنـد مــا  تمـام هـدف خود را بـه موفقیـت مـالی متمرکز می     

یم با مشـــتریان و حتی همکاران خود نوع دوســـتانه تواننمی

رفتـارکنیم. چرا که این هدف خود به ود در رفتارهای ما هم  

 "کند.گذارد و مادیات را برای ما مهم میتأثیر می

اـیت شـغلی: مقلود  5-2ة یمادرون  شغلی رضایت از : رض

 او شغلی که رضایت کسی اسـت  کارش درباره فرد کلی نگرش

. دارد تمبب خودنگرشی کار ای شغل به نسبت بالاست سـطه  در

 شغل هب نسبت منفی نیست، نگرش راضی خود ازکار کسـی که 

اـیت شغلی دارند   کار و دارد. کارمندان معتقد بودند وقتی که رض

 من از شغل خود راضی"رفتار سـخاتمندانه در آنها بیشتر است.  

با  در رابطه دهم. به این دلیلهستم و با علاقه این کار را انجام می

ــم بدون هی  انتظاری در   تـه باش کارم هر گونه اطلاعاتی که داشـ

اـرانم قرار می   اـر دیگران و همک اـ  اختی دهم. حتی در برخورد ب

اـ جایی که بتوانم نیازهای خودم را در اولویت قرار    اـنم ت تـری مشـ

 "کنم اول کار مشتریانم را انجام بدهمدهم و سعی مینمی

 بهترین های آموزشـــی: آموزش: برنامه5-6مـایـة   درون

آید. یم به شــمار کارکنان و پرســنل کارایی ارتقاء برای گزینه

 ضروری امری اخلاقی آموزش شـغلی،  هایآموزش در کنار

 به ار دشــوارییبســ اخلاقی کار موضــوعات اســت. آموزش

 یکارای باعث خود به نوبه آموزش نوع این ولی رسدمی نظر

 و کار هصــحی انجام توانایی و ورفیت افزایش و بیشــتر افراد

های اری دورهزبرگ ".شــودمی شــغل و حرفه به نگریســتن

آموزشـــی در زمینـه اهمیـت و فوایـد و پیـامـدهـای مببت       

رفتارهای نوع دوســتانه و دیگرخواهانه در افزایش ســخاوت 

 "باشد.کارمندان مؤثر می

: رفتار مدیر: مدیر به عنوان فردی که در 5-7مـایـة   درون

سـازمان قرار دارد باید به عنوان الگو و ســرمشقی  رأس یک 

ــد. در نتیجه مدیر   ــازمان باش ــایر افراد س برای کارمندان و س

ای رفتار کند، که افراد با انجام کار رشـــد کنند، بـاید به گونه 

هایشــان تقویت شــده و در آنها انگیزه ایجاد شــود تا  توانایی

مان به اف سازهایشان در راستای اهدکه بیشـترین توانایی  این

 من زمـانی کـه می بینم مـدیر یا افرادی که در   "کـار گیرنـد.   

، کنندجـایگـاه بالاتر از من قرار دارند کارهای غیراخلاقی می  

 شوم و در رباطه بامن هم نسـبت به انجام ووایفم دلسرد می 

 "کنمدیگران خودخواهانه رفتار می

و  : محیط آرام و مببت: محیط کاری آرام5-4مـایة  درون

ــازمانی   ــخاوت س ــازمانی مؤثر در س مببت یکی از عوامل س
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ــد. این محیط باعث کاهش فشــار روانی در کارمندان می باش

شــود و باعث رضــایت کارکنان و در نتیجه افزایش رفتار می

زمانی که در محیط کارم "شود.سـخاوتمندانه در کارمندان می 

کنم و فشـــار روانی وجود ندارد حس احســـاس آرامش می

بی نسـبت به دیگران دارم. اگر کســی در این شــرایط ازم  خو

 "کمک بخواد با رضایت خاطر حاضر به کمک هستم.

مون اصــلی ســوم: عوامل فردی مؤثر در ســخاوت ضــم

ســازمانی: ســومین موردی که کارمندان بانک کشــاورزی در 

مورد آن صـــحبـت کردنـد در مورد عوامـل فردی مؤثر در    

های کارمندان رد از ملاحبهسخاوت سازمانی بود. در این مو

مایه استخراش شد. منظور از عوامل درون 8بانک کشـاورزی  

 فردی، عواملی هستند که در درون فردی جای دارند.   

: تحلیلات: افرادی که تحلیلات بالایی 3-9مایة درون

ــتری  دارند، نســبت به دیدگاه ــیت بیش های مختلف حســاس

ن افراد رفتارهای شـــود که ایدارنـد و این ویژگی بـاعث می  

 خودخواهانه کمتری انجام بدهند.  

هر چه میزان تحلــیلاتم بیشــتر شــد و اطلاعاتم در  "

ه انسان و ام نسبت ببینیرابطه با دنیا افزایش پیدا کرد جهان

دنیـا تغییر کرد و هر چـه بیشـــتر بـه اهمیـت معنویات در     

زنـدگیم پی بردم و فهمیـدم کــه کمـک بـه دیگران و رفع     

مادی و روانی دیگران چیزهای ارزشمندی هستند نیازهای 

 "که اصلا با مادیات قابل قیاس نیستند.

اـیة  درون : عزت نفس: افراد با عزت نفس در مقابل 3-5م

ی کنند و بیشـتـر از عقیدة خود پیروها بیشـتـر مقاومت میانگیزه

کنند. این افراد در در ارتباطات اخلاقی و ادراکی سـاـزگاری می

کنند دهند و معمولا آنچه را که فکر میود نشان میبیشتری از خ

کنم فردی زمانی که احساس می"دهند. درست است، انجام می

کســی اســت که باعث  ارزشــمندم و بعد معنوی و عرفانی هر

شود و بیشتر به شـود خودخواهیم کمتر می ارزشـمندی آن می 

 "کنم.دیگران کمک می

اـیــة  درون اـی فردی: ارزش : ارزش3-3م هـاـی فردی، ه

های هایی هستند از اعتقادات راسخ فردی، افکار و آرمانارزش

ها افراد را در این جهت فردی تشــکیل شــده اســت. ارزش  

های ویژه چگونه رفتار کرده و کنند که در موقعیتهـدایت می 

موارد ویژه را چگونـه اداره کنند. در این تحقیق افرادی که بیان  

اـی اخلاق م کردنـد ارزش می داری دارند بیشــتـر به دیگران ه

 دهند. کمک کرده و رفتارهای نوع دوستانه انجام می

نگرش: یعنی افراد تا چه اندازه درگیر  -3-8مایة درون

دانند. هر چه شــدن در یک رفتار خاص را خوب یا بد می

تار کنند، نسبت به اجرای آن رفرفتار را مطلوبتر ارزیابی می

دهند. در این تحقیق می تمـایـل بیشـــتری از خود نشـــان  

ــتند، افرادی که نگ مایل ترش خوبی نســبت به دیگران داش

ت به زمانی که نسب" یشـتری به سـخاوتمند بودن داشـتند.   ب

ل دارم تری دارم بیشتر تمایرفتار نوع دوستانه نگرش مببت

 ".تا به دیگران کمک کنم
 

 گيریبحث و نتيجه

ــائ نیا هدف ر ل موثر بعوام یبندو رتبه یمطالعه شــناس

 یفیکرد کیبا رو یدر بانک کشاورز یرشـد سخاوت سازمان 

 :از های این پژوهش عبارتندترین یافتهبود. مهم
 

 های پژوهشیافته -2 جدول

 های مهمنقل قول هامایهدرون مضامين

عوامل برون  -1

 سازمانی

ع کنه به رفتار نوهایی که در رفتار با دیگران طراحی میو ارزش زمانی که یک فرهنک درالگوها" فرهنگ

دهد، رفتار ســخاوتمندانه برای فرد یک ارزش محســوب  دوســتانه و ســخاوتمندانه ارزش می 

  "شود.می

بـت به دیگران سخاوتمند باشد. هم زمانی که خود فرد تحت فشـار اقتلـادی قرار دارد نمی  " اقتلاد چنین تواند نس

 ام در رابطه با نیازهایشـــود که نتوانم برای زندگی خودم و خانوادهثبـات باعث می اقتلـــادی بیشـــرایط 

 "توانم نسبت به دیگران نیز سخاوتمند باشم. نتیجه نمی ریزی کنم. دراقتلادی برنامه
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 های مهمنقل قول هامایهدرون مضامين

ی زندگشـود که دچار استرس و فشارهای روانی شده و در  ثبات باعث میشـرایط سـیاسـی بی   " محیط سیاسی

برنامگی وجود داشـته باشد در نتیجه این فشارها باعث خودخواهی در فرد شده  خود یک نوع بی

 "دهد. و رفتار سخاوتمندانه را کاهش می

هایی که از فضـــای مجازی در رابطه با نتایج مببت رفتارهای نوع دوســـتانه و دیگرخواهانه پیام" تکنولوژی

 "لة اخلاق و نوع دوستی توجه کنمشود به مقوکنم باعث میدریافت می

ــتر فکر می   " مذهب های دینی را ملاکی برای رفتارهای خودم قرار کنم و آموزهزمـانی کـه بـه دین بیشـ

 "کنم.دهم بیشتر به معنویات و کمتر به مادیات توجه میمی

عوامل  -2

 سازمانی

کنم در جایگاهی که قرار میشـود و احساس  زمانی که در اداره عدالت در بارة خوم رعایت می" عدالت

هایشان کمتر از من است در جایگاهی بالاتر از دارم به من ولم نشـده اسـت و افرادی که توانایی  

کنم و زمان و وقت بیشتری را برای مشتریان و حتی من قرار ندارند بیشـتر سخاوتمندانه رفتار می 

 کنمهمکارانم صرف می

ی کند و مادیات و پول در اولویت اول قرار اداره به اخلاق و معنویات بیشـــتر توجهزمانی که فرهنگ " فرهنگ سازمانی

نـدارنـد، من هم به اخلاق و رفتارهای دیگرخواهانه بیشـــتر توجه کرده و در رفتار خودم دیگران را در   

 "دهم اولویت قرار می

های غلط وجود حســادت و مقایســهزمانی که در فضــای ســازمان افراد باهم همکاری دارند و " جو سازمانی

  "هم دارند. ندارد، افراد حس همکاری بیشتری با

ــتریان و کند ما نمیزمـانی که اداره تمام هدف خود را به موفقیت مالی متمرکز می " اهداف سازمانی توانیم با مشـ

ــتانه رفتارکنیم. چرا که این هدف خود به  هم  ود در رفتارهای ماخحتی همکاران خود نوع دوسـ

 "کند.گذارد و مادیات را برای ما مهم میتأثیر می

دهم. به این دلیل در رابطه با کارم من از شغل خود راضی هستم و با علاقه این کار را انجام می" رضایت شغلی

دهم. هر گونه اطلاعاتی که داشـته باشم بدون هی  انتظاری در اختیار دیگران و همکارانم قرار می 

ــتریـانم تا جایی که بتوانم نیازهای خودم را در اولویت قرار نمی  حتی در برخو  دهم ورد بـا مشـ

 "کنم اول کار مشتریانم را انجام بدهمسعی می

ــه   ــام ــرن ــای ب ه

 آموزشی

های آموزشــی در زمینه اهمیت و فواید و پیامدهای مببت رفتارهای نوع دوســتانه اری دورهزبرگ"

 "باشد. کارمندان مؤثر میو دیگرخواهانه در افزایش سخاوت 

د، من کننبینم مدیر یا افرادی که درجایگاه بالاتر از من قرار دارند کارهای غیراخلاقی میمن زمـانی کـه می  " رفتار مدیر

 "کنمشوم و در رباطه با دیگران خودخواهانه رفتار میهم نسبت به انجام ووایفم دلسرد می

مــحــیــط آرام و 

 مببت

کنم و فشار روانی وجود ندارد حس خوبی نسبت محیط کارم احسـاس آرامش می زمانی که در "

 به دیگران دارم. اگر کسی در این شرایط ازم کمک بخواد با رضایت خاطر حاضر به کمک هستم. 

ام نسبت به یبینهر چه میزان تحلـیلاتم بیشـتر شـد و اطلاعاتم در رابطه با دنیا افزایش پیدا کرد جهان   " تحلیلات عوامل فردی -3

انســـان و دنیا تغییر کرد و هر چه بیشـــتر به اهمیت معنویات در زندگیم پی بردم و فهمیدم که کمک به 

دیگران و رفع نیازهای مادی و روانی دیگران چیزهای ارزشـــمندی هســـتند که اصـــلا با مادیات قابل 

 "قیاس نیستند.

ــمندم و بعد زمانی که احســاس می" عزت نفس ــت که باعث کنم فردی ارزش معنوی و عرفانی هرکســی اس

 "کنم. شود و بیشتر به دیگران کمک میشود خودخواهیم کمتر میارزشمندی آن می

 "شود که فساد در جامعه کم بشودمن اعتقاد دارم که کمک به دیگران و رفتار سخاوتمندانه باعث می" های فردیارزش

ــتانه  " نگرش ــبت به رفتار نوع دوس ــتر تمایل دارم تا به دیگرنگرش مببتزمانی که نس ان تری دارم بیش

 "کمک کنم
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 عوامل برون سازمانی -1

توان به از جمله عوامل برون سـازمانی شــناخته شده می 

فرهنگ اشـــاره کرد. منظور از فرهنگ چیزی هســـت که با 

اعث ب های مختلفقومیت افراد نسبت نزدیکی دارد. فرهنگ

 شوند.ایجاد اسـتانداردهای اخلاقی ناهمگون و نامتشــابه می 

زمـانی کـه یک فرهنک درالگوها و ارزش هایی که در رفتار   

کنــه بــه رفتــار نوع دوســـتــانــه و بــا دیگران طراحی می

ــخاوتمندانه ارزش می ــخاوتمندانه برای فرد س دهد، رفتار س

تــاکنون متفکران و  شـــود.یــک ارزش مـحســـوب مــی 

یت، اند تأثیر فرهنگ بر شخلان بسیاری توانستهنظرصـاحب 

انسـجام و همبسـتگی اجتماعی، توسعه و پیشرفت، تحول و   

ــانند. از    -دگرگونی اجتماعی  ــی و... را به تأیید برس ــیاس س

اســت.  اقتصاااددیگر عوامل برون ســازمانی شــناخته شــده 

( موجب رفتار یســازمان )مبل مســائل مال یط اقتلــادیشــرا

ــ یراخلاقیغ ــود. معیازمان مدر س ــاد یارهایش بلند  یاقتل

ط ید. شرادارن یشتریب یهبستگ یات اخلاقیمیمدت با تلـم 

شــود تواند باعث بیم یرقابت یثبات و فشــارهایب یاقتلــاد

گر رفتار ســـخاوتمندانه و نوع یکدیکه کارمندان نســـبت به 

ــند.   ــته باش ــتانه نداش ــار  دوس زمانی که خود فرد تحت فش

تواند نســبت به دیگران ســخاوتمند نمیاقتلــادی قرار دارد 

از  یخاص یوهیاسـت. ش  محيط ساياسی باشـد. عامل دیگر  

رسد در انتخاب آن آزاد یبرخودار اسـت که به نظر م  یزندگ

 ن استیت ایند؛ اما واقعیگزیل خود آن را برمیاسـت و به م 

از  یخاص یوهیانسـان را به انتخاب ش ــ یکه عوامل گوناگون

ا ی هااســـتیق ســـیها از طرند. دولتیمانیوادار م یزنـدگ 

، یمشــگذارند. خطیبر جامعه اثر م یعموم یهایمشــخط

ان یا مسئله است؛ به بیک موضـوع  یم دولت در مورد یتلـم 

مراجع مختلف بخش  یلهیوســـ که به یمیگر هر تلـــمید

 یا موضوع عمومیک مشـکل  یمانند دولت، در قبال  یعموم

شــود؛ یده مینام یعموماســت یا ســی یمشــاتخاذ گردد، خط

موضوع  کیم در مقابل یمعتقدند عدم اتخاذ تلم یالبته برخ

ــئله را هم می ــتوان خطیا مس ، ینام نهاد )الوان یعموم یمش

 (.9347زاده، فیشر

عامل بعدی تکنولوژی است. از آنجا که مفاهیم از طریق 

ای مســـتقیم با تفکرات و زبان بعنوان یک واســـطه در رابطه

ها از حقایق موجود اســت بدین جهت  انســان تجســمات  

بســیاری از جامعه شــناســان زبان را کلید درک مفاهیم ذهنی 

های به بیان دیگر افکار هر مردمی در قالب ســـمبل ،دانندمی

حرکات بدنی و  ،تلویر ،صـوتی و بعضـی اوقات اشــارات  

ــودامبال آن خلاصــه می ــمبل ،ش هاســت که زبان هر این س

بنابراین لغات صــرفاا اصولی نبوده  ،هددقومی را تشـکیل می 

فرهنگ مادی  .باشندبلکه در آن افکار و تجربیات انباشته می

که گفته شـــد شـــامل مجموعه دســـت چنانهر جامعه هم

آوردهـای مادی یا تکنولوژی آن جامعه اســـت. عامل پایانی  

در عوامل برون سـازمانی، مذهب است. نقش دین در ایجاد  

هایی که در مورد از طریق آموزش وحـدت و وفاق اجتماعی 

انجام امور خیر، صــدقات، تعاون و همکاری اقشــار مختلف 

جـامعه دارد، نباید مورد غفلت واقع شـــود. دین با این گونه  

تواند منشأ و موجب ایجاد نهادهای خاص در دسـتورات می 

ــله برنامه  ــلس ــمگیر و ها و فعالیتجامعه و یک س های چش

چنین دین با دســـتوراتی که در هم .ارزنده اجتماعی شـــود

مورد برپـایی اجتمـاعـات دینی و انجام مناســـک جمعی و    

مراســـم دینی مبــل حج، نمــاز جمــاعــت، اعیــاد مــذهبی، 

های دسته جمعی، سفرهای زیارتی، صله ارحام و دید نیایش

های دینی دارد، بر و بـازدیـدهـای دینی، تظـاهرات و کنگره    

گـذارد و موجب  بخش مهمی از حیـات اجتمـاعی تـأثیر می   

که  شودیک رشـته تحرکات اجتماعی و بسیج همگانی می 

 .دارند از اهمیت زیادی برخور
 

 عوامل سازمانی -2

 یمایه در این بخش، عدالت اســت. سازماناولین درون

است. عدالت یک مفهوم آمیخته با جامعه است و در بیشتر 

 های زندگی حضور دارد. این باور در فرهنگ ما رایججنبه

اســت که پیامدهای هر کاری باید با عدالت همراه باشــد.  

یابد و با عنوان عـدالـت اغلـب در ســـازمان نیز مفهوم می   

شــود. عدالت در ســازمان  عدالت ســازمانی از آن یاد می
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 ـب ک ســـازمان ی ـدر  یو لحـا  رفتـار اخلاق   یانگر برابری

 یدهانیبه علت ارتباط آن با فرآ یباشـد. عدالت سازمان یم

، ی، شـــهروند مداریمبل: تعهد ســـازمان یازمانســـ یاتیح

دا کرده یپ یادی ـت زی ـو عملکرد اهم یت شـــغلی ـرضـــا

اســت. فرهنگ  فرهنگ سااازمانیمایه بعدی، اســت.درون

 د:بخشسـازمانی به کارکنان ســازمانی هویتی ســازمانی می 

سازد و آنها را از های موفق را برجسته میآنچه که سـازمان 

توانـایی آنها در جذب، پرورش و  کنـد.  دیگران متمـایز می 

اســتعداد و خلاق اســت و کارکنان نیز  نگهداری کارکنان با

به نوبة خود وابســـتگی عمیقی نســـبت به ســـازمان پیدا 

هایی که دارای فرهنگ قوی و توانمند خواهند کرد. سازمان

ها و اهداف ســازمانی هســتند، کارکنان نســبت به ارزش 

منظور از تعهد  کننـد. احســـاس تعهـد و مســـئولیـت می  

سـازمانی، پیوند و وابسـتگی روانی به سازمان است. که در   

ــاس درگیر بودن شـــغلی، وفــاداری و بــاور بــه  آن احسـ

های توانمند، هـای ســـازمـانی جای دارد. ســـازمان  ارزش

های کاری و کنترلمعروف به داشـــتن معیارهای ســـخت

 باشـــند. برای نمونه کارکنان باید معیارهای نظافتدقیق می

 انجام دادن وویفه بهو آراسـتگی را رعایت کنند و ضوابط  

طور مشـخص تعیین شده است. بدین ترتیب فضای آکنده  

ــخت ــازمان به وجود  از تعهد و هیجان و س ــی در س کوش

آید. سـازمان یا فرهنگ قوی با کمک نمودن به اعضای  می

خود برای پی بردن به محیط کار خود رفتار آنان را شـــکل 

مایه بعدی جو ســازمانی است. جو سازمانی ندهد. درومی

ــت، ما نمی توانیم جو همانند هوای موجود در یک اتاق اس

ســـازمـانی را ببینیم یا لمس کنیم، اما آن ما را احاطه کرده  

دهد افتد را تحت تاثیر قرار میاست و هر چه که اتفاق می

د. پذیرگذرد، تاثیر میو خود نیز از آنچه که در ســازمان می

های عمل ها و روشبنابراین هر ســازمانی، فرهنگ، ســنت

ای دارد که بر روی هم جو آن ســـازمان را تشـــکیل ویژه

ها پویا و کاری است و برخی دهند. جو برخی سـازمان می

گیر و برخی کاملا انسانی و برخی دیگر سخت دیگر سـهل 

در جو باز و مطلوب، کارکنان از رضــایت شــغلی  .و سـرد 

برخوردارنــد و انگیزه کــافی برای غلبــه بر قــابــل توجهی 

 مشکلات دارند.

از دیگر عوامل شناسایی شده است.  اهداف ساازمانی 

وقتی که ســازمانی اهداف خود را براســاس رعایت حقوق 

دیگران و رفتار نوع دوســتانه قرار دهد در بین کارمندان آن 

رفتـارهای اخلاقی و ســـخاوتمندانه جزو اهداف اصـــلی  

بارت دیگر زمانی که اداره تمام هدف خود را شود. به عمی

ا توانند بکنـد کـارکنـان نمی   بـه موفقیـت مـالی متمرکز می   

مشتریان و حتی همکاران خود نوع دوستانه رفتارکنند. چرا 

ود در رفتارهای کارکنان هم تأثیر خکـه این هـدف خود به   

درون  کند.گـذارد و مـادیـات را برای کارکنان مهم می   می

 یلت شغیاست. مقلود از رضا شغلیرضایت  مایه بعدی

 ــ ینگرش کل ــت. کس ــا یفرد درباره کارش اس  تیکه رض

ا کار خود یاو در ســطه بالاســت نســبت به شــغل  یشــغل

، ســتین یکه از کار خود راضــ یمببت دارد. کســ ینگرش ـ

نســـبت به شـــغل و کار دارد.کارکنانی که از  ینگرش منف

شـــغل خود راضـــی هســـتند و با علاقه این کار را انجام 

دهند، در رابطه با کارشــان هر گونه اطلاعاتی که داشــته می

هی  انتظاری در اختیار دیگران و همکاران  بـاشـــنـد بدون  

دهنـد. حتی در برخورد بـا مشـــتریان تا جایی که   قرار می

دهند و ســـعی خود را در اولویت قرار نمیبتوانند نیازهای 

 یهابرنامه کننـد، اول کـار مشـــتریـانم را انجام بدهند.   می

درون مایه بعدی اســت. آموزش یکی از ووایف یآموزشاا

ــازمان ــمار میاصــلی و حیاتی س ــتن ها به ش رود زیرا داش

ترین عوامل در میزان کارآیی کـارکنـان ورزیده یکی از مهم  

 باشد. آموزشجه اثربخشی سازمان میو کار آمدی و در نتی

خوب عدم رضـایت شغلی و دوباره کاری را به مقدار زیاد  

دهد که با تمام ورفیت کـاهش داده و کـارکنـان را یاری می   

یابد های مهم تحقق نمیخودکـار کننـد. آنهـا معتقدند هدف   

که تمام ســلســه مراتب ســازمان که از مدیر اجرایی  مگر این

ه پایین، به اهمیت مســـأله آموزش آگاه شـــود تا ردآغاز می

باشـند. از طرف دیگر کارکنان نیز آموزش را جهت پیشرفت  

و تکـامـل خود بپـذیرند و به عبارت دیگر آموزش هنگامی    
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 ار مدیررفت مفید خواهد بود که کارکنان بخواهند یاد بگیرند.

که  یر به عنوان فردینیز یکی از فاکتورهای مؤثر اســـت. مد

ــازمــان قرار دارد بــاک یــدر رأس  د بــه عنوان الگو و یــسـ

تر یپ ر افراد ســازمان باشــد.یکارمندان و ســا یبرا یســرمشــق

طور که همان»ت گفته اســـت: یریت مدیاهم یدراکر دربـاره 

 ک سازمانی روند،ین میشوند و از بیدرختان از سـر فاسد م 

ر آن یگردد، که مدیم یدچار اضـــمحلال و نابود یهم زمان

ایه مآخرین درون« ت را نداشـته باشد یریمد ییناسـازمان توا 

محیط آرام و مببت اســـت. محیط آرام و مببت باعث کاهش 

شود و باعث رضایت کارکنان و فشار روانی در کارمندان می

ود. به شدر نتیجه افزایش رفتار سـخاوتمندانه در کارمندان می 

عبـارت دیگر، زمـانی کـه کارکنان در محیط کار احســـاس    

کنند و فشــار روانی وجود ندارد حس خوبی نســبت  آرامش

بـه دیگران دارند. اگر کســـی در این شـــرایط از وی کمک  

 بخواهد با رضایت خاطر حاضر به کمک هست.
 

 عوامل فردی -3

است. افرادی  لاتيتحصمایه در این دسـت  اولین درون

ــبت به دیدگاه  ــیلات بالایی دارند، نس ف های مختلکه تحل

ه این شود کدارند و این ویژگی باعث میحساسیت بیشتری 

افراد رفتـارهـای خودخواهـانـه کمتری انجام بدهند. هر چه     

ش یا افزایشترباشد و اطلاعات در رابطه با دنیلاتبیزان تحلیم

کند و هر می رییا تغینســبت به انســان و دن ینیبداکند جهانیپ

جه برد و متو یم پیات در زندگیت معنویشـــتر به اهمیچـه ب 

 یو روان یماد یازهایگران و رفع نیشـــود که کمک به دمی

 ات قابلیهستند که اصلا با ماد یارزشـمند  یزهایگران چید

اســـت. افراد با  عزت نفسمایه بعدی درون ســـتند.یاس نیق

شتر یکنند و بیشتر مقاومت میها بزهیعزت نفس در مقابل انگ

که فرد احســـاس کند  یزمان کنند.یم یرویخود پ ةدی ـاز عق

 است یهرکس یو عرفان یارزشـمند است و بعد معنو  یفرد

شود یش کمتر میشود خودخواهیآن م یکه باعث ارزشمند

 یهاارزشمایه بعدی درون کنند.یگران کمک میشتر به دیو ب

هستند از اعتقادات  ییها، ارزشیفرد یهاارزش است. یفرد

 ل شده است.یتشک یفرد ی، افکار و آرمان هایراسخ فرد

فراد ا یتوان به نگرش اشاره کرد. نگرش یعندر نهایت می

ا بد یک رفتار خاص را خوب یر شــدن در یتا چه اندازه درگ

به  کنند، نســـبتیم یابیدانند. هر چه رفتار را مطلوبتر ارزیم

 دهند.یاز خود نشان م یشتریل بیآن رفتار تما یاجرا

چنین نتایج و هم بـا توجه به اهمیت موضـــوع پژوهش 

 گردد.حاصل از پژوهش پیشنهاداتی ارائه می

در رشد سخاوت  یبا توجه به نقش عوامل برون سازمان

گردد که: فرهنگ حول ســخاوتمندی ســازمانی پیشــنهاد می

ته های در نظر گرفرشـد یابد و برای تقویت این رفتار مشوق 

اهم فرشـود.از لحا  اقتلادی و رفاهی شرایط برای کارکنان  

ثبات در یب یاسیط سیشرا شود تا به سخاوتمندی مایل شوند.

ــازمان حتی الامکان از طریق حمایت ــازمانی تقلیل س های س

های ارتباطی از طریق فنـاوری اطلاعات و تکنولوژی  یـابـد.  

و  های دینیارزش پیامدهای مببت سخاوتمندی ترویج شود.

 مذهبی در سازمان مورد تأکید قرار گیرد.

در رشد سخاوت  یوجه به نقش عوامل درون سازمانبا ت

گردد که: عدالت سازمان در سازمان مورد سازمانی پیشنهاد می

 تأکید قرار گیرد و رفتارهای ســخاوتمندانه تشــویق شــود.  

فرهنگ سازمانی حول سخاوتمندی رشد یابد و برای تقویت 

هـای در نظر گرفته شـــود.حســـادت و  این رفتـار مشـــوق 

ط در سازمان مذمت شود و فضای همکاری های غلمقایسه

سخاوتمندی در اهداف  مورد تشـویق و تقویت قرار گیرد. 

سـازمانی لحا  گردد.به عوامل اثرگذار بر رضـایت شــغلی   

های آموزشــی در زمینه برگراری دوره کارکنان توجه شـود. 

اهمیت و فواید و پیامدهای مببت رفتارهای نوع دوستانه و 

در زمینه رفتارهای  جـه قرار گیرد. دیگرخواهـانـه مورد تو  

نوع دوســتانه و دیگرخواهانه مدیران پیشــتاز باشــند.محیط 

 کاری آرام و به دور از فشارهای روانی فراهم گردد.

بـا توجـه به نقش عوامل فردی در رشـــد ســـخاوت   

گردد که: در استخدام و طراحی مسیر سـازمانی پیشنهاد می 

 در استخدام و شـغلی به تحلـیلات کارکنان توجه شـود.   
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ر د طراحی مسـیر شغلی به عزت نفس کارکنان توجه شود. 

های فردی اســـتخدام و طراحی مســـیر شـــغلی به ارزش

در استخدام و طراحی مسیر شغلی به  کارکنان توجه شـود. 

 های کارکنان توجه شود.نگرش
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