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 در صنعت پوشاک برند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرف رفتاریمدل واکنش  یطراح
 3لیلا آندرواژ

 2سولماز صدر جهانی

 چکیده

وجود دارد که ممکن  جا همهامروزه اشتباهات مرتکب شده و رویدادهای منفی توسط برندها در 

مدل واکنش  یطراحشود. پژوهش حاضر با هدف  کننده مصرف رفتاریاست موجب واکنش 

است.  آمیختههای این پژوهش از نوع پژوهش انجام گردید. برند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرف

شامل بخش کیفی توسط ابزار مصاحبه و روش داده بنیاد انجام شد. جامعه آماری در این بخش، 

باشند که خبرگان علمی )اساتید دانشگاهی( و خبرگان تجربی )مدیران برندهای پوشاک در ایران( می

ی توسط ابزار نمونه انتخاب شدند. بخش کم عنوان بهنفر  01قضاوتی و اشباع نظری،  گیری نمونهتوسط 

مدیران و  جامعه آماری در بخش کمی،انجام شد.  PLSپرسشنامه و روش معادلات ساختاری 

نمونه  عنوان بهنفر  75هستند که توسط فرمول کوکران، تعداد  کارشناسان برندهای پوشاک در ایران

 01اصلی و  مؤلفه 01شبکه اصلی،  7با توجه به نتایج بخش کیفی، در نهایت آماری انتخاب شدند. 

ها شناسایی ، توسط تحلیل مصاحبهبرند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش فرعی برای  مؤلفه

است.  تأثیرگذاربر پدیده محوری  086/1بر اساس نتایج بخش کمی، شرایط علی با بار عاملی  گردید.

 607/1و  260/1، 213/1 به ترتیب با بارهای عاملی گر مداخلهای و شرایط پدیده محوری، شرایط زمینه

 که هنگامیبنابراین ؛ است مؤثربر پیامدها  771/1هستند و راهبردها با بار عاملی  تأثیرگذاربر راهبردها 

کنند، از برند اجتناب کرده و در فضای مجازی یا از یک برند احساس نارضایتی پیدا می کنندگان مصرف

 دهند.تبلیغات منفی انجام می، علیه برند مدنظر دهان به دهان صورت به
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 مقدمه

های مختلف آن از علائم اهمیت بالای بازاریابی امروزه ظهور رویکردهای جدید و توجه به جنبه

فشار رقابت با دیگر برندها و تمایز از رقبا، موجب ایجاد انگیزه ابزاری برای مقابله با رقابت است.  عنوان به

شوند؛ زیرا روزانه با برندهای متعددی روبرو می کنندگان مصرفو احساس نیاز به برندسازی شده است. 

( در کتاب لغزش برند به 0211) 0مارتی نیومایر(. 0611هستند )موسوی و همکاران،  جا همهبرندها در 

کند و برند را نمایانگر احساس فرد در مورد یک محصول، خدمت یا شرکت تعریف می 3نقل از آلینا ویلر

کند و معتقد است که  آن را احساس باطنی شخص دربارۀ یک محصول، خدمت یا شرکت عنوان می

گویند و بنیان و اساس برند را  گوید، چیزی است که مشتریان می نیست که صاحب برند می برند چیزی

موافق و بدون تناقض  طور بهشود که انتظار مشتریان  کند و زمانی اعتماد ایجاد می اعتماد بیان می

طات یکپارچه برآورده یا فراهم شود. زمانی که با مشتری از طریق ابزارهای ارتبا ها آنتجربیان  وسیله به

 شود، ادراکی در ذهن وی بر اثر تجربیات قبلی استفاده از محصول شکل بازاریابی، ارتباط برقرار می

 (.0210شود )دیواندری و اخلاصی، گیرد که به این ادراک برند گفته میمی

تواند احساسات منفی جدا از برانگیختن احساسات مثبت، قرار گرفتن در معرض برندها می

(. اشتباهات مرتکب 3101، 2را به دلیل رویدادهای منفی برند نیز برانگیزد )کوکوک کنندگان مصرف

(. چنین اتفاقاتی، مشتریان 3101، 6وجود دارد )هاسی جا همهشده و رویدادهای منفی توسط برندها در 

های مربوط به زینههایی را به وجود آورد. گاهی اوقات هتواند برای برندها زیانرا عصبانی کرده و می

و همکاران،  7یابد )آکربالا است که برند هرگز بهبود نمی قدری بهاشتباهات برند از نظر پولی و اعتباری 

به دلیل اشتباهات برندها و رویدادهای منفی در حال  کنندگان مصرف(. شکایات 3117، 0؛ هیگ3116

است؛ زیرا مشتریان اکنون  شده تبدیلافزایش است و بیش از هر زمان دیگری به یک چالش مدیریتی 

های اجتماعی به اشتراک بگذارند تر در رسانهرا راحت ها آنتوانند شکایات خود را ثبت کنند و می

 کنندگان مصرفبنابراین مدیران ممکن است برای کنترل پیامدهای ناشی از واکنش ؛ (3131، 5)آلکانتارا

و همکاران،  8قرار بگیرند )لی فشار تحتبرند و سقوط برند،  به رویدادهای منفی برند، مانند اجتناب از

3111.) 

؛ اند متمرکزشده، بیشتر بر نگرش مثبت درباره برندها کننده مصرفهای حوزه رفتار پژوهش

 1است )باترا شده گرفتهبه رویدادهای منفی برند نادیده  کننده مصرفارزیابی نتایج و واکنش  که درحالی

(. ادبیات مربوط به نتایج رویدادهای 3115، 00؛ سالواتوری3110، 01؛ کارول و آهویا3103و همکاران، 

(. 3131، و همکاران 03توفیخامهای آسیب محصول تمرکز دارد )منفی برند، شکست خدمات و بحران
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 کننده مصرفکنند که چگونه روابط تحقیقات در مورد رویدادهای منفی برند، اغلب بر این تمرکز می

و  02گذارد )گریگویرمی تأثیربرند و هنجارهای مرتبط بر واکنش مشتری پس از چنین رویدادی 

اما تحقیقاتی که در زمینه واکنش ؛ (3107، 06؛ ویگین و یالچ3101؛ هاسی، 3111همکاران، 

ن مساله، باشد در داخل کشور وجود ندارد. لذا ای شده انجامبه رویدادهای منفی برند  کنندگان مصرف

 دهد.اهمیت بیشتر موضوع تحقیق حاضر را نشان می

کند. خلاصه، این تحقیق به چند روش به ادبیات مربوط به رویدادهای منفی برند کمک می طور به

به رویدادهای منفی  کنندگان مصرفمربوط به واکنش رفتاری  های مؤلفهاول، با تکیه بر تحقیقات قبلی، 

 یک هیچشود که در توسط روش تحقیق کیفی شناسایی می کنندگان مصرفهای مختلف برند و واکنش

به  کنندگان مصرفاز تحقیقات پیشین به این موضوع اشاره نشده است. دوم، مدلی برای واکنش 

های توان شرایط، راهبردها و استراتژیشود که توسط این مدل میرویدادهای منفی برند طراحی می

 به رویدادهای منفی برند و همچنین پیامدهای آن را بررسی نمود. کنندگان مصرفبر واکنش  تأثیرگذار

 ادبیات و پیشینه پژوهش

 به نیاز احساس و انـگیزه  ایجـاد  مـوجب ، دیگران با تمایز و برندها سایر با رقابت فشار

 ،وکارها کسب مسـائل تـرینمهـم از یکـی دهـدمـی  نشان متعدد مـطالعات اسـت. شـده« 07برندسازی»

 بـرند عـملکرد ابـعاد از تابعی بازار در برند یک موفقیت .اسـت  برند  مدیریت  ویژه به و بازاریابی مساله

  بـا رابـطه در  را  خود  برند  کارکرد  تا کند کمک شرکت به تواند می  بازاریابی  استراتژیک رویکرد. است

  ظـهور  حال در رقابتی تهدیدات مقابل در تا سازد می قادر را شرکت و کند ارزیابی دقیق طور به  رقـبا

 00اسـت )اوپوکو  شده  سنجیده  درستی به  جدید  بازاریابی راهکارهای که کند می تضمین و باشد گو پاسخ

 (.3132و همکاران، 

برند منجر  توان رویدادهای منفی برند که از عملکرد نادرست و اشتباهبا توجه به توضیحات فوق، می

هایی که در برخی تحقیقات در مورد رویدادهای منفی وجود دارد، این شود را تشریح نمود. بینشمی

است که به دلیل وجود تعهد و اعتماد و یک رابطه قوی بین مشتری و یک برند، مشتریان اشتباهات 

شرایط و عواملی مانند ، حال بااین(. 3101؛ هاسی، 3103، و همکاران 05چنگبخشند )برندها را می

توانند این ( می3111( و کیفیت رابطه )گریگویر و همکاران، 3116شخصیت برند )آکر و همکاران، 

شود که مشتریان یک تعامل خدمات متجاوزانه را رابطه را معکوس کنند. این اثر هنگامی معکوس می

را  برند یمنف یدادهایرواز ای درک کنند یا بازیابی خدمات پس نقش هنجارهای رابطه عنوان به

 (.3118، 01؛ گریگویر و فیشر3116، 08ناعادلانه قضاوت نمایند )آگراوال صورت به
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است. افکار، عواطف و رفتار  درک قابلبر نظریه روابط،  برند یمنف یدادهایروتمرکز ادبیات 

ی است. اغلب شبیه افکار دو شریک پس از درگیر برند یمنف یدادهایروپس از  کنندگان مصرف

کنند و همیشه روابط قوی با برندها ایجاد نمی کنندگان مصرف( 3101، طبق گفته هاسی )حال بااین

؛ 3116ایجاد شود )آکر و همکاران،  ها آننیز ممکن است مستقل از  برند یمنف یدادهایروها به واکنش

و  32؛ تامسون0111و همکاران،  33؛ اسمیت0117، 30الکساندر؛ شوتن و مک0110، 31ریس و نی

 (.3117همکاران، 

 که هنگامی، این انتظار وجود دارد که مشتریان کنندگان مصرفهای ذهنی با تکیه بر نظریه سوگری

کند، نسبت به رویدادهای منفی برند واکنش بیشتری نشان دهد تا برند را تجربه می تنهایی به

(؛ زیرا از دیدگاه 3100، 36کند )هومفریز و سویربه میآن را در کنار سایر مشتریان تج که هنگامی

بنابراین ؛ اتفاق افتاده است« نه دیگران»و « من»مشتری، رویدادهای منفی برند چیزی است که برای 

کنند  بندی چارچوبمشتریان بیشتر احتمال دارد که رویدادهای منفی برند را در شرایط شخصی 

یک رویداد منفی برند بر تنها یک مشتری اثر منفی  که هنگامیبل، (. در مقا3101، و همکاران 37بورلند)

؛ یابدقرار دهد، سوگیری شخصی بیشتر کاهش می تأثیرنداشته باشد، بلکه گروهی از مشتریان را تحت 

و  30گراترویدادهای منفی برند بیشتر اثر شخصی داشته باشند تا گروهی )بنابراین ممکن است 

و همکاران،  38نیز سازگار است )شارما 35(. این موضوع با نظریه فاصله روانشناختی3132همکاران، 

رویداد کنند که وقتی یک ( استدلال می3131) و همکاران توفیخام(. 3101، 31؛ تراپ و لیبرمن3131

ویداد احساس دهد، ممکن است نزدیکی روانی قوی به رقرار می تأثیرمنفی برند شخصاً مشتری را تحت 

گذارد، این موضوع را می تأثیروقتی یک رویدادهای منفی برند بر بسیاری از مشتریان  که درحالیکند، 

 20( و لیبرمن3130و همکاران ) 21تر است. لیبزرگ دیده آسیبکند که او بخشی از یک گروه درک می

 تجربه  کننده مصرف ( معتقدند که رویدادهای منفی برند که شخصاً توسط یک3115و همکاران )

 23شوند. علاوه بر این، گوتسل و اینزلیچشود از نظر فاصله اجتماعی و روانی دورتر توصیف مینمی

که از نظر  هایی آنگیرند که بر رویدادهایی قرار می تأثیر( استدلال کردند که افراد کمتر تحت 3101)

یا گروهی  تنهایی بهتوان تجربه رویدادهای منفی برند بنابراین می؛ گذارندمی تأثیراجتماعی دور هستند 

 به برند معرفی نمود. کننده مصرفرا یکی از عوامل مهم در رابطه با واکنش 

اند. قرارداده موردبررسیرا  برند یمنف یدادهایبه رو کنندگان مصرفتحقیقات پیشین، واکنش 

( اجتناب از برند 3102و همکاران ) 22سوراچکومتونکون( و 3131، خامیتوف و همکاران )مثال عنوان به

و همکاران  26اند. پارکمعرفی کرده برند یمنف یدادهایبه رو کنندگان مصرفواکنش  عنوان بهرا 
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( پیامدهای منفی در 3118( و گریگویر و فیشر )3116(، آگراوال )3108و همکاران ) 27(، ریمان3111)

و  20دانند که نتایج نامطلوبی برای برندها دارد. تانر مشتریان میاین رابطه را، ایجاد احساس خیانت د

( به این نتیجه رسیدند که ایجاد احساس خیانت در مشتریان، اجتناب از برند را 3130همکاران )

 دهد.افزایش می

)برند  برند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش ( در تحقیقی با عنوان 3132گرات و همکاران )

حوزه  کیبا پس از یک رویداد منفی برند  کنندگان مصرف( به این نتیجه رسیدند که ها آنبرای من، یا 

خود  نوبه بهکه  کنند یرا تجربه م انتیاز خ یتر ی( احساسات قویرونیب ای ی)در مقابل اشتراک یشخص

در  ینییپا ازیامت یعنیکنندگان کمتر بر خود متمرکز باشند ) اگر مصرف .شود یباعث اجتناب م

فرهنگ کمتر متمرکز بر خود  کیاز  ایداشته باشند(  خودمحور یخودخواه ایبزرگ  یفتگیخودش

 .ابدیممکن است کاهش  تأثیر نی( اانیگرا جمع یعنیباشند )

مختلف برند متحرک بر پاسخ  یلوگوها تأثیرای با عنوان ( در مطالعه3132و همکاران ) 25پنگ

در لوگوهای  وجوش جنباز برند در حالت تحرک و  کننده مصرف؛ نشان دادند که ادراکات کننده مصرف

 برند، بیشتر از حالت سکون است.

بر اعتماد به برند و قصد به  یاحساسات منف تأثیر( در پژوهشی با عنوان 3132و همکاران ) 28بیگنه

توجه این نتیجه رسیدند که ؛ به شناسی عصبمطالعه  کیمرتبط با علت:  های پست گذاری اشتراک

اعتماد  ن،یمع ینام تجار کیمرتبط با علت  های پستدر مورد  یبه نظرات منف کنندگان مصرف یبصر

 .دهد میرا کاهش  گذاری اشتراکآن بر اهداف  تأثیربرند و 

 یور بودن بهره نییاثر پا( در پژوهشی با عنوان 0610در تحقیقات داخلی، شیرمحمدی و اکبرزاده )

و گران بودن محصولات،  تیفیک به این نتیجه رسیدند که بی بر انتقام از برند در صنعت خودرو

 .دارد یکننده بر نفرت و انتقام از برند اثر مثبت و معنادار شرکت به مصرف ییاعتنا یب

بر انتقام برند و  یمشتر یتجربه منف تأثیر( در تحقیقی با عنوان 0611آسایش و جعفری زارع )

از برند و  یبر دور ندیفرت و تجربه ناخوشانشان دادند که ن نفرت از برند یانجیاب از برند با نقش ماجتن

از برند و  یبر دور ندیتجربه ناخوشا نیب ی رابطهنفرت در . همچنین دارد یمعنادار تأثیرانتقام با برند 

 داشت. یانجیانتقام با برند نقش م

عوامل و  لیو تحل یتنفر از برند؛ بررس( در تحقیقی با عنوان 0215شجاع و صادق وزیری )

 غاتیتبل ،تیکاهش/توقف حما ،تنفر از برند باعث اجتناب از برندنشان دادند که  تنفر از برند یامدهایپ

 خواهد شد. کننده مصرف یو انتقام از برند از سو تیشکا ،یمنف دهان به دهان
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 یدادهایرودهد که تاکنون در تحقیقات داخلی، موضوع میها نشانات و پیشینه پژوهشمطالعه ادبی

به این رویدادها در هیچ  کنندگان مصرفقرار نگرفته است و بنابراین، واکنش  موردبررسی برند یمنف

بنابراین با توجه به اینکه پژوهش حاضر توسط روش تحقیق ؛ تحقیق داخلی تاکنون ارزیابی نشده است

پرداخته است، این مطالعه دارای  برند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش کیفی به طراحی مدل 

 باشد.نوآوری می

 پژوهش شناسی روش

 نظران صاحبعمیق با کارشناسان و  های مصاحبهاز  آمده دست به های دادهدر این پژوهش ابتدا 

 تکرارشونده یالگوها ،ها دادهاین  وتحلیل تجزیهبا  سپس ،قرار گرفت وتحلیل تجزیهموضوع مورد 

 تدوین شد. ای زمینهعمده مرتبط با موضوع نشریه  های هینظر و تحلیل، ریتفسشناسایی شد و از طریق 

به ک نظریه اصلی نهایت ی رد قرار گرفت و تائیدتوسط تحقیقات مورد آزمایش و  تدریج به ها نظریه نیا

تحقیق از یک رویکرد داده محور برای  نیا و الگوهای آن بود. ها دادهآمد که بهترین توصیف از  دست

 های دادهروش تحقیق با استفاده از  نیا استفاده نمود. شده آوری جمع های دادهتولید مفاهیم کلیدی از 

مختلف پیدا کنیم و نقشه راه  های زمینهو مفاهیم جدیدی را در  ها نظریه دهد میما امکان  به واقعی،

بخش  نیا (.3101واگنر و همکاران) میکنبرای تحقیقات آینده را در این زمینه خاص را تهیه  موردنیاز

و انتخابی  یمحور که شامل کدگذاری باز، دهد میسه مرحله اصلی یک رویکرد داده بنیاد را پوشش 

 های مصاحبه. در این روش با استفاده از شوند میکلمه به کامه تحلیل  ها دادهلیل این نوع تح در است.

این  ؛ کهگردید ( استفاده)اساتید دانشگاه و مدیران برندهای پوشاک نظران صاحبنیمه ساختاریافته با 

 نفر از خبرگان به اشباع نظری رسید. 01با  ها مصاحبه

 7ای در طیف لیکرت در بخش کیفی پرسشنامه شده شناسایی های مؤلفهبخش کمی، ابتدا از  در .

معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی  سازی مدلامتیازی تدوین گردید. سپس توسط 

(PLS و )افزار نرم Smart PLS آزمون گردید.  برند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش ، مدل

هستند که توسط فرمول  شناسان برندهای پوشاک در ایرانمدیران و کار جامعه آماری در بخش کمی،

 نمونه آماری انتخاب شدند. عنوان بهنفر  75کوکران، تعداد 

 هایافته

 های بخش کیفییافته

 ها توسط روش داده بنیاد و در سه مرحله کدگذاری باز، مصاحبه وتحلیل تجزیهدر بخش کیفی، 
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 است. شده انجامزیر  صورت بهکدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی 

 های جمعیت شناختی خبرگانویژگی

های جمعیت شناختی خبرگان را از نظر جنسیت، سن، تحصیلات، شغل و سابقه ( ویژگی0جدول )

نفر مرد  5نفر زن و  2شود، خبرگان از نظر جنسیت، که ملاحظه می طور هماندهد. کار نشان می

سال داشتند. از نظر  71نفر بالای  2سال و  71نفر زیر  7سال،  61نفر زیر  3بودند. از نظر سن، 

نفر استاد  0نفر دکتری بودند. از نظر شغل،  0نفر کارشناسی ارشد و  3نفر کارشناسی،  3تحصیلات، 

نفر مدیر برندهای مختلف پوشاک بودند. همچنین از نظر سابقه کار، همه خبرگان دارای  6دانشگاه و 

 دند.سال بو 01سابقه کار بالای 

 های جمعیت شناختی خبرگان( ویژگی3جدول )

 سابقه کار شغل تحصیلات سن جنسیت ردیف

 سال 01 استاد دانشگاه دکتری 21 مرد 0

 سال 07 استاد دانشگاه دکتری 66 زن 3

 سال 38 مدیر کارشناسی 70 مرد 2

 سال 21 مدیر کارشناسی 71 مرد 6

 سال 31 مدیر کارشناسی ارشد 68 مرد 7

 سال 01 استاد دانشگاه دکتری 61 زن 0

 سال 03 استاد دانشگاه دکتری 60 مرد 5

 سال 36 مدیر کارشناسی ارشد 71 مرد 8

 سال 01 استاد دانشگاه دکتری 28 زن 1

 سال 02 استاد دانشگاه دکتری 61 مرد 01

 کدگذاری باز

 ها آنسازی و مکتوب شده و سپس کدگذاری باز ها پیادهدر این مطالعه ابتدا محتوای کلیه مصاحبه

به روش کدگذاری نکات کلیدی انجام شد. کدگذاری باز در سه مرحله کدگذاری باز مرحله اول، مرحله 

یابد ها نسبت به مرحله قبل کاهش میدوم و مرحله سوم انجام گردید. در هر مرحله، تعداد داده

کد از کدگذاری  057پس از ادغام کدهای مشابه،  مجموعدر(. بدین ترتیب 3131و همکاران،  21)مارکی

 دهد.از هر مصاحبه را نشان می شده استخراج( تعداد کد 3باز مرحله سوم استخراج گردید. جدول )
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 از هر مصاحبه شده استخراج( تعداد کد باز مرحله سوم 2جدول )

 شده استخراجتعداد کد باز مرحله سوم  شماره مصاحبه

0 07 

3 00 

2 01 

6 30 

7 03 

0 00 

5 01 

8 30 

1 06 

01 33 

 057 مجموع

 های پژوهش: یافتهمأخذ

 کدگذاری محوری

در روش داده بنیاد است. هدف از این مرحله برقراری  وتحلیل تجزیهکدگذاری محوری مرحله دوم 

بر اساس مدل  (. این عمل0118، 61در مرحله کدگذاری باز است )کریسول تولیدشدهرابطه بین طبقات 

کند تا فرآیند ایجاد نظریه را به سهولت انجام دهد. کمک می پرداز نظریهشود و به پارادایمی انجام می

های ارتباطی میان این کدها در گام قبلی، توسط ایجاد شبکه تولیدشدهدر کدگذاری محوری، کدهای 

به از کدگذاری باز  آمده دست بههای داده وتحلیل تجزیهشوند. این فرآیند توسط به یکدیگر مرتبط می

، 60رابطه میان هر مفهوم است )سون سازی مرتببنابراین هدف از کدگذاری محوری، ؛ آیدمی دست

ها به چه صورت با (. هنگام برقراری اتصالات در شبکه، لازم است بررسی شود که این مقوله3100

ها ا جهت ایجاد ارتباطات بین مفاهیم، مقولههمرحله توسط تشکیل شبکهیکدیگر در ارتباط هستند. این

وجودآمدکه کدهای مشابه با یکدیگر کداز کدگذاری باز به 057شد. لازم به ذکراست که انجام ها مؤلفهو 

 قرار گرفت. مورداستفادهکد باز )مفهوم( در کدگذاری محوری  01بنابراین در نهایت ؛ ادغام شدند

فرعی یا مفهوم  مؤلفه 01اصلی و  مؤلفه 01شبکه اصلی،  7، در نهایت آمده دست بهمطابق با نتایج 

 ؛ ها شناسایی گردید، توسط تحلیل مصاحبهبرند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش برای 

 شبکه اصلی برای پدیده یا مقوله محوری این مطالعه که  7بنابراین توسط کدگذاری محوری، 
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 6است، به این صورت شناسایی شدند: شرایط علی ) برند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش 

 مؤلفه 2اصلی(، راهبردها ) مؤلفه 3گر )اصلی(، شرایط مداخله مؤلفه 6ای )اصلی(، شرایط زمینه مؤلفه

 است. شده ارائه( 2اصلی(. نتایج کدگذاری محوری در جدول ) مؤلفه 0اصلی( و پیامدها )

 محوری( نتایج کدگذاری 1جدول )

 فرعی )مفاهیم( مؤلفه اصلی مؤلفه شبکه پدیده )مقوله( محوری

 رفتاریواکنش 

به  کننده مصرف

 برند یمنف یدادهایرو

 شرایط علیّ

های ذهنی سوگیری

 کنندگان مصرف

 درک رویدادهای منفی در چارچوب شخصی

 اثر شخصی رویدادهای منفی

 اثر گروهی رویدادهای منفی

 روانیهای اجتماعی و فاصله

 ایاثر گله

 تجربه منفی مشتری

 آسیب دیدن مشتری از برند

 خسارت مالی

 کیفیت بیکالای 

 های عاطفی و روانیخسارت

 داشتن خاطره بد از برند

 شخصیت مشتری

 دیدگاه و نگرش مشتری

 هیجانات و احساسات

 ها و علایق مشتریسلیقه

 شرایط جامعه
 ترجیحات جامعه

 نیازهای جامعه

شرایط 

 ایزمینه

 شخصیت برند

 سابقه برند

 شهرت برند

 محبوبیت برند

 فرهنگ

 فرهنگ فردی

 فرهنگ جمعی

 خودمحورخودشیفتگی 

 تمرکز بر خود

 کیفیت رابطه
 تجربه منفی گذشته

 ناسازگاری در رابطه

 انسجام
 یکپارچگی در روابط

 در روابط نظر اتفاق

شرایط 

 گر مداخله
 شرایط اقتصادی

 های محصولات یا خدمات برندافزایش قیمت

 کاهش قدرت خرید مشتری به دلیل تورم
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 شرایط سیاسی
 ها و وجود کالاهای نامرغوبمشکلات تحریم

 مشکلات نوسانات نرخ ارز و کاهش قدرت خرید با توجه به مشکلات سیاسی

 راهبردها

 ایجاد اعتماد به برند
 علاقه به برند

 تعهد به برند

 برند ریزی برنامه

 شناسایی اهداف برند

 توسعه برند ریزی برنامه

 برند دهی سازمان

 بازاریابی

 بازاریابی دیجیتال

 راهکارهای بازاریابی نوین

 بازاریابی اجتماعی

 پیامدها

 اجتناب از برند

 عدم خرید از برند

 کاهش خرید از برند

 خرید از برندهای رقیب

 تبلیغات منفی

 منفی دهان به دهانتبلیغات 

 عدم پیشنهاد برند به سایرین

 کاهش حمایت از برند

 نظرات منفی در فضای مجازی

 هانظرات منفی در نظرسنجی

ایجاد احساسات نامطلوب در 

 کنندگان مصرف

 کنندگان مصرفاحساس فریب خوردن توسط 

 کنندگان مصرفاحساس خیانت در 

 تنفر از برند

 کاهش رغبت به برند

 شکایت از برند

 تجربیات منفی با دیگران گذاشتنبه اشتراک 

 کننده مصرفهای حمایت از حقوق شکایت از برند در سازمان

 مراجعه به مراجع قانونی

 های اجتماعیگزارش پیامدهای منفی در شبکه

 کاهش رقابت

 فشار رقابت با دیگر برندها

 عدم برتری به سایر برندها

 از دست دادن مشتری

 تهدیدات رقابتی

 افت عملکرد
 کاهش سودآوری و درآمدها

 افزایش ریسک ورشکستگی

 های پژوهش: یافتهمأخذ
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 کدگذاری انتخابی

ای که در این مرحله از پژوهش هاست. نکتهو بهبود مقوله سازی یکپارچهکدگذاری انتخابی فرآیند 

ها در غالب هدف از پژوهش، تئوری سازی باشد، یافته که درصورتیقرار گیرد این است که  موردنظرباید 

ها ارائه شوند. ذکر این نکته ضروری است که همواره مفاهیمی به هم مرتبط و نه صرفاً لیستی از موضوع

لازم است  موردنظربیش از یک راه برای نشان دادن روابط وجود دارد. برای رسیدن به یکپارچگی 

ظیم و با تعهد به آن به شرح خط اصلی داستان بپردازد. در کدگذاری پژوهشگر خط اصلی موضوع را تن

ها مرتبط منظم یک دسته اصلی را با دیگر دسته طور بهکند و انتخابی، محقق یک اصل را کشف می

های زیر را داشته باشد: اول توسط کدهایی که (. دسته اصلی باید ویژگی3111، 63کند )ژانگ و مامی

آید؛ دوم باید بیشترین فراوانی را در  به دستدر مرحله کدگذاری محوری مرکزیت بیشتری دارند 

خودجوش انجام شود )هی و  طور بهها باید فرآیند کدگذاری نشان دهد. سوم همه ارتباطات با مقوله

( است. لازم به ذکر 0کیفی پژوهش( مطابق با شکل )(. نتایج کدگذاری انتخابی )مدل 3111، 62شی

و امامی  فرد داناییشبکه اصلی مطابق با مدل داده بنیاد در پژوهش  0است که فرم کلی مدل بر اساس 

 ( است.0280)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های پژوهش(: یافتهمأخذ( مدل کیفی پژوهش )3شکل )

 های کیفیاعتبارسنجی داده

که  ؛(0286فرد، شود )داناییفرآیند روش داده بنیاد به سه روش انجام میها در اعتبار سنجی داده

 از: اند عبارتها استفاده گردیده است. این سه روش در این مطالعه از این روش
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 افزایش شفافیت فرآیند پژوهش

ها و ها و مراحل طی شده، تکنیکاعتبار سنجی با افزایش شفافیت فرآیند پژوهش توسط توزیع گام

آید. آوری گردیده است، با جزئیات زیاد به دست میهایی که اطلاعات جمعبخش شده استفادهابزارهای 

در سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و  آمده دست بهبا توجه به شفافیتی که در اطلاعات 

 تائیدرآیند پژوهش های پژوهش به روش شفافیت فکدگذاری انتخابی وجود دارد، بنابراین اعتبار داده

 شود.می

 کنندگان مشارکتها به ارائه یافته

خاص روش گراندد تئوری، مشارکت محور بودن آن است.  طور بههای کیفی و یکی از اصول روش

خاصی نکرده است و تمامی نتایج  وسوی سمتدر این پژوهش، محقق هیچ تلاشی برای هدایت نتایج به 

های تحقیق بوده است. جهت اعتبار سنجی روش داده بنیاد، یافته شوندگان مصاحبههای حاصل پاسخ

 تائیدهای تحقیق را مورد یافته شوندگان مصاحبهشد و تمامی  قرارداده شوندگان مصاحبهدر اختیار 

 .قراردادند

 های خامها با دادهمقایسه مداوم یافته

های مراحل اول مصاحبه و با داده آمده دست بههای های مراتب بالاتر، دادهدر هر مرحله از کدگذاری

 قرار بگیرد. تائیدهای کدگذاری مراحل بالاتر مورد کدگذاری باز مقایسه گردید تا اعتبار داده

 های بخش کمییافته

توسط نتایج بخش کیفی طراحی گردید.  سؤال 01ای مشتمل بر در بخش کمی، ابتدا پرسشنامه

های نمونه آماری در بخش کمی قرار گرفت. پس از بررسی ویژگیها، در اختیار سپس پرسشنامه

 است. شده انجامها توسط معادلات ساختاری پرسشنامه وتحلیل تجزیهجمعیت شناختی نمونه آماری، 

 های جمعیت شناختی نمونه آماری در بخش کمیویژگی

است. مطابق با  شده ارائه( 6های جمعیت شناختی نمونه آماری در بخش کمی در جدول )ویژگی

 21کمتر از نفر  8نفر مرد بودند. از نظر سن،  61نفر زن و  05نتایج، نمونه آماری از نظر جنسیت، 

سال داشتند. از نظر تحصیلات،  71نفر بالای  00سال و  71تا  61نفر  03سال،  61تا  21نفر  30سال، 

نفر  00. همچنین از نظر سابقه کار، نفر دکتری داشتند 2نفر کارشناسی ارشد و  30نفر کارشناسی،  22

سال سابقه اشتغال  31نفر بالای  0سال و  31تا  07نفر  31سال،  07تا  01نفر  31سال،  01کمتر از 

 داشتند.
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 های جمعیت شناختی نمونه آماری در بخش کمیویژگی( 0جدول )

 فراوانی بندی طبقه هاویژگی

 جنسیت
 05 زن

 61 مرد

 سن

 8 سال 21کمتر از 

 30 سال 61تا  21

 03 سال 71تا  61

 00 سال 71بالای 

 تحصیلات

 22 کارشناسی

 30 کارشناسی ارشد

 2 دکتری

 سابقه کار

 00 سال 01کمتر از 

 31 سال 07تا  01

 31 سال 31تا  07

 0 سال 31بالای 

 های پژوهش: یافتهمأخذ

 گیری اندازه مدلبررسی 

ها شوند. در ادامه این شاخصهای متعددی محاسبه می، شاخصمدلبرای بررسی کیفیت برازش 

نمایش  (7)محاسبه گردیده و در جدول شبکه اصلی داده بنیاد(  0برای هر یک از متغیرهای پنهان )

با توجه به نتایج، های آماری است. بیانگر پایایی داده rho_A. میزان آلفای کرونباخ و معیار اند شده داده

ها وجود دارد. همچنین با توجه ی در دادهقبول قابلهستند، لذا پایایی  5/1این مقادیر بالاتر از  ازآنجاکه

 ها وجود دارد.است، روایی همگرا نیز در داده 7/1بالاتر از  AVEو  5/1بالاتر از  CRبه اینکه میزان 

 بررسی کیفیت برازش (5)جدول 

 CR AVE گلداشتاین -دیلون ρمعیار  آلفای کرونباخ متغیرهای پنهان

 11/0 11/0 11/0 11/0 پدیده محوری

 752/1 816/1 201/0 560/1 شرایط علیّ

 705/1 523/1 812/1 583/1 ایشرایط زمینه

 726/1 888/1 106/1 851/1 گر مداخلهشرایط 

 010/1 805/1 577/1 863/1 راهبردها

 707/1 567/1 103/1 813/1 پیامدها

 های پژوهش: یافتهمأخذ
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است. برای این منظور، ابتدا مقادیر  آمده دست بهدر مرحله بعد، روایی تشخیصی متغیرهای پنهان 

است. سپس این مقادیر در فایل اکسل کپی شده و از  آمده دست بههمبستگی میان متغیرهای پنهان 

ین قطر اصلی جایگز شده گرفتهاین مقادیر جذر  است. شده گرفتهجذر  (7)در جدول  AVEمقادیر 

 آمده دست به( جذرهای 0180) 66اند. از نظر فورنل و لارکرشده 0ماتریس همبستگی یا مقادیر 

 (0)جدول  صورت بهمقادیر . های دیگر باشدهمبستگی یک سازه با سازهمقادیر باید بیشتر از  قبول قابل

که در قطر اصلی  آمده دست بهاست. برای وجود روایی تشخیصی متغیرهای پنهان، باید مقادیر  شده ارائه

شود این که ملاحظه می طور همانهای دیگر بیشتر باشد. جایگزین شده از همبستگی یک سازه با سازه

بنابراین الگوها از ؛ شودمی تائیدوجود دارد؛ لذا روایی تشخیصی متغیرهای پنهان  (0)شرط در جدول 

 ود.شمناسب ارزیابی می شده گفتههای برازش لحاظ شاخص

 ی روایی تشخیصی متغیرهای پنهانبررس (0)جدول 

 پیامدها راهبردها گر مداخلهشرایط  ایشرایط زمینه شرایط علیّ پدیده محوری متغیرهای پنهان

      11/0 پدیده محوری

     575/1 367/1 شرایط علیّ

    572/1 658/1 073/1 ایشرایط زمینه

   520/1 000/1 615/1 178/1 گر مداخلهشرایط 

  557/1 713/1 010/1 117/1 100/1 راهبردها

 573/1 031/1 023/1 067/1 311/1 278/1 پیامدها

 های پژوهش: یافتهمأخذ

 (PLSبرآورد مدل معادلات ساختاری )

و ضرایب مسیر یا بارهای عاملی متغیرهای پنهان  Smart PLS افزار نرمدر این بخش، توسط 

( محاسبه گردیده است. نتایج بارهای 0در شکل ) شده ارائهبر اساس الگوی  ها آنو معناداری  ها مؤلفه

( 5باشد. همچنین در جدول )( می2( و )3شکل ) صورت بهضرایب مسیر به ترتیب  tعاملی و آماره 

که  طور هماناست.  شده ارائهبرای معناداری ضرایب مسیر  tو آماره  آمده دست بهنتایج ضرایب مسیر 

و مقدار ضرایب نیز  باشنددرصد معنادار می 7در سطح احتمال  ها مؤلفهو شود، کلیه روابط ملاحظه می

، شرایط آمده دست بهبر اساس نتایج باشد. می قبول قابلبنابراین نتایج برآورد مدل ؛ هستند 2/1بالاتر از 

و شرایط ای ینهشرایط زم است. پدیده محوری، تأثیرگذاروری بر پدیده مح 086/1علی با بار عاملی 

هستند و راهبردها  تأثیرگذاربر راهبردها  607/1و  260/1، 213/1یب با بارهای عاملی به ترت گر مداخله

 است. مؤثربر پیامدها  771/1با بار عاملی 



  صدر جهانیو  آندرواژ .../ برند یمنف یدادهایمصرف کننده به رو رفتاریمدل واکنش  یطراح

  35 
 

  

شرایط علیّ، شرایط جامعه و  های مؤلفه، از میان ها مؤلفههمچنین بر اساس نتایج ضرایب مربوط به 

ای، شخصیت برند شرایط زمینه های مؤلفهتجربه منفی مشتری بالاترین اهمیت را دارند. از میان 

، شرایط سیاسی بیشترین اهمیت را دارد. از گر مداخلهشرایط  های مؤلفهبالاترین اهمیت را دارد. از میان 

پیامدها،  های مؤلفهشتری دارد. همچنین از میان اهمیت بی ریزی برنامهراهبردها،  های مؤلفهمیان 

 دارا است. ها مؤلفهاجتناب از برند، بیشترین اهمیت را در میان سایر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های پژوهش(: یافتهمأخذ) برند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش ( مدل 2شکل )
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 های پژوهش(: یافتهمأخذمعادلات ساختاری )( معناداری ضرایب مسیر مدل 1شکل )

 ( ضرایب مسیر و معناداری ضرایب0جدول )

 نتیجه tآماره  ضرایب مسیر روابط

 معنادار 701/7 086/1 شرایط علی بر پدیده محوری

 معنادار 103/3 213/1 پدیده محوری بر راهبردها

 معنادار 120/3 260/1 ای بر راهبردهاشرایط زمینه

 معنادار 023/6 607/1 بر راهبردها گر مداخلهشرایط 

 معنادار 311/5 771/1 راهبردها بر پیامدها

 های پژوهش: یافتهمأخذ

 ها پیشنهادو  گیری نتیجه

وجود دارد که ممکن  جا همهامروزه اشتباهات مرتکب شده و رویدادهای منفی توسط برندها در 

به این رویدادهای منفی شود. پژوهش حاضر در دو بخش کیفی و  کننده مصرفاست موجب واکنش 

 است. شده تحلیلکمی انجام شد که در ادامه، نتایج هر بخش 
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فرعی برای  مؤلفه 01اصلی و  مؤلفه 01شبکه اصلی،  7با توجه به نتایج بخش کیفی، در نهایت 

شناسایی گردید. شرایط علیّ ها ، توسط تحلیل مصاحبهبرند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش 

تجربه منفی مشتری، شخصیت مشتری و ، کنندگان مصرفهای ذهنی سوگیریاصلی  های مؤلفهشامل 

شرایط جامعه است که توسط مفاهیم درک رویدادهای منفی در چارچوب شخصی، اثر شخصی 

ای، آسیب دیدن گلههای اجتماعی و روانی، اثر رویدادهای منفی، اثر گروهی رویدادهای منفی، فاصله

های عاطفی و روانی، داشتن خاطره بد از برند، ، خسارتکیفیت بیمشتری از برند، خسارت مالی، کالای 

ها و علایق مشتری، ترجیحات جامعه و نیازهای دیدگاه و نگرش مشتری، هیجانات و احساسات، سلیقه

ت برند، فرهنگ، کیفیت رابطه و اصلی شخصی ای مؤلفهای مشتمل بر جامعه تعریف شد. شرایط زمینه

انسجام است که توسط مفاهیم سابقه برند، شهرت برند، محبوبیت برند، فرهنگ فردی، فرهنگ جمعی، 

، تمرکز بر خود، تجربه منفی گذشته، ناسازگاری در رابطه، یکپارچگی در روابط خودمحورخودشیفتگی 

اصلی شرایط اقتصادی و  های مؤلفهل بر مشتم گر مداخلهدر روابط تعریف شد. شرایط  نظر اتفاقو 

های محصولات یا خدمات برند، کاهش قدرت شرایط سیاسی است که توسط مفاهیم افزایش قیمت

ها و وجود کالاهای نامرغوب و مشکلات نوسانات نرخ ارز و خرید مشتری به دلیل تورم، مشکلات تحریم

د. راهبردها شامل مفاهیم ایجاد اعتماد به کاهش قدرت خرید با توجه به مشکلات سیاسی تعریف گردی

برند و بازاریابی است که توسط مفاهیم علاقه به برند، تعهد به برند، شناسایی اهداف  ریزی برنامهبرند، 

برند، بازاریابی دیجیتال، راهکارهای بازاریابی نوین و بازاریابی  دهی سازمانتوسعه برند،  ریزی برنامهبرند، 

اصلی اجتناب از برند، تبلیغات منفی، ایجاد احساسات  های مؤلفه. پیامدها شامل اجتماعی تعریف شد

، شکایت از برند، کاهش رقابت و افت عملکرد است که توسط مفاهیم عدم کنندگان مصرفنامطلوب در 

منفی، عدم پیشنهاد  دهان به دهانخرید از برند، کاهش خرید از برند، خرید از برندهای رقیب، تبلیغات 

ها، رند به سایرین، کاهش حمایت از برند، نظرات منفی در فضای مجازی، نظرات منفی در نظرسنجیب

، تنفر از برند، کاهش کنندگان مصرف، احساس خیانت در کنندگان مصرفاحساس فریب خوردن توسط 

ایت از های حمتجربیات منفی با دیگران، شکایت از برند در سازمان گذاشتنرغبت به برند، به اشتراک 

های اجتماعی، فشار ، مراجعه به مراجع قانونی، گزارش پیامدهای منفی در شبکهکننده مصرفحقوق 

رقابت با دیگر برندها، عدم برتری به سایر برندها، از دست دادن مشتری، تهدیدات رقابتی، کاهش 

گرات و سودآوری و درآمدها و افزایش ریسک ورشکستگی تعریف شد. نتایج این بخش، با مطالعات 

و آسایش و جعفری زارع  (0610شیرمحمدی و اکبرزاده )(، 3132(، بیگنه و همکاران )3132همکاران )

 ( همخوانی دارد.0611)
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دارد. بر این  تأثیربر پدیده محوری  086/1در بخش کمی، نتایج نشان داد که شرایط علّی، به میزان 

های زیادی توانند منجر به واکنشهای منفی مشتری و شرایط جامعه، میعواملی از قبیل تجربهاساس، 

در رابطه با رویدادهای منفی برند شوند. پدیده محوری که مقوله اصلی این  کنندگان مصرفاز سوی 

بر راهبردها  260/1ای، به میزان دارد. شرایط زمینه تأثیربر راهبردها  213/1پژوهش است، به میزان 

ارتباط میان  گیری شکلبنابراین عواملی از قبیل شخصیت برند و کیفیت رابطه که اساس ؛ دارند تأثیر

توانند منجر به ایجاد راهبردها برای کاهش واکنش مشتریان شوند. شرایط د و مشتری است، میبرن

 اقتصادی کشور، نیز -بنابراین شرایط سیاسی؛ دارند تأثیربر راهبردها  607/1، به میزان گر مداخله

، به مثال عنوان بهرا نسبت به رویدادهای منفی برند افزایش دهند.  کنندگان مصرفهای توانند واکنشمی

آورد. یابد و این امر نارضایتی مشتریان را به وجود میها افزایش میعلت نوسانات نرخ ارز و تورم، قیمت

( 3132گرات و همکاران )نتایج این بخش با مطالعات دارند.  تأثیربر پیامدها  771/1راهبردها به میزان 

 ( همخوانی دارد.3132و بیگنه و همکاران )

تا  و بازاریابی ریزی برنامهها و راهبردهایی از قبیل ایجاد اعتماد، توان توسط استراتژیین میبنابرا

را به رویدادهای منفی برند کاهش داد. همچنین اجتناب از برند و  کنندگان مصرفحدودی واکنش 

 که هنگامیبنابراین ؛ هستند برند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش ترین تبلیغات منفی از مهم

کنند، از برند اجتناب کرده و در فضای مجازی یا از یک برند احساس نارضایتی پیدا می کنندگان مصرف

در بسیاری از موارد، دهند. ، علیه برند مدنظر تبلیغات منفی انجام میدهان به دهان صورت به

کنند. مربوطه متوقف میشوند و خرید خود را از برند به سمت دیگر برندها ترغیب می کنندگان مصرف

لازم است برندها برای مقابله با این وضعیت، حس اعتماد را به مشتریان خود تزریق نمایند. این امر  لذا

جایزه خرید، داشتن سایت اینترنتی، ارائه آدرس سازمان به ها، توسط خدمات پس از فروش، تخفیف

توانند توسط مشاوره با کارشناسان خبره و توانمند، خواهد بود. مدیران می اجرا قابلو غیره مشتری 

های خود را برای دستیابی به نمایند و هزینه بینی پیشسازمان را شناسایی و  اندازهای چشماهداف و 

این اهداف برآورد کنند. بازاریابی دیجیتال نیز یک راهکار مناسب برای مدیران برندها در جهت افزایش 

 از برند توسط آنان است.مشتریان و کاهش اجتناب 

را در برندهای  برند یمنف یدادهایبه رو کننده مصرفواکنش شود برای تحقیقات آتی پیشنهاد می

توان واکنش حاضر مقایسه کنند. همچنین می بامطالعهلوکس بررسی نموده و نتایج آن را 

 ود.به رویدادهای مثبت را در برندهای مختلف بررسی و مقایسه نم کنندگان مصرف



  صدر جهانیو  آندرواژ .../ برند یمنف یدادهایمصرف کننده به رو رفتاریمدل واکنش  یطراح

  39 
 

  

 منابع
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 .70-05، صص 0، شماره 3، رهیافتی در مدیریت بازرگانی، دوره نفرت از برند یانجیبرند با نقش م
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Abstract 

Today, there are mistakes made and negative events by brands everywhere that 

may cause consumer backlash. The current research was conducted with the aim of 

designing a model of consumer reaction to negative brand events. This research is a 

type of mixed research. The qualitative part was carried out by the interview tool 

and the Foundation's data method. The statistical population in this section includes 

scientific experts (university professors) and experimental experts (managers of 

clothing brands in Iran), 10 of whom were selected as a sample through judgmental 

sampling and theoretical saturation. Quantitative part was done by questionnaire 

tool and PLS structural equation method. The statistical population in the 

quantitative part is the managers and experts of clothing brands in Iran, who were 

selected as a statistical sample by the Cochran formula. According to the results of 

the qualitative part, finally, 5 main networks, 19 main components and 60 sub-

components for consumer reaction to negative brand events were identified through 

interview analysis. Based on the results of the quantitative part, causal conditions 

with a factor load of 0.684 have an effect on the central phenomenon. The central 

phenomenon, contextual conditions, and intervening conditions influence strategies 

with factor loads of 0.302, 0.341, and 0.415, respectively, and strategies with factor 

loads of 0.550 are effective on outcomes. Therefore, when consumers feel 

dissatisfied with a brand, they avoid the brand and make negative advertisements 

against the brand in virtual space or by word of mouth 
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 با بانکداری در سیستم دیجیتال بازاریابی رویکرد با مشتریان دانش از مدیریت چارچوبی ارائه

 مداری مشتری رفتاری مؤلفه بر تأکید
 1دهکردیمحمود جعفری

 6شریفمحمود احمدی

 4مهران کشتکارهرانکی

 چکیده

 از استفاده. ستا بانکی های سازمان عملکرد بهبود در مهم عوامل از یکی مشتریان دانش مدیریت

 سطح ارتقای و مشتریان با روابط بهبود به تواند می مشتریان دانش مدیریت در دیجیتال بازاریابی رویکرد

 با مشتریان دانش مدیریت تبیین برای چارچوبی ارائه حاضر پژوهش هدف رو ازاین. کند کمک بانکی خدمات

 و مضمون تحلیل کیفی روش دو از پژوهش این رد باشد می بانکداری در سیستم دیجیتال بازاریابی رویکرد

 در موجود متون کلیه پژوهش مضمون، تحلیل بخش در است شده استفاده تفسیری - ساختاری سازی مدل

 سازی مدل شناسی روش اجرای برای شدند بررسی و تحلیل دقت به مشتریان دانش مدیریت خصوص

 و شد استفاده نامه پرسش قالب در برفی گلوله روش زا که خبرگان از نفر ۱5 نظر زین تفسیری، - ساختاری

در  دیجیتال بازاریابی رویکرد با مشتریان دانش مدیریت که داد نشان نتایج .گرفت قرار پژوهش مبنای

 سازی پیاده دانش، مدیریت های قابلیت مشتری، دانش قبیل از هایی ویژگی دارای باید بانکداری سیستم

 پایه، مضمون ۱1 به نتایج این نهایت، در. باشد دیجیتال نوآوری توسعه و آموزش بانکی، دیجیتال بازاریابی

 سازی مدل از گیری بهره با نیز دوم گام در. شدند بندی طبقه فراگیر مضمون یک و یافته سازمان مضمون 4

 سطح چهار در و کشف فراگیر مضامین بین روابط زوجـی، ارتباطـات برقراری و تفسیری ـ ساختاری

 ترین اصلی بانکداری، سیستم در دیجیتال بازاریابی رویکرد با مشتریان دانش شدند. مدیریت بندی ولویتا

 بهبود را بانکی ارتباطات تنها نه یکردرو این ؛ کههاست آن رضایت افزایش و مشتریان تجربه بهبود برای ابزار

 بانکی خدمات بهبود برای ارزشمند شدان یک عنوان به را مشتریان از آمده دست به اطلاعات بلکه بخشید،

 .است کرده برداری بهره
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 مقدمه

 ای شیوهنیازهای مشتری را به  تأمینو  یبین پیشبازاریابی فرآیند مدیریتی است که وظیفه تبیین، 

های دیجیتال چه  بازاریابی دیجیتال نوعی از بازاریابی است که از طریق کانالسودمند به عهده دارد. 

های ممکن و موجود در  ها و کانال شود. در این روش، از تمامی ظرفیت انجام می غیر آنلاینآنلاین و چه 

بازاریابی  پس رسانده شود. کننده مصرفا اطلاعات به مشتری یا شود ت دنیای دیجیتال استفاده می

، دیگر بیان به(. 11۱2و همکاران،  ۱های الکترونیکی نیست )بالا دیجیتال محدود به اینترنت و یا رسانه

است: فشار و کشش. بخش فشار فرآیندی است  شده تشکیلبازاریابی دیجیتال از دو بخش یا دو فرآیند 

دهد. در مقابل  امکان دسترسی به محصولات و خدمات در محیط آنلاین را می دهکنن مصرفکه به 

تا زمانی که  دهد میخدمات انجام  دهنده ارائهبخش کشش فرآیندی است که تولیدکننده یا 

دیجیتال یعنی دستیابی که بازاریابی گیریم مینتیجه به دنبال وی گشت، وی را بیابد. پس کننده مصرف

 (.111۱و همکاران،  1ها و ابزارهای دنیای فناوری دیجیتال )سائورا ریابی با استفاده از روشبه اهداف بازا

. علاوه کنند میبیشتر از گذشته درک  ها اهمیت ایجاد رابطه دیجیتال با مشتریان را اکنون شرکت

 های هوشمند، محصولات هوشمند، هوش های دیجیتالی مانند تلفن ها و دستگاه بر این، فناوری

ای نزدیک هستند.  در آینده کنندگان مصرفتحولات مهمی در زندگی  نویدبخشمصنوعی همه 

مجدد روند و استراتژی بازاریابی و  گیری شکلدیجیتال در حال  آوری فن، چگونگی تحولات حال بااین

بازاریابی دیجیتال مطرح  است که تحت ای گستردهپیامدهای این تحول برای پژوهش در فضای 

و همکاران،  3ها تعریف کرده است )ریزوانکویچ مسیر جدیدی را برای مدیران بازاریابی شرکت دگرد می

از  توانند میمهم این حوزه  های بخشیکی از  عنوان بهها  (. در حوزه صنعت خدمات مالی، بانک1113

ند و با زیادی در ارائه خدمات ایجاد نمای های نوآوریطریق در پیش گرفتن رویکرد تحول دیجیتال، 

، عملکرد خود را تا حد زیادی ارتقاء بخشیده و در گذاران سرمایهتمرکز بر بهبود تجارب مشتریان و 

(. 1111و همکاران،  4خود جذب کنند )چوهان سوی بهبیشتری را  گذاران سرمایهمقایسه با سایر رقبا، 

از پشتیبان به پیشران ها در مسیر تحول دیجیتال، تغییر نقش فناوری اطلاعات  لازمه حرکت بانک

محوریت این تحول، باید در ابتدا با شناخت  عنوان بهاست. حوزه فناوری اطلاعات بازار سرمایه، 

های  موجود در بازار سرمایه، به ایجاد مدل وکاری کسبهای  جدید و سپس شناخت مدل های پارادایم

نماید )عاشوری و همکاران، موجود کمک  های سرویسهای جدید و بهبود  ، سرویسوکاری کسبجدید 

 یهایو تکنولوژ ییدر عرصه مقررات زدا یو تحولات رییبا تغ ریدهه اخ یط رانیدر ا یر(. بانکدا۱311

نظام  نیهستند ا یکه اغلب دولت ییها اهداف رشد از جانب بانک نییدر خدمات مواجه بوده و تع دیجد
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 دیبا ها بانک ران،یا یبانکدار ستمیرقابت در س نهیزم شی. با افزابردیم شیشدن پ یرقابت سوی بهرا 

مناسب نسبت به  یها عملکرد خود را با استفاده از مدل هرسالهعملکرد خود بپردازند و  شیهمواره به پا

در حوزه بانکداری که  مورداستفادهراهکارهای  ازجمله(. ۱41۱)لشگری پور و همکاران،  رقبا بسنجند

 یبانکدارگیرد، بانکداری دیجیتال است.  قرار می مورداستفادهشتریان جهت افزایش رضایت و وفاداری م

 اتیعمل ایها  پردازش تراکنش یابتدا تا انتها یکپارچگیاز  نانیاطم یبرا یاستفاده از فناور تال،یجید

 یدر آن لحاظ شده؛ برا یساز نهی، حداکثر بهآغازشده یکه با درخواست مشتر یاتیاست. عمل یبانک

از خطا و  یعار ،یاتیعمل یها نهیبانک کاهش هز یو صرفه؛ و برا یدسترس بودن، سودمنددر  ی،مشتر

 شیاست که از نظر افزا یدیجد یالگو تالیجید یبانکدار .آورد یرا به ارمغان م بهبودیافتهخدمات 

 یاه رساختیالگو با استفاده از ز نیها دارد. ا بانک یبرا یتوجه قابل یایمزا ،یو سودآور یور بهره

 یساز ادهیپ ،یخارج یکاربر یها و رابط یداخل یندهایدر فرا راتییتغ جادیمنظور ا و به شرفتهیپ یفناور

، میرابی)خداپرست و  بخشد یرا بهبود م یکنترل و تجربه مشتر ،یراحت نه،یهزو چهار عامل  شود یم

ها  دیجیتال با خواسته های فناوری هم راستاسازیها قرار دارد  چالش مهمی که پیش روی بانک .(۱314

زیادی را  های فرصتهای مشتریان است. فضای دیجیتال از نظر جذب و نگهداری مشتری،  و ویژگی

. این امر مستلزم وجود یک پایگاه داده قوی در رابطه با دانش کند میبرای صنعت خدمات مالی ایجاد 

 است لازم صنعتی، بازاریابی در ویژه هب  امروز، رقابتی دنیای در مشتری اهمیت به توجه مشتری است. با

 به ازپیش بیش امروزه. (1111، 5باشند )انگوین داشته نیازهایشان و مشتریان از درستی درک ها شرکت

 ها شرکت جهانی، اقتصاد در پذیری رقابت کلیدی عامل عنوان به دانش بر تکیه با شده؛ تکیه دانش

 در مشتری چون طرفی از. شود می نامیده مشتری دانش که باشند اصلی عنصر دنبال به است ممکن

 داده بیشتری اهمیت مشتری دانش به است لازم است، کلیدی عضو یک سازمان اهداف به دستیابی

 با باید که دهد می قرار سازمان پیشروی را چالشی مشتری دانش کردن مدیریت به نیاز بنابراین؛ شود

 برای. هاست آن اهداف و ها خواسته نیازها، مشتریان، شناخت معنای به مشتری دانش .شود روبرو آن

 ارتباط مشتریانش با تا بیندیشد تدبیری دیجیتالی سازی فرایندهای بانکی مسیر در بخواهد که بانکی

اخیر  های سال(. در ۱41۱و همکاران،  پور یلشگراست ) ضروری دانش این بر احاطه کند، برقرار واقعی

دی از نظام اقتصاد جهانی تحت عنوان اقتصاد رضایت مشتری مدار، رضایت جدی ی مرحلهبه دلیل ظهور 

و موقعیت هر سازمان بیش از آنکه وابسته به  شده شناختهمنبع اصلی اقتصاد  عنوان به تدریج بهمشتری 

است فکری سازمان  های سرمایهعینی آن باشد، منوط به  های داراییو  هیسرما ارزش منابع مادی،

اصلی و هسته رضایت  های جنبهیکی از  عنوان به 7(. در این راستا، رضایت مشتری6،111۱والزاک)
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است و یکی از عوامل کلیدی و مهم در رضایت  قرارگرفته موردتوجهمشتری توسط اکثر پژوهشگران 

که بسیاری از پژوهشگران معتقدند که اشتراک و رضایت مشتری  ای گونه به شود میمشتری محسوب 

تا در فضای  مستمر یاد بگیرند و خلاق، باشند ای گونه بهبایستی  ها سازمانصر جاری که در ع خصوص به

 (.۱312عرب شاهی،دارد )رقابتی بمانند، بسیار اهمیت 

 مؤسساتنکته مهم و مساله اصلی پژوهش حاضر این است که اگرچه تمامی مدیران بانکی و سایر  

سازی آن ندارند.  ؛ اما استراتژی مشخصی برای پیادهمالی به اهمیت بازاریابی دیجیتال واقف هستند

ها یک الگوی مشخص و  استراتژی دیجیتال در نظام بانکی مستلزم آن است که در وهله اول، بانک

، در اختیار داشته باشند. از طرف دیگر تأثیرگذارندمختلفی که در تحول دیجیتال  های مؤلفهمنسجم از 

محوری امروزی، ارائه الگوی بازاریابی )چه دیجیتال و چه غیر  رقابتی و مشتری شدیداًدر دنیای 

 ها و مشخصات مشتریان امری محال است. دیجیتال( بدون در نظر گرفتن خواسته

پژوهش حاضر سعی دارد با ادغام دو مفهوم کلیدی یعنی دانش مشتری و تحول دیجیتال،  رو ازاین

این پژوهش در  درواقع ر صنعت بانکداری ارائه دهد.یک الگوی جامع و منسجم از بازاریابی دیجیتال د

 رویکرد مدل مدیریت دانش مشتریان بااست که طراحی  سؤالپی یافتن پاسخی برای این 

 چگونه است؟ یبانکدار در سیستممداری  مشتری رفتاری مؤلفه بر تأکید و با دیجیتال بازاریابی

 پیشینه تحقیق

 مدیریت مدل ای با عنوان ارائه ( مطالعه۱411) همکاران ودهکردی  ها جعفری در بررسی پیشینه

 نشان ها یبررس جهینت اسلامی انجام دادند. رویکرد با دیجیتال بازاریابی رویکرد با مشتریان دانش

 و یچاوش .است حائز اهمیت بسیار دارند، هم بر که تأثیری نوع و ارتباط نوع به توجه لزوم که دهد یم

 نظام در تالیجید یبانکدار استقرار یبرا یراهبرد کنترل یالگوی با عنوان ا ( مطالعه۱41۱) یسیان

 شد انجام Smart PLS افزار نرم کمک به تأییدی یساختار معادلات سازی مدلانجام دادند.  رانیا یبانک

 .است پژوهش یفرع هیفرض شش و یاصل هیفرض تائید و شده ارائه یالگو برازش ییکوین انگریب که

 در یتعال ییاروپا مدل بر یمبتن دانش تیریمد مدل یاثربخشای با عنوان  ( مطالعه۱41۱) یداداش

 بانک کارکنان دید از که دهد یم نشان ها یبررس جهینتانجام داد.  تجارت بانک یرقابت گاهیجا ارتقاء

 نیشتریب یدارا یانسان منابع مؤلفه سازمان، یتعال ییاروپا مدل های مؤلفه نیب از بحث، نیا در تجارت

ای با  ( مطالعه۱41۱) همکاران و یحجت .است تیاهم نیکمتر یدارا یتجار شرکاء مؤلفه و بوده تیاولو

 همدان استان مسکن بانک به یمشتر تعهد سازی پیاده در تالیجید یابیبازار یاستراتژ تأثیرعنوان 

     بودن منیا یاستراتژ و بودن مدرن یاستراتژ یمتغیرها که داد نشان پژوهش جینتاانجام دادند. 
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ای  ( مطالعه۱41۱) همکاران و انیشافع .نمایند بینی پیش را انیمشتر تعهد یساز ادهیپ میزان توانند می

ی انجام دادند. بانک ستمیس در ادیبن داده کردیرو از استفاده با تالیجید یابیبازار یالگو یرسبا عنوان بر

 از شده ارائه تالیجید یابیبازار مدل که است مساله نیا گرانیب ها داده وتحلیل تجزیه از حاصل جینتا

 زین مدل یابیارز ضرایب یکم یخروج و بوده برقرار درستی به تعاون توسعه بانک یبرا ادیبن داده هینظر

 یشواهد: تالیجید یبانکدار ندهیآ ای با عنوان ( مطالعه۱41۱) یشاهوار .کند یم دیتائ را شده بیان جینتا

 یمال تأمین در یمحور نقش ها بانک داد نشان جینتاانجام دادند.  رانیا کشور یمال و یکداربان بخش از

 ادیز یحد به یبانکدار مساله تیاهم و ندینما می فایا پرداخت نینو های نظام توسعه و کشور اقتصاد

 آن به انداز چشم سند و یمقاومت اقتصاد یکل های سیاست توسعه، های برنامه یتمام در که است

 محصول توسعه چارچوب یطراح ( پژوهشی با عنوان۱411) همکاران و طجرلو. است شده پرداخته

 توسعه مدل از استفاده با انجام دادند. (ملت بانک: یپژوه نمونه) تالیجید یبانکدار کردیرو با دیجد

 را دیجد محصول ،یمشتر ازین بر منطبق توان یم ،شده ارائه تالیجید یبانکدار کردیرو با دیجد محصول

 تیموفق تواند یم آن یعلم یبررس صورت در هدف بازار یابیارز و یسنج امکان نیهمچن. کرد ارائه

 را یرقابت تیمز و یور بهره هم و یمشتر تیرضا هم و باشد داشته همراه به را دیجد محصول توسعه

 عوامل یبررس و ییشناسا نای با عنوا ( مطالعه۱411) همکاران و یرمضان .آورد ارمغان به بانک یبرا

 پژوهش، جینتا طبق بر ی انجام دادند.بانکدار صنعت در تالیجید یابیبازار ستمیاکوس بر مؤثر

 نیهمچن. باشد ( مییخارج و یداخل گرانیباز) یاصل مقوله 1 شامل تالیجید یابیبازار ستمیاکوس

 کلان طیمح عوامل و سخت عوامل نرم، عوامل شامل زین تالیجید یابیبازار ستمیاکوس بر مؤثر عوامل

 تیحکا تالیجید یابیبازار ستمیاکوس بر عوامل نیا تأثیر از یساختار معادلات سازی مدل جینتا که بوده

 تیفیک بر آن تأثیر و یمشتر دانش تیریمد ای با عنوان ( مطالعه۱411) همکاران و یعیشف .دارد

 نشان جینتا انجام دادند. کرمانشاه استان تمل بانک در یمقطع مطالعه -یمشتر یتمندیرضا و خدمات

 و یساختار مدل برازش بودن مناسب و متوسط سطح از بالاتر ملت بانک در یمشتر دانش تیریمد داد

 یمشتر دانش تیریمد داد نشان یکل یالگو استاندارد نیتخم. بود پژوهش یمفهوم مدل بر آن انطباق

 تائید پژوهش یاصل یها هیفرض و داشتند معنادار و بتمث اثر یمشتر  یتمندیرضا و خدمات تیفیک بر

 کارکنان یبرا یمشتر دانش تیریمد ابعاد که بود آن از یحاک جزئی یالگو استاندارد نیتخم. شد

 هوش و تالیجید تحول( پژوهشی با عنوان 1113) همکاران و 2دروسیا .نبود برجسته بانک شعب

 نیای انجام دادند. مشتر دانش تیریمد کردیرو از استفاده اب ها آپ استارت یبرا یابیبازار در یمصنوع

 یها شرفتیپ از توانند یم هم هنوز محدود منابع و ها تیقابل با ییها شرکت که دهد یم نشان قیتحق
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 هوش که یبزرگ یها داده از توانند یم یابیبازار یها بخش. کنند استفاده یابیبازار انجام در کیتکنولوژ

 تیریمد های استراتژی تیتقو یبرا تواند یم که یمشتر دیمف یها نشیب یبرا آن اجاستخر با یمصنوع

 فرهنگ ،یمشتر بر تمرکز مانند یسازمان عوامل. شوند مند بهره شود، استفاده یمشتر با ارتباط

 ادغام و یافته سازمان ساختار ارشد، تیریمد یبانیپشت و یاستراتژ دانش، گذاری اشتراک به و یهمکار

( پژوهشی با 1113) همکاران و 1انی .هستند مهم اریبس وکار کسب در CKM تیموفق یبرا ردهاعملک

ی انجام دادند. نظر چارچوب ساخت و اتیادب یبررس: یسازمان دانش تیریمد و تالیجید یفناورعنوان 

. یمشتر دانش تیریمد و تالیجید یفناور: کرد میتقس موضوع چهار به توان می را یفعل قاتیتحق

 و ؛یسازمان دانش تیریمد تالیجید تحول. دانش تیریمد در تالیجید یفناور مشکلات و کاربرد معضل

 در تالیجید یفناور یکاربرد قاتیتحق چارچوب ن،یا بر علاوه دانش تیریمد بر تالیجید یفناور تأثیر

 و ۱1مهر نیافش .میکرد خلاصه را تأثیر یرهایمس و جینتا سوابق، ازجمله ،یسازمان دانش تیریمد

انجام  رانیا در تالیجید یبانکدار در کیالکترون یابیبازار مدل ارائه( پژوهشی با عنوان 1113) همکاران

 موردبحث تالیجید یبانکدار در کیالکترون یابیبازار ابعاد و ها مقوله م،یمفاه ابتدا منظور نیبددادند. 

 مرحله سه از پس. شد ارائه تالیجید یبانکدار در یکیالکترون یابیبازار مدل سپس و گرفت قرار

 مدل عامل شش تحت ها آن. شد استخراج شاخص 31 و ریمتغ ده ،یانتخاب و یمحور باز، یکدگذار

 تالیجید یبانکدار در یکیالکترون یابیبازار مدل کی قالب در نیکورب و اشتراوس «یکدگذار میپارادا»

: یمشتر با روابط تیریمد بر دانش جادیا ندیفرآ تأثیر( پژوهشی با عنوان 1113) ۱۱ابوشربه .شدند ارائه

 و یاجتماع یندهایفرآ که دهد می نشان ها یافتهانجام دادند.  نیفلسط یتجار یها بانک از یشواهد

 ستمیس بر یساز یداخل ندیفرآ مقابل، در. دارند یمشتر با روابط تیریمد بر یمثبت تأثیر یبیترک

 تیریمد بر توجهی قابل تأثیر سپاری برون دانش اما گذارد، یم یمنف تأثیر یمشتر با روابط تیریمد

 تالیجید یابیبازار تأثیر یبررس( پژوهشی با عنوان 1113) همکاران و ۱1ساکاس .ندارد یمشتر با روابط

 طول درانجام دادند.  نیآنلا یبانکدار خدمات بخش در انیمشتر برند پذیری آسیب و تعامل بر وابسته

 ارجاع یها دامنه و ها نکیل بک از یشتریب تعداد که شود یم مشخص مطالعه، نیا یساز هیشب جینتا

( پژوهشی 1113) ۱3کاپور .دارند CPN یها شرکت برند ریدرگ و ریپذ بیآس انیمشتر شیافزا به لیتما

 تحولات یدیکل نقش پژوهش نیا دری انجام دادند. بانکدار صنعت در تالیجید یابیبازار ندهیآبا عنوان 

 هند در نیآنلا بازار جادیا باعث هوشمند های تلفن از رشد به رو استفاده و یبانکدار صنعت در تالیجید

 موجود، ها پیشنهاد و محصولات یا سهیمقا وتحلیل تجزیه بهتر، یها متیق ،یدسترس. است شده

 بدون دیخر و برند یها نهیگز از تر عیوس فیط ن،یبنز متیق شیافزا ن،یآنلا انهیجو جنگ یها فیتخف
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 مقاله نیا در نیهمچن. کنند یم تجربه نیآنلا دیخر هنگام کنندگان مصرف که است یتیمز چند دردسر

 نشان جینتا. است شده بررسی هند در تالیجید یبانکدار توسعه با رابطه در یقانون و یحقوق مباحث

 حقوق از تیحما در یازب رییتغ کی تواند می ،(11۱1) ،کننده مصرف از تیحما قانون چگونه که دهد می

( پژوهشی با عنوان 1113) همکاران و ۱4کائوندرا .باشد یبانکدار صنعت در یهند کنندگان مصرف

انجام  مبابوهیز یتجار یها بانک های دیدگاه: تالیجید تحول قیطر از یمشتر با ارتباط تیریمد تیتقو

 یمشتر با ارتباط تیریمد و تالیجید تحول نیب مثبت رابطه دهنده نشان ما قیتحق یها یافتهدادند. 

 را یبانک بخش در تالیجید تحول یندهایفرآ توسعه که کند می هیتوص را یاقدامات حاضر مطالعه. است

 ییها بانک در یمشتر دانش تیریمدای با عنوان  مطالعه (1111) همکاران و ۱5ایکاستان .کند می تیهدا

 در یخصوص و یدولت یها بانک مشکلات افتهی نیاانجام دادند.  هستند روبرو تالیجید تحول با که

 یمشتر دانش تیریمد بر که یکیتکنولوژ عیسر راتییتغ به ییپاسخگو یبرا را خلاق یبانک صنعت

 انتخاب یبرا یریگ میتصم ندیفرآ در اطلاعات یفناور انیمشتر حمایت عدم نیهمچن و گذارد یم تأثیر

 تجربه عنوانای با  مطالعه (1111) همکاران و ۱6انچوه .داد نشان را یکاف تالیجید یها ستمیس

 توسط یمشتر تجربه که داد نشان جینتا .انجام دادند یبانکدار صنعت تالیجید یبانکدار در یمشتر

 ،سایت وب های ویژگی) یکیمکان های سرنخ ،(یراحت و اعتماد ،یعملکرد تیفیک) یکاربرد های سرنخ

 نییتع( یمشتر اتیشکا یبررس) یانسان های سرنخ و( دهش درک استفاده تیقابل ،سایت وب یطراح

 نیا. است شده انجام خدمات سود رهیزنج مدل با یمشتر تجربه بیترک منظور به مطالعه نیا. شود می

 بر یمبتن یبانکدار خدمات در "سازی بازی" از استفاده با رابطه در موجود شکاف نیهمچن مطالعه

 عوامل وندیپ یبرا کپارچهی چارچوب کی ت،ینها در. کند می پر یمشتر تجربه شیافزا یبرا یفناور

 یمشتر تیرضا) یمشتر با مرتبط عوامل ،(سازی بازی و تالیجید یبانکدار های سرنخ) یفناور با مرتبط

 همکاران و ۱7گزیرودر .است پیشنهادشده( یمال عملکرد) عملکرد با مرتبط عوامل و( یمشتر یوفادار و

 به یمال خدمات تال؛یجید یابیبازار در یمصنوع هوش یامدهایپ نقشعنوان  ای با ( مطالعه1111)

 خدمات و تالیجید یابیبازار ،یمصنوع هوش نیب روابط مقاله نیا درانجام دادند.  پذیر آسیب انیمشتر

 و پردازش ،آوری جمع در یدیکل یامدهایپ سازی برجسته ،پذیر آسیب انیمشتر با ارتباط در یمال

 موردبررسی ،یمشتر مطلوب تعامل و تجربه یبرا یانسان ارتباط تیاهم نیهمچن و اتاطلاع لیتحو

 های چالش و ها داده نیهمچن و یاخلاق یامدهایپ درک یمالخدمات دهندگان ارائه یبرا. استقرارگرفته

 را ینظر چارچوب کی مطالعه نیا. است یضرور یمصنوع هوش آمیز موفقیت استقرار یبرا ،سازی مدل

 ان،یدانشگاه و گذاران سیاست ابان،یبازار ،یمصنوع هوش دهندگان توسعه ،یمال خدمات دهندگان ارائه به
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 ها آن به مؤثرتر یابیدست های راه و پذیر آسیب انیمشتر یرو شیپ نامطمئن طیشرا درک به کمک با

 کی عنوان به یمحتوا یابیبازارای با عنوان  مطالعه (1111) همکاران و ۱2یساهن .کند می فراهم

 ییمحتوا یابیبازار یاصل یرهایمتغی انجام دادند. بانک بخش در تالیجید یابیبازار کننده عیتسر

. گری خود بیان و یاجتماع تعامل محتوا، یسرگرم محتوا، اطلاعات: از اند عبارت مطالعه نیا در تالیجید

 و گذاشته تأثیر یاجتماع تأثیر الانتق بر دیجیتال ییمحتوا یابیبازار است داده نشان مطالعه نیا جینتا

 .شود یم منجر یا هیتوص کیالکترون یابیبازار به تینها در

 نظری تحقیق یمبان

 رضایت مشتری

یک منبع ناملموس بسیار ارزشمند برای کسب برتری رقابتی  عنوان بهامروزه رضایت مشتری 

به دست آوردن و حفظ  به مدیریت چنین دارایی نامحسوسی جهت ها سازماناست و  شده شناخته

(. اقتصاد جدید که مبتنی ۱1،111۱)هانسن و همکاران اند داشتهمزیت رقابتی سازمانی توجه بسیاری 

بر رضایت مشتری است، علاوه بر خلق آن، برای اشاعه و استفاده از اطلاعات و رضایت مشتری نیز 

ابزاری پایا برای بیش از یک  نعنوا بهبنابراین رضایت مشتری ؛ (11،11۱2اهمیت زیای قائل است )ویگ

از مدیریت  جایی جابهو نگرشی نو در تغییر و  شده مطرح ها سازمانعملکرد  سازی بهینه جهت دهه

است کرده و رشد سریع رضایت مشتری و فناوری را سبب شده  ایجادِ مغزهانیروی عضلانی به مدیریت 

رضایت  توان میفرآیند رضایت مشتری  دهی سازمان(. در حقیقت با طراحی و 1۱،1111سلیس و جونز)

 مستندسازیو تحلیل محتوای  استانداردسازی، ها رویهو جریان کاری را به  ها مهارتمشتری ضمنی، 

چانگ نمود )شده منتقل کرد و بستری برای ایجاد مزیت رقابتی و توسعه پایدار فراهم 

 (.11،111۱وهانگ

 بازاریابی دیجیتال

شود که با استفاده از ابزار دیجیتال یا در  های بازاریابی گفته می فعالیت تمامی بهبازاریابی دیجیتال 

تجاری مختلف، برای ارتباط با مشتریان  های حوزههای اخیر  گیرد. در سال فضای اینترنت صورت می

اجتماعی،  های شبکههای دیجیتالی مانند موتورهای جستجوگر،  فعلی و آینده خود از انواع کانال

با سرعتی بسیار بالاتر از بازاریابی  ها شرو ایناند. گفتنی است  بهره گرفته ها ایمیلو آدرس  ها سایت وب

در صنایع مختلف شده است. دیجیتال مارکتینگ در واقع  وکارها کسبسنتی و آفلاین منجر به توسعه 

در فضایی است استفاده از چندین تاکتیک و کانال ارتباط دیجیتالی برای برقراری ارتباط با مشتریان 
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تجاری گرفته تا  سایت وباز  درواقع .کنند میآنلاین سپری  صورت بهکه بیشترین وقت خود را در آن 

 حساب بهبازاریابی دیجیتال  زیرمجموعه، نوعی بهانواع تبلیغات دیجیتالی، بروشورهای آنلاین و ... همه 

 (.111۱و همکاران،  13)بوسکا آیند می

 مشتریان دانش مدیریت

ها  با چالش ییارویبه رو نوعی بهکه  ظاهرشده یدولت تیریدر مد نینو کردیرو کی ر،یاخ یها دههدر 

 رییتغ رینظ یضرورت تطابق با تحولات دیجد کردیرو اینعصر حاضر متمرکز است.  دهیچیو مسائل پ

 راتییتا تغ ردهک یها الزام دولت یرا برا یالملل نی، انقلاب اطلاعات و رقابت بشدن جهانی ،یتکنولوژ

 هیاز نظر ستمیاداره که در اغلب دوران قرن ب یسنت می. پاراداندینما جادیخود ا یدولت تیریدر مد یمهم

خود  یدر جهان، جا یتر قیتر و عم گسترده راتییبا توجه به تغ ریاخ یها در دهه شد، یمهم محسوب م

 ،یدولت تیریمد نینو کردیرو نای یاساس یها یژگیاز و یکیداده است نینو یدولت تیریمد کیرا به 

 ویژه به نینو کردیرو اینجلب مشارکت مردم در انجام امور و اختصاص دادن کارها به دست آنان است. 

و در  ها دارند سازمان انیو مشتر رجوع اربابنظر  یبالا برا تیچون ارج و اهم ییها که ارزش یدر جوامع

به  ییپاسخگو کرد،یرو ایناست. در  جاافتادهدارد،  انسان در مرکز توجه قرار زشکرامت و ار ها آن

  نسب ی)نور یردگ یها مدنظر قرار م سازمان یهدف اصل عنوان بهاهل آن،  تیرضا جادیجامعه و ا یازهاین

 های مدل مدیریت، و وکار کسب محیط در تغییرات حجم و سرعت افزایش با امروزه .(۱311 ،یو ظفر

 سازمانی مدیریت متنوع های چالش و مشکلات با مقابله در ناتوانی لدلی به سنتی استراتژیک مدیریت

 و دانش مدیریت قابلیت از استفاده ،رو ازاین. اند شده کشیده چالش به کنونی، پویای های محیط در

 نوعی فوراً محیط برابر در سریع های پاسخ به دستیابی منظور به پویا، قابلیت این فرد منحصربه توسعه

 مدیریت در نوین رویکرد یک به نیاز دهنده نشان تغییرات این. است شده تبدیل فوری و سملمو ضرورت

 از وری بهره و نگهداری جذب، در توانمندی محیط، تغییرات و پویایی به توجه با که است سازمانی

 یک عنوان به دانش مدیریت سیاق، این در. کند مدیریت استراتژیک منبع یک عنوان به را سازمانی دانش

 اساسی نیاز یک به سرعت به مستقبلی، اندازهای چشم و تغییرات مدیریت و تبیین برای مؤثر ابزار

 (.۱314 همکاران، و صنوبر) است شده تبدیل

 تحقیق شناسی��روش

 ،گیری جهتاست. از نظر  (ها الگوها و چارچوب میبه دنبال ساخت مفاه) یپژوهش حاضر، اکتشاف

 گیری بهرهبا  شناختی روش گرایی کثرت زیآن ن یو راهبرد اصل یریهش، تفساز لحاظ فلسفه پژو ،یادیبن

 سازی مدلمضمون و  لیدو روش تحل قیو با تلف یفیک کردیبـر رو یاز دو راهبرد است و مبتنـ زمان هم



 شریف و کشتکارهرانکیدهکردی، احمدی.../جعفریدانش ازمدیریت چارچوبی ارائه

  45 
 

  

مضمون  لیاز روش تحل گیری بهرهصورت گرفته است. در بخش نخست با  یریتفس - یساختار

 در سیستم دیجیتال بازاریابی رویکرد مدیریت دانش مشتریان با عواملمفهوم مرتبط با  یاصل نیمضام

در روش  شده توصیه ندیطبق فرا شده استخراج نی. سپس در گام بعد مضاماند شده استخراج یبانکدار

مدیریت دانش مشتریان  یاصل نیمضام نیب طو مدل رواب بندی سطح یریـ تفس یساختار سازی مدل

طرح  کی یبرا موردنیاز یها داده است. شده استخراجی بانکدار در سیستم دیجیتال ابیبازاری رویکرد با

 یدانیم یها روش قیمتون و هـم از طر یو بررس ای کتابخانه یها روش قیهم از طر توان یرا م یپژوهش

مضمون پژوهش  لیاطلاعات در بخش تحل یگردآور یکرد. برا یمصاحبه و ... گردآور نامه پرسش رینظ

از پرسشنامه محقق ساخته  یریتفس - یساختار سازی مدلو در بخش  ای کتابخانهاضر، از روش ح

خبرگان و  اریپرسشنامه متناسب با موضوع پژوهش در اخت قیتوجه به هدف تحق با. است شده استفاده

پژوهش حاضر شامل  یجامعه آمار نیاست بنابرا قرارگرفته یگذار مشی خطحوزه  نظران صاحب

پژوهش حاضر، با استفاده از این دو رویکرد و  در است. یگذار مشی خطحوزه  نظران صاحبو  خبرگان

گیری هدفمند و نظری اقـدام به گردآوری اطلاعات شده  های نمونه همچنین با بهره گرفتن از شیوه

 ریتسخ است. به این صورت که در بخش تحلیل مضمون پژوهش، کلیـه متـون موجـود در خصـوص

 یساختار سازی مدل شناسی روش یاجرا یاست برا شده بررسیو  لیتحل دقت به یعموم یها مشی خط

پژوهش  نیا یشده و مبنا افتیدر نامه پرسش ۱5 تیشد که در نها عیخبرگان توز انیم نامه پرسش -

 قرار گرفت.

 تحقیق یها یافته

 عناصر ٫ابعاد  نییتع

 یبازخوان ،برند کارفرماییدر خصوص  یمتن یها داده هیها کل با داده ییآشنا یگام نخست برا در

از  هیپا نیمضام یکد باز استخراج شد و در گام بعد ۱24مکرر در گام دوم  های بازخوانیشد. پس از 

و در گام چهارم با توجه به  ازآن پس افتندیشده بروز و ظهور  گذاری یادداشتجملات  بیو ترک لیتحل

 نیبا توجه به مضام زیشد. در گام پنجم ن نییسازمان دهنده تع مضمون 6 ه،یمضمون پا ۱2 گیری شکل

 ریپژوهش، تعداد هفت مضمون فراگ یپژوهشگر ط گرفته شکل تیذهن نیسازمان دهنده و همچن

 یروش نظر ا( یبه بالا  نییپا) ییاستقرا روشاز دو  یکیبه  ها دادهدرون  یها و الگوها مشخص شد تم

به خود  شتریب شده شناسایی های تم ییاستقرا  کردیدر رو .شوند می ییاشناس (نییبالا به پا) یاسیق –

 یاسیق -ینظرکردیدر رو که درحالی ندیآ یدست مبه شده گردآورییها دادهو از  شوندیمرتبط م ها داده

 یو یکار نهیپژوهش و زم نهیشیپ قیشوند و از طر یم یپژوهشگر به موضوع ناش یاز علاقه نظر ها داده
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که در باب موضوع  شود یبه پژوهش پرداخته م یدر رابطه با موضوع ی. معمولاً هنگامآیند می نرویب

 گرفته پیشدر  ییاستقرا کردیموارد بهتر است رو گونه اینباشد. در  ظاهرشده ای نظریه، کمتر مدنظر

ش استقرایی و فراگیر از رو سازمان دهندهاین پژوهش برای استخراج مضامین پایه،  در نیبنابرا؛ شود

در  کد اولیه 7۱و  مضمون پایه ۱1 و یافته سازمانمضمون  4یک مضمون فراگیر،  .است شده استفاده

 .اند شده ارائهجدول زیر 

 فراوانی کدها به همراه: نتایج تحلیل مضمون 1جدول

 کدهای اولیه مضامین پایه سازمان دهندهمضامین 

 دانش مشتری

 دانش برای مشتری

 تی مشتریاننیازهای اطلاعا

 دانش معرف بانک

 دانش مربوط به خدمات و محصولات بانک

 دانش قوانین دولتی

 دانش بازار

 دانش محصولات رقبا

 دانش از مشتری

 دانش بازار

 دانش محصولات و خدمات رقبا

 خلاقانه درباره محصولات و خدمات جدید های ایده

 دمتی خاص از بانکتجربه استفاده محصول و یا خ

 خدمات جدید

 دانش درباره مشتری

 و انتظارات مشتریان بالقوه ها خواسته

 ترجیحات و انتظارات مشتریان بالقوه

 ترجیحات محصول و خدمات مشتری

 پیشینه مشتری )رفتارهای قبلی خرید(

 و انتظارات مشتری فعلی ها خواسته

 مشتری فعلی های انگیزه

مدیریت  های لیتقاب

 دانش

 های زیرساخت

 تکنولوژی

 شبکه داخلی برای همکاری با یکدیگر در داخل بانک

 اجتماعی های شبکه خصوص بهاستفاده از اینترنت و 

 برای همکاری با افراد دیگر خارج از سازمان

 مختلف های مکانو یادگیری افراد در  آموزشهای افزار نرم

 جدید ابزارهای جستجوی دانش

 سیستم یا پایگاه داده مشخص
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جدید برای بازیابی و استفاده از دانش در مورد خدمات و  های فناوریاستفاده از 

 فرایندها و بازارهای مختلف

 استفاده از فناوری شبکه در جهت ارتباط با شرکای تجاری

 زیرساخت ساختاری

 مختلف سازمان اداراتو  ها بخشتعامل 

 فتار جمعی به رفتار فردیترجیح ر

 تسهیل کشف دانش جدید

 عملکرد دانش جدید ریزی پایه

 داخلی و خارجی مؤسساتو  ها سازماناتحادهای استراتژیک با دیگر 

 دانش بر اساستشویق کارکنان به تصحیح خطاها و اشتباهات کاری 

 استفاده مدیران برای تصحیح اشتباهات

 انش جدید در سراسر مرزهای ساختاری سازمانتسهیل انتقال د

 فرهنگی های زیرساخت

 درک اهمیت دانش از طرف کارکنان

 مشارکت در جذب و انتقال دانش

 تشویق به کشف و تجربه کردن

 و یادگیری آموزشارزشمند بودن 

 تشویق به کمک به دیگر همکاران در صورت نیاز

 انکواضح بودن اهداف سازمانی ب

 ها سازماندانش با سایر  گذاری اشتراکبه 

 درک مزایای به اشترک گذاری دانش

 حمایت مدیریت ارشد از نقش دانش در موفقیت بانک

 دانشی های مشوق

 کارکنان های ایدهپاداش برای 

 پاداش برای به اشتراک گذاشتن دانش بین افراد

 ارهای منفی دانشیپاداش کارکنان برای از بین بردن رفت

 دانش گذاری اشتراکدرک مفید بودن به 

 دانش گذاری اشتراکتشویق برای به 

 نظارت بر رفتار مدیریت دانش کارکنان

بازاریابی  سازی پیاده

 دیجیتالی بانکی

ابزارهای توسعه 

 بازاریابی دیجیتال

 سئو

 چت بات ها

 هوش مصنوعی

 تماعیاج رسانی پیام های برنامه

 استراتژی تولید محتوای مناسب و کاربردی

 مقررات نهادهای نظارتی
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 اجتماعی های شبکه

 اجتماعی های شبکهمشخص نبودن اهداف برندسازی در 

 ای رسانهشناسایی اشتراکات 

 برند ای رسانهاستراتژی  کارگیری به

 مستمر طور به کاربرپسندتولید محتوای جذاب و 

 از مشتریان ار تبلیغات در زمان مناسب و بر روی طیف وسیعیانتش

 نوآوری و توسعه آموزش

 دیجیتال

بهبود و توسعه دانش 

 دیجیتال

 ارتباطی برای خدمات بهتر های مهارت آموزش

 بازاریابی محور مشتری های تکنیک

 دانشی با تمرکز بر مشتری های مهارت آموزش

 ها بانک ای پایه دانشارتقا 

بهبود فرایندهای 

 دیجیتال نوآوری

 مبتنی بر توسعه خدمات نوآوری

 مبتنی بر ساختار فناوری نوآوری

 رفتارهای خلاقانه و داشتن ابتکار

 ر سطح جهان همسو شدن با تغییرات موجود د

 های تاکتیکتوسعه 

 بازاریابی

 سایت وبتحلیلگرهای 

 موتورهای جستجو سازی بهینه

 اجتماعی های رسانهیریت مد

 دیجیتال وتحلیل تجزیه

 تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری

 تفسیری-ساختاری سازی مدلنخستین ماتریس در  (SSIM) 14ساختاری خودتعاملی ماتریس

. شود ها مبتنی بر دیدگاه خبرگان استفاده می است. از این ماتریس برای شناسایی روابط درونی شاخص

 تأثیرکدام متغیرها دارد و ازتأثیرکدام متغیرها برمتغیردهد یک می گام نشاناینآمده در تدس هب ماتریس

 شود. استفاده می 1طور مرسوم برای شناسایی الگوی روابط عناصر از نمادهایی مانند جدول  هپذیرد. ب می

 متغیرهارابطه  در بیان مورداستفادهها و علائم حالت :6جدول 

 V A X O نماد

 عدم وجود رابطه رابطه دو سویه دارد تأثیر iبر  jمتغیر  دارد تأثیر jبر  iمتغیر  رابطه

استفاده از چهار  با ها آن و مقایسه مطالعه های و شاخص ابعاد از ساختاری تعاملیماتریس خود

ساختاری تفسیری  سازی مدل. اطلاعات حاصله بر اساس متد شود می حالت روابط مفهومی تشکیل

 1با توجه به علائم مندرج در جدول .گردد میتشکیل  نهایی ساختاری تعاملیماتریس خود بندی و جمع

 خواهد بود. 3صورت جدول  هاتریس خودتعاملی ساختاری بم
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 : ماتریس خودتعاملی ساختاری4جدول 

SSIM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 C12 

C01   V V V X O V V V X V V 

C02     A A O A A A O A A O 

C03       A O X V O V A O O 

C04         O V V A V A O V 

C05           A O O V A A O 

C06             X A V A V O 

C07              A V A O O 

C08               O A O O 

C09                   O A A 

C10                     V V 
C11            V 

C12             

 دریافتی ماتریس تشکیل

از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشی صفر و یک  15ماتریس دریافتی

گیرد. همچنین برای  های قطر اصلی برابر یک قرار می آید. در ماتریس دریافتی درایه دست می هب

شود در  Cمنجر به  Bشود و  Bمنجر به  Aاطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر 

؛ روابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاظ شده باشد بر اساسیعنی ؛ شود Cمنجر به  Aاین صورت باید 

بنابراین ؛ اما در عمل این اتفاق نیفتاده باشد، باید جدول تصحیح شود و رابطه ثانویه را نیز نشان داد

 شده است. ارائه 5 در جدول ارائه الگویمتغیرهای  یافتیس دریماتر

 دریافتی متغیرها ماتریس 5جدول 

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 C12 

C01 1 ۱ ۱ ۱ 1 ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ 

C02 1 1 1 1 1 1 1 1 ۱ 1 1 1 

C03 1 ۱ 1 1 1 ۱ ۱ 1 ۱ 1 1 1 

C04 ۱ ۱ ۱ 1 1 ۱ ۱ 1 ۱ 1 1 ۱ 

C05 1 1 1 1 1 1 1 1 ۱ 1 1 1 

C06 1 ۱ ۱ 1 ۱ 1 ۱ 1 ۱  ۱ 1 

C07 1 ۱ 1 1 1 ۱ 1 1 ۱ 1 1 1 

C08 1 ۱ 1 ۱ 1 ۱ ۱ 1 1 1 1 1 

C09 1 ۱ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

C10 ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ 1 1 ۱ ۱ 

C11 1 1 1 1 1 1 1 1 ۱ 1 1 ۱ 

C12 1 1 1 1 1 1 1 1 ۱ 1 1 1 
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 ایجاد ماتریس دسترسی نهایی

در روابط متغیرها،  16پذیری مد، با وارد نمودن انتقالدست آ هکه ماتریس دسترسی اولیه بازآن پس

های آن  یک از درایه آید. این یک ماتریس مربعی است که هر دست می هماتریس دسترسی نهایی ب

صورت برابر صفر است.  باشد یک و در غیر این عنصر به عنصر با هر طولی دسترسی داشته که هنگامی

است که در آن ماتریس مجاورت را  17استفاده از نظریه اویلردست آوردن ماتریس دسترسی با  هروش ب

های ماتریس به  کنیم. سپس این ماتریس را در صورت تغییر نکردن درایه به ماتریس واحد اضافه می

 دهد: می رسانیم. فرمول زیر روش تعیین دسترسی را با استفاده از ماتریس مجاورت نشان می nتوان 

    : تعیین ماتریس دسترسی نهایی۱رابطه 
  (   ) 

 

ماتریس دسترسی اولیه ماتریس همانی و ماتریس دسترسی نهایی است. عملیات به  Aماتریس 

 گیرد. می( صورت1رابطه ) 12توان رساندن ماتریس طبق قوانین بولین

 1=1+1 ;1=1×1                                                                      : قوانین بولینی6رابطه 

 Bشود و  Bمنجر به  Aبنابراین برای اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر 

روابط ثانویه باید اثرات  بر اساسیعنی اگر ؛ شود Cمنجر به  Aشود در این صورت باید  Cمنجر به 

باشد باید جدول تصحیح شود و رابطه ثانویه را نیز نشان  مستقیم لحاظ شده باشد اما در عمل رخ نداده

های  برای شرکت هیتال در حوزه بازار سرمایجید یابیبازاردسترسی نهایی متغیرهای الگوی  داد. ماتریس

 شده است.ارائه 6در جدول  کارگزاری

 دسترسی نهایی متغیرها سیماتر 6جدول 

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 C12 

C01 ۱ ۱ ۱ ۱ ۱* ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ 

C02 1 ۱ 1 1 ۱* 1 1 1 ۱ 1 1 1 

C03 1 ۱ ۱ 1 1 ۱ ۱ 1 ۱ ۱* 1 1 

C04 ۱ ۱ ۱ ۱ ۱* ۱ ۱ 1 ۱ ۱* 1 ۱ 

C05 1 1 ۱* 1 ۱ 1 1 1 ۱ 1 1 1 

C06 ۱* ۱ ۱ 1 ۱ ۱ ۱ 1 ۱ 1 ۱ 1 

C07 1 ۱ 1 ۱* ۱* ۱ ۱ 1 ۱ 1 ۱* 1 

C08 1 ۱ 1 ۱ ۱* ۱ ۱ ۱ 1 1 ۱* 1 

C09 1 ۱ 1 1 1 1 1 ۱* ۱ 1 1 1 

C10 ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ 1 ۱ ۱ ۱ 

C11 1 1 ۱* ۱* 1 1 1 1 ۱ 1 ۱ ۱ 

C12 1 1 ۱* 1 1 1 1 1 ۱ 1 1 ۱ 
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 هاو شاخص ابعاد بندیو سطح روابط تعیین

 معیارها برای هر  ورودی مجموعه ها و باید مجموعه خروجی معیارهابندی  سطح برای تعیین روابط و

 .شودریس دریافتی استخراج از مات

 ها(: متغیرهایی که از طریق این متغیر  مجموعه دستیابی )عناصر سطر، خروجی یا اثرگذاری

 رسید. ها آنتوان به  می

 ها آنها(: متغیرهایی که از طریق  نیاز )عناصر ستون، ورودی یا اثرپذیری مجموعه پیش 

 توان به این متغیر رسید. می

 ها برای تعیین سطحها و خروجیمجموعه ورودی. 7جدول 

 سطح اشتراک ها()ستون ورودی: اثرپذیری )سطرها( خروجی: اثرگذاری نماد متغیرها

بهبود و توسعه دانش 

 دیجیتال
C11 

C01, C02, C03, C04, C05, C06, 

C07, C08, C09,C10,C11, C12, C01, C04, C06,C10, C07 
C01, C04, 

C06,C10, C07 
5 

 ,C04 C02, C05, C09 C01, C02, C03, C04, C06 دانش های مشوق

C07, C08, C09,C10, C02, C09 1 

 ,C07 C02, C03, C06, C07, C09,C10 C01, C03, C04, C05 دانش درباره مشتری

C06,C10,C11,C12, C03, C06,C10, 3 

 ,C06 C01, C02, C03, C04, C06, C07 دانش از مشتری

C09,C10,C12, 
C01, C04, C07, C08, C11 C01, C04, C07 3 

 ,C02 C03, C05, C09 C01, C02, C04, C05, C06 ساختاری های زیرساخت

C07, C08, C10, 
C05 ۱ 

 C08 اجتماعی های شبکه
C01, C02, C03, C05, C06, C07, 

C09,C11, 
C01, C03, C04, C06, C07, 

C08,C10 
C01, C03, C06, 

C07 
4 

 های تاکتیکتوسعه 

 بازاریابی
C10 

C02, C04, C05, C06, C07, 

C09,C11 
C01, C03, C04, C06, C07, 

C08,C10 
C04, C06, C07, 

C08,C10, 
5 

بهبود فرآیندهای 

 دیجیتال نوآوری
C12 C02, C08, C09 

C01, C02, C03, C04, C05, 

C06, C07, C09,C11, 

C12,C14 

C02, C09, C04, 

C05,C11 
5 

ابزارهای توسعه بازاریابی 

 دیجیتال
C09 

C01, C02, C03, C04, C05, C06, 

C07, C08, C10,C11,C12 C01, C03, C04,C10, 
C01, C03, 

C04,C10 
4 

 C03 C03, C09,C12 C01, C04,C10, C11,C12, C12 ۱ فرهنگی های زیرساخت

 C05 دانش برای مشتری
C01, C02, C03, C04, C07, C08, 

C09,C10,C11, C12 
C01, C03, C04, C06, C01, C03, C04 3 

 C01 C04, C03, C09, C04, C06, C08,C11, C4 ۱ تکنولوژی های زیرساخت
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ها  مجموعه ورودی پذیرد. می تأثیرکه از آن است هایی معیار و معیارشامل خود  ها مجموعه خروجی

 معیارها دوطرفهمجموعه روابط  سپس گذارند. می تأثیرآن  برکه است هایی معیار و معیارشامل خود 

ها( شامل متغیرهایی است که  مجموعه دستیابی )خروجی یا اثرگذاری Ciمتغیر یبرا شود. مشخص می

ها( شامل متغیرهایی  نیاز )ورودی یا اثرپذیری رسید. مجموعه پیش ها آنتوان به  می Ciاز طریق متغیر

نیاز،  جموعه پیشرسید. پس از تعیین مجموعه دستیابی و م Ciتوان به متغیر می ها آناست که از طریق 

مجموعه  که اشتراک دو مجموعه برابر با متغیرین یاولشود.  اشتراک دو مجموعه حساب می

ثیرپذیری را أبنابراین عناصر سطح اول بیشترین ت؛ خواهد بودباشد، سطح اول  ها( ی )خروجیابیدست قابل

مجموعه حذف  یتمامکه سطح آن معلوم شده از  یاریمع ن سطح،ییاز تع سپدر مدل خواهند داشت. 

 .دیآ یدست م بعدی به ریل داده و سطح متغیرا تشک ها ها و خروجی ورودیکرده و مجدداً مجموعه 

است. در این نگاره فقط روابط  شده نمایش داده ۱شده در شکل  الگوی نهایی سطوح متغیرهای شناسایی

عنادار عناصر هر سطر در نظر معنادار عناصر هر سطح بر عناصر سطح زیرین و همچنین روابط درونی م

 میان روابط بهتر فهم برای و عوامل پس از تعیین سطحالگوی / مدل مضامین  میترس .است گرفته شده

 .(۱شکل) داد نمایش گرافیکی صورت به و مـدل یـک قالـب در را نامبرده روابط توان می ها آن

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ها مؤلفهابعاد و  بر اساسطراحی مدل  :۱شکل 
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 گیری تیجهنو  بحث

و  مضمون پایه ۱1 و یافته سازمانمضمون  4نتایج حاصل نشان داد که شامل یک مضمون فراگیر، 

تفسیری -ساختار  سازی مدلمدل از روش  ارائهبرای  شدند. ارائه مدل شناساییبرای  کد اولیه 7۱

در رشته مدیریت بود ی اکتشافی ارائه الگو ها روشساختار تفسیری یکی از  سازی مدلبود.  شده استفاده

 ISM( معرفی گردید. رویکرد ۱177( مطرح و توسط سیج )۱174که ایده اولیه آن توسط وارفیلد )

که روابط پیچیده بین تعداد زیادی از عناصر را در یک موقعیت پیچیده  سازد میخبرگان را قادر 

 ها سازهگی روابط میان به پیچید دهی جهتش برای نظم بخشیدن و رو اینکنند.  میترس ،گیری تصمیم

و جهت روابط پیچیده  بیترت ی دیگر،ها سازهیک سازه بر  تأثیرش با تحلیل رو این. در کند میعمل 

 یک شرو اینغلبه شد.  ها سازهبین  روابطبر پیچیدگی  وسیله بدینی یک سیستم بررسی و ها سازهمیان 

 و مند نظام مدل یک قالب در متفاوت یاه سازه از ای مجموعه آن در بود که تعاملی یادگیری فرایند

 در. شد بررسی ها سازه سایر بر سازه یک تأثیر شرو ازاین استفاده با واقع در شوند می ساختاردهی جامع،

 نهایت در و کرد ارائه ها سازه از تفسیری ساختاری مدلی و کرد شناسایی را ها سازه روابط توان می رو این

 نمود.  بندی طبقه وابستگی میزان و وذنف قدرت بر اساس را ها سازه

در سطح نخست، متغیرهایی مانند زیرساخت تکنولوژی، زیرساخت فرهنگی و زیرساخت ساختاری 

گذارند. زیرساخت تکنولوژی به معنای  می تأثیرهای دانشی  بر مشوق زمان هم طور بهاند که  شده شناسایی

ته است که در ارتقای فرآیندها و عملکردهای های مدرن و پیشرف مندی از تکنولوژی وجود و بهره

 افزاری های نرم های اطلاعاتی، پلتفرم هایی مانند سیستم سازمانی تأثیرگذار هستند. این شامل زیرساخت

و  ها، باورها و تجهیزات فناوری اطلاعات و ارتباطات است. زیرساخت فرهنگی نیز به مجموعه ارزش

شود. این  شود و عمل می گیری می تصمیم ها آندارد که بر اساس رفتارهای فرهنگی در سازمان اشاره 

و توانایی یادگیری سازمانی است. زیرساخت  پذیری شامل فرهنگ کاری، تعهد به کیفیت، انعطاف

کار و ارتباطات  داخلی سازمان اشاره دارد که بر اساس آن تقسیم دهی سازمانساختاری نیز به ساختار و 

های مشخص  ها و مسئولیت و نقش مدیریتی، فرایندهای کاری مراتب سلسلهمل شود. این شا تعریف می

گذارند؛ به این معنا  می تأثیرهای دانشی  با یکدیگر بر مشوق زمان همها  در سازمان است. این زیرساخت

در سازمان را تسهیل  نوآوریهایی که دانش ایجاد و انتقال یابد و تشویق به یادگیری و  که ایجاد محیط

 .گیرد ها قرار می مستقیم این زیرساخت تأثیرکنند، تحت  می
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 یحجت (،۱41۱) یداداش (،۱41۱) یسیان و یچاوش با پژوهش چون از همین رو نتایج این پژوهش 

و  خوانی ( هم1111) همکاران و ایکاستان(، ۱41۱) همکاران و انیشافع (،۱41۱) همکاران و

 .راستاست هم

 مؤلفهبر سه  تأثیرگذاریاند که  شده شناسایی زمان همطور  ی بههای دانش در سطح دوم، مشوق

و دانش  ها در تضاد با دانش درباره مشتری، دانش از مشتری اساسی دانش مشتری را دارند. این مشوق

کنند تا ارتقاء فرآیندهای مدیریت دانش در بانک کشاورزی را تسهیل و تشویق  برای مشتری عمل می

کنند تا کارکنان بانک را به افزایش  های دانشی تلاش می نش درباره مشتری، مشوقزمینه دا در .نمایند

های  ها شامل برنامه دانش و فهم نیازها، ترجیحات و رفتارهای مشتریان تشویق کنند. این مشوق

 مؤثریدهند تا اطلاعات  شوند که به کارکنان این امکان را می ها می بخشی آموزشی، جوایز و انگیزه

 در .ه مشتریان به دست آورند و این دانش را به بهبود خدمات و رضایت مشتریان اعمال کننددربار

آوری و تحلیل اطلاعات مشتریان  های دانشی از ترغیب کارکنان به جمع حوزه دانش از مشتری، مشوق

اده از های بازخورد مشتری، استف برند. این اقدامات شامل تشویق به مشارکت فعال در برنامه بهره می

 .شوند گذاری دانش از تجربیات مشتریان می ها برای به اشتراک و ارائه پاداش ابزارهای تحلیلی پیشرفته

دهند تا دانش و اطلاعاتی  های دانشی به کارکنان این امکان را می زمینه دانش برای مشتری، مشوق در

ها،  امل تشویق به ارائه راهنماییرا به شکل مفیدی به مشتریان ارائه دهند. این ش اختیاردارندکه در 

این  با .کند شود که تجربه بهتری را برای آنان ایجاد می به مشتریان می مؤثرهای  ها و مشاوره آموزش

تواند به بهبود مدیریت دانش مرتبط با مشتریان  های دانشی، بانک کشاورزی می ترکیب از مشوق

و تحقق رضایت بیشتر از خدمات بانکی خود شود. این با مشتریان  مؤثرپرداخته و باعث افزایش ارتباط 

های کارکنان به نحو  شود که از دانش و تجربه اقدامات باعث ایجاد یک محیط پویا و خلقی در بانک می

 (،۱41۱) یسیان و یچاوش با پژوهش چون از همین رو نتایج این پژوهش .شود مند می مؤثری بهره

 .راستاست همو  خوانی ( هم1111) همکاران و یساهن(، ۱311) ینیعبدالحس و گوهر یریوز

یک  عنوان بهو دانش برای مشتری  در سطح سوم، متغیرهای دانش درباره مشتری، دانش از مشتری

های دانشی( و سطح چهارم )ابزارهای توسعه بازاریابی دیجیتال و  پل ارتباطی بین سطح دوم )مشوق

نقش اساسی در فرآیند انتقال و مدیریت دانش در  ها مؤلفهشوند. این  های اجتماعی( شناخته می شبکه

ها و ابزارها عمل  پلی برای برقراری ارتباط و تبادل اطلاعات بین مشوق عنوان بهسازمان دارند و 

آوری و تحلیل دقیق اطلاعاتی است که  دسته دانش درباره مشتری، سازمان به دنبال جمع در .کنند می

دهد  جیحات و رفتارهای مشتریان قرار دارد. این نوع دانش به کارکنان امکان میدر ارتباط با نیازها، تر
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زمینه  در .تری از مشتریان، بهبودهای لازم در خدمات و تجارب مشتری ایجاد کنند تا با درک عمیق

آید. این  دانش از مشتری، سازمان به دنبال اطلاعاتی است که از تجربیات گذشته مشتریان به دست می

تواند به سازمان کمک کند تا الگوها و روندهای رفتاری مشتریان را شناسایی کرده و  ش میدان

زمینه دانش برای مشتری،  در .بازاریابی و خدماتی را با توجه به این دانش بهبود بخشد های استراتژی

نوع دانش  سازمان به دنبال ارائه اطلاعات و دانش مرتبط با محصولات و خدمات به مشتریان است. این

یک عامل  عنوان بهتواند  اهمیت بالایی در افزایش فهم مشتریان از محصولات و خدمات بانک دارد و می

های  پل عنوان بهنهایت، این متغیرها  در .با مشتریان عمل کند مؤثرکلیدی در ایجاد روابط مثبت و 

های اجتماعی علیه  ال و شبکههای دانشی و ابزارهای توسعه بازاریابی دیجیت ارتباطی مهم بین مشوق

شوند. این ارتباطات اساسی برای افزایش کارایی و تأثیرگذاری  تعامل و انتقال دانش مطرح می

شوند و بهبود در ارتباط با مشتریان و ارائه  فرآیندهای مدیریت دانش در بانک کشاورزی محسوب می

 با پژوهش چون و نتایج این پژوهشاز همین ر .کنند خدمات بهتر در دنیای دیجیتال را فراهم می

 همکاران و انی ،(1113) همکاران و دروسیا (،۱311) ینیعبدالحس و گوهر یریوز (،۱311) یریخ

و  خوانی هم( 1113) کاپور ،(1113) همکاران و ساکاس ،(1113) همکاران و مهر نیافش ،(1113)

 .راستاست هم

پلی  عنوان بههای اجتماعی  بی دیجیتال و شبکهدر سطح چهارم، متغیرهای ابزارهای توسعه بازاریا

و توسعه  ارتباطی بین سطوح پیشین )دانش درباره مشتری، دانش از مشتری، دانش برای مشتری

دیجیتال( شناخته  نوآوریهای بازاریابی، بهبود و توسعه دانش دیجیتال، بهبود فرآیندهای  تاکتیک

های بازاریابی،  تعامل بین دانش مشتری و تاکتیک شوند. این متغیرها نقش اساسی در ارتباط و می

دسته ابزارهای توسعه  در .های مرتبط با سازمان دارند دیجیتال و سایر دانش نوآوریفرآیندهای 

های نوین برای افزایش حضور و تأثیرگذاری  بازاریابی دیجیتال، سازمان به استفاده از ابزارها و تکنولوژی

های مدیریت محتوا، ابزارهای تحلیل و  . این ابزارها شامل سیستمپردازد در فضای دیجیتال می

از این ابزارها به سازمان این  مؤثرو ابزارهای ارتباطی آنلاین است. استفاده  گیری عملکرد دیجیتال اندازه

 دهد که بهترین راهکارهای بازاریابی دیجیتال را اجرا کرده و بازخوردهای مشتریان را بهبود امکان را می

های اجتماعی  های اجتماعی، سازمان به ایجاد و توسعه حضور فعال در پلتفرم زمینه شبکه در .بخشد

های اجتماعی به سازمان این  پردازد. این حضور فعال در شبکه و توییتر می ، اینستاگرامبوک فیسمانند 

و خدمات خود را به  اتدهد که ارتباط مستقیم با مشتریان برقرار کرده و اطلاعات، تجربی امکان را می

و  های جذاب و تعاملی به اشتراک بگذارد. این ارتباطات به تقویت نام برند، جذب مشتریان جدید شیوه
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این ترکیب از ابزارهای توسعه بازاریابی دیجیتال  با .کند ارائه خدمات مؤثرتر به مشتریان فعلی کمک می

دیجیتال پرداخته و به ارتقاء  نوآوریازاریابی و های اجتماعی، سازمان به بهبود فرآیندهای ب و شبکه

و این اقدامات نقش  یافته دستارتباط با مشتریان و تحقق اهداف بازاریابی خود در دنیای دیجیتال 

از همین رو نتایج  .مهمی در ایجاد یک فضای دیجیتال پویا و جذاب برای مشتریان و مخاطبان دارند

 همکاران و ساکاس(، ۱315) کاردان(، ۱317) همکاران و دنژا یبحر با پژوهش چون این پژوهش

 .راستاست همو  خوانی هم (1111) همکاران و ایکاستان، (1113) همکاران و کائوندرا ،(1113)

و توسعه دانش دیجیتال، بهبود فرآیندهای  بهبود بازاریابی، های تاکتیکدر نهایت متغیرهای توسعه 

این  در نهایت، متغیراظهار کرد که  توان میدر این زمینه دارند.  قرار پنجم سطح دیجیتال در نوآوری

بازاریابی،  های تاکتیکاند. در زمینه توسعه  واقع شده مراتب سلسلهسطح پنجم در این  عنوان بهمتغیرها 

 منظور بهها  ، شناخت مشتریان و رقابت بازار مهم هستند. این تاکتیکها دادهمتغیرهایی مانند تحلیل 

قرار  مورداستفادهبازاریابی، جلب مشتریان و افزایش فروش محصولات یا خدمات  های استراتژی بهبود

متغیرهای کلیدی است که با توجه به پیشرفت  ازجملهگیرند. همچنین، توسعه دانش دیجیتال  می

این کند.  دیجیتالی را فراهم می های استراتژیبرای اجرای بهتر  موردنیازفناوری، اطلاعات و دانش 

های نوین و همچنین فراهم کردن  سازی کارکنان، استفاده از ابزارها و تکنولوژی و آماده آموزششامل 

 نوآوریها و اطلاعات است. در این مسیر، بهبود فرآیندهای  های لازم برای دسترسی به داده زیرساخت

، توسعه و ها آنها، ارزیابی  آوری ایده دیجیتال نیز بسیار حیاتی است. این شامل فرایندهایی مانند جمع

و بازخورد و بهبود مداوم است. در نهایت، همه این متغیرها  اجرای محصولات یا خدمات نوآورانه

 ها آنکه به معنای حیاتی بودن و تأثیرگذاری بالای  اند واقع شده مراتب سلسلهسطح پنجم در  عنوان به

با  از همین رو نتایج این پژوهش .ی دیجیتالی استها در دنیا پذیری سازمان در ارتقای عملکرد و رقابت

 و کائوندرا ،(1113) کاپور ،(1113) همکاران و ساکاس ،(1113) همکاران و مهر نیافش پژوهش چون

 .راستاست همو  خوانی ( هم1111) همکاران و یساهن، (1113) همکاران
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صفحه  ۱۱ )جلد اول( ) ۱شماره  -، سال ششم ۱41۱تابستان «  یو علوم اقتصاد یپژوهش در حسابدار

 ( 73تا  63از  -

آن بر  تأثیرو  یدانش مشتر تیریمد(، ۱411شفیعی، سلیمان؛ خادمی، رامین؛ و حریری، اردوان؛ ) (۱1

دانش  تیریمد، در بانک ملت استان کرمانشاه یمقطعمطالعه  -یمشتر یتمندیخدمات و رضا تیفیک

 ( 1۱1تا  ۱27از  -صفحه  33 ) ISC ۱3شماره  - ۱411تابستان «  یسازمان

 و دیجیتال بازاریابی (، بررسی۱311صفوی، سیمین، سید فخرالدین طاهرزاده موسویان، ) (۱۱

 توسعه و کارآفرینی دیریتم در نوین های پژوهش ایران، نشریه در دیجیتال بازاریابی های استراتژی

 .۱311، زمستان 4، شماره وکار کسب

 قابلیت و دانش مدیریت قابلیت اثر بررسی(. ۱314. )حسن گلستانی، هانیه؛ نصیری، ناصر؛ صنوبر، (۱1

 .تبریز ،وکار کسب توسعه و اقتصاد مدیریت، المللی بین کنگره سازمانی، عملکرد بر پویا

چارچوب  یطراح(، ۱411یواندری، علی؛ و کیماسی، مسعود )طجرلو، علیرضا؛ انصاری، منوچهر؛ د (۱3

)دانشگاه  یصنعت تیریمد، : بانک ملت(یپژوه )نمونه تالیجید یبانکدار کردیبا رو دیتوسعه محصول جد

 ( 571تا  551از  -صفحه  21 ) ISCرتبه الف )وزارت علوم/ 43شماره  - ۱411تهران( زمستان 

 بر یمبتن یراهبرد مدل ارائه(. ۱311. )میکر ،یحمد و هرمز ،یمهران ،رضایعل ،یرودپشت یعاشور (۱4

. تالیجید یابیبازار در کالاها اطلاعات کاوش و نظرات خودکار سنجش منظور به نیماش یریادگی کردیرو

 .12-73(, 77)16 ،یراهبرد تیریمد های پژوهش

 نیتدو موزشآ(. ۱411) سایپر ،یحسن و جلال ،یدیرش ن؛یالد شمس منش، کین ثم؛یم ،یعاقل (۱5

 .باگرانی. چاپ اول، تهران: موسسه کتاب دیو نگارش مقالات علم نامه پایان

 در علمی هیئت اعضای مشتری رضایت های مؤلفه ابعاد و شناسایی(. ۱312) .معصومه ،شاهی عرب (۱6

 نامه پایان. برآن سازمانی هوش و هیجانی هوش ابعاد تأثیر بررسی و ایران های گاه مشتری رضایت

 فردوسی مشتری گاه تیرضا .دکتری

 یروانشناخت یدانش بر توانمندساز تیریمد تأثیر(، ۱317الله ) عسکری، مریم؛ و شادنوش، نصرت (۱7

 - ۱317 زییپا تیرینو در علوم مد یپژوهش یکردهایرو، : بانک توسعه تعاون(موردمطالعهکارکنان )

 .(45تا  17از  -صفحه  ۱1 ) 2شماره 

 کنفرانس نیسوم ،یبانکدار صنعت در تالیجید یابیبازار تیریمد (.۱315) اکبر اصل، کاردان (۱2

 مشهد اقتصاد، و تیریمد المللی بین
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 یالگو(. ۱41۱. )فرزانه ،زاده کیب و کوروش ،نیمع پارسا ،حسن ،یریام ،رضایعل ،پور یلشگر (۱1

 .46-17, (3)5 ،یدفاع یها سازمان در نوآوری تیریمد. یتالیجید یبانکدار در یانسان منابع یستگیشا

(، طراحی محتوای استراتژی بازاریابی دیجیتال حوزه ۱312آزاد )نعامی، عبداله، شیوا یزدانفر، ناصر  (11

 .۱312، بهار37خدمات، فصلنامه مدیریت بازرگانی، شماره 

 مدیریت، المللی بین کنفرانس نوین، دولتی مدیریت(. ۱311. )سهیلا ظفری، محمد؛ نسب، نوری (1۱

 .کرج اسلام، جهان و ایران در رفتاری و انسانی علوم
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�0�D�K�P�R�X�G���-�D�I�D�U�L���’�H�K�N�R�U�G�L��
 

�5�H�F�H�L�S�W��������������������������      �$�F�F�H�S�W�D�Q�F�H�����������������������������������������������0�D�K�P�R�X�G���$�K�P�D�G�L���6�K�D�U�L�I��
 

�0�H�K�U�D�Q���.�H�V�K�W�N�D�U���+�D�U�D�Q�D�N�L�� 

�$�E�V�W�U�D�F�W 

Customer knowledge management is one of the important factors in improving the 

performance of banking organizations. Using the digital marketing approach in 

customer knowledge management can help to improve relationships with customers 

and improve the level of banking services. Therefore, the aim of this research is to 

provide a framework for customer knowledge management with a digital marketing 

approach in the banking system emphasis on customer satisfaction. In this research, 

two qualitative methods of content analysis and structural-interpretive modeling have 

been used. In the content analysis section, all existing texts related to customer 

knowledge management were carefully analyzed and reviewed to implement the 

structural-interpretive modeling methodology. Also, the opinion of 15 experts who 

used the snowball method in the form of a questionnaire became the basis of the 

research. The results showed that customer knowledge management with a digital 

marketing approach in the banking system should have features such as customer 

knowledge, knowledge management capabilities, implementation of digital banking 

marketing, training and development of digital innovation. Finally, these results were 

classified into 12 basic themes, 4 organized themes and one overarching theme. In the 

second step, with the use of structural-interpretive modeling and pair communication, 

the relationships between the comprehensive topics were discovered and prioritized in 

four levels. Customer knowledge management with digital marketing approach in the 

banking system is the main tool to improve customer experience and increase their 

satisfaction. This approach not only improved banking communication, but also 

information obtained from customers as a valuable knowledge for improvement. Has 

exploited banking services. 
 

Keywords 
Customer knowledge management, digital marketing, banking system, customer 

satisfaction 
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 در مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر مدت کوتاه های مهارتیآموزش تأثیر

 مینودشتشهرستان 
 

 3انیجعفر یمهد
 

 چكيده

 انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر مدت کوتاه یمهارت های آموزش تأثیر یبررس یراستا در قیتحق نیا

 پژوهش نیا در شده گرفته ارک به قیتحق روش .است شده انجام نودشتیم شهرستان در مهدکودک

 نوع از و یفیتوص ،ها داده یگردآور نحوه ازنظر و یکم ها داده نوع ازنظر ،یهدف کاربرد ازنظر

 های دوره در کننده شرکت مهدکودک انیمرب هیکل شامل پژوهش نیا یآمار جامعه .است یهمبستگ

 انیمرب تعداد که باشند یم 1041 سال در نودشتیم شهرستان شهر مدت کوتاه یمهارت های آموزش

 تمام از نمونه حجم یبرا ،یآمار جامعه بودن محدود علت به. است بوده نفر 123 حدود دیده آموزش

 بر اساس هیگو 31 و بعد سه در ساخته محقق پرسشنامه از استفاده با سپس و شده استفاده یشمار

 یفیتوص آمار بخش در .اند گرفتهقرار پرسش مورد مستخرجه یهاهیگو و کرتیل ای گزینه پنج اسیمق

 آمار بخش در و دهیگرد ارائه یاصل متغیرهای و ای زمینه یرهایمتغ بخش دو در ها داده فیتوص ز،ین

 توجه با .است شده استفادهرمن یاسپ یهمبستگ یآزمون ناپارامتر از ها فرضیه یبررس جهت ،یاستنباط

 انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر مدت کوتاه یمهارت های آموزش گفت، توان می قیتحق یها داده به

 .دارد داری معنی و مثبت اثر نودشتیم شهرستان در مهدکودک
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 مقدمه

یاا   منباع اساتراتژی    نیتار  عناوان ارزناده   جذب، پرورش، نگهداری و کاربرد مؤثر منابع انساانی باه  

نیاز به تدابیر و اقادامات   (،1211و استلزامات آن )باتمانی،  ها یستگیشامدیریت مبتنی بر  دیگر عبارت به

و متخصصاان شایساته، دانشامند و باتجرباه تربیات گردناد تاا         رانیماد  دیبا منظور بدین .آگاهانه دارد

ایان تواناایی    . درواقاع اجتماعی هدایت کنناد _خرد و کلان را به سرمنزل مطلوب اقتصادی های سازمان

تنها  ها سازمانضر موفقیت و عظمت (. در حال حا1211)میرسپاسی، دیآ یحساب م ی  هنر تخصصی به

 های مهارتمربوط سرمایۀ انسانی، دانش و  باشد؛ بلکه این موردمربوط به کسب منابع مالی و درآمد نمی

ی ا ژهیا وی فنای و  ها ییتوانای فراگیر و ها نگرشاند از در این زمینه عبارت مؤثرباشد. عوامل آنان نیز می

یا  ساازمان را باا     توانناد  یما سارمایۀ انساانی    هاای  مهاارت (. 3434هساتند )باایرام،    نیآفر ارزشکه 

ی، زمانی و مکانی خود، پایدار و تثبیت نمایند؛ زیرا نیروی انسانی کارآمد، توانمند و ا دورهی ها یدگیچیپ

محاور  آفرین و مهارتی کارکنان دانشها یژگیوباشد که جذب و شناسایی ذکر میاست. قابل مدار دانش

، مشاهورترین  1(. بیال گیاتس  1212ی در سازمان شود )فتحی، ور بهرهی و اثربخش ،عث ارتقاءبا تواند یم

عصار هنگاام اتماام سااعت کااری از       هارروز تمام سرمایۀ مان،  »گوید: مدیر سازمانی در قرن حاضر می

یۀ سرماهای بانکی، های حسابگینس معتقد است که موجودیدرواقع بیل «. شوند یمشرکت من خارج 

یۀ اصالی  سرماکه کارکنان و نیروی انسانی شاغل در سازمان،  کند یم دیتأکباشند؛ بلکه ی وی نمیحقیق

 هستند.

هاای   شایساتگی  عنوان به انیمربهای  ها، رفتار، صفات و ارزش های مختلفی به دانش، مهارت پژوهش

دار  رادی کاه عهاده  افا  موردنیااز هاای   ، شایستگیانیمربهای شایستگی  اند و مدل پرداخته یانسان رویین

هاایی کاه    کند و معمولاً ترکیبی از صفات مورد انتظاار مربای، ارزش   تربیت دیگران هستند را تعریف می

فنای و کاارکردی در    هاای  مهارتپایبند باشد و نیز  ها آنبایست، به  مورد تأکید سازمان بوده و مربی می

نیازمناد درک   یانساان  رویینهای  گیشود. پی بردن به مفهوم شایست ی را شامل میمربحیطه تخصصی 

دارد و افاراد تأثیرگاذار بسایاری در     قارن  نیممفهوم شایستگی است. نهضت شایستگی، عمری در حدود 

، رابارت وایات، روانشاناس،    1194اناد در اواخار دهاه     این حوزه در طول این برهه زمانی منشأ اثر بوده

م جهت تعامل اثربخش با محای  توصایف کارد اماا     ی  توانایی ارگانیس عنوان بههای انسانی را  خصیصه

فردی که بیش از همه نامش با واژه شایستگی عجین شده است م  کللند، روانشناس دانشگاه هااروارد  

نااژاد  مکااینمااود )و پاادر رویکاارد شایسااتگی آمریکاساات کااه شایسااتگی را جااایگزین نمااره هوشاای   

 (.1212اصفهانی،
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مان و ی  فرآیند مداوم و همیشگی است. نباید آماوزش  آموزش ی  وظیفه اساسی در سازاز سویی 

پذیر تصور کرد. کارکنان در هر سطحی از ساطو  ساازمان کاه باشاند، حتای در       را امری موقت و اتمام

جدید هستند تاا بتوانناد باه     های مهارتسطح ی  نیروی انسانی جزء، نیازمند آموزش و کسب دانش و 

 (1211و دیگران،  . )عاشقیسمت اهداف سازمان حرکت کنند

مهاارتی، انجاام    هاای  آماوزش در توسعه اقتصادی پایادار دارناد.    ای ویژهمهارتی جایگاه  های آموزش

آمااده کناد یاا کاارآیی و      وکاار  کساب و  ها حرفهد فرد را برای احراز شغل، توان میاست که  هایی فعالیت

تاا در راساتای فنااوری و     کند می  ی کمهای آموزش چنین اینتوانایی وی را در انجام آن افزایش دهد. 

مختلاف اقتصاادی، اجتمااعی و     های بخشخاص مربوط به شغل و در  های دانشعلوم وابسته، به همراه 

لازم بایاد در راساتای نیازهاای جامعاه و      هاای  مهاارت لازم کسب گاردد. آماوزش    های مهارتفرهنگی 

، جامعاه  ایان صاورت  اشاد؛ در غیار   مختلف جامعه مانند کشاورزی، صنعت، خدمات و غیره ب های بخش

 (1219:10، زاده شریفرا نخواهد داشت. ) ها آنقدرت جذب 

کاه تواناایی کارکناان در     اناد  عقیاده مدیریت بار ایان    نظران صاحبگفت که همه  توان میبنابراین 

خود نقش بسزایی دارد، اماا آنچاه ذهان محقاق را باه خاود        شده تعییناهداف  سوی بهپیشبرد سازمان 

خود،چاه   انیا مربتوانمندساازی   منظاور  باه شهر تهران  مهدکودکساخته این است که مدیران  مشغول

کودک شاهر تهاران    مهدهای؟ کنند میو اثربخشی سازمانی را چگونه دنبال  اند کردهتمهیداتی را فراهم 

بخشای  ،ایجااد اثر ها ساازمان مهم و تأثیرگذار در جامعه بوده و هدف آن مانند بقیاه   های سازمان ازجمله

کاودک   مهادهای ،نیروهای شااغل در آن هساتند. در   ها سازمانعوامل ایجاد اثربخشی در  ازجملهاست. 

که مدیران  شوند میتلقی  پراهمیت هایی سرمایه،نیروهای انسانی، ها سازمانهمه  مثابه بهنیز شهر تهران 

م را انجاام بدهناد. یکای از    لاز هاای  گاذاری  سارمایه آنان، های کاراییو  ها توانمندیبایستی برای ارتقای 

هستند،مسالله   رو روباه باا آن  کودک شهر تهران  مهدهای ازجملهدر ایران، ها سازمانمسائل چالشی که 

توانمندسازی کارکنان است. عدم توجه به مسلله توانمندسازی کارکنان، ضررهای هنگفتی را به سازمان 

گساترده در ایان رابطاه، در جهات افازایش       . لذا شکی نیست که باید با انجام تحقیقاتکند میتحمیل 

بناابراین  ؛ هایی صورت گیارد  آن، بهبود اثربخشی سازمان،کوشش درنتیجهاحساس توانمندی کارکنان و 

چه تاأثیری   مدت کوتاه یمهارت های آموزش شود این است که سؤال اساسی که در این تحقیق مطر  می

 دارد؟ نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر

 بار  مادت  کوتااه  یمهاارت  هاای  آماوزش  تاأثیر در همین راستا پاژوهش حاضار در پای آن اسات تاا      

 نماید. را بررسی نودشتیم شهرستان در مهدکودک انیمربرفتاری  یها یستگیشا
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 پيشينه تحقيق

 یحاااتم و یتاایولاتااوان بااه پژوهشاای کااه  در ایاان حااوزه ماای شااده انجااام هااای پااژوهش ازجملااه

نتاایج   اشاره کارد.  ،اند دادهانجام  کودکان یعلم هوش رشد بر مهدکودک تأثیر با عنوان (1043،)یخلج

بیشتر از خانه و خانواده است. اگر مربیان،  مراتب به مهدکودککودکان در  تأثیرپذیرینشان داد  پژوهش

باه بهتارین   ، کارآمد و متخصص در زمینه تربیت کودکان باشند، خواهناد توانسات   دیده آموزشافرادی 

 عملکارد  یبررسا  باا عناوان   ( پژوهشای 1043،)همکاران و ییرضا .شکل ممکن کودکان را تربیت کنند

 پاژوهش  جینتاا  .اناد  دادهانجاام   آن سیتدر های روش و ییابتدا دوره در یزندگ های مهارت انواع آموزش

 یاجتمااع  و یفارد  یزنادگ  بار  یقا یعم و درازمادت  اثرات یزندگ های مهارت آموزش که دهد می نشان

 هاا  مهارت نیا. است رفتار رییتغ هدف، آموزان دانش به یزندگ های مهارت های آموزش در. دارد کودکان

 دانش استعداد و شود نهینهاد ها آن وجود در تا شود آغاز دبستان دوران همان از دیبا آموزان دانش یبرا

 را ها نگرش و ها ارزش دانش، تا سازد می قادر را کودک یزندگ های مهارت آموزش. کند انینما را آموزان

. یوساف زاده  دهاد  انجاام  را آن چگونه و بکند دیبا کاری چه نکهیا مثلاً کند لیتبد بالفعل های توانایی به

زنادگی در مراکاز    هاای  مهاارت بررسای میازان آماوزش     با عناوان  ی( پژوهش1041) چوسری و زارعی،

نشاان داد از دیادگاه مربیاان،     پاژوهش نتایج  .اند دادهنجام ا شهر همدان از دیدگاه مربیان دبستانی پیش

، رواب  بین فردی، ارتبااط  خودآگاهی های مهارتبه مهارت همدلی، در حد زیاد، به  دبستانی پیشمراکز 

مقابله باا هیجاناات، مهاارت تفکار خالاه و مهاارت تفکار انتقاادی در حاد متوسا ، باه             ، مهارتمؤثر

 توجاه  کام و مهارت مقابله باا اساترس در حاد بسایار      حد کممساله در و حل  گیری تصمیم های مهارت

تفااوت   زنادگی  هاای  مهاارت و بین دیدگاه مربیان ناحیه ی  و دو در میازان توجاه مراکاز باه      اند کرده

بررساای میاازان توجااه مربیااان  ( پژوهشاای بااا عنااوان1041،)پااور رمضااان .وجااود نداشاات داری معناای

 انجام داده اسات.  شهرستان مهاباد دبستانی پیشدر دوره  به آموزش طر  بازی و یادگیری دبستانی پیش

 هاا  باازی  انجاام  ناد یفرآ در کاودک  چون که گفت توان می قیقتح نیا در آمده دست به جهینت نییتب در

 هاای  تواناایی  و هاا  ظرفیات  ،یفکر و یآموزش یها بازی انجام با ،آموزد می را یجیمه موضوعات و مطالب

 یینادها آیفر از یکی هوش تیتقو بر علاوه ان،یم نیا در. سازد می یغن را ها آن و داده شیافزا را شیخو

 نتاایج  .اسات  کاودک  در تیا خلاق اصاالت  مؤلفاه  شیافازا  نهایتااً  و تیخلاق ،شود می تیتقو وفور به که

 جهت وپرورش آموزش مدیران شایستگی الگوی های مؤلفه ( نشان داد1211) خنیفر و همکاران پژوهش

 شخصایتی،  شایساتگی  ،ای حرفاه  شایساتگی  دانشای،  شایستگی: از اند عبارت ارزیابی کانون در استفاده

 کاه  ادراکای؛  شایساتگی  و ارتبااطی  شایساتگی  هادایت،  و رهبری شایستگی جرایی،ا اجرای شایستگی

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C/
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 مادیران  باین  در هاا  آن بیشاتر  کاه  هساتند  هاایی  شااخص  و ها مؤلفه زیر شامل ها مؤلفه این از هرکدام

ساعیدپناه و   .هساتند  متماایز  هام  هاا  شااخص  بعضی در و است مشترک آموزش عالی و میانی مدارس،

 فنااوری  حاوزه  مادیران  شایساتگی  هاای  لایه ترین مهم اند که داده نشان ژوهشی( در پ1211) همکاران

 هاای  شایساتگی  لایاه  و فردی عمومی های شایستگی لایه شامل بنیادی های شایستگی بعد در اطلاعات

  هاای  شایساتگی  لایاه  و عماومی  هاای  شایساتگی  لایاه  شاامل  فناورانه های شایستگی بعد در و آموزشی

 اصالی  معیاار  چهاار  داد ( نشان1211) نتایج پژوهش طلوعیان. است اطلاعات اوریفن مدیران اییحرفه

یوسری  .سازمانی( است و عوامل فردی های توانایی مدیریتی، یها مهارت فردی، های ویژگی) شامل مدل

ی و سااز  یغنا  منظاور  بهی از منابع الکترونیکی ریگ بهره»( در پژوهش خود با عنوان 3412) 3و همکاران

دریافتند که باید با هر امکاناتی در « یا حرفهی ها یستگیشااعضای هیأت علمی برای رسیدن به  پرورش

جهت توسعۀ منابع انسانی و رشد آن گام برداشت تا سازمان باه اطفااء نیازهاای خاود از طریاق مناابع       

ودکی بر فهم ی دوران کها آموزش تأثیر»( در پژوهش خود با عنوان 3412) 2. سان اوگلودیآ نائلانسانی 

 دهایا نباحقوه شهروندی و بسیاری از باید و  ستیبا یمنتیجه گرفت که شهروندان سازمانی « شهروندی

عناوان مناابع انساانی    باه  کردند تا امروز برای درک بیشتر ساازمان را در دوران کودکی، فهم و درک می

مادار در  نیروی انسانی دانشجذب »( در پژوهش خود با عنوان 3412) 0کورسو ند.افتی یمحضور  مؤثرتر

که در چرخۀ  رندیکارگ بهتا افرادی را  کنند یمهمواره خود را آماده  ها سازماننتیجه گرفت که  «سازمان

ی داناش و تجرباه   گاذار  اشاتراک  باه ی سامان مقید بوده و معتقاد  ها ارزش، هنجارها و سازمانی فرهنگ

. دنا دهی  سازمان را در مسیر رشد و بالنادگی قارار    دنتوان یمباشند. موارد مذکور الزاماتی هستند که 

و  توجاه ی ساازمانی و  ها تیموفقمندی کارکنان به ( اعتقاد و اذعان دارد که اراده3411) شایر نیهمچن

 .است ها آنسازمانی نیازمند انگیزه و خواست درونی  انداز چشمبه کار تیمی و  ها آناهتمام 

 قينظری تحق چارچوب

 انيمرب یتاررف یها یستگیشا

 کاه بیشاترین   اسات  شخصایتی  هایویژگی و نگرش دانش، مهارت، رفتار، از ای مجموعه شایستگی

 موفاق  بارای انجاام   افراد به و شده منجر دهی خدمت تعالی به و دارند آمیز موفقیت عملکرد با را ارتباط

 رماز  و لازمه سو ی  از یسالارشایسته کند. امروزه،می کم  مطلوب سازمانی نتایج به دستیابی و شغل

 یکای  دیگر سوی باشد و ازمی سیاسی هاینظام تداوم و بقاء، دوام شرط و اصلاحی هایحرکت موفقیت

 هر کشور گردانندگان و مدیران تخصص و دانش سطح جهت ارتقای هادولت توانمندی اساسی عوامل از

 ،فارد  منحصاربه  گفتاار  روش ی  نعنوا به گسترده مفهومی در شایستگی  (.1210)دری و نجات،  است
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شاود کاه افااراد    انات عادی و الگوهای تفکری تعریف میجری رفتارها، ها،ارزش ،گرایشها مهارت داناش،

هاا  شدن با چالش و فرصات  رو روبهبرای حل مشکلات و  آمیز موفقیتمؤثر و  طور بهتوانند می ها گروهیاا 

 (.1210همکاران، و قشلاقی) برند به کار 

( بارای  1191) 9کرد شایستگی در حوزه مدیریت منابع انسانی، رویکارد جدیادی نیسات. وایات    روی

فاردی   های ویژگیاولین بار اصطلا  شایستگی را مطر  کرد. وی با معرفی واژه شایستگی برای توصیف 

( و تحات واژه شایساتگی   1122) 1مرتب  با عملکرد برتر معروف شاد. ایان مفهاوم توسا  ما  کلناد      

هاوش ذهنای وارد ادبیاات مادیریت شاد       های آزموندر انتقاد به ارزیابی صرف افراد بر مبنای  ای حرفه

 از است عبارت عنوان نمود که شایستگی توان می(. در تعریف شایستگی 1211)رمضان پناه و همکاران، 

 یزشای انگ و رفتااری  ،(هاا  ارزش و ها نگرش مانند) یاحساس ،(مهارت و دانش مانند) یشناخت های ویژگی

(. 1211عصااری و همکااران،   ) ساازد  مای  خااص  جایگااه  یاا  شاغل  در موفاق  عملکرد به قادر را فرد که

 یها مهارت یا دانش محتوای ،ها ارزش ،ها نگرش خودپنداره، صفات، انگیزش، از ترکیبی شایستگی بیانگر

 (. مفهاوم 3410، 2میار کناد )  ایجااد  تمایز برتر و متوس  کارکنان میان دتوان میاست که  رفتارشناختی

 مناابع  کلیدی های فعالیت یکپارچگی برای را مبنایی که است انسانی منابع مدیریت قلب در شایستگی،

 توساعه  هاا  ساازمان  در افاراد  مادیریت  باه  نسبت را رویکرد جامعی ی  درنتیجه. کند میفراهم  انسانی

 (.3411، 1تهسین) دهد می

 یمهارت های آموزش

تواناایی انجاام وظاایف و     عنوان به، مهارت را 1آموزشی و تحصیلاتی اروپا جامع های سیاستفرهنگ 

آموزش مهارتی؛ آموزشی است که داناش   به عبارتی( 3441:110کند. )یونسکو،حل مشکلات تعریف می

ی خاص، اساتخدام شادن یاا مااهر و متخصاص شادن در       وکار کسببرای  موردنیازعملی  های مهارتو 

از آماوزش اشااره دارد کاه باه کساب       هاای  جنباه . این ناوع آماوزش باه    هدد میفعلی، ارائه  وکار کسب

. )ابیااومی شااود ماایکاااربردی و عملاای و دانااش علماای پایااه درباااره شااغل منجاار      هااای مهااارت

 (14،3411:1103الوماد

سازمان یونسکو در همایش عمومی آموزش مهارتی مشترک باین یونساکو و ساازمان کاار، درساال      

های مختلفی از فرآیند آماوزش، عالاوه بار    جنبه"تعریف کرده است:  طور این، آموزش مهارتی را 3411

عملی و داناش مارتب  باا     های مهارتعلوم مرتب  با فناوری، کسب  ،ها فناوریآموزش عمومی، آموزش 

 (1211)عاشقی و دیگران،  "مختلف زندگی اجتماعی و اقتصادی. های بخششغل در 
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 نیازهاای تقال علم و انطباه آن در شرای  ویژه اجتماعی با ، آموزش روش انشناسی جامعهاز دیدگاه 

مساتقیم یاا    صاورت  باه دائم و  طور بهافراد بشر  ی کلیهاست که  رفتارهایی ازجملهجامعه است. آموزش 

. های  فعاالیتی بادون انجاام فرآیناد یاادگیری و یااددهی صاورت         ورزند میبه آن مبادرت  غیرمستقیم

آموزش،  شده بیان. با توجه به مطالب کند میآخر حیات انسان را همراهی  ی لحظهو این امر تا  گیرد نمی

و اطلاعاات افاراد بارای انجاام      هاا  لیاقات ، ها تواناییفرآیندی است مستمر که مقصد نهایی آن بالا بردن 

 (3411:1103؛ 11وظایف محوله و رشد شخصی وی باشد. )ابیومی الوماد

باا تکنولاوژی ساطح باالا نیاز باه        های سازماندر  ژهوی به ها نسازمااز طرفی توسعه عامل انسانی در 

اناد، هازاره    ( عناوان نماوده  1210) چنان که ابیلی و مزاری فراخور تغییرات سریع، تغییر کرده است. هم

یافته با سطو  باالای نیااز    که مدیران و کارکنان توسعه است پیشرویی  های سازمانسوم، عصر شکوفایی 

 هاا  سازمان. اکنون، بلوغ اند گرفته برعهدهرا  ها آن، زمام پیشرفت 12بخشی خودتحققو  13به خودشکوفایی

کناد. از   ، رویکردهای توسعه فاردی را طلاب مای   10پذیر خود مسلولیتطلب و  و ظهور کارکنان استقلال

پررناگ و ضاروری باوده و تأکیاد      یمهارت های آموزش، نقش ها سازمانهای انسانی مختلف  میان سرمایه

خاوب،   یمهارت های آموزشضروری است و  ها سازمانبرای اداره انواع  یمهارت های آموزشست که شده ا

11دراکر پیتر (.3411، 19باشد )آدین احمد موفق می های سازمانستون فقرات 
 موضاوع  اهمیات  دربااره  

 نظار  اتفااه  چیاز  ی  در فق  امروز مدیریت دنیای در ما اگر گوید می ها سازمان در یانسان عامل پرورش

سااخته   ها سازمان در یانسان عامل که است این بزنیم، حرف آن مورد در قطعی صورت به و باشیم داشته

و  بهباود  و اساتعدادها  مادیریت  برای سیستماتی  روش ی  باید ها سازمان .آیند نمی دنیا به و شوند می

( 1211ند )عاشقی و دیگاران،  نمای عملیاتی و طراحی را آینده عصر کارکنان موردنیاز های مهارت ارتقای

و  مشااهده  قابلهای  جنبه ها آناست؛  برخورداراز اهمیت بالایی  ها سازمان یانسان عاملزیرا درک بالای 

 (.3411 ،12کنند )والدو، بلیدو و والدو نامرئی سازمان را ایجاد می

 مدل تحقيق

 و یانسان های ارتمه ،یادراک های مهارت) مدت کوتاه یمهارت های آموزش متغير مستقل:

 (یفن های مهارت

 نودشتیم شهرستان در مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا متغير وابسته:
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 تحقيق از ادبياتمحقق ساخته برگرفته  -مدل تحليلی تحقيق  -3نمودار 

 تحقيق یها فرضيه

 یاصل فرضيه

بر ( یفن های مهارت و یانسان های مهارت ،یادراک های مهارت) مدت کوتاه یمهارت های آموزش 

 .باشد می مؤثر نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب رفتاری یها یستگیشا

 ی فرعیها فرضيه

 شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشابر  یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزش .1

 .باشد می مؤثر نودشتیم

 شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشابر  یانسان مدت کوتاه یتمهار های آموزش .3

 .باشد می مؤثر نودشتیم

 شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشابر  یفن مدت کوتاه یمهارت های آموزش .2

 .باشد می مؤثر نودشتیم

 روش تحقيق

ق توسعه دانش کاربردی در یا   زیرا هدف از انجام این تحقی باشد می کاربردی نوع از حاضر تحقیق

 نحوه ی درزمینه همچنین باشد. می توسعه قابلیت اعتمادها برای  قصد کاربرد نتایج یافته زمینه خاص، به

جامعه آماری این پاژوهش   .است پیمایشی نوع از توصیفی ای مطالعه حاضر مطالعه نیز ها داده گردآوری

در  نودشات یم شهرساتان  یمهاارت  های آموزش های هدوردر  کننده شرکت مهدکودک انیمرب هیکلشامل 

نفر بوده است. باه علات محادود باودن      123حدود  دیده آموزش انیمربکه تعداد  باشند می 1041 سال

 است. شده استفادهجامعه آماری، برای حجم نمونه از تمام شماری 

 اساتنباطی  آماار  و فیتوصای  آماار  آمااری  کلای  رویکرد دو از ها داده تحلیل منظور به مطالعه این در

 کناار  در آمااری  جامعاه  جمعیات شاناختی   هاای  ویژگی توصیف منظور به توصیفی آمار. گردید استفاده

 مهد انيمرب یرفتار یها یستگیشا

نودشتيم شهرستان در کودک  

 قوه انسانی منابع بلوغعوامل موثر بر 

قضائيه

 

یادراک مدت کوتاه یمهارت یها آموزش  

یانسان مدت کوتاه یمهارت یها آموزش  

یفن مدت کوتاه یمهارت یها آموزش  
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کاارگیری   و به استنباطی آمار همچنین،. گرفت قرار مورداستفاده ها داده پراکندگی های شاخص سنجش

 قارار  مورداساتفاده  کادیگر ی بار  متغیرهاا  مفارو   تاأثیر  معناداری بررسی برای یخط ونیرگرس  آزمون

 باشد.فرضیه فرعی می 2مطالعه حاضر دربردارنده ی  فرضیه اصلی و . گرفت

 تحقيق های یافته

 تحقيق های فرضيهآزمون 

 یرفتار یها یستگیشا بر یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزشاول: فرعی فرضيه 

 .باشد می مؤثر نودشتيم شهرستان مهدکودک انيمرب

H0 :شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر یادراک مدت کوتاه یمهارت های شآموز 

 .باشد مین مؤثر نودشتیم

H1 :شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزش 

 .باشد می مؤثر نودشتیم

 ضریب همبستگی فرضيه اول -3جدول 

 یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزش انیربم یرفتار یها یستگیشا 

 یرفتار یها یستگیشا

 انیمرب

 994/4 1 ضریب پیرسون

 444/4  سطح معناداری

 104 104 تعداد

 یمهارت های آموزش

 یادراک مدت کوتاه

 1 994/4 ضریب پیرسون

  444/4 سطح معناداری

 104 104 تعداد

 49/4، مقادار ساطح معنااداری فرضایه اول کمتار از      کنیاد  میمشاهده  -1که در جدول  طور همان

 مهادکودک  انیا مرب یرفتاار  یها یستگیشا و یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزشاست؛ بنابراین بین 

و فار    تائیاد گفت کاه فرضایه اول    توان میبنابراین ؛ رابطه معناداری وجود دارد نودشتیم شهرستان

. دهاد  مای ب این آزماون نیاز جهات و قادرت رابطاه را نشاان       . مقدار و علامت ضریشود میصفر آن رد 

 مادت  کوتااه  یمهاارت  هاای  آماوزش علامت ضریب مثبت است بنابراین رابطه مستقیم باین   که ازآنجایی

گفات کاه    تاوان  مای وجاود دارد. پاس    شهرساتان  مهادکودک  انیا مرب یرفتار یها یستگیشا و یادراک

 نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یتگسیشا بر یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزش

 .باشد می مؤثر
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 خلاصه مدل -2جدول

 ضریب همبستگی ضریب تعیین شده تعدیلضریب تعیین  تعیین خطای استاندارد

210/4 312/4 243/4 40994 

اشاره دارد به همبستگی ساده بین دو متغیار و باه    که 994/4برابر است با  همبستگی مقدار ضریب

 انیمرب یرفتار یها یستگیشا و یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزش بین بینعبارتی شدت همبستگی 

)همبساتگی پیرساون باین دو     Rطور که از مقادار دهد. هماننشان می نودشتیم شهرستان مهدکودک

 یهاا  یساتگ یشا و یادراکا  مادت  کوتاه یمهارت های آموزش نیبمتغیر( نمایان است، بین دو متغیر یعنی 

، همبستگی ساده وجود دارد. مقدار ضریب تعیین نشاان  نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار

 نودشات یم شهرساتان  مهادکودک  انیمرب یرفتار یها یستگیشادهد که چه مقدار از متغیر وابسته می

 تبیین شود. یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزشتواند توس  متغیر مستقل می

 جهت معنادار بودن رگرسيون Fمون آز -1جدول 

 سطح معناداری F درجه آزادی میانگین مربعات مجموع مربعات متغیر

 444/4 214/91 1 114/9 114/9 رگرسیون

   121 411/4 102/12 مانده باقی

   121  991/11 کل

ر وابساته  بر متغیا  یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزشمتغیر مستقل یعنی  تأثیرمیزان  -2جدول 

کاه   طاور  هماان . دهاد  مای نشاان   نودشات یم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشایعنی 

گفات متغیار    تاوان  مای  طاورکلی  بهاست بنابراین  49/4از  تر کوچ  داری معنیمقدار  کنید میمشاهده 

 مستقل بر متغیر وابسته اثرگذار است.

 رگرسيون تأثيرضرایب  -0جدول

 معناداریسطح  T بتا متغیر

 444/4 101/13 - مقدار ثابت

 444/4 224/2 994/4 یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزش

است و میزان متغیر وابسته را بدون دخالات متغیار مساتقل نشاان      مبدأمقدار ثابت همان عر  از 

میازان ضاریب   گفت با ارتقا ی  واحد از متغیر مستقل به  توان می. با توجه به نتایج جدول فوه دهد می

. باا  دهاد  میاهمیت نسبی متغیر مستقل را نشان  tمتغیر وابسته ارتقا پیدا خواهد کرد. آماره  شده هنوشت

آمااری   تاأثیر  ماوردنظر گفات متغیار    تاوان  مای  4049توجه به مقدار این آماره و سطح خطای کمتر از 
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متغیار مساتقل بار     تأثیرن نیز در تبیین تغییرات متغیر وابسته داشته است. ضرایب رگرسیو داری معنی

، فرضیه پاژوهش  یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزش. با توجه به ضریب کند می تائیدمتغیر وابسته را 

 یها یستگیشا بر یادراک مدت کوتاه یمهارت های آموزشگفت  توان می درنتیجه. گیرد میقرار  تائیدمورد 

 .باشد می مؤثر نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار

 یرفتار یها یستگیشا بر یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزش دوم:فرعی فرضيه 

 .باشد می مؤثر نودشتيم شهرستان مهدکودک انيمرب

H0 :شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزش 

 .باشد می مؤثر نودشتیم

H1 :شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر یانسان مدت تاهکو یمهارت های آموزش 

 .باشد می مؤثر نودشتیم

 ضریب همبستگی فرضيه دوم -4جدول 

 یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزش انیمرب یرفتار یها یستگیشا 

 یرفتار یها یستگیشا

 انیمرب

 992/4 1 ضریب پیرسون

 444/4  سطح معناداری

 104 104 تعداد

 یمهارت های آموزش

 یانسان مدت کوتاه

 1 992/4 ضریب پیرسون

  444/4 سطح معناداری

 104 104 تعداد

 49/4، مقادار ساطح معنااداری فرضایه دوم کمتار از      کنید میمشاهده  -9که در جدول  طور همان

 مهادکودک  انیا مرب یرفتاار  یها یستگیشا و یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزشاست؛ بنابراین بین 

و فار    تائیاد گفت کاه فرضایه دوم    توان میبنابراین ؛ رابطه معناداری وجود دارد نودشتیم شهرستان

. دهاد  مای . مقدار و علامت ضریب این آزماون نیاز جهات و قادرت رابطاه را نشاان       شود میصفر آن رد 

 مادت  کوتااه  یرتمهاا  هاای  آماوزش باین  علامت ضریب مثبت است بنابراین رابطه مستقیم  که ازآنجایی

گفات   تاوان  میوجود دارد. پس  نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا و یانسان

 شهرساتان  مهادکودک  انیا مرب یرفتاار  یهاا  یساتگ یشا بار  یانساان  مدت کوتاه یمهارت های آموزشکه 

 .باشد می مؤثر نودشتیم
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 خلاصه مدل -5 جدول

 ضریب همبستگی ضریب تعیین شده عدیلتضریب تعیین  تعیین خطای استاندارد

212/4 241/4 241/4 992/4 

اشاره دارد به همبستگی ساده بین دو متغیار و باه    که 992/4برابر است با  همبستگی مقدار ضریب

 انیا مرب یرفتاار  یهاا  یساتگ یشا و یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزشبین عبارتی شدت همبستگی 

)همبساتگی پیرساون باین دو     Rطور که از مقادار دهد. همانن مینشا نودشتیم شهرستان مهدکودک

 یرفتاار  یها یستگیشا و یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزشمتغیر( نمایان است، بین دو متغیر یعنی 

دهد ، همبستگی ساده وجود دارد. مقدار ضریب تعیین نشان مینودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب

تواناد  مای  نودشات یم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشاسته که چه مقدار از متغیر واب

 تبیین شود. یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزشتوس  متغیر مستقل 

 جهت معنادار بودن رگرسيون Fآزمون  -7جدول 

 سطح معناداری F درجه آزادی میانگین مربعات مجموع مربعات متغیر

 444/4 292/14 1 121/9 121/9 رگرسیون

   121 411/4 921/12 مانده باقی

   121  991/11 کل

بر متغیار وابساته    یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزشمتغیر مستقل یعنی  تأثیرمیزان  -2جدول 

کاه   طاور  هماان . دهاد  مای نشاان   نودشات یم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشایعنی 

گفات متغیار    تاوان  مای  طاورکلی  بهاست بنابراین  49/4از  تر کوچ  داری معنیمقدار  کنید میمشاهده 

 مستقل بر متغیر وابسته اثرگذار است.

 رگرسيون تأثيرضرایب  -3 جدول

 سطح معناداری T بتا متغیر

 444/4 111/1 - مقدار ثابت

 444/4 219/2 992/4 یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزش

ست و میزان متغیر وابسته را بدون دخالات متغیار مساتقل نشاان     ا مبدأمقدار ثابت همان عر  از 

گفت با ارتقا ی  واحد از متغیر مستقل به میازان ضاریب    توان می. با توجه به نتایج جدول فوه دهد می

. باا  دهاد  میاهمیت نسبی متغیر مستقل را نشان  tمتغیر وابسته ارتقا پیدا خواهد کرد. آماره  شده نوشته

آمااری   تاأثیر  ماوردنظر گفات متغیار    تاوان  مای  4049این آماره و سطح خطای کمتر از توجه به مقدار 
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متغیار مساتقل بار     تأثیردر تبیین تغییرات متغیر وابسته داشته است. ضرایب رگرسیون نیز  داری معنی

، فرضیه پاژوهش  یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزش. با توجه به ضریب کند می تائیدمتغیر وابسته را 

 یها یستگیشا بر یانسان مدت کوتاه یمهارت های آموزشگفت  توان می درنتیجه. گیرد میقرار  تائیدمورد 

 .باشد می مؤثر نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار

 انيمرب یرفتار یها یستگیشا بر یفن مدت کوتاه یمهارت های آموزشسوم:  فرعی فرضيه

 .باشد می مؤثر نودشتيم شهرستان مهدکودک

H0 :شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر فنی مدت کوتاه یمهارت های آموزش 

 .باشد مین مؤثر نودشتیم

H1 :شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر فنی مدت کوتاه یمهارت های آموزش 

 .باشد می مؤثر نودشتیم

 ضریب همبستگی فرضيه سوم -0جدول 

 یفن مدت کوتاه یمهارت های آموزش انیمرب یفتارر یها یستگیشا 

 یرفتار یها یستگیشا

 انیمرب

 292/4 1 ضریب پیرسون

 444/4  سطح معناداری

 104 104 تعداد

 یمهارت های آموزش

 یفن مدت کوتاه

 1 292/4 ضریب پیرسون

  444/4 سطح معناداری

 104 104 تعداد

 

 49/4، مقدار ساطح معنااداری فرضایه ساوم کمتار از      کنید میمشاهده  -1که در جدول  طور همان

 مهادکودک  انیا مرب یرفتاار  یهاا  یساتگ یشا و یفنا  مدت کوتاه یمهارت های آموزشاست؛ بنابراین بین 

و فار    تائیاد گفت که فرضیه ساوم   توان میبنابراین ؛ رابطه معناداری وجود دارد نودشتیم شهرستان

. دهاد  مای این آزماون نیاز جهات و قادرت رابطاه را نشاان       . مقدار و علامت ضریب شود میصفر آن رد 

 مادت  کوتااه  یمهاارت  های آموزش بین بینعلامت ضریب مثبت است بنابراین رابطه مستقیم  که ازآنجایی

گفت کاه   توان میوجود دارد. پس  نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا و یفن

 شهرساتان  مهادکودک  انیا مرب یرفتاار  یهاا  یساتگ یشا بار  یفنا  مادت  کوتاه یمهارت های آموزشبین 

 .باشد می مؤثر نودشتیم
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 خلاصه مدل -34 جدول

 ضریب همبستگی ضریب تعیین شده تعدیلضریب تعیین  تعیین خطای استاندارد

309/4 924/4 922/4 292/4 

تغیار و باه   اشاره دارد به همبستگی ساده بین دو م که 292/4برابر است با  همبستگی مقدار ضریب

 انیا مرب یرفتاار  یهاا  یستگیشا و یفن مدت کوتاه یمهارت های آموزش بین بینعبارتی شدت همبستگی 

)همبساتگی پیرساون باین دو     Rطور که از مقادار دهد. هماننشان می نودشتیم شهرستان مهدکودک

 یهاا  یتگسا یشا و یفنا  مادت  کوتااه  یمهاارت  های آموزشبین متغیر( نمایان است، بین دو متغیر یعنی 

، همبستگی ساده وجود دارد. مقدار ضریب تعیین نشاان  نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار

 نودشات یم شهرساتان  مهادکودک  انیمرب یرفتار یها یستگیشادهد که چه مقدار از متغیر وابسته می

 تبیین شود. یفن مدت کوتاه یمهارت های آموزشتواند توس  متغیر مستقل می

 جهت معنادار بودن رگرسيون Fآزمون  -33جدول 

 سطح معناداری F درجه آزادی میانگین مربعات مجموع مربعات متغیر

 444/4 201/119 1 314/11 314/11 رگرسیون

   121 414/4 201/1 مانده باقی

   121  991/11 کل

غیار وابساته   بار مت  یفن مدت کوتاه یمهارت های آموزشمتغیر مستقل یعنی  تأثیرمیزان  -11جدول 

کاه   طاور  هماان . دهاد  مای نشاان   نودشات یم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشایعنی 

گفات متغیار    تاوان  مای  طاورکلی  بهاست بنابراین  49/4از  تر کوچ  داری معنیمقدار  کنید میمشاهده 

 مستقل بر متغیر وابسته اثرگذار است.

 رگرسيون تأثيرضرایب  -32 جدول

 سطح معناداری T بتا متغیر

 444/4 111/1 - مقدار ثابت

 444/4 110/12 292/4 یفن مدت کوتاه یمهارت های آموزش

است و میزان متغیر وابسته را بدون دخالات متغیار مساتقل نشاان      مبدأمقدار ثابت همان عر  از 

ه میازان ضاریب   گفت با ارتقا ی  واحد از متغیر مستقل ب توان می. با توجه به نتایج جدول فوه دهد می

. باا  دهاد  میاهمیت نسبی متغیر مستقل را نشان  tمتغیر وابسته ارتقا پیدا خواهد کرد. آماره  شده نوشته

آمااری   تاأثیر  ماوردنظر گفات متغیار    تاوان  مای  4049توجه به مقدار این آماره و سطح خطای کمتر از 
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متغیار مساتقل بار     تأثیریون نیز در تبیین تغییرات متغیر وابسته داشته است. ضرایب رگرس داری معنی

، فرضایه پاژوهش   یفنا  مادت  کوتاه یمهارت های آموزش. با توجه به ضریب کند می تائیدمتغیر وابسته را 

 یهاا  یساتگ یشا بار  یفن مدت کوتاه یمهارت های آموزشگفت  توان می درنتیجه. گیرد میقرار  تائیدمورد 

 .باشد می مؤثر نودشتیم شهرستان مهدکودک انیمرب یرفتار

 گيرینتيجه

ها و مطالعات اندیشمندان و پژوهشاگران ساازمانی معطاوف     های اخیر بخش مهمی از تلاش در سال

آورناد. در   های مدیران شده است که موجبات عملکرد برتر را فراهم مای  به شناسایی آن دسته از ویژگی

عملکارد برتار تحات عناوان      مادیران بارای   موردنیااز هاای   ادبیات مدیریت، از گزاره اخیر یعنی ویژگی

 شود. های مدیران یاد می شایستگی

وقتی بخواهیم توضیح دهیم که چرا برخی افراد نسبت به سایرین عملکرد بهتری دارناد،   طورکلی به

شایسااتگی بااه یکاای از  رو ازایاان(. 113: 3419هااا مفاااهیم مفیاادی خواهنااد بااود )لیکامااا،  شایسااتگی

( و یکای از  394: 3410های اخیر تبدیل گشته )جالوکا و همکااران،   های بسیار محبوب در دهه اصطلا 

(. شایساتگی  191: 3441شود )نوکاه و آهیاازو،   مفاهیم بسیار مهم و رایج در محافل علمی محسوب می

ها، دانش و تجربه در هنگام انجام وظایف و  توانایی رسیدن به موفقیت بر اساس مهارت عنوان بهای  حرفه

 درواقاع (. 211: 3419اسات )بلتیوکاوا و همکااران،     شاده  تعریفای  های حرفه عالیتحل مشکلات در ف

های فرد شامل انگیزه، صفات، تصور فرد از خود، نقش  ها یا توانایی منظور از شایستگی ترکیبی از قابلیت

 علای باه عملکارد شاغلی اثاربخش      صورت بهنحوی که  دانش مرتب  با کار است، به  اجتماعی و یا پیکره

 (211: 3413ادریس و همکاران، شود ) مربوط می

طورکلی، کارایی هر سازمان به نحوة مدیریت و کاربرد صاحیح مناابع انساانی آن وابساته اسات و       به

سازمانی موفق است که با استفاده از مدیران مجرب، تاوان دساتیابی باه اهاداف خاود را داشاته باشاد.        

فرایندی است کاه در   ها آنهای  با توانایی، تجارب و قابلیت های مناسب انتصاب افراد شایسته در جایگاه

تحولات محیطای   خیز طوفانشود. مدیران برای موفقیت در دریای  سالاری بررسی می قالب نظام شایسته

ای  ها با کسب داناش و معلوماات حرفاه    های خاص مدیریتی نیازمند هستند. این شایستگی به شایستگی

ای و تحاول در   شخصیتی و حرفه های مهارتجانبه در ابعاد  همه توسعهمر به شود؛ بلکه این ا حاصل نمی

 (.1212نژاد اصفهانی، نیاز دارد )مکی ها سازماننگرش و رفتار مدیران در 

آن متناسب باشد، بایاد   یافتگی توسعهمهارتی ضمن آنکه باید با نیازهای جامعه و سطح  های آموزش

مهاارتی آن اسات کاه     های آموزشقرار دهد. یکی از تنگناهای  موردتوجهی نوین را نیز ها فناوریبتواند 
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نظری نیست و از ساوی دیگار ایان تاوازن و      های آموزشهمگون و متوازن با  سو ی این نوع آموزش از 

صانعت، خادمات و    ازجملاه مختلاف   هاای  بخاش مهاارتی باین    هاای  آموزشهماهنگی حتی در درون 

مهاارتی   هاای  آماوزش کاربردهای  ترین اساسی( یکی از 1219:11، زاده شریف. )شود میکشاورزی دیده ن

تصدی مشاغل  منظور بهقدرت و توانایی در افراد،  انتقال و ارتقای دانش، فناوری، حرف و مشاغل و ایجاد

 و رفع نیاز به هنگام بازار کار است.

 یحااتم  و یتا یلاوصورت گرفته همانند پاژوهش   های پژوهشبسیاری از نتایج این پژوهش با نتایج 

 و یقاادر  ،ییرضاا  پاژوهش  ،کودکاان  یعلما  هاوش  رشاد  بر مهدکودک تأثیر عنوان با( 1043) یخلج

 هاای  روش و ییابتدا دوره در یزندگ های مهارت انواع آموزش عملکرد یبررس با عنوان( 1043) یاحمد

 هاای  مهاارت  بررسی میزان آموزش عنوان ( با1041) یوسف زاده چوسری و زارعی پژوهش، آن سیتدر

 ( عناوان 1041) پاور  رمضاان پاژوهش   ،شهر همادان از دیادگاه مربیاان    دبستانی پیشزندگی در مراکز 

 دبساتانی  پایش در دوره  باه آماوزش طار  باازی و یاادگیری      دبستانی پیشبررسی میزان توجه مربیان 

 انیا مرب عملکرد تیریمد مدل یطراح عنوان ( با1211) یاحمد و یطهماسب پژوهش ،شهرستان مهاباد

 تاأثیر  زانیا م یبررسا  عناوان  ( باا 1212) یحمااد  پاژوهش  ،رانیا ا یمرکاز  منطقه در کودک یمهدها

 هاا  آن یشاغل  مرکاز  اهاداف  تحقاق  بخشای اثر بار  ها مهدکودک انیمرب خدمت ضمن یآموزش های دوره

 یمهاارت  هاای  آماوزش  های مؤلفه و ابعاد و میمفاه از یادیز تعداد که دهد می نشان نیا و دارد یهمخوان

 قارار  جامعاه  مشاترک  فهام  از یقا یعم بستر در مهدکودک انیمرب یرفتار یها یستگیشا بر مدت کوتاه

 .دارد
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جلد اول: با تأکید بر مفاهیم ) یانسان(. توسعه منابع 1210) میابراهابیلی، خدایار؛ مزاری،  (1

 مید.ای، خودرهبری و خودمدیریتی(. تهران: انتشارات ا خودتوسعه

مدیریت  یها پژوهش .سازی حوزه مدیریت منابع انسانی یا فهم حرفه (1211).م ،و همکارانباتمانی  (3

 .29-144صص  ،3(11) یمنابع انسان

 الگوی طراحی(. 1211. )مرجان بی بی فیاضی، علی، سیفی، الدین، صلا  ابراهیمی، حسین، خنیفر، (2

 .111-121 ،(3)1 مدرسه،مدیریت. توسعه و ابیمرکزارزی در استفاده برای آموزشی مدیران شایستگی

 و طراحی طریق از شایستگی الگوی ی توسعه و طراحی (.1210حسین. ) نجات، بهروز و دری، (0

 تهران: ،ها سازماندر  سالاری شایسته توسعه همایش اولین مدیریت، پرورش و جانشینی نظام استقرار

 .تهران دانشگاه روانشناسی و تربیتی علوم دانشکده

 های مهارت،بررسی عملکرد آموزش انواع 1043رضایی، اسما و قادری، روناک و احمدی، مهری، (9

، علوم اجتماعی شناسی جامعه المللی بینتدریس آن،اولین همایش  های روشزندگی در دوره ابتدایی و 

 https://civilica.com/doc/1835224با رویکرد نگاهی به آینده،بوشهر، وپرورش آموزشو 

 توسعه الگوی طراحی(. 1211) میمر نیا قانع حسین، سماواتیان سیدمحسن، علامه ندا، پناه نرمضا (1

 در انسانی منابع مدیریت. ایران پتروشیمی صنایع ملی شرکت میانی و عالی مدیران های شایستگی

 .10-19 (:00) 11. نفت صنعت

یادگیری موزش طر  بازی و به آ دبستانی پیش،بررسی میزان توجه مربیان 1041رمضان پور، یوسف، (2

علوم تربیتی، روانشناسی، مشاوره،  المللی بینشهرستان مهاباد،پنجمین کنفرانس  دبستانی پیشدوره  در

 https://civilica.com/doc/1497284آموزش و پژوهش،تهران،

یادگیری به آموزش طر  بازی و  دبستانی پیش،بررسی میزان توجه مربیان 1041رمضان پور، یوسف، (1

علوم تربیتی، روانشناسی، مشاوره،  المللی بینشهرستان مهاباد،پنجمین کنفرانس  دبستانی پیشدوره  در

 https://civilica.com/doc/1497284آموزش و پژوهش،تهران،

 هایشایستگی مدل طراحی(. 1211. )الله ذبیح سید هاشمی، سیدمهدی، الوانی، مسعود، سعیدپناه، (1

 .1-1 ،(04)1211 تحول، و توسعه مدیریت فصلنامه. اطلاعات فناوری زهحو مدیران فناورانه و بنیادی

 ایمهارتی و اشتغال؛ مجله رشد آموزش فنی و حرفه های آموزش( 1219، محمد )زاده شریف (14
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 بخش انسانی منابع مدیران های شایستگی فرایندی مدل تدوین(. 1211) عباس غلام طلوعیان، (11

 حسابداری، و مدیریت در نوین رویکردهای پژوهشی. اداری ظامن کلی های سیاست بر تأکید با دولتی

2(11)، 02-91. 

 و ها مؤلفه ابعاد، تبیین و . شناسایی(1211)عاشقی، حسن، قهرمانی، محمد، قورچیان، نادرقلی  (13

(، 10) 0انسانی، منابع توسعه و آموزش بانکداری، فصلنامه صنعت مدیران توسعه شایستگی یها شاخص

21 – 92 

 تعیین(. 1211. )حسن امیر سید منجمی، یاسمین، عابدینی، علی، سید سیادت، ناصر، ،عصاری (12

 استان وپرورش آموزش در فازی دلفی روش بر مبتنی مدارس مدیران شایستگی معیارهای مراتب سلسله

 .114-191(0 01)11 آموزشی، مدیریت در نو رهیافتی پژوهشی - علمی فصلنامه. اصفهان

یادگیرنده. مجله  های سازماندر  مدار دانشنیروی انسانی  یها یژگیناسایی و(. ش1212فتحی،ا. ) (10

 .9پیام آینده، ص 

های (. نیاز سنجی آموزشی گروه1210) مقدم، یوسف.قشلاقی، مژگان؛ حقانی، محمود و محمدی (19

های قضائی استان تهران(. فصلنامه شغلی قضات بر اساس رویکرد شایستگی )مطالعه موردی: مجتمع

 101-112(، 11طالعات منابع انسانی، )م

دومین همایش  ، نطنز:«منابع انسانی در زندان مدیریت ناشایست( »1212نژاد اصفهانی، ا.ر. ) مکی (11

 داخلی حسابداری مدیریت اقتصاد.

نگرشی راهبردی. تهران، چاپ پنجم: -(. مدیریت منابع انسانی و رواب  کار 1211ن. ) ،میر سپاسی (12

 انتشارات میر

بر رشد هوش علمی کودکان،ششمین  مهدکودک تأثیر،1043یتی، محمد و حاتمی خلجی، رضا،ولا (11

 تهران، همایش ملی تحقیقات میان رشته ای در مدیریت و علوم انسانی،

https://civilica.com/doc/1733008 

زندگی در  های مهارت،بررسی میزان آموزش 1041یوسف زاده چوسری، محمدرضا و زارعی، مینا، (11

و چهاردهمین همایش ملی  المللی بینشهر همدان از دیدگاه مربیان،اولین همایش  دبستانی پیش مراکز

 https://civilica.com/doc/1624056آموزش،تهران،

زندگی در  های مهارت،بررسی میزان آموزش 1041یوسف زاده چوسری، محمدرضا و زارعی، مینا، (34

 و چهاردهمین همایش ملی  المللی بیناولین همایش شهر همدان از دیدگاه مربیان، دبستانی پیشمراکز 
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Abstract 
This research was conducted in order to investigate the effect of short time skill 

training on the behavioral Competencies of kindergarten teachers in Minoudasht. 

The research method used in this study is descriptive and correlational in terms of 

its applied purpose, quantitative in terms of data type, and in terms of data 

collection method. The statistical population of this research includes all 

kindergarten teachers who participated in short time skill training courses in 

Minoudasht in 2022, and the number of trained teachers was about 132 people. 

Due to the limited statistical population, the entire population was used for the 

sample size, and then using a researcher-made questionnaire in three dimensions 

and 21 items based on a five-point Likert scale, and extracted items were 

questioned. In the descriptive statistics section, the description of the data is 

presented in two sections, background variables and main variables, and in the 

inferential statistics section, non-parametric Pearson correlation test, T test and 

regression were used to check the hypotheses. According to the research data, it 

can be said that short time skill training (perceptual skills, human skills and 

technical skills) has a positive and significant effect on the behavioral 

Competencies of kindergarten teachers in Minoudasht. 
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short time skill training, behavioral Competencies, kindergarten teachers, 

Minoudasht 
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پروری در  گری جانشین میانجیبا  آوری کارکنان تابدر  نیآفر تحولتبیین نقش رهبری 

 اداره کل امور مالیاتی استان آذربایجان شرقی
 3نازیلا رضایی

 2زاده سلیمان ایران

 1غفار تاری

 0داود پایدارفرد

 چکیده

ین نقش میانجی پروری با تبی بررسی رابطه رهبری تحول آفرین با جانشین پژوهش حاضر با هدف

امل آماری ش است. جامعه ی از نوع معادلات ساختاریهمبستگ-یفیپژوهش توصروش  پروری انجام شد.  جانشین

 نفر 021ای به حجم  گرین نمونهروش  طبق. بودکارکنان اداره کل امور مالیاتی استان آذربایجان شرقی  هیکل

 آفرین تحولرهبری  های ها پرسشنامه آوری دادهنتخاب شد. ابزار گردتصادفی ساده اگیری  نمونه روش به

ها در  فر بود که روایی و پایایی آن متقی و بهشتی و جانشین پروری پرایاگ و همکاران آوری تاب، سیسوانتو

به  استراپ و سوبل ، آزمون بوترسونیپ یهمبستگ بیضربا  ها هیفرض لیتحلبود. های قبلی مورد تائید  پژوهش

رهبری  نینشان داد که ب یهمبستگ لیتحل جینتاانجام شد.  SmartPLS-4و  SPSS-28افزار  کمک نرم

همچنین بر  (.P<110/1وجود دارد )دار  آوری کارکنان رابطه مثبت معنی پروری و تاب با جانشین آفرین تحول

خص شا(. P<110/1وجود دارد )وری کارکنان آ پروری و تاب دار بین جانشین اساس نتایج رابطه مثبت معنی

GoF  نشان داد الگوی ترسیمی در حد قوی مورد تائید است.  617/1بررسی نیکویی برازش الگو به اندازه جهت

آفرین  رهبری تحول نیدر رابطه بپروری  جانشیننشان داد که و آزمون سوبل استراپ  دستور بوت حاصل از جینتا

 یبرا یمعنادار یها نشیبپژوهش  جینتا .(P<110/1دارند ) دار یمعن یگر یانجینقش مکارکنان  آوری تابو 

 . کند یاست، ارائه مهای اداره کل امور مالیاتی  کاستی یبرا یاتیح یلیلکاهش تاب آوری  که د

 یدیکل کلمات

 .، اداره کل امور مالیاتیپروری ، جانشینآفرین تحول، رهبری کارکنان آوری تاب

 nazilarezaie69@gmail.com .، ایرانتبریز، گاه آزاد اسلامیدانش، گروه مدیریت، واحد تبریز، دانشجوی دکتری-0

 iranzadeh@iaut.ac.ir)نویسنده مسئول(  .، ایرانتبریز، دانشگاه آزاد اسلامیاستاد، گروه مدیریت، واحد تبریز، -2

 gh_tari@marandiau.ac.ir .، ایرانتبریز، دانشگاه آزاد اسلامیاستادیار، گروه مدیریت، واحد مرند، -3

 D.paydardard@gmail.com .، ایرانتبریز، دانشگاه آزاد اسلامیاستادیار، گروه مدیریت، واحد تبریز، -4

 31/46/3041تاریخ پذیرش مقاله:      48/47/3041تاریخ دریافت مقاله: 
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 مقدمه

گترا   با استفاده از علوم رفتار سازمانی و منابع انسانی رویکردهای جدیدی مانند رفتار سازمانی مثبتت 

کیفیتت ختدمات ارائته شتده بته       توان به سمت و سویی هدایت کرد تا منجر به بهبتود  در سازمان را می

(. رویکترد جدیتدی کته در    2124، 0بتانکینز و همکتاران  ) نمتود  مشتریان و در نهایت رضایت مشتتریان 

ی سازمانی شکل گرفتته استت، رفتتار ستازمانی     ور بهرهراستای مدیریت و کنترل عوامل موثر و افزایش 

اتخاذ رویکردهتای مثبتت بترای توستعه و      ای بر گرا است و تاکید ویژه از رویکرد روانشناسی مثبت متأثر

یکتی از متییرهتای   (. 0311)شتم  و همکتاران،   هتای کتاری دارد    مدیریت منتابع انستانی در محتی    

 کارکنان است. 2آوری گرا تاب شناختی مثبت روان

شوند کته   میمواجه ناگوار بینی و  غیرقابل پیشفشارها و شرای  ها،  چالشدر مراحل زندگی با  افراد

شدن بتا شترای    روبرو آوری  تابباشد. مت روانی و جسمانی آنان لاستهدیدی برای تواند  شارها میاین ف

بپردازد وضعیت دشوار به محافظت خود تواند به انسان کمک کند تا  است که می برانگیز و چالش پرخطر

ه جتای  ازمانی، بت در رفتتار ست   شناسی مثبت نگر رویکرد روان(. امروزه 2102، 3)باراسا، امبائو و گیلسون

موضتوع اهمیتت   سعی در افزایش توان فرد برای برخورد با مشکلات را دارد و این  ،تمرکز بر حل مشکل

 دهتد  یآوری به فرد این امکان را م تاب(. 2120، 4هیلمن و گوئنتردهد ) آوری را افزایش می توجه به تاب

ا را به فرصتی جهت یتادگیری و رشتد   ز که بتواند از مهارت سازگارانه خود سود جسته و شرای  استرس

؛ سازگاری با استرس نیستروش آوری تنها  استرس را کنترل کند. تاب، تبدیل کند و با تمرکز بر مشکل

آور بتا   باشتد. شتخص تتاب    یاولیته و عتادی مت    پذیری و برگشت بته حالتت   بلکه به معنی بهبود، انعطاف

نه در محی  زندگی ختود  لاو همچنین حضور فعا رو شده ها و حوادث زندگی خود روبه ها، چالش استرس

 (.2123، 5)احمد، خان، اور رحمان دارد

هر . ترین عوامل در روانشناسی سازمانی است آوری کارکنان یکی از مهم ب  بررسی میزان تااز این رو، 

ی جستم  ی و خستگیکوفتگ، مفهوم نی مدت را تجربه کرده باشدفرد که در محی  کار فشار زیاد و طولا

به آستانی   های زندگی کند. در زمان آرامش امکان رویارویی با فراز و نشیب و ذهنی را به خوبی درک می

تواند به یک بحتران   وجود دارد؛ اما وقتی فشار از حد آستانه تجاوز کند حتی یک مشکل کوچک هم می

نجتار، تجربته بستیار    های ناه تبدیل شود. ح  از دست دادن کنترل و عدم توانایی برای غلبه بر واکنش

در نتیجه برای غلبه بر این  را تحت تأثیر فشار قرار دهد.افراد  تواند ناخوشایندی است که این عوامل می
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هتای ستازمانی و زیربنتایی برجستته      آوری در سیستتم  رویدادهای پیچیده و مخرب نیاز به توستعه تتاب  

بینتی، اجتنتاب و    پتیش کارکنان، تتوان   در سازمان از جانب آوری تاب (.2123، 7)گیریچ و ساب شود می

، 6برنتارد، بهامتا و تستینوپولوس   دهتد )  را افزایش می ت و تیییرات محیطیلاتعدیل مثبت در برابر اختلا

2102.) 

ها به داشتتن   سازمان، کار رای ایجاد ظرفیت سازمانی و ماندگاری در محی  کسب واز سوی دیگر، ب

بتا بررستی نقتاو قتوت و ضتع        مستعد . افراد(2123، 2و همکاران )یارانگا بهترین استعدادها نیاز دارند

در ایتتن رابطتته، . کننتتد موجتتود در محتتی  را بته فرصتتت تبتتدیل متی   هتتا و تهدیتدات   ختود، محتتدودیت 

تتر   دهد تا چابک این فرصت را می با پتانسیل بالابه کارکنان  مدیریت استعدادبه عنوان  1پروری جانشین

تواند در تعهتد بیشتتر    دهد و می های مؤثر رهبری توسعه می فرآیندها و نقش ها را در شوند و ظرفیت آن

کنتد   شان در انجام کارهای سخت برای اثربخشی سازمانی کمک ها نسبت به سازمان و افزایش انگیزه آن

 (.2106، 01)خورا، وایمن و ون زالک

د موجب حفظ استعداد توان که می باشد یجانشین پروری یک استراتژی هوشمند مدیریت استعداد م

های مورد نیاز برای پاسخ بته تیییترات ستریع کته محتی        در درون سازمان باشد و سازمان را از مهارت

؛ به عبارت دیگر اطمینان یافتن (2120، 00)مارتین و اوشئا آورد، مطمئن سازد تجاری امروز به وجود می

های کلیدی، شناسایی  ل بالا را برای پستاز این است که سازمان به طور سیستماتیک نامزدها با پتانسی

های مستیر   و آماده کند. در واقع این فرآیند مستلزم شناسایی کارکنانی است که دارای آموزش و مهارت

هتدف از جانشتین پتروری شناستایی و     د. باش های رهبری آینده می شیلی توسعه، برای مواجهه با چالش

های کلیدی در موارد استعفا، بازنشستتگی، ترفیتع،    در پستتوسعه افرادی برای جایگزینی مدیران فعلی 

گونه که اشاره شد اصولاً جانشتین پتروری بترای     های جدید است. همان رشد، گسترش و ایجاد موقعیت

باشد. در این مشاغل باید بهترین کارکنان شناسایی شتده تتا در بهتترین     مشاغل استراتژیک سازمان می

فاده مناستب از  ( استت 2107) 02آنیتانئو  بنتا بتر پتژوهش    .گمارده شوند های کلیدی سازمان به کار پست

تواند دستیابی به چابکی ستازمانی و   سرمایه انسانی مانند مدیریت عملکرد، آموزش و توسعه کارکنان می

. عتلاوه بتر ایتن،    آور شتوند  ها تاب ظرفیت انطباق سازمانی را در شرکت افزایش دهد و در نتیجه سازمان

ک سازمان برای پاسخگویی به انتظتارات کارکنتان تفستیر    تلاش یبه عنوان جانشین پروری های  فعالیت

 د.شو ها می شناختی آن رارداد روانز ق شود و باعث تحقق بخشی ا می
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توانتد بته    می آوری کارکنان مبتنی بر جانشین پروری در قلمرو سازمانی، تاب این موضوع که چگونه

 اندازهای راهبردی کمتک کنتد،   مور مالیاتی در رسیدن به اهداف و چشمسازمان دولتی مانند اداره کل ا

آوری کارکنان، مسئولیت  های افزایش تاب با اتخاذ روش  سازمان این .به دغدغه مدیران تبدیل شده است

؛ نشتان دهنتد  دستتیابی بته اهتداف ستازمان     توانند تعهد ختود را بترای   میاجتماعی، مدیریت استعداد 

 ا در ستاختار آورانته ر  هتای تتاب   موفقیت روش با توانند می که دقیق ابعاد و رویکردهایی تحلیل بنابراین،

پتروری در   آوری کارکنان از طریق جانشین افزایش تابجاسازی کنند، ضروری است.  های دولتی سازمان

ات انتظتار  کتردن  بترآورده  از فراتر  تواند مزایای متعددی را به همراه داشته باشد. میهای دولتی  سازمان

تواند ظرفیت انطباقی سازمان را افتزایش دهتد و بته دنبتال آن درک تیییترات و واکتنش        ، میاجتماعی

استت   نیا ندیفرآ کیه عنوان آوری شیلی، ب تاب مشاهده یایمزاگردد. همچنین  میسر می آنمناسب به 

وه برخورد افراد با اختلالات تواند بر نح یکه به طور بالقوه م ردیگ یرا در نظر م یمختلف یها سمیکه مکان

 دهیچیپ دهیپد کآوری شیلی ی تابدهد که  یمنشان شده  یبررس اتیتأثیر بگذارد. ادب یشیل راتییو تی

 ر،ییت که افراد بتا تی  یهنگامآوری  و موضوع تاب است نهیو زم ردف یها یژگیو نیاست که شامل تعامل ب

بینتی   پیش رقابلیغ ایبینی شده  آنها ممکن است پیشکه همه  شوند یمواجه م یاختلالات ای و ماتیناملا

(. از این رو، امروزه مدیران و دست انتدرکاران  2106، 03)میشرا و مک دونالد کند یم دایپ تیباشند، اهم

آوری کارکنتان را افتزایش دهنتد      توانند تاببا چالشی که مواجه هستند این است که از چه طریقی می

 شود وری با اهمیت تلقی میآ چه عواملی در افزایش تاب

TL) آفرین هبری تحولر
ای در رهبری کسب و کار است کته بتر مبنتای آن رهبتر جهتت       نظریه( 04

. چنتین  (2123، 05)گریمتل، کانبتاک و چتلارو    کنتد  انجام تیییرات زیربنایی با کارمندان همکتاری متی  

رهبتری  . استت  ازمانتیییترات ست   فرایندی شامل کش  تیییرات مورد نیاز، خلتق نگرشتی واحتد بترای    

. بتا ترکیتب   (2120، 07)ستعید آلستا   ها دارد آفرین نقش بسیار مهمی در موفقیت و توسعه سازمان تحول

، هماهنگی و تعامل، مقابله با تیییراتن، مشارکت و توسعه کارکنا، خلاقیت و نوآوری، بینش استراتژیک

هتا   آفترین، ستازمان   عمتال رهبتری تحتول   ا و رهبری تیمی و ارتباطات موثر، استفاده از ابزارهای فناوری

، 06)کتوتمن، ستنجایا و پراستتیا    توانند به بهبود عملکرد و توسعه پایدار موفقیت بیشتری دست یابند می

2121.) 

تواند به ایجاد یک فرهنگ نوآوری و خلاقیت در ستازمان کمتک کنتد. ایتن      آفرین می هبری تحولر

آفترین   رهبتران تحتول   .کنتد  های نو تشتویق متی   حل زمون راههای جدید و آ فرهنگ افراد را به ارائه ایده
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معمولاً به دنبال تیییرات مستمر در سازمان هستند و از طریق تحول و تیییرات، سازمان را به موفقیتت  

هتای متدیریتی و حتل مستائل کارکنتان       ین نوع رهبری باعث تقویت توانایید. اکنن و توسعه هدایت می

آفترین بته    رهبری تحولدر نهایت  .سازد های پیش رو آماده می اجهه با چالشها را برای مو شود و آن می

 های جدیدی را یاد بگیرند و به رشد و پیشرفت شیلی ختود بپردازنتد   دهد تا مهارت کارکنان فرصت می

 .(2121، 02)آسباری، سانتوسو و پراستیا

گتری   بتا همیتاری و میتانجی    آفترین  تاکنون در ایران به استفاده از پتانسیل موجود در رهبری تحول

آوری کارکنان اهمیت چندانی داده نشده است و این ضع  ستاختاری در عتدم    پروری روی تاب جانشین

آفرین، به عنوان خلأ کاربردی در پژوهش حاضتر بررستی خواهتد شتد. برختی       استفاده از رهبری تحول

هتا نهفتته نیستت، بلکته در      مانآفرین، در داخل ستاز  حل رهبری تحول محققان معتقدند که بهترین راه

( نشتان  2122) 21( و اوتمتن 2124) 01اختیار کارکنان نیز قرار دارد. نتایج تحقیق احمد، انگاه و محمتد 

مبتنی بر جانشین پروری دارند، ارائته ختدمات را در    آفرینی دهد که کارکنانی که مشارکت در تحول می

منتابع انستانی بته عنتوان یتک منبتع       ارکنتان  کنظر به اهمیت نقتش  بخشند.  ی بهبود میتوجه قابلحد 

وصتول   تترین عامتل متوثر در    ها و مطرح شدن نیتروی انستانی بته عنتوان عمتده      استراتژیک در سازمان

های مالیاتی کشورها، پرداختن به عوامتل متوثر بتر عملکترد سترمایه       پ  از درآمد ملی در نظام مالیات

از ایتن رو،   .اهمیت بسیار استت  ئزور مالیاتی کشور حاها و به طور خاص در سازمان ام انسانی در سازمان

پتروری بتر روی    گتری جانشتین   آفترین بتا میتانجی    رهبری تحولپژوهش حاضر این است که آیا  مسئله

 تأثیرگذار است آوری کارکنان  تاب

 پیشینه نظری پژوهش

خستین ، اجتماعی و تکنیکی است. بر این اساس نیی چندبعد آوری یک پدیده در سازمان تاب

آوری سازمانی در واقع توانایی سازمان در پاسخ  تواند این باشد که تاب آوری سازمانی می تعری  از تاب

، صلواتیان و کیا، قنبری) به شرای  اضطراری و انجام کارکردهای حیاتی سازمان در آن شرای  است

مان در طول کسب و عملکرد ساز آوری سازمانی هدف مؤثری است که به طور مداوم به تاب(. 0311

سازد  ها را قادر می آوری سازمان کند؛ به عبارتی تاب های بحرانی کمک می کار، فجایع و موقعیت

آوری سازمان به  تاب(. 2120، 20کنند )وکیل زاده و هاسه های پیچیده در سازمان را مدیریت چالش

ها و توانایی بازگشت به  چالش ها و معنای توانایی و ظرفیت یک سازمان در مواجهه و مقابله با بحران

ها باید برای بقا و تداوم کسب و کارشان  شرای  عادی کسب و کار، ویژگی بسیار مهمی است که سازمان
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آوری سازمانی مفهوم جدید و رو به رشدی در ادبیات و تحقیقات مدیریتی است  به آن مجهز باشند. تاب

اندرسون و بینی نشده است ) ت پیشو اختلالاکه تمرکزش بر حفظ حیات سازمان در زمان تیییرات 

پذیری کلیدی، ظرفیت انطباقی و  عواملی همچون آگاهی موقعیتی، مدیریت آسیب(. 2101، 22همکاران

آوری یک سازمان مؤثر خواهد بود. چابکی سازمانی و نوآوری پایدار نیز  یادگیری سازمانی بر میزان تاب

)کوثر، ندائی و  شوند آوری محسوب می جزو پیامدهای تابگیرند و  آوری سازمانی نشأت می از تاب

یکی دیگر از  ،آوری در مقابل فشارهای ناشی از محی  کار و درجات آن یعنی تاب(؛ 0312سیدتقوی، 

پردازد که فرد با وجود قرار گرفتن در معرض  آوری به این مسئله می عوامل مؤثر بر سرسختی است. تاب

)لطی   ت غلبه کندلاتواند توان اجتماعی خود را بهبود داده و بر مشک میفشارهای شدید و عوامل خطر 

 (.0311و رنجبریان، 

پتذیری،   ختود، نیازمنتد انعطتاف   و دینامیتک اطتراف    برای رویارویی با محی  پویتا  ها سازمانامروزه 

 باشند؛ به همتین ستبب بایستتی ستبک رهبتری مناستب و تأثیرگتذار بتر         عملکرد نوآورانه می چابکی و

و  یخودکارآمتد ( نشان داد کته  2121) 23های دیجوروا و همکاران . یافتهرا پیش گیرند سازمانی عملکرد

ی ایتن  ها افتهیواسطه شدند. ی سازمانی ستیو بهز آفرین ی تحولابعاد رهبر نیب یآوری به طور متوال تاب

کنتد و   یمت  ه کمکآفرین و رفا تحول یمرتب  با ابعاد مختل  رهبر یاساس یها سمیدرک مکان پژوهش

 د.کن یکارکنان را برجسته م یتوسعه منابع شخص تیاهم

آوری  تتاب  دو ستاختار شتامل  ر آوری کارکنتان د  دهتد کته تتاب    مرور ادبیات نشان می ،یبه طور کل

آوری  تتاب جملته  استت کته شتامل    سه بعد عمده مورد بحث در  و آوری انطباقی ریزی شده و تاب برنامه

آوری فرایند محور )متک   آوری ظرفیت محور و تاب (؛ تاب2111، 24تی و بکرشخصیت محور )لوتار، سیچ

 یبترا  یختوب  اریبست  تیت هتا در موقع  نظتر، استتدلال شتد کته رهبتران شترکت       نیاز ا (.2100، 25لارن

مشتخص شتده بتود کته      یقبلت  اتیت در ادب نیکارکنان هستند. همچناحساسات و انگیزه بر  یرگذاریتأث

دهتد   آوری را افتزایش متی   تتاب  تیت دهنتد کته در نها   خود قرار متی  روانیپ اریرا در اخت یرهبران منابع

 (.2101، 27)فرانکن

مورد بحتث قترار داده استت. در    آوری  ی افزایش تابرا برا یمختل  رهبر یها موجود سبک اتیادب

 یستاز  نهیبه ،یرهبر معتبر با توانمندساز کیکه  دهد ینشان م اتیادب ،یمختل  رهبر یها سبک انیم

(. لوتتانز و  2122، 26)متائو و همکتاران   دهتد  یمت  را افزایشکارکنان آوری  تاب ،یاستقلال شیل شیفزاو ا

ه بتر پترورش   انتد کت   دهکر  یتعر یسازمان تیریاز مد یرا به عنوان سبک لیاص یرهبر( 2113) 22آوولیو
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رد کته  تمرکتز دا  افتته ی توستعه  اریبست  یستازمان  نته یزم کیدر  روانیمثبت پ یشناخت روان یها تیظرف

به طتور مثبتت بتر     لیرهبر اص کیحال،  نیدهد. در ع یم شیکارکنان را افزا یمیو خودتنظ یخودآگاه

ی )آلیتانی، وانتگ و   نت یب و ختوش  دیاحساسات مثبت، ام یعنیکارکنان  یدیکل یشناخت روان یندهایفرآ

 تیت بته اهم  نیمحققتان همچنت  دهتد.   ها را افزایش متی  آوری آن و تاب گذارد ( تأثیر می2102، 21کامینز

  یتوصت  یندیبه عنوان فرآ یاخلاق یاند. رهبر اشاره کردهآوری  افزایش تاب یبرا یاخلاق یسبک رهبر

دهتد، تعتاملات    یرا نشان مت  یرفتار مناسب هنجار یاعمال شخص قیرهبر از طر کیشود که در آن  یم

)بتراون،   دهتد  یمشتارکت مت  گیری  تصمیم یندهایها را در فرآ کند و آن حفظ می روانیرا با پ یفرد نیب

 یکنتد، ستع   یسازمان تمرکز مت  کیبر رفاه کارکنان در  یرهبر اخلاق ک(. ی2115، 31تریوینو و هریسون

، 30)فرانجستکوا و همکتاران   کنتد  جتاد یمثبتت ا  یکتار   یمحت  کیت کند مشکلات آنها را حل کند و  می

فشار ناشی از کار  ادیتمال زکنند، به اح مثبت کار می یکار  یمح کیکه کارکنان در  یهنگام(. 2120

بته طتور مشتابه،    (. 2121، 32)کالیتار، اوستتا و شتفیق    دهتد  یمآوری را افزایش  را کاهش و از جمله تاب

آوری  را در افزایش تاب  آفرین  رهبری تحول نقش زینها  کارکنان ادارات و سازمانمرتب  با  ریاخ اتیادب

 کند. یتأیید م

نقطته در   نیستازمان در چنتد   کی آوری در افزایش تابدر  نیرآف تحول یبه طور خاص، نقش رهبر

بته کارکنتان    نیآفتر  تحتول  یرهبتر  که (. به طوری2124، 33)مالیک مورد بحث قرار گرفت یقبل اتیادب

انجام دهنتد. بته طتور     یبه اهداف سازمان یابیدست یتلاش خود را برا نیبخشد تا بهتر یو الهام م زهیانگ

 یها تیبهبود قابل قیکارکنان خود از طر سعه، بر تو نیآفر تحول یند رهبرمان ،یرهبر شرکت کیخاص، 

)پتاهی و   کنتد  تمرکتز متی   یقتدردان  قیت هتا از طر  در آن زهیانگ جادیها و ا آن یها تلاش ییها، شناسا آن

نشتان   روانیت احترام، غرور و اعتمتاد را بته پ   نیآفر تحول یرهبر کیحال،  نیر ع(. د2121، 34همکاران

کته تحتت    یکه کارکنان ندنشان داد (2101) 37، داگال و انصارینیج(. 2117، 35باس و ریگیو) دهد یم

کند، احساس اعتمتاد و احتترام    یم یرویپ نیآفر تحول یکنند که از فلسفه رهبر یکار م یشرکت یرهبر

 انجتام  یشتتر یتتلاش ب  یبه اهداف مختلت  ستازمان   یابیدست یکند تا برا یم بیکنند که آنها را ترغ یم

سازمان، کارکنتان   کیدر  نیآفر تحول یدهد که تحت نظارت رهبر نشان می اتیادب ،یدهند. به طور کل

اداره کتل امتور    نته یدر زم(. 2123، 36)متادی اوده و همکتاران   هستتند مواجه آوری  کاهش تاببا خطر 

یلی خطتر  های مالیاتی و حساستیت بتالای شت    به علت حجم بالای کاری، تعدد پرونده کارکنان مالیاتی،

، تمرکز بر امور حستابداری و متالی، تعامتل    رجوع ارباب یدهد. نسبت بالا می شیافزا آوری را کاهش تاب

ل آن کارکنان احستاس از دستت دادن   یبخش است که به دل نیدر ا جیرا یاز هنجارها شدید با مؤدیان
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نظتر،   نیت از ا. دهنتد  یمت  شیافزاامور مالیاتی کارکنان  نیر بآوری را د کاهش تاب و خطر کنند یمنابع م

 یبه کارکنتان کمتک معنتادار    رهیو غ یقدردان ،ییراهنما ،یبانیبا ارائه پشت تواند یم نیآفر تحول یرهبر

منبع  کیبه عنوان  نیآفر تحول یکه رهبرشود  یمطرح م هینظر نیادر این پژوهش ارائه کند. در اصل، 

باعتث   تیسازمان گسترش دهد که در نها کیدر کارکنان  یممکن است مجموعه منابع را برا یا نهیزم

 شود. از این رو: آوری کارکنان می افزایش تاب

 دار دارد. آوری کارکنان تأثیر مثبت معنی آفرین بر تاب رهبری تحول فرضیه اول:

کته ستازمان    کنتد  یمت  نیحال تضتم  نیاست و در ع یامروز یها به برنامه یابیمستلزم دست یرهبر

شتوند.   مانتدن آمتاده   یرقابت یافراد، برا ییاز جمله جابجا نده،یآ یو خارج یداخل تراییتی تیهدا یبرا

و ستنگ   نیآفر ولتح یقبول، تمرکز مهم رهبر قابل یها ندهیآ یبرا یساز و آماده یزیر برنامه ،ینیب شیپ

و  تنخیبترانگ  ،یرگتذار یآفرین بته دنبتال تأث   مؤثر است. رهبران تحول پروری نیجانش یزیر برنامه یبنا

آنهتا   رایت ارزشتمند و مثبتت هستتند، ز    راتییت تی جادیو ا یاجتماع یها ستمیبه افراد و س دنیبخش الهام

 31و ریجیتو  آفرین باس تحول یمدل رهبر(. 2115، 32)هوگان و کایسرکنند  یم لیرا به رهبر تبد روانیپ

روابت    قیت و ارائه از طر دیخر یافراد برا ختنیو برانگ ندهیالهام گرفته از آ یانداز چشم جادی( بر ا2117)

و توستعه   ییآفرین کته مستتلزم شناستا    تحول یگرفت که رهبر جهیتوان نت می ن،یبنابرا؛ کند یم دیتأک

 است. یپرور نیجانش تیریو مد یزیر است، به نفع برنامه ندهیبرجسته امروز و آ یدستاوردها یافراد برا

متدت و بلندمتدت    کارکنان کوتتاه  یازهایاز ن نانیماط ،یپرور نیجانش یزیر برنامه یاز اهداف اصل یکی

 دیبا ی(. رهبران سازمان2101، 41ها است )راثول سازمان یادامه بقا یبرا یاتیح یها و نقش یرهبر یبرا

و ستازمان را   هنتد انتخاب و توستعه د  ،ییشیل مناسب شناسا یافراد مناسب را برا کیستماتیبه طور س

بته   یپترور  نیجانشت  تیریو مد یزیر برنامه رد،یگ یم جهیر که راثول نتطو آماده کنند. همان ندهیآ یبرا

 کیت که امروزه به  یعیسر ییبه جابجا ست،یزنده ن شهیهم یرهبر برا چیاست. ه یمختل  ضرور لیدلا

 یبازنشستتگ  ایدر زمان خروج  لالاخت جادیپردازد و از ا ، میشده است لیها تبد در سازمان یروش زندگ

بته   دهنتد،  یمؤثر را انجام م یپرور نیجانش یزیر که برنامه یکند. رهبران یم یریجلوگ یدیکل گرانیباز

و  کننتد  یمت  یخلاقانته طراحت   یتوسعه منابع انسان یها برنامه کنند، یم ینیب شیرا پ ندهیکه آ لیدل نیا

، 40نتون)کتا  دهنتد  یانجام مت  ندهیآ یده شکل یمختل  برا حافراد در سطو یساز آماده یرا برا یاقدامات

هستتند کته بتا اصتول و عمتل       نتده یآفرین به دنبال توستعه افتراد بته رهبتران آ     (. رهبران تحول2105

 ، از این رو:هماهنگ است یپرور نیجانش یزیر برنامه
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 دار دارد. پروری تأثیر مثبت معنی آفرین بر جانشین رهبری تحول فرضیه دوم:

 ود، بته و با دقت اجرا شریزی شود  برنامهاف صورت شف طرح جانشین پروری بهطبق مطالعات، هرگاه 

 هتا،  محترک . بگذارنتد  ستر  پشتت  مشکل بدون را بینی پیش غیرقابل تیییرات تا کند می ها کمک سازمان

دهند. ممکتن استت    ا شکل میها ر سازمانبوم  های متنوعی وجود دارند که زیست ها و فرصت حدودیتم

مترگ نابهنگتام، غیبتت غیترارادی، انتقتال بختش و        بازنشستتگی، ماننتد   چندین رخداد منفی احتمالی

بینی موانعی را در فرایند کاری یک شرکت ایجاد کنند. یک طترح   های غیرقابل پیش بسیاری از موقعیت

هتا و ایجتاد اعتمتاد، ادامته بتدون       ترین حالت با برجسته کردن مسئولیت جانشین پروری درست، در کم

 .(2121، 42)نجام الحسن و صیدیقی کند را تضمین میسازمان های  مشکل فعالیت

کته   یدرک شده است. زمتان  یبه خوبافراد در سطح سازمان تنوع  قیآوری از طر تاب شیمفهوم افزا

تواننتد در برابتر فشتارها و     سازمان دارای کارکنان متعدد با تخصص و مهتارت مختلت  باشتند متی     کی

هتای مختلت  بته      کارکنان در ردهاز  یپرور نیجانش تیریمد (.2121، 43تر باشند )آتوود ها مقاوم تهاجم

 یمهم گاهیجاتر،  افراد خبرهکند.  یدر زمان استفاده مهای مختل  شیلی  جایگاهاشیال  یبرا یتوالطور م

و منتابع   دهنتد  یاختتلال را کتاهش مت    بتروز  پت  از ودگی و افت عملکرد فرس لیو پتانس کنند یرا پر م

هتای بعتدی    افراد و کارکنان در رده ات دهند یرائه مکرد سازمان اانگیزشی مناسب برای ادامه حیات عمل

یکی از دلایل مهم برای داشتن طرح جانشین پروری، شناخت افرادی استت کته   ؛ لذا شوند تیکاملاً تثب

های احتمالی جانشینی را دارند. در صورتی کته یتک جانشتین     استعداد بالقوه برای حضور در بین گزینه

ها در معرض طی  کاملی  وزش یا توسعه داشته باشد، باید زمان کافی برای قرار دادن آنبالقوه نیاز به آم

های درون شرکت، وجود داشته باشد. این یک هنر پیچیده است که با ارائه فرصت تجربته کتار    از فرصت

 هتا بترای   و یتا بتا توانمنتد ستاختن آن    آموختته شتود    هتا  ها به آن های کلیدی به افراد، ظرافت در بخش

(؛ از 2120، 44دهتد )ابوحشتیش و فارگتالی   ها را گسترش  های دید آن های جدید، افق رویارویی با چالش

 این رو:

 دار دارد. آوری کارکنان تأثیر مثبت معنی پروری بر تاب : جانشینفرضیه سوم

اداری هستند و اهمیتت ایتن موضتوع باعتث       ترین سرمایه و شایسته، استراتژیک بااستعدادکارکنان 

پتتروری و جتتایگزینی، متتورد توجتته  آوری و مزیتتت رقتتابتی، جانشتتین منظتتور افتتزایش تتتاب ه تتتا بتتهشتتد

عتواملی  انتد کته    مطالعتات نشتان داده  (. 0410، دهقان کارگذاران سازمانی قرار گیرد )هداوند و  سیاست

 عتث بای پرور نیبرنامه جانشی و شخص یها یژگیوی، های سازمان های شیل و نقش، ویژگی ویژگیمانند 

 یپترور  نیبرنامته جانشت   (.2124، 45)ستاموئل و ایستا   شود می یبافت سازمان کیدر آوری کارکنان  تاب
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نگتر   نتده ستازمان آی  رانیمتد  یسرنخ بترا  شیافزا یبرا یشود، بلکه به عنوان تلاش یانجام نم لیبدون دل

کته در   یپترور  نیشرا در رابطه با برنامه جان یکارکنان تأثیر مثبت( 2122) 47طبق یافته سیامبیاست. 

 یبلکته بترا  کارمنتد   کیت  یتنها برا درک شده نه تیمز نیا. احساس کردند ،شود یانجام مها  آن  سازمان

 یبترا  کیراه استتراتژ  کی یپرور نیجانش یزیر باشد. برنامه می زینکارکنان  یو رهبر ندهیآی ها سازمان

 یرهبتر  ریتواننتد در مست   یاست که م یبرره یها تیموقع یبالا برا لیو توسعه افراد با پتانس ییشناسا

آمتاده خواهنتد شتد تتا      یرهبتر  یها تیموقع نیا یبالا برا لیافراد با پتانس. باشند میسه ندهیآکارکنان 

کته توست     یا مطالعته . بهتر شود ندهیآکارکنان  یرهبر ریوند تا مسسازمان ش از رهبران یدینسل جد

کننتد   یشرکت مت  یپرور نیکه در برنامه جانشکارکنانی  ( انجام شد نشان داد2122) 46ناوه و همکاران

آوری  تتاب تتوان در درک گستترده از    یرا مت  نیت ارنتد. ا شرای  بحرانتی د  تیریمد یبرا یشتریب یآمادگ

از  یدیت نستل جد  دیت بادولتی و غیردولتتی   یها مشاهده کرد. سازمانسازمان  رانیمد انیدر مکارکنان 

منظور،  نیا یبرا. بالا هستند تیفیا کخدمات بدر ارائه  ها میت تیدارا پرورش دهند که آماده هکارکنان 

 یمناستب  ییراهنما یرهبران نیچن رایکند، ز یکارکنان فراهم م یرا برا ینقش روشن نیآفر تحول یرهبر

بتا کارکنتان بتا احتترام      نیآفر تحول یکه رهبر ییاز آنجا ن،یدهند. علاوه بر ا یکارمندان ارائه م یرا برا

 عیهمه کارکنان توز نیو عادلانه ب یکند، کار به طور رسم یم یها ابراز نگران کند و نسبت به آن یر مرفتا

رهبتر بتا    کیت کته  رود  متی انتظتار  . داننتد  یکه همه نقش ختود را بته وضتوح مت     یمعن نیشود، به ا یم

آنها را بته   کارکنان تحت نظارت خود فراهم کند و یرا برا ینقش کاف تیشفاف ن،یآفر گیری تحول جهت

در متتورد اداری و ستتازمانی  رانیدانتتش متتد(؛ لتتذا 2121، 42)ریچتتی کنتتد ییکمتتک و راهنمتتا یدرستتت

پت  از بختش    زیت ن یآوری سازمان و تاب آفرین ی تحولعملکرد رهبری پ  از پرور نیریزی جانش برنامه

 خواهد یافت. از این رو: شیاافز یپرور نیجانش یزیر برنامه

آوری کارکنتان را بته صتورت     آفرین و تاب روری رابطه میان رهبری تحولپ جانشینفرضیه چهارم: 

 کند. گری می دار میانجی معنی

 گردد: ( ترسیم می0مدل مفهومی تحقیق به صورت شکل )مبتنی بر مبانی نظری ارائه شده، 

 

 

 

 

رهبری تحول  تاب آوری 

 پروریجانشین
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 محقق ساخت –. مدل مفهومی پژوهش 3شکل 

 پیشینه تجربی پژوهش

شده مرتب  با متییرهای پتژوهش   های تجربی انجام رور برخی از پژوهشدر این بخش، در ابتدا به م

رختی از  ( ب0) ها بیان شتده استت. در جتدول    تمایز این پژوهش با سایر پژوهش پرداخته و سپ  وجته

رهبتری   هتا اغلتب بته تتأثیر     ارائته شتده استت. پتژوهش     های مهم مرتب  با متییرهای پژوهش پژوهش

و تبیتین  آوری و رفتاه ذهنتی    تابن و با در نظر گرفتن متییرهای میانجی عملکرد سازماآفرین بر  تحول

عنتوان عتاملی اثرگتتذار   بتهآفرین  رهبری تحولاند؛ اما به تأثیر همزمان  پرداختهآوری سازمانی  تابمدل 

ایز توجه چندانی نشده است. وجه تمآوری کارکنان در ادارات دولتی مانند اداره کل امور مالیاتی  تاببتر 

میتانجی   در خصتتوص نقتتش  آوری کارکنتان استت.    آفرین بر تاب رهبری تحول ایتن پتژوهش، بررستی

تتتاکنون پژوهشتتی صتتورت    آوری ستازمانی،   آفترین و تتاب   پروری در رابطه بین رهبری تحول جانشین

أثیر ژوهشی که به طور جتامع و همزمتان تتت   ( پ0) شده در جدول است. با توجه به مطالب بیان نگرفتته

 است.کند، انجام نشده  متییرهتای پتژوهش را بررستی

 های مرتبط با موضوع در داخل و خارج کشور . خلاصه پژوهش3جدول 

 نتیجه عنوان نویسنده و سال

موسوی فرد و حامدی 

(0412) 

آوری سازمانی با نقش  آفرین بر تاب تأثیر رهبری تحول

 هشهر کرمانشا 01ای رفاه ذهنی در پلی  + واسطه

را  آوری سازمانی تاب درصد( از تیییرات 34بیش از یک سوم ) آفرین رهبری تحول

 .کند بینی می پیش

طهرانی و همکاران 

(0410) 

آفرین بر  آوری فردی و رهبری تحول بررسی تأثیر تاب

آوری  رفتار تیمی نوآورانه با توجه به نقش میانجی تاب

 تیمی و نقش تعدیل گر جو یادگیری

آفرین بر رفتار تیمی نوآورانه  آوری فردی و رهبری تحول شان داد که تابها ن یافته

گر جو یادگیری در این رابطه معنادار بوده  تأثیر معناداری دارد. تأثیر نقش تعدیل

آفرین و رفتار  آوری تیمی در رابطه بین رهبری تحول اما تأثیر نقش میانجی تاب

 .تیمی نوآورانه معنادار نیست

کاران رهبری و هم

(0311) 

آوری کارکنان و یادگیری  تأثیر رهبری اصیل بر تاب

ها از خطا در بستر تیییرات پیچیده سازمانی: یک  آن

 مطالعه کمیّ

دهد که میان سه متییر پژوهش همبستگی  های این پژوهش، نشان می یافته

آوری و یادگیری از خطا معنادار وجود دارد: رهبری اصیل بر هر دو متییر تاب

آوری در رابطه میان رهبری اصیل با یادگیری از أثیر مثبت دارد و متییر تابت

 خطا نقش میانجی دارد.

سعادت و شاه طلبی 

 (0311) یآباد نیحس

آفرین با عملکرد نوآورانه با  بررسی رابطه رهبری تحول

آوری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  نقش میانجی تاب

 واحد اصفهان )خوراسگان(

ها نشان داد تأثیر مستقیم رهبری  حاصل از تجزیه و تحلیل یافتهنتایج 

و از طریق  میرمستقیآفرین بر عملکرد نوآورانه معنادار نبوده، اما به طور غ تحول

و معناداری بر عملکرد نوآورانه دارد و بنابراین  میرمستقیآوری تأثیر غ تاب

رانه را به طور کامل آفرین و عملکرد نوآو آوری رابطه میان رهبری تحول تاب

 کند. گری می میانجی
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اللهی  سعادت طلب، فتح

 (0311و کریمی تبار )

نقش میانجی عدالت سازمانی در ارتباو بین رهبری 

 پروری در آموزش عالی آفرین و جانشین تحول

 

توان نتیجه گرفت که عدالت سازمانی در دانشگاه نقش  بر اساس نتایج پژوهش می

پروری دارد. بدین معنی که رهبری  های جانشین توسعه برنامهکننده را در  تسهیل

آفرین در دانشگاه، از طریق عدالت سازمانی در ارتقاء و توسعه فرایند  تحول

 پروری تأثیرگذار است. جانشین

 (0311طلب ) سعادت

 

تأثیر جانشین پروری بر انتقال دانش در آموزش عالی با 

مطالعه: دانشگاه  آفرین )مورد نقش میانجی رهبری تحول

 خوارزمی(

ها با استقرار  توان نتیجه گرفت که مدیران دانشگاه بر اساس نتایج پژوهش می

ها و  در دانشگاه آفرین رهبری تحول و اجرای جانشین پروری نظام

انتقال  سازی توانند بستر مناسبی را برای نهادینه می آموزش عالی مؤسسات

در فضای  مدیران دانشگاهی هم نمایند. در درون و بیرون دانشگاه فرا دانش

های دانشگاه را  رقابتی کنونی با پرورش مدیران با دانش، اهداف متعالی و رسالت

تحقق بخشیده و از این طریق رشد، توسعه و مزیت رقابتی دانشگاه را تضمین 

 .خواهند نمود

قنبری، صلواتیان و کیا 

(0311) 

انی آوری سازم های سنجش تاب ی شاخص ارائه

 های ایران در بلایای طبیعی خبرگزاری

، «آوری اطلاعاتی تاب»، «آوری ارتباطی تاب»نتیجه نشان داد که پنج بعد 

برای سنجش « فنی -سازمانی»و « آوری فردی تاب»، «ای آوری سازه تاب»

 های کشور در بلایای طبیعی اجماع وجود دارد. آوری سازمانی خبرگزاری تاب

 41توکابو و آچتنهاگان

(2123) 

تحت  ITآوری شیلی متخصصان زن در صنعت  تاب

 سلطه مردان در سوئد: به سوی یک دیدگاه فرآیندی

های جنسیتی  آوری شیلی در حرفه در این پژوهش، یک مدل فرآیندی از تاب

ای مختل  را ترسیم نمودند که به زنان اجازه  توسعه داده شد و راهبردهای مقابله

 توسعه و ارتقا دهند. دهد تا این مشاغل را می

وکیل زاده و هاسه 

(2120) 

آوری سازمانی: مروری بر ادبیات  های سازنده تاب بلوک

 تجربی

 زیآم تیبینی موفق نتایج نشان داد چندین بلوک سازنده بر چگونگی پیش

بینی مستلزم  گذارد. پیش ها، مقابله و سازگاری با ناملایمات تأثیر می سازمان

آوری، رفتار رهبری خاص و منابع است. مقابله به  های تاب هپویش محیطی، برنام

 های رهبری خاص، فرهنگ سازمانی خاص و نوآوری نیاز دارد. ویژگی

 51براگ و همکاران

(2120) 

آوری شیلی: پیامدهایی برای  پیوند آمادگی کار و تاب

 مدیریت استعداد پروژه

رک جامع از کاتالیزورها ها یک چارچوب و مدل برای ایجاد یک د بر اساس یافته

کاری دارای نوسان، نامطمئن، پیچیده و مبهم  یها  یبرای پرداختن به زمینه مح

(VUCAکه سازمان ) .ها با آن مواجه هستند، پیشنهاد شده است 

 های پژوهش منبع: یافته       

 یشناس روش

ی و همبستتگی از  فیروش مورد استفاده توصو کاربردی  ر از لحاظ روش جزو تحقیقاتضتحقیق حا

( نیبت  شیپت )متییتر  آفرین  رهبری تحول ریمتی نیپژوهش رابطه ب نیاست و در انوع معادلات ساختاری 

پروری )متییر میتانجی( در کارکنتان    آوری کارکنان )متییر ملاک( با تبیین نقش میانجی جانشین با تاب

پتژوهش حاضتر    یجامعته آمتار   رفت.مورد مطالعه قرار گی استان آذربایجان شرقی اتیامور مالاداره کل 



 زاده، تاری و پایدارفرد رضایی، ایرانآوری کارکنان.../ ر تابد نیآفر تحولتبیین نقش رهبری 

  85  
  

با توجه به اینکه اطلاع دقیقی  ی بودند.شرق جانیآذرباکارکنان اداره کل امور مالیاتی استان  هیشامل کل

های  ( از روش ده برابر تعداد گویه0110) 50در دسترس نبود، بنا بر نظر گریناز تعداد افراد حجم نمونه 

نمونه استفاده شد. با توجه به اینکه پرسشنامه مربتوو بته   پرسشنامه متییر مستقل جهت انتخاب حجم 

است، برای انتخاب افتراد حجتم    سؤال 02پژوهش حاضر حاوی  آفرین( در )رهبری تحول متییر مستقل

گیری تصتادفی   نفر از کارکنان استفاده شد. برای انتخاب افراد حجم نمونه، از روش نمونه 021نمونه، از 

ها بود، پرسشنامه توس   های ناقص به پرسشنامه ه به اینکه احتمال وجود پاسخبا توجساده استفاده شد. 

هتای حاصتل از    غربتال شتدند و داده   پرسشنامه کامتل  021ها  نفر از افراد تکمیل شد و از بین آن 055

پتروری در رابطته بتین     نقش میانجی جانشین ها وارد فرایند تجزیه و تحلیل شدند. به منظور سنجش آن

 آوری کارکنان از ابزارهایی ذیل استفاده شد: آفرین و تاب حولرهبری ت

 آوری کارکنتان از پرسشتنامه استتاندارد    برای ستنجش تتاب  آوری کارکنان:  الف( پرسشنامه تاب

ریزی  آوری برنامه تاباستفاده شد. این پرسشنامه مشتمل بر دو بعد، سؤال  01( حاوی 2101) 52پرایاگ

ای  گتذاری آن بته صتورت پتنج درجته      سؤال( است. شتیوه نمتره   5) طباقیآوری ان تابسؤال( و  5) شده

( 0312) یعلت و عتین   بتلا   قره، باقری در مطالعه رستگارباشد.  لیکرت، کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم می

 مدیریت منابع انسانی و کارشناسانان دست آوردن روایی پرسشنامه از نظرات اساتید و متخصص هبرای ب

محاسبه گردید و روایی آزمون مورد تائید قرار گرفتت.   CVIو  CVR یها و شاخص ده استاستفاده ش

رستتگار و همکتاران    در پتژوهش آوری کارکنان به کمک ضتریب آلفتای کرونبتا      تابپایایی پرسشنامه 

 محاسبه شد. 22/1آوری انطباقی  و برای تاب 24/1برابر  ریزی شده آوری برنامه تاب( برای بعد 0312)

آفرین از پرسشنامه استاندارد  برای متییر رهبری تحولآفرین:  پرسشنامه رهبری تحول ب(

آفرین دارای  ( استفاده شد. پرسشنامه رهبری تحول2122) 53آفرین سیسوانتو و همکاران رهبری تحول

سؤال(، انگیزه  3آل ) را در چهار شاخص شامل نفوذ ایده  آفرین رهبری تحول باشد که می گویه  02

مورد سنجش قرار  سؤال(  3) یفردسؤال( و ملاحظات  3سؤال(، تحریک فکری ) 3) بخش لهاما

ی ا نهیگزآفرین بر اساس مقیاس پنج  های پرسشنامه رهبری تحول  گیری گویه مقیاس اندازه دهد. می

 02بندی شده است. نمره به دست آمده از این پرسشنامه بین  ( طبقه5( تا همیشه )=0لیکرت هرگز )=

به  42تا  25است. نمره بین  آفرین ضعی  رهبری تحول به معنی 24باشد؛ نمره کمتر از  می 71تا 

است.  آفرین بالا رهبری تحول به معنی  41است و نمره بیشتر از  آفرین متوس  رهبری تحول معنی

رهبری  همچنین نمره بیشتر در هر خرده مقیاس به معنی اهمیت داشتن آن مقیاس در افزایش
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( به 2122آفرین در پژوهش سیسوانتو و همکاران ) باشد. روایی پرسشنامه رهبری تحول می آفرین تحول

( به روش روایی صوری و 0412در پژوهش مشایخ موینی ) صورت محتوایی مورد تأیید قرار گرفت.

ک از ابعاد تأیید متخصصان مورد تأیید قرار گرفت و برای بررسی پایایی ضریب آلفای کرونبا  برای هر ی

به  143/1آفرین  پایایی نمره کل رهبری تحول بود. 6/1محاسبه گردید که برای تمام ابعاد بیش از 

 دست آمد.

برای سنجش جانشین پروری از پرسشنامه متقی و بهشتی فر : ج( پرسشنامه جانشین پروری

 ، عوامل فردیؤال(س 21) عوامل سازمانیو سه بعد  سؤال 43استفاده شد. این آزمون حاوی ( 0322)

ای لیکرت از خیلی زیاد  گذاری آن پنج درجه طی  نمره سؤال( است. 05) و عوامل فرایندیسؤال(  2)

( نتایج روایی همگرای به مقدار 0322باشد. در تحقیق متقی و بهشتی فر ) ( می0( تا خیلی کم )=5)=

همگرایی قابل قبولی برخوردار  است، لذا از روایی 5/1به دست آمد و چون این شاخص بیش از  265/1

محاسبه شد. برای  127/1است. همچنین مقدار نتایج روایی واگرا بر اساس آزمون فارنل و لارکر مقدار 

پروری به دست آمد که  برای نمره کل جانشین 223/1تعیین پایایی نتایج آزمون آلفای کرونبا  مقدار 

 حاکی از پایایی قابل قبول است.

پرسشنامه از دو روش الکترونیکی و کاغذی استفاده شد. بتدین منظتور پرسشتنامه     به منظور توزیع

الکترونیکی به کمک سایت پرسلاین تنظیم شد و پرسشنامه کاغذی به صورت حضوری به افتراد حجتم   

پرسشتنامه نیتز ارائته گردیتد و      در لینک ارسالی توضتیحات لازم بترای تکمیتل   نمونه تحویل داده شد. 

 بتا هتا   پرسشنامه تکمیل در اگر شد خواستهها  آزمودنی از. دندنمو  پرسشنامه تکمیل به اماقدها  آزمودنی

 مانتدن  باقی محرمانه از اطمینان جهت. بدهد بیشتری توضیح بخواهند پژوهشگر از شدند مواجه ابهامی

 جهتت  پژوهش در حین کنندگان شرکت ضمناً. ننویسند را خود اسامی تا شد خواسته ها آن از اطلاعات،

های دریافتی  از مجموع پرسشنامه. شد تشکر کنندگان شرکت همکاری از خاتمه در و بودند آزاد انصراف

هتا توست     پرسشتنامه پرسشنامه کاغتذی بودنتد کته پت  از دریافتت       61پرسشنامه الکترونیکی و  25

از کتل   بتدون جتواب   یهتا  پرسشتنامه  ایت نتاقص بودنتد و    یها پاسخ یکه حاو ییها پرسشنامه کارکنان،

آوری شتده از دو روش آمتار توصتیفی و     های جمع . جهت تجزیه و تحلیل دادهندها خارج شد پرسشنامه

آفتترین،  ارائتته وضتتعیت کلتتی از وضتتعیت موجتتود رهبتتری تحتتول منظتتور  بتتهشتتد.  استتنباطی استتتفاده 

نمتره و   ی توصتیفی میتانگین، انحتراف استتاندارد، کمتترین     ها آمارهآوری کارکنان  پروری و تاب جانشین

های اول تا سوم از ضریب همبستگی پیرسون  برای بررسی و آزمودن فرضیه بیشترین نمره استفاده شد.
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گتری در   میتانجی  راتیتتأث آزمتون  انجام شد. برای  SmartPLSو  SPSS-24افزار  و بوت استراپ با نرم

کار بتردن ایتن آزمتون در    چهارم از آزمون سوبل استفاده شد که با به   رابطه بین دو متییر برای فرضیه

 های با تعداد بیشتر ممکن است. داده

 ها یافته

ی بودنتد. بررستی   شترق  جانیآذربامالیاتی استان  کل امورجامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنان اداره 

نفتر مترد و    67پرسشنامه غربال شتده،   021دهندگان نشان داد که از  ی پاسخشناخت تیجمعاطلاعات 

درصد  4/4نفر متأهل و بررسی سن افراد نشان داد که  13نفر از کارکنان مجرد و  26 نفر زن بودند. 44

درصد  7/05سال و  41تا  37درصد بین  2/46سال،  35تا  30درصد بین  2/32سال،  31افراد کمتر از 

طلاعات مربوو به میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشتیدگی متییرهتای   اسال سن داشتند.  41بالای 

 .ارائته شتد( 2) استخراج و در جدول SPSS افزار وهش با استفاده از نرمپژ

 . آمار توصیفی متغیرهای پژوهش6جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین بیشترین کمترین مؤلفه متییر

 آوری کارکنان تاب

07/05 24 5 ریزی شده آوری برنامه تاب  262/3  715/1 221/1- 

36/07 25 7 قیآوری انطبا تاب  523/3  371/1 33/1 

76/30 41 00 نمره کل  600/6  612/1 007/1 

رهبری 

 آفرین تحول

21/00 04 3 آل نفوذ ایده  072/0  432/1 71/1 

25/01 05 4 بخش انگیزه الهام  03/0  101/1 714/1 

33/1 03 3 تحریک فکری  10/0  623/1 441/1- 

23/1 04 4 ملاحظات فردی  12/0  510/1 506/1- 

76/72 57 04 نمره کل  202/3  57/1 502/1- 

 جانشین پروری

62/74 11 21 عوامل سازمانی  335/2  227/1 307/1 

27/27 31 2 عوامل فردی  111/3  111/1 313/1 

42/47 63 05 عوامل فرایندی  226/4  215/1 165/1 

21/037 200 43 نمره کل  133/02  542/1 140/1- 

 شهای پژوه منبع: یافته

آوری کارکنتان، رهبتری    توجه به اینکه مقادیر چولگی و کشیدگی بترای هتر یتک از عوامتل تتاب      با

باشتد.   قرار دارد و این حاکی از توزیع نرمتال نمترات متی    -2+ و 2پروری در بازه  آفرین و جانشین تحول

ژوهش از متییرهتای پت   یدو ی دوبته  بررستی رابطته  های اول تا سوم تحقیق و بترای   برای آزمون فرضیه
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رائه ( ا3) در جدول رهیهای دومتی نتایج تحلیلشد. استفاده  همبستگی پیرسون ضریب رهیتحلیل دومتی

* در ستطح  و  هستتند  دار معنتی  10/1 ، در ستطح انتد  گذاری شتده  علامتشده است. مواردی که با ** 

 شوند. میدر نظر گرفته  دار معنی غیراین صورت دار هستند.  معنی 15/1

 ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش .2جدول 

 0 1 2 6 7 5 4 3 2 0 متییر 

          0 آل نفوذ ایده 0

         0 521/1* بخش انگیزه الهام 2

        0 772/1** 237/1** تحریک فکری 3

       0 317/1** 432/1 506/1** ملاحظات فردی 4

      0 416/1** 546/1** 756/1** 526/1** آفرین رهبری تحول 5

     0 314/1** 726/1** 515/1** 215/1** 760/1** عوامل سازمانی 7

    0 575/1** 062/1** 324/1** 311/1** 000/1* 513/1** عوامل فردی 6

522/1** عوامل فرایندی 2  **454/1  **326/1  **571/1  **423/1  *055/1   0   

447/1** جانشین پروری 1  **416/1  **317/1 **411/1  **571/1  **717/1  **761/1  **602/1  0  

503/1** آوری کارکنان تاب 01  **311/1  **262/1  **415/1  **566/1  **361/1 **726/1 **314/1 **512/1 0 

 های پژوهش منبع: یافته        

( 15/1( کمتر از سطح خطا )P=110/1داری به دست آمده ) رجه معنی( د2بر اساس نتایج جدول ) 

آفترین بتا    رهبتری تحتول   توان نتیجه گرفت کته بتین دو متییتر    شود و می رضیه صفر رد میاست، لذا ف

وجتود دارد.   571/1و  566/1دار بته انتدازه    پتروری رابطته مثبتت معنتی     آوری کارکنان و جانشتین  تاب

 وجود دارد؛ لذا 512/1دار به اندازه  آوری کارکنان رابطه مثبت معنی پروری و تاب همچنین بین جانشین

آوری کارکنتان افتزایش    پتروری افتزایش یابتد، میتزان تتاب      آفرین و جانشین هر چه میزان رهبری تحول

جهت ارزیابی مدل پژوهش و آزمون سوبل استفاده شد.  چهارم از  برای دستیابی به نتایج فرضیهیابد.  می

استتفاده شتده   Smat PLSافزار  نرمبا سازی معتادلات ستاختاری  تبیتین روابت  بتین متییرهتا از مدل

 2114و همکتارانش در ستال    54که تننهتاوس  GOFلی الگو از طریق معیار ک برای بررسی برازش است.
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̅̅            √     از طریق رابطهکه  اند عرضه کرده ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅    ̅̅ گتردد. بته طتوری     محاسبه متی  ̅

̅̅            که ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و ̅ Rیز مقدار میانگین مقتادیر  ن ̅
2 

زای الگو است. با استفاده از این معیار، برازش متییرها و مدل تحقیق بررسی گردیتد کته    های درون سازه

 شود. مشاهده می( 3) نتایج آن در جدول

 زا ضرایب تعیین متغیرهای درون. 1 جدول

 Communality R2 GOF متییر

 557/1 566/1 آوری کارکنان تاب

617/1 
 277/1 225/1 پروری جانشین

 - 744/1 آفرین رهبری تحول

 600/1 612/1 میانگین

 های پژوهش   منبع: یافته              

)اگتر   ضتعی  ؛ انتد  در نظر گرفتته  GoF سه مقدار برای ارزیابی شاخص( 2103) 55هنسلر و سارستد

هر چه د(. بیشتر باش 37/1 ر ازاگ) قویباشد(؛  37/1تا  25/1اگر بین ) متوس باشد(؛  25/1تا  0/1 بین

بتا توجته بته حصتول     ت. تر بودن مدل است  به عدد یک نزدیک باشد، بیانگر مناسب GOF مقدار شاخص

گتری   میتانجی  برای بررسی تائیتد فرضتیه   شود. تأیید میقوی برازش مدل کلی به صورت  617/1مقدار 

و ضترایب مستیر در    tضترایب   استفاده شد که خروجتی حاصتل   57استراپ بوتپروری از فرمان  جانشین

استت. اگتر ایتن    هتا   هید یا رد فرضتی ئمقدار آماره تی در واقع ملاک اصلی تا( آمده است. 3( و )2شکل )

 درصد 11و  15 سطوح در فرضیه آن که گیریم می باشد، نتیجه بیشتر 52/2و  17/0مقدار به ترتیب از 

( و t=127/01آفترین )  بتین رهبتری تحتول   دهتد کته    . نتایج حاصل از نمتودار نشتان متی   شود می تأیید

 (.P<110/1دار وجود دارد ) آوری کارکنان رابطه معنی ( با تابt=243/2پروری ) جانشین
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 بین متغیرهای تحقیق tماره آ .2 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 قیتحق یرهایمتغ نیب ریمس بیضر .1 شکل

 استراپ . نتایج اثرات کلی با دستور بوت0جدول 

 t Sigآماره  انحراف استاندارد ب مسیر نمونهضری ضریب مسیر )اصلی( 
 110/1 127/01 143/1 433/1 434/1 آوری کارکنان تاب ← آفرین رهبری تحول

 110/1 027/03 14/1 533 53/1 پروری جانشین ← آفرین رهبری تحول

 110/1 243/2 142/1 343/1 343/1 آوری کارکنان تاب ← جانشین پروری

پروری در رابطه بین رهبری  گری جانشین م مبنی بر بررسی نقش میانجیبرای تحلیل فرضیه چهار

فرمول آزمون سوبل به صورت زیر آوری کارکنان لازم است تا آزمون سوبل اجرا شود.  آفرین و تاب تحول
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در سطوح مختل  سنجیده  tبه مانند اعداد معناداری  z-valueاست و مقدار به دست آمده برای 

 شود. می

        
   

√(     
 )  (     

 )  (  
    

 )

 

گری )اثر غیرمستقیم( در این فرمول مورد بررسی قرار  صورت کسر به عنوان ضریب مسیر میانجی

 گرفته است. در فرمول فوق داریم:

aمقدار ضریب مسیر بین متییر مستقل و میانجی : 

bابسته: مقدار ضریب مسیر بین متییر میانجی و و 

 : خطای استاندار مربوو به مسیر میان متییر مستقل و میانجی  

 : خطای استاندار مربوو به مسیر میان متییر میانجی و وابسته.  

 یبه سادگشود. محاسبات آزمون سوبل  ( استخراج می4ارقام مربوو به آزمون سوبل از جدول )

باشد،  شتریب 52/2و یا  17/0 از Zاگر مقدار  15/1 یانجام شود. با در نظر گرفتن سطح خطا تواند یم

 معنادار است. یشده از نظر آمار مشاهده میرمستقیاثر غ

        
   

√(     
 )  (     

 )  (  
    

 )

 

    
          

√(            )  (            )  (            )
 

             
     

      
       

خارج از  25/03برابر  zو مقدار  022/1ریب مسیر چهارم، ض با توجه نتایج حاصل برای فرضیه

دار  در سطح معنیپروری  جانشینگری  است؛ لذا نقش میانجی -52/2+ و 52/2محدوده بحرانی 

(110/1>P )گیری شدت اثر میانجی از  زهبرای انداشود.  تحقیق تائید میچهارم باشد؛ پ  فرضیه  می

VAFآماره 
تر به  . محدوده مقداری این آماره بین صفر و یک است. مقادیر نزدیکشود میاستفاده  56

بالای متییر میانجی را دارد. میزان سنجش این آماره به این صورت است که  تأثیریک نشان از شدت 

/. دارای میانجیگری متوس  و مقدار 2تا  2/1 /. به منزله نبود شدت اثر میانجی؛ مقدار2مقدار کمتر از 

گری در مورد فرضیه چهارم  کامل است. محاسبه شدت میانجی گری میانجی/. دارای شدت 2بیشتر از 

 به صورت ذیل است:
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(   )   
 

(          )

(          )       
       

رهبری  در رابطه بینپروری  شینجانگری  دهد که میزان میانجی نتیجه به دست آمده نشان می

 است. در حد متوس  آوری کارکنان آفرین و تاب تحول

 گیری بحث و نتیجه

کارکنان با تبیین نقتش میتانجی    آوری تاببر  نیآفر تحولرهبری  تأثیربررسی هدف پژوهش حاضر 

 پروری بود. جانشین

ستاس  بیشتری را اح آوری ابت، کارکنان  نیآفر تحول یرهبردر حضور پژوهش نشان داد که  جینتا 

 بخشد میو الهام  زهیطرف به کارکنان انگ کیاز  ،آفرین تحولرهبر  کیبه عنوان مدیر سازمان . کنند یم

بر توسعه کارکنان از  نی. او همچنرندیگ اربه ک یبه اهداف سازمان یابیدست یتلاش خود را برا نیتا بهتر

. کنتد  متی  دیت ها در طرف مقابتل تأک  آن یها اختن تلاششن تیها و به رسم آن یها تیقابل یارتقا قیطر

 یخوب اریبس تیها در موقع اند که رهبران شرکت از سطوح ثابت کرده یاریدر بس نیهمچن هیمحققان اول

انتظتار   ن،یبنتابرا (؛ 2121)دیجتوروا و همکتاران،    هستتند   کارمندان مختلت  جیبر نتا یرگذاریتأث یبرا

 جتاد یرا ا یشتتر یسطح اعتمتاد و احتترام ب   نیآفر تحول یرهبرنظارت  تحتادارات که کارکنان  رود می

از ستازمان ختود    تیحما یفراتر از انتظارات برا یبرا یشتریب لیآنها تعهد و تما شود میکه باعث  کنند

زا  و تتنش  کننتده  ی خستهها تیمرتب با موقع طوربه ی تاداره کل امور مالیا نشان دهند. اساساً، کارکنان

 ن،یبنتابرا ؛ شتود  یشیلآوری  کاهش تابکه ممکن است منجر به از دست دادن منابع و  شوند یممواجه 

(، فرانچوستکا و  2102نتایج این تحقیق در همسویی بتا تحقیقتات قبلتی از جملته برنتارد و همکتاران )      

، کارکنان نیآفر تحول یرهبردر حضور  دهد که ( نشان می2120(، هیلمن و همکاران )2120همکاران )

 آوری بیشتری را دارند. تاب احساس

 یرهبتر پتروری را در رابطته بتین     جانشتین مهتم   یا واستطه  راتیتتأث  نیهمچنت این تحقیتق   جینتا

 یهتا  افتته ی. به طور خاص، کند یرا برجسته مآوری کارکنان در اداره کل امور مالیاتی  تاب و نیآفر تحول

آوری  تابو  نیآفر تحول یرهبر نیارتباو ب یارد یطور معن بهپروری  جانشین رینشان داد که متی یآمار

از  یبته ختوب   پروری در محل کتار ختود دارنتد،    جانشین که درک ی. کارکناندهند یح میرا توضکارکنان 

 ن،یت . عتلاوه بتر ا  شتود  میاز دست رفته  یامر باعث کاهش منابع شخص نیهستند که ا خودآگاه  یوظا

هتا و   از کارکنتان در متورد نقتش    کیت هتر   یکه براشود  یسازمان مدیری اجرا م در نیآفر تحول یرهبر

 کیت در  نیآفتر  تحتول  یرهبروجود  گر،یبه عبارت د؛ کند یروشن م ییجهت و راهنما شانیها تیمسئول
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از زا  و تتنش زا  استترس  تیت موقع کیت در هنگام مواجهه بتا   ژهیکه کارکنان به و کند یم نیتضمسازمان 

اشته باشد، بته عنتوان   پروری د روشنی از جانشین ر کارمند درککه ه ی. هنگامشوند یخارج نم یریگیپ

 نیت روبترو شتود. ا  آوری  کتاهش تتاب   که او با خطر کمتر رود می تظار، ان نیآفر تحول یرهبر جهینت کی

 (.2121)اتوود،  شود می تیحما زیندیگر  محققان یخطوو استدلال از سو

 یستت یمترتب  بتا بهز   یشتناخت  عامتل روان  کی یآور تابتوان چنین نتیجه گرفت که  در نهایت می

دارنتد منتابع    ییبتالا  آوری تتاب  کته  یکارکنتان  رود متی کارکنان است. انتظار  یا حرفه تیو موفق یعاطف

کترده و از   دایپ یشیلمشکلات و موانع  مرتب  با یغلبه بر اثرات منف ی( را برایرونیو ب ی)داخل یمختلف

بتا نوستانات    یسازد تتا بتا ستازگار    یآنها را قادر م آوری تابدان، از کارمن یها استفاده کنند. در بخش آن

تحتت   یرهبتر شترکت   کیت  کار مقابله کنند.  یمح یزا استرسمختل  محل کار، به طور موثر با عوامل 

گتذارد.   یطرف به اشتراک م کیاز  روانیو اعتماد را با پ تیمأمور، انداز چشم ،آفرین تحول یفلسفه رهبر

 یرهبتر  ن،یت کند. علاوه بر ا می بیبه طور موثر ترغ یبه اهداف سازمان یابیدست یرا براآنها  نیاو همچن

کته   دهد میدر محل کار نشان  روانیو عزم را در حل مشکلات پ یستگیاز شا یسطح بالاتر نیآفر تحول

رستاند   یمت  یا کارمندان را به نقطته  ندیفرآ نیکل ا. شود ها می غرور و منزلت آن شیباعث افزا تیدر نها

 یرهبتر بته بیتان دیگتر، رویکترد      .شتده دارنتد   نیتی تع  یبه فراتر رفتن از وظتا  لیمدارند و  زهیکه انگ

کارکنتان   یآور عمل کنتد کته باعتث تتاب     یاتیعامل ح کیتواند به عنوان  ینظر، م نی، از ا نیآفر تحول

را کاهش د سازمانی افت عملکرخطر  طرف کیکنند تا از  یبه کارمندان کمک م یرهبران نی. چنشود می

و  یذهتن آگتاه   هتای  روش، از جملته  کنند میکارمندان اجرا  دیتجد یرا برا ییها یاستراتژها  دهند، آن

شوند و آنهتا را بته    تر باهوششود کارمندان  یکه باعث م گریاز طرف د یشخص پذیری انعطاف های برنامه

رهبتر متؤثر بته     کیکردند که  شنهادیپ( 2123د. گریمیل و همکاران )سوق ده آوری تابافزایش سطح 

کنتد و   تحریک متی  راکارکنان  یدرون زهیانگپروری  از طریق جانشینبه بالا،  نییااز پ کردیرو کیعنوان 

مطالعته نشتان    نیا جینتاشود.  القا می ها آنبه  آوری تابمختل  کارکنان، از جمله  یرفتارهابروز سپ  

کارکنان را فعال کند. علاوه بتر   آوری تابممکن است  یرهبر امدیبه عنوان پپروری  جانشیندهد که  یم

را  شتان یدستاوردها یاز کارکنتان بترا   یقدردان ،ینیع یابیخودارز ،آفرین تحول کردیرهبر با رو کی ن،یا

بر رفاه کارکنان  نیآفر تحول یرهبرحال،  نی. در عکند میها را حفظ  و ارتباطات باز با آن دهد مینشان 

و در نهایتت  هتا   آن یریپذ انعطاف تی، در نهادهد می شیها را افزا آن یدرون زهی، سطح انگکند یتمرکز م

ستطح   شیبر افزا نیآفر تحول یرهبر بخش الهام ییتوانا ن،یبر ا علاوهبخشد.  ها را بهبود می آن آوری تاب

؛ ن متمرکز استت و حل مشکلات کارکنا ازهایبرآوردن ن یبرا ینشان دادن نگران قیکارکنان از طر زهیانگ
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رهبتر متؤثر    کی ،سازمان کی. در مجموع، در کند میرا در کارکنان القا  یدرون های انگیزه TL ن،یبنابرا

 پتروری  جانشینو  نیآفر تحول یرهبر نیب یاثر بافر کیکه سپ   کند یکارکنان را القا م یدرون زهیانگ

 کند. میرا خنثی  آوری تابکاهش  یت اثر منفیکند که در نها یم جادیا

بودجته بترای    تأمینهای دولتی در زمینه  سازمان ترین بزرگاز  یکیبه عنوان یاتی لامور ما اداره کل

با بررسی بیش از چندین میلیون پرونده مالیاتی  شناخته شده است که هر ساله انجام خدمات در کشور

 ت در کشتور دارد. در بهبتود کیفیتت ختدما    یا کننتده  نییتعاشخاص حقیقی و حقوقی در کشور، نقش 

. بتا  دکارکنتان نقتش دارنت    آوری تاباز جمله اداره کل امور مالیاتی  یخطاها شیدر افزا یعوامل مختلف

و نواقص اداره کل امتور مالیتاتی    بودن خطاها یبحران رود میانتظار  رانه،یشگیو پ یانجام اقدامات اصلاح

کته بته شتدت در متورد     شتود   یمت  شتنهاد یپیاتی کل امور مال اداره تیریراستا، به مد نی. در اابدیبهبود 

کننتد.  ریتزی   تلاش و برنامته  آوری تاب سکیر یبرا یحل راهبه عنوان  آفرین تحول یپرورش سبک رهبر

 اداره کتل امتور مالیتاتی بته علتت کثترت پرونتده مالیتاتی        است که معمولاً در  ای دهیپدزا  تنش تیوضع

 کیت حتال،   نیت کنتد. بتا ا   جادیا در کارمندان ار ریآو تابکاهش که ممکن است خطر  شود میمشاهده 

و ارائه  قیتشو زه،یانگ جادیا ت،یتا با حما کند میبه کارکنان کمک  آفرین تحولرهبر  کیبه عنوان  ریمد

مواجه  یکمتر آوری تابکاهش  یها تیاز کاهش منابع کارکنان، با موقع یریجلوگ یالازم بر یها کمک

را  یمختلفت  یکه جلسات آموزشت شود  اداره کل امور مالیاتی پیشنهاد می تیریراستا به مد نیشوند. در ا

توانتد   یمت  آفترین  تحولرهبر  کیکه  یمهم یایبر برجسته کردن مزا ژهیبا تمرکز و رانیمد یبرا ژهیبه و

اداره  تیریکه متد شود  یم شنهادیپ نیهمچن ن،ید. علاوه بر انده بیترت ،اوردیبه ارمیان ب نهیزم نیدر ا

کته   یکارکنتان  رایت ارائه دهد، ز  یو وظا ها تیها، مسئول در مورد نقش یروشن ییراهنمامالیاتی  مورکل ا

انجتام   یتوس  چه کست  دیبا یزیچه چ دانند یدارند، مدبرتر هستند و مپروری  روشنی از جانشیندرک 

شود.   یوباره تعردکارمندان در زمان استخدام  یغربالگر یارهایمعشود  یم شنهادیپ ن،یشود. علاوه بر ا

و نگترش   یدرون زهیانگ تواند میاعمال شود که  شیل هر نامزد یبرا دیباها  سمیمکان یرابطه، برخ نیدر ا

از هتای اداره کتل امتور مالیتاتی      نواقص و کاستی ،بندی جمعرا نشان دهد. به عنوان  یآور مرتب  با تاب

مختلت ،   یاصلاح یها جود داشته باشد، اما با گامو زین ندهیدر آ دیوجود داشته و شا نهیزم نیدر ا داابت

 تیت حتائز اهم  اریبست  نهیزم نیدر ا آفرین تحولرهبر  کیکاست که نقش نواقص  توان از شدت یقطعاً م

 .است
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Abstract 

The current research was conducted with the aim of investigating the relationship 

between transformational leadership and succession planning by explaining the role of 

succession planning as a mediator. The descriptive-correlation research method is 

structural equations. The statistical population included all employees of the General 

Department of Tax Affairs of East Azarbaijan province. According to Green's method, 

a sample of 120 people was selected by simple random sampling. The tools of data 

collection were Siswanto's transformational leadership questionnaires, Prayag et al.'s 

resilience questionnaires, and Motaghi's and Beheshtifar's successors, whose validity 

and reliability were confirmed in previous researches. Hypotheses were analyzed with 

Pearson's correlation coefficient, bootstrap and Sobel tests using SPSS-28 and 

SmartPLS-4 software. The results of correlation analysis showed that there is a 

significant positive relationship between transformational leadership and succession 

and employee resilience (P<0.001). Also, based on the results, there is a significant 

positive relationship between succession and employee resilience (P<0.001). The GoF 

index to check the goodness of fit of the model was 0.706 and showed that the drawing 

model is strongly approved. The results of bootstrap and Sobel test showed that 

succession has a significant mediating role in the relationship between transformational 

leadership and employee resilience (P<0.001). 
 

Keywords 
Resilience of employees, transformational leadership, succession, general 

administration of tax affairs. 
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فتن نقش میانجی رکارکنان با در نظر گ های شایستگیبر  کارآفرینانهرفتار  تأثیربررسی 

 استان فارس های فرودگاهدر اداره کل  فردی های مهارت
 

 مهرزاد سرفرازی
 

 چکیده 

 گرفتنکارکنان با در نظر  های شایستگیبر  کارآفرینانهرفتار  تأثیربررسی  باهدفپژوهش حاضر 

است. این پژوهش  شده انجاماستان فارس  های فرودگاهفردی در اداره کل  های مهارتنقش میانجی 

. جامعه آماری باشد میهمبستگی  -اطلاعات توصیفی آوری جمعنحوه  ازنظرهدف کاربردی و  ازنظر

که با  باشد مینفر  925 ها آنکه تعداد  باشد میاستان فارس  های فرودگاهپژوهش کارکنان اداره کل 

نمونه انتخاب و برای توزیع پرسشنامه از روش  عنوان بهنفر  222فرمول کوکران تعداد  استفاده از

 باشد میاطلاعات در این پژوهش پرسشنامه  آوری جمعاستفاده شد. ابزار  ای طبقهتصادفی  گیری نمونه

( و زامپتاکیس و همکاران) کارآفرینانهرفتار (، شاکری زنگیر) یفرد های مهارتکه از پرسشنامه 

ات پنج تن از خبرگان این نظر ازاستفاده شد روایی پرسشنامه با استفاده  (عربی)شایستگی کارکنان 

از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید.  ها پرسشنامهو جهت تعیین پایایی  قرار گرفت تائیدحوزه مورد 

-کولموگروفو مشخص شدن نرمال بودن متغیر با توجه به آزمون  ها پرسشنامه آوری جمعپس از 

لیزرل و اس پی اس اس و آزمون آماری معادلات ساختاری جهت  افزار نرماسمیرنوف با استفاده از 

و برای بررسی رابطه بین متغیرها استفاده گردید. نتیجه فرضیه اصلی تحقیق  ها داده وتحلیل تجزیه

فردی  های مهارتمیانجی  نقش گرفتنکارکنان با در نظر  های شایستگیبر  کارآفرینانهنشان داد رفتار 
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 مقدمه

 از زیادی تعداد با انسان روز، . هراند کرده احاطه وکارها کسب را انسان زندگی ابعاد تمامی امروزه،

 برطرف را خود نیازهای ها آن واسطه به و دهد می انجام خریدوفروشاست،  ارتباط در وکارها کسب

 و مشتری مدیریت و رود می شمار به مهم تجارت های بخش از یکی بازاریابی، و وکار کسب. سازد می

 های سازمانپیدایش (. 7251سادات مهدوی و همکاران،باشد ) می وکارها کسب موفقیت کلید کارکنان،

 های سازمانو کاربرد وسیع تکنولوژی از طرف دیگر  طرف ازیکخاص خود  های پیچیدگینوین همراه با 

به عقیده هربرت سایمون بدون ارتباطات،  که طوری بهساخته است. امروزی را از بعد ارتباطات دگرگون 

 مؤثراین سخن اهمیت ارتباطات (. 7251اسکندری و قصابی خوشه مهر،داشت )سازمانی وجود نخواهد 

 های مهارتکه داشتن  رسد می. به نظر دهد میرا نشان  ها گروهآن بر رفتار افراد و  تأثیرو  ها سازماندر 

بنیادی برای مقابله با مسائل  حل راهرمز و راز موفقیت مدیران در عرصه سازمان و ، مؤثرارتباطی 

 (.7،7259رابینزاست ) سازمان

 عنصری ارشد و میانی مدیران. کنند می ایفا ها سازمان در حیاتی و مهم نقشی همواره مدیران

 در برجسته مدیران أثیرت. باشندمی کارکنان و عملیاتی مدیران موفقیت و هدایت در راهنمایی، کلیدی

 گردیده آشکار و بارز موفق، های سازمان از بسیاری در امروزه ها سازمان و موفقیت سود درآمد، کسب

 تغییرات این. است داده رخ ها سازمان محیط در شگرفی تغییرات عصر حاضر، در دیگر سوی از. است

 اند،شده ترمسطح ها سازمان اینکه ازجمله. است نموده تغییرات عظیمی دستخوش نیز را ها سازمان

 و است یافته افزایش مشتری مداری و مشتری به است، توجه شده حذف سطوح مدیریتی از بسیاری

 حیاتی منبعی عنوان به را مدیر حاضر، های عصرفرصت و مشکلات به سریع پاسخ قبیل این از مواردی

 آشکار ازپیش بیش شایسته به مدیران ها سازمان نیاز و است ساخته مطرح ها سازمان مسائل حل در

 مدیران ارزیابی و آموزش نگهداری، رشد، جذب، جهت مناسب رویکرد کارگیری به رو ازاین. است گردیده

 و جدیدترین ازجملهها، شایستگی کارگیری به رویکرد. شود محسوب مسیر این در بزرگ گامی تواند می

 ربع حاصل گسترش آن و ظهور و است شده مطرح زمینه نای در تاکنون که است رویکردهایی ترینمهم

 (.7251سرعتی آشتیانی،باشد )می بیستم قرن آخر

 خواهند وکار کسب عرصه در رقابت حفظ به قادر هایی سازمان جهانی، شدید رقابت به توجه با امروزه

تا  کنند استفاده یتکیف و رضایت بازدهی، ارتقای برای کارآفرین و نوآور خلاقانه، های روش از که بود

 رشد به رو و رقابت پیچیدگی به عنایت با دیگر عبارت بهکنند  کسب رقبا از دیگر را سبقت گوی بتوانند

 جامعه به صنعتی جامعه از گذر و الملل بین محیط سریع تحولات با البته که امروز دنیای در موجود
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 محرك موتور عنوان به کارآفرینی از است همراه جهانی اقتصاد به ملی اقتصاد تغییر نیز و اطلاعاتی

 ایجاد ،وری بهره افزایش کشورها، اقتصادی توسعه و رشد باعث تواند می . زیراشود می یاد اقتصادی توسعه

2شود. هیت رفاه اجتماعی و اشتغال
 جهانی و توسعه رشد روند که اعتقاددارند( 2002همکارانش ) و 

 افراد و کارآفرینی جایگاه و نقش پیشرفته، های فناوری گسترش و افزایش با که دهد می نشان خوبی به

 جوامع همه ناپذیر پایان و ارزشمند بسیار و ارزان مهم، منابع از . کارآفرینیکند می جلوه حیاتی کارآفرین

 (.7107بخشی جهرمی و همکاران،است ) بشری

و در حالت کلی اجتماعات  ها سازمانپیش از آنکه ابزار و روشی برای حل مشکلات امروز  کارآفرینی

 توجهی قابلبشری باشد، رویکردی است که در آن وجوه آفرینندگی، زایش، نوشدن و نو بودن نقش 

جان  طورکلی بهو  کارگیری بهدارد. بدین ترتیب کارآفرین کسی است که دائماً در حال تولید، پرورش، 

یک تئوری، یک محصول، یک  تواند می ها دهایجدید است. این  های ایدهدادن و روح دمیدن به افکار و 

 های فعالیتاز  زیرمجموعه کارآفرینیرفتار (. 7259عربشاهی،باشد )فرآیند و یا یک سبک نوین زندگی 

در محیط  ها سازمانبر رفتار انسان، در رشد و پایداری  تأثیرو  بینی پیشاست که با درك،  کارآفرینی

یک علاقه آکادمیک، مطالعه رفتارهای  عنوان به کارآفرینیر رفتا(. 2075مک آدام،دارد )پیچیده نقش 

جدید، به دنبال استفاده از  گذاری سرمایه های سازمانانسان است که از طریق ایجاد و توسعه 

 کارآفرینیو احساسات  ها شناختنتیجه تقریبی  کارآفرینیاست و رفتار  کارآفرینی های فرصت

و  ها فعالیتاز  ای مجموعهعبارت است از  کارآفرینانهرفتار  (.2،2071برد و شودتاست )کارآفرینان 

اقداماتی که افراد در سطوح مختلف سازمانی از طریق ترکیبات نوآورانه منابع برای شناسایی و 

برای ایجاد  ها فرصتاز  برداری بهرهکارکنان،  کارآفرینانهدر رفتار . دهند میانجام  ها فرصتاز  برداری بهره

 (.7255زالی و همکاران،است )سازمان/شرکت امری اساسی  سطح ارزش در

 روی بر غیرمستقیم یا مستقیم ای گونه به که را چیزی هر که است چتری نیز همانند شایستگی

 رشد انسان یک از تصویری شایستگی ،دیگر عبارت به. گیرد برمی در باشد، داشته تأثیر شغلی عملکرد

 حقیقت در. باشد داشته ازهرجهت را کامل هایآمادگی شغل، یک مانجا برای که دهد مینشان  را یافته

 در هانگرش و هامهارت ها،ویژگی صفات، آن همه که دارد کارکنان به سیستمی نگرش نوعی شایستگی

 توانمی را هاشایستگی ترتیب این به. شودمی شامل را هامسئولیت و وظایف انجام در اثربخشی با ارتباط

 چگونه افراد که است این گربیان هاشایستگی. دارند تأثیر شغلی عملکرد روی که کرد تلقی رفتاری ابعاد

 پورکریمیکنند ) رفتار چگونه یا داده، نشان واکنش چگونه خاص شرایط یا در و کنند وظیفه انجام باید

 و تلاش با که شوندمی محسوب سازمان منابع ارزشمندترین انسانی منابع بنابراین (.7251و همکاران،
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 این. بخشدمی تحقق را سازمانی اهداف سازمان، اجزا دیگر کارگیری به و هماهنگی ایجاد و کوشش

شود می تبدیل فعل به سازمانی محیط در که هستند ایبالقوه هایقابلیت و هاتوانائی دارای منابع

 فراهم و هاانسان لکام شناخت و درك نیازمند مهم این به یابیدست (.7100حسامی و همکاران،)

 قرار است بررسی قابل زمینه این در که مواردی از یکی. است تلاش و کار برای شرایط مناسب کردن

 نظام قالب در فرآیند این. است ها آن قابلیت و تجارب توانائی، با متناسب هایجایگاه در افراد دادن

 جذب و جلب گزینش، شایستگی، اجمال به سالاری شایسته مفهوم. است گردیده بررسی سالاری شایسته

باشد می افراد هایتوانمندی حسب مدیریت اعمال هایزمینه کردن فراهم سپس و نیروها مداوم

 (.7252حسنی و همکاران،)

توانایی کار کردن با گروه، ارائه آموزش و خدمات به دیگران، راهنمایی و  عنوان بهفردی  های مهارت

است  شده تعریفمختلف  های فرهنگهمچنین توانایی کار کردن با افراد مشاوره، مذاکره و گفتگو و 

حیطه شناختی، عاطفی،  ازجملهمختلف زندگی افراد  های جنبهفردی  های مهارت(. 1،2072ایحمیده)

. عدم وجود این مهارت مانع از برقراری روابط سالم، دهد میقرار  تأثیرمعنوی و اخلاقی را تحت 

دارد اجتماعی نامعقولی به همراه  های واکنشو  شود میکاری، تمجید و قدردانی با دیگران، هم مشارکت

 ،تعامل داشته باشند باهمکه افراد  گیرد میفردی، زمانی صورت  مهارت(. 7259محمودی و همکاران،)

هر ارتباطی یک تبادل است و حداقل دو نفر باید در آن شرکت داشته باشند. افراد به طرق گوناگون با 

و  دهند میو نسبت به هم واکنش نشان  کنند می، مشاهده دهند می، گوش کنند میگر صحبت یکدی

 افروخته و همکاران،است )و این همان شیوه زندگی اجتماعی  کنند می ردوبدلعات بسیاری اطلا

 المللی بین بعضاًکشور و  ونقل حملمهم  های ناوگاناستان فارس یکی از  های فرودگاه(. اداره کل 7255

شدن پروازها و... روبرو  گیر زمیندر پرواز،  تأخیر ازجملهبا چالش و مشکلات فراوانی  اخیراًکه  باشد یم

گردیده است. روند ناعادلانه توزیع حقوق و دستمزد و ترفیع و ارتقا کارکنان موجب شده است که 

د استفاده ننمایند. وجود خو های خلاقیتو  ها ایدهنکنند و از  کارآفرینانهکارکنان اقدام به رفتارهای 

را تجربه  گردد میکارکنان فضای رقابتی سالم که منجر به توسعه  شود میباعث  کارآفرینانهرفتارهای 

و ارتباطات  اتخاذشدهنمایند و همچنین سطح اختلافات به حداقل میزان خود برسد، تصمیمات صحیح 

پژوهش حاضر به دنبال  شده بیانیحات به شکل صحیح و سازنده در سازمان برقرار گردد بنا بر توض

نقش  گرفتنکارکنان با در نظر  های شایستگیبر  کارآفرینانهاست که آیا رفتار  سؤالپاسخ به این 

 معناداری دارد؟ تأثیراستان فارس  های فرودگاهفردی در اداره کل  های مهارتمیانجی 
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که  باشد میوسعه گردشگری استان فارس یک عامل اصلی و مهم در ت های فرودگاهاداره کل 

 دهد مینشان  ها فرودگاهگذشته  های سالرا ایفا نماید عملکرد  مؤثریدر پیشرفت استان نقش  تواند می

که برای حل  رودارنداما همچنان مشکلات فراوانی را در پیش  اند دادهروند مناسبی را انجام  اگرچهکه 

 رو ازآن کارآفرینانهکارکنان تکیه نمود لذا رفتار  نهکارآفرینابه خلاقیت و رفتارهای  بایست می ها آن

و پس از مدتی به یک  برند میها و استعدادهای خود پی  نیروهای آن سازمان به مهارتاهمیت دارد که 

 پذیری انعطافموجب منافع مالی، حفظ کارکنان، انگیزه و همچنین  شوند میکارآفرین مستقل تبدیل 

استان فارس  های فرودگاهدر اداره کل  کارآفرینانهلذا وجود رفتار  شود یمهای رقابتی  در محیط ها آن

 تأثیرپژوهش حاضر به بررسی  شده بیانشایستگی کارکنان را افزایش دهد بر اساس مطالب  تواند می

فردی در اداره  های مهارتنقش میانجی  گرفتنکارکنان با در نظر  های شایستگیبر  کارآفرینانهرفتار 

 .پردازد میاستان فارس  های اهفرودگکل 

 مبانی نظری تحقیق

کنند و از دانش  کارآفرینی اند توانستهکه  ترند موفقو کشورهایی  ها سازمان در دنیای امروز افراد،

دانشمندان معتقدند که (. 7251شاهین،شوند ) مند بهرهفنی و تکنولوژی برای دستیابی به رفاه و ثروت 

فرین و آافراد کار باوجودمگر  ،شود میرفاه و سود اقتصادی تبدیل ن ت،دانش فنی و تکنولوژی به ثرو

جدید را به وجود  های روشناکارآمد قبلی را تخریب نموده و  های شیوهقیت و نوآوری ق که با خلاخلا

و  آید درمیبه حرکت  کارآفرینیتوسعه اقتصادی همواره با توسعه  های چرخه ،دیگر بیان به آورند.

از محورهای اصلی رشد و  کارآفرینی(. 7259و راهنما، زاده ملکاست ) وتور رشد و توسعهم کارآفرینی

موجب ایجاد  .توسعه اقتصادی و توسعه پایدار دارای اهمیت است ریزی برنامه ازنظرتوسعه است و 

و تحول  ها ارزشموجب دگرگونی ، شود میگذاران باعث افزایش سود و سرمایه سرمایه .شود میاشتغال 

و  خلأهاموجب پر شدن (. 7255رحیمی فر،آورد )می به وجود ای تازه های ارزشو  شود می ها آناهیت م

 تازه، های فرصتیعنی با توجه به دگرگونی شرایط بازار کار و فراهم شدن  ،شود میبازار کار  های شکاف

اقتصادی و  های گیماند عقبجبران  ، موجب گذر از رکود اقتصادی،شود میگرفته  ای تازه های تصمیم

ت و محصولا ها،زم را برای تولید کالاعوامل و شرایط لا .شود میآسان شدن روند رشد و توسعه کشور 

به هنگام بحران و ناتوانی بخش خصوصی در ایجاد اشتغال  کارآفرینی .سازد میفراهم  ها آنبازاریابی 

 کارآفرینانهرفتار (. 7251و فلکی، ندانورداده بیرپیشود )اقتصاد  روی پسباعث جلوگیری از  تواند می

بیرونی  های محیط، نوآوری، سازگاری با تغییرات در وکار کسبدر احیای  ها شرکتبه  تواند میکارکنان 

کارکنان در یک  کارآفرینانهبنابراین رفتار ؛ درونی، ارتقای عملکرد و توسعه صادرات کمک نماید و
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 وکار کسبر به هدایت شرکت در مدیریت و رقابت در شرکت یک منبع استراتژیک مهمی است که منج

 کارکنان بر عملکرد شرکت کارآفرینانهکه بخش عمده تحقیقات در مورد تأثیرات مستقیم رفتار  شود می

 (.2071و همکاران، 9اسکارمیسکند ) میرا تبیین 

یاری از . به اعتقاد بسهاست انساناساسی زندگی اجتماعی  های مهارتفردی یکی از  های مهارت

ایجاد موفقیت در  برانگیز چالشاصلی و  های دغدغهفردی یکی از  های مهارتمحققان و روان شناسان، 

فردی در زندگی  های مهارت(. اهمیت 7251نعمتی و همکاران،شود ) میمحسوب  ها نازندگی انس

 های فتپیشرفردی و  های آسیبمبنای رشد انسانی و  نظران صاحباجتماعی به حدی است که برخی 

 های مهارت درگرو ها سازمان. از دیدگاه بعضی محققان موفقیت اند دانستهبشری را در فرایند ارتباط 

که بسیاری از کارکنان  دهد می(. مطالعات نشان 7251نظری و پاکدلیان،است )فردی تمام کارکنانشان 

فنی خاص تلقی  های مهارتاز  تر مهمبسیار  شان شغلیفردی را در موفقیت وظایف  های مهارتنقش 

، رفتار ها روشمقررات،  که هنگامی. هاست سازمانفردی دغدغه اصلی تمام  های مهارت. امروزه کنند می

در سازمان،  ومرج هرجآن  تبع بهزم برخوردار نباشد، احتمال ایجاد تعارض و از شفافیت لا ها گروهافراد و 

ارتباطات سالم و اثربخش،  که درصورتی. ددگر میدادن نیروهای کارآمد،  از دستکاهش عملکرد یا 

برد. از کامل از بین می طور بهموجود در مسیر انجام وظایف سازمانی افراد را کاهش داده یا  های تنش

ها و فردی برای درك دقیق دلیل ایجاد تعارض های مهارت کارگیری بههمین رو، برخورداری و 

 (.7100زاده و عباس زاده،عباساست ) رض امری ضروریاحساسات منفی مرتبط با آن، برای طرفین تعا

ی هستند که توانایی اجتماعی و روحی کارکنان های مهارت فردی های مهارت :6فردی های مهارت

با مشکلات و مسائل کاری  مؤثرترتا آنان بتواند به نحوی بهتر و  شوند میو موجب  دهند میرا افزایش 

 (.7259قاسمی و مهرعلی زاده، شود )مواجه 

 دانش، انواع مرتبط، های فعالیت یا رفتارها مجموعه عنوان به شایستگی :7کارکنان شایستگی

 یک در آمیز موفقیت عملکرد برای و انگیزشی فنی رفتاری، نیازهای پیش که باشد می ها انگیزه و ها مهارت

 (.7251امانی و همکاران،باشد ) می مشخص شغل یا نقش

که فرد در  شود میق ی اطلاهای شیوهو  ها فعالیتبه مجموعه  کارآفرینانهر رفتا :3کارآفرینانهرفتار 

قانه از منابع، در جهت شناسایی خلا گیری بهرهایجاد و  باهدفمستقل،  طور بهسطوح مختلف مسئولیت، 

کند  میاقدام  وکار کسبو توسعه  اندازی راهخود، به  کارآمدیو با ادراك قوی از  ها فرصتو استفاده از 

 (.7107حمزه لو و همکاران،)
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عکس لمتعدد از روسا به مرئوسین و ب های نامهاصول تشریفاتی اداری که با نوشتن  :کاغذبازی

 فرهنگ دهخدا() ردیگصورت 

دگرگونی در ساختار، شیوه انجام امور، فناوری،  دربردارندهدر رفتار  رییتغ :در رفتار کارکنان تغییر

 (.7251دی و همکاران،فرهنگ و مدیریت است. )محمدپورزرن

بینش استراتژیک، نگاه روشن و واضحی به موقعیت یک سازمان دارد، با  :بینش استراتژیک

از  کننده قانعدنیای پیرامونی، تصویری  هتغییرات گسترد باوجودارزیابی موقعیت و اقدام استراتژیک 

بینانه در و تحلیلی روشن دهد میمتقاعدکننده برای پیمایش این تصویر ارائه  ای نقشهآینده به همراه 

آن به  آمیز موفقیتو اجرای  ریزی برنامهراستای دستیابی به ثبات و توسعه را در قالب طرح جامع برای 

 (.7107شهریاری و همکاران،دارد )همراه 

 شود می قائل ارزش ها آن یهمکار یبرا حد چه تا مدیران نکهیا از کارکنان باور به :محیط حمایتی

 (.7251حمیدیان و همکاران،کند ) می اشاره ،دهد می اهمیت ها آن هرفا به و

 پیشینه تجربی تحقیق

ارتباطی و  های مهارتاثربخشی آموزش شایستگی اجتماعی بر ( پژوهشی با عنوان 7107) یمراد

گروه انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که  تنظیم هیجان دانش آموزان پرخاشگر دوره دوم ابتدایی

 اثربخشارتباطی  های مهارتتنظیم هیجان و  های مؤلفهمعناداری بر  طور بهشایستگی اجتماعی  آموزش

میزان تنظیم  توان میبا آموزش شایستگی اجتماعی  رسد میبود. بر اساس نتایج این مطالعه، به نظر 

( 7107) یبهار. ارتباطی را در بین دانش آموزان دوره ابتدایی را بهبود بخشید های مهارتهیجان و 

 مدیران مدارس ابتدایی خودکارامدی با ارتباطی های مهارت بررسی رابطه بین پژوهشی با عنوان

بازخورد، شنود و  ارتباطی های مهارت بینانجام دادند و به این نتیجه رسیدند که  شهرستان بیرجند

؛ رابطه معنادار وجود دارد مدیران مدارس ابتدایی در رهبری کارآمدیدر مدیریت و  کارآمدیکلامی با 

مدیران مدارس  خودکارامدی تغییرات بینی پیشهر سه مهارت شنود، کلامی و بازخورد دارای قدرت  و

 بینی پیشبالاتری در  بینی پیشهستند و از بین این سه مهارت، مهارت شنود دارای قدرت  ابتدایی

 یبررس عنوان با پژوهشی( 7100کامجو ) و . کامجواست مدیران مدارس ابتدایی خودکارامدی تغییرات

 داراب شهرستان های دبستان معلمان کارآفرینانه رفتار با ای حرفه نگرش و مدیریت های سبک رابطه

 نگرش بین و معلمان رفتار کارآفرینانه با مدیریت های سبک بین که رسیدند نتیجه این به و دادند انجام

 های سبک ابعاد بین زا همچنین. دارد وجود معناداری رابطه معلمان رفتار کارآفرینانه با ای حرفه

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
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 رفتار بینی پیش برای ترتیب به مدارانه وظیفه مدیریت سبک و مدارانه انسان مدیریت سبک مدیریت،

 ای حرفه نگرش که گردید مشخص درنهایت و هستند برخوردار مناسبی بینی پیش قدرت از کارآفرینانه

( 2022) راهیودا و اسریل .است خورداربر مناسبی بینی پیش قدرت از کارآفرینانه رفتار بینی پیش برای

 شغلی رضایت میانجی نقش با سازمانی فرهنگ بر کارآفرینانه رهبری تأثیر بررسی به تحقیقی در

 تولیدی شرکت 100 مدیران بین در پرسشنامه توزیع با و پیمایشی صورت به تحقیق این. پرداختند

 تمامی بر داری معنی و مثبت تأثیر فرینانهکارآ رهبری که داد نشان تحقیق این نتایج. شد انجام

 بر کارآفرینانه رهبری بین رابطه در شغلی رضایت میانجی نقش همچنین. دارد سازمانی فرهنگ

 های شرکت کارآفرینانه رفتار عنوان با پژوهشی( 2027همکاران ) و سرجیو .شد تائید سازمانی فرهنگ

 های یافته که گرفتند نتیجه و دادند انجام کزیکم غربی شمال مدیران های ویژگی و متوسط و کوچک

 که است مدیران های ویژگی به مربوط اول گروه. کرد تقسیم گروه دو به توان می را ها آزمون از حاصل

 کرد، اشاره جنسیت به توان می مورد این در. ندارد وجود ها آن بین تفاوتی کارآفرینانه رفتار در

 زنان یا مردان توسط که درزمانی موردمطالعه های سازمان کارآفرینانه فتارر در تفاوتی هیچ که ای گونه به

 و کارآفرینانه رهبری رابطه بررسی به( 2027) همکاران و خیرالدین .ندارد وجود ،شود می اداره

 مساله بررسی به مروری رویکردی با مقاله این در. پرداختند وساز ساخت های پروژه در سازمانی فرهنگ

 این نتایج. است شده پرداخته سازمانی فرهنگ مختلف ابعاد با آن رابطه و کارآفرینانه ریرهب سبک

 کارآفرینانه رهبری سبک که دهد می نشان شده انجام اخیر سال ده مقالات بررسی طریق از که تحقیق

 .است تأثیرگذار سازمانی فرهنگ در
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 مدل مفهومی تحقیق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق -3نمودار 

 تحقیق های فرضیه

 فرضیه اصلی

فردی در  های مهارتنقش میانجی  گرفتنکارکنان با در نظر  های شایستگیبر  کارآفرینانهرفتار 

 معناداری دارد. تأثیراستان فارس  های فرودگاهاداره کل 

 فرعی های فرضیه

 معناداری دارد.تأثیرفارس استان های گاهفروداداره کل کارکنان در های شایستگیبر کارآفرینانهرفتار  .7

 معناداری دارد. تأثیرفارس استان های فرودگاهفردی در اداره کل  های مهارتبر  کارآفرینانهرفتار  .2

 معناداری دارد.تأثیرفارس استان های فرودگاهاداره کل کارکنان در های شایستگیفردی بر های مهارت .2

 معناداری دارد.تأثیرفارس استان های فرودگاهاداره کل ارکنان درک های شایستگیبر کاغذبازیکاهش  .1

)ارتباطی( مهارت های فردی  

 شایستگی های کارکنان رفتار کارآفرینانه

 کاهش کاغذ بازی

تغییر در رفتار 

 کارکنان

 مهارت شنود مهارت بازخورد

 تصمیم گیری

 مهارت کلامی

 بینش استراتژیک تشویق و نوآوری تغییر

ط کاری پرانرژیمحی  

 محیط حمایتی

 ارتباطات کاری

 توسعه فعالیت های تیمی

 قابلیت های مثبت
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 تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  تغییر در رفتار کارکنان .9

 معناداری دارد.

 د.معناداری دارتأثیرفارس استان های فرودگاهاداره کل کارکنان در های شایستگیبر بینش استراتژیک .1

استان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  ایجاد یک محیط کاری پرانرژی .1

 معناداری دارد. تأثیر

 معناداری دارد تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  محیط حمایتی .1

 تحقیق شناسی روش

هدف،  ازلحاظتحقیق است: الف( هدف: این  یبررس قابلروش تحقیق پژوهش حاضر از دو جنبه 

همبستگی  -توصیفی از نوعماهیت و روش،  ازنظر. ب( ماهیت و روش: این تحقیق باشد میکاربردی 

که بر اساس  باشد میاستان فارس  های فرودگاهجامعه آماری این تحقیق کارکنان اداره کل  .باشد می

ارتباطی از  های مهارترآورد گردید. در پژوهش حاضر نفر ب 925 ها آنتعداد  آمده دست بهاطلاعات 

 باشد می سؤال 71( طراحی نموده است و مشتمل بر 7252) ریزنگکه شاکری  ای پرسشنامهطریق 

است  شده طراحی( 7257) یعربکه توسط  ای پرسشنامه. شایستگی کارکنان از طریق گردد میسنجیده 

که توسط  ای پرسشنامهاز طریق  کارآفرینانهرفتار  .باشد می سؤال 12سنجیده شد این پرسشنامه از 

. باشد می سؤال 72است سنجیده شد این پرسشنامه از  شده طراحی( 2001همکاران )و  5زامپتاکیس

است  شده طراحی( 2001همکاران )و  70زامپتاکیسکه توسط  ای پرسشنامهاز طریق  کاغذبازی

که توسط  ای پرسشنامهاز طریق  ار کارکناندر رفت : تغییردر رفتار کارکنان سنجیده شد. تغییر

 بینش استراتژیک: بینش استراتژیکاست سنجیده شد.  شده طراحی( 2001همکاران )و  77زامپتاکیس

است سنجیده شد  شده طراحی( 2001همکاران )و  72زامپتاکیسکه توسط  ای پرسشنامهاز طریق 

( 2001همکاران )و  72مپتاکیسزاکه توسط  ای پرسشنامهاز طریق  محیط حمایتی :محیط حمایتی

 است سنجیده شد. شده طراحی

 تحقیق های یافته

 تحقیق های فرضیهبررسی 

 های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  کارآفرینانهرفتار فرضیه فرعی اول: 

 معناداری دارد. تأثیراستان فارس 

 استان  های فرودگاهن در اداره کل کارکنا های شایستگیبر  کارآفرینانهرفتار  تأثیرجهت بررسی 
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اما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها ؛ است شده استفادهفارس از رگرسیون 

 است. شده ارائهاست. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر  قرارگرفته موردبررسی

 همبستگی فرضیه فرعی اول -3جدول 

 متغیر
 شایستگی کارکنان

R هنوع رابط وجود رابطه
2 

 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 291 مستقیم دارد 222 000/0 127/0 کارآفرینانهرفتار 

 های شایستگیو  کارآفرینانهبین رفتار که  دهد مینتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

کمتر از  ارید معنیوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه استان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل 

 1/29 کارآفرینانهمقدار ضریب تعیین، رفتار بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (09/0

، کارآفرینانهبا افزایش رفتار  دیگر عبارت به. کند میرا تبیین  شایستگی کارکناندرصد از تغییرات 

 .یابد میدرصد افزایش  1/29به میزان  شایستگی کارکنان

 ایج آزمون تحلیل رگرسیوننت -1جدول 

مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 09/0آزمون کمتر از  داری معنیدر جدول فوق سطح 

( را توضیح دهد. با توجه به معنادار بودن شایستگی کارکناناست تغییرات در متغیر وابسته )توانسته 

مشخص  ها آنبودن  دار معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  رگرسیون در مرحله بعد می

 باشد: شود. جدول زیر حاوی این نتایج می

 نتایج آزمون معناداری ضرایب رگرسیون -1جدول 

است با توجه به نتایج جدول فوق  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 09/0ر از و کمت 000/0برابر  مبدأضریب عرض از  داری معنیسطح 

 معناداری دارد تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  کارآفرینانهرفتار 

 .شود میفرضیه فرعی اول پذیرفته  درنتیجه

sig  آمارهF مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 221/27 7 221/27 791/11 000/0

 مانده باقی 971/70 222 222/0  

 مجموع 197/27 222   

 متغیر ملاك بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیح سط

 شایستگی کارکنان کارآفرینانهرفتار  /127 121/1 000/0



 1304 تابستان، 13، دوره 13فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، شماره 

  336  
  

تان اس های فرودگاهفردی در اداره کل  های مهارتبر  کارآفرینانهرفتار فرضیه فرعی دوم:  

 .معناداری دارد تأثیرفارس 

استان فارس از  های فرودگاهفردی در اداره کل  های مهارتبر  کارآفرینانهرفتار  تأثیرجهت بررسی 

قرار  موردبررسیاما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میرگرسیون استفاده 

 است. دهش ارائهخواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر 

 همبستگی فرضیه فرعی دوم -0جدول 

 متغیر
 فردی های مهارت

 R2 نوع رابطه وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 715 مستقیم دارد 222 000/0 275/0 کارآفرینانهرفتار 

 های مهارتو  کارآفرینانهبین رفتار که  دهد مینتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

کمتر از  داری معنیوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه استان فارس  های فرودگاهدی در اداره کل فر

 5/71 کارآفرینانهمقدار ضریب تعیین، رفتار بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (09/0

، رآفرینانهکابا افزایش رفتار  دیگر عبارت به. کند میفردی را تبیین  های مهارتدرصد از تغییرات 

 .یابد میدرصد کاهش  5/71فردی به میزان  های مهارت

 نتایج آزمون تحلیل رگرسیون -1جدول 

مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 09/0آزمون کمتر از  داری عنیمدر جدول فوق سطح 

( را توضیح دهد. با توجه به معنادار بودن فردی های مهارتتوانسته است تغییرات در متغیر وابسته )

مشخص  ها آنبودن  دار معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  رگرسیون در مرحله بعد می

 باشد: اوی این نتایج میشود. جدول زیر ح

 نتایج آزمون معناداری ضرایب رگرسیون -6جدول 

sig  آمارهF مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 217/71 7 217/71 121/21 000/0

 مانده باقی 25/72 222 211/0  

 مجموع 197/27 222   

 متغیر ملاك بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیسطح 

 فردی های مهارت کارآفرینانهرفتار  /275 121/2 000/0
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ه نتایج جدول فوق است با توجه ب شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 09/0و کمتر از  000/0برابر  مبدأضریب عرض از  داری معنیسطح 

و  معناداری دارد تأثیراستان فارس  های فرودگاهفردی در اداره کل  های مهارتبر  کارآفرینانهرفتار 

 .شود میفرضیه فرعی دوم پذیرفته  درنتیجه

 های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیفردی بر  های مهارتفرعی سوم:  فرضیه

 معناداری دارد. تأثیراستان فارس 

استان  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیفردی بر  های مهارت تأثیرجهت بررسی 

 موردبررسیاما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میفارس از رگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهقرار خواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر 

 همبستگی فرضیه فرعی سوم -7جدول 

 متغیر
 شایستگی کارکنان

 R2 نوع رابطه وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 201 مستقیم دارد 222 007/0 211/0 فردی های مهارت

 های شایستگیفردی و  های مهارتبین که  دهد میبستگی پیرسون نشان نتایج حاصل از آزمون هم

کمتر از  داری معنیوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه استان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل 

 1/20فردی  های مهارتمقدار ضریب تعیین، بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (09/0

فردی،  های مهارتبا افزایش  دیگر عبارت به. کند میرا تبیین  ایستگی کارکنانشدرصد از تغییرات 

 .یابد میدرصد افزایش  1/20به میزان  شایستگی کارکنان

 نتایج آزمون تحلیل رگرسیون -3جدول 

مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 09/0آزمون کمتر از  داری معنیدر جدول فوق سطح 

( را توضیح دهد. با توجه به معنادار بودن شایستگی کارکنانتوانسته است تغییرات در متغیر وابسته )

مشخص  ها آنبودن  دار معنیادله رگرسیون برآورد شده و بایست ضرایب مع رگرسیون در مرحله بعد می

 باشد: شود. جدول زیر حاوی این نتایج می

sig  آمارهF مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 991/71 7 991/71 211/21 000/0

 مانده باقی 751/71 222 222/0  

 مجموع 197/27 222   
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 نتایج آزمون معناداری ضرایب رگرسیون -1جدول 

است با توجه به نتایج جدول فوق  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 09/0و کمتر از  000/0برابر  مبدأضریب عرض از  داری معنیسطح 

 ری داردمعنادا تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیفردی بر  های مهارت

 .شود میفرضیه فرعی سوم پذیرفته  درنتیجه

کارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  کاغذبازیکاهش فرضیه فرعی چهارم: 

 معناداری دارد. تأثیراستان فارس  های فرودگاه

استان  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  کاغذبازیکاهش  تأثیرجهت بررسی 

 موردبررسیاما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میاستفاده  فارس از رگرسیون

 است. شده ارائهقرار خواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر 

 همبستگی فرضیه فرعی چهارم -34جدول 

 متغیر
 شایستگی کارکنان

 R2 نوع رابطه وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 271 مستقیم دارد 222 007/0 211/0 کاغذبازیش کاه

 های شایستگیو  کاغذبازیکاهش بین که  دهد مینتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

کمتر از  داری معنیوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه استان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل 

 1/27 کاغذبازیکاهش مقدار ضریب تعیین، بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (09/0

شایستگی ، کاغذبازیکاهش با  دیگر عبارت به. کند میرا تبیین  شایستگی کارکناندرصد از تغییرات 

 .یابد میدرصد کاهش  1/27به میزان  کارکنان

 نتایج آزمون تحلیل رگرسیون -33جدول 

 متغیر ملاك بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیسطح 

 شایستگی کارکنان فردی های مهارت /211 297/1 000/0

sig  آمارهF مدل مربعات مجموع درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 121/71 7 121/71 291/21 000/0

 مانده باقی 721/72 222 279/0  

 مجموع 197/27 222   
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مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 09/0آزمون کمتر از  داری معنیدر جدول فوق سطح 

به معنادار بودن  ( را توضیح دهد. با توجهشایستگی کارکنانتوانسته است تغییرات در متغیر وابسته )

مشخص  ها آنبودن  دار معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  رگرسیون در مرحله بعد می

 باشد: شود. جدول زیر حاوی این نتایج می

 نتایج آزمون معناداری ضرایب رگرسیون -31جدول 

است با توجه به نتایج جدول فوق  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 09/0و کمتر از  000/0برابر  مبدأضریب عرض از  داری معنیسطح 

 معناداری دارد تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  کاغذبازیکاهش 

 .شود میفرضیه فرعی چهارم پذیرفته  درنتیجه

کارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  تغییر در رفتار کارکنانفرضیه فرعی پنجم: 

 معناداری دارد. تأثیراستان فارس  های فرودگاه

 های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  ارکنانتغییر در رفتار ک تأثیرجهت بررسی 

اما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میاستان فارس از رگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهقرار خواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر  موردبررسی

 همبستگی فرضیه فرعی پنجم -31جدول 

 متغیر
 گی کارکنانشایست

 R2 نوع رابطه وجود رابطه
 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

   ندارد 222 091/0 051/0 تغییر در رفتار کارکنان

بر  تغییر در رفتار کارکنانکه بین  دهد مینتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

باط معناداری وجود ندارد. )سطح استان فارس ارت های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگی

 .گردد مین تائیدبنابراین فرضیه فرعی پنج ؛ (09/0بیشتر از  داری معنی

کارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  بینش استراتژیکفرضیه فرعی ششم: 

 .معناداری دارد تأثیراستان فارس  های فرودگاه

 استان  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  بینش استراتژیک تأثیرجهت بررسی 

 ر ملاكمتغی بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیسطح 

 شایستگی کارکنان کاغذبازیکاهش  /211 111/9 000/0
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اما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میفارس از رگرسیون استفاده 

 است. شده ارائهقرار خواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر  موردبررسی

 همبستگی فرضیه فرعی ششم -30جدول 

 شایستگی کارکنان متغیر
 R2 نوع رابطه وجود رابطه

 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 112 مستقیم دارد 222 000/0 921/0 بینش استراتژیک

 های شایستگیو  بینش استراتژیکبین که  دهد مینتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

کمتر از  داری یمعنوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه استان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل 

 2/11 بینش استراتژیکمقدار ضریب تعیین، بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (09/0

، بینش استراتژیکبا افزایش  دیگر عبارت به. کند میرا تبیین  شایستگی کارکناندرصد از تغییرات 

 .یابد میدرصد افزایش  2/11به میزان  شایستگی کارکنان

 ج آزمون تحلیل رگرسیوننتای -31جدول 

مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 09/0آزمون کمتر از  داری معنیدر جدول فوق سطح 

( را توضیح دهد. با توجه به معنادار بودن شایستگی کارکنانت تغییرات در متغیر وابسته )توانسته اس

مشخص  ها آنبودن  دار معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  رگرسیون در مرحله بعد می

 باشد: شود. جدول زیر حاوی این نتایج می

 نتایج آزمون معناداری ضرایب رگرسیون -36جدول 

است با توجه به نتایج جدول فوق  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 09/0 و کمتر از 000/0برابر  مبدأضریب عرض از  داری معنیسطح 

 معناداری دارد تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  بینش استراتژیک

 .شود میفرضیه فرعی ششم پذیرفته  درنتیجه

sig  آمارهF مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 121/75 7 121/75 912/21 000/0

 مانده باقی 571/77 222 121/0  

 مجموع 197/27 222   

 متغیر ملاك بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنی سطح

 شایستگی کارکنان بینش استراتژیک /921 125/1 000/0
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کارکنان در اداره  های شایستگیبر  ایجاد یک محیط کاری پرانرژیفرعی هفتم:  فرضیه

 معناداری دارد. تأثیراستان فارس  های هفرودگاکل 

کارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  ایجاد یک محیط کاری پرانرژی تأثیرجهت بررسی 

اما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین  گردد میاستان فارس از رگرسیون استفاده  های فرودگاه

 است. شده ارائهگی در جدول زیر قرار خواهد گرفت. نتایج آزمون همبست موردبررسیمتغیرها 

 همبستگی فرضیه فرعی هفتم -37جدول 

 شایستگی کارکنان متغیر
 R2 نوع رابطه وجود رابطه

 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

   ندارد 222 099/0 721/0 ایجاد یک محیط کاری پرانرژی

بر  یک محیط کاری پرانرژی ایجادکه بین  دهد مینتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

وجود ندارد )سطح  دار معنیرابطه  استان فارس های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگی

 .گردد مین تائیدبنابراین فرضیه فرعی هفتم ؛ (09/0بیشتر از  داری معنی

 های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  محیط حمایتیفرعی هشتم:  فرضیه

 معناداری دارد. تأثیرستان فارس ا

استان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  محیط حمایتی تأثیرجهت بررسی 

قرار  موردبررسیاما قبل از بررسی رگرسیون، همبستگی بین متغیرها  گردد میاز رگرسیون استفاده 

 است. دهش ارائهخواهد گرفت. نتایج آزمون همبستگی در جدول زیر 

 همبستگی فرضیه فرعی هفتم -33جدول 

 کارکنان های شایستگی متغیر
 R2 نوع رابطه وجود رابطه

 تعداد داری معنی ضریب همبستگی

 721 مستقیم دارد 222 007/0 759/0 محیط حمایتی

 های شایستگیو  محیط حمایتیبین که  دهد مینتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان 

کمتر از  داری معنیوجود دارد )سطح  دار معنیرابطه استان فارس  های فرودگاهنان در اداره کل کارک

 1/72 محیط حمایتیمقدار ضریب تعیین، بر اساس  .باشد میمستقیم  صورت بهاین رابطه . (09/0

 ،محیط حمایتیبا افزایش  دیگر عبارت به. کند میرا تبیین  شایستگی کارکناندرصد از تغییرات 

 .یابد میدرصد افزایش  1/72به میزان  شایستگی کارکنان
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 نتایج آزمون تحلیل رگرسیون -31جدول 

مدل رگرسیون  دهد مینشان  بوده که 09/0آزمون کمتر از  ارید معنیدر جدول فوق سطح 

( را توضیح دهد. با توجه به معنادار بودن شایستگی کارکنانتوانسته است تغییرات در متغیر وابسته )

مشخص  ها آنبودن  دار معنیبایست ضرایب معادله رگرسیون برآورد شده و  رگرسیون در مرحله بعد می

 باشد: این نتایج میشود. جدول زیر حاوی 

 نتایج آزمون معناداری ضرایب رگرسیون -14جدول 

جدول فوق است با توجه به نتایج  شده ارائهدر خروجی جدول فوق ضرایب و معناداری هر یک 

گفت که  توان میباشد بنابراین  می 09/0و کمتر از  000/0برابر  مبدأضریب عرض از  داری معنیسطح 

 معناداری دارد تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  محیط حمایتی

 .شود میفرضیه فرعی هشتم پذیرفته  درنتیجه

کارکنان با در نظر گفتن نقش میانجی  های شایستگیبر  نهکارآفرینارفتار فرضیه اصلی: 

 .معناداری دارد تأثیراستان فارس  های فرودگاهفردی در اداره کل  های مهارت

مدل  یا مسیر تحلیل روش از تحقیق فرضیه اصلی آزمون و ها داده تحلیل منظور به تحقیق این در

 و چند متغیری تکنیک یک ساختاری معادلات مدل یابی. است شده استفادهساختاری  معادلات یابی

 به که خطی است کلی مدل بسط تر دقیق بیان به و متغیری چند رگرسیون خانواده از نیرومند

 دهد. قرار آزمون مورد زمان هم طور به را رگرسیون معادلات از ای مجموعهتا  دهد می امکان پژوهشگر

sig  آمارهF مدل مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات 

 رگرسیون 771/71 7 771/71 217/22 000/0

 مانده باقی 122/79 222 291/0  

 مجموع 197/27 222   

 متغیر ملاك بین پیشمتغیر  ( استانداردBeta) یربتایمقاد Tآماره  داری معنیسطح 

 شایستگی کارکنان محیط حمایتی /759 297/2 000/0
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 رمدل مفهومی تحقیق بر اساس ضریب مسی -1نمودار 

 
 مدل مفهومی تحقیق بر اساس ضریب معناداری -1نمودار 

نشان  جهت نشان دادن معناداری این مسیر t-valueحالت  در را فرضیه اصلی این نتیجه مدل فوق

 را رابطه بین متغیرها t-value است آمده دست به لیزرل افزار نرم از استفاده با که شکل . ایندهد می

 .باشند میبیشتر  51/7چرا که از  باشند میین متغیرها معنادار که ارتباط ب دهد می نشان
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 خلاصه نتایج آزمون فرضیه اصلی -13جدول 

 تأثیرگذاریشیوه  داری معنیسطح  t-vaue تأثیرضریب  ارتباط بین متغیرها

 مستقیم 00000 22/9 27/0 کارکنان های شایستگیبر  کارآفرینانهرفتار 

 مستقیم 00000 11/9 21/0 فردی های مهارتبر  کارآفرینانهرفتار 

 مستقیم 00000 11/1 95/0 کارکنان های شایستگیفردی بر  های مهارت

 غیرمستقیم  27/0  کارکنان های شایستگیبر  کارآفرینانهرفتار 

 افزار نرمخروجی  اولاًت ساختاری، تحقیق با استفاده از مدل معادلا های فرضیهدر آزمون 

 RMSEA هستند میزان ها فرضیهیافته برای آزمون  ن مدل ساختاری برازشمناسب بود دهنده نشان

ی ها داده دیگر عبارت بهمناسب بودن برازش مدل ساختاری است.  دهنده نشاننیز  011/0 برابر

، 59/0 ترتیب برابربه  GFI,AGFI, NFI مقدار. منطبق بر مدل مفهومی تحقیق است شده مشاهده

 .برازش نسبتاً مناسب مدل است هدهند نشانکه  57/0و  57/0

 گیری نتیجهبحث و 

کارکنان با در نظر گفتن  های شایستگیبر  کارآفرینانهنتیجه فرضیه اصلی تحقیق نشان داد رفتار 

معناداری دارد. نتایج این  تأثیراستان فارس  های فرودگاهفردی در اداره کل  های مهارتنقش میانجی 

 های مهارتاثربخشی آموزش شایستگی اجتماعی بر ( با عنوان 7107) یمرادفرضیه با نتایج تحقیق 

بررسی  ( با عنوان7107) یبهار، ارتباطی و تنظیم هیجان دانش آموزان پرخاشگر دوره دوم ابتدایی

، اسریل و شهرستان بیرجند مدیران مدارس ابتدایی خودکارامدی با ارتباطی های مهارت رابطه بین

با نقش میانجی رضایت شغلی،  سازمانی فرهنگبر  نانهکارآفریرهبری  تأثیر ی( بررس2022) 71راهیودا

 های پروژهدر  سازمانی فرهنگو  کارآفرینانهرابطه رهبری  ی( بررس2027و همکاران ) 79خیرالدین

 های شایستگیبر  کارآفرینانه. نتیجه فرضیه فرعی اول نشان داد رفتار باشد میهمسو  وساز ساخت

کامجو معناداری دارد نتایج این فرضیه با کامجو و  تأثیرن فارس استا های فرودگاهکارکنان در اداره کل 

معلمان  کارآفرینانهرفتار  اب ای حرفهنگرش  مدیریت و های سبکبررسی رابطه ( با عنوان 7100)

اجتماعی -عاطفی های شایستگی تأثیرن ( با عنوا7255) یصادق، مرادی و شهرستان داراب های دبستان

همکاران و  71عثمان خان، اجتماعی شهرستان رفسنجان تأمینکارکنان بر تعهد سازمانی در سازمان 

با اثر  کارآفرینانهرفتار  در جهت کارآفرینانه اتیو ن یطیمح یریادگی یامدهایپ( با عنوان 2027)

و همکاران  71، بروسیوسدر پاکستان یخصوص یتجار های دانشگاهدر  کارآفرینی اقیاشت گیمهارکنند

نتیجه فرضیه فرعی دوم  .باشد میرابطه بین تحول سازمانی و شایستگی مدیران همسو  ی( بررس2071)

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%86%DA%AF%D8%B1%D8%B4%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%86%DA%AF%D8%B1%D8%B4%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%D8%A7%D9%86%D9%87/
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معناداری  تأثیراستان فارس  های فرودگاهفردی در اداره کل  های مهارتبر  کارآفرینانهنشان داد رفتار 

مدیران  ای حرفهاخلاق  تأثیر( با عنوان 7255همکاران )ق بصیری و دارد نتایج این فرضیه با نتایج تحقی

همکاران رجبی پور میبدی و ، بر عملکرد سازمانی و ارتقاء شایستگی کارکنان اداره گمرك بازرگان

شهر  دری کوچک گردشگری وکارها کسب پذیری رقابتبر  کارآفرینانهرفتار  تأثیر( با عنوان 7251)

رکنان در ارتباطی نظارتی بر رضایت شغلی کا های مهارت تأثیر( با عنوان 2071) یعلو  71، مایشاشیراز

ارتباطی مدیریتی بر سطوح  های مهارت تأثیر( با عنوان 2071همکاران )و  75شرکت کیا موتورز، ملتم

نتیجه فرضیه  .باشد میاستان حکاریدر ترکیه همسو  وپرورش آموزشدر  رضایت شغلی و تعهد شغلی

استان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیفردی بر  های مهارتداد  فرعی سوم نشان

 یها مهارت بین ( با عنوان ارتباط7251) یططرمعناداری دارد. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیق  تأثیر

 با کشور غرب های استان وپرورش آموزش بدنی تربیت مدیران اخلاق کاری و فردی ارتباطی

 های مهارتاثربخشی آموزش شایستگی اجتماعی بر ( با عنوان 7107) یمراددبیران،  مندی رضایت

( با 2071) 20، فیندیک و ایرکاتارتباطی و تنظیم هیجان دانش آموزان پرخاشگر دوره دوم ابتدایی

( 2022) 27، اسریل و راهیوداهیبر تعهد کارکنان در ترکسازمانی و فرهنگ  کارآفرینی تأثیرعنوان 

. نتیجه باشد میبا نقش میانجی رضایت شغلی همسو  سازمانی فرهنگبر  کارآفرینانهرهبری  تأثیر یبررس

 های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  کاغذبازیکاهش فرضیه فرعی چهارم نشان داد 

اثربخشی  ( با عنوان7107) یمرادمعناداری دارد. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیق  تأثیراستان فارس 

ارتباطی و تنظیم هیجان دانش آموزان پرخاشگر دوره دوم  های مهارتآموزش شایستگی اجتماعی بر 

مدیران مدارس  خودکارامدی با ارتباطی های مهارت بررسی رابطه بین ( با عنوان7107) یبهار، ابتدایی

بر  کارآفرینانهرهبری  تأثیر ی( بررس2022) 22، اسریل و راهیوداشهرستان بیرجند ابتدایی

رابطه رهبری  ی( بررس2027و همکاران ) 22با نقش میانجی رضایت شغلی، خیرالدین سازمانی فرهنگ

. نتیجه فرضیه فرعی پنجم نشان باشد میهمسو  وساز ساخت های پروژهدر  سازمانی فرهنگو  کارآفرینانه

ارس ارتباط استان ف های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  تغییر در رفتار کارکنانداد بین 

بررسی رابطه ( با عنوان 7100کامجو )کامجو و  معناداری وجود ندارد نتایج این فرضیه با نتایج تحقیق

، مرادی شهرستان داراب های دبستانمعلمان   کارآفرینانهرفتار  با  ای حرفهنگرش  مدیریت و های سبک

اجتماعی کارکنان بر تعهد سازمانی در سازمان -عاطفی های شایستگی تأثیر( با عنوان 7255) یصادقو 

 یریادگی یامدهایپ( با عنوان 2027همکاران )و  21عثمان خان، اجتماعی شهرستان رفسنجان تأمین

در  کارآفرینی اقیاشت گیبا اثر مهارکنند کارآفرینانهرفتار  در جهت کارآفرینانه اتیو ن یطیمح

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%86%DA%AF%D8%B1%D8%B4%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%86%DA%AF%D8%B1%D8%B4%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%D8%A7%D9%86%D9%87/
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رابطه بین تحول  ی( بررس2071و همکاران ) 29، بروسیوسدر پاکستان یخصوص یتجار های دانشگاه

بر  بینش استراتژیک. نتیجه فرضیه فرعی ششم نشان داد باشد میسازمانی و شایستگی مدیران همسو ن

ن فرضیه با معناداری دارد نتایج ای تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگی

مدیران بر عملکرد سازمانی و  ای حرفهاخلاق  تأثیر( با عنوان 7255کاران )همنتایج تحقیق بصیری و 

 تأثیر( با عنوان 7251همکاران )رجبی پور میبدی و ، ارتقاء شایستگی کارکنان اداره گمرك بازرگان

 یعلو  21، مایشایرازشهر ش دری کوچک گردشگری وکارها کسب پذیری رقابتبر  کارآفرینانهرفتار 

رکنان در شرکت کیا موتورز، ارتباطی نظارتی بر رضایت شغلی کا های مهارت تأثیر( با عنوان 2071)

ارتباطی مدیریتی بر سطوح رضایت شغلی و تعهد  های مهارت تأثیر( با عنوان 2071همکاران )و  21ملتم

فرضیه فرعی هفتم نشان داد  . نتیجهباشد میاستان حکاریدر ترکیه همسو  وپرورش آموزشدر  شغلی

 تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  ایجاد یک محیط کاری پرانرژی

 یها مهارت بین ( با عنوان ارتباط7251) یططرتحقیق  معناداری ندارد نتایج این فرضیه با نتایج

 با کشور غرب های استان رورشوپ آموزش بدنی تربیت مدیران اخلاق کاری و فردی ارتباطی

 های مهارتاثربخشی آموزش شایستگی اجتماعی بر ( با عنوان 7107) یمراددبیران،  مندی رضایت

( با 2071) 21، فیندیک و ایرکاتارتباطی و تنظیم هیجان دانش آموزان پرخاشگر دوره دوم ابتدایی

( 2022) 25، اسریل و راهیوداهیبر تعهد کارکنان در ترکسازمانی و فرهنگ  کارآفرینی تأثیرعنوان 

. باشد میبا نقش میانجی رضایت شغلی همسو ن سازمانی فرهنگبر  کارآفرینانهرهبری  تأثیر یبررس

 های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  محیط حمایتینتیجه فرضیه فرعی هشتم نشان داد 

اثربخشی ( با عنوان 7107) یمراد تحقیق تایجمعناداری دارد. نتایج این فرضیه با ن تأثیراستان فارس 

ارتباطی و تنظیم هیجان دانش آموزان پرخاشگر دوره دوم  های مهارتآموزش شایستگی اجتماعی بر 

مدیران مدارس  خودکارامدی با ارتباطی های مهارت بررسی رابطه بین ( با عنوان7107) یبهار، ابتدایی

بر  کارآفرینانهرهبری  أثیرت ی( بررس2022) 20، اسریل و راهیوداشهرستان بیرجند ابتدایی

رابطه رهبری  ی( بررس2027و همکاران ) 27با نقش میانجی رضایت شغلی، خیرالدین سازمانی فرهنگ

 .باشد میهمسو  وساز ساخت های پروژهدر  سازمانی فرهنگو  کارآفرینانه

 ها پیشنهاد

کارکنان در اداره  های گیشایستبر  کارآفرینانهنتیجه فرضیه فرعی اول که نشان داد رفتار  باملاحظه

استان فارس  های فرودگاهمعناداری دارد به مدیران اداره کل  تأثیراستان فارس  های فرودگاهکل 

ایجاد  کارآفرینید که رفتارهای نآماده شو ای گونه بهباید  سازمانی فرهنگساختار و  گردد میپیشنهاد 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
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 به دستباید از پشتیبانی و  و کارکنان باشد نانهکارآفریرفتار سازمان باید مبتنی بر  انداز چشم ند،نک

نتیجه فرضیه فرعی دوم که نشان داد رفتار  باملاحظه .آوردن منابع لازم اطمینان داشته باشد

معناداری دارد به  تأثیراستان فارس  های فرودگاهاداره کل دوم فردی در  های مهارتبر  کارآفرینانه

های تیمی خاصی در سازمان و  گروه گردد مین فارس پیشنهاد استا های فرودگاهمدیران اداره کل 

. شونداعضا  تلاش موجب افزایش همکاری و ها آنو با دادن وظایف مشترك به  کنندشرکت خود ایجاد 

برای رسیدن به پیشرفت سازمان است، وجود یک تیم   یک فعالیت مشترك کارآفرینیفتار ر ازآنجاکه

نتیجه فرضیه فرعی سوم که نشان داد  باملاحظه کند میقوی و هدفمند، کمک بزرگی به موفقیت آن 

معناداری دارد  تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیفردی بر  های مهارت

آموزشی،  های دورهی، چرخش شغل گردد میاستان فارس پیشنهاد  های فرودگاهبه مدیران اداره کل 

 باملاحظه .کاری و بررسی عملکرد شغلی و بازخورد در سازمان اجرا نمایند های تیمو  ها گروهتشکیل 

ه کل کارکنان در ادار های شایستگیبر  کاغذبازیکاهش نتیجه فرضیه فرعی چهارم که نشان داد 

استان فارس پیشنهاد  های فرودگاهمعناداری دارد به مدیران اداره کل  تأثیراستان فارس  های فرودگاه

ضبط و نگهداری سوابق و صورت گیرد،  ستخدام کارکنان بر اساس توانایی دانش فنیا گردد می

یه فرعی نتیجه فرض باملاحظه .تخصصی شدن امور در حد بسیار زیادو  تصمیمات و مقررات اداری

استان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگیبر  بینش استراتژیکششم که نشان داد 

مدیران با استفاده  گردد میاستان فارس پیشنهاد  های فرودگاهمعناداری دارد به مدیران اداره کل  تأثیر

 جلسات در را خود ها پیشنهاد و نظرات بتوانند کارکنان که دنکن ایجاد فضایی نظرسنجی های سیستماز 

کنند و نظرات  حمایت سازمان هدف به رسیدن راستای در و استراتژیک یها ایده کنند. مدیران از بیان

آموزشی مدیریت استراتژیک از دانش و علم روز در  های دورهبرتر تجلیل نمایند. مدیران با شرکت در 

بر  محیط حمایتیضیه فرعی هشتم که نشان داد نتیجه فر باملاحظه .جویند بهرهزمینه استراتژیک 

معناداری دارد به مدیران اداره کل  تأثیراستان فارس  های فرودگاهکارکنان در اداره کل  های شایستگی

، اهداف و مسائل رفاهی کارکنان در ها ارزشعقاید و  گردد میاستان فارس پیشنهاد  های فرودگاه

 های حمایتمادی با  های حمایتاستای آن سازمان باید علاوه بر قرار گیرد و در ر مدنظرسازمان باید 

 تواند میمعنوی، ادراك حمایت سازمانی را در کارکنان تقویت کند. سازمان برای ایجاد محیط حمایتی 

سازمانی  های پاداشرفتاری عادلانه داشته باشد،  ها آنفراهم کند و با  ها آنشرایط شغلی مناسبی برای 

در  گردد میپیشنهاد  وزیع کند و فرصت پیشرفت شغلی و ارتقا را برای کارکنان فراهم آورد.را عادلانه ت

بر تمایل به ماندن در شغل با در نظر گفتن نقش میانجی  کارآفرینانهرفتار  تأثیرپژوهش بعدی 

 قرار گیرد. موردبررسیفردی  های مهارت

 

https://businessuni.net/obstacles-that-make-our-efforts-fruitless/
https://businessuni.net/obstacles-that-make-our-efforts-fruitless/


 1304 تابستان، 13، دوره 13فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، شماره 

  313  
  

 منابع

ارتباطی  های مهارتامل مؤثر بر ارتقای سطح عو(، 7251) ینقاسکندری، کریم، قصابی خوشه مهر،  (7

، فصلنامه مدیریت نظامی، شماره اجازآموزشی و فرهنگی ن زآموزشی در مراک دورهفرماندهان با سربازان 

 .7-22، صص 91

 داری خویشتن(، اثربخشی آموزش 7255رضا )، قربان جهرمی، کوروش، پارسا معینلا، لیافروخته،  (2

، 7، دوره کاربردی درمانی خانوادهفصلنامه علمی ملکرد تحصیلی دختران، بین فردی و ع های مهارتبر 

 727-721، صص 2شماره 

 میمریانچشمه، رضا، مصلح،  قرقانی، بابک، سورانی مقدم، افسانه، نصیری امانی، فاطمه، زمانی (2

، دوره ، طب و تزکیهها دانشگاه آموزشی مدیران ای حرفه حیتلاص ارتقاء منظور به مدلی (، ارائه7251)

 92-11، صص 1، شماره 21

جعفر ، آبادی سعادت بخشی جهرمی، مسیح اله، کاوسی، اسمعیل، معظمی، مجتبی، حسین پور (1

 و فرهنگیان، مطالعات آموزشگاهی دانشگاه در کارآفرینی فرهنگ توسعه الگوی (، تدوین7107)

 922-911، صص 2، شماره 77آموزشی، دوره 

مدیران  ای حرفهاخلاق  تأثیربررسی (، 7255) امکیس، زاده کاظمبصیری، یعقوب و قویدل، حسین و  (9

 المللی بیناولین کنفرانس  بر عملکرد سازمانی و ارتقاء شایستگی کارکنان اداره کل گمرك بازرگان،

 یسار و راهکارهای نوین در مهندسی صنایع و مدیریت و حسابداری، ها چالش

، مدیران مدارس ابتدایی خودکارامدی با ارتباطی های مهارت بررسی رابطه بین ،(7107ناصر )بهاری،  (1

 در علوم مهندسی و مدیریت ای رشته میانچهارمین همایش ملی تحقیقات 

 (، توسعه روستایی به استفاده از مدل هرم اشتغال7251) حهیمل، کبری، فلکی، دادهرانوند پیربی (1

 .زیست محیطمنابع طبیعی و  زملی صیانت ا شدومین همای، گذاری سرمایه -کارآفرینی

اثر میانجی (، 7251محمدرضا )دمیرچی، امین، کرمی،  ینیهم ا، جواد، قارلقی، سجاد، پورکریمی (1

: کارشناسان آموزش موردمطالعهو عملکرد شغلی ) ای حرفهبین صلاحیت  رابطهدر  ای حرفهتعهد 

 122-191، صص 1، شماره 79، دوره سازمانی فرهنگ(، مدیریت دانشگاه تهران

 و استعداد (، مدیریت7100محمودرضا )اله، آزما، فریدون، مستقیمی،  ححسامی، مریم، سمیعی، رو (5

، 71توسعه، سال  راهبرد سازمانی، فصلنامه عوامل میانجی نقش در سازمان: تحلیل سالاری شایسته

 752-799، صص 1شماره 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3%20%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D8%AF%D8%A7%DB%8C%DB%8C/
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 های مؤلفهبررسی ابعاد و  (،7252) هانیکحسنی، کاوه، شیخ اسماعیلی، سامان، مقصودی،  (70

، 2، شماره 21، فرایند مدیریت و توسعه، دوره آموزشی مؤسساتدر مدیران و کارکنان  الاریس شایسته

 775-710صص 

 تحلیل مدل (، طراحی7107ماندان )حمزه لو، ندا، هزارجریبی، جعفر، صفریشالی، رضا، مومنی،  (77

تهران(،  شهر دستی صنایع: صنعتگران موردمطالعه) یور پیشه کارآفرینی در کارآفرینانه مسیر رفتار

 209-227، صص 7شماره ، 9، سال المللی بینی وکارها کسبمدیریت 

ارائه مدل (، 7251) یعل، رضائیان ،غلامعلی، طبرسا، اکرم، هادیزاده مقدم، محمد حمیدیان، (72

حمایت  تهدید موقعیت در پیرو –کننده رفتار کارکنان، مبتنی بر تعاملات ادراکی رهبر  بینی پیش

، صص 1، شماره 5، دوره مدیریت منابع سازمانی های پژوهش (،فاظت از منابعبا رویکرد ح)اجتماعی 

779-57 

عرابی، انتشارات (، رفتار سازمانی، ترجمه علی پارسائیان و محمد ا7259) یپ. رابینز، استیفن (72

 .سمت

رفتار  تأثیر(، 7251زهرا )رجبی پور میبدی، علیرضا، حسینی، الهه، عبدی جمایران، علی، امیری،  (71

دوماهنامه مطالعات ، شهر شیراز دری کوچک گردشگری وکارها کسب پذیری رقابتبر  رینانهکارآف

 95-11، صص 2، شماره 2، سال کاربردی درعلوم مدیریت و توسعه

سازمانی بر بهبود عملکرد  کارآفرینیتغییر سازمانی و  تأثیر(، بررسی 7255) یمهدرحیمی فر،  (79

 کارشناسی ارشد. نامه پایانشیراز، اجتماعی شهرستان  تأمینمالی در سازمان 

الگوی رفتار  ارائه (،7255اسداله )، کردناویج ،علی، رضائیان ، نیلی آرام، علی،محمدرضا زالی، (71

 سازی مدلی صادراتی حوزه برق و الکترونیک کشور با استفاده از وکارها کسبکارکنان در  کارآفرینانه

 7-27، صص 1، شماره 2، سال المللی بینی وکارها کسبساختاری تفسیری، مدیریت 

 (، نقش7251اکبر ) علیسادات مهدوی، سمیه، عقیلی، سید وحید، هاشم زهی، نوروز، فرهنگی،  (71

 توسعه مطالعات مداری، مجله مشتری بر تأکید با وکار کسب توسعه در مدیران ارتباطی های مهارت

 721-792، صص 2، شماره 70ایران، سال  اجتماعی

طراحی مدل شایستگی برای استعدادیابی و جانشین پروری (، 7251نرجس )سرعتی آشتیانی،  (71

 تهران نوین در مدیریت و مهندسی صنایع، های پژوهش المللی بینکنفرانس  پژوهشی، مدیران
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شدت صادرات با توجه به نقش  بر روی کارآفرینانهگرایش  تأثیربررسی (، 7251) میمرشاهین،  (75

: شرکت های برتر موردمطالعهمیانجی گری متغیرهای عملکرد نوآوری و قابلیت یادگیری سازمانی )

 کارشناسی ارشد. نامه پایانن(، صادراتی کاشی و سرامیک در تهرا

 بدنی تربیت مدیران اخلاق کاری و ارتباطی یها مهارت بین (، ارتباط7251منوچهر )ططری،  (20

، 2، شماره 1ورزشی، سال  مدیریت در کاربردی های پژوهشکشور،  غرب های استان وپرورش زشآمو

 77-75صص 

 های مهارتو  شناختی روانرابطه بین سرمایه (، 7100) اسمنیعباس زاده، مارال، عباس زاده،  (27

اپیدمی  گیری همهدر دوران  شهر قائمارتباط بین فردی با عملکرد شغلی معلمان دوره ابتدایی شهرستان 

 12-17، صص 1، شماره 2کاربردی در مدیریت و علوم انسانی، سال  های پژوهش، فصلنامه 75 کوید

تبیین مفهوم و ابعاد سازمان کارآفرین )از ماهیت تا فرآیند طراحی و (، 7259احمد )عربشاهی،  (22

 17-50، صص 2، شماره 2در کشاورزی، جلد  کارآفرینی(، اجرا

کارکنان بر  های مهارتو  سازمانی فرهنگ تأثیر یبررس ،7259ده، یدالله،قاسمی، بهرام و مهرعلی زا (22

 اهر انسانی و توسعه، علوم ،پژوهی آینده المللی بین کنفرانس حفاری ایران، فرایندهای مدیریت دانش شرکت ملی

مدیریت و نگرش  های سبکتبیین رابطه (، 7100) الیدانکامجو، نسیمه و کامجو، نعیمه و کامجو،  (21

هفتمین کنفرانس ملی مطالعات  شهرستان داراب، های دبستانمعلمان  کارآفرینانهبا رفتار  ای حرفه

 تهران مدیریت در علوم انسانی،

نقش تغییر سازمانی بر (، 7251) درضایحم، عظیمی، علیرضا، امیرکبیریمحمدپورزرندی، حسین،  (29

اقتصاد و مدیریت شهری، سال ر(، مطالعه موردی: بانک شه) ها سازمانبهبود عملکرد مالی و اقتصادی 

 772-729، صص 2، شماره 9

 سنجی روان های ویژگی(، تحلیل 7259) نبیززاده،  الله فیضمحمودی، فیروز، صمدی، زهرا،  (21

بین فردی از دیدگاه دانشجویان دانشگاه تبریز و علوم پزشکی تبریز، توسعه  های مهارتپرسشنامه 

 12-11ص ، ص21، شماره 5آموزش در علوم پزشکی، دوره 

ارتباطی و تنظیم  های مهارتاثربخشی آموزش شایستگی اجتماعی بر (، 7107) نیپرومرادی،  (21

نوین در روانشناسی، علوم تربیتی  های پیشرفتمجله ، هیجان دانش آموزان پرخاشگر دوره دوم ابتدایی

 91-10، صص 15، شماره 9، سال وپرورش آموزشو 

، دومین و ارتباط آن با نوآوری کارآفرینی (،7259نرگس )، غلامرضا، راهنما، سیده زاده ملک (21

 مدیریت و فناوری اطلاعات و ارتباطات المللی بینکنفرانس 

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/909681
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/909681
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/909681
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/909681
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ی ها مهارترابطه (، 7251) نیحسنعمتی، محمدعلی، کرمی پور، مجتبی، محمدی چمناری،  (20

، فصلنامه در میان دانشجویان دانشگاه علامه طباطبایی و خوارزمی کارآفرینیی ها مهارتارتباطی و 

 219-229ص ، ص27شماره ، 5دوره آموزشی،  های نظامپژوهش در 
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Study Entrepreneurial behavior on Employee competence With 

mediator role of Individual skills in General Administration of Fars 

province Airports 
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Abstract 

The present study was carried out trying to Entrepreneurial behavior on 

Employee competence With mediator role of Individual skills in General 

Administration of Fars province Airports. In terms of research objective and data 

collection method, the study is an applied and descriptive-correlation one. The 

research statistical population consisted of 529 Employees in General 

Administration of Fars province Airports from which a total of 411 subjects were 

selected as the sample using Cochran formula and accident sampling method. In 

addition, research data was collected through Individual skills (Shakri Zangir), 

Entrepreneurial behavior (Zampetakis et al)and Employee competence (Arabi) In 

order to assess the validity of the questionnaires, the views of the distinguished 

professor of guidance and some experts in this field were used and finally the 

questionnaires were approved. survey and the reliability of which was calculated 

through Cronbach’s Alpha. After the questionnaires were collected and it was 

found, by means of Kolmogorov-Smirnov test, that variables were normal, the data 

were analyzed using Pearson Correlation in Lisrel and Spss software. 

Entrepreneurial behavior significantly influences Employee competence With 

mediator role of Individual skills in General Administration of Fars province 

Airports. 
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 خستگی مزمنبر  قلدری در محیط کار سکوت سازمانی و تأثیر

 ساختمانی های پروژهدر پیمانکاران 
 3میثاق شوقیان 

 2رضا عاشقی

 چکیده

تبدیل شده که تمام شئون زندگی  در پیمانکارانبه یک معضل شایع  خستگی مزمنامروزه 

را فراهم آورده است.  ساختمانی یها پروژهو ضربه  عملکردرا در برگرفته و موجبات کاهش  پیمانکاران

در پیمانکاران  خستگی مزمنبر  قلدری در محیط کارسکوت سازمانی و  ریتأثپژوهش حاضر با هدف 

همبستگی بود. جامعه  -توصیفی  یها پژوهشاین مطالعه از نوع ت. انجام گرفساختمانی  یها پروژه

از بود.  2041در سال ساخت شهرستان رودهن  یها پروژهپیمانکاران آماری این پژوهش شامل تمامی 

خستگی  در پژوهش به پرسشنامه کنندگان شرکتاز نفر  99 شمار استفاده شد. گیری تمام روش نمونه

مقیاس و  (1442) وکوال و بوراداس سکوت سازمانی (، پرسشنامه2992) جکسونو  مسلش مزمن

با  شده یآور جمع یها دادهپاسخ دادند. ( 1429) فگن و همکاراناست لوکزامبورگ قلدری در محیط کار

حاکی از آن بود  ها افتهیتحلیل شدند.  گام به گامضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون استفاده از روش 

 بر اساسداشتند.  خستگی مزمنداری با  روابط معنی قلدری در محیط کار سکوت سازمانی وکه 

قلدری در ، توجه به نقش خستگی مزمننتیجه گرفت که جهت کاهش  توان یماین پژوهش  یها افتهی

 و سکوت سازمانی ضروری است. محیط کار
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  قلدری در محیط کار ،یسکوت سازمان ،خستگی مزمن مانکاران،یساخت،پ یها پروژه

 

 Miagh190@yahoo.com. دانشگاه آزاد اسلامی، رودهن، ایرانواحد رودهن، ، گروه عمران، کارشناسی ارشد-2

 Rezaasheghi.civil@gmail.com. )نویسنده مسئول( ستادیار، گروه عمران، واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلامی، رودهن، ایرانا-1

32/41/3041تاریخ پذیرش مقاله:      31/41/3041تاریخ دریافت مقاله:   

mailto:Miagh190@yahoo.com
mailto:Rezaasheghi.civil@gmail.com


  عاشقیو  شوقیان .../درپیمانکارانمزمنکاربرخستگیدرمحیطقلدریوسازمانیتأثیرسکوت

  315 
 

  

 مقدمه

از  یا عمدهو سهم  باشد یمپیشرفت و توسعه یک جامعه  دهنده نشانهای عمرانی  جرای طرحا

که در  باشد یم توسعه درحال. ایران نیز یکی از کشورهای گردد یمبودجه یک کشور در این راستا هزینه 

نشان  ها یبررسعمرانی تخصیص داده است.  یها پروژهاخیر بودجه زیادی را برای اجرای  یها سال

 وری فاقد بهره ،که با صرف هزینه و زمان زیادی انجام شده ها پروژهاز این  یتوجه قابلتعداد  دهد یم

عواملی که منجر به شکست این  ازجملهم. هستی ها پروژهشاهد عدم موفقیت این  درواقعزم است. لا

ضعیف در  یزیر برنامهپروژه و یا  یزیر برنامهحظه نکردن فرآیند ملا ه:ب توان یمشده است  ها پروژه

( تجربه یبو  رمتخصصیغدر اثر مدیریت افراد )ساختمانی  یها پروژهدر مدیریت  یتجربگ یبپروژه، 

ساختمانی، فقدان منابع مالی کافی، اجرای ضعیف از طرف  یها پروژهفقدان دانش و توانایی در مدیریت 

، عدم (دولتی یها پروژهمانند اکثر )پیمانکاران و پیمانکاران جزء، تأخیر در پرداخت کارکرد پیمانکاران 

قیمت، مقدار و نوع جنس  نظر از)، فقدان شفافیت در فرآیند تدارکات لاثبات در اقتصاد و بروز تورم با

فات مابین لاخارج از رده شدن تکنولوژی ساختمانی و تجهیزات، بروز مشاجرات و اخت (شده یداریخر

نبودن )پروژه  کنندگان مشارکتمشارکتی از طرف  وکار کسبذینفعان، ناآگاهی حقوقی در شکل دادن 

در موفقیت اجرای  یتر پررنگکه مشخص است پیمانکار نقش  گونه هماناشاره کرد.  (فردی یها مهارت

 و برای افزایش عملکرد بهینه پیمانکاران، باید به سلامت روانی آنان توجه ویژه داشت وژه داردیک پر

 (. 2042)علی یار، 

امروزه خستگی مزمن به یک معضل شایع سازمانی تبدیل شده که تمام شئون زندگی مردم را 

)اسچاووفی،  آورده استدربرگرفته و موجبات کاهش نیروی کار و ضربه به اقتصاد تولید کشور را فراهم 

 ی،خواب یب ،اختلالاتی همچون خستگی بدنی ،دهد یوقتی خستگی مزمن رخ م(. 1449، 2بیکر و رنن

و  1)لوکاس مشکلات خانوادگی و زناشویی در پیمانکاران پدیدار شده  ،روی آوردن به الکل و مواد مخدر

)کان، اشنایدر،  را در پی دارد افزایش ترک شغل و غیبت آنان ی،ور و افت بهره( 1411همکاران، 

 (. 1442، 3جنکیس هنکلمن و مویل

به شکل واکنش در برابر فشارهای شغلی و سازمانی در میان کارکنان  خستگی شغلی معمولاً

( 1411و همکاران ) 2(. آگیاپونگ1411، 0)جنینگز، گولد، نلاس و بوریاه شود یخدمات انسانی دیده م

ل لااند که وضعیت جسمی و روانی کارکنان را دچار اخت مزمن تعریف کردهعنوان خستگی  خستگی را به

. واسینی، بلیزوسین، شود یو به جدایی فرد از وظایف کاری و محیط اطرافش منجر م کند یم

که خستگی مزمن بین آشکارسازی محیط کاری  دارند یعنوان م( 1411) 2ماکیجاسکین و سایدباثام
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خستگی مزمن کاهش قدرت سازگاری فرد با  .کارکنان آسیب برساند به تواند ینامطلوب است که م

و سندرمی است (. 1411، 7، فیشر، لامارکا، گراس هولتفورس و هاشتراسر)پالیچ عوامل فشارزا است

)دی میلو سیلوا  مرکب از خستگی جسمی و عاطفی که منجر به ایجاد خودپنداره ی منفی در فرد

( و فقدان احساس 1411و همکاران،  9رش منفی نسبت به شغل )آلنزی(، نگ1411و همکاران،  9جونیور

خستگی مزمن (. 1412، 24، جی، بائک و بائک)کواک شود یمارتباط با مراجعان به هنگام انجام وظیفه 

(، ناکامی و استرس شغلی 1412، 22، فرون و فسناکت)مک کاد ناهنجار به تعارضی ها نوعاً در واکنش

 .شود یم( 1412و همکاران،  23( و افسردگی )ون دونزل1412، 21وانگ، رن، جیانگ و )جیانگ

نها قلدری در محیط آخستگی مزمن دارند که یکی از  یریگ عوامل سازمانی نقش مهمی در شکل

 رکنندهیو تحق زیآم خشونت دکنندهیاز رفتارهای بد، تهد یا است. قلدری در محیط کار مجموعه 20کار

، 22)هارلوس و کانول شود یطور منظم در محیط کار توسط دیگران بر فرد قربانی اعمال م است که به

حمله به اعتبار شخصی، خشونت  ،خشونت کلامی، قلدری شامل شایعه انزواسازی اجتماعی(. 1429

وس یا که به شکل یک رفتار کاملاً محس(، 2992، 22)لیمن فیزیکی و حمله به قدرت ابراز نظر فرد است

 و هدف آن تبدیل یک کارمند فعال به کارمند منفعل و سپس حذف وی است دهد ینامحسوس روی م

، مورد یهای ب قلدری، سندرمی است که با برخی پیامدهای منفی مانند ترس(. 1429)هارلوس و کانول، 

 توانند یانیان نمآن قرب جهینفس و مشکلات سلامتی در افراد قربانی همراه است که درنت فقدان اعتمادبه

قلدری  (.1423، 27)کلپ و کوناکیل دهند یداشته باشند و لذا شغل خود را از دست م یعملکرد مؤثر

علاوه بر پیامدهای فردی، محیط اجتماعی حاکم بر سازمان و شرایط شغلی را نیز تحت تأثیر قرار 

مثبت فرهنگی در  یها شموجب رکود ارز تواند یدر محیط کار مقلدرانه افزایش اقدامات  .دهد یم

سازمان شده و با تضعیف اعتماد و تعهد پیمانکاران نسبت به سازمان انگیزش شغلی آنان را کاهش 

جلیس، استوینی و -)جوزیپویک و خستگی مزمن را بر پیمانکاران تحمیل نماید( 1444، 29)اینارسن

متعددی رابطه بین قلدری در محیط کار و  یها این نتایج پژوهش افزون بر(. 1442، 29سلیسبانیکیک

، 12؛ تورکان و کیلیس1429، 14)توستن، آواسی و اکو اند سازمانی را مورد تائید قرار داده خستگی

 (. 1427، 11؛ یسیباس و وان1422

 یا دهیاست. سکوت سازمانی، پد 13یکی دیگر از پیشایندهای مهم خستگی مزمن سکوت سازمانی

 یها یاز ارائه نظرات و نگران کارکنانآید و بر اساس آن  سازمان به وجود میاجتماعی است که در سطح 

به اشکال مختلفی همچون سکوت  تواند یکه م ورزند یخود پیرامون مشکلات سازمان امتناع م

 (. 1442، 10)ماریا در جلسات و مشارکت کمتر در ارائه نظرات بروز یابد یجمع دسته
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عتقدند سکوت پیمانکاران اگرچه ممکن است به لحاظ کاهش م (1443) 12ونداین، انگ و بوترو

و کارکنان برای  بار انیتضادهای بین فردی و حفظ اطلاعات محرمانه سازمان مفید باشد اما یک پدیده ز

ممانعت از بازخورد منفی، مانع تحول و توسعه  لهیوس سکوت سازمانی به .رود یسازمان به شمار م

اند که  نتایج مطالعات متعددی نشان داده(. 1420، 12ر، تاراک و سانگور)اریگو، از شود یسازمانی م

رفتار شهروندی سازمانی و  ی،سکوت سازمانی با برخی پیامدهای منفی مانند کاهش تعهد سازمان

علاوه براین، محققان دریافتند که (. 1422، 17)دمیرالای و لورکو افزایش خستگی مزمن همراه است

؛ کوبان و 1429، 19روسان و اوموش-)ال خستگی مزمن باشد ساز نهیزم تواند یسکوت سازمانی م

 (. 1429، 34؛ سریواستاوا، جین و سالیوان1422، 19ساریکایا

معتقدند پیمانکارانی که در مورد مسائل سازمان ( 1422) 32و اولوسوی در همین راستا، اکین

ها، مشکلات و کمبودهای سازمان را  تها، شکس ضعف توانند یبه دلیل آنکه نم کنند یسکوت اختیار م

احتمالی را با خود مرور کرده ولی به دلیل  یها حل راه .باشند تفاوت یبیان کنند و یا نسبت به آن ب

. به این ترتیب در درازمدت از میزان کنند یترس از توبیخ یا استهزاء دیگران از بیان آن خودداری م

و  گردند یس آنها کاسته شده و دچار یاس و نومیدی منف نفس و اعتمادبه استقامت، عزت شهامت،

 . شوند یبر آنها غلبه کرده و با بروز مشکلات جسمی و روحی دچار خستگی مزمن م ها ی، نگرانتیدرنها

در  ژهیو به ،یکار یها طیدر مح جیاز مشکلات را یکیمزمن  یخستگ طور که ملاحظه شد همان

 ریتأث مانکارانیپ یتنها بر عملکرد فرد نه ینوع خستگ نی. اشود یمحسوب م ،یساختمان یها پروژه

دو عامل  ان،یم نیمنجر شود. در ا یحوادث کار شیکار و افزا تیفیبه کاهش ک تواند یبلکه م گذارد، یم

 .کار هستند طیمح یو قلدر یسکوت سازمان ،یکار یها طیمزمن در مح یخستگ بر رگذاریمهم و تأث

 دهیپد نیتوسط کارکنان است. ا ها ینظرات، احساسات و نگران انیعدم ب یبه معنا یسازمان سکوت

 تواند یاست. سکوت م تیریعدم اعتماد به مد ایترس از عواقب  ،یمنف یاز فرهنگ سازمان یمعمولاً ناش

 از .ها منجر شود آن یو جسم یروان یکند و به خستگ جادیا مانکارانیرا در پ یدیاحساس انزوا و ناام

 تواند یدر محل کار اشاره دارد که م زیرآمیآزاردهنده و تحق یکار به رفتارها طیمح یقلدر ر،گید یسو

 گذارد، یم یمنف ریتأث مانکارانیپ هیتنها بر روح نوع رفتارها نه نیباشد. ا ریو تحق نیتوه د،یشامل تهد

با  میطور مستق کار به طیمح یدرها منجر شود. قل و اضطراب در آن یحس ناامن جادیبه ا تواند یبلکه م

توجه  با .منجر شود یشغل تیو رضا یور به کاهش بهره تواند یمزمن مرتبط است و م یخستگ شیافزا

و  یسکوت سازمان ریتأث یشهرستان رودهن، بررس یساختمان یها موضوعات در پروژه نیا تیبه اهم

 ییبه شناسا تواند یم قیتحق نیاست. ا یضرور یامر مانکارانیمزمن پ یکار بر خستگ طیمح یقلدر
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 یکار طیشرابهبود  یبرا ییکمک کرده و راهکارها مانکارانیپ یو جسم یعوامل مؤثر بر سلامت روان

است که آیا سکوت سازمانی و قلدری  سؤالپاسخگویی به این ، پژوهش حاضر درصدد رو نیارائه دهد.ازا

 دارد؟ ریتأثاختمانی شهرستان رودهن ی سها پروژهدر محیط کار بر خستگی مزمن در پیمانکاران 

 نظری پژوهش چارچوبمبانی و 

 خستگی مزمن 

و  یجسمان یشناخت ی،مزمن است که از سه مؤلفه خستگ یحالت عاطف کی خستگی مزمن

کاهش مزمن منابع  امدیپ توان یخستگی را م ،(1422 و همکاران، 31گو)شده است  لیتشک یجانیه

دانست  ،شود یم جادیا یشغل یفشارها ژهیو با استرس به مدت یطولان ییارویفرد که از رو یها ییتوانا

از  یعی( خستگی مزمن گستره وس1449) 30اد گوتاسقبه اعت (.1429، 33و رامادان دیآ ،ماستافا ،ریلشا)

 ی،علاقگ یب ،سیأ ،یزودرنج ی،ریگ کناره ،یدیضعف، ناامبه توان یمجملهداردکه ازآن یاحتمالیها نشانه

و  یارکلائیم یاشاره کرد )به نقل از صمد تیخستگی مزمن و مسخ شخص یی،و جدا ییاحساس تنها

آن است.  میرمستقیو غ میمستق یها نهینکته مهم در رابطه با خستگی مزمن هز (.2392 ی،نیحس

 ،با همکاران یفرد نیتعارضات ب ،کار تیفیکاهش ک ،کارکنان از محل کار بتیخستگی مزمن باعث غ

و همکاران،  32اسچوارتسکف) شود یشغل و سرانجام ترک خدمت م رییتغ ی،روان - یمشکلات جسم

و خستگی در شغل و  یبه کار عدم چالش شغل لیخستگی مزمن با ابعاد کاهش تما نی(. همچن1422

که  شود یم جادیا ی( و هنگام1412 و همکاران، 32ویل)ارتباط دارد  یشناخت روان یستیو بهز یآشفتگ

 .(1427 ،37تریومسیهالتمن و ن)در کار تجربه کنند  ناز زما یا راد چرخه فقدان منابع را در طول دورهاف

 قلدری در محیط کار )قلدری در محیط کار( 

یعنی گاهی  .ح به معنای قلدری سازمانی یا اوباشگری سازمانی استلاقلدری در محیط کار در اصط

فشار مدیران و رهبران  یها ارتباطی و گروه یها اوقات کارکنان ناراضی در سازمان با ایجاد شبکه

به این موضوع . گذارند یم ریبه نفع خود تأث ها یریگ میفشار قرار داده و بر جریان تصم سازمان را تحت

پنهانی  یها دولت ها گاهاً به قول تافلر در سازمان .ندیگو یپدیده قلدری در محیط کار یا ترور روحی م

و  گذارند یفشار م مدیریت و سازمان را تحت ،اند وجود دارد که با اتکا به شبکه ارتباطی که تشکیل داده

قلدری در محیط کار آثار مخرب فراوانی چه (. 2042)عبادی بشیر،  کنند یاصطلاحاً قلدری سازمانی م

بر  یا یچنان ضایعات عاطف تواند یازجمله قلدری در محیط کار م ؛گذارد یبر فرد چه بر سازمان م

ت اضطرابی، لالاهم بر آنها بگذارد و سبب استرس، اخت یکیزیف ریتأث تیقربانیانش داشته باشد که درنها
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 سکوت سازمانی

 موبینگ

 خستگی هیجانی

از  الامعده و روده و فشارخون ب یها یافسردگی و عوارض جسمی مرتبط با آنها شود. سردرد، ناراحت

علاوه، فشار فراگیری که قلدری در محیط کار بر قربانیان وارد  احتمالی استرس هستند. بهعوارض 

 تیآسوده بودن برای این افراد در محل کار یا خارج از آن دشوار باشد و درنها شود یسبب م ،کند یم

ان را روابط سازمانی و انسجام و نظم سازم یختگیگس خستگی شغلی را نیز در پی خواهد داشت و ازهم

 . نیز به دنبال خواهد داشت

 سکوت سازمانی

در مورد مشکلات  شانیها یهای معاصر، کارکنان از ارائه نظرات و نگران در بسیاری از سازمان

نامیم و شایسته است که  پدیده جمعی سازمانی را سکوت سازمانی می نیکه ا ورزند یسازمانی امتناع م

زمانی که یک سیستم جو سکوت را  .(1420، 39)کلین و اولوسوی موردتوجه جدی محققان قرار گیرد

ها و ترجیحات متنوع و اهدافی که در سازمان وجود دارند احتمالاً  ها، عقیده کند، دیدگاهتقویت می

 اهداف توانست نخواهد شود که چنین سیستمی وارد فرآیندی می رو نیمشوق اظهارنظر نخواهند بود؛ ازا

)عنایتی و  یستن اتیتجرب از یادگیری برای تلاش دنبال به و ببخشد تحقق بمناسطور  به را خود

گردد که اثرات منفی سکوت بر  . در حقیقت چنین سیستمی در راهی گرفتار می(2399همکاران، 

 (.1442، 39)پیندر و مارلوس گیری سازمانی و فرآیندهای تغییر در آن تقویت خواهد شد تصمیم

سکوت سازمانی یک پدیده : »دهند در مفهوم سکوت نشان می (1444) 04موریسن و میلیکن

سازمانی زیادی  یها یژگییجاد شده است و وا سازمانی سطح یک در که ،باشد یم اجتماعی افتهیساختار

 گیری، تصمیم فرآیندهای همچون سازمانی یها یژگیو (. این1449، 02)اسلید« است رگذاریبر آن تأث

. انجامد یم آن درک چگونگی اساس بر کارمند هر برای سکوت رفتار تعریف به فرهنگ یا و مدیریت

ن درباره موضوعات و سازما یک اعضای بیشتر که یهنگام کنند می بیان (1444میلیکن ) و موریسن

 سکوت» را پدیده نیکه ا شود میمسائل سازمانی ساکت بمانند، سکوت به یک رفتار گروهی تبدیل 

 شناختی ناسازگاری و کنترل فقدان درک بودن، ارزش یب احساس مانیساز سکوت .نامند یم« سازمانی

 (.1424، 01د )ایلهانگرد کاهش انگیزش، تعهد و رضایت شغلی پایین می منجربه که آورد یبه وجود م را

 است. مدل مفهومی زیرارتباط متغیرهای موردبررسی را ترسیم نموده، شده مطرحبه مباحث  با توجه

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش3شکل 
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 پیشینه پژوهش

 پیشینه خارجی 

 شیدر محل کار باعث افزا ی( در پژوهش خود نشان دادند که قلدر1410) 03یاسلام و چادهر

 نگیشدت موب نی( نشان داد که ب1413) 00چکایروز-لچکیپژوهش و جهینت .شود یم یجانیه یخستگ

 02سایپژوهش ال هارا جهینت وجود دارد. یرابطه معنادار و ثابت آمار یجانیه یادراک شده و فرسودگ

و  تیمسخ شخص ،یجانیه ی)خستگ یشغل یبر فرسودگ ی( نشان داد ابعاد سکوت سازمان1413)

( حاکی از آن بود که 1412) 02نتیجه پژوهش ییلیدیز مثبت دارد. ری( تأثیشخص تیکاهش موفق

( در 1429) لیعابد و خل .مؤثر بوده است یدر بروز سکوت سازمانقلدری در محیط کار  یرفتارها

توستن و همکاران  است. رگذاریتأث یجانیه یبر خستگ یپژوهش خود نشان دادند سکوت سازمان

 یمواجهه با قلدری در محیط کار و خستگی شغل زانیرابطه م»( در پژوهش خود تحت عنوان 1429)

رسیدند که میزان مواجهه با قلدری در محیط کار، نقش معتبر و به این نتیجه « معلمان دوره متوسطه

 ریتأث»( در پژوهش خود با عنوان 1429روسان و اوماش )-پررنگی در خستگی شغلی معلمان دارد. ال

« پنج ستاره اردن یها کارگران هتل یبر رو یدانیمطالعه م کی: یبر خستگی شغل یسکوت سازمان

بسزایی دارد. همچنین یسلباس و وان  ریتأثی کارگران ر خستگی شغلب یسکوت سازماننشان دادند که 

از شغل بر خستگی  یقلدری در محیط کار و استرس ناش ریتأث»( در پژوهش خود تحت عنوان 1427)

به این نتیجه « هیترک ینیدولت سرزم ندگانیمرتبط با سلامت: مورد نما یزندگ تیفیو ک یشغل

. از طرفی مرتبط است یبا خستگی شغل یدار یطور مثبت و معن هقلدری در محیط کار برسیدند که 

قلدری در محیط کار بر سندرم خستگی  ریتأث»( نیز در پژوهش خود با عنوان 1422تورکان و کیلیس )

نشان دادند که قلدری در محیط کار نقش معناداری بر « هیدر ترک ی: کاربرد بر کارکنان بهداشتیشغل

( در پژوهش خود نشان دادند که 1422سندرم خستگی شغلی داشت. از سویی نیز کوبان و ساریکایا )

، سکوت دفاعی و سکوت اجتماعی بر خستگی شغلی بخش تیرضاابعاد سکوت سازمانی شامل سکوت 

 دارند. ریتأث

 پیشینه داخلی

سازمان بر سکوت  یقلدر ( در پژوهش خود نشان دادند که2043نظر زاده زارع ) شیرین بهادری و

 یبر فرسودگ یسکوت سازمان نیمثبت و معنادار دارد، همچن ریمعلمان تأث یشغل یو فرسودگ یسازمان

بر  یسکوت سازمان قیاز طر یسازمان یقلدر ن،یمثبت و معنادار دارد. علاوه بر ا ریمعلمان تأث یشغل

( در پژوهش خود 2399نوری ثمرین و همکاران ) مثبت و معنادار دارد. ریمعلمان تأث یشغل یفرسودگ
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با خستگی  یدار یکار روابط معن طیدر مح یمتمرکز و اوباشگر یریگ میتصمبه این نتیجه رسیدند که 

در  یمتمرکز و اوباشگر یریگ میتصم میرمستقیروابط غ ن،یداشتند. همچن یو سکوت سازمان یشغل

( در 2399شریف زاده و همکاران ) بود. دار یمعن یسکوت سازمان قیاز طر یکار با خستگی شغل طیمح

مستقیم دارند. همچنین ه و سکوت سازمانی باهم رابط خستگیپژوهش خود به این نتیجه رسیدند که 

، مسخ شخصیت و کاهش موفقیت فردی( هم یعاطف لیآن )تحل هشغلی و هر سه مؤلف خستگی

 .گیری سازمانی تأثیر منفی دارد مستقیم و هم از طریق سکوت سازمانی بر کیفیت تصمیمصورت  به

 ی پژوهششناس روش

همبستگی است که در چارچوب آن روابط مفروض میان  -توصیفیطرح پژوهش حاضر از نوع 

ی ها متغیرهای پژوهش بررسی شده است. جامعه آماری این پژوهش شامل تمامی پیمانکاران پروژه

نفر بود  99شامل پیمانکاران  شهرداریبود. طبق آمار شهرستان رودهن در  2041در سال  تمانیساخ

منظور سنجش  عنوان نمونه اصلی در نظر گرفته شد. در پژوهش حاضر به که کل افراد جامعه به

 .متغیرهای پژوهش از ابزارهای زیر استفاده شد

 2992در سال  09مسلش و جکسوناین پرسشنامه توسط : 01( پرسشنامه خستگی مزمن3

شود. این  گذاری می ای نمره گزینه 2گویه است و طبق طیف لیکرت  11ساخته شده است و شامل 

زدایی( را  گانه فرسودگی شغلی )خستگی مزمن، موفقیت فردی و شخصیت های سه پرسشنامه جنبه

جانی مقیاس فرسودگی هی ( مربوط به خرده2، 1، 3، 2، 9، 23، 20، 22، 14سنجد. سؤالات ) می

باشند و  زدایی می مقیاس شخصیت ( نیز مربوط به خرده2، 24، 22، 22، 11باشند. سؤالات ) می

مقیاس فقدان موفقیت فردی  ( مربوط به خرده0، 7، 9، 21، 27، 29، 29، 12همچنین سؤالات )

، موافقم 2 باشد که به کاملاً موافقم امتیاز صورت می های این آزمون بدین باشند. امتیازبندی گزینه می

، 11شود. البته سؤالات ) داده می 2، کاملاً مخالفم امتیاز 0، مخالفم امتیاز 3، نظری ندارم امتیاز 1امتیاز 

( این پرسشنامه جهت امتیازبندی به صورت معکوس 2، 1، 3، 2، 2، 9، 24، 22، 23، 20، 22، 22، 14

شوند. حداقل نمره در این  حاسبه می( به صورت مستقیم م0، 7، 9، 21، 27، 29، 29، 12و سؤالات )

 .سنجد فرسودگی شغلی را به صورت کلی می 13باشد. سؤال شماره  می 224و حداکثر نمره  11آزمون 

( شاخص عددی پایایی این پرسشنامه را با استفاده از آلفای کرونباخ همسانی 2992مسلش و جکسون )

اند )به نقل از مسلش و  محاسبه کرده 90/4دت های ش و برای زیرمؤلفه 93/4درونی را برای فراوانی 

 91/4(. همچنین ضریب پایایی کل پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ برای فروانی 1442همکاران، 

محاسبه شده بود. جهت بررسی روایی مقیاس از روش تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی  23/4و برای 
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این آزمون از سه بعد تشکیل شده و بار عاملی هر سؤال بر استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که 

(. این ابزار توسط تعدادی از 1442، 09است )مسلش، اسچافلی و لیتر 04/4روی عامل مربوطه بالاتر از 

ها مورد  های موجود اعتبار و پایایی علمی آن پژوهشگران ایرانی به کار رفته است که بر اساس گزارش

( میزان همسانی درونی مقیاس فرسودگی شغلی 2372های فیلیان ) زارشتأیید است. بر اساس گ

ی  شده در دو مرحله بازآزمایی در فاصله های داده ( میان پاسخr=29/4مسلش مبین همبستگی قوی )

( صورت گرفت، 2392ای بوده است. در یک مطالعه مقدماتی که توسط بدری گرگری ) زمانی دوهفته

(. در مورد =70/4زدایی ) ( و شخصیت=90/4به دست آمد، خستگی مزمن )سنجی زیر  های روان ویژگی

زمان بین پرسشنامه فرسودگی شغلی و رضایتمندی شغلی پری  روایی این پرسشنامه نیز روایی هم

فیلدورت توسط بدری گرگری محاسبه شده است که رابطه معکوس به دست آمده است )به نقل از 

آمده در پژوهش حاضر نیز با استفاده از آلفای  دست (. همچنین پایایی به2390همکاران،  عرسین و

 گزارش شد. 79/4کرونباخ 

( ساخته شد. 1442) 22وکوال و بوراداساین پرسشنامه توسط  :54پرسشنامه سکوت سازمانی( 2

نگرش سرپرست نسبت به  (،2تا  2 سؤالاتسه مؤلفه نگرش مدیران ارشد به سکوت )در این پرسشنامه 

نظر گرفته شده است. امتیازبندی  ( در22تا  22ی برقراری ارتباط )ها فرصت( و 24تا  2سکوت )

انجام  2تا کاملاً موافقم=  2از کاملاً مخالفم= لیکرت  یا درجه پنجهای این پرسشنامه در یک طیف  سؤال

 : میزان24تا  12؛ نمره بین باشد یمیینی در حد پا : میزان سکوت سازمانی12تا  22. نمره بین شود می

در حد بالایی  یسکوت سازمان: میزان 24؛ نمره بالاتر از باشد یمدر حد متوسطی  یسکوت سازمان

روایی صوری و محتوایی  پرسشنامه از ییروا نییتع یبرا (2392) نقشبندی در پژوهش .باشد یم

 دییو تأ یبررس ینظر دانشگاه صاحب دیپرسشنامه توسط اسات ییمحتوا و یصور ییروااستفاده شد که 

یی پرسشنامه سکوت سازمانی ایکرونباخ مقدار پا یآلفا یهمبستگ بیبا استفاده از ضر. همچنین شد

پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ این پایایی گزارش شد. در پژوهش حاضر  94/4برابر با 

 به دست آمد.  92/4

این پرسشنامه که برای سنجش قلدری در  :52رگقلدری در محیط کار لوکزامبو مقیاس (1

( 1429) 23کول و هاپ ،کا، اشمیتچاسیس ،نگفتتوسط اس ،ردیگ یمحیط کار مورد استفاده قرار م

 یگذار نمره( 2( تا همیشه )2طیف لیکرت از هرگز ) بر اساسماده است که  2ساخته شده و شامل 

را مطلوب گزارش کردند. روایی پرسشنامه یدییتأازتحلیل عاملپرسشنامه با استفاده. سازندگانشود یم

 به دست آمد.  73/4همچنین پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 
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 افزار نرم)میانگین و انحراف معیار( و همبستگی بین متغیرهای پژوهش از  برای بررسی آمار توصیفی

SPSS  استفاده شدضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون  یها آزمونو ( 12)نسخه. 

 های پژوهش یافته

 درصد 29شناختی گروه نمونه نشان داد که  جمعیت یها یژگیوهای توصیفی شامل  بررسی یافته

ارشد بودند همچنین از بین  درصد کارشناسی 32کارشناسی و  درصد 29، پلمید فوق درصد 17دیپلم، 

قراردادی بودند.  پیمانکاراندرصد(  04نفر ) 02رسمی و  پیمانکاراندرصد(  24نفر ) 29افراد نمونه، 

 د.ده ن متغیرهای پژوهش را نشان میمیانگین انحراف معیار و ماتریس همبستگی بی 2جدول 

 متغیرهای پژوهش. میانگین، انحراف معیار و ماتریس همبستگی بین 3جدول 

 9 7 2 2 0 3 1 2 انحراف معیار میانگین پژوهش متغیرهای

        2 9/9 2/19 سکوت سازمانی . 2

       2 94/4** 7/0 7/24 سکوت تدافعی .1

      2 37/4** 72/4** 0 0/24 یار سکوت اجتماع. 3

     2 30/4** 30/4** 71/4** 3/3 7/9 سکوت منفعلانه. 0

    2 22/4** 21/4* 10/4** 13/4** 2/2 7/32 مزمنخستگی . 2

   2 22/4** 440/4 441/4 41/4 43/4 1/1 2/24 ناکارآمدی فردی. 2

  2 21/4* 23/4** 22/4** 21/4* 21/4* 29/4** 0/1 7/7 مسخ شخصیت. 7

 2 22/4** 22/4* 70/4** 23/4* 24/4* 22/4* 14/4** 9/3 0/23 خستگی عاطفی. 9

 14/4** 27/4** 42/4 13/4** 11/4** 12/4** 19/4** 32/4** 0/3 9/24 محیط کارقلدری در . 9

(
**

P<0/01, 
*
P<0/05) 

(، 2/19(، سکوت سازمانی )7/32) خستگی مزمن دهد شان مین 2طور که جدول  همان

ها  ( به ترتیب دارای بالاترین میانگین2/24) قلدری در محیط کار( و 17/27گیری متمرکز ) تصمیم

قلدری در محیط بیانگر آن است که بین  2هستند. همچنین نتایج همبستگی بین متغیرها در جدول 

و  قلدری در محیط کار دار وجود دارد. همچنین رابطه بین با سکوت سازمانی رابطه مثبت و معنی کار

 دار است. مثبت و معنی خستگی مزمنسکوت سازمانی با 

قرار دارند پس  -1و  1این، مقدار کجی و کشیدگی مربوط به همه متغیرها چون بین  بر هلاوع

 نشان داداسمیرنف  - نتایج آزمون کالموگرافد. باش یمگفت که توزیع متغیرها متقارن و نرمال  توان یم

توزیع نمرات متغیرهای پژوهش نرمال است. لذا استفاده از تحلیل رگرسیون چندگانه جهت بررسی 

توسط آماره  ل مشاهداتلااستق فرض شیپبررسی همچنین  رابطه بین متغیرهای پژوهش بلامانع است.
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این  بهشود.  است، تأیید می 2/1تا  2/2گزارش شد که چون مقدار آن بین  17/1دوربین واتسون نیز 

 ت.وجود نداش یخودهمبستگمعنا که بین مشاهدات 

خستگی بر  قلدری در محیط کار سکوت سازمانی و ریتأثخلاصه مدل رگرسیون چندگانه . 2جدول 

 ساختمانی یها پروژهدر پیمانکاران  مزمن

 R بین متغیر پیش 
R2 

Adjusted 

 خستگی مزمن
 قلدری در محیط کار

 سکوت سازمانی
327/4 200/4 

 خستگی با سازمانی سکوت و کار محیط در قلدری رگرسیون، تحلیل در دهد می نشان 1 جدول

 خستگی در همبستگی ضریب مجذور مقدار به توجه با که هستند چندگانه همبستگی دارای مزمن

 سکوت و کار محیط در قلدری توسط مزمن خستگی واریانس از درصد 0/20 حدود (200/4) مزمن

  شود. می بینی پیش سازمانی

 زمان نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه با روش هم. 1جدول 

 B Beta t P بین متغیر پیش متغیر ملاک

 خستگی مزمن
 423/4 12/1 227/4 311/4 قلدری در محیط کار

 442/4 29/0 119/4 372/4 سکوت سازمانی

 که است داده نشان زمان هم روش با چندگانه رگرسیون تحلیل از حاصل نتایج 3 جدول طبق

 بینی پیش توان (، 42/4>p=119/4) سازمانی سکوت و (، 42/4>p=227/4) کار محیط در قلدری

  د.ندار را مزمن خستگی

 گیری و نتیجه بحث

بر در  خستگی مزمنبر  قلدری در محیط کار و یسکوت سازمان ریتأثحاضر با هدف  پژوهش

 قلدری در محیط کارپژوهش حاضر نشان داد که  جینتا .صورت گرفت یساختمان یها پروژه مانکارانیپ

اسلام و  مانند نیشیپ یها پژوهش یبرخ جیبا نتا افتهی نیدارد. ا خستگی مزمنبر  دار یمعنو  تاثر مثب

و توستن  ،(1413) چکایروز-لچکیو( ، 2043، شیرین بهادری و نظرزاده زارع)( 1410) یچادهر

در همسو و همخوان است. ( 1422) کیلیسو  رکانوت ،(1427و وان ) سلباسی ،(1429) همکاران

 کی جادیکار معمولاً به ا طیمح یگفت قلدر توان یم افتهی نیا نییدر تبگفت  توان یم افتهی نیا نییتب

قرار دارند، ممکن است دائماً در حالت  یکه تحت فشار قلدر یمانکارانی. پشود یزا منجر م استرس یفضا

 یها منجر شود. قلدر آن یو جسم یروان یبه خستگ تواند یموضوع م نیباشند که ا یاضطراب و نگران
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 شدن گرفته دهیدو نا ریشود. احساس تحق شانیانجام کارها یبرا مانکارانیپ زهیکاهش انگ باعث تواند یم

از  یمزمن کمک کند.استرس ناش یبه خستگ تیمنجر شود و در نها یشغل تیبه عدم رضا تواند یم

 یبه خستگ تواند یم تیفیک یب ای یممکن است به اختلالات خواب منجر شود. خواب ناکاف یقلدر

قرار دارند، ممکن است تمرکز خود  یقلدر ریکه تحت تأث یمانکارانیمزمن دامن بزند.پ یو روان یجسم

به احساس  تواند یم ییکاهش کارا نی. اابدیکارشان کاهش  تیفیک جهیرا از دست بدهند و در نت

 یفشارها لیدل قرار دارند، ممکن است به یکه تحت قلدر یمنجر شود.افراد شتریب یو خستگ یناکام

بگذارند و  یمنف ریبر روند پروژه تأث توانند یم ها بتیغ نیکنند. ا بتیاز کار غ شتریب ،یو جسم یروح

کند.  فیرا تضع مانکارانیپ نیروابط ب تواند یم یهمکاران بگذارند.قلدر ریبر دوش سا یشتریبار ب

از  یناش سترسمزمن کمک کند. ا یخستگ دیبه تشد تواند یم یاجتماع تیاحساس انزوا و عدم حما

منجر شود که  یو مشکلات گوارش یعضلان ی، دردهامانند سردرد یبه مشکلات جسم تواند یم یقلدر

 هیتنها بر روح کار نه طیدر مح یقلدر ،یطور کل مزمن دامن بزنند. به یبه خستگ توانند یم ها نیهمه ا

به کاهش  تیدامن بزند و در نها اه مزمن آن یبه خستگ تواند یبلکه م گذارد، یم یمنف ریتأث مانکارانیپ

کاهش  یبرا تگر،یسالم و حما یکار طیمح کی جادیمنجر شود. توجه به ا یساختمان یها پروژه تیفیک

 است. یضرور یقلدر یمنف راتیتأث

بر سکوت  دار یمعناثر مثبت و ی دارا قلدری در محیط کارآن بود که  انگریپژوهش ب گرید جینتا

 ( ،2043و شیرین بهادری و نظرزاده زارع) (1412) ییلدیزپژوهش  جینتا افتهی نیا .است یسازمان

قرار دارند، ممکن  یکه تحت قلدر یکارکنان گفت؛ توان یم افتهی نیا نییدر تبهمسو و همخوان است. 

منجر به کاهش  تواند یاحساس م نی. استندیارزشمند ن شانیها دهیاست احساس کنند که نظرات و ا

ممکن است از ابراز نظرات و  کارکنان .کند یرینظرات خود جلوگ انیها شود و از ب اعتماد به نفس آن

باعث سکوت  تواند یترس م نیباشد. ا ریتحق ای دیبه شکل تهد یاگر قلدر ژهیو انتقادات خود بترسند، به

 یکار یفضا کی جادیبه ا تواند یم یقلدر .کند یریکار جلوگ طیها شود و از مشارکت فعال در مح آن

به  یکمتر لیتحت فشار هستند، ممکن است تما کنند یکه احساس م یانزوازا منجر شود. کارکنان

 تواند یم یقلدر یفضا .را تجربه کنند یشتریسکوت ب جه،یداشته باشند و در نت گرانیارتباط با د

 یوددارخ گریکدیمشاوره با  ایافراد از ابراز نظر  یکارکنان را کاهش دهد. وقت نیتعاملات مثبت ب

که  یکار طیمح کی در .و سکوت در سازمان منجر شود یبه عدم همکار تواند یموضوع م نیا کنند، یم

شود. کارکنان ممکن است از ارائه بازخورد به  فیوجود دارد، فرهنگ بازخورد ممکن است تضع یقلدر

 یشغل یتینارضا .زند یدامن م یامر به سکوت سازمان نیکنند، که ا یخوددار تیریبه مد ای گریکدی
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 یخود ناراض یکار طیکه از شرا یمنجر شود. کارکنان یبه سکوت سازمان تواند یم یاز قلدر یناش

 یقلدر ،یکل طور به.خود نداشته باشند شنهاداتیپ اینظرات  انیبه ب یلیتما گریهستند، ممکن است د

 نیمقابله با ا یداشته باشد. برا یبر سکوت سازمان یقابل توجه یمنف راتیتأث تواند یکار م طیدر مح

است تا کارکنان بتوانند آزادانه نظرات و  یضرور تگریسالم و حما یفرهنگ سازمان کی جادیها، ا چالش

 .ابدی شیافزا یشغل تیو رضا یور بهره جه،یکنند و در نت انیخود را ب یها دهیا

پیمانکاران  خستگی مزمنبر  دار یمعناثر مثبت و  ینشان داد که سکوت سازمان پژوهشدیگر  جینتا

کوبان  (،1429روسان و اوماش )-ال،  (1429) لیعابد و خل ،(1413) سایال هارا یها افتهبا ی افتهیاین 

همسو و ( 2399) زاده و همکاران فیشرو  (2399) و همکاران نیثمر ینور ،(1422) ایکایو سار

که  یمنجر شود. زمان یاسترس و فشار کار شیبه افزا تواند یم یسکوت سازمان همخوان است.

به  تواند یموضوع م نیکنند، ا انیخود را ب یها ینگران اینظرات  توانند یاحساس کنند نم مانکارانیپ

 تیکه سکوت حاکم است، حما یکار یها طیمح درمنجر شود. شتریب یو فشار روان یدیاحساس ناام

کنند و نتوانند از  ییممکن است احساس تنها انمانکاری. پابدی یهمکاران کاهش م نیب یاجتماع

 .مزمن منجر شود یبه خستگ تواند یموضوع م نیمند شوند، که ا بهره گریکدی یها و مشاوره اتیتجرب

کارکنان نتوانند نظرات خود را  یدر ارتباطات شود. وقت تیباعث عدم شفاف تواند یم یسازمان سکوت

 تواند یامر م نیها داشته باشند، که ا از انتظارات و اهداف پروژه یکنند، ممکن است درک نادرست انیب

ممکن است  کنند، یکار م زیآم سکوت طیمح کیکه در  یکارکنان .منجر شود یو خستگ یبه سردرگم

و  ییبه کاهش کارا تواند یم زهیکاهش انگ نیها داشته باشند. ا نسبت به پروژه یو تعهد کمتر زهیانگ

کارکنان ممکن  رایشود، ز یبار کار شیباعث افزا تواند یم یسازمان سکوت .منجر شود یخستگ شیافزا

 یو روح یجسم یبه خستگ تواند یم یبار اضاف نیحل کنند. ا ییاست مجبور شوند مشکلات را به تنها

بر سلامت روان کارکنان داشته باشد. احساس  یمنف راتیتأث تواند یم یسازمان سکوت .منجر شود

 طور به .مزمن شود یو خستگ یمنجر به اختلالات روان تواند یدر ابراز نظرات م ییو عدم توانا یدیناام

 ریتأث یساختمان یها پروژه مانکارانیمزمن پ یبه طرق مختلف بر خستگ تواند یم یسکوت سازمان ،یکل

کمک کند  یمنف راتیتأث نیبه کاهش ا تواند یکار م طیدر مح تگریفرهنگ باز و حما کی جادیبگذارد. ا

 .دینما لیکار و سلامت روان کارکنان را تسه تیفیو بهبود ک

این پژوهش در یک مقطع زمانی ی ها داده این پژوهش باید متذکر شد کههای  در تعمیم یافته

این پژوهش های  یتمورد پژوهش و نیز حجم نمونه یکی از محدود و جامعه آمده است خاص به دست

ی آور به کار گرفته شد و از پرسشنامه برای جمع ش متغیرها روش خودسنجی. همچنین، برای سنجبود
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در این پژوهش ممکن است  بررسی این، متغیرهاى مورد علاوه بر استفاده گردید. موردنظری ها داده

و  اجتماعی -ی وضعیت اقتصاد مذهبی، باورهای ،یا راهبردهای مقابله ،شناختیتحت تأثیر متغیرهاى 

 حساب این پژوهش به های یتکه از محدود را شامل گردد دست این ازمواردی و  خانوادهساختار  نوع

 آید. یم

 شود یم شنهادیپ خستگی مزمنبر  یو سکوت سازمان قلدری در محیط کار دار یمعنبه اثر  تیبا عنا

شود و با  نییکار تع طیضد اقدامات اوباشگرانه در مح مشخصی بر یها دستورالعملو  ها یمش خطکه 

و  یشناخت یاجتماع یها تیحماسازمان  یها یریگ میتصمدر  پیمانکارانمشارکت  نهیزم یساز فراهم

 منظور به نیهمچند. کمک کن پیمانکاران خستگی مزمنتا به کاهش  دیبه عمل آ پیمانکاراناز  یعاطف

که  شود یم شنهادیپ خستگی مزمنبا مفهوم  شتریچه ب ره ییو آشنا ینظر نهیشیبه پ دنیغنا بخش

 ازجمله خستگی مزمن ساز نهیزمعوامل  تر جامع یو بررس ییبا هدف شناسا یگرید یها پژوهش

سازمان با اصلاح ساختار و  شود یم شنهادیپد. انجام شو یتیشخص یها یژگیوو  یتیریمد یها سبک

 یارتباط یها کانال یساز فراهم ،یو مشارکت رمتمرکزیغ یریگ میتصم کردیو اتخاذ رو یتیریمد یها هیرو

د. کمک کن رانیو مد پیمانکاران نیب نظر تبادلتعامل و  شیافزا جهیدرنتمناسب به کاهش جو سکوت و 

با توان  تر کوچک یها بخشبه  ها معاونت قیاز طر اراتیو اخت ها تیمسئول یواگذار شود یمپیشنهاد 

از  تیحما یبرا نیقوان یبرخ میآنها و تنظ یگذاشتن منابع لازم برا اریو در اخت شتریب یریپذ انعطاف

از  تواند یمخلاقانه  یها دهیا یمناسب برا یده پاداش ستمیو اتخاذ س پیمانکاران یها نگرشنظرات و 

تدارک  شود یمپیشنهاد د. باش پیمانکاران یراهگشا یها شنهادیپو  ها دهیامهم جذب  یراهکارها

و اصلاح  رییران و سرپرستان، تغیبه مد یارتباط یها مهارتآموزش  منظور به یآموزش یها کارگاه

رفتار سکوت در  یریگ شکلاجتناب از  یبرا پیمانکارانو  رانیدر مد جو سکوت کننده تیتقو یباورها

 د.دار ییبسزا تیسازمان اهم
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Abstract 

Nowadays, emotional fatigue has become a common problem in contractors, 

which covers all aspects of the contractors' lives and has caused a decrease in 

performance and the impact of construction projects. The current research was 

conducted with the aim of the effect of organizational silence and mobbing on 

emotional fatigue in construction project contractors. This study was a descriptive-

correlation type of research. The statistical population of this research included all 

the contractors of construction projects in Rodhan city in 2023. This entire 

population was used as a research sample. 99 participants in the research responded 

to Maslach & Jackson's Emotional Fatigue Inventory (1981), Vakola & Bouradas 

(2005), Steffgen et al's Luxembourg Workplace Mobbing Scale (2019). The 

collected data were analyzed using Pearson's correlation coefficient and stepwise 

regression. The findings indicated that organizational silence and mobbing had 

significant relationships with emotional exhaustion. Based on the findings of this 

research, it can be concluded that in order to reduce emotional fatigue, it is 

necessary to pay attention to the role of mobbing and organizational silence. 
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 :رفتار شهروندی سازمانی باو رضایت شغلی  ادراک شدهحمایت سازمانی  بررسی رابطه

 تعهد سازمانی میانجی نقش

 : کارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان خراسان شمالی(موردمطالعه)

 3الهام صحرایی

  2یوحید میرزای

 1سراخطبهمریم وحدانی

 چکیده

 ای از رفتارهای داوطلبانه کارکنان که فراتر از وظایف سازمانی به عنوان مجموعهرفتار شهروندی 

این پژوهش با هدف بررسی رابطه  .کندشده آنهاست، نقشی کلیدی در موفقیت سازمان ایفا میتعریف

رفتار شهروندی سازمانی و نقش میانجی تعهد سازمانی در  باو رضایت شغلی  شدهادراک حمایت سازمانی

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش  .ین بین در کارکنان سازمان جهاد کشاورزی انجام شدا

پیمایشی از نوع همبستگی بود. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان سازمان جهاد کشاورزی بجنورد -توصیفی

ها از وری دادهآها استفاده شد. برای جمعنفر( بود و از روش سرشماری برای جمع آوری داده 09)

(، تعهد سازمانی 1921(، رضایت شغلی آمینو )1992های استاندارد حمایت سازمانی آیزنبرگ )پرسشنامه

 ها با استفاده از نرم افزار( استفاده شد. داده2001( و رفتار شهروندی سازمانی آرگان )1991ریان و ارگان )

SPSS 24 و Amos 22 شده و داد که بین حمایت سازمانی ادراکنتایج نشان  .شدند تجزیه و تحلیل

رضایت شغلی با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین تعهد سازمانی نقش 

گری جزئی در گری کاملی در رابطه بین حمایت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی و نقش میانجیمیانجی

مدیران سازمان جهادکشاورزی باید با کند لذا، ندی سازمانی ایفا میرابطه بین رضایت شغلی و رفتار شهرو

ایجاد محیطی حمایتی و ارتقای رضایت شغلی کارکنان، زمینه را برای افزایش تعهد سازمانی و در نهایت، 

 .آنان فراهم کنند رفتار شهروندی سازمانی ارتقای
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 قدمهم

کاهش  مدیریت منابع انسانی براینقش ، بینی پیش غیرقابلدر مواجهه با عصر تغییر سریع و 

یک دارایی کلیدی  عنوان بهمنابع انسانی  مؤثر، مدیریت طورکلی به. استضروری  محیطی  های تکانش

 1رپیکس(. 1922، 2شناخته شده است )زاینال و همکاران سازمان وسعه مولدبرای اطمینان از رشد و ت

. یکی از رفتارهای داند میمهم  وری بالا به بهره سازمان در دستیابی را نقش منابع انسانی (1920)

رفتار  سازمانی است. شهروندی رفتار ،کند میکمک سازمان  انداز چشمدستیابی به در کارکنان که 

است که فراتر از وظایف و  ای داوطلبانهمثبت و رفتار  های نگرششامل  انی،شهروندی سازم

دارند که  تأکید شناسان روانامروزه  .(4،1921نویی ؛3،1919)سرتین محول شده است های مسئولیت

به  تواند میکه  هایی مهارتباید فراتر از وظایف رسمی خود عمل کنند. یکی از  ها سازمانکارکنان 

. رفتار شهروندی سازمانی رفتاری نی استشهروندی سازما این راه کمک کند رفتارن در کارکنا

مؤثر  نقش در افزایش عملکرد اثربخش سازمانتواند  که می است ای وظیفه فرا، اختیاری و فرد منحصربه

سیستم پاداش رسمی سازمان سازماندهی  وسیله بهطور مستقیم یا غیرمستقیم  بهایفا کنند رفتاری که 

کار، استفاده کارآمد از منابع،  وری بهرهاین مفهوم به افزایش   .(2301 ،2بهاروند و همکاران) شود می

 کند میدر سازمان کمک  باکیفیتکاری و تمدید ماندگاری کارکنان  هایهماهنگی بین گروه

ایت حم، از جمله گذارد میعوامل متعددی بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر  (.1914 ،6سپتیاتیا)

، (1911) 1هدایة الله و همکاران(. 1914 سپتیاتیا،) ، رضایت شغلی و تعهد سازمانیشده ادراکسازمانی 

اعتقاد بر . دانند میتوجه و حمایت سازمان نسبت به مشارکت و رفاه آنها  را شده ادراکحمایت سازمانی 

وفاداری کارکنان  حفظاین است که این حمایت باعث بهبود عملکرد کارکنان، کاهش درگیری و 

شکلی از حمایت از اهداف و  عنوان بهتعهد سازمانی،  در تحقیقات پیشین. (1914 سپتیاتیا،) شود می

معرفی گردیده  گذارد میعاملی که بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر  عنوان بههمچنین ، سازماندرجه 

یک نگرش  عنوان بهی توسط محققان در دو دهه اخیر، تعهد سازمان .(1996 ،1گواتام و همکاران) است

دارد که در جهت تعیین  تأکیدبنابراین دیگر کارهای محققان بر انواع متفاوت تعهدات  ،است چندبعدی

رابطه  فتار شهروندی سازمانیر (.2491 )موذن و گل محمدی، شود میرفتار در محیط کار تلقی 

که تعهد پرمعناترین شکل را بین وظایف  دندار میبیان ( 1926، 0کوئنراد)دارد نزدیکی با تعهد سازمانی

 دهد میسازمانی و ماکسیمم ثبات در سازمان و رابطه قدرتمند با رفتارهای شهروندی سازمانی را نشان 

مهم که موجب  فاکتورهای ترین مهملپین و همکاران تعهد سازمانی را یکی از  (.1914 )سپتیاتیا،

کردن  روز به .(2306)عاشوری و همکاران، اند نموده، مطرح شود میتقویت رفتار شهروندی سازمانی 
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یکی از  عنوان بهو تعهد بیشتر ی با رفتارهای شهروند باایمانانسان  های ظرفیت خصوصاًمنابع انسانی 

رسی رابطه بیان کرد بر توان می بنابراین ؛(2301تربتی، و جباری) شود میاهداف سازمان تلقی  ترین مهم

ز اهمیت شایانی در مباحث رفتاری و سازمانی برخوردار بوده و توجه جدی مدیران بین این عوامل ا

به در سازمان جهاد کشاورزی  ،سازمانی رفتار شهروندیمطالعه این موضوع  به باتوجه طلبد میسازمان را 

ه امنیت غذایی مردم ک تأمینکشاورزی و و امور مربوط به  جهادعلت فعالیت در دو حوزه مهم و کلیدی 

نتایج متفاوتی در مورد پیشین  تحقیقات، حال بااینحائز اهمیت است.  ،استرسالت اصلی این سازمان 

، رضایت شغلی و رفتارهای شده ادراکحمایت سازمانی میانجی بین  عنوان بهعملکرد تعهد سازمانی 

ز دیدگاه ا(. 2301، شریعتمداری و همکاران ؛1914، اسپتیاتی) تارائه کرده اسشهروندی سازمانی 

شمار میرود که با  ترین منبع در اختیار سازمان به رزشا و با ترین مهمنظران، منابع انسانی صاحب

سازمان  توان می آنها میان مناسب هماهنگی و کافی ۀبکارگیری صحیح، استفاده مطلوب، و ایجاد انگیز

 که نیروی انسانی شک بی .(2492همکاران، بخرد نسب و) دشده رسان بینی را به اهداف از قبل پیش

دارای باید  بگیردجهاد کشاورزی با توجه به رسالت و فلسفه ی این سازمان قرار در اختیار سازمان باید 

 ادراکحمایت سازمانی و توان با ایجاد شرایط مطلوب کاریبکه باشد  های مناسبیها و قابلیتتوانمندی

نحرافاتی از قبیل عدم انجام ا ،دیگروی از س تداشدر درون سازمان ،بیشترین استفاده از آن را شده

ل عمدی و غیبت، سوء استفاده از اموال سازمان، و همچنین رفتار لیصحیح وظایف، تاخیر به د

طور کلی، رفتارهای منفی از کارکنان  رجوع، و به آمیز نسبت به همکاران و ارباب پرخاشگرانه و خشونت

فادارانه نسبت به سازمان و اختیارات افراد و افزایش میزان موجب کمرنگ شدن احساسات و ارزشهای و

متاسفانه، در سالهای اخیر در سازمانهای دولتی (.1914 )سپتیاتیا،شود  انحرافات کاری در سازمان می

کم  ، شاهد آن هستیم که کمخراسان شمالی جهاد کشاورزی استان سازمانمختلف کشور، از جمله 

داوطلبانه کاری از  دوستانه میان کارمندان، رفتارهای مثبت وهای نوعروحیه تعاون و همکاری، کمک

چندان مثبت و شاید منفی و  و در مقابل، گاهی شاهد بروز رفتارهای نه یافتهسوی کارکنان کاهش 

 سازمان جهاد کشاورزی همانطور که پیش تر اشاره شد از سوی دیگر، ستیم. مخرب در میان همکاران ه

امنیت غذایی مردم  تأمینو  کشاورزیو امور مربوط به  جهاددر دو حوزه مهم و کلیدی به علت فعالیت 

که در صورت غفلت از  دار استبرخور لایی، از پیچیدگی شغلی باباشد میکه رسالت اصلی این سازمان 

ه در عملکرد بین دو حوز لاییوری موجب ایجاد تعارضات با پرداختن به پایش، کنترل، و نظارت بر بهره

توسط و ناشایست  رفتارهای منفی ویا بروز مشاهدهدر صورت  علاوه بر این .شودمی کشاورزیو جهاد 

رسالت سازمان  تواند برایمی ،نسازماکارکنان در سازمان، همچون رفتارهای کاری غیرمولد از کارکنان 
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 باعث ایجاد سو  ساز باشد. زیرا از یکمشکلامنیت غذایی مردم است  تأمینجهاد کشاورزی که 

شود، و از سوی دیگر، وری در سازمان میهای ناخواسته بین کارکنان و موجب کاهش بهرهتنش

های  دهد که شکافمیپیشین نشان های پژوهشسی رر. بکند میرجوع را فراهمموجبات نارضایتی ارباب

که آید. از جمله اینپژوهشی در این زمینه وجود دارد که نیازمند پرداختن به آنها ضروری به نظر می

 شده ادراکحمایت سازمانی طور مستقیم به بررسی تاثیر همزمان  اندکی وجود دارد که به های پژوهش

حمایت سازمانی چنین، پژوهشی که تاثیر هم .بر رفتار شهروندی سازمانی بپردازند و رضایت شغلی

پژوهشگران در این  د، مشاهده نشد.بسنج جهاد کشاورزی شده در سازمانرا بر عوامل اشاره شده ادراک

رو، پژوهش امیدوارند که کاربست نتایج این پژوهش موجب کاهش شکاف موجود در ادبیات شود. از این

حمایت سهم پژوهش حاضر در کاهش شکاف پژوهشی موجود عبارت است از بررسی تاثیر همزمان 

در  تعهد سازمانی گری میانجی نقش وبر رفتار شهروندی سازمانی  و رضایت شغلی شده ادراکسازمانی 

و  اند نپرداختهبه این موضوع  کشاورزیدر حوزه  تر پیشسایر پژوهشگران  که سازمان جهاد کشاورزی

ی سازمان با درک عمیق از پویایی داخل و استنوآورانه پژوهش حاضر نیز  های جنبهیکی از  رو ازاین

و رضایت  شده ادراکحمایت سازمانی میانجی،  عنوان به، این مطالعه بر تعهد سازمانی جهاد کشاورزی

 .دهد میو بینشی بهتر در مورد چگونگی بهبود رفتارهای شهروندی سازمانی ارائه  کند میشغلی تمرکز 

 ادراکحمایت سازمانی بین  است که آیا سؤالاتمطالب فوق این تحقیق به دنبال پاسخ به این  اساس بر

و اینکه آیا تعهد  ؟دارد رابطه معناداری وجود رفتار شهروندی سازمانیبر  کارکنان و رضایت شغلی شده

 ؟ کند میایفا  رابطه این در گری میانجیسازمانی نقش 

 مبانی نظری تحقیق

  29شده ادراکحمایت سازمانی 

 در ، در بطن تئوری مبادله اجتماعی نهفته است که همیشه از آنحمایت سازمانیمفهوم درک 

 بار نخستین (. 22،1999فیلدز و همکاران) کنند میارمند و مدیران استفاده جهت درک ارتباط ک

در پژوهشی مفهوم حمایت ادراک شده از سوی سازمان را معرفی 2016آیزنبرگر و همکارانش در سال 

 تعریف آیزنبرگر و همکارانش کارکنان هنگامی از طرف سازمان احساس حمایت  اساس برکردند. 

های خود ارزش قائل شود و به رفاه آنها اهمیت دهد. حمایت ت همکاریکنند که سازمان جهمی

ها در هنگام مواجه با موانع  به درک کارکنان از توانایی سازمان برای کمک به آن شده ادراکسازمانی 

با اینکه تعداد مطالعات انجام  (.1911 ،اشاره دارد )هدایة الله و همکاران سازمان اهدافدر دستیابی به 

در این زمینه  ها پژوهشاخیر تعداد  های سالدر این حوزه تا اواسط دهه نود پایین بود، اما در  شده
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است که بر  ای مبادله(. ریشه حمایت سازمانی اداراک شده، تعهد 1914 )سپتیاتیا،است یافته  گسترش

 (.1991 ،21لنآ) شود میکوشش و تعهد به سازمان با اجرت اجتماعی و مادی همراه  آن دلبستگی، پایة

و آسایش  لامتی، سلاشبه برداشت کارکنان از میزان توجه سازمان به ت شده ادراکحمایت سازمانی 

کند، این اعتقادات و باورها که  ورهای کلی کارمندان را درباره سازمان منعکس میبا و ردآنها اشاره دا

آن شاغل احساس  بر اساسه ک کند میحالتی در فرد ایجاد  شود میاز تجربیات کاری ناشی  عمدتاً

محققان  .به خدماتش نیاز فوری دارد .داند میکند که سازمان وی را فردی مهم، برجسته و مفید  می

 سازمانی و کلی فردی دودستهدر  را از جانب سازمان شده ادراکحمایت سازمانی پیامدهای 

ن رضایت شغلی و احساس مثبت نها معتقدند حمایت از جانب سازمان نتایج مطلوبی چوآ. اند داده جای

منجر به تعهد  انبه همراه دارد. همچنین حمایت از جانب سازمان در سطح سازم کارکنانرا برای 

پیامدهای این  (.1920 ،23سیلویالیندا و ) شود میعاطفی بیشتر، عملکرد بهتر و ترک خدمت کمتر آنها 

 کنند. لاشکارکنانشان ت ۀدراک شددر جهت افزایش حمایت ا کند میرا ترغیب  ها سازمانمطلوب 

 30رفتار شهروندی سازمانی

 توسط شده تعیین استانداردهای از فراتر رفتاری کارکنان، درونی رفتار یا سازمانی شهروندی رفتار

 کارایی افزایش برای اضافی الزحمه حق یا پاداش انتظار بدون کارکنان شرایط این در است، سازمان

 توسط بار  نخستین سازمانی شهروندی رفتار.(1914 سپتیاتیا،) هستند شرکت به کمک آماده شرکت

رفتارهای فرانقش، در  رغم یعل(. و 26،1922نسن و همکارا)نیل ( مطرح شد2013) 22بتمن و ارگان

شغلی دارد و جهت ارتقای  یازخودگذشتگو  کند یم یثاربلکه ا یست؛نجستجو کسب سود از سازمان 

از رفتار شهروندی تعاریف  (.1921 ،21ن و لیاچ) گیرد یمن خود را به کار سازمان، کل توا یور بهره

 فردی رفتارهای : رفتار شهروندی سازمانی بهشود میگوناگونی ارائه شده است که در ادامه به آنها اشاره 

 ارگان عقیده (. به21،1990)هال شود می گفته گردد می سازمان بهبود عملکرد سبب که یا داوطلبانه و

 از و را افزایش دسترس در و موجود منابعطرف  یکاز که است مطلوبی وضعیت یار شهروند سازمانرفت

 )سپتیاتیا،د گرد می پر هزینه یها روش و رسمی نظارت های یوهش به نیاز کاهش باعث دیگر، سوی

 آنچه از ترگسترده( 2:از اند عبارت سازمانی شهروندی رفتار کلیدی عناصر ،یبند جمع یک ( در1914

 اجرتی مستقیماً سازمان، رسمی سوی ساختار از (3 است اختیاری (1. شود می تصور هاسازمان توسط

 شهروند رفتار بر یدتأک. ( ضرورتی جهت بهبود عملکرد سازمانی4شود.نمی گرفته نظر در آن برای

 کاهش یزن و گردد می انتظارات شغل در ابهام از ناشی تعارضات رسیدن حداقل به سبب سازمانی

 رفتار شدنعملی هایشاخص جمله از (.2302 سلطانی،) شود می موجب را کمیاب منابع به احتیاج
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 های یگرفتار و رنجش از متأثرشدن خیرخواهانه، هایدر فعالیت مستمر شرکت: از اند عبارت شهروندی

. در (1922 ،20رموتپراجوگو و د) و... کارداشتن در را تلاش بیشترین و ایمان قوی دیگر، یها انسان

 اجزا کننده هماهنگو  آن ییکارا افزایش و شغلی عملکرد بهبود و ارتقا باعث سازمانی نتیجه شهروندی

 (.1991 ،19بانکس) باشد می سازمان اجتماعی فرایندهای و

 23تعهد سازمانی

که  است مستمر فرایندک نگرش درباره وفاداری کارکنان به سازمان و یک ی یتعهد سازمان 

موفقیت و رفـاه سازمان را نشان  مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی، توجه افراد به سازمان و واسطه به

در فرهنگ لغت در تعریف تعهد آمده است، تعهد الزامی است که آزادی عمل را محدود  دهد می

د بـا تعهـد سـازمانی را درجه نسبی تعیین هویت فـر11و همکـارانش . لیمان دبلیو پـورترکند می

  ل:. در ایـن تعریف تعهد سازمانی شامل سه عاماند کردهسـازمان و مـشارکت او در آن تعریـف 

شدید به ادامه  تمایل وتمایل به تلاش شدید در راه سازمان ( 1ن سازما های ارزشاعتقاد به اهداف و ( 2

ها آن ترین مهمکه  گرفته صورتدر ارتباط با تعهد سازمانی، مطالعات مختلفی سازمان. عضویت در 

  :اند نمودهبوده که انواع تعهد را به شرح زیر بیان 14و آلن 13مایرمطالعـات 

تعهد احساسی و عاطفی که به تعلق عاطفی کارکنان به سازمان، احساس یگانگی آنان با سازمان و 

د، تمایل دارند احـساسی برخوردارن تعهد ازحضور فعال آنان در سازمان اشاره دارد. معمولاً کارکنانی که 

  .از آرزوهایشان است یکی امرتا در سازمان باقی بمانند و این 

اسـت کـه مربـوط بـه مانـدن در سـازمان یـا  هایی هزینهبا مزایا و  ارتباط درتعهد مستمر  

تعهد عقلانی نیز  عنوان بهیک محاسبه است که از آن  کننده بیانآن است. در واقع این تعهد  کردن ترک

 مانند میسازمان باقی  درون در. معمولاً کارکنانی که دارای تعهد مستمر هستند، تا زمانی کنند می یاد

به الزام یا وظیفـه کارکنـان بـه  تعهد هنجاری شد.که ترک سازمان هزینة گزافی برای آنها داشته با

ـد مانـد کـه ازنظـر مانـدن در سـازمان اشـاره دارد. پـس کارکنان تا زمانی در سازمان باقی خواهن

 (.2306 و همکاران،عاشوری )مناسب و درستی باشد آنـان مانـدن در سـازمان کـار

 ها فرضیهتبیین 

و رفتار شهروندی سازمانی  شده ادراکحمایت سازمانی تحقیقات بسیاری به بررسی رابطه بین 

حمایت (. 11،1991اسم و سایلونگ ؛16،1922وانگ و کیونگ ؛12،1990)چین و همکاران اند پرداخته

ها در هنگام مواجه با موانع  به درک کارکنان از توانایی سازمان برای کمک به آن شده ادراکسازمانی 
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مطاالعات نشان داده است که کارکنان  (.1921، 11در دستیابی به اهداف شرکت اشاره دارد )بالیارتاتی

شکل می دهند و در ازای این  نسبت به خود شده ادراکحمایت سازمانی دیدگاهی کلی از میزان 

یکی از  شده ادراکحمایت سازمانی واقع  . درکنند میحمایت به اهداف سازمان و تحقق آنها توجه 

. وقتی که کارکنان نسبت به سازمان باشد میترین متغیرهای اولیه در رفتار شهروندی سازمانی مهم

دادن رفتار شهروندی وند بلکه دنبال نشانرنها دنبال انجام وظایف خود میت نه کنند میاحساس تعهد 

 .گردد میمطالب فوق فرضیه فوق مطرح  بر اساس سازمانی نیز هستند.

 .رفتار شهروندی سازمانی داردرابطه مثبت و معناداری با  شده ادراکحمایت سازمانی : 2فرضیه 

 ارتقای در را یزیاد عواملاست  گرفته صورت رفتاری، علوم اندیشمنداندر تحقیقاتی که توسط  

و مرزوقی ) است کارکنان شغلی رضایت آنها ترین مهم از که دانند می دخیل سازمانی شهروندی رفتار

. دهدمی قرار تأثیر تحت سازمان در را افراد کارآیی مطمئن، طور به شغلی رضایت (.10،1921یچوپان

 او شغلی تجارب یا شغل زا فرد ارزیابی حاصل که است خوشایندی و ثبتم عاطفی حالت شغلی رضایت

 نظیر عواملی زائیده ،باشد می شغلش به نسبت فرد مثبت احساس نوعی که شغلی رضایت باشد می

 لذا. است فرهنگی عوامل تأثیر و کار محیط بر حاکم روابط شغل، سازمانی نظام کار، محیط شرایط

 باشد می متأثر نیز اعیاجتم عوامل از که است روانی احساس شغلی، رضایت گرفت نتیجه توان می

 انگیزش و روانی تلامس و شادکامی و خوشایند کاری روابط و سازندگی افزایش باعث شغلیت رضای

 مبادله نظریه نگاه از .شودمی آنان خدمت ترک و کارکنانلات انتقا و نقل کاهش و کارکنان یلابا

 صورت به را خود رضایت تا کنندمی تلاش اند،راضی کارشان از شناختی لحاظ به که اجتماعی،کارکنانی

 میزان به کارمند شغلی رضایت .دهندان نش سازمان کارکنان و سازمان به نسبت داوطلبانه رفتارهای

 دلیل به کارمند عبارتی،به. است مرتبط کارمند سازمانی شهروندی رفتار توسعه به مثبت طور به و زیاد

 آمدهعملبه هایحمایت قبال در را سازمانی شهروندی رفتارهای که دارد تمایل خود، اجتماعی ماهیت

 .گردد میمطالب فوق فرضیه فوق مطرح  بر اساس. دهد نشان خود از سازمان، سوی از

 .دارد رابطه مثبت و معناداری وجود رفتار شهروندی سازمانی ورضایت شغلی بین  : 1فرضیه 

تعهد  عملکرد بهبود بر شده ادراکنی حمایت سازما که هستند مؤید آن نیز سازمانی های پژوهش

 و)پورسلطانی  است تأثیرگذار... و خدمت ترک کاهش و تعلق افزایش کاری زندگی کیفیت و سازمانی

 سازمانی تعهد بر تواندمی عواملی که جمله از(. نتایج تحقیقات موید این است که 1926 ،39همکاران

 به شده ادراکحمایت سازمانی . است شده ادراک حمایت سازمانی باشد، داشته مثبتی تأثیر کارکنان

 ،بالیارتاتی) دارد اشاره آنها آسایش و سلامتی تلاش، به سازمان توجه از میزان کارکنان برداشت
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 از عمدتا که باورها و اعتقادات این کند،می منعکس سازمان درباره را کارمندان کلی باورهای . و(1921

 که کنداحساس می شاغل آن بر اساس که کندمی ایجاد فرد در یشود حالتمی ناشی کاری تجربیات

. به عبارت دیگر وقتی دارد فوری نیاز خدماتش و به داندمی مفید و برجسته مهم، فردی را وی سازمان

 کنند میبه رفاه کارکنان توجه کند، کارکنان این توجه را با تعهد بیشتر و عملکرد بهتر جبران سازمان 

به منظور جبران این امتیازها و منافع  های سازمانی موجب ایجاد تعهد در کارکنانحمایتو سطح بالای 

 بر اساس(. 32،1922)بهرامی و سریعی خواهد شد که ممکن است در قالب رفتارهای مشارکتی بروز کند

  .گردد میمطالب فوق فرضیه فوق مطرح 

 .دارد رابطه مثبت و معناداری وجود تعهد سازمانی با شده ادراکحمایت سازمانی بین   :3فرضیه 

 است شده انجام یسازمان تعهد و یشغل تیرضا نیب رابطه یبررس به یاریبس قاتیتحق

 حدود تا سازمان کی تیموفق ،یطورکل به( 2311،یفراهان ؛2300نژاد، یعیرف ؛2300،معمارباشی)

 که یکارکنان گفت، بتوان دیاش کهیطور به دارد، سازمان آن کارکنان تیرضا و تلاش به یبستگ یادیز

 تیرضا نیا و برخوردارند یبالاتر و بهتر یشغل تیرضا از هستند مهارت و لاقیتخ بالا، هیروح یدارا

 شناخت و یبررس. شود یشغل تخلفات کاهش موجب و داشته همراه به را یسازمان تعهد تواندیم یشغل

 تیریمد روند مختلف مراحل در یانسان منابع رانیمد به یاثربخش ندیفرا در تواندیم متعهد کارکنان

 ،یوفادار و تعلق ،یماندگار شیافزا بت،یغ کاهش بر یسازمان تعهد. کند یانیشا کمک یانسان منابع

 و مطالعات. دارد یاعمده نقش جرم، و یسازمان یهاارزش و هنجارها و راهبرد رشیپذ ،یوربهره

 و خدمت ترک از یناش هنگفت یهانهیهز کاهش به ان،سازم در کارکنان تعهد به مربوط یهایبررس

 ،یفراهان یآباد دولت) انجامدیم جرم و عملکرد یدیکل یهاشاخص بهبود زین و دیجد یروهاین جذب

 . گردد می مطرح فوق هیفرض فوق مطالب بر اساس(. 2311

  و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. رضایت شغلیبین  :4فرضیه 

 ها،که بر قضاوت شغل یا گروه است تعهد نوعی نگرش و احساس درونی فرد نسبت به سازمان،

تعهد سازمانی را  (2016) 31. اریلی و چاتمنباشد می گذارعملکرد و وفادای فرد نسبت به سازمان تاثیر

سازمان منظور نیل به هدف و موفقیت  و تلاش و کوشش به فرآیندی شامل وفاداری کارکنان عنوان به

تعهد سازمانی را فراتر از انتظارات قانونی و رسمی یک سازمان تعریف کرده  33اند. سلیپتعریف کرده

 34از نظر شاپه ده است.رها و اهداف سازمان تاکید کاست و بر روی رفتارهای فرد در راستای ارزش

های ن است. مدلی بر هویت فردی و مشارکت در سازمانتعهد سازمانی به منزله قدرت مبت (2001)

تاکید تئوریکی را برای رابطه رفتار شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی فراهم کرده است.  32شال و وینر
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پاداش رسمی  کند، در صورتی که فرد انتظاراز نظر شال به دلیل اینکه تعهد، مسیر رفتار را تعیین می

سازمانی خواهد  عامل بروز رفتار شهروندی گاه تعهد احتمالاسازمانی برای عملکرد خود داشته باشد، آن

انجامد که ضرورتا با تشویق و تنبیه ارتباط ندارد و بعضا تعهد به رفتارهایی می ،بود. از نظر وینر

رو درپژوهش سازمانی که . ازاینکننده رفتارهای پیش اجتماعی قبل از اشتغال فرد هستندمنعکس

تعلق عاطفی که یک فرد به سازمان دارد( ) تعهد سازمانی ( انجام گرفت،1991) 36توسط ریان و ارگان

 سازمانی تعهد با برخورد شیوه ترین یمعمول. به شکل معناداری با رفتار شهروندی سازمانی ارتباط دارد

 که فردی شیوه، اساس این بر ،گیرند یم نظر در سازمان نوعی وابستگی عاطفی به را تعهد که است آن

 و آمیزد یدرم آن با و دارد مشارکت سازمان در ،گیرد یم سازمان از را خود تهوی است، متعهد شدت به

 از است عبارت سازمانی شهروندی رفتار .( 2304صوری زهی و همکاران،) برد یملذت  آن در عضویت از

 رفاه و آسایش تأمین منظور به کارکنان خودگذشتگی از به تمایلات ایثارگرایانه و اقدامات ول افعا

 این اجرای برای افراد که معناست بدین این و هستند فردی و داوطلبانه کاملا رفتارها گونهاین. ندیگرا

  تنبیه و مجازات آنها اجرای عدم علت به نیز و کنندنمی دریافت پاداش رسمی طور رفتارها به نوع

از این  جزئی ،ندوشهربعنوان طلبد که می کسب و کار امروزی کارکنانی رای های رقابتمحیطشوند. نمی

باشند به شکلی که کارکنان تمایل به گسترش همیاری و کمک به همکاران، کارفرمایان و ارباب  محیط

  (.31،1920کیم و اسالت) رجوع از خود بروز دهند

 .گردد میمطالب فوق فرضیه فوق مطرح  بر اساس

 .مانی داردتعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار شهروندی ساز :2فرضیه 

نوعی تمایل، نیاز و  دهنده نشانرضایت شغلی و تعهد سازمانی یک نگرش و حالت روانی است که 

. تمایل یعنی علاقه و خواست قلبی برای ادامه فعالیت باشد میالزام جهت ادامه اشتغال در یک سازمان 

سازمان کرده ناچار به ادامه  هایی که درگذاریکه به خاطر سرمایهیعنی این . نیاز،باشد میدر سازمان 

خدمت در آن است و الزام عبارت است از دین، مسئولیت و تکلیفی است که فرد در برابر سازمان دارد و 

 فراتحلیل( به 2311) فتاحی و اعظمی (.2009 ،مایرآلن و ) بیند خود را ملزم به ماندن در آن می

سازمانی  شهروندی رفتارن داد که عوامل ایجادکننده . نتایج این مطالعه نشااند پرداختهمطالعات دیگران 

معنویت در محیط کار، اعتماد، رهبری و حمایت  ،سازمانی تعهد عدالت سازمانی، شغلی، ایتضر شامل:

بودن میزان و پیامدهای آن شامل اثربخشی و رضایت شغلی بالا و پایین باشد میشده  ادراکسازمانی 

ای با عنوان  در مطالعه، (1929) 31زین آبادی باشد میب شغلی ترک خدمت و رفتارهای مخر غیبت،

به این نتیجه بینی رفتارهای شهروندی معلمان شهر تهران  د سازمانی در پیشهنقش رضایت شغلی و تع
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دارد و تعهد سازمانی  تأثیرشهروندی سازمانی معلمان  رسیدند که رضایت شغلی درونی معلمان بر رفتار

 ارتقا( 2301) مداری و همکاراندر تحقیق شریعت .کند متغیر میانجی عمل می وانعن به بین درایننیز 

های دولتی  های سازمان جزو چالش ها شهروندی کارکنان در سازمان رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار

سالانه هزینه هنگفتی را صرف جذب، استخدام و حتی آموزش کارکنان  که طوری به ایران هستند

گردند. ترین سرمایه سازمان تلقی میهای انسانی و اساسینمایند که تحت عنوان سرمایه متخصص می

مفهومی وجود دارد پوشانی بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی هم ازآنجاکه( بیان کرد 2002) 30مزاویلی

یز بیان ن 49مورمن و ارگان مطالعه گردد. زمان هماین دو متغیر به طور  بینانه پیشو بایستی توانایی 

یم تعهد را موقعی که اثرات رضایت هبایستی مفا متغیرهاکردند که برای تشریح بهتر رابطه میان این 

پوشانی نظریات ویلیامز از هم به باتوجهنیز در نظر گرفت و  شود میمطالعه  شهروندی رفتارشغلی روی 

 شهروندی رفتاربر روی  مفهومی میان رضایت شغلی و تعهد سازمانی، زمانی که اثرات رضایت شغلی

بار تها از اعشود، یافته توجه اثرگذاریک متغیر  عنوان بهاگر به تعهد سازمانی  شود میسازمانی مطالعه 

 .گردد میمطالب فوق فرضیه فوق مطرح  بر اساس (.1991 ،42ویج) بیشتری برخوردار خواهد بود

 .رفتار شهروندی سازمانیگر رضایت شغلی بر میانجی عنوان بهتعهد سازمانی  :6فرضیه 

 (، و خاصه و همکاران1911) 43(، سومارسی و همکاران1913) 41تحقیقات سوماردجو و همکاران

سازمانی و تعهد باشد میسازمانی کارکنان معنادارشهروندی رفتارسازمانی بر حمایتاثرداد (نشان2499)

سازمانی را ( در تحقیق خود  تعهد1913) 44افشاری. کند میمتغیر میانجی عمل  عنوان به بین درایننیز 

 سازمانییابد که تعهددست میو این نتایج  کنند میمستمر و هنجاری تقسیم  به سه بعد عاطفی،

این حس در کارمند ایجاد شود که متعلق به سازمان است و سازمان هم حامی او خواهد  شود میموجب 

که کارکنان از خود رفتار  شود میکارکنان گیری فرهنگ غنی در بین موجب شکل این امربود و 

کارکنان متعهد به حضور و فعالیت مداوم در سازمان تمایل بیشتری  شهروندی سازمانی بروز دهند.

دارند و به انجام وظایف خود متعهد هستند. این کارکنان همچنین پایبند به مقررات سازمان هستند و 

ارند. هنگامی که این درک در کارمند ایجاد شود که آمادگی لازم را جهت کمک به همکاران خود د

و کارمند احساس آسایش و رفاه کند، در این حالت  شود میتوسط سازمان خود به طور کامل حمایت 

بر  (.2491،افشانی گل، مؤذن) دهد میبه طور داوطلبانه وظایف خارج از شرح مسئولیت خود انجام 

 .دگرد میمطالب فوق فرضیه فوق مطرح  اساس

ن را رفتار شهروندی سازما و شده  ادراکحمایت سازمانی  رابطه تعهد سازمانی :1فرضیه 

 نماید. گری می میانجی
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 مدل مفهومی تحقیق

 به باتوجهاست.  مدل مفهومی پژوهشگر بیانگر روابط بین متغیرها و ارتباط آنها بر یکدیگر

متغیرهای تحقیق مشاهده است. ( قابل 2) مطرح شده، مدل مفهومی پژوهش در شکل های فرضیه

متغیر وابسته رفتار شهروندی ، و رضایت شغلی  شده ادراکحمایت سازمانی متغیرهای مستقل  شامل

امیدواریم این مطالعه به درک عواملی که بر رفتار . باشد می و متغیر واسطه رضایت شغلی سازمانی

 .ذارد، کمک کندتأثیر می گ سازمان جهاد کشاورزی شهروندی سازمانی کارکنان

 حمایت سازمانی ادارک شده    

     

   سازمانیتعهد   شهروند سازمانی رفتار

     

 شغلیرضایت     

 (05،2420سپتیاتیامدل مفهومی پژوهش ) -3 شکل

 روش تحقیق

پیمایشی است.  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی 

نفر تشکیل داند با توجه به  09به تعداد  جامعه آماری کلیه کارکنان سازمان جهاد کشاورزی بجنورد

اطلاعات موردنیاز در بخش نظری از  دن جامعه آماری از روش سرشماری استفاده گردید.بو دمحدو

های تحقیق از طریق توزیع  های موردنیاز در جهت آزمون فرضیه ای و داده طریق مطالعات کتابخانه

ریان و  تعهد سازمانی، (1921) آمینو رضایت شغلی(، 1992) آیزنبرگ نامه حمایت سازمانی پرسش

آوری گردید. جهت سنجش روایی  ، جمع(2001) آرگان و رفتار شهروندی سازمانی (1991) ارگان

ها از ضریب آلفای کرونباخ  نامه ها از روایی صوری و روایی تأییدی و جهت پایایی پرسش نامه پرسش

 (.2ها بود جدول ) نامه استفاده گردید که نتایج نشان از تأیید پایایی پرسش

 و روایی پرسشنامه ها . نتایج پایایی3جدول

 (CR) پایایی مرکب (AVE)متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ متغیرها

 03/9 13/9 02/9 حمایت سازمانی

 10/9 21/9 12/9 شغلی رضایت

 03/9 11/9 0/9 سازمانی تعهد

 04/9 16/9 01/9 سازمانی شهروندی رفتار
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و پایایی مرکب  2/9بیشتر از   (AVE)استخراج شده  براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس 

(CR)  مانطور که در (. ه2012)46فورنل و لارکرباشد، میزان روایی مورد تأیید است. 1/9بیشتر از

می  1/9و پایایی مرکب نیز بالاتر از  2/9تمامی متغیرها بالاتر از  AVEمشاهده می گردد،  2جدول 

 ای متغیرهای تحقیق می باشد. باشد . این نشان دهنده روایی همگر

 های پژوهش یافته

 از: است شرح بدین ها نمونه شناختی جمعیت وضعیت جهت ها داده توصیفی آمار از ناشی نتایج

 و مردان را%( 49 معادل)  نفر 36 کارکنان، به مربوط های داده تحلیل برای شده استفاده پرسشنامه 09

 را%( 1/16 معادل)  نفر 11 و مجرد افراد را%( 3/23 معادل)  نفر 21  زنان، را%( 69 معادل) نفر 24

 39 بین% (  1/41 معادل) نفر 43 سال، 39 از کمتر%( 2/2 معادل) نفر 2. اند داده تشکیل متأهل افراد

 سن سال 29 از بیشتر%( 1/1 معادل) نفر 1 و سال 29 تا 49 بین%(  0/41 معادل) نفر 44 سال، 49 تا

 دارای%( 1/21 معادل) نفر 41  ، لیسانس مدرک دارای%( 2/12 معادل)  نفر 20 همچنین. داشتند

 نفر 34 افراد این بین در. اند بوده دکتری مدرک دارای%( 1/16 معادل) نفر 14 و لیسانس فوق مدرک

 سال، 22 تا 29 بین%(  2/22 معادل) نفر 29 سال، 29 تا 2 بین فعالیت سابقه دارای%(  1/31 معادل)

 نفر 1 و سال 12 تا 19 بین%( 1/36 معادل) نفر 33 سال، 19 تا 22 بین%( 1/21 معادل) نفر 22

 شرکت افراد از%(  3/63 معادل)  نفر 21. داشتند فعالیت سابقه سال  39 تا 12 بین%(  1/1 معادل)

  .اند بوده کار به مشغول پیمانی بصورت%( 1/36 معادل) نفر 33 و رسمی بصورت تحقیق این در کننده

 آمار استنباطی

 هابررسی نرمال بودن داده

ها در این مطالعه استفاده از معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات  داده لیوتحل هیتجزچون روش 

 یافزارها نرمپی ال اس برخلاف  افزار نرمجزئی است، نیازی به فرض نرمال بودن متغیرها نیست. زیرا در 

که نرمال بودن  افزارها نرمها ناشناخته هستند و برخلاف سایر  ه توزیع دادهشود ک آماری دیگر، فرض می

 . ها نیست ها است، در اینجا نیازی به فرض نرمال بودن داده فرض ابتدایی و اساسی داده

 بررسی مدل تحقیق

و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز  ها دادهبا گردآوری  پژوهشگر یا مطالعهدر هر 

آمده از مبانی بر یها هیفرضپژوهش را یافته و  یها سؤالنماید پاسخ تلاش می ها آن لیلوتح هیتجز

 ها هیفرضبا استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد  پژوهشگرنظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین 
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، مدل ها دادهحلیل کند. با تیا رد می دییتأرا  ها آن آمده دست بهنتایج  به باتوجهکرده و  اظهارنظر

 معادلات ساختاری زیر حاصل شده است.

 

 . مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد 3شکل 

 
 . مدل مفهومی برازش شده در حالت معناداری پارامترها2شکل 

 تحلیل مدل ساختاری

 ا به نتایج شود ت دییتأباشد که باید ارزیابی و  مدل ساختاری دارای چندین شاخص و معیار می
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شده با اطمینان بالا استناد نمود. این معیارها شامل بررسی  های گردآوری حاصل از مدل و داده

( متغیرهای (، بررسی شاخص ضریب تعیین )T-Valueضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن )مقادیر 

 باشد.  ( میVIFزا و بررسی شاخص هم خطی ) مکنون درون

  :ضرایب مسیر )بتا( و معناداری روابط معیار اول 

آمده بیشتر از  دست چنانچه مقدار به Tاولین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری 

 شود.شده باشد، آن رابطه یا سؤال تائید می 06/2

 متغیرها بین روابط معناداری به مربوط نتایج . 2جدول 

 نتیجه T-Value P-Value ضریب مسیر متغیرها بین روابط

 معنادار 99/9 022/4 303/9 رفتارشهروندی سازمانی ← تعهد سازمانی

 معنادار 992/9 103/3 422/9 تعهدسازمانی ← حمایت سازمانی ادراک شده

 معنادار 99/9 242/4 311/9 رفتارشهروندی سازمانی ← حمایت سازمانی ادراک شده

 دارمعنا 99/9 211/3 491/9 تعهد سازمانی ← رضایت شغلی

 معنادار 921/9 302/1 202/9 سازمانی رفتارشهروندی ← رضایت شغلی

شده برای تمامی مسیرهای موجود  محاسبه Tشود، مقادیر ملاحظه می 1طور که در جدول  همان

درصد معنادار هستند. به عنوان مثال ضریب مسیر رابطه  02بوده و در سطح  06/2تر از  در مدل بزرگ

 92/9و در سطح  02/4برای این مسیر  T، مقدار آماره 303/9سازمانی  تارشهروندیسازمانی و رف تعهد

 معنادار می باشد. 

 زا( معیار دوم: شاخص ضریب تعیین)متغیرهای مکنون درون  

زا )وابسته( دومین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضریب تعیین مربوط به متغیرهای مکنون درون

زا است. هر چه ضریب تعیین زا بر یک متغیر درونیک متغیر بروندهنده تأثیر در مدل است و نشان

 زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است.های درونمربوط به سازه

 . نتایج مربوط به ضریب تعیین1جدول 

  متغیرهای وابسته
 242/9 تعهدسازمانی

 14/9 سازمانی رفتارشهروندی

 

 رفتارشهروندی سازمانیو  242/9زا )وابسته( تعهدسازمانی رای متغیرهای مکنون درونب مقادیر

 در حد بالایی قرار دارد. 14/9

[+] 



 .../میرزایی،  حیدری و میرهادیو رضایت شغلی ادراک شدهحمایت سازمانی  بررسی رابطه

  

313 
 

  

  م: معیار هم خطیسومعیار  

که به این ( متغیرها است VIF) بودن یخطسومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم 

بالاتر  VIF) 1/9شود. سطح تحمل کمتر از اده میمنظور از شاخص تحمل و عامل تورم واریانس استف

خطی بین متغیرها مدل را زیر سؤال برده هم باشد. وجودخطی بین متغیرها میدهنده هم(، نشان2از 

گزارش شود، به معنی  2کمتر از  VIFکه مقدار  شود به نتایج آن استناد نمود. درصورتی که نمی طوری به

 ر مشکلی وجود ندارد.خطی است و از این نظعدم هم

 . نتایج مربوط به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل4جدول 

 VIFنتیجه مستقل متغیر 

 و مناسب 2کمتر از  200/1 رفتارشهروندی سازمانی ← تعهد سازمانی

 و مناسب 2کمتر از  661/2 تعهدسازمانی ← حمایت سازمانی ادراک شده

 و مناسب 2کمتر از  946/1 سازمانی رفتارشهروندی ← حمایت سازمانی ادراک شده

 و مناسب 2کمتر از  661/2 تعهد سازمانی ← رضایت شغلی

 و مناسب 2کمتر از  913/1 سازمانی رفتارشهروندی ← رضایت شغلی

بودن رعایت شده  یخطشده و شرط عدم هم  محاسبه 2کمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

 ها مشاهده نشده است. خطی بین دادهشکل همدهنده این است که هیچ م و نشاناست 

گونه  توان این آمده، می دست های مربوط به مدل ساختاری و نتایج به بنابراین با توجه به معیار

توان به سراغ برازش مدل عمومی رفت و  های ساختاری مورد تائید واقع گرفته و می استنباط نمود مدل

 درنهایت فرضیات تحقیق را آزمون نمود.

 آزمون فرضیات تحقیق

 دارد.سازمانیرفتارشهروندیمعناداری باومثبترابطهادراک شدهسازمانیفرضیه اول: حمایت

شود که مشاهده می، 1نتایج تحلیل مندرج در جدول و  1و  2 های شکلمدل تحقیق در  به باتوجه

برابر با  سازمانی تارشهروندیرف و شده ادراک سازمانی بین دو متغیر حمایت T آزمونآمارة میزان 

( قرار دارد، معناداری این رابطه تأیید -06/2، 06/2ی ) جا که این مقدار خارج از بازهاز آن است. و 24/4

 سازمانی توان گفت که میزان رابطه بین دو متغیر حمایتگردد. با توجه به ضریب مسیر نیز میمی

است. یعنی رابطه مثبت و مستقیمی بین این دو  311/9ا برابر ب سازمانی شهروندی رفتار و شده ادراک

-میافزایش  سازمانی شده، رفتارشهروندی ادراک سازمانی وجود دارد و با افزایش سطح حمایت متغیر

 گردد.می یابد. بدین ترتیب فرضیه اول تأیید
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 .رددا سازمانی رفتارشهروندی با معناداری و مثبت رابطه فرضیه  دوم:  رضایت شغلی

شود که مشاهده می، 1و نتایج تحلیل مندرج در جدول  1و  2 های شکلمدل تحقیق در  به باتوجه 

 است. و 302/1برابر با  سازمانی شهروندی رفتار و شغلی بین دو متغیر رضایت  Tزمونآی آماره   میزان

گردد. ن رابطه تأیید می( قرار دارد، معناداری ای-06/2، 06/2ی ) جا که این مقدارخارج از بازهاز آن

 شهروندی رفتار و شغلی توان گفت که میزان رابطه بین دو متغیر رضایتبه ضریب مسیر نیز میباتوجه

وجود دارد و با افزایش  است. یعنی رابطه مثبت و مستقیمی بین این دو متغیر 202/9برابر با  سازمانی

 گردد.ابد. بدین ترتیب فرضیه دوم تأیید مییافزایش می سازمانی شهروندی شغلی، رفتار سطح رضایت

 فرضیه سوم: حمایت سازمانی ادراک شده رابطه مثبت و معناداری تعهد سازمانی دارد. 

شود که مشاهده می، 1و نتایج تحلیل مندرج در جدول  1و2 های شکلمدل تحقیق در  به باتوجه  

است و  103/3برابر با  سازمانی تعهد و شده ادراک سازمانی بین دو متغیر حمایت T آزمون آمارةمیزان 

توان گفت که میزان رابطه بین دو ضریب مسیر نیز می به باتوجه. گردد میمعناداری این رابطه تأیید 

است. یعنی رابطه مثبت و مستقیمی  422/9برابر با  سازمانی تعهد و شده ادراک سازمانی متغیر حمایت

افزایش  سازمانی شده، تعهد ادراک سازمانی فزایش سطح حمایتدارد و با ا وجود متغیربین این دو 

 .گردد می. بدین ترتیب فرضیه سوم تأیید یابد می

 فرضیه چهارم: رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری با تعهد سازمانی دارد. 

شود که مشاهده می، 1و نتایج تحلیل مندرج در جدول  1و2های شکلمدل تحقیق در  به باتوجه  

. باشد میو معنادار  211/3برابر با  سازمانی تعهد و شغلی بین دو متغیر رضایت T آزمون آمارةان میز

 سازمانی تعهد و شغلی توان گفت که میزان رابطه بین دو متغیر رضایتضریب مسیر نیز می به باتوجه

ا افزایش سطح بین این دو متغیر وجود دارد و ب مستقیمی و است. یعنی رابطه مثبت 491/9برابر با 

 .گردد می. بدین ترتیب فرضیه چهارم تأیید یابد میافزایش  سازمانی شغلی، تعهد رضایت

 دارد.  سازمانی شهروندی رابطه مثبت و معناداری با رفتار سازمانی فرضیه پنجم: تعهد

شود که مشاهده می، 1و نتایج تحلیل مندرج در جدول  1و2 های شکلمدل تحقیق در  به باتوجه  

و معنادار  022/4برابر با  سازمانی شهروندی رفتار و سازمانی بین دو متغیر تعهد T آزمون آمارةمیزان 

 رفتار و سازمانی توان گفت که میزان رابطه بین دو متغیر تعهدضریب مسیر نیز می به باتوجه. باشد می

ین دو متغیر وجود دارد و بین ا مستقیمی و است. یعنی رابطه مثبت 303/9برابر با  سازمانی شهروندی

 . بدین ترتیب فرضیه پنجم یابد میافزایش  سازمانی شهروندی سازمانی، رفتار با افزایش سطح تعهد
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 .گردد میتأیید 

سازمانی  شهروندی رفتاررضایت شغلی بر  گر میانجی عنوان بهفرضیه ششم: تعهد سازمانی 

 . باشد می

 در ارتباط بین رضایت سازمانی تعهد میانجی دهنده نقش نشان 2مدل مفهومی پژوهش در شکل 

باشد. میزان ضرایب مستقیم و غیر مستقیم مدل مفهومی پژوهش  می سازمانی شهروندی و رفتار شغلی

 باشد. قابل مشاهده می 2( مرتبط با آن در جدول T-Valueو مقادیر معناداری )

 PLS خروجی اساس جم برمربوط به فرضیه پن مستقیم غیر و مستقیم مسیر . ضرایب2 جدول

 اثرمستقیم مسیرها
 اثر غیرمستقیم

 )میانجی(
T-Value P-Value اثر کل 

 رفتارشهروندی ← سازمانی تعهد ← شغلی رضایت

 )نقش میانجی( سازمانی
--- 221/9 912/3 991/9 

340/9 

(999/9) 

 ← شغلی رضایت

 سازمانی رفتارشهروندی
202/9 --- 302/1 921/9 

340/9 

(999/9) 

 

نشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم  2از مدل مفهومی پژوهش در جدول  آمده دست بهنتایج 

 221/9برابر با  سازمانی( تعهددر حضور متغیر سوم ) سازمانی شهروندی رفتار بر شغلی رضایت

 باشد؛ بنابراینمعنادار می 92/9در سطح خطای  T-Value 912/3باشد. با توجه به اینکه مقدار  می

 سازمانی شهروندیو رفتار شغلیارتباط بین رضایتنقش میانجی را در سازمانیتعهدتوان گفت متغیر می

 در حضور متغیر میانجی تعهد سازمانی شهروندی و رفتار شغلی دارد. ضریب مسیر مستقیم بین رضایت

 گری جزئی تعهدمیانجیدهنده باشد. این مطلب و معناداری اثرکل، نشانو معنادار می 202/9، سازمانی

 گردد. تحقیق تأیید می باشد. بدین ترتیب فرضیه ششممی سازمانی در این رابطه

 رفتارحمایت سازمانی ادراک شده بر  گر میانجی عنوان بهفرضیه هفتم: تعهد سازمانی 

 . باشد میسازمانی  شهروندی

 در ارتباط بین حمایت یسازمان تعهد دهنده نقش میانجی نشان 2مدل مفهومی پژوهش در شکل 

باشد. میزان ضرایب مستقیم و غیر مستقیم مدل  می سازمانی شهروندی و رفتار شده ادراک سازمانی

 باشد. قابل مشاهده می 6( مرتبط با آن در جدول T-Valueمفهومی پژوهش و مقادیر معناداری )
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 PLS خروجی ساسا مربوط به فرضیه پنجم بر مستقیم غیر و مستقیم مسیر . ضرایب6 جدول

 اثرمستقیم مسیرها
 اثر غیرمستقیم

 )میانجی(
T-Value P-Value اثر کل 

 ← سازمانی تعهد ← شده ادراک سازمانی حمایت

 )نقش میانجی( سازمانی رفتارشهروندی
--- 263/9 421/1 921/9 

222/9 

(999/9) 

 ← شده ادراک سازمانی حمایت

 سازمانی رفتارشهروندی
311/9 --- 242/4 999/9 

222/9 

(999/9) 

دهنده آن است که اثر غیرمستقیم نشان 6از مدل مفهومی پژوهش در جدول  آمده دست بهنتایج 

برابر با  سازمانی( تعهددر حضور متغیر سوم ) سازمانی شهروندی رفتار بر شده ادراک سازمانی حمایت

باشد؛ معنادار می 92/9ی در سطح خطا T-Value 421/1باشد. با توجه به اینکه مقدار  می 263/9

 شده ادراک سازمانی نقش میانجی را در ارتباط بین حمایت سازمانی توان گفت متغیر تعهد بنابراین می

 و رفتار شده ادراک سازمانی دارد. ضریب مسیر مستقیم بین حمایت سازمانی شهروندی و رفتار

باشد. این مطلب و و معنادار می 311/9،  سازمانی در حضور متغیر میانجی تعهد سازمانی شهروندی

باشد.  بدین ترتیب می سازمانی در این رابطه گری جزئی تعهدمعناداری اثرکل، نشان دهنده میانجی

 گردد. تحقیق تأیید می فرضیه هفتم

 گیریبحث و نتیجه

رفتار  باو رضایت شغلی  ادراک شدهحمایت سازمانی  رابطه بررسیهدف اصلی پژوهش حاضر 

تعهد سازمانی کارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان خراسان  میانجی: نقش سازمانی شهروندی

حمایت سازمانی ادارک شده و رضایت  آمده در این پژوهش، دست نتایج به به  توجه باشمالی بوده است. 

 درنظرگرفتنشغلی کارکنان نقش به سزایی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دارند و این نقش با 

که توسط سازمان  ایجاد این درک در کارمند استمیانجی تعهد سازمانی کارکنان که متضمن  متغیر

شود و کارمند احساس آسایش و رفاه کند، در این حالت به طور  خود به طور کامل حمایت می

 .شود می تر پررنگو رضایت شغلی دارد، ، دهد میداوطلبانه وظایف خارج از شرح مسئولیت خود انجام 

برازش  دهنده نشان. نتایج آزمون مدل گرفت قرار آزمون مورد و طراحی مدلی قالب در متغیرها روابط

 یبررس و  بحثهای تحقیق به شرح ذیل مورد  فرضیه نی؛ بنابرابود پژوهش پیشنهادی ها با مدل داده

 قرار گرفت.
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رابطه مثبت و رفتار شهروندی سازمانی با  حمایت سازمانی ادراک شده بینفرضیه اول: 

 .داردمعناداری 

باشد  توان نتیجه گرفت این رابطه، یک رابطه مستقیم می علامت مثبت ضریب مسیر می به باتوجه

 جهاد کشاورزی سازمانی کارکنان شهروندی رفتارتوان با افزایش حمایت سازمانی ادراک شده،  یعنی می

 چین و همکاران(، 1991سایلونگ و سما )ی قاتیتحق جیبا نتانتایج این فرضیه  را نیز افزایش داد.

به  راستاست؛ اند هم نتایج مشابهی را ارائه کرده (1921)41جیان یانگ (،1922) وانگ و کیونگ (،1990)

داری شهروندی سازمانی کارکنان رابطه معنی این معنا که بین حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار

(، 2304) نوری و دارمی بخش، جهان ،(2303) فاخری سطارتباط تحقیقی که توهمین  در وجود دارد.

 هاشمی و شهرستانی ،پورصادق تحقیق نتایجبا  همچنین و (2302) وزیری و محمودآبادی ،میبدی

سازمان جهاد بیان نمود که مدیران  توان می اساس  این بر. مطابقت دارد( 2499خاصه ) و (2306)

خود را در جهت بهبود وضعیت  های برنامه مانیدستیابی به وضعیت مطلوب ساز جهتکشاورزی 

 سازمان نیز باشداین رفتارهای شهروندی در  روز بهطراحی کنند که مشوق  گونةسازمانی ادراک شده به 

( 1922) 41طبق گفته چو و ترادویجهاد کشاورزی شکلی درک شود که کارکنان  این حمایت باید به

سعی کنند این دین را با بروز رفتارهای فرانقشی ادا کنند.  یا مدیون سازمان بدانند و خود را بدهکار

بهبود سازه حمایت سازمانی ادراک شده  های برنامه سازی پیادههمواره باید در  جهاد کشاورزی مدیران

این  مأموریترسالت و  عنوان بهامنیت غذایی مردم  تأمینکه در جهت  سازمان اینبه بستر خاص و  باید

مشوق سازمانی، امکانات  های بستهداشته باشند. در این راستا در تخصیص  ای ویژه توجه سازمان است 

قرار گیرد که  مدنظرادراک کارکنان  نحوة مادی و معنوی باید های حمایتدیگری از  نوع هررفاهی و 

 به سزایی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دارد. تأثیرتحقق درک حمایت سازمانی 

 .داردوجود معناداری و مثبت رابطه شهروندی سازمانیرفتار وشغلی ضایتر نبیفرضیه دوم: 

 ؛باشد توان نتیجه گرفت این رابطه، یک رابطه مستقیم می علامت مثبت ضریب مسیر می به باتوجه

برقرار مستقیم و معناداری رابطه  شهروندی کارکنان رفتارو  رضایت شغلی کارکنان نیب بنابراین

نیز افزایش  سازمانی، شهروندی معنا که با افزایش رضایت شغلی کارکنان سطح رفتار بدین. باشد یم

 رفتارباشند، ضایت شغلی توان گفت اگر کارکنان دارای سطح بالایی از ر در توجیه این یافته می یابد. می

یثار از حد و یا حتی ا شود تلاش بیخواهد بود، در سازمان از خیی لانیز در سطح با آنان شهروندی

ی قاتیتحق جیبا نتا نتیجه نیا .دنپذیر ماند و اهداف آن را می دهد، لذا در سازمان باقی می نشان می

شراگی ( و 1921) 21اریف و چوهان(، 1924)22پاوالاچ ایل(، 1921)29لین و همکاران(، 1922)40نگویی
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در راستای  مطابقت دارد.(، 2302نجفی و همکاران ) (،1922) 24شتاج و مارکوس،(1922)23و زینر

جهاد  به مدیران کارکنان شهروندی سازمانی رفتاربهبود  منظور به ضایت شغلی کارکنانافزایش ر

و  این سازمان متنوع برای نوآوری در امر رضایت شغلی کارکنان های روشاز  شود پیشنهاد می کشاورزی

که رضایت شغلی بیشتری  کارکنانی زیرا نمایند؛ )عالی( در این زمینه لحاظ مطلوب فرایندایجاد یک 

شهروندی سازمانی که متوجه منافع سازمان است از خود بروز  رفتار مثبتی مثل رفتار مقابل دردارند، 

سبب کوشش و تلاش کاری بیشتر و نگرش مثبت فرد نسبت به شغل  مندی علاقهواقع  . دردهند می

. در دنیای گردد میاو آمده است  نهایت باعث بروز رفتارهایی فراتر از آنچه در شرح شغلی شده و در

نقش برجسته و به  توجه با و باشد میسازمانی بسیار بالا  شهروندی رفتارکنونی نقش رضایت شغلی بر 

 است و همچنین از اهمیت بالایی برخوردارجهاد کشاورزی که جایگاه و بارز نیروی انسانی در سازمان 

سازمانی یکدیگر را تقویت  شهروندی رفتارغلی و گفت که رضایت ش توان می تحقیق نتایج مبنای بر

دقیق توسعه مدیریت،  های برنامهاز طریق طراحی سیستم ارزیابی عملکرد،  توانند میمدیران  و کنند می

 شهروندی رفتاربروز  و طح رضایت شغلی کارکنانسافزایش  عثبا ،پرداخت منصفانه های سیستمتنظیم 

از رضایت شغلی،  تر قوییک احساس  ایجاد بایران جهاد کشاورزی مد همچنین سازمانی در آنها شوند؛

برای  بر سطوح رفتار شهروندی سازمانی در سازمان مربوطه داشته باشند؛ تری مثبت تأثیر توانند می

پیشنهاد  ،ی استان خراسان شمالیزترویج احساس رضایت شغلی بیشتر در بین کارکنان جهاد کشاور

سازمان خود را بیان کند تا کارکنان مسئولیت  انداز چشم روشنی بهان باید مدیریت عالی سازم شود می

 هدف و تصریح روشن سازی شفافبیشتری را برای کارشان در تمام سطوح سازمانی تقبل نمایند. 

شغلی را در بین کارکنان تسهیل نماید.  ممکن است احساس رضایت ها پاداشو  ها نقشوظایف، 

 احتمالاً اعتمادسازی های شیوهایجاد یک جو حمایتی و پرداختن به  کنان،همچنین درک نیازهای کار

متناسب با شرایط و  راهکارهای، ایجاد بنابراین ؛خواهد بود دخیلدر احساس رضایت شغلی بیشتر، 

 رفتارافزایش و رضایت شغلی  ایجادمنجر به  تواند می کشاورزی جهادسازمان  موجود در موقعیت

 آن شود.ر تمامی ابعاد شهروندی سازمانی د

 .داردوجودمعناداریورابطه مثبتسازمانیتعهدباشدهادراکسازمانیحمایتبینرضیه سوم: ف

 سازمانی تعهد و سازمانی حمایت بین که باشد می امر این بیانگر پژوهش از حاصل های یافته نتایج 

کوه  ،(1923) 22و محمدخانی زاده سمقابا تحقیقات  نتایج این. دارد وجود معناداری و مثبت رابطه

21و هریسسمار کا ،(1922) 26کمری
( 2311) ، طالقانی و همکاران(1922) 21کالیداس (،1921) 

 تعهد که داشت بیان توان می پژوهش نتایج تبیین در مطابقت دارد. (2492) و فاریابی زاده قاسم
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 عوامل دلبستگی این ایجاد در ستا خود سازمان به کارمند یک روانی دلبستگی دهنده نشان سازمانی

 که زمانی. باشد می ادارک شده سازمانی حمایت عوامل این از یکی باشند، دخیل توانند می مختلفی

 این و نماید فراهم آنها توسعه و رشد برای را لازم شرایط و نماید حمایت خود کارکنان از سازمان

 باعث عامل این وجود است، قائل ارزش نهاآ برای سازمان که بگیرد شکل کارکنان میان در احساس

 و سازمان برای موفقیت را خود تلاش تمام و نمایند تعهد احساس سازمان به نسبت کارکنان تا شود می

 گونه این توان می پژوهش های یافته به باتوجه امر نهایت در .نمایند ایجاد سازمان هدفهای به رسیدن

 ساززمینه کارکنان سازمان جهاد کشاورزی میان در انیسازم حمایت وجود که نمود گیری نتیجه

 به ارائه درکارکنان خدمات  بهبود باعث امر این که بود خواهد ها آن میان در سازمانی تعهد گیری شکل

 که شرایطی در زیرا. گردد میدر سازمان جهاد کشاورزی استان خراسان شمالی  کشاورزان و عموم مردم

 انجام ممکن شکل بهترین با را خود سازمانی وظایف باشند، داشته تعهد دخو شغل به نسبت کارکنان

 چنین در بنابراین نمود، خواهند استفاده سازمانی وظایف انجام برای خود توان تمام از و دهند می

، مشتریان و کنندگان مراجعه رضایت امر این که شد خواهد ارائهسازمان  به مناسبی خدمات شرایطی

سازمان کشاورزی استان خراسان  مدیران به بنابراین ؛داشت خواهد دنبال به را آنها ارباب رجویان

 اجرایی و ساده پیشنهادهای کاربست با گردد می توصیه حمایت خود به کارکنان دادن نشانبرای  شمالی

 دنکر فراهم ؛ددهن افزایش کارکنان سازمان جهاد کشاورزی میان در را سازمانی تعهد رشد زمینه زیر،

  مشارکت سازمانی،های پاداشعادلانه توزیع ،عادلانه با کارکنانشغلی مناسب برای کارکنان، رفتارشرایط

 یا و کارکنان با ای دوره جلسات رگزاری، بسازمانی هایهدف تعیین و ها گیری تصمیم در کارکنان دادن

  صورت مثبت های فعالیت و رکنانکا از دردانی، قآنها نظرات و انتقادات شنیدن برای آنان های نماینده

 .همکاران جمع در ویژه به کارکنان شماتت از رهیزن و در نهایت پسازما در آنها توسط گرفته

 و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. رضایت شغلیبین : فرضیه چهارم 

و تعهد سازمانی  شغلیرضایت  بین که باشد می امر این بیانگر پژوهش از حاصل های یافته نتایج

هرچه کارکنان از شغل خودشان رضایت بیشتری  . بدین معنا کهرابطه مثبت و معناداری وجود دارد

و تمایل به  شود میتوجه بیشتری دارد تعهد آنها بیشتر  آنهاکنند که سازمان به  احساس وداشته باشند 

بالعکس کسی که نسبت به شغل  .ابدی می کارافزایشو توجه و دلبستگی به  یافته کاهشترک سازمان 

 تمایل و یافته کاهشخویش نگرش منفی داشته باشد از کار خود راضی نیست تعهد او نسبت به سازمان 

بدون تعهد کارکنان موفق گردد و  تواند نمیدر نتیجه هیچ سازمانی . شود میبه ترک سازمان بیشتر 

 تراشند سازمان در رسیدن به اهداف خود موفقهرچه کارکنان تعهد بیشتری نسبت به سازمان داشته ب
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 (، قربانی و همکاران2303) (، لنگرودی، غفوری2302) رضایی نتایج این فرضیه با تحقیق. است

کسی که نسبت به شغل خویش نگرش مثبت داشته باشد رضایت بدین معنا  (، هم راستاست؛2306)

به  (، که1923) 69تاپ و گیدر(، 1990) 20اهنوگرعثمان و ا همچنین با نتایج تحقیق و ستلا اشغلی او با

، بررسی رابطه تعهد سازمانی و رضایت شغلی در بین پرستاران و منشی پزشکی در ترکیه پرداختند

یکی از مسائل اساسی مدیریت رابطه بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی است، با توجه به  مطابقت دارد.

شود برای موفقیت هرچه بیشتر سازمان رضایت شغلی کارکنان اینکه سازمان از افراد انسانی تشکیل می

رضایت شغلی به نوع نگرش فرد به کار خویش بستگی دارد که تحت تاثیر عوامل  .اهمیت زیادی دارد

عنوان یک عامل بسیار اثرگذار در افزایش کارایی کارکنان و  ضایت شغلی، بهگیرد. و بسیاری قرار می

طور کلی کارکنان  مورد توجه مدیران قرار گیرد. نتایج این مطالعه نشان داد بهموفقیت هر سازمان، باید 

 .از رضـایت شـغلی بالاتر از سطح متوسط برخوردارند سازمان جهاد کشاورزی استان خراسان شمالی

ایجاد عدالت با ای طراحی شود که گونه شود سیستم ارتقا و پرداخت کارکنان بهبنابراین پیشنهاد می

تبع آن افزایش تعهد افراد به سازمان را درپی داشته باشد. توجه به نظرات و پیشنهادهای  انی و بهسازم

نتیجه  کارکنان و استفاده از آنها در حل مشکلات سازمان، اقدام مهمی در افزایش رضایت شغلی و در

نتایج  .خواهند کردتر و با تعهد بیشتر عمل کارکنان رضایتمند، خلاق .تعهد سازمانی آنان خواهد بود

های ارتقای عادلانه مطابق با سطح مهارت افراد نشان داد اگر اجرای سیاست(1921) 62یوسل و بکتاس

های عادلانة ارتقای سازمان باعث رشد و پیشرفت سیاست   .باشد، رضایت شغلی شکل خواهد گرفت

بنابراین ارتقای اعضای شود؛ یها و رسیدن به درجات عالی اجتماعی مها، پذیرش مسئولیتفرصت

آید. با توجه به پایة انصاف و مبتنی بر تخصص و شایستگی باشد، رضایت شغلی پدید می سازمان اگر بر

 سازمان جهاد کشاورزی خراسان شمالیچند رضایت شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان  نتایج هر

  های رضایت شغلی به تمام جنبه شوداما به مدیران سازمان جهاد کشاورزی پیشنهاد می مطلوب است

ایجاد جو صمیمی بین کارکنان، فراهم نمودن فرصت ارتقا برای کارکنان، گماردن سرپرستان   نظیر

  فراهم نمودن فضای کاری مناسب و ترسیم مفید شایسته که از جانب کارکنان مورد پذیرش واقع شود،

گیری، اعطاء آزادی عمل به در فرآیند تصمیم مشارکت هر چه بیشتر کارکنان اهتمام بورزند.  فرآیندها

مشتریان و   مشکلات  حل  رده عملیاتی برای چگونگی انجام کارها و تفویض اختیار به آنها برای  کارکنان

ها ضمن این که  تشویق کارکنان به انحاء مختلف برای رفع مشکلات مشتریان و ایجاد رضایت در آن

را   کارکنان  سازمانی و دلبستگیمستقیم موجبات تعهدطورشد، به میوانمندلحاظ انگیزشی ترا از  کارکنان  

 . یافتانعکاس خواهد این سازمان فراهم نموده که بر بهبود عملکرد و ایجاد رضایتمندی در مشتریان
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 دارد.معناداری وجودورابطه مثبتشهروندی سازمانیسازمانی و رفتاربین تعهدفرضیه پنجم: 

 سازمانی شهروندی رفتار و سازمانی ضریب مسیر رابطه بین دو متغیر تعهد نتایج تحقیق ساسا بر

 بر سازمانی تعهدبین این دو متغیر وجود دارد و  مستقیمی و یعنی رابطه مثبت است 303/9برابر با 

معنا ینو این نشان از تایید این فرضیه است. بد دارد معناداری و مثبت تأثیر سازمانی شهروندی رفتار

 وظایف تکمیل هنگام در را خود تلاش بهترین کارکنان که شودمی باعث سازمانی بالای تعهد که سطح

 کارمند یک وقتی است، (1919) 61همکاران و ویناریش هاییافته این مطالب مطابق دهند انجام خود

 تجربه کند،می هاآن زندگی به زیادی کمک است، تبدیل شده آنها به خانه که سازمان کندمی احساس

 با تحقیق هاییافتهشود. می همکارانش با کارمند خوب روابط باعث بهبود و دهدمی ارائه را خوشایندی

 تعهد دادند نشان که (2491) موذن و گل افشانی و (2301یزدی) تقوایی (،2492) میرزایی تحقیقات

 باید مدیران از این رو .است همسو د،معناداری دار و مثبت تأثیر سازمانی شهروندی رفتار بر سازمانی

 تعهد نه تنها امر این کند، حمایت کارکنان از که اجرا کنند در سازمان را هاییسیاست از آن دسته

 طرف از شود می سازمان ترک به کارکنان کاهش تمایل باعث بلکه دهد،می افزایش را کارکنان سازمانی

 نهاآ قتشوی باعث نه تنها امر این که بگیرند درنظر را خود کارکنان نظر باید گیریتصمیم هنگام دیگر

و بروز  سازمانی اثربخشی بر نهایت در که دهدمی افزایش نیز را نهاآ کاری ظرفیت هکبل شودمی

 و نظر سانداکیلا از (.2491)گل افشانی و موذن، گذاردمی تأثیر رفتارشهروندی سازمانی

 و دهند اهمیت سازمان سرنوشت به کارگران که شودمی اعثب بالا سازمانی (، تعهد1919)63ساتریا

باتوجه به جایگاه و موقعیتی که سازمان  روازاین کنند، هدایت بهتری در مسیر را آن تا کنند تلاش

 به سازمانی تعهد اصول شود آموزشجهادکشاورزی در تامین امنیت غذایی مردم دارد پیشنهاد می

 سامانه طراحی و باشد سازمانی شهروندی رفتار بروز جهت در باید این سازمان کارمندان و مدیران

 صورت فردی و گروهی به صورت جهاد کشاورزی استان خراسان شمالی باید سازمان در دهیپاداش

 گروهی هایفعالیت در شرکت به گیرند و قرار تشویق مورد گروهی و فردی به صورت کارکنان تا گیرد

سازمان جهاد  ارشد شود مدیران می پیشنهاد شود. لذا تقویت آنان در تمشارک روحیه و شوند ترغیب

 شهروندی رفتار بروز موجب تا باشند داشته کافی حمایت کشاورزی استان خراسان شمالی از کارکنان

شهروندی  رفتار هایفعالیت در تا گذاردمی تأثیر کارکنان بر بالا شوند. تعهد کارکنان در سازمانی

به  کنند،می حفظ سازمان را نیک نام هستند سازمانی تعهد دارای که کارکنانی کنند شرکت سازمانی

 میل به و دارند دلبستگی عاطفی از نظر و کنندمی افتخار به سازمان دهند،می اهمیت سازمان سرنوشت

  بگذارد. تأثیر سازمانی شهروندی رفتار بر تا کنندمی کار انگیزه خود و
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شهروندی سازمانی  گر رضایت شغلی بر رفتارزمانی به عنوان میانجیتعهد سافرضیه ششم: 

 باشد. می

 شهروندی رفتارنقش میانجی را در ارتباط بین رضایت شغلی و  سازمانی دهد تعهد نتایج نشان می

مطالعه حاضر  باشد. می سازمانی تعهدگری جزئی  میانجی دهنده نشانسازمانی دارد. ضریب مسیر 

 انیب رضایت شغلی در بهبودگری تعهد سازمانی  یانجیم تیرا در مورد ماه توجهی ابلق یاظهارات آمار

 نیارتباطات، مانند ا نیا نیب قیمورد است. مشاهدات دق نیاز چند یکیتنها  یگر یانجیم نیا و کند می

و  سازمانی شهروندی رفتاررضایت شغلی و  یهامتمرکز بر جنبه قاتیموج معاصر تحق دیمطالعه، با

 و همکاران صیادی قاتیتحق جیبا نتا نتیجه نی. اکند کیتحر شتریآن را ب دهنده تشکیل یاجزا

تعهد که در تحقیق خود برای  ،(2304) شریعتمداری و همکاران ،(2491) مؤذنو  افشانی گل ،(2300)

د این حس در کارمن شود می بجمو که اند گرفته نظر در بعد عاطفی، مستمر و هنجاری سه سازمانی

 گیری شکلب جبود و همچنین مو به سازمان است و سازمان هم حامی او خواهد قایجاد شود که متعل

کارکنان از خود  شود میب جمو که همه این عوامل در کنار هم شود میان نفرهنگ غنی در بین کارک

( 2304) بدیعا ونتایج این فرضیه با تحقیق ندیمی  ، مطابقت دارد.رفتار شهروندی سازمانی بروز دهند

و رضایت شغلی موجب بروز ؛ بدین معنا که در تحقیق ایشان تقویت تعهد سازمانی راستاست هم

، غیرمعمول، کمک کارکنان به همدیگر برای انجام وظایف در شرایط دوستی نوعرفتارهایی همچون 

بر  تأکیدنمردی و ، جوارود میفراتر از آنچه که انتظار  شیوة، انجام وظایف تعیین شده به شناسی وظیفه

های اداری منفی آن، فضیلت مدنی و حمایت از عملیات های جنبهمثبت سازمان بجای  های جنبه

سازمان است و ادب و نزاکت و مشورت با دیگران قبل از اقدام به عمل و تبادل کردن اطلاعات با 

به رقابتی  مهم باتوجه همکاران باعث تقویت و تحکیم تعهد کارکنان نسبت به سازمان خواهد شد و این

. نتایج مهم خواهد بود استان خراسان شمالی برای سازمان جهاد کشاورزی ها سازمانبودن فضای 

 66ن(، کامل زهیرا و همکارا1923) 62و همکاران ت(، تناو1991)64تحقیقات دیوید ای و توماس لی

تنها تفاوت مشاهده شده . داردخوانی  نتایج تحقیق حاضر هم ( با1921) 61و همکاران مینوا( و 1921)

در قلمرو مکانی تحقیق باشد چرا که این  تواند مید که این تفاوت باش می در میزان بار عاملی متغیرها

تحقیق تنها در سازمان جهاد کشاورزی استان خراسان شمالی انجام شده است و قلمرو مکانی تحقیق 

طور مستقیم   به رضایت شغلی ،آمده دست به بر اساس نتایج .باشد مینسبت به تحقیقات دیگر محدودتر 

توان  می بنابراین ؛ه استاثر مثبت داشت کارکنان رفتار شهروندی سازمانیر ب سازمانی تعهد واسطه به

و نگرش مثبت فرد نسبت به شغل است که سبب کوشش و تلاش  مندی علاقهرضایت شغلی : گفت
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. گردد میراتر از آنچه در شرح شغلی او آمده است کاری بیشتر شده و درنهایت باعث بروز رفتارهایی ف

احساس زمانی که کارکنان  و عمل خواهند کرد یو با تعهد بیشترهستند  تر خلاقکارکنان رضایتمند، 

و تمایل به ترک سازمان  شود میتوجه بیشتری دارد تعهد آنها بیشتر  آنهاکنند که سازمان به 

شود فرد شغل خود را  موجب می رضایت باوراین  .یابد می فزایشکار او توجه و دلبستگی به  یافته کاهش

در  برآن علاوهام دهد، جدر راستای رشد و تعالی خویش ببیند و با تمایل درونی وظایف کاری خود را ان

 کلی صورت به اینکه به باتوجه د.ده ام میجهای خارج از وظایف تعریف شده را نیز ان مواقع نیاز فعالیت

 و رضایت شغلی سازمان جهاد کشاورزی استان خراسان شمالی کارکنان سازمانی هروندیش رفتار سطح

 عوامل سایر مدیران که است لازم است، سازمان برای بالایی مزیت یک این که باشد می بالایی سطح در

 که طوری به ببندند کار به و شناسایی دارند را سازمانی شهروندی رفتار با مستقیم ارتباط که برانگیزاننده

 استخدام هنگام در گردد می توصیه همچنین. بماند پایدار و مستمر کارکنان فرانقشی رفتار این

 و پذیرد صورت لازم اقدام آنها شهروندی رفتار تعهد، سطح گیری اندازه خصوص در اقداماتی کارکنان،

 رفتار سازمانی، هدتع با ارتباط در کارکنان جهت آموزشی مختلف های برنامه و ها کارگاه همچنین

 نظر در سازمان سالانه آموزشی تقویم در دورهای و منظم صورت به شغلی رضایت و سازمانی شهروندی

 شوند گرفته

بر  گر حمایت سازمانی ادراکتعهد سازمانی به عنوان میانجیفرضیه هفتم:  

 باشد.رفتارشهروندی سازمانی می

در  سازمانی شهروندی و رفتار شده ادراک انیسازم ضریب مسیر مستقیم بین حمایت به باتوجه

باشد. این مطلب و معناداری اثرکل، نشان و معنادار می 311/9 ،سازمانی حضور متغیر میانجی تعهد

تحقیق تأیید  ترتیب فرضیه هفتمبدین .باشدمی طهسازمانی در این راب گری جزئی تعهددهنده میانجی

 61اعتباریانو  جبلی جعفری، های تحقیق ن فرضیه، با یافتههای حاصل از بررسی ای یافته گردد.می

(، سومارسی 1913) 19. تحقیقات سوماردجو و همکاران( همخوانی دارد1921) 60ظفر(، احمد و 1922)

شهروندی  حمایت سازمانی بر رفتار ( نشان داد اثر2499)(، و خاصه و همکاران1911) 12و همکاران

کند. عنوان متغیر میانجی عمل می سازمانی نیز در این بین به و تعهدباشد  سازمانی کارکنان معنادار می

مستمر و هنجاری تقسیم  ( در تحقیق خود تعهد سازمانی را به سه بعد عاطفی،1913) 11افشاری

شود این حس در کارمند ایجاد شود که  یابد که تعهد سازمانی موجب میکنند و این نتایج دست می می

گیری فرهنگ غنی در و سازمان هم حامی او خواهد بود و این امر موجب شکلمتعلق به سازمان است 

باتوجه به رسالت و  شود که کارکنان از خود رفتار شهروندی سازمانی بروز دهند. بین کارکنان می
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ماموریتی که سازمان جهاد کشاورزی در تامین امنیت غذایی مردم دارد و اشتغال در این سازمان جزء 

شهروندی در آن ضروری است موفقیت سازمان اساسا به تعهد کارکنان به  که رفتارمشاغلی است 

و تمایل کارکنان به انجام وظایف فراتر از  (،13،1924)سامچ و اوپلاتکا های سازماناهداف و ارزش

تواند صرفا از طریق شرح وظایفی که برای کشاورزی نمی تعهدات خود بستگی دارد و سازمان جهاد

نیاز برای  مجموعه رفتارهای موردلذا نیازمند  .نظر گرفته است به موفقیت دست یابد رکارکنان د

کارکنان متعهد به حضور و فعالیت مداوم در سازمان  (.14،1929ولوسیجبلو) دستیابی به موفقیت است

ت بیشتری دارند و به انجام وظایف خود متعهد هستند این کارکنان همچنین پایبند به مقررا تمایل

که این درک در کارمند  اران خود دارند هنگامیکهت کمک به همجمادگی لازم را و آازمان هستند س

سایش و رفاه کند، س آشود و کارمند احساطور کامل حمایت می سازمان خود بهط ایجاد شود که توس

 .دهدانجام می  مسوولیت خودح داوطلبانه وظایف خارج از شر طور در این حالت به
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Abstract  
Organizational citizenship behaviors (OCBs), which are voluntary employee 

behaviors that go beyond their defined duties, play a key role in organizational 

success. This study aimed to investigate the relationship between perceived 

organizational support (POS), job satisfaction (JS), and OCB, and the mediating 

role of organizational commitment (OC) in this relationship among employees of 

the Agricultural Jihad Organization in North Khorasan Province, Iran. The study 

was applied in terms of its purpose and descriptive-survey in terms of its research 

method and correlation type. The statistical population included all employees of 

the Jihad Agriculture Organization in Bojnord (90 people), and the census method 

was used to collect data. To collect data, the standard questionnaires of perceived 

organizational support (Eisenberger, 2001), job satisfaction (Amin, 2012), 

organizational commitment (Ryan & Organ, 2002), and organizational citizenship 

behavior (Organ, 1998) were used. The data were analyzed using SPSS 24 and 

Amos 22 software. The results showed that there is a positive and significant 

relationship between perceived organizational support and job satisfaction with 

organizational citizenship behavior. Additionally, organizational commitment plays 

a full mediating role in the relationship between perceived organizational support 

and organizational citizenship behavior and a partial mediating role in the 

relationship between job satisfaction and organizational citizenship behavior. 

Accordingly, managers of the Agricultural Jihad Organization should create a 

supportive environment and promote employee job satisfaction to pave the way for 

increased organizational commitment and ultimately enhance their organizational 

citizenship behavior. 
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