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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
 Functional behavior is the cornerstone of a positive corporate culture. Behaviors such as 

mutual respect, effective communication, trustworthiness, and ethical conduct promote a 

supportive and motivating work environment. This positive atmosphere has a significant 

impact on employee morale, job satisfaction, and commitment. As Schneider (1987) 

theorized in his famous ASA model (Attract-Select-Attrition), companies attract and 

retain people with similar characteristics, which means that functional behavior can 

reinforce itself. A culture characterized by functional behavior reduces toxicity, politics, 

and turnover, creating a place where people enjoy working. Employees, on the other 

hand, are the face of the organization to its customers. Functional behaviors such as 

politeness, empathy, competence, and helpfulness are directly experienced by customers 

and clients and shape their perception of the brand. Studies in the service industry 

confirm that employee performance behaviors are important factors in customer 

satisfaction and loyalty. Positive customer interactions with a high-performing employee 

can lead to repeat business and generate positive word of mouth. On the other hand, 

leadership effectiveness depends heavily on employee performance. Managers can 

implement strategies more effectively when their teams are cooperative, open, and 

trustworthy. Performance behavior creates a foundation for psychological safety, in 

which employees feel secure in taking risks and expressing ideas without fear of 

retaliation. This makes the role of managers less about coercion and more about 

encouragement and strategic leadership, which increases the overall effectiveness of the 

leadership structure. The main reason for researching performance behavior is its direct 

link to business performance. Performance-oriented behaviors, such as task competence, 

conscientiousness, and exceeding the formal job description, are critical factors for 

effectiveness. This research enables managers to identify which specific behaviors lead 

to success and then to train and reward those behaviors. The reason for choosing the 

topic "Functionalism Model of Employee Behavior from Imam Khamenei's Perspective" 

is his emphasis on the issue of management and employee behaviors based on Islamic 

values and jihadi culture and trust in God. This approach causes employees to be more 

motivated to perform their duties and show better performance in achieving 

organizational goals. Therefore, given the importance of the present topic and the 

existence of a research gap, the need to address the present topic was strongly felt. 

Mothodology 
This study is qualitative in terms of method and fundamental in terms of purpose, and 

the grounded theory method was used to derive the theory. This theory is designed as a 

precise and systematic approach to examining individuals and their experiences in 

relation to a social issue. First, keywords related to the functionalism of employee 

behavior were searched for using Hadith Encyclopedia software and coded in three steps 
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according to the approach of Strauss and Corbin. In this method, the researcher attempts 

to develop a theory that explains the process of action and interaction in the subject 

under study. Strauss and Corbin's paradigm model was used for data analysis, which is 

based on the identification of the central phenomenon, causal conditions, contextual 

factors, intervening factors, strategies, consequences, and the relationships between 

them. According to (Strauss and Corbin, 1998), qualitative data analysis for theory 

building requires the use of open coding, axial coding, and selective coding. Open 

coding involves data conception and information analysis so that the data can be 

classified into specific categories. In the open coding phase, concepts are brought to the 

surface from the depths of the data. In axial coding, the researcher selects a concept from 

the series of concepts in the open coding phase as a category and links other 

synonymous concepts to it through a process until the relationship of other categories to 

it is finally determined. Other categories include causal conditions, enabling conditions, 

intervention, strategies, and consequences. This coding is considered crucial because it is 

carried out around a research category. Selective coding is the main phase of theory 

formation, in which a theory is developed based on the results of the two previous 

phases. The scope of the present research covers the books and statements of the 

Supreme Leader. Using the “Hadith Encyclopedia of Leadership” software, words and 

concepts related to the functionalism of employee behavior in organizations were 

extracted and coded using the Strauss and Corbin approach. The sampling method is a 

theoretical type of sampling based on the idea that, in the research process of collecting 

information, the researcher should pay attention to where the theory is to be developed. 

The researcher should choose sampling methods to achieve maximum efficiency. 

Therefore, statements on the functionalism of employee behavior were extracted from 

the Hadith encyclopedia on the subject of leadership, and to ensure the theoretical 

saturation of the data, all statements were conceptualized and categorized. Due to the 

citation of data from books and statements by the leader, consistency with the Leader's 

website, the transferability index, and the fact that the Leader is the Supreme Leader and 

Imam of Muslims for all researchers, as well as the reliability and validity of the 

Leader's words among scholars, which indicate the reliability of the research. Several 

experts familiar with management sciences were also consulted for the conceptual 

interpretation of the Leader's statements, and the concepts extracted from the coding 

were reviewed and approved. 

Findings 
Results of open coding: Statements on the functionalism of employee behavior were 

selected and, after open coding, an initial concept was derived from them, which was 

reviewed several times and also assessed by several experts in Islamic management and 

religious studies. Among these, the sense of responsibility of managers and employees 

was the most frequent topic among the categories, with 140 mentions, indicating the 

interest of managers in this category. This was followed by initiative and innovation 

with the most repetitions, showing that in addition to a firm belief in this statement, we 

must also have a plan and a program for it.In the meantime, the categories resulting from 

open coding were examined and the axial phenomenon was first determined from the 

categories obtained. Subsequently, causal, contextual, and intervening conditions were 

identified, taking into account the relationship of the categories to the central 

phenomenon. In addition, the axial coding was completed by determining strategies and 

consequences from other categories. Among the identified categories, the sense of 

responsibility of the manager and employees with the highest frequency was selected as 

the central phenomenon (axis) and the relationship of other categories to it was 

examined. By measuring the relationship of the categories to the central phenomenon 

and presenting the axis categories and related categories in the form of a model, it is 

possible to represent the functionalism model of employee behavior from the perspective 

of the supreme leader. 

Based on his statements, a number of cases of initiative and innovation, faith and 

divine piety, simplicity and avoidance of extravagance, managerial role modeling, 

fairness and avoidance of discrimination, discipline, positive personality and 

temperament, on-site presence and direct supervision, creating motivation and self-

confidence, and acting on the basis of expertise and commitment as causal factors in the 

discussion of functionalism. Some factors were selected as contextual factors, such as 

training and development, selection and recruitment, performance rewards, and fairness 

in the compensation system from a leadership perspective. Meanwhile, avoiding 

favoritism and emphasizing spiritual motivations were identified as disruptive factors, 

while solidarity and teamwork, striving for work, avoiding unnecessary bureaucracy, 

perseverance and seriousness at work, adherence to professional standards, jihad and 



revolutionary culture, and order and planning were identified as functionalist strategies. 

The factors of sincerity and sacrifice on the part of employees, cost savings, adherence 

to standards, the feeling of being useful, and responsibility and accountability were 

identified as consequences from the perspective of leadership. 

Discussion and Conclusion 
An important causal factor is initiative and innovation. This category is also emphasized 

by the leadership, and from their point of view, innovation has no end but is necessary at 

every moment. The spirit of creativity, initiative, and innovation in all industries is a 

principle for the life of the nation and is considered a prerequisite for the country's 

progress.Another important principle is simplicity. From Ayatollah Khamenei's point of 

view, simplicity and the avoidance of extravagance are synonymous with a reduction in 

the tendency toward luxury and a focus on contentment and thrift, which leads to 

increased efficiency, responsibility, and optimal performance among employees and is a 

recipe for reforming their consumption habits and social behavior. Another important 

causal factor is the sincerity and self-sacrifice of employees. The issue of self-sacrifice 

conceals a greatness that no society can achieve without this important and decisive 

point. On this basis, sincerity and self-sacrifice are, in Ayatollah Khamenei's view, 

decisive factors for the development of genuine pragmatism and effective functionalism 

among employees and form the basis for success at the individual and organizational 

levels. One of the fundamental factors for the development of functionalist behavior 

among employees, from the leadership's point of view, is training and development. The 

training and development of human resources is the cornerstone of pragmatism and 

functionalism. Training that leads to action creates a force that not only accomplishes the 

assigned tasks, but also promotes the progress of the respective apparatus and ultimately 

the progress of the entire country with initiative and creativity. Therefore, investing in 

practical training and skills that lead to practical and tangible results is one of the main 

pillars of his view of human resource management. In summary, the views of senior 

management on the functionalism of employee behavior and the need for the Supreme 

Leader to pay particular attention to this issue make it clear that the factors influencing 

the functionalism of employee behavior cannot be ignored. The functional behavior of 

employees therefore goes far beyond mere compliance with rules. It is a strategic 

advantage that fundamentally drives performance, creates a culture that attracts and 

retains talent, builds strong customer relationships, enables leadership, and fosters 

innovation. It is recommended that companies integrate performance characteristics into 

their hiring processes by considering the above components and applying these criteria 

to invest in their most valuable resource: their employees.
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 رهبری از منظررفتار کارکنان  ییکارکردگرا یالگوطراحی 

3رضا نوروزی اجیرلو ،*2پورمسلم سلیمان ،1حسن الوداری

 چکیده
عملکرد  یو اثربخش تیکم ت،یفیک کنندهتعیین میمستق طوربه کارکردگرایی رفتار کارکنان بر مؤثرعوامل 

 تألیفاتدر بیانات و  ایخامنهامام  العظمیاللهآیتمقام معظم رهبری حضرت  ها هستند.کارکنان در سازمان
 با لزوم توجه و .کرده است ژهیو تأکید خود به موضوع کارکردگرایی رفتار کارکنان در مباحث متفاوت

را در  یعملکرد بهتر هاسازمانو جذب کارکنان  کارگیریبهدر  هاآنپرداختن به این عوامل و لحاظ کردن 
. روش تحقیق از نوع کنندمیو دستیابی به اهداف متعالی نظام اسلامی ایفا  یجهت تحقق اهداف سازمان

 هایکلیدواژهحدیث ولایت  افزارنرمبنیاد است. در گام اول با کمک  تحلیل کیفی و به شیوه نظریه داده
گردید. مرتبط با کارکردگرایی رفتار کارکنان جستجو و با رویکرد استراوس و کوربین در سه مرحله کدگذاری 

مفهوم  749نظری و هدفمند  گیرینمونهبا روش  رفتار کارکنان ییکارکردگراگزاره مرتبط با  749از مجموع 
 نیشتریمرتبه با ب 144در حدود  و کارکنانمدیر  تیاحساس مسئولمقوله اصلی مستخرج گردید.  22 اولیه و
 حفظ، هاهزینهدر  جوییصرفه، کارکنان ارثیابتکار اخلاص و ا .دیانتخاب گرد یمحور دهیپد عنوانبهتعداد 

پیامدهای الگوی کارکردگرایی رفتار  عنوانبهیی و پاسخگو تیمسئولو  بودن دیمف احساس، استانداردها
 انتخاب شدند. ایخامنهکارکنان از دیدگاه امام 
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 مقدمه
عامل  کیسازمان، رفتار کارکنان  کی دهیچیپ ستمیدر اکوس

ها و که مهارت یاست. در حال تیموفق یبرا یاساس کنندهنییتع
کارکنان  یمهم هستند، اغلب رفتار عملکرد اریبس یدانش فن

 نییشرکت را تع کی یو عملکرد کل ییمت، کارااست که سلا
مثبت،  یاررفت عنوانبهکه اغلب  ی. رفتار عملکردکندیم

سازمان  یاجتماع طیبه اهداف و مح کنندهکمکسازنده و 
با  میدر تضاد مستق، (2449 ،1وسفی)لوتانز و  شودیم فیتعر

آن را  تیقرار دارد. اهم دیضد تول ایناکارآمد  یرفتار کار
محیطی، با تشدید الزامات زیست. گرفت دهیناد توانینم

کارکردهای  رفتار کارکنان باید از منظر اجتماعی و حاکمیتی
 تحلیل شود. پایداری

و حل مسئله  یمانند پشتکار، همکار یعملکرد یرفتارها
 لیتبد فهیو عملکرد وظ یوربهره شیبه افزا ماًیمستق رانهیشگیپ
 دهند،یرفتارها را از خود نشان م نیکه ا ی. کارکنانشوندیم

از همکاران خود  دهند،یمؤثر انجام م طوربهخود را  فیوظا
 ندهایبهبود فرآ یابر ییهاو به دنبال راه کنندیم تیحما

گردش کار روان و به حداقل  کی جادیامر باعث ا نیهستند. ا
 .(2444و همکاران،  2)پودساکوف شودیرساندن اختلالات م

مثبت است.  یسازمانفرهنگ کی یسنگ بنا ،یکردعمل رفتار
و  یریمانند احترام متقابل، ارتباط مؤثر، اعتمادپذ ییرفتارها

 تیو جذاب را تقو یتیحما یکار طیمح کی ،یرفتار اخلاق
 تیرضا ه،یبر روح یتوجهقابل طوربهمثبت  یفضا نی. اکنندیم

 5دریشناکه ا طورهمان. گذاردیم تأثیرو تعهد کارکنان  یشغل
 طوربه 4شیفرسا-انتخاب-در چارچوب جذب ،(1429)

 یهایژگیرا با و یها افرادکرد، سازمان یپردازهینظر یمشهور
 یکه رفتارها یمعن نیبه ا کنند،یمشابه جذب و حفظ م

که با  یفرهنگ. شوند کنندهتیخود تقو توانندیم یعملکرد
و  استیس ،ی بودنشود، سمیم تیحما یرفتار عملکرد

که افراد  کندیم جادیرا ا یو مکان دهدیرا کاهش م ییجابجا
چهره سازمان  کارکنان. از طرفی در آن کار کنند خواهندیم
مانند ادب،  یعملکرد یآن هستند. رفتارها انیمشتر یبرا

 انیتوسط مشتر ماًیبه کمک، مستق لیو تما یستگیشا ،یهمدل
ز برند را شکل ا هاآنو درک  شوندیتجربه م رجوعاربابو 
که  کنندیم دییتأ یخدمات عی. مطالعات در صنادهندیم

و  تیرضا یبرا یمحرک مهم کارکنان یعملکرد یرفتارها
 .(2444 ،3هوفیو ن نیهستند ) یمشتر یوفادار

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Luthans & Youssef

2. Podsakoff

3. Eisender

4. Attraction-Selection-Attrition(ASA)

5. Yen & Niehoff

ادامه  تواندیم یکارمند عملکرد کیبا  یتعامل مثبت مشتر
 یبتدهان به دهان مث غاتیکند و تبل نیرا تضم هاآنتجارت 

 یبه رفتارها شدتبه یرهبر یاثربخش. از سویی کند جادیا
 توانندیم رانیمتقابل کارکنان وابسته است. مد یعملکرد
 ،یهمکار شانیهامیت یرا مؤثرتر اجرا کنند وقت هایاستراتژ

و اساس  هیپا ،یارتباط باز و قابل اعتماد باشند. رفتار عملکرد
 سکیر یکه کارمندان برا ییجا کند،یم جادیرا ا یروان تیامن

 تیبدون ترس از مجازات، احساس امن هادهیا انیو ب کردن
نقش  شودیامر باعث م نیا (.1444، 7)ادموندسون کنندیم
و  لیدر مورد تسه شتریکمتر در مورد اعمال زور و ب رانیمد

ساختار  یکل یاثربخش جهیباشد و در نت کیاستراتژ ییراهنما
در مورد رفتار  قیتحق یبرا یاصل رکمح .ابدی شیافزا یرهبر

در این  است. یآن با عملکرد سازمان میارتباط مستق ،یعملکرد
را به یک کارکرد  یادگیری مستمر شتاب تحولات مهارتی، بین

( 2422همکاران )و  9کافمنمحوری رفتاری تبدیل کرده است. 
های عملکرد منابع انسانی برای بازطراحی سیستمبر ضرورت 
های ترکیبی ی به نیازهای کارمندانی که در مدلپاسخگوی

 .کنند)حضوری/دورکاری( کار می
 ییتا شناسا دهدیامکان را م نیا رانیبه مد حاضر پژوهش

و  شوندیم تیخاص منجر به موفق یکنند که کدام رفتارها
انتخاب  لیدلآن رفتارها آموزش و پاداش دهند.  یسپس برا
 «رهبریار کارکنان از منظر رفت ییکارکردگرا یالگو»موضوع 
کارکنان بر اساس  یو رفتارها تیریبه موضوع مد شانیا تأکید
 .باشدمی ی و توکل به خداو فرهنگ جهاد یاسلام یهاارزش

 یبرا یشتریب زهیکه کارکنان انگ شودیموجب م کردیرو نیا
را در جهت  یعملکرد بهترخود داشته باشند و  فیانجام وظا

. برای این منظور از ی از خود نشان دهندنتحقق اهداف سازما
 اناتیمجموعه بحدیث ولایت استفاده شده که شامل  افزارنرم

، به همراه 1442تا  1539از سال  ،یرهبر معظم انقلاب اسلام
جلد از آثار انتشارات انقلاب  254عنوان کتاب در  141متن 
 خلألذا با توجه به اهمیت موضوع حاضر و وجود  ی است.اسلام

احساس  شدتبهپژوهشی ضرورت پرداختن به موضوع حاضر 
 -1اصلی تحقیق حاضر این است که  سؤال بنابراین .شدمی

مدل کارکردگرایی رفتار کارکنان با توجه به بیانات مقام معظم 
گیری این چه عواملی در شکل -2رهبری به چه صورت است؟ 

 مدل اثرگذارند؟

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
6. Edmondson

7. Kaufman
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 مبانی نظری
است،  رییدر حال تغ سرعتبهکه  یمروزوکار اکسب طیمح در

 ،یمانند روشنفکر یعملکرد یبقا است. رفتارها دیکل یسازگار
 یضرور ینوآور یبرا یاشتراک دانش و حل مسئله مشارکت

 کنند،یم یهمکار یکارمندان به صورت عملکرد یهستند. وقت
 یهاحلاهکه منجر به ر کنندیم بیمتنوع را ترک یهادگاهید

 یهابا چالش یسازگار یسازمان برا شتریب تیتر و ظرفخلاقانه
رفتار مثبت و  نیب وندیپ نی. اشودیبازار م راتییتغ ای دیجد

است  رندهیادگی یهاسازمان یسنگ بنا ،یو نوآور یمشارکت
 (.2447، 1)سنگه

از  یترعیکارکنان، که اغلب تحت چتر وس یعملکرد رفتار
 یانهیپسند و عملکرد زممعه، رفتار جا2یسازمان یرفتار شهروند

 یاریبه اقدامات داوطلبانه و اخت رد،یگیمورد مطالعه قرار م
اما به  ستند،یکارمند ن یاز شرح شغل رسم یاشاره دارد که بخش

 نی(. ا1422، 5)ارگان کنندیمؤثر سازمان کمک م کارکرد
 تیها فراتر از رعاسازمان شرفتیپ یدرک چگونگ یمفهوم برا

 دهدیم حیکه توض ینظر اتیاست. ادب ید، اساسصرف قراردا
و  یغن کنند،یمشارکت م یرفتار نیچرا کارکنان در چن

و  تیهو ،یتبادل اجتماع یهااست و چارچوب یچندوجه

 یبرا یچارچوب نظر نیرگذارتریتأث .ردیگیبرمرا در  یزشیانگ
یتبادل اجتماع هینظر ،یعملکرد یرفتار فرانقش حیتوض

(SET) 3بلاو تری( و پ1432) 4توسط جورج هومنز که است 
از  یکه روابط انسان کندیفرض م این ( مطرح شده است1474)

 یهاو تبادل پاداش دهیفا-نهیهز یذهن یهالیتحل قیطر
به درک کارمند از  نیکار، ا طیمح. در ردیگیمتقابل شکل م

 کند،یم افتیخود در میکه از سازمان و سرپرست مستق یرفتار

)معامله متقابل،  یمبادله اقتصاد (1474) 7بلو .گرددیبرم
بر اعتماد، عمل  یکه مبتن ی( را از مبادله اجتماعیقرارداد

 یکرد. هنگام زیاست، متما ندهیمتقابل و تعهدات نامشخص آ
مانند رفتار منصفانه، پاداش  - یسازمان تیکه کارمندان حما

احساس  کنند،یرا درک م -و مراقبت از رفاه خود  یکاف
عمل متقابل اغلب به  نیکه موظف به جبران هستند. ا کنندیم

که به نفع سازمان است، آشکار  یعملکرد یصورت رفتارها
 .(1427، و همکاران 9زنبرگریآشود )یم
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1. Senge

2. Organizational Citizenship Behavior

3. Organ

4. George Homans

5. Peter Blau

6. Blau

7. Eisenberger

 4و هاگا نیکه توسط دانسرو، گر 2عضو-تبادل رهبر هینظر
که چگونه رفتار  دهدیم حیتوسعه داده شده است، توض (1493)

 تیفرد هدا میاغلب به سمت سرپرست مستق یکردعمل
که رهبران  دهدینشان م عضو-تبادل رهبر هی. نظرشودیم

. کنندیم جادیا ردستیرا با هر ز یزیو متما فردمنحصربهروابط 
بالا با اعتماد، احترام و  تیفیبا ک عضو-تبادل رهبر هینظر روابط

(. 3144، 14گرین و البینشوند )یتعهد متقابل مشخص م
 یو آزاد تیبالا، منابع، حما تیفیکارمندان در تبادلات با ک

 یشتریو در عوض، احتمال ب کنندیم افتیدر یشتریعمل ب
 یرسم فیفراتر از وظا ،یعملکرد یهارفتار قیدارد که از طر

 نیکنند. ا تیخود حما میخود عمل کنند تا از رهبر و اهداف ت
در سطح  شهیهم یکه رفتار عملکرد کندیم تأکید هینظر

 .باشد یاهدفمند و رابطه تواندیبلکه م ست،یسازمان ن
است.  یرفتار عملکرد یبرا یانصاف، مقدمه قدرتمند درک

 نی( تدو1444) 11نبرگیکه توسط گر ،یعدالت سازمان هینظر

 :کندیم میشده است، انصاف را به سه جزء تقس
)مثلًا  هاو پاداش جیشده از نتا: انصاف ادراکیعیتوز عدالت

 .(یارتقاء شغل ا،یحقوق و مزا
مورد  یندهایاشده از فر: انصاف ادراکیاهیرو عدالت
شفاف، حق  یهاهی)مثلاً رو جیآن نتا نییتع یاستفاده برا

 .(یریگمیدر تصم اظهارنظر
که  یفرد نیشده در رفتار ب: انصاف ادراکیتعامل عدالت
 ترام، صداقت(.)مثلاً اح کندیم افتیدر نیمسئول یفرد از سو
که برداشت از عدالت  دهدیمداوم نشان م طوربه قاتیتحق

 یرفتار شهروند یقو یهاکنندهینیبشیپ ،یو تعامل یاهیرو
سازمان  یندهایکارمندان معتقدند که فرآ یهستند. وقت یسازمان

 یشتریاحتمال ب شود،یبا احترام رفتار م هاآنمنصفانه است و با 
جبران کنند  یو عملکرد طلبانهشارکت داووجود دارد که با م

منجر به  تواندیبرعکس، رفتار ناعادلانه م (.1441، 12)مورمن
 یکار یانجام رفتارها یحت ای یرفتار نیاز چن یخوددار

 .شود رمولدیغ
)تاجفل و  یاجتماع تیهو هینظر برهیتک: با یسازمانتیهو
 یندان زمانکه کارم کندیاستدلال م دگاهید نیا (،1494، 15ترنر

 یهاکه با سازمان و ارزش کنندیشرکت م یدر رفتار عملکرد
خودپنداره  ی(. وقت14)اشفورث و مائل کنند یگانگیآن احساس 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
8. Leader-Member Exchange(LMX)

9. Dansereau, Graen, and Haga

10. Graen & Uhl-Bien

11. Greenberg

12. Moorman

13. Tajfel & Turner

14. Ashforth & Mael
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سازمان گره خورده باشد، عمل کردن به  تیکارمند به هو کی
کمک به سازمان،  شود؛یم کنندهخود تقویتنفع سازمان، 

 .کمک به خود است
 یکه برخ دهدیمدل نشان م نی: ایاجتماع زشیانگ مدل
 ای گریسود رساندن به افراد د یبرا یداریو پا یذات لیافراد تما
که  یکارمندان (.1429، 1دارند )باتسون یاجتماع یهاگروه
به انجام  لیتما یعیطب طوربهدارند،  ییبالا یاجتماع زهیانگ

شدن  داوطلب ایمانند کمک به همکاران  ،یکمک یرفتارها
دهنده و آن را ذاتاً پاداش رایدارند، ز یاضاف فیانجام وظا یبرا

.(2449، 2)گرانت دانندیخود م یهاهمسو با ارزش

 ،(1447) 4و کروپانزانو سیوا 5یعاطف یدادهایرو هینظر
 هینظر .کندیم یواسطه مهم معرف کی عنوانبهاحساسات را 

 محل کار یدادهایکه رو کندیم شنهادیپ یعاطف یدادهایرو
 یعاطف یهاانتقاد ناعادلانه( واکنش ،یریدرگ ت،ی)مانند موفق

ها و خود بر نگرش نوبهبهکه  کنندیم کی)احساسات( را تحر
 ای یمثبت، مانند قدردان یدادهای. روگذارندیم تأثیر رهارفتا
کنند و باعث شوند  جادیا اقیو اشت یشاد توانندیم ت،یحما

رفتار  کیخودجوش ) یکمک یبه رفتارها شتریکارمندان ب
 یدیناام ایباعث خشم  یمنف یدادهای( بپردازند. رویعملکرد

باعث  ای درا سرکوب کن یرفتار عملکرد تواندیکه م شوندیم
و  یفراتر از محاسبات شناخت هینظر نیاقدامات ناکارآمد شود. ا

 .ردیگیاحساسات در کار را در نظر م یاتیسرد تبادل، نقش ح
 ای یبهداشت یهامراقبت د،یر مانند تولپرخط یهاطیمح در
است.  منیمترادف با رفتار ا ی، رفتار عملکردونقلحمل
و  یاجتماع ،یعوامل شناخت ییبر شناسا نهیزم نیدر ا قاتیتحق
 شوند،یم یمنیا یهابه پروتکل یبندیکه منجر به پا یطیمح

 کنندیم یخال شانهکار  ریکه کارمندان از ز یتمرکز دارد. هنگام
بار باشد. مطالعات فاجعه تواندیم جینتا شوند،یانگار مسهل ای

 نیتریمثبت از قو یمنیو جو ا یمنیا یاند که رهبرنشان داده
هستند  یمشارکت یو رفتارها یمنیا تیرعا یهاکنندهینیبشیپ

 (.2415، 3)کلارک
به  یعملکرد یمنیا یرفتارها نیمداوم در مورد ا قاتیتحق 

کنند،  یطراح یتا آموزش بهتر دهدیازه مها اجسازمان
کنند که ذاتاً  جادیا ییهاستمیارتباطات را بهبود بخشند و س

حوادث و جراحات را  جهیو در نت دهندیم جیرا ترو منیرفتار ا

 .دهندیکاهش م
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1. Batson

2. Grant

3. Affective Events Theory(AET)

4. Weiss and Cropanzano's

5. Clarke

 دهدیم لیرا تشک یبا مطالعه آنچه تعامل مثبت و عملکرد
ها تعارض(، سازماناشتراک دانش، حل سازنده  ،ی)مثلاً همکار

و  7سالم را پرورش دهند. لوتانز یفعال فرهنگ طوربه توانندیم
 تأکید مثبت یشناختروان هیسرما تیبر اهم ،(2421) مکارانه
است  ینیبو خوش یآورتاب ،یاثربخش د،یکه شامل ام کنندیم
 یو فرانقش یعملکرد یدر رفتارها یدیعامل کل کی عنوانبهو 

 طوربه دهد،یم جیرا ترو هایژگیو نیکه ا یگنقش دارد. فرهن
و  بتیغ ت،یمانند آزار و اذ عملکرد،اختلال  وعیش یعیطب

 یشواهد لازم را برا قات،ی. تحقدهدیرا کاهش م ییجابجا
و  یتنوع و شمول، توسعه رهبر یهامانند برنامه یابتکارات
 همه یکار را برا طیکه مح کندیفراهم م یسازمیت یهانیتمر

 .کندیکارآمدتر م

 پژوهش نهیشیپ
 ( آمده است.1وهش حاضر در جدول )ژپیشینه پ
، در پژوهشی تحت عنوان (2424) یقم یو نادر یریام

 ییدر نظام پرداخت بر عملکرد کارا یعیعدالت توز تأثیر»
 انیمکند که بیان می« میکارکنان از منظرِ قرآن کر

و مثبت  میمستقة رابط ییبا کارا ایحقوق و مزا ةعادلانعِیتوز
 نظام پرداخت جادیا ازمندیمهم ن نیوجود دارد و تحقق ا

است. هانهیابعاد و زم ةدادگرانه در هم
 تأثیر»، در پژوهشی با عنوان (2424) 9و همکاران آناندا

شغل بر  جادیو ا یسازمان یرهبر، رفتار شهروند یتبادل اعضا
کنند که بیان می« مشارکت کارکنان یگریانجیعملکرد با م

است. از  تأثیرگذارتبادل رهبر و مشارکت کارکنان بر عملکرد 
شغل بر عملکرد  جادیو ا یسازمان یرفتار شهروند گر،ید یسو
 نیب یگریانجیکارکنان در م مشارکت ن،یا برعلاوهباشد.  مؤثر

شغل بر  جادیو ا یسازمان یرهبر، رفتار شهروند یتبادل اعضا
ست.ا تأثیرگذارعملکرد 
 یبررس» عنوانبا  ، در پژوهشی(2424) و همکاران یعیرف

در دانشگاه  تیرینقش تقوا در بهبود عملکرد کارکنان. مد
معنادار و  تأثیردهندة نشان هاافتهی نشان دادند که« یاسلام

 یتقوا ،یاجتماع یتقوا ،یفرد یتقوا، تقوا یهامثبت شاخصه
شدّت و  ین بود؛ ولبر عملکرد کارکنا یاسیس یو تقوا یاقتصاد
مختلف، متفاوت بود. یرهایّبه متغ هرابطه با توج نیقوّت ا

 نیتدو در پژوهش خود به ،(2424) و همکاران لو یحاج
با  یکارکنان براساس تجارب معنو یمدل رفتار اخلاق

عدالت ادراک شده  ریمتغ شده عدالت ادراک یگریانجیم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
6. Luthans

7. Ananda et al
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نور  امیدر دانشگاه پ یبا رفتار اخلاق یداریارتباط مثبت و معن
 یهاارزش جیبراساس نتا نشان داد که یغرب جانیاستان آذربا

 تأثیرتحت  یغرب جانینور استان آذربا امیپ نشگاهدر دا یاخلاق
عدالت ادراک شده  میرمستقیغ تأثیرو  یتجارب معنو میمستق

 یهاچارچوب تیتقو یبرا گرددیم شنهادیپ رانیاست. لذا به مد
و کار را سرلوحه اقدامات  تیمعنو نیب وندی، پسازمان یاخلاق

خود قرار دهند.
در پ  ژوهش خ  ود ب  ا عن  وان ، (2414) وس  فایو  نیوتی  

 ،یس  بک رهب  رنش  ان دادن  د ک  ه  م  دل عملک  رد کارکن  ان
ط  ور همزم  ان ب  ر عملک  رد ب  ه یو انض  باط ک  ار زهی  انگ

 لی  محاس  به تحل جی. نت  اگذارن  دیم   ت  أثیرکارکن  ان ش  رکت 
 نیش  تریب یانض  باط ک  ار ری  ک  ه متغ ده  دینش  ان م   ریمس  
 یره  ایمتغ ن،ی  ا ب  رعلاوهرا ب  ر عملک  رد کارکن  ان دارد  ت  أثیر

ب ر عملک رد کارکن ان  4522/4 مع ادل یریت أث یسبک رهب ر
را دارد ک ه  ت أثیر نیکمت ر زهی انگ ری ک ه متغ یدارند. در ح ال

بر عملکرد کارکنان است. 249/4برابر با 
هش خود با عنوان در پژو ،(2412) و همکاران یاحمد

عملکرد کارکنان در وزارت کشور با  یمدل بهساز یطراح»
عملکرد  یبهساز یکردیرو یالگوبا ارائه « ادیبنداده کردیرو

و  یفرد نیعوامل ب ،ی)عوامل فرد یعل طیکارکنان از شرا
)اسناد  نهیعوامل زم ،(یطیو مح یعوامل سازمان ،یگروه

 یبهساز یسازیبوم) یمقوله محور ،(یجوسازمانو  یبالادست
نظام موجود  یداریگر )پامداخله یرهایمتغ ،عملکرد کارکنان(

سازمان و  یتوانمند ،یاجتماع یهنجارها ،عملکرد یابیارز
سامانه چندگانه آموزش  یراهبردها )طراح ،(تیریمد یستگیشا

 ،عملکرد چندگانه یابینظام ارز ندیافر یطراح ،کارکنان

 یسازنهینهاداستعداد کارکنان و  تیریمد ندیفرا سازینهینهاد
 ،ی)سلامت سازمان امدهایعملکرد کارکنان( و پ ینظام بهساز

وزارت کشور  ی( برایسازمان ینیبخوشکار و  یروین یبالندگ
.شده است لیتشک

 یتوانمندساز تأثیر یبررس، با (2412) یو خادم سلوکدار
 یب اسلامانقلا یکارکنان بر عملکرد کارکنان دادگاه و دادسرا

با عملکرد وجود  یعوامل توانمندساز نیب یرابطه معنادار تهران
در  تأثیر نیشتریبا ب یستگیشش عامل مستقل، شا نیدارد و از ب

دوم و سوم از  یهاهدر رتب تیریو مد یرتبه اول و عوامل فرد
 جینتا نیاند. همچنبر عملکرد کارکنان قرار داشته تأثیرمنظر 

قرار دارد  یدر سطح مطلوب یابعاد عملکرد آزمون نشان داد که
 برخوردارند. یشتریب نیانگیاز م ییو توانا زهیو ابعاد اعتبار، انگ

 پژوهش یشناسروش
پژوهش حاضر از نظر روش، کیفی و از نظر هدف، بنیادی است 

بنیاد، استفاده شده و برای استخراج تئوری، از روش نظریه داده
طراحی  مندنظامرویکردی دقیق و  عنوانبهاست. این نظریه 

ئله سبا یک م رابطه را در هاآنش ده تا افراد و تجربیات 
حدیث ولایت  افزارنرمنخست با کمک  اجتماعی بررس ی کند

مرتبط با کارکردگرایی رفتار کارکنان جستجو و با  هایکلیدواژه
رویکرد استراوس و کوربین در سه مرحله کدگذاری گردید. در 

است که به  یاهینظرش محقق در جستجوی توسعه این رو
 پردازدیمتبیین فرایند کنش و تعامل در موضوع مورد مطالعه 

 (.1549)ایمان، 
روایی و پایایی در  کارگیریبهاستراوس و کوربین با 

داده بنیاد مخالفت کردند و  تحقیقات مبتنی بر روش نظریه
نظر  مقبولیت از آن از معیار مقبولیت استفاده کردند. یجابه
پژوهش تا چه حد در  یهاافتهیبه این معنی است که  هاآن

پژوهشگر و خواننده درباره  کنندگانمشارکت انعکاس تجارب
 پدیده مورد مطالعه موثق و قابل باور است.

لینکلن و گویا مفهوم  ،(2417، همکارانطهماسبی و 
روایی و  معیاری برای جایگزینی عنوانبهرا « قابلیت اعتماد»

پژوهش  تا به کمک آن دقت علمی را در اندکردهپایایی مطرح 
 چهارعنصرکیفی مورد ارزیابی قرار دهند. این مفهوم از 

تشکیل  یریپذانتقال، تأییدپذیری و یریپذنانیاطم باورپذیری
تحقیق  هاشاخصبا پذیرش این  (.2414محمدپور، ) شده است

بیانات مقام معظم رهبری  وکتب  از هادادهحاضر به دلیل نقل 
 ییراستاهمبا سندی معتبر از شاخص باورپذیری و به علت  و

 از شاخص مقام معظم رهبری با اصول دینی و قرانکلام 
 برخوردار است و افزون بر این به علت در دسترس یریپذانتقال

 یریپذنانیاطمبرای همه محققان، شاخص  رهبریبودن کلام 
در میان اندیشمندان  بیانات رهبریتبار و اع و به دلیل شهرت

ا حد بسیار بالایی دار را در« شاخص تأییدپذیری»مسلمان، 
بیانات  یهاگزارهمفهومی از  یهابرداشتهمچنین در  است.
استفاده  رفتار سازمانیاز چند نفر از خبرگان آشنا به  نیز رهبری

ی آمده در مراحل کدگذاری مورد بازبین شد و مفاهیم به دست
 یمیها از مدل پ اراداداده لیتحل در آنان قرار گرفته و تأیید شد.

 ،یعل یطشرا ،یمحور دهیپد ییبر شناسا نی تراوس و ک وربسا
 نیو ارتباط ب امدهایپ ،راهبردها ،گرمداخله ی،انهیعوام ل زم

، تحلیل (1442) نیبنابر نظر استراوس و کورب .آنان استوار است
، مستلزم استفاده از کدگذاری یپردازهیظرکیفی برای ن یهاداده

 یدر کدگذار .باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی است
تا ب ا  شودیها و تحلیل اطلاعات انجام مداده یسازباز، مفهوم
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مشخص  یهاها را در مقولهاستفاده از آن بتوان داده
 ک رد. در مرحل ة کدگ ذاری ب از، مفاهیم از عمق بن دیدسته
. در کدگذاری محوری، شوندیها به سطح آورده مداده

پژوهشگر، مفه ومی از مجموعة مفاهیم مرحلة کدگذاری باز را 
و ط ی فراین دی، س ایر مفاهیم  کندیعنوان مقوله، انتخاب مبه
ها سرانجام ارتباط سایر مقوله تا سازدیمعنا را به آن مرتبط مهم

از: شرایط  اندعبارتدیگر  یها. مقولهکندیشخص ممرا با آن 

، راهبردها و پیامدها. این کدگذاری به یا، مداخلهسازنهیعلی، زم
ک ه حول محور یک مقولة  شودیاین دلیل محوری قلمداد م

. کدگذاری انتخابی، مرحله اصلی ردیگیپژوهش صورت م
است که براساس نتایج دو مرحله پیشین، به تولید  یپردازهینظر

مدل پارادایمی  (.1441پور و همکاران، سلیمانردازد )پینظریه م
شود.به شکل زیر نمایش داده می یانهیزمنظریه 

 (Strauss and Corbin, 2011) یازمینهمدل پارادایمی نظریه . 1شکل 

Figure 1. The Paradigmatic Model of Grounded Theory 

 است م رهبریو بیانات مقام معظ هاکتاب ضرهش حاژوپ روقلم
حدیث ولایت کلمات و مفاهیم مرتبط با  افزارنرمو به کمک 

کارکردگرایی رفتار کارکنان سازمانی استخراج و با کمک 
رویکرد استراوس و کوربین کدگذاری گردیده است. روش 

نظری است که بر این  گیرینمونه گیری از نوعانتخاب نمونه
اطلاعات  یآورجمعبرای ایده استوار بوده که در فرایند تحقیق 

محقق به کجا توجه کند تا نظریه را توسعه دهد. محقق 
را  را برگزیند تا بیشترین بازدهی گیرینمونهمسیرهایی از 

 یهاگزارهحدیث ولایت  افزارنرم داشته باشد. بنابراین با کمک
مرتبط با کارکردگرایی رفتار کارکنان استخراج گردید و جهت 

گیری و مفهوم هاگزارهتمامی  هادادهنظری  اطمینان از اشباع
و  هاکتاباز  هادادهگردید. مقاله حاضر به خاطر نقل  یبندمقوله

با سایت  ییراستاهمبیانات رهبری از شاخص باورپذیری و 
بودن رهبری و امام  هیفقیولو  یریپذانتقالرهبری از شاخص 

و اعتبار  یریپذنانیاطممسلمین برای همه محققان از شاخص 

ییدپذیری در حد أکلام رهبری در میان اندیشمندان از شاخص ت
قابلیت اعتماد پژوهش  دهندهنشانبالا برخوردار بوده که 

رهبری نیز از چند  یهاگزاره. در برداشت مفهومی از باشندیم
نفر از خبرگان آشنا به علوم مدیریتی استفاده شد و مفاهیم 

 قرار گرفت. دییتأبینی و مستخرج از کدگذاری مورد باز

 ی پژوهشهایافته
اصلی  یهامقولهعمده و  یهاافتهیهدف از این بخش ارائه 
نتایج  دهدیمرا تشکیل  یانهیزمبوده که بنیان نظریه 

مرتبط با کارکردگرایی رفتار کارکنان  یهاگزارهکدگذاری باز 
دست به  هاآنانتخاب شد و پس از کدگذاری باز مفهوم اولیه از 
متخصص شش آمد که بارها مورد بازبینی قرار گرفت و توسط 

و استاد رفتار سازمانی و منابع انسانی بر مبنای آشنایی به بحث 
مورد بازبینی قرار گرفت.  هم کارکردگرایی رفتار کارکنان

.شودیمارائه  ،1جدول از کدگذاری باز به شرح  یانمونه
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 از کدگذاری باز یانمونه. 1جدول 
Table 1. An Example of Open Coding

 آدرس تحلیل واحد
 کدگذاری باز

 مقوله مفاهیم

 آفتاب در مصاف
 214صفحه: 

عمل و رفتار مسئولان مانند درس امام حسین برای دنیا درس 
 جاودانه است.

 الگو بودن مدیر

بیانات رهبر معظم انقلاب اسلامى در اجتماع 
 هر رضوىبزرگ زائران و مجاوران حرم مط

1/1/27 
خود و شرایط خود و جامعه  گاهیجاشناخت مدیر از وضع خود، 
برای آن یزیربرنامهو لزوم 

 یزیربرنامهنظم و 

 2/42/1543دیدار با کارگران
ترویج محصول، سلامت محیط کار، افزایش دستمزدها، 

 هاکاهش هزینه
سلامت محیط کار و 

قدرشناسی

 544صفحه  اقدام و عمل
، تولید ثروت، افزودهارزشفرهنگ جهادى در ایجاد  تیتقو
گذارى و اشتغال مولّد و اعطاى ورى، کارآفرینى، سرمایهبهره

 نشان اقتصاد مقاومتى به اشخاص داراى خدمات برجسته

فرهنگ جهادی و 
 انقلابی

حرم مطهر نیو مجاور نیزائر داریدر د اناتیب
 یرضو

2/41/1525 
ی وظایفش مسئول ال انجام بهینههر فردی باید خود را در قب

 .بداند و در برابر نتایج کارش پاسخگو باشد
 مسئولیت و پاسخگویی

بسامد،  144در این میان احساس مسئولیت مدیر و کارکنان با 
به خود اختصاص داد که  هامقولهبیشترین فراوانی را در بین 

 گویای اهتمام رهبری به این مقوله است. پس از آن ابتکار
 غیر از دهدیمعمل و نوآوری بیشترین تکرار را دارد که نشان 

اعتقاد راسخ به این گزاره بایستی برای آن طرح و برنامه داشته 
زیستی  ساده ایمان و تقوای الهی، یهامقولهباشیم. پس از آن 

و کار  یهمبستگ، در کار ثاریو ا اخلاصو پرهیز از اسراف، 
 دیمف احساس، انضباطو  نظم ،ضیتبع از یو دور عدالتی، میت

، یاحرفه یاستانداردها حفظ، امور و کارها یریگیپ، بودن

و  هاهزینهدر  جوییصرفهو  زائد یهایبوروکراساز  اجتناب
 جادیا بسامد را دارند و 14بیشتر از  در کار تیو جد پشتکار

 فرهنگیی، و پاسخگو تیمسئول، یخودباور هیو روح زهیانگ
و نظارت  یدانیم حضور، یزیربرنامهو  نظم، یو انقلاب یجهاد
بر  عمل، یبازیپارتاز  یدور، در نظام پرداخت عدالت، میمستق

بر  تأکید، و استخدام انتخاب، و توسعه آموزش، اساس تخصص
 یهارتبهدر  عملکرد پاداشی و شغل تیرضای، معنو یهازهیانگ

در  هاآن یاهگزارهو میزان فراوانی  هامقولهبعدی قرار دارند. 
 به نمایش درآمده است. ،2جدول 

 آن از دیدگاه مقام معظم رهبری یهاگزارهو میزان فراوانی  هامقوله. 2جدول 
Table 2. Categories and the Frequency of Their Statements from the Perspective of the 

Supreme Leader 

 گزارهتعداد  مقوله ردیف تعداد گزاره مقوله ردیف
 14 پشتکار و جدیت در کار 13 144 احساس مسئولیت 1

 9 خودباوریایجاد انگیزه و روحیه  17 93 ابتکار عمل و نوآوری 2

 9 و پاسخگویی تیمسئول 19 95 ایمان و تقوای الهی 5

 7 فرهنگ جهادی و انقلابی 12 32 ساده زیستی و پرهیز از اسراف 4

 7 یزیربرنامهظم و ن 14 52 اخلاص و ایثار در کار 3

 7 حضور میدانی و نظارت مستقیم 24 52 همبستگی و کار تیمی 7

 3 عدالت در نظام پرداخت 21 22 الگو بودن مدیر 9

 3 بازیپارتیدوری از  22 24 تبعیض ازعدالت و دوری  2

 3 عمل بر اساس تخصص 25 19 انضباطنظم و  4

 4 آموزش و توسعه 24 19 احساس مفید بودن 14

 4 انتخاب و استخدام 23 13 پیگیری امور و کارها 11

 4 معنوی یهازهیانگبر  تأکید 27 12 یاحرفهحفظ استانداردهای  12

 4 رضایت شغلی 29 12 زائد یهایبوروکراساجتناب از  15

 2 پاداش عملکرد 22 11 هاهزینهدر  جوییصرفه 14
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رکتدگتایی مرتتط  برا کرا هایگزارهنتایج کدگذاری محوری 

 رفتار کارکنان از دیدگاه مقام معظم رهطتی

حاصل از کدگذاری ب از م ورد بررس ی ق رار  هایمقولهدر این میان 
آمده پدیده محوری تعی ین  دست به هایمقولهگرفته و ابتدا از میان 
ب ا پدی ده مرک زی،  هامقول ه ارتب اط نظر گرفتنگردید. سپس با در 

شناسایی شدند. همچنین با تعیین  گرخلهمداو  یانهیزمشرایط علی، 
کدگذاری مح وری تکمی ل  هامقولهراهبردها و پیامدها از بین دیگر 

احساس مس ئولیت م دیر و شده،  ییمقولات شناسا یاندر مگردید. 
( ی)مح ور یمرک ز پدیده عنوانبهتکرار  یزانم یشترینبا ب کارکنان

د. با س نجش ارتب اط ش یبا آن بررس هامقوله یگرانتخاب و ارتباط د
و مق ولات  یمق ولات مح ورو ترس یم  یمح ور ی دهبا پد هامقوله

رفتار  ییکارکردگرا یالگو توانیم الگو یکمرتبط با آن را در قالب 
 ارائه کرد. یربه شکل ز دیدگاه مقام معظم رهبری راکارکنان از 

 ساخته()محقق یمعظم رهبر منظر مقامرفتار کارکنان از  ییکارکردگرا یالگو .2شکل 
Figure 2. The Functionalism Pattern of Employee Behavior from the Perspective of the Supreme Leader 

(Researcher-Developed) 

 ییبرا کرارکتدگتامرتتط   هایگزاره یانتخاب یکدگذار یجنتا

کارکنان از دیدگاه مقام معظم رهطتی

است. در  یادروش داده بن یکدگذار ةمرحل ینسوم یانتخاب یکدگذار
ب از و  یبه دس ت آم ده از کدگ ذار هایمقولهو  یممرحله مفاه ینا

 یج ادا ی ا ی ت. رواشودیارتباط داده م یکدیگربه  یمحور یکدگذار
 یانتخ اب یانج ام کدگ ذار یهاوهیش از  یک ی، «ط داستانخ» یک

منس جم  یت یرا در روا یمحور یاست. خط داستان در واقع کدگذار
 یانتخاب یکدگذار دیآیماساس آنچه در ادامه  ین. بر اکندیمیت روا

در  الگوی رفتار ک ارکردی کارکن انخط داستان  یتروا یقتو در حق

 ک ارگران داری ددر بیان اتش در . رهبر انق لاب است رهبری یشهاند
از تشریفات و  عملگرا باشند و های دولتی باید. دستگاهاذعان داشتند
 درگ رونظ ام  یکارآم د. وپاگیر اجتن اب کنن دهای دستبروکراسی
کارمند، وقت خ ود را  کیو کارکنان آن است. اگر  رانیمد یکارآمد

 الم التیه بب انتیخ نیورزد، ا یدر کارش سست ایتلف کند،  هودهیب
کنن د و بدانن د  تیاحساس مس ئول دیبه مردم است. همه با انتیو خ

پاس خگو  یاز اموال عم وم الیاز وقت و هر ر قهیکه در قبال هر دق
 ئ تیهو اعض ای  جمه ورسیرئ ب ا داریداز نگاه رهبری در  هستند.
 ت  لاش و جه  ادی ی  هل  زوم داش  تن روحب  ر  1547در س  ال  دول  ت
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داش تن نی ت اله ی ، داش ت و بدون چشم ناپذیرمضاعف و خستگی
 ه اآن مش کلاتعنوان بندگان خدا و ح ل برای خدمت به مردم به

بنابراین اهمیت نگاه کارکردگرا از دیدگاه مقام معظ م  داشتند. تأکید
یابی به این امر براس اس بیان ات . جهت دستشودیمرهبری معلوم 

ی، اله  یو تقوا مانیای، ابتکار عمل و نوآورایشان یک سری موارد 
 از یو دور ع دالت، ریبودن م د الگو، از اسراف زیو پره یستیز ساده
 حض ور، مثب ت یو خل ق و خ و تیشخص ، انضباطو  نظم، ضیتبع
 عم لی و خودب اور هیو روح زهیانگ جادیا، میو نظارت مستق یدانیم

عوام  ل عل  ی در بح  ث  عنوانب  ه ب  ر اس  اس تخص  ص و تعه  د
 یانهیزمعوامل  عنوانبهبرخی عوامل  کارکردگرایی شناسایی شدند.

 ع دالت، پاداش عملکرد و انتخاب و استخدام، آموزش و توسعهمانند 
رهبری انتخاب گردیدن د. در ای ن می ان  دگاهیاز د در نظام پرداخت

عوام ل  عنوانب هی معن و یهازهیانگبر  تأکیدو  بازیپارتیاز  یدور
 یری گیپی، میو کار ت یهمبستگشناسایی شدند و عوامل  گرمداخله
 حف ظ، در ک ار تیو جد پشتکار، زائد یهایبوروکراساز  اجتناب، کار

و  نظ  می و و انقلاب   یجه  اد فرهن  گ، ایحرف  ه یاس  تانداردها
راهبردهای کارکردگرایی شناس ایی گردیدن د و  عنوانبه ریزیبرنامه
 حف ظ، هاهزین هدر  جوییص رفه، کارکن ان ث اریاخلاص و اعوامل 
 عنوانب هیی و پاس خگو تیمسئولو  بودن دیمف احساس، ردهااستاندا

 پیامدها از دیدگاه رهبری شناسایی گردیدند.

 گیرینتیجهبحث و 
گ زاره را  749در حدود  رفتار کارکنان ییکارکردگراابعاد  دواژگانیکل

از  گی ریبهرهو ب ا  یفیک یمحتوا لیکه با روش تحل شودمیشامل 
در س ه  ه اگزاره. دی گرد یکدگ ذار( ید تئور)گراند ادیبنداده هینظر

 یانتخ اب یو ک د گ زار یمح ور یب از، کدگ ذار یمرحله کدگ ذار
در  و کارکنانمدیر  تیاحساس مسئول انیم نیشدند. از ا یبندمقوله
انتخ اب  یمح ور دهیپد عنوانبهتعداد  نیشتریمرتبه با ب 144حدود 
ق رار  بررس ی ردم و آن ب ا ه امقوله گریشد ارتباط د یو سع دیگرد
 یراهبرده ا گرمداخل هو  ایزمین ه ،یعل  طیش را نییو با تع ردیبگ

از  یناش  جیو نت ا ام دهایمعلوم و در آخر پ یمحور دهیمتناسب با پد
 گزاره و پدیده محوری و پرتکرارترین ترینمهم. دیآن مشخص گرد

و  ریمد تیاحساس مسئولرفتار کارکنان  ییکارکردگرا آمدن دیپددر 

احس اس  یمس ئلهاز توقعات مق ام معظ م رهب ری  است. نانکارک
بای د احس اس هم ه )مس ئولان و آح اد ک ارگری( است؛  مسئولیّت
ى اوّل نق ش ک ارگر در درج ه. در اقتص اد مق اومتی کنند تیمسئول

ر آن کارى که ب ه او مح وّل است؛ یعنى کارگر د تیمسئولاحساس 
 .کند تیمسئولاست باید احساس 

از عوامل علی مهم ابتکار عمل و نوآوری است. این مقول ه ه م 
رهبری است و از نگ اه ایش ان ن وآوری، پای ان ن دارد و  تأکیدمورد 

نیاز است. روحیه خلاقیت و ابتکار  لحظه به لحظه احتیاج به نوآورى
زن دگی مل ت ی ک اص ل اس ت و از  و نوآوری در تمام صنایع برای

 .شودمیالزامات پیشرفت کشور محسوب 
بیان کرد که  شودمیمهم دیگر ساده زیستی است.  یهاگزاره از
مع ادل  یاخامن ه اللهتی آاز اس راف از منظ ر  زیو پره یستیساده ز

است ک ه  ییجوبه تجمل و تمرکز بر قناعت و صرفه شیکاهش گرا
 ن  هیو عملک  رد به یریپذتیمس  ئول ،یکارآم  د شیمنج  ر ب  ه اف  زا

مص رف و رفت ار  یاص لاح الگ و یبرا یاو نسخه شودیکارکنان م
از عوام ل عل ی مه م دیگ ر اخ لاص و ایث ار  آنان اس ت. یاجتماع

ى ایث ار، عظمت ى نهفت ه اس ت ک ه ه ی  در مسئلهکارکنان است. 
اى کنن دهى مه م و تعییناى بدون دارا بودن یک چنین نقطهجامعه
مبن ا،  نی ب ر ا اهد توانست به عزت و عظمت دست پی دا کن د.نخو

 یب را یاتی عوام ل ح یاخامن ه اللهتی آ دگاهی از د ثاریاخلاص و ا
کارکن ان اس ت و  مؤثر ییو کارکردگرا یواقع ییعملگرا یریگشکل

از عوام ل  .اس ت یو س ازمان یف رد یهادر عرص ه تیاساس موفق
ت  ار کارکن  ان از دی  دگاه ک  ارکردگرایی رف یریگش  کلدر  ایزمین  ه

 44کلى اص ل  هایرهبری آموزش و توسعه است. در ابلاغ سباست
اى و س  ایر ه  اى فن  ى و حرف  هتوس  عه آموزشب  ه  ق  انون اساس  ى

 تأکی د افزایش کارآمدى و توانمندس ازى منظوربهلازم  یهاتیحما
 ییعملگرا یسنگ بنا ،یانسان یروین یآموزش و توسعهشده است. 
 ی یرویاست. آموزشِ منجر به عم ل، باع ث خل ق ن ییو کارکردگرا

بلکه با ابتک ار و  ،دیآیبرممحوله  فیوظاة عهداز  تنهانهکه  شودیم
ک ل  ش رفتیپ تیدستگاه مربوطه و در نها شرفتیباعث پ ت،یخلاق
و  یکاربرد یهاآموزش یور یگذارهیسرما ن،ی. بنابراشودمیکشور 
 یته باش د، از ارک ان اص لو ملموس داش  یعمل یکه خروج یمهارت

 است. یمنابع انسان تیریدر مد شانیا دگاهید
است که رهبری در این  بازیپارتیدوری از  گرمداخلهاز عوامل 

 1542در س ال جمهور و اعضاى هیئ ت دول ت دیدار رئیس درمورد 
دائم باید نگاه کنیم، مراقبت بکن یم. واقع اً فس اد مث ل » ندیفرمایم

ب ازى و اس راف و ارید که فس اد و رش وه و پارتىموریانه است؛ نگذ
«. ، در دستگاهتان نفوذ بکندهانیازیادى و مانند  یهاخرجتجمّل و 

رهب ری  دگاهی د ازدر ک ارکردگرایی رفت ار  مؤثراز عوامل راهبردی 
 کی تکن کی را ن ه  یم یکار ت شانیاهمبستگی و کار تیمی است. 

ب ه  دنیرس  یب را یو عقلان  ین ید یض هیفر کیبلکه  ،یتیریمد
و  ی یآن، عملگرا یةس اک ه در  دانندیم یاهداف بزرگ نظام اسلام

 یجمع  ةی. بدون روحکندیم دایخود را پ یقیحق یمعنا ییکارکردگرا

https://farsi.khamenei.ir/keyword-content?id=2244
https://farsi.khamenei.ir/keyword-content?id=2244
https://farsi.khamenei.ir/keyword-content?id=2244
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از  .ش  ودیم  ب  ه ص  ورت مطل  وب محق  ق ن ییو تعه  د، ک  ارکردگرا
 است. هاهزینهدر  جوییصرفهپیامدهای کارکردگرایی رفتار کارکنان 

 تی عقلان ،یاقتصاد مقاومت ر،یاز اسراف و تبذ زیپرهمانند مفاهیمی  
 تی  و در نها یورب  ه به  ره ماًیمس  تق یریپذتیو مس  ئول یتیریم  د
 ییو ک ارکردگرا ییعملگرا .شوندیمربوط م هانهیدر هز ییجوصرفه
ک ه  شودیمنجر م هانهیدر هز ییجوبه صرفه یکارکنان، زمان یواقع

از  زی )مانن د پره یو انقلاب  یاس لام لیاص  یاز باوره ا یدر بستر
 نی( و همچن  یجه  اد هی  و روح الم  التیدر ب یدارامان  تاس  راف، 

 .ردیشده قرار گ یزیرعاقلانه و برنامه تیریمد
حاض ر ب ا  قیتحق جیعدالت در نظام پرداخت، نتا ریمتغدر مورد 
 همک  ارانل  و و  ی( و ح  اج2424) یقم   یو ن  ادر یری  مطالع  ه ام

حق وق و  ةعادلان عِیتوز انی بوده که معتقد ب ود م راستاهم ،(2424)
درک  عدالت انیم و و مثبت وجود دارد میمستقة رابط ییبا کارا ایمزا

الگ و  ری متغ نهیوجود دارد. در زم میرابطه مستق یشده با رفتار اخلاق
حاض ر ب ا  پ ژوهش جیو کارکن ان نت ا ریو مشارکت م د ریبودن مد

 ،(2414) وس  فایو  نی( و پ  وت2424)و همک  اران  مطالع  ات آنان  دا
بوده که معتقد است تبادل رهب ر و مش ارکت کارکن ان ب ر  راستاهم

 ج ادیو ا یسازمان یرفتار شهروند و است تأثیرگذارعملکرد کارکنان 
 ث اریاست. در مقوله نقش اخلاص و ا مؤثرشغل بر عملکرد کارکنان 

 راستاهم ،(2424) همکارانو  یعیکارکنان مقاله حاضر با پژوهش رف
 ،یاجتم اع یتقوا ،یفرد یتقوا، تقوا یهاکه معتقد بود شاخصه بوده
. در س تا مؤثربر عملکرد کارکنان  یاسیس یو تقوا یاقتصاد یتقوا
پ ژوهش حاض ر ب ا  یک ار تینظم و انضباط و شخص  ریمتغ ةنیزم

 ری متغ بوده که معتقد ب ود راستاهم( 2414) وسفایو  نیمطالعات پوت
را ب ر عملک رد کارکن ان دارد و از بع د  تأثیر نیشتریب یارانضباط ک

( 2412) همک ارانو  یب ا مطالع ات احم د ایزمین هو  یعوامل عل
 یبالن دگ ،یس لامت س ازمان یام دهایپ شاملبوده است و  راستاهم
 است. یسازمان ینیبخوشکار و  یروین

رهب ری در م ورد ک ارکردگرایی رفت ار  یهادگاهید یبندجمعبا 
رکنان و لزوم توجه خاص مقام معظم رهبری به این امر مشخص کا
بر کارکردگرایی رفت ار کارکن ان غاف ل  مؤثرنباید از عوامل  شودمی

 تی فراتر از صرفاً رعا اریکارمندان بس یرفتار عملکرد نایبنابرماند. 
 هی است که عملکرد را از پا کیاستراتژ ییدارا کی نیاست؛ ا نیقوان
که اس تعدادها را ج ذب و  دهدیرا شکل م یرهنگف کند،یم تیهدا

را ممکن  یرهبر کند،یم جادیا یبا مشتر یروابط قو کند،یحفظ م
 .کندیم تیقورا ت یو نوآور سازدیم

به گستردگی مفه وم  توانیمحاضر  پژوهش یهاتیمحدوداز  
ب ا  نیش یپ یه اکمب ود پژوهشکارکردگرایی در س یره رهب ری و 

 ش ودمیپیشنهاد  اشاره کرد. استناد ای سهیمقا یامشابه بر یکردیرو
آش کارا  هاآن مدیرانکه  یی انجام گیردهادر سازمان یمطالعه مورد

ها س  ازمان ش  ودمیو پیش  نهاد  ان  دالگ  و گرفته م  وردنظر رهیاز س  
در  -ف وق یهامؤلف هتوج ه ب ر  قیاز طر -را  یعملکرد یرفتارها

 یرو م  ال ای  ن معیاره  الح  اظ ک  رده و ب  ا اع اس  تخدام یهاوهیش  
 نی . اکنن د یگذارهیکارکنانشان سرما یعنیمنبع خود  نیارزشمندتر

پرداختن به همراه دارد که  به داریپا یرقابت تیمز کی یگذارهیسرما
و ج ذب کارکن ان  کارگیریب هدر  ه اآناین عوامل و لحاظ کردن 

ی و را در جه ت تحق ق اه داف س ازمان یعملکرد بهت ر هاسازمان
 .کنندمیتیابی به اهداف متعالی نظام اسلامی ایفا دس

 مقاله حاضر بدون دریافت کمک مالی انجام شده است.
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