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A B S T R A C T 
Effective leadership is essential for organizations aiming for growth in the 

coming decades. The aim of this reseach is Analyzing the Effect of Memetic in 

organization and this effect on organizational Incivility with the role of 

leadership. This reseach is applied based on purpose and used a descriptive 

survey methodology. Statistical population includes official (permanent) and 

staff employees with at least 5 years of service experience in the Planning and 

Human Capital Deputy of District 5 of Tehran Municipality, with a sample of 

212 personnel selected through simple random sampling based on Cochran's 

formula. Data was collected using questionnaire and in order to analyze data 

using structural equation modeling with SmartPLS software version 4. Based on 

the research findings, validity, reliability, and the model were approved. The 

result indicate that focusing on organizational memes positively influences on 

visionary and humorous and forgiveness-based leadership styles, which in turn 

significantly reduce organizational truma. Moreover, these leadership styles 

(visionary, humorous and forgiveness-based) have negatively impact 

organizational truma. Also visionary, humorous and forgiveness-based 

leadership styles acting as mediators between memetic in the organization and 

organizational truma. Integrating memetic into leadership training can cultivate 

leaders who enhance performance and foster organizational well-being. As 

organizations face growing pressures in this decade, adaptive leadership 

becomes crucial. Therefore, leaders should foster a culture that institutionalizes 

desirable leadership styles within the municipality. 
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«یشیمایپ -مقاله پژوهشی»

یبا توجه به نقش رهبر یسازمان یدر سازمان بر بدقلق کیاثر ممت یواکاو

مینا خلیلی1، عباسعلی رستگار2*،    مهدي مرتضوي3
چکیده

رشد کنند.  ندهیدهه آ نیچند یط خواهندیاست که م یهاسازمان یمطلق برا ازین کیمطلوب  یسبک رهبر
 نی. اباشدیم یبا توجه به نقش رهبر یسازمان یدر سازمان بر بدقلق کیاثر ممت یپژوهش حاضر واکاوهدف از 

)ثابت( و  یکارکنان رسم شامل یاست. جامعه آمار یشیمایو پ یفیاز نوع توص ،یپژوهش از لحاظ هدف کاربرد
تهران و نمونه  یشهردار 5نطقه م یانسان هیو سرما یزیرسال سابقه خدمت در معاونت برنامه 5با حداقل  یستاد
 یآورساده انتخاب شدند. جهت جمع ینفر از کارکنان به صورت تصادف 202با توجه به فرمول کوکران  یآمار
. ال. اس. یافزار اسمارت پو نرم یها، از روش معادلات ساختارداده لیتحل هتها از پرسشنامه استفاده شد و جداده

نشان داد  جیقرار گرفت. نتا دییو مدل مورد تأ ییایپا ،ییپژوهش، روا یهاافتهیاس . براسدیاستفاده گرد 4نسخه 
 تیو در نها ششبر بخ یمبتن یطبعانه و رهبرشوخ ،ییایرؤ یرهبر یهابر سبک یسازمان یهاکه توجه به مم
 یطلبانه و رهبرشوخ یرهبر ،ییایرؤ یرهبر گریدارد. از طرف د یمثبت و معنادار ریتأث یسازمان یکاهش بدقلق

 یطلبانه و رهبرشوخ یو رهبر ییایرؤ یدارد. رهبر یو معنادار یمنف ریتأث یسازمان یبر بخشش بر بدقلق یمبتن
در  کی. ادغام ممتکندیم یگریانجیرا م یسازمان یدر سازمان و بدقلق کیممت انیبر بخشش ارتباط م یمبتن

رفاه سازمان هستند. از  تیریعملکرد و مد شیادر به افزاکه ق ابندیپرورش  یرهبران تواندیم یآموزش رهبر

رهبران  نیمهم است. بنابرا اریبس یقیتطب یرهبر شوند،یمواجه م ایندهیفزا یها با فشارهاکه سازمان ییآنجا

 ییایرؤ هایبتوانند سبک قیطر نیدر کارکنان حساس باشند تا به ا یسازفرهنگ جادینسبت به ا دیبا نسازما
.ندینما نهینهاد یرا در شهردارمطلوب 
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033 ( 030-051) 0414(، بهار 51 یاپی)پ 2، شماره 03دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم  

 مقدمه
در ه ر  رانیم د یاص ل یه ادغدغ ه نیت راز مه م یک امروزه ی
مطالع  ه  .اس  ت یس  ازمان یمنف   یرفتاره  ا تیریم  د ،یس  ازمان

رفتارهای نابهنجار و منفی سازمانی از این حیث اهمی ت دارد ک ه 
ف رد و س ازمان ارتب اط  وریبهرهبه صورت مستقیم با عملکرد و 

 نت ریکنن دهجیاز گ  یک ی(. 2122، 0و همکاران خواه زدانی) دارد
ب ا آن مواج ه هس تند،  یرهبر هایپستدر  رانیکه مدی سؤالات

 یبرخورد کنند. بدقلقبدقلقی در محیط کار است که چگونه با  نیا
 س  رعتبه توان  دمیکارمن  د  کی   فیدر س  ازمان و نگ  رش ض  ع

 أثیرت ش ما  میت یاعضا ریو سا هاآن وریبهرهو بر  ابدیگسترش 
ک ل  یب را ج دی عواق   ب ه منج ر تواندمی نیبگذارد. ا یمنف

مقابل ه ب ا بن ابراین . کن د ج ادیا یس م یط یسازمان شود و مح
نت رل ک نی فوراً ا دیچالش بزرگ است، اما با کیکارمندان بدقلق 
ت ا (. 2123، 2یکم را به حداقل برس انند )  یتا آسد را انجام دهن

کارکن ان ب دقلق درن نش ود،  یمشکلات رفتار لیکه دلا یزمان
دش وار خواه د  اریبس هاآنمواجهه با  یمؤثر برا یهاحلراه افتنی

ب ه ش ،ل، همک اران و  ماًیمشکلات ممکن است مس تق نیبود. ا
باش د ک ه  یمسئله شخص  کی ای، باشدآنان مربوط  یکار طیمح

کارمند  کیرفتار بدقلق . اغل  استبه محیط کار  ارتباطیکاملاً ب
و  نگ زی)جن . باش دمی ه اآن یاز تجرب ه ک ار یدی ناام لی به دل

 (.2123، 3همکاران
در نظ ر گرفت ه  یعن وان ف ردکارمند ب دقلق اغل   ب ه کی
ب ه عب ارتی ناس زا  کن دیمادبی بیکه در محل کار خود  شودمی
در نتیج ه . دهن دمیدیگران را مورد قضاوت منفی قرار ، گویندمی

اس ت،  ندیناخوش ا انی اطراف یا ب راتنه رفتار کارکنان بدقلق ن ه
 یکس ریک رد ک ه کارمن دان ب دقلق در س ازمان  انی ب توانمی

خود بر فرهن گ  یهستند که با رفتارها شانیپر یکار هاینیروی
 جیو ب ا ت رو گذارندمی یو ناسازگار یسازمان اثرات منف طیو مح
 یرا ب ا خطرات  یدر محل کار سلامت س ازمان یانحراف یرفتارها
 ازمانبه س  یجد  یو آس کنندمی، هنجارشکنی نمایندمیه مواج
گون ه رفتاره ا ب ا نی ا(. 2121و همک اران،  )گانگ سازندمیوارد 
متن وع  یهاو استخدام کارکنان از کشورها و فرهنگ شدنجهانی

، یوس یو آوول یکرده اس ت )ب لاز دایبروز پ شتریب ا،یدر سراسر دن
و تن وع  هاسازماننامناس   یساختارها ،ی(. عوامل اقتصاد2121
، خود عام ل هاسازمانافراد در  پذیریجامعهو اشکال در  یفرهنگ

 زدانی ) گ رددمی یو خانوادگ یجسم ،یروان یهابروز انواع تنش
ه ا ب ا ورود اف راد ب ه تنش نیا نی(. بنابرا2122خواه و همکاران، 

1  . Yazdankhah et al

2  . Kearney

3  . Jennings 

 یقب دقل یموج  ظهور رفتارها جه،یو در نت شودیسازمان آغاز م
(2121، یوسیو آوول ی)بلاز گرددیکارکنان م انیدر م

در  4و همک اران ج الوانیب براساس مطالع اتاز طرف دیگر، 
بر عملکرد و بدقلقی  یسازمانفرهنگ( نشان داده شد 2124سال )

 نی ز س ازمانیفرهنگبه ح وزه توجه  بنابراین، دارد. تأثیرسازمانی 
ان مطالع  ات پژوهش  گرک  ه  طورهم  ان .اس  تح  ا ز اهمی  ت 

و تکامل یافتن فرهنگ جامعه و  ت،ییر فرهنگبه  سازمانیفرهنگ
در بح  ث و  (2122، 5)ب  رهمن و رابل  ت رن  داعتق  اد دا هاس  ازمان

های متفاوتی بیان شده است ک ه رویک رد تکامل فرهنگ رویکرد
طرف دار که اندیشمندان این حوزه . باشدمی هاآنیکی از ی ممتیک

 و تشبیه بسیار قوی تکامل در سطح زیس تیبه بودند، این رویکرد 
را معادل ژن به ای ن ح وزه  )میم( و واژه مم معتقد بودندفرهنگی 
درن  کی تمه دف عل م م .(2122، 1نمودند )دهناد و دانشوروارد 

ی و اجتم اع یادگیری قیمنتقل شده از طر یتکامل صفات فرهنگ
اس تان ه ا داز م م یک ی .باشدمیها ممتیک به معنای مطالعه مم

 ییایج،راف یمرزها یارتباط شفاه قیاست که از طر یشنل قرمز
در اشکال مختل ف مانن د  یجز  راتییو با ت، دهیرا درنورد یو زمان
و  یص وت هایمجموع ه ر،یقبل از خواب، تصاو هایداستان لم،یف

در  یجمع  یاقتباس شده اس ت و در آگ اه شنامهیو نما یریتصو
تکرار  یبر رفتار برا یعنصر شناخت کی عنوانبه هاطول زمان مم

 ه اآن قی هستند که از طر یابزار هاآن. گذارندیم تأثیر یفرهنگ
 یم دت ط ولان یو آداب و رسوم رشد کرده و برا هایینآ، هازبان

ه ا م م نیهمچن  گ ریبه عبارت د اندمانده یباق هاانساندر کنار 
ش امل  نی . اکنن دمی لیس ازمان تس ه کیانتقال فرهنگ را در 

و هنجاره  ا  ه  اآیین ،یارتب  اط یهاش  یوه ،یرهب  ر یهاس  بک
فولکل  ور و  ،یش  هر یهاه  ا، افس  انهجون نی. همچن  ش  ودمی
پشت  لیدل هاآنها هستند و از انتشار مم یناش یبوم یهاییلالا

 پ ذیرامکانرا  یه ا مقابل ه جمع . ممباشندمی یرفتار یهنجارها
 یکمک  عنوانب هو  کنندمیغاز را آ یجتماعا هایجنبش، کنندمی
ها ب ه ک اهش اس ترس و . ممکنندمیعمل  یتحول فرهنگ یبرا

. م ردم کنن دمیگرد هم آوردن جامعه در مواق ع س خت کم ک 
ت رس و ش ک را نش ان دهن د.  ویژهب هند احساسات خود، توانمی
م رتبط ب ا  اتی ادب. هستند گذاریاشتران یبرا یامن یفضا هاآن
و  ه اهس تند، از کلم ات، پازل یگون اگون میه ا ش امل مف اهمم

 عنوانب ه نیه ا را همچن . م میها گرفته تا اخلاق اجتماعآهنگ
مانن د  توان دمیاست که  یاطلاعات یکه حاو شدندنقل  یساختار

 یبصر یهاها در زمره مممم یبرخ نیشعارها تکرار شوند. همچن

4  . Bijalwan

5  . Brahm & Poblete

6  . Dehnad
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توسط افراد  است که ییوهایدیو ای هایکگراف ر،یشامل متن، تصاو
و از  ش ودمیهمفکر مصرف، تکرار، اصلاح و به اشتران گذاش ته 

محبوب  یبه روش هاآن. شودمی ادی «واحد انتقال» عنوانبه هاآن
ک ه اغل   از  اندشده لیتبد هایدهانظرات، احساسات و  انیب یبرا
کم ک  ه اآن امی انتشار پ ه. طنز بکنندمیاستفاده  یشوخ ایطنز 
  یب القوه ب ه احساس ات خوانن ده آس  طوربه نکهیون ابد کندمی

 ن هیزم کی ک ه  اندشدهدر جامعه گسترده  یقدربه هاممبرساند. 
 ه امماست. اگرچ ه  دهیگرد جادیا کیبه نام ممت زیمتما یمطالعات

را  یابی کنن د، حض ور برن د در بازار ری مخاطبان را درگ توانندیم
ها و کنن د، ش رکت لیرا تس ه یکنن د و ارتباط ات جمع  تیقوت

اما ت ا ح د  سازندیتر توانمند مگسترده یدسترس یرا برا ابانیبازار
و  مانن دیم  یها استفاده نشده باقاز شرکت یاریتوسط بس یادیز
. دهن دیرا نش ان م  م ؤثر یتر و اج راگس ترده رشیب ه پ ذ ازین

 ه  ایحوزهو  ه  امم تی  اهاز م یمس  تلزم درن ج  امع یق  اتیتحق
 یمؤثر به کار گرفت )رث  طوربهرا  هاآن توانمیکه  است یمتنوع
 (.2124 ،نیو ج
 کی  عنوانب هکلمه مم  فیبا تعر ک،یامروزه در تکامل ممت 
 کی در  گ ریبه فرد د یکه از فرد ایاستفاده ایرفتار، سبک  ده،یا

ک ه  زی ن ینترنت یا یه امم انی ب یبرا ،یابدمیفرهنگ گسترش 
و اغل   ب ا م تن  ش وندمی ج ادیاهستند توسط کاربر  یریتصاو

ن د توانمیطنز دارند، اما  تیو ماه یآن همپوشان ینوشته شده رو
 زی ن رهی و غ ترییت و یهشتگ ه ا وها،یدیمانند و یگریاشکال د

 ای هنج ار  ای  امی کنن ده پ انی و ب شوندمینیز بیان  داشته باشند
ن د و کن دایجل  توجه پ تیحس افراد قابل ختنیکه با برانگ ایایده

 (.2122، یکیمنتشرگردند )کلا
 گف ت ت وانمی هاسازمانو  تیریدر مد کیممت قاتیدر تحق

 ت وانمیرا  هاداس تانو  هااس تعارهمانند ش عارها،  ،یزبان یهامم
از ک اربرد  با استفاده دانست. هاسازماندر  کنندههماهنگ عنوانبه

افراد  نکهیدن به او قهرمانان با اجازه دا هااسطورهاز  سراییداستان
براس اس  ن دهیمش ابه آ ه ایموقعیتدر  هانشانه صیتشخ یبرا
و  ه اروایت. دهن د شیرا اف زاخود عملکرد  ،یقبل ییروا اتیتجرب
در ط ول  یع اطف ه ایواکنش تیریب ه م د نیهمچن هاداستان

 برندمیسود  سراییداستاناز  هانشانآتش. کنندمیبحران کمک 
آم اده  یو حوادث بعد یواقع یزندگ یوهایسنار یرا برا هاآن رایز
 درن مش ترن قی خودش ان از طر نیرا ب  یو هم اهنگ کندمی
ارتق ا  یو هم دل به صورت یادگیری اجتم اعی گذشته یدادهایرو
 ش وند،یتر پخ ش م آس ان یادمان دنیب ه  هایداستان. دهندمی

 یاهرا ب ا پاس خ یتیم وقع یهاطور مؤثر نشانهکه به هاییداستان
ب ه  شتریب شانرکنندهیدرگ تیماه لیبه دل کنند،یمناس  مرتبط م
 ژهیو. ب هش وندیو به اش تران گذاش ته م  شوندیخاطر سپرده م

اق دامات قهرمانان ه  ای  رکنن دهیعناص ر غافلگ یکه دارا ییهاآن
 پ ژوهش نش ان داده اف راد (.2124، 0)ون گ و همک اران ستنده
 کنندمیارتباط برقرار  هاآنخصاً با را که شیی هامم ادیز احتمالبه
، ب ه اش تران دانن دیمخ ود در مح ل ک ار  اتیمرتبط با تجرب ای
را  یجمع  تی هو توان دیحس تجربه مشترن م  نی. اگذارندمی
ب ه  یهاوهیبر ش یخاص یهادگاهیکه د یکند، اما در صورت تیتقو

دارد  زی ط رد ش دن را ن لیمم مسلط باشد، پتانس  یگذاراشتران
 یتک امل هی از نظرمطالعات سازمانی و تجاری (. 2122 ،یکی)کلا

از  یتع داد کم ام ا ان د، اس تفاده کرده لی در سطوح مختلف تحل
اس تفاده  سازمانیفرهنگ یدگیچیپ افتیدر یبرا یسازمان یهامم

 (2120، 2و همکاران اسچلایل) اندنموده
ه برای مدیریت بدقلقی به حوزه رهب ری اش ار ،از منظر دیگر

 هایآس ی )ک اهش  یسلامت س ازمان گر،یبه عبارت د .گرددمی
ب ه  یابی دس ت منظوربه کپارچهی ستمیس جادی( در بستر ایسازمان

س ازمان، کارکن ان و  نیب  یهم اهنگ ج ادیاهداف س ازمان، ب ا ا
رفت ار دوس تانه، اتح اد و  ط،یمح  راتیی ب ه ت، توان دمی برانره
رفتاره ا در مح ل  نیا تیریمنجر گردد و رهبران در مد وریبهره
 کی  جادیقضاوت، ا جایبهبا پرداختن به اقدامات خاص  دیکار، با
 (.2123، 3ی)مراد ندینما تأکیدبهبود  یبرا یتیحما طیمح
 ازی رهب ر م ؤثر ن کی از گذشته ب ه  شیها بامروزه سازمان 

 ییای رهب ر رؤ کیبه وجود  یامروز عیسر راتییدارند. در واقع ت،
ب ا  کارمن دان دیبا ییایرهبران رؤ نیچن گر،ید یاز سواشاره دارد. 

 ن دهیانداز آاز زم ان ح ال ب ه چش م یزی رطرح یرا برا تیخلاق
 ،یمنابع انس ان تیریمهم مد یهاهاز حوز یکی رایاستخدام کنند. ز

اس ت.  یمهم عملکرد سازمان یهااز بحث یکیاست که  تیخلاق
داش ته  یمختلف  یرهب ر یه امهارت دیبا رانیحال، مد نیدر ع

سازمان استفاده کنن د. در  یمؤثر از منابع انسان طوربه دیباشند و با
 ندهیآ اندوجود دارد که بتو ییایرهبر رؤ کیبه  ازین یامروز طیشرا
 ش ناختیروان هیسرما ازجمله یخوب منابع انسان تیریمد یرا برا

ام روزه  یهاروشن کند. سه کارکرد مهم شرکت تیمثبت و خلاق
و دور، انجام ک ار  کینزد ندهیزمان حال آ یخوب برا یزیرامهبرن

 یروان  هیو س رما شرفتهیپ یهایژگیو یدارا کارکنانبا شرکت و 
. در ش  رکت اس  ت کارکن  ان نی  ا تنداش  مثب  ت و ج  ذب و نگه

 یو ب ر من افع س ازمان رن دیگیاله ام م  ییایرهبران رؤ نیهمچن
 قین م ردم را تش ورهبرا نیو ا ینه منافع شخص کنند،یتمرکز م

 ن دهیآ یکنند تا مکت  خود را ب را یهمکار گریکدیتا با  کنندیم

                                                                      
1  . Wang 

2  . Schlaile  et al 

3  . Moradi 
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 یب را ییای رؤ ی(. رهب ر2120 ،0نیو ش اه لکیآماده کنند )اوزد
 تی فیک عنوانب ه ییای رؤ یرهب ر نیاست. بن ابرا یاتیسازمان ح

 یفرص ت ییای رؤ ی، رهبرروازاینفراتر از نهاد شناخته شده است. 
 یاج زا یازه ایب رآوردن ن یس ازمان ب را تی ظرفرشد  یرا برا
 زهی انگ نیهمچن  ییایرؤ ی. رهبرکندیآن فراهم م دهندهلیتشک
 قیرا ب ا انتق ال ب ه ک ارگران تش و یم یو ت یفرد هیروح یارتقا
 ی. رهب رابن دیانداز خ ود دس ت بتوانند به چش م هاآنتا  کندیم
را در  افت هیبودبهتعه د و عملک رد  زه،یانسجام، اعتماد، انگ ییایرؤ

 عنوانبه ییایرؤ یرهبر ن،ی. بنابراکندیم جادیا دیجد یهاسازمان
 توان دیم  رای ز ش ودیدر نظر گرفته م نیآفرتحول یرهبر ینوع
 یب رآورده ک ردن اس تانداردها یخ ود ب را ف هیب ه وظ سرعتبه

(. 2120، 2وس فی یو عل  دودوی )و اب دیشرکت دست  ایسازمان 
انداز و انتق ال چش م یدهشکل یرهبر برا ییتوانا ییایرؤ یرهبر

س ازمان و  شبردیپ یبرا هاتیاولو نییها و تعسازمان با ارا ه جهت
 ییای رؤ یاس ت. رهب ر تی از موفق یدیبه سطوح جد یابیدست
 ون دیپ یب را نشیبه اشتران گذاشتن ب یرهبر را برا کی ییتوانا

 یس  ازتوانمند قی  از طر ن  دهیب  ه ه  دف آ یس  ازمان لی  دادن تما
که منجر ب ه  دهدیانداز نشان ممشارکت در چشم یبرا ردستانیز

رهب ران  ییسازمان تنها با راهنم ا کی شودیم یتحولات سازمان
 نیب ا کمت ر یریو دوره پس از درگ یریدرگ کیاز  تواندیخود م
 کی  ر،یم د کی  جایب هآن،  یبرا .جان سالم به در ببرد  یآس

 نی ش ده اس ت ک ه ا انیب یرهبر فیاست. در تعر موردنیازرهبر 
 تیریک ه م د یاس ت. در ح ال ریم د کیمتفاوت از  اریبسمفهوم 
 اس ت، ب ه ف هیاند، وظرا آموخته تیریکه الزامات مد یافراد یبرا

 یافراد تیفعال یرهبر انددهیکار آموزش د نیا یبرا گر،یعبارت د
طور هس تند ک ه ب ه ییه امهارت یدارا رسدیم به نظراست که 

 نیادیبن ماتیاتخاذ تصم به. قادر کنندیمشکلات را حل م یعیطب
وج و پرس ،یگ رید هستند. براس اس تص ور یدیترد چیبدون ه

. عامل زم ان ک ه شودیانجام م جهینت کیبه  یابیدست منظوربه
و  راوون گیش ود )آت میتقس  ندهیعنوان گذشته حال و آبه تواندیم

 یمطل ق ب را ازی ن کیمطلوب  ی(. سبک رهبر2120، 3همکاران
رش د  ن دهیده ه آ نیچن د یط  خواهندیم هاست ک یهاسازمان

را انج ام  یک ار چیه انداز اس ت، که ب دون چش م یکنند. رهبر
و  ای )مارل چرخ دیسرگردان دور خود م رهیدا کیو او در  دهدینم

 (.2121، 4همکاران

                                                                      
1  . Ozdilek & Sahin 

2  . Widodo &  Ali Yusuf 

3  . Atthirawong  et al 

4  . Marlia  et al 

و توجه  کندمی فایدر سازمان ا ینقش مهم یطبعشوخامروزه 
در مورد رهبر  قیتحق ن،یا. بنابرکندمیبه خود جل   شتریرا بافراد 
(. 2121، 5وی شده اس ت )ژ لیموضوع داغ تبد کی به طبعانهشوخ

 راتیت أث طبعیش وخ نیو ا کنندمیاستفاده  طبعیشوخرهبران از 
دارد و موضوع مورد توج ه محقق ان ب وده اس ت )ک وپر و  یواقع
 (.2123، 1لریه

مثب ت در  دهی پد کی  عنوانب هرهبر  طبعیشوخ یکل طوربه
نش ان داده اس ت  قاتیحال، تحق نیدرن شده است. با ا ازمانس
را ب ا دق ت و تنه ا پ س از در نظ ر  طبعیشوخ دیرهبر با کیکه 

اتخ اذ کن د  یفرهنگ  یهاتفاوتمربوطه، مانند  هایینهزمگرفتن 
 دی  رهب  ران بات گف   ت  وانمی تی  (. در نها2123، 0هی  و  ان  گی)
کنند که همکاران بتوانن د آش کارا و ص ادقانه در  جادیرا ا یطیمح

ب دون  دی صحبت کنند. رهبران با ،دهدمیرا آزار  هاآنمورد آنچه 
تعص ، فعالانه به طرف مقابل گ وش کنن د. کارکن ان  ایقضاوت 

داشته باشند که صبورانه ب ه  ازین یفقط به کس تبدقلق ممکن اس
 یممک ن اس ت ب را نی د و ارا درن کن هاآنگوش دهد و  هاآن
 (.2123و همکاران،  نگزیباشد )جن یرفتار و نگرش کاف رییت،

حا ز اهمی ت اس ت  انجام پژوهش در شهرداری به این علت
 ای پو طیمح  ت أثیرها تح ت سازمان گریهمانند د هایشهردارکه 

 یاز حکوم ت محل  دهی چیپ س تمیس کی نهادها در  نیا هستند،
 ریزیبرنام  ه ازجمل  ه یت مختلف  و ب  ه موض  وعا کنن  دمیعم  ل 
 طورب ه .پردازن دمی یو رفاه عم وم هازیرساخت شرفتیپ ،یشهر

را  بدقلقی در محیط کار مختلف مطالعات مربوط به اتیمشابه، ادب
و  یکه خ دمات عم وم یی، جادهدمینشان  هایشهرداردر بافت 

در  ادب یبیب ه  یدگیهس تند، درن و رس  تی رفاه جامعه در اولو
از  (.2124، )بیج الوان و همک اران مه م اس ت اریک ار بس محل 
انتخ اب  ینظارت بر ش هردار یحاکمه برا ئتیه کیکه  ییآنجا
چگونه کارمن دان در س ازمان ممک ن اس ت  نکهی، درن اشودمی

 اس تنیز حا ز اهمی ت  رندیاعمال و رفتارشان قرار بگ تأثیرتحت 
علم ممتی ک و  از طرفی با توجه به محبوبیت اخیر .(2123کمی، )

 طورب ه تحقیق ات کم ی ،کمبود تحقیقات تجرب ی در ای ن ح وزه
را در رابطه با رف اه کارکن ان و  یسازمان یهامم یامدهایخاص پ

 نک هیبا توجه به ا ویژهبهنظارت  نی. ااندکرده یبررس یرفتار جینتا
 است. مهم اریمؤثر بس یرهبر یبرا مباحث نیا

 یهاتفاوت نیاغل  از تعامل بموجود  قاتیتحق ن،یا برعلاوه
 یه او ارزش یفرهنگ یهانهیمانند زم -کارکنان  انیدر م یفرد

نس بت ب ه اش کال مختل ف س بک  ه اآن رشیو پ ذ - یشخص

                                                                      
5  . Xu 

6  . Cooper & Hiller 

7  . Yang & Yeh 
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. ش وندمیگرفت ه  دهی ناد ،متأثر یهانهیاعمال شده در زم یرهبر
در  تنهان ه ش تریب یرس بر یب را یدهنده فرص تشکاف نشان نیا

بلک  ه  ش  وند،یها منتش  ر م  در س  ازمان ه  امم  ورد نآنچ  هن م
ک اهش  یم ؤثر توس ط رهب ران ب را طوربه توانندینچگونهن م

 کارکنان به کار گرفته شوند. نیدر ب ی و خشونتناآرام
در  یتوجهقاب ل یهاش رفتیک ه پ یخلاصه، در ح ال طوربه

و  یتک امل یه اچارچوب قی از طر س ازمانیفرهنگجهت درن 
ک ار انج ام ش ده  یروین هیروح تیثر در تقومؤ یرهبر یهاوهیش

دهنده نش ان کی لنز ممت کی قیاز طر هادگاهید نیاست، ادغام ا
 گفتم  انکام  ل در  طورب  هنوآوران  ه اس  ت ک  ه هن  وز  یک  ردیرو

 توان دیش کاف م  نیاست. پرداختن به ا افتهیتحقق ن یدانشگاه
د به همراه داشته باشد ک ه قص  یرهبران یرا برا یعمل یهانشیب

رو ب ه  یه اچالش انیرا در م ریپذانعطاف یکار یهاطیدارند مح
ک ه  ان ددادهنش ان  یمطالع ات قبل  گرچه کنند. جادیرشد تنوع ا

داش ته  تأثیر یبر رفتار کارکنان و عملکرد سازمان تواندمی کیممت
ب  ا در نظ  ر گ  رفتن  یس  ازمان یباش  د، ام  ا ارتب  اط آن ب  ا ب  دقلق

ق رار گرفت ه اس ت.  یمورد بررسمختلف کمتر  یرهبر یهاسبک
 تری قدق یب ه بررس  ازی ک ه ن ده دمینشان  یقاتیتحق خلأ نیا

ب ا توج ه ب ه نق ش  یس ازمان یبر ب دقلق کیممت تأثیر یچگونگ
 در ندتوانمیکه  یرهبر بررسی نقش نیوجود دارد. همچن یرهبر
ب ر  کی ممت ت أثیرمطالع ه  نیو همچن  مثمرثمر باش درابطه  نیا

 یبه درن بهتر تواندمیکارکنان در طول زمان  مخرب یرفتارها
با توجه به توضیحات ف وق ای ن مقال ه  موضوع منجر شود. نیاز ا

ب ا  یسازمان یدر سازمان بر بدقلق کیممتاثر  به واکاویقصد دارد 
 .بپردازد یبه نقش رهبر توجه
 

 مبانی نظری

 1ممتیک در سازمان
به دنبال رف ع  نزیکداو ،باشدمی هاممدر بحث ممتیک که مطالعه 

رقابت  نینسل در افراد بود که به چه صورت ب دیکاهش تول سؤال
 یحال در ح ال ک اهش و ن ابود نیع در ،یآورفرزند یها براژن

ک ه واح د  هاییی دها عنوانب ه هاممکه  دیرس اییجهنتاست، به 
 زندفر یبستن یاطلاعات فرهنگ هستند، با عبارت نوشته شده رو

. بل ک اندگذاشته تأثیرهتر و ... به صورت ناخودآگاه ب یکمتر، زندگ
 یخودآگ اه زی دن ت ن لیذهن انسان را حاصل از مم و دن زیمور ن

م م هم ان  راتییت، گریاز مم دانست، به عبارت د یانسان را ناش
 دیم،ز همراه است. هرچه تقل راتییفرهنگ است که با ت، راتییت،
اب د. ییبق ا م  طیس  با مح و تنا یبا سازگار دهیباشد آن ا شتریب

                                                                      
1. Memetic  

در ماه رمض ان ب ا خ وردن  الیسر کیبار در  نیمثال اول عنوانبه
 ای زولب دی منجر به تول نیآن را کردند و ا دیمردم هوس خر ایزولب

 نی در ام روز ه م ش ده اس ت و ا هاقنادیدر ماه رمضان توسط 
آن اس ت  تش ارو ان دی تقل ییتوان ا و م م اس ت یفرهنگ یبازنما
 (.2121، 2مرادیان و ی)صمد
و  ه اپازلهس تند، از کلم ات،  یمختلف  میشامل مفاه هامم
ب ار  نیاول یبرا نزیداوک چاردی. ریگرفته تا اخلاق اجتماع هاآهنگ

 0701در س  ال  «ژن خودخ  واه»را در کت  اب  «م  م»مفه  وم 
بق ا  زانیم شیو افزا ریتکث د،یبه تقل هاآن لیها و تماژن موازاتبه
 فی تعر «یواحد انتق ال فرهنگ » عنوانبهو  (2124، نیو ج ی)رث
 هایویژگی هاممکرد که  شنهادیپ نزی(. داوک2122 ،یکید )کلاکر

هس تند و موج   انتق ال  تکرارکنن ده کیها را دارند و مشابه ژن
 قی از طر گ ریب ه م، ز د یبا جهش از م،ز هامم. شوندمیرفتار 
که استخر م م  ییهامم نیبا جل  توجه از ب یعیانتخاب طب ندیفرآ

به  ایتکرار شود  مدتیطولانهر مم که بتواند در  ،آیدیم به وجود
 دی تقل یع یو ب ه ص ورت طب و متنوع باش د اشتران گذاشته شود

 ن  زیم  م از نگ  اه داوک یهااز نمون  ه ی. برخ  یابن  دمیگ  ردد، بق  ا 
و  ه  اعب  ارات ج  ذاب، م  د لباس ها،دهی  ه  ا، ااز آهنگ ان  دعبارت
مانن د حت ی و  یدر معم ار یسازطاق ایساخت گلدان  یهاروش

مفه وم  ن زیمانند خوان دن نم از قب ل از غ ذا. داوک یاعمال مذهب
( ابت دا 0 در زیست و عملکرد ژن را بیان ک رد ک ه «رشوندهیتکث»
 می( سپس به امکان تعم 2دانست و  خواهها را خودمحور و خودژن

مش ابه در  ییه اپرداخت و به اتم «رشوندهیتکث»مفهوم  یمصداق
که ش امل و حام ل فرهن گ،  آن را دانستانسان  یعیامور فراطب
و  )ون گ ش ودمیموارد  نیاز ا یو امور ی، روابط اجتماعهاارزش

ک ه  دهدینشان م نزیداوک دهیابه عبارت دیگر،  (.2124همکاران، 
را در  هادهی ه ا هس تند ک ه اژن یفرهنگ یهاها مانند نسخهمم

در  ت وانمیمفه وم را  نی . ادهن دیگس ترش م  جامعه تک رار و
مشاهده کرد و نش ان  خیرهبران در طول تار اتیو تجرب هاداستان
در ط ول زم ان  یخاص  یکه چگونه ص فات و رفتاره ا دهدمی

 ش ودمیب ه ارث و اش تران گذاش ته  کارکنان نیمنتقل شده و ب
 (.2124، 3و همکاران )مختار

 یهامش  ارکت لیپتانس   هاس  ازماندر مطالع  ات م  دیریت و 
 ه اممول د م یه اتیفیک یکاربرده ا قیاز طر کیممت تأثیرگذار

 در یس ازمان کی اثرات ممت اندعبارت هامثال پرداخته شده است.
 ن دیامج دد فر یتکام ل مهندس  یچگونگبرای  یکیگزارش ممت

 تیریم دهمچنین در  و نبلندمدت سازما یهادهیادر ، وکارکس 

                                                                      
2  . Moradian & Samadi 

3. Mukhtar et al 
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 تی مث ال، عقلان عنوانبه کنند،یرا مطرح م یعموم یادهیکه پد
ب ودن  یجهان تیفیک، مداوم یسازمان یهاروال یا محدود تیریمد

امک ان همچن ین گنجانده شده است،  م(، که در مفهوم می)عموم
 ش دهف راهم  نی زگس ترده  یفرهنگ  هاییدهپد در کیممت نییتب

 یه اوهیش  یم ذهب یهاش کافمث ال، تکام ل  عنوانب هاست، 
 یهارس انه قی از طر ه ایامپمانند  روسیو گسترش و یریگیأر

 قابلیت هاممو در کل  هایدها .(2212، 0)گیل و پرایس کیالکترون
ی ب یم دل ک ار ترکمث ال  عنوانبهدارند.  را هاسازمانانتقال بین 

در ط  ول  یق  و یس  ازمان یالگ  و کی   )م  دل ک  ار از راه دور(
را در مح ل ک ار  یریپ ذافش د و انعط داری پد 2کرونا یریگهمه

 یه انییها آس ازمان کارکنان )دفتر در مقاب ل راه دور( ارتق ا داد.
در مقابل  انند کار در ادارهکار از راه دور )م یرا برا یفردمنحصربه
کارکن ان کم ک  نیکه ب ه حف ا ارتب اط ب  اندرفتهی( پذدورکاری

ر منتش ر و از سازمانی به سازمان دیگ  یالمللنیب. این ایده کندیم
ب ا ب ه اش تران  منتقل شد و با جل  توجه و تکرار بیش از ح د و

ب ا احس اس  هاس ازمانگذاشتن تجربه زیسته مدیران و کارکنان 
 (.2124و همکاران،  مختار) مثبت بقا یافت

ممتیک در حوزه مدیریت نیز به این موارد  ،دیگر تحقیقاتدر 
هس  تند ک  ه  یانوآوران  ه یابزاره  ا ه  امم ک  ه کن  دمیاش  اره 
در  هاش یوه نیبهت ر جیو ت رو دی تقل یند براتوانمی وکارهاکس 

 کی مث ال،  عنوانب ه. نماین داتخاذ ، سطوح مختلف سازمان خود
از  اینمون هکن د ک ه  جادیا زیطنزآم یک ممشرکت ممکن است 

ت ا  کن دمی قیاست و کارکنان را تشوآن  یکارآمد ای یکار گروه
. به همراه داش ته باش ندر کار روزانه خود مثبت را د یرفتارها نیا

مثب ت ب ر رفت ار و عملک رد را  تأثیر لیپتانس هامم اینکه رغمعلی
، –هس تند  «یبخش زن دگنجات»مانند مداخلات  باًیتقر -دارند 
ب ر  یمنف  ت أثیراز هرگون ه  یریجلوگ یبرا هاآناز  اطیبا احت دیبا

ه ک رد. مطالع ه فروش و سود سازمان استفاد ،محصولات ر،یتصو
 یس ازمان راتیی ت، تیریرا در مورد مد هاییینشب نیهمچن هامم
)مانن د  مم مرحله انتقال کیمثال، در طول  عنوانبه. دهدمیارا ه 
از  توانن دیها م (، ش رکتدی جد یهاهی رو ای افزاره ا نرم یاجرا
آرام  یاوهیب ه ش  راتیی ارتباط با ت، یبرقرار یمرتبط برا یهامم

)به عبارت دیگر تناس  با فرهن گ  شود اندازنیکارمندان طن که با
 یم اتیرا نسبت به تنظ هاآناستفاده کنند و  ،کارکنان داشته باشد(

ک ه اس تفاده از  یدر ح ال ن،ی. بن ابرادکن راتریپذ شودیکه انجام م
 رمنج  تیریم د یهاوهیدر ش  یدی مف جیبه نتا تواندیم ممتیک
را عاقلان ه  ه اآنمه م اس ت ک ه  اریها بس س ازمان یشود، برا

                                                                      
1  . Gill   & Price 

2  . COVID-19 

 .(2124، نیو ج ی)رث کنند تیریمد
پ رورش ب ا ه است  دادنشان نیز  ممتیک کیکلاس قاتیتحق

. نمای د به حل تعارض کم ک تواندمیافراد  انیغال  در م تیهو
م ورد  ه اآن تیکدام جنبه از هو نکهیافراد ممکن است بسته به ا

ک ه ب ر رفت ار  دهندمینشان  یتواکنش متفاو ،گیردمیقرار  تأکید
 هاهیانیها از بسازمان .گذاردمی تأثیرمختلف  هایموقعیتدر  هاآن
را ح ول  یم یت یه ات ا تلاش کنن دیاس تفاده م  هااندازچشم و
ه ا همسو کنند و نحوه درن کارکنان از نقش یدیکل یهایژگیو

ین و اهداف سازمانی رهبران ب خود را شکل دهند یهاتیو مسئول
ب رای نق ش روای ت فرهنگ ی . کارکنان به اشتران گذاشته ش ود

نش ان ک ه اش اره ک رد  (0771) 3نیش ا تحقیق به توانمی هامم
و  ه اطیرا براس اس مح یزیمتما یاهها فرهنگسازمان دهدیم
و ب ر رفت ار  دهن دیفرد خ ود توس عه م منحص ربه یهاخچهیتار

مث  ال،  عنوانهب  . گذارن  دیم   ت  أثیرکارکن  ان در ط  ول تع  ارض 
محافا زن که با م افوق  کیدر مورد  4ام .بی .آیاز  هاییداستان

 س هیرا در مقا یمتف اوت یفرهنگ  یهاواکنش شود،یخود روبرو م
 نق  ش ه  امم ک  ه ده  دیمش  ابه نش  ان م   یه  اتیب  ا موقع
 ای  هاای ده - ه اممدارن د. ب ه عب ارت دیگ ر،  یکنندگهماهنگ
 یادمان دنیتا با ب ه  کندمیکمک  به افراد -مشترن  هایداستان

( اق دامات ی)اصول احساس  بودن ( و جذابیبودن )اصول شناخت
 عنوانب هانتخ اب کنن د.  گ رانیب ا د یمناس  را هنگام هماهنگ

آن در  ییو ک ارا یس ادگ لی اورژان س ب ه دل تاقمثال، کارکنان ا
 م اریمراقب ت از ب یب را 5نج ات هوی ژاز پروتکل  ،یبحران طیشرا
 .کنندمی یرویپ

 یک ه معن ا دهدینشان م همچنین دیدگاه سازمانی ممتیک
تکام ل  یتک رار ین دهایفرآ قیبلکه از طر ست،یثابت ن یفرهنگ
اطلاع ات را پ ردازش  یانتخ اب طورب ه ،ک ه در آن اف راد ابدییم
در  بی ان ک رد ت وانمی ف روش ةن یمثال، درزم عنوانبه. کنندیم

ه ا را در ط ول زم ان مش اهده فروش خودرو، افراد الگو موقعیت
فروشنده  کیاست متوجه شوند که  کنمثال، مم یبرا - کنندمی

 ری بس تن مع املات درگ یب القوه ب را دارانیخودرو معمولاً با خر
تا درن کنند  کندیکمک م هاآنمشاهدات مکرر به  نی. اشودمی
 نی و ا شودمیچگونه ایفا «( فروشنده خودرو»)مانند  هر نقشکه 
–اس تاد  یه اآموزش ینوعب ه .کنن دیها چگونه رفت ار م نقش

 .گنجدیمشاگردی در این زمینه 
دلخ واه م رتبط ب ا  اءیاش  ای  هاای ده عنوانب ه هاممبنابراین 

و از  شوندمیظاهر  -فروش  ندیامورد، فر نیدر ا -خاص  میمفاه

                                                                      
3  . Shein 

4  . IBM 

5. ABCs 
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(، م ؤثرفروش  فنونخاص )مانند  هایپیام ایتکرار رفتارها  قیطر
مث ال،  عنوانب ه. کنندمی میمفاه نیکردن ا ید شروع به درونافرا
 ای  ، اتیمک رر در تبل طورب هف روش خ اص  یاستراتژ کیاگر 

فروشندگان خودرو برجس ته  یموفق برا عنوانبه یمطال  آموزش
. شودمیفروش موفق  یهاشیوهمرتبط با  مم کیبه  لیشود، تبد

را ب ه  یتک رار یه اامیپ نی دارن د ا لیافراد تمابه عبارت دیگر، 
 اتی ک ه ب ا تجرب یبدهن د، زم ان تیاهم هاآنخاطر بسپارند و به 

مش ابه  یدهای که مربوط ب ه خر ییهاآن ژهیوبه -خود  یشخص
 دهی ا نی ا، اگ ر ب ا قی طر نی و از ا شوندیهماهنگ م -هستند 

 کن دمیو تک رار  پذیرن دیمداش ته باش د، نی ز تناس  فرهنگ ی 
 .(2120، 0)اسمیث و همسلی

 

 پژوهشپیشینه 
 یاکتش اف یامطالع ه» عنوان با(، 2124)ونگ و همکاران  مطالعه

ب ه  «ین یزب ان چ یه امم: م ورد یزب ان یهاممدر مورد انتقال 
 ةن یدرزم ویژهبه – هامماین  گذاریاشترانو  جادینحوه ا یبررس
. عوام ل م ؤثر ب ر پردازدمی تالیجید یهاپلتفرم در – ینیزبان چ
را  یزب ان ه ایویژگیو  یارتب اط فرهنگ  ازجمله، هاآن تیبمحبو
 نیب   یرا در ارتباط  ات و تب  ادل فرهنگ   ه  اآننق  ش  و، یبررس  

را  ه امم نیا تیمطالعه اهم نی. اکندمی لیو تحل هیکاربران تجز
 انی  در م تی  معاص  ر و هو یزب  ان یهاوهیش   یدهدر ش  کل

زبان ک ه  یایپو تیبر ماه ت،ی. در نهاکندیبرجسته م زبانانینیچ
 کی در  )واح د اطلاع ات فرهنگ ی( را مم  ،فرهنگ تأثیرتحت 
 .کندمی تأکیداست،  ندهیفزا یتالیجیجامعه د

ای ر »با عن وان (، 2124) 2کولار و همکاران در نتایج پژوهش
دوپلگانگره ا ب ر  کی ممت ت أثیر بررس ی :«…مانن د 3بی ان بی

 یب ه بررس  ،س تدر صنعت توری برند ریو تصو مبودن م یروسیو
 ای ر ب ی ان ب ی» مم راتییکه چگونه ت، پرداخته شدموضوع  نیا

 نی . نق ش اگ ذاردیم  ت أثیرو درن آن  تی ب ر محبوب «مانند...
که ب ر  یدوپلگانگرها را در شکل دادن به تعامل با مخاط  در حال

. کن دمی لیو تحل هی، تجزگذاردمی ریتأثیبایر بی ان  برند ریتصو
 یابی بازار یه ایاستراتژ توانندیم هامکه م دادان مطالعه نش نیا
 یهارس انه ةنیبرند در زم یهاتیروادر کنند و  تیرا تقو یروسیو

 مم  ن گفره یدگیچیبر پ ت،ی. در نهانقش داشته باشند یاجتماع
 یت الیجیدر من اظر د یارتب اط و برندس از یب را یابزار عنوانبه

 .کندیم تأکیدمعاصر 

                                                                      
1  . Smith & Hemsley 

2  . Kolar et al 

3. Airbnb 

براس اس تجزی ه و تحلی ل  ،(2122) 4و جاف المطالعه آرونس ان 
ه ای ترین گروهپست شده در یکی از محب وب الگوهایمحتوای 

فیسبون با تمرکز بر بزرگسالان نشان داد که س ه موض وع طن ز 
 و طن ز تض اد نس لی پیرامون هویت نس لی طبعیشوخگیر، همه

 اهمیت بیشتری دارد.
اد که چگون ه نشان د ،(2122) 5نتایج پژوهش گیل و پرایس 
یک موجودیت واقعی یا یک  عنوانبهرا، چه  هامم توان کاربردمی

هایی برای چگونگی . در این پژوهش ایدهنموداستعاره از ژن ارا ه 
کم ک و از ارزی ابی وض عیت هس تی  انجام تحقیقات به محققان

 .کندمی پشتیبانی ممتیکشناختی 
: ینترنتیا یهامم در خصوص یدر پژوهش (،2122) یکیکلا 

 ینترنت یا یهاممدرن  تأثیربه  اتیادب یو بررس یشی)مطالعه آزما
ب ا درن  یمنف  یرفتاره ا ریو س ا ین ژاد ضیتبع  ،یبر خودکش

نش ان داد  یشیمطالعه آزما نیا جی... پرداختند. نتا و طنز هایپیام
را دریافت نم وده، از خش ونت  هاممکه جنبه طنز  یادیکه افراد ز
 یدهدر ش کل ینترنت یا یه اممب ه نق ش  اند.دهکر یریگکناره
 ه اممدر  طبعیشوخها پرداخته است در سازمان یفرد نیروابط ب
را  اف راد نیب  ون دیکند ک ه پ جادیرا ا یمشترک اتیتجرب تواندمی
 یفرهنگ  تیو هو کندمیبخش را پر  یهاشکاف، کندمی تیتقو
 طبعیش وخادل به متع کردیرو کیمقاله از  نی. اکندمی تیرا تقو
و  کندیم تیآزاد حما یهاآموزش و بحث قیکار از طر طیحدر م
ل ذت ب ردن از  نیدر ع  ده دیا اج ازه م ه مم ایجادکنندگانبه 

 بودن، دارخنده ةدرزمین ندینما جیبودن را ترو ریفراگ ر،یتعاملات دلپذ
 توان دمی طبعیشوخکه چگونه  پردازدمیموضوع  نیمقاله به ا نیا
ک ه  ییه اممکارکنان عمل کند.  نیب وندیپ سمیمکان کی عنوانبه
 تی محل ک ار را تقو هی، اغل  روحشوندمی یتلق دارخنده عنوانبه
برحس    طبعیش وخ. کنندمی تیرا تقو یو حس اجتماع کنندمی
 کی  آنچ  ه ممک  ن اس  ت در  - ش  ودمی لی  تحل نآ ن  هیزم

 گ ریفرهن گ دکننده باشد ممکن است در سرگرم سازمانیفرهنگ
 ده دیمطالعه نشان م نیکه. ا توهین نیز ةدرزمیننباشد.  اندازنیطن

 کنن د،یم یقدردان طبعیشوخاز کارمندان از  یکه برخ یکه در حال
هدفمند ش دن کنن د.  ای یگانگیممکن است احساس ب گرید یبرخ

م رتبط ک ه  ستا نیمهم ا افتهی کی مرتبط بودن نیز در خصوص
 .کندمی فایتعامل با مم ا در ینقش مهم بودن

نش ان داد ک ه اس تفاده از  ،(2121و همکاران ) 1مطالعه اکرم
اینترنتی مرتبط با افسردگی ب ا گ روه کنت رل غیرافس رده  یهامم

 متفاوت است، در حالی که تنظ یم هیج ان نق ش مهم ی را ایف ا 

                                                                      
4. Aronson & Jaffal 

5. Gill & Price 

6. Akram 



 037                                     ( 030-051) 0414(، بهار 51 یاپی)پ 2، شماره 03دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم               

 

طبع ی، قابلی ت ارتب اط، کند. همچنین ارزش عاطفی، ش وخمی
فرهنگی ارتباط دارند. از طرف دیگ ر  الگوهای پذیری بااشتران

گ ذاری و پتانس یل طبعی، قابلیت ارتب اط، اش ترانادران شوخ
مختلف در بین اف راد دارای علا  م  یهاممبهبود خلق و خوی 
 ود.افسردگی بیشتر ب

 نی با طرح و پ رداختن ب ه ا ،(2120یل و همکاران )اسچلا
 یه امممتقابل  یبستگتنوع و وا توانمیو چگونه  ایکه آ سؤال
و  یپ ردازهی نظر نیرا درن کرد، به پرکردن شکاف ب  یسازمان
-یآزادی ه اممبا احصا  یسازمان ممدر مورد  یتجرب قاتیتحق

 -یس  رگرم -از ح  د شیرش  د ب   -مجم  وع اف  راد -ینیک  ارآفر
آزاد  هاییکالراد –/ صراحت یگشودگ - ینوادگخا /وارخانواده

 رفت هی/ پذرشپ ذی – یم ومع طش رای - یشخص  تیمسئول -
/ یوس تگپیه م ب ه - دوس تانه –بودن  ی/ فردتیفرد -شدن 

از  رونبی  - تن وع – ش بکه – م داریمشتری –ارتباط متقابل 
 - گرای ی/ حرف هگ ریایحرفه –مرات  مسطح سلسله –جعبه 

 -ق درت ن رم  -رهبران آلفا  -فرهنگ پروژه  -عملکرد محور 
 –ب   دون س   اختار  - یگ   انهم -اعتم   اد  - زیبرانگچ   الش
 س ؤال نی مقابل ه ب ا ا یبرا .نمایدکمک ، قتشوی/ کنندهدلگرم
ات ج  امع در م  ورد ی  م  رور ادب کی   س  ندگانینو ،یاکتش  اف
ک ه چگون ه  دادن دو نش ان  کردن دارا  ه  یسازمان یهاکیممت
 یه ایبرجسته کردن وابستگ یبرا الگو یبرداراز نقشه توانیم

شرکت مشاوره  کیبراساس مورد  ینسازما یهامم انیمتقابل م
گف ت  ت وانمیبراس اس مب انی نظ ری  اس تفاده ک رد. یآلمان
 تأثیرگذارو  انگیزندبرمیاحساسات انسان را  که ینترنتیا یهامم
 ریمث ال تص او عنوانب ه اس ت. مؤثر، در عملکرد افراد باشندمی
 در نظ ر گرف ت یمتن  ایکه با شعار  هاسازماندر  هایتسا یرو
و تبلی، ات ب رای  ریانتشار تصو ایدمت به خلق عبادت است، )خ

در  نیبن ابرا، (یمن یفرهن گ ا تیرعابرای ایجاد  بستن کمربند
مانن د  یس ازمان یهامم این نکتهگرفتن  در نظربا پژوهش  نیا

 نیک ه در ب  یش هردار تی هو انی برند و نماد )آرم( ب تصاویر
و  هاای  ده، اس  ت نیغرورآف  رب  ودن  یکارمن  د ش  هردار اذه  ان

ط رح خل ق  ای مثل من ش هردارم  دیجد هایطرحو  هاشنهادیپ
کارکن ان از  س تهیکه ثبت تجربه ز کیکار الکترون زیدر م شدان
 یاجرا یحت ای نیریو راهکارها و انتقال راهکار به سا مسئلهحل 
 تی قابل هاس ازمان نیب  یمتماد هایسالطرح با تکرار در  نیا

خلاقان ه،  ه ایطرح، هاالمثلض رب ،ب دیامیتکرار دارد و بق ا 
فرهن گ  یکه ح او استمثال خدمت به خلق عبادت  عنوانبه

آن،  یپوش ش ف رم ادار ایشهروندان،  تیو رضا یمداریمشتر
ب ه  ییگرامم خاص ،رودیم شیبا لبخند زدن کارت بهتر پ دهیا
 یه ابارنگمتف اوت ب ا خودکاره ا  یواح دها ای رانیمد یمعن

 یدگیرس ی)رنگ خودکار قرمز در واحدها کنندمی متفاوت امضا
ن د اش کال توانمی حت ینش ان از نظ ارت دارد و ...(  یزیو مم
داش ته  زی ن رهی و غ ترییت و یهاکهشت وها،یدیمانند و یگرید

 ختنیک ه ب ا ب رانگ ایایده ایهنجار  ای امیپ کنندهانیبباشند که 
، گ رددمیش ر و منت کنن دمی دایجل  توجه پ تیحس افراد قابل
 .انجام شد
 

 رهبری یهاسبک
 یرهبر عم دتاً ب ر رو هایسبک جیدر مورد نتا قاتیامروزه تحق
 یمتمرکز شده اس ت، در ح ال یدرون نقش ای ینگرش یرفتارها

گرفته شده است. پرداختن  دهیمحور فعال ناد رییت، یکه رفتارها
محققان و متخصصان مهم اس ت ت ا درن  یمسا ل برا نیبه ا
را ق ادر  ، کارکن ان خ ودداشته باشند که چگونه رهب ران یربهت
 راًی اخ (.2121، 0و همک اران تا فعالانه رفتار کنند )تان سازندیم

 دهی د نی ز یم درن رهب ر هایم دلو  هانظری هدر  هامم تأثیر
ص فات و  یک ه اف راد ب را یب ر وزن  توانن دیها م. ممشودمی
 ،قا  ل هس تندبر خ ود ره هیاول یهاخاص در نمونه یهایژگیو

از  ه اآن ریو تفس  یری گجه ت  ،یترت نیبگذارند. به هم تأثیر
رهبر القا شده  هایهویت تأثیرنوبه خود تحت به یتجارب رهبر

توسعه  هایفعالیتانتخاب فرد از  هاپویایی نیاست. ا کیبا ممت
از  یاز دوران باستان بخش یرهبر میمفاه کندمی نییرهبر را تع
بش  ر  خیرا در ت ار یب وده اس ت. ظه ور رهب ر یبش رواژگ ان 

 ه اآنان د. کرده ریتفس یکنش جمع یبراساس الزامات عملکرد
از  یکه ان واع خاص  یانسان یاجداد هایگروهداشتند که  دهیقع

 ترموفقروزانه  فی، در انجام وظاگذارندمی شیسازمان را به نما
اشتران  ،یعلوفه و شکار جمع»هستند و خاطر نشان کردند که 

که از  دیباعث گرد «یفرزندپرورو  ی، دفاع گروهکارمیتقسغذا، 
 یجمع  یخ ارج یدهای در براب ر تهد یح ا ل عنوانب ه یرهبر

از دوران باس تان م ردم را مج ذوب خ ود  یهبر. راستفاده شود
و تکرار  شماریب ینسل نیباعث انتقال ب تیجذاب نیکرده است. ا

شده اس ت.  یرهبر یهاو درس هاهاسطورها، ، افسانههاداستان
 امرهب ر ادغ  مم )الگوی رفت اری(حداقل در چهار  هاانتقال نیا

 -مش کل، رهب ر کنن دهحل -جنگجو، رهب ر -شده است: رهبر
از  یاتعه  د. ه  ر م  م هم  راه ب  ا خلاص  ه -و رهب  ر اس  تمداریس

 یکه محتوا شودیارا ه م یو فرهنگ یخیتار یتکرار یهانمونه
جنگج و ممک ن  -مثال، مم رهبر ی. برادهدیه مرا ارا  کیممت

 کیتژاس ترا یگ ر ل هیاست بر شجاعت، شرافت، ص داقت و ح
کن د.  تأکی د تی موفق یرهب ر ب را یدیکل هایویژگی عنوانبه

                                                                      
. Tan 



 041                                       یبا توجه به نقش رهبر یسازمان یمان بر بدقلقدر ساز کیاثر ممت یواکاوخلیلی و همکاران: 

 ،یش ناخت تی مانن د ظرف یه ایویژگیحل مسئله رهبر،  یالگو
 م داراس تیس-رهبر یهامم. کندمی نییتفکر واگرا و خرد را تع

. کن دمی تأکید خیو تار یهوش اجتماع ،یارتباط هایارتمهبر 
و  تی احساس هو ،یریپذتیبر مسئول زیتعهد ن -رهبر تیدر نها
س ه  یش خص معن و کی  عنوانبهرهبر . دارد تأکید یهمکار

 احساس ات. برانگیزانن دهدارد: ش فادهنده، راب ط و  ینقش اص ل
 ،کنن دیعم ل م  یف رد معن و عنوانب هک ه  یرهبران ام روز

ش کل دادن ب ه » ترقی طور دقبه ای« دهندهشکل»به  توانندیم
 یس تمیو س یس ازمان راتییت، ریدرگ یعنیشوند،  لیتبد «ریی،ت

مانن  د مس  ا ل  یااز مش  کلات عم  ده تیرض  ا یب  را موردنی  از
از  یان دهیفزا طورب ه ،یآب و ه وا، و ن ابرابر راتییت، ،یداریپا

 یه ااز نقش یبخش  وانعنب هت ا  ش ودیخواسته م وکارهاکس 
س از، رهب ران مقابل ه کنن د. در نق ش حس هاآنخود با  یاجتماع
ص حبت  گرانیکه با د دیجد یهامم جادیبا ا توانندیوکار مکس 
 ش وند،یم اندازنیطنمختلف  یهاافراد و گروه انیو در م کنندیم
 .بزرگ شکل دهند تیو مسئول یداریرا به سمت پا یراتییت،

و اس اس ه ر رهب ر عم ل  هی پا عنوانب هکه  ییهاداستان
مه م را  یمختل ف رهب ران ک انون هایویژگیو  هامم، کنندمی
 دهد.نشان می جلوه
 

 1طبعانهرهبری شوخ

طبعی بر رواب ط و رفت ار ب ین ف ردی و توج ه شوخ تأثیرامروزه 
رو ب ه  ان هعطبهای رهب ری ش وخهای مختلف به سبکشرکت

-(. تجرب ه ش وخ2122و همک اران،  2افزایش بوده است )ژن گ

ش ود طبعی برای حفا سلامت جسمی و روانی حیاتی تلقی می
طبعانه ب ر (. بررسی اثرات رهبری شوخ2121)اکرم و همکاران، 

رفت  ار کارکن  ان ج  ذاب ب  وده اس  ت و باع  ث توج  ه روزاف  زون 
های مختلف به این موضوع گردی ده اس ت دانشمندان و شرکت

 (.2121، 3)ژانگ و سیو
نش  ان داد  ،(2122) 4مطالع  ه عس  کرپور کبی  ر و همک  اران
طبع  ی )وابس  تگی، خ  ود ق  درت رابط  ه ب  ین مت،یره  ای ش  وخ

، پرخاش گر، خودشکس ته ی ا ته اجمی خفی ف( و دهندهشیافزا
 رابطه قوی و مطلوب بودن است. دهندهنشاناثربخشی سلامت 

ده د ک ه نش ان م ی ،(2120) 5نتایج پژوهش پوتیپیرون و فورد
تواند نتایج مثبت زی ادی ب ه هم راه داش ته بعی رهبر میطشوخ

                                                                      
1. Humorous Leadership 

2. Zheng 

3. Zhang & Su 

4  . Askarpour et al 

5. Potipiroon & Ford 

ه ا طبعانه زم انی ک ه ت یمباشد. اثرات غیرمستقیم رهبری شوخ
ش ود. از پ ایینی هس تند، آش کارتر م ی طبعیشوخدارای سطح 

طبع ی ها دارای سطح بالایی از ش وخسوی دیگر، زمانی که تیم
وای کمت  ری ب  ر آ ت  أثیرطبعان  ه هس  تند، س  بک رهب  ری ش  وخ

 قیو مشارکت را تش و یکه سازگار یکار طیمحکارمندان دارد. 
جو مثبت و محترمان ه  کی جادیا یبرا یشتری، احتمال بکندمی

را ک  اهش ب  دقلقی در مح  یط ک  ار احتم  ال  ج  هیدارد و در نت
ثابت فرهنگ احترام متقابل  یها و رفتارها. وجود ارزشدهدمی
 (.2124کاران، و هم جالوانیب) کندیم تیتقو شتریرا ب

 ت أثیر یب ه بررس نی ز  ،(2123) 1و همک اران مطالعه سالم
کارکن ان هت ل  جیبر نت ا یبر وابستگ یطبعانه مبتنشوخ یرهبر

انجام ش ده اس ت.  یعاطف یدادهایرو هینظر هیکه بر پاپرداخته 
 ش ناختیروان هیس رما یمطالع ه ب ه بررس  نی ا ن،ی ا برعلاوه
 گ ر لیاث ر تع د عنوانب ه یجانیو هوش ه یانجیاثر م عنوانبه
طبعان ه در ش وخ یرهبر یسازمفهومپژوهش به  نی. اپردازدمی

. کن  دمیدر مص  ر کم  ک  ویژهب  هدر ح  ال توس  عه  یکش  ورها
 یمبتن  یطبعش وخ یپژوهش نشان داد که رهبر نیا یهاافتهی

 یدر ارتباط رهبر یانجینقش م یتا حد شناختیروان هیبر سرما
 بود. رییمت کارکنان در برابر ت،طبعانه و مقاوشوخ
 

 7رهبری رؤیایی
رهب  ری رؤی  ایی اه  داف و مقاص  د را ب  رای اق  دامات ف  ردی و 

کند، نه آنچه ما هس تیم بلک ه بیش تر هم ان گروهی تعیین می
چ الش رهب ری  .تواند باشیم یا انجام ده یمچیزی است که می

رؤیایی شامل این است که بتواند با همزیستی و رابطه شخص ی 
. رهب ری رؤی ایی غلب ه ش ود های رقیب انفرد بر ایدهمنحصربه

ه ای هایی است که ای ن م دل را از س ایر ویژگیدارای ویژگی
 کند.می یزمتمامدل رهبری 

های خاصی است که اصطلاح رهبری رؤیایی بیانگر ویژگی
گ ذارد و بن ابراین ه ویتی را تش کیل می تأثیربر ظاهر رهبری 

کند. اگر رهبر توانایی بیان ا منعکس میدهد که ماهیت آن رمی
بینانه رهبری خود را داشته باشد و بتوان د س ازمان را ب رای واقع
یابی به اهداف سازمانی بهتر از قبل مطالعه و هدایت کن د دست

(. 2121، 1ی  ک ف  رد رؤی  ایی اس  ت )کس  ومایانی و همک  اران
را ب ه ها رؤیاپردازان از طریق تعامل با پی روان خ ود، اس تراتژی

کنن  د. در اینج  ا رهب  ران و پی  روان ی  ک انداز تب  دیل میچش  م
 (.2121کند )مارلیا و همکاران، انداز مشترن ایجاد میچشم

                                                                      
6. Salem 

7. Visionary leadership  

8. Kesumayani et al 
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 کی  الگوسازی با عنوان 0و کراتزر یجانکووسک مطالعاتنتایج 
 (2121در سال ) و ارتباطات یرهبر یالگو یفرماندار: ساختارها

 یس از مب ا م  فرماندهدستورات و  هاپیاممخاطبان از  نشان داد
از بازخورد مخاطب ان  یلیمقاله تحل نیاستقبال کردند. ا واردیوانه
گ روه  در بین یک م،فرهنگ م قیاز طر گرفته در نظرمم  یبرا
 ه امم ت أثیر همچنین این پژوهش، است. نوجوانان یبوک سیف
 یری گهم ه نیو ارتباطات که در طول ا یرهبر هایویژگیبر 
طور ب ه کشیده اس ت. ریبه تصورا اطبان صادق است، مخ یبرا

 ریاز: تص و اندعبارت ییایرؤ یرهبر یدیکل هایشاخصمعمول 
. ییای و تفک ر رؤ راتیی گرا ب ودن، آم اده ب ودن ت،عمل نده،یآ

 :از اندعبارت
رهب ر در  ییاشاره به توانا ییایرؤ ی: رهبرندهیآ ریالف( تصو

انداز چش م ن دهیدرب اره آ دهیا کیواضح و شفاف  انیو ب فیتعر
و کمک ب ه آن ان در جه ت  روانیسازمان، انتقال آن به پ یبرا

 دی خواهیم  ندهیآ یکه برا یریتصو جادیا یبه معنا تحقق آن
ه ا از داده لی تحل و هی اطلاع ات، تجز یآورجمع قیکه از طر

 داخل و خارج سازمان.
 تیعمل و ه دا جاد،یا یرارهبر ب ییگرا بودن: توانا(عملب

 یط یمح ریمت، یازهایسازمان که ن یبلندمدت برا یرتیبص کی
 نی یاو در تع یو اثربخش  ییک ارا زانی نشات گرفته است. به م

 .هاآنمناس  و تحقق  یهاهدف
ش فاف  انی ب لهیوس عم ل به نی : اراتیی( آماده بودن ت،ج
 ریی ت، ،یگ ریمرب  تیرینگرش بلندمدت، سبک مد ای رتیبص

 ریی ت، یو اج را یزیرکارکنان و برنامه یتوانمندساز ،یمشارکت
 همراه است. یسازمان
 یاف راد ییای رؤ یرهب ر گرید ی: به عبارتییاید( تفکر رؤ 

 روانی در پ ش انیگفتار، تفک رات و رفتارها قیهستند که از طر
  بخشدیالهام م هاآن و به کندیم ییزایرغبت و انرژ جادیخود ا
 یژگ یسه و یدارا و این رهبری( 2121، و کراتزر یجانکووسک)

 یتوس عه رهب ر یب را یگ ام دگاهی ( اش تران د0: زاستیمتما
. ب ا ب ه خواهدیم ندهیآ هایسال یاست که سازمان برا ییایرؤ

و  جینت ا یابی ارز یب را ردس تانیبه ز میاشتران گذاشتن مفاه
 ش رفتیپ یب را راتیی ت، یمؤثر که ب را نشیب جادیا نیهمچن

 نشی  ب یاز رهب  ر دارا لی  تخ یهاهی  ( رو2. کن  دیتمرک  ز م  
به اشتران بگذارد و ب ا  ردستانیخود را با ز نشیکه ب خواهدیم
 رییبتواند علت و معلول را ت، دیارتباط برقرار کند و رهبر با هاآن
اج ازه ده د ت ا در  ردس تانیدهد و ب ه ز حیخود را توض دگاهید

 نیهش مقاوم ت و همچن ک ا یاول برا جهدر در یریگمیتصم

                                                                      
1  . Jankowski & Kratzer 

شرکت کنند.  ماتیگرفتن تصم یمشترن برا تیمسئول شیافزا
 تیریدر مد که به نقش رهبر ییهارشاخهیز یی( مراحل شناسا3
 (.2120و همکاران،  راوونگیدارد )آت ازیدر سازمان ن راتییت،

 

 2رهبری مبتنی بر بخشش
امروزه بخشش یکی از عناصری اس ت ک ه ش رایط پ رورش و 

خود  نوبهبهکنند و بیشتر کارکنان در ش،ل را تسهیل می رضایت
ها مانند خلاقیت و نوآوری بیش تر ای برای سازمانمزایای بالقوه

تجارت نادیده  ةسنتی درزمین طوربهدارد. با این حال، اهمیت آن 
 گرفته شده است.

آی د می حساببهبخشش یک آزادی آفرینی است و اقدامی 
کند و خودکارآمدی کارکن ان را اف زایش می که افراد را توانمند

دهد. بخشش مستلزم ایجاد فضایی از اعتماد است که در آن می
ها کارکنان احساس امنیت کنند تا بتوانند با اشتباهات و شکست

دهد تا در حقیقت بخشش به کارکنان اجازه می .شوندمواجه می
ی سازمانی را از رهبران بیاموزند و ریسک کنند تا توانایی یادگیر

چه ترویج بخشش در سازمان آسان نیست، اما اگر. تقویت نمایند
 ت آن داشته باش ند.ها باید نقش اساسی در تقویرهبران سازمان

شواهدی مبنی بر وج ود رابط ه ب ین بخش ش، رفت ار و  اگرچه
عملکرد وجود دارد، اما هیچ ارجاعی ب ه تجربی ات قبل ی وج ود 

 ن اثرات مت،یرهای مختلف بر همندارد. بخشش با در نظر گرفت

، 3اس کریگ و همک اران-تواند اث ربخش باش د )دومینگی وزمی
(. همچن  ین بای  د در خص  وص بخش  ش ب  ه موض  وعاتی 2122

همچون تحمل، تبر ه، توجیه، به ح داقل رس اندن ی ا فرام وش 
د. رهب ری کرکردن اشتباهات، خطاها، صدمات یا تخلفات توجه 

ها در که فضایی برای بیان ایدهدهد مبتنی بر بخشش نشان می
 .وجود دارد وکارکس عرصه 
نش ان داد  ،(2122و همک اران ) اسکریگ -مطالعه دومینگیوز 

که رابطه بین رهبری مبتنی بر بخشش بر عملکرد سازمانی با نقش 
 دهد.خود عملکرد را ارتقا می نوبهبهمیانجی نوآوری رادیکال 

براس  اس  ،(2221) 4پ  ژوهش ون ه  وولینگن و همک  اران
کند که مجازات و بخشش شناختی اجتماعی استدلال مینظریه

 طورب هیندهای خ ودتنظیمی دارن د. امتخلف هر دو ریشه در فر
ده د ک ه رهب ران س ازمانی خاص نتایج این پژوهش نشان می

دهند و به تخلفات بیشتر به تخلفات عمدی با مجازات پاسخ می
ا این حال، ای ن ت أثیرات دهند. بغیرعمدی با بخشش پاسخ می

در میان بازیگرانی یافت ک ه  ویژهبهورزی متخلف را باید غرض

                                                                      
2. Forgiveness leadership 

3. Domínguez-Escrig 

4  . Van Houwelingen et al 
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اهمیت دارد. ای ن  هاآنهویت اخلاقی )در مقابل محیطی( برای 
ه ای تنبی ه و بخش ش در محیط زم انهمب ا مطالع ه  پژوهش

های انگیزش ی مش ترن سازمانی، بینش مهمی را در مورد پای ه
 .دکرهای مهم بین این دو ارا ه وتو همچنین تفا هاآن

 

 بدقلقی سازمانی
های در دنیای امروز فعالیت داشتن با کارکنان بدقلق جزء تجربه

ی ابی ب ه که ب رای دس ت استها مشترن اکثر رهبران سازمان
های زی ادی را پش ت س ر ترقی ش،لی خود، همکاران و سازمان

رن ش ،ل و اند. گاهی اوقات این تجربیات منج ر ب ه ت گذاشته
حل مناس  برای رهایی از چن ین گردد. راهخروج از سازمان می

تجربیات ن امطلوبی شناس ایی مص ادیق رفت اری ای ن گ روه از 
های مبتن ی ب ر ارتباط ات و گیری از استراتژیکارمندان و بهره

(. چن ین 2122خ واه و همک اران، تعاملات مناس  است )یزدان
 کی  ج ادیا ای ه همک اران رساندن ب آسی   توان بیان کردمی
و ناس زا  ادبان هیب ش امل رفت ار ، بدقلقی خصمانه یکار طیمح
در ی س ازمان نق ض هنجاره ا یا ،نادیده گرفتن دیگران، گفتن

نش  ان داده اس  ت  ق  اتیتحق نیهمچن   و یتع  املات اجتم  اع
 ،یقل  در ،یب  درفتار قی  ن  د از طرتوانمیکارکن  ان ب  دقلق 

 یارها، رف اه و عملک رد ک اررفت فیتضع ر،یتحق ای، سوءاستفاده
 .(2124)بیجالوان و همکاران، قرار دهند  تأثیرکارکنان را تحت 

نشان داد که همکاران ب دقلق  ،(2123) 0مطالعه تو و بیلی 
 ت أثیر ه اآنتوجهی بر نگرش کارکن ان نس بت ب ه قابل طوربه
 ت أثیرگذارند. نگرش کارکنان نس بت ب ه همک اران ب دقلق می

اری بر قصد ترن ش،ل داش ت، در ح الی ک ه دکوچک و معنی
و تعهد عاطفی رابطه ب ین نگ رش  شده ادرانحمایت سازمانی 

گ ری نسبت به همکاران بدقلق و قصد ت رن ش ،ل را می انجی
توان گفت حمایت سازمانی ادران ش ده و کرد. در نهایت میمی

همکاران دش وار را ب ر قص د ت رن  تأثیرتعهد عاطفی توانستند 
 .دهند ش،ل کاهش

 تیریم د یرا ب را یمدل ،(2120) 2و همکاران مطالعه احمد
و  یریپذانعطافخدمتگزار،  یدر محل کار با ادغام رهبر یقلدر
 یهاس ازمانفعالانه درن ش ده توس ط کارکن ان در  تیشخص

. کن دمی شیو آزم ا جادیدر پاکستان را ا دیبخش خدمات و تول
عامل  کی عنوانبهرا خدمتگزار  یمقاله رهبر نیخاص، ا طوربه

و  میمس  تق طورب  هدر مح  ل ک  ار و  یقل  در یبازدارن  ده ب  را
 یانجی م کی  عنوانب هکارکن ان را  پذیریانعطاف میرمستقیغ

                                                                      
1. To & Billy 

2  . Ahmad 

 یکه رهب ر کندیم تیگزاره حما نیاز ا هایافته. کندمی یبررس
 یریپ ذدر محل کار و انعطاف یخدمتگزار به دلسرد کردن قلدر

ح ال،  نی . ب ا اکن دیم  م کک یانجیم کی عنوانبهکارکنان 
 یطورب ه کن د،یم لیرا تعد ندیفرآ نیفعال کارکنان ا تیشخص

 یافراد دارا یدر محل کار برا یو قلدر یآورتاب نیکه ارتباط ب
مطالع ه  نی ا نیاس ت. همچن  ت ریفعالانه ب الا ق و تیشخص
ک ه  ین دیدر فرآ یرهب ر تی از اهم تی حما یرا برا یشواهد

در  یمب ارزه ب ا قل در یب را یبهتر شناختیروانع کارکنان مناب
 .کندیارا ه م کنند،یم جادیمحل کار ا

در س  ال  و همک  اران ج  الوانیب در پژوهش  ی ب  ا عن  وان 
 تی ب ا مأمور یش هردار یفرهنگ قو کینشان داده  ،(2124)

. ش ودمیمش ارکت فع ال و ثب ات مش خص  ،یروشن، سازگار
 تی را تقو یش هردار یعملک رد داخل  تنهان ه یفرهنگ  نیچن
و ح س اجتم اع، اعتم اد و  آن را یرون ی، بلک ه رواب ط بکندمی
، نت ایج ح اکی از ارتب اط. کن دمی تیتقو نیز را یجمع شرفتیپ

 س  ازمانیفرهنگو  یکارکن  ان در بخ  ش ش  هردار وریبه  ره
در مح ل ک ار  ادب یبی یانجیاثر م کی نیهمچنبود و  سونیدن
در مح ل ک ار  ادب یبیک ه  یدر ح ال. قابل مش اهده اس ت نیز
کارکن ان  وریبهرهواسطه عمل کند و بر  کی عنوانبه تواندمی
 توان دیم  ه ایدر ش هردار ینظمیب ن،یا برعلاوهبگذارد.  تأثیر
 نیکن د. همچن  جادیکارکنان ا یوربر بهره یمنف یفرهنگ تأثیر
و  یک اهش ن وآور م،یت فیضع ییایمنجر به کاهش پو تواندمی
و کارکن ان  هی س طح اس ترس و ک اهش روح شیفزاا تیلاقخ

 وریبه رهب الاتر و ک اهش  یمنجر به نرخ گردش مال درنهایت
 ی بای درهب ران ش هردار مطالعات صورت گرفته، براساس شود.
 ه اآن رایحفا کنند، ز یکار در بخش عموم یخود را برا زهیانگ

 ادی مشکلات مرتبط ب ا ش ،ل ز ریسا ایکار  طیدر مح یبا بدقلق
 هایس  ازمانمردس  الارانه در  تی  . وج  ود ذهنکنن  دمیتجرب  ه 
خود مردان، فروکش نکرده است. مردان ب ا  یبرا ویژهبه ،یدولت
 یو باوره  ا یتیجنس   زی  آمضیتبعش  دن در اق  دامات  ری  درگ

 ه اآنگ رفتن  دهی و با ناد کنندمیمردسالارانه زنان را سرکوب 
. ب ه نظ ر نندکمیحفا  یحکومت محل یسلطه خود را در رهبر

در بخ ش  یتیجنس  یرهب ر یب ه براب ر یابیکه دس ت رسدیم
 نیتوس ط چن  یتوجهقاب ل طوربه یو حوزه دولت محل یعموم
 (.2122، 3نتیو اح انی)هن شودمیمختل  یرمدنیغ یرفتارها

ص ورت  هایبررس یو  به مباحث ذکر شده در بالا با توجه
 .دیگرد یطراح 0صورت شکل ه پژوهش ب یگرفته مدل مفهوم

                                                                      
3  . Hanyane & Ahiante 
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 پژوهش ساختهمحقق مدل مفهومی .1شکل 

Figure 1. Researcher-Made Conceptual Model 
 

 ناسی پژوهششروش
در سازمان بر  کیممتاثر واکاوی هدف از انجام پژوهش حاضر 

پژوهش حاضر . است یبه نقش رهبر با توجه یسازمان یبدقلق

 یفیها توصهادد یاز نظر نحوه گردآور ،یاز نظر هدف، کاربرد

پژوهش با توجه به نوع و  نیا یشناسروش. است یشیمایپ -

و داده به شکل  است یها از نوع کمداده لیتحلو  هاداده تیماه

 .شده است یآورجمع یدانیو م کتابخانه

)ثابت( رسمی  کارکنانفقط را  پژوهش نیا یجامعه آمار
 5منطقه انی و سرمایه انس ریزیبرنامهمعاونت  ستادی شاغل در

سال به علت  5 یبا حداقل سابقه کار تهران شهرشهرداری 
رفتارسازمانی، مدیریت منابع انسانی و  هایحوزه با ییآشنا

 حداقل کارکنانو  هستند یشهردار سازمانیفرهنگ روانشناسی،
و  هاداستان تکراربقه کاری به علت مواجه شدن با اسال س 5

 یحاو که شاهده شدهم ریتصاوشده و  دهیشن یشعارها
شده شکیل ، تباشندمیی شهردار 5منطقه  یاطلاعات فرهنگ

 202با استفاده از فرمول کوکران، و  است نفر 404به تعداد  هک
نمونه انتخاب  عنوانبهساده  یتصادف یرگینمونه صورت به نفر
 )گویه( سؤالی 34 پرسشنامه از هاداده یگردآور منظوربه. شدند

استفاده  کرتیل ایپنج دسته فیو ط یبیترت اسیبراساس مق
شامل دو قسمت بوده است:  ،پژوهششد. پرسشنامه این 

و قسمت  باشدمی یشناختتیقسمت اول، شامل سؤالات جمع
دوم، ش امل س ؤالات اصلی پرسشنامه است که براساس 

 تأییدآن  ییایو پا روایی که اندشده مطرحهای پژوهش هفرضی
، رهبری ممتیک در سازمان)بعد  5شامل . پرسشنامه دیگرد
، رهبری مبتنی بر بخشش و بدقلقی ییایرؤطبعانه، رهبری شوخ

پرسشنامه بوده است که به ترتی  برای هر مت،یر از  (سازمانی
پرسشنامه  ،(سؤال 1)سازمانی  یهاممادران کارکنان نسبت به 

رای نسبت به رهبران و مدیران سازمان بادران کارکنان 
 4) رؤیاییرهبری  (،سؤال 01) طبعانه،رهبری شوخرهای مت،ی
پرسشنامه ادران  و (سؤال 3) ، رهبری مبتنی بر بخشش(سؤال

تجربه شده  /بدقلقی در محیط کاربدقلقی سازمانی کارکنان از
 .آمده است 0که در جدول  استفاده شده است (سؤال 00)

ان و خبرگ تاداناز اس یو اعتبار سؤالات توسط برخ ییروا
مورد و پایایی ترکیبی  کرونباخ یبا آلفا زین ییایپا .کنترل شد

 یاز روش کم هادادهتجزیه و تحلیل  منظوربه .قرار گرفت تأیید
روش که  نیانجام شده است. ا 0یمعادلات ساختار یسازو مدل
ها شناخته داده لیدر تحل شرفتهیپ یهاکیاز تکن یکیعنوان به
 نیب دهیچیتا روابط پ دهدیبه محققان امکان م شود،یم
 یبررس یشتریب دقتو وابسته را با  یانجیمستقل، م یرهایمت،

 .ال .اسمارت پیافزار از نرم ل،یتحل نیا یمنظور اجراکنند. به
 یبالا یهاتیقابل لیاستفاده شده است که به دل 4نسخه  .اس

انتخاب  ده،یچیپ یهاو داده رهیمت، چند یهامدل تیریآن در مد
 جیبخش، نتا نیپژوهش بوده است. در ا نیا یبرا یمناسب

تا  شودیم ریارا ه و تفس لیتفصبهها داده لیحاصل از تحل
 فراهم شود. رهایمت، انیجامع از روابط م یریتصو
 

                                                                      
1  . SEM 
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 مت،یرهای پژوهش .1جدول 
Research Variables Table 1. 

 منبع سؤالات نماد متغیر

 -Ind1 انممتیک در سازم

Ind6 
Klaiqi (2022) 

-Med1.1 طبعانهرهبری شوخ

Med1.10 

Askarpour Kabir et al 

(2022) 

 -Med2.1 رهبری رؤیایی

Med2.4 
Cinar & Kaban (2012) 

 -Med3.1 رهبری مبتنی بر بخشش

Med3.3 

Rodríguez-Carvajal et al 

(2014) 

-Dep1 بدقلقی سازمانی

Dep11 
Tarraf (2017) 

 

 هاهیافت
 7/43درصد مرد و  0/51کنندگان مشارکت نفر 202از تعداد 

 10/44سال ) 40-51 یدرصد بازه سن نیشتریدرصد زن، با ب
درصد(، با  70/1) به بالا سال 51 یبازه سن نیدرصد( و کمتر

 یدرصد کارشناس 14/40 ،یکارشناس 71/40 پلم،یدرصد د 11/1
نیز ارا ه  2ر جدول که د دادند لیتشک یدرصد دکتر 01/3و  ارشد

 یبا استفاده از روش کم هاافتهی لیتحلبخش،  نی. در اشده است
روش که  نیانجام شده است. ا یمعادلات ساختار یسازو مدل
ها شناخته داده لیدر تحل شرفتهیپ یهاکیاز تکن یکیعنوان به

 نیب دهیچیتا روابط پ دهدیبه محققان امکان م شود،یم
 یررسب یشتریو وابسته را با دقت ب یانجیمستقل، م یرهایمت،

 .ال .اسمارت پیافزار از نرم ل،یتحل نیا یمنظور اجراکنند. به
 یبالا یهاتیقابل لیاستفاده شده است که به دل 4نسخه . اس

انتخاب  ده،یچیپ یهاو داده رهیمت، چند یهامدل تیریآن در مد
حاصل  جیتابخش، ن نیپژوهش بوده است. در ا نیا یبرا یمناسب
جامع  یریتا تصو شودیم ریارا ه و تفس لیتفصبهها داده لیاز تحل

 .فراهم شود رهایمت، انیاز روابط م

 

 شناختی پژوهش. اطلاعات جمعیت2 جدول
Table 2. Research Demographic Information 

 درصد مشخصه متغیر

 جنسیت
 0/51 مرد

 7/43 زن

 سن

 05/04 سال 21-31

 10/32 الس 30-41

 10/44 سال 40-51

 70/1 بیشتر 50

 مدرک تحصیلی

 11/1 دیپلم

 71/40 کارشناسی

 14/40 کارشناسی ارشد

 01/3 دکتری
 

همگرا و  ییروا ،ییایپا اریاز سه مع ،یرونیب یهامدل یدر بررس
 نیلازم است که ا ،ییایپا یبررس ی. براشودیواگرا استفاده م ییروا

 یابیپنهان ارز ریپرسشنامه( و مت، سؤالاتمعرف ) موضوع در سطح
 ییایو پا یعامل یسنجش بارها قیمعرف از طر ییایشود. پا
 شده است. یبررس یبیترک ییایاپ قیپنهان از طر یرهایمت،
 ستا هاهیگو یعامل یبارها یدر سطح معرف به معنا ییایپا 
شاخص  انسیحداقل نصف وار یعنیباشد،  5/1حداقل  دیکه با

 0/1از  تربزرگ یعامل یشود. بارها نییپنهان تب ریتوسط مت،
از  سؤالحذف شوند. دو  دیبا 1/1 ریز یمطلوب هستند و بارها

( به Ind6, Dep11)مت،یر بدقلقی سازمانی و مت،یر مم سازمانی 
 حذف شدند. یبودن بار عامل نییعلت پا
 یدرون یهمسان یبررس یشاخص برا کیکرونباخ  یآلفا
است،  قبولقابل ییایدهنده پانشان 1/1است. مقدار بالاتر از  رهایمت،

 .دهندیرا نشان م یخوب ییایپا 0/1بالاتر از  ریکه مقاد یدر حال
 یرهایت،م نانیاطم تیقابل زانیم یبررس یبرا یبیترک ییایپا

 یهادر مدل ییایپا یبررس یشاخص برا نی. ارودیپنهان به کار م
پایایی ترکیبی . مقدار ردیگیستفاده قرار ممورد ا یمعادلات ساختار

(CR) کیشده  نییتب انسیوار نیانگیباشد. م 0/1بالاتر از  دیبا 
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 زانیچه م دهدیهمگرا است که نشان م ییروا یبررس یبرا اریمع
. شودیم نییپنهان مربوطه تب ری،ها توسط متشاخص انسیاز وار
 شده نییتب انسیوار نیانگیمهمگرا، مقدار  ییروا تأیید یبرا
(AVE )2و  0که در نمودار  طورهمانباشد.  5/1از  شتریب دیبا 

است که  0/1 یبالا رهایمت، یتمام یمشخص است بار عامل
 .ارهاستیمع نیدهنده مناس  بودن انشان

که  بوده 71/0از  تربزرگها شاخص یتمام یبرا یت یهاآماره
کرونباخ  یآلفا ریقادهمه م .رهاستیمت، نیا یبالا ییروا یبه معن

 یپنهان دارا یرهایتمام مت، دهدیاست که نشان م 1/1بالاتر از 
کاملاً  ییایشاخص از نظر پا نیهستند و ا ییبالا یدرون یهمسان
جدول بالاتر از  نیدر ا یبیترک ییایپا ریمقاد یاست. تمام قبولقابل

 نیاهاست. به سازه یبالا اریبس ییایدهنده پانشان کهاست  7/1
و  کنندیم نییپنهان را تب یرهایمت، خوبیبهها که سازه یمعن

( AVE) ریمربوطه کاملاً قابل اعتماد هستند. مقاد یهاشاخص
هستند، که نشان  5/1جدول بالاتر از  نیدر ا رهایمت، یتمام
 یهاشاخص انسیواردرصد از  51پنهان حداقل  یرهایمت، دهدیم

است که  نیدهنده اامر نشان نی. اکنندیم نییمربوطه را تب
 حیخود را توض یهاشاخص انسیوار خوبیبهپنهان  یرهایمت،
ها، داده نیدارند. براساس ا یخوب یهمگرا ییو روا دهندیم
و  ییایاز پا موردنظرگرفت که پرسشنامه در نمونه  جهینت توانیم
روایی همگرا و  3. جدول برخوردار هستند ییلابا اریبس ییروا
 .دهدمیرا نشان  هاییایپا

 

 بررسی اعتبار همگرای مدل .3جدول 
. Examining the Convergent Validity of the ModelTable 3 

 تبیین شده میانگین واریانس ترکیبی ضریب پایایی کرونباخ ضریب آلفای متغیرهای پژوهش

 514/1 70/1 17/1 بدقلقی سازمانی

 000/1 733/1 714/1 رؤیاییرهبری 

 521/1 701/1 7/1 طبعانههبری شوخر

 101/1 73/1 110/1 رهبری مبتنی بر بخشش

 007/1 741/1 727/1 ممتیک در سازمان
 

 یابیارز یمتداول برا یهاکیاز تکن یکیروش فورنل و لارکر 
 دیپنهان با ریمت، کی ار،یمع نیواگرا است. براساس ا ییروا
دهد.  حیخود را توض یهاشاخص انسیها وارسازه ریاز سا شتریب

 شده نییتب انسیوار نیانگیمقدار جذر م گر،یبه عبارت د
(AVEبرا )آن  نیب یهایتگاز همبس شتریب دیهر سازه با ی

 ها باشد.سازه ریسازه با سا
 س،یماتر نیا یفورنل و لارکر، عناصر قطر اصل سیدر ماتر
 رقطریغ هر سازه است، و عناصر یبرا( AVE) ریجذر مقاد

ها هستند. اگر جذر سازه نیب یدهنده همبستگنشان یاصل
(AVE ) ها سازه ریآن با سا یهایاز همبستگ تربزرگهر سازه

که هر سازه  دهدیو نشان م شودیم تأییدواگرا  ییباشد، روا
ها تداخل سازه گریو با د سنجدیخود را م یهاشاخص یدرستبه

و لارکر نشان فورنل  سیماتر جیپژوهش، نتا نیندارد. در ا
شده است، به  تأییدها سازه یتمام یواگرا برا ییکه روا دهدیم
 رهایمت، ریسا ازشده و  فیتعر خوبیبه ریمعنا که هر مت، نیا

 .دهدمیروایی واگرا را نشان  4جدول  است. زیمتما
 

 ضرای  همبستگی و شاخص اعتبار واگرا .4ل جدو

d Divergent Validity IndexCorrelation Coefficients an Table 4. 

 5 4 3 2 1 متغیر
     00/1 0 بدقلقی سازمانی

    110/1 -414/1 2 رؤیاییرهبری 

   021/1 277/1 -571/1 3 طبعانهشوخرهبری 

  713/1 335/1 345/1 -41/1 4 رهبری مبتنی بر بخشش

 113/1 257/1 543/1 341/1 -102/1 5 سازمان ممتیک در
 
 

پنهان همراه  یرهایمت،برازش مدل ساختاری تنها برای بررسی 
شود و از معیارهای مانند ضرای  بررسی می هاآنبا روابط میان 
ق درت و معی ار  (R2) ضری  تعیین (، معیارtآماره ) zمعناداری 

ک ه مق دار  . در ص ورتیگرددمیاستفاده ( Q2) مدل ینیبشیپ

ه ب ین باش د ص حت رابط  71/0بیش تر از  z ضری  معن اداری
های پژوهش در سطح اطمین ان فرضیه تأییدها و در نتیجه سازه
 و نی یتعی ار ض ری  . و مق ادیر معدهن دمیدرصد را نشان  75

ت أثیری ی ک  دهندهبه ترتی  نشانبینی مدل قدرت پیشمعیار 
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 ین یبشیپدر مدل و ق درت  زازا بر یک مت،یر درونمت،یر برون
زای درون یره ایمت،باید برای . که این دو معیار باشندمیمدل 

ک ه  دهدمی نشان ضری  تعیینمدل محاسبه شود. یعنی معیار 
 ش ودمیمت،یر مستقل تبیین  واسطهبهچه مقدار از مت،یر وابسته 
ق درت  اگ ر مق دار ش اخص. اس تو مقدار آن بین صفر و یک 

ده د ک ه ب رازش م دل نش ان می ،مثبت باشد مدل ینیبشیپ
بین  ی کنن دگی مناس  بی ق درت پیش مطل وب اس ت و م  دل از

ض  ری  تعی  ین و ق  درت  یاره  ایمع. مق  ادیر برخ  وردار اس  ت
 در جدول زیر نمایش داده شده است.مدل  ینیبشیپ

 
 مدل بینییشپو قدرت  نییتع  یضرمقادیر  .5جدول 

and Predictive Power of the ModelCoefficient of Determination Values  Table 5. 

 مقادیر اشتراکی مدل بینیپیشقدرت  ضریب تعیین هامتغیر

 001/1 - - ممتیک در سازمان

 520/1 044/1 275/1 طبعانهرهبری شوخ

 001/1 115/1 021/1 رؤیاییرهبری 

 105/1 141/1 110/1 رهبری مبتنی بر بخشش

 513/1 215/1 500/1 بدقلقی سازمانی

 107/1 - 213/1 میانگین

 
ضری  نتیجه گرفت که مقادیر  توانمی، 5 با توجه به جدول

 و استنظر به مقدار ملان تعیین شده به ترتی  قوی تعیین 
برای تمامی مت،یرها در ناحیه مدل نیز  بینیپیشقدرت مقادیر 

 خوبی وجود دارد که برازش خوب مدل ساختاری را حاکی است.

 برازش نیکویی معیاربرای بررسی برازش مدل کلی از 
(GOF) بدین معنا که توسط این معیار محقق شودمیتفاده اس .
و بخش ساختاری  یریگاندازهتواند پس از بررسی برازش می

 مدل کلی پژوهش، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید.
GOF = √average (Commonality) × average 

(R2)                                                              

GOF = = √(./) 679×√(./263)  =   422/1  
مدل  برازش نیکوییکه معیار  میمارسدر نهایت به این نتیجه 
بسیار باشد که نشان از برازش ( می422/1پژوهش برابر با عدد )

 مدل دارد. مناس 
و مدل  یمدل ساختار ،گیریاندازه یهامدل یاز بررس پس

 در ام شد وانجپژوهش  هاییهو آزمون فرض یبه بررس یکل
استاندارد  ی و ضرا z یمعنادار ی ضرا یرمقاد 3و  2 یهاشکل

ها نشان یهاز فرض یکهر یهایرمربوط به مس یشده بار عامل
 داده شده است.

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استاندارد  یضرا نیدر حالت تخم پژوهشمدل  .2شکل 
d Coefficients. Research Model in the Mode of Estimating StandarFigure 2 
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 (یآماره ت قدر مطلق) یمعنادار  یدر حالت ضرا قیمدل تحق .3شکل 
)Statistic-Tof Significant Coefficients (Absolute Value of Mode in the  ModelResearch  Figure 3.

 

 نیرا در حالت تخم یمدل معادلات ساختار فوق، ینمودارها
 کیممت ری. با توجه به مدل، مت،دهدیارد نشان ماستاند  یضرا

و  رؤیایی یطبعانه، رهبرشوخ یدر سازمان نقش مستقل، رهبر
نقش  یسازمان یو بدقلق یانجیبر بخشش نقش م یمبتن یرهبر

آزمون  یو برا تندهس یآماره ت 3. شکل کنندمی فایوابسته را ا
. رندیگیمر مورد استفاده قرا یو معادلات ساختار یعامل یبارها

 نانیدر سطح اطم ریمس  یو ضر یآماره، بار عامل نیبر طبق ا
تا  -71/0خارج بازه  t یاگر مقدار آماره باشدیمعنادار م 75%
 .ردی+ قرار گ71/0

ها یافت ه ،1، همچن ین ج دول 3و  2 یهاشکلبا توجه به 

 ها به صورت ذیل ارا ه گردید:فرضیه براساس آزمون

 

 پژوهش یهاهیفرض جهیو نت نییتع  ی، ضرt)بتا(، آماره  ریمس  یضرا .6جدول 
Statistic, Coefficient of  Determination and the -Path Coefficients (Beta), TTable 6.  

Result of The Research Hypotheses 

 میاثرات مستق
 معادلات ساختاری

 کیفیت معادلات ساختاری
 جهینت

 آزمون
دازه اثران ضریب تعیین  

2R adj سطح معناداری t بتا
2R 

2F 

341/1 رهبری رؤیایی <-ممتیک در سازمان   077/1  111/1  02/1  001/1  تأیید - 

543/1 طبعانهرهبری شوخ <-ممتیک در سازمان   05/01  111./  275/1  270/1  تأیید - 

257/1 رهبری مبتنی بر بخشش <-ممتیک در سازمان   71/3  111/1  110/1  112/1  تأیید - 

- بدقلقی سازمانی <-رهبری رؤیایی  012/1  15/3  111/1  

500/1  512/1  

001/1  تأیید 

- بدقلقی سازمانی <-طبعانه رهبری شوخ 21/1  047/4  111/1  031/1  تأیید 

- بدقلقی سازمانی <-رهبری مبتنی بر بخشش  231/1  104/5  111/1  401/1  تأیید 

- نیبدقلقی سازما <-ممتیک در سازمان  331/1  031/1  111/1  102/1  تأیید 

  سطح معناداری آماره سوبل سطح معناداری سطح معناداری t بتا میرمستقیغاثرات 
- بدقلقی سازمانی <-رهبری رؤیایی  <-ممتیک در سازمان  113/1  103/3  113/1  113/1  110/3  114/1  تأیید 

- نیبدقلقی سازما <-طبعانه رهبری شوخ <-ممتیک در سازمان  052/1  377/4  111/1  111/1  310/4  111/1  تأیید 

- بدقلقی سازمانی <-رهبری مبتنی بر بخشش  <-ممتیک در سازمان  110/1  050/3  112/1  112/1  044/3  112/1  تأیید 
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طور مثبت بر رهب ری رؤی ایی ممتیک در سازمان به: فرضیه اول
ان نش  t= 077/1 و مق دار 341/1ض ری  مس یر  .گذاردمی تأثیر
مثبت و معنادار است. ممتیک در سازمان ب ه  تأثیردهد که این می

از ت،یی رات  %02کن د و ح دود تقویت رهبری رؤیایی کم ک می
 کند.رهبری رؤیایی را تبیین می

طور مثب  ت ب  ر رهب  ری ممتی  ک در س  ازمان ب  ه فرضیییه دو : 
= 05/01 و مقدار 543/1گذارد. ضری  مسیر می تأثیرطبعانه شوخ

t مثب ت و معن ادار اس ت. ممتی ک در  تأثیردهد که این ن مینشا
طبعانه دارد و ح  دود تری ب  ر رهب  ری ش  وخق  وی ت  أثیرس  ازمان 

 .کنداز ت،ییرات این مت،یر را تبیین می 5/27%
طور مثبت بر رهبری مبتن ی ممتیک در سازمان به فرضیه سو :
 t= 71/3و مقدار  257/1گذارد. ضری  مسیر می تأثیربر بخشش 

مثبت و معنادار است. ممتیک در سازمان ح دود  تأثیردهنده نشان
 کند.از ت،ییرات در رهبری مبتنی بر بخشش را تبیین می 2/1%

طور منفی بر بدقلقی س ازمانی رهبری رؤیایی به فرضیه چهار :
نش ان  t= 15/3و مق دار  -012/1گذارد. ض ری  مس یر می تأثیر
ادار اس ت. رهب ری رؤی ایی دهد که ای ن رابط ه منف ی و معن می
آن در حد متوسط  تأثیرتواند بدقلقی سازمانی را کاهش دهد و می
 است.

طور منف ی ب ر ب دقلقی طبعانه ب هرهب ری ش وخ فرضیه پنجم:
 t= 047/4 و مق دار -21/1گذارد. ضری  مسیر می تأثیرسازمانی 
طبعانه منف  ی و معن  ادار اس  ت. رهب  ری ش  وخ ت  أثیردهنده نش  ان
 منفی را بر بدقلقی سازمانی دارد. تأثیر بیشترین

طور منفی بر ب دقلقی رهبری مبتنی بر بخشش به فرضیه ششم:
= 104/5 و مق دار -231/1گذارد. ضری  مسیر می تأثیرسازمانی 

t دهنده رابط ه منف ی و معن ادار اس ت. رهب ری مبتن ی ب ر نشان
 کند.بخشش نقش مهمی در کاهش بدقلقی سازمانی ایفا می

طور مس تقیم ب ر ب دقلقی ممتیک در س ازمان ب ه ه هفتم:فرضی
و مق دار  -331/1گ ذارد. ض ری  مس یر منفی می تأثیرسازمانی 
031/1 =t دهد که ای ن رابط ه منف ی و معن ادار اس ت. نشان می

تواند به کاهش مستقیم ب دقلقی س ازمانی ممتیک در سازمان می
 کمک کند.

رهب ری رؤی ایی ممتی ک در س ازمان از طری ق  فرضیه هشتم:
 جینت اگذارد. منفی می تأثیرطور غیرمستقیم بر بدقلقی سازمانی به

دهند به دست آمده از روش بوت استرپ و آزمون سوبل نشان می
دهد ک ه ای ن نشان می t= 103/3 و مقدار -113/1ضری  مسیر 

عنوان یک مت،ی ر می انجی، رابطه معنادار است. رهبری رؤیایی به
 کند.کاهش بدقلقی سازمانی را تقویت میممتیک بر  تأثیر

طبعانه ممتیک در سازمان از طری ق رهب ری ش وخ فرضیه نهم:
 جینت ا گذارد.منفی می تأثیرطور غیرمستقیم بر بدقلقی سازمانی به

دهند به دست آمده از روش بوت استرپ و آزمون سوبل نشان می
 دهنده رابط  هنش  ان t= 377/4و مق  دار  -052/1ض  ری  مس  یر 

ترین مت،یر می انجی طبعانه مهممعنادار و قوی است. رهبری شوخ
طور تواند بدقلقی سازمانی را ب هاست که از طریق آن، ممتیک می

 .مؤثرتری کاهش دهد
ممتیک در س ازمان از طری ق رهب ری مبتن ی ب ر  فرضیه دهم:
منف ی  ت أثیرطور غیرمس تقیم ب ر ب دقلقی س ازمانی بخشش ب ه

دس ت آم ده از روش ب وت اس ترپ و آزم ون به  نتایج گذارد.می
 t= 050/3و مق دار  -110/1 دهند ضری  مس یرسوبل نشان می

دهد که ای ن رابط ه معن ادار اس ت. رهب ری مبتن ی ب ر نشان می
عنوان ی ک مت،ی ر می انجی، ب ه ک اهش ب دقلقی بخشش نیز به

 کند.سازمانی کمک می
 

 یریگجهینتبحث و 
ب ا  یس ازمان یزمان ب ر ب دقلقدر س ا کیممتواکاوی مطالعه  نیا

 .است قرار دادهرا موردنظر  یبه نقش رهبر توجه
 یرفتاره ا یدر بررس  یل یمفه وم تحل کی عنوانبه کیممت
ب ا دارد.  یس ازمان یب ر ب دقلق یقیعم تأثیرها، در سازمان یانسان

ی و رفتاره ا هادهیا تکثیر تأثیربررسی گردید  دیدگاه نیاتوجه به 
بنیادین رهب ران را در قال    هایارزشان و حاوی فرهنگ سازم

مج ازی  هایش بکهها و با تصاویر روی سایت هاداستانشعارها، 
و  به کاهش ب دقلقی منج ر گ ردد تواندمی 5در شهرداری منطقه 

هر چه جذابیت بیشتر داشته و ادران کارکن ان ب ه ای ن  هامماین 
ری صورت بوده اس ت ک ه ب ا ارتباط ات دوس تانه و س بک رهب 

اس ت و منتش ر  م ؤثربیشتر در ک اهش رفت ار ب دقلقی  طبعشوخ
 ه اآنجدی د بیش تر ب ر رفت ار  یهانس ل و با تناس  با گردندیم

 مث ال برن د، ی ا نم اد عنوانب ه ی س ازمانیهامم است. تأثیرگذار
 نیغرورآف رکارمند ش هرداری ب ودن  اذهانشهرداری که در بین 

م با لبخن د زدن ک ارت بهت ر ، یا پوشش فرم اداری آن، مباشدمی
س ازمان  یاعض ا نیدر ب  س رعتبه توانن دیم ... و رودیمپیش 
و  میاز گس ترش مف اه یناش  ،یس ازمان یبدقلق و .ابندی رشگست

است که  یدلسرد ای یزگیانگیب ،یمانند ناکارآمد یمنف یرفتارها
. ، را ک اهش ده دبگ ذارد ت أثیرسازمان  یبر عملکرد کل تواندیم

 ییو شناس ا لی به تحل تواندیم کیممت یندهایادرن فر نیبنابرا
 کند. کمک طیو بهبود شرا سازمانیفرهنگموجود در  یهاچالش

در سازمان  کیپژوهش نشان داد که ممت جیدر قدم اول نتا
 نیا لیبه تحل با توجهدارد.  تأثیر ییایرؤ یطور مثبت بر رهبربه
 نی ا یآمده ب را ستبه دآماره احتمال  یبا مدل ساختار هیفرض
از ق در مطل ق  ت ربزرگآمد که  به دست 077/1برابر با  هیفرض
ب ا  شد. تأیید %77نان یبا اطم هیفرض نیبود و نشان داد ا 71/0
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 داداول نش ان  هیفرض  یدر راس تا پ ژوهش یهایافته توجه به
 زانی ب ر م یمثب ت و معن ادار ت أثیر یسازمان یهاممتوجه به 
ته ران دارد  یدر ش هردار ییایرؤ یرهبر یهاسبکاستفاده از 
ه م  (2121و کرات زر ) یپ ژوهش جانکووس ک یهایافتهکه با 

رهب ران ب ر درن کارکنان این اس ت ک ه  نی؛ بنابراسویی دارد
 ،کنن دمیکس    یس ازمان یه اممکه از  یتهوی زانیاساس م

مثب ت  یروی ن نی و ا آورن دیم  یرو ییارؤی  به سبک شتریب
در کارکن ان  یش تریمطلوب ب ینجر به رفتارهاخود م ینوبهبه
 ج  ادینس  بت ب  ه ا دی  رهب  ران س  ازمان با ج  هی. در نتگ  رددمی

بتوانند  قیطر نیتا به ا باشنددر کارکنان حساس  یسازفرهنگ
 .ندینما نهینهاد یمطلوب را در شهردار ییایرؤ یهاسبک

مط ابق ب ا  ری ز یک اربرد ش نهادیف وق پ جیبا توجه به نتا
 :شودیپژوهش ارا ه م یهافرضیه

و  یآموزش  یه اکارگاه یب ا برگ زار توانن دیم  هاسازمان
 ه االوگیدک ه  یآم وزش اث ر در خصوص ،یفرد یهامشاوره
مث ال  عنوانب ه یسازنده موجود در ش هردار یهامماز  ریتصاو
 یآرم ش هردار یض من میبرجسته کردن مفاه ایخدمات  تیفیک

 اد،یز یهاسالتکرار در  هایشاخصاز  یعنی یکیبه صورت ممت
حس کارکن ان  ختنیو جل  توجه و برانگ شدن ریگهمه تیقابل
 یآن ب ه بق ا یو سازگار یرا داشته باشد تا وفادار هاسازمانو 

 ن دهیکه در آ یریو تصو ندهیمم منجر گردد تا بر تفکر رهبران آ
 عیوس  یکه نهاد عموم یهمچون شهردار ییهاسازمانرهبران 
 ذار باشد.است اثرگ

 یطور مثبت ب ر رهب ردر سازمان به کیممتدوم  هیدر فرض
ب ا م دل  هیفرض  نی ا لی تحل ب ا توج هدارد.  تأثیرطبعانه شوخ
براب ر ب ا  هیفرض نیا یآمده برا به دستآماره احتمال  یساختار
بود و نشان  71/0از قدر مطلق  تربزرگآمد که  به دست 05/01
 یهایافت هبا توجه به . شد تأیید %77 نانیبا اطم هیفرض نیداد ا
 یسازمان یهاممنشان داد که توجه به  جینتا یدر راستا قیتحق

 ه اآن طبعانهشوخ هایسبکاستفاده از  زانیبر م یتوسط رهبر
و  ان گینتایج با  نیدارد که ا یمثبت و معنادار تأثیردر سازمان 

اک  رم و همک  اران (؛ 2120و ف  ورد ) رونیپی(؛ پ  وت2123) هی  
از  یس ازمان یه امم .دارد ییس وهم (2122، کلایکی )(2121)

مهم آن ب روز  جیاز نتا کىیهر نوع که باشد، قابل توجه است و 
 ت وانمی نبن ابرای. بود خواهد سازمان در طلبانهشوخ هایسبک
 یه اممکه ادران و شناخت رهبران از  یزانیگرفت به م جهینت

شود،  شتریب ی پشت ممسازمان و اطلاعات فرهنگی و هنجارها
 .افتیخواهد  شیافزا رهبری طلبانهشوخ هایبروز سبک

مط ابق ب ا  ری ز یک اربرد ش نهادیف وق پ جیبا توجه به نتا
 :شودیارا ه م قیتحق هیفرض

و  یمیص م ییخ ود فض ا یک ار طیدر مح توانندیها مسازمان
ا ر هاتیساو تصاویر در  هاتیحکاهمانند  هاممبا تکثیر دوستانه 

بیشتر ایجاد نماید تا توجه رهبران شوخ طل  را ج ذب نمای د و 
ند با طنز مناس  و عاری از تحقیر آن را در رهبری توانمی هاآن

ب ه کارکن ان ب ا  زدنی ا لبخن د  شعرهاخود استفاده نماید. خود 
براساس به عملکرد رهبر کمک نماید.  تواندمیتقویت ارتباطات 

 یس بک رهب ر یک ه دارا یچ ون اف راد س کید یرفتارشناس
)ویژگ ی  ب الا هس تند I هی ب ا ک د لا اکث راً باشندمیطبع شوخ

 ه ایویژگین د از توانمی شخصیتی ش وخ طبعان ه و پران رژی(
ی اینترنتی و زبانی هاممو این  ندیکمک نما میخود به ت یرفتار

پ رداز و  دهی ا گری. به عبارت دکندمیرا جل   هاآنبیشتر توجه 
 گریک دیبا  یراحتبهدوستانه  طیدر مح و هستند نگرایمشوق د

پ رورش ن د توانمیحت ی را  یطبعوخش  هی تعامل داشته و روح
 ه ایویژگی ذکر است با توجه به بلوغ س ازمان و شایان  .دهند
 جادیا یکیممت ریو تصاو هاعبارتکارکنان،  یتیو شخص یرفتار

خ ود ب ا بهب ود عملک رد  یب را ه اآن ریگردد و رهبران در تکث
 .ندیرفتار نما اطیاحت

 یطور مثبت بر رهب ردر سازمان به کیسوم ممت هیدر فرض
با م دل  هیفرض نیا لیتحل با توجهدارد.  تأثیربر بخشش  یمبتن

براب ر ب ا  هیفرض نیا یآمده برا به دستآماره احتمال  یساختار
با توجه  .بود 71/0از قدر مطلق  تربزرگدست آمد که ه ب 71/3
ی س ازمان ه اممس وم  هیفرض یدر راستا قیتحق یهاتهیافبه 
دارد. معن ادار  ت أثیرب ر بخش ش  یمبتن یطور مثبت بر رهبربه
و کرات زر  یجانکووس ک قی تحق جیدست آم ده ب ا نت اه ب جینتا
 یرهب ر ت وانمی هیفرض  نیبراساس ا. دارد ییسوهم (2120)

 یس ازمان یه امممطلوب ب ودن  زانیبر بخشش را به م یمبتن
از  دی  ته  ران با یش  هردار رانیم  د نیم  رتبط دانس  ت. بن  ابرا

 یه اممو انتق ال  یس ازفرهنگ یمناس   ب را یهایاستراتژ
 یت ا اولاً بح ران در رهب ر ن دیمطلوب به کارکنان استفاده نما

بخشش کارکن ان  زانیبتوانند م اًیو ثان ونددینپ عکارکنان به وقو
 .دهند شیو حساس سازمان افزا ژهیو طیرا در شرا

مط ابق ب ا  ری ز یک اربرد ش نهادیف وق پ جیبا توجه به نتا
 :شودیارا ه م قیتحق هیفرض

های ایده یا توجه به بانک هاعبارتبا  توانندیم هایشهردار
یا سامانه خلق دانش به ساخت تصاویر یا شعارهای ممتیک ی در 

ی مناس   را گس ترش دهن د و اطلاع ات هامممیان کارکنان 
ب ا  ش را تکثیر نمایند و البته لازم ب ه ذک ر اس تفرهنگ بخش
فرهن گ  ج ادیاشخص یتی کارکن ان، ب ه  ه ایویژگیتوجه به 

« نه بخشش و فراموش ک ردن»، «و به خاطر سپردنبخشش »
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 توان دیامر م نیاتفاهم نگردد، ءبپردازند که فرد بدقلق دچار سو
 .بگذارد تأثیربر بخشش  یمبتن یمثبت بر رهبر طوربه

 یب ر ب دقلق یطور منف ب ه ییای رؤ یرهب ر چه ارمض یه در فر
 یبا مدل ساختار هیفرض نیا لیتحل با توجهدارد.  تأثیر یسازمان

ه ب  15/3براب ر ب ا  هیفرض نیا یآمده برا به دستآماره احتمال 
 نی بود و نش ان داد ا 71/0از قدر مطلق  تربزرگدست آمد که 

 قی تحق یهایافتهبه ا توجه ب شد. تأیید %77 نانیبا اطم هیفرض
 رؤیایینشان داد رهبری  آمده به دست جیتافرضیه ن یدر راستا

 ب ا ک ه معنادار دارد تأثیربه صورت معکوس بر بدقلقی سازمانی 
رهب ران  .دارد ییس وهم (2120احمد و همکاران ) قیتحق جینتا
کارکن ان را  یو تمرکز ب ر من افع س ازمان یرگی با الهام ییایرؤ
 زانیاز م جهیکنند و در نت یهمکار گریکدیتا با  دکننیم قیتشو
 ییای رؤ یرهب ر گ ری. از ط رف دش ودمیکاسته  هاآن یبدقلق
 یارتق ا زهیانگ نیسازمان و همچن تیرشد ظرف یرا برا یفرصت
بتوانند ب ه  هاآنتا  کنندیم اهمکارکنان فر یمیو ت یفرد هیروح

 دنشون سازمشکلخود تعهد داشته باشند و  فیدر مقابل وظا
مطابق با هر  ریز یکاربرد هاشنهادیپفوق  جیبا توجه به نتا 
 :شودیارا ه م قیتحق هیفرض

در  ییایرؤ یرهبر یهامهارت تیبا تقو توانندیها مسازمان
و  نگرن  دهیآمث  ال ب  ا تفک  ر  عنوانب  هخ  ود،  رانیم  د انی  م

 به عبارت ندهیآواقعی از  یشنهادهایو پکاربردی  یاندازهاچشم
ک ه ظرفی ت خ الی  کارکنان در صورتی بیان شود یارتقا دیگر،
تص ویر از  مس ئلهدر تمام امور کاری به ای ن  طورنیهم وباشد 

ک اهش  یهان هیزم ت ا توج ه نمای د هاایدهآینده و عملی بودن 
 شیب ا اف زا توان دیام ر م  نیرا فراهم کنند. ا یسازمان یبدقلق
ه  ت بهب  ود عملک  رد و تعه  د کارکن  ان در ج تی  خلاق زه،ی  انگ

 سازمان مؤثر باشد

 یبر بدقلق یطور منفطبعانه بهشوخ یرهبردر فرضیه پنجم 
 یبا مدل ساختار هیفرض نیا لیتحل با توجهدارد.  تأثیر یسازمان

ب ه  047/4برابر با  هیفرض نیا یآمده برا به دستآماره احتمال 
 نی بود و نش ان داد ا 71/0از قدر مطلق  تربزرگآمد که  دست
 جیآمده ب ا نت ا به دست جینتا شد. تأیید %77 نانیبا اطم هیفرض
، (2120(؛ احم د و همک اران )2123سالم و همک اران ) قیتحق

ک ه  ش ودمیمشخص  روازاین .دارد ییسوهم( 2122کلایکی )
ح ل  ب رای طلبان هشوخ سبک کیکه رهبران از  ییهازماندر 

مخرب کارکن ان  یهایانرژ جهیدر نت ،نمایندمیمسا ل استفاده 
 نیو هم  گرددمی جادیا هاآن رامونیو مسا ل پ یابدمی شیافزا

در مواجه ه ب ا  یس ازمان یبدقلق شیمنجر به افزا تیامر در نها
 .گرددمی یسازمان مشکلاتمسا ل و 

 هیفرض مط ابق ب ا  ریز یکاربرد شنهادیفوق پ جیبا توجه به نتا
 :شودیارا ه م قیتحق

 یرهبر یهامهارت تیبا آموزش و تقو نندتوایها مسازمان
و دوس تانه  یمیص م ییخود، فض ا رانیمد انیطبعانه در مشوخ
با توج ه ب ه  .ابدیکاهش  یسازمان یکنند که در آن بدقلق جادیا

ش هرداری  5تحقیقات و نتایج پژوهش در میان کارکنان منطقه 
ه بدقلق با تقویت ارتباط ات و دوس تانتهران نشان داد کارکنان 

را  ی ا رفتاره ای ب دقلقی هنجارش کنی ندتوانمیبرخورد کردن 
کارکنان  یش،ل تیرضا شیبا افزا تواندیامر م نیا. کاهش دهند
 البت ه به عملکرد بهتر سازمان کمک کن د. ،یجوسازمانو بهبود 

کارکنان  یتیشخصفرهنگی و  هایویژگیلازم است با توجه به 
 توجه نمود.آن  حتمالیبه علت عواق  ادر بستر هر سازمانی 

ب ر  یطور منف بر بخشش به یمبتن یرهبردر فرضیه ششم 
ب ا م دل  هیفرض نیا لیتحل با توجه .دارد تأثیری سازمان یبدقلق
براب ر ب ا  هیفرض نیا یآمده برا به دستآماره احتمال  یساختار
بود و نشان  71/0از قدر مطلق  تربزرگدست آمد که ه ب 104/5
آمده با  به دست جیتان شد. تأیید %77 نانیا اطمب هیفرض نیداد ا
و  گیاسکر -وزینگیدوم ،(2120احمد و همکاران ) قیتحق جینتا

ب ر  یمبتن  یرهب ر نیبن ابرا. دارد ییس وهم( 2122همکاران )
م ؤثر اس ت و  اریسازمان بس یافراد و هم برا یبخشش هم برا

ک ه  یکن د. هنگ ام یریاز بدقلق شدن کارکنان جل وگ تواندمی
تعارضات خ ود  زانیاز م نند،یکارکنان بخشش رهبران خود را بب

و  ن دینما یهمکاران همک ار ریدارند که با سا یو سع کاهندیم
 رغمعل ی یش هردار 5منطقه  رانی. البته مدندجبران مافات کن

ب ر بخش ش  یمبتن  یدر خصوص رهبر یی شدهشناسا یایمزا
 .عواق  نامطلوب آن را بشناسند دیبا

مط ابق ب ا  ری ز یک اربرد ش نهادیف وق پ جیجه به نتابا تو
 :شودیارا ه م قیتحق هیفرض

فرهنگ بخش ش و گذش ت در  جادیبا ا توانندیها مسازمان
خ ود،  رانیم د انی مه ارت در م نی ا تی و تقو یک ار طیمح
ام ر  نی را ف راهم کنن د. ا یس ازمان یکاهش ب دقلق یهانهیزم
کارکنان،  انیدر م شتریتعهد بو  یاعتماد، همدل جادیبا ا تواندیم

لازم به  شود. رسازمان منج یو عملکرد کل یجوسازمانبه بهبود 
 برای بخشش نیاز است. تعیین حد و حدود ذکر است

 یب ر ب دقلق میطور مستقدر سازمان به کیممتدر فرضیه هفتم 
ب ا م دل  هیفرض  نی ا لیتحل با توجهی دارد. منف تأثیر یسازمان
براب ر ب ا  هیفرض نیا یآمده برا به دستمال آماره احت یساختار
بود و نشان  71/0از قدر مطلق  تربزرگآمد که  به دست 031/1
 ف وق هیفرض  جینت ا. ش د تأیید %77 نانیبا اطم هیفرض نیداد ا
 انی در م یسازمان یبر بدقلق یسازمان یهاممکه  دهدمینشان 
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آم ده ب ا  ب ه دس ت جینتا .دارد یمعنادار و منفی تأثیرکارکنان 
 ،(2121) یوس یو آوول ی(، ب لاز2123) یل یتو و ب قیتحق جینتا
 (2122)، ک  ولار و همک  اران، (2124) ،و همک  اران ج  الوانیب

 یس ازمان یه اممبی ان ک رد  توانمیدر نتیجه . دارد ییسوهم
کارکنان شناخته  یمهم در رابطه با بدقلق سمیمکان کی عنوانبه

که  دیمشاهده گرد تهران یدارشهر 5منطقه  در قتیشد. در حق
 یمقاوم ت و ب دقلق شیمطلوب منجر به افزا یهانگرش یبرخ
 هیفرض  نی کارکنان نسبت به رهبران ش ده اس ت و ا انیدر م
حاضر در  یهاممبه  دیبا رانیمد نیقرار گرفت. بنابرا تأییدمورد 

 یدر ب  دقلق یاساس   کنن  دهبین  یپیش کی   عنوانب  هس  ازمان 
 .بنگرند یسازمان

مط ابق ب ا  ری ز یک اربرد ش نهادیف وق پ جیبا توجه به نتا
 :شودیارا ه م قیتحق هیفرض

ی خلاقانه ب ا هاایدهانتشار کارکنان به مشارکت در  قیتشو
ی ا ش عارهای مش وق  هاالمثلض ربحس مثب ت و اس تفاده از 

ح س  شیبه افزا تواندیاظهارنظر آزادانه، م و همدلی و دوستانه
در برخ ورد ب ا  .نجام دیکارکن ان ب خاطرلقتعو  یریپذتیمسئول

و  هاالوگیداست آگاهانه به انتشار تصاویر،  مؤثرکارکنان بدقلق 
مبن ی ب ر  هاس ازمانمربوط به عملکرد ی ا هوی ت  هایداستان
کاربردی رایج و مصطلح در ش هرداری  یهاعبارتیا  هاتیحکا

 ه اممواع با استفاده از ان میرمستقیغبه صورت  استفاده نموده و
نش ان داد  هایافت هبه رفتار مثبت تش ویق نم ود. ب ا توج ه ب ه 

یا تصاویر ی ا ش عرهای نوش ته ش ده روی  هاداستانبا  توانمی
یا نص  بر دیوارهای ساختمان به ی ادآوری غیرمس تقیم  تابلوها

غرور و هویت فرد با توجه به نی از کارکن ان بپردازن د. ب ه ای ن 
یا داستان بر کارکن ان  تصاویر تپش صورت که طنز یا احساس

 شهرداری اثر دارد. 5 منطقهبدقلق 

 یرهب  ر قی در س  ازمان از طر کی ممتدر فرض یه هش  تم 
با ی دارد. منف تأثیر یسازمان یبر بدقلق میرمستقیطور غبه ییایرؤ

 به دستآماره احتمال  یبا مدل ساختار هیفرض نیا لیتحل توجه
 ت ربزرگآمد که  به دست 103/3برابر با  هیفرض نیا یآمده برا

 %77 ن انیبا اطم هیفرض نیبود و نشان داد ا 71/0از قدر مطلق 
 ییایرؤ رهبری پژوهش نشان داد که سبک یهایافته شد. تأیید

نق  ش  یس  ازمان یو ب  دقلق ی س  ازمانه  امم نیدر رابط  ه ب  
ت و و  قیتحق جیآمده با نتا به دست جینتا .کندمی فایا یگریانجیم
(؛ احم د و همک اران 2122و همکاران ) خواهزدانی( و 2123) یلیب
 نیبن ابرا. دارد ییس وهم( 2122)آرونسان و جافال سال و  (2120)

در  ییای رؤ یرهب ر یک ه الگ و یکه در صورت گرددمیمشخص 
س ازمان  یب دقلق زانی از م ج هیشود، در نت ادهیتهران پ یشهردار

 کی ممت نیه ب رابط  توان دمی یکاسته خواهد شد و سبک رهب ر
 .دینما بینیپیشرا  یو بدقلق یسازمان

 هیمط ابق ب ا فرض  ریز یکاربرد شنهادیفوق پ جیبا توجه به نتا
 :شودیارا ه م قیتحق

ی و ی ا روای ت ک یممت تصاویربا توسعه  توانندیها مسازمان
ی کارکنان ب ا س لامت قهرمانانه از پیشرفت و ارتقا هایداستان
کارکن ان  انیدر میی ایرؤ یرهبر یهانهیزم، ینگرندهیآروان و 
 توان دیامر م  نیابه عبارت دیگر فراهم کنند.  را خود رانیو مد
مثبت داشته  تأثیر یسازمان یبر کاهش بدقلق میرمستقیغ طوربه

مث ال ب ا برن د س ازی  عنوانب ه نشان داد جیراساس نتاب باشد.
 پوشش کارکن ان ی ا برن د ش هرداری ب ا تقلی د از م م پوش ش

نی ز  آهنراههواپیمایی که در سرتاسر دنیا مشخص هستند و در 
 رؤی اییاجرا گردید، در تفکر آینده و تصویر در س بک رهب ری 

اثرگ  ذار اس  ت و م  دیرانی ک  ه ای  ن س  بک رهب  ری را دارن  د، 
ن  د ب  ا گس  ترش ای  ن م  م در توانمی ک  ه تحقیق  ات طورهم  ان

ش  هرداری ته  ران ب  ه ادران و ش  ناخت کارکن  ان از هوی  ت 
شهرداری کمک ش ایان نم وده و در نتیج ه از ب روز رفتاره ای 
هنجارشکنانه و منفی به عب ارتی ب دقلقی کارکن ان پیش گیری 

 نمایند.

 یرهب  ر قی  در س  ازمان از طر کی  ممتدر فرض  یه نه  م 
ی منف  ت أثیر یس ازمان یبر بدقلق میرمستقیطور غطبعانه بهشوخ
آماره احتم ال  یبا مدل ساختار هیفرض نیا لیتحل با توجهدارد. 

آمد ک ه  به دست 377/4برابر با  هیفرض نیا یآمده برا به دست
ب ا  هیفرض  نی ب ود و نش ان داد ا 71/0از قدر مطل ق  تربزرگ
نش ان داد  ف وق هیآزم ون فرض  جینتا شد. تأیید %77 نانیاطم
 یش هردار رانم دی توس ط استفاده مورد طلبانهشوخ هایسبک

در س ازمان  یو ب دقلق یس ازمان یه امم نیتهران، در رابطه ب 
 جیآم ده ب ا نت ا به دس ت جینتا .دکن فایا یانجینقش م تواندمی
(؛ 2122و همک اران ) خ واهزدانی( و 2123) یل یت و و ب قیتحق

 ت  وانمی ج هیدر نت. دارد ییس  وهم (2120احم د و همک اران )
ادران  یش هردار کارکن انک ه توس ط  یسازمان یهاممگفت 
 یکل یبدقلق زانیرهبر بر م شوخ طلبی سبک قیاز طر ،شودمی

 کارکنان اثرگذار بوده است.
مط ابق ب ا  ری ز یک اربرد ش نهادیف وق پ جیبا توجه به نتا

 :شودیارا ه م قیتحق هیفرض

 انی در م کی ممت یه ابا توسعه مهارت توانندیها مسازمانبه 
طبعانه را فراهم شوخ یرهبر یهانهیخود، زم رانیکارکنان و مد

 یب ر ک اهش ب دقلق میرمس تقیغ طوربه تواندیامر م نیند. اکن
 ب ا توج ه ب هبه عبارت دیگ ر  مثبت داشته باشد. تأثیر یسازمان
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و به  کارکنان که دوستانه یهاکانالو  مجازی هایشبکهوجود 
بسیار فضا مناس  برای ایجاد شعارها  است دور از قضاوت منفی

کوتاه ک ه از احس اس  هایداستانممتیکی و نشر  یهاعبارتو 
ناخودآگاه با مواج ه ش دن مک رر و  باشدبه دور  تحقیر یا توهین

توج ه  مش ابه هایموقعیتدر  هاواکنشگفت به  توانمیبا آن 
 هاس ازماندیالوگی که کارکن ان در  هاتیموقعدر اکثر  .کندمی
ی ه اممبا تصویر را  باشدمیمفهوم بین الاذهانی رایج  عنوانبه

 مخصوص اً ه اکانالی ترکی  نمایند و به صورت طنز در اینترنت
ب ا ای ن  ییه اآموزشسازمان نوس ازی کانال بله توسط توسط 

کوت اه ب ا تص اویر ممتیک ی  هایپیاممحتوا صورت بگیرد یعنی 
، ارس ال گ ردد با روحیه شوخ و ارتباطات دوستانه برای کارکنان

 باشند. مؤثر هاآنجذب مخاط  بپردازند و بر رفتار ه ، بندتوانمی

 یمبتن  یرهبر قیدر سازمان از طر کیممتدر فرضیه دهم 
ی منف  ت أثیر یس ازمان یبر بدقلق میرمستقیطور غبر بخشش به

آماره احتم ال  یبا مدل ساختار هیفرض نیا لیتحل با توجهدارد. 
آمد ک ه  به دست 050/3برابر با  هیفرض نیا یآمده برا به دست
ب ا  هیفرض  نی ب ود و نش ان داد ا 71/0از قدر مطل ق  تربزرگ
 یدر راستا قیتحق یهایافتهبا توجه به  شد. تأیید %77 نانیاطم

بر بخش ش  یمبتن یرهبر هایسبکنشان داد که فرضیه فوق، 
در رابط ه  ،ش ودمیتهران اس تفاده  یشهردار رانیکه توسط مد

 ف ایا یانجی در سازمان نق ش م یو بدقلق یسازمان یهامم نیب
( و 2123) یلیتو و ب قیتحق جیآمده با نتا به دست جینتا .دکنمی
 ییسوهم (2120(؛ احمد و همکاران )2122و همکاران ) خواهزدانی

کارکن ان که توسط  یسازمان یهاممگفت  توانمی جهیدر نت. دارد

 قی از طر ،ش ودمیو درن  ییشناس ا ی ته رانش هردار 5منطقه 
 یانس ان یروی ن یب دقلق زانیبر بخشش بر م یمبتن رهبریسبک 

محققان بلک ه  یبرا تنهانهپژوهش  نیا یهایافتهمؤثر بوده است. 
اس ت،  دیسراسر کشور مف یهایشهردارمدیران و مسئولان  یبرا

و  یرفت  ار س  ازمان تیریح  وزه م  د ش  مندانیبلک  ه محقق  ان و اند
 نیرا از ا یو مثمر ثمر دیبهره مف ندتوانمی زین یروانشناسان سازمان

 .داشته باشند هافتهیا
مط ابق ب ا  ری ز یک اربرد دش نهایف وق پ جیبا توجه به نتا

 :شودیارا ه م قیتحق هیفرض

انتشار تص اویر ممتیک ی ی ا س اخت با  توانندیها مسازمان
و  ب  ا محت  وای بخش  ش، ایث  ار هاییداس  تانش  عارها ی  ا 

ش هرداری ب رای نهادین ه ش دن در  م وردنظر سازمانیفرهنگ
که با تکرار و جل   توج ه کارکن ان ش هرداری ه آیند یهانسل
منج ر ب ر بخش ش  یمبتن  یرهبر یهانهیزمبه ایجاد  توانمی
 یب ر ک اهش ب دقلق میرمس تقیغ طوربه تواندیامر م نی. اگردد
به مبانی  توجهبا  مثال عنوانبه مثبت داشته باشد. تأثیر یسازمان
ی ن ا (،4)ش کل  ش،ل نیست، عشق است نشانآتشمم  نظری،

تعلق سازمانی را ک ه ب ا از خودگذشتگی و پیام بخشش و ایثار، 
، گ رددمیمشاهده مم اینترنتی )مم بص ری( ب ه ذه ن متب ادر 

نی ز رای ج گردی د و  المل لنیبو این تصویر در  دینمایمترویج 
م دیران  گرددمینیز توصیه  5در شهرداری منطقه  .شد ریگهمه

ممتیک ی، بی ان  یهاالوگیدی خلاقانه و هامممحترم به ایجاد 
حاوی اطلاعات مثبت به صورتی ک ه ب ار ع اطفی  هایداستان

 .توجه ویژه نمایندد نمثبت داشته باش
 

 
 ش،ل نیست، عشق است. نشانآتشنمونه مم اینترنتی  .4 شکل

Figure 4. Example of the Internet Meme Firefighter is not a Job, it's Love 

 

با توجه به نت ایج  دشومی شنهادیپصورت کلی نیز  بهدر نهایت  
 یش هردار یه اممبان ک  دی تول مدیران ب ه توانمیپژوهش 
ی هاممو ایجاد  هامم یآورجمعبرای  به عبارت دیگر،بپردازند. 
 هایحوزهتخصصی برای تمام یا حتی زبانی به صورت  اینترنتی

ق تم  ام من  اط ط  ورنیهمش  هرداری و  5ک  اری در منطق  ه 

ب  دقلقی کارکن  ان در  یرفتاره  اک  اهش  منظورب  هش  هرداری، 
و  ، روانشناس یم الی، پ ژوهش یهابخششهرداری شاغل در 

گردد و در این زمین ه  مؤثراقدام  و ... و حتی تدارکات کارگزینی
ب ر ب دقلقی کارکن ان  ه امم تأثیربه نقش سبک رهبری نیز بر 

از طری ق  ت وانیمتوجه ویژه داشته باشند که نتایج نش ان داد 
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ب ه گس ترش و  رؤیاییطبعانه، مبتنی بر بخشش و رهبری شوخ
اثرگذار بود زیرا خود رهبران نی ز بع د از  موردنظری هاممتکثیر 

ش هرداری  شدن یا خارج شدن از و بازنشستهحتی جابجا شدن 
حت ی ب ا الگ وگیری  میرمستقیغ طوربهبا رفتارشان بر کارکنان 

و عم ل  و هاحکایتیادگیری اجتماعی با با توجه به بحث  هاآن
از  هامماین  پرداخته و هاممبه تکثیر  در ممتیک رفتار خودشان

در  ه اآنیی ک ه توس ط ه اممو  ماندمیدر سازمان باقی  هاآن
صورت جل  توجه و تکرار در طول چند سال ک ه از ش رط م م 

د و دارنگسترش  شدن است، در یاد کارکنان باقی بمانند توانایی
بر ک اهش  ،گردندمیبعدی از کارکنان منتقل  هاینسلحتی به 

 باشند. مؤثرند توانمی رفتار بدقلقانه کارکنان
و س رمایه انس انی  ریزیبرنامهدر معاونت  گرددمیپیشنهاد 

هر منطقه از شهرداری یک اتاق فکر تشکیل گردد و با حض ور 
ب ه  م ؤثرت ی ی اینترنه اممبه س اخت  هاحوزهاز تمام  نماینده

م دیران موف ق در  هایداس تانصورت طنز و کاریک اتوری ی ا 
کارشان با محت وای هم دلی ی ا خ دمت ب ه ش هروندان ب رای 
قراردادن در اینستاگرام و سایت یا اتوماسیون اداری ایجاد گردد. 

 هایش بکهاتوماس یون ی ا حت ی  بنابراین هر روز ب ه س ایت و
در  و نمای دمیمراجعه ی شهردار عده زیادی از کارکنانمجازی 
. در این ص ورت گیرندمیقرار  ی سازمانی متفاوتهامممعرض 
ی س ازمان در ه اممنیز ب ا  سازمانیفرهنگبه تکامل  توانمی

که ت،یی ر فرهن گ م ردم در  طورهمانطول زمان آینده رسید. 
امدادی اع م از آمب ولانس ی ا  هایماشینزمان حادثه یا دیدن 

. یا فرهنگ کمربند بستن پردازندمیکردن راه  به باز ینشانآتش
با تکرار تصاویر کارتونی و تبلی،اتی در تلویزیون ی ا بیلبورده ای 

یا با طرح پل یس مدرس ه ایج اد گردی د و ب ه م م  هاابانیخدر 
ن د م دیران ارش د ش هرداری نی ز ب ا ایج اد توانمیتبدیل شد، 

ب ا  و دی حاوی اطلاعات فرهنگ ی موردنظرش ان بپردازن هامم
زم ان  مرورب هب ه کارکن ان خ ود ی مطلوب هاممآموزش این 

و در نهای ت  را بهبود ببخش د یرهبر یالگوها یاثربخش زانیم
  ی ترت نیو به ا افتیسازمان کاهش خواهد  یبدقلق زانیمنیز 

در جامع ه  دترمفی  و ترمطل وبسازمان  کی عنوانبه یشهردار
 .مطرح خواهد شد

که با توج ه  شودمی شنهادیپ یآت یهاپژوهشبه  نیهمچن
استفاده ش ده  یمقطع یهادادهپژوهش صرفاً از  نیدر ا نکهیبه ا

 یب را یط ول لی تحل کی  دی با ندهیآ قاتیتحق ن،یاست؛ بنابرا
 نی . دوم، ارن دیش ده در نظ ر بگ لیو تع د یبه اثرات علّ یدگیرس

 در شهر ته ران یهرداراز کارکنان ش یمطالعه صرفاً از نمونه خاص
هستند، صورت گرفته است و محقق ان  یکسانیفرهنگ  یکه دارا

 تأیی دنیز  گرید ادارات و کشورها ،شهرهاروابط را در  نیا دیبا ندهیآ
 هایس بک ریسا تأثیر شودمی شنهادیپ یکنند. سوم به محققان آت

 ق رار دهن د. یدر سازمان را مورد بررس  یبدقلق یرا بر رو یرهبر
منفی از لح اظ خش ونت،  یهاحسا سایر چهارم، این پژوهش را ب

ها با ارتباط مم یآت قاتیدر تحق پنجم، نیز بررسی نمایند. ... انزجار و
حت ی و  ی، برندس ازهویت سازمانیابعاد مهم سازمان اعم از  ریسا

 .قرار دهند یمورد بررستعدیل گر 
 

 سپاسگزاری
له متن مقا ینیبازبو در  پژوهش انجام درتمام افرادی که   از

 ارزشمند یارا ه نظرهااند، همچنین افرادی که با دهکرهمکاری 
، کمال تشکر اندرسانده یاری نویسندگان پژوهش حاضر بهخود 

 و سپاسگزاری داریم.
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