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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
Employee helping behavior refers to voluntary actions through which employees 

assist colleagues, share knowledge, provide emotional or practical support, cooperate 

in solving problems, and contribute to organizational activities beyond their formal 

job duties. As a key dimension of organizational citizenship behavior, helping 

behavior supports cooperation, trust, knowledge exchange, and collective 

effectiveness. It is especially important in contemporary organizations, where 

complex tasks, rapid technological change, resource constraints, and growing service 

expectations require employees to work interdependently rather than in 

isolation.Helping behavior improves both individual and organizational outcomes. 

Employees who assist one another can reduce work pressure, improve coordination, 

strengthen interpersonal relationships, and create a more supportive workplace 

climate. At the organizational level, these behaviors can improve service quality, job 

performance, innovation, team cohesion, and employee well-being. Conversely, a 

lack of willingness to help may lead to interpersonal conflict, reduced collaboration, 

weakened morale, lower job satisfaction, and lower organizational effectiveness. The 

present study aimed to identify and level the antecedents of employee helping 

behavior and develop an interpretive structural model of their relationships. The 

research focused on determining the foundational factors that influence other 

antecedents, the intermediate variables that connect different dimensions, and the 

dependent conditions that are shaped by upstream factors. The study contributes to 

the literature by presenting a comprehensive and hierarchical explanation of 

employee helping behavior in an organizational context.

Methodology 
The study was conducted in two stages: identifying the antecedents of employee 

helping behavior through a phenomenological approach and structuring their 

relationships using Interpretive Structural Modeling (ISM). In the first stage, data 

were collected through in-depth, semi-structured interviews with 23 faculty members 

and specialists affiliated with Payame Noor University branches in Tehran Province. 

Participants were selected purposively based on their academic knowledge, 

managerial experience, professional expertise, and familiarity with organizational 

behavior and human resource management. Snowball sampling was also used when 

necessary. Interviews continued until theoretical saturation was reached. 

The interview data were analyzed through qualitative coding and categorization, 

resulting in 57 subcategories, 17 main antecedents, and six central dimensions. The 

identified antecedents included spiritual and religious factors, individual 
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characteristics, education and development, job responsibility, cultural orientation, 

communication and decision-making styles, organizational culture and leadership, 

social dynamics, organizational policies, managerial factors, coworker support, work-

environment quality, psychological participation, stressful conditions, and 

environmental factors. 

In the second stage, ISM was employed to determine the contextual relationships 

and hierarchical structure of the 17 antecedents. A Structural Self-Interaction Matrix 

(SSIM) was developed through expert pairwise comparisons using a Delphi-based 

process. The SSIM was subsequently transformed into initial and final reachability 

matrices based on the transitivity principle. The antecedents were then classified into 

hierarchical levels according to their reachability and antecedent sets. Finally, 

MICMAC analysis was applied to classify the variables based on their driving power 

and dependence into independent, dependent, linkage, and autonomous categories. 

Research validity was enhanced through expert validation, repeated review of the 

qualitative findings, and verification of the final structural model. 

Findings 
The findings showed that employee helping behavior is shaped by an interconnected, 

multilevel system of antecedents rather than by a single factor. Eight major categories 

were identified: spiritual, religious and ethical, individual, educational and 

developmental, job responsibility, cultural, social and interpersonal, and managerial 

and environmental factors. 

Spiritual factors emerged as the most fundamental drivers, including meaningful 

work, intrinsic motivation, altruism, compassion, moral commitment, inner peace, 

and satisfaction from helping others. Religious and ethical factors, such as 

benevolence, fairness, social responsibility, and commitment to moral duties, were 

also important. Individual characteristics—including personality, attitudes, empathy, 

self-efficacy, motivation, and willingness to cooperate—contributed to helping 

behavior but were influenced by organizational conditions. 

Educational and developmental opportunities, job involvement, organizational 

commitment, psychological empowerment, and a sense of responsibility occupied 

intermediate positions. Cultural factors, including collectivism, human orientation, 

fairness, innovation orientation, and organizational norms, together with social 

factors such as trust, social capital, team cohesion, reciprocity, coworker interaction, 

and communication, further supported helping behavior. However, excessive 

workload, role ambiguity, and conflicting expectations could constrain employees’ 

capacity to assist others. 

Managerial factors and organizational support primarily operated as linkage 

mechanisms. Supportive leadership, fair performance appraisal, empowerment, 

recognition, open communication, psychological safety, and participative decision 

making created favorable conditions for helping behavior. Similarly, a supportive 

work environment characterized by adequate resources, safety, respect, psychological 

security, and a balance between job demands and resources facilitated employees’ 

willingness to help colleagues. 

The ISM analysis organized the antecedents into five hierarchical levels. Spiritual 

factors occupied the most foundational position, followed by religious and individual 

factors. Education and development, job responsibility, and cultural factors formed 

intermediate levels, while social relationships, participation, managerial factors, 

organizational support, and work-environment conditions functioned mainly as 

linkage mechanisms. MICMAC analysis confirmed that spiritual, religious, and 

individual factors had high driving power and relatively low dependence, whereas 

cultural and managerial factors showed both high driving and dependence power. 

Environmental factors were predominantly dependent on other individual and 

organizational conditions. Overall, helping behavior emerged from the interaction of 

employees’ internal values and motivations with social, cultural, managerial, and 

environmental conditions. 

Discussion and Conclusion 
The findings highlight the central role of spiritual factors in shaping employee 

helping behavior. Meaningful work appears to provide an important internal source of 

prosocial motivation. When employees perceive their work as contributing to 

colleagues, clients, the organization, or society, they may be more willing to provide 

voluntary support. Managers can strengthen this sense of meaningfulness by 

communicating organizational purpose, connecting individual roles to collective 
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outcomes, recognizing valuable contributions, and involving employees in 

meaningful decisions. 

The importance of religious and ethical factors also emphasizes the need for an 

ethical organizational climate. Fairness, transparency, respect, compassion, 

accountability, and social responsibility should be reflected not only in formal 

policies but also in performance evaluation, workload allocation, communication, 

conflict management, and everyday treatment of employees. Ethical values become 

more influential when they are consistently demonstrated through organizational 

practices. 

The findings further indicate that employee development should encompass both 

technical and interpersonal competencies. In addition to task-related skills, employees 

need communication, teamwork, emotional intelligence, conflict-resolution, 

knowledge-sharing, and peer-support capabilities. Leadership is particularly 

important because managers translate organizational values into everyday behavioral 

practices. Supportive leaders can encourage helping behavior by modeling 

cooperation, recognizing supportive actions, providing constructive feedback, 

promoting participation, and creating psychological safety. At the same time, 

reasonable workload allocation and role clarity are necessary because excessive 

demands and ambiguity may limit employees’ capacity to assist others. 

Organizational culture and performance-management systems should also avoid 

excessive individual competition. When employees perceive that helping colleagues 

may negatively affect their performance evaluations, promotion opportunities, or 

workload, their willingness to cooperate may decline. Accordingly, mentoring, 

knowledge sharing, teamwork, and voluntary assistance should be recognized as 

meaningful contributions to organizational performance. 

Overall, this study developed a comprehensive structural model of the antecedents 

of employee helping behavior. The findings demonstrate that helping behavior results 

from the interaction of spiritual, religious, individual, educational, occupational, 

cultural, social, managerial, and environmental factors. Spiritual factors constituted 

the most foundational drivers, followed by religious and individual factors, while 

education and development, job responsibility, and cultural orientations occupied 

intermediate positions. Social relations, managerial support, organizational 

conditions, and work-environment quality functioned primarily as linkage 

mechanisms, whereas environmental conditions were largely dependent on the 

broader individual and organizational system. 

The findings suggest that strengthening employee helping behavior requires an 

integrated organizational approach rather than isolated interventions. Creating 

meaningful work, reinforcing ethical values, developing interpersonal competencies, 

promoting supportive leadership, recognizing cooperation, ensuring fair procedures 

and psychological safety, and fostering a culture of mutual support can provide the 

conditions necessary for sustainable cooperation, stronger workplace relationships, 

and improved collective performance. 
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«مقاله پژوهشی»

کارکنانرسان بندی الگوی پیشایندهای موثر بر  رفتار یاریشناسایی و سطح

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

 چکیده
رسان کارکنان و ارائه بندی پیشایندهای مؤثر بر رفتار یاریهدف پژوهش حاضر، شناسایی و سطح

الگویی ساختاری ـ تفسیری است. این پژوهش از نظر رویکرد، کیفی و از نظر هدف، کاربردی و از 
وصیفی ـ اکتشافی است. برای شناسایی عوامل از روش پدیدارشناسی و تحلیل دیدگاه نظر ماهیت، ت

استفاده شد. جامعه آماری  (ISM) سازی ساختاری ـ تفسیریبندی از مدلخبرگان و برای سطح
نور استان  امیهای پنظران رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی دانشگاهشامل استادان و صاحب

های ساختاریافته ها از طریق مصاحبهگیری هدفمند انتخاب شدند. دادهنفر با نمونه ۵5ه تهران بود ک
ها نشان داد پیشایندهای رفتار یافته. تحلیل شدند MICMAC و ISM هایگردآوری و با روش

شوند. عامل عامل کلان شناسایی می ۱عامل اصلی و  3۵عامل فرعی،  3۱رسان در قالب یاری
ازآن عوامل دینی، شخصی، آموزش و توسعه، ترین سطح اثرگااری قرار دارد و پ معنوی در بالا

مسئولیت شغلی، فرهنگی، روابط اجتماعی، مشارکت، کیفیت محیط کار، مدیریتی و محیطی در 
داد عوامل معنوی، دینی و شخصی  نشان MICMAC    سطوح مختلف جای گرفتند. تحلیل
نتایج . یتی نقش پیوندی و عوامل محیطی نقش وابسته دارندنقش پیشران، عوامل فرهنگی و مدیر

ای چندسطحی است که از تعامل عوامل معنوی، ارزشی، رسان پدیدهدهد رفتار یارینشان می
ها برای تقویت این گیرد. سازمانفردی، آموزشی، فرهنگی، مدیریتی، اجتماعی و محیطی شکل می

های همکاری و ایجاد های اخلاقی، آموزش مهارتارزش به کار، تقویت یرفتار باید بر معنا بخش
 .فرهنگ حمایتگر تمرکز کنند
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 مقدمه
رسـان کارکنـان بـه مجموعـه های مؤثر بر رفتـار یاریپیشایند

شود که فردی، سازمانی و محیطی اطلاق میعوامل فردی، بین
صورت مستقیم یا غیرمستقیم، تمایـل و توانـایی کارکنـان را  به

های داوطلبانه، حمایت از همکاران و مشارکت برای ارائه کمک
به  یرفتار کمک .دهنددر امور فراتر از وظایف رسمی افزایش می

اسـت  یفـرد نیکمـک داوطلبانـه کارکنـان در امـور بـ یمعنا
 (.۵432و ووزاس،  3 یدی)کارول
 یرویـبه ن یادیسازمان تا حد ز کی تیرشد و موفقامروز  

 یابیدسـت یبـرا یدارد که با کمـک و همـاهنگ یکار آن بستگ
انجـام  یمـیمحولـه، کـار ت یهاتیو مسـئول فیمؤثر بـه وظـا

 جینتـا رسـان،یاریـ یرفتارها قیبا تشو ،بیترتنیابه. دهندیم
 جـادیا یبه اهـداف سـازمان یابیدست یمطلوب مرتبط با کار برا

 1و همکـاران ایبه گفته شـ(. ۵4۵۵و همکاران،  ۵قسیم) شودیم
 یداوطلبانـه اسـت کـه بـرا یاقـدام رسان،یاری، رفتار (۵432)

 یدیـء کلو جـز شودیانجام م فهیوظانجامدر  گرانیکمک به د
شـامل  رایـز شـود،یسازمان محسـوب مـ کی یرفتار شهروند

اسـت،  یارک طیهمکاران در همان مح ریکمک و مشاوره به سا
 (.3211، 0نباشد )ارگان یاگر رسماً اجبار یحت

ــطح ــایی و س ــژوهش، شناس ــن پ ــلی ای ــدف اص بندی ه
رسان کارکنـان و ارائـه الگـویی پیشایندهای مؤثر بر رفتار یاری

یـن  .ـ تفسیری از روابـط میـان ایـن پیشایندهاسـتساختاری 
پژوهش از دو منظر حائز اهمیت است: نخست، از نظر علمی، با 

رسـان، بـه ارائه الگویی جامع و بومی از پیشایندهای رفتار یاری
غنای ادبیات رفتار سـازمانی و مـدیریت منـابع انسـانی کمـک 

یـدی و کـاربردی، بـا شناسـایی عوامـل کل ازنظـرکند. دوم، می
گااران سـازمانی کمـک ، به مدیران و سیاستهاآنبندی سطح
کند تا با تمرکز بر عوامل بنیـادی و اثرگـاار، زمینـه تقویـت می

ــار یاری ــازمانرفت ــان را در س ــازندرس ــراهم س ــود ف  .های خ
رسان بیشتری نشـان رفتار یاری هاآنهایی که کارکنان سازمان
: افزایش ازجملهشوند، ار میدهند، از مزایای متعددی برخوردمی

عملکرد شغلی، بهبود کیفیت خـدمات، تقویـت انسـجام تیمـی، 
کاهش تعارضات، افزایش نوآوری و توانـایی بیشـتر در جـاب و 

 .(۵432و همکاران،  5دوآنمستعد )حفظ نیروهای 
رسـان اند که کارکنانی که رفتـار یاریها نشان دادهپژوهش
ثبتی مانند ارزیابی عملکرد بـالاتر، دهند، از پیامدهای مارائه می

1. Karolidis

2. Qasim

3. Xia

4. Organ

5. Duan

های اجتماعی ارتقای شغلی بیشتر، جایگاه اجتماعی بهتر، شبکه
شـوند. همننـین، تر و رضایت شغلی بـالاتر برخـوردار میقوی

ــار نوع ــزایش رفت ــه کــاهش فرســودگی شــغلی و اف دوســتانه ب
شود. این پـژوهش بـا شناختی کارکنان منجر میبهزیستی روان
کننـده ایـن رفتـار، بـه ارتقـای بهزیسـتی ل تقویتتبیین عوامـ

 .(۵4۵5، 0)ارکوت و ریوبن کندکارکنان نیز کمک می
تنها بر عوامل سازمانی )مانند سبک رهبری،  تحقیقات قبلی

اند ایـن رویکـرد و سیستم پاداش( تمرکز کرده یسازمانفرهنگ
دهـد رسان ارائه نمیبعدی، درک کاملی از پدیده رفتار یاریتک

شــود و ممکــن اســت بــه طراحــی مــداخلات ناکارآمــد منجــر 
 .(۵442بامبرگر، )

در عصر حاضر، با افزایش پینیدگی کارها، فشـار کـاری و 
ها بـا کـاهش رفتارهـای رقابت سـازمانی، بسـیاری از سـازمان

 مسـئلهرسان و همکاری بین کارکنان مواجه هستند. ایـن یاری
وری، کـاهش بهـره ازجملـهتواند به پیامدهای منفی جـدی می

افزایش تعارضات، تضعیف روحیه تیمی، افزایش ترک خـدمت و 
کاهش رضایت شغلی منجر شـود. بنـابراین، شناسـایی عوامـل 
مؤثر بر این رفتار و ارائه راهکارهـای عملـی بـرای تقویـت آن، 

اسـت های امـروزی ناپـایر بـرای سـازمانیک ضرورت اجتناب
 یرفتارهـا قیو تشـو جیترو ،رونیازا (.۵4۵5، ۱ارکوت و ریوبن)
 اریها بسـسازمان یبرا تواندیم یکار یهاطیدر مح رسانیاری
 ژهیوبـهدهنـد،  شیرا افزا یکل یباشد تا عملکرد و اثربخش دیمف
 از طـرف دیگـر (.۵4۵4 ،1نو مـو میامـروز )لـ یرقابت یایدر دن

ــر ــعه س ــاور عیتوس ــال،یجید یفن ــار ت ــار ک و اضــطراب  یفش
امـر  نیـکارکنان به ارمغان آورده است کـه ا یرا برا یاندهیفزا

کارکنان را بـه دنبـال دارد و  رسانیاری یخطر کاهش رفتارها
برسـاند )وانـگ و  بیآسـ هـاآن یممکن است به توسـعه شـغل

 (.۵4۵0همکاران، 
کار را به کمک به  یرویکه ن یعوامل یسازمفهوم ن،یبنابرا

. اسـت یرورضـ اریبسـ کنند،یم قیکار تشو طیدر مح گریکدی
هدف از این پژوهش این است که با توجـه بـه عـواملی کـه در 

در بین کارکنان دخیل هستند ضمن  رسانیاریایجاد رفتارهای 
سـطحی را تعیـین کـرده و  هـاتمیآاز  هرکـدامبرای  هاآنبیان 

ــرای  دراهمیــت ایــن عوامــل  ایجــاد چنــین رفتارهــایی کــه ب
یشـرفت تکنولـو ی و که در عصر حاضر به دلیل پ ییهاسازمان

قبـل  یهادهـه بـهپینیدگی انجام کارها شدت بیشتری نسبت 
پژوهشی در این مورد صـورت  تاکنوندارند و با عنایت به اینکه 

6. Erkut  & Reuben

7. Erkut  & Reuben

8. Lim & Moon



4    ان کارکنانرسیاریثر بر رفتار ؤم یندهایشایپ یالگو یبندو سطح ییشناساالوداری و همکاران: 

و طبق مطالعات پژوهشگران پژوهش خـارجی هـم در  رفتهینپا
این مورد نشده است لاا لزوم توجه و پـژوهش در ایـن مـورد را 

اساسی پاسخ دهـیم  سؤالم به این لاا قد داری سازدیمضروری 
 که:
 ؟اندکدمکارکنان  رسانیاریبر رفتار  مؤثرپیشایندهای  .3
ــار  در امــر مــؤثریــک از پیشــایندهای هر .۵ ــرفت  یرســانیاری

کارکنان، در چه سطحی قرار دارند؟
کارکنان چگونه است؟ یرسانیاریالگو یا مدل رفتار  .1

 مبانی نظری
بهبـود  یازمان و چـه بـرابـه سـ واردتـازه کیجاب  یچه برا
 ازیـها اغلب به کمک کارکنان خـود نسازمان ،یمیت یندهایفرآ

کمـک داوطلبانـه بـه » عنوانبـهکـه  یکمکـ یدارند. رفتارهـا
از وقـوع  یریجلـوگ ایدر مورد مشکلات مربوط به کار  گرانید
 طوربه. (۵444و همکاران،  3پودساکوف) شوندیم فیتعر« هاآن
مثبـت  جینتـا تیدر تقو یاتیعامل ح کی انعنوبه یرهبر ،یکل
مطلوب کارکنان ماننـد  یاجتماع یرفتارها ازجمله ،یفرد یکار

 یخاص، رهبر طوربهبرجسته شده است.  رسان،یاری یرفتارها
 روان،یـکه در تعاملات خـود بـا پ یرهبران» عنوانبهکه  ر،یفراگ
ــقابل ــ تی ــاهده، دسترس ــان  یمش ــودن را نش ــترس ب و در دس
 تیـتقو یبـرا یمهم کنندهینیبشیپ شودیم فیتعر «ددهنیم

 ۵)کـارملی .شودیکار محسوب م طیدر مح رسانیاری یرفتارها
ــر رفتــار (. ۵434و همکــاران،  از  رســان،یاریــعوامــل مــؤثر ب

 یها( گرفتـه تـا سـبکی)مانند عواطف منفـ یفرد یهایژگیو
ا عضـو( ر-)تبـادل رهبـر ی( و روابط کارریفراگ ی)رهبر یرهبر
.(۵4۵0، 1لوان و کیمشود )یشامل م
 ن،یکمـک کـردن ندارنـد. بنـابرا زهیـ، همـه انگحال نیا با
احتمـالاً کمـک  یبدانند که از چه کسـ دیبا تنهانهمؤثر  رانیمد
بدانند که چگونه بـر اسـاس  دیبلکه با کنند،یم افتیدر یشتریب
 کننـد،یدرخواست کمـک مـ هاآنکه از  یکارمندان یهایژگیو
«یناراض» ارگرانکنند. ک کیتحر یدرستبهرا  یکمک یتارهارف

 شـوند،ینمـ یتلقـ دیمف شانیهاسازمان ای گرانید یمعمولاً برا
 یسازمفهوم یشیعاطفه گرا عنوانبه یتینارضا یکه وقت یفرض
(.۵4۵4و همکاران،  0لیو) شودیم دییتأ شود،یم

 ،«یرهبر»و « مراقبت»از کمک کردن، مانند  یانواع خاص
حـ   تواننـدیمـ یدارنـد و حتـ یرابطه منف یبا انحرافات کار

1. Podsakoff

2. Carmeli

3. Luan & Kim

4. Liu

 شیکننـده را افـزاکمک یروانـ تیو امن یشناختروان یمعنادار
 (.۵4۵۵و همکاران،  5 انگدهند )

 کارکنان رسانیاریرفتار 
اشاره دارد کـه  یارفتار کمک به کارمندان به اقدامات داوطلبانه

کـار انجـام  طیدر محـ انگـریدکمک به  یتوسط کارمندان برا
 یبانیارائـه پشـت ازجملـه یاشکال مختلفـ تواندیم نی. اشودیم

سـان و باشد )داشته  یعاطف تیحما ایمنابع ملموس  ،یاطلاعات
 یاز زنـدگ یجنبـه مهمـ کارکنان رسانیاری. رفتار (۵4۵1، 0 و

مثبـت،  یبـه توسـعه روابـط کـار توانـدیم رایاست، ز یسازمان
کمـک  یتیحما یکار طیمح کی جادینان و ارفاه کارک شیافزا

 تواندیکه رفتار کمک به کارمندان م یکند. درک اشکال مختلف
را  هـاآن رایـمهـم اسـت، ز اریها بسسازمان یبرا ردیبه خود بگ
 جیو اجرا کنند که نتـا یرا طراح ییهایتا استراتژ سازدیقادر م
کننـد. رفتـار  تیرا ارتقا داده و از رفاه کارکنان حما یمثبت کار

که توسط  یااقدامات داوطلبانه عنوانبهکمک به کارمندان، که 
 شـود،یکار انجام مـ طیدر مح گرانیکمک به د یکارمندان برا

رفتـار  ةنـیدرزمتوجـه محققـان و متخصصـان  شود،یم فیتعر
 .(۵4۵1سان و  و، است )را به خود جلب کرده  یسازمان
رفتــار  ت،یــحما یبــرا یاتیــح یشــغل یاز رفتارهــا یکــی 
کارکنـان  یکارکنان است، که پاسخ فعال و واکنش یرسانکمک

ــت ) ــاران اس ــه همک ــگب ــاران،  ۱هوان ــار ۵4۵3و همک (. رفت
و  کنـدیم تیرا تقو یفرد نیب یکارکنان، هماهنگ یرسانکمک

 یبانیبه کار پشـت بوطمشکلات مر ای فیاز همکاران در حل وظا
(.۵4۵5، و همکاران 1کانگ) کندیم

بازخورد عملکرد در عملکـرد  یامدهایمربوط به پ یهاحثب
 2همننان محدود اسـت. روتونـدو و سـاکت فهیبا وظ رمرتبطیغ
 ،یافـهیوظعملکـرد  یعنـی ،ی( سه عنصر عملکـرد شـغل۵44۵)

کردنـد.  شنهادیرا پ رمولدیو عملکرد غ یسازمان یرفتار شهروند
 یمبتنـ ،یافـهیمتفاوت از عملکرد وظ ،یسازمان یرفتار شهروند

قـرار  یاست که خارج از قـرارداد اسـتخدام یانانوشته نیبر قوان
رفـاه  ،یسازمان یرفتار شهروند رمولد،یدارند. برخلاف عملکرد غ

)روتونـدو و  دهـدیسازمان را پـرورش مـ کیکارکنان در  یکل
 نیبـ یبُعـد رسـان،یاریـخاص، رفتـار  طوربه(. ۵44۵ساکت، 
وابسـته و  یتیاسـت و مـاه ینسـازما یاز رفتار شـهروند یفرد

5. Zhang

6. Sun &  Zuo

7. Hwang

8. Kang & Busser

9. Rotundo & Sackett
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 رســانیاریــ(. رفتــار ۵430و همکــاران،  3رســتیدارد )ه یمشــارکت
معمـولاً  ازآننـهشود که فراتـر یم فیتعر یارفتار داوطلبانه عنوانبه

 ایــبــه خــدمات  ماًیو ممکــن اســت مســتق رودیمــ رود،یانتظــار مــ
 نی(. چنـ۵44۵مربوط نباشد )روتوندو و سـاکت،  یمحصولات سازمان

نسبت به همکاران با به اشتراک گااشـتن اطلاعـات  تواندیم یرفتار
در  هـاآنالعاده خارق یهابا انجام درخواست انی، نسبت به مشتردیمف

 باشد. نسبت به سرپرستان ای یرابطه با امور شخص
 ،یاخلاقـ رسانیاری یرفتارها ،(۵431) ۵سرل و باریتو دهیعقبه 
 ریـرهبران را در سطوح مختلـف درگ دیهستند، با یو اجتماع یوجدان
رهبران ارشـد بـر  یاعمال و رفتارها ،یسازمان مراتبسلسلهدر  .کنند
خـود،  نوبـهبهو  گـااردیمـ تـأثیرنظارت دارنـد  هاآنکه بر  یرهبران
 یالگـوبردار ردستشـانیتوسـط رهبـران ز هـاآن یرهبـر یهاوهیش
 لیاصـ یر رهبـررفتا. دهدیو کارکنان را شکل م میو رفتار ت شودیم
 کنـد،یو رهبر فراهم م رویپ نیرابطه مؤثر ب جادیا یبرا یابزار تنهانه

کرده و رفتار کارکنـان شـرکت را  یبازساز زیبلکه اعتماد کارکنان را ن
 (.۵44۱ مز،ی)جورج و س کندیم تیتقو

 پژوهشپیشینه 
طراحـی الگـوی »با عنوان  یامقالهدر  ،(3040همکاران )سرحدی و 
 کارکنان دانشگاه پیـام نـور رسانیاریدهای اثربخش در رفتار پیشاین
رسان کارکنـان رفتار یاری بیان کردند که (یک مطالعه پدیدارشناسی)

شخصـی، تجربیـات  یهـایژگـیواز  یادهینیپچندبعدی و با تعامل 
. جوامـع ردیـگیمـشغلی شکل  یهاتیمسئولو  یاتوسعهآموزشی و 

هستند باید ابعـاد  یرسانکمکفرهنگ دانشگاهی که نیازمند پرورش 
در آمـوزش و  یگاارهیسـرماشخصیتی مـرتبط،  یهایژگیوانتخاب 

شغلی برای تشویق رفتارهای  یهانقشتوسعه جامع و تعریف واضح 

.در نقش و خارج از نقش را در نظر بگیرند رسانکمک

آیـا بـه دلیـل »در پژوهشی با عنوان ، (۵4۵0) 1و همکارانوی 

بار رابطه بین اضافه« رویم؟تحلیل می کمک کردنبرای  فشار کاری
ها نشـان داد رسان کارکنان را بررسی کردند. یافتهکاری و رفتار یاری

دهد و فشار شناختی کارکنان را افزایش میبار کاری، فشار رواناضافه
 دهد.رسان آنان را کاهش میروانی نیز رفتار یاری

ــاران ــگ و همک ــوان در پژ ،(۵4۵5) کان ــا عن ــأثیر»وهشــی ب  ت
بیان کردند  «رسانیاریبر رفتار  تیو جنس یمشارکت یسازمانفرهنگ
ــه  ــازمانفرهنگک ــارکت یس ــدگ یمش ــر زن ــار  یب ــالت و رفت ــا رس ب
 یسـازمانفرهنگ، حـالنیباامثبـت دارد.  تأثیرکارکنان  یرسانکمک
بر رفاه محل کار نداشـت. در عـو ،  یمیمستق تأثیر چیه یمشارکت

1. Hirst

2. Searle and Barbuto

3. Wei et al

سازمان از کارکنـان خـود مراقبـت  کیکه در آن  یطیاز مح تیحما
و بر رفاه مـرتبط  دهدیم شیافزا رابا رسالت کارکنان  یزندگ کند،یم

 .گااردیمثبت م تأثیر هاآنبا کار 
بــا موضــوع  شــانمقالهدر  ،(۵4۵5) و همکــاران 0کــافرکی

 تیریخط مقدم: سنجش قـدرت مـد یچندبعد تیریمد یهاسبک»
بیـان  «رسـانیاری یو رفتارها یبه گروه کار یوفادار ،ینمنابع انسا
 یمربـ»و  «اسـتیس یمجر»خط مقدم  تیریمد یهاسبکداشتند 
کارکنـان را  یرسـانو مثبت رفتار کمک یتوجهقابل طوربه «کارکنان
 .کنندیم ینیبشیپ

 چگونه تعامل ادراک»با موضوع  شانمقالهدر  ،(۵4۵5) لیو و چن
«گاارد؟یم تأثیرکارکنان  یرسانبر رفتار کمک وتریپشده انسان و کام
 صـورت بهو رفتار  یشناخت فرد ط،یمح نیرابطه ببیان داشتند 
بــا  یبــر رفتــار فــرد طیمحــ تــأثیرو  شــودیمــ نیــیمتقابــل تع

ــاوت اســت.  یفــرد یهــایژگــیو ــاز ن یحــاک هاافتــهیمتف  ازی
ن و تعامل مطلوب انسـا طیمح جادیبه ا ییکارفرما یهاسازمان
در نقـش و  یتسلط کارکنان است تا خودکارآمـد یبرا وتریکامپ

 .ابدیارتقا  تالیجیدر عصر د یرفتار کمک
قدرت رفتار  یآزادساز»با موضوع  یامقالهدر  ،(۵4۵1) سان و  و

پـرورش  یبـرابیان داشـتند  «مطالعه جامع کیکارکنان:  رسانیاری
 یکار طیمح کی جادیبر ا دیها باسازمان ،یرسانفرهنگ رفتار کمک

 یبـه کارکنـان بـه خـاطر رفتارهـا یدهو پـاداش یقدردان ،یتیحما
و در  یارتبـاط یهـاو مهارت یارائه آموزش رهبر شان،یرسانکمک

 تـأثیر یرسـانکه بر رفتـار کمک یتیو موقع ینظر گرفتن عوامل فرد
 کنند. مرکزت گاارند،یم

 نیآفرتحول یررهب»با موضوع  یامقالهدر  ،(۵4۵۵مون )لیم و 
عـدالت  یانـهیزم راتیو نوآورانه کارکنان: تأث رسانیاری یو رفتارها
 یرسانکمک یبا رفتارها نیآفرتحولاذعان داشتند رهبری  «یسازمان

توسط عـدالت  نیآفرتحول یرهبر یدارد. وقت یو نوآورانه ارتباط مثبت
دارد.  مثبـت تـأثیر یرسـانفقط بر رفتار کمک شود،یم لیتعد یعیتوز
 یرهبـر شـود،یمـ لیتعـد یاهیـروعـدالت توسط  ی، وقتحالنیباا

 بر هر دو رفتار دارد. یمثبت تأثیر نیآفرتحول
 صیتشـخ یهاستمیس تأثیر»با موضوع  اشمقالهدر  ،(۵4۵1) 5بلک

 «یگروه یها و وابستگپاداش تأثیر: رسانیاریهمتا به همتا بر رفتار 
 رسـدیاز همکاران، به نظـر مـ ریتقد ستمیس کیوجود اذعان داشت 
اسـت.  رسـاندنیاریـبه سمت  شتریافراد ب تیدر هدا یمحرک اصل

از  ریتقـد یهاسـتمیاز افراد ممکن است به س یانواع خاص ، فقطدوم
 یبرا که نکنند توجهی به همکارانشان رساندنیاریدر برابر  همکاران

4. Cafferkey

5. Black
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همکاران  از ریتقد ستمیس کی یاجرا یکه در حال بررس ییهاکتشر
.هستند، آموزنده باشد

بـا  شـانمطالعه در، (۵4۵1) 3زنیهونجامـا و ون در وسـتنگو 
 یسازمان یرفتار شهروند یامدهای: پیمشارکت یریگمیتصم»موضوع 
 نیبــ یمثبتــ یهمبســتگ« یدولتــ یموسســه آمــوزش عــال کیــدر 
 ،یسـازمان یو هر پـنج بعُـد رفتـار شـهروند یمشارکت یریگمیتصم
 دند.نشان دا ،را رسانیاریار رفت ازجمله

 یرهبـر»بـا موضـوع  شـانمقالهدر  ،(۵4۵۵همکاران )قسیم و 
 «یشـناختروانکارکنان: نقش عوامـل  رسانیاری یو رفتارها ریفراگ

را  یو مشـارکت روانـ یروانـ تیـامن ر،یـفراگ یکه رهبربیان کردند 
 کارکنـان را رسـانیاریـ یخـود رفتارهـا نوبـهبهو  دهدیم شیافزا
 .دهدیم شیافزا

 شناسی پژوهشروش
که از پژوهش قبلـی نویسـندگان  روش پدیدارشناسی مقاله حاضر از 

)سـرحدی و  بود برای شناسایی عوامل استفاده گردیـد شده استخراج
 (.3040همکاران، 

های کـاربردی قـرار هدف، در دسته پژوهش ازنظراین پژوهش 
گااران توسط مدیران و سیاسـتتواند مستقیماً دارد، زیرا نتایج آن می

ســازمانی بــرای طراحــی مــداخلات مــؤثر در جهــت تقویــت رفتــار 
ماهیـت و روش گـردآوری  ازنظـر. قرار گیرد مورداستفادهرسان یاری

رویکـرد، پژوهشـی  ازنظـراطلاعات، پژوهشی توصیفی ـ اکتشافی و 
کیفی است. رویکرد کیفـی بـه ایـن دلیـل انتخـاب شـد کـه رفتـار 

دار در تجربیـات ای پینیده، چندبعدی و عمیقاً ریشهپدیدهرسان یاری
ها، باورها و معانی ذهنی افراد اسـت و بـرای شناسـایی زیسته، ارزش

جانبـه از دیـدگاه جامع پیشایندهای آن، نیـاز بـه درک عمیـق و همه
هـای ایـن داده. نظران ایـن حـوزه وجـود داشـتخبرگان و صـاحب

، از شناسـایی(اول )مرحلـه در د پژوهش در دو مرحلـه گـردآوری شـ
بـرای شناسـایی پیشـایندهای مـؤثر بـر رفتـار  روش پدیدارشناسـی

های عمیـق ها از طریق مصاحبهرسان کارکنان استفاده شد. دادهیاری
نظران حوزه رفتار سـازمانی و با خبرگان و صاحب نیمه ساختاریافتهو 

(یبندطحسـدوم )در مرحلـه  .مدیریت منابع انسانی گردآوری گردید
برای تعیین روابـط و  (ISM) سازی ساختاری ـ تفسیریروش مدل
هـای ایـن شـده اسـتفاده شـد. دادهبندی پیشایندهای شناساییسطح

و با استفاده  (SSIM) مرحله از طریق ماتری  خودتعاملی ساختاری
از روش دلفی گردآوری گردیـد. در ایـن روش، نظـرات خبرگـان در 

پ  از رسیدن به اجماع، مـاتری  نهـایی  آوری وچندین نوبت جمع
سـابقه و تجربـه کـافی در معیار انتخاب خبرگان داشـتن  .تدوین شد

1. Ngo Ndjama & Van Der Westhuizen,

و همننـین  حوزه رفتـار سـازمانی و مـدیریت منـابع انسـانی باشـند
بود. مطالعه موردتخصص و دانش عمیق خبرگان در حوزه 

اسـاتید رفتـار سـازمانی و منـابع جامعة آماری پژوهش شـامل  
باشد کـه در امـر رفتـار می پیام نور استان تهران یهادانشگاهنی انسا

 15این اساس تعـداد  باشند. برمی نظرصاحبسازمانی و منابع انسانی 
 خبرگان در نظر گرفته شدند. عنوانبهاستاد رشته شناسایی گردید که 

تفسیری بایـد  -سازی ساختاریبر اساس تئوری وارفیلد در مدل

آذر گردد ) (  انتخاب۵5 X  3۵نفر ) ۵5الی  3۵ن تعداد خبرگان بی
(. بر این اساس بـرای تعیـین نمونـة پژوهشـی از 3121و همکاران، 

جامعة آمـاری تحقیـق، پژوهشـگران مـلاک خبرگـی را بـر اسـاس 
گیری هدفمنـد شاخص میزان تجربة مدیریتی و براساس روش نمونه

لاک خبرگـی فـوق نفر کـه دارای دو مـ ۵1تعداد  جهیدرنت. قراردادند
اطلاعـات . اندشـدهگرفتهنمونـة پژوهشـی در نظـر  عنوانبهاند، بوده

رفتـار سـازمانی و منـابع  تادانخبره محـور از اسـ صورت به موردنظر
 آوری گردید.پیام نور استان تهران، جمع یهادانشگاهانسانی 
بندی و ارائـه الگـوی یکی از بهتـرین رویکردهـا بـرای سـطح 

آذر و باشـد )مـی ISMتفسـیری  -سازی ساختاریمدل تأثیرگااری،
ریزان منـاطق آزاد گیران و برنامـهاین رویکرد تصمیم .(3044خرمی، 

سازد که روابط پینیده بین تعـداد زیـادی از تجاری کشور را قادر می
ابـزاری بـرای نظـم  عنوانبـههای صادراتی را ترسیم کنند و محرک

های صادراتی روابط بین محرکبخشیدن و جهت دادن به پینیدگی 
( ISMتفسـیری ) -سـازی سـاختاریهـای مدلاستفاده نمایند. گام

 (3044آذر و خرمی، : )از اندعبارت

 گام اول: شناسایی عوامل مرتبط

 ۵گام دوم: تشکیل ماتری  خود تعاملی ساختاری (SSIM.) 
 اولیه. 1گام سوم: ایجاد ماتری  دسترسی 

 سترسی نهائی.گام چهارم: ایجاد ماتری  د 

 .گام پنجم: تعیین سطح عوامل 

 تفسیری. -گام ششم: ترسیم مدل ساختاری

  گام هفتم: تحلیل قـدرت نفـوذ و میـزان وابسـتگی بـا اسـتفاده از
 .MICMACماتری  

ها تأییـد گویـه بر اسـاسها که در آن روایی ابزار گردآوری داده
ایی آن است و از سویی دیگر پای شده حاصلتوسط خبرگان پژوهش 

و  شوندگانمصاحبهنیز براساس تأیید نتایج حاصل با مراجعه مجدد به 
 است. شده حاصلتأیید همکاران پژوهشی 

2. Structural Self- Interaction Matrix

3.  Reachablity Matrix



 ۱               (3-31( از صفحه تا صفحه  )3041، شماره، پیاپی ، فصل  سال به عدد ) -های دولتی، سال فصلنامه مدیریت سازمان

 های پژوهشیافته

پژوهشــگران  یهاافتــهیابتــدا براســاس  گامبــهگامدر یــک رویکــرد 
کارکنان با روش پدیدارشناسـی  رسانیاریرفتار  بر مؤثرپیشایندهای 
 پـژوهشاصـلی  سـؤالات ،در این روش (.3جدول ) دیگردشناسایی 

رفتـار  یریگشـکلبه نظر شما چه عـواملی سـبب  .3حاضر این بود 
عوامل معنـوی و شما،  ازنظر .۵ ؟شودیمدر بین کارکنان  رسانیاری

در بـین کارکنـان چـه  رسـانیاریـرفتـار  یریگشکلدر  مؤثردینی 
با مراجعه به مراکز و  هدفمند و صورت به یریگانجام نمونه ؟باشدیم

تـن از  31 رنـدهیو دربرگواحدهای دانشگاه پیام نور صورت پـایرفت 
در و نور بـود  امیدانشگاه پ تیریرشته مدخبره و متخصصان  تاداناس
 یانجام گرفت )تـا اشـباع نظـر یموارد هم از روش گلوله برف یبرخ
 ادامه داشت(. یرگینمونه ها،داده

 یندهایاشـیپ یالگواران از مفهوم طرفد تجربه و درک براساس
 دست به یاصل همایدرون 0کارکنان  رسانیاریدر رفتار  مؤثر یمعنو

 شـده یگـردآور ی کیفـیهـاداده و مطابق بـا شودیمآمده پرداخته 
 همایـدرون 30، هیـمادرون یرز ۱1 مجموع در، هاداده لیتحل براساس
-مایـهندی شدند. درونبی، استخراج و طبقهاصل همایدرون 0 فرعی و

ی، اجتمـاع ییایـپوی، تیریعوامـل مـدهای فرعـی پـژوهش شـامل 
، همکـاران تیحمای، سازمان یو رهبر تیحمای، سازمان یهااستیس
، زااسـترس یهـاتیموقع، یشناختروان مشارکت، کار طیمح تیفیک

، و توسـعه آمـوزشی، شخصـ عوامـلی، نـید عواملی، معنو عوامل
ــگجهــتی، لغشــ تیمســئول ــاط یهاســبکی، فرهنگــ یری ی، ارتب
 .بود یسازمانفرهنگو  یرهبر، یریگمیتصم یهاسبک

 کارکنان رسانیاریدر رفتار  مؤثر یمعنو یندهایاشیپی مدل دارشناسیپد هیمادرونزیر های اصلی، فرعی و مایهتعیین درون. 1جدول 
Table 1. Identification of the Main, Sub-, and Sub-subthemes in the Phenomenological Model of Spiritual 

Antecedents of Employee Helping Behavior 

 هامصاحبهزیر معیار یفرع اریمع معیار اصلی

 عوامل اجتماعی

 رهبری فراگیر، امنیت و مشارکت روانی، فشار بالای عملکرد عوامل مدیریتی
و  34و  1 و ۱و  5و  ۵شماره  کنندهشرکت

 31و  3۱و  30و  35و  3۵

پویایی 
 اجتماعی

رفتارهای حمایتی سرپرست، پویایی همسالان و تیم، استقلال و همکاری تیمی، 
 ی و سرمایه اجتماعی، مشارکت و رفتار کارکنانفردنیبهنجارهای اجتماعی، روابط 

 ۱و  0و  5و  0و  ۵و  3شماره  کنندهشرکت
 31و  3۱و  30 و 35و  3۵ و 33و  1 و

ی هااستیس امل سیاسیعو
 سازمانی

، ابهام در هانقشی سازمانی، کمبود منابع و رقابت، ابهام در هااستیسادراک از 
 ، رفتارهای رهبریهایابیارز

و  ۱و  5 و 0و  1و  ۵شماره  کنندهشرکت
 31و  30و  35و  30و  31و  33

 عوامل محیطی

و  تیحما
 یرهبر
 یسازمان

به ارتباطات باز و  قیتشوی و توانمندسازی کارکنان، دهقدرت ر،رفتارهای حمایتی مدی
ی کارکنان، اجرای سیستم ارزیابی عملکرد منصفانههاتلاشی، قدردانی از روان تیامن

و  34و  1و  ۱و  0و  0شماره  کنندهشرکت
 3۱و  30 و 31و  33

 تیحما
 همکاران

مرتبط با کار  یاطلاعات تیحما، ملموس مرتبط با کار )مثلاً کمک به حجم کار( تیحما
با کار )مثلاً  رمرتبطیملموس غ تیحما، مشاوره( ای)مثلاً به اشتراک گااشتن دانش 

 نانیو ارائه اطم هایدادن به نگرانگوش، قیو تشو یارائه همدل، (یکیزیارائه منابع ف
 یارائه بازخورد سازنده و قدردان، خاطر

 3۵ و 34و  2و  0و  3شماره  کنندهشرکت
 3۱و  30و  30و  31 و

 طیمح تیفیک
کار

 یرفتار طیمح(، بودن منابع دسترس و در یارگونوم ،یزگیپاک ،یمنیا) یکیزیفمحیط 
 یو هنجارها یدر محل کار، مانند احترام متقابل، همکار یفردنیو ب یاجتماع ی)فضا

و  تیحمای، شناختمشارکت روانی، روان تیامنی، سبک رهبر(، حاکم بر تعاملات است
 یشغل یهامنابع و خواستهی، تعهد سازمان

و  34و  2و  5و  0و  1شماره  کنندهشرکت
31و  30و  30و  31

مشارکت 
 یشناختروان

که کارکنان نسبت به کار خود احساس  یاقیمشارکت، الهام و اشت زانی)م یفداکار
(، هابا چالش ییارویبه تلاش و رو لیو تما یذهن یآورتاب ،ی)انر  نشاط(، کنندیم

 ی(کار فیدر وظا یورتمرکز و غوطه زانی)م جاب

و  2و  1و  0و  0و  1شماره  کنندهشرکت
3۱و  35 و 31و  34

ی هاتیموقع
 زااسترس

 یاجتماع تیحما(، نقش ینقش )ابهام نقش، تضاد نقش و بار اضاف یزاعوامل استرس
 یو روان یعاطف تأثیری، و رهبر

 3۵و  33 و 0و  0و  1ه شمار کنندهشرکت
3۱و  35و  31و 

 
 عوامل معنوی

عوامل معنوی
با  قیعم یو همبستگ وندیاحساس پی، کار بامعنا، دوستنوعی، معنو زهیو انگ تین
در  تیترس از گناه و مسئول ی،و معنو یروان یهاها و تجربهارزش ییهمسو، گرانید

 یمعنو تیو رضا یآرامش درون ،گرانیقبال د

 1و  ۱ و 0و  5و  ۵و  3شماره  نندهکشرکت
 31و  3۱و  3۵و  34و 



8          ان کارکنانرسیاریثر بر رفتار ؤم یندهایشایپ یالگو یبندو سطح ییشناساالوداری و همکاران: 

کارکنان رسانیاریدر رفتار  مؤثر یمعنو یندهاایشیپی مدل دارشناسیپد هیمادرونزیر های اصلی، فرعی و مایهتعیین درون. 1جدول ادامه 

ساختاری  یسازمدلهای پژوهش مربوط به اجرای مراحل یافته
 ( و نمودار3( و شکل )5)، (0)، (1)، (۵) و تفسیری در جداول

 باشد:به شرح زیر می (3)

 (SSIMماتری  خود تعاملی ساختاری ) .2جدول 
Table 2. Structural Self-Interaction Matrix (SSIM) of the Antecedents of Employee Helping Behavior 

عامل، یک پرسشنامه مقایسه زوجی  3۱پ  از شناسایی 
طراحی شد که در آن از خبرگان خواسته شد تا رابطه بین هر 

جفت از عوامل را مشخص کنند. این پرسشنامه براساس 

 :نمادهای زیر تکمیل شد

 هامصاحبهزیر معیار یفرع اریمع معیار اصلی

 یفیو تکل یبعد حقوق(، تیبو اهل امبریپ رهیساز  یرویپ) ییبعد الگو عوامل دینی
و  یکوکاری)احسان، ن یبعد اخلاقی(، و اجتماع یشرع تی)مسئول 

 (،عدالت
و اعتقاد به  مانیا ی(،جمع تیروابط و مسئول می)تحک یبعد اجتماع

 ینید فیو تکل یاخلاق تیاحساس مسئول ی،پاداش اله

 ۱و  0و  5 و 1و  ۵و  3شماره  کنندهشرکت
 31و  3۱و  30 و 33و 

 عوامل فردی

و  1و  ۱و  5 و 1و  ۵شماره  کنندهشرکت نگرش، شخصیت، انگیزه، ادراک، درک ریسک عوامل شخصی
 35و  31و  3۵و  33

متنوع )در  یآموزش یهادرک شده، روش یایمزا ،به آموزش یدسترس آموزش و توسعه
 یفردنیو ب یفن یهاکار و خارج از محل کار( و تمرکز بر مهارت نیح

و  33و  2و  0و  0و  ۵شماره  کنندهشرکت
3۱و  35و  30و  3۵

کار و  طیمحدرگیر وظایف شغلی بودن و تعهد به آن(، ) یمشارکت شغل یفعلمسئولیت 
 یشناختروان یتوانمندساز، هایسخت

و  2 و 1و  ۱ و 0و  0شماره  کنندهشرکت
30و  30و  31و  3۵و  33

 عوامل فرهنگی
ی ریگجهت

 فرهنگی
، عملکرد یریگجهت، تیاجتناب از عدم قطعی، گروهدرون ییگراجمع
، و بازار یمراتبسلسله یهافرهنگی، الهیفرهنگ قبی، انسان یریگجهت

 دارد دیتأک یو ابتکار فرد ینوآور فرهنگی که بر

و  2 و 0و  5و  1 و ۵شماره  کنندهشرکت
 3۱و  31و  3۵و  34

ی هاسبک
 ارتباطی

گرا( در مقابل )مردم یتیارتباط حما، میرمستقیدر مقابل غ میارتباط مستق
، بودن یو عاطف تیابراز وجود، حما، تیقاطع، (گرافهی)وظ یارتباط کنترل

 یریپاو واکنش تیقاطع

 2 و 0و  5و  0 و 1و  3شماره  کنندهشرکت
 3۱و  35و  30و  34و 

ی هاسبک
 یریگمیتصم

توجه به ، تحمل ابهام، در مقابل تمرکز بر اجتماع فهیتمرکز بر وظ
 یریگمیدر تصم تیسطح فعال، رییمقاومت در برابر تغ، گرانید

 3۵و  33و  34و  0و  1شماره  کنندهشرکت
31و  35و  31و 

رهبری و 
 یسازمانفرهنگ

و  34و  2و  ۱و  1 و ۵شماره  کنندهشرکت یملاحظات فردی، فکر کیتحری، نفوذ آرمان، بخشالهام زهیانگ
31و  35و  30و  31
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 تأثیر j مؤلفهبر  i مؤلفه j به i از طرفهکیارتباط     3
 .گااردیم

 تأثیر i مؤلفهبر  j مؤلفه i به j از طرفهیکارتباط     -3
 .گااردیم

 تأثیر گریکدیبر  مؤلفهدو  j و i نیارتباط دوطرفه ب     ۵
 .متقابل دارند

مستقل از  مؤلفهدو  وجود ندارد jو  i نیب یارتباط چیه     4
 .کنندیعمل م گریکدی

، از مثلث بالای قطر هامؤلفهبه دلیل اینکه روابط معکوس بین 
آوری است، تکمیل مثلث بالای قطر اصلی اصلی قابل جمع
توان خالی در نظر گرفت یا کند و قطر اصلی را میکفایت می

 .را قرار داد 3عدد 
 

 (Rماتری  )ماتری  دسترسی اولیه . 3 جدول
Table 3. Initial Reachability Matrix (R) of the Antecedents of Employee Helping Behavior 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-7C-8C-9C-10C-11C-12C-13C-14C-15C-16C-17

C-111101111010111111

C-211110011000001100

C-310111011000101110

C-410111111000101111

C-500001111001001101

C-600011110000000000

C-710001011000001010

C-810100011001010000

C-910110001111001000

C-1010110000111001000

C-1111001100001000110

C-1201000100000101110

C-1300000001000010100

C-1410100010000001101

C-1510011000000000110

C-1600000000000000010

C-1710110110000000001

Initial matrix 

به  هامؤلفهماتری  دریافتی نهایی از اعمال روابط تعدی بین 

 i مؤلفهآید. رابطه تعدی بدین صورت است که اگر می دست

گردد پ   k مؤلفهمنجر به  j مؤلفهشود و  j مؤلفهمنجر به 

شود؛ می  k منجر به نیز i مؤلفهتوان نتیجه گرفت که می
* مشخص 3این علامت در ماتری  دریافتی نهایی با  معمولاً

 مؤلفهاین، میزان وابستگی و قدرت نفوذ هر  برعلاوهشود؛ می
سطوح  ،یینها یافتیدر  یبا توجه به ماتر .شودمشخص می

 یادیز یوابستگ یکه دارا ییهامؤلفه شود؛یم نییتع هامؤلفه
قدرت نفوذ  یکه دارا هایمؤلفهو  ییاهستند در سطوح ابتد

 .رندیگیسطح قرار م نیترنییهستند در پا ییبالا
 

 (*Rماتری  دسترسی نهائی )ماتری   .4جدول 

Table 4. Final Reachability Matrix (R*) of the Antecedents of Employee Helping Behavior 
C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-7C-8C-9C-10C-11C-12C-13C-14C-15C-16C-17Convergence

C-11111111111111111117

C-21111111101111111116

C-31111111101111111116

C-41111111101111111116

C-51111111100101111114

C-61011111100110111113

C-71110111101111111115

C-81111111101111111116

C-91111111111111111117

C-101111111111111111117

C-111111111101111111116

C-121111111100010111113

C-131011101100101011010

C-141111111101011111115

C-151111111101111111116

C-16000000000000000101

C-171111111101011111115

Dependency161416151615161631213141415161715

Final matrix 
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وامل است. بندی عترین مرحله در سطحمهم بندیسطحگام 
برای تعیین سطوح، از ماتری  دسترسی نهایی استفاده شد و 

مجموعه  -3. برای هر عامل، دو مجموعه زیر محاسبه گردید
شامل خود عامل و تمام عواملی است که آن که  دسترسی
از سطر ماتری  دسترسی نهایی )کند کمک می هاآنعامل به 
مل خود عامل و شاکه  نیازمجموعه پیش -۵(. آیدمی به دست

از ستون )کنند تمام عواملی است که به آن عامل کمک می
سپ  برای هر (. آیدمی به دستماتری  دسترسی نهایی 

نیاز بین مجموعه دسترسی و مجموعه پیش اشتراکعامل، 

با مجموعه  هاآنکه اشتراک محاسبه شد. عواملی 
ار قر (بالاترین سطح) شان برابر بود، در سطح اولدسترسی

گرفتند. این عوامل، عواملی هستند که به عوامل دیگر کمک 
(. عوامل وابسته)سایر عوامل هستند  تأثیرکنند و تنها تحت نمی

پ  از تعیین عوامل سطح اول، این عوامل از ماتری  حاف 
شدند و فرآیند برای تعیین عوامل سطح دوم تکرار گردید. این 

عوامل در سطوح مختلف  فرآیند تا زمانی ادامه یافت که تمام
 .قرار گرفتند

 رسان کارکنانبر رفتار یاری مؤثرپیشایندهای  بندیسطح .5جدول 
Table 5. Hierarchical Leveling of the Antecedents of Employee Helping Behavior 

Level  1C-16

Level  2C-1C-3C-5C-6C-7C-8C-13C-15

Level  3C-2C-4C-12C-14C-17

Level  4C-10C-11

Level  5C-9

Interpretive structural model

رسان بر شده برای رفتار یاریدر این جدول، پیشایندهای شناسایی
بندی ری و وابستگی، در سطوح مختلف طبقهاساس میزان اثرگاا

بندی آن است که مشخص شود کدام اند. هدف این سطحشده
عوامل نقش زیربنایی و پیشران دارند و کدام عوامل بیشتر نقش 

 .کنندای ایفا میای یا نتیجهواسطه
متغیرهایی که در سطوح بالاتر قرار  ،ISMروش در منطق 

:گیرند، معمولاً می

 ی بیشتری بر سایر متغیرها دارند،اثرگاار

 دهند،وابستگی کمتری به سایر متغیرها نشان می

 کنندای در مدل عمل میعنوان عوامل بنیادی یا ریشهبه.

:تردر مقابل، متغیرهای سطوح پایین

  سایر عوامل هستند، تأثیربیشتر تحت

 کننده یا بستر بروز رفتار را ایفا کننده، تقویتنقش تسهیل
کنند،می

 برای تغییر نیازمند مداخله در عوامل بالادستی خود هستند.

اند. شدهبندی ، پیشایندها در قالب چند سطح دسته5در جدول 
شده، عامل معنوی در های گزارشبراساس متن مقاله و یافته

بالاترین سطح قرار گرفته است و پ  از آن به ترتیب عوامل 
لیت شغلی، فرهنگی، روابط دینی، فردی، آموزش و توسعه، مسئو

اجتماعی، مشارکت، کیفیت محیط کار، عوامل مدیریتی و عوامل 

دهد اند. این چیدمان نشان میمحیطی در سطوح بعدی جای گرفته
های درونی، زیربنای سایر عوامل هستند و که معنویت و ارزش

شوند سایر پیشایندها تا حدی از این منبع معنایی و ارزشی تغایه می
 .کنندیا در پرتو آن معنا پیدا می

تواند به رفتار عنوان مثال، آموزش و توسعه زمانی میبه
رسان منجر شود که کارکنان احساس کنند کمک به دیگران یاری

ادار است؛ یا حمایت مدیریتی زمانی اثرگاار است که ارزشمند و معن
در بستری از اعتماد، اخلاق و معنویت سازمانی قرار گیرد. بنابراین، 

صرفاً یک فهرست ساده از عوامل نیست، بلکه  5جدول شماره 
کند و مراتبی علیّ میان پیشایندها را ترسیم میساختار سلسله
 .گیردمی نهایی قرار ی مدل مفهومیحمبنای طرا

کننده ضرب( MICMAC)برای تحلیل بیشتر، از ماتری  
بندی استفاده شد. در شده بر طبقهمتقاطع تأثیرات متقاطع اعمال

قدرت . 3 دیگرداین تحلیل، برای هر عامل دو شاخص محاسبه 
 تأثیر هاآنتعداد عواملی که یک عامل بر یعنی  تأثیرگااری

میزان  -۵( رسی نهاییجمع سطر در ماتری  دست)گاارد می
جمع )گاارند می تأثیرتعداد عواملی که بر یک عامل ی یا وابستگ

بر اساس این دو شاخص، (. ستون در ماتری  دسترسی نهایی
 .عوامل در چهار ناحیه قرار گرفتند
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MICMACماتری  .1 شکل

Figure 1. MICMAC Matrix of the Antecedents of Employee Helping Behavior 

صورت یک نقطه در  هر پیشایند به MICMAC در نمودار

دهنده شود که محور افقی نشانبعدی ترسیم میصفحه دو

دهنده اثرگااری است. بر اساس وابستگی و محور عمودی نشان

 شوندبندی میموقعیت نقاط، متغیرها در چهار ناحیه طبقه

أکید در پژوهش حاضر، با توجه به ت: متغیرهای مستقل. 3
رسد مقاله بر نقش بنیادی معنویت و عوامل بالادستی، به نظر می

متغیرهای کاملاً مستقل )با اثرگااری و وابستگی هر دو بسیار 
پایین( تعدادشان بسیار محدود است؛ زیرا اکثر پیشایندها در یک 

: متغیرهای وابسته .۵. اندپیوسته از روابط قرار گرفتههمشبکه به
از متغیرها، مداخله مستقیم چندان کارآمد نیست؛  برای این دسته
بدون تغییر در عوامل بالادستی )مانند معنویت،  هاآنزیرا تغییر 

فرهنگ، رهبری( پایدار نخواهد بود. راهبرد مناسب، تقویت 
طور متغیرهای اثرگاار بالادستی است تا این متغیرهای وابسته به

در مدل رفتار  :یوندیمتغیرهای پ .1 .غیرمستقیم بهبود یابند

، روابط اجتماعی، سازمانیفرهنگرسان، عواملی مانند یاری

در این ناحیه قرار  عوامل مدیریتیو تا حدودی  مشارکت

های گیرند. این عوامل هم از معنویت، دینداری و ویژگیمی
پایرند و هم بر کیفیت محیط کار، انگیزه کارکنان می تأثیرفردی 

برای متغیرهای پیوندی، . گاارندرسان اثر میریو نهایتاً رفتار یا

باشد؛ زیرا تغییر نادرست یا  منداحتیاطی و نظاممداخله باید 

ممکن است پیامدهای ناخواسته در سایر  هاآنزده در شتاب
های مدل ایجاد کند. در عین حال، اگر این تغییرات با دقت بخش

های هرمتوانند او بر اساس منطق مدل طراحی شوند، می

متغیرهای  .0د. رسان باشنقدرتمندی برای تحول در رفتار یاری

عوامل و تا حدی  عامل معنویدر پژوهش حاضر، : اثرگاار

گیرند. این یافته با در این ناحیه جای می دینی و فردی

و مدل ساختاری شکل  0بندی مندرج در جدول شماره سطح
دل نیز معنویت در خوانی کامل دارد؛ زیرا در آن مهم 3شماره 

های اصلی، بر عنوان یکی از پیشرانرأس هرم قرار گرفته و به
طور محسوسی تحت گاارد، بدون آنکه خود بهسایر عوامل اثر می

 .باشد هاآن تأثیر

 اولویت اصلی مداخلهاز منظر مدیریتی، این متغیرها 

هستند. تقویت معنویت در محیط کار )از طریق معناسازی، توجه 
های اخلاقی، احترام به کرامت انسانی، ایجاد فضای ارزشبه 

صورت آبشاری بر دینداری  تواند بهمعنوی و اخلاقی( می
های فردی، فرهنگ همکاری، سبک رهبری و سازمانی، نگرش

 .رسان اثر بگاارددر نهایت رفتار یاری
در این پژوهش نشان  MICMAC طور خلاصه، ماتری به
رسان یک شبکه پویا ایندهای رفتار یاریدهد که سیستم پیشمی

نقش  عوامل معنوی و ارزشیمراتبی است که در آن و سلسله

های نقش حلقه عوامل فرهنگی و مدیریتیموتور محرک، 

نقش بستر و  عوامل محیطی و موقعیتیو  واسط حساس

ای که این ساختار را کنند. هر سیاست یا مداخلهنتیجه را ایفا می
)مثلًا پاداش مادی یا دستور  هیلاکیو صرفاً بر  نادیده بگیرد

اداری( تمرکز کند، احتمالاً به تغییر پایدار و عمیق در رفتار 
 .رسان منجر نخواهد شدیاری
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 رسان کارکنانبر رفتار یاری مؤثرتفسیری پیشایندهای -ساختاری مدل مفهومی. 2شکل 

Figure 2. Interpretive Structural Model of the Antecedents of Employee Helping Behavior 

 

منطق نظری مدل بر این فر  استوار است که رفتار 
رسان کارکنان حاصل یک فرایند چندلایه است. در این یاری

تر قرار دارند و فرایند، عوامل بنیادی و ارزشی در سطوح عمیق
را عوامل سازمانی و موقعیتی در سطوح بعدی، زمینه بروز رفتار 

 .کنندفراهم می
در سطح نخست، عامل معنوی قرار دارد. این عامل شامل 

های متعالی، احساس دوستی، ارزشاحساس معنا در کار، نوع
مسئولیت اخلاقی، آرامش درونی و باور به ارزش کمک به 
دیگران است. عامل معنوی جهت و معنای رفتار را تعیین 

را باید به دیگران دهد که چکند و به کارکنان پاسخ میمی
 .کمک کنند

گیرند. در سطح دوم، عوامل دینی، فردی و اخلاقی قرار می
ها و های معنوی را به باورها، نگرشاین عوامل ارزش

تواند کنند. برای مثال، دینداری میهای فردی تبدیل میانگیزه
دوستی را تقویت کند؛ خودکارآمدی، توانایی مفهوم خدمت و نوع

مک را افزایش دهد؛ و هویت اخلاقی، کمک به فرد برای ک
 .دیگران را به بخشی از خودانگاره فرد تبدیل کند

در سطح سوم، عوامل آموزشی و فرهنگی قرار دارند. 
کند و رسان را ایجاد میآموزش، توانایی انجام رفتار یاری

سازد که چنین رفتاری تا چه ، مشخص میسازمانیفرهنگ
شود. اگر سازمان ق و الگوسازی میاندازه پایرفته، تشوی

پایری داشته فرهنگ همکاری، اعتماد، یادگیری و مسئولیت
رسان از حالت فردی خارج شده و به هنجار باشد، رفتار یاری
 .شودسازمانی تبدیل می

در سطح چهارم، عوامل مدیریتی و روابط اجتماعی قرار 
اخلاقی و  گیرند. مدیران از طریق رهبری حمایتی، فراگیر،می

های معنوی و فرهنگی را به تجربه روزمره مشارکتی، ارزش
کنند. روابط مثبت با همکاران نیز احساس کارکنان تبدیل می

 .دهدتعلق، اعتماد متقابل و آمادگی برای کمک را افزایش می
در سطح پنجم، کیفیت محیط کار، مشارکت، منابع شغلی و 

امکان یا محدودیت بروز  شرایط محیطی قرار دارند. این عوامل
کنند. حتی اگر کارکنان انگیزه کمک داشته رفتار را تعیین می

باشند، کمبود منابع، فشار کاری شدید، ناامنی شغلی یا محیط 
 .رسان را کاهش دهدتواند رفتار یارینامناسب می

ای پیروی بنابراین، مدل پژوهش از یک منطق زنجیره
 .کندمی

ر→شایستگی و فرهنگ→هاگیزهان و هاارزش→معنویت
  رسانیاریرفتار  →رفتار بروز شرایط→روابط و هبری

بر این اساس، عوامل بالادستی، نقش زیربنایی و پیشران 
کننده یا دستی بیشتر نقش تسهیلدارند و عوامل پایین

 .کنندکننده ایفا میتقویت
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 گیریبحث و نتیجه

ایندهای مؤثر بندی پیشهدف پژوهش حاضر، شناسایی و سطح
رسان کارکنان و طراحی مدل مفهومی آن با بر رفتار یاری

سازی ساختاری ـ استفاده از روش تحلیل مضمون و مدل
رسان ها نشان داد که رفتار یاریبود. یافته (ISM) تفسیری

ای چندسطحی است و از تعامل عوامل معنوی، کارکنان پدیده
، اجتماعی و محیطی دینی، فردی، آموزشی، فرهنگی، مدیریتی

گیرد. براساس مدل نهایی، عامل معنوی در بالاترین شکل می
ترین پیشایندهای عنوان یکی از بنیادیسطح اثرگااری و به

رسان قرار گرفت. پ  از آن، عوامل دینی، فردی، رفتار یاری
آموزش و توسعه، مسئولیت شغلی، فرهنگی، روابط اجتماعی، 

عوامل مدیریتی و عوامل محیطی  مشارکت، کیفیت محیط کار،
 .در سطوح مختلف مدل جای گرفتند

تـوان رسـان را نمیدهد که رفتـار یاریاین یافته نشان می
های مادی یـا الزامـات صرفاً نتیجه دستورهای سازمانی، پاداش

شــغلی دانســت. چنــین رفتــاری در بســیاری از مــوارد مــاهیتی 
دوسـتی، اس معنـا، نوعداوطلبانه دارد و از باورهای درونی، احس

مسئولیت اخلاقـی، تعهـد اجتمـاعی و نگـرش فـرد نسـبت بـه 
گیرد. بنابراین، عوامل ارزشمندی کمک به دیگران سرچشمه می

رسان را تقویت کننـد کـه بـا توانند رفتار یاریبیرونی زمانی می
 .منابع درونی و معنایی کارکنان هماهنگ باشند

 3و همکاران کلرک دِهای یافته حاضر با نتایج پژوهش
رسان گرایی در رفتار یاریدرباره نقش دینداری و جمع (،۵4۵۵)
های راستا است. آنان نشان دادند که باورهای دینی و ارزشهم
توانند انگیزه افراد را برای حمایت از همکاران گرایانه میجمع

کنند که معنویت و افزایش دهند. این مطالعات تأکید می
توانند از طریق ایجاد احساس معنا، همدلی نی میهای دروارزش

قرار . و خلق مثبت، زمینه رفتارهای حمایتی را فراهم سازند
تر از عامل معنوی نیز گرفتن عوامل دینی در سطحی پایین
تر از دینداری است و قابل تبیین است. معنویت مفهومی گسترده

مش درونی، دوستی، آراتواند شامل احساس معنا در کار، نوعمی
های متعالی و احساس مسئولیت نسبت به ارتباط با ارزش

دیگران باشد؛ در حالی که دینداری بیشتر به باورها، مناسک و 
توان گفت دینداری ، میروازاینشود. تعهدات دینی مربوط می

یکی از مسیرهای تحقق معنویت است، اما تمام ابعاد معنویت را 
 .گیردبرنمی در
و  هوانگهای ط به عوامل فردی با یافتهنتایج مربو 

و همکاران  ویو ( ۵4۵۵)و همکاران  ویل(؛ ۵4۵3) همکاران

                                                            
1. De Clercq et al 

اند که ها نشان دادهراستا است. این پژوهشنیز هم( ۵4۵0)
خودکارآمدی، هویت اخلاقی، عواطف فردی، انگیزش و تمایل 

گیری رفتارهای به اثرگااری مثبت، نقش مهمی در شکل
رند. کارکنانی که خود را توانمند، مسئول، همدل و رسان دایاری

دانند، آمادگی بیشتری برای کمک به دیگران دارند؛ مؤثر می
رسان را نه یک هزینه اضافی، بلکه بخشی از زیرا رفتار یاری

 .کنندلقی میتای خود هویت و شایستگی حرفه
ای نیز از پیشایندهای در مدل حاضر، عوامل آموزشی و توسعه

تواند رسان شناخته شدند. آموزش میم رفتار یاریمه
های ارتباطی، همکاری، حل مسئله، همدلی و مدیریت مهارت

تعار  را تقویت کند. از سوی دیگر، سازمانی که فرصت 
کند، پیام روشنی یادگیری و رشد را برای کارکنان فراهم می

درباره ارزشمندی کارکنان، همکاری و توسعه جمعی ارسال 
درباره فرهنگ  ۵و همکارانپولو کند. این موضوع با دیدگاه می

ها سازگار است؛ زیرا فرهنگ آموزش صرفاً آموزش در سازمان
ای شود، بلکه مجموعههای رسمی محدود نمیبه برگزاری دوره

در ها و معانی مشترک درباره یادگیری و همکاری را از ارزش
و مدیریتی در مدل  همننین، جایگاه عوامل فرهنگی. گیردبرمی

و نحوه رفتار های حاکم بر سازمان دهد که ارزشنشان می
کند. این یافته رسان را ایجاد میمدیران، زمینه اجتماعی رفتار یاری

و همکاران،  رستیه(؛ ۵434) و همکاران، یکارمل هایبا پژوهش
است. آنان نشان  راستاهم (۵4۵۵)و همکاران،  میقسو  (۵430)

شناختی و رهبری فراگیر، رهبری اصیل، امنیت رواندادند که 
حمایت مدیریتی از طریق افزایش اعتماد، مشارکت و احساس 

کنند. زمانی که کننده کارکنان را تقویت میتعلق، رفتارهای کمک
دهد، خطاهای آنان را با مدیر به نظرات کارکنان گوش می
م را رعایت کند و عدالت و احترارویکردی یادگیرنده بررسی می

کند، کارکنان نیز آمادگی بیشتری برای حمایت از یکدیگر می
نتایج پژوهش درباره مشارکت و روابط اجتماعی نیز . خواهند داشت

، می)کو  (۵4۵1) زنیهونجاما و ون در وستنگو  هاییافتهبا 
 هماهنگ است. و همکاران (۵43۵

ی گیری، ارتباطات مثبت، همکاری تیممشارکت در تصمیم
شود کارکنان خود را عضوی واقعی و حمایت سازمانی باعث می

خود، احتمال کمک  نوبهبهاز سازمان بدانند. احساس تعلق، 
داوطلبانه به همکاران و مشارکت در حل مشکلات سازمانی را 

از سوی دیگر، قرار گرفتن کیفیت محیط کار و . دهدافزایش می
دهد که محیط ن میتر مدل نشاعوامل محیطی در سطوح پایین

تنهایی رفتار فیزیکی و شرایط کاری، اگرچه اهمیت دارند، اما به
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کنند. محیط مناسب، منابع کافی، امنیت رسان را ایجاد نمییاری
روانی، دسترسی به اطلاعات و نبود فشار فرساینده، شرایط لازم 

کنند؛ اما تبدیل این شرایط به رفتار واقعی، به را فراهم می
ای، تری مانند معنا، مسئولیت اخلاقی، هویت حرفهعمیق عوامل

 ییراستاهم. وابسته استفرهنگ همکاری و حمایت مدیریتی 
( آورده شده 1پژوهش حاضر با مطالعات قبلی در جدول شماره )

 است.

 

 هاپژوهشپژوهش با پیشینه  ییراستاهم. 6جدول 
Table 6. Alignment of the Present Study with Previous Research 

 راستاییتبیین هم راستاهای همپژوهش یافته پژوهش حاضر

و  رسان ارتباط داردمعنویت محیط کار با خلق مثبت و رفتار یاری و همکاران لین و عوامل دینی و اخلاقی نقش بنیادی عامل معنوی
 .کنندگرایی انگیزه کمک به دیگران را تقویت میدینداری و جمع

 (؛۵4۵3هوانگ و همکاران ) اهمیت عوامل فردی
 (۵4۵۵و همکاران ) ویل

 مدی، هویت اخلاقی و عواطف فردی بر خودکارآ
 .گاارندرسان اثر مییاری رفتار

 (؛۵434و همکاران، ) یکارمل نقش رهبری و حمایت مدیر
 (۵430ران، )و همکا رستیه

 (۵4۵۵و همکاران، ) میو قس

 شناختی،رهبری فراگیر و اصیل از طریق اعتماد و امنیت روان
 .دهدکننده را افزایش میرفتار کمک

 فرهنگ مشارکتی و پویایی گروهی،  (۵4۵5)و همکاران،  کانگ اهمیت فرهنگ همکاری
 .کندرسان را تسهیل میرفتار یاری

 زنیهونجاما و ون در وستنگو  گیرینقش مشارکت در تصمیم
(۵4۵1) 

 .کندمشارکت، تعلق سازمانی و رفتار شهروندی را تقویت می

 توانند های شناخت و پاداش مینظام (۵4۵1) بلک نقش پاداش و قدردانی
 .رسان را تقویت کنندرفتار یاری

و  یکافرک و (۵4۵1)سان و  و،  اثر کیفیت و شرایط کار
 (،۵4۵5همکاران )

 های مدیریتی بر بروز رفتارهایشرایط شغلی و سبک
 .کننده اثر دارندکمک

 

راستایی، نتایج پژوهش حاضر یـک تفـاوت با وجود این هم
توجهی از مطالعــات پیشـین دارد. بیشــتر مهـم بـا بخــش قابـل
رسان را از منظر رابطه مستقیم میـان مطالعات قبلی، رفتار یاری

اند؛ امـا پـژوهش حاضـر تـلاش یک یا چند متغیر بررسی کرده
نـوی، دینـی، ای از پیشایندهای فـردی، معکرده است مجموعه

ــاختار  ــک س ــب ی ــی را در قال ــدیریتی و محیط ــی، م فرهنگ
جای مراتبی توضیح دهد. از این منظر، پژوهش حاضر بـهسلسله

گیری رفتــار ، منطــق شــکلرهیــدومتغتمرکــز بــر یــک رابطــه 
 .رسان را در یک نظام علّی ـ ساختاری بررسی کرده اسـتیاری
دل جـامع و ارائه یک مشامل های اصلی پژوهش حاضر نوآوری
رسـان کارکنـان، مراتبی بـرای پیشـایندهای رفتـار یاریسلسله
شناسـایی عامـل ، جای بررسی جداگانـه چنـد متغیـر محـدودبه

، رسـانعنوان عامل زیربنایی و بالادسـتی رفتـار یاریمعنوی به
ــی، فــردی، فرهنگــی، مــدیریتی،  تلفیــق عوامــل معنــوی، دین

 .حداجتماعی، آموزشی و محیطی در یک مدل وا

سـازی استفاده از رویکرد ترکیبـی تحلیـل مضـمون و مدل
های کیفی به یـک مـدل ساختاری ـ تفسیری برای تبدیل داده

رسـان از نشان دادن اینکـه پیشـایندهای رفتـار یاری، ساختاری
نظر اثرگااری یکسان نیستند و برخی عوامـل نقـش بنیـادی و 

رسـان در یاریتبیین رفتار ، کننده دارندبرخی دیگر نقش تسهیل
هـای فرهنگـی، های ایرانی و بـا توجـه بـه ارزشبستر سازمان

ارائـه مبنـایی بـرای طراحـی مـداخلات ، اخلاقی و دینی جامعه
جای تمرکز صرف بر پاداش، بر معنـا، ای که بهگونهسازمانی؛ به

فرهنگ اخلاقی، رهبری حمایتی، آموزش و کیفیت روابـط نیـز 
 رسانهای رفتار یاریپیشایند. باشدیم تأکید شود

رسان کارکنان را براساس مدل پژوهش، پیشایندهای رفتار یاری
 بندی کردتوان در ده دسته اصلی طبقهمی

ــوی .3 ــار، نوع احســاس :عوامــل معن ــا در ک دوســتی، معن
های متعالی، احساس مسئولیت اخلاقی، آرامش درونـی و ارزش

 .باور به ارزش کمک به دیگران

دینداری، احسان، پرهیز از گنـاه،  :یعوامل دینی و اخلاق .۵
پایری و اعتقـاد بـه پـاداش انصاف، وجـدان کـاری، مسـئولیت

 .معنوی یا اخروی

، نگــرش، انگیــزش، ادراک، تیشخصــ :عوامــل فــردی .1
خودکارآمدی، همدلی، هویت اخلاقـی و آمـادگی روانـی بـرای 

 .کمک
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ــوزش و توســعه .0 ــوزش  :آم ــوزش، آم ــه آم دسترســی ب
ای و دگیری سـازمانی، توسـعه حرفـههـای ارتبـاطی، یـامهارت

 .های همکاری و حل مسئلهآشنایی با روش

ای، انجـام وظـایف فراتـر از تعهد حرفه: مسئولیت شغلی .5
نقش رسمی، احساس مالکیـت نسـبت بـه کـار و پایبنـدی بـه 

 .ایاستانداردهای حرفه

فرهنگ همکاری، فرهنـگ یـادگیری،  ی:عوامل فرهنگ .0
ــارکت ــگ مش ــانی، فرهن ــگ انس ــوآوری و فرهن ــگ ن ، فرهن

 .های مشترک سازمانیارزش

، ارتباطات مثبت، همکاری تیمی، اعتماد :روابط اجتماعی .۱
ــاملات  ــت تع ــاعی و کیفی ــارکت اجتم ــاران، مش ــت همک حمای

 .فردیبین

رهبری فراگیر، رهبری اصیل، رهبـری  :عوامل مدیریتی .1
آفرین، حمایت مدیر، عدالت سازمانی، قدردانی و مشارکت تحول
 .گیریکارکنان در تصمیمدادن 

امنیت روانی، کیفیت فضای فیزیکی،  :کیفیت محیط کار .2
منابع کافی، کاهش فشار کاری، دسترسی به اطلاعات و وجـود 

 .شرایط مناسب برای همکاری

وظیفه، فوریت مسئله،  نوع :عوامل محیطی و موقعیتی .34
شرایط بحرانی، نیاز همکار، ساختار سـازمانی و فرصـت واقعـی 

 .رائه کمکبرای ا

رسان زمانی به شـکل پایـدار ظـاهر در مجموع، رفتار یاری
شود که عوامل معنوی و ارزشی، انگیزه کمک را ایجاد کنند؛ می

عوامل فردی و آموزشی توانایی کمک را فراهم سازند؛ فرهنگ 
و رهبری سازمانی آن را تأییـد و تقویـت کننـد؛ و محـیط کـار 

 .کارکنان قرار دهدفرصت عملی بروز آن را در اختیار 
رسـان کارکنـان پژوهش حاضر نشـان داد کـه رفتـار یاری

مراتبی اسـت. ایـن رفتـار ای پینیده، چندبعدی و سلسـلهپدیده
تنها از شـرایط مـدیریتی و سـازمانی، بلکـه از منـابع عمیـق نه

تـرین پـایرد. مهممی تـأثیرمعنوی، دینی، اخلاقی و فردی نیـز 
ل معنـوی در بـالاترین سـطح نتیجه پژوهش آن است که عامـ

عنوان مبنـای نظــری و ارزشــی توانـد بــهمـدل قــرار دارد و می
 .گیری سایر پیشایندها عمل کندشکل

رسان نباید ها برای تقویت رفتار یاریبر این اساس، سازمان
فقط بر پاداش، ارزیابی عملکرد یا دستورهای رسمی تکیه کنند. 

اخلاقـی و مشـارکتی، ایجاد محیطی معنادار، تقویـت فرهنـگ 
حمایت از رشد فردی و معنوی کارکنان، توسعه رهبری فراگیـر 

ای از اقـدامات و فراهم کردن شـرایط مناسـب کـار، مجموعـه

رسان را بـه یـک هنجـار توانند رفتار یاریمکمل هستند که می
های این پژوهش بـا مطالعـات پایدار سازمانی تبدیل کنند. یافته

ویت، دینـداری، خودکارآمـدی، رهبـری، پیشین درباره نقش معن
راسـتا اسـت، فرهنگ همکاری، مشارکت و حمایت سازمانی هم

مراتبی، اما بـا قـرار دادن ایـن عوامـل در یـک سـاختار سلسـله
رسان ارائـه گیری رفتار یاریتر از منطق شکلتصویری منسجم

 .دهدمی
 

 پیشنهادها

از  -3 شـودیمـپیشـنهاد های پژوهش موارد ذیل مطابق یافته 
صورت داوطلبانه بـه  الگوهای رفتاری کارکنان و مدیرانی که به

صــورت اخلاقــی و غیررقــابتی  کننــد، بــههمکــاران کمــک می
رسانی به یـک ارزش و هنجـار سـازمانی قدردانی شود تا کمک

های فرهنگی و معنـوی بایـد داوطلبانـه، رنامهب-۵ .تبدیل گردد
ی کارکنـان اجـرا شـوند؛ زیـرا فراگیر و متناسب با تنوع اعتقـاد

 -1. عامل معنوی در مدل پژوهش، نقش بنیادی و پیشران دارد
هایی بـرای افـزایش خودکارآمـدی کارکنـان، از طریـق فرصت

گــری و واگــااری مســئولیت تــدریجی، بــازخورد ســازنده، مربی
های شـاخص -0. های گروهی فراهم گـرددمشارکت در پرو ه

وارد و ، راهنمـایی همکـاران تـازههمکاری تیمی، انتقال تجربـه
مشارکت در حل مسائل جمعـی در ارزیـابی عملکـرد کارکنـان 

مدیران باید بازخورد سازنده ارائـه دهنـد، بـه  -0. گنجانده شود
کننده را بـه های کمکهای کارکنان گوش دهند، تلاشنگرانی

های مربـوط بـه کـار از کارکنـان رسمیت بشناسند و در تصمیم
ــدنظرخــواهی ک ها بســتر تعامــل غیررســمی و ســازمان -5. نن

اندیشی، ای میان کارکنان را فراهم کنند؛ مانند جلسات همحرفه
های هــای حــل مســئله و برنامــهواحــدی، گروههــای بینپرو ه

ها بـا تـأمین منـابع سـازمان -0 .همکارپایری کارکنـان جدیـد
ش موردنیاز، توزیع متعادل حجم کار، کاهش ابهام و تعار  نقـ

و پیشگیری از فشار کاری فرساینده، فرصت واقعی برای کمک 
 .به همکاران را فراهم سازند

 

 سپاسگزاری
این پژوهش از حمایت مادی و معنوی هیچ سـازمانی برخـوردار 

 نبوده است.
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