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 گل گهرمعدنی و صنعتی شرکت ی در احترام سازمان یدیعوامل کل یبند تیو اولو ییشناسا

 
 4، حدیث شهسواری3علی اصغر عباسی اسفجیر، 2محمد علی نیک بخش ،1حسین صداقت

 

 

 چکیده

جدی بر سر راه رشد فردی  است فقدان آن مانعی ، امامکانیزمی بازخوردی برای رشد محسوب می شود، احساس احترام: زمینه و هدف

 گل گهر یصنعتو  یشرکت معدنی در شرکت سازمان احترام یدیکل عوامل یبند تیاولو و ییشناساهدف این پژوهش، و سازمانی. 

 می باشد. 

می باشند گل گهر  یو معدن یشرکت صنعت ارشد کارشناسانی، آمار جامعه: روش تحلیل تم در این پژوهش استفاده شد. روش بررسی

 ،میدرخت تصم میپس از ترسانتخاب شدند و مصاحبه ها نیمه ساختار یافته بود.  خبره 41 تعداد هدفمند یریگ نمونه که بصورت

    بدست آمد.   یعوامل موثر بر احترام سازمان یبند تیاولو Expert Choiceنرم افزار  قیاز طر و هیته یزوج ساتیپرسشنامه مقا

 7و  ی به ترتیب اولویتانسان منابع تیریمد عواملی و ا نهیزم عواملی، تیریمد عواملدر قالب  عامل اصلی 3، یافته هاطبق : یافته ها

کارکنان، توانمندسازی کارکنان، خدمات رفاهی، توجه به ایمنی  ی در قالب حمایت مدیران، مشوق های مالی، مشارکتعامل فرع

 . شدند ییشناسا هیعامل اول 37و  وسلامت، و توجه به اخلاقیات به ترتیب اولویت

، از این رو، این شود یدر سازمان م یو جمع یفرد جیمحرک قدرتمند سبب بهبود نتا کیبه عنوان  در محیط کار احترام : نتیجه گیری

 تار و نهادینه کردن آن در سازمان باید مورد توجه مدیران صنعتی قرار بگیرد. نوع رف

 گل گهر و صنعتی : عوامل کلیدی، احترام سازمانی، شرکت معدنیکلیدیه های واژ
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 مقدمه

محیطی چگونگی ایجاد  ها از موضوعات مهمی است که پیوسته مطرح و بر اهمیت و محیط کار  توام با احترام در سازمان

 و های پرسنل می تواند بر رشد ارزش ییک محیط توام با احترام سازمان .مناسب و کارا برای نیروهای انسانی تاکید می شود

اشخاص  ینکته را در ذهن داشته باشند که مفهوم احترام برا نیا دیرهبران با(. 1) افزایش بهره وری آنان اثرگذار باشد

 گردد یموضوع برم نیبه ا ماًیخاص خود را دارد. احترام مستق ریتفس نندهیاز چشم هر ب موضوع نیگوناگون، متفاوت است؛ ا

 رغمیعل(. 2) شوند یدر طرف مقابل م یچه حس جادیها باعث ا رهبران سازمان نکهیدارد و ا یشخص چه انتظارات کیکه 

این سوال مطرح  است، اما یسازمان یاز زندگ یو عملکرد کارکنان و تجربه بهتر ییتوانا ودبهباحترام در سازمان سبب  نکهیا

و  یفرد جیمحرک قدرتمند سبب بهبود نتا کیکه چگونه کارکنان مورد احترام قرار گرفته و چرا احترام به عنوان می شود 

احساس کارکنان در مورد ارزش  نیب یکیدهد که ارتباط نزد ینشان م یسازمان قاتیتحق(. 3) شود یدر سازمان م یجمع

احترام در کار به  افتیدهد در ینشان م نیو  احساس آنها به عنوان افراد ارزشمند است. ا گرانید دگاهیان از دکارش

به عنوان افراد ارزشمند به دست  یا دهسازمان و به طور گستر یکند تا ارزش خود را به عنوان اعضا یکارمندان کمک م

 (. 1) آورند

عدم توازن  دهد ینشان م قاتیاست. تحق یتوازن درست در احترام سازمان افتنیجو محترمانه،  کی جادیدر ا ها از چالش یکی

 یاست، اما احترام اکتساب ادیز یلیدر آنها خ یعیکه احترام طب یکار یها طیکارکنان شود. در مح یدیباعث ناام تواند یم

چون کارکنان فکر  کنند، یم لیکارکنان تبد یبرا تیاهم کم تیاولو کیرا به  یفرد یردهاوجود ندارد، دستاو یادیز

 1رامرجان، بارساد و بوراک(. 4) شود یشکل رفتار م کیدارد، به  یچه دستاورد نکهیصرف نظر از ا یبا هر کس کنند یم

 را یکی از متغیرهای بافت سازمانی می دانند که باعث ایجاد تعهد در فرد نسبت به شغل خود و در ی( احترام سازمان2008)

نتیجه کاهش فرسودگی می گردد، و بر این مبنا ، افزایش ارزش و احترام در سازمان را به عنوان یک رویکرد سازمانی برای 

ها منحصراً به وضعیت فیزیکی ساختمان، کمیت و  تفاوت سازمان(. 5) و ترک شغل پیشنهاد می دهند یکاهش  فرسودگ

ها، هنجارها و  . هر سازمان دارای فرهنگ، آداب و رسوم، ارزششود یود نمها محد کیفیت منابع انسانی و مادی موجود در آن

(. از این 6) پیش بینی کرد توان یم ها یژگیها را بر اساس و پایداری است که شیوه رفتار آن عمل مخصوص و نسبتاً یها روش

نتیجه بهبود کیفیت زندگی کاری  رو می توان احترام سازمانی را به عنوان یک عامل مهم در توسعه گرایی سازمانی و در

شرکت کارکنان تلقی کرد، که این امر در سازمان های مختلف که کارکردن در آنها بسیار سخت و طاقت فرساست نظیر 

 (. 7بیشتر دارای ضرورت و اهمیت می باشد )گل گهر  یو معدن یصنعت

با بهره به عنوان یکی از بزرگترین تولید کنندگان سنگ آهن در ایران و حتی خاورمیانه گل گهر  یو معدن یشرکت صنعت

و  یورآارز تینها رو د استخراج و فروشدر  یسهم عمده ا سنگ آهن دیبالا در تول یاز کارکنان با تخصص ها یریگ

آهن   سنگ  یشناس نیزم رهیذخ دهد یم گرفته نشان انجام یها یحاصل از بررس جینتا نیآخر(. 8) ثروت بر عهده دارد دیتول

 کیبه  کینزد 13۹۹تا  13۹3 یها سال یشده، ط حاصل از اکتشافات انجام جیتن است. مطابق نتا اردیلیم 5حدود  رانیا

                                                           
1  Ramarjan, Barsad & Borak 



 1401 تابستان  ،2 سال اول، شماره

76 
 

تن شده  اردیلیم 2/۹ زانیبه م یسطح آهن سنگ  یقطع ریذخا شیشده و باعث افزا آهن کشف  سنگ  دیجد رهیتن ذخ اردیلیم

آهن  سنگ  یقطع ریذخا زانیگهر موجود است که م در معدن گل ینیرزمیز یقطع رهیتن ذخ ونیلیم 400 ،یاست. از طرف

داشته  شیفولاد افزا دیتول زانیآهن همگام با رشد م سنگ  یجهان دیتول زانی. مدهد یم شیتن افزا اردیلیم 3/3کشور را تا 

تن  ونیلمی 2٫400کرده و در حدود  یرا ط یروند باثبات ،یلادیم 2020تا  2016 یها سنگ از سال نیا دیتول .(۹) است

 یجهان دیتول زانیم ل،یوقوع حادثه شکست سد باطله برز لیدل به یلادیم 201۹تا  2018 یها شده است. در سال گزارش 

به دلیل نقش حساس و حیاتی  . از اینرومیا بوده الملل نیآهن در سطح ب کاهش داشته و شاهد کمبود عرضه سنگ  یاندک

ضرورتی انکار ناپذیر است که باید مورد توجه  آهن عرضه سنگ شرکت های صنعتی و معدنی نظیر شرکت گل گهر برای 

است سرشار از  یشغل طیمح جادیا ازمندین ،شرکت و تنوع تخصص ها ییایبا توجه به گستره جغراف(. همچنین 10قرار گیرد )

. بر ابدی شیآنها افزا یشغل تیمشارکت، تعهد، و رضا تیو در نها ندیکه کارکنان در آن احساس اعتماد نما یاحترام سازمان

گل گهر کدام  یو معدن یشرکت صنعتدر  یاحترام سازمان یدیاست که عوامل کل نیا قیتحق نیا یاساس مسئله اصل نیهم

   گل گهر چگونه است؟ یصنعتو  یشرکت معدن کارشناسان ارشد دگاهیشده از د ییعوامل شناسا تیاست؟ و اولو

 

  ینظر یمبان

با توجه به اینکه شغل هر فرد بخشی از هویت او و پنداری که او از خود دارد محسوب می شود بنابراین وجود جو محترمانه 

در آن شغل می تواند اثر مثبت فراوانی بر فرد داشته باشد و او را نسبت به شغلش متعهدتر سازد. در واقع یکی از دلایل اصلی 

این است که آنها تشنه احساس مفید بودن و ارزش هستند و مایلند از نظر اجتماعی احساس برای پیوستن به یک سازمان افراد 

افراد در (. 11د )ارزشمندی کنند و این وظیفه مدیران سازمان است که این احساس را در کارکنان ایجاد یا تقویت کنن

و محدودیت دارند و قادر به رشد و  صورت بی احترامی دیدن در محل کار به این پندار می رسند که یا خودشان مشکل

بنابراین می (. 12) پیشرفت بیشتر نیستند یا اینکه سازمان متبوعشان دچار محدودیت در رشد و تعالی است و قابلیت ارتقا ندارد

توان نتیجه گرفت که وجود یک محیط کاری مملو از احترام مدیران به کارکنان و احترام کارکنان به همدیگر  می تواند 

مزایای بسیار زیادی برای سازمان داشته باشد و احساس رضایتمندی از شغل را بین کارکنان به شدت افزایش دهد و آنها را 

نسبت به سازمان شان وفادارتر سازد. در چنین جو مساعدی است که کارکنان نسبت به سازمان متعهدتر می شوند، با همدیگر 

از خود بروز می دهند و فرامین مدیران سازمان را با کمال میل به مرحله اجرا در همکاری بیشتری می کنند، خلاقیت بیشتری 

 (. 13) می آورند

احترام مانند هوا است، تا زمانی که هوا وجود دارد هیچ کس متوجه »می خوانیم: « گفت وگوهای حیاتی»در کتاب پرفروش 

نداشته باشد همه به فکر آن می افتند و وجودش را آرزو وجودش نیست و مهم به نظر نمی رسد اما به محض اینکه هوا وجود 

مثل هوایی است که تنفس می کنیم. تا زمانی که جو احترام متقابل بین مدیران و  احترام در محیط کار دقیقاً (. 14) «می کنند

 ،ا بر وفق مراد استزندگی کاری روال طبیعی خود را دارد و کاره ،کارکنان و همچنین بین خود کارکنان وجود داشته باشد

اما به محض قطع شدن این جریان هوا و حاکم شدن جو بی احترامی در درون یک سازمان، آنجا به محلی خفقان آور و 
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 دیپرس یم سازمان کیاز کارکنان  یغیرقابل حیات تبدیل می شود که هیچ نوع تحولی در آن نمی تواند به وجود آید. وقت

 کنند یاست که به آن اشاره م یزیچ نیاغلب احساس مورد احترام بودن اول ست،یدارد چ تیاهم شانیکه برا یزیچ نیشتریب

 یو قدردان یخود احساس وفادار یها نسبت به شرکت شتریمورد احترام هستند، ب کنند یکه احساس م یکارکنان(. 15)

را در شروع کار تجربه  یندیناخوشا یسازمان رفتارها کی دیکارکنان جد یوقت دهد ینشان م قاتیتحق .(16) کنند یم

 یبرا یقابل توجه یایکار سرشار از احترام، مزا طیمح کی. کنند یم نهیآن رفتار را در خودشان نهاد جیتدر به کنند، یم

دارند و  یشتریب یشغل تیمورد احترام هستند، رضا انکارش طیدر مح ندیگو یکه م ی. کارکنانآورد یسازمان به همراه م

 گرانیو با د دهند یاز خود نشان م یشتریانعطاف ب نیقدردان و وفادار هستند. همچن کنند، یکه در آن کار م ینسبت به شرکت

. در رندیپذ یم ارهبر سازمان ر یها ییتر راهنما افراد راحت نی. ادهند یاز خود نشان م یشتریب تیو خلاق کنند یم یهمکار

 (.  17) کند جادیا یدر روابط سازمان یجد بیآس واندت یمقابل، نبود احترام م

 تنظیم را احترام (2015)2سازمانی می داند. داروال  فرهنگ دهنده شکل ضروری ارزش محوری را احترام (2016)1شریدن

کند:  می تعریف گونه این را ( احترام2008)3کند. برون  می است تعریف کریمانه رفتار فرد، شایسته اینکه طبق بر رفتار

 مطالعات بر (. مروری18است ) اختیار انسان و بودن ارزشمند کرامت، های ارزش پاسدار که بشری حقی و اخلاقی اصلی

 است. شده توجه مدیریت، و سازمان ادبیات در ویژه، به طور ،2010 دهه در مفهوم این به دهد می نشان احترام، زمینه در

 (. 1۹دارد ) آنان سازمانی تعهد در احترام از برخورداری از کارکنان ادراک از تأثیر حکایت مطالعات، نتایج

 

 پیشینه پژوهش

 یاجتماع تیو حما یبر اساس احترام سازمان یشغل یفرسودگ ینیب شیبا عنوان پ یقی( در تحق13۹6و همکاران) یرازیزرگرش

پرستاران  یشغل یادراک شده با فرسودگ یاجتماع تیو حما یکنند که احترام سازمان یم انیب ،ادراک شده پرستاران زن

 یفرسودگ یبرا یکننده مناسب ینیب شیپ ینشان داد که احترام سازمان ونیل رگرسیتحل جیو معنادار وجود دارد. نتا یرابطه منف

با عنوان نقش قابلیت های نظام روان ایمنی،  یقی( در تحق13۹4و همکاران) یرازیزرگرش .(1۹) باشد یپرستاران زن م یشغل

تعهد سازمانی و احترام سازمانی در پیش بینی ابعاد فرسودگی شغلی پرستاران نتایج نشان داد که قابلیت های روان ایمنی، 

ن برای عاطفی دارای بیشترین توا تعهد .است تارانتعهد سازمانی و احترام سازمانی پیش بینی کننده فرسودگی شغلی در پرس

پیش بینی ابعاد خستگی عاطفی و احساس عدم موفقیت فردی بود و از طرف دیگر، قابلیت های روان ایمنی برای پیش بینی 

  .(20) پرستاران مناسب بودند بعد مسخ شخصیت

الت رابطه بین ادراکات عد در یبررسی اثر تعدیل کننده احترام سازماندر تحقیق با عنوان  (2018و همکاران ) 4صبور

، ارتباط بین عدالت سازمانی )توزیعی، رویه ای، تعاملی( و یکه احترام سازمان بیان می کند سازمانیسازمانی و عملکرد 

، ارتباط بین عدالت سازمانی و ینشان می دهد که احترام سازمان نتایج رگرسیون چندگانه .را تعدیل می کند سازمانیعملکرد 

                                                           
1 Sheriden   

2 Darval   

3 Brown   

4 Saboor 
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نتایج مطالعات موجود، برخی از مفاهیم عملی ارزشمند را در سطح سازمانی ارائه می را کاهش می دهد.  سازمانیعملکرد 

و تمرکز بر تعامل عادلانه خود با زیردستان و اعضای  یدهند. مدیران می توانند عملکرد کارکنان را با ترویج احترام سازمان

د کارگران خود را در مورد عملکرد متقابل خودشان می سنجن اصلی پژوهش این است کهگروه افزایش دهند. محدودیت 

(21) . 

 

 یروش بررس

کارشناسان ارشد  دگاهیاز د یاحترام سازمان یدیعوامل کل یبند تیو اولو ییشناسا قیتحق نیکه هدف از ا ییآنجااز 

 قیتحق نیا یجامعه آمار .است ختهآمی - یو اکتشاف یبر اساس هدف کاربرد باشد، یگل گهر م یصنعتو  یشرکت معدن

  گل گهر  یو معدن یصنعت یمنابع انسان تیریگل گهر و کارکنان بخش مد یو معدن یکارشناسان ارشد شرکت صنعت هیکل

  .انتخاب شدند هدفمند یریبصورت نمونه گنفر به عنوان خبرگان  41. دنباش یم

به منظور جمع آوری اطلاعات لازم پست اجرایی. ویژگی بودند: سابقه خدمت بالای ده سال و داشتن  خبرگان دارای دو

که شامل سه  دیاستفاده گرد افتهیساختار  مهین یدستیابی به اهداف، از مصاحبه ها وجهت پاسخ گویی به سؤالات پژوهش 

ساعت  کیتا  کی نیهر مصاحبه بو در صورت نیاز سوالات دیگری در راستای هدف تحقیق مطرح می شد.  بود یسوال کل

  . افتیزمان برد و تا اشباع کامل مصاحبه ها از خبرگان ادامه  مین و

تم از نرم افزارنرم افزار  لیتحل و برای AHP یسلسله مراتب لیتحل از مصاحبه ها اولویت بندی  تم و لیو تحل هیبه منظور تجز

Nvivo ار حاصل از این تحقیق با استفاده از نرم افز های دادهشده است و در نهایت  استفادهExpert Choice  تجزیه وتحلیل

 گردید.  ارائه یو استنباط یفیتوص یها لیدر قالب تحل قتحقی گزارش و شد

 

 ها افتهی

بود  لیدل نیبه ا یریگ میتصم نیاستفاده شد. ا یاکتشاف کردیبر رو دیبا تأک افتهیساختار  مهین یاز مصاحبه هاپژوهش،  نیدر ا

باشد. از  یفیک یها افتهیبر اساس  یآت یتجرب قاتیتحق یبرا ینظر یتوسط الگوها قیو عم هیاول ییشناسا پژوهشکه هدف 

با نمونه  یکم قاتیانجام تحق یکرد که برا ییرا شناسا ییها دهیبتوان ا قیتحق نیا جیرو در نظر است که بر اساس نتا نیا

 .ردیمورد استفاده قرار گ هیتست نظر کردیبزرگ با رو یآمار

صورت گرفت.  یدر مورد امکان انجام مصاحبه و زمان انجام آن هماهنگ یو تلفن یحبه به شکل حضورقبل از انجام مصا

 ، عناوین و کدهای فرعی حاصل از مصاحبه ها و تم های اصلی را نشان می دهد. 2و1جدول 
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 شده از مصاحبه ها ییشناسا یشاخص ها و تم ها. 1 جدول

 عنوان شناسایی شده کد مفهوم
کد تم 

 فرعی
 عنوان تم فرعی

A01 حمایت مدیران ارشد از کارکنان و زیردستان 

Af1 حمایت مدیران 
A02 رفتار های توام با  توجه به عزت نفس کارکنان انجام شود 

A03 با خطا و یا مسامحه  زیردست وی را مورد تحقیر قرار ندهد و اجازه اشتباه به وی را بدهد 

A04 پیوسته با روسای خود ارتباط بگیرند و مسائل کاری را مصمیمانه مطرح نمایند. کارکنان بتوانند بطور 

A05 پرداخت ها به کارکنان متناسب با انتطارات و در شان آن ها باشد 

Af2 مشوق های مالی 
A06 در مقابل کاری که کارکنان انجام می دهند قدر دانی بموقع انجام شود 

A07  و ارتقا شغلی بر اساس کارکرد و عملکرد ممتد پرسنلتوجه به شایسته سالاری 

A08 عدالت در  ارزشیابی سالیانه و مطرح کردن و ذکر دلایل اخذ تصمیم در مورد درجه ارزشیابی 

A09 توجه به دسترسی به اهداف تعیین شده و نه حضور فیزیکی کارکنان در پرداخت ها 

A10 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها 

Af3 
مشارکت 

 کارکنان

A11 در اختیار قرار دادن اطلاعات بموقع 

A12 تشویق کار گروهی و تیمی 

A13 توجه به مهارت و دلسوزی کارکنان بجای توجه به جایگاه سازمانی و مدرک تحصیلی 

A14 توجه به نطرات تمام پرسنل و علایق و دیدگاه های آنها 

A15  نتایج کارشان بازخورد داده شودبه کارکنان در مورد 

Af4 
توسعه و توانمند 

 سازی کارکنان

A16 در راستای ارتقا و پرورش کارکنان دوره های آموزشی تمهید گردد 

A17 اجازه ریسک و آزمون و خطا به کارکنان داده شود 

A18 
های شان را انتخاب و تقاضا اجازه داده شود که کارکنان خود دوره های مورد نیاز در جهت بهبود مهارت 

 نمایند

A20 همسو سازی مهارتهای افراد با نیازهای فعلی و آتی 

A21 دسترسی به اطلاعات و همکاری با سایر شرکت های نفتی خارجی فراهم آید 

A22 استفاده از اردوه های کوتاه مدت مدوام همراه با خانواده 

Af5 خدمات رفاهی 

A23  مجدد فروشگاههابرقرار کردن 

A24 قابلیت استفاده مدوام از باشگاه های غذا خوری 

A25 در اختیار قرار دادن منازل سازمانی به افراد با عملکرد بالا و نه بر اساس امتیاز سازمانی 

A26 قابلیت واگذاری زمین و خانه به کارکنان 

A27  به وی تعلق گیردبر اساس عملکرد افراد خدمات رفاهی منحصر بفردی 

A28 توجه به سلامت جسمانی کارکنان و کاهش خطرات احتمالی محیط کار 

Af6 
توجه به ایمنی و 

 سلامتی

A29 توجه به سلامت روانی کارکنان و روحیه و روان آن ها 

A30 تغییرات در پرداختهای نقدی و غیر نقدی به کارکنان شاغل در محیط های پر خطر 

A31 حمایت از کارکنانی که قوانین ایمنی را رعایت مینمایند تشویق و 

A32 پاداش های دوره ای به کارکنانی که اصول ایمنی را رعایت می نمایند 

A33 اولویت قرار دادن ایمنی و سلامت کارکنان  بر انجام کار نه در حد شعار 

A34  صادقانه با آنهایکسانی گفتار و رفتار مدیران با کارکنان و برخورد Af7 توجه به اخلاقیات 
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 عنوان شناسایی شده کد مفهوم
کد تم 

 فرعی
 عنوان تم فرعی

A35 توجه به خرده فرهنگ ها و ارزشهای محلی و رعایت هنجار ها 

A36 توجه به نفس و کرامت انسانی و توجه به منافع سازمان و نه فردی 

A37 داشتن صحه صدر و برخوردهای توام با احترام و بدور از خشونت و عصبانیت 

A38  قوم گرایی و باند بازی در سازمان و برخورد با گروه های غیر رسمی مخربجلوگیری از 

A39 
توجه به مسئولیت سازمان در قبال کارکنان و محیط خارج از آن و رعایت منشور اخلاقی و الزانمم 

 کارکنان به رعایت آن

 

 شده از مصاحبه ها ییشناسا یاصل یتم ها. 2 جدول

 عنوان تم اصلی کد تم اصلی عنوان تم فرعی کد تم فرعی

 حمایت مدیران Af1تم فرعی 
 عوامل مدیریتی Am1تم اصلی 

 توجه به اخلاقیات Af7تم فرعی 

 مشارکت کارکنان Af3تم فرعی 

 خدمات رفاهی Af5تم فرعی  زمینه ای عوامل Am2تم اصلی 

 توجه به ایمنی و سلامتی Af6تم فرعی 

 مشوق های مالی Af2تم فرعی 
 عوامل مدیریت منابع انسانی Am3تم اصلی 

 توسعه و توانمند سازی کارکنان Af4تم فرعی 

 

، طبق شاخصسپس مقایسه زوجی تم ها یا عوامل اصلی، اولویت بندی آنها، و مقایسه وزن نسبی و درصد وزن نهایی هر 

 لیبا کمک تحل یریگ میشده از روش تصم ییشناسا یها مؤلفه یبند تیو اولو یمنظور وزن ده بهانجام شد.   5تا  3جداول 

 AHP در  یتیریعوامل مد ،شده ییشناسا یاحترام سازمان یدیعوامل کل نیبدست آمده در ب جیبا توجه به نتا. استفاده شد

 سوم قرار دارند. تیدر اولو یمنابع انسان تیریدوم و عامل مد تیودر اول یا نهیاول، عوامل زم تیاولو

 
 عوامل اصلی زوجی مقایسات ماتریس. 3جدول 

 عوامل مدیریت منابع انسانی ای عوامل زمینه عوامل مدیریتی عوامل اصلی

 415/1 218/1  عوامل مدیریتی

 228/1   ای عوامل زمینه

    عوامل مدیریت منابع انسانی

 

 عوامل اصلی بندی . اولویّت4جدول 

 ردیف عوامل اصلی وزن اولویت

 1 مدیریتیعوامل  3۹5/0 1

 2 ای عوامل زمینه 331/0 2

 3 عوامل مدیریت منابع انسانی 274/0 3
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 . مقایسه وزن نسبی و درصد وزن نهایی هر یک از عوامل فرعی5جدول 

 معیار نسبی وزن زیرمعیارها نسبی وزن نهایی درصد وزن

 حمایت مدیران 221/0 8.730
 عوامل مدیریتی 3۹5/0

 اخلاقیاتتوجه به  082/0 3.23۹

 مشارکت کارکنان 114/0 3.773

 خدمات رفاهی 135/0 4.46۹ ای زمینه عوامل 331/0

 توجه به ایمنی و سلامتی 160/0 5.2۹6

 مشوق های مالی 1۹2/0 5.261
274/0 

عوامل مدیریت 

 توسعه و توانمند سازی کارکنان 0۹6/0 2.630 منابع انسانی

 

 

سپس مقایسه زوجی تم های فرعی، اولویت بندی آنها، و مقایسه وزن نسبی و درصد وزن نهایی هر یک از شاخص ها،  طبق 

 لیبا کمک تحل یریگ میشده از روش تصم ییشناسا یها مؤلفه یبند تیو اولو یمنظور وزن ده بهانجام شد.    8تا  6جداول 

AHP و  یمنی، توجه به ا1۹2/0با وزن  یمال یها ، مشوق221/0با وزن  رانیمد تیعامل حما یعوامل فرع نیدر ب. استفاده شد

 یو توانمندساز توسعه، 114/0، مشارکت کارکنان با وزن 135/0با وزن  ی، عامل خدمات رفاه160/0با وزن  یسلامت

 .اند ر رفتهاول تا هفتم قرا تیدر اولو بیبه ترت 082/0با وزن  اتیو توجه به اخلاق 0۹6/0کارکنان با وزن 

 
 زوجی تم های فرعی پژوهش مقایسات . ماتریس6جدول 

 معیارهای فرعی
های  مشوق

 مالی

مشارکت 

 کارکنان

توسعه و توانمند سازی 

 کارکنان
 خدمات رفاهی

توجه به ایمنی 

 و سلامتی

 توجه به اخلاقیات

 238/2 562/1 75۹/1 108/2 ۹05/1 235/1 حمایت مدیران

 111/2 348/1 526/1 ۹23/1 712/1  مشوق های مالی

 574/1 562/1 312/1 301/1   مشارکت کارکنان

توسعه و توانمند 

 سازی کارکنان
   533/1 758/1 286/1 

 755/1 2۹2/1     خدمات رفاهی

توجه به ایمنی و 

 سلامتی
     ۹63/1 

       توجه به اخلاقیات

 

 

 

 



 1401 تابستان  ،2 سال اول، شماره

82 
 

 تم های فرعی بندی . اولویّت7جدول 

 ردیف معیارهای فرعی وزن اولویت

 1 حمایت مدیران 221/0 1

 2 مشوق های مالی 1۹2/0 2

 3 مشارکت کارکنان 114/0 5

 4 توسعه و توانمند سازی کارکنان 0۹6/0 6

 5 خدمات رفاهی 135/0 4

 6 توجه به ایمنی و سلامتی 160/0 3

 7 توجه به اخلاقیات 082/0 7

 

 ها نهایی هر یک از شاخص. مقایسه وزن نسبی و درصد وزن 8جدول 

درصد 

 نهایی وزن
 زیرمعیارها نسبی وزن

 وزن

 نسبی
 معیار

 حمایت مدیران ارشد از کارکنان و زیردستان 347/0 7.66۹

221/0 

ان
دیر

ت م
مای

ح
 

 رفتار های توام با  توجه به عزت نفس کارکنان انجام شود 274/0 6.055

 را مورد تحقیر قرار ندهد و اجازه اشتباه به وی را بدهدبا خطا و یا مسامحه  زیردست وی  16۹/0 3.735

 کارکنان بتوانند بطور پیوسته با روسای خود ارتباط بگیرند و مسائل کاری را مصمیمانه مطرح نمایند. 210/0 4.641

 پرداخت ها به کارکنان متناسب با انتطارات و در شان آن ها باشد 28۹/0 5.54۹

1۹2/0 

وق
مش

 
لی

 ما
ی

ها
 

 در مقابل کاری که کارکنان انجام می دهند قدر دانی بموقع انجام شود 154/0 2.۹57

 توجه به شایسته سالاری و ارتقا شغلی بر اساس کارکرد و عملکرد ممتد پرسنل 237/0 4.550

 ارزشیابیعدالت در  ارزشیابی سالیانه و مطرح کردن و ذکر دلایل اخذ تصمیم در مورد درجه  1۹4/0 3.725

 توجه به دسترسی به اهداف تعیین شده و نه حضور فیزیکی کارکنان در پرداخت ها 126/0 2.41۹

 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها 285/0 3.24۹

114/0 
ان

کن
کار

ت 
رک

شا
م

 
 در اختیار قرار دادن اطلاعات بموقع 156/0 1.778

 تشویق کار گروهی و تیمی 23۹/0 2.725

 توجه به مهارت و دلسوزی کارکنان بجای توجه به جایگاه سازمانی و مدرک تحصیلی 12۹/0 1.471

 توجه به نطرات تمام پرسنل و علایق و دیدگاه های آنها 1۹2/0 2.18۹

 به کارکنان در مورد نتایج کارشان بازخورد داده شود 215/0 2.064

0۹6/0 

ان
کن

کار
ی 

ساز
د 

نمن
توا

 و 
عه

وس
ت

 

 در راستای ارتقا و پرورش کارکنان دوره های آموزشی تمهید گردد 255/0 2.448

 اجازه ریسک و آزمون و خطا به کارکنان داده شود 0۹8/0 0.۹41

1.661 173/0 
اجازه داده شود که کارکنان خود دوره های مورد نیاز در جهت بهبود مهارت های شان را انتخاب و تقاضا 

 نمایند

 همسو سازی مهارتهای افراد با نیازهای فعلی و آتی 118/0 1.133

 دسترسی به اطلاعات و همکاری با سایر شرکت های نفتی خارجی فراهم آید 142/0 1.363

دما 135/0 استفاده از اردوه های کوتاه مدت مدوام همراه با خانواده 1۹1/0 2.57۹
خ

ت  فاه
ر ی
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درصد 

 نهایی وزن
 زیرمعیارها نسبی وزن

 وزن

 نسبی
 معیار

 برقرار کردن مجدد فروشگاه ها 11۹/0 1.607

 قابلیت استفاده مدوام از باشگاه های غذا خوری 0۹۹/0 1.337

 در اختیار قرار دادن منازل سازمانی به افراد با عملکرد بالا و نه بر اساس امتیاز سازمانی 253/0 3.416

 قابلیت واگذاری زمین و خانه به کارکنان 1۹5/0 2.633

 رفاهی منحصر بفردی به وی تعلق گیردبر اساس عملکرد افراد خدمات  143/0 1.۹31

 توجه به سلامت جسمانی کارکنان و کاهش خطرات احتمالی محیط کار 251/0 4.016

160/0 

تی
لام

 س
ی و

یمن
ه ا

ه ب
وج

ت
 

 توجه به سلامت روانی کارکنان و روحیه و روان آن ها 210/0 3.360

 کارکنان شاغل در محیط های پر خطرتغییرات در پرداخت های نقدی و غیر نقدی به  120/0 1.۹20

 نمایند تشویق و حمایت از کارکنانی که قوانین ایمنی را رعایت می 174/0 2.784

 نمایند پاداش های دوره ای به کارکنانی که اصول ایمنی را رعایت می 101/0 1.616

 در حد شعار اولویت قرار دادن ایمنی و سلامت کارکنان  بر انجام کار نه 144/0 2.304

 یکسانی گفتار و رفتار مدیران با کارکنان و برخورد صادقانه با آنها 248/0 2.034

082/0 

ت
قیا

خلا
ه ا

ه ب
وج

ت
 

 توجه به خرده فرهنگ ها و ارزشهای محلی و رعایت هنجار ها 11۹/0 0.۹76

 توجه به نفس و کرامت انسانی و توجه به منافع سازمان و نه فردی 145/0 1.18۹

 داشتن صحه صدر و برخوردهای توام با احترام و بدور از خشونت و عصبانیت 175/0 1.435

 جلوگیری از قوم گرایی و باند بازی در سازمان و برخورد با گروه های غیر رسمی مخرب 211/0 1.730

0.836 102/0 
منشور اخلاقی و الزانمم توجه به مسئولیت سازمان در قبال کارکنان و محیط خارج از آن و رعایت 

 کارکنان به رعایت آن

 

/. 347با وزن  ردستانیارشد از کارکنان و ز رانیمد تیعامل حما ،رانیمد تیحما یها رعاملیز نیب در، 8طبق جدول 

را بدهد با وزن نسبی  یقرار ندهد و اجازه اشتباه به و ریرا مورد تحق یو ردستیمسامحه  ز ایبیشترین اهمیت و عامل با خطا و 

ارات و ظاخت ها به کارکنان متناسب با انتعامل پرد یمال یها مشوق یها عامل نیباشد. در ب کمترین اهمیت را دارا می16۹/0

 یکیزیشده و نه حضور ف نییبه اهداف تع ی/.  بیشترین اهمیت و شاخص توجه به دسترس28۹ها باشد با وزن  در شان آن

عامل مشارکت  کارکنانعوامل مشارکت  نیباشد. در ب کمترین اهمیت را دارا می 126/0ا با وزن نسبی ه کارکنان در پرداخت

توجه به  یکارکنان بجا ی/. بیشترین اهمیت و عامل  توجه به مهارت و دلسوز285با وزن  ها یریگ میکارکنان در تصم

عوامل توسعه و  نیدر ب نیباشد.همچن کمترین اهمیت را دارا می 12۹/0با وزن نسبی  یلیو مدرک تحص یسازمان گاهیجا

/. بیشترین 255گردد. با وزن  دیتمه یآموزش یارتقا و پرورش کارکنان دوره ها یراستاکارکنان عامل در  یتوانمندساز

باشد. در  کمترین اهمیت را دارا می 0۹8/0و آزمون و خطا به کارکنان داده شود با وزن نسبی  سکیاهمیت و عامل ا اجازه ر

با وزن  یسازمان ازیبا عملکرد بالا و نه بر اساس امت ادبه افر یقرار دادن منازل سازمان اریعامل در اخت یعوامل خدمات رفاه نیب

یت را دارا کمترین اهم 0۹۹/0با وزن نسبی  یغذا خور یها استفاده مدوام از باشگاه تی/. بیشترین اهمیت و شاخص قابل253

 طیمح یتمالکارکنان و کاهش خطرات اح یعامل توجه به سلامت جسمان یو سلامت یمنیعوامل توجه ا نیباشد. و در ب می
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با وزن  ندینما یم تیرا رعا یمنیکه اصول ا یبه کارکنان یدوره ا ی/. بیشترین اهمیت و عامل پاداش ها251با وزن  دیکار 

 رانیگفتار و رفتار مد یکسانیعامل  اتیعوامل توجه به اخلاق نیدر ب تیباشد و در نها کمترین اهمیت را دارا می 101/0نسبی 

سازمان در قبال کارکنان و  تی/. بیشترین اهمیت و عامل توجه به مسئول248با آنها .با وزن  صادقانهبا کارکنان و برخورد 

کمترین اهمیت را دارا  102/0آن با وزن نسبی  تیو الزام کارکنان به رعا یمنشور اخلاق تیخارج از آن و رعا طیمح

 ، مقایسه درصد وزن نهایی هر یک از تم های فرعی مشخص شده است. 1. در نمودار باشد می

 

 
 . مقایسه درصد وزن نهایی هر یک از عوامل فرعی1نمودار 

 

 

 نتیجه گیری  

 تیحمایافته ها سه عامل مدیریتی، زمینه ای، مدیریت منابع انسانی را به ترتیب اولویت شناسایی کرد. عامل مدیریتی شامل 

و همکاران  1می باشد که سبب ارتقای احترام سازمانی می گردد. این یافته با یافته های رحماتا اتیو توجه به اخلاق رانیمد

( همخوانی دارد. آنها در مطالعات خود اشاره کردند که 2005) 3دی کرمر و تیلور (،2017) 2(، راجرز و آشفورت2020)

برای تقویت احترام سازمانی، مدیریت نقش اساسی ایفاء می کند و مدیران یک سازمان به عنوان یک الگو می توانند احترام 

می دهد که هر تغییر در سازمان از سطوح  (. مطالعات سازمانی نشان22-24فردی و سازمانی را در محیط کار نهادینه کنند )

بالا شروع می شود، پس مدیران نقش مهمی در اجرای احترام سازمانی دارند. آنها از طریق حمایت همه جانبه خود و مبتنی بر 

 اخلاقیات می توانند به این مهم دست یابند. 

                                                           
1 Rehmata 

2 Rogers &Ashforth 

3 De Cremer & Tyler 
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  فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

 

85 
 

ی می تواند بر ارتقای و سلامت یمنیو توجه به ا یمشارکت کارکنان، خدمات رفاهیافته ها نشان داد عوامل زمینه ای شامل 

( 2005و همکاران ) 2( و فولر2016و همکاران ) 1احترام سازمانی اثرگذار باشد. نتایج این یافته با یافته های آبورلو قباراکا

م سازمانی (. آنها در بررسی های خود دریافتند که مشارکت کارکنان نقش مهمی در اجرای احترا25-26همخوانی دارد )

دارد. به عبارتی برای اینکه در محیط کار، احترام همه جانبه باشد، این امر، مشارکت کارکنان را می طلبد. همچنین، در مورد 

( در مقاله خود به اهمیت تسهیلات رفاهی در محیط کار اشاره کردند. 2015) 3خدمات رفاهی در سازمان ها، اودکو و اودکو

(. یعنی زمانی که کارکنان 27سهیلات رفاهی برای کارکنان را احترام فردی و گروهی معرفی کردند )آنها یکی از پیامدهای ت

تامین باشند و دغدغه مسائل جزئی را نداشته باشند، رفتارهای آنها متفاوت خواهد بود و به همکاران خود احترام می گذارند. 

(. آنها 28( اشاره کرد )2018و همکاران ) 4به مطالعه سورنسندر خصوص نقش ایمنی و بهداشت بر احترام سازمانی می توان 

در بررسی خود بهترین فعالیت ها را برای محیط کار سالم و ایمن را مورد ارزیابی قرار دادند. آنها عوامل زیادی را شناسایی 

وجه قرار بگیرد، به تبع آن کردند از جمله احترام فردی. به این معنا که اگر ایمنی و سلامت محیط کار در سازمان مورد ت

 احترام فردی و سازمانی بوجود می آید و بالعکس، احترام در محیط کار سبب ایجاد رعایت ایمنی در محیط کار می شود.  

، بر کارکنان است یو توانمند ساز یمال یمشوق ها رعاملیدو ز رندهیکه دربرگی منابع انسان تیریمدیافته ها نشان داد عوامل 

( در مطالعه خود دریافتند که سیستم 2012( و ماتیوس و همکاران )2011احترام سازمانی اثرگذار می باشد. کمارا )ارتقای 

(، یکی از این رفتارها می تواند احترام باشد. قطعاً مشوق های 2۹-30پاداش، تاثیر زیادی بر رفتارهای مثبت کارکنان دارد )

روی رفتار کارکنان داشته باشد، و اگر بر اساس نیازهای کارکنان این مشوق ها  مالی و پاداش ها می تواند اثرات مثبت قوی

( در رساله 2018برنامه ریزی شود، پیامدهای مطلوبی برای سازمان خواهد داشت. در مورد عامل توانمندسازی، مصطفی )

ید که کارکنان توانمند از رفتارهای دکتری خود در مورد توانمندسازی، احترام، محیط کار و عملکرد ایمن، به این نتیجه رس

(. بنابراین زمانی انتظار احترام سازمانی را داریم که کارکنان 31مناسب تری دارند و برای دیگران احترام بیشتری قائل اند )

 توانمند باشند و مشوق های مالی درست برای افراد در نظر گرفته شود. به طور کلی می توان اینگونه استدلال کرد در

با  ها میکه ت ییها طیدر محشوند.   یم قیتشو ادیوجود دارد، کارکنان به رقابت ز ییبالا یکه احترام اکتساب یکار یها طیمح

 نیسازمان با دانستن امدیران  . مناسب باشد تواند یتوازن م نیا ست،یو کارشان چندان به هم وابسته ن کنند یهم رقابت م

 باشد.  شان تیبا موقع  کنند که متناسب جادیا یطیمح توانند یم ز،یها و نکات ر تفاوت

 شرکت رانیمدبا توجه به اینکه عامل حمایت مدیران و مشوق های مالی در اولویت اول و دوم قرار دارد، پیشنهاد می گردد 

 یاز شرکت دانسته و درباره امورات جار یرا فراهم آورند که کارکنان خود را جزئ یطیشرا گل گهر و صنعتی معدنی

آنها و کارکنان شکل گرفته  نیتا ارتباطات مناسب ب ندینما جادیرا ا ییفضاو  شرکت اعلام نظر کرده و مشارکت داشته باشند

خود با  یدر رفتارهاهمچنین  .ندیمطرح نما مانهیرا صم یدر ارتباط بوده و مسائل کار یکدیگربا  وستهیبتوانند بطور پ آنهاو 

. مدیران باید دقت کنند که انگیزه و ندیموضوع را در عمل به کارکنان ثابت نما نیکرده و ا یدور یکارکنان از باند باز
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مشوق های مالی را درست و بجا در نظر بگیرند و بر اساس تلاش و عملکرد کارکنان، پاداش های مورد نظر ارائه گردد. در 

 ی در شکل خاص خود در این شرکت رشد و توسعه می یابد.این صورت است که احترام سازمان
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Abstract 

Background and purpose: Feeling of respect is considered a feedback mechanism for growth, but its lack is 

a serious obstacle to personal and organizational growth. The purpose of this research is to identify and 

prioritize the key factors of organizational respect in Gol Gohar Mining and Industrial Company.  
Research method: Theme analysis method was used in this research. The statistical population is the senior 

experts of Gol Gohar Industrial and Mining Company, 41 experts were selected through targeted sampling 

and the interviews were semi-structured. After drawing the decision tree, a pairwise comparison 

questionnaire was prepared and the factors affecting organizational respect were prioritized through the 

Expert Choice software.  
Findings: According to the findings, 3 main factors in the form of managerial factors, background factors 

and human resources management factors in order of priority, and 7 secondary factors in the form of 

managers' support, financial incentives, employee participation, employee empowerment, welfare services, 

attention safety and health, and attention to ethics were identified as priority and 37 primary factors.  
Conclusion: Respect in the workplace as a powerful driver improves individual and collective results in the 

organization, therefore, this type of behavior and its institutionalization in the organization should be 

considered by industrial managers.  
Keywords: key factors, organizational respect, Gol Gohar mining and industrial company 
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