
 

 

 دانشگاه پیام نور صاحب امتیاز:

 رضا نجاری مدیر مسئول:

 محمدعلی سرلک سردبیر:

 علی قربانیمدیر داخلی: 

 السادات حسینیمنیره ویراستار لاتین:

 زیبا محمدزاده روشتی طراح جلد:و  ستارویرا ،ییآراصفحه

 52شمارگان: 

 الیر 25555بهاء: 

 هآدرس پستی دبیرخان
 تهران، بلوار فرمانیه، دیباجی شمالی، خیابان شهید حاج محمد نوریان، کوچه شهناز، کوچه صفا

 1123333211صندوق پستی: 

ipom@pnu.ac.ir پست الکترونیکی:
  http://ipom.journals.pnu.ac.irآدرس الکترونیکی:

0411 پاییز (،36)پیاپی  4، شماره 9وره د

36
 فصلنامه

های دولتیمدیریت سازمان

X355 - 5232شاپا الکترونیکی: 
X 255 -5355شاپا چاپی:

شود: های زیر نمایه میاین فصلنامه در پایگاه

( www. isc. gov. irپایگاه استنادی علوم جهان اسلام )-

( www. noormags. comپایگاه مجلات تخصصی نور )-

( www. magiran. comبانک اطلاعات نشریات کشور )-

(www. Civilica. com)پایگاه مرجع دانش )سیویلیکا( 



 اعضای هيئت تحریریه: )به ترتيب حروف الفبا(

 رشته درجه علمی مؤسسات آموزشی و پژوهشی ریهتحری ئتیهعضو  ردیف

 مدیریت دولتی استاد دانشگاه پیام نور احمدی اکبریعل دیس 1

 مدیریت دولتی استاد دانشگاه تهران پور عزت اصغریعل 2

 مدیریت دولتی استاد دانشگاه پیام نور رضا رسولی  3

 مدیریت دولتی استاد دانشگاه پیام نور سرلک یمحمدعل 4

 مدیریت دولتی استاد  دانشگاه علامه طباطبایی  زادهفیفتاح شر  5

 مدیریت بازرگانی دانشیار دانشگاه تربیت مدرس دهکردی الله فروزندهلطف 6

 مدیریت دولتی استاد دانشگاه پیام نور علیرضا موغلی 7

 مدیریت بازرگانی دانشیار دانشگاه شهید بهشتی اکرم هادی زاده 8

 

 

 )داوران( ان علمی فصلنامههمکار

 علیرضا کوشکی حسن درویش احمدی اکبریعل دیس

 محمد منتظری مجتبی رفیعی ابراهیمی عباس دیس

 امید مهدیه محمدعلی سرلک صارم یاصغری عل

 سید محمد موسوی ییرضامیریعقوب سید  محمد بخت آزمایی

 علیرضا موغلی ابراهیم سنجقی حسن بودلایی

 عباس نرگسیان اسماعیل عمران زاده مسعود پورسعید

 سمیه نعمتی اسفندیار فرج وند حضوری محمدجواد

 عطاءا... هرندی مرجان فیاضی امیرحسین خالقی

 نجاری رضا علی قربانی فردحسن دانایی

 

 

 
 

 



  نور امیپعلمی دانشگاه  ی نشریاتاخلاقمنشور 

 

در  هاپژوهشی و چاپ آن ـ های علمیهای مربوط به انجام فعالیتسئولیتای است که برخی حدود اخلاقی و ماین منشور تعهدنامه
 کند تا از بروز تخلفات پژوهشی آگاهانه یا ناآگاهانه توسط نویسندگان مقالات پیشگیری نماید. را ترسیم مینشریات 

علوم، تحقیقات و فناوری ایران، مصوب معاونت پژوهش و فناوری وزارت  “موازین اخلاق پژوهش منشور و”برگرفته از این منشور 

 .است حوزۀ نشریات علمی ـ پژوهشیالمللی، و تجربیات موجود در موازین انتشاراتی پذیرفته شده بین

 

 . مقدمه1
های مرتبط در موظف هستند تمام اصول اخلاق پژوهشی و مسئولیت نشریات انتحریریه و سردبیرهیئت اعضای نویسندگان، داوران،

یا رد مقاله  موردقبولگیری در و تصمیم تقالام دانسته و به آن متعهد باشند. ارسال مقاله توسط نویسندگان، داوری زمینه چاپ را

هر یک از این افراد  در صورت احراز عدم پایبندیِو  استمنزله دانستن و تبعیت از این حقوق تحریریه و سردبیر بههیئتاعضای توسط 

 د. ندانهرگونه اقدام قانونی را حق خود می ریاتنش ها،به این اصول و مسئولیت

 

 (Authors’ Responsibilities) . وظایف و تعهدات نویسندگان2

 تخصصی مجله بوده و به صورت علمی و منسجم، مطابق استاندارد مجله آماده شده باشد. مقالات ارسالی باید در زمینه 

  مقالات ارائه شده بایستی پژوهش اصیل(Original Research) /اشد. دقت در پژوهش، گزارش قاله بمنویسندگان نویسنده
 ها و ذکر منابعِ دربردارندۀ تحقیقات سایر افراد، در مقاله الزامی است.صحیح داده

 خود هستند.صحت و دقت محتوای مقالات  مسئول گانه/نویسندنویسند 

 چاپ مقاله به معنی تأیید مطالب آن توسط مجله نیست. .1نکته 

 ارسال مجدد” ندگان حقنویس(Duplicate Submission)“  .مقاله یا بخشی از آن نباید در گریدعبارتبهیک مقاله را ندارند ،

 دیگری در داخل یا خارج از کشور چاپ شده یا در جریان داوری و چاپ باشد. هیچ مجله

  انتشار همپوشان ”نویسندگان مجاز به(Overlapping Publication)“ ها نظور از انتشار همپوشان، چاپ دادهنیستند. م
 جدید است. عنوانبهای های مقالات پیشین خود با کمی تغییر در مقالهو یافته

 /دهیها را با ارجاعند در صورت نیاز به استفاده از مطالب دیگران، آنانویسندگان موظفنویسنده(Citation) نیاز صورت در و دقیق 
 قرار استفاده مورد دیگری پژوهشگر هاینوشته عین که هنگامی. نمایند استفاده موردنیاز منابع از ،صریح و کتبی اجازه کسب از پس

 (، استفاده شود.“ ”مستقیم، نظیر گذاشتن آن داخل گیومه ) قولنقلعلائم  و هاروش از باید گیرد،می

 نامی غیر  نبودنو  )پس از اخذ تأیید از نامبردگان( بایست نسبت به وجود نام و اطلاعات تمام نویسندگاننویسنده مسئول مقاله می

 از پژوهشگران درگیر در انجام پژوهش و تهیه مقاله اطمینان حاصل کند. 

 خودداری شود.“ (Ghost Authorship)لف واقعیؤم”و حذف (“ Gift Authorship)لف افتخاریؤم” درج عبارتاز  .2نکته 

  مطالعه و نسبت به ارائه آن و جایگاه خود در مقاله به توافق  آن راهمه نویسندگان مقاله، نویسنده مسئول مقاله موظف است از اینکه

 ، اطمینان حاصل کند.انددهیرس

   های های مالی یا مکانی مقاله را جلب کرده و تمامی پشتیبانآن است که نویسندگان رضایت کلیه پشتیبان منزلهبهارسال مقاله
 اند.فی نمودهمالی یا مکانی مقاله را معر

 /را در جریان آن قرار داده، نسبت  ، متولیان نشریهدقتی در مقاله خودخطا و بی هرگونه وجود به هنگامند انویسندگان موظفنویسنده

 به اصلاح آن اقدام و یا مقاله را بازپس گیرند.

 /تا یکسال پس از چاپ آن در نشریه مربوط، الهها و اطلاعات خام مورد استفاده در تهیه مقنمونه ملزم به حفظنویسندگان نویسنده ،
 .نشریه هستندالات احتمالی خوانندگان ؤبه انتقادات و س ییگوپاسخجهت 

 

  رفتار غیراخلاقی انتشاراتی و پژوهشی. 3
(“ Research and Publication Misconduct) رفتار غیراخلاقی انتشاراتی و پژوهشی”نویسندگان موظف به احتراز از نویسنده/



 ذیل محرز گردد،یا پس از آن، وقوع یکی از موارد  نشریاتاگر در هر یک از مراحل ارسال، داوری، ویرایش، یا چاپ مقاله در  هستند.

 .دارد آن را با قانونی برخورد نشریه حق و شده محسوب پژوهشی و انتشاراتی غیراخلاقی رفتار

نتایج  عنوانبههای ساختگی ها یا نتیجهی و ارائه دادهواقعغیر مطالب گزارش از است عبارت  :(Fabrication)ها جعل داده

-نمونه ،جایی نتایج مطالعات مختلفههای شخصی. ثبت غیرواقعی آنچه روی نداده است یا جابیافته آزمایشگاهی، مطالعات تجربی و
 .از این تخلف استهایی 

 ها تحریف داده(Falsification): هاست بهای دستکاری مواد، ابزار و فرایند پژوهشی یا تغییر و حذف دادهمعنها بهتحریف داده-
 .داشته باشندگردد تا نتایج پژوهش با نتایج واقعی تفاوت نحوی که سبب می

 سرقت علمی(Plagiarism) :  ها، عبارات، ادعا و یا ملاحظه از کلمات، ایدهدانسته و یا بی غیرعمدی،سرقت علمی به استفاده

 شود.ت دیگران بدون قدردانی و توضیح و استناد مناسب به اثر، صاحب اثر یا سخنران ایده گفته میاستنادا

 گیرد و پس از پایان پژوهش، با به کارفرد دیگری را برای انجام پژوهش  ،نویسندگان/منظور آن است که نویسنده جاره علمی:ا 

 دخل و تصرف اندکی آن را به نام خود به چاپ رساند.

 سسه، مرکز یا گروه آموزشی یا پژوهشی است که نقشی در ؤنویسندگان به م/منظور انتساب غیرواقعی نویسنده ب غیرواقعی:انتسا

 اند.اصل پژوهش مربوطه نداشته

 

 (Reviewers’ Responsibility). وظایف داوران 4
 :داشته باشند در نظربایست نکات ذیل را داوران در بررسی مقالات، می

 منظور بهبود، ارتقاء کیفی و محتوایی مقالات.به ، محتوایی و علمی مقالاتبررسی کیفی 

 رسانی به سردبیر نشریه مبنی بر پذیرفتن یا نپذیرفتن داوری )به لحاظ مرتبط نبودن حوزه موضوعی مقاله با تخصص داور( اطلاع

 و معرفی داور جایگزین در صورت پذیرفتن داوری.

  وسیله آن حاصل و یا روابط شخصی در آن های خاص بهو شرکت مؤسساته منافع اشخاص، مقالاتی کضرورت در نپذیرفتن

 مقالاتی که در انجام، تجزیه و تحلیل یا نوشتن آن مشارکت داشته است.و همچنین شود مشاهده می

  خصی، صنفی، نژادی، ، شیاقهیسل نظراعمالداوری مقالات بایستی بر اساس مستندات علمی و استدلال کافی انجام شده و از

 مذهبی و غیره در داوری مقالات خودداری گردد.

 .ارزیابی دقیق مقاله و اعلام نقاط قوت و ضعف مقاله به صورتی سازنده، صریح و آموزشی 

 ای و رعایت حقوق دیگرانبه اخلاق حرفه یو پایبند یمند، علاقهیشناسوقت، یی، پاسخگویپذیرمسئولیت. 

 مقاله بر اساس سلیقه شخصی. و بازنویسی اصلاحعدم 

 همچنین  و که در مقاله استفاده شده است ییهاقولنقلدهی کامل مقاله به کلیه تحقیقات، موضوعات و اطمینان از ارجاع حصول

 .تحقیقات چاپ شده مرتبطیادآوری موارد ارجاع نشده در 

 .احتراز از بازگویی اطلاعات و جزئیات موجود در مقالات برای دیگران 

 یا برای انتقاد یا  گرانید ایهای خود ها یا مفاهیم جدید آن به نفع یا علیه پژوهشداور حق ندارد قبل از انتشار مقاله، از داده

توسط مجله چاپ  آنچهفراتر از را  انتشار جزئیاتحق نویسندگان استفاده کند. همچنین پس از انتشار مقاله، داور  یساز اعتباریب

 د.رادن ،شده است

 یا دانشجویان  یعلمئتیههمکاران  ازجملهبه فرد دیگری  با مجوز سردبیر مجله، داوری یک مقاله را جزبهاور حق ندارد د

تحصیلات تکمیلی خود بسپارد. نام هر کسی که در داوری مقاله کمک نموده باید در گزارش داوری به سردبیر ذکر و در مدارک 

 مجله ثبت گردد.

 م با نویسندگان در رابطه با مقالات در حال داوری را ندارد. هرگونه تماس با نویسندگان مقالات فقط از داور اجازه تماس مستقی

 طریق دفتر مجله انجام خواهد گرفت.

 نشریه. سردبیر به مربوطه مستندات ارسال و “پژوهشی و انتشاراتی غیراخلاقی رفتار”گزارش  تلاش برای ارائه 

 

 (Editorial Board Responsibilities) ت تحریریه. وظایف سردبیر و اعضاي هیئ5
  هدف اصلی خود قرار دهند. آن راسردبیر و اعضای هیئت تحریریه مجله باید حفظ نشریه و ارتقاء کیفیت 



 المللی بکوشند و چاپ مقالات سردبیر و اعضای هیئت تحریریه باید در جهت معرفی هرچه بیشتر نشریه در جوامع دانشگاهی و بین

 المللی را در اولویت کار خود قرار دهند.های دیگر و مجامع بیندانشگاه  از

 خواهی و افراط شوند.سردبیر و اعضای هیئت تحریریه نباید در چاپ مقالات خود دچار حس سهم 

 ریریه مجله هیئت تح یاختیار و مسئولیت انتخاب داوران و قبول یا رد یک مقاله پس از کسب نظر داوران بر عهده سردبیر و اعضا

 است.

 نظر، متخصص و دارای انتشارات متعدد، و همچنین دارای ای صاحبهیئت تحریریه مجله بایستی از نظر حرفه یسردبیر و اعضا
 و باشندو رعایت حقوق دیگران  یاحرفه، پایبندی به اخلاق یطرفیب، انصاف و ییجوقتیحقروحیه مسئولیت پذیری، پاسخگویی، 

 .نمایند مشارکت آن مداوم بهبود و مجله اهداف به نیل راستای در ولانهمسئ و جدی صورت به

 مرتب بر اساس  طوربهکه یک بانک اطلاعاتی از داوران مناسب برای مجله تهیه و  رودیمهیئت تحریریه انتظار  یاز سردبیر و اعضا

 روز نمایند.هب آن راعملکرد داوران 

 و کاری، و علمی تجربة سرآمدی، تخصصی، زمینه به توجه با انتخاب داوران شایسته  هیئت تحریریه بایستی در یسردبیر و اعضا 

 .ورزند اخلاقی اهتمام التزام

 بی مغرضانه، هایداوری باهای سطحی و ضعیف جلوگیری، و های عمیق و مستدل استقبال، از داوریسردبیر مجله باید از داوری-
 .کند برخورد تحقیرآمیز یا اساس

  اسناد علمی، و محرمانه نگاه داشتن  عنوانبههیئت تحریریه مجله باید نسبت به ثبت و آرشیو اسناد داوری مقالات  ایاعضسردبیر و

 اسامی داوران هر مقاله اقدام لازم را انجام دهند.

 ه به نویسنده یا رد مقال رشیموردپذنهایی در  یریگمیتصمهیئت تحریریه مجله موظف به اعلام سریع نتیجه ی سردبیر و اعضا

 مسئول هستند.

 دیگران قراردادن  اریدر اختهیئت تحریریه مجله باید کلیه اطلاعات موجود در مقالات را محرمانه تلقی نموده و از  یسردبیر و اعضا
 و بحث درباره جزئیات آن با دیگران احتراز نمایند.

 اندموظفهیئت تحریریه مجله  یسردبیر و اعضا ( از بروز تضاد منافعConflict of interests )داوری، با توجه به هرگونه  درروند

بگذارد، جلوگیری  تأثیربالقوه بر پذیرش و نشر مقالات ارائه شده  طوربهارتباط شخصی، تجاری، دانشگاهی و مالی که ممکن است 

 .کنند

 شود وران یا به هر نحو دیگر گزارش میدااز سوی پژوهشی که  سردبیر مجله موظف است آثار متهم به عدول از اخلاق انتشاراتی و

 اقدام نماید. در این خصوصرا با دقت و جدیت بررسی نموده و در صورت نیاز 

  انتشاراتی و  یراخلاقیغرفتار ”ها که مشخص شود در آن یاشدهسردبیر مجله موظف است نسبت به حذف سریع مقالات چاپ

 نندگان و مراجع نمایه نمایی مربوطه اقدام نماید.رسانی شفاف به خوارخ داده است و اطلاع “پژوهشی

 رسانی شفاف به خوانندگان، برای ند نسبت به بررسی و چاپ سریع اصلاحیه و اطلاعاهیئت تحریریه مجله موظف یسردبیر و اعضا

 ها خطاهایی یافت شده است، اقدام نمایند.که در آن یاشدهمقالات چاپ 

  مستمر نظرات نویسندگان، خوانندگان، و داوران مجله در مورد بهبود سیاست طوربهجله باید هیئت تحریریه م یسردبیر و اعضا-
 های انتشاراتی و کیفیت شکلی و محتوایی مجله را جویا شوند.
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 تدوین، پذیرش و چگونگی ارسال مقاله شرایطمحورها، 

 محورهاي پذیرش مقاله
 های دولتیمفاهیم و کاربرد کارآفرینی در سازمان

 های دولتی گذاری در سازمانیمشخطبر  مؤثرعوامل 

 های دولتیمباحث مدیریتی و مفاهیم جدید مدیریت  در سازمان

 ی و کمی در مدیریت دولتیمباحث توصیف

 در مدیریت دولتی از نگاه اندیشمندان  و  از نگاه اسلام یپردازهینظر

 در حال توسعه  یکشورهاهای دولتی در ایران  و و راهبردهای حل مسائل سازمان هااستیس

 توسعه یافته  یکشورهاهای دولتی در ایران و بررسی تطبیقی سازمان

 های دولتین در حل مسائل و مشکلات سازمانکاربرد مدیریت دولتی نوی

 های دولتی آن بر سازمان تأثیر و شدنیجهان

 برای گسترش آن سازمانیفرهنگبر استقرار آن و توسعه  مؤثردولت الکترونیک  و عوامل 

 های دولتیاستخدامی  و کارایی افراد در سازمان قراردادهای

 

 شرایط پذیرش مقاله

تخصصی نشریه و دارای جنبه آموزشی یا پژوهشی و حاصل کار پژوهشی نویسنده یا نویسندگان  ةاید در زمینهای ارسالی بمقاله -

 باشد.

استاد راهنما و مسئولیت  هیدییتأهای دانشجویان با نام استاد راهنما، مشاوران و دانشجو و با و رساله هانامهانیپاهای برگرفته از مقاله -

 شود.وی منتشر می
ای در داخل یا خارج از کشور در وه بر قرار گرفتن موضوع مقاله در دامنه تخصصی مجله، مقاله یا بخشی از آن نباید در هیچ مجلهعلا -

در ارسال نشده باشد. مقالات ارائه شده به صورت خلاصه مقاله  هاهینشرزمان برای سایر حال بررسی بوده یا منتشر شده باشد یا هم

 تواند در قالب مقاله کامل ارائه شوند.ها، سمینارهای داخلی و خارجی که چاپ و منتشر شده باشد، می، سمپوزیومهاکنگره

 های به زبان انگلیسی نیز قابل بررسی خواهد بود(.زبان رسمی نشریه فارسی است )با این حال مقاله -

 های داوری شده معذور است.د است و از بازگرداندن مقالهپذیرش شده آزا یهامقالهنشریه در رد یا قبول، ویرایش، تلخیص یا اصلاح  -

مسئول مکاتبات  ۀمسئولیت صحت و سقم مطالب مقاله به لحاظ علمی و حقوقی و مسئولیت آراء و نظرات ارائه شده به عهده نویسند -

 است و چاپ مقاله به معنی تأیید تمام مطالب آن نیست.

مسئولیتی در قبال آن  گونهچیهشده پس از شش ماه از آرشیو مجله خارج خواهد شد و مجله  های رد شده یا انصراف دادهاصل مقاله -

 نخواهد داشت.

مسئولیت هر مقاله از نظر علمی، ترتیب اسامی و پیگیری به عهده نویسنده مسئول آن خواهد بود. نویسنده مسئول باید تعهدنامه  -

 ضای تمامی نویسندگان به دبیرخانه مجله ارسال نماید.ارسال مقاله را از سایت دانلود و پس از اخذ ام

است و  موردقبولتعداد و ردیف نویسندگان مقاله به همان صورتی که در نسخه اولیه و زمان ارائه به دفتر مجله مشخص شده،  -

ویسندگان و اعلام علت تقاضای حذف یا تغییر در ترتیب اسامی نویسندگان فقط قبل از داوری نهایی و با درخواست کتبی تمامی ن
 امر قابل بررسی است.

ارزیابی شده و در صورت تصویب، طبق ضوابط مجله در نوبت چاپ قرار  داورانئتیهتحریریه و با همکاری  ئتیهمقالات توسط  -

، دارای درخواست نویسنده)گان( هرگونهتحریریه و داوران مجله در رد یا قبول، اصلاح مقالات و بررسی  ئتیهخواهند گرفت. 

 باشند.اختیار کامل می

تحریریه توسط سردبیر مجله صادر و به اطلاع  ئتیهگواهی پذیرش مقاله پس از اتمام مراحل داوری و ویراستاری و تصویب نهایی  -

 نویسنده مسئول خواهد رسید.

 .مسئول مکاتبات ارسال خواهد شد دهبه تعداد نویسندگان، برای نویسن موردنظرای از نشریه حاوی مقاله مقاله نسخه پس از چاپ -
 

 



 نحوه نگارش مقاله
 های ارسالی بایستی حداقل دارای دو فایل اصل مقاله و فایل شناسنامه مقاله )شامل مشخصات نویسندگان( باشند:مقاله

 در فایل شناسنامه مقاله اطلاعاتی ذیل به هر دو زبان فارسی و انگلیسی ارسال خواهد شد: شناسه مقاله: -1

  .عنوان کامل مقاله به فارسی و انگلیسی -
نام و نام خانوادگی نویسنده/ نویسندگان به ترتیب میزان سهم در مقاله، مرتبه علمی، گروه علمی، سازمان محل اشتغال یا تحصیل  -

 .)به فارسی و انگلیسی(
ره تلفن ثابت، همراه، دورنگار و نشانی شما -نشانی کامل نویسنده مسئول مکاتبات به فارسی و انگلیسی )شامل نشانی پستی-

 .الکترونیکی(

 .مخارج مالی )در صورت وجود( کنندهنیتأممشخص نمودن نام مؤسسه -

 ذیل( يهابخشفایل اصل مقاله )داراي  -2

یانگر موضوع شود باید خلاصه و گویا بوده و بعنوان کامل مقاله به فارسی: عنوان مقاله که در وسط صفحه اول نوشته می صفحه اول:

 )گان( در صفحه اول مقاله اجتناب شود.کلمه تجاوز نکند. از درج اسامی نگارنده 02تحقیق باشد و از 

گیری است. ها و نتیجهها، روش، هدفمسئلهشامل شرح مختصر و جامعی از محتوای مقاله با تأکید بر طرح   چکیده فارسی: -

کلمه تنظیم شود. این بخش از مقاله در عین اختصار باید گویای روش کار  052در  و حداکثر 152چکیده در یک پاراگراف، حداقل 

 .ترین نتایج تحقیق بدون استفاده از کلمات اختصاری تعریف نشده، جدول، شکل و منابع باشدو برجسته

جهت تهیه فهرست موضوعی  هاآنهای کلیدی به نحوی تعیین گردند که بتوان از واژه( واژه 7تا  3) : کلید واژگان فارسی -

(Index.استفاده نمود ) 

 .و کلید واژگان انگلیسی: )برگردان کامل عنوان، متن و واژگان کلیدی چکیده فارسی( Abstractچکیده انگلیسی  -

واضح  ورطبههای انجام شده، هدف پژوهش را توجیه کند و به خصوص نوآوری در تحقیق را باید با طرح مسئله و مرور پژوهش :مقدمه

 بیان نماید.

های شناسایی و ارزیابی، مواد و وسایل به کار رفته، شیوه اجرای پژوهش و طرح آماری باید کاملاً گویا توضیح روش :یشناسروش

ها ارائه و پردازش و تحلیل آماری آن هاداده یآورجمعبوده و در آن مشخصات محل، زمان و نحوه اجرای آزمایش همراه با روش 

ابداعی یا موارد خاصی که برای  یهاروشاصول با ذکر مأخذ اکتفا شود.  ارائهاز شرح جزئیات پرهیز و فقط به  المقدوریحت شوند.
 .کامل شرح داده شوند طوربهاولین بار بکار گرفته شده است 

 یبندطبقهه از جدول و نمودار و برای ارائه منطقی و اصولی نتایج کمی و کیفی به دست آمده )در صورت نیاز با استفاد :هاافتهی

و به صورت نوشتار، جدول، شکل و نمودار ارائه گردد. نتایج مقاله با استناد به منابع علمی مستند و  توأمنتایج(. نتایج و بحث باید 

روشن ارائه  و با دلایل دقتبهو تحلیل قرار گرفته و نتایج جدید علمی و نوآوری در تحقیق  موردبحثمرتبط با موضوع مقاله، 

 گردند. نتایج عددی یک موضوع، تنها به یک صورت )شکل یا جدول( ارائه شوند.
 

 بحث و بررسی:

  ها.سایر پژوهش یهاافتهیبرای تجزیه و تحلیل نتایج به دست آمده با توجه به هدف پژوهش و  :يریگجهینتبحث و 

 

 فرمت مقاله 
این بخش در ارسال اولیه مقاله مدنظر قرار نخواهد گرفت و در صورت پذیرش مقاله، پژوهشگران محترم،  وقتبه)به جهت ارزش نهادن 

 در نسخه نهایی رعایت شود(. ستیبایم

 کلمه( بیشتر باشد. 0222)صفحه  02ها و نمودارها نباید از ها همراه با جدولحداکثر حجم مقاله -1

 .درشت( 10اندازه ، B Zar عناوین اصلی )فونت -0

 ز هر عنوان اصلی یک خط فاصله در نظر گرفته شود.قبل ا -3

 .درشت( 10 اندازه، B Mitra عناوین فرعی )فونت -4



 قبل از هر عنوان فرعی فاصله در نظر گرفته نشود. -5

 باشند. یگذارشماره گونهچیهعناوین اصلی و فرعی نباید دارای  -0

 خواهد بود. 5/2بعدی با تورفتگی  یهاپاراگرافر نظر گرفت ولی اول د یفرورفتگبرای اولین پاراگراف بعد از عنوان نباید  -7

 به صورت دو ستونی تنظیم شود. A4 های ارسالی بایستی در کاغذمقاله ینیچحروف -8
 سانتیمتر باشد.  1و فاصله میان سطور  متریسانت 1105 هاستونو فاصله  متریسانت 7110اندازه هر ستون  -9

 باشد.  متریسانت 015و چپ  3، راست 0، پایین 315له از بالا فاصله متن مقا -12

 باشد. 11 نازک Times New Roman های لاتین با قلمو برای متن، 10نازک  B Mitra قلم ستیبایمفارسی مقاله  متن -11

 انجام شود. ترنییپاهای یا ویرایش Microsoft Word 2010 در محیط مقاله -10

منجر به  %1و  %5های علمی منعکس شوند. چنانچه محاسبات آماری در سطوح های آماری به یکی از روشنتایج و بررسی -13

 nsدار نباشد با علامت که اختلاف معنی نشان داده شوند و در صورتی دوستارهدار شده باشند به ترتیب با یک و اختلاف معنی

 مشخص شوند.

)؟( لازم  سؤالمثال گذاشتن فاصله قبل از نقطه ).(، کاما )،( و علامت  طوربهیت شوند. در نوشتار متن رعا یگذارنقطهدستورهای  -14

 الزامی است. فاصلهکیها، درج نیست، ولی بعد از آن

 

 پانوشت
های فارسی مصوب استفاده کنید. در مورد اسم خارجی در اولین ارجاع و های خارجی، در حد امکان از معادلها و نامبرای واژه

 Times Newقلمصورت زیرنویس در پایین همان صفحه قید شود. پانوشت انگلیسی با فاصله باید معادل لاتین آن را بهبلا

Roman, 9 نازک و پانوشت فارسی با قلم ،B Mitra, 10 و بعد  فاصلهکی، نازک باشد. در پانویس بعد از شماره یک نقطه، سپس

مشخصات نویسندگان  سیرنویزبه غیر از ص اول )شماره  هاپانوشتشماره بندی مربوط به معادل فارسی یا انگلیسی را تایپ نمایید. 

 در فارسی و انگلیسی یکسان باشد( در طول مقاله در هر صفحه از اول شروع شود.

 

 جداول، اشکال؛ نمودارها و تصاویر
در زیر آن درج شود. برای درج عنوان هر شکل، پس از  شده و عنوان شکل یگذارنام "شکل"ها، نمودارها و تصاویر با واژه کلیه شکل -

با فرمت و کیفیت بالا تهیه و به صورت جداگانه،  وضوحبهها باید کلمه شکل و شماره آن، خط تیره و سپس عنوان ذکر گردد. عکس

JPG یاDPI 300 .در انتهای مقاله آورده شوند 

ها پس از گیری شماره آنها در مقاله تعیین و محل قرار( به ترتیب ارائه نتایج آنشماره جدول)ها(، شکل)ها(، تصویر)ها( و نمودار)ها -

 .استدر متن مقاله  ربطیذارائه نتایج 

از شماره و عنوان جدول جدا  یافقشود. هر جدول با یک خط ها و متن جدول تشکیل میهر جدول از شماره، عنوان، سرستون -

افقی از متن جدول جدا و در زیر متن جدول نیز یک خط افقی ترسیم گردد. در داخل  جدول هم با یک خط سرستونشود. می
در بالای آن درج شود. برای درج عنوان، پس از کلمه  متن جداول از درج خطوط عمودی و افقی خودداری شود. عنوان هر جدول

 ارها به صورت تصویر خودداری گردد.و شماره آن، خط تیره و سپس عنوان ذکر گردد. از ارسال جداول و نمود "جدول"
 

 مآخذمنابع و 
در متن به این صورت درج شود: نام  مورداستفاده( باشد، یعنی منابع APA) مطابق با آخرین ویرایش روش ارجاع داخل متون -1

 ةکلم ،همان منبع ةصل(. در صورت تکرار بلافا11، ص 1ج  :1375شماره جلد و شماره صفحه )مظفر، ر، انتشا سالخانوادگی نویسنده، 

 همان یا شماره جلد و صفحه آورده شود. 

حروف الفبایی نام خانوادگی نویسنده، به شکل زیر تنظیم  برحسبتمام منابع به صورت انگلیسی باشد. فهرست منابع در آخر مقاله  -0

 گردد: 

حل انتشار، نام ناشر، شماره چاپ، تاریخ انتشار، شماره نام خانوادگی و نام نویسنده، سال انتشار، نام کتاب، نام مترجم، م الف( کتاب:

 جلد.



 نام خانوادگی و نام نویسنده، سال انتشار، عنوان مقاله، نام نشریه، محل انتشار، شماره محله و شماره صفحات.  ب( مقاله:

دگی گردآورنده، عنوان مجموعه مقالات، نام خانوادگی و نام نویسنده، سال انتشار، عنوان مقاله، نام و نام خانوا :ج( مجموعه مقالات

 سال، شماره صفحات.

 توضیحی در پایان همان صفحه آورده شود. یهانوشتیپ د(

ها، پرسشنامه و یا خروجی کامپیوتری را به های کمی و تجربی استفاده شده، لازم است دادهها از روشکلیه مقالاتی که در آن -3

 ضمیمه مقاله ارسال نمایند.
 

 

 ارسال مقاله نحوه
 http://ipom.journals.pnu.ac.ir: مراجعه به سایت فصلنامه به آدرس -1

 انتخاب گزینه ارسال مقاله. -0

 راهنمای نویسندگان و تنظیم مقاله بر اساس آن.  ةمطالع -3

 در سامانه.  نامثبت -4

 ورود به سامانه با کلمه کاربری و کلمه عبور شخصی. -5
 ارسال مقاله. -0

 تکمیل فرایند ارسال مقاله به آدرس الکترونیک شما ارسال خواهد شد.  محضبهم به ذکر است که نامه اعلام وصول لاز

 سایر نکات
 ت نویسندگان ارتباطی ندارد.یترتیب مقالات به ارزش علمی و یا شخص -

 نیست.  از سوی فصلنامه آن محتوای عهده نویسندگان است و چاپ مقاله لزوماً به معنای تأیید رلیت محتوای مقالات بئومس -

 فصلنامه در ویراستاری، تلخیص و تنظیم مطالب مقاله آزاد است.  -

 مقالات دریافت شده در صورت پذیرش، مسترد نخواهد شد. -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



مطالب فهرست  

 
ت، معددن و  )مورد مطالعه: وزارت صنع یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیریمد ییگرایامدل حرفه

 ........................................................................................................................................... تجارت(

 

11 
  انیفرهمند ارشد، یدرود هما، یمحمد اللهینب ، یاحمد اسد

 یورزشد  یهدا در کارکنان سازمان اطلاعات یفناور رشیپذ یریگاندازه یابزار برا یابیساخت و اعتبار

 ................................................................................................................................... رانیا
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 نوربخش، مهوش نوربخش وشی، پریسپاس نیمطلق، حس یپکین میابراه
 

 

 41 .................................................................................. یزمانسا یسرزندگ یارائه چارچوب سه شاخگ

 سرلک ی، محمدعلهیمحمدباقر فق
 

 

 55 .......................................................ی دولت یهاسازمان تیریمجله مد یهاپژوهش یمحتوا لیتحل

 ی، محمدرضا فتحیمحسن تراب
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در  يمنابع انسان تیریمد یيگراحاضر با هدف ارائه مدل حرفه پژوهش
صورت گرفت.  0699-0693در بازده زماني  ت، معدن و تجارتوزارت صنع

 يفيو از نظر روش توص ياکتشاف-یپژوهش از لحاظ هدف کاربرد نیا
صورت گرفته است.  ختهيپژوهش آم کردیبا رو نياست، همچن يشیمايپ

صنعت، معدن  وزارت يمنابع انسان تیریرا خبرگان مدپژوهشي  یجامعه آمار
 یريگپژوهش از روش نمونه نی. در ادهنديم ليتشک حوزه نیا در و تجارت
ها مصاحبه و پرسشنامه است. داده یآورشده و ابزار جمع استفاده يگلوله برق

 کياز تکن يو در بخش کم اديبنداده کياز تکن يفيک یهاداده ليتحل یبرا
و عوامل  یفرد یهاتيشد. در مدل ارائه شده، ظرف ادهاستف یفاز يدلف

 ،یگرا، آموزش و بهسازحرفه یريکارگه)جذب و ب یکارکرد -يسازمان
 یعوامل عام و نهاد ؛يعلّ طیعنوان شراعملکرد و جبران خدمات( به يابیارز

 هارساختیساختار، فرهنگ و منابع و ز ،یازجمله عوامل راهبرد يسازمان
 ؛گرمداخله طیعنوان شرابه يعوامل فرا سازمان عنوان بستر حاکم؛به

به منابع  يبخش تيو مشروع يو حکمران ينقش منابع انسان ينیربازآف
 ستهیخلق وزارتخانه شا تیدرنهاها و تعاملات مدل و عنوان کنشبه يانسان

بالنده در سطح  يانسان یرويو ن يدر سطح سازمان محور و سلامت محور
 مدل هستند. یامدهايپ یفرد

 کلیدی هایهواژ
 گرایي، وزارت صنعت، معدن و تجارت.ایمدیریت منابع انساني، حرفه

This study aimed to provide a professional model of 
human resource management for the Ministry of 
Industry, Mines, and Trade in the period of 2017-2020. 
This research is applied-exploratory in terms of purpose 
and is a descriptive survey in terms of the method with a 
mixed-mode approach. The research statistical 
population consists of human resource management 
experts of the Ministry of Industry, Mines, and Trade in 
this field. In this research, the snowball sampling 
method was used and the data collection tool was 
interview and questionnaire. The grounded theory 
technique was used to analyze the collected qualitative 
data and the fuzzy Delphi technique was used in a 
quantitative part. In the suggested model, individual 
capacities and organizational-functional factors 
(recruitment and employment of professionals, training 
and improvement, performance appraisal, and 
compensation of services) were found as causal 
conditions; general and institutional organizational 
factors including strategic factors, structure, culture 
resources, and infrastructure as the governing platform; 
trans-organizational factors as intervening conditions; 
recreating the role of human resources and governing 
and legitimizing human resources as model actions and 
interactions and ultimately creating a competent and 
health-oriented ministry at the organizational level and 
growing human resources at the individual level are the 
implications of this model. 

Keywords 
Human Resource Management, Professionalism, 
Ministry of Industry, Mines and Trade.
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 مقدمه
های ، فناوری0هاسازی، عصر اطلاعات، ایجاد دموکراسيجهاني
و رقابت  ایههای ماهواراطي و اطلاعاتي، اینترنت، فناوریارتب

 يمدیریت یاز ساختارها هاسازمانجهاني مستلزم آن است که 
پویا و همچنين کارکناني برخوردار باشند که  ،مدرن، رقابتي

گيرند، ابتکار عمل را به دست ميپذیرند، مسئوليت بيشتری مي
منظور افزایش و کنند و اطلاعات را بهيروابط اثربخش را ایجاد م

به  ،تغيير مداوم انتظارات مشتری و بهبود کيفيت کالاها و خدمات
 (.565: 5610و همکاران،  6)کویلوگلو گذارنداشتراک مي

 برای دانش، و اطلاعات عصر دنيای در بر همين اساس
 توليد شاخص به صرفاً گریکدی با کشورها مقایسه و سنجش

 بلکه ؛شودنمي نگریسته یافتگيتوسعه معيار عنوانبه ناخالص ملي
 که دارد اهميت مختلف منابع از کشورها سرانه ثروت سهم وضعيت

 طبيعي منابع و فيزیکي منابع انساني، آن منابع عمده شاخص سه
 شاخص و است ترینممه انساني منابع سهم ميان این در .است
. روديمشمار  به یافتگيتوسعه لحاظ از کشورها بندیرده عمده
کيفيت و متعهد در سازمان  یابي به منابع انساني بادست ،روازاین

ست که ایجاد و اجرای چنين اای نيازمند ارائه راهکارهایي حرفه
ای در رفتارها و های حرفهراهکارهایي نيازمند وجود گرایش

نيا و همکاران، )افضل ستاردهای کاری واحد منابع انساني رویک
0639 :55.) 

پيشرفت بدون حضور و وجود منابع کاری  روبه اساساً جامعه
های قوی نسبت به اخلاق و اصول متخصص و دارای گرایش

ای در محيط کار قادر نخواهد بود تا به اهداف متعالي خود حرفه
های مختلف اقتصادی، ا در بخشیافته و توسعه و بالندگي ردست

و داشتن روحيه  6گرایيایسياسي و فرهنگي تجربه نماید. حرفه
نيازها ترین پيشای در انجام وظائف و شرح شغل یکي از مهمحرفه

از دریچه تقویت  هاسازماندر جهت توسعه عملکردهای 
(.065: 6104، 4)سجاکا و کاواسه ستاعملکردهای فردی 

در بازارهای جهاني حرفي برای گفتن وجود داشته اگر  رو،ازاین
ویژه مدیریت گرایي را در تمامي مشاغل بهایباشد ابتدا باید حرفه

 کردن یاحرفه (.0: 0696)ميرسپاسي،  نيروی انساني حاکم ساخت
 را خود يواقع گاهیجا حوزه نیا که شوديم باعث يانسان منابع ةحوز
 يانسان منابع تياهم نيب ،درواقع و دهد ارتقا هابنگاه و هاسازمان در
 دارعهده که یندیفرآ عنوانبه يانسان منابع تیریمد گاهیجا و

 وریبهره شیافزا و کارکنان ختنيبرانگ و پرورش ،ینگهدار ،تأمين
حضور  ،بنابراین .کند برقرار لازم يهماهنگ و تناسب ،هاستآن

1. Democratization
2. Köylüoğlu
3. Professionalism
4. Sejjaaka & Kaawaase

چه در بخش  ای امورمطلوب در بازارهای جهاني و انجام حرفه
 حاکميت روح ازمنديني خصوصدولتي و چه در بخش 

مدیریت نيروی انساني  ویژهبهگرایي در تمام مشاغل ایحرفه

 .(6: 6103، 5آراج) هستند

رغم سازی رفتارها و عملکردها منابع انساني عليایاما حرفه 
)سجاکا و کاواسه،  ار استپيامدهای حياتي آن، عملي بسيار دشو

طبق بررسي طيف وسيعي  (0 :6109 و همکاران، 6؛ والو60: 6104

-ترین مسائل و چالشاز مطالعات توسط پژوهشگران، یکي از مهم
 توان تأیيد کرددقيقاً نمي کهگرایي این است ایهای پيشروی حرفه

تواند هایي از سوی افراد در سازمان ميکه چه رفتارها و نگرش
گرایي در آن سازمان در نظر ایههایي از وجود حرفعنوان نشانهبه

یک توافق کلي وجود دارد، مبني بر اینکه اگر گرفته شود. هرچند 
کارکنان دو ویژگي تخصص: درگيری در آموزش تخصصي 
طولاني مدت در یک بدنه از دانش انتزاعي. دوم، اخلاق: ارائه 
خدمت بدون توجه به خود یا بدون درگيری هيجاني با مشتری دو 

)آراج، است  هاآنای دهنده وضعيت حرفهنشان شته باشند،ویژگي دا
، اما براساس کارکردهای مدیریت منابع انساني، (4: 6103
ر مبنای مطالعه . بگرایي و ابعاد آن تعریف نشده استایحرفه
های استاندارد در حيطه مشي(، عدم وجود خط6104) 5ادواردز
های ترین چالشرگسازی رفتارهای کارکنان ازجمله بزایحرفه

گرایي ایبرداری از حرفهمنظور بهرههای آینده بهپيشروی سازمان

 والو و همکاران ،(6103) و همکاران 8بردبرنست. اکارکنان 

-(، نشان دادند که نبود شاخص6104) 9سجاکا و کاواسه( و 6109)
تواند منجر به کاهش مي هاسازمانگرایي در ایهای مرتبط با حرفه

-ایسازماني، رضایت شغلي و نيز بروز تضادهای حرفه تعهد
 د.شوسازماني 

هاای همچنين به لحاظ مطالعااتي یکاي دیگار از محادودیت
د؛ شاوهای پژوهشي ميمشاهده شده در این زمينه مربوط به حيطه

ي از اعظما، بخاش هاای جاامعمبناای بررساي ترتيب که بر بدین
، ياان دو قشار پزشاکانگرایاي صارفاً در مایحرفه ةمطالعات حوز

هاا، پرستاران و معلمان به انجام رسيده است. با توجه به ایان چالش
 هاایگاذارهدف شاتريب ،کنادبياان مي و شاواهد که آماار گونهآن

های دولتاي در ساازمان ویژهبهمنابع انساني  گرایيایحرفه ةدرزمين
 .  است وستهيبه وقوع نپ
 د نظام اداری ایاران(، در مور0639) زادههای عباسبررسي

هاای باه وری نيروهاای انسااني در ساازماننشان داد که بهره

5  . Araj
6  . Valeau
7. Edwards
8  . Bradburn
9. Sejjaaka & Kaawaase
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هاای ی تکنولاوییريکارگباهرغام خصوص دولتي کشور علاي
دهنده ضاعف در پيشرفته، روندی کاهشي داشته است که نشان

فرایندهای مدیریت منابع انساني به خصوص در حيطاه توساعه 
گرایاي در ایحرفاه ،ابراینبن ست.اهای دانشي و فني توانمندی

طور خاص بخش حساسي چون مدیریت منابع بخش دولتي و به
 عنوان واحدی اثرگذار بر رفتارها و اعمال منابع انسانيانساني به

هاای یابي به حاداقلهای دستیکي از نيازها و بایسته عنوانبه
 د.شوتقویت  دبای توسعه،

وزارت تقویت این مفهوم در یک وزارتخانه همچون 
مراتبي آن بر سلسله آثارصنعت، معدن و تجارت به دليل 

 دوچنداناهميتي  حائزهای زیرمجموعه، و ارگان هاسازمان
بودن  انيبندانشو  سوهای این وزارتخانه از یکاست. مسئوليت
های آن از سوی دیگر، بدون حضور ای از فعاليتبخش عمده

و قدرت  روزبهی دانش ای که داراپيوسته منابع انساني حرفه
 آثارعملکردی مطلوب باشند، چندان قابل پيگيری نبوده و عملًا 

 صنعت، وزارت آن بر صنعت و اقتصاد کشور وارد خواهد شد.
 بنابر که است یاحرفه یهاسازمان نوع از تجارت و معدن
 یهاتيفعال انجام متحمل شده فیتعر اندازچشم و رسالت اقتضا
اساساً در شرایطي که اقتصاد و صنعت در  .است انهیگراحرفه
های داخلي و فشارهای سياسي های ناشي از سوءمدیریتبحران

زند، وجود رفتارهایي برآمده از اصول خارجي دست و پا مي
المللي توسط کارکنان ای و استانداردهای تأیيد شده بينحرفه

طور خاص مدیران و های دولتي و در اینجا بهسازمان
تواند اثراتي مطلوب گيران خرد و کلان منابع انساني ميمتصمي
ای ها و کاستن از انحرافات برنامهگيری مناسب از داشتهبر بهره

 ای از خود برجای نهد.به دليل رفتارهای غيرحرفه
با درک این مهم وزارت صنعت، معدن و تجارت، با نگاهي 

 تیمأموريه در بيان راهبردی به جایگاه مدیریت منابع انساني
های انساني تأکيد ی توانمندی و شایستگي سرمایهارتقا برخود، 

 و اجرای نیتدوصنعت، معدن و تجارت با  وزارتکرده است. 
در پي اجرایي  در حوزه صنعت، معدن و تجارت یسند راهبرد

نشان که آمار  گونهآناما کردن اهداف آرماني خود است 
 شتريب کشور( 033ي از شاخص توسعه انسان 39 )رتبهدهد مي

-رغم تمامي تلاشعلي است. وستهيبه وقوع نپ هایگذارهدف
های صورت گرفته در وزارت صنعت و معدن و تجارت، مبتني 

و مشاهدات پژوهشگر در طي ساليان خدمت خود  هابر تجربي
ي ، نگاهتوسعه منابع انسانيبه بحث  سازمان اینمتأسفانه در 

بوده و صرفاً منتهي به  حاکمليف و مبتني بر رفع تک سطحي
برگزاری تعدادی دوره آموزشي در راستای کسب امتيازات شغلي 

این ارگان دولتي یکي از مشکلات محدود شده است. به واقع 

 توسعهتقریبي در  ضعف های دولتي،مشابه با دیگر ارگان
 توجهي به آموزشمنابع انساني و بي ای دری حرفهکردهایرو

مسئله اصلي، نياز مبرم  ،روازاینست. افمند ای و هدحرفه
 وزارتخانه تحت مطالعه به توسعه و گسترش فرهنگ

 .گرایي در مدیریت منابع انساني استایگرایي و حرفهایحرفه
تا در قالب مدلي مفهومي، عوامل  این راستا، ضرورت دارد در

ای دولتي هاثرگذار، ابعاد و پيامدهای عام و نيز خاص سازمان
تا در سایه این معرفت کسب شده،  شوند شناسایي
تر های آتي این حوزه اثربخشگذاریها و سياستگيریتصميم

-به دنبال ارائه مدلي برای حرفهحاضر پژوهش  ،باشد. لذا
و نهادهای  هاسازمانگرایي مدیریت منابع انساني برای ای

 عمومي دولتي ایران )وزارت صنعت، معدن و تجارت و ادارات
. بدین ترتيب که بعد از این استمحيط پژوهش(  عنوانبهتابعه 

ابعاد  سازی ومقدمه، در بخش مباني نظری به مفهوم
انجام شده  هایپژوهش مدیریت منابع انساني و گرایيایحرفه

. سپس در بخش بعدی مقاله، در این زمينه پرداخته شده است
حاصل آمده  ها و نتایجو درنهایت یافته پژوهششناسي روش
 است.

 پژوهشو پیشینه  مبانی نظری
درک  دگرایي در مدیریت منابع انساني؛ بایایجهت توسعه حرفه

در  هاای انجاام شادهپژوهش .دشوکاملي از این مفهوم حاصل 
گرایاي ایها راجع به حرفهاین حوزه نشان داده است که دیدگاه

اناد. ه، تغيير یافتاهپيچيد کاملاًابتدایي به  نسبتاًزمان، از  گذر در
معنای اخالاق کاار و اخالاق  گرایي بهایمفهوم حرفهدر ابتدا، 
 رفت.کار ميمشاغل به

گرایاي یاا اخالاق ایای از نویسندگان حرفهامروزه نيز عده
ای، از معنای نخستين این مفهوم برای تعریف آن استفاده حرفه
عناي هماان گرایاي یایحرفاهبه اعتقاد برخاي افاراد، کنند. مي

پوشش رسمي در کار یا بهتر انجام دادن وظایف شاغلي. برخاي 
گرایي یعناي داشاتن مادارک ایحرفهدیگر نيز عقيده دارند که 

و به نمایش گذاشتن آن در دفتر  هانامهگواهيپيشرفته، دریافت 
گرایي این ماوارد را شاامل ایکار. با وجود این که مفهوم حرفه

توان بارای آن در نظار يشتری را نيز ميهای بشود، اما جنبهمي

 (.61:6105 1جانسن،) گرفت

اشاره به این نکته دارند کاه  گرایيایحرفهمختلف  تعاریف
هاای مختلاف را شاامل ای از مشخصهگرایي مجموعهایحرفه
ای باودن را مشاخص هاا حرفاهشود و مجموع این ویژگايمي

1. Johnson
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-هاای حرفاهجنباه(، 64: 5610و همکااران ) 0چاالنکنناد مي
صاداقت و  - شایساتگي -داناش تخصصايشامل  را گرایيای

 بيان داشتند. خودتنظيمي و پذیریمسئوليت -یانسجام رفتار
 د؛کردر دو سطح تعریف مي توان  گرایي راایمفهوم حرفه

ابعاد ساختاری در سطح شغلي و بعد نگرشي در سطح فردی 
ي(. سطح گرایي نگرشایگرایي ساختاری و حرفهای)حرفه

سازمان  به وسيلهنخست به فرایندها و شرایط ایجاد شده 
سازی افراد در مشاغل اشاره دارد همچون ایمنظور حرفهبه

های تفویض اختيارات و ... . سطح دوم اما با باورها و ارزش
گرایي سروکار دارد. در این ایحرفه ةفردی شخص درزمين

های فردی، رزشای از اگرایي به مجموعهایسطح، حرفه
گرایشي رفتاری و سيستم اعتقادی اشاره دارد که مبتني بر 

د. شوفرد قادر به توسعه جایگاه شغلي و اجتماعي خود مي هاآن
دو  است که مبتني بر ایگرایي پدیدهایپدیده حرفه ،روازاین

ها و ست؛ فرایندهای سازماني ایجاد آن و نگرشاجریان 

و  2پارکس) ایوز رفتارهای حرفهباورهای فردی در حيطه بر

 (.603: 6103همکاران، 
ها به معنای یک قابليت گرایي در هر نوع از فعاليتایرفهح

ای استاندارد است. در کنار این، سطح برای حل وظایف حرفه
د. گروه شوگرایي توسط سه گروه از فاکتورها تعيين ميایحرفه

در جریان  اهآناول حضور حالات فردی معين و تصحيح 
های زندگي است. گروه دوم درگيری متخصص در فعاليت

فرهنگي است. گروه سوم نمایش -محيط اجتماعي
-فرهنگي در فرایند فعاليت-سازی هنجارهای اجتماعيعملياتي

 .(43: 6105، 6)گراسيمو ای استهای حرفه
عنوان گرایي مدیریت منابع انساني را بهایعبارت حرفه
یجاد ارزش اضافي برای سازمان و تمرکز بر رشد قابليتي برای ا

یابي به مزایای رقابتي منظور دستو توسعه و تغيير سازمان به
اند. براساس مدل ارائه شده توسط اولریچ و پایدار تعریف کرده

گرایي مدیریت منابع انساني به پنج ای( حرفه6115بروکبنک )
، دانش بندی شده است: مشارکت استراتژیکگروه تقسيم

وکار، اعتبار شخصي، خدمات مربوط به منابع انساني و کسب
های منابع انساني. ها و تکنيکای از فرایندها، روشمجموعه

ای در مدیریت منابع انساني به های حرفهطور کلي، مهارتبه
ای، ارزیابي عملکرد و های مشخص، آموزش حرفهانجام فعاليت

 (.056 :6105شود )آليس، غيره منجر مي
 نفع يکسان به مدیریت منابع انساني یيگرایاحرفه

 تريرقابت دستمزد دیشا و تیهو گاه،یجا یاعطا با که رسانديم

1. Challen
2. Parks
3. Gerasimov

. هستند کار حال در ی مدیریت منابع انسانيهانقش در
یاحرفه .دهنديم نشان که دارند وجود یشواهد نيهمچن
. رساند واهدخ نفع انیکارفرما به یي مدیریت منابع انسانيگرا

مدیریت  و بالا عملکرد یدارا یکار یهاهیرو به راجع مطالعات
 نشان یيهاسازمان یبرا را نفع کی يروشنبه کیاستراتژ منابع
و  تراثربخش شکل به را مدیریت منابع انساني که دهنديم

 .(5: 6105)پارکس و همکاران،  کننديم اجرا ایحرفه
ایي منابع انساني گرهای حرفهبرای شناخت زمينه

ای را واکاوی کرد که های کارکنان حرفهبایست مشخصهمي
های شناختي، رهبری، به شرح زیر است: توانایي هاآنترین مهم

(؛ 6101)پيرسون و هوگلند،  نظارت و خلق اطلاعات کليدی
(، 016: 6113)عسگری،  لزوم توجه به فرهنگ ملي و عمومي

نش، مهارت، کار تيمي و تخصص اجرای ماهرانه کار براساس دا
ای(، تمایل به ارائه خدمت به مردم و )تعهد حرفه ایحرفه

)راترو دانکن،  (رجوعارباب)تعهد به  رعایت اصول اخلاقي
(، تعهد به اهداف 6:6119؛ شاپيرو و همکاران، 09: 6101

 )تعهد به سازمان( سازمان در شغل در کنار تعهد به حرفه
ای و حفظ استقلال حرفه ،(636: 6101)ولينگ و بابرگ، 

)تأکيد بر استقلال  ای مستقل و منفکداشتن شخصيت حرفه
)شخصيت  ای فردهای حرفهای(، احترام به ارزشحرفه
 (.041: 6101)مت و زبيدی،  ای(حرفه

 اخلاق، تخصص، ينيع تجسم ها،یاحرفه روزمره رفتار
 تنهانه نجا،یا در. هاستآن یيگرایاحرفه قت،يحق در و تعهد
 و یثارگریا ،ياخلاق تيصلاح بر بلکه ،يفن يستگیشا یرو
 شده مشاهده رفتار نيب ،نیبنابرا و شوديم ديتأک زين يدوستنوع
)پيل و همکاران،  دارد وجود یآشکار ونديپ ،یفرد یهاارزش و

6114 :04-05.) 
در  منابع انساني گرایيایتقویت جایگاه حرفه با درک

به این مهم پرداخته  ،های متعددیدر پژوهشسراسر جهان 
باتماني و  داخلي؛ هایپژوهش ةازجمله، درزمين شده است.

تبيين ابعاد "عنوان ي با پژوهش(، در 0695) همکاران
 "سازی مدیریت منابع انساني: رویکردی فراترکيبایحرفه

عوامل تأثيرگذار بر اظهار کردند  خود پژوهشنتایج براساس 
کلي  ةبراساس سه مقول توانگرایي منابع انساني را ميایحرفه

توان )محيطي، سازماني و فردی( و ابعاد شناسایي شده را مي
براساس نه بعد )مجمع ناظر، کد اخلاقي، استقلال و خودگراني، 

دانش،  ة، کمک به جامعه، پيکرصدور گواهينامه، جایگاه قانوني
 پایگاه پژوهشي، شناسایي( تحليل کرد.

طراحي "عنوان ي با پژوهش(، 0693) پورکریمي و همکاران

ارائه  "ای کارشناسان منابع انسانيهای حرفهو تبيين صلاحيت

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-16053-fa.pdf
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-16053-fa.pdf
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-16053-fa.pdf
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 هایهدف طراحي و تبيين صلاحيت پژوهش بادادند که این 
ر مالياتي کشور و با ای کارشناسان آموزش سازمان اموحرفه

انجام شد. شانزده  کمي( و)تحليل محتوا(  )کيفي روش آميخته
 سازماني، دانش آموزشي، دانش شامل دانش و اطلاعات مؤلفه

اجتماعي،  هایفناوری، مهارت هایمنابع انساني، مهارت
تخصصي،  هایمدیریتي، توانایي هایشغلي، مهارت هایمهارت
فکری، نگرش  هایاجرایي، توانایي مدیریتي و هایتوانایي

 سازمان، نگرش به سيستمي سازماني، نگرش مثبت به آموزش
شغلي و  هایای، ویژگيمسئله حل سازماني، دیدگاه یادگيری به

 رفتاری مورد شناسایي قرار گرفت. هایویژگي
ای درزمينة بررسي (، مطالعه0695نقوی ) راوند و سيد

های گرایي منابع انساني: کليد تعالي عملکرد سازمانایفهحر
منابع  گرایيایحرفه، پژوهشدولتي ایران انجام دادند. در این 

 معيار و اخلاقي معيار یهامؤلفه)با  بعد فردی انساني در چهار
سازماني،  ساختار انساني، منابع راهبرد) ، نهادیعملکردی(
 یکارکرد ( وسازماني یفناور و ایحرفه يسازمانفرهنگ

 اثربخش توسعة و آموزش انساني، منابع استخدام و یزیربرنامه)
 انساني منابع خدمات جبران و نگهداری انساني، منابع رکا حين
 و انساني( و فراسازماني )سياست منابع مؤثر یريکارگبه و

 برنامه و طرح اقتصاد، اجتماع، و فرهنگ گر،حمایت قوانين
 یهاآموزش انساني، منابع هایایحرفه انجمن ،مدون راهبردی
معرفي شده فناوری(  یهارساختیز و کار( از )قبل دانشگاهي

 .است
 ،(6103) مطالعات خارجي نيز، هيگينز و همکاران ةدرزمين

گرایي مدیریت ایبر حرفه مؤثرشناسایي عوامل  ي بهپژوهشدر 
هار منبع این مقاله چپرداختند.  کنگهنگمنابع انساني در 

که شامل  شوديمگرایي منابع انساني را شامل ایاصلي حرفه
 .استاستراتژی، ارتباطات، اداره و نظم و انضباط اختصاص 

عوامل  ةای کيفي درزمين(، مطالعه6103و همکاران ) 0چالن
گرایي منابع انساني به انجام رساندند. ایاثرگذار بر توسعه حرفه

های نظری، ی شخصيتي، آموزشهامبتني بر نتایج، ویژگي
-داری بر رشد حرفهيای عملي دارای تأثيرات معنهآموزش

 استگرایي در حيطه مورد مطالعه ای
گرایي و ایحرفه ةای درزمين(، مطالعه6104) 6اوری آوهارا

های مدیریت منابع انساني انجام رساندند. مبتني بر بررسي
 توسط نشد شناخته تيرسم به-پژوهشگر، چهار عامل

 شناخته تيرسم به -یعملکرد یبروندادها از بازخورد -دولت
 منظوربه هایيفرصت-مشابه هایسازمان از طریق شدن

1. Challen
2. Uryuhara

-عنوان عوامل اثرگذار بر حرفهبه همکار هایسازمان آموزش
گرایي واحد منابع انساني شناسایي شدند. همچنين ای

 -فتخصيص منابع برای وظائ -پيگيری تعالي -خودتنظيمي
 عنوانبهاجتماعي  یریپذتيمسئولپاسخگویي در برابر وظائف و 

عملکرد شغلي و حس انجام صحيح  تعيين شد؛ گرایيابعاد حرفه
 د.شگرایي منابع انساني ارائه پيامدهای حرفه عنوانبهوظائف 

بيشتر در شود که مرتبط، معلوم مي هایپژوهشبا بررسي 
و یا بر  اندپرداختهع انساني مناب یاحرفهرفتارهای  به مطالعات
 يسؤالاتاند و به تأکيد کرده گرایي منابع انسانيیاحرفهابعاد 

گرایي مدیریت حرفه بر مؤثر گرمداخله و علي طیشراهمچون 
چه بسترهایي برای  اند؟کدام آن یاجزا همراه بهمنابع انساني 

منابع انساني بایستي فراهم شود؟ چه  گرایيایحرفه
وجود دارد؟ گرایي مدیریت منابع انساني حرفههایي برای راهبرد

چه پيامدهایي گرایي مدیریت منابع انساني ایحرفه طورکليبهو 
 دارد؟ پاسخي داده نشده است.

 پژوهش شناسیروش
جامعاه آمااری از . اسات کااربردیحاضر از بعد هدف  پژوهش

 ةانجام شده معتبر درزمينا هایپژوهشحيث نظری شامل کليه 
مدیریت مناابع انسااني اسات کاه باا توجاه باه  گرایيایحرفه

بارداری نظاری استراتژی پاژوهش در بخاش کيفاي، از نموناه
پيشاين جهات  هاایپژوهشاستفاده شاد. نموناه ماوردنظر از 

با  هاآناستخراج متغيرها، از مطالعات منتخب و براساس ارتباط 
د کاه مقاله انتخاب شا 043 که شودال پژوهش تشکيل ميؤس

 ،مقاله اشباع نظری حاصال شاد و بناابراین 53بعد از بررسي با 
 د.شمنبع کدگذاری  53

جامعه آماری جهت مصاحبه و ارائه مادل، خبرگاان حاوزه 
 ، معادن و تجاارت باودهمدیریت منابع انساني در وزارت صنعت

است که  06 ی هدفمند، نمونه شاملريگنمونهاست که با روش 
 باا درجاهگان علم مدیریت مناابع انسااني ها از خبرآنتن از  5

ساال ساابقه تادریس و  5دکتری مدیریت دولتاي باا حاداقل 
تن دیگر نياز از خبرگاان  5و  (صنعتپژوهش )مشاوران وزارت 

در مدیریت منابع انساني با حداقل مادرک کارشناساي  گراعمل
سال در وزارت صنعت،  5سابقه خدمت مدیریتي بيش از  و ارشد

مادیریت مناابع  در حاوزه ی تابعاههاسازمانو ت معدن و تجار
 انساني است.
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 مهپرسشانامصااحبه و  یبردارادداشاتیاز  ها،جهت گردآوری داده
با وجود تلاش فراوان بارای مصااحبه فاردی و ) استفاده شده است

بسايار ناشاي از  یهاتیمحادودحضوری، به دليل مواجه شدن باا 
شيوع ویروس کرونا، محدود بودن زماان و دسترساي باه خبرگاان، 

بااز  پرسشانامهمصاحبه در قالاب  سؤالاتبنابر درخواست خبرگان، 
فقاط ساه مصااحبه باه  وفات طراحي و در اختيار خبرگان قرار گر

 .(صورت حضوری انجام شد
بررساي شاد و در  هاپاسا  ،بااز یهاپرسشانامهبعد از تکميل 

صورت ابهام یا نياز باه توضايحات بيشاتر، باه صاورت مجاازی و 
هاا در بخاش برای گردآوری دادهحضوری موارد لازم پيگيری شد 

 .دلفي استفاده شد پرسشنامهکمي از 
ه اسات. انتخااب روش گرنادد تئاوری رویکرد پژوهش آميخت

هاای روش ازجملاهجهت استخراج متغيرهای پژوهش و ارائه مدل، 
هاست که با رویکرد کماي دلفاي فاازی در آوری دادهکيفي در جمع

 ها و اعتباریابي خبرگي درآميخته است.مرحله غربال شاخص

 ی پژوهشهاافتهی
دل م عناصر یافتن پژوهش که سؤالاتپاسخگویي به جهت 
مدیریت منابع انساني در وزارت صنعت، معدن و  گرایيایحرفه

ادبيات  کدگذارینخست به  خبره، استادانبنابر نظر  ،استتجارت 
 های تخصصي خبرگانپاس پرداخته شد و سپس  پژوهش

بنياد، کدگذاری محوری و با تکنيک داده تیدرنهاد، شکدگذاری 
ام شد. بر همين اساس انتخابي با ادغام تمامي کدهای حاصل انج

های شناسایي شده از روش دلفي مقوله خبرگي اعتبارسنجيجهت 
افزار ده است. محاسبات دلفي فازی در محيط نرمشفازی استفاده 

 اکسل با کدنویسي ویژال بيسيک انجام شده است.
و  6در جدول  پژوهشای از کدگذاری اوليه از ادبيات نمونه

 .آمده است 6ل کدگذاری پاس  خبرگان در جدو

پژوهشنمونه ای از کدگذاری اوليه ادبيات  .1جدول 

-صداقت، کد-054کد تحقيق و پژوهش،  -056کد 
-053کد استقلال، -055کد رهبری،  -053کد ، تعهد 055
 -030کد ادب و نزاکت،  -031کد اشتياق،  -059کد غرور، 

 سودگرایي متعادل.-036کد به اجتماع،  رسانيخدمات

و پژوهش،  پژوهش از: اندعبارتگرایي مدیریت منابع انساني ایرفهابعاد ح
به  رسانيخدماتصداقت، تعهد، رهبری، استقلال، غرور، اشتياق، ادب و نزاکت، 

 اجتماع، سودگرایي متعادل.

بالتازارد 
(6104) 

ها و نگرش -606کد فرایندهای سازماني  -600کد 
 باورهای فردی

است که مبتني بر دو جریان هست؛ فرایندهای ای گرایي پدیدهایحرفه
 ای.ها و باورهای فردی در حيطه بروز رفتارهای حرفهسازماني و نگرش

 پارکان
(6113) 

پژوهش  اتياز ادب هيکد اول 656انجام شده،  یبراساس کدگذار
 ای هیکد ثانو 31کد از پاس  خبرگان، استخراج شد که  630و 

در دو راند  یفاز يدلف کيتکن بعد از غربال با يکد مفهوم

 يبعد اصل 3و  يبعد فرع 9مؤلفه،  65عنوان شاخص، به
 استخراج شد.  

رشته تحصیلیتحصیلاتمیزان سابقه کارسنعنوان شغل اصلیشغل اصلیجنسیت
مدیریت دولتيدکتری سال 01بيشتر از 51بالاتر از مشاور() يعلمهيئت خبره دانشگاهيمرد

مدیریت منابع انسانيدکتریسال 01بيشتر از -51بالاتر از شاور(م) يعلمتهيئخبره دانشگاهيمرد

مدیریت منابع انسانيدکتریسال 01 -515-65 مشاور() يعلمهيئت خبره دانشگاهي زن

مدیریت دولتيدکتریسال 01بيشتر از 51-65 مشاور() يعلمهيئتخبره دانشگاهيمرد

مدیریت منابع انسانيدکتریسال 01 -515-65 مشاور() يعلمهيئت خبره دانشگاهي زن

 کارشناس عالي منابع انسانيخبره سازمانيمرد
و امور اداری وزارتخانه 

مدیریت دولتيکارشناسي ارشدسال 01بيشتر از 51بالاتر از 

منابع انسانيمدیریت دکتریسال 01بيشتر از 51بالاتر از مشاور منابع انساني وزیرخبره سازمانيمرد

مدیریت منابع انسانيکارشناسي ارشدسال 01بيشتر از 51بالاتر از رئيس اداره ارزشيابي کارکنانسازماني خبرهمرد

مدیریتدکتریسال 01-515-65 و رفاه مدیرکل منابع انساني خبره سازماني مرد

مدیریتدکتریسال 01 -515-65 معاون آموزش، پژوهش و فناوری خبره سازماني مرد

مدیریتدکتریسال 01بيشتر از 51بالاتر از مدیر مرکز نوسازی و تحول اداریخبره سازمانيمرد

مدیریتکارشناسي ارشدسال 01 -515بالاتر از معاون مدیرکل منابع انساني و رفاهایخبره حرفهمرد

جدول 1. گروه خبرگان
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 مفاهیم استخراج شده صورت متن جواب به

طرح  برهيتک با در ابتدا ،توانديم دولتي یهاسازمان اندرکاراندست و مقامات
 به توجه اب سپس و خودشون سازماني راهبردی مدیریت و وکارکسب
 ساماندهي و طراحي باز به اقدام شون، منابع انساني راهبردی مدیریت
 یبندطبقه با و کنند هاحرفه تعریف اساس بر خود، یهاپست و مشاغل
 سازی ایحرفه درواقعدقيق و  شغل احراز شرایط تعيين و مناسب شغلي

 یهاتيفعال و هايمشخط و سازماني رسالت و فلسفه بر اساس سازماني،
 با مرتبط و متخصص و ایحرفه جذب افراد به نسبت انساني، منابع مدیریت
 داخل سازمان انساني منابع از بهينه استفادة یا شده بازمهندسي یهاحرفه

 و توسعه شغلي، گردش همچون توانمندسازی هایتکنيک براساس
 اقدام فردی، سازی ایحرفهعبارتي و به موارد مانند این و شغلي یسازيغن

و  سلامت و و رفاه سازماني تعالي و عملکرد بهبود برای را مقتضي و مناسب
 دهند. اجتماعي صورت سازیایحرفهعبارتي به

بازطراحي و ساماندهي مشاغل و  -0 کد
 برهيتکها با ها بر اساس تعریف حرفهپست

سازمان و طرح راهبردی منابع  طرح راهبردی
 انساني

ي مناسب و تعيين بندی شغلطبقه -6 کد
 شرایط دقيق احراز شغل

و  متخصصای و جذب افراد حرفه -6 کد
 های بازمهندسي شدهمرتبط با حرفه

استفاده بهينه از منابع انساني داخل  -4 کد
سازمان )توانمندسازی، گردش شغلي، 

 شغلي( یسازيغن
گرایي اجتماعي )بهبود عملکرد و حرفه -5 کد

لامت جامعه( پيامد تعالي سازماني و رفاه و س
 سازیایحرفه

 
 اتياز ادب هيکد اول 656انجام شده،  یبراساس کدگذار

کد  31کد از پاس  خبرگان، استخراج شد که  630پژوهش و 
در دو  یفاز يدلف کيبعد از غربال با تکن يکد مفهوم ای هیثانو
بعد  3)مقوله( و  يبعد فرع 9لفه، ؤم 65شاخص،  عنوانبهراند 
که جهت پرهيز از اطاله کلام، نتایج  تخراج شداس ياصل

 مده است.آ 4 حاصل از این مراحل در جدول
انجام  پژوهشتکنيک دلفي فازی برای اعتباریابي خبرگي 

 یموارد يتمام غربال متغيرها بدین ترتيب انجام شد کهشد. 
که در اند کسب کرده 5/1کمتر از  یازيامت حذف شدند که

در  يستگیاصل عدالت و شا تیعار ؛یهاشاخص راند اول
 مسئلهاستدلال و حل  یي(، تواناC23) کارکنان یارتقا
(S23صبور و منصف بودن ،) (S33 توجه به اخلاق حسنه ،)

 یهااستفاده از روش (،S45) کارکنان در هنگام جذب

ستهیشاسازمان به  شیگرا (،S54) در آموزش یسازهيشب
استعدادها  قيتطب یهاشاخصحذف شدند و  (S10-5)ي نیگز

 (، (C14 یديکلو  یبالقوه با مشاغل محور یهاتيو قابل
و  آموزش یهابرنامه نی(، تدوS35) یاتوکل و تعلق حرفه
اضافه  زين (S55) بالقوه یاحرفه یازهايتوسعه مطابق با ن

 شدند.
 نیبد ((S22موارد، شاخص  نیبر اعلاوه نيهمچن

 هادهیا یريگيو پ یديخلق اطلاعات کل"صورت اصلاح شد: 
 گرااخلاقو شاخص رفتار  "مسئلهاستدلال و حل  یيو توانا

(O32) رفتار  ،يرفتار سازمان کي)ن رفتار یيایبه صورت پو
 .دشاصلاح  (یشهروند

 

 های پژوهش(یافته) اديبن. نتایج تحليل داده1جدول 

 مقوله اصلی مؤلفه مفهوم منابع نتايج دلفی

 خبرگان 313/1
دن نظام انتخاب مدیران بهينه کر

 بر اساس اصل عدالت و شایستگي

 مدیریت استعداد
 پروریو جانشين

مدیریت منابع انساني 
 بالنده

 خبرگان 314/1
 نيخزانه استعداد و جانش ليتشک

 وزاتخانه یازهايمطابق با اندازه و ن

 خبرگان 394/1
 شناسایي و نگهداشت 

 اینيروهای حرفه

 خبرگان 356/1
استعدادها و قابليت های  تطبيق

 بالقوه با مشاغل محوری و کليدی

 
 

 ی از کدگذاری پاس  خبرگانانمونه .1جدول 
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های پژوهش(یافته) اديبن. نتایج تحليل داده1جدول  ادامه  
3
43
/1 

 خبرگان
محفوظ ماندن از زدو بندهای سياسي 

 کارراهه شغلي در پيمودن
مدیریت مسير 
 ایشغلي حرفه

 
3
65
/1 

 خبرگان
مسيرشغلي چندبعدی براساس درجه 

 -ی شغليسازيغن) بودنای حرفه
 گردش شغلي(

 خبرگان 351/1
، شرایط هاتيمسئولي روزرسانبهتدوین و 

 هاارتقا، تعریف و تفهيم مناسب آن
  

 (6161همکاران )یي و وردا 530/1
 ی هاچارچوبعمل براساس 

 تخصصي و آموزش

 ایعملکرد حرفه

نيروی 
انساني 
 ایحرفه

365/1 
 سینور (،6101دميرکاسيمولو ) (،6116) ستيج

(0936) 
 انجام کارها تحت بالاترین استاندارد

 ایهای حرفهحضور فعال در جمعيت (0693همکاران )آبادی و هاشم 595/1

 (6116) ستيج (،0690) یاحمزه عبدصبور و شاه 356/1
و استانداردهای  هاچارچوبپایبندی به 

 اخلاقي

 ایاخلاق حرفه
 (0936) سیرنو 539/1

پذیرش مناسبات سازماني و داشتن نگاه 
 سيستمي

 ایحفظ استقلال حرفه (0693همکاران )آبادی و هاشم 6119گودین،  591/1

 (،0691) يتیهدا(، 0693همکاران )آبادی و هاشم 353/1
آگاهي و پایبندی به دانش تخصصي و 

 فني درزمينة کاری مربوط

های شایستگي
 دانشي

ی هاتيظرف
 فردی

356/1 
(، 0695) يقراملک(، 0693همکاران )پورکریمي و 

(، 6104) يل، 6103(، آراج، 6109همکاران )دارت و 
 (6106همکاران )استنوا و 

 دارا بودن درجه بالایي از دانش عمومي

346/1 
 ،(6109همکاران ) و دارت(، 0695) يقهرمانعاشقي و 
چالن و  ،6103(، آراج، 0693همکاران )آبادی و هاشم

 (،6103) کایامر(، بانک فدرال رزرو 6105همکاران )

 یفردتوسعه و به روزساني دانش 
از طریق ایفای  تخصصي و عمومي()

 نقش و آموزش

365/1 
نواز و  (،6104(، اوانز )0690) یاحمزه عبدصبور و شاه
 خبرگان ؛(6114) نويپن (،6106همکاران )

 ت اقدامات مدیری) يشغلهای مهارت
 اني(منابع انس

 
ی هايستگیشا

 مهارتي

553/1 
(، 6103همکاران )(، پکولا و 6161همکاران )وردایو و 
(، 6104همکاران )(، لي و 6106همکاران )استنوا و 

 خبرگان ؛(0693همکاران )پورکریمي و 

ها، اطلاعات کليدی و پيگيری ایده خلق
 مسئلهتوانایي استدلال و حل 

556/1 
(، وردایو 6105 -6113) وانسیاانشگاه های دپژوهش
(، 6103همکاران )پکولا و  (،6161همکاران )و 

 (،6100) وسرتيب
 یامشاورهی ارتباطي و هامهارت

331/1 
و  پکولا (،6104اوری اوهارا ) (،6116) ستيج

 خبرگان (،6109همکاران )دارت و  (،6103همکاران )
 يتیریخود مدمهارت خودتنظيمي و 

335/1 
(، بالتازارد 6161همکاران )وردایو و  (،0691) يتیهدا

 (6111(، اسپرولس و اسپرولس )6104)
ای به شغل، سازمان و داشتن تعهد حرفه

 رجوعارباب
 

شایستگي 
 نگرشي

 خبرگان -(6161همکاران )وردایو و  346/1
 ای داشتن شخصيت حرفه
 مستقل و منفک

366/1 
وردایو  (،6104اوهارا )اوری  (،6109همکاران )دارت و 

 )(6103 آراج، (،6161همکاران )و 
 يرسانخدمتی و روحيه ریپذتيمسئول

 ایتوکل و تعلق حرفه خبرگان ،(6161همکاران )وردایو و  533/1

 (0693همکاران )پورکریمي و  305/1
ها و تعریف و تعيين دقيق شایستگي

 ای هر شغلی حرفههاتيصلاح

جذب و 
 یريکارگبه

 گراحرفه

عوامل 
 -سازماني
 کارکردی
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های پژوهش(یافته) اديبن. نتایج تحليل داده1جدول  ادامه  

 (0936) سینور (،0695) يقهرمانعاشقي و  353/1
ی شغلي در فرایند هارخميناستفاده از 

 جذب منابع انساني
  

314/1 
 

 

راوند و سيد نقوی  (،0693همکاران )باتماني و 
دارت و  (،0693همکاران )حق گو و  (،0695)

 (6104) يل ،6103(، آراج، 6109همکاران )

 های استاندارد برای استفاده از آزمون
و اخلاقي  ایهای حرفهسنجش شایستگي

  داوطلبان هر شغل

 
 خبرگان (،6114) نويپن 369/1

ی در دارامانتي و اصل طرفيبرعایت عدالت، 
 خصوص گزینش کارکنان

533/1 

همکاران آبادی و هاشم (،0693کاران )همعاشقي و 
(، عبدصبور و 0693همکاران )(، حق گو و 0693)

 (،6105همکاران )چالن و  (،0690) یاحمزه شاه
 (6103) کایامربانک فدرال رزرو 

 آموزش حين کار و خدمت
آموزش و 
 بهسازی

369/1 
 ،(6100) وسرتيب ،(6103) کایامر رزرو فدرال بانک

 خبرگان
 منتورینگ و مربيگری تأکيد بر

 

 

 برآورد بازگشت سرمایه در آموزش کارکنان خبرگان -(6114) نويپن 300/1

356/1 

 (،0690) ینصرآبادسليماني و  يقهرمانعاشقي و 
(، چالن و 0635مقدم ) کاوه علوی و بابک سيد

(، 6103) کایامر(، بانک فدرال رزرو 6105همکاران )
 خبرگان -(، 6104اوری اوهارا )

های آموزش و توسعه مطابق با تدوین برنامه
 ای بالقوهنيازهای حرفه

 (، خبرگان6115(، فارندل )6115) سیوید 310/1
ای توسط سنجش و ارزیابي عملکرد کارکنان حرفه
 کانون ارزیابي به صورت شفاف

ارزیابي عملکرد و 
 جبران خدمات

336/1 
 علوی بابک (، سيد0690) یاحمزه عبدصبور و شاه
 (0635مقدم ) کاوه و

 ارائه بازخورهای به موقع و عادلانه کارکنان

 ی سيستم حسابداری منابع انسانيسازادهيپ خبرگان 315/1
 ای از طریق پاداش دادنتقویت رفتارهای حرفه خبرگان -(0935همکاران )پوسنر و  335/1

 خبرگان 353/1
با تلاش  وجود نظام پاداش مالي و غيرمالي متناسب

 و کارایي فرد

 خبرگان 313/1
گرایي های حرفهو تدوین مأموریت اندازچشموجود 

 مدیریت منابع انساني

 عوامل راهبردی

 
عوامل 
 -سازماني
 نهادی

 خبرگان -(0935همکاران ) و پوسنر 366/1
 ها و یي برنامهراستاهمهماهنگي و 

ا گرایي مدیریت منابع انساني بی حرفههایاستراتژ
 وزارتخانه هایاستراتژی

305/1 
 (،6104اوری اوهارا ) (،0693همکاران )باتماني و 
 (،6119اوتس )(، 6100) وسرتيب (،6104اوانز )

 خبرگان -(6113کام )استروک و 

ریزی مستمر و پویا در حوزه مدیریت منابع برنامه
 وزارتخانه(سازمان )انساني بر پایه نيازهای روز 

336/1 
راوند و سيد نقوی  (،0693همکاران )و  عاشقي

 (0935) ستیبنو(، 0695)
و  هادستورالعملتدوین استانداردهای اخلاقي و 

 ی اجرایي آنهابرنامه

 ، خبرگان(0695همکاران ) و يباتمان (،6119اوتس ) 314/1
ی برای مدیران ريگميتصمتأمين جایگاه و ظرفيت 

 ارتخانهمنابع انساني در متن همه تصميمات وز

 عوامل ساختاری
314/1 

 (،0936) سینور (،0690) یاحمزه عبدصبور و شاه
 خبرگان

کردن قوانين  روزآمدو  سازیبازنگری، اصلاح، ساده
 حوزه منابع انساني

 (6105 -6113) وانسیاهای دانشگاه پژوهش 360/1
فراهم کردن خطوط ارتباطي باز برای کارکنان واحد 

و در ارتباط با  وزارتخانه کلمنابع انساني در 
 ی تابعهاشرکت

 (،0693همکاران )پورکریمي و  360/1
های فناوری اطلاعات و ارتباطات توسعه زیرساخت

اثربخشي سيستم مدیریت منابع انساني  جهت
 الکترونيک و دیجيتال

منابع و 
 هازیرساخت
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365/1 
(، راوند و سيد نقوی 6100همکاران )ماکا و 

 (0690) یاحمزه (، عبدصبور و شاه0695)
تأمين منابع مالي لازم در حمایت از 

 گرایي منابع انسانيحرفه

 
 343/1 

همکاران عاشقي و  (،0693همکاران )باتماني و 
 (،0693همکاران )آبادی و هاشم (،0693)

 يقراملک (،0693همکاران )پورکریمي و 
(، دارت و 6161همکاران )(، وردایو و 0695)

 (6109همکاران )

 سازی سيستم مدیریت دانشبهينه

 (6161همکاران )وردایو و  556/1
احترام به کرامت انساني کارکنان و نگرش 

 غير ابزاری
 عوامل فرهنگي

366/1 
وست و  ،(0695) ینقو ديس و راوند

 (،6115شانافلت )
   ایمشوق پرورش حرفه يسازمانفرهنگ

356/1 
 (،0693همکاران )، باتماني و (0936) سینور

 (6116اوتس ) (،6113پارکان )

تقویت پذیرش، باور و مقبوليت 
 گرایي در وزارتخانهایحرفه
 از طرف کارکنان 

  

 خبرگان 346/1
 ایجاد و تقویت فضای اعتماد به 

اقدامات مدیریت منابع انساني بين تمامي 
 وزارتخانه نهادهای

366/1 
راوند و سيد نقوی  (،0693همکاران )باتماني و 

(0695) 

ها و قوانين بازنگری و توسعه سياست
 يبالادستمدیریت منابع انساني در اسناد 

قانون خدمات کشوری، برنامه توسعه )
 راهبردی وزارت صنعت، معدن و تجارت(

 محيط کلان
قانوني  -سياسي

 و حقوقي

 
 
فرا عوامل 
 يمانساز

 

595/1 
 و شاه عبد صبور (،0695راوند و سيد نقوی )
 (0690) یاحمزه

گرایي صدور مجوز ایجاد انجمن حرفه
 مدیریت منابع انساني در وزارتخانه

 (6115فارندل ) (،6104) يل 366/1

ارائه استانداردها و چارچوب های لازم 
ای نامه اخلاق حرفهجهت تدوین آیين
ني در حوزه صنایع مدیریت منابع انسا

 مختلف تحت نظر وزارتخانه

314/1 
(، سليماني و 0695همکاران )باتماني و 
 (6104بالتازارد ) (،0690) ینصرآباد

پژوهشي مستمر و  –ارتباط و تعامل علمي 
 پيوسته وزارتخانه با دانشگاه

 محيط آموزشي

 خبرگان 553/1
انطباق سيلابس درسي دانشگاهي با 

 -ازمان و دستاوردهای علمينيازهای روز س
 های دنياپژوهش

595/1 
 مويگراس (،0693همکاران )آبادی و هاشم

(6105) 
 گرااخلاقتربيت نيروی متخصص و 

536/1 
(، پورکریمي و 0695راوند و سيد نقوی )

چالن  ،6103(، حق گو و آراج، 0693همکاران )
 (6105همکاران )و 

آموزش گر و جامعه تسهيل هاگروهوجود 
 مدیران منابع انساني

336/1 
همکاران وردایو و  (،0695راوند و سيد نقوی )

 (6103)آراج،  (،6161)
های حمایت از فرهنگ مبتني بر ارزش

 اسلامي و کرامت انساني در جامعه

 -محيط فرهنگي
 اجتماعي

349/1 

(، 0691) يتیهدا(، 0693)همکاران پورکریمي و 
 سینور ،6103آراج،  ،(6161همکاران )وردایو و 

، 6103آراج،  (،6109همکاران )دارت و  (،0936)
 (،6104) يل

گرایي و ترویج موضوعات تخصص
یي در نهادهای مختلف جامعه از گرااخلاق

 طریق دولت و رسانه

366/1 

 ،(0695) يقراملک ،(0693همکاران )باتماني و 
سيد بابک علوی  (،0690) ینصرآبادسليماني و 

 (،6109همکاران )دارت و  (،0635مقدم )و کاوه 
 (6104) يل، 6103آراج، 

محترم شمردن دانش و اخلاقيات کاری بر 
 ملاحظات سياسي



 12      0411 زیي، پا4شماره ، 9های دولتي، دوره سازمانفصلنامه علمي مدیریت  

های پژوهش(یافته) اديبن. نتایج تحليل داده1جدول  ادامه  

365/1 
باتماني و  ؛(0693همکاران )آبادی و هاشم

؛ (0695همکاران )باتماني و ؛ (0693همکاران )
 گانخبر

ي نیآفرارزشتقویت درک کارکنان و مدیران از 
تقویت ادراک از  منابع انساني

 منابع انساني
 

بازآفریني 
منابع 
 انساني
 خبرگان (،6104اوری اوهارا ) 369/1 

آفریني منابع تقویت درک جامعه از ارزش
 انساني

 خبرگان 339/1
و آگاهي از  نفعان منابع انسانيشناسایي ذی

 آنانانتظارات 
تقویت هویت 
 منابع انساني

 

 وکارعنوان شریک کسبشناساندن منابع انساني به خبرگان 365/1
 ایی اداری و حرفههاپستتمایز و تفکيک  خبرگان 300/1

بازتعریف نقش 
 منابع انساني

حکمراني و 
مشروعيت 
بخشي به 
منابع 
 انساني

395/1 
 باتماني و همکاران

 خبرگان، (0693)
 به سخت و نرم منابع انسانيتفکيک جن

336/1 

همکاران پورکریمي و 
(، 0691) يتیهدا(، 0693)

(، 6161همکاران )وردایو و 
 ینصرآبادسليماني و 

سيد بابک علوی  (،0690)
دارت  (،0635مقدم )و کاوه 

آراج،  (،6109همکاران )و 
 ، خبرگان6103

)در  گرایي منابع انسانيایحرفه تشکيل انجمن
ی تخصصي منابع هاکارگروهتخانه و سطح وزار

 انساني در حوزه صنایع مختلف(
انجمن  یجادا

 گرایيایحرفه

 خروج، و ورودقرارت  و نيقوان نیتدو خبرگان 356/1

   ،يآموزش و يليتحص یاستانداردها عمالا خبرگان 339/1

369/1 
عاشقي و  (،0693همکاران )آبادی و هاشم
 یاحمزه و شاه (، عبدصبور0695) يقهرمان

 (0635) مقدم کاوه و یعلو بابک سيد(، 0690)
 گزینيشایسته

 ةخلق وزارتخان
 شایسته محور

خلق 
وزارتخانه 
شایسته 
 محور

 خواهيشایسته خبرگان 591/1

 پروریشایسته سنجي و شایسته خبرگان 305/1

353/1 
(، 6105) مويگراس (،6103همکاران )پکولا و 

 (6114ون )هامپتهامپتون و 
ي کارکنان از تخطعدم

  هنجارهای اخلاقي

 ارتقا سلامت
 اداری

 

339/1 
پورکریمي و  (،0693)همکاران پورکریمي و 
(، 0695) يقراملک(، 0693)همکاران 

 (6115) سیوید (،6101دميرکاسيموغلو )

از موقعيت و  سوءاستفادهعدم 
 جایگاه شغلي

353/1 
ند و سيد نقوی (، راو0693همکاران )باتماني و 

 (0690) یاحمزه عبدصبور و شاه (،0695)
عدالت محوری در خرده 

 ی مدیریت منابع انسانيهانظام

595/1 
(، 6104اوانز ) (،0693همکاران )و ی آبادهاشم

 (6114) نويپن
پویایي انگيزشي )رضایت 
 انساني نيروی (شغلي، تعلق شغلي، نشاط

گرااخلاقپویا و  نيروی  
انساني 

 لندهبا

336/1 
آراج،  (،6161همکاران )وردایو و  (،6119اوتس )

 (0935) ستیبنو(، 6119اوتس ) ،6103
 گزاری متعهدانهخدمت

363/1 
(، وست و شانافلت 6103همکاران )پکولا و 

(6115) 
 نيروی انساني تحقق بهزیستي فردی

 خودکارآمد
 ورانساني بهرهنيروی  (0695(، راوند و سيد نقوی )6114) نويپن 353/1

 پژوهش یهاافتهی .منبع

 
 است. ریصنعت، معدن و تجارت به صورت شکل زوزارت      در  يمنابع انسان تیریمد یيگرایامدل حرفه ن،یبنابرا
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 پژوهشمدل  .2شکل 
 

 گیرینتیجهبحث و 
گرایي، تخصاص و تاداوم در ایاین یک حقيقت است که حرفه

ای در راس ساازمان، د. کاادر حرفاهدهاسازمان را افزایش ماي
 کاه يزماان، معماولاً. اساتای ایمن برای ثبات ساازمان شبکه

ای کند، کادر حرفاهسازمان آشفتگي یا تغيير سریع را تجربه مي
کناد. بادون یاک کاادر به حفظ یک تعادل سازماني کمک مي

هایي رنج خواهند بود که ناشاي از از بحران هاسازمانای، حرفه
بااا درک ایاان مهاام و  (.4: 6103 0)آراج،تگي هسااتند ناشایساا

باا  پاژوهشایان  ،صنعت، معدن و تجارتاهميت آن در وزارت 
در  مادیریت مناابع انسااني گرایايایحرفاههدف ارائه الگوی 

 ،پاژوهشبنابر نتاایج  وزارت صنعت، معدن و تجارت انجام شد.
اني بادین مدیریت منابع انس گرایيایحرفه بنيادداده ةارائه نظری

 شرح خواهد بود:
در برابر شارایط  توانديموزارتخانه صنعت، معدن و تجارت 

از قبيااال اساااتيلای وزارتخاناااه در برابااار  یامحدودکنناااده

                                                   
1. Arraj 

 یسااختار یهاایناکارآمادو همچناين  يبالادست یهااستيس
نبود مجوز ایجاد انجمن و اساتانداردهای اخلاقاي مرباوط باه )

با بالندگي مدیریت منابع انساني  ي(اقدامات مدیریت منابع انسان
 یهاناهيزمبا فاراهم آوردن  ایحرفهو استفاده از نيروی انساني 

و تقویاات فضااای  هارسااختیزراهباردی، ساااختاری، منااابع و 
فردی و جذب  یهاتيظرفشرایط لازم توجه به  تحت فرهنگي

گرا، آموزش و بهسازی کارکنان و ارزیاابي و حرفه یريکارگبهو 
گرا از طریق بازآفریني نقش منابع انساني و ن خدمات حرفهجبرا

 سااازنهيزمحکمرانااي و مشااروعيت بخشااي بااه منااابع انساااني 
که بازتااب  یاگونهبهمدیریت منابع انساني شود؛  گرایيایحرفه

ور و حاآن در قالب خلق وزارتخانه سلامت محاور و شایساته م
 شد. نيروی انساني بالنده به نمایش گذاشته خواهد

در ارتباط با قضایای حکمي احصاا شاده از مادل  تیدرنها
 افتاهیميتعماقضایای نظری بيانگر روابط  توان اذعان داشت:مي

، فردیيدانا)است های معين بين یک طبقه و مفاهيم آن با طبقه
 گرایايایحرفه(. بر اساس روایت پژوهش و ترسيم مدل 0639

 نعت، معادن و تجاارتصامدیریت منابع انسااني در وزارتخاناه 
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 در ذیل آمده است: پژوهشقضایای 
 قیمصااد: مادیریت مناابع انسااني بالناده تحات 0قضية 

مدیریت مسير شغلي  -6مدیریت استعداد و جانشين پروری  -0
 -0 یرفتاارای تحات مصاادیق و برخورداری از مدیریت حرفه

شرایط  ،ای مدیراناخلاق حرفه - 6 و ای مدیرانعملکرد حرفه
مادیریت مناابع انسااني در  گرایايایحرفاه منظورباهوری مح

 د.نشومحسوب مي صنعت، معدن و تجارتوزارتخانه 
 یهاايستگیشا -0 قیمصادفردی تحت  یهاتيظرف: 6قضيه 
نگرشي  یهايستگیشا -6مهارتي و  یهايستگیشا -6 يدانش

و همچنين عوامل سازماني کاارکردی در حاوزه مناابع انسااني 
گارا، آماوزش و بهساازی و حرفه یريکارگبهذب و ج-0 ازجمله

ارزیابي عملکرد و جبران خدمات شرایط علي یعناي شارایط  -6
مادیریت مناابع انساااني  گرایايایحرفااهبار  ماؤثرو  یاشاهیر

 .شونديممحسوب 
محيط کلان سياسي، قانوني  -0 گرمداخله: شرایط 6قضيه 

 مادیریت وانينق و هاسياست توسعه و بازنگریو حقوقي یعني؛ 
 برناماه کشوری، خدمات قانون) يبالادست اسناد در انساني منابع
 مجاوز صدور؛ (تجارت و معدن و صنعت وزارت راهبردی توسعه
و  وزارتخاناه در انسااني منابع مدیریت گرایيحرفه انجمن ایجاد
 ناماهآیين تادوین جهات لازم یهاچارچوب و استانداردها ارائه

 مختلاف صانایع حوزه در انساني منابع تمدیری ایحرفه اخلاق
محايط  -6وابسته به وزارتخانه؛ همچنين برخورداری از شرایط 

 و مساتمر پژوهشاي-علماي تعامال و ارتباط آموزشي از طریق
 دانشگاهي درسي سيلابس نطباقا-دانشگاه با وزارتخانه پيوسته

 هاایپژوهش -علماي دساتاوردهای و ساازمان روز نيازهای با
 و هااگروه وجاودو  گارااخلاق و متخصاص نيروی تتربي-دنيا

 تیادرنها و ؛انسااني مناابع مادیران آماوزش تساهيلگر جامعه
 بر مبتني فرهنگ ازاز محيط اجتماعي فرهنگي که  برخورداری

حمایات کناد،  جامعاه در انسااني کرامت و اسلامي هایارزش
 مختلاف نهادهاای در گرایيلاقخ و گرایيتخصص موضوعات
 و دانااشرا تاارویج نمایااد و  رسااانه و دولاات طریااق از جامعااه

مقادم بداناد، شارایط  سياساي ملاحظاات بار کاری اخلاقيات
را فااراهم  وزارتخانااهدر  گرایاايایحرفااهتأثيرگااذار باار تحقااق 

 آورند.مي
نهاادی –: شرایط مبتني بر تقویت عوامل سازماني 4قضيه 

 وینتاد و اندازچشم وجودعوامل راهبردی همچون  -0 :ازجمله
 و همااهنگي، انسااني مناابع مدیریت گرایيحرفه هایمأموریت

 منابع مدیریت گرایيحرفه یهایاستراتژ و هابرنامه یيراستاهم
 در پویا و مستمر ریزیبرنامه، وزارتخانه هایاستراتژی با انساني
، وزارتخاناه روز نيازهاای پایاه بار انسااني منابع مدیریت حوزه

 یهابرناماه و هادساتورالعمل و خلاقايا اساتانداردهای تدوین
 ظرفيات و جایگاه تأمين ازجملهعوامل ساختاری -6 ؛آن اجرایي
 تصميمات همه متن در انساني منابع مدیران برای گيریتصميم

 قاوانين کردن روزآمد و سازیساده اصلاح، بازنگری،؛ وزارتخانه
 بارای بااز ارتبااطي خطاوط کاردن فاراهم؛ انساني منابع حوزه
 باا ارتبااط در و وزارتخاناه کال در انسااني منابع واحد ارکنانک

 هایزیرسااخت توساعه) یساختارعوامل  -6؛ تابع یهاشرکت
 مادیریت سيساتم اثربخشي جهت ارتباطات و اطلاعات فناوری
 در لازم ماالي مناابع تأمين، دیجيتال و الکترونيک انساني منابع

  مدیریت سيستم سازینهيبه ،انساني منابع گرایيحرفه از حمایت
 انسااني کرامات باه احتارامهمچون  عوامل فرهنگي (؛ ودانش

 ،ابزاری غير نگرش و کارکنان
 پاذیرش، تقویات، ایحرفه پرورش مشوق يسازمانفرهنگ

؛ کارکناان طارف از وزارتخانه در گرایيایحرفه مقبوليت و باور
بسترسازی بارای تحقاق یاا عادم  منظوربهشرایط اصلي حاکم 

را  صانعت، معادن و تجاارتدر وزارتخانه  گرایيایحرفهق تحق
 آورند.فراهم مي
: شارایط بااازآفریني مناابع انسااني و حکمرانااي و 5قضايه 

راهبردهاای کانش  عنوانبهمشروعيت بخشي به منابع انساني، 
گرایي مناابع انسااني در متقابل در مدل پارادایمي شرایط حرفاه

 خواهد بود. احصاابلق صنعت، معدن و تجارتوزارتخانه 
: راهباارد باازآفریني منااابع انسااني و حکمرانااي و 3 هيقضا

و  گرمداخلاهمشروعيت بخشي به منابع انساني به همراه شرایط 
مادیریت  گرایايایحرفاه، پيامد آفارینش یانهيزمشرایط عام 

منابع انساني در وزارتخانه را باه هماراه خواهناد داشات کاه از 
ایسته محور و سالامت محاور و خلاق طریق خلق وزارتخانه ش

 شود.گر ميجلوه نيروی انساني بالنده در وزارتخانه
، پيشاينهای پژوهشه شده و مقایسه با ارائ بررسي مدل با

ر گارفتن ظد که در مدل ارائه شده بدون در نکرمي توان اذعان 
مدیریت منابع  گرایيایحرفهبر  مؤثر، عوامل پيامدها راهبردها و

راوناد و (، 0695همکااران )باتماني و  پژوهشهمچون  ،انساني
در سه ساطح فاردی، ساازماني و محيطاي  (،0695) ینقو ديس

 و از این حيث که در سطح سازماني مورد توجه قرار گرفته است
 پاژوهشبه عوامل سازماني کارکردی و نهادی پرداخته شده با 

ن همکاارالاي و دارد.  يخاوانهم(، 0695) ینقاو ديساراوناد و 
بااار  ماااؤثر(، در تحليااال عوامااال 6115فارنااادل )( و 6104)

 .اندو ساازماني توجاه داشاته، به عوامال فاردی گرایيایحرفه
هار متغيار  شوديمملاحظه  که در جدول طورهمان طورکليبه

 پيشااين و هااایپژوهش، بااا بررسااي جااامع پااژوهشدر ایاان 
خبرگاان حاصال شاده و مادل ارائاه شاده، الگاوی  نظراعمال
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وزارت  ماادیریت منااابع انساااني در گرایاايایحرفااهدایمي پااارا
 .است صنعت، معدن و تجارت

و نکه مدیریت منابع انساني بالنده حال با توجه به ای
مدیریت منابع  گرایيایحرفهمحور  عنوانبه ایحرفهمدیریت 

 پيشنهاد تعيين شده، صنعت، معدن و تجارتانساني در وزارت 
بالندگي منابع  مؤلفة سازیدینهنها خصوصاین  در پژوهشگر
 از استفاده با وزارتخانه در کلمه واقعي به معنای انساني

 تعيين شده و مشخص زماني در بازة ایمرحله پنج دستورالعمل
های ویژگي و عوامل که است لازم نخست مرحلة در. است
 استعدادسنجي، مربيگری، اختيار، تفویض: شامل بالندگي سازندة
 هایوایه به فردی عملکرد و ارزیابي شغلي مسير توسعة
 ویژه مدیرانبه کارکنان، تمام ميان در ملموس کاملاً و عملياتي
 و افزایيهم ایجاد است لازم نيز دوم مرحلة در. شود تبدیل
 تشکيل طریق از افزاریو سخت افزارینرم امکانات بسيج

. گيرد قرار مدنظر گرایيایحرفه سریع عمليات واحدهای
 و پروریایحرفه که است ایمرحله مرحلة سوم، این برعلاوه
 هر سطح در و فرد هر روز هر دغدغة به آن سازندة عوامل
. شود تبدیل مستمر فرایندی به چهارم مرحلة در تا دشو مبدل
 که است لازم نيز مذکور از دستورالعمل مرحله آخرین در

شارکت م جذب با و دهکر جزم را خود عزم ارشد، مدیران
 خارج یا و سازمان ثقل نقاط حمایت کسب و کارکنان حداکثری

 همچنين،. نماید اقدام هوشمندانه ينیآفرتحول به آن، از
 و های کليدیمسئوليت پذیرش منظوربه جسارت ایجاد توانمي

 مؤثر رقابت و سازنده تعارض تقویت و کارکنان ميان در حساس

 از پرهيز نيز و رتخانهوزا مختلف و واحدهای هابخش بين در
 و راهبردی مهم هایشرطپيش از را سازمان در گرایيطيف یک
 ساختار پذیرش و ایجاد سمت به حرکت جهت در

 .دکر معرفي پروریجانشين

 هایانتصاب و ارتقا در باندبازی و بازی سياسيهمچنين 
 ذخيرة یا انباره ایجاد ؛ در این زمينهکاهش یابد مدیریتي

 سرمایة اجتماعي برای گذاریارزش و سازماني استعدادهای
 شغلي و پست هر در شایسته فرد خلأ ایجاد از مانع توانديم

 .شود
 

 پیشنهادها
 طریق از مهم این که دشوپيشنهاد مي با توجه به نتایج پژوهش

بيش  تخصيص نيز و واحدها و هابخش تمام در شغلي چرخش
 ريمس .پذیرد صورت سازماني پست هر به انساني نيروی یک از

ی سازيبودن )غنای چندبعدی براساس درجه حرفه يشغل
، شرایط ارتقا، هاتيمسئولو  ( طراحي گرددگردش شغلي -شغلي

 شود. يروزرسانبهتدوین و  هاآنتعریف و تفهيم مناسب 
 

 سپاسگزاری
. شایسته است است مقاله حاضر مستخرج از رساله دکتری بوده

دوین این پژوهش مرا یاری تکه در  رميمحت از کليه استادان
 رساندند نهایت سپاس و قدرداني خویش را داشته باشم. 
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ر و باثبات های معتبشود که پژوهشگران کشورمان در نبودن مقياساغلب مشاهده مي
گيری در اندازه عنوان ابزاربه وفور شده خارجي بهساخته  هایپرسشنامه از داخلي،

بنابراین، هدف این پژوهش ساخت ابزار معتبر و باثباتي است  .کنندمطالعات استفاده مي
زمينة اهميت و نقش کشورمان را درسازمان ورزش  که با آن بتوان نگرش کارکنان

طلاعات که امروزه در زمينة انجام وظایفي که در ساعات کار و یا در پذیرش فناوری ا
شده گيری کند. دقتي که در شيوه ساخت این ابزار به کار گرفته دارند اندازهخانه به عهده 

ها را از که بتواند مورد استفاده پژوهشگران کشورمان قرار بگيرد و آناست احتمال این
نياز سازد وجود خواهد داشت. در ساخت این ابزار از روش بي استفاده از ابزارهای بيگانه

 پژوهش کيفي برای مطالعه نگرش خبرگان در مورد تهيه سؤالات مقدماتي و از روش
مطالعه پيشينه  شده است. ابتدا باها استفاده کمي برای گردآوری و تحليل آماری داده

های پذیرش فناوری گيری عاملاندازه منظورسؤال به 72 یحاوای مقدماتي پرسشنامه
اطلاعات تهيه و اعتبار صوری و محتوایي این سؤالات مورد قضاوت خبرگان قرار گرفت. 

نفر از جامعه آماری جهت  051ای اوليه به حجم سپس طي یک مطالعه کمي نمونه
محاسبه ثبات دروني به سؤالات پرسشنامه مقدماتي پاسخ دادند. آنگاه در یک تحليل 

شده بودند، ابعاد پذیرش فناوری  ها به شيوه متعامد چرخش دادهتشافي که دادهعامل اک
سؤال ساخته شد. پس از انجام تحليل  00 اطلاعات استخراج و پرسشنامه نهایي به تعداد

نفر از کارکنان توزیع شد.  635اصلي به حجم  عامل تأیيدی، پرسشنامه نهایي بين نمونه
اعتبار  شده از پایایي و و تأیيدی نشان داد که ابزار ساختهنتایج تحليل عامل اکتشافي 

گيری نگرش کارکنان در مورد اهميت پذیرش فناوری اطلاعات کافي برای اندازه
گيری اهميت پذیرش و توانند برای اندازهبرخوردار است. بنابراین، از این ابزار کاربران مي

کارکنان از فناوری  استفاده کارآمد های لازم در راستایها و آموزشتأمين زیرساخت
 اطلاعات استفاده کنند.

هاي کليديواژه
سهولت پذیرش، سودمندی پذیرش، درک سودمندی ، سهولت فناوری اطلاعات، 

.استفاده

 It is often observed that our country's researchers, in the absence 
of valid and reliable internal scales, use foreign-made 
questionnaires as a measurement tool in studies. Therefore, the 
purpose of this study was to construct a valid and reliable 
instrument that can be used to measure the attitude of sport 
organization employees regarding the importance and role of 
information technology (IT) acceptance today in performing their 
work at the office or at home. The precision used in constructing 
this instrument makes it probable to be used by our country’s 
researchers and makes it unnecessary to use foreign instruments. 
In the process of constructing this instrument, a qualitative 
research method has been used to examine the attitude of experts 
regarding the preparation of preliminary questions and a 
quantitative method has been used to collect and statistically 
analyze the data. First, based on the review of literature, the initial 
questionnaire including 27 items was constructed to measure the 
factors measuring acceptance of information technology, and the 
formal and content validity of these questions were judged by 
experts. Then, during a quantitative study, a sample of 150 people 
from the statistical population answered the questions of the 
preliminary questionnaire to calculate the internal reliability.  
Then, in exploratory factor analysis, in which data were rotated in 
an orthogonal manner, the dimensions of IT acceptance were 
extracted and the final questionnaire including 11 items was 
made. After confirmatory factor analysis, the final questionnaire 
was distributed among a sample of 365 employees. The results of 
exploratory and confirmatory factor analysis showed that the 
constructed tool has sufficient reliability and validity to measure 
employees' attitudes toward the acceptance of information 
technology. Therefore, this instrument can be used by users who 
are interested in studying the importance of acceptance and 
providing the necessary infrastructure and training for the 
efficient use of information technology by employees. 

Keywords 
Information Technology, Acceptance Usefulness, Understanding 
Usefulness, Ease of Acceptance, Ease of Use. 
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 مقدمه
تواند دهد که فناوری اطلاعات زماني مينشان مي پژوهش ها

موردپذیرش کاربران در خدمت به آموزش مجازی مورد 
توانایي  ریزی صحيح،استفاده قرار گيرد که مدیران بر برنامه

برقراری روابط، فراهم کردن کار تيمي، ایجاد  دهي،سازمان
و همکاری تأکيد داشته باشند. بنابراین، برای مدیران  زهانگي

حائز اهميت است که شرایطي هم برای خود و هم برای 
کاربران برای استفاده و پذیرش فناوری اطلاعات فراهم سازند 
تا اینکه بتوانند خود را با شرایط استفاده از فناوری جدید 

چنانچه  منظور رسيدن به اهداف سازمان هماهنگ سازند.به
روشني بتوانند فواید کار با فناوری را برای کاربران مدیران به

بيان کنند، برای مثال، نشان دهند که استفاده از سيستم 
رساني تنها راه رسيدن به اهداف سازمان است، امکان اطلاع

ها قرار گيرد وجود دارد. چنانچه مدیران اینکه موردپذیرش آن
سازند، کاربران بيشتر تشویق شرایطي برای خلاقيت فراهم 

شوند تا کار با سيستم فناوری جدید را زودتر فرا گيرند. مي
های یادگيری گذشته اساس ظهور واسطه اینکه تجربهبه

رسد که آورد، چنين به نظر ميهای تازه را فراهم ميخلاقيت
، پرز) تر صورت پذیردپذیرش ارائه فناوری اطلاعات آسان

 .(2005،  رو دی ریویت وتزلز

های مدیریتي توجه جدی به پژوهش در بسياری از حوزه
مانند مدیریت ورزشي منجر به ساخت دامنه وسيعي از 

ها شده و تاکنون ابزارهای برای سنجش متغيرها در این حوزه
عنوان ابزار به نکهیا با به دنبال داشته است. رشد چشمگير

رخور توجه ترین وسيله گردآوری اطلاعات موثق دمحوری
گيری ساخت یک ابزار پژوهشي با ویژه است، فرایند شکل

تواند راه را برای علمي معتبر و باثبات مي استفاده از یک روش
گيری نگرش کاربران در استفاده از فناوری اطلاعات اندازه

نوین را هموار سازد. تاکنون در حوزه پذیرش فناوری 
این جنبه توجه شده  های ورزشي کمتر بهاطلاعات در سازمان

های ورزشي امروزه تأکيد بر این است سازمان نکهیا با است.
گيری شيوه استفاده از مهمي برای اندازهابزار ساده و  بهباید 

فناوری اطلاعات مجهز شوند، ولي تاکنون در حوزه پذیرش 
های ورزشي کمتر به این جنبه فناوری اطلاعات در سازمان

طه عدم دسترسي به پيشينه جهت واسبه توجه شده است.
ساخت ابزاری معتبر و ثبات در داخل کشور، ضرورت پيدا کرد 
تا طي یک مطالعه علمي ابزاری باثبات و با اعتباری برای 

های ورزشي درزمينة گيری نگرش کارکنان سازماناندازه
پذیرش فناوری اطلاعات در دستور کار قرار بگيرد. ساخت این 

                                                      
1. Schepers,  Wetzels & De Ruyter 

تواند اطلاعات مورد هدف این پژوهش را يابزار احتمالاً م
گيری استفاده از فناوری اطلاعات در اختيار مدیران برای اندازه

 های ورزشي کشور قرار دهد.سازمان
در زمان گزارش نتایج این پژوهش بيش از دو ماه است 

گذرد و جهان ازجمله کشور که از شيوع ویروس کرونا مي
اده است. شيوع این بيماری عزیزمان را مورد تهاجم قرار د

مشکلاتي اعم از آموزشي، سياسي، اقتصادی، اجتماعي، 
ها فراهم آورده و حکومتو  مردم فرهنگي و غيره برای

هرکدام با ارزیابي شرایط موجود تصميمات مختلفي متناسب 
گير شدن این ویروس برای مقابله و پيشگيری از شيوع و همه

 اند.اتخاذ کرده
لين کشوری بود که شيوع این بيماری را ایران جز او 

کرد و از همان ابتدا مسئولان تصميمات گوناگوني تجربه مي
گير شدن همه های مختلف برای مقابله و جلوگيری ازدرزمينه

توان به تجهيز این بيماری اتخاذ کردند. برای مثال، مي
و ها، وضع مقررات رفت بنيانها، توسعه مراکز دانشبيمارستان

، کمک به افراد مشاغل ها،آمد، تعطيلي مدارس، دانشگاه
نيازمند و غيره اشاره کرد. خلاصه، تصميم نهایي این بود که 

در خانه "و  "دهيمبه مدد الهي کرونا را شکست مي"
که به تمام مشکلات  هدف این مقاله این نيست ."مانيممي

با آن  که جامعه بپردازد این بيماری ناشي از شيوع الذکرفوق
توان به مواجه هستند. بلکه از اثرات شيوع این بيماری مي

ها اشاره کرد که این ها و سازماندانشگاه تعطيلي مدارس،
براساس تصميمي که  مقاله در ادامه قصد دارد به آن بپردازد.

توسط مسئولان با هماهنگي با ستاد ملي مقابله با ویروس 
آموزان، دانشجویان، انشکرونا اتخاذ شد توصيه این بود که د

به  و 2کارکنان در خانه بمانند و از طریق فناوری جدید آنلاین
 خود بپردازند. صورت مجازی به کارهای روزمره

رسد آنچه این شيوه کار مجازی را با چنين به نظر مي
 زیاد کارایي آن را سؤالاحتمال مشکل مواجه ساخته است و به

نات لازم کاربران برای دسترسي به سازد، عدم امکابرانگيز مي
دسترسي آسان به اینترنت با سرعت  عدم عواملي ازجمله رایانه،

رایانه به اینترنت، عدم آشنایي کاربران برای  اتصال کافي،
است.  های درگيراتصال مجازی و شيوه ارسال پيام بين طرف

آنچه پيدا است مشکلات فوق ناشي از آموزش مجازی به دليل 
تر از همه عدم تجربه و آشنایي مدیران و آن و مهمتازگي 
هایي برای کاربران فراهم آورده است که سردرگمي کارکنان

طورجدی از اهميت و کارایي آن در انجام خدمات مربوطه به به
ها در پذیرش طرز چشمگيری کاسته است. طرح این دشواری

                                                      
. Online 



 29         1400 زیي، پا4شماره ، 9های دولتي، دوره فصلنامه علمي مدیریت سازمان

فناوری اطلاعات تنها به کشورمان اختصاص ندارد بلکه 
گزارش وفور ي سایر کشورها نيز آن را بههای آموزشيستمس

 اند.کرده
 

 پیشینه پژوهش
موضوع فناوری اطلاعات در سازمان از مباحث با اهميت علم 

آن مطالعات متعددی انجام شده  ةمدیریت است که درزمين
است. پژوهشگران با رویکردهای مختلفي به بررسي این 

وهشي در مورد ساخت ابزار ژپ اند. ولي تاکنونموضوع پرداخته
 يمعتبر و باثباتي که با آن بتوان نگرش کارکنان سازمان ورزش

کشورمان را درزمينة نقش پذیرش فناوری اطلاعات که امروزه 
درزمينة انجام وظایفي که در ساعات کار و یا در خانه به عهده 

 گيری کند صورت نگرفته است. دارند اندازه
از سهولت به کار گرفتن سيستم را ( منظور 1980دیویس )

گيرد از تصميم مي داند کهایجاد نگرش مثبت کاربران مي
دهد که کاربران سيستم استفاده کند. شواهد نشان مي

های ورزشي و همچنين استادان و دانشجویان در سازمان
کشورمان نه از مفيد بودن و نه از سهولت به کار گرفتن سيستم 

انتقال پيام از طریق آنلاین تاکنون فناوری اطلاعات جهت 
 اظهار رضایت کرده باشند.

 قالب مدل فناوری اطلاعات به دو سازه ( در1989) یویسد
کند. شاره ميا بيني پذیرش فناوری اطلاعات و رایانهشبرای پي

یا به عبارت  برداشت ذهني از مفيد بودنوی اعتقاد دارد که 

سهولت سازه "و  "دهش سودمندی ادراکسازه "تر به ساده

 کند.هر دو پذیرش فناوری را تسهيل مي "شده استفاده ادراک

( معتقدند زماني که کاربران برای کار 2003و لارسن ) لي، کوزار
شوند تمایل اینکه ای مواجه ميسيستم فناوری اطلاعات تازه با

بيني پيش آن را بپذیرند و آن را مورد استفاده قرار دهند به
آن بستگي  "سهولت به کار گرفتن"و  "بودن سيستم مفيد"

 دارد.
( منظور از سهولت به کار 2004و ون ) انیر هایاشي، چن،

کند که داند که فرد اعتقاد پيدا ميگرفتن سيستم را ميزاني مي
شود تا آن سيستم فناوری اطلاعات به خصوص موجب مي

مانع  ( مشکلاتي که2007) 3عملکردش را افزایش دهد. شوارتز
شود را شامل انتظارت غيرواقعي کاربران مي از پذیرش فناوری

کارهایي سيستم فناوری اطلاعات قادر به انجام چه از اینکه
عدم مطابقت بين  آید؛کارهای برنمياست و از عهده چه

                                                      
1  . Perceived Usefulness 

2  . Perceived Ease of Use 

3. Schwartz 

ميلي بي اظهار های مجازی،های کاربران و سيستمخواسته
به دليل  ی اطلاعاتهای جدید فناورکاربران از پذیرش سيستم

های نبودن شرکت در کلاس ها،عدم آشنایي و تجربه کار با آن
 های جدید فناوری،منظور یادگيری کار با سيستمآموزشي به

های رساني کار با فناوری جدید در مقایسه با سيستماطلاع عدم
ها ( عدم کارایي انتقال پيام2008) 4دانند. ماني و ترنرقدیمي مي
مجازی به عدم آشنایي و مقاومت کاربران اعم از از طریق 

های جدید و کارکنان در پذیرش فناوری دانشجو، استاد، مدیران

 گسترش و اطلاعات تیریمد (2010) پنگاند. نسبت داده

 کارکنان عملکرد بهبود سببي را کيالکترونی ندهایفرا
 داند.مي هاسازمان

عوامل فردی مانند ( دریافتند که 2017) یوان جيان و فواد

خلاقيت و مزایای فردی و عوامل سازماني از قبيل اطمينان از 
انجام کار و همکاری به ترتيب با دو عامل ادراک از آساني 
استفاده و ادراک از مفيد بودن با پذیرش فناوری اطلاعات 

( 2018) ي، لطيفه، علي، ریروان و رحماننوحارتباط دارد. 

یرش فناوری اطلاعات و عملکرد نتيجه گرفتند که بين پذ
داری تر با انجام وظایف محوله به کارکنان رابطه معنيشغلي

نتيجه  (2020) 8وجود دارد. انسر، یوسف، یوسمن و یوسف
های برای گيرند که فناوری اطلاعات و ارتباطات فرصتمي

های منظور رقابت با سازمانهای سازماني بهتوسعه فعاليت
 رد.آورقيب فراهم مي

های ورزشي همانند توسعه و کاربرد فناوری در سازمان
ای برخوردار است )سلماني و ها از اهميت ویژهدیگر سازمان

های با توجه به تنوع و جدید بودن مهارت(. 1389موتاب، 
فناوری اطلاعات و ارتباطات در دنيای امروز و با استفاده از 

های و لزوم ژوهشافزار گرافيکي، آموزشي و پها نرمميليون
ها در سازمان، به نظر کارگيری و استفاده از این مهارتبه

رسد پذیرش فناوری اطلاعات و ارتباطات از طریق خلاقيت مي
محمدی، زارعي، تجاری، )کارکنان رو به افزایش گذاشته است 

کارگيری اگر تلاش مناسبي برای به(. 1398سجادی هزاوه، 
ای های توسعهادن آن در برنامهفناوری و محور قرار د صحيح
تواند فرصت بزرگي برای های ورزشي انجام گيرد، ميسازمان

رشد و توسعه ورزش کشور فراهم کند. در این زمينه دانکن و 

( به این نتيجه رسيدند که 2001) ( و دیاني1999) کمبل

                                                      
4. Money & Turner 

5. Peng 

6. Yuanjian &  Fawad 

7. Nuji,  Latiff, Ali, Ridzuan, & Rahman 

8. Anser, Yousef, Usman & Yousef 

9. Duncan & Cambell 

10. Dianne 
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های رایانه برای کارکنان بخش مدیریت آگاهي از مهارت

( در پژوهشي نشان داد 2003) کوکاک ورزشي ضروری است.

که نگرش مدیران ورزشي، معلمان، مربيان و دانشجویان تربيت 
کارگيری ای مثبت و بههای رایانهبدني نسبت به رایانه و مهارت

 ،یسکاريتداند. فناوری را جهت توسعه ورزش ضروری مي

 جهتي ورزش هایسازمان کهمعتقدند ( 2017) تسالو گوداس،

 کارکناني کيالکترون مهارت توسعه به ازين خود فیوظا مانجا
کارگيری این آشکار شدن مزایای بهبا ، با وجود این. دارند خود

این فناوری در  ستفاده ازفناوری در فرایندهای سازماني، ا
 نيافتهتوسعهصورت اصولي چندان های ورزشي کشور به سازمان

به همتایانشان در های فراواني نسبت با تأخير و کاستي و
گيرد. نگاهي به جدیدترین کشورهای پيشرفته صورت مي

عات و ارتباطات نشانگر این است که لاها در حوزه اطفناوری
چون  توسعهدر حال یافته و کشورهای ميان کشورهای توسعه

ها تفاوت لحاظ دسترسي و برخورداری از این فناوری ایران از
 حاصل ازو منافع اقتصادی  آثارقابل اما در م .چنداني وجود ندارد

این فناوری برای این دودسته از کشورها بسيار متفاوت است. 
کارگيری و دیگر، فناوری در دسترس است اما بهعبارتيبه

با تأخير و  توسعهدر حال پذیرش و انتشار آن در کشورهای 
 .گيردسرعتي کمتر نسبت به رقبا صورت مي

 

 شناسی پژوهشروش
ژوهش ازنظر هدف کاربردی است و از نظر شيوه گردآوری این پ
ها به روش آميخته )کيفي و کمي( انجام شد. در بخش داده

با مطالعه پيشينه و مصاحبه با افراد خبره با توجه به رشته  کيفي
تحصيلي و سوابق پژوهشي درزمينة فناوری اطلاعات سؤالات 

تهيه و در  ای ليکرتدرجهپرسشنامه مقدماتي به شيوه پنج
سنجي برای محاسبه روش کمي به ترتيب از شاخص روان

ها و های اکتشافي و تأیيدی برای تعيين عاملپایایي و از تحليل
 برازندگي سؤالات پرسشنامه نهایي استفاده شد.

جامعه آماری این پژوهش را کليه کارکنان ادارات سازمان 
که  داد ليتشک های شمال غرب کشوراستان ورزش و جوانان

نفری که  150نفر بودند. از این جامعه یک نمونه  452مجموعاً 
؛ ترجمه نصر و 2001الوصول )گال، بورگ و گال، به شيوه سهل

منظور محاسبه پایایي سؤالات و استخراج ( به1396همکاران، 
در مورد حجم نمونه عوامل پرسشنامه مقدماتي انتخاب شدند. 

تاری در ميان محققان، اجماعي لازم برای انجام معادلات ساخ
وجود ندارد. بعضي از محققان با این استدلال که روش 

                                                      
1. Kocak 

2  . Tsitskati, Goudas, Tsalouchou & Michalopoulou 

های سازی معادله ساختاری تا حدود زیادی با برخي از جنبهمدل
رگرسيون چند متغيری شبيه است، استفاده از اصول تعيين 
حجم نمونه در تحليل رگرسيون چند متغيری، برای تعيين حجم 

ي بعض کنند.ي معادله ساختاری را پيشنهاد ميیابنمونه در مدل
دیگر از محققان برای انجام معادلات ساختاری حداقل حجم 

کنند. این در حالي است که بيشتر را پيشنهاد مي 200نمونه 
بودن حجم نمونه از این تعداد ممکن است منجر به بالا رفتن 
مجذور کای و کاهش برازش مدل شود. برای انجام تحليل 

 4( برای هر سؤال 1970لي بعضي از دانشمندان )رامل، عام
( برای هر سؤال 1980دهنده و بعضي دیگر )شواب، پاسخ

ها کنند. براساس پيشنهاددهنده را پيشنهاد ميپاسخ 10حداقل 
متغير وجود  3گيری سؤال برای اندازه 30دیگری نيز، چنانچه 

ها نياز ليلنمونه برای انجام تح 300داشته باشد، حداقل به 
شده است که حجم است. گرچه، در بيشتر موارد نشان داده 

نفری نيز برای انجام تحليل عامل اکتشافي کافي به  150نمونه 
رسد. برای انجام تحليل عاملي تأیيدی، حداقل حجم نظر مي
پيشنهاد شده است )مک کالم و همکاران،  نفری 200نمونه 
1999.)  
ه اینکه متغير سبک رهبری دارای این مطالعه با توجه ب در

سؤال و فناوری اطلاعات  27سؤال، متغير مدیریت دانش  36
سؤال برای سنجش این متغيرها  73سؤال دارند، درمجموع  10

به سؤالات پرسشنامه  نفر  365وجود دارد نمونه ای به حجم 
 شده اصلي پاسخ دادند.ساخته 

های گيهای مربوط به ویژدر این پژوهش نخست داده
های آمار توصيفي و نمودارها فردی کارکنان با استفاده از روش

جنسيت کارکنان را به  1بندی و توصيف شدند. جدول طبقه
های دهد. بررسي ویژگيتفکيک استان محل خدمت نشان مي

کنندگان نشان داد که در هر سه استان شخصي شرکت
 20مرد و  درصد کارکنان 80آذربایجان شرقي، غربي و اردبيل 

 درصد زن هستند.
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 های شخصي کارکنانویژگي .1جدول 

 ويژگی فراوانی درصد فراوانی

 اردبيل کل
 آذربایجان 

 شرقي
 آذربایجان شرقي اردبيل کل آذربایجان غربي

 آذربایجان
 غربي 

 

 مرد 91 95 94 280 5/80 6/80 9/78 80/
 جنسيت

 زن 22 23 25 70 5/19 4/19 1/21 20/

 

 ل ساخت ابزارمراح
به دو  های پذیرش فناوری اطلاعاتها و مدلبررسي نظریه

عامل اصلي درک سودمندی و درک سهولت استفاده از 

. (2003، )لي، کزار، لارسن کننداشاره مي اطلاعات فناوری

موقع که کارکنان  اساس نظریه پذیرش فناوری اطلاعاتبر
ها برای تمایل آنشوند، علاقه و ای مواجه ميبا فناوری تازه

پذیرش آن به درک سودمندی و سهولت استفاده آن بستگي 
دارد. بنابراین، ابتدا برای ساخت ابزار با بررسي ادبيات 

های موجود تعدادی سؤال اوليه برای پژوهش و پرسشنامه
گيری این دو عامل تهيه و سپس در معرض قضاوت اندازه

، علميئتهيخبرگان قرار گرفت. از خبرگان )اعضای 
و اجرایي( خواسته  و مدیران ورزشي دانشجویان دوره دکتری

ها، درک بودن سؤالشد تا در مورد نحوه نگارش و قابل
ها اظهارنظر ها و تناسب سؤالات مربوط با عاملعامل

 27نمایند. در این فرایند براساس اظهارنظر خبرگان تعداد 
 تهيه گردید.ای ليکرت مقدماتي در مقياس پنج گزینه سؤال

نظر و پيشنهادهای خبرگان در رسد با اعمالبه نظر مي
عنوان نظر آنان را بهبخش پژوهش کيفي، بتوان اعمال

ای از اعتبار محتوای سؤالات پرسشنامه مقدماتي ابزار درجه
 قلمداد کرد.

منظور محاسبه همساني در بخش کمي پژوهش به 
پرسشنامه طي  تسؤالا ها،اکتشاف عامل دروني )پایایي( و

اوليه به  معرض قضاوت نمونه در یک مطالعه مقدماتي

نفر از کارکنان قرار گرفت )گال، بورگ، گال،  150تعداد 
(. در تحليل اوليه 1396؛ ترجمه نصر و همکاران، 2001

که براساس پيشينه پژوهش ضریب  سؤال 2ها تعداد داده
(، از 2013، 3داشتند )یونگ و پيرس 3/0همبستگي کمتر از 

ای ماتریس ضرایب همبستگي سؤالات حذف و پرسشنامه
های پذیرش گيری عاملسؤالي برای اندازه 25مقدماتي 

 فناوری اطلاعات تهيه شد.
 

                                                      
1. Lee, Kozar & Larson 

2. pilot study 

3. Young & Pearce 

 ساختار عاملی ابزار
های پرسشنامه پذیرش فناوری منظور تعيين عاملبه

های عامل تحليل) رهيمتغهای آماری چند اطلاعات از روش
های تأیيدی( مورد استفاده قرار گرفت. این روش اکتشافي و

کنند که متغيرها با حداکثر بار آماری پيشرفته کمک مي
گيری قرار بگيرند. بنابراین، طور مجزا مورد اندازهعامل به

شود، نتایجي که از طریق تحليل عاملي اکتشافي حاصل مي
کنندگان ميزاني از برازش نسبي را ميان پاسخي که شرکت

آورد. در تحليل عامل اکتشافي چرخش ميوجود ه ب
 شدواریماکس به کار گرفته 

 23نسخه  تحليل آموس. از (2012، )تاباچنيک و فيدل 

 د.شاستفاده  آیددنبال مي که جزیيات ان به 
 

 ی پژوهشیهایافته
نتایج تحليل اکتشافي برای پيدا کردن  2جدول مندرجات 

ها را س تبيين شده برای آنها و تعيين ميزان واریانعامل
عامل که بردارهای ویژه  چهاردر این تحليل دهد. نشان مي

عامل اول  .هستند در مدل باقي ماندند 1تر از ها بزرگآن
 06/14درصد، عامل سوم  37/15درصد، عامل دوم  49/16

درصد از واریانس را توضيح  61/12درصد، عامل چهارم 
 53/58تجمعي برابر ين شده تبيدهند. همچنين واریانس مي

توانند حدود عامل مي 4این  دهدنشان ميبه دست آمد که 
ميزان تبيين  تبيين کنند.درصد واریانس متغيرها را  60

 .درصد باشد 60تر یا مساوی واریانس تجمعي باید بزرگ
به دليل نزدیکي با ملاک موردپذیرش واریانس  ،بنابراین
 این شرط برقرار است. تجمعي،

                                                      
4. Tabachnick & Fidell 

5. Analysis of a Moment Structures (AMOS) 
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 تعاپرسشنامه فناوری اطلا تحليل اکتشافي. 2جدول 
 هاي آماريشاخص هاعامل

 
 مقدار ویژه عامل اشتراک

درصد واریانس تبيين 
 شده

تراکمي واریانس تبيين  رصدد
 شده

 هاماده

 2،3،14 49/16 49/16 55/3 1 98/1 درک سودمندی پذیرش

سودمندی  رکد
 پشتيباني

84/1 2 33/1 37/15 86/31 6،9،21 

 4،24،26 92/45 06/14 14/1 3 69/1 سهولت پذیرش

 23،25 53/58 61/12 01/1 4 51/1 سهولت استفاده

 
 1الکين-مير-کيزر ز آمارهاگيری گيری کفایت نمونهبرای اندازه

بالاتر از  این آزمونآماره داد که نشان  جینتا شد. ( استفاده2000)فيلد،
گيری برای انجام تحليل عاملي کفایت نمونه ،بنابراین .است 7/0

داری آماره بارتلت برای کليه زیر ياکتشافي وجود دارد. سطح معن
ها برای ساختار داده ،بنابراین .است 05/0و کمتر از  001/0ها عامل

سه چرخش   SPSSدر انجام تحليل عاملي اکتشافي مناسب است.
متعامد های عنوان چرخشبه 4و اکيوماکس 3، کواریماکس2وریماکس

 شده است. در این مطالعه از روش وریماکس استفاده شد. پيشنهاد
و بررسیي اعتبیار واگیرا    ها دادهاز اهداف تحليل عاملي اکتشافي  

در زیر به بررسي اعتبار همگرا پرداخته خواهد شید.  . اعتبار همگرا است
اعتبار واگرا زماني وجود دارد که هر سؤال بیا عیاملي کیه در آن قیرار     

های دیگر دارای مقیادیری کمتیر   و با عامل 5/0مقداری بيشتر از  دارد
هیا  بیار عیاملي سیؤال    ،رو(. ازاین2005کاستلو و آزبورن، (باشد  5/0از 

 ،7 ،5، 2 ،1سیؤال )  16در نظر گرفته شد. در این مرحلیه   5/0حداقل 
عیاملي    که بیار (  27، 22، 20، 19، 18، 17، 16، 15، 12، 11، 10 ،8

بیرای  سؤال  11در این تحليل  نهایتاً داشتند، حذف شدند. 5/0کمتر از 

مربوط به فناوری اطلاعات شناسایي شدند کیه   عامل 4گيری اندازه
( درک 1هیا و ادبيیات پیژوهش عامیل     با توجه بیه ماهيیت سیؤال   
( سیهولت  3سودمندی پشتيباني، عامل  (2سودمندی پذیرش، عامل 

نمیودار  در شیدند.   گیذاری نیام  ( سهولت اسیتفاده 4عامل و پذیرش، 
تحليل عامل اکتشیافي  هایي را که در تعداد عامل( 1)نمودار  اسکری

دست آمدند، ميه باطلاعات  پذیرش فناوریسنجش مقياس برای 
 توان مشاهده کرد.

منظور بررسي قابليت اعتماد یا پایایي بهبر اعتبار واگرا علاوه
از روش آلفای  ،افيتحليل عامل اکتش درآمده  دست های بهعامل

ریب آلفای کرونباخ در این مطالعه ض مي شود. کرونباخ استفاده
. به دست آمد 76/0تحليل عامل اکتشافي از طریق  هاعاملبرای 

سؤالات مربوط به هر زیر عامل، ها، زیر عاملها، عامل ،3جدول 
بارهای عاملي چرخش یافته و ضریب آلفای کرونباخ برای هر زیر 

 دهد.نشان ميعامل را 
ضرایب مسير متغير پذیرش فناوری اطلاعات و عامل ،3جدول 

 .دهدرا نشان ميها 
 افتهیچرخش  يعامل یبارها. 3جدول

 

 
 هانمودار اسکری تحليل اکتشافي عامل .1نمودار 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

1. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 
2. Varimax 

3. Quartimax 

4. Equamax 

 مقياس عامل سؤال بارعاملی کرونباخ  ضريب آلفاي

64/0 

75/0 2 

 درک سودمندی پذیرش

 وری اطلاعاتاپذیرش فن

70/0 3 

66/0 14 

60/0 

62/0 6 

 9 71/0 درک سودمندی پشتيباني

67/0 21 

60/0 

60/0 4 

 24 74/0 سهولت پذیرش

71/0 26 

51/0 
68/0 23 

 سهولت استفاده
80/0 25 
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 هاعاملنمودار اسکری تحليل اکتشافي  .1نمودار 

 
دست آمده از تحليل عامل اکتشافي را نشان ه مدل ب، 1نمودار 

در ادامه به بررسي تحليل عامل تأیيدی برای هریک  .مي دهد
 از عوامل پرداخته شده است.

 مدل پذیرش فناوری اطلاعات .1 شکل

 

منظور  بهدن عامل ها، حال تحليل اکتشافي و پيدا شپس از 
، به نشان خواهد دادگيری مدل اندازه ي کهبررسي ميزان کفایت

دیگر، تحليل عبارت. بهنياز است تحليل عامل تأیيدیانجام 
های فرضي کند که ساختارهای مدلعامل تأیيدی مشخص مي

شوند گيری ميشده اندازه چگونه براساس متغيرهای مشاهده
 (.2004)لينو لي، 

تحليل عاملي تأیيدی برای متغير پذیرش فناوری  جینتا
درک سودمندی پذیرش، درک  آن: اطلاعات و چهار زیر عامل

سهولت استفاده که و پذیرش، سودمندی پشتيباني، سهولت 
)شکل  دهندپرسشنامه را تشکيل مي سؤال 11درمجموع شامل 

تر های نيکویي برازش و برازش تطبيقي بالاشاخص ریمقاد (،1

آمده  دست به 2و مقدار کای مربع بهنجار شده کمتر از  9/0از 
است. فقط  04/0مقدار ميانگين مربعات خطای برآورد شده  و

 به 90/0معيار افزایشي شاخص برازش هنجار شده کمتر از 
. استآمده است. با توجه به معيارهای برازش مناسب  دست

ی اطلاعات را های برازش مدل پذیرش فناورشاخص 2شکل 
 دهد.نشان مي

 اند از:کاربرده شده در مدل به ترتيب عبارتعلائم به
AITمقياس پذیرش فناوری اطلاعات :،X1 :رک سودمندی د

: X4: سهولت پذیرش؛ X3: سودمندی پشتيباني؛ X2؛ پذیرش

 .سهولت استفاده
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07/0 =RMSEA ،90/0=CFI ،84/0= NFI ،95/0=GFI،76/2 CMIN/D=،001/0>P ،39=DF،98/107=2χ 

 گيری برای مقياس پذیرش فناوری اطلاعاتمدل اندازه . 2شکل 

 ند. داريپذیرش فناوری اطلاعات معنضرایب مسير در مدل دهد که نشان مي 4 مندرجات جدول
 

 هاضرایب مسير متغير پذیرش فناوری اطلاعات و عامل .4جدول 

 داريیسطح معن رداستاندا   وزن رگرسيون وزن رگرسيون مسير

 - 60/0 34/0 درک سودمندی پذیرش فناوری اطلاعات پذیرش

 01/0 15/1 1 درک سودمندی پذیرش فناوری اطلاعات پشتيباني

 01/0 63/0 47/0 سهولت پذیرش پذیرش فناوری اطلاعات

 001/0 64/0 39/0 استفاده سهولت پذیرش فناوری اطلاعات

 001/0 62/0 13/1 2سؤال  درک سودمندی پذیرش

 001/0 71/0 41/1 3سؤال  درک سودمندی پذیرش

 - 51/0 1 14سؤال  درک سودمندی پذیرش

 001/0 61/0 79/0 6سؤال  درک سودمندی پشتيباني

 001/0 57/0 81/0 9سؤال  درک سودمندی پشتيباني

 001/0 68/0 1 21سؤال  درک سودمندی پشتيباني

 - 61/0 1 26سؤال  سهولت پذیرش

 001/0 48/0 76/0 24سؤال  لت پذیرشسهو

 001/0 59/0 97/0 4سؤال  سهولت پذیرش

 001/0 54/0 1 25سؤال  سهولت استفاده

 - 63/0 20/1 23سؤال  سهولت استفاده
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منظور بررسي توانایي ارزیابي مدل پذیرش فناوری اطلاعات به
را شده محاسبه شد. اعتبار همگاعتبار و پایایي پرسشنامه ساخته

شده، اعتبار  در دو بخش بار عاملي و ميانگين واریانس استخراج
 شده است. تشخيصي و پایایي مرکب در ادامه توضيح داده

های یک سازه تا اعتبار همگرا بيانگر آن است که شاخص
چه حد در تبيين واریانس مشترک سهم دارند. برای سنجش 

اریانس اعتبار همگرا دو معيار بار عاملي و ميانگين و
بار  شود.زمان در نظر گرفته ميطور همشده به استخراج

 ( بيانگر همبستگي بين متغيرهای مشاهدهλ، لاندا )عاملي

 .ستا هاشده و عامل
 هاضریب همبستگي متغيرها با عامل ،دیگربيانبه 

ست. هرچقدر که بار عاملي یک متغير در خصوص یک ا
ر با عامل موردنظر در عامل بيشتر باشد همبستگي آن متغي

شرط اول اعتبار ها بيشتر است. پيشمقایسه با سایر عامل
و در حد  5/0تر از همگرا این است که بارهای عاملي بزرگ

 (.2013باشند )یونگ و پيرس،  7/0تر از بزرگ آلهاید

ای از ميزان تبيين ، خلاصهشده ميانگين واریانس استخراج

ر یک متغير مکنون است. واریانس متغيرهای آشکار د
شده برای یک متغير مکنون عبارت است  واریانس استخراج

ها. بر تعداد آناز مجموع مربعات بارهای عاملي تقسيم
شرط دوم اعتبار همگرا این است که ميزان ميانگين پيش

، 3باشد )چستر 5/0تر از شده بزرگ واریانس استخراج
 (. فرمول زیر نحوه محاسبه ميانگين واریانس استخراج2007

 دهد.شده را نشان مي
 1 فرمول

  

n تعداد متغيرهای آشکار هر متغير مکنون =iλبار عاملي = 

های دهد که نشانگرهای سازهعتبار تشخيصي نشان ميا
متمایز نظری چندان با یکدیگر همخواني ندارند؛ برای مثال، 

سنجند نباید ها را ميیي که زیر عامل توليد گزینههاؤالس
 های دیگر را نيز بسنجند.زیر عامل

 قدرت اساسي روش تحليل عامل تأیيدی برای 
اعتبارسنجي این است که برآوردهای حاصل از روایي 

گيری و نظریه خطا همگرایي و تشخيصي برای خطای اندازه
ل تأیيدی یک چارچوب بنابراین، تحليل عام .شودتنظيم مي

کند فراهم ميهای سنتي تر را نسبت به روشتحليلي قوی
برای مثال، . کنندگيری را حساب نميکه خطای اندازه

                                                      
1. Factor Loading 

2. Average Variance Extracted (AVE) 

3. Chester 

های معمولي کمترین مربع مانند همبستگي / روش
کنند متغيرهای تحليل بدون رگرسيون چندگانه فرض مي

 .(2006تيموتي، )گيری هستندخطای اندازه
گردد که نشانگرهای شخيصي به این اصل برمياعتبار ت

های مختلف نباید همبستگي بالایي باهم داشته باشند سازه
کنند. گيری ميها سازه یکساني را اندازهدهد آنکه نشان مي

اعتبار تشخيصي حدی است که یک سازه خود را از بقيه 
سازد. عدم وجود اعتبار تشخيصي به این ها مجزا ميسازه

اصطلاح که یک شاخص به دو سازه تعلق دارد و به معناست
(. خلاصه نتایج اعتبار 2007بار متقاطع وجود دارد )چستر، 

 شده است. گزارش ،5تشخيصي در جدول 
بر بررسي اعتبار متغيرهای مکنون لازم است تا علاوه

شده بررسي شود.  سازه برای مقياس ساخته ایپایایي مرکب 
سازه به ثبات و پایداری نمرات از پایایي مرکب یا پایایي

دیگر، بيان(. به2005 ،سیویگردد )دگيری برميمقياس اندازه
سازه معياری برای تعيين سازگاری دروني متغيرهای پایایي
. به این معني که اگر عدد بزرگي شودمحسوب مي آشکار

طور سازگار و برای آن محاسبه شود یعني تمام معيارها به
دهنده موضوع واحدی هستند. محاسبه این نشانراستایي هم

معيار به آلفای کرونباخ شباهت زیادی دارد. پایایي بر مبنای 
د. مقدار شومربع مجموع بارهای عاملي یک سازه بيان مي

تر پایایي ترکيبي براساس یک قاعده سرانگشتي باید بزرگ
باشد تا بتوان ادعا کرد سازگاری دروني وجود دارد  7/0از 

 4-2سازه یا مرکب از طریق فرمول یيای(. پا2007، چستر)
 شود.محاسبه مي

 فرمول 2     

       
iλ و  = بار عامليiδ خطای متغير آشکار = 

 نتایج بارهای عاملي و ميانگين واریانس استخراج ،5جدول 
شده، اعتبار تشخيصي و پایایي مرکب متغيرهای مکنون را 

 دهد.نشان مي
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 شده، اعتبار تشخيصي و پایایي متغيرهای مکنون نتایج بارهای عاملي، ميانگين واریانس استخراج .5 جدول

 λ AVE DV CR عبارت  زير عامل مقياس

ت
لاعا

ی اط
ش فناور

پذیر
 

سودمندی 
 پذیرش

 47/0 76/0 38/0 62/0 .فناوری در جستجو و کشف اطلاعات مؤثر است 1

 71/0 شود.کاهش خطای انساني مي استفاده از فناوری موجب 2

 

78/0 

 74/0 51/0 فناوری در افزایش کيفيت کار سازمان تأثير مثبت دارد 3 

درک سودمندی 
 پشتيباني

 61/0 .کندفناوری اطلاعات از انجام وظایف مختلف در سازمان پشتيباني مي 4

38/0 

75/0 

46/0 
5 

 سازمان های اطلاعاتي با توجه به سطح کلانسيستم
 .شده است ریزیبرنامه 

57/0 77/0 

6 
های فناوری اطلاعات به هم تمام واحدهای سازمان از طریق شبکه

 .متصل هستند
68/0 71/0 

 سهولت پذیرش

 59/0 .همه کارکنان توانایي پذیرش فناوری اطلاعات رادارند 7

30/0 

72/0 

46/0 8 
های ، دارای بيشترین شبکهماناین سازها در مقایسه با سایر سازمان

 .فناوری اطلاعات است
48/0 73/0 

 75/0 61/0 .همه کارکنان توانایي کار کردن با فناوری رادارند 9

 سهولت استفاده
10 

های فناوری اطلاعات برای کاربران سرعت ارتباط از طریق شبکه
 .بخش استداخلي رضایت

63/0 
34/0 

82/0 
48/0 

 81/0 54/0 .از فناوری موجب سهولت در انجام وظایف کارکنان شده استاستفاده  11

 
شده است بار عاملي کليه  نشان داده 5طور که در جدول همان

آمده و  دست به 5/0سؤال بالاتر از  1استثنای  سؤالات به
ها کمتر از شده عامل قبول است. ميانگين واریانس استخراجقابل

ها اعتبار تشخيصي برای کليه زیر عامل. ه استآمد دست به 5/0
برای ( CR)آمده است. پایایي متغيرهای مکنون  دست مناسب به

در رسد که به نظر ميآمده است  دست کمتر به 7/0ها از عامل
 درمجموع ابزار ساخته ،بنابراین .مطلوب قرار نداردچندان حالت 
و برازش خوبي با که بارهای عاملي مناسب  این وجود شده با

ها داشته است و از اعتبار تشخيصي برخوردار است ولي داده
 چندانشده و پایایي متغيرهای مکنون  ميانگين واریانس استخراج

 مناسب نيستند.
 

 گیریبحث و نتیجه
 شونديمجدید فناوری  کش یریموجب پذاینکه عواملي درک 

 موردنظر يطلاعاتاهای که تحت آن فناوریو ایجاد شرایطي 
به  فناوری اطلاعات های مهم درزمينةشوند از پژوهش رفتهیپذ

دیگر، این مسئله که چرا کاربران فناوری بيانرود. بهشمار مي
آن  کنند و یا برعکسپذیرند و از آن استفاده مياطلاعات را مي

 ترین مباحثاز مهم ،کنندينم پذیرند و از آن استفادهينم را
های رساني است. پژوهش حاضر از عاملهای اطلاعسيستم

درک سودمندی پذیرش فناوری، درک سودمندی پشتيباني، 
که در تحليل عامل اکتشافي  و سهولت استفاده سهولت پذیرش

ها به دست آمد، برای ساخت و اعتباریابي پرسشنامه داده
پذیرش فناوری اطلاعات مورد استفاده قرار گرفت. درنهایت 

منظور کسب نظر خبرگان و في بهطي یک مطالعه کي

های اکتشافي و تأیيدی که در بخش کمي مطالعه انجام تحليل
سؤال که چهار عامل فوق را  11نهایي با  پذیرفت، پرسشنامه

کند ساخته شد. از این پرسشنامه پژوهشگران و گيری مياندازه
عنوان توانند از آن بههای ورزشي احتمالاً ميمدیران سازمان

پذیرش فناوری  اری پایا و با اعتبار برای مطالعه چگونگيابز
 اطلاعات کارکنان استفاده کنند.

پذیرش فناوری های پژوهش نشان داد که سودمندی یافته
های یکي از عواملي اصلي پذیرش فناوری اطلاعات در سازمان

ی که کيم و ها. این یافته با نتایج پژوهشورزشي است
( 1393و قلاوندی و عليزاده، ) (2009) ،(، تئو2009، )1همکاران

راساس . این پژوهشگران معتقدند که بهمسو استدادند  انجام
صورت مثبت ارزیابي مي های کاری که بهخروجي هایشانیافته
پذیرش فناوری افزایش نگرش مثبت طور نسبي به به شوند

این امر از طریق یادگيری و اطلاعات کمک خواهد کرد. 
به این معنا  ،دهدعاطفي رخ مي -همساني شناختي سازوکارهای

شان ها و عواطفکه افراد به دنبال ایجاد همساني در شناخت
 ،چيزی هستند. بنابراینپذیرش و یا عدم پذیرش نسبت به 

وقتي شناختي مثبت یا منفي نسبت به یک شئ مانند رایانه 
ن و دارند، این امر سبب ایجاد عواطف مثبت یا منفي نسبت به آ

پذیرش و یا  شود که منجر به تصميم بهیا تغيير عواطف مي
(. 1393)قلاوندی و عليزاده،  شوداستفاده از آن فناوری ميعدم 

درزمينة پشتيباني فناوری اطلاعات، اگر این روند پياده شود و 
مختلف در سازمان  فیفناوری اطلاعات از انجام وظاشبکه 

                                                      
1. Kim & et al 
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با توجه به سطح کلان  ياطلاعات یهاستميسي کند، بانيپشت
 سازمان از طریق این یواحدها تمامشود،  ریزیسازمان برنامه

ها از پذیرش این فناوری آنگاه شوند،های به هم متصل شبکه
 تر خواهد بود.طرف کارکنان بهتر و سریع

های پذیرش همچنين سهولت استفاده یکي دیگر از مؤلفه
رد این مؤلفه چنين به رود. در موفناوری اطلاعات به شمار مي

 برقرار کردبتوان با دستگاهي تعامل  راحتيچه بههررسد نظر مي
به فرد  شتريب ياحساس کارآمدی و کنترل شخص ستميآن س

به دست  ستمينتایج دلخواه خود را از آن ساینکه تا  دهديم
بودن  يدرونبه دليل  که کارآمدی شوديم تصور نيآورد. چن

ستقل از مگری بر عاطفه و خود تعيين يستگیشاهای انگيزه
 فيدر تکل دارییپا بر کنديهای ابزاری رفتار عمل مکنندهتعيين
روز به سمت که جامعه روزبهاز آنجایي . دنگذارياثر م زهيو انگ

سازی یابد و با توجه به اهميت پيادهاستفاده از فناوری تمایل مي
وانند از ابزار ساخته تهای ورزشي ميدر سازمان رانیمد فناوری،

شده برای توسعه دانش مدیریت در جهت فراهم آوردن زمينه 
 ای سود ببرند.مناسب جهت استفاده کاربران از فناوری رایانه

 همکارانو  توان به پژوهش پرزمطالعات همخوان مي ازجمله
روشني ها معتقدند چنانچه مدیران به( اشاره کرد. آن2005)

فاده از فناوری را برای کاربران بيان کنند، بتوانند فواید است
ها قرار گيرد وجود دارد و کار با امکان اینکه موردپذیرش آن

و  ، پيوتراعرفان سيستم فناوری جدید را زودتر فرا گيرند.

( عوامل پذیرش فناوری اطلاعات را براساس 2019) رامدهاني

لاعات ها محتوای فناوری اطیک مدل سيستمي ارائه کردند. آن
عنوان درون داد، کارکنان و فرایند ارائه و مفاد سازماني را به
و پذیرش فناوری اطلاعات  عنوان پردازشکيفيت خدمات را به

 مورد شناسایي قراردادند. عنوان بروندادو ارتباطات را به
های پذیرش پشتيباني فناوری نيز یکي دیگر از مؤلفه

به  توانيماین زمينه فناوری است. به تحقيقات همخوان در 
برای  هاآن( اشاره کرد. 1384) زادهتحقيق یعقوبي و کوچک

ي، تسهيم و دهسازمانچهار عامل کسب،  پشتيباني فناوری به
ی پایگاه هاستميس کنند. جستجوگرها،ی اشاره ميريکارگبه

ی تحليل ابزارهای، ريگميتصمی پشتيباني هاستميسها، داده
مواردی از این قبيل را از کاربردهای فناوری  و ، اینترنت،آنلاین

 هاسازماني به اطلاعات را در ابیدستدانند که اطلاعات مي
( پذیرش 2017یوان جيان و فواد ) همچنين .کننديمپشتيباني 

فناوری جدید در محيط کار را تطابق کارکنان با ادراک از آساني 
همکاران سر و انداند. های فناوری ميکنندهکاربرد پشتيبان

و  هارقابت( فناوری اطلاعات و ارتباطات را برای 2020)

                                                      
1. Erfan, Putra & Ramdhani 

های آمادگي سازماني مهم هایي برای اجرای فعاليتفرصت
 يعنی ای،انهیباورها به فناوری را رييتغ برای توصيف کردند.

آشنا  قیاز طر توانيشده م سودمندی و سهولت استفاده ادراک
ارائه الگوهای  انه،یفناوری را ودنبا جنبه مفيد ب کارکنان دنکر

 يوکار مبتنکسب به صورتفراهم آوردن  نه،يزم نیموفق در ا
 ترمتنوعافزارهای ها و آموزش استفاده از نرماین فناوری بر

 .ديبخش توسعهها را باورهای آن
ها در ساخت این ابزار براساس آنچه در مراحل تحليل داده

توان اشاره کرد. اول، اعتبار به دست آمد، به این نتایج مي
محتوایي ابزار توسط اشخاص مربوط به رشته یعني کساني که 

صلاح بودند مورد تأیيد محتوا قرار در کارشان خبره و ذی
زیاد توانست به اعتبار محتوایي  احتمالگرفت. انجام این کار به

، سؤالات دوم در ساخت سؤالات پرسشنامه کمک رساند.
تي که در یک تحليل آماری که روی نمونه پرسشنامه مقدما

ي همبستگی از سؤالات که ضرایب تعداد اوليه انجام پذیرفت،
حذف شد. انجام این تحليل  سؤالات نداشتندقبولي با بقيه قابل

شده بيفزاید. سوم، توانست به افزایش ثبات و پایایي ابزار ساخته 
ها طریق آنها استخراج شد که از اکتشافي عامل در یک تحليل

سازد های ورزشي فراهم مياین امکان را برای مدیران سازمان
تا اینکه بتوانند شرایطي برای کارکنان در جهت آشنایي و 
افزایش دانش آنان در استفاده از فناوری اطلاعات کارکنان 

های اکتشافي و فراهم سازند. چهارم، نظر به اهميت تحليل
ها، ری سؤالات با عاملها و سازگاتأیيدی در کشف عامل

ها جهت اطلاع خواننده تعریف و مراحل شيوه محاسبه آن
شده است. پنجم، به سبب اینکه نمونه تحقيق از روشني بيان به

شده بود. لذا، تعميم نتایج مرد و زن استخراج  کارکنان جامعه؛
تواند هم در مورد کارکنان مرد و هم در مورد کارکنان زن از مي

 عتبار لازم برخوردار باشد.ثبات و ا
های پژوهش حاضر نهایتاً، لازم به توضيح است که داده

گير شدن ویروس کرونا در کشورمان قبل از شيوع و همه
ها نشان داد نتایج تحليل آماری داده شده است.گردآوری 

بر دو عامل درک سهولت استفاده و درک پذیرش فناوری علاوه
سازی فناوری اطلاعات در و مدلکه براساس نظریه  اطلاعات

توان دو عامل شده بود، ميها اشاره مطالعات دیگران به آن
 نيز اضافه کرد. "سهولت استفاده"و  "سهولت پشتيباني"دیگر 
بر دو عامل توانند در مطالعاتشان علاوه، پژوهشگران مينیبنابرا

های این عامل ارتباط شده پذیرش فناوری اطلاعات،شناخته 
 ازه را نيز با پذیرش فناوری اطلاعات مورد بررسي قرار دهند.ت

با توجه به نتایج و اطلاعاتي که از این پژوهش درزمينة 
طور پذیرش فناوری اطلاعات به دست آمد، لازم است به
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های ورزشي اشاره کرد. فناوری سازمان به نقش آن در مختصر
نظور آموزش مصورت آنلاین از آن به اطلاعات که امروزه به

ای به همراه گيرد تغييرات عمدهمجازی مورد استفاده قرار مي
داشته است. هرروزه شاهد توسعه فناوری اطلاعات در 

اند موفق و ها نشان دادهها هستيم که در برخي سازمانسازمان
 ها با عدم موفقيت همراه بوده است.در برخي دیگر از سازمان

هم مدیران و هم کارکنان  بر نتایج این پژوهش اینکهبنا
مندی خود را نسبت به یادگيری فناوری جدید نشان دهند علاقه
واسطه اینکه فناوری سبب اهميت روزافزون آن، بلکه بهنه به

عنوان یک ميانجي مهم برای انتقال دانش مورد اطلاعات به
ها بر این، برای مدیران سازماناستفاده قرار گرفته است. علاوه

ميت است تا شرایطي هم برای خود و همچنين برای حائز اه
 های نوین فراهم سازند. کارکنان برای استفاده از فناوری

( معتقدند که با درک مفيد بودن 2005شفرز و همکاران )
روشني فواید های نوین، چنانچه مدیران بهپذیرش فناوری

د بيان کنند، برای مثال نشان دهن استفاده از فناوری را روشن
که استفاده از سيستم تنها راه رسيدن به اهداف پيشرفت 
سازمان است، امکان اینکه کارکنان علاقه بيشتری برای 

که  طورهمانپذیرش کار با سيستم را نشان دهند وجود دارد. 
تواند ها در حال رشد و توسعه هستند، تنها راه که ميسازمان

فناوری اطلاعات ها را به موفقيت برساند آشنایي و پذیرش آن
تا اطلاعات  دهداست. این سيستم این توانایي را به سازمان مي

زیادی را در عرض چند ثانيه از طریق ایميل، واتساپ و یا سایر 
علاوه، برای ها انتقال دهند. بههای موجود در رایانهاپليکيشن

ها دیگر چندان ضرورتي به مسافرت نيست شرکت در همایش
افزارهای ویدیو کنفرانسي برای به استفاده از نرمها بلکه سازمان

اند. مندی نشان دادهها و صرف وقت علاقهکاهش در هزینه
روز بسيار اهميت دارد و ها دریافت و انتقال پيام بهبرای سازمان

ها استفاده و پذیرش فناوری تنها راه انتقال سریع این پيام
يری از شيوع ویروس واسطه جلوگاطلاعات است. در این ایام به

ی هااجلاسهای آموزشي، شود که کلاسکرونا مشاهده مي
رتبه کشور با استفاده مدیران عالي يایگردهمو  سران، مسئولان

صورت ویدیو کنفرانس  های فناوری اطلاعات بهاز سيستم
 شود.برگزار مي

توان پيشنهادهایي همچنين، براساس نتایج این پژوهش مي
هشگران که قصد دارند مطالعاتي درزمينة پذیرش در اختيار پژو

های این فناوری انجام دهند ارائه کرد. اول اینکه چون نمونه
الوصول پژوهش به دليل گستردگي جامعه آماری به شيوه سهل

تری پذیری گستردهانتخاب شدند، برای اینکه نتایج از تعميم
که  ای که از جامعه هدفنمونه برخوردار شد، پژوهش روی

شود اجرا شود. دوم، برای اطمينان از طور تصادفي انتخاب ميبه
ماندگاری ابزار پژوهش حاضر مطالعات بيشتری طي یکي دو 

پذیری نتایج پژوهش سال آینده انجام پذیرد تا از ثبات تعميم
حاضر اطمينان حاصل کرد. سوم، نتایج این پژوهش فقط به 

آمده است عمل  گيری بهجامعه آماری که از آن نمونه
تعميم است. بنابراین، روشن نيست که بتوان نتایج آن را به قابل

غير از جامعه آماری موردنظر این جامعه آماری دیگری به
تر شدن تعميم نتایج، به پژوهش تعميم داد. لذا، برای گسترده
های آماری متفاوتي نياز انجام مطالعات بيشتری روی جامعه

هایي که فرایند اعتباریابي و تحليلاست. چهارم، گرچه 
دار شده همگي در سطوح مختلف معنيهای گردآوری دادهروی

گزارش شدند، ولي امکان اینکه نتایج در مطالعات مشابه 
یکسان تکرار نگردد نيز وجود دارد. بنابراین، نتایج پژوهش دیگر 

تواند در ارزشيابي تحليل نتایج پژوهش حاضر پژوهشگران مي
-ها به مدل و استراتژیها و پيشينهمند باشد. نهایتاً، نظریهسود

کنند. بنابراین، های پذیرش فناوری اطلاعات متفاوتي اشاره مي
شاید نتایج این پژوهش درزمينة ساخت ابزار که براساس 

شده است نتوانسته باشد در ها و پيشينه رایج ساخته نظریه
رد. لذا، به مطالعات های موجود قرار گيچارچوب کليه نظریه

-ها و استراتژیتری که هرکدام بتوانند براساس نظریهگسترده

های متفاوت ابزاری برای مطالعه پذیرش فناوری اطلاعات 
 های  ورزشي کشور بسازند، نياز داریم.سازمان

هایي که این یتدکاربران نيز لازم است که در مورد محدو
 نند. اینکه تعميم نتایج بهپژوهش با آن مواجه بود آگاهي پيدا ک

ای که آمده کليت ندارد. نتایج این پژوهش تنها به جامعه دست
دوم، تاکنون  تعميم است.شده قابلها استخراج نمونه از آن

عنوان ملاک برای ابزاری باثبات و معتبری که از آن بتوان به
ارزشيابي نتایج پژوهش حاضر یعني نقش پذیرش فناوری 

استفاده کرد ساخته نشده  سازمان ورزش و جوانان اطلاعات در
های است ولي اینکه بتوان نتایج این پژوهش را با نتایج یافته

شود با دیگران مقایسه کرد وجود دارد. بنابراین، پيشنهاد مي
توجه به گستردگي سازمان ورزش و جوانان و تعيين 

 های لازم در راستای استفاده کارآمد از فناوریزیرساخت
و در این راستا از توان  اقدام شود اطلاعات توسط کارکنان

 سازی درای مطالعاتي و پيادهمتخصصان داخلي در اجرای پروژه
استفاده  حوزه فناوری اطلاعات در سازمان ورزش و جوانان

 شود.
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 سپاسگزاری
بررسي ارتباط » این پژوهش مستخرج از رساله دکتری با عنوان

گری پذیرش ریت دانش با ميانجيهای رهبری و مدیسبک
فناوری اطلاعات در کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان 

است بدین وسيله از « های شمال غرب کشور و ارائه الگواستان
این پژوهش ما را  تدوینو همکاراني که بزرگوار کليه استادان 
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 شناسایياهميت بسزایي دارد و  هاسازمان تحقق اهدافسرزندگي سازماني در 
آن را به وجود آورند و ها کمک کند تا به سازمانتواند ابعاد گوناگون آن مي

سي و مطالعه ردر بر شاخگيمدل سه با توجه به منطقي بودن  تقویت نمایند.
 "سرزندگي سازماني شاخگيئه چارچوب سه ارا" با هدف این پژوهش ها،پدیده

یابي به برای دست فراترکيباست. در این پژوهش، از روش کيفي  انجام شده
است. ابتدا با مبنا قرار  شده استفادهشناخت عميق پيرامون سرزندگي سازماني 

سرزندگي سازماني و ة معيار به جستجوی مقالات درزمين 4ي با تکلودادن پر
 99 نهایتا  سنجي مقالات انتخابي، ن اقدام شده و سپس با روایيعوامل سازنده آ

مقاله نهایي شده و نسبت به استخراج عوامل سازنده سرزندگي سازماني در 
عوامل سازنده سرزندگي  دهيسازمانبه  تیدرنهااقدام شده است و  هاآن

 ابعاداقدام شده است.  ایرفتاری، ساختاری و زمينهدر سه بعد  سازماني
 بهبود کاری، مقررات و قوانين سازماني مواردی چون بهبود سرزندگي ساختاری

 محور،بالنده ساختاری تر، سازوکارهایمنعطف ساختارهای و سازمان ساختار
 .است کارکنان بالای وریبهره و عملکردو  انساني منابع راهبردی مدیریت

 به نسبت بينيشخوسازماني ابعادی چون  سرزندگي (رفتاری) محتوایي ابعاد
کارکنان،  و مدیران بين رواني، اعتماد و جسمي سلامت ،گرایيبرون آینده،

به و کارکنان کاری خاطر تعلق سطح اندیشي، افزایشتعارضات، مثبت مدیریت
سازماني  سرزندگي ایزمينه ابعاد نهایتا و  استمنعطف  ساختاری کارگيری

 با سازمانيفرهنگ تغيير برای سازماني، تلاش پذیریتعامل شامل فرهنگ
سازمان،  فرهنگ با کارکنان فرهنگ پویایي، تناسب و افزایيشادی رویکرد
-ميچارچوب این اند. شناسایي شدهکار  به علاقه و تطابق و انعطاف فرهنگ

یک  عنوانبههای مختلف، تواند پس از اعتباریابي و آزمون در ميان سازمان
)زمينه، محتوا و ساختار(  شاخگيسه  چارچوب ةنيدرزمجدید چارچوب 

 سرزندگي سازماني مورد استفاده قرار گيرد.

 های کلیدیواژه 
 ، روش فراترکيب.شاخگيسه چارچوب ، سرزندگي سازماني 

Organizational vitality is very important in achieving 
the goals of organizations and identifying its various 
dimensions can help organizations to create and 
strengthen it. Considering the rationale of the three-
dimensional model in the study of phenomena, this 
study was conducted with the aim of "providing a 
three-pronged framework for organizational vitality." 
In this research, the Meta-synthesis method was used 
to achieve a deep understanding of organizational 
vitality. First, based on a 4-criteria protocol, articles 
on organizational vitality and its components were 
searched; then, by validating the selected articles, 29 
were finally used to extract the constructive factors of 
organizational vitality. And finally, the building 
blocks of organizational vitality were organized in 
three dimensions of content, context, and structure. 
The structural dimensions of organizational vitality 
included the improvement of work rules and 
regulations, the improvement of the organizational 
structure and more flexible structures, the increasing 
structural mechanisms, the strategic management of 
human resources, and the high performance and 
productivity of employees. The content (behavioral) 
dimensions of organizational vitality were optimistic 
about the future, extroversion, physical and mental 
health, trust between managers and employees, 
conflict management, positive thinking, increasing the 
level of belonging, employee remembrance, and 
flexible structural use. Finally, the context dimensions 
of organizational vitality included the culture of 
organizational interaction, attempting to change the 
organizational culture with the approach of happiness, 
dynamism, and vitality, the fit of employees' culture 
with the culture of the organization, the culture of 
flexibility, and adaptation to and interest in work. 
This framework can be used as a new framework in 
the three-dimensional framework (context, content, 
and structure) of organizational vitality after 
validation and examination in different organization. 

Keywords 
Organizational Vitality, Three-Dimensional Framework, 
 Meta-Synthesis Method. 
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 مقدمه
 0سرزندگيمفهوم  ،گراشناسي مثبتیکي از مباحث مهم در روان

به این معناست که فرد بهه چهه  سرزندگيحيث فردی، از . است
و  ا ميهزان شهادییهميزان زندگي خهود را دوسهت دارد. درجهه 

 در مقایسهه بها دیگهران کهم یها زیهاد  نسبي اسهت و سرزندگي
را  زنهدگيمعنهای  هکه وقتي ، افرادشناختيرواناز بعد  شود.مي

درک  خوبيبهه را دهندمي آنچه که انجام مفهوم  تجربه نمایند،
سههرزندگي در همههين راسههتا  (.9111، 9هيگينههز) خواهنههد کههرد

گيری شخصي است که شرایط سازماني تابعي از جهتسازماني 
اسهت و  تأثيرگذارسرزندگي مسير شغلي روی آن  و جو محيطي

 شور و علاقه بهه توانديمازمان است که س یيهاراهدهندة نشان
( 9101، 6پرایس جونزپيشرفت را در کارکنان خود پرورش دهد )

 41سرزندگي، از نظهر  ةنيدرزمانجام شده  هایپژوهشبراساس 
 مسهللهتهرین مههم سرزندگيدرصد مردم، احساس شادکامي و 

به بعهد در نگهاه سهازمان  9111از سال  رود.زندگي به شمار مي
کشورها، متغيرهای  يافتگیتوسعهرای تعيين سطح ملل متحد، ب

مندی افراد جامعهه ، اميد به آینده، خشنودی و رضایتسرزندگي
زارعهي ) یک متغير کليدی در نظر گرفته شده است عنوانبهنيز 

 (.0611متين و همکاران، 
حهداقل سهه جهز  جمعي و سهازماني  سرزندگيدر مفهوم  

جهود دارد. جهز  عهاطفي اساسي عاطفي، اجتماعي و شهناختي و
باعث حالات هيجاني مثبت، جهز  اجتمهاعي منجهر بهه روابهط 

و جهز  شهناختي موجهب  اجتماعي گسترده و مثبت با دیگهران
 بينيخهوششود که وقایع روزمره را با برخورداری از تفکری مي

سرزندگي سازماني (. 9101کند )پرایس جونز، تعبير و تفسير مي
با کيفيت و بهداشتي است که رفاه و به معنای وجود یک محيط 

تندرستي کارکنان را در پي دارد و عاملي برای بهبود عملکهرد و 
 (.9101، 4)فيشر است یوربهرهافزایش 
سرزندگي سازماني یک مفههوم نوهههور سازماني،  ةنيدرزم

است که به باور پژوهشهگران سهبب افهزایش کيفيهت زنهدگي 
، رضهایت شهغلي، افهزایش کاری، عملکرد بهتر، بهبود ارتباطات
شهود. همچنهين سهرزندگي خلاقيت و نگهداشت کارکنان مهي

سازماني با افزایش ميزان عجين شدن و اشتياق کاری کارکنان، 
خسهتگي و افسهردگي و  احسهاسسبب کاهش استرس شغلي، 

، روازایهن(. 9101)فيشهر،  گرددهيجانات منفي در محل کار مي
در  مهثثرتهرین عوامهل ز مهمیکي ا عنوانبهسرزندگي سازماني 

سلامت یا رشد سازمان تعریهف شهده اسهت. رشهد اقتصهادی، 

                                                             
1. Vitality 
2. Higgins 
3. Pryce-Jones 
4. Fisher 

گيهری کننهده انهدازهفکری و خلاق یک سازمان عوامل تعيهين
 (.9119، 4سرزندگي سازماني است )واسکوئز

نشهان  (9119) 3های مشابه توسط کهارک و کهارمليیافته 
یهابي بهه ستبه د و اشتياق در کار خلاق، شدنداده است درگير

. سرزندگي سهازماني بهه بقهای کنديمت حياتي بالا کمک حالا
ههایي کهه بها موفقيهت بهه و در سازمان کندسازماني کمک مي

مأموریهت  عنوانبههانهد، سهرزندگي را سهم رقابتي دست یافتهه
 (.9119، 1اسميت؛ 9114، 7اند )لاوردجدید خود در نظر گرفته

جز تعهداد محهدودی، به تاکنون اما نکته مهم آن است که 
سهازماني انجهام نشهده سرزندگي روی  یاگسترده هایپژوهش
این بدان معني نيست که پژوهشگران سهازماني نسهبت  است و

 هسهتند، علاقههيبکارکنان در محل کار  سرزندگيبه شادی و 
و  منهدنظامهای پژوهش از روش تاکنونبلکه بدان معناست که 

 عوامهل سهازندهکهه تمهامي بي چارچودقيق علمي برای توسعه 
قهرار داده باشهند،  و شهناخت مورد بررسيسرزندگي سازماني را 

موجهود  ههایپژوهشدر بيشهتر  استفاده بسيار کمي شده است.
 ؛ احمدی0691همکاران،  و ؛ صادقي0699)جوری،  تنها پيامدها

همکاران،  و تامرز؛ 9191؛ لاوروشوا، 0691همکاران،  و بالادهي
همکهاران،  و )کریمي شایندهای سرزندگي سازمانيیا پي؛ 9104
؛ 0693بيگههي،  و ؛ حيههدری0697همکههاران،  و ؛ حميههدی0691

 ؛ بنيهامين9101همکاران،  و ؛ تامرز9191، 9همکاران و سوجونو
بها  ویژهبههایهن مسهلله  مورد توجه بوده است.( 9101آیلان،  و

 مهثثرهها فرهنگ سهازمانروی توجه به فرهنگ هر جامعه که 
شود تا ابعاد سازنده سرزندگي سازماني عوامهل و سبب مي ستا

 لهزوم ارائهه (؛0691،گویهانحق)زارعهي متهين و  مختلفي باشد
ههای ههر کشهور برای سرزندگي سازماني در سازمانچارچوبي 

بسهيار  سثالاین  ،بنابراین دهد.ایران را بيشتر نشان مي ازجمله
ابعهاد يهث از حسهرزندگي سهازماني چهارچوب مهم اسهت کهه 

 ابعاد محتوایي کدامند؟ و ایابعاد زمينه؛ ساختاری
اسهت چارچوبي توسعه و ارائه به نياز  سثالاتبرای پاسخ به این 

که در آن ابعاد سرزندگي سازماني مورد اکتشاف و بررسي قهرار 
سهه چهارچوب  برتکيههبها چارچوب این  ،در این پژوهشد. نگير

مشههور و ههای رچوبچایکي از که  شده است طراحي شاخگي
شناخته شده در حوزه شناسهایي ابعهاد سهازماني مختلهف یهک 

-. مهياستهپدیده، یک آسيب یا یک موضوع مهم در سازمان
گفتهه شهده بهه  ههایپژوهشاز  کیهچيهدر  تقریبا توان گفت 

در قالب سهه دسهته  منسجمبه صورت جامع و  ابعاد یبنددسته
                                                             
5. Vazqvez 
6. Kark & Carmeli 
7. Loverde 
8. Smith 
9. Sujono & et al. 
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یهده سهرزندگي سهازماني برای پدای و ساختاری رفتاری، زمينه
همه این  زمانهماقدام نشده است و ضرورت دارد تا به بررسي 

شده پرداخته شهود.  گفته شاخه سهدر  هاآن دهيسازمانابعاد و 
در  شهاخگيچهارچوب سهه  در پي ارائه حاضر پژوهش ،بنابراین

 .مورد سرزندگي سازماني است
ندگي سهرزدر ایران بها توجهه بهه نقهش از حيث کاربردی، 

ه چههارم برنام 97 ماده ب بند پایدار، در توسعه اجتماعي-فردی
، شهادابي، اميهدواری، سهرزندهتوسعه به بسط و گسترش روحيه 

های دیني و هنجارهای اجتماعي شاجتماعي، تعميق ارز اعتماد
سهازماني کارکنهان و  سرزندگيپرداخته است. بنابراین توجه به 

اهميهت  دهندهنشانر این مورد د رگذاريتأثنيز شناسایي عوامل 
باید گفت  نهایتا  و های کاربردی در مورد آن استپژوهشانجام 
بهه صهورت  سهرزندگي سهازمانيمفههوم  مطرح کردن ليبه دل

، ساختاری و یانهيزمبرای شناسایي ابعاد  شاخگيسه چارچوب 
محتههوایي در مههرور و تحليههل پيشههينه موجههود در حههوزه رفتههار 

ر شهده د کهارکم یاحهوزهمنابع انساني کهه  سازماني و مدیریت
و  یهيافزادانشدارای سههم مطالعات داخلي است، این پژوهش 

 .نوآوری است
 

 پژوهش ادبیات نظری

 مفهوم و تعاريف سرزندگی سازمانی
 هاسازمانامروزه با توجه به اینکه افراد بيشترین وقت خود را در 

توانند مي، باشند داشتهسرزنده کنند، اگر محيط کاری سپری مي
مهدیران بایهد توجهه داشهته . شوند مندبهرهاز مزایای ناشي آن 

و  سهلامتبهباشند که مدیریت اثربخش بدون توجهه و اعتمهاد 
( 9100) 0بيشهواز شهود.بهداشت روانهي کارکنهان حاصهل نمهي

( 0اسهت:  شهدهبنهدی طبقهسرزندگي سهازمان بهه چههار نهوع 
(. 9114، 9( معنوی )ساشيل4 و احساسي (6 ( فکری؛9عملياتي؛ 

، یهک تهريطولان زمانمدتبرای حفظ یک سازمان سالم برای 
 ،عمليهاتي و فکهری سهرزندگيفرایند شادابي مداوم لازم است. 
روزمهره و تکامهل  یهاتيفعالعملکرد نرم و چابک سازمان در 

را با حداقل زمان و تلاش  زيبرانگچالشآن به مناطق نوآورانه و 
و هشت ویژگي مهم  و خلاقيت یوربهرههد. مرکز دتوضيح مي

، ههاآن وجهود بهاتعریف کرده است که برای بقا  سازمانها  موثر
مدت  بهبرای سالم ماندن بوده و  سازمان دارای عملکرد مناسب

ایهن هشهت عامهل  .نيهاز بهه آن عوامهل داردو بقا   تريطولان
، یورههرهب ، سازگاری، رهبهری،یريگميتصمارتباطات، ، بينایي

                                                             
1. Bishwas 
2. Sushil 

ها در چهار بعهد . این ویژگياندشدهیکپارچگي و کيفيت تعریف 
و آگهاهي  خودگرداني، کيفيت یریپذانعطاف :اندشدهبندی طبقه

 (.9100)بيشواز، 
ست کهه گيری شخصي ماتابعي از جهتسرزندگي سازماني 

سرزندگي مسهير شهغلي روی آن شرایط سازماني و جو محيطي 
 توانديمهایي است که سازمان دهندة راهناست و نشا تأثيرگذار

دو  .پيشرفت را در کارکنان خود پهرورش دههد شور و علاقه به
مدل در سرزندگي مسهير شهغلي وجهود دارد کهه شهامل مهدل 

الگوی توصيفي سرزندگي شغلي  است.شناختي و مدل توصيفي 
و موجهب  شهوديمبرای کاهش استرس در ميان کارکنان ارائه 

 (.0691)سعادت و عابدی،  گي شغلي خواهد شدافزایش سرزند
، سههازمانيفرهنگبههرای تعيههين کميههت  (9100شههواز )يب

نسهبت بهه دو را  سهرزندگيو  را ابداع کهرده سرزندگيشاخص 
 سهرزندگياسهتراتژیک و  سرزندگي کرده است:محور مشخص 
، شامل ده مورد اسهت کهه استراتژیک سرزندگيسازماني. درجه 

ط با عملکرد تجهاری شهرکت بيهان مهي شاخصي مرتب عنوانبه
برای سهازگاری بها محهيط آن  سازماندهنده اراده شود و نشان

سهازماني دارای پهنم مهورد  سهرزندگيدر حالي که درجه  ،است
 ههاآننشانگر اعتماد به نفس کارکنهان و اثربخشهي ارتبهاا بها 

است. چهار نوع فرهنگ شرکتي دیگر براساس این دو شهاخص 
ای کهه باعهث کننهدهشده اسهت. جهو دلگهرمسرزندگي تعریف 

دانهش  مند شوند و خرد وشود کارمندان به شغل خود علاقهمي
منجر خواههد شهد.  گي سازماني، به سرزندرا به یکدیگر بياموزد

د دانش و انتقهال در نيازهای ایجاتعامل ميان افراد یکي از پيش
 تهرین عامهل درمههم( 9100) 6نظهر کهامپتوناز . سازمان است

ههای . دنيای امروز استرساست سرزندگي ،سلامت رواني افراد
ها مختص محهيط کهار مختلفي دارد که بسياری از این استرس

وجود تعارض در سازمان، محهروم شهدن از پهاداش، دیهر  .است
عدالتي در محهيط کهار، فشهار ريسهای ، بيمحل کاررسيدن به 

در مقابهل  های محيط کار هستند.هایي از استرسسازمان نمونه
 کنندخود عنوان مي هایپژوهش در (9119) 4آرجيل و همکاران

اسهترس عمهل  در مقابهلسهپری  عنوانبهه سرزندگي کنندمي
ههای افسهردگي، نشهانه اکنونهم. به اعتقاد دانشمندان کنديم

بهه چشهم  هاسهازمانعواطف منفي و روان رنجوری در برخهي 
ن، تهرک کارکنها یيکهاراخورد که پيامدهایي نظير کهاهش مي

شههغل، بيبههت و بسههياری از مشههکلات روحههي و اجتمههاعي در 
محيط کار و جوامهع رخهت  که گویا شادی از یطوربهبرداشته، 
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 يسازمان يسرزندگ شاخگيارائه چارچوب سه فقيه و سرلک:         22

)نصههرآبادی و  فرسههودگي جانشههين آن شههده اسههت بربسههته و
 (.0611، همکاران

عجههين شههده بهها مفهههوم  یهامثلفهههتههرین یکههي از مهههم
هزیستي روانهي مفهوم بسرزندگي، مفهوم بهزیستي رواني است. 

ههای سهرزندگي کارکنان، مفهومي کليهدی در مفهاهيم و مهدل
به ارزیابي کلي فهردی بهزیستي رواني  سازماني کارکنان است. 

از کيفيت زندگي مبتني بر استانداردهای شخصي اشاره دارد که 
یها درکهي از  دگي: رضهایت از زنهشوديمشامل دو عامل اصلي 

سي، شامل احساسات مثبهت و کيفيت زندگي فرد و تجربه احسا
های مهم رفهاه یکي از ویژگي(. 9104، 0ژنگ و همکاران)منفي 

بودن آن است؛ به این صورت کهه ارزیهابي رفهاه،  ذهني، دروني
مبتني بر استانداردهای شخصي یک فرد است تا اینکه مبتني بر 
 استانداردهای دیگران باشد؛ با این حال در یک فرهنهگ جمهع

فردی در ادراک رفاه افراد اثرگذار است؛ زیهرا  بينگرا، ارتباطات 
تنها رفاه خود، بلکه رفاه مشترک  هایي فرد نهدر چنين فرهنگ

دایانها و (. 9104)ژنهگ و همکهاران، کنهد جامعه را پيگيری مي
جنبه احساس خوشي را در نظر گرفتنهد و از  (9107) 9همکاران

رویکههرد اسههتفاده کردنههد. بهزیسههتي روانههي آن بههرای بررسههي 
که توسط سایر پژوهشگران ارائه شهد، بهزیستي رواني پژوهشي 
ههای فلسهفي دیهدگاه ،بنهابراین .دارد تأکيهد اخلاقياتبر جنبه 

های مفههومي های نظری متمایز، مدللمختلف با استناد به مد
 گيرنهددر نظهر مهيبهزیستي روانهي گوناگوني را برای مطالعه 

 که مهيبهزیستي رواني جش در سن(. 9104، 6ژنگ و همکاران)
آرامهش، بههروزی یها سلامت، سرزندگي، توان آن را مترادف با 

سعادت نيز دانست، توصيف افراد از ميزان خوشبختي، رضهایت 
مهدیری و آزادار )آیهد کار مي از زندگي یا فراواني خلق مثبت به

 (.0699مکي، 
 

 های رفتاریبررسیو اهمیت آن در  شاخگیمدل سه 

های مشهور و شناخته شده در یکي از مدل گيشاخمدل سه 
حوزه شناسایي ابعاد مختلف یک پدیده، یک آسيب یا یک 

( 0677. ميرزایي اهرنجایي )استموضوع مهم در سازمان، 
در قالب سه  توانيمپدیده سازمان و مدیریت را  معتقد است

بررسي و تجزیه و  ایرفتاری و زمينه ،ساختاری دسته عوامل
، عوامل عناصر . منظور از شاخه ساختار سازمان، همهدکرتحليل 

و  ، قاعدهنظم بااست که  سازمان يرانسانيبو شرایط فيزیکي و 
، قالب، پوسته، بدنه و یا و چهارچوب وستهيپهمترتيب خاصي به 

 ،. بنابرایندهنديمهيکل فيزیکي و مادی سازمان را تهشکيل 

                                                             
1. Zhang & et al. 
2. Dyana & et al. 
3. Zheng 

 در بدنه کلي خاصي ترکيب ي بامنابع مالي و اطلاعاتي وقت تمام
ساختاری سهازمان  شاخه ، جز شونديمجاری  سازمان

سازمان هستند  رزندهيبعوامل  ،درواقع .شونديممهحسوب 
 (.0614، اههرنجاني )سرلک و ميرزایي

و روابط  ، انسانسازمان یا رفتار محتوا منظور از شاخه
رهای رفتاری، ارتباطات است که با هنجا انساني در سازمان

 و محتوای اصلي وستهيپهمو الگوهای خهاصي بهه  يررسميب
 سهازمان زنده عوامل درواقعکه  دهنديمرا تشکيل  سازمان

منظور از شاخه زمينه  نهایتا  (.0614، همان) شونديممهحسوب 
 بهر است که يسازمانبرونتمام شرایط و عوامل محيطي و 

 هایهای اصلي یا ابر سيستمحيط بوده و سيستممه سهازمان
، دولت، بازار و سهایر رجوعارباب یا مشتریان قبيل از سازمان
. این شاخه دهديمهای مهحيطي سازمان را تشکيل سهيستم

موجب بقا و رشهد  تنهانهشاخه است و  نیترياصل و نیترمهم
دیگر نيز در  دوشاخهآورنده  وجود به دیگهر، بلکه دوشاخه

سازمان بوده و خلاصه بقا و رشد کلي سازمان بدان وابهسته 
 عنوانبه تواندشاخه زمينه در برخي موارد مي ،درواقع. اسهت

متغير  عنوانبهساختار و محتوا  یهاشاخهمتغير مهستقل و 
 (.0691محمودی ميمند و همکاران، واسطه مطرح گردند )

 

 پژوهش  تجربی پیشینه
عوامل  عنوانبهمختلف عوامل و ابعاد مختلفي  هایپژوهشدر 

 و سرزندگي سازماني برشمرده شده است. سرزندگي بر مثثر
در بعد ساختاری،  اندکرده( عنوان 0691جوری و همکاران )

تار سازمان و بهبود قوانين و مقررات کاری، بهبود ساخ
و در بعد رفتاری، مدیریت تعارضات،  ترمنعطفساختارهای 

ور و رفتارهای بيربهره شناختيروانهای ریت واکنشمدی
تواند سرزندگي های کارکنان، ميو توجه به توانمندی کنانکار

سازماني و ایجاد یک سازمان سرزده در بخش آموزشي را ایجاد 
 ،يمنابع انسان یراهبرد تیریمد( 0693) یرجونماید. 
 تیوجامعة هدف، تق یدانشگاه برا یهایتوانمند یبرندساز

اعضا و پرورش  يو خانوادگ یفرد یهاتياز مسلول تیحما
 یراهبردها عنوانبهرا  عضامثبت در ا شناختيروان هایهرفيت
عمر و . فرجي قرهکنديممعرفي  نیآفر يسرزندگ يسازمان

 هاسازمان در سرزندگي ( معتقدند با افزایش0691همکاران )
و همکاران  کند. قاسميمي پيدا افزایش کارکنان عملکرد

 را در یک سازمان با کاری زندگي کيفيتارتباا  (،0691)
( 0691. کریمي و همکاران )داننديمعامل اصلي  سرزندگي

است  مثثربسيار  سازماني سرزندگي بر سازماني معتقدند معنویت
و یک سازمان سرزنده باید معنویت سازماني را تقویت نماید. 

 هایبيماری تأثيرسي ( با برر0697کاویاني و همکاران )
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 مدیریتي سندروم معتقدند بين سازماني سرزندگي بر مدیریتي
. دارد وجود داريمعن رابطه سازماني سرزندگي و سازمان با زخم
 سازمان، در زخم سندروم ميزان رفتن بالا با که يمعن بدین

 .ابدیيم کاهش سازماني سرزندگي
 اندافتهیه دست ( نيز به این نتيج0697حميدی و همکاران )

 داریيمعن ارتباا فردی زندگي و کار تعادل یهایاستراتژکه 
 تعادل به یابيدست در کارکنان توانایي و سرزندگي سلامت، با

 زندگي و کار تعادل هایاستراتژی همچنين و زندگي و کار
 های( ویژگي0697ارشيامهر و همکاران ). دارد سازماني

 گرایي،برون ،یریپذتيسلولم رنجورخویي، روان) شخصيتي
 هایمثلفه یگرواسطه طریق از را (بودن دلپذیر و سازگاری

 سرزندگي بر( برابری و ایوهيفه فرهنگي،) ایحرفه اخلاق
 دانند.مي مثثر سازماني

در مشارکت  ( سرزندگي را9191و همکاران ) سوجونو
رفتار شهروندی سازماني  عدالت سازماني و سازماني و رعایت

( تأثيرات رهبری و استقلال 9101) 0، تامرز و همکارانننديبيم
، بنيامين و داننديمسرزندگي سازماني بسيار بالا  شغلي را بر

رهبری، روابط ارتباطي و توانمندسازی ( بر 9101آیلان )
دارند؛  تأکيدسرزندگي سازماني  یبرای بهبود و ارتقا کارکنان
و  یریپذانعطاف، نوآوری، بر یادگيری (9103) 9و ساشيل بيشواز

اصلي برای به دست آوردن و  یهاستون عنوانبهکارآفریني 
 دارند. تأکيدحفظ وضعيت سرزندگي سازماني با اهميت بالا 

 

 پژوهش یشناسوشر
ترکيب برای انتخاب و سپس از روش فرادر این پژوهش 

شناسایي عوامل سازنده سرزندگي سازماني بهره برده شده 
استفاده  ي با معيارهای زیراز پروتکل هامقالهانتخاب برای  است.

 :ده استش

علمي های در پایگاه هامقالهبودن  پژوهشگر در دسترس .0
 ؛داخلي

، 4ساینس دایرکت، 6امرالد های علميپایگاه جستجو در .9
بانک  ،3پایگاه مرکز اطلاعات علمي جهاد دانشگاهي، 4اسکوپس

                                                             
1. Tummers1 & et al 
2. Sucill 
3. Emerald 
4. Science Direct 
5. Scopus 
6. Scientific Information Databases (Sid) 

 یهشگاه علوم و فناور: پژورانداکیا ،7کشور اتیاطلاعات نشر

 :با کلمات کليدی چون 1رانیاطلاعات ا

 سرزندگي

 9سرزندگي سازماني
 01سرزندگي فرآیند
 00سرزندگي نقش

 09سرزندگي مفهوم
 06کار در سرزندگي

 ؛با موضوع پژوهش تمرتبط بودن مقالا .6

 9191تا  9111های بين سالها دوره زماني بررسي مقاله .4
 )مقالات فارسي(. 0699تا  0611)مقالات لاتين( و از 

مقاله  91از  پس از انتخاب مقالات در مراحل بيان شده،
و همپوشاني واژگان کليدی  دارایمقاله  99شده،  شناسایي

های تکراری، با حذف مقالهبوده است که تکراری دامنه مطالعه 
مقاله باقيمانده مورد بررسي قرار  31 متن مواردیچکيده و در 

دارای دامنه مطالعاتي نامرتبط  مقاله 69د شگرفت که مشاهده 
مقاله دارای این ارتباا  63با سرزندگي سازماني هستند و 

به صورت کيفي مورد بررسي قرار گرفتند.  مقاله 63. این اندبوده
 هایکي از ابزارهای مورد استفاده برای ارزیابي کيفي مقاله

CASP  پرسش به  01این ابزار به کمک (. 9104)لونا،  است
ها را تا دقت، اعتبار و اهميت مقاله کنديژوهشگر کمک مپ

 از: اندعبارت سثال 01این مورد بررسي قرار دهد. 
اهداف پژوهش: بررسي اینکه مقاله دارای هدفي مشخص و معين  .0

 بوده است؟

منطق روش: از چه روشي استفاده شده و آیا این روش  .9
 ترین روش است؟یا علمي نیترمناسب، نیتريمنطق

خوبي موضوع، اهميت طرح پژوهش: بررسي اینکه محقق به .6
ها را تشریح و تبيين کرده و روش هاهيفرضموضوع، اهداف و 

 است؟

ی: نمونه بخشي از جامعه تحت بررسي است و با بردارنمونهروش  .4
. آیا این شوديمروشي که از پيش تعيين شده است انتخاب 

 روش دارای اعتبار بوده است؟

                                                             
7. Magiran 
8. Iranian Research Institute for Information Science and 
Technology (IranDoc) 
9. Organization Vitality 
10. Process for Vitality 
11. Role of vitality 
12. The concept of Vitality 
13. Vitality of work 
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ها از ابزارهای استاندارد آوری داده: آیا برای جمعهادهدای آورجمع .4
 ها استفاده شده است؟و رایم در این حوزه

 پذیری: که شامل رابطه بين محقق و مخاطبان است.انعکاس .3

ملاحظات اخلاقي: آیا محقق از منابع علمي معتبر استفاده کرده و  .7
 ها ارجاع داده است؟درستي به آنبه

ها: آیا از ابزار خاصي استفاده شده است ل دادهدقت تجزیه و تحلي .1
 خوبي انجام شده است؟ها بهو تحليل داده

ی است که اگونهبهها: آیا نتایم کار بيان واضح و روشن یافته .9
 ي آن را درک کند؟راحتبهخواننده 

ارزش پژوهش: آیا پژوهش موردنظر دارای ارزش علمي یا  .01
 کاربردی است؟

تعداد بالایي از مقالات مورد  که یيجاآنشایان ذکر است از 
اند. بنابراین، در مفهومي بوده -بررسي دارای رویکرد تحليلي

و بر  01و  9، 7، 3، 6، 9، 0بر سثالات  بيشتر CASP ارزیابي
ارزش مقاله مورد بررسي در تبيين بيشتر سرزندگي سازماني با 

ت. های مثثر استفاده شده اسبر منابع معتبر و تحليلتکيه
براساس این روش، با نظرسنجي از خبرگان و استادان،  تیدرنها

مبنای فراترکيب و  مقاله تأیيد و 99مقاله تأیيد نشد و  7
استخراج مضامين سرزندگي سازماني قرار گرفتند و سپس این 

رفتاری، ساختاری در سه بعد  شاخگيعوامل براساس مدل سه 
 دهي شدند.سازمان ایو زمينه

 

 پژوهش هاییافته

کل تشریح شده، نسبت وتپس از انتخاب منابع اصلي براساس پر
هریک از مقالات در رابطه  مدنظرکليدی به استخراج مضامين 
 0ي در جدول بررساقدام شد. نتيجه این  با سرزندگي سازماني

 آورده شده است:

 

 سازماني کليدی مدنظر هریک از مقالات در رابطه با سرزندگياستخراج مضامين  .1جدول 
در رابطه  پژوهشمضامین کلیدی مدنظر در اين  پژوهشعنوان  محقق )سال( کد منبع

 با سرزندگی و نشاط سازمانی
R1 ( 0699جوری) يسازمان یاز راهبردها یريتفس -یساختار یالگو 

 ها(دانشگاه ي)مورد مطالعه: منابع انسان نیآفرنشاا
 یاهبردر تیریمحور، مدبالنده یساختار یسازوکارها

از  تیحما تیتقو ،هایتوانمند یبرندساز ،يمنابع انسان 
پرورش سازمان، اعضا  يو خانوادگ یفرد یهاتيمسلول

 عضامثبت در ا شناختيروان هایهرفيت
R2  فرجي قره عمر و

 (0691همکاران )
 بين سازماني نشاا یاسهیمقا بررسي

  و دولتي هایسازمان در مردان و زنان 
 رفتاری لکردبر عم آن تأثير

 بالای کارکنان، نقش جنسيت یوربهرهعملکرد و 

R3  صادقي و همکاران
(0691) 

 شناسایي و دانشگاه در سازماني نشاا مفهوم تبيين
 دید از) آن پيامدهای و راهکارها مثثر، عوامل

 زنجان( دانشگاه دانشجویان

 عوامل و پيامدهای فردی و بين فردی

R4  قاسمي و همکاران
(0691) 

 مدیران سازماني نشاا و کاری زندگي کيفيت تأثير
 کارکنان شغلي ارتقای بر مرکزی بانک

 کاری زندگي کيفيت

R5  کریمي و همکاران
(0691) 

 و تعهد بر سازماني معنویت تأثير بررسي
 نشاا ميانجي نقش گرفتن نظر در با يسازمانتیهو

 فارس( استان استانداری: مطالعه مورد) سازماني

 ،يسازمانتیهوسازماني،  معنویت

R6   بالادهي و همکاران
(0691) 

 یوردر بهبود سطح بهره ينقش نشاا سازمان
 استان گلستان يانتظام يکارکنان فرمانده

 کارکنان یوربهره

R7  کاویاني و همکاران
(0697) 

 کارکنان سازماني نشاا بر مدیریتي هایبيماری تأثير
 تهران شمال مالياتي امور اداره

 سازمان به زخم مدیریتي ندرومس

R8  حميدی و همکاران
(0697) 

 و کار تعادل سازماني و فردی هایاستراتژی توسعه
 کارکنان سرزندگي و سلامت بهبود منظوربه زندگي

 فردی زندگي و کار تعادل

R9  ارشيامهر و همکاران
(0697) 

 هایویژگي اساس بر سازماني نشاا بينيپيش
 ایحرفه اخلاق یاطهواس نقش با شخصيتي

 یریپذتيمسلول ،یيرنجور خو روان) شخصيتي هایویژگي
 ای،حرفه ، اخلاق(بودن دلپذیر و

R10  کهخائي و همکاران
(0693) 

 اعضای سازماني نشاا ایمقایسه بررسي
 برحسب بلوچستان و سيستان دانشگاه علميهيلت

 استخدامي وضعيت 

 مشارکت سازماني، رییادگي کار، داریيکار، معن به علاقه
 تعاملات و

R11 ( 0693حيدری و بيگي) سازماني عدالت از اجتماعي سازمان، درک حمایت حمایت طریق از سازماني عدالت از درک تبيين 
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در رابطه  پژوهشمضامین کلیدی مدنظر در اين  پژوهشعنوان  محقق )سال( کد منبع

 با سرزندگی و نشاط سازمانی
 سازماني نشاا از درک و اجتماعي

R12  ساماني و همکاران
(0694) 

سازماني )مورد مطالعه:  سرزندگيشناسایي ابعاد 
 و خدمات ایمني  ينشانآتشسازمان 

 (شهرداری تهران

رضایت کارکنان، توجه به رعایت عدالت در سازمان، تلاش 
و  یيافزایشادبا رویکردی  سازمانيفرهنگبرای تغيير 

کاری کارکنان،  خاطرتعلقپویایي، افزایش سطح 
و ساختاری منعطف، افزایش سطح امنيت شغلي  یريکارگبه

ش برای ارتقا  جسمي و روحي کارکنان و تلا سلامت
 نکارکنا یهايستگیشا

R13  قهرماني قاجار و
 (0693همکاران )

 یريگميدر تصم ينقش نشاا منابع انسان يبررس
 (یهاپژوهش ي)مورد مطالعه: مراکز علم يسازمان

 نوع دو يِبالقوگ و یکنوع  يِبالقوگ ،يخاموش ،ينیآفرنشاا

R14  رفيعي طاری و
 (0694همکاران )

 مورد) کارکنان سازماني نشاا بر مثثر عوامل بررسي
 (اصفهان استان فاضلاب و آب شرکت: مطالعه

 محيطي و رفتاری سازماني، عوامل

R15  چاوش باشي و دهقان
 (0694عفيفي )

 نشاا بر تأثيرگذار عوامل سنجش و شناسایي
 واحد اسلامي آزاد دانشگاه در کارکنان سازماني

 برب تهران

 با کارکنان فرهنگ تناسب به نفس کارکنان، اعتماد
 اعتقاد و باور کارکنان، سازمان، فرهنگ

 مشارکت بين کارکنان 
R16  نازوی و همکاران

(0699) 
 بر اجتماعي آنلاین هایشبکه هایویژگي تأثير

 سازماني نشاا
 آنلاین، رضایت  یهاشبکه یهاتيقابل

 کارکنان، تعهد سازماني.
R17  سامعي و همکاران

(0699) 
 سرزندگي و شادماني با يجوسازمان بين رابطه بررسي
 سال اروميه دانشگاه علميهيلت اعضای بين در

 90-99 تحصيلي

 ای کارکنانمدیر، رفتار حرفه هدایتي سازماني، رفتار جوّ

R18  زارعي متين و
 (0691گویان )حق

نشاا در کارکنان با تمرکز بر  یريگشکلفهم فرآیند 
 خصوصي استان قم یهابانک

)شخصيت، هوش عاطفي، سرمایه معنوی،  شرایط علي
، تعهد سازماني، توانمندی، رضایت شناختيروانسرمایه 

عوامل ، های شغلي و تطبيق شغل و شابل(شغلي، ویژگي
)محيط خانوادگي، عوامل مدیریتي، ویژگي  یانهيزم

گر مداخلههمکاران، ارگونومي و وقایع عاطفي( و عوامل 
عدالت،  ادراک ، ساختار سازماني،سازماني یهااستيس)

 اجتماعي جامعه(-فرهنگي طیو شراشرایط اقتصادی 
R19  (9191) هایپژوهشسازی نشاا: بررسي دامنه مفهوم 

 مربوا به سرزندگي 
 رفاه ذهني

R20  سوجونو و همکاران
(9191) 

 ميانجي عنوانسرزندگي در مشارکت سازماني به
 سازماني عدالت سازماني بر رفتار شهروندی

عدالت و انصاف سازماني، رفتار شهروندی سازماني، 
 احساس خوشبختي کارکنان،

R21  تامرز و همکاران
(9101) 

تأثيرات رهبری و استقلال شغلي بر سرزندگي 
 سازماني: بررسي و شواهد تجربي

نقش ساختار  ارتباطات وهيفه رهبر و استقلال شغلي،
 های دولتيسازمان

R22 کاران بنيامين و هم
(9101) 

بان رهبران و پيشگویي کارمندان: افزایش ز
 شناختيروانداری و نشاا يمعن

،شناختيروانداری يمعن زبان انگيزشي رهبر،  

 و پيشگویي ایرابطه، ارتباطات ایرابطهرهبری 
R23 آلتونل و کوکاک 

(9107) 
 انگيزش کارکنان داری در کاريتقویت معن

R24  بيشواز و ساشيل
(9103) 

فرایندهای کليدی در سرزندگي سازماني: یک 
 بررسي مفهومي

 و کارآفریني یریپذانعطافیادگيری، نوآوری، 

R25 ( 9103ساشيل) :نمایي یکپارچه از فرایند  سرزندگي 
 سازماني برای نشاا

 و کارآفریني پذیریانعطافیادگيری، نوآوری، 

R26  ویلسون و همکاران
(9103) 

مدل فرایند و بيرون به درون: ون به بيرون رمدل د
 کار رویکرد دوگانه برای توسعه نشاا در

 ون سازمان،رتعاملات با بيرون و د

R27 ( 9104بيشواز) یابي به نشاا سازمان از طریق نوآوری و دست
 : یک مطالعه تجربيپذیریانعطاف

 پذیریانعطافنوآوری، 
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در رابطه  پژوهشمضامین کلیدی مدنظر در اين  پژوهشعنوان  محقق )سال( کد منبع

 با سرزندگی و نشاط سازمانی
R28  تامرز و همکاران

(9104) 
و مدیریت تغيير: اهميت  نسانيمدیریت منابع ا تصالا

 فعاليت و سرزندگي سازماني
( کار 6و  یريگميتصم( مشارکت بالا در 9( استقلال بالا، 0

 تيمي با کيفيت بالا
R29 ( 9114ساشيل) سازمان از نظر فاکتورهای حياتي خود مداوم احيا شود، احيای مجدد سازمان 

  یسازيشخصتوجه به  دهي مجدد،سازمان
 کارکنان. نيازهای

 
سپس در ادامه به بررسي هریک از مضامين استخراج شده 

مشخص اقدام شده و  شاخگيبا توجه به سه بعد مدل سه 
سرزندگي زمينه  ،از مضامين استخراج شدهبرخي  گردید

 کاری، مقررات و قوانين )بهبود دهنديمرا تشکيل  سازماني

 هایآن، سازوکار سازی منعطف و سازمان ساختار بهبود
ابعاد  محور(، برخي دیگر محتوای )رفتار وبالنده ساختاری
 بينيخوشدهند )را تشکيل ميسرزندگي سازماني انساني( 

رواني،  و جسمي ، سلامتیيگرابرون آینده، به نسبت

 نهایتا  ( و تعارضات کارکنان، مدیریت و مدیران بين اعتماد
 ، تلاشسازماني پذیریتعامل فرهنگ) برخي دیگر از موارد

 و افزایيشادی رویکرد با سازمانيفرهنگ تغيير برای
 فرهنگ با کارکنان فرهنگ پویایي، افزایش تناسب

. در دهندميرا شکل سرزندگي سازماني ساختار  (،سازمان
های تخصيص داده شده به ، این سه بعد و ویژگي9جدول 

 هریک آورده شده است:

 

 سرزندگي سازماني  یانهيمزابعاد ساختاری، محتوایي و  .2جدول 
 های انجام شده از مضامين استخراجيبراساس تحليل

 ابعاد ساختاری سرزندگی سازمانی
سرزندگی  رفتاری()ابعاد محتوايی 

 سازمانی
 سرزندگی سازمانی ایزمینهابعاد 

 هبود قوانين و مقررات کاری،ب

 و منعطف سازی آن بهبود ساختار سازمان

 محور،لندهبا یساختار یسازوکارها

 يمنابع انسان یراهبرد تیریمد

 کارکنان وریبهرهعملکرد و افزایش 

 آزادی عمل مبتني بر تخصص کارکنان

 ی سازمانهاکاهش هزینه

 و اعتمادرابطه محور سبک رهبری بهبود 

 سازماني، جوّبهبود 

 یادگيری سازمانيبهبود 

 شرایط فيزیکي محيط کاربهبود 

 عدالت سازماني

عات و دانش و جریان مدیریت اطلا
 سازمانيهویتبهبود ، اطلاعات در سازمان

 کيفيت زندگي کاریبهبود 

 نسبت به آینده، بينيخوش
 سلامت جسمي و رواني، گرایيبرون

 اعتماد بين مدیران و کارکنان
 مدیریت تعارضات

و رفتارهای  شناختيروانهای مدیریت واکنش
 نانهای کارکتوانمندی، ور کارکنانبير بهره

 اندیشيمثبت

 خانواده -تعارض کار روابطمدیریت 
 کاری کارکنان خاطرتعلقافزایش سطح 

 افزایش سطح امنيت شغلي

 های کاریکاهش بيبت

 مشارکت بين کارکنان

 رضایت کارکنان، خودگشودگي
 مدیریت بهبود ، تعهد سازماني

 استرس کارکنان
  هایهرفيتپرورش 

 مثبت  شناختيروان
 عضادر ا

 سازماني پذیریعاملتفرهنگ 
 با رویکردی  سازمانيفرهنگتلاش برای تغيير 
 و پویایي افزایيشادی

 سازمان فرهنگ با کارکنان فرهنگ تناسب

 اجتماعي جامعه(-شرایط فرهنگي شرایط اقتصادی و

 تعاملات و مشارکت، ایحرفه اخلاق

 اجتماعي حمایت

 معنویت سازماني

 آنلاین یهاشبکههای قابليت

 سازمان برای برطرف کردن نيازهای فردی  استطاعت
 و بين فردی کارکنان

 تعاملات با بيرون و درون سازمان

 فرهنگ کار جذاب، نوآوری

 یريگميتصممشارکت بالا در 

 یهاتياز مسلول تیحما تیتقو
  يو خانوادگ یفرد 

 سازماناعضا 

 
انجههام شههده از  یهههاليبراسههاس تحل تههوانيمهه ن،یبنههابرا
اسههتخراج  نيو مضههام بيههاز فراترک يجاسههتخرا نيمضههام

 ،یابعهههاد سهههاختار ،يسهههازمان يسهههرزندگ نهههةيشهههده درزم

 0بههه صههورت شههکل  نهههيزم نیههدر ا یانهههيو زم یيمحتههوا
 داد: شینما
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 يسازمان يسرزندگ شاخگيچارچوب سه  .1شکل 
 

مدل استخراج شده از ضریب کاپا بهره برده  جهت اعتبار سنجي
تن از خبرگان در حوزه رفتار  چهارشده است. به این منظور از 

سازماني خواسته شده است که در مورد مدل ارائه شده و ابعاد 
سه گانه زمينه، محتوا و ساختار، در یک ميزان بندی سه 

  یادرجه

امتياز  هاآن)ضعيف، متوسط و خوب( به هریک از ابعاد و جزا  
 نهایتا . روایي این موارد اعلام نماینددهند و نظر خود را در مورد 

آزمون   6ها با ضریب کاپای کوهن به شرح جدول این پاسخ
 شده است:

 کوهن برای اعتبار سنجي مدل توسعه داده شده از دیدگاه خبرگان کاپای ضریب .4جدول 

 سطح معنی داری tمقدار  خطای معیار مقدار ضریب توافق کاپا

39/1 160/1 66/9 119/1 

 
و  14/1زیر  یداريمعنميزان سطح  که یيآنجااز  ،بنابراین

 تأیيدروایي مدل نيز  ،بنابراین .است 3/1ميزان آماره کاپا بالای 
 است. شده

 

 یریگجهینتبحث و 
 مختلف داخلي و خارجي انجام شده هایپژوهشنگاهي به 

آن است که عوامل و ابعاد  دیمثسازماني،  سرزندگي ةدرزمين

سازماني  عوامل سازنده سرزندگي عنوانبه تواننديمفي مختل
و هدف از این پژوهش نيز یافتن عوامل سازنده  باشند

در  هاآن دهيسازمانسرزندگي سازماني از ادبيات و سپس 
نکته بسيار مهم که  ، محتوا و ساختار بوده است.نهيزمسه بعد 
 توان گفت آن است که هنوز درکمي پژوهشبندی در جمع

سرزندگي سازماني که عوامل سازنده جامع و مدوني از تمامي 
در ابعاد ساختار،  شاخگيسه چارچوب را در قالب  هاآنبتوان 



 يسازمان يسرزندگ شاخگيارائه چارچوب سه فقيه و سرلک:         45

 پژوهشگرانبر این، محتوا و زمينه قرار داد وجود ندارد. علاوه
سرزندگي سازماني عوامل سازنده توجه نسبتا  کمي به 

و  خلأاین  رفع ش حاضرپژوهانگيزه انجام  ،بنابراین .اندداشته
با ، خلأشکاف پژوهشي بوده است. در راستای رفع این 

از مشخص شد برخي  مضامين استخراج شده یبندجمع
را تشکيل  سرزندگي سازماني زمينه مضامين استخراج شده

 ساختار بهبود کاری، مقررات و قوانين دهند )مانند بهبودمي
 ختاریسا آن، سازوکارهای سازیمنعطف و سازمان
ابعاد انساني(  رفتار و) محتوای محور(، برخي دیگربالنده

 بينيخوش دهند )مانندرا تشکيل ميسرزندگي سازماني 
 رواني، اعتماد و جسمي ، سلامتگرایيبرون آینده، به نسبت

برخي  نهایتا تعارضات( و  کارکنان، مدیریت و مدیران بين
)همچون  هندديمرا شکل سرزندگي سازماني دیگر، ساختار 

 تغيير برای سازماني، تلاش پذیریتعامل فرهنگ
پویایي، افزایش  و افزایيشادی رویکردی با سازمانيفرهنگ
 (.سازمان فرهنگ با کارکنان فرهنگ تناسب

ها در جهت افزایش سرزندگي به مدیران سازمان ،در این راستا
 احساس و مثبت عواطف و د حالتشوسازماني کارکنان توصيه مي

 کار مشغول در آن که یيجابه کارکنان را نسبت کلي رضایت
 بيان برای را بيشتری هاینمایند. همچنين فرصت کنترلهستند 
کارکنان  نکهیا حس کارکنان در اختيار آنان قرار دهند. هایخواسته

 تشویق مورد و کرده ایفا مثثر نقش سازمان وردهایدستا از یکي در
 بر داشتنبه کارکنان القا نمایند. همچنين اند را بيشتر گرفته قرار
 برخوردار لازم سازماني نشاا و سرزندگي از که سرپرستي یا مدیر

 بيشتر شود نسبت به مشارکت تأکيداست برای کارکنان مختلف 
 تفریح و گروهي ها، کارهایپروژه انجام در کمتر خستگي و افراد
 محيط در ضورح برای کارکنان همکاران، بهبود انگيزه کنار در

 بين توان، تربيب همکاری حداکثر با محوله وهایف انجام و کاری
سازمان و  اهداف جهت در تلاش و محوله امور انجام جهت افراد

 خستگي بدون و استرس بدون و کار محل به یمندعلاقهتشویق 
با انواع انگيزش مادی و معنوی تمرکز  کردن فعاليتافسردگي  و

بدون  سازماني سرزندگيين باید دقت شود بيشتری نمایند. همچن

 جاری سازماني سطوح تمامي در ،سازماني پست توجه به جایگاه و
 مدیرانروی  سازماني سرزندگي یرگذاريتأث بين تفاوت تنها و گردد

 است و در این راستا روابط آنان یریرپذيتأث دایره کارکنان، و
 درکنان کار تمامي مشارکت و یکدیگر با کارکنان دوستانه

تا بتوان به سرزندگي لازم دست  قرار گيرد مدنظرباید  تصميمات
 تعيين خصوص در فکری طوفان جلسه مثال عنوانبهیافت 
 رویکرد با سازمانيفرهنگتحت یک  سازمان تیمأمور و اندازچشم
سازمان،  فرهنگ با کارکنان فرهنگ پویایي، تناسب و افزایيشادی

  باید انجام شود.کار  به قهتطابق، علا و انعطاف فرهنگ
توان به مواردی چون های این پژوهش مياز محدودیت

های علمي و کمبود محدودیت در دسترسي به برخي پایگاه
برای سرزندگي  شاخگيسه چارچوب ابعاد  ةنيدرزم هایپژوهش

با استفاده از  شوديمپيشنهاد در سازمان اشاره کرد. سازماني 
های سرزندگي در کار و اد و جنبهابع ن،روش تحليل مضمو

با  ،بنابراین د.شسازمان از دیدگاه منابع اسلامي نيز بررسي 
توجه به اینکه در این پژوهش به صورت مقطعي بوده است، 

طولي و براساس  صورت به توانيمآتي را  هایپژوهش
چند دوره زماني مستمر به بررسي الگوی سرزندگي  یهاافتهی

 برتکيهاین بررسي با و  پرداختههای کشور انسازماني در سازم
ای و کاربردی بيشتر برای پاسخگویي به مطالعات توسعه

ها بر در سازمان تواندمي مانند اینکه چه ابعاد دیگری يسثالات
هایي با چه سازمان باشد؟ و رگذاريتأثافزایش سرزندگي سازماني 

بالاتری از توجه به این پيشایندها و پيامدها مستعد ميزان 
 سرزندگي سازماني هستند؟ ادامه یابد.

 

 سپاسگزاری

 ، اعتباریابيطراحي»دکتری با عنوان  این پژوهش از طرح پسا
از  .استخراج شده است «و آزمون مدل سرزندگي سازماني

 این پژوهش تدوینمحترم که در  گرانقدر و همکاراناستادان 
 ند سپاسگزاریم.اکردههمکاری 
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های دولتی از های مجله مدیریت سازماندر این مقاله به بررسی پژوهش
، این پژوهش از نظر هدف کاربردیاست. شناسی پرداخته شده منظر روش

روش پژوهش از نوع کيفی و مبتنی بر تحليل محتوا است. جامعه آماری این 
در بازده  است که دولتی هایسازمانپژوهش، تمامی مقالات مجله مدیریت 

انجام گرفته است. در این پژوهش همه عناصر جامعه  0699تا  0690 زمانی
شاخص مورد  9مقاله از نظر  232. تعداد اندشدهبه صورت سرشماری بررسی 

با  موردنظر هایشاخصروایی، هریک از  تأیيد منظوربهبررسی قرار گرفتند. 
دیگر مقالات مطابقت داده شد و در هر مورد اختلاف مورد بررسی و بازبينی 

مقاله در اختيار خبرگان  06مجدد قرار گرفت، جهت بررسی پایایی نيز، تعداد 
صورت  هایتحليلآنان با  یهایبندطبقهقرار داده شد و نتایج و  دانشگاهی

پژوهش نشان داد که بيشترین  هاییافتهگرفته مورد مقایسه قرار گرفت. 
و دانشجویان با مدرک مدیریت دولتی چاپ شده  استادانمقالات، توسط 

يلات، تشک یریتمداست. موضوع محوری بيشتر مقالات، رفتار سازمانی، 
بوده است.  ی و مدیریت منابع انسانیدر بخش دولت هاروشو  هاسيستم

به صورت کاربردی و  هاپژوهش، بيشتر پژوهشهمچنين براساس نتایج 
. روش تحليل بيشتر مقالات مورد بررسی، اندبودهدارای رویکرد کيفی 

بيشتر از  هادادهيفی بوده و شيوه گردآوری و ک یکم یهاروشاز  يبیترک
 امه بوده است. طریق پرسشن

 هاي کليديواژه
 دولتی. هایسازمانتحليل محتوا، مدیریت دولتی، مجله مدیریت 

This article reviews the research of the Journal of Public 
Organizations Management from a methodological 
perspective. In terms of purpose, this research is applied 
and in terms of method, it is qualitative and based on 
content analysis. The statistical population of this 
research is all articles in the Journal of public 
organizations management that were conducted and 
published from 2012 to 2020. Sampling was done on the 
basis of the census method. In this study, 262 articles 
were reviewed based on 9 indicators. In order to confirm 
the validity, each of the indicators was matched with the 
other articles and in each case, the differences were 
reviewed and re-examined. To evaluate the reliability, 
13 articles were given to academic experts and their 
results and classifications were compared with the 
analyzes performed. The results showed that most of the 
articles were published by professors and students with a 
degree in public management. The central themes of 
most articles have been organizational behavior, 
management of public organizations, systems and 
methods, and human resource management in the public 
sector. Also, based on the research results, most studies 
have been applied with a qualitative approach. The 
method analysis of most of the articles was a 
combination of quantitative and qualitative methods and 
the majority of data collection was done through 
questionnaires. 

Keywords 
Content Analysis, Public Management, Journal of 
Public Organizations Management. 
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 مقدمه
عقيده دارند رشته مدیریت دولتی از حيث  پردازاننظریهبرخی از 

رشد و تکامل مطلوبی  هارشتهدر مقایسه با سایر  شناسیروش
، رادشلدرز و 2000، 2، گيل و مير1995، 1نداشته است )کتل

در حریم رشته اداره امور  بحثقابل( تنوع موضوعات 2011، 3لی
که گویا  شودمیو وسيع عمومی هم گاهی به حدی کثير 

یا مشکلی در  ایمسئلهو هر  شودمیشيرازه امور رشته گسسته 
و  هابحث(. 1999)رادشلدرز،  یابدمیآن مجال بحث 

بسياری برای محققان و دانشجویان رشته مدیریت  هایچالش
از: آیا رشته  اندعبارت هاآندولتی وجود دارد که برخی از 

ست یا اینکه هارشتهی از سایر مدیریت دولتی گرایشی فرع
 ایرشته؟ اگر شودمیمستقل محسوب  ایرشته عنوانبه

نتایج  توانمیمستقل است محتوای آن چيست؟ چگونه 
انجام شده توسط پژوهشگران مختلف این رشته را  هایپژوهش

منسجم و یکپارچه از دانش درآورد؟ )فقيهی،  ایبدنهبه صورت 
 (. 1386عليزاده ثانی، 

( مطالعه اداره امور 2003) 4ه اعتقاد رادشلدرز و داگلاسب
است که بررسی دولت  ایرشتهبين ایمطالعهدولتی، 

 هارشتهموضوع آن است و در این راه باید از سایر  ترینکليدی
، استفاده کند کنندمیمختلفی از دولت را مطالعه  هایجنبهکه 

 شناسیروشو  شناختیمعرفتالبته در این مسير مرزهای 
(. رو آوردن ناگهانی به 2011دقيقی وجود ندارد )رادشلدرز و لی، 

 شودمیاست و به چيزی منجر  انگيزوسوسهبسيار  حلراهیک 
 مسئلهحل دقيق »آن را  5یان ميتروف مسئلهکه متخصص حل 

 (. 2008، 6)بالدوین و همکاران نامدمی "اشتباه
ار قبلی و آث پژوهشروش  کارگيریبهدر  زدگیشتاب

نادرست ارتکاب به خطای یاد شده را  پژوهشانتخاب روش 
با استفاده  مثلاً، بدین معنی که گاهی اوقات شودمیموجب 

کمی، مفهومی اشتباه را به صورت  پژوهشنادرست از روش 
آثار زیان باری را  بلندمدتکه این خطا در  کنيممیدقيق اثبات 

رفته  شده تا آنجا پيش به دنبال خواهد داشت. موضوعات گفته
که بسياری از پژوهشگران این حوزه با وجود نگارش مقاله در 

، شناسیجامعهاعم از  هاحوزهمجلات مدیریت دولتی، در سایر 
رفتار سازمانی، علوم سياسی، مطالعات شهری و غيره نيز به 

                                                                      
1  . Kettl 

2  . Gill & Meier 

3. Raadschelders & Lee 

4  . Raadschelders & Douglas 

5  . Ian Mitroff 

6  . Baldwin  & et al 

نامبرده موجب شده است که  مسئلهو  اندپرداختهارائه مقاله 
تاوردهای علمی پژوهشگران مدیریت دولتی در و دس هامقاله

مقایسه با محققان سایر علوم، ناچيز جلوه کند )واندووال و وان 
غلبه بر مشکلات یاد شده  هایراه(. یکی از 2015، 7دلفت

 در متون علمی است.  کاویدادهروش  کارگيریبه
علمی چاپ  رشتهیکتحليل و بررسی آنچه در مجلات 

آن رشته  هایمسئوليتو  هاموضوعدرک بهتر به ما در  شودمی
يم با نگاه به گذشته و تحليل توانمیو  کندمیکمک 
صورت گرفته، مسير مورد انتظار در آینده را ترسيم  هایپژوهش
نماد بارز تحولات علمی هستند و از  هامجلهکنيم. 
اصلی ورود یک نظام اجتماعی به دوره  هایمشخصه

با بررسی تحول  ،بنابراین .شوندمیتلقی  یافتگیتوسعه
 رشتهیکسير  توانمیکليدی یک حوزه تخصصی  هاینشریه

، 8ترسيم کرد )سوجيموتو و رابين موردنظررا در جامعه علمی 
دولتی دانشگاه پيام نور  هایسازمان(. مجله مدیریت 2017

 .معتبر و مطرح در رشته مدیریت دولتی است هاینشریهیکی از 
حليل محتوای مقالات این نشریه حائز اهميت ت ،بنابراین

مجله مدیریت  سالهنهفراوانی است. در این پژوهش سابقه نشر 
جامعه آماری در  عنوانبهدولتی دانشگاه پيام نور  هایسازمان

تعداد شاخص مشتمل بر  9نظر گرفته شده و مقالات از نظر 
، صبغه پژوهش، روش تحليل مقالات چاپ شده هر دوره

پژوهش، تعداد  هایگيریجهت، هاداده، شيوه گردآوری هاداده
نویسنده هر مقاله، وابستگی دانشگاهی نویسنده مسئول مقاله، 
رشته تحصيلی نویسنده مسئول مقاله و موضوعات مورد توجه 

خلاصه این  طوربهنویسندگان، مورد بررسی قرار گرفتند. 
 ست:زیر انجام شده ا سؤالبه پژوهش به دنبال پاسخ 

دولتی  هایسازمانمجله مدیریت  هایپژوهشوضعيت 
و موضوعی چگونه  شناسیروشدانشگاه پيام نور، از نظر تنوع 

 است؟
 

 مبانی نظري
محوری هستند که  مدیریت دولتی و تحليل محتوا دو مقوله

حساسيت نظری نویسندگان مقاله را جهت بررسی محتوایی 
سمت ابتدا مباحث مربوط به در این ق ،مجله برانگيختند. بنابراین
و پس از توضيح مبانی نظری  شودمیمدیریت دولتی شرح داده 

 مطالعات انجام گرفته پرداخته خواهد شد. مروربهتحليل محتوا، 

                                                                      
7. Van de Walle & Van Delft 

8. Sugimoto & Robbin 
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 مديريت دولتی
یک حوزه  منزلهبهطولانی بوده،  ایپيشينهمدیریت دولتی دارای 

داشته و مطالعه و عمل، ریشه در دوران ابتدایی تمدن بشری 
. تجارب اداری گرددمیقدمت آن به قدمت تمدن بشری بر 

در توسعه طب و علم  هامصری ازجملهباستانی  هایتمدن
در ساخت  هاچينیدهی اداری، در ثبت و گزارش هابابلیپزشکی، 

این  مؤیدپروژه دیوار عظيم چين و .... شواهد تاریخی هستند که 

 (.1996، مطلب هستند )فرازمند

 "اداره"ترکيبی از دو واژه  معناشناسییریت دولتی از نظر مد

به معنی  "عمومی"به معنای خدمت کردن و انجام دادن کار و 

است که  ایرشتهامور عمومی شهروندان است. اداره امور دولتی 
، اقتصاد و شناسیجامعهی دیگری همچون هارشتهبه 
منه موضوعات دا ،بنابراین .وابستگی زیادی دارد شناسیروان

پژوهشی این رشته وسيع بوده و به همين دليل دانش مدیریت 
در حل مسائل جامعه برخوردار است  ایبالقوهدولتی از توانایی 

(. در مورد مدیریت دولتی تعاریف 1397)ایمانی و همکاران، 

( اعتقاد دارد مدیریت دولتی یک 1965) بسياری وجود دارد. والدو

ی مختلف نشات هارشتهگوناگون و  هایهدیدگاحرفه است و از 
 .گيردمی

( معتقد است بایستی مدیریت دولتی را 1984) دنهارت

سسه ؤیک فرایند دید و نه فعاليتی که درون یک م عنوانبه
دنهارت مدیریت دولتی را به مدیریت  جهيدرنت، دهدیمدولتی رخ 

ریف اجتماعی مورد توافق عمومی تع یهاارزشتغيير در پيگيری 

( 2015) (. جانستون1395)رهنورد و محبی دليگانی،  کندمی

 یاهیرومعتقد است مدیریت دولتی به معنی ترتيبات سازمانی و 
و ارائه  کارگيریبهرسمی است که تحت آن کارمندان دولتی با 

 مشاوره در سياست و مدیریت منابع مشغول خدمت هستند.

ی تلاش گروهی در (، مدیریت دولت2016) از دیدگاه ماروم

قوه مجریه، قوه قضایيه و قوه  شاخهسهمحيط عمومی است و هر 
 .شودمیرا شامل  هاآنمقننه و ارتباط متقابل 
و  یدارحکومتدانش  ازجملههای بشری سير تطور دانش

دهد که همراه با تغيير در ماهيت مسائل، مدیریت دولتی نشان می
شود، یکی از حولاتی میهای دانشی مدیریتی نيز دچار تبسته

                                                                      
1  . Farazmand 

2  . Administration 

3  . Public 

4. Waldo 

5  . Denhardt 

6  . Johnston 

7. Marume 

وظایف پژوهشگران علوم مدیریتی، رصد مشکلات جامعه 
منظور حل مسائل دنيای واقع و ارائه صورت عينی بهبه
گذاران جهت حل آن های مناسب به مدیران و سياستحلراه

دو دهه گذشته بحث و  یکی در(. 1396مسائل است )قوچانی، 
مدیریت دولتی بر سر  نورزاشهیاندجدل ميان اندیشمندان و 

بهترین روش، رویکرد یا استراتژی تجدید حيات و نوآفرینی 
دولتی وجود داشته است و در این مورد که در اداره  هایسازمان

امور عمومی برای انطباق با شرایط پویا و بسيار متغير قرن بيست 
وجود دارد، بر  نظراتفاقو یکم بایستی اصلاحات صورت بگيرد 

، چارچوب مفهومی اداره امور عمومی جای خود را به این اساس
 فردداناییرویکرد جدیدی به نام مدیریت دولتی نوین داده است )

(. در کشورمان نيز با تصویب قوانين برنامه اول تا 1385و الوانی، 
گذاری و مشیپنجم توسعه، فصل جدیدی از اقدامات وسيع خط

صادی و اجتماعی آغاز برای سازندگی و توسعه اقت یريگميتصم
در راهبرد تحول در  ژهیوبهها، مشیدر این خط تأملشد. با اندکی 

از نهضت مدیریت دولتی نوین  ییهارگه یروشنبهبخش دولتی، 
 یسازکوچک، یسازیخصوصهمچون  ییهایمشخطدر قالب 

دولت و روی آوردن به تعدیل نيروی انسانی، تزریق اصول 
خدمات عمومی  یسپاربرونولت و مدیریت بازرگانی در د

 (. 1387، فرددانایی) خوردیماجرایی به چشم  یهادستگاه
همراستا با تغييرات و تحولات رخ داده در دانش مدیریت 

متحول شود اما  شناسیروشدولتی، نياز است این رشته به لحاظ 
واقعيت حاکی از آن دارد که رشته مدیریت دولتی به لحاظ 

رشد و تکامل مطلوبی  هارشتهمقایسه با دیگر در  شناسیروش
افزایش کمی  رغمیعل( و 2011نداشته است )رادشلدرز و لی، 

بدنه دانش اداره امور عمومی در قالب مراحل مختلف تحول 
مدیریت دولتی، مطالعات صورت گرفته در حوزه اداره امور 

نشده  21تصویری درست در قرن  یريگشکلعمومی موجب 
(. داشتن نگاه گزینشی و 1399لحميد و همکاران، است )عبدا

نسبت به مدیریت دولتی  ایرشتهبينیا  ایرشتهچند  یريگجهت
 ازجملهمختلف  یهاروشزمانی حاصل خواهد شد که با استفاده 

گذشته،  هایپژوهشتحليل محتوا و با نگاه به گذشته و تحليل 
 ترسيم کنيم. یدرستبهمسير آینده را 

 

 توا و مطالعات مدیریت دولتیتحليل مح
علمی در عرصه علم و  هاینشریهنظر به نقش و اهميت بالای 

از نظر  یادورهدانش، لازم است مجلات مختلف به صورت 
گذاران عرصه یمشخطعلمی ارزیابی شوند و از این طریق به 

 یهاتيفعالو ارتقای کيفيت  یزیربرنامهعلم و دانش کشور در 
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(. یکی از 1399اند )عبدالحميد و همکاران، پژوهشی یاری رس
و  یسنجعلمی ارزیابی عملکرد علمی، روش هاروش نیترمهم

 تحليل محتوا است.
، تجزیه و تحليل کمی و تا حد امکان کيفی فرایند یسنجعلم

بر آن و نيز  مؤثرتوليد، توزیع، استفاده از اطلاعات علمی و عوامل 
رایند است که در جهت این ف بينیپيشتوصيف، تبيين و 

در ابعاد  نگریآیندهو اعتلا و آگاهی و  گذاریسياست، ریزیبرنامه
 هایریشه(. 1387مختلف مناسب است )ابراهيمی و حياتی، 

گرفته شده و اساس کار آن بر بررسی  سنجیکتاباز  سنجیعلم
چهار متغير اصلی استوار است: پدیدآورندگان، انتشارات علمی، 

 (.1390)حيدری،  تأثيرارجاعات و ضریب  استنادات و
گسترده در  طوربهتحليل محتوا روش منطقی است که 

شناسی، علم اطلاعات و دانش ازجملهی مختلف هارشته
است. با استفاده از روش تحليل محتوا  شده استفادهمدیریت 

و محورهای اساسی یک متن یا مقاله را  هامشخصه توانمی
 رشتهیکيل محتوای آنچه در مجلات کرد. تحل یبنددسته

 یهاراهو  هامحرک نیتریقو، یکی از شودمیعلمی چاپ 
اعتلای آگاهی علمی است. بررسی روندها در مجلات علمی، به 

که ظهور و تداوم موضوعات پژوهشی و  کندمیما کمک 
در طول زمان را مورد شناسایی قرار  شدهاستفاده  یهاروش

 ضعف نشریه بهتر از گذشته مشخص شود داده تا نقاط قوت و
حاکی از آن است  هاپژوهش(. نتایج 1397)ایمانی و همکاران، 

که بسياری از پژوهشگران مدیریت دولتی در عين حال که در 
، به نگارش مقاله در اندکردهنشریات مدیریت دولتی مقاله ارائه 

، علوم سياسی، مطالعات شناسیجامعهاعم از  هاحوزهسایر 
و همين موجب شده  انددادهشهری و غيره نيز رغبت نشان 

است تا دستاوردهای علمی محققان مدیریت دولتی در مقایسه 
با پژوهشگران سایر علوم، ناچيز جلوه کند )واندووال و وان 

 (.2015دلفت، 
 

 پژوهش يهانهيشيپ

 هایسازمانذکر است با مرور مقالات مجله مدیریت  شایان
در  ،در این مورد در مجله یافت نشد بنابرایندولتی، پژوهشی 

مطالعاتی که با  شودمیمشابه اشاره  باًیتقرادامه به آثار پژوهشی 
ی هاحوزهاستفاده از تکنيک فراروش و تحليل محتوا به بررسی 

 .اندپرداختهمختلف 
تحت عنوان  یامقاله(، در 1394صادقی و همکاران )

 نقدبهی در ایران مدیریت اسلام هایپژوهشفراروش »
 پرداختند و با «مدیریت اسلامی هایپژوهش شناسیروش

  

در حوزه مدیریت  اولاًمقاله به این نتيجه رسيدند که  64بررسی 
 هيثانو  شودمیپژوهشی احساس  یهاتيفعالاسلامی کمبود 

تحقيق از نظر مواردی  شناسیروشمشکل عدم تطبيق 
، پژوهشو پایایی، روش  همچون منابع مورد استفاده، روایی

 وجود دارد. هاپژوهشجامعه و نمونه 
تحليل »با عنوان  یامقاله(، 1397ایمانی و همکاران )

 «فصلنامه مدیریت دولتی دانشگاه تهران هایپژوهشمحتوای 
منتشر کردند و به این نتيجه رسيدند که موضوع محوری بيشتر 

 هاآناغلب  سازمانی و منابع انسانی بوده و مقالات رفتار
و نهادهای دولتی را برای جامعه آماری در نظر  هاسازمان
به صورت مقطعی و دارای  هاپژوهشهمچنين بيشتر  اندگرفته

رویکرد کمی و از نوع کاربردی بودند، سطح تحليل و راهبرد 
 بيشتر مقالات به ترتيب از نوع فردی و پيمایشی بوده است.

فراروش »ی با عنوان پژوهش (1398فردوسی و همکاران )
در  ینيبکینزدبازاریابی در ایران: بررسی  هایپژوهش

نشریه برتر و  7مقاله از  1021انجام دادند. تعداد  «هاروش
تخصصی در حوزه بازرگانی و بازاریابی انتخاب کردند و در بازه 

نشان داد  هاآنساله مورد بررسی قرار دادند. نتایج پژوهش  10
جام شده در ایران در حوزه بازاریابی از تنوع ان هایپژوهشکه 

بسيار کمی برخوردار است به نحوی که عمده  شناسیروش
معادلات ساختاری و با ابزار  یسازمدلمقالات به روش 

 .اندرفتهیپذو به شيوه کمی انجام  پرسشنامه
با عنوان  یامقاله( در 1398طيبی ابوالحسنی و همکاران )

انشگاهی حوزه استراتژی، د هایپژوهشفراروش »
مقطع کارشناسی ارشد و دکتری حوزه استراتژی  یهانامهانیپا

چهار دانشگاه تربيت مدرس، تهران، شهيد بهشتی و علامه 
را مورد بررسی قرار  «1395تا  1370 یهاسالطباطبایی بين 

تقویت  اولاًشان حاکی از آن داشت که دادند. نتایج تحقيق
و همچنين مدیریت راهبردی  هشپژوآموزش دروس روش 

 اًيثانبرای دانشجویان مقطع کارشناسی ارشد ضروری است 
ی هاروشموارد زیر بایستی مورد توجه بيشتری قرار گيرد: 

کيفی و آميخته، استفاده از  پژوهشموردی و تطبيقی، روش 
 یريگنمونهابزارهای ترکيبی، سطح تحليل فردی و یا ملی، 

 تر در روایی.غيراحتمالی و دقت بيش
( پژوهشی تحت عنوان 1399عبدالحميد و همکاران )

ارائه راهکارهای ارتقای کيفی توليدات علمی حوزه مدیریت »
 اندازچشمدولتی در ایران بر مبنای تحليل محتوای نشریه 

آنان حاکی از آن  هاییافتهمنتشر کردند. نتایج  «مدیریت دولتی
انشگاه شهيد بهشتی داشت که اغلب نویسندگان مرد و از د
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ی گردآوری اغلب هاروشبودند. در حوزه طرح پژوهش، 
، کمی و نوع اغلب هاپژوهشپرسشنامه، رویکرد عمده 

، کاربردی بوده است. همچنين در حوزه موضوعی هاپژوهش
عمده تمرکز بر مدیریت دانش، فناوری اطلاعات و منابع انسانی 

 بوده است.
بررسی »تحت عنوان  یالهمقا( در 2011رادشلدرز و لی )

روندها در مطالعات مدیریت دولتی: بررسی مقالات مجله 
به این نتيجه رسيدند که  «2009-2000مدیریت دولتی سال 

 هامقالهمحققان غيرآمریکایی مشارکت بيشتری در نگارش 
و مشارکت مقامات و کارکنان دولتی رو به کاهش  اندداشته

ی هاحوزهمجله در  هایپژوهشبوده است همچنين بيشتر 
، سازمان، امور کارکنان، یمشخطو مالی، مدیریت،  یزیربودجه

به کار رفته عبارت بودند از:  پژوهشی هاروش. اندشدهنوشته 
( و رویکرد %8/27(، تجربی )%4/33آماری )-روش کمی

(. بررسی در حوزه مورد مطالعه مقالات، تمرکز %1/18تحليلی )
ا روشن ساخت: مراوده و ارتباط ميان بر سه موضوعات زیر ر

متخصصان دولتی و دانشگاهيان، رویکرد مدیریت دولتی نوین، 
 مدیریت دولتی در قبال موضوعات مختلف. یدهپاسخ

( پژوهشی تحت عنوان 2012) گولراجانی و مولونی

 هایپژوهشمدیریت دولتی: بررسی روندهای  یسازیجهان»
حاکی از آن  هاآننتایج پژوهش انجام دادند.  «امروزه و آینده

بررسی شده در سطح خرد، به  هایپژوهشداشت که بيشتر 
 .اندشدهتجربی، توصيفی و غير تطبيقی انجام -صورت کيفی

، هانظریه»با عنوان  ایمقالهدر  (2013) اوندر و بروور

مدیریت  هایتفاوتو تدریس مدیریت دولتی:  هایپژوهش
ین نتيجه رسيدند که بيشتر مقالات به ا «دولتی ترکيه چيست؟

تا توسعه و  اندپرداختهمفهومی  هایمدلادبيات و توسعه  مروربه
حمایت  هایپژوهشبر این تعداد کمی از علاوه هانظریهآزمون 
ی کيفی و کمی و هاروشو به جهت استفاده از  اندشدهمالی 

 .اندداشتهچارچوب مفهومی و نظری کيفيت پایينی 

(، پژوهشی با عنوان 2017) وجسن و همکارانگریمليخ

مدیریت دولتی و  هایبينشمدیریت دولتی: ترکيب »
در  شناسیروان کاربردکمانجام دادند و سهم  «روانشناسی

مدیریت دولتی را اثبات کردند البته این روند رو به  هایپژوهش
 افزایش است.

 حاضر، با پژوهشذکر است جهت تحليل محتوا در  شایان

                                                                      
1  . Gulrajani & Moloney 

2. Onder & Brower 

3  . Grimmelikhuijsen & et al 

 استفادهابداعی -توجه به نبودن چارچوب کامل، از چارچوب ترکيبی
است البته بيشتر عوامل مهمی که در این مقاله در نظر گرفته  شده

قبل  هایپژوهششده است با کمک چارچوب مورد استفاده در 
و  -پرداخته شد هاآنی که در این قسمت به هایپژوهش-است 
معيار  9قبلی آزمون شده است.  هایپژوهشدر  هاآناعتبار  ،درواقع

در نظر گرفته شده عبارت است از: تعداد مقالات چاپ شده در هر 
؛ 1398؛ فردوسی و همکاران، 1397دوره )ایمانی و همکاران، 

، (1398؛ طيبی ابوالحسنی و همکاران، 1394صادقی و همکاران، 
، هاداده، شيوه گردآوری هادادهصبغه پژوهش، روش تحليل 

، گولراجانی و 2013پژوهش )اوندر و بروور،  هایگيریتجه
(، تعداد نویسنده هر مقاله، 2011، رادشلدرز و لی، 2012مولونی، 

، 2011وابستگی دانشگاهی نویسنده مسئول مقاله )رادشلدرز و لی، 
(، رشته تحصيلی نویسنده مسئول مقاله )ایمانی 2013اوندر و بروور، 
ات مورد توجه نویسندگان )لویی و ( و موضوع1397و همکاران، 

 (.2011، رادشلدرز و لی، 1986، 5، پری و کریمر2001 ،4گاردنر
 

 پژوهش یشناسروش
این پژوهش از نظر هدف کاربردی است و به دليل اینکه این 

مجله  هایپژوهشبه دنبال بررسی و نقد محتوای  پژوهش
ست. دولتی است، از نوع تحليل محتوا ا هایسازمانمدیریت 

به صورت کمی، کيفی یا تلفيقی به کار  توانمیتحليل محتوا را 
 اجمالبهمقدار زیادی داده  معمولاًبرد. در تحليل محتوای کمی 

از اسناد یا متون را  یامجموعه توانمیو  شودمیتحليل 
کرد. روش تجزیه و تحليل  یبندطبقهاستخراج، شمارش و 

-د توصيفی یا توصيفیوانتمیدر تحليل محتوای کمی  هاداده
تحليلی باشد، در تحليل محتوای کمی و با رویکرد توصيفی، باید 
فراوانی موضوع تحت بررسی، تعيين و شمارش شده و براساس 

انجام شود که در این نوع مطالعه پژوهشگر فقط  یريگجهينتآن 
-در حالی که در روش توصيفی پردازدیمبه تحليل فراوانی 
فراوانی و هم تحليل همبستگی بررسی شده و  تحليلی هم تحليل

. رویکرد دوم تحليل محتوای کيفی شودمینتيجه نهایی مشخص 
ی متنی مورد استفاده هادادهاست که برای تفسير ذهنی محتوایی 

 یسازمضمون، کدبندی و یبندطبقهو از طریق  گيردمیقرار 
آن . رویکرد سوم، رویکرد تلفيقی است که در شودمیانجام 

از رویکردهای کمی و کيفی حسب  زمانهمپژوهشگر به استفاده 
 (. 1395)قائدی و گلشنی،  پردازدیمپژوهش  موضوع

                                                                      
4  . Lowe & Gardner 

5  . Perry & Kraemer 
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با توجه به آنچه گفته شد در پژوهش حاضر از رویکرد تلفيقی 
استفاده شد بدین معنی که در تحليل محتوای کمی: تعداد 

داد مقالات چاپ شده در هر دوره، اطلاعات مربوط به تع
نویسندگان هر مقاله، وابستگی دانشگاهی نویسنده مسئول مقاله، 
رشته تحصيلی نویسنده مسئول مقاله و همچنين اطلاعات مربوط 

، شيوه هاداده)صبغه پژوهش، روش تحليل  شناسیروشبه 
است و  پژوهش( بررسی شده هایگيریجهت، هادادهگردآوری 

رد توجه موضوعات مو به کمک تحليل محتوای کيفی،
 نویسندگان مورد بررسی قرار گرفته است. 

ذکر است، فراوانی ذکر شده در هر مورد، به معنای  شایان
ميزان توجه نویسندگان به آن است و تغيير فراوانی طی زمان به 

و پذیرش مقالات است.  هاپژوهشمعنای تغيير در روند اجرای 
 ود است. ، بررسی مدارک و اسناد موجهادادهشيوه گردآوری 

جامعه آماری پژوهش عبارت است از تمامی مقالات چاپ 
 در بازده زمانی بيندولتی  هایسازمانشده در مجله مدیریت 

است. نمونه آماری پژوهش حاضر، منطبق بر  1391-1399
 262تعداد  درمجموعجامعه آماری و به صورت تمام شمار است. 

 شاخص بررسی شدند.  9مقاله از نظر 
 هایشاخصسی روایی پژوهش حاضر، هریک از برای برر

با دیگر مقالات مرتبط مورد مقایسه قرار گرفته و در هر  موردنظر

مورد اختلاف مورد بررسی و بازبينی مجدد قرار گرفته است 
بر این قبل از شروع به تحليل کل مقالات، چارچوب علاوه

رفت تایی مورد ارزیابی قرار گ 20طراحی شده بر روی یک نمونه 
 فهرست مشخص و برطرف شدند. یهاقوتو ضعف و 

انجام شده در مقاله حاضر،  هایتحليلجهت بررسی پایایی 
کل مقالات( به صورت تصادفی انتخاب شد  %5مقاله ) 13تعداد 

، 1980و در اختيار خبرگان دانشگاهی قرار داده شد )کریپندورف، 
آنان به  یهایبندطبقهنتایج و  (.2007استرمرش و همکاران، 

انجام شده توسط پژوهشگران این  یهایبندطبقهبا  %90ميزان 
 مقاله مطابقت داشت.

 

 پژوهش هایيافته
مشاهده  1که در جدول  گونههمانپژوهش و  هاییافتهطبق 

مقاله در  262، تعداد 1399تا پایيز  1391، از زمستان شودمی
نور به چاپ دولتی دانشگاه پيام  هایسازماننشریه مدیریت 

رسيده است. بيشترین تعداد مقالات طی سه دوره اخير یعنی از 
 1که در نمودار طورهمانبه چاپ رسيده است.  1399الی  1396
صورت است، روند چاپ مقالات در این نشریه به  مشاهدهقابل

 کلی روندی افزایشی بوده است.

 

 ر دورهی چاپ شده به تفکيک ههامقالهتوزیع فراوانی . 1جدول 
 تعداد مقالات بررسی شده دوره مورد بررسی

1398-1399 40 

1397-1398 40 

1396-1397 40 

1395-1396 32 

1394-1395 32 

1393-1394 24 

1392-1393 27 

1391-1392 27 

 

 روند انتشارات مقالات. 1نمودار 
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 در خصوص نويسندگان هاافتهي
درصد( توسط پژوهشگران  57) هامقاله، بيشتر هایافتهبراساس 

 19با رشته مدیریت دولتی به نگارش درآمده است. همچنين 

مشخص نبوده است.  شانگرایشدرصد از نویسندگان مقالات، 
توزیع فراوانی رشته تحصيلی نویسندگان مسئول را  2جدول 
 .دهدیمنشان 

 توزیع فراوانی رشته تحصيلی نویسندگان مسئول مقالات نشریه. 2جدول 
 سایر اجرایی مالی رسانه رفتار سازمانی منابع انسانی بازرگانی صنعتی دولتی دوره مورد بررسی

1398-1399 24 2 4 2 2 1 0 0 5 

1397-1398 20 2 4 4 0 0 0 1 9 

1396-1397 21 1 3 2 2 0 1 1 9 

1395-1396 20 0 3 2 0 1 2 1 3 

1394-1395 14 1 4 1 1 0 0 0 11 

1393-1394 12 0 3 0 0 0 0 0 9 

1392-1393 21 0 1 1 0 0 0 0 4 

1391-1392 19 0 4 2 1 0 0 0 1 

 
در مورد وابستگی دانشگاهی نویسندگان مسئول، براساس 

، نویسندگان دانشگاه پيام نور پژوهشآمده از  به دستنتایج 
درصد و دانشگاه تهران  12درصد، دانشگاه آزاد اسلامی  32

. همچنين در خصوص 2نمودار  نداداشتهدرصد سهم  11حدود 

با مشارکت  هاپژوهشميزان همکاری بين نویسندگان، بيشتر 
چهار نفر انجام شده است و پس از آن سه نفر و دو نفر با هم 

 نشان داده شده است. 3. نتایج در جدول اندداشتههمکاری 

 

 
 مسئول یسندگاننو یدانشگاه یوابستگفراوانی . 2نمودار 

 

 برحسب تعداد نویسندگان هامقالهفراوانی . 3جدول   

 چهار نفر سه نفر دو نفر یک نفر دوره مورد بررسی

1391-1399 17 52 89 104 

 

انجام  هایپژوهش شناسیروشدر خصوص  هايافته

 شده

مقاله بررسی شده  262پژوهش، از مجموع  هاییافتهطبق 
مقاله  173دولتی دانشگاه پيام نور،  هایسازمانمجله مدیریت 

مقاله بنيادی و  29، یاتوسعهمقاله از نوع  41از نوع کاربردی، 
 .اندبودهمقاله از نوع ارزیابی  19

در مورد ترکيب مقالات از حيث صبغه پژوهش )کمی، 
مقاله  94مقاله،  262گفت از مجموع  توانمیکيفی، آميخته( 
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به درصد( با رویکرد کيفی نوشته شده است که نشان از غل 36)
 3رویکرد کيفی نسبت به کمی دارد. براساس نتایج نمودار 

رویکرد آميخته اختلاف اندکی با رویکرد کيفی دارد و در رتبه 
 .گيردمیبعدی قرار 

 

 
 براساس صبغه پژوهش هامقالهفراوانی . 3نمودار 

 
نشان داده شده است در اغلب  4که در جدول  طورهمان

درصد(  35از پرسشنامه ) برای گردآوری داده هاپژوهش
است که با توجه به سهولت استفاده از پرسشنامه  شده استفاده

 یهاوهيشاین مورد دور از انتظار نيست. همچنين ترکيبی از 
 درصد در رتبه دوم قرار گرفته است. 29، با هادادهگردآوری 

 

 هادادهبراساس شيوه گردآوری  هاپژوهش. توزیع فراوانی 4جدول 

 تعداد مقاله گرداوری دادهروش 

 24 یاکتابخانهمطالعه 

 0 آزمایش

 12 مطالعه اسناد و مدارک

 94 پرسشنامه

 55 مصاحبه

 77 ترکيبی از ابزارها

 0 مشاهده

 
ی هاروشی بيشتر مقالات، ترکيبی از هادادهروش تحليل 

ی کيفی، هاروشدرصد بوده است. سایر  27کمی و کيفی با 
ی و ترکيبی از چند روش کمی به ترتيب در ی ریاضهاروش
 (.4)نمودار  اندگرفتهدوم، سوم، چهارم قرار  یهارتبه

0 10 20 30 40 50 60 70 80

              

           

       

                 

                     

 
 

 
 

 
 

 
 

 
  

 

 براساس روش تحليل هامقالهفراوانی . 4نمودار 
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مشاهده  5که در جدول  گونههمانپژوهش و  هاییافتهطبق 
مجله مدیریت درصد از مقالات چاپ شده در  5/29، شودمی

 يلاتتشک یریتمددولتی در حوزه رفتارسازمانی و  هایسازمان

ی بوده است. همچنين حوزه مدیریت در بخش دولت هاروشو 
 درصد در رتبه بعدی قرار گرفته است. 6/12منابع انسانی با 

 
 

 براساس موضوعات مورد توجه نویسندگان هاپژوهشتوزیع فراوانی . 5جدول 

 موضوعات مقاله
دوره 

91-92 
-92دوره 

93 
-93دوره 

94 
-94دوره 

95 
-95دوره 

96 
دوره 

96-97 
دوره 

97-98 
دوره 

98-99 
درصد 
 فراوانی

%12.6 7 5 4 5 3 3 4 2 منابع انسانی  

%4.2 1 1 0 1 0 4 2 2 دولتی هایسازمانطراحی   

و  هاسيستممدیریت تشکيلات، 
 در بخش دولتی هاروش

0 5 7 5 3 7 2 5 13%  

%16.5 5 6 4 4 5 5 6 8 سازمانی رفتار  

%1.1 1 0 0 1 0 0 1 0 اخلاق اداری  

%5.5 1 3 1 3 4 1 0 1 گذاری عمومییمشخط  

%1.1 0 0 0 0 1 0 0 2 پاسخگویی عمومی  

%0.7 0 0 0 1 0 0 1 0 گردشگری  

%0.4 0 0 0 0 0 0 0 1 مدیریت بحران در بخش دولتی  

%0.8 0 1 0 1 0 0 0 0 یپژوهندهیآ  

%1.5 1 1 1 0 0 0 0 1 بازآفرینی دولت و دولت کارآفرین  

%5.7 3 3 2 1 3 1 2 0 حکومت و حکمرانی  

ی شهروندی و مدیریت هانظریه
 دولتی

1 2 0 0 1 2 1 3 3.8%  

%3 1 2 2 2 1 0 0 0 مدیریت دولتی و بازار  

%2.2 0 0 3 2 1 0 0 0 مدیریت مالی در بخش دولتی  

%2.2 0 0 1 0 3 1 0 1 نوینمدیریت دولتی و فناوری   

%4.58 0 2 2 2 3 1 0 2 ایرانی-الگوهای اسلامی  

%4.58 3 2 0 0 1 1 1 4 مدیریت دانش  

%6.8 3 4 7 2 1 0 0 1 راهبردی در بخش دولتی مدیریت  

%9.74 6 7 4 3 1 0 3 1 سایر موارد  

 

 يريگجهينت و بحث
استفاده شد در پژوهش حاضر از تحليل محتوا با رویکرد تلفيقی 

دولتی دانشگاه پيام  هایسازمانو تمامی مقالات مجله مدیریت 
مورد تجزیه و تحليل قرار  1399تا  1391 هایدورهنور بين 

گرفتند. در تحليل محتوای کمی، تعداد مقالات چاپ شده در 
هر دوره، اطلاعات مربوط به تعداد نویسنده هر مقاله، وابستگی 

مقاله، رشته تحصيلی نویسنده دانشگاهی نویسنده مسئول 
 شناسیروشمسئول مقاله و همچنين اطلاعات مربوط به 

، شيوه گردآوری هادادهمقالات )صبغه پژوهش، روش تحليل 
پژوهش( بررسی شد و به کمک تحليل  هایگيریجهت، هاداده

محتوای کيفی، موضوعات مورد توجه نویسندگان، مورد بررسی 
 قرار گرفت.

وهش در تحليل محتوای کمی، در بازه زمانی طبق نتایج پژ

دولتی  هایسازمانمقاله در مجله مدیریت  262ذکر شده تعداد 
به چاپ رسيده است و روند چاپ مقالات به صورت کلی 

حاضر در مورد رشته  پژوهش هاییافتهافزایشی بوده است. 
تحصيلی نویسندگان مسئول حاکی از آن است که رشته 

از  %19( و %57مدیریت دولتی بوده است ) تحصيلی اکثر آنان
مشخص نبوده است، همچنين براساس  شانگرایشنویسندگان 

نتایج، فراوانی وابستگی دانشگاهی نویسنده مسئول بدین شرح 
، دانشگاه آزاد اسلامی %32است: نویسندگان دانشگاه پيام نور 

در  %45 هادانشگاهو سایر  %11، دانشگاه تهران حدود 12%
 . بنابراین:اندداشتهمقالات سهم  چاپ

با توجه به تخصصی بودن حوزه مطالعاتی  شودمیپيشنهاد  -
، دهدیممجله که فقط مباحث مدیریت دولتی را پوشش 
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 مسئولان نشریه توجه و پيگيری لازم را در اخذ مشخصات 
 گرایش تحصيلی آنان داشته باشند. ازجملهامل نویسندگان ک

 هایدانشگاهبرتر دیگر  علمیهيئتاضافه کردن اعضای  -
 .دشومیتحریریه پيشنهاد  هيئتکشور به اعضای 

انجام شده  هایپژوهش شناسیروشدر مورد  هایافته
-91 یهاسالحکایت از آن دارد که در بازه مورد بررسی )بين 

و در مقابل  کيفی و آميخته روندی صعودی هایپژوهش(، 99
د توانمیکه این امر  اندداشتهکمی روندی نزولی  هایپژوهش

دولتی تلقی شود، این  هایسازماننقطه مثبت مجله مدیریت 
 پردازاننظریهعمده  هاآنپيشين که در  هاییافتهمورد با نتایج 

کمی بيش  هایپژوهشگرایانه بر به دليل داشتن دیدگاه اثبات
عبدالحميد و همکاران، )، متفاوت است ورزندیم تأکيداز حد 
، فردوسی و همکاران، 1398ابوالحسنی و همکاران، ، 1399
(، از 1986(. پری و کرامر )1397، ایمانی و همکاران، 1398
یکی از تغييرات اساسی و مهم برای  عنوانبهی کيفی هاروش

پژوهش در حوزه مدیریت دولتی نام بردند  شناسیروشبهبود 
اساسی ، نقش هادادهی کيفی در معنادهی و تفسير هاروشزیرا 

دارند. البته این امر نياز به رصد دقيق مسئولان و داوران مجله 
 ی کيفی دارد. بنابراین:هادادهدر روش تحليل 

ی کيفی در هاروشهمانند گذشته استفاده از  شودمیپيشنهاد  -
ی کيفی هادادهاولویت مجله قرار گيرد البته در روش تحليل 

 ازجملهکيفی  هایپژوهشو استفاده از دیگر راهبردهای 
بنياد، دقت لازم و تاریخی در کنار روش داده ینگارقوم

 صورت گيرد.

انجام شده در مجله  هایپژوهشبه صورت کلی، بيشتر 
(. %66دولتی از نوع کاربردی هستند ) هایسازمانمدیریت 

در مورد ماهيت پژوهش مدیریت  یدولتاندیشمندان مدیریت 
( اعتقاد 1945ی مانند سایمون )دولتی نظرات متفاوتی دارند: برخ

تجربی و آزمایش، نحوه اداره صحيح  هایپژوهشدارند که انجام 
(، در حالی که برخی 1397)ایمانی و همکاران،  کندمیرا هدایت 

صرفا کاربردی انتقاد کرده و  هایپژوهشدیگر، از اتکا بر اجرای 
کتشاف باید به ا هاپژوهشمعتقدند که برای افزایش سهم افزایی 

(، 1984، و توليد علم جدید دست زد )مک کوردی و کليری

( بر این باور هستند که حوزه اداره 1399عبدالحميد و همکاران )
و  مدارارزشامور عمومی و مدیریت دولتی به دليل داشتن ماهيت 

ی زمينه محور است هانظریهالبته انسانی و اجتماعی نيازمند 
یمرها، ارزش ها و رفتارها به واقعيت یی که مبتنی بر باوهانظریه

                                                                      
1  . McCurdy & Cleary 

و با توجه به اینکه کشورمان ایران به لحاظ نوسازی دولت و  نگرد
نظام حکمرانی در ابتدای مسير قرار دارد ضرورت اتخاذ رویکرد 

)عبدالحميد  شودمی دوچنداناکتشافی  هایپژوهشگفته شده و 
 (. بنابراین:1399و همکاران، 

 هاپژوهشجه به استدلال مطرح شده نوع با تو دشومیپيشنهاد  -
 کاربردی تعدیل شود.-اکتشافی حاًيترجبه سمت اکتشافی و 

همچنين نتایج بخش تحليل محتوای کمی در مورد 
ی موردی هاروشکه  دهدیمشده نشان  کار گرفتهه بی هاروش

این در حالی است که اهميت  اندنگرفتهو تطبيقی مورد توجه قرار 
اندیشمندان بوده  تأکيدمورد  کراتبهالعه موردی مط هایپژوهش

است، رویکرد مطالعه موردی یک کاوش تجربی است که از منابع 
یواقعدرزمينة و شواهد چندگانه برای بررسی یک پدیده موجود 

در شرایطی که مرز بين پدیده و زمينه آن به وضوح روشن  اش
علت  موردی به هایپژوهش. بيشتر کندمینيست استفاده 

ی استقرایی پژوهش هاروشفرصت بررسی باز، قادر به استخراج 
 صرفاًو ایجاد فرضيه و نه  یسازهینظرکه هدف آن  شوندمی

 (. بنابراین:1398و همکاران،  فرددانایی) هاستآنآزمون 
دانشجویان مقطع دکتری در  ژهیوبهو  استادان شودمیپيشنهاد  -

 به مطالعات موردی بپردازند.و مقالات خود بيشتر  نامهانیپا
یمحاضر نشان  پژوهشکمی نتایج  هایپژوهشدر مورد 

(، استفاده از %11.5ی چندگانه کمی )هاروشدر قياس با  دهد
یمرا به خود اختصاص  یتوجهقابلمعادلات ساختاری درصد 

 (. بنابراین:%11) دهد
کمی، ترکيبی از چند روش  هایپژوهشدر  شودمیپيشنهاد  -

در کنار استفاده از روش معادلات ساختاری در دستور  کمی
 کار مسئولان مجله قرار گيرد.

ی بيشتر مقالات، پرسشنامه بوده هادادهشيوه گردآوری 
( در مقابل مطالعه اسناد و مدارک کمترین ميزان را %35است )

 هایپژوهشبه خود اختصاص داده است که این مورد با نتایج 
(، فردوسی و 1399ميد و همکاران )عبدالح ازجملهپيشين 

(، ایمانی و 1398(، ابوالحسنی و همکاران )1398همکاران )
زمان و هزینه  صرفبه( همراستا است، نياز 1397همکاران )

دلایل  نیترمهم عنوانبه توانمیکمتر و سهولت استفاده را 
 هایپژوهشبالا بودن نرخ استفاده از روش پرسشنامه در 

 کرد. بنابراین:داخلی عنوان 
با توجه به اینکه مدیریت دولتی در ایران  دشومیپيشنهاد  -

همچنان نيازمند استخراج تجربيات مدیران دولتی گذشته 
، استفاده از مصاحبه و مطالعه اسناد و مدارک در اولویت است

 قرار گيرد.
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نتایج تحليل محتوای کيفی مقاله حاضر که با در نظر گرفتن 
 یبنددسته(، مقالات نشریه 5جدول موضوع محوری ) 20

که موضوعات محوری مورد توجه  دهدیمشدند، نشان 
(، مدیریت %16پژوهشگران مجله بيشتر رفتار سازمانی )

( و %12در بخش دولتی ) هاروشو  هاسيستمتشکيلات، 
البته نتایج  اندبوده( %12مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی )

که موضوعات رفتار  انددادهن قبلی نيز نشا هایپژوهش
 اندبودهسازمانی و منابع انسانی همواره در مدیریت دولتی مطرح 

، رادشلدرز و لی، 1994، بينگام و بوون، 1986)پری و کرامر، 
ی همچون سایمون و والدو پردازاننظریه( و در گذشته 2011

و رفتاری در مدیریت  یشناختروان هایپژوهشبارها بر اهميت 
(، اما 2017)گریمليخوجسن و همکاران،  اندکرده تأکيدتی دول

درصد ظرفيت مجله فقط به دو حوزه  30اینکه حدود 

رفتارسازمانی و منابع انسانی اختصاص یافته است در حالی که 
با رسالت  اندماندهسایر موضوعات خاص مدیریت دولتی مغفول 

 اصلی نشریه تناسب ندارد. بنابراین:
این موضوعات به ترتيب اولویت، در دستور  دشومیپيشنهاد  -

کار پذیرش مقالات قرار گيرند: مدیریت بحران در بخش 
عمومی، اخلاق  ییپاسخگو، گردشگری، یپژوهندهیآدولتی، 

اداری، بازآفرینی دولت و دولت کارآفرین، مدیریت مالی در 
 نوین. یهایفناوربخش دولتی، مدیریت دولتی و 

 

 سپاسگزاري
با نظرات خودشان بر غنای مقاله ز کليه همکارانی که شایسته ا

 افزودند. تشکر و قدرنمایی نمایم.
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 نهادمردمهای دولتي مانند مؤسسات خيریه و سازمانهای غيرامروزه سازمان
با مقاصد و اشکال گوناگون در تمامي کشورها مشغول فعاليت هستند و 

ها را داوطلبان تشکيل بخش بزرگي از نيروی منابع انساني در این سازمان
های موجود در مبحث غدغهدهند. درنتيجه مدیریت منابع انساني و دمي

ها مانند ها با دیگر سازمانماندگاری منابع انساني در این سازمان
ي عوامل مؤثر یهای دولتي متفاوت است. هدف این پژوهش شناساسازمان

در ماندگاری داوطلبان ميان نسلي در مؤسسات خيریه شهر شيراز است که 
داوطلب نسل جوان و  هانجام شده است. پس از مصاحبه با دبه روش کيفي 

مؤسسه خيریه در شهر شيراز که با روش نه داوطلب نسل ميانسالِ  ده
اند، از نظر حجم نمونه اشباع نظری حاصل گيری قضاوتي انتخاب شدهنمونه

 و یافتهساختارنيمه ةمصاحب از طریق هاداده گردآوری پژوهش این شد. در
س از . پانجام شده است تم حليلت روش از استفاده باها داده تحليل و تجزیه

ها، محقق کدها یا مفاهيم اوليه را دهي متون مصاحبهمرور و سازمان
و  هایي خاص قرار گرفتنددر ادامه کدهای مشابه در طبقه. دکرشناسایي 

 های شناسایي شده. دادهدشانتخاب  برای هریک از این طبقات عناویني
 و ترکيب شدند و بيست و چهار بندیبراساس ميزان تشابه مفهومي، دسته

های ها بيانگر این است که تمتم اصلي استخراج شد. یافته پنچتم فرعي و 
سازی و اصلي: انگيزش، مدیریت منابع انساني، مدیریت و رهبری، فرهنگ

 و جوان نسل دو هر ارتباطات ازجمله عوامل مؤثر در ماندگاری داوطلبان در
ود در بين این عوامل در بين دو نسل ميزان باشند و تفاوت موجمي ميانسال

 های اصلي و فرعي است.اهميت هر کدام از تم

 کلیدی یهاواژه
 .مدیریت منابع انساني، مؤسسه خيریه، داوطلب، نسل، تفاوت نسلي

Nowadays, non-governmental organizations, such as charities 
and citizen-based organizations, are operating in all countries 
with different purposes and forms, and a large portion of their 
employee workforce consists of volunteers. Therefore, 
human resource management and concerns about the 
retention of human resources in these organizations are 
different from other organizations, such as government 
agencies. The purpose of this qualitative study is to identify 
the effective factors in the retention of intergenerational 
volunteers in charity organizations in Shiraz. After 
interviewing 10 young and 10 middle-aged volunteers of 9 
charity organizations in Shiraz, selected by the judgmental 
sampling method, theoretical saturation in terms of sample 
size was obtained. In this study, the semi-structured interview 
was used as a data collection tool, and data analysis was done 
by utilizing the theme analysis method. After reviewing and 
organizing interview transcriptions, the researcher identified 
the basic codes or concepts, and then similar codes were 
placed in special categories with a representing title. The 
identified data were classified and combined based on the 
degree of conceptual similarity, resulting in the extraction of 
24 sub-themes and 5 main themes. The findings indicate that 
the main themes of motivation, human resource management, 
management and leadership, culture creation, and 
communication are effective factors in the retention of 
volunteers in both young and middle-aged generations, and 
the difference among these factors in the two generations was 
the amount of the importance of each of the main and sub-
themes. 

Keywords 
Human Resource Management, Charitable Organization, 
Volunteer, Generation, Generational Gap, 
Intergeneration.
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 مقدمه
هایي تعریف کنيم که عنوان مجموعه انساناگر جامعه را به

دن احتياجات خود با یکدیگر روابط متقابل کربرای برطرف 
در بررسي جامعه »گاه به این نتيجه خواهيم رسيد که دارند، آن

«. ها، روابط و نيازوجود دارد: انسان ةسه عنصر اساسي و هست
ها، کساني دچار حالتي بارها پيش آمده که از جمع انسان

نوعان خود هستند و تنها شوند که شدیداً نيازمند کمک هممي
ال عادی و های دیگر قادرند به روبا حمایت و یاری انسان

تواند از نياز مالي تا طبيعي خویش بازگردند. چنين حالتي مي
همکاری در رفع یک دغدغه ذهني شخص نيازمند کمک را 

 (.0696شامل شود )حسيني و همکاران، 
ای متناسب با نظام فرهنگي در هر جامعه ،به بيان دیگر

توان مشاهده کرد. ای از مشارکت مردمي را ميخود، نوع ویژه
های مردم ی ایران، غالب اشکال مشارکتر این مبنا در جامعهب

های مذهبي صورت گرفته است و در بافت و ساختار ارزش
های ایرانيان ریشه در ترین احساسات، عواطف و خواستاصيل

گری در های مذهبي دارد. مشارکت و یاریباورها و ارزش
ني و معنوی و های روافرهنگ ایراني و اسلامي با تأکيد بر جنبه

رشد شخصيت باعث پيدایش و آفرینش دانش و آگاهي شده 
ها و گشودن مرزهای بسته به است و در از بين بردن دشواری

 (.0694نماید )گنجي و همکاران، های تازه کمک ميراه
های با توجه به اهميت ارائه خدمات به افراد و خانواده

های توانمند دولت، بازو عنوانبهنيازمند و نقش مراکز خيریه 
محققان به دنبال راهکارهایي برای افزایش کارآمدی این مراکز 

با توجه به این موضوع، از (. 0691باشند )داوری مقدم، مي
های سازمان داوطلبان آنجایي که یکي از ارکان تحقق رسالت

سسات خيریه، جذب نيروی انساني داوطلب کارآمد ؤکمک به م
کنندگان وی انساني داوطلب یکي از ایفاثر بوده و این نيرؤو م

 .روندسسات به شمار ميؤهای اصلي و بنيادین در این منقش
لازم است تدابيری اندیشيد تا این مهم به نحو مطلوبي  ،بنابراین

های (. از آنجا که سازمان0691راد، مارگير و بيگي) تحقق یابد
ی انساني ير و هم نيروبگحقوقخيریه اغلب هم نيروی انساني 

(. با وجود این، توجه به 0693داوطلب دارند )امين و بودلایي، 
 ازمنابع انساني هنوز بسيار کمتر از حد انتظار است، برخي 

حاکي از آن است که ضمن پيچيدگي امور  هایپژوهش
بع انساني داوطلبان و لزوم شناخت بيشتر حوزه مدیریت منا

 هاآنبي برای مدیریت ، اقدامات مناسداوطلبان باید تلاش کرد
انجام داد و با بررسي عوامل مؤثر، زمينه حفظ و نگهداری و 

را فراهم ساخت )حقدادی و  هاآناستفاده بهينه از خدمات 
(. از طرفي بدیهي است که تغييرات و تحولات 0693همکاران، 

سازماني ایران نيز، از تحولات و حوادث تاریخي، فرهنگي، 
وجود نيروهای کار  ،بنابراین. نيست يناجتماعي و سياسي مستث

چند نسلي در محل کار چالشي برای مدیران است که با 
توان در جهت انسجام، حفظ و نگهداری شناسایي آن مي

ترین دارایي سازمان است، حرکت که بزرگ های انسانيسرمایه
های (. یکي از چالش0693کرد )مسافری قمي و همکاران، 

های بين ها و تفاوتک شباهتاصلي برای مدیران در
ای از افراد در پي ایجاد سازمان یکپارچه هاآنهاست، زیرا نسل

(. 8104، 0هستند )مرگان فردشانمنحصربههای کاری با نگرش
ها دارای ویژگي مشترکي هستند، اماّ کارکنان سازمان اگرچه

ترین چيزی که در این آنان فقط یک گروه واحد نيستند. مهم
که  استهای نسلي شود، تفاوتهای کلي فراموش ميقضاوت

(. باید توجه 8104، 8)آمایا و گدرو ميان نيروی کار وجود دارد
اجتماعي و فرهنگي خود را در تفاوت  ةشود که تغييرات زمين

ها، های مختلف، موقعيتکند. نسلیي ميبازنماها ميان نسل
 ویژهبهد. کننهای مختلفي را تجربه ميرویدادها و وضعيت

رخدادهای مهم اجتماعي و اقتصادی نظير جنگ، انقلاب و 
 (.0696کند )شالچي و ضياچي، غيره تفاوت نسلي را تشدید مي

های نسلي زیادی در ميان نيروی کار امروزه شاهد تفاوت
نسبت به گذشته هستيم که این موضوع متخصصان منابع 

)آمایا و گدرو،  های زیادی مواجه کرده استانساني را با چالش
در محيط کار  زمانهم طوربههای مختلف وجود نسل(. 8104

 (.0698پور، )قلي ثيرگذار استأدر اقدامات منابع انساني ت
با توجه به موارد فوق و اهميت موضوع نگهداشت داوطلبان 
در مؤسسات خيریه با تمرکز به تفاوت نسلي بين آنان به 

ی داوطلبان ميان نسلي در عوامل مؤثر در ماندگار شناسایي
مؤسسات خيریه شهر شيراز، از طریق روش کيفي و مصاحبه 

 پرداخته شده است.
 

 مبانی نظری

 مديريت منابع انسانی
دهد که منابع انساني منبع در دهه اخير مطالعات نشان مي

د که برای سازمان های شرکت هستناز قابليت یفردمنحصربه
آورند. از همين رو مدیران به مي نتایج رقابتي پایدار به وجود

اند استفاده از کارکردهای مدیریت منابع انساني روی آورده
( 8101) 6(. آندریس و جورج0691)هاشمي و همکاران، 

مدیریت کار »کنند که مدیریت منابع انساني، گونه بيان مياین
. مدیریت منابع انساني است« افراد به سمت اهداف مطلوب

                                                             
1. Morgan 
2. Amayah & Gedro 
3. Andreas & Jorg 
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هایي است که رفتار، طرز ها، اقدامات و نظامتمعطوف به سياس
 دهند.تأثير قرار ميفکر و عملکرد کارکنان را تحت

یک  عنوانبهمدیریت منابع انساني  0981از اوایل سال 
های بزرگ و ادارات نمایي کرد و شرکتای خودتخصص حرفه
ها، دوایر و تشکيلاتي تحت این عنوان دایر مختلف دولت

جدیدی که باعث اهميت مدیریت منابع انساني در  کردند. روند
تئوری و عمل ایجاد شده است، نقش و رسالت این منبع 

ترین عامل تأمين کيفيت جامع و مهم عنوانبهاستراتژیک 
های دولتي و غيردولتي و نهایتاً زیر بنای وری در سازمانبهره

و  زاده)قرباني استاصلي توسعه اقتصادی، اجتماعي و فرهنگي 
 (.0694همکاران، 

 درون در انساني سرمایه مدیریت یا انساني منابع مدیریت
، 0است )اصول مدیریت منابع انساني اهميت دارای هاسازمان
ترین فرایندهای مدیریتي و پشتيباني در همه ( و از مهم8106

هاست. این فرایند که قبل از استخدام کارکنان در سازمان
ا پس از انفصال کارکنان در سازمان شود و تسازمان آغاز مي

های تواند موجب ایجاد و تقویت مزیتیابد ميهم ادامه مي
ها شود. مدیریت منابع انساني رقابتي قابل اتکایي برای سازمان

ها ترین نقش و سهم را در ساختن و ارتقا دادن این قابليتمهم
نها ( و ت0693عهده دارد )سربلند و همکاران،  ها برو ظرفيت

مدیران و کارشناسان منابع انساني در این زمينه مسئوليت 
ندارند، بلکه تمامي مدیران و اعضای سازمان باید در اقدامات 
منابع انساني مشارکت داشته باشند )ميری قمصری و همکاران، 

 انگيزه و مهارت بر انساني منابع مدیریت های(. شيوه0699
 درنهایت و گذاردمي ثيرتأ سازماني ساختار طریق از کارکنان

و  8شود )هيمي سازمان در هاآن شغلي عملکرد بهبود باعث
 (.8109همکاران، 

 

 سازمان مردم نهاد
به  6NGOیا « سمن»نهاد یا به اختصار  سازمان مردم

شود )اینانلو، های مختلف در سراسر جهان استفاده ميشکل
به سازماني ترین معنایش، نهاد در کلي (. سازمان مردم0692

شود؛ اما اشاره دارد که مستقيماً بخشي از دولت محسوب نمي
های واسطه بين فرد فرد مردم )اتم عنوانبهنقش بسيار مهمي 

کند )جواني و قوای حاکم و حتي خود جامعه ایفا مي اجتماع(،
های مردم نهاد به اشکال و انحای (. سازمان0693همکاران، 

شود و با توجه به بافت اده ميمختلف در سراسر جهان استف
آن مورد استفاده قرار گرفته، به انواع گوناگون  کلامي که در
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های (. سازمان0696کند )شيرواني و فرزانه، ها اشاره ميسازمان
های داوطلبانه فردی یا سازماني عمدتاً دولتي گروهغير
ر انتفاعي هستند که معمولاً وابسته به هيچ دولتي نبوده و دغير

رساني و یا المللي برای خدمتسطح محلي، ملي یا بين
 (.8103، 4اند )کارنزگذاری عمومي شکل گرفتهسياست

نهادها و مؤسساتي کارآمد  عنوانبههای غيردولتي سازمان
و مکمل بخش دولتي، در تأمين اهداف توسعه از جایگاه 

که در اجلاس  80ای برخوردار هستند و در دستور کار ویژه
شرکایي » عنوانبهان زمين در ریو به تصویب رسيد از آنان سر

نام برده شده است و دبير کل « برای تحقق توسعه پایدار
های سازمان ملل متحد قرن بيست و یکم را عصر سازمان

ناميده است. در ایران نيز با پيروزی انقلاب اسلامي،  1غيردولتي
رت جدی مشارکت سياسي، اقتصادی و اجتماعي مردم به صو

مورد توجه قرار گرفت. بر همين اساس در تدوین برنامه سوم 
و « تمرکززدایي»توسعه اقتصادی، اجتماعي و فرهنگي کشور 

های اجرایي های دستگاهشناسایي و واگذاری وظایف و فعاليت»
های غير به یخش غيردولتي با هدف رهاسازی دولت از تصدی

مورد توجه خاص « اداره کشورضروری جلب مشارکت مردم در 
قرار گرفت. برنامه چهارم توسعه اقتصادی، اجتماعي و فرهنگي 

سو جمهوری اسلامي ایران نيز در تداوم برنامه سوم، از یک
را در راستای ایجاد « توسعه مشارکت مردم در امور کشور»

زمينه مناسب برای رشد و توسعه کشور، افزایش کارایي و 
ای اجرایي و تقویت امور حاکميتي دولت هوری دستگاهبهره

 (.0691نيا، مورد توجه ویژه قرار داده است )عبدی و عباس
های داوطلبانه شهروندان در سراسر تاریخ اگرچه انجمن

های غيردولتي اغلب به همان منوال که اند، سازمانوجود داشته
شوند، در دو قرن الملل دیده ميدر سطح بين ویژهبهامروزه، 

، چنينيیناهای اند. یکي از اولين سازمانخير توسعه یافتها
تأسيس شد. عبارت  0236است که در سال صليب سرخ جهاني 

با تأسيس سازمان ملل متحد در سال « های غيردولتيسازمان»
منشور سازمان ملل  01از فصل  60که مفاد آن در ماده  0941

های سازمان»آمده است، به وجود آمد. اولين تعریفي که از 
شود به قطعنامه ارائه شده است مربوط مي« الملليغيردولتي بين

چنين آمده است: ینا: که در آن 0911فوریه،  86به تاریخ  822
المللي المللي که از طریق پيمان و معاهده بينسازمان بين هرگونه»

های غيردولتي و دیگر نقش اساسي سازمان«. ایجاد نشده است
به  80دستور کار  86در توسعه پایدار در ماده « صليهای اگروه»

که منجر به توافقات جدید و بازبيني  رسميت شناخته شده است

                                                             
4. Karns 
5. NGOS 



 ... هیريدر مؤسسات خ ينسل نيداوطلبان ب یعوامل مؤثر در ماندگار یيشناسانوروزی و بودلایي:             07
 

های غيردولتي شده برای روابط شورایي بين سازمان ملل و سازمان
 (.0696شد )دماری و همکاران، 

 

 مديريت نیروهای داوطلب
جتماعي، تحکيم های مهم توسعه اامروزه، داوطلبي یکي از پایه

های مدني، ترویج همبستگي، آموزش بين دموکراسي و ارزش
فرهنگي و شهروندی فعال کمک به نوآوری اجتماعي و 
دستيابي به انسجام اقتصادی و اجتماعي است )اسلاتيچي و 

رساني بدون های کمکافرادی که در فعاليت (.8106، 0نياکسيو
اوطلب شناخته عنوان دکنند، بهدریافت وجه مشارکت مي

 (.8106و همکاران،  8شوند )ليچياردلومي
دولتي های غيرترین نيروهای انساني در سازمانیکي از مهم

ها داشته توانند نقش بسزایي در پيشبرد اهداف این سازمانکه مي
تا حدی که در بسياری از کشورهای  باشد داوطلبان هستند

اجتماعي بدون  پيشرفته در سطح جهان تحقق رویدادهای بزرگ
شود )حميدی و مشارکت داوطلبانه افراد جامعه ميسر نمي

 (.0694همکاران، 
های رساني به جامعه، از پدیدهنهضت داوطلبي و خدمات

های اجتماعي مردم سراسر دنيای معاصر است که ریشه در سنت
ای دارد که هم یهدوسوهای داوطلبانه فواید جهان دارد فعاليت
و  6شوند )کروینمند ميوطلب از آن بهرهجامعه و هم دا

یابي به اهداف مشترک در (. داوطلبان برای دست8103همکاران، 
پردازند و به نحوی موجب افزایش کنار یکدیگر به فعاليت مي

شوند. بنابراین، جامعه را به سرمایه اجتماعي در جامعه مي
پور و کنند )طهماسبيمحيطي بهتر برای همگان تبدیل مي

 (.0696همکاران، 
امروزه جذب و حفظ نيروهای داوطلب به چالش بزرگي برای 
مدیران تبدیل شده است. در حوزه منابع انساني، این استدلال 

ی متفاوت مدیریت اگونهبهمعمول است که داوطلبان نياز دارند 
بگير مستعد ترک ناگهاني ها بيش از کارکنان حقوقشوند؛ زیر آن

رضایتي هستند. علت این استدلال این است سازمان به علت نا
که داوطلبان مجبور نيستند پيش از آنکه تصميم به ترک سازمان 

های داوطلبي، مزایای فعاليت بگيرند، شغل دیگری پيدا کنند.
متقابلي برای داوطلب و سازمان یا جامعه دارد که از آن جمله 

اسي توان، به مزایای اجتماعي، شخصيتي، اقتصادی و سيمي
های داوطلبي را به دليل انتقال دانش و اعتماد اشاره کرد. فعاليت

های شخصي، موجب افزایش رشد اجتماعي و ارتقای ارزش
بشری در جامعه معرفي کردند. همچنين ارتقای سطح شهروندی 
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های داوطلبي و تعهد به قوانين اجتماعي، از مزایای دیگر فعاليت
جذب نيروهای (. 0694مکاران، نيا و هروند )اسدیبه شمار مي

داوطلب کارآمد و تلاش برای حفظ تداوم فعاليت و مشارکت این 
منابع انساني ارزشمند مبحث مهمي است که در مدیریت بخش 

 (.8106، 4بایست به آن توجه قرار گيرد )پينکوسکين مياداوطلب

 

 نسل و تفاوت بین نسلی
ی زماني بندبه معنای گروه« نسل»های در بعضي پژوهش

اجتماعي اعم از قشرها و طبقات اجتماعي است. نسل منحصراً با 
نسل  یز نيست؛تماقابلهای بيولوژیکي، سني و تقویمي ملاک

بيش از اینکه یک امر عيني باشد، بر ساخته اجتماعي نيز هست. 
ها، ها، جنگهای قدرت، انقلابهای سياسي و نظامتغيير رژیم

اقتصادی و فرهنگي و تکنولوژیک،  تحولات دوراني اجتماعي و
دهد و برای هر نسل، شاکله ذهني، های مختلف را شکل مينسل

فضای اجتماعي و سبک زندگي و قواعد کم و بيش رایجي فراهم 
 (.0691آورد )فراستخواه، مي

یک نسل به افرادی اشاره دارد که در یک  ،در تعریفي دیگر
تعریف مبين آن است که  اند. ایندوره تاریخي یکسان متولد شده

یافته و از شان هویتاعضای یک نسل به لحاظ ذهني با نسل
 (.0693یابند )طالبان و عسکری، های دیگر تمایز مينسل

ثر ؤشناسان عوامل متعددی را در تغييرات اجتماعي مجامعه
گمان فاصله ميان نسل پيشين و نسل جدید به دليل دانند. بيمي

ها و ها و تفاوت در ادبيات و منطق فهم پدیدهتغيير در برخي باور
ای را برای نسل تازه با شرایط جدید، مطالبات تازه شدن درگير

(. تفاوت اندک ميان دو نسل در 0692)زهری، آورد. پدید مي
ها طبيعي است و در اکثر جوامع ها و هنجارها یا در نگرشارزش
ها ین تفاوتشود. اها دیده ميشود و در همه زمانمي دیده
شناختي دارد و افراد در سنين مختلف به دليل ای روانریشه

شود شرایط متفاوت عاطفي و رواني از یکدیگر بازشناخته مي
 (.0691)اینگلهارت، 

 تناسببهای ای است که در هر جامعهتفاوت نسلي پدیده
دهد. برخي ناپذیر اجتماعي و فرهنگي رخ ميتغييرات اجتناب

امری بدیهي، بلکه  تنهانههای بين نسلي را تفاوت نظرانصاحب
دانند )افضلي و شرط لازم برای پيشرفت و توسعه جامعه مي

نظراني که شکاف نسلي در ایران را (. صاحب0696همکاران، 
، نزاع ميان درواقعنمایند، عنوان یک مسئله اجتماعي مطرح ميبه

ی نزاع یا گسست هاترین جلوهعنوان یکي از مهمها را بهنسل
ثباتي های بيفرهنگي در جامعه ایران و یکي از سرچشمه

 (.0691کنند )فتحي و مطلق،اجتماعي تحليل مي

                                                             
4. Pinkowski 



 07            0411 زیي، پا4شماره ، 9های دولتي، دوره فصلنامه علمي مدیریت سازمان

بندی لویتوشناسایي و ا» نامه خود به(، در پایان0696جوادی )
کننده حفظ و نگهداشت نيروهای داوطلب در بنياد عوامل تسهيل

های پژوهش نشان . یافتهپرداخته است «حاميان دانشگاه تهران
حفظ و نگهداشت نيروهای  کنندهيلعوامل تسه که دهدمي

دسته کلي عوامل  1داوطلب در بنياد حاميان دانشگاه تهران، در 
عملکردی، عوامل سازماني، عوامل ارتباطي، عوامل انگيزشي و 

( در 0693امين و بودلایي )عوامل توانمندساز، تقسيم شدند. 
اقدامات مدیریت منابع انساني در مؤسسه »سي پژوهشي به برر

پژوهش با هدف بررسي اینکه چگونه پرداختند. این « محک
برای  انسانيتوانند از مدیریت منابع های خيریه ميسازمان

منظور بگير و داوطلب بههماهنگ کردن نيروی انساني حقوق
یابي به یک عملکرد و نتيجه مطلوب استفاده کنند، صورت دست

های کيفي با استفاده از روش فته است. نتایج تحليل دادهگر
اقدامات مدیریت منابع انساني در چهار  ةدهندتحليل تم، نشان

حوزه جریان، عملکرد، مشارکت و توسعه برای دو گروه نيروی 
ها در بگير و داوطلب و تفاوت ميان اقدامات آنانساني حقوق

 .سسه خيریه محک استؤم
عوامل »(، در پژوهشي به بررسي 0691کاران )نکوئي مقدم و هم

مؤثر در جذب، ابقا، ماندگاری و نگهداشت رابطان سلامت در 
پرداختند. این مطالعه « مراکز بهداشتي و درماني شهرستان کرمان

کاربردی، یک مطالعه کيفي از نوع پدیدارشناسي است. در تحليل 
و مؤثر در مفهوم اصلي استخراج شد. مفاهيم اصلي  6، هاداده

حوزه عوامل  6جذب و نگهداشت رابطان سلامت مربوط به 
های سيستم سلامت در خصوص طرح رابطان، مربوط به ضعف

 ضعف عوامل انساني و عوامل مربوط به جامعه بود.
شناسایي »( در پژوهشي به 0691مسافری قمي و همکاران )

« رها در محل کای کار مبتني بر تفاوت نسلهاارزشگوناگوني 
های کاری ، شناسایي گوناگوني ارزشپژوهشهدف پرداختند. 

نشان داد که  پژوهشهای ها است. یافتهمبتني بر تفاوت نسل
های کاری وجود برای هر نسل، الگوی ذهني متفاوتي از ارزش

های هر نسل دهنده تفاوت در ادراکات و ذهنيتکه نشان دارد
عامل بين افراد، از تواند در ایجاد تها مياست، این تفاوت

 .های مختلف در سازمان، مشکلاتي را ایجاد نمایدنسل
شناسایي »( در پژوهشي به بررسي 0691راد )مارگير و بيگي

ه ئهای مردمي داوطلب اراعوامل مؤثر بر جذب و نگهداری گروه
پرداختند. « سسات خيریه استان بوشهرؤخدمات داوطلبانه در م

عامل ابزارهای تشویقي،  4که  های پژوهش نشان دادیافته
و توجه  يرسانابزارهای فني ارتباطات و تبليغات، ابزارهای اطلاع

، مدیریت يسازمانعامل فرهنگ 4به روابط انساني و همچنين 
منابع انساني، مشارکت و کار تيمي و وظایف مدیریت و رهبری 

بر جذب و نگهداری نيروهای داوطلب مؤثر هستند. این در حالي 
ت که نتایج آزمون تحليل مسير نشان داد که عامل انگيزش اس
 .داری بر نگهداری نيروهای داوطلب نداردمعني يرتأث

داوطلبان »ی به بررسي امقاله(، در 8180و همکاران ) 0لي
 یهادر مجموعه ينسل نيب یهادر برنامهمسن بزرگسال 

طلب داوپرداختند و اعتقاد داشتند که « در سراسر جهان يآموزش
نسل  نیاست که به چند يجهان دهیپد کی ينسل نيشدن ب

 کیبا استفاده از آنان  است. و دارای اهميت کنديکمک م
مصاحبه با داوطلبان بزرگسال  46، يدارشناختیپد يفيک کردیرو

 متحدهیالاتمورد در ا 81)کره( و  ينفر در کره جنوب 86مسن )

گویي برای نند داستانآموزشي )ما یها( در برنامهمتحدهیالات)ا
 یيهااز مصاحبه يجه نتایجي. درنتدادندانجام  ينسل نيبکودکان( 

ها در تجربه داوطلب تيجمع رینقش فرهنگ و سا رامونيکه پ
منجر به  زیمتما ي( عوامل فرهنگ0شدن است، به وجود آمد: 

( 8شود و )يم يشآموز یهاطيتجارب مختلف داوطلبانه در مح
داوطلبانه بر تجارب  یهابرنامه یاهیرو و ياتيتفاوت عمل

گذارد. يم ريتأث يآموزش هایيطتر در محداوطلبان بزرگسال مسن
تواند توسعه يم لي و همکاران یاسهیمقانتایج پژوهش 

ترها و فرهنگ بزرگ یرا برا ينسل نيداوطلبانه ب یهابرنامه
 مؤثر باشد. در جوامع خود گرید یهانسل

(، در پژوهشي با عنوان 8180همکاران )و  8الریک گروپ
در مورد  ياخلاق یهادگاهیجوان؟ د یبرا ريپ - ريپ یجوان برا»

 يعموم یدر گفتارها ينسل نيب یریپذتيو مسئول يهمبستگ
COVID-19 »ي در نسل نيب یریپذتيو مسئول يهمبستگ به

کرونا  روسیو یماريب وعيش يدر پدوران شيوع کرونا پرداختند. 
به نقاط مرجع گفتمان  ينسل نيب تيو مسئول يهمبستگ ،روسیو

غالباً مبهم  ميمفاه نیحال، استفاده از ا نیشد. با ا لیتبد يعموم

 ریپذبيآس يعنوان گروه، افراد مسن بهسویکو مبهم است: از 
از طرف  یفداکار ازمنديها ناز آن تیشوند که حمايم فيتوص

عنوان افراد ها به، آنگریاز طرف د .جوان است یهانسل
انداز به خاطر جوانان و چشم دیرسند که بايتوافق به نظر مقابل

 نیا ينظر کنند. پرسش اصلخود صرف یخود از ادعاها ندهیآ
و چگونه  استاز هر دو مفهوم استفاده  گيچگونپژوهش 

این پژوهش مروری انتقاد است.  ای هيمربوطه قابل توج یادعاها
در ي اشاره دارد و نسل نيب تيمسئول و يهمبستگ ميبر مفاه

 هایفرضيشهر دو مفهوم و پ ياخلاق يفلسف حاتيتوض
و  هیتجزنتایج این پژوهش و . ارائه شده استها آن یهنجار

 COVID-19در زمان  ينسل نيب تيو مسئول يهمبستگ ليتحل

                                                             
1. Lee 
2. Ellerich-Groppe 
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کمک  درندر جوامع متأخر م يانسجام اجتماع یيایبه درک پو
 کند.مي

 ينسل نيثرات بای به ا(، در مقاله8181کاران )هم و 0یانگ
مطالعه نوآورانه در  کیجداگانه:  يکمک مال هیريدر خ
خانواده واحد موضوع که  نیا پرداختند. نيدر چ يدوستانسان
 یخرد رفتارها انيعنوان بناست، به نيجامعه چ ياساس

مطالعه براساس  نیکند. ايعمل مدر بين آنان  یفرد رخواهانهيخ
 خیو تار ي، فرهنگ سنتنيفرد چمنحصربه ياختار اجتماعس
 نيدر چ یفرد هیريخ یهابر کمک ينسل ني، اثرات برخواهانهيخ

 رخواهانهيخ یهامتقابل کمک ريأثمطالعه ت نیکند. ايم يرا بررس
 نيانتقال ب قیرا از طر نیوالد رخواهانهيخ یهاکودکان و کمک

کند. اثر انتقال يمشخص م و به سمت بالا نیيبه سمت پا ينسل
 انيویژه در م، بهتر استیقو نیيبه بالا از وراثت رو به پا

نتایج این . 0991و  0921فرزند متولد دهه  یدارا یهاخانواده
کند و يرا منعکس م نيجامعه چ «يخانوادگ»فرهنگ  پژوهش

در تجارب  شهیرا ر رخواهانهيخ هیتوسعه نظر تیضرورت و فور
 .کنديمبيان  ينيچ

ای به بررسي (، در مقاله8102) 8يلواو مارکز دا س یمجارد
در  يروند نسل یک جوانان مشغول به کار داوطلبانه: سؤال کردن

مقاله با هدف بحث در مورد  ینای پرداخته است. جامعه فرد یک
 یبرا یيجوان اروپا 00از  يگروه یهانسل و نگرش یهايزهانگ

دوره  یک يطلبانه اروپا طپروژه خدمات داو یکشرکت در 
دهد که ينشان م يروشنبه یجانجام شده است. نتا سالهیک

 یفرد یایمؤثر دارند که عمدتاً بر مزا یاجوانان با داوطلبانه رابطه
خود به دست  یاو حرفه يشخص ياست که معتقدند در زندگ

ای به ( در مقاله8106) 6وینجرل کيک و ساروتر زیزک .آورندمي
 ؛ ویریت پرداختندمد یدگاهکار از د يطدر مح ينسل ينب یهمکار

کارمندان چهار نسل را  ،بازار کار در حال حاضراشاره کردند که 
و  ياز اختلافات نسل يناش يمنف یجبر نتاغلبه ی. براکنديتجربه م

از  يشروجامع و پ یالگو یاجرا ،استفاده از نقاط قوت هر نسل
 .ه ارائه شده است، در مقالينسل ينب یهایهمکار
 

 شناسی پژوهشروش
با توجه به موضوع و اهداف پژوهش، روش پژوهش حاضر از نوع 
کيفي است، زیرا این پژوهش به دنبال درک و شناخت عوامل 
مؤثر آشکار و پنهان داوطلبان بين نسلي در ماندگاری آنان در 

عنوان داوطلب است که از طریق راهبرد مؤسسات خيریه به
 این تمرکز که آنجایي وردی صورت گرفته شده است. ازمطالعه م

                                                             
1. Yang 
2. Jardim & Marques da Silva 
3. Veingerl Čič & Šarotar Žižek 

اقدامات مدیریت منابع  بهتر از درکي به یابيدست بر پژوهش
انساني در ماندگاری داوطلبان بين نسلي مؤسسات خيریه شهر 

مؤسسه  9داوطلبان  را پژوهش مطالعه مورد افراد شيراز است. لذا،
سال( و  41تا سال  80خيریه شهر شيراز در دو نسل جوان )

برای  .دهندمي سال به بالا( تشکيل 10سال تا  40ميانسال )
 عنوان نمونه انتخاب شده است. درمطالعه، نسبتي از داوطلبان به

 چندان پژوهش این کنندگانمشارکت که شد سعي پژوهش این
تجارب و  بررسي برای اطلاعات عميق تحليل نباشد تا زیاد

حجم نمونه در نسل صورت گيرد.  های داوطلبان در دودیدگاه
 ،بنابراین .یافتمطالعه کيفي تا حصول شناخت بهتر و اشباع ادامه 

اند کننده در این پژوهش شرکت کردهنفر مشارکت 81به تعداد 
نفر در مصاحبه با پژوهشگر  01طوری که هر نسل به تعداد به

همکاری کردند. از آنجایي که در پژوهش حاضر به دنبال درک 
گذاران مؤسسات خيریه درباره های مدیران و بنيانهتر دیدگاهب

شناسایي اقدامات لازم مدیریت منابع انساني در ماندگاری 
لذا، از  نسل جوانان و ميانسالان هستيم. داوطلبان در بين دو

گيری غير احتمالي قضاوتي استفاده شده است. در این روش نمونه
ش ميداني و روش های روآوری دادهپژوهش برای جمع

منظور ای بهای استفاده شده است. در روش کتابخانهکتابخانه
ها درزمينة مباني نظری و ادبيات پژوهش و در گردآوری داده

های تجربي از مصاحبه آوری دادهمنظور جمعروش ميداني نيز به
هدف از استفاده از مصاحبات نيمه ساختاریافته استفاده شده است. 

گر این بود که به پژوهش افته در پژوهش حاضرینيمه ساختار
داوطلبان بين نسلي را درباره دلایل اجازه دهد، نظرات و تجربيات 

مصاحبه نيمه درک کند.  ماندگاری در مؤسسات خيریه
ساختاریافته از این جهت برای این مطالعه مورد استفاده قرار 

داً گرفت، زیرا برای زمان کوتاهي مصاحبه صورت گرفت )حدو
یک ساعت(. مصاحبه در یک مرحله به صورت حضوری و با 
سؤالات تشریحي انجام گرفت که از یک سری سؤالات از پيش 

 کرد.شده پيروی ميتعيين
عنوان مفهوم قابليت اعتماد به درواقعدر پژوهش حاضر 

معياری برای جایگزیني روایي و پایایي مطرح شده است. این 
پذیری و پذیری، تصدیقیری، انتقالباورپذ چهارعنصرمفهوم از 

این منظور در پژوهش  برایپذیری تشکيل شده است. اطمينان
 اقدامات زیر صورت گرفته است: حاضر

های های آن با استراتژیباورپذیری یک پژوهش و یافته
آوری و آناليز اطلاعات حاصل شده است. در پژوهش متعدد جمع

و درگيری بيشتر محقق با  طولاني ملاقاتحاضر نيز مصاحبه و 
های چندگانه جهت يری روشکارگبهکننده، افراد شرکت
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آوری اطلاعات و نيز استفاده از منابع اطلاعاتي چندگانه جمع
 موجب افزایش اعتبار پژوهش کيفي شده است.

ها با توضيحات دقيق و پذیری یافتهجهت افزایش انتقال
ه در مسير مطالعه، هدفمند فرایند پژوهش و اعمال انجام شد

امکان پيگيری مسير پژوهش و خصوصيات جمعيت مورد 
پذیری معيار بعدی مطالعه را برای دیگران فراهم سازد. تصدیق

و  هانوشتهدستها، است و آن زماني است که گزارش
های پژوهش به محقق دیگری داده شود و سرانجام یادداشت

پذیری معيار طميناني دست یابند. امشابههای هر دو به یافته
های کيفي ی پژوهشهادادهآخر جهت تعيين اعتبار و پایایي 

یابي به قابليت اطمينان، توضيحات محقق برای دستاست. 
 ها را ارائه داد.آوری و تجزیه و تحليل دادهجمع ةعميق درزمين

ها از روش منظور تجزیه و تحليل دادهدر این پژوهش نيز به
افزار روشمند( استفاده شد و به کمک نرم تحليل تم )کدگذاری

بندی شد. تم یا مضمون، مبين گذاری و دستهکد« مکس کيودا»
ها و سؤالات پژوهش بوده و تا حدی، اطلاعات مهمي درباره داده

ها را نشان ای از دادهمعنا و مفهوم الگوی موجود در مجموعه
ها و ادهدهد و از طریق رفت و برگشت مستمر بين مجموعه دمي

شود و ها حاصل ميهای کدگذاری شده و تحليل دادهخلاصه
شود دارای شش مرحله طور که در شکل زیر مشاهده ميهمان

 (0693پور و همکاران، است: )حسين قلي
 
 

 
 

 

 تم ليگانه تحلشکل مراحل شش .7شکل 

 

طور که بيان شد، پژوهشگر با ده نفر از داوطلبان نسل مانه
نفر نسل ميانسال مصاحبه انجام داده است که از این  هجوان و د

اند. تشکيل داده« مردان»نفر را  نهو « زنان»نفر را  یازدهتعداد 
چهار ، «سال سي تا بيست و یک بين»نفر دارای سن  ششتعداد 

، تعداد پنچ «الس بين سن سي و یک تا چهل»نفر دارای سن 
تعداد پنچ نفر و « لسا بين چهل و یک تا پنچاه»نفر دارای سن 

باشند. همچنين يم« سال بيشتر از پنچاه و یک»دارای سن 
 و دیپلم»کنندگان دارای تحصيلات نفر از مشارکت ششتعداد 
 و یپلمدفوق»نفر دارای تحصيلات  نه، تعداد «ترپایين

 ارشد کارشناسي»نفر دارای تحصيلات  پنچو تعداد « کارشناسي
 دوکمتر از »داوطلبان  نفر از هفتداد است. درنهایت تع« بالاتر و

شش »نفر  چهار، تعداد «سال پنجتا  دو»شش نفر ، تعداد «سال
داوطلبي در سابقه « سال بيشتر از ده»سه نفر و تعداد « سال تا ده

 مؤسسه خيریه دارند.
شایان ذکر است جهت حفظ محرمانه ماندن اطلاعات 

اختصاص یافت. به کنندگان به هر کدام از ایشان یک کد مشارکت
 داوطلبانمختص  P10تا  P1عبارتي در این پژوهش کدهای 

نسل  داوطلبانمختص  P20تا  P11نسل جوان و کدهای 
 هستند.ميانسال 

 های پژوهشیافته
فرآیند تحليل کيفي دو نسل با توجه به مراحل تحليل تم به 

 شرح ذیل است:

 ال ابتدا فایلبرای انجام تجزیه و تحليل کيفي نسل جوان و ميانس
های انجام شده از دو نسل روی کاغذ پياده شد و صوتي مصاحبه

ها به صورت دقيق انجام پذیرفت و سپس نگارش و رونویسي آن
ها بارها و بارها توسط محقق خوانده شد تا آشنایي متن مصاحبه

 کامل با متن صورت پذیرد و کمترین خطا حين کدگذاری رخ دهد.
های مصاحبه از نسل جوان و ميانسال تنبعد از شناخت از م

روند کدگذاری آغاز شد. بدین صورت که با خواندن متن و 
های های مختلف مصاحبه، سعي شد گزارهمقایسه آن با بخش

که حاوی اطلاعات شناسایي شود هایي دار یعني بخشيمعن
در ادامه به هر کدام  است.دار و مرتبط با سؤالات پژوهش يمعن

که مفهومي  دار کد اختصاص داده شديهای معنزارهاز این گ
دار داشته باشد. در مرتبه اول سعي يحاوی معنای آن گزاره معن

شد تا جای ممکن کدهای اختصاصي کمترین سطح انتزاع را 
 دار را منعکس نماید.يداشته باشد و معنای عيني هر گزاره معن

دار همراه يهای معنها، تمام گزارهبعد از اتمام کدگذاری
ی بعد بنددستهکدهایشان مجدد رونویسي شد تا بتوانيم برای 

ها بارها و بارها مورد مطالعه و مقایسه تصميم بگيریم. گزاره
ترین شباهت را با هم داشتند يشبقرار گرفت تا کدهایي را که 

توانستند از لحاظ معنایي یک معنای واحد را با هم بسازند و مي
گرفتند و طبقاتي از کدها ایجاد شد که به این  در یک طبقه قرار

طبقات ایجاد شده اصطلاح تم اختصاص داده شد. در نهایت امر 
های حاصل از تمام کدها در طبقه جای داده شدند و تم

های خيریه شهر شيراز را به صورت جداگانه به های مؤسسهداده
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، تم های فرعي استخراج شدهوجود آوردند. بعد از کدگذاری تم
های اصلي را ایجاد بندی شدند و تمبندی و خوشهفرعي، دسته

 کردند که به شرح ذیل هستند:

 

 های اصلي در نسل جوان و ميانسالاستخراج مؤلفه .7جدول 

 داوطلبان بين نسلي مناسب برای ماندگاری مدیریت منابع انسانيداشتن 

 تم فرعی تم اصلی

  مدیریت منابع انساني

 ارزشيابي 

 انضباط 

 آموزش 

 بهداشت و ایمني 

 پاداش 

 تجزیه و تحليل شغل 

 گردش شغلي 

 برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي زشيانگداشتن 

 تم فرعی تم اصلی

  انگيزش

 نياز به احترام 

 نياز به تعلق اجتماعي 

 نياز به خود شکوفایي 

 تم فرعی تم اصلی

  مدیریت و رهبری

 ریزیبرنامه 

 رهبری 

 دهيسازمان 

 کنترل 

 هماهنگي 

 تم فرعی تم اصلی

  يسازمانفرهنگ

 هاارزشاهداف و  

 پشتيباني 

 فضای نوآوری 

 مشارکت و کار تيمي 

 یکپارچگي 

 تم فرعی تم اصلی
  رتباطاتا

 تشویقي ابزارهای 

 تبليغات 

 عمومي روابط 

 نظرسنجي 
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 تحليل و یهتجزدر مرحله سوم از ها بعد از آمار گرفتن از تم
شود. در ادامه ها بيان ميها روایات مربوط به هر کدام از تمداده

 ارائه شده است: گانهپنجهای روایات مربوط به تم
 مدیریت منابع انسانيداشتن »اولين تم حاصل در این پژوهش 

که منظور از آن  است« مناسب برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي
ه برخورد مدیران در حيطه مدیریت منابع انساني که در این نحو

های انجام شده، . براساس مصاحبهاست داوطلبان هستند، پژوهش
 ،آموزش، انضباط ،ارزشيابينسل جوان و ميانسال با بيان ابعاد 

به  گردش شغليو  تجزیه و تحليل شغل ،پاداش ،بهداشت و ایمني
 ند.امدیریت منابع انساني اشاره کرده

برای  زشيانگداشتن »دومين تم حاصل در این پژوهش 
های انگيزشي و به نياز است« ماندگاری داوطلبان بين نسلي

اشاره دارد که داوطلبان دو نسل را در وظيفه داوطلبي خود کارا 
های براساس مصاحبهشود. کند و باعث علاقه به فعاليت ميمي

 ،نياز به احترامابعاد  انجام شده، نسل جوان و ميانسال با بيان
به عامل انگيزش  نياز به خود شکوفایيو  نياز به تعلق اجتماعي

 اند.در مؤسسه اشاره کرده شانماندگاریدر 
 و تیریمدداشتن »سومين تم حاصل در این پژوهش 

که  است« مناسب برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي رهبری
اعم از تقسيم  منظور از آن تمامي وظایف مدیریتي و رهبری

کاری، پيگيری مداوم برای  یهاگروهوظایف کاری بين اعضا و 
براساس برنامه تعيين شده، نظارت دقيق و درست  ارهاانجام ک

های انجام شده، نسل براساس مصاحبه بر قوانين و غيره است.

، دهيسازمان، رهبری ،ریزیبرنامهجوان و ميانسال با بيان ابعاد 
به عامل مدیریت و رهبری در کنترل و هماهنگي 

 اند.در مؤسسه اشاره کرده شانماندگاری
 سازمانيفرهنگداشتن »چهارمين تم حاصل در این پژوهش 
که منظور از آن  است« مناسب برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي

ها و ها، باورهای راهنما، تفاهمای از ارزشجموعهم پژوهشدر این 
مشترک بوده و از  داوطلبان دو نسل که در بين های تفکرروش

و  رهاکاهای صحيح انجام روش عنوانبهجدید نيز  داوطلبانطرف 
های انجام شده، نسل . براساس مصاحبهشودتفکر جستجو مي

فضای ، پشتيباني ،هااهداف و ارزشجوان و ميانسال با بيان ابعاد 
به عامل  یکپارچگيو  مشارکت و کار تيمي، نوآوری
 اند.در مؤسسه اشاره کرده شانماندگاری در ازمانيسفرهنگ

مناسب  رتباطاتشتن ااد»پنجمين تم حاصل در این پژوهش 
که منظور از آن  است« برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي

 هایيتفعالبه افراد مختلف در خصوص داوطلبي و  يرساناطلاع
مؤسسه است.  داوطلبانه و نيز برقراری ارتباط مؤثر با داوطلبان در

در  شانماندگاریبه عامل ارتباطات در  عمومي و نظرسنجي
 اند.مؤسسه اشاره کرده

ها با یکدیگر، این رسم شبکه مضامين و ارتباط دهي تم
هایشان یرمجموعهزها و تم دقتبهنکته حائز اهميت است که 

خوانده شود تا اگر ارتباط نزدیکي با یکدیگر دارند روابط بين 
 رسم کرد. يدرستبها ر هاآن
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 گیریبحث و نتیجه

ده از روش حاضر براساس نتایج به دست آم پژوهشدر 
ی باز و از طریق روش تجزیه و تحليل تم عوامل هایکدگذار

در این مؤثر بر ماندگاری داوطلبان بين نسلي به دست آمد. 
های انجام گرفته هایي از مصاحبهبخش به تحليل نتایج بخش

های باز به صورت آشکار شود که کدگذاریدر دو نسل اشاره مي
ج شده است و بر تفاوت و استخرا هاآنو مستتر از درون 

گيرد. در های آنان در دو نسل مورد بررسي قرار ميشباهت
ها و حاضر که به شباهت پژوهشادامه به دو سؤال اصلي 

های دو نسل پرداخته شده است در هریک از مقوله یهاتفاوت
 اصلي پاسخ داده شده است:

های دو نسل در تم اصلي انگيزش: تفاوت و شباهت
های انجام گرفته، سه مقوله فرعي مرتبط با کدگذاری براساس

مقوله اصلي انگيزش شامل: نياز به احترام، نياز به خود 
شکوفایي و نياز به تعلق اجتماعي استخراج شده است. نتایج 

شود حاصل از این است که تفاوت مشخصي که مشاهده مي
این است که برای نسل جوان نياز به خود شکوفایي نسبت به 

تر است و برای نسل ميانسال نياز به و مقوله دیگر با اهميتد
 .استتر بُعدی از انگيزش ارجح عنوانبهاحترام 

های دو نسل در تم اصلي مدیریت منابع تفاوت و شباهت
های انجام گرفته، هفت مقوله فرعي کدگذاری براساس انساني:

ت و مرتبط با مقوله اصلي مدیریت منابع انساني شامل: بهداش
ایمني، پاداش، ارزشيابي، گردش شغلي، آموزش، تجزیه و 
تحليل شغل و انضباط استخراج شده است. نتایج حاصل از این 
است که نسل جوان به ترتيب به انضباط و بعد آن به ارزشيابي 
و گردش شغلي اهميت داده است. در نسل ميانسال نيز 

ین مورد بيشترین اهميت مختص به مقوله انضباط است و در ا
 دید مشترکي دارند.

های دو نسل در تم اصلي مدیریت و تفاوت و شباهت
های انجام گرفته، پنج مقوله فرعي کدگذاری براساسرهبری: 

ریزی، مرتبط با مقوله اصلي مدیریت و رهبری شامل: برنامه
دهي، هماهنگي، رهبری و کنترل استخراج شده است. سازمان

در نسل جوان به مقوله نتایج حاصل از این است که 
ریزی و در نسل ميانسال به مقوله رهبری و مدیریت برنامه

بيشتر توجه شده است. همچنين مقوله کنترل برای نسل جوان 
و مقوله هماهنگي برای نسل ميانسال از اهميت کمتری 

 برخوردار بوده است.



 00            0411 زیي، پا4شماره ، 9های دولتي، دوره فصلنامه علمي مدیریت سازمان

 های دو نسل در تم اصلي ارتباطات: تفاوت و شباهت
های انجام گرفته، چهار مقوله فرعي مرتبط کدگذاری براساس

با مقوله اصلي ارتباطات شامل: نظرسنجي، تبليغات، روابط 
عمومي و ابزارهای تشویقي استخراج شده است. نتایج حاصل از 
این است که در این مقوله اصلي در نسل جوان روابط عمومي و 

ظر در نسل ميانسال نظرسنجي اهميت بالا دارند و در تبليغات ن
هر دو نسل مشابه بود و اهميت کمتری نسبت به سایر موارد 

 داشتند.
 سازی:های دو نسل در تم اصلي فرهنگتفاوت و شباهت

های انجام گرفته، پنج مقوله فرعي مرتبط با کدگذاری براساس 
سازی شامل: مشارکت و کار تيمي، اهداف مقوله اصلي فرهنگ

ای نوآوری استخراج شده ها، یکپارچگي، پشتيباني و فضو ارزش
است. نتایج حاصل از این است که در نظر نسل جوان 

داشت و از  یترکمیکپارچگي اهميت بيشتر و پشتيباني اهميت 
ها اهميت بيشتر و فضای نظر نسل ميانسال اهداف و ارزش

 نوآوری اهميت کمتری داشت.
خود به بررسي  پژوهش( در 0691راد )مارگير و بيگي

ر در جذب و ماندگاری نيروهای داوطلب پرداختند و عواملي مؤث
و مدیریت  سازمانيفرهنگتأثير انگيزش، رهبری، کار تيمي، 

منابع انساني را در ماندگاری داوطلبان در مؤسسات خيریه را 
حاضر با نتایج  پژوهشنتایج  رو،ینازامورد تأیيد قرار دادند. 

ران و همکا 1. کاسکياست جهتهمآنان همسو  پژوهش
( عامل 0694( و حميدی و همکاران )8113) 2(، کاستا8116)

تبليغات را در ماندگاری داوطلبان در  ویژهبهارتباطات و 
( 0698پولادی ریشهری و همکاران )دانند. مؤسسات مهم مي

های ترین عواملي را که در ماندگاری گروهخود مهم پژوهشدر 
کردند  شناسایي مراحهلالداوطلب، جوانان و امدادی جمعيت 

که تعدادی از این عوامل با عوامل به دست آمده در ماندگاری 
فر و همکاران سيدی یکسان است. پژوهشداوطلبان در این 

خود به بررسي عواملي مؤثر در جذب و  پژوهش( در 0696)
های مردمي داوطلب در ارائه خدمات داوطلبانه ماندگاری گروه

انگيزش،  ازجملهعامل  1حاضر  هشپژوپرداختند و مانند نتایج 
و مدیریت منابع انساني را  سازمانيفرهنگرهبری، کار تيمي، 

در ماندگاری داوطلبان در مؤسسات خيریه را مورد تأیيد قرار 
( و اندام و 8118) 4(، پک0992و همکاران ) 3فارلدادند. 

( ابزارهای تشویقي، روابط عمومي و پاداش را 0698همکاران )
در افزایش رضایت داوطلبان برای ماندگاری آنان در عواملي 
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 6( و دوپاکو و ناو8106و همکاران ) 5داند. ليچاردلومؤسسات مي
 سازمانيفرهنگها و اهداف را که از ابعاد ( عامل ارزش8106)

در ماندگاری داوطلبان مهم  شوديمحاضر محسوب  پژوهشدر 
( 0694کاران )نيا و هماسدی پژوهشدانستند. همچنين نتایج 

دهد که نياز به کسب و مهارت و ایجاد ارتباطات نشان مي
تر با دیگران از عوامل مؤثر در ماندگاری بيشتر و صميمانه

نتایج با  هایپژوهششود که تمامي این داوطلبان محسوب مي
 ازجمله .دارند قرارحاضر در یک راستا و جهت  پژوهش
تعميم نتایج است  حاضر، عدم قابليت پژوهشی هاتیمحدود

زیرا که تنها بر روی داوطلبان مؤسسات شهر شيراز و کشور 
در دیگر  پژوهشایران انجام شده است ممکن است نتایج 

داوطلبان دیگر شهرها و کشورها متفاوت باشد. همچنين در این 
تنها عوامل ماندگاری در مؤسسه از دیدگاه داوطلبان  پژوهش

ران مؤسسه مورد بررسي قرار سنجيده شده است و دیدگاه مدی
ی کمي و با هاليتحلنگرفته است. مفاهيم شناسایي شده با 
ی نشده است سازسادهتکنيک تحليل عامل اکتشافي پالایش و 

و نيز تأثير عوامل شخصيتي، فردی و اجتماعي در مدل کنترل 
 احتمال دارد که نتایج  ،بنابراین .نشده است

 گرفته باشد.قرار  هایژگيوتأثير این تحت
 

 پیشنهادها
نشان  پژوهشهای این کلي نتایج به دست آمده از یافته طوربه

حفظ و ماندگاری داوطلبان بين نسلي در  منظوربهدهد که مي
مؤسسات خيریه و استفاده از پتانسيل و تجربيات آنان لازم 

ها و اقداماتي از سوی مؤسسه و مدیران جهت است که فعاليت
ی آنان انجام شود. از آنجا که ميزان اهميت حفظ و ماندگار

عامل انگيزش در داوطلبان نسل جوان بيشتر از داوطلبان نسل 
توان پيشنهاد کرد که این عامل مي درنتيجهميانسال شده است 

را در نسل جوان زنده نگه داشته و در نسل ميانسال تقویت 
 نياز به خود شکوفایي و نياز به تعلق. در نسل جوان کرد

اجتماعي بيشتر از نياز به احترام که از عوامل انگيزش محسوب 
به مدیران مؤسسات پيشنهاد  درنتيجهشوند، دیده شد مي
شود که بيشتر به این دو عامل جهت ماندگاری نسل جوان مي

تناسب بين شود با برقراری استفاده کنند مثلاً پيشنهاد مي
استفاده از ، یتوانایي داوطلبان با کارهای داده شده به و

و پر  های جدیداستعدادهای پنهان داوطلبان برای مسئوليت
در  شانیيتواناایجاد ارتباط داوطلبان به نقش و  چالش،

در حفظ و ماندگاری آنان در مؤسسه کمک  مؤسسهمشارکت با 
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بر کنند. برای تقویت انگيزش در داوطلبان ميانسال نيز علاوه
شکوفایي و تعلق اجتماعي در طرف کردن هرچه بيشتر نياز خود

شود که مدیران مؤسسه نياز به احترام در آنان آنان پيشنهاد مي
را بيشتر مورد توجه قرار دهند زیرا در مقایسه در بين دو نياز 

در مؤسسه  شانماندگاریقبل بيشتر به احترام و نياز به آن در 
شود ياند. برای این امر به مدیران مؤسسه پيشنهاد ماشاره کرده

استفاده کردن از تجربيات داوطلبان قدیمي و که از طریق 
 عنوانبهقرار دادن داوطلبان قدیمي ، احترام به نظرات آنان

ایجاد محيطي ، هاسرگروه دیگر داوطلبان در بعضي مسئوليت
 ،راحت و مناسب برای داوطلبان برای ارائه خدمات از طرف آنان

از  کردنمي و استفاده برگزاری مراسم تکریم داوطلبان قدی
بيشتر به این بعد انگيزشي آنان در  تجربيان آنان توسط اعضا

 در مؤسسه توجه کنند. شانماندگاریجهت 
عامل مدیریت منابع انساني در بين دو نسل بيشتر مورد توجه 

به مدیران و مسئولان مؤسسات خيریه  درنتيجهنسل جوان شد 
و در حيطه ارزشيابي به  گردد که در بين نسل جوانپيشنهاد مي

ارزشيابي مستمر عملکرد داوطلبان و تعيين ميزان موفقيت و 
شده مؤسسه و در صورت ، ارزشيابي برنامه تعيين هاآنهمکاری 

لزوم بهبود آن، بررسي ميزان موفقيت خيرین در رسيدن به اهداف 
های فردی و گروهي از پيش تعيين شده مؤسسه، بررسي فعاليت

يم، در حيطه گردش شغلي به افزایش انگيزش اعضای یک ت
های جدید در مؤسسه از طریق داوطلبان برای مواجه شدن با چالش

های کاری، در حيطه آموزش به وجود سيستمي جابجایي در گروه
داوطلبان، شناسایي  يازموردنهای جهت شناسایي آموزش

های کاری در مؤسسه و های لازم برای هریک از گروهمهارت
به داوطلبان، در حيطه پاداش به شناسایي و  هامهارتوزش این آم

معرفي داوطلبان فعال و نمونه در مؤسسه و بين دیگر اعضا، در 
گيری حيطه انضباط به داشتن برنامه مدون و تعيين شده جهت جلو

های ن وظایف و مسئوليتاز سردرگمي داوطلبان، معين کرد
ل به بيان دقيق و درست از داوطلبان، در حيطه تجزیه و تحليل شغ

وظایف داوطلبي و شرایط احراز آن برای داوطلب، تعيين دانش و 
در حيطه بهداشت  درنهایتو های لازم جهت انجام وظایف مهارت

 و ایمني به ایجاد محيط کار بهداشتي و به دور از حوادث و آلودگي
و اهميت دادن مؤسسه به ایجاد محيط کار بهداشتي و به دور از 

های حوادث و آلودگي اشاره کرد. مدیران باید با توجه به مقوله
فرعي عامل مدیریت منابع انساني از دید ميانسالان به مواردی 

مثال در حيطه ارزشيابي به  طوربهرا اجرا نمایند  هاآنتوجه کنند و 
ای و بهبود مشکلات بررسي عملکرد داوطلبان به صورت دوره

های داوطلبان، در رای ارزشيابي فعاليتاجرایي، داشتن معياری ب
حيطه پاداش به تشویق داوطلبان فعال، در حيطه آموزش به حذف 

های غيرضروری به داوطلبان و دریافت نيازهای آموزشي از آموزش
آنان، در حيطه انضباط به منظم بودن مدیران، کارکنان و داوطلبان 

اصولي و  دیران بهشان، اهميت دادن مها و وظایفدر اجرای برنامه
تجزیه و تحليل شغل به  در حيطهقانوني انجام شدن امور، 

انتخاب کار مناسب  منظوربهبرای داوطلبان  ارهامشخص بودن ک
با روحياتش، در حيطه گردش شغلي به قرار دادن داوطلبان جدید 

های مختلف و در حيطه بهداشت در کنار داوطلبان قدیمي در پست
محيطي بهداشتي در دوران بيماری کرونا و فراهم و ایمني به ایجاد 

کردن لوازم بهداشتي لازم و فراهم کردن لوازم بهداشتي و اهميت 
بهداشت محيط توجه نمایند تا بتوانند سبب ماندگاری  دادن به

 تر در مؤسسه شوند.های قدیمينسل
ميزان اهميت ارتباطات برای هر  پژوهشهای این طبق یافته
شود برای به مدیران پيشنهاد مي درنتيجهن است. دو نسل یکسا

نسل جوان و ميانسال در حيطه روابط عمومي به استفاده از افرادی 
با روابط عمومي بالا برای عضوگيری داوطلبان، برقراری رابطه 

های ارتباطي دوستانه و صميمانه با داوطلبان، توسعه ارتباطات و راه
رتباطات بين مدیران مؤسسه و بين سازمان و افراد، تسهيل در ا

جلب و  برای هاآناهداف داوطلبان و نفوذ در  داوطلبان، شناخت
جذب آنان برای همکاری با مؤسسه، نحوه پاسخگویي به داوطلبان 

، تعيين نمایندگاني از بين داوطلبان هاآنو برقراری ارتباط مناسب با 
شرکت  نهایتدرقدیمي برای بيان مشکلات داوطلبان به مدیران و 

و وظایف مؤسسه جهت  ارهاکهای خيریه و معرفي در نمایشگاه
 جذب نيروی داوطلب توجه نمایند.

در بين دو نسل اهميت عامل مدیریت و رهبری با اختلاف 
توان با راضي نگه داشتن هر مي درنتيجهاند بسيار کمي مطرح شده

ند قدم تواندو نسل در افزایش تمایل به ماندگاری در مؤسسه مي
شود بنابراین به مدیران مؤسسات خيریه پيشنهاد مي مهمي بردارند؛

که این عامل را هرچه بيشتر تقویت نمایند تا درصد افزایش 
شان افزایش دهند. برای این امر باید توجه ماندگاری را در مؤسسات

دهي به تقسيم کاری مشخص بين اعضا، سازمانمدیران در حيطه 
انگيزه،  ی نوین در جذب داوطلبان متعهد و باهااستفاده از روش

های داوطلبان، استفاده از تخصيص بودجه مناسب برای فعاليت
دهي امور محوله به آنان، داوطلبان برای سازمان هايشنهادپ

های مناسب و متناسب با شرایط ریزی و اعمال دستورالعملبرنامه
مأموریت و رسالت ها در چارچوب زندگي داوطلبان، تعيين استراتژی

راهنمایي کردن اعضا  و سازمان و توجه به عوامل داخلي و خارجي
 و مهم دانستن دغدغه داوطلبان باشد. هاآندستور دادن به  یجابه

سازی از دید نسل جوان حاضر فرهنگ پژوهشطبق نتایج 
تری در ماندگاری داوطلبان محسوب شد و برای نسل عامل مهم

شود به مدیران پيشنهاد مي درنتيجهيت بود. ميانسال هم حائز اهم
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که فرهنگ مؤسسه را به سمتي ببرند که پذیرای داوطلبان جدید و 
برای حفظ داوطلبان نسل جوان  درنتيجهکمک به حفظ آنان باشد. 

شود در حيطه مشارکت و کار تيمي به انجام پيشنهاد مي
ی عمل به هایي جهت حفظ روحيه تيمي داوطلبان، دادن آزادبرنامه

های انجام کار، در ها و شيوهاعضای گروه و مشارکت در رویه
برای تقویت و حفظ های لازم حيطه یکپارچگي انجام فعاليت

ها ، در حيطه پشتيباني به حمایت سازمان از ارزشیکپارچگي اعضا
ها به مشخص ، در حيطه اهداف و ارزشهای درستو فرهنگ

ها و ن و تلاش برای حفظ ارزشها در سازمابودن اهداف و ارزش
مدت و مدت، ميان، مشخص کردن اهداف کوتاههاآنتقویت 

های بلندمدت، در حيطه فضای نوآوری به جذب نظرات و ایده
ابتکاری، ایجاد انگيزه برای بروز خلاقيت در اعضا و برای حفظ 

مشارکت و کار تيمي داشتن  داوطلبان نسل ميانسال در حيطه
، در ارهابودن از انفرادی انجام دادن برخي کو دور  روحيه مشارکتي

هایي به صورت گروهي برای داوطلبان، در نظر گرفتن فعاليت
های گذشته و تمرکز بر روی حيطه یکپارچگي به بررسي فعاليت

اقدامات صورت گرفته، احساس مسئوليت کل داوطلبان نسبت به 

و مدیران از رشد مجموعه، در حيطه پشتيباني به حمایت مؤسسه 
داوطلبان خود در ابعاد غيرمادی، حمایت و تشویق مؤسسه از 
فرهنگ داوطلبي، داشتن مسئولاني جهت پشتيباني و حمایت امور 

سالاری در انتخاب به شایسته هاارزشداوطلبان، در حيطه اهداف و 
های متفاوت از ، تشکيل گروههاآنمدیران با توجه به سابقه 

، در حيطه فضای نوآوری به اف متفاوت مؤسسهاوطلبان برای اهدد
سازماني بر مقوله نوآوری و کردن از نوآوری و ابتکار تأکيد فرهنگ

 داوطلبان جدید و تجربه داوطلبان قدیمي در انجام امور توجه شود.

 

 سپاسگزاری
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در  يسازمان عاتیبر شا تیریمناسب مد يمدل يپژوهش، طراح نیهدف از ا
نور  اميدانشگاه پ ،یعنوان مطالعه مورداست که به يدولت یهاسازمان

 يانتخاب مناسب ،يع فرهنگو تنو یکشور يگستردگ ليانتخاب شد که به دل
و از نوع  یاست. روش پژوهش کاربرد رانیا يدولت یهااز سازمان

پژوهش  نیا ي. پنل دلفروديبه شمار م ختهيبا روش آم ياکتشاف-يفيتوص
نور هستند که به روش  امينفر از خبرگان دانشگاه پ يس ،يفيدر مرحله ک

در مرحله کمي عبارت  یانتخاب شدند. جامعه آمار يگلوله برف يرتصادفيغ
و هفتاد و چهار مرکز دانشگاه پيام نور در کل کشور که  صديس رانیبود از مد

ها چهارصد الملل، جمعاً تعداد آنستاد استان و مرکز بين کیو  يبه همراه س
استفاده شد. از ادبيات موضوع و  یو شش نفر بودند و از روش تمام شمار

پرسشنامه در  يطراح یو مبناد خراج شپيشينه پژوهش، پنجاه راهکار است
 یيبا آزمون کرونباخ و روا يمراحل دلف یيایقرار گرفت. پا يسه راند دلف

 يعامل ليشد. با استفاده از تحل يابیسؤالات با اعتبار سازه مناسب ارز
شدند که مدل  یبندچهل و هفت راهکار در نه گروه دسته ،ياکتشاف
: دهديم لينور را تشک اميدر دانشگاه پ يسازمان عاتیبر شا تیریمد يمفهوم
عدالت  عه،یشا کينيکل ،ياطلاعات ونيناسيواکس ،يسازمان یسازسالم

 ،يسازمان ينیبازآفر ،یيگراگروه ،یاشهيسازمان ش ،یوندسازيپ ،يستميس
 .ميتقابل مستق

 های کليدیواژه

 .شایعه، مدیریت شایعات سازمانی، دانشگاه پیام نور

This study aims at developing an appropriate model for 
organizational rumor management in public organizations. 
Payame Noor University (PNU) was selected as the case 
study of this research. As it is a countrywide university with a 
variety of cultural backgrounds, it can be a good sample as a 
case study for this purpose. The research method is applied 
and descriptive-exploratory with a mixed-method approach. 
In the qualitative section, 30 experts were selected as Delfi 
Panel who were selected through snowball random sampling. 
In the quantitative section, the statistical population consisted 
of all managers of the university among whom 406 were 
selected through systematic counting from all PNU centers in 
addition to the international center and main campus. 
Reviewing the related literature, 50 strategies were extracted 
and became the basis for designing the questionnaires in three 
phases of the Delfi procedure. The reliability of the Delphi 
stages was calculated by Cronbach's alpha formula and the 
validity of the questions was evaluated through construct 
validity. Using exploratory factor analysis, 47 strategies were 
categorized into 9 groups that form the conceptual model of 
organizational rumors management at Payame Noor 
University: organizational health, information vaccination, 
rumor clinic, systemic justice, link building, glass 
organization, group orientation, organizational reconstruction, 
direct confrontation. 

Keywords 

Rumor, Organizational Rumors, Payame Noor 
University.
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 مقدمه
نقش برچسب زدن و ، اخلاقي سوء تيفعال عنوانبه پدیده شایعه
 يدر رفتار سازمان «موضوعات آلوده»از  يکیو  داردبدنام کردن 

بسياری از  و (2010ان، همکارو  )ميکلسون شودميمحسوب 
محققان روانشناسي و رفتار سازماني، شایعه را دارای کارکرد 

شایعات ( 1391همکاران )خنيفر و  مثال عنوانبه. دانندميمنفي 
 سندروم سازماني() يسـازمانبيمـاری  نوعي راسـازماني 

عامـل بازدارنـده بـرای پيشـبرد اهـداف  که یک دانندمي
وری نيـروی انسـاني باعـث کـاهش بهـره است وسـازماني 

است که  یيجزء رفتارها پراکنيشایعه ،دیگر به عبارت .شودمي
 کی يکل طوربهو  هبود يشهرت منف یداراي مدر اذهان عمو

که  ایگونهبه شودمينظر گرفته  دري رفتار نامطلوب اجتماع
 تيو مطلوب پراکنيشایعه افراد به لیتما نيب يرابطه منف

 (2011، فيرلي) آیدميبه وجود  هاآن ياجتماع
در  تواندميمعتقدند که شایعه  یاعده ،از سوی دیگر

، الرونسولاباشد )مثبتي داشته  تأثيرر مدیران بهت گيریتصميم
 يضمن ای حیصر سهیمقا کی معمولاًشایعه سازماني، ( و 2014
ارائه  یگریدر مورد فرد د يابیرا با توجه به وجود ارز ياجتماع

 يلزمدر همين راستا (. 2017ان، همکارو  برادی) دهدمي
نترل شده یا که شایعه نباید محکوم، ک کندمي( پيشنهاد 2010)

روش اجتماعي در نظر  عنوانبهاز بين برود، اما به همين ترتيب 
شود.  کارگيریبهکه باید در رفتار سازماني  شودميگرفته 
که آن را از سازمان حذف نکنيد بلکه  شودميپيشنهاد  ،بنابراین
بر اتفاقاتي که در سازمان ميافتد نظارت داشته  توانندميمدیران 

سازمان دارد که چگونه یک مدیر  اندازهبهگي بست و باشند
، افتدميبر هر شایعاتي که در محيط سازماني اتفاق  تواندمي

 بررسي و تعادل داشته باشد.
کلي  طوربهشایعات را  توانميتوجه به این توضيحات  با

دارای دو کارکرد مخرب و سازنده در فضای سازمان دانست که 
ستگي به ميزان کنترل و عمق تخریب یا سازندگي آن ب

مدیریت بر شایعات سازماني دارد. به همين منظور در این 
یافتن الگویي از راهکارهای مدیریت بر  به دنبال پژوهش

 عنوانبهدولتي هستيم که  هایسازمانشایعات سازماني در 
. توضيح مطالعه موردی، دانشگاه پيام نور انتخاب شده است

و تنوع  این دانشگاه کشوریگستردگي  توجه به اینکه با

                                                                      
. Michelson 

. Farley 

. Olorunsola 

. Brady 

. Mills 

شرایط رواني و رفتار سازماني در این دانشگاه  ،آن فرهنگي
 دولتي کشور ایران است. هایسازمانبه  ميتعمقابل

در  مؤثر راهکارهای و احصابه دنبال کشف  پژوهشدر این 
از  لذا. استدانشگاه پيام نور  مدل مدیریت بر شایعات سازماني

 شدهاحصای این راهکارها استفاده روش مصاحبه دلفي برای 
راهکار مشخص شد و سپس با روش  چهل و هفتاست و 

نهایي  مؤلفه نهتحليل عاملي، این راهکارهای متعدد، به 
 گردید. بندیدسته

اصلي که در این  سؤالگفت  توانميبه همين منظور 
 هایمؤلفهپاسخ آنيم این است که راهکارها و  به دنبال پژوهش
بر مدیریت شایعات سازماني و الگوی مدیریت بر  مؤثراصلي 

 شایعات سازماني در دانشگاه پيام نور کدامند؟
 

 نظری مبانی

 تعريف و انواع شايعه
به  ایوجود نداشته باشد  يکه اطلاعات به حد کاف يزمان

 شودمي شترينباشد، ابهام در افراد ب نانياطلاعات موجود اطم
در  عهیشا زانيم که آیدمي به وجودپدیده شایعه  ،جهيدرنت
 اميموضوع و ابهام موجود در متن پ تيمختلف به اهم طیشرا

 یهاچارچوبساختار و (. 2010)ميلز،  خواهد داشت يبستگ
 یهانهيزمو  عهیموضوعات شادر باعث تفاوت  يسازمان

، هارتونگ و رنر) شودمي گرانیدافراد در مورد  یکنجکاو
 يروانشناس هیبراساس نظر (0132) انهمکارو  سلاته. (2013

، دوستان ياجتماع يکه احساسات و آگاه کنندمي یريگجهينت
گر، ی؛ به عبارت داستمربوط  یاطلاعات فرد ديتول اب شدتبه

 اتريتأث و شایعات اطلاعات ديدر تول گانیاحساسات همسا
 دارند. يمهم

گونه ویژگي شایعه را این هفده( 1393نوروزی )
پراکنده،  و ناهمگون مخاطبان شخص،نام منبع: اندبرشمرده

 ناپایدار پخش یهاشبکه، يررسميغ و رسمي انتقال مجراهای

 ، بدهروزبه و تازه ، محتوایزيانگشگفتزودگذر، سرعت  و

 نیترناموثقپذیرش بسيار،  اندك، قابليت جمعي، هزینه بستان
 سيارب محروميت، قابليت کنترل با مقابله برای خبر، ابزاری نوع

، ينيبشيپرقابليغ ساده، بازتاب فرافکني، توليد دشوار، نوعي
گناه )نوروزی،  احساس هرگونه است، بدون پيچيده آن با مبارزه
1393.) 
 

                                                                      
. Hartung & Renner 

. Salathé 
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به اهداف به ترس،  با توجه( شایعات را 1392) ايجعفرنعطاران و 
 .کندميو ناموسي تقسيم  ، فریب، اقتصادیافکنتفرقهبدبيني، 

 

 یدايش شايعات سازمانیپ هایزمینه
که  دهدمي، نشان در مورد شایعه خود گزارشي هاییافته
 زهيو انگ اطلاعات بود تأیيدو  آوریجمع عهیعلت شا ترینشایع

( نرساند بي)با هدف آس گرانیبر د یاثرگذار یبرا يمنف
 .(2012، بيرزما و ونکليفبود ) عهیشا یبرا جیرا ليدل نیکمتر

با  کهيهنگام( معتقدند کارکنان 2013ن )همکاراو  کاستر ید
و به دور از  ستیناشا یکه رفتارها شونديممواجه  يسرپرستان

دارند،  هاآندر سوءاستفاده از  يداشته و سع هاآننزاکت با 
 يتا نسبت به زمان کنندمي دايپ پراکنيشایعهبه  یشتريب شیگرا

م داشته، در با احترا متوأ یرفتار هاآنکه سرپرستان نسبت به 
احساس کنند که  هاآنرا مشارکت داده و  هاآن هاگيریتصميم

رهبراني که توان  .شودمي هاآن تیهو یسازمان باعث ارتقا
یي دارند بيشتر در معرض لاحل مسئله و مدیریت تعارض با

کمتر  هاآنشایعات مثبت هستند و شایعات منفي نسبت به 
 (.2014ان، همکار و دیجکسترا) کندميانتشار پيدا 

 از طریق عهیشا ديکه تول معتقدند (2014) همکارانشو  ما
رفتار  مثلاً؛ شودمي تیهدا ياجتماع يعوامل شناخت

رابطه  یدارا پراکنيشایعه یآنان برا لیافراد با تما یگرياوليماک
 استی رفتار یگرياوليماک(. 2015، ليونز و هيوقز) است يمثبت

 به خواهنديم یگرلهيحو  یکاربیاز فرکه افراد با استفاده 
اعتماد و ارتباطات دوستانه )و حتي وجود  ن .خود برسند اهداف

ارتباطات خصمانه( موجب تسریع در بروز و گسترش شایعات 
(. 2012ان، همکارو  الدوارت) شودميمنفي در اطراف یک فرد 

اثر  تواندميالبته اعتماد و وابستگي بين فردی بيش از حد نيز 
منفي  پراکنيشایعهعکس داشته و منجر به آثار نامطلوبي مثل 

 (.2011ان، همکارو  مولينا مورالسد )شو
، پراکنيشایعهگرایش به  به عقيده برخي محققان، گسترش

ان، همکارو  )ما است ني حاکم بر رفتارهاقانواز قدرت  متأثر
 هاروهگو حفاظت از رفاه  دیمبارزه با تهد یبراشایعه  (.2016

                                                                      
. Beersma & Van Kleef 

. Decoster 

. Dijkstra 

. Ma & et al 

. Lyons  & Hughes 

. Ellwardt 

. Molina-Morales 

 .(2012ان، همکارو  )فينبرگ رنديگيمقرار  مورداستفاده
گو نيز پذیر و شایعهشخصيتي افراد شایعه یهايژگیو

و زودباوری،  يلوحسادهباشد:  مؤثردر گسترش شایعات  تواندمي
، غيبت و یيگوگزافه، پرگویي و يختگيزود برانگناامني و 

، خودتوجهي نفسدبهاعتما، ایستایي شخصيت و عدم یيگودروغ
 (1393و کژاندیشي )محمودی، 

از مردم در  يبخش یهااضطرابو  هاينگران انيب عهیشا
يمرا تکرار  عهیشا ياست. فرد فقط وقت ياطلاعات بیبرابر فر

يهنگام برآورده شود. لهيوسنیبداو  ازهایياز ن يکه بعض کند
نیبد شودميمنتشر  یاگستردهو در سطح  سرعتبه عهیشا که
نفرت، ترسو  کننديمکه آن را تکرار  يمردم انيکه در م يمعن

اعتقاد  عهیکه به شا يمردم ياست. حت افتهیگسترش  ديام ای
برای بروز  يامکان، لهيوسنیبد رایز کننديمبازگو  هاآنندارند 

يم دايسرکوب شود پ دیصورت با نیا ريخود که در غ جاناتيه
 (.1393، یداود) کنند

به  دنيرس یکارکنان برا انيم و اتحادابط دوستانه سطح رو
 (.2013، یو آر.است ) مؤثر عاتیشا تیدر تقو، یاهداف ابزار

بروز کند که  يبراساس عوامل مختلف تواندمي یپردازعهیشا
 نيتأمدر نقل اخبار نامطمئن،  يمبالاتيببه  توانيماز آن جمله 

نقل اخبار، در  یيغلونما، يشخص یهابغضمنافع، حب و 
خواص اشاره کرد.  يزنگمانهسوءاستفاده از اعتماد مردم و 

 (1396، پورزکيو  خطير ی)احمد
 است زماني سازمان، بيشتر مدیریت مورد در منفي شایعات

ارتباطات  و دارند کمتری نسبت به مدیر اعتماد کارگران که
الدوارت و است ) و بندرت وابسته مدیریت، غير با هاآن

 (.2012ن، اهمکار
پيدایش فضای مساعد برای  هایزمينهدر تعبيری، یکي از 
کاهش سطح معنویت سازماني  توانميبروز شایعات سازماني را 

 یکار طيدر محسازماني  تیمعنوتعریف کرد. بر این اساس 
، تعهد، یصداقت، وفادار لياز قب يو منافع ایبه مزا تواندمي

، يشغل تیرضا شیاافز ،اعتماد، کاهش خروج از سازمان
معنویت سازماني  در سازمان منجر شود. وریبهره، تيخلاق

: جذابيت کار، احساس همبستگي، ارتباط شودميشامل ابعاد زیر 
(. در 1396ان، همکارپور و معنوی، معنویت فردی )عباس

بر گسترش شایعات  مؤثرتعریفي دیگر، ابعاد معنویت سازماني 
ویي کارکنان با اهداف سازمان، سسازماني، کار با معنا، هم

 اندشدهاحساس همبستگي و الگوی مدیریت فردی تعریف 

                                                                      
. Feinberg 

. R.Yue 
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 (.1395ان، همکارطهماسبي و )
 یامبادلهرفتار  کی يسازمان عهیشا نکهیبه ا با توجه

و مرئوس در سازمان بر  سيرئاعتماد  زانياست، م ياجتماع
کارمند و  نيکه ب یارابطه ،گرید به عبارتگسترش آن اثر دارد. 

و  گریکدیبه  هاآناعتماد  زانيبه م کاملاً دهدميرخ  ردستانیز
و دستمزد،  وقخاص مانند حق زیجوا یبرا هاآناعتبار  زانيم

ان، همکارو  ون نيپنبرگدارد ) يبستگ رهيخوب و غ يابیارز
2013.) 

یکي از عوامل پيدایش  تواندميسکوت سازماني نيز 
جو  یایکه گو يدو باور مشترک. شودتلقي  هاسازمانشایعات در 

تلاش جهت الف( باور اینکه از:  اندعبارتسکوت است 
ب( باور اینکه بيان  درباره مسائل سازمان ارزش ندارد اظهارنظر

فرد نتواند از  کهيوقت .و عواقب دارد خطرناك است نظرات
را بگشاید،  اشيذهنمسير آشکار به اظهارنظر بپردازد و ابهامات 

است.  پراکنيشایعهو این آغاز  آورديمسيرهای پنهان روی به م
بر تشدید سکوت سازماني در چهار دسته تقسيم  مؤثرعوامل 

سکون شغلي، سياست و ساختار ) يسازمانعوامل  -1: شونديم
اقدامات ) يتیریمدعوامل  -2. مکانيزم برخورد( نبودنسازمان، 

منفي، مدیریتي، سبک رهبری مدیر، ترس از بازخورد 
عوامل  -3( یاعتماديبشناختي، جو جمعيت یهاتفاوت
عوامل  -4تطابق، انتشار مسئوليت، گروه اندیشي( ) ياجتماع

و بدبيني به مدیر( )نوه  یاعتماديبحفظ موقعيت کنوني، ) یفرد
يبگاهي سکوت سازماني منجر به  (1394ان، همکارابراهيم و 

)شایمي و  ودشميخاموشي سازماني( ) يسازمان يتفاوت
 .(1397ان، همکار

توأم با  یرفتارها( معتقدند که 1395بردبار )زاده و عارف
. شودمي منجر عهینزاکت از جانب کارکنان به کاهش انتشار شا

 باعث مؤدبانه و بانزاکت کارکنان یرفتارهاتوضيح اینکه 
قبل از عمل و ردوبدل کردن  اطلاعدادن گران، یشورت با دم

از جانب  یيرفتارها نيبروز چن زانيبه فراخور م دشومي اطلاعات
درست و گردش  رسانياطلاع لازمسازمان، بستر  یاعضا

 یسازعهیشااستعداد  تيوضع نیو در ا شدهفراهم  موثقاطلاعات 
 .ابدیيمکارکنان سازمان کاهش  نيدر ب پراکنيشایعهو 

م، را یک رفتار پویای شغلي بداني پراکنيشایعهاگر اقدام به 
ابهام در نقش سازماني  قطعاًپيدایش آن،  هایزمينهیکي از 

در کار  نانياست که موجب عدم اطم يتيموقع يابهام شغلاست. 
تا کارکنان  شودمي ایپو یرفتارها ختنيبرانگو باعث  شودمي

که با ابهام نقش  يکارکنان را بر طرف کنند. تيموقع نیا

                                                                      
. Van Knippenberg 

 ریکه مقاد یيهانآبا  سهیدر مقا شونديممواجه  یشتريب
 یهاتنش، شتريب یناخشنود اندکردهاز ابهام را تجربه  یکمتر

. کننديماز اعتماد را گزارش  یترنیيپا، سطوح شتريب یکار
 (1395)محمدی، 

 

 یسازمان عاتيشا یامدهایپ
 یرويو ن تیریمختلف بر مد یهاشکلبه  يسازمان عاتیشا

شایعه  (.2018 ،انهمکارو  انيت) گذارديم تأثيرسازمان  يانسان
یک روش ساده برای انجام یادگيری اجتماعي باشد،  تواندمي

زیرا بسياری از افراد ممکن است با استفاده از تجربه شخص 
دیگری شروع کنند، شایعات روش یادگيری ارزان، آسان و 

باشد  یزيآمتيموفقکارآمد است و بدیهي است که روش 
 وجدان سطح توانندمي ينيچسخن و شایعه .(2017، زهرا)

 ليتحل موجب و دهد کاهش را سازمان در اخلاق و کاری
 (.2010، گروسرگردد )سازمان  در وریبهره يرفتگ

همبستگي  ،که شایعات منفي دهدمينشان  هایپژوهش
و  پورنقاش دارد ) شخصيتي مسخ و مثبتي با خستگي روحي

 (.1394، انهمکار
 زیسرر تأثيردر مورد  یالعهمطا(، 2020همکاران )و  ويل

در  متأهلکارگران  یهاخانوادهدر محل کار بر  يمنف عاتیشا
 عاتیشا و دریافتند اندکردهکه شایعات سازماني را ادراك  نيچ

 هاآناز  ای شودميدر محل کار که توسط کارکنان درك  يمنف
و  اثر داردبا خانواده  هاآن ی، بر تعارضات کاربرديمرنج 
این اثر  کارکنان یيرنجور خوسطح روان  و يروان یهايتناراح

 .کندميرا تشدید 
يب عاتیکشف کردند که شا (2011همکارانش )و  وشا
را  ارتباطي یهاو شبکهسازماني  یهاگروه بندیدسته اساس

 یبندو دستهتشکيل  فيصورت ضعه که ب کنديم بیتخر
 بندیدستهبا  یهاشبکهدر پختگي و استحکام را  و اندشده

 یهاگروهشایعه در نفوذ  ،به عبارت دیگر. دهدميقوی، افزایش 
را  ياجتماع یهاگروه یانزوا، یفرد نيب فيروابط ضعبا 
 .دهدمي شیافزا

پيامدهای شایعات سازماني ممکن است به اهداف خاص 
گروسر و باشد )برای شرکت در شایعات متکي  سازانعهیشا

 (.2012، همکاران

                                                                      
. Tian 

. Zahra 

. Grosser 

. Liu 

. Shaw 
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بصری از رفتارها و  ادراكکه حتي  اندافتهیدر محققان
از شایعات گسترش یافته در  متأثردیگران،  یهاالعملعکس

 (.2011ان، همکارو  آندرسوناست )سازمان 
 کی، يپردازش اطلاعات اجتماع هیبراساس نظر یامطالعهدر 

 عاتیدر برابر شا کنندگانافتیدر یيانزوا یهاواکنشمدل از 
 سميمکان حيکرد که به توض جادیکار ا در محل يمنف

 عاتیدر بحث شا "رفتار-ريتفس-ادراك" يشناخت يشناختروان
 لدر مح يمنف عاتیشا ،پژوهش نی. براساس اکنديمکمک 

)فرستنده محور( ارتباط مثبت  عاتیشا رندگانيگ یکار با انزوا
با  هاآن یو سطح همکار رندگانيگ يشناختروان يمنیدارد و ا
 .(2021ان، همکارو  گودارد ) کنندهلیتعدنشان، نقش همکارا

( معتقدند که شایعات در محيط 2014همکاران )و  بویاك
بروز  منجر به اضطراب و تنش کاری باشد. تواندميکاری 

شایعات منجر به فرسودگي شغلي، کاهش انگيزه کاری، ایجاد 
و  جورجنتا) شودميخستگي رواني و تنزل شخصيت در فرد 

شایعه با توجه به ماهيت و قدرت تأثيرگذاری (. 2014ان، مکاره
و توليد را  یوربهرهاضطراب اجتماعي را افزایش و  توانديمآن 

کاهش دهد و حتي اعتبار اجتماعي کارکنان، مدیران، مؤسسات 
بروز . (1395ان، همکارو  يميکند. )مق دارخدشهرا  هاسازمانو 

ان فردی در سازمان اثر مستقيم شایعات سازماني بر تعارضات مي
شخصيتي که اغلب در  یهاسبکبعدی پنچ دارد و براساس مدل 

روان ، رديگيمی مورد استناد قرار فرد نيب تعارضاتمطالعات 
بر شدت این  تواندمياختلالات رواني( کارکنان ) یرنجور

 (.2010، باربوتو) دیفزايباز شایعات سازماني  متأثرتعارضات 
به اثرات مثبت و  با توجهکه  انددهيعق این بر نتحليلگرا

 که کنند تلاش نباید دولتي سازنده شایعات سازماني، مقامات
، درواقع(. 2010ميلز، کنند ) حذف سازمان فضای از را شایعات

 یهایيگردهما از ضروری ، بخشيپراکنيشایعه رودمي انتظار
شایعات  ژهیوهب غيرمنتظره شایعات. باشد سازمان یک در اتفاقي

 سطوح از کدام هر به مربوط پدید آمدن مسائلي منفي، باعث
، آقبولاغ و اردبيلياست )که لازمه خلاقيت  شودمي سازماني

2016.) 
گروه را از  یاعضاعاملي که  عنوانبه توانميرا شایعه 

شایعه  .قرار داد ي، مورد بررسکنديماستثمار محافظت  ای بيآس
، شودمي شایعه شناختهاز  یکاربرد شکل کی عنوانبه ريفراگ

                                                                      
1. Anderson 

2. Guo 

3. Boyac 

4. Georganta 

5. Barbuto 

6. Aghbolagh & Ardabili 

در  هاپژوهش. کنديم ليگروه را تسه کیعملکرد مثبت  رایز
اعمال  یبرا توانيمرا شایعه که دارد  ديتأک نهيزم نیا

که  استفاده کرد شهرت سازماني تیریو مد يگروه یهنجارها
. شواهد نشان داده است که شودميمثبت  يجیمنجر به نتا

و  ابدیيم شیافزا جمعي اوقات فراغت زماندر  ينفمشایعه 
 ي، در حالکنديمخودخواهانه را محدود  یرفتارها، يمنفشایعه 

فينبرگ ) دهدمي شیافزا را گروه ديمف یو رفتارها یهمکار که
ارتباط  کی عنوانبه عهیشا يدر کنار بررس(. 2014ان، همکارو 

. کنندمياشاره  زين عهیمهم شا يبه نقش اجتماع يناسالم، برخ
آمدن  دیموجب پد عهیگروه از پژوهشگران معتقدند شا نیا

 يافکار عموم شودميشده و موجب  دیجد ياجتماع یهنجارها
 لهيوس هاآنبه دست آوردن  یمتمرکز شوند که برا يبر اطلاعات

 (.1393رکوند، يشندارد )وجود  یگرید
ست به نظریات مذکور، لازم است که یک چک لي با توجه

 طوربه يسازمان عاتیشا تیریبر مد مؤثر هایراهکاردقيق از 
 عنوانبهبتواند د که وداده ش ارائه و شفاف يمشخص و علم

 يدولت هایسازمان رانیمد استفاده مورد گامبهگامدستورالعمل 
چک  .رديگقرار ب يسازمان عاتیشا تیریکنترل و مد یبرا

 ميباعث ترس اصطلاحاً که هامؤلفه تياهم بیضراليستي دارای 
را در  رانید و مدشو يدولت هایسازمان یریپذعهیشا مرخين

 عاتیشان در تقابل و کنترل شاسازمان تيوضع يابیارز
در مدل  ستیبايم راهکارهااین  مطلع گرداند. ،يسازمان

 يطيو مح یساختار ،یو پوشش هر سه بعد رفتار يشاخگسه
 يسازمان عاتیشا تیریدبر م مؤثرجوانب  يتمام در سازمان،

راه  شیکار گرفته شود و گشاه مورد اشاره واقع شده و ب
 يسازمان عاتیشابر  تیریجهت ورود به حوزه مد ياتيعمل
 تواندميلمس باشد که  رقابليغ يمفهوم ذهن کی عنوانبه
 يفرصت سازمان کی ای يسازمان و سندروم دیتهد کی عنوانبه

ر سعي شده است این حاض پژوهشدر  بکار گرفته شود.
 د.شضرورت رفع و استخراج 

 

 پژوهش هایپيشينه
ة نيدرزمن داخلي و خارجي ااست که محقق قرنمينبيش از 

فردی و سازماني تلاش  طوربهتئوریزه کردن مفهوم شایعه 
با  اند و راهکارهای مدیریت و کنترل شایعات سازماني راهکرد

 ازجمله. اندشمردهبر توجه به عوامل پيدایش شایعات سازماني 
 بیو تخر توسعه مقدار بر اثرگذار ( عوامل2005) نگتونیود

سازمان،  اندازه شامل را برشمرده است که سازمان در شایعه

                                                                      
. Waddington 
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 اطمينان و تغييرات عدم رسمي، سطح ارتباطات برقراری شيوه
قدرت  توانميو با کنترل هریک از این موارد،  سازمان است در

معتقد است که  (2017. زهرا )کردنترل تخریب شایعه را ک
زماني و اعتماد بين فردی، نقش ميانجي ميان شایعات سا

تعارضات سازماني را دارد و با راهکارهای افزایشي اعتمادآفرین 
روند شيوع شایعات سازماني را کاهش داد.  توانميدر سازمان، 

 به را عاتیبر شا يبر رفتار مبتن مؤثرعوامل  (2017) ژو و ليو
 تيذهني، شخص صيتشخداد، یتوجه به رو) یفردعوامل 

ي، اعتماد اجتماع، يگروه دوقطبي) ياجتماععوامل ، ي(منف
مقررات دولتي، ) يدولتعوامل  و ي(بحث جمع تناوب

و  اندکردهتفکيک  انتشار( منظوربهتلاش  ،سياسي یهاتيفعال
مدیریت راهکار  تواندمي، گانهسهمعتقدند کنترل بر این عوامل 

عوامل نيز  (2017همکاران )و  برادیبر شایعات سازماني باشد. 
ي، عاطف تأیيد، نانيعدم اطم را بر بروز شایعات سازماني مؤثر

بين کارکنان،  یسازشبکه، کارکنان يفرهنگيب، نفساعتمادبه
تعریف  عملکرد از انحراف، عدالت سازمانيی، فرد نينفوذ ب
هش شایعات در سازمان را در پي که کاهش هریک، کا اندکرده

 خواهد داشت.
کــه رفتــار  افتنــدیدر يپژوهشــ( در 2018همکــاران )و  وو

در محـل کـار    يمنف عاتیموجب کاهش شا تواندمي رانهيشگيپ
در  یـي گراسـنت و سـطح   يعـاطف  يخسـتگ  زاني ـگردد. البته م

 ـ لیاثـر را تعـد   نیا تواندميسازمان،   ـتقو ای و  کـروز  کنـد.  تی
 ،ينفـوذ منف ـ  را یسـاز عهیشـا بر  مؤثر عوامل( 2019همکاران )

اطلاعات و اعتبـار   آوریجمعو  ، حفاظت از گروهيلذت اجتماع
عوامل اثبات شده قدیمي معرفـي کـرده و بـه ایـن      عنوانبهرا 

 ـتما یبـه معنـا  )احساسـات   هي ـتخلعوامل، عامل ششم  بـه   لی
 زهي ـگان عنوانبهاحساسات  زانندهيبرانگ اتيتجرب یگذاراشتراك

 ـ نظـر  ازدند کـه معتقـد بودنـد    کررا اضافه بالقوه مهم(   يتجرب
 گرفته شده است. دهیناد

ــان  (1388صدر )هما از محققان داخلي نيز  ــروز  يمبــ  بــ
 ـتغ ،یساختار راتييتغ را عاتیشا  ـتکنولوژ راتيي در سـطوح   کی
 ـدر حقـوق و مزا  راتييتغ ع،يوس کارکنـان و   یعوامـل رفتـار   ا،ی
 يمـدل مفهـوم   (1392) همکـاران و  يس ـعبا. دانـد مي رانیمد
کرده اسـت   يطراحرا  يسازمان عهیروند گسترش شا یسازهيشب
فرهنـگ،  را  عوامل اثرگذار بر گسترش یـا کنتـرل شـایعات    که

گوناگون، اعتبـار   هایبحرانافراد، اثرات  قیعلا عه،یشا تيجذاب

                                                                      
. Zhu & Liu 

. Brady 

. Wu 

. Cruz 

 ياجتماع با نگاه (1395) يشهابترکمان و  .داندمي کنندهپخش
و گسترش  رشیدر پذ مؤثرو عوامل  اندپرداختهنترل شایعه به ک

 لات،يجنس، سن، تحص ـ) تيموقعشامل سه دسته آثار را  عهیشا
 ـاهمارتبـاط ) موضـوع، ابهـام موضـوع(، آثـار      تيشغل، اهم  تي

 ـافـراد   عهیشـا  دکننـده يتول) انـداز چشـم (، آثار ارتباطي لیوسا  ای
 (1395بردبار )ده و زاعارفهمچنين  .اندکردهتعریف  (هاسازمان

مذکر و کاهش سن کارکنـان   تينزاکت کارکنان، جنسمعتقدند 
 يمعصـوم و  یمولـو  .شـود مـي منجـر   عهیبه کاهش انتشار شـا 

 پـنچ را در  يسـازمان  عاتیشـا مـدیریت  بر  مؤثرعوامل  (1396)
عوامل  ،يعوامل گروه ،يعوامل اطلاعات ،يسازمان عواملدسته 
که توجه بـه هریـک    اندهکرد ميتقس يطيو عوامل مح يشخص

و  یيبابا باشد. مؤثربر کنترل شایعات سازماني  ينوعبه تواندمي
، عـدم  سـازمان  مسـائل گي محرمـان نيز سـطح   (1397) یستار

ــتعل ــازمان قي ــتگیشا ،يس ــه يس ــدیران یاحرف ــان و م  ،کارکن
 یفرد اتيخصوص و يامور مال ،ياسيامور س ،ياطلاعات اجتماع

 عنوانبهو  دانديم مؤثرایعات سازماني کارکنان را بر مدیریت ش
 .انددهکرمعرفي  يسازمان عهیشا گانه هفت ابعاد

 یهـا پـژوهش هرکـدام از   دشـو مـي که مشاهده  طورهمان
قبلي، با نگاه خاصي بـه مقولـه شـایعات سـازماني و اثـرات آن      

راهکـار   عنـوان بـه را  مـؤثر کنتـرل عوامـل    تـاً ینهاو  اندپرداخته
. اما در پژوهش حاضر سعي شده نگرش جدیـد  داندهکرپيشنهاد 

به راهکارهای مدیریت بر شـایعات سـازماني    مشخصاًو جامعي 
 ابداع شود.
 

 پژوهش شناسیروش
بررسي مباني نظری مـدیریت بـر شـایعات     نظر از پژوهشاین 

سازماني و تکميل راهکارهای مدیریت بر شایعات سازماني، یک 
طح تبييني است. همچنين ای است و از لحاظ ستوسعه پژوهش

از آنجا که مدل راهکارهای مـدیریت بـر شـایعات سـازماني بـا      
و مخاطـب آن ایـن    اسـت توجه به شرایط دانشـگاه پيـام نـور    

. دشـو مـي کـاربردی محسـوب    پـژوهش ، اسـت سازمان دولتي 
 هـای پـژوهش گفت پـژوهش حاضـر از نـوع     توانمي ،بنابراین

ــر   ــژوهش حاض ــت. پ ــاربردی اس ــر ازک ــدف، نظ ــرو  ه در قلم
 پـژوهش گيرد و فاقد فرضـيه  قرار مي« اکتشافي یهاپژوهش»

حاضـر و اسـتفاده از    پـژوهش است؛ با توجـه بـه روش انجـام    
برای اطلاعات و اینکه  آوریجمعپرسشنامه در سه مرحله برای 

بـه   شوديمهای معيني از افراد خواسته از گروه هادادهگردآوری 
( ته افـراد یکسـان اس ـ  تعدادی پرسش مشخص )که برای هم ـ

در این پژوهش  .حاضر را پيمایشي دانست پژوهش، پاسخ دهند
مصـاحبه و   یهـا روشبا توجه اخذ نظر خبرگان بـا اسـتفاده از   
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باشند و استفاده از روش تحليل عاملي که کيفي مي روش دلفي
اسـتراتژی   توانيم، استاکتشافي که یک روش آماری و کمي 

يفي و کمي( دانست. علت اسـتفاده از  پژوهش حاضر را آميخته )ک
این اسـت کـه    پژوهشپيمایشي در این -توصيفي پژوهشروش 

، پـژوهش محقق در نظر دارد در شرایط واقعي و در محيط مـورد  
 اقدام به ساخت مدل مدیریت بر شایعات سازماني نماید.

 راهکارهـای و احصـا  که به دنبـال کشـف    در این پژوهش
دانشـگاه پيـام نـور     یعات سـازماني در مدل مدیریت بر شـا  مؤثر
 شـونده مصـاحبه ، پانل دلفي به روش گلوله برفي و معرفي است

نفـر   سـي بعـدی، بـا مشـارکت     شـونده مصـاحبه بعدی توسـط  
رشـته مـدیریت بـا مرتبـه      اسـتادان د که شتشکيل  نظرصاحب

استادیاری به بالا و مدیران دانشگاه پيـام نـور بودنـد. بـه ایـن      
 موضـوع  مطالعات و پژوهش ادبيات مرور ساسمنظور ابتدا با برا

 راهکـار  پنچـاه  شـامل  فهرستي گرفته صورت یهامصاحبه با و
 راهکارهـای  که دش استخراج سازماني شایعات مدیریت بر مؤثر

، انسـاني  راهکارهـای  عمده دسته سه در فهرست این در موجود
 گرفتند و ملاك قرار محيطي راهکارهای، ساختاری راهکارهای

 جلسـات  در که گرفت قرار دلفي پرسشنامه اولين تدوین و تهيه
 دوم دفعات برای سپس و گرفت قرار خبرگان اختيار در حضوری

 شـد  خواسته هاآن از و گردید عمل صورت همين به نيز سوم و
 برای شده معرفي یهاشاخص از هریک اهميت ميزان مورد در

 ظهـارنظر ا نـور  پيـام  دانشـگاه  در سـازماني  شایعات بر مدیریت
 گانـه پـنج  مقيـاس  بـا  ليکـرت  طيف از، نظرسنجي برای. نمایند

در این قسمت از آزمون کندل برای سنجش ميزان  .شد استفاده
در  مـؤثر  راهکارهـای یابي به اجماع گروهي در خصـوص  دست

 شـدت  ارزیـابي  مدیریت بر شایعات سازماني استفاده شد. بـرای 
 t آزمـون  از اخصش ـ هر اهميت روی بر دهندگانپاسخ موافقت
 در ذیـل  فـرض  آزمـون  شـاخص  هر برای ،درواقع. شد استفاده

 .گرفت انجام %95 اطمينان سطح
 و تـر کوچـک  شـاخص  هـر  بـرای  هاپاسخ ميانگين: صفر فرض

 است سه مساوی
 از تربزرگ هر شاخص برای هاپاسخ ميانگين: مقابل فرض

 .است سه
 ميـزان  سـنجش  بـرای  گرفته نظر در امتيازهای که آنجا از

 از اطمينـان  کسب برای دارد قرار پنچ الي یک طيف در موافقت
 ارزیـابي  معيـار  عنـوان بـه  بـالا  بـه  سه امتياز ميانگين، موافقت
 بـه  توجه با شده محاسبه t مقدار اگر آزمون این در شد انتخاب

 جـدول  t مقدار از بيشتر 29 آزادی درجه و 95% اطمينان سطح
 اهميـت  دهنـده نشـان  کـه  شـده  رد صفر فرضيه باشد( 699/1)

 .است راهکار بالای

 دنبـال  بـه  کـه  اکتشـافي  عامل تحليل یعني دوم مرحله در
 و تلخـيص  و راهکارهـا  از یامجموعـه  زیربنـایي  ساختار کشف

 تعــداد بـه ، دلفـي  تکنيـک  از شـده  احصـا  راهکارهـای  کـاهش 
 براسـاس ، باشـند مي یسازمدل هدف با هاعامل از یترکوچک

آماری در این مرحله عبارت  جامعه، راهنما و مشاور استادان نظر
دانشگاه پيام نـور در   بود از مدیران سيصد و هفتاد و چهار مرکز

کل کشور که به همراه سي و یک سـتاد اسـتان و مرکـز بـين    
ها چهارصد و شش نفر بودنـد و براسـاس   تعداد آن جمعاًالملل، 

 و انجام نشده هاآناز بين  یريگنمونهراهنما،  نظر استاد محترم
 یشـمار  تمام روش از و است آماری جامعه همان آماری نمونه

 .دش استفاده( سرشماری)
 کفایـت  مـایر  و کيسـر  آزمون از استفاده با، پژوهش این در
 شـاخص  حقيقـت  در. میينمـا يم ـ بررسـي  را آمـاری  یهانمونه

KMO ،بـودن  کوچک که است یريگنمونه کفایت از شاخصي 
 یـت کرو. آزمـون  کنديم بررسي را متغيرها ينب يجزئ همبستگي

که آیا ماتریس همبسـتگي   پردازدمي سؤالبارتلت به ارزیابي این 
در جامعه برابر صفر اسـت یـا    رديگيمکه پایه تحليل عاملي قرار 
 .شودميمطرح  Ho:ρij = oخير. فرض صفر به صورت 

 ـ)ی ودشکرویـت بارتلـت رد    در آزمون Ho  اگر -1  p يعن

≤α    است دیيتأ مورد عاملي لـتحلي ی، اجرا(باشد. 
   p يعن)ی کرویت بارتلت رد نشود در آزمون  Ho اگر -2

>α وجود ندارد. عاملي لـتحلي یاجرادليلي برای ، (باشد 
، محتوا اعتبار روش سه از هاپژوهشروایي در  تعيين جهت

 پـژوهش  این در که شودمي استفاده سازه اعتبار و ملاکي اعتبار
 اسـتفاده  ابـزار  روایـي  تعيين برای سازه اعتبار و محتوا اعتبار از

 پژوهش این در استفاده مورد پرسشنامه در اولاًیعني  .است شده
 در و اسـت  شـده  اسـتفاده  هاگویه استخراج برای معتبر منابع از

 شـده  استخراج معتبری مطالعات از پرسشنامه هایگویه حقيقت
 اسـتادان  از نظـرات  دلفي گانههس راندهای در اینکه ضمن است

 ایـن  در متخصصـان  دیگـر  همچنـين  و مشاور و راهنما محترم
روایـي  تعيـين  برای پژوهش این همچنين در .شد استفاده حوزه
بـرای اثبـات    .است شده استفاده اکتشافي عامل تحليل از سازه

بازآزمایي و آلفای کرونبـاخ   یهاروشپایایي در این پژوهش از 
 است. استفاده شده

 

 پژوهش هاییافته
 او احص ـبه دنبال کشف  پژوهشکه اشاره شد در این  طورهمان

دانشـگاه   در مدل مدیریت بر شایعات سازماني مؤثر راهکارهای
 موضوع مطالعات و پژوهش ادبيات مرور ، براساساستپيام نور 

 راهکـار  پنجـاه  شـامل  فهرستي گرفته صورت هایمصاحبه با و
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 راهکارهـای  که دش استخراج سازماني یعاتشا مدیریت بر مؤثر
، انسـاني  راهکارهـای  عمده دسته سه در فهرست این در موجود

از  و پسگرفتند  قرار محيطي راهکارهای، ساختاری راهکارهای
 شـد تشکيل  نظرصاحبنفر  سيتشکيل پانل دلفي با مشارکت 

رشته مدیریت با مرتبه استادیاری به بالا و مـدیران   استادانکه 

بـه ایـن منظـور ليسـت راهکارهـای       انشگاه پيام نـور بودنـد.  د
 اولـين  تـدوین  و مبنـای  تهيـه  استخراج شده از ادبيـات موضـع  

 اختيـار  در حضـوری  جلسـات  در که گرفت قرار دلفي پرسشنامه
 بـه  نيـز  سـوم  و دوم دفعـات  برای سپس و گرفت قرار خبرگان
 که مراحل آن در زیر آمده است: دش عمل صورتهمين 

 (1396راهداری و نصر، ) يدلفمراحل اجرای  .1کل ش

آزمـون پایـایي    گانه دلفي در ادامه خواهد آمـد. سهنتایج مراحل 
کـه   دهـد مـي نشـان   هـا پرسشـنامه هماهنگي منطقـي درونـي   

مدل از ميزان پایایي بالایي برخوردار بوده اسـت و   یهاشاخص

د موجـو  هـا پرسـش سازگاری منطقي، بين پاسخگویان به تمام 
. جدول زیر نتایج آزمون آلفای کرونباخ سه مرحله دلفي را است

 .دهدميدر مقایسه با هم نشان 
 

 نتایج آزمون آلفای کرونباخ مقایسه سه مرحله .2جدول 

 راند سوم راند دوم راند اول

934/0 932/0 946/0 

 
با توجه به نتایج سه راند دلفي، به دليل اینکـه ميـزان ضـرایب    

قایسه، راند دوم و سوم تغيير چنداني نداشته اسـت و  کندال در م
 ـببوده که  7/0زان آن هم بالاتر از در راند سوم مي توافـق   انگري

کـه اعضـای خبـره بـه      میري ـگيم ـ، نتيجـه  استقوی خبرگان 
. جدول زیر نتایج ضـریب کنـدال   اندافتهیخوبي دست  نظراتفاق

 .دهدميسه مرحله دلفي را در مقایسه با هم نشان 
 

 نتایج ضریب کندال مقایسه سه مرحله. 3جدول 

 راند سوم راند دوم راند اول

456/0 678/0 713/0 

 
 اقدام مرحله این در، سوم راند در قوی توافق حصول به توجه با
 شـدت  ارزیـابي  بـرای  همچنـين . شوديم هاگویه غربالگری به

 t آزمـون  از شـاخص  هر اهميت روی بر دهندگانپاسخ موافقت
 چهـل و هفـت  ویژگـي اوليـه،    پنجـاه از  تیدرنها.  شد استفاده
 سازماني شایعات بر مدیریت راهکارهای شناسایي جهت ویژگي

 ایـن  کـه  گرفـت  قـرار  خبرگـان  تأیيد مورد نور پيام دانشگاه در

 ارتقـای  ویژگـي  سـه . انـد شـده  آورده زیـر  جـدول  در هايژگیو
 شایعه تلفن و کارکنان جنسيتي ترکيب تغيير، کارکنان تحصيلي

 .شدند حذف مرحله این در
در مرحله دوم پژوهش یعني تحليل عامل اکتشـافي بـه دنبـال    

از راهکارها و تلخيص و کاهش  یامجموعهکشف ساختار زیربنایي 
از  یتـر کوچـک راهکارهای احصا شده از تکنيک دلفي، بـه تعـداد   
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 ، در ایـن مرحلـه جامعـه آمـاری    ميهست یسازمدلبا هدف  هاعامل
مرکز دانشگاه پيـام نـور    یکصد و هفتاد و چهارعبارت بود از مدیران 

سـتاد اسـتان و مرکـز     سـي و یـک  در کل کشـور کـه بـه همـراه     
نفـر بودنـد و براسـاس     دویست و شش هاآنتعداد  جمعاً، المللبين

و از روش شد  نظر استاد محترم راهنما، همان جامعه آماری انتخاب
 د.شاده سرشماری( استف) یشمارتمام 

یکي از مفروضات اساسي در تحليل عاملي این اسـت کـه   
 راهکارهـا اگر  و همبستگي وجود داشته باشد راهکارهاباید بين 

مدل تحليل عاملي مناسب  کارگيریبهمستقل از یکدیگر باشند 
. پـردازد يم ـنيست. آزمون کرویت بارتلت به آزمون این فـرض  

کـه   پـژوهش  در ایـن  KMOهمچنين براساس نتيجه آزمـون  
گانـه اسـتخراج    47راهکارهای  توانمي، است 682/0مقدار آن 

بنيادی تقليـل   هایمؤلفهشده از سه مرحله دلفي را به عوامل و 
آزمـون بارتلـت در    Sigداد. در این پژوهش با توجه بـه اینکـه   

درصـد باشـد، تحليـل     پـنچ درصد اطمينـان کمتـر از    95سطح 
بر مدیریت بر شایعات  مؤثرل عاملي برای شناسایي ساختار عوام

سازماني دانشگاه پيام نور مناسب است، زیرا فرض شناخته شده 
نتـایج آزمـون    زیـر  . جدولشودميبودن ماتریس همبستگي رد 

 :دهدميرا نشان  KMOکرویت بارتلت و 

 KMOنتایج آزمون  .4جدول 

 ضريب کفايت داده ها
KMO 

 آزمون کرويت بارتلت

 Sig ادیدرجه آز کای مربع

682/0 030/6452 1713 000/0 

 
بـر   تیریمـد  یازهی ـرسـنگ همچنين نمودار اسکری پلات یـا  

را به صـورت تصـویری    هاعاملي، تعداد مناسب سازمان عاتیشا
مقـدار   دهنـده نشان. در این نمودار محور عمودی دهدمينشان 

همـان  .است هامؤلفهیا  هاعامل دهندهنشانویژه و محور افقي 

 ـ شـود ميکه در نمودار ملاحظه  طور عامـل دارای مقـدار ویـژه     هن
گویـه مربـوط بـه مقيـاس      47بالاتر از یک هستند، یعني مجمـوع  

 .باشنديمعامل  نهبه  ليتقلقابلمدیریت بر شایعات سازماني 

 نمودار اسکری پلات مقياس مدیریت بر شایعات سازماني دانشگاه پيام نور .2شکل 

تصميم به مربوط مقادیر عاملي، تحليل انجام از لازم است قبل
 مقـادیر  سازی خطيمقياسبي در .دشو سازیمقياسبي گيری

 مقيـاس  ایـن  اسـت،  یـک  تا صفر بين مقداری آمده دست به

. کنـد مـي  خطـي  یـک نسـبت   بـه  را نتـایج  کليه و است خطي
مـي  بـاقي  یکسـان  ،هاآن نتایج و هاشاخص وضعيت ،بنابراین

بي خطي صورت به یريگميتصممقادیر ماتریس  نجایادر ماند. 
 عـاملي  تحليـل  از آمده دست به نتایج. شده است سازیمقياس

 در یري ـگميتصـم  یهاسیماتر شده بي مقياس مقادیر روی بر
نشـان داده  مقـدار واریانسـي   جدول زیـر  . در دشومي انبي ادامه

  .گرددميتبيين  متغيرهای ابتدایي از طریقکه  شده است
مـي  نشـان  را ابتـدایي  متغيرهـای  ویژه مقادیر ،اول بخش

 هر یه وسيلهکه  واریانسي مقدار بخش این در کل ستون دهد.

ویژه(  مقدار همان )یا شودمي تبيين ابتدایي متغيرهای در مؤلفه
مجمـوع مجـذورات بارهـای    دوم ) بخـش  است. شده مشخص

 هـای مؤلفـه  بـه  مربـوط  محاسـبات  عـاملي اسـتخراج شـده(،   

هـای  مؤلفـه  تحليـل  از اینجـا  در دهـد. مي نشان را ستخراجيا
 طورهمان گردید. استفاده هاعامل استخراج ( برایPCAاصلي )

 074/82عامل نزدیک بهنه  این از استفاده با است مشخص که

 د.شومي تبيين واریانس از درصد
 یهـا شـاخص گانـه و  های نـه عامل دهندهنشانجدول زیر 

 :تاس هاآنمربوط به 
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 تحت عوامل اصلي شناسایي شده جزئيراهکارهای  توزیع .6جدول 

 هامؤلفه شماره عامل

1 
 سازماني یسازسالم

 يجو اعتماد سازمان یسازمثبت

 يتعهد سازمان تیتقو
 ياتياخلاقي عمل منشور

 يعموم يسازمان تیمعنو يتعال
 سازنده يسازمانفرهنگ

 يسازمان زشيانگ ستميس
 يزنسوت ستميس

 يساختار سازمان حيتسط
 ارياخت ضیتفو
 رييتغ تیریمد ستميس
 تنوع تیریمد ستميس

2 

 واکسيناسيون اطلاعاتي

 یسلسله جلسات رفع ابهام حضور
 مداوم کارکنان یسازآگاه ستميس
 و قاطع و شفاف عیسر یيپاسخگو ستميس

 یارسانهسواد  کارگاه
 ایرسانه نشست
 يرسم یسخنگو

 يرسم هيانيب
 کنترل شده راکنيپشایعه محافل
 عهیضدشا ياجتماع شبکه

3 
 کلينيک شایعه

 عهیشا کينيکل
 يو مشارکت واقع شنهاديپ نظام

 کارکنان يروان يشناسبيآس يگانیبا
 عهیمنبع شا عیسر کشف

 يتفاوتيبسکوت و 
 يشغل يتیمستمر نارضا شیپا ستميس

4 
 عدالت سيستمي

 يعیعدالت توز یبرقرار

 یاهیروعدالت  یبرقرار
 عادلانه هيو تنب قیتشو امنظ
 عادلانه يشغل شرفتيپ ريمس

 يتیریمد ينیگز ستهیشا نظام
 مدتيطولان استخدام

5 
 پيوندسازی

 

 یکارگر یهاهیاتحاد

 ياسيس یگريلاب
 يانفعال يطيمح یهارسانه
 يتهاجم يطيمح یهارسانه

6 
 ایشيشهسازمان 

 شفاف استخدام
 شفاف يشغل شرفتيپ ريمس

 و شفاف يمتوال يحسابرس

7 
 گرایيگروه

 یکار یهاگروه ليتشک
 يجمع يورزش يحیتفر یهابرنامه

 يسازمان یکدخدا نييتع
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 هامؤلفه شماره عامل

8 
 بازآفریني سازماني

 یعهنقاط ضعف سازمان هدف شا یبازساز ستميس
 ینقاط ضعف فرد یبازساز ستميس

 يآموزش یتوانمندساز

9 
 تقابل مستقيم

 پراکنيشایعه خيتوب نظام
 ياننزاکت سازم تهيکم

 
راهنما،  و مشورت با استادان پژوهشبراساس مروری بر ادبيات 

مـدیریتي دانشـگاه پيـام نـور      نظرانصاحبمشاور و تعدادی از 
بـه آن   یريگجهينتکه در بخش  شد یگذارنامهریک از عوامل 
 اشاره خواهد شد.

 

 گيرینتيجه و بحث
حاضر طراحي الگوی مدیریت بر شایعات  پژوهشهدف 
مطالعه موردی: دانشگاه پيام ) يدولت هایسازماني در سازمان

این بوده که مدل مفهومي  پژوهشاصلي  سؤالنور( بود. 
مدیریت بر شایعات سازماني در دانشگاه پيام نور چگونه بوده 

 سؤالات، نياز به پاسخگویي به سؤالاست؟ برای پاسخ به این 

و  یهاشاخصاست:  سؤالکه شامل این  میابودهفرعي 
 مدل کدامند؟ هایمؤلفه

 شایعات بر مدیریت بر تأثيرگذار راهکارهای احصا از پس
 استخراج و دلفي پانل از طریق نور پيام دانشگاه سازماني

 مفهومي مدل، سازماني شایعات بر مدیریت بر مؤثر هایمؤلفه
 طبق نور پيام دانشگاه در سازماني شایعات بر مدیریت تفصيلي

 . دش طراحي زیر نمودار
 نه، شودمي مشاهدهذیل   نمودار این در که گونههمان

 سازماني شایعات بر مدیریت راهکار چهل و هفت شامل مؤلفه
 تواندمي مدل این. بود خواهند مؤثر نور پيام دانشگاه در

.باشد سازماني شایعات بر مدیریت در نور پيام دانشگاه راهنمای

 دانشگاه پيام نور ات سازمانيمدیریت بر شایع مفهومي مدل .3شکل 

 با مقایسه و هاشاخص نهایي بندیدستهتشریح و  به ذیل در
 :است شده پرداخته کاربردی هاشنهاديپپيشين و  هایپژوهش

 از حاصل نتایج سازماني: یسازسالم به مربوط یهاشاخص
 مربوط یهايژگیو که بود موضوع این کنندهانيب عاملي تحليل

 بر مدیریت زمان در باید که سازماني یسازمسال مؤلفه به
 شاخص یازده از عبارت، گيرند قرار توجه مورد سازماني شایعات

به ) يسازمان اعتماد جو سازیمثبت( 1: باشنديم ذیل شرح به

 و کارکنان ریاعتماد و اظهارنظر خارج از ترس مد زانيممعنای 
 ون نتایج با راهکار این: (در سازمان گریکدیو کارکنان با 

 نوه(، 2010) فيلدز و هولتس(، 2013) همکاران و يپنبرگن
 تعهد تقویت( 2 .دارد سازگاری( 1394) انهمکار و ابراهيم

                                                                      
. Holste & Fields 
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، حس مسئوليت و وفاداری يبستگدلبه معنای تعهد، ) يسازمان
 با راهکار این: مادی و روحي( لیبه دلاکارکنان به سازمان 

( 1390) یيرپايپ و( 1397) انهمکار و شایمي پژوهش نتيجه
به معنای چکيده ) ياتيعمل اخلاقي منشور( 3 .دارد تطبيق

و پسندیده در سازمان است که در صورت  مؤثراخلاقيات 
با افزایش  تواندميشعاری نبودن و عملياتي بودن 

اخلاقي،  یهاارزشمندی دروني و خودارزشمندی و رضایت
شخصي و  یهااضطرابو  هاينگرانجدی در کاهش  طوربه

 و دکوستر پژوهش در راهکار این به: اجتماعي مؤثر باشد(
 سازماني معنویت ي( تعال4 .است شده اشاره( 2013) انهمکار
: جذابيت کار، احساس شودميشامل ابعاد زیر ) يعموم

 در راهکار این: (همبستگي، ارتباط معنوی، معنویت فردی
 انهمکار و بيطهماس و( 1396) انهمکار و پورعباس پژوهش

سازنده  يسازمانفرهنگ( 5 .است گرفته قرار اشاره مورد( 1395)
و  هاارزشو سازنده مملو از  مؤثر يسازمانفرهنگتقویت )

 و رمضاني پژوهش با راهکار این: (اعتقادات توافق شده
 ستمي( س6 .دارد همخواني( 1378) يعيشف و( 1386) انهمکار

به کار و واداشتن دروني  یندمعلاقهایجاد ) يسازمان انگيزش
 اسپندلاو پژوهش نتيجه با راهکار این: کارکنان به کار است(

حمایت رسمي و ) يزنسوت سيستم (7 .دارد تطابق( 2007)
حذف زمينه بروز  منظوربهآشکار از افشاگری بر عليه فساد 

 پژوهش در هم( 1390آقاداوود ): و پنهاني( يررسميغشایعات 
 ساختار تسطيح( 8 .است کرده اشاره کارراه این به خود

 مراتبسلسلهکوتاه شدن هرم سازماني و کاهش ) يسازمان
 داريمعن یسازسالم مؤلفه با راهکار این همبستگي: سازماني(

 نتيجه این. شد خواهد حذف نهایي مدل از ،بنابراین .ستين
 .است( 2013رنر ) و هارتونگ پژوهش نتيجه با مغایر

واگذاری گزینشي اختيارات مدیر به ) ارياخت ضی( تفو9 
: توانمندسازی و کاهش اضطراب کارکنان( منظوربهزیردست 
 داريمعن سازماني سازیسالم مؤلفه با راهکار این همبستگي

 با نتيجه این. شد خواهد حذف نهایي مدل از ،بنابراین .نيست
 (10 .ندارد همخواني( 1397) یستار و بابایي پژوهش نتيجه
کامل کارکنان در  پذیریجامعهروند ) رييتغ مدیریت تمسيس

کاهش ابهام و  منظوربهمعرض تغيير استخدامي و فناوری جدید 
(، 1395) یمحمد هایپژوهش با راهکار این: استرس(

 .دارد مطابقت( 1388صدر )هما و (2005) نگتونیود
فرایند انطباق و همزیستي کارکنان تنوع ) مدیریت ستمي( س11
 منظوربهمتفاوت در یک سازمان مشترك  یهارهنگفبا 

                                                                      
. Spendlove 

 در نيز( 1386) انهمکار و رمضاني .کاهش تضاد فرهنگي(
 اساس این بر .اندداشته اشاره راهکار این به خود هایپژوهش
 ستیبايم نور پيام دانشگاه ازجمله دولتي هایسازمان مدیران

 مساعد هایزمينه بردن بين از و خود سازمان سازیسالم به
 و اضطراب فضای یعني سازماني شایعات گسترش و بروز برای

 .بورزند اهتمام استرس
 : نتایجاطلاعاتي واکسيناسيون به مربوط یهاشاخص

 که بود موضوع این کنندهانيب عاملي تحليل از حاصل
 زمان در باید که ونيناسيواکس مؤلفه به مربوط راهکارهای

 قرار توجه مورد نور پيام نشگاهدا در سازماني شایعات بر مدیریت
 ( سلسله1 .باشنديم ذیل شرح به شاخص نه از عبارت، گيرند

پرسش و پاسخ رودرروی  جلسات) یحضور ابهام رفع جلسات
و رفع ابهامات ذهني  هاهیگلازمانمند با مدیران و استماع 

 انهمکار و معارف(، 1390زاده )بدری و قوچاني: کارکنان(
 این اجرای موافق هم (1396) یاحمدو  بهروزی(، 1393)

کارکنان  مداوم یسازآگاه ستمي( س2 .هستند راهکار
دانش فناوری اطلاعات و ارتباطات برای  کارگيریبه)

مداوم کارکنان در جهت حذف  یسازآگاهو  رسانياطلاع
 پوريقل(، 1386) انهمکار و رمضاني هایپژوهش: ابهامات(

 پيشنهادی مدل و (1379ستوده )(، 1392پور )عباس(، 1386)
 پاسخگویي ستمي( س3 .کندمي تأیيد را راهکار این نيز فتا پليس
 درنگيب ستیبايمبه برخي از شایعات، شفاف ) و قاطع و سریع

یا نشست رسمي پاسخ داد و از  هيانيبو قاطع و شفاف، در قالب 
 نيز( 1386) پوريقل و( 2006) هول: توسعه آن جلوگيری کرد(

آموزش ) ایرسانه سواد ( کارگاه4 .کنندمي تأیيد را پژوهش این
 مدل در راهکار این: تشخيص اخبار واقعي از جعلي به کارکنان(

 نشست( 5 .است گرفته قرار اشاره مورد فتا پليس پيشنهادی
برگزاری کنفرانس مطبوعاتي و گفتگوی صریح و ) ایرسانه

 این: (هاآنسؤالات قاطع به  هاپاسخروشن با خبرنگاران و 
 قرار اشاره مورد( 1380لازار ) و( 1388صدر )هما   در راهکار
سخنگوی رسمي پرقدرت، ) يرسم سخنگوی (6 .است گرفته

 پژوهش در راهکار این: شجاع، صدیق، مورد اعتماد و محبوب(
 يرسم بيانيه (7 .است گرفته قرار تأیيد مورد( 1392) انيملازم

ع در مورد شایعات بدون ابهام و حاشيه صدور بيانيه رسمي قاط)
 پيشنهاد نيز( 1374شکرخواه ) پژوهش در راهکار این: پردازی(

طراحي و شده ) کنترل پراکنيشایعه محافل (8 .است شده
و محافل  يررسميغارتباطي  یهاو شبکه هاگروهتقویت 

 در نيز( 1383) یعنبر :تحت نفوذ نامریي سازمان( پراکنيشایعه

                                                                      
. Howell 
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 اجتماعي شبکه (9 .است دهکر اشاره راهکار این به يپژوهش
کانال و گروه در  توانندمي، هاسازمانروابط عمومي ) عهیضدشا
داشته باشند که محل مراجعه و  پرطرفداراجتماعي  یهاشبکه

 پژوهش در: خبرگيری و کاهش استرس خبری کارکنان گردد(
 گرفته قرار تأیيد مورد راهکار این( 1396) یو احمد بهروزی

 تواندمي زمينه این در پيشنهادی راهکارهای ازجمله .است
 فناوری دانش کارگيریبه یا حضوری ابهام رفع جلسات

 همچنين. باشد رسانياطلاع برای روز ارتباطات و اطلاعات
 با که است لازم و بمانند شفاف پاسخ بدون بایستنمي شایعات
 و خگویيپاس وظيفه، سردرگمي از پرهيز و کار تقسيم

 از رسمي نویسي بيانيه یا رسمي نشست برگزاری و سخنگویي
 باشد. مشخص شایعات بروز از قبل

 از حاصل نتایج :شایعه کلينيک به مربوط هایشاخص
 مربوط راهکارهای که بود موضوع این کنندهبيان عاملي تحليل

 شایعات بر مدیریت زمان در باید که شایعه کلينيک مؤلفه به
 از عبارت، گيرند قرار توجه مورد نور پيام دانشگاه رد سازماني

مرکز ) عهیشا کلينيک (1 .باشنديم ذیل شرح به شاخص شش
 یهايدربستگکشف  منظوربهپایش مستمر شایعه سنجي 

 با راهکار این: کارکنان و نقاط ضعف سازمان و منابع شایعه(
 و آلپورت(، 2009) استيلکاتر و براوون هایپژوهش نتایج

 (2 .است گرفته قرار توجه مورد( 1380لازار ) و( 1945) لپکين
 هایپژوهش در راهکار این: واقعي مشارکت و پيشنهاد نظام

 پوريقل(، 1390زاده )بدری و قوچاني(، 1396) یاحمدو  بهروزی
 آسيب بایگاني (3 .است گرفته قرار تأیيد و اشاره مورد(، 1386)

سلاته  پژوهشهای نتيجه با کارراه این: کارکنان رواني شناسي
 انهمکار و پورنقاش(، 2010باربوتو ) (،2017) ويل و ژو(، 2013)
 منبع سریع کشف (4 .دارد همخواني( 1394پور )ضيا(، 1394)

 اشاره( 1360) خاتمي سمناني پژوهش در راهکار این به: شایعه
هول  و( 2013) ریورو: تفاوتيبي و سکوت (5 .است گشته

 .اند داشته اشاره راهکار این به هم( 1379) يسلطان و( 2006)
بر این اساس پيشنهاد : شغلي نارضایتي مستمر پایش سيستم (6

 رواني شناسيآسيب، سازمان کارکنان تمامي برای دشومي
 و بروز بهنگام تا گردد بایگاني هاآن پرونده در و شده انجام

 را پراکنيایعهش دلایل و منابع بتوان احتيرهب شایعات گسترش
 .کرد شناسایي و کشف

 از حاصل نتایج :سيستمي عدالت به مربوط هایشاخص

                                                                      
. Brown &  Cater-Steel 

. Alport & Lepkin 

. Rivero 

 مربوط راهکارهای که بود موضوع این کنندهبيان عاملي تحليل
 شایعات بر مدیریت زمان در باید که سيستمي عدالت مؤلفه به

 از عبارت، گيرند قرار توجه مورد نور پيام دانشگاه در سازماني
 عدالت برقراری( 1 .باشند مي ذیل شرح به صشاخ شش

 و( 2004) و سالوی ورت هایپژوهش با راهکار این: توزیعي
 عدالت برقراری (2 .دارد همخواني( 2017) انهمکار و برادی

 به خود هایپژوهش در نيز( 1394زاده )بيک و علمي: یاهیرو
 این: دلانهعا تنبيه و تشویق نظام (3 .اندداشته اشاره راهکار این

 همخواني( 2013) انهمکار و پنبرگين ون پژوهش با راهکار
زاده بيک و علمي: عادلانه شغلي پيشرفت مسير (4 .دارد

 نظام (5 .اندکرده تأیيد را راهکار این خود پژوهش در( 1394)
و   پژوهش نتيجه با راهکار این: مدیریتي گزیني شایسته
 (6 .دارد همخواني (1397) یستار و بابایي و( 2014) انهمکار

 عدالت مؤلفه با راهکار این همبستگي: مدتيطولان استخدام
 خواهد حذف نهایي مدل از بنابراین، نيست داريمعن سيستمي

 انهمکار و رمضاني پژوهش نتيجه با مغایر نتيجه این. شد
 دشوميپيشنهاد  اساس این بر .است( 1375) بيشک و( 1386)

ة نيدرزم اولاً، نور پيام دانشگاه ازجمله دولتي هایسازمان که
 را لازم اهتمام یاهیرو عدالت و توزیعي عدالت یسازادهيپ

 مشي نيز انتصابات و تنبيه و تشویق در اًيثان و نمایند صرف
 یريکارگبه و بلندمدت یهااستخدام با و رنديکارگبه را عادلانه

 از ادراك و احساس، مدیریتي انتصابات در گزیني شایسته نظام
 سازند فراگير سازمان سراسر در را عدالت

 تحليل از حاصل نتایجپيوندسازی:  به مربوط هایشاخص
 به مربوط راهکارهای که بود موضوع این کنندهبيان عاملي
 سازماني شایعات بر مدیریت زمان در باید که پيوندسازی مؤلفه

 چهار از عبارت، گيرند قرار توجه مورد نور پيام دانشگاه در
: کارگری یهاهیاتحاد( 1 .باشنديم ذیل شرح به شاخص

 ویژه اشاره راهکار این به خود پژوهش در( 1375) بيشک
پيوندهای سياسي مستحکم ) ياسيس لابيگری( 2 .است داشته

دولتي و مجلسي در جهت منافع سازمان  یگذارقانونبا محافل 
 و( 2017) ويل و ژو هایپژوهش: و کاهش اضطراب شغلي(

( 3 .دارد مطابقت راهکار این با نيز( 1396) يمعصوم و مولوی
رشد و تقویت ضریب نفوذ ) يانفعال محيطي یهارسانه
ضد  کارگيریبه منظوربهمحيطي مرتبط با سازمان  یهارسانه

( 4 .است دهکر اشاره راهکار این به نيز( 1387) يتراب: شایعه(
ت ضریب نفوذ رشد و تقوی) يتهاجم محيطي یهارسانه
 پراکنيشایعه منظوربهمحيطي مرتبط با سازمان  یهارسانه

                                                                      
. Wert & Salovey 
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و  معارف پژوهش نتيجه با راهکار این: متقابل ضد رقبا(
 دشوميپيشنهاد  اساس این بر .دارد سازگاری( 1393) انهمکار

 ارتباط با ستیبايم نور پيام دانشگاه ازجمله دولتي هایسازمان
 و کارمندی صنفي یهاانجمن و هاهیاتحاد با هدفمند و ویژه

 نمایند جلوگيری مخرب کاری شایعات بروز از استادی
 از حاصل نتایج: ایشيشه سازمان به مربوط هایشاخص 

 مربوط راهکارهای که بود موضوع این کنندهبيان عاملي تحليل
 شایعات بر مدیریت زمان در باید که ایشيشه سازمان مؤلفه به

 3 از عبارت، گيرند قرار توجه مورد نور پيام گاهدانش در سازماني
 بيشک: شفاف استخدام( 1 .باشنديم ذیل شرح به شاخص

( 2 .است کرده اشاره راهکار این به خود پژوهش در( 1375)
 علمي پژوهش نتایج با راهکار این: شفاف شغلي پيشرفت مسير

 و متوالي حسابرسي( 3 .دارد همخواني( 1394زاده )بيک و
 اشاره راهکار این به خود پژوهش در( 1387) يتراب: فشفا

 هایسازمان که دشوميپيشنهاد  اساس این بر .است داشته
 و استخدام استاندارد فرایند، نور پيام دانشگاه ازجمله دولتي

 تا گيرند قرار عموم معرض در و شفاف کاملاً را کارمندیابي
 .برود بين از زمينه این در شایعات بروز زمينه
 تحليل از حاصل نتایج: گرایيگروه به مربوط هایشاخص 
 به مربوط راهکارهای که بود موضوع این کنندهبيان عاملي
 سازماني شایعات بر مدیریت زمان در باید که گرایيگروه مؤلفه

 شاخص 3 از عبارت، گيرند قرار توجه مورد نور پيام دانشگاه در
 راهکار این: کاری یهاگروه تشکيل( 1 .باشنديم ذیل شرح به
 و الدوارت(، 2014) انهمکار و فينبرگ هایپژوهش در

 یهابرنامه( 2 .است گرفته قرار تأیيد مورد(، 2012) انهمکار
 هایپژوهش در توانمي را راهکار این: جمعي ورزشي تفریحي

( 1396) یاحمدو  بهروزی و( 1394) ينيحس و( 2013) ویآر.
 واحدهاحل مشکل ) يسازمان خدایکد تعيين( 3 .کرد مشاهده

و ایجاد صلح و صفا و رفع  يکدخدا منشیا افراد با شيوه 
 در نيز( 1388باقرزاده )و  بردبار: آنان با مذاکره( ينگراندل

اساس  این بر .است کرده اشاره راهکار این به خود هایپژوهش
 نور پيام دانشگاه ازجمله دولتي هایسازمان دشوميپيشنهاد 

 و تشکيل سازمان در را يررسميغ و رسمي یهاگروه ستیابيم
 .کند تقویت

 از حاصل نتایجسازماني:  بازآفریني به مربوط هایشاخص
 مربوط راهکارهای که بود موضوع این کنندهبيان عاملي تحليل

 شایعات بر مدیریت زمان در باید که سازماني بازآفریني مؤلفه به
 از عبارت، گيرند قرار توجه مورد نور پيام دانشگاه در سازماني

 نقاط بازسازی ستمي( س1 .باشنديم ذیل شرح به شاخص سه
نقاط ضعف  معمولاًموضوع شایعات ) عهیشا هدف سازمان ضعف

با انتشار شایعات، آسيب بيشتری  کهسازمان هدف شایعه است 

 انهمکارو  معارف: و بازسازی و تقویت آن لازم است( نديبيم
( 2 .اندکرده تأیيد را راهکار این خود هایوهشپژ در( 1393)

 معمولاًموضوع شایعات ) یفرد ضعف نقاط بازسازی سيستم
يمنقاط ضعف فرد است که با انتشار شایعات، آسيب بيشتری 

 نتيجه با راهکار این: و بازسازی و تقویت آن لازم است( نديب
 توانمندسازی( 3 .دارد مطابقت( 1383) يبهرام پژوهش

 یستار و بابایي یهاپژوهش نتيجه با راهکار این: زشيآمو
 است لازم اساس این بر .دارد مطابقت( 1387) يتراب و( 1397)

 و مستمر طوربه، نور پيام دانشگاه ازجمله دولتي هایسازمان که
 مدیران و کارکنان ضعف نقاط رفع و کشف به دنبال سيستمي

 مستمر طوربه نيز را نسازما یاهیرو و ساختاری ایرادات و بوده
 نماید فصل و حل

 از حاصل نتایجمستقيم:  تقابل به مربوط هایشاخص 
 مربوط راهکارهای که بود موضوع این کنندهبيان عاملي تحليل

 شایعات بر مدیریت زمان در باید که مستقيم تقابل مؤلفه به
 2 از عبارت، گيرند قرار توجه مورد نور پيام دانشگاه در سازماني
 پراکنيشایعه توبيخ نظام( 1 .باشنديم ذیل شرح به شاخص

قانوني  و قاطعحقوقي  یهایريگيپو  يسازماننهیهزایجاد )
 و ما هایپژوهش نتایج با راهکار این: (پراکنيشایعهبرای 
 يبهرام و( 1396) يخادمو  پورفقيهي و( 2016) انهمکار

 یاتهيکم) يسازمان نزاکت کميته( 2 .دارد مطابقت( 1383)
پشتيباني و آموزش  منظوربهصلاح سازمان متشکل از افراد ذی

 زادهعارف: (منشور اخلاقي و ترویج اخلاقيات و نزاکت سازماني
 این خود پژوهش در نيز( 1390آقاداوود ) و( 1395بردبار ) و

پيشنهاد  اساس این بر .اندداده قرار تأیيد مورد را راهکار
 ستیبايم نور پيام دانشگاه ازجمله لتيدو هایسازمان گرددمي
 صلاحذی افراد از یاتهيکم تشکيل با سازمان داخل در اولاً

 ترویج و اخلاقي منشور آموزش و پشتيباني منظوربه سازمان
 پراکنيشایعه فضای از را کارکنان سازماني نزاکت و اخلاقيات

 .نمایند دور
 

 پيشنهادها
 و حاضر پژوهش در گرفته رتصو اقدامات و نتایج به با توجه
 ادبيات گسترده مطالعات براساس و موجود یهاتیمحدود
، زمينه این در مطالعات تکاملي روند به توجه با و موضوع

 :کرد پيشنهاد آتي هایپژوهش برای را زیر موضوعات توانمي
 نوین یهایفناور بر مبتني راهکارهای تدوین و تهيه •

 .سازماني شایعات بر مدیریت بر مؤثر اطلاعاتي
 سازنده کارگيریبه و توليد راهکارهای و چارچوب طراحي •

 .سازماني فضای در شایعات
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 سپاسگزاری
 یالگـو  يطراح ـ»ای تحت عنـوان  این مقاله مستخرج از رساله

 يدولت ـ یدر سـازمانها  يسـازمان  عاتیبـر شـا   تیریمد يمفهوم

سـته اسـت از   بوده اسـت. شای « نور( امي: دانشگاه پمطالعه )مورد
انـد،  یاری کرده کليه استاداني که در ارتقای تدوین این پژوهش

 تقدیر و تشکر نمایيم.
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عنوان یک دارایی نامشهود، محرک اصلی اقتصاد سرمایه انسانی ماهر به
 گانههشت يرتأثاست، هدف این پژوهش یافتن مدلی برای  محوردانش
مهارت، تجربه، ذهنيت، دانش ضمنی، فرهنگ، سنت، دین و نگرش  مؤلفه

، بود محوردانشیابی به اقتصاد بر بالندگی منابع انسانی در راستای دست
روش این پژوهش، توصيفی و ابزارهای پژوهش به ترتيب روش دلفی و 

ربردی و کا -مراتبی و از نظر نوع پژوهش، اکتشافیفرایند تحليل سلسه
های این ، طبق یافتهبودهای پژوهش کمی و کيفی مشتمل بر روش

پژوهش، فرضيه اصلی پژوهش )سرمایه انسانی بالنده عامل اساسی در 
است، آینده اقتصاد جهان از مسير اقتصاد  محوردانشیابی به اقتصاد دست
زا، یابی به اقتصاد مقاومتی و اقتصاد درونگذرد و راه دستمی محوردانش

عوامل مهارت، های فرعی پژوهش )است( و فرضيه محوردانشاقتصاد 
تجربه، ذهنيت، عامل دانش ضمنی، فرهنگ، سنت، دین و نگرش در 

ار گرفت، نتایج یيد خبرگان قرأثر است( مورد تؤهای انسانی مبالندگی سرمایه
که  دهدمی استخراج شده در این پژوهش نشان ییآمار و ارقام نها

های دانش ضمنی، فرهنگ، دین، سنت، مهارت، تجربه، ذهنيت و مؤلفه
های را در بالندگی سرمایه تأثيرنگرش از نظر نخبگان به ترتيب بيشترین 

انسانی دارند.

 هاي کليديواژه

 مدل ، دارایی نامشهود، سرمایه انسانی، اقتصاد مقاومتی،محوردانشاقتصاد 
.بالندگی  

Skilled human capital as an intangible asset is the main 

motivator of a knowledge-based economy. The purpose 

of this study is to develop a model for the effectiveness 

of eight components of skill, experience, mentality, 

implicit knowledge, culture, tradition, religion, and 

attitude on the flourishing of human resources to achieve 

a knowledge-based economy. The method of this 

research was descriptive and the research tools were the 

Delphi method and hierarchical analysis process, 

respectively, and in terms of research type, it is an 

exploratory-applied study including quantitative and 

qualitative research methods. According to the findings 

of this research, the main research hypothesis 

(Flourishing human capital is a key factor in achieving a 

knowledge-based economy; the future of the world 

economy goes through a knowledge-based economy, 

and the way to achieve a resilient and endogenous 

economy is a knowledge-based economy) and the 

research sub-hypotheses (factors of skill, experience, 

mentality, implicit knowledge, culture, tradition, 

religion, and attitude are effective in the flourishing of 

human capital) were confirmed by experts. The results 

of the final statistics extracted in this study indicate that 

from the point of view of experts, the components of 

implicit knowledge, culture, religion, tradition, skills, 

experience, mentality, and attitudes have the greatest 

impact on the flourishing of human capital, respectively. 

Keywords 

Knowledge-Based Economy, Intangible Assets, 

Human Capital, Resilience Economy, Flourish Model. 
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 مقدمه

در سند جامع نقشه جامع علمی کشور به اهداف کلان حوزه 
توجه ویژه داشته  1404انداز علم و فناوری در کشور در چشم

گاه اول علم و فناوری جایبهیابی دست»ند از: ااست که عبارت
بخشی در علمی و الهام مهمدر جهان اسلام و احراز جایگاه 

عدالت محور و برخوردار از ، محوردانشجهان و استقرار جامعه 
های شایسته و فرهيخته و نخبه برای احراز مرجعيت انسان

نقش سرمایه انسانی در  کاملاًپيداست که ، «علمی در جهان
ها مشخص در این دستورالعمل محوردانشیابی به اقتصاد دست

است و امروزه نياز به تغيير پارادایم از اقتصاد مبتنی بر سرمایه 
برای رسيدن به توسعه پایدار لازم و  محوردانش به اقتصاد

 ضروری است.
کند تا های انسانی به سازمان کمک میبالندگی سرمایه

ارتقا بخشيده  سرمایه انسانی خود را از حوزه تلاش و امور اداری
هایی با مدیریت استعدادهای شکوفای آنان به انسان و

تراتژیک سرمایه تبدیل کند و از مزیت اس هدفمنداستراتژیک و 
انسانی سازمان در بازار استعدادها به بهترین وجه استفاده نماید 

، در این فرایند، مدیریت )15: 1398و عليزاده، يهی فقی، قاسم(
عنوان بخشی از های سرمایه انسانی خود را بهکوشد فعاليتمی

شناختی جامع ساخته شده از چرخه زندگی، اشتغال، یک روش
توسعه و تعامل بهينه افراد با یکدیگر جمع کند  ایجاد انگيزه،

 .)142: 1398اللهی و محمدپور، نجفی، فتح)
با توجه به فاکتورهایی مانند آزادسازی تجارت و 

شدن بازرگانی، فناوری اطلاعات و ارتباطات، مدیریت جهانی
دانش، تغيير ساختاری در اقتصاد، تغييرات در محل و نيروی 

کنندگان، کوچک شدن دولت و خاب مصرفکار، افزایش حق انت
، است، ضرورت آینده محوردانشکار الکترونيکی اقتصاد وکسب

های های اخير و با شدت گرفتن تحریماز دیگر سو، در سال
غرب عليه ایران با هدف متوقف کردن پيشرفت ایران اقتصاد 

هاست و روش مناسبی برای مقابله با تحریم محوردانش
انداز بلندمدت پيشروی اقتصاد وابسته به نفت چشم تواند یکمی

و کمک به  محوردانشکشور باشد و توجه بيشتر به اقتصاد 
توسعه و ارتقای توانمندی آن با هدف رهایی از فروش منابع 

بيش از پيش  محوردانشطبيعی کشور و حرکت به سمت توليد 
 یابد.میضرورت 

مع و عميق است ، فرآیندی جامحوردانشگذار به اقتصاد 
ای گونههای اقتصادی بهکه طی آن عناصر و اجزای فعاليت

: 1398فرد و عادلی، عبادی، فراهانی(شود اساسی متحول می
های چنين اقتصادی عبارت است از انتقال و مشخصه) 148

دانش به شکل مواد، سرمایه، محصولات یعنی عوامل توليد 

از طریق فرآیندهای که  شوندیفروخته م اساسی در اقتصاد
شوند، شوند، یاد گرفته میاخذ می، شونداقتصادی ایجاد می

 ،لذا .شوندشوند و تجزیه میشوند، توسعه داده میذخيره می
های تجارت، ساختار اقتصادی، تمام زمينه محوردانشاقتصاد 

، ساعدی(وری، نوع مدیریت و غيره را متحول کرده است بهره
، با توجه به فاکتورهایی مانند )55: 1398موسوی،  سپهوند و

شدن بازرگانی، فناوری اطلاعات و آزادسازی تجارت و جهانی
ارتباطات، مدیریت دانش، تغيير ساختاری در اقتصاد، تغييرات در 

کنندگان، محل و نيروی کار، افزایش حق انتخاب مصرف
 محوردانشوکار الکترونيکی اقتصاد کوچک شدن دولت و کسب

، امروزه نياز به تغيير )9: 2019، آتاپاتو( استآینده  ضرورت
برای  محوردانشپارادایم از اقتصاد مبتنی بر سرمایه به اقتصاد 
و  بالا مورگان(رسيدن به توسعه پایدار لازم و ضروری است 

 .)85: 2019، زوبا
از آن جهت مهم است که  پژوهشضرورت این  اهميت و

نی طراحی و تبيين مدل در خصوص موضوع این مقاله یع
یابی به اقتصاد منظور دستهای انسانی بهبالندگی سرمایه

 مستقلی تاکنون به عمل نيامده است. پژوهش محوردانش
های دانش ضمنی، فرهنگ، لفهؤم تأثيردر این پژوهش 

دین، سنت، مهارت، تجربه، ذهنيت و نگرش از نظر نخبگان بر 
 شده است. های انسانی بررسیبالندگی سرمایه

 

 مبانی نظري پژوهش
عنوان اقتصادهای کشاورزی آغاز اقتصادهای جهانی ابتدا به

شده و سپس به اقتصادهای صنعتی یا توليدی و سپس به 
اند، یا اقتصادهای توليد انبوه تبدیل شده یپساصنعتاقتصادهای 

در اقتصاد کشاورزی زمين، نيروی کار و منابع طبيعی و در 
آلات و مدیریت عوامل مؤثر بر رمایه، ماشيناقتصاد صنعتی س

قاسمی،  شوندکننده استاندارد زندگی محسوب میتوليد و تعيين
نگاهی  محوردانشولی اقتصاد  ،)158: 1398فقيهی و عليزاده، 

به  1970نو به علل رشد اقتصادی بلندمدت دارد، از دهه 
 ، توليد دانش جای توليدات صنعتی را گرفته است وسونیا

جوامع مختلف در حال گذار از غلبه صنعت به دوران فراصنعتی 
هستند، دلایل این امر را باید در تحولات فناوری اطلاعات و 

شدن دانست های فرآیند جهانیجهانی ناشی از مزیت کارميتقس
و در عصر جدید، اقتصاد اطلاعات و دانش جای سرمایه 

 اندليد گرفتهعنوان عوامل اصلی توفيزیکی و انرژی را به

                                                                      
1. Atapattu 

2. Balamurugan & Abdul Zuba 
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اقتصاد جدید که  ،)135: 1398فرد و عادلی، عبادی، فراهانی(
سازی اقتصاد دانش پایه نام دارد بر توليد دانش با هدف تجاری

ها، چه از طریق کند که در این اقتصاد، دانش و ایدهآن تکيه می
کنند، چه ها با هم رقابت میفرآیندهای بازار که در آن سازمان

های مشابه و ای یا تقليد از مجموعههای حرفهبکهاز طریق ش
های سازمانی و همکار، تمایل به انتشار سریع از طریق حوزه

 تحریک همگرایی دارند.
تاکنون، چگونگی  2013مجمع جهانی اقتصاد از سال 

توسعه و استقرار استعداد کشورها را براساس سطح تحصيلات 
کند، بندی میبی و رتبهها و اشتغال، ارزیانيروی کار، مهارت

هدف از این سنجش این است که نتایج شاخص سرمایه انسانی 
گذشته و حال مورد ارزیابی قرار بگيرد و رویکردهایی در مورد 

 نحوه بهبود و تکامل آن در آینده فراهم کند.
نيز جدیدترین گزارش مجمع جهانی اقتصاد  2020در سال 
ایه انسانی اعلام شده بندی کشورها در شاخص سرمبرای رتبه

های خصوصی و دولتی است، به اعتقاد این مجمع، اگر بخش
گذاری های کاربردی، سرمایهکشورها برای آموزش و مهارت

تری در آینده خواهند بيشتری کنند، نيروی کار بهتر و فعال
آموزش افراد برای تصدی  یجابهداشت و در دنيای امروز 

ای پرورش دهند که گونهها را بهها باید آنمشاغل خاص، دولت
 دارای ظرفيت یادگيری طی زندگی کاری خود باشند.

کشوری که مورد بررسی قرار  130در این مطالعه از ميان 
درصد پتانسيل سرمایه  80کشور جهان از  19اند، تنها گرفته

برند. سه کشور فنلاند، نروژ و سوئيس که انسانی خود بهره می
شان درصد از منابع انسانی 85کمی از با اختلاف بسيار 

های اول تا سوم را به خود اند، به ترتيب رتبهبرداری کردهبهره
 اند.اختصاص داده

دفتر برنامه توسعه سازمان ملل متحد در جدیدترین گزارش 
اعلام کرد ایران از نظر  2020خود شاخص توسعه انسانی 
 قرار دارد  70کشور در رده  189شاخص توسعه انسانی از بين 

های اقتصادی اتاق بازرگانی تهران، دی )گزارش معاونت بررسی
1399). 

شاخص سرمایه انسانی رتبه کشورها را در این زمينه 
ثر بين مناطق و ؤکند و این کار امکان مقایسه ممشخص می

شناسی پشت این کند، روشهای درآمدی را فراهم میگروه
های زمانی ها در دورهی تحليلبندی قصد دارد مبنایی برارتبه

های خود را در رابطه طوری که کشورها بتوانند پيشرفتباشد به
با عملکردشان و در رابطه با دیگر کشورها پيگيری کنند و در 

ها توجه به ورودی جایبهشناسی شاخص سرمایه انسانی روش
و متغيرهای فضای توانمندسازی، بر بازده یادگيری و مشاغل 

شده است که هدف از این کار این است که با توجه به تمرکز 

کشورها در استفاده از سرمایه انسانی یا توسعه پتانسيل  موفقيت
این سرمایه در تمامی سنين، تصویری کلی از جایگاه فعلی 

 ها ترسيم شود.آن
شناسی شناسی این شاخص همچنين بر جمعيتدر روش

که امکان داشته تمرکز شده است. این شاخص در هر زمان 
ها را براساس است، دیدگاهی نسلی در پيش گرفته و شاخص

پنج گروه سنی مجزا تفکيک کرده است. پيامد تعيين جایگاه هر 
کشور در هر مرحله از چرخه عمر توسعه سرمایه انسانی، این 

ریزی برای و برنامه هدفمنداست که امکان مداخله سياسی 
. در گام بعدی، در شاخص سرمایه کندمنابع انسانی را فراهم می

شوند. شاخص انسانی همه کشورها دارای استانداردی مشابه می
سرمایه انسانی با سنجش دقيق عملکرد کشورها امکان مقایسه 

 کند.طور سالانه را فراهم میبه یکشور نيبدرون و 

ها، استعدادها و دانش، مهارت مجموعه« سرمایه انسانی»
ایم و ها کسب کردها در طول سالتحصيلاتی است که م

های جمع شده در نيروی انسانی یک دانش و مهارت مجموعه
گذاری بر روی ، سرمایه انسانی مستلزم سرمایهاست سازمان

ها بالا بردن بازدهی آن منظوربهنيروهای انسانی یک مجموعه 
 .)90: 2019، و زوبا بالا مورگان(ست ا

بعدی نيست و برای تک شاخص سرمایه انسانی یک مفهوم
وکار، شاخص افراد مختلف، معانی متفاوتی دارد. در دنيای کسب

های کارکنان است. برای سرمایه انسانی ارزش اقتصادی مهارت
گذاران، این شاخص به معنی ظرفيت جمعيت برای به سياست

حرکت درآوردن رشد اقتصادی است. شاخص سرمایه دو 
ميان پنج گروه سنی )کمتر از موضوع آموزش و اشتغال را در 

 65سال و  64تا  55سال،  54تا  25سال،  24تا  15سال،  15
کند. در این بررسی ميزان موفقيت سال به بالا( بررسی می

کشورها در توسعه مهارت و خبرگی افراد از طریق یادگيری و 
اجرای این دانش کسب شده از طریق اشتغال مولد ارزیابی 

ن دیگر، شاخص سرمایه انسانی اندازه شکاف شود. یا به بيامی
کارگيری این گذاری بر سرمایه انسانی و شکاف بهسرمایه

کند )گزارش معاونت سرمایه را در هر کشور ارزیابی می
 .(1399 های اقتصادی اتاق بازرگانی تهران، دیبررسی

کشورها براساس بازده معيارهای مربوط به آموزش و 
د و معيار سلامت هم به معيار خاصی از انمشاغل ارزیابی شده

اميد به زندگی در ارتباط با سلامت که قدرت تحليلی بيشتری 
 دارد، تبدیل شده است.

های کلی نظام و نيز در بندهای مختلف سياست

                                                                      
1. Balamurugan & Abdul Zuba 
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های کلی برنامه ششم توسعه ابلاغی مقام معظم سياست
 عنوان راهبردی دربه محوردانشاقتصاد  یريگشکلرهبری، بر 

کيد و در بندهای اول و أجهت حرکت صحيح اقتصاد کشور، ت
های ابلاغی اقتصادی رهبری نيز هر دو مفهوم دوم سياست

 بيان شده است  محوردانشهای انسانی و اقتصاد سرمایه
شده  قيدکه در آن  )140: 1398، و عادلی فردفراهانی ،عبادی(

تصادی و های اقاست با هدف تأمين رشد پویا و بهبود شاخص
های ساله، سياستانداز بيستیابی به اهداف سند چشمدست

ساز، پذیر، فرصتکلی اقتصادی با رویکردی جهادی، انعطاف
گرا جهت تأمين شرایط و زا، پيشرو و برونمولد، درون

های انسانی و سازی کليه امکانات و منابع مالی و سرمایهفعال
سازی و ، پيادهمحوردانشمنظور پيشتازی اقتصاد علمی کشور به

دهی نظام ملی نوآوری اجرای نقشه جامع علمی کشور و سامان
توليد و جایگاه جهانی کشور و افزایش سهم  یمنظور ارتقابه

یابی به رتبه محور و دستصادرات محصولات و خدمات دانش
 دوشود و در بند در منطقه ابلاغ می محوردانشاول اقتصاد 

بر پيشتازی  مشخصاًتصاد ابلاغی رهبری، های کلی اقسياست
جایگاه جهانی کشور و  یمنظور ارتقابه محوردانشاقتصاد 

و  محوردانشافزایش سهم توليد و صادرات محصولات 
کيد شده أدر منطقه ت محوردانشیابی به رتبه اول اقتصاد دست

یابی به نقش سرمایه انسانی در دست کاملاًاست و پيداست که 
ها مشخص است و امروزه در این دستورالعمل محوردانشاقتصاد 

نياز به تغيير پارادایم از اقتصاد مبتنی بر سرمایه به اقتصاد 
 برای رسيدن به توسعه پایدار لازم و ضروری است محوردانش

 ).133: 1398، و محمدپور اللهینجفی، فتح(
فرآیندی جامع و عميق است که طی آن  محوردانشاقتصاد 
ای اساسی متحول گونههای اقتصادی بهر و اجزای فعاليتعناص

های چنين اقتصادی عبارت است از انتقال ، مشخصهشودیم
دانش به شکل مواد، سرمایه، محصولات یعنی عوامل توليد 
اساسی در اقتصاد که از طریق فرآیندهای اقتصادی ایجاد 

، شوند، یاد گرفته میشوندشوند، اخذ می، فروخته میشوندیم
 .)149 همان،(شوند ، توسعه داده و تجزیه میشوندذخيره می

آتی  محوردانشانداز اقتصاد به چشم پژوهشنتيجه این  
سرمایه انسانی و بالندگی سازی کشور از منظره تقویت و غنی

 مانند رشد، توسعه و بلوغ  یبرای تعبير بالندگی لغات توجه دارد
این مفهوم دارای ابعاد بالاتر  یول شودعنوان معادل گفته میبه
( جهت flourish) کلمه لاتين درمجموعاست و  یترقيعمو 

  .مفهوم بالندگی گویاتر است
  تنهانهشخص بالنده عبارت از شخصی است که رشد او 

های عنوان یک شاخص کليدی در سازمان، بلکه درزمينهبه
، رشد ، اخلاق، تجارت،شناسیپوشانی فلسفه کاری و روانهم
 به شکلی تکامل و سيستماتيکو توسعه شکوفایی  ،بلوغ

در یک ساختار مرتب  وضوحبهعملياتی شده است و این انسان 
ساعدی، سپهوند و ( کندشده و منظم و مدون پيشرفت می

 .(60: 1398موسوی، 
 

 هاي پژوهشهپيشين

 

 خارجی پژوهشو پيشينه داخلی . 1جدول 
 

 های پژوهشيافته سال پژوهش عنوان نامحقق يا محقق

 آتاپاتو
گرایش به فرایندهای مدیریت 

 محوردانش
1399 

 محوردانشکارکنان  توسطهای کاری با کارایی بالا روشتعریف 

 محوردانشو اقتصاد  محوردانش برای مدیریت

 1399 محوردانشمدیریت یکپارچه  و زوبا بالا مورگان
عملکرد، تجزیه و تحليل،  گيرییک رویکرد یکپارچه برای اندازه

 محوردانشو اقتصاد  محوردانشبهبود و مدیریت 

 الوانی، معمارزاده .فلسفی
 موسيخانیو 

ارائه الگوی کرامت انسانی کارکنان در 
با استفاده از  های دولتی ایرانسازمان

 روش فراترکيب
1399 

برنامه  کشور با اداری امنظ یکل هایتاسسينحوه تطبيق 
 می واسلا هایارزشر ب یمبتن یسازمانفرهنگ سازینهادینه

 انسانی و اجتماعی هایبه سرمایه و ارج نهادن کرامت انسانی

 و شفيعی، سرفرازی
 یجعفر

بالندگی سازمانی و  هیدوسوسنجش 
 کارکنان نفسعزت

1399 
آن  تأثيرکارکنان و  نفسعزتبررسی رابطه بين بالندگی سازمانی و 

 لی کارکنانبر کاهش فرسودگی شغ
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 های پژوهشيافته سال پژوهش عنوان نامحقق يا محقق

 نيکپور
تسهيم دانش بر بالندگی سازمانی  تأثير

 خودکارآمدی کارکنان با ميانجيگری
1398 

های پژوهش ضمن تأیيد الگوی پيشنهادی، نشان داد که یافته
 تأثيرتسهيم دانش و خودکارآمدی کارکنان بر بالندگی سازمانی 

 گذارند.مثبت می

 عامری و امرایی سيد

بالندگی  بررسی وضعيت موجود
 یهادانشکده یعلمئتيهاعضای 

 یبدنتيترب

1398 
در وضعيت موجود بالندگی آموزشی، سازمانی، فردی و اخلاقی 

بالاتر از متوسط ولی ميزان وضعيت موجود  یداریمعنطور به
 بالندگی پژوهشی در حد متوسط است

و  یاللهفتحنجفی، 
 محمدپور

نقش حکمرانی خوب در تحقق اقتصاد 
بنيان در ایران )در قالب مدل دانش

 مارپيچ چهارگانه(
1398 

گذاری داخلی و حکمرانی خوب از طریق حقوق مالکيت، سرمایه
و توسعه بر  پژوهشخارجی، فرار مغزها، توسعه سرمایه انسانی و 

 گذاردمی تأثير انيبندانشتحقق اقتصاد 

و  فراهانی فردعبادی، 
 عادلی

ر د محوردانشنقش محوری اقتصاد 
 کاریکنترل بی

1398 
های خود در کنترل با ابزارها و خروجی محوردانشاقتصاد 

 دارد تأثيرکاری بی

و  صادقی، نياز آذری
 تقوایی یزدی

های رویکرد زیرساخت تأثيربررسی 
مجازی بر آموزش قابليت محور در 

 های نسل چهارمراستای دانشگاه
1398 

 تأثيربليت محور های رویکرد مجازی بر آموزش قازیرساخت
 (دانش مؤلفه)جهت بالندگی با محوریت  مستقيم و قوی دارد

 و عدی، سپهوندسا
 موسوی

طراحی و تبيين مدل معماری دانش 
 محورهای دانشمنابع انسانی در سازمان

1398 
های معماری ها و مؤلفهشاخص پژوهش دربرگيرنده هاییافته

انش منابع انسانی در دانش منابع انسانی و ارائه مدل معماری د
 است بنياندانشهای سازمان

 قاسمی، فقيهی، عليزاده،
 محوردانشیابی به اقتصاد الزامات دست

در سطح کلان: تحليل چارچوب قانونی 
 های سياستیدر ایران و ارائه توصيه

1398 
توسعه و سایر  یهابرنامهبا وجود قوانين و مقررات مختلف در 

نوز تا یک چارچوب جامع و منسجم حقوقی قوانين دائمی کشور، ه
 بنيان فاصله وجود داردبرای حرکت به سمت اقتصاد دانش

 

 مدل مفهومی پژوهش
 د:شوارائه می پژوهش، مدل مفهومی پيشنهادی پژوهشمفاد  برهيتکبا 

(Human Capital)    سرمايه انسانی 

  
↓ 

  

  

فرايند 

بالندگی 

سرمايه 

 انسانی

←  Skill  مهارت 

 ← → Cultureفرهنگ    
Experience 

 تجربه  

 ← → Traditionسنت  
Menthality 

 ذهنیت  

 ← → Religionدين  
Implict  

 دانش ضمنی

 های محیطیلفهؤم
 

← 
نگرش 

Attitude 

 
 

↓ 
 

های لفهؤم

 فردی

     
Human Capital Flourish     سرمايه انسانی بالنده 

  
↓ 

  

Knowledge Based Economy    محوردانشاقتصاد 

 پژوهش یمدل مفهوم .1شکل 
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 پژوهشاهداف 
های انسانی طراحی و تبيين مدل بالندگی سرمایه: هدف اصلی

 .محوردانشیابی به اقتصاد منظور دستبه
گیذاری عوامیل مهیارت،    تأثيربررسیی ميیزان    :اهداف فرعیی 

ذهنيت، عامل دانش ضمنی، فرهنیگ، سینت، دیین و     ،تجربه
 .انسانی یهاهیسرمادگی نگرش در بالن

 

 پژوهش يهاهيفرض
آیا سرمایه انسانی بالنده عامل اساسیی   :پژوهشفرضيه اصلی 

است؟، آییا آینیده اقتصیاد     محوردانشیابی به اقتصاد در دست
یابی گذرد؟، آیا راه دستجهان محور از مسير اقتصاد دانش می

 است؟ ورمحدانشزا، اقتصاد به اقتصاد مقاومتی و اقتصاد درون
عوامیل مهیارت، تجربیه،    آییا   :پیژوهش هیای فرعیی   فرضيه 

ذهنيت، عامل دانش ضمنی، فرهنگ، سنت، دین و نگرش در 
 است؟ مؤثرهای انسانی بالندگی سرمایه

 

 پژوهش شناسیروش
بیه ترتيیب    پیژوهش توصيفی و ابزارهیای   پژوهشروش این 

طیور کلیی   مراتبی است، بیه روش دلفی و فرایند تحليل سلسه
کیاربردی بیوده و بیه    -، اکتشافیپژوهشاز نظر  پژوهشاین 

عوامل، متغيرها و  یی، شناساپژوهشعلت نوین بودن موضوع 
بیا   پیژوهش های مدل، بعضاً جنبیه اکتشیافاتی داشیته و    سازه

بررسی مدارک و مستندات و نيز مشاهدات واقع انجام گرفتیه  
است و از سوی دیگر پژوهش حاضر دارای روشیی آميختیه و   

کمیی و کيفیی    پیژوهش های ترکيبی بوده و مشتمل بر روش
حاضیر از نظیر هیدف جیز       پیژوهش و در بخش کمیی  است 

د، در مرحلیه  شومی ای محسوبکاربردی/توسعه هایپژوهش
و همچنیين   پیژوهش هیا و متغيرهیای   نخست اهداف، فرضيه

بیر بالنیدگی    میؤثر ها در خصوص عوامیل  بيان مصادیق گویه
گیر در  توسیط مصیاحبه   محیور دانشتصاد نيروی انسانی در اق

ميان گذاشته شد و سپس در قالب پرسشنامه کتبی اطلاعیات  
 امتيیازدهی د که بیا  شاخذ  صصشونده متخو نظرات مصاحبه

 ن در چهار مرحله انجام پذیرفت.امتخصص
و تحليل این پژوهش کيفی است و با توجیه  روش تجزیه 

بالنیدگی   یعنیی  پیژوهش به ماهيت دو موضوع اساسیی ایین   
و روش تجزییه   محیور دانیش هیای انسیانی و اقتصیاد    سرمایه

تحليل کيفی جهت این پژوهش مناسب است، طبق نتایج این 

گانیه  داری شده بين ميیان منیابع هشیت   یرابطه معن پژوهش
مهارت، تجربه، ذهنيت، دانش ضمنی، فرهنگ، سنت، دیین و  

بیه   ییابی نگرش با بالندگی منیابع انسیانی در راسیتای دسیت    
از نییوع  پییژوهش، اییین اسییتموجییود  محییوردانییشاقتصییاد 
وسیيله ابزارهیای   سیت و اطلاعیات بیه   اای و نظری کتابخانه
 ،لییذا .شییودو اسیینادی گییردآوری مییی ایکتابخانییهسیینجش 
پیس از   پیژوهش از نوع کيفی هستند و در ایین   هایپژوهش
جیوی  وپیرس  موردمطالعیه افراد متخصص، از افیراد   شناسایی

بیر بالنیدگی نيیروی انسیانی در      میؤثر رد عوامیل  کتبی در مو
برداری د و پس از بهرهشبه تفکيک، انجام  محوردانشاقتصاد 

 اسیییتادان)دانشیییجوی دکتیییری و ن ااز نظیییرات متخصصییی
هشیت  درنهاییت   که نام برده بودنید  و محورهاییدانشگاهی( 

لفه مهارت، تجربه، ذهنيت، دانش ضمنی، فرهنگ، سینت،  ؤم
ثر بر بالندگی نيروی انسیانی  ؤوان عوامل معندین و نگرش به

انتخاب شد، در فرایند انتخیاب عوامیل    محوردانشدر اقتصاد 
کیه در بالنیدگی    آنجیا های انسانی از بر بالندگی سرمایه مؤثر

نقش انسان و نحوه کینش و واکینش او بیا خیود و پيرامیون      
هایی که ناظر بیه ماهيیت انسیان و    مؤلفهاهميت بالایی دارد 

تعامل او با بيرون است میورد بررسیی قیرار گرفیت ک      نحوه
 د.شبالاتری قلمداد  تأثيرارای دلفه ؤهشت م درنهایت

از  پژوهشقلمرو ، توصيفی است پژوهشروش آماری این 
 قلمرو موضوعی به ترتيب شامل ابعاد موضوعی، زمانی، مکانی

، (محیور دانیش های انسانی بیر اقتصیاد   بالندگی سرمایه تأثير)
اقتصاد جوامع انسانی معاصر بیا محورییت ایین    )مکانی  قلمرو

دهه پایانی قیرن بيسیتم و   )قلمرو زمانی ( و پژوهش در ایران
روش و ابزار گردآوری اطلاعات جهیت هیر   ، (است دهه آینده

دو بخش کيفی و کمی روش ميیدانی و بیا ابیزار پرسشینامه،     
گيری جهت بخش کمی روش نمونهو برداری مشاهده و نمونه

زمیان  ین روش، هما تعيين نمونه در ،گيری نظری استنمونه
روش تجزییه و   و صورت خواهد گرفیت  پژوهشبا دیگر ابعاد 

 این پژوهش کيفی است. درتحليل اطلاعات 

 

 پژوهش هايیافته
نفیر از افیراد    40 طریق برای هر پرسشنامه از پژوهشدر این 

جویان ی و دانشی دانشیگاه  اسیتادان خبره )از دو جامعه هیدف  
 گردید. اقدام دکتری(
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 هاآزمودنیحجم نمونه  .2جدول 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 

یان دهنییدگان شییامل دانشییجوتوزییع فراوانییی و سییاختار پاسیخ  
 اسیتادان درصید از کیل( و    5/37 نفیر و  15دکتری )با فراوانیی  

 درصد از کل( است. 5/62و  نفر 25)با فراوانی  دانشگاهی

های نهایی معيارهیای  هگویدهنده نشان ،3های جدول یافته
اسیت. براسیاس ایین جیدول      گانه بالندگی منابع انسیانی هشت

( و 32/353دانش ضمنی دارای بالاترین امتيیاز دلفیی  اسیت )   
(. در ادامیه  67/322نگرش دارای کمترین امتيیاز دلفیی اسیت )   

اسیتفاده شید. در    AHPهیا از روش  بنیدی مؤلفیه  برای اولویت
کارشناسان در خصوص ارجحيت بایست، نظرات مرحله اول می

 .ها، تجميع شودمؤلفه

 
 گانه بالندگی منابع انسانیهای نهایی معيارهای هشتگویه .3جدول 

 

 امتیاز / دلفی شاخص
 353/32 دانش ضمنی

95/336 فرهنگ  

 335/80 دین

25/333 سنت  

14/331  مهارت  

 331 تجربه

35/330 ذهنيت  

67/322 نگرش  
 

 

 است. ها بر هممؤلفه تأثيربرای  کارشناسان نظرات شده تجميعدهنده ميانگين هندسی نشان ،4 جدولنتایج 
 

 

 تحلیل پرسشنامه پرسشنامه حجم نمونه

 نفر 40

 

 لفه مهارتؤمزیرمعيارهای 

 تکنيک دلفی

 تجربه لفهؤم هایزیرمعيار
 ذهنيت مؤلفههای زیرمعيار

 مؤلفههای زیرمعيار
 دانش ضمنی

 فرهنگ مؤلفههای زیرمعيار
 سنت مؤلفههای ارزیرمعي

 دین مؤلفههای زیرمعيار

 نگرش مؤلفههای زیرمعيار

 نفر 40

 مهارت مؤلفههای زیرمعيار

 مقایسه زوجی

 تجربه مؤلفههای زیرمعيار
 ذهنيت مؤلفههای زیرمعيار

 مؤلفههای زیرمعيار
 دانش ضمنی

 فرهنگ مؤلفههای زیرمعيار
 سنت مؤلفههای زیرمعيار

 دین مؤلفههای يارزیرمع

 نگرش مؤلفههای زیرمعيار
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ها بر هممؤلفه تأثيربرای  کارشناسان نظرات شده تجميع هندسی ميانگين .4 ولجد

نگرشدينسنتفرهنگدانش ضمنیذهنیتتجربهمهارتشاخص

15566656مهارت

31666566تجربه

56156556ذهنيت

66616665دانش ضمنی

56661656فرهنگ

56466166سنت

55666616دین

66464651نگرش

3641384241413942جمع

دهی یا تعيين وزن هر معيار یا زیرمعيار نسبت منظور اولویتبه
رهای پژوهش، برای تعيين اولویت به دیگر معيارها یا زیرمعيا

های مقایسه شده ضروری است که در مرحله هریک از گروه
ن نيز آ 2گشته و ميانگين موزون 1یسازاول مقادیر نرمال

 .شداستخراج 
شود:می ( استفاده1) سازی از فرمولنرمال برای AHP در
(1فرمول )

nij سازی شده= معيار یا زیرمعيار نرمال
ij گيرند.ر یا زیرمعيارها که مورد مقایسه قرار می= معيا 

برای استخراج ميانگين موزون هم، اعداد نرمال شده هر 
ميانگين موزون یا وزن هر  درنهایتسطر از معيارها محاسبه و 

عمليات تعيين  ،شود. با این عمليات درواقعزیرمعيار محاسبه می
 5دول ج رسد.اولویت هر معيار و زیرمعيار به اتمام می

 گانهکارشناسان جهت رابطه هشت نهایی نظرات سازینرمال

دهد.را نشان می مؤلفه

مؤلفه گانهکارشناسان جهت رابطه هشت نهایی نظرات سازینرمال  .5جدول 

اسبه وزن هر پس از محاسبه ميانگين موزون زیرمعيارها، مح
های موجود در این مرحله تعيين زیرمعيارزیرمعيار در مجموعه 

مراتبی . در این گام، پاسخ سطح هدف درخت سلسلهشودمی
داده خواهد شد. برای محاسبه وزن نهایی زیرمعيارها از فرمول 

ميانگين موزون هر معيار یا  اینجا. در شودمیاستفاده ( 2)
تمامی معيارها و زیرمعيارها مورد  زیرمعيار یا ميانگين موزون

 (2) فرمول .فتمحاسبه قرار خواهد گر
W = Zigma (Wai * Wci)    i: (1 – N) 

1. Normalize

2. Weighte Avarage

 ذهنیت تجربه مهارت شاخص
دانش

ضمنی
 نگرش دين سنت فرهنگ

میانگین

موزون

وزن نهايی 

هر مؤلفه %
03/0مهارت  12/0  13/0  14/0  15/0  15/0  13/0  14/0  12/0  35/12

08/0تجربه  02/0  16/0  14/0  15/0  12/0  15/0  14/0  12/0  17/12

14/0ذهنيت  15/0  03/0  12/0  15/0  12/0  13/0  14/0  12/0  12/12

17/0دانش ضمنی  15/0  16/0  02/0  15/0  15/0  15/0  12/0  13/0  25/13

14/0فرهنگ  15/0  16/0  14/0  02/0  15/0  13/0  14/0  13/0  85/12

14/0سنت  15/0  11/0  14/0  15/0  02/0  15/0  14/0  13/0  51/12

14/0دین  12/0  16/0  14/0  15/0  15/0  03/0  14/0  13/0  78/12

17/0نگرش  15/0  11/0  14/0  10/0  15/0  13/0  02/0  12/0  96/11

Σ 111111111100
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w ميانگين موزون نهایی معيار یا زیرمعيارهای هر سطر =
Wai ميانگين موزون معيار یا زیرمعيار =

 Wci  یا زیرمعيار= ميانگين موزون معيار 
N = مجموعه معيار و زیرمعيارهای هر سطر

بالندگی  گانههشت منابع مؤلفه نهایی وزن ،6 دولنتایج ج

 دهد.را نشان می ی انسانیهاسرمایه

انسانی یهاهیسرمابالندگی  گانههشت منابع مؤلفه نهایی وزن .6جدول 

های مؤلفهکه دهد می نشان ییآمار و ارقام نها، 7نتایج جدول 
دانش ضمنی، فرهنگ، دین، سنت، مهارت، تجربه، ذهنيت و 

را در بالندگی  تأثيرنگرش از نظر نخبگان به ترتيب بيشترین 
 های انسانی دارند.رمایهس

وابسته متغير و مستقل گانههشت متغيرهای توصيف و امتيازات پراکندگی و گرایش هایشاخص .7 جدول

کدشاخص

ش
گر

ن

ن
دي

ت
سن

گ
هن

فر

ی
من

ض
ش 

دان

ت
هنی

ذ

به
جر

ت

ت
ار

مه

Count 114400 160 440600 920200040/1تعداد

Sum 925358/3مجموع  969/6  707/3  947/4  598/7  655/1  888/16

Average 11/8حسابی ميانگين  40/8  33/8  42/8  24/8  26/8  28/8  28/8  

Harmean 18/7هارمونيک ميانگين  02/8  07/8  91/7  95/7  77/7  48/7  51/6

Geomean 86/7هندسی ميانگين  21/8  20/8  24/8  11/8  08/8  02/8  02/8  

Tream Mean 20/8پيراسته ميانگين  43/8  36/8  49/8  28/8  32/8  37/8  37/8  

Avedev 46/1انحراف استاندارد  66/1  44/1  54/1  44/1  49/1  73/1  51/5

Standard Deviation 46/1انحراف معيار  66/1  44/1  54/1  10/50  49/1  73/1  81/1  

var.s 12/2واریانس  75/3  07/2  38/2  08/2  21/2  98/2  98/3  

Median 5/8ميانه  5/8  6/8  5/8  5/8  5/8  5/8  5/8  

Mode 5/8نما  10 7 10 5/8  5/8  10 10

Minimum 1 4 5/5می نيمم  1 5/2  1 1 1

 Maximum 10 10 400 10 10 10 10 10ماکزیمم

Confidence Level 95/0فاصله اطمينان  95/0  95/0  95/0  95/0  95/0  95/0  95/0  

Quartie 50/8 - 2 دامنه ميان چارکی  50/8  50/8  50/8  50/8  50/8  50/8  50/8  

Kurtosis 15/5کشيدگی  40/8  33/8  42/8  24/8  26/8  28/8  28/8  

-Skewness 03/2 چولگی  54/0-  21/0-  87/0-  - 42/0  82/0-  00/1-  94/0-  

 % وزن نهايی هر مؤلفهشاخص

25/13دانش ضمنی

518/12فرهنگ

78/12دین

51/12سنت

35/12مهارت

17/12تجربه

12/12ذهنيت

96/11نگرش
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 محاسبات پايايی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ

)داخلییی(  )پایییایی همگنییی( درونییی بییرای سیینجش سییازگاری
 اسییتضییریب آلفییای کرونبییا    پرکییاربرد، پرسشیینامه، روش

الات ؤکه براسیاس ميیانگين کوارییانس )و ییا همبسیتگی( سی      

ه هییا( موجییود در یییک پرسشیینامه )آزمییون( بییهییا، آیییتم)گویییه
 آید، طبق محاسبات زیر:دست می

 

51/109 واريانس کل آزمون  
     

28/3  واریانس مهارت   
     

98/2  واریانس تجربه   
     

12/2  واریانس ذهنيت   
     

02/2  واریانس دانش ضمنی   
     

38/2  واریانس فرهنگ   
     

07/2  واریانس سنت   
     

66/2  واریانس دین   
     

07/2  واریانس نگرش   
     

  هاآزمونمجموع واريانس زير 
     

 هاآزمونمجموع واريانس زير 

= 179618/0  
     

  
     

 واريانس کل آزمون
     

 هاآزمونمجموع واريانس زير 

1 - = 
3817-82/0  
 

  
  

  
 واريانس کل آزمون

  
 آزمون سؤالاتتعداد 

= 

8 
= 142857143/1  

  
    

  
 7 1 -آزمون  سؤالاتتعداد 

  
 هاآزمونمجموع واريانس زير 

1 -  
 

* 

 آزمون سؤالاتتعداد 

    آلفای کرونباخ =

 1 -آزمون  سؤالاتتعداد  ونواريانس کل آزم

     937579086/0  آلفای کرونباخ = 
     

 
نبا  بيشتر باشد همگنی بيشتری وهرچه آلفای کر بنابراین،

آلفای کرونبا  این مطابق نتایج به دست آمده وجود دارد، 
ميزان سازگاری درونی  ،لذا بوده است. درصد 75/93 پژوهش
 ها مناسب است.گویه

 

 برای معيارهای بالندگی پژوهشکار گرفته شده در ه تطبيق نتایج حاصله از دو روش آماری ب .8جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

% مؤلفهوزن نهايی هر  امتیاز / دلفی شاخص  اولويت 
25/13 353/32 دانش ضمنی  اول 

95/336 فرهنگ  185/12  دوم 

78/12 335/80 دین  سوم 

25/333 سنت  51/12  چهارم 

14/331 مهارت  35/12  پنجم 

17/12 331 تجربه  ششم 

35/330 ذهنيت  12/12  هفتم 

67/322 نگرش  96/11  هشتم 
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 تیأثير بیالاترین   دهید یمی بررسی مجموع هشیت منبیع نشیان    
در بالنیییدگی منیییابع انسیییانی را بیییه ترتيیییب زییییر منیییابع و 

 های زیر دارند:مؤلفه
 و 32/353 مؤلفه: دانش ضمنی به ترتيب با امتياز دلفی و وزن 1
 رتبه اول 25/13
 و 95/336 مؤلفه: فرهنگ به ترتيب با امتياز دلفی و وزن 2 

 رتبه دوم 85/12
 78/12و  80/335 مؤلفه: دین به ترتيب با امتياز دلفی و وزن 3

 رتبه سوم
 51/12و  25/333 مؤلفه: سنت به ترتيب با امتياز دلفی و وزن 4

 رتبه چهارم
و  14/331 مؤلفهدلفی و وزن : مهارت به ترتيب با امتياز 5

 رتبه پنجم 35/12
و  00/331 مؤلفه: تجربه به ترتيب با امتياز دلفی و وزن 6

 رتبه ششم 17/12
و  35/330 مؤلفه: ذهنيت به ترتيب با امتياز دلفی و وزن 7

 رتبه هفتم 12/12
و  67/322 مؤلفه: نگرش به ترتيب با امتياز دلفی و وزن 8

 رتبه هشتم 96/11

طی مرحله محاسبه آمار و ارقام حاصلۀ نر  سازگاری و پس از 
ی اظهارات یی و روایگر پایادست آمده نشانه ارقام و ضرایب ب

و نتایج  استهای آنان ها و اعتبار منطقی پاسخآزمودنی
دار یکه در بيان همبستگی، رابطه معن آن استنشانگر  پژوهش

 در معيارها و زیرمعيارها به شرح ذیل:
گانه مهارت، داری شده بين ميان منابع هشتیابطه معنر :الف 

تجربه، ذهنيت، دانش ضمنی، فرهنگ، سنت، دین و نگرش با 
یابی به اقتصاد بالندگی منابع انسانی در راستای دست

 .استموجود  محوردانش
گانه مهارت، تجربه، ذهنيت، معنی رابطه زیرمعيارهای هشت :ب

نگرش با شدت و ضعف  دانش ضمنی، فرهنگ، سنت، دین و
های کيفی در عوامل دهنده وجود تفاوتمتفاوت نشان

تواند وجوه و کننده بالندگی منابع انسانی است که میتقویت
قرار  تأثيرتحترا  محوردانشهای مختلف ابعاد اقتصاد طيف
 دهد.

انتخابی، سيال و طبق تجربه و تحليل  یهاوزنج: مرزهای 
بررسی و طراحی نحوه تحقق و نظری الگوی مناسبی جهت 

عنوان عامل اساسی در ظهور و بروز سرمایه انسانی بالنده به
 .است محوردانشیابی به اقتصاد دست

 پژوهشاین  مفهومی تفکيکی جدول .9جدول 

 درصد از کل زيرمعیاروزن  زيرمعیار وزن معیار رديف

1 

12%/35 مهارت  

18/2 مهارت تفویض کار به دیگران  27/0  

17/2 یزیربرنامهمهارت  2  27/0  

17/2 هامهارت آشنایی با رسانه 3  27/0  

17/2 مهارت تخمين زدن و برآورد کردن 4  27/0  

13/2 مهارت شناخت محيط اطراف )شغلی و اقتصادی( 5  27/0  

11/2 مهارت مدیریت تعارض 6  26/0  

11/2 هابندی فعاليتمهارت زمان 7  26/0  

10/2 ت تحليل اطلاعاتمهار 8  26/0  

10/2 مهارت مدیریت استرس 9  26/0  

10/2 مهارت مشاهده 10  26/0  

09/2 اجتماعی یهاشبکهمهارت مدیریت  11  26/0  

08/2 در محيط کار یکاریاسيسمهارت نحوه مواجهه با  12  26/0  

07/2 مهارت تفکر استراتژیک 13  26/0  

07/2 گریمهارت مربی 14  26/0  

06/2 پردازی و نوآوریمهارت خلاقيت، ایده 15  26/0  

04/2 مهارت توليد محتوا 16  26/0  

04/2 وکارمهارت استقرار تکنولوژی در محيط کسب 17  26/0  

04/2 مهارت ارتباط نوشتاری 18  26/0  

04/2 مهارت تمرین انتقادپذیری 19  25/0  

03/2 ریپذیمهارت تمرین مسئوليت 20  25/0  

02/2 مهارت حمایت اجتماعی 21  25/0  
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 درصد از کل زيرمعیاروزن  زيرمعیار وزن معیار رديف

01/2 مهارت مدیریت مالی 22  25/0  

96/1 گذاری بر روی دیگرانتأثيرکاریزما و  23  25/0  

96/1 مهارت مدیریت جلسات 24  24/0  

94/1 برندسازی شخصی 25  24/0  

93/1 مهارت ارائه مشاوره به دیگران 26  24/0  

93/1 مدیریت بازاریابیمهارت  27  24/0  

92/1 مهارت بازیابی پس از شکست 28  24/0  

92/1 مهارت خودانگيزی )انگيزه دادن به خود( 29  24/0  

91/1 مهارت ارتباط بين فردی 30  24/0  

31 

%35/12 مهارت  

90/1 اندازمهارت تعریف و تدوین چشم  24/0  

90/1 گيری پختهمهارت تصميم 32  24/0  

90/1 مهارت یادگيری زبان انگليسی یا هر زبان دیگر 33  24/0  

89/1 مهارت ارائه گزارش عملکرد 34  24/0  

89/1 مهارت حضور در جمع 35  24/0  

88/1 مهارت تفکر نقادانه 36  24/0  

86/1 مهارت مدیریت پروژه 37  23/0  

58/1 مهارت دیجيتال مارکتينگ 38  23/0  

84/1 کاری با دیگران )فردی/ سازمانی(مهارت هم 39  23/0  

84/1 مهارت تمرین یادگيری 40  23/0  

84/1 نویسیمهارت گزارش 41  23/0  

84/1 مهارت شناخت و مدیریت هيجانات 42  23/0  

83/1 مهارت حل مسئله 43  23/0  

83/1 مهارت ارتباط شفاهی 44  23/0  

83/1 مهارت کار تيمی 45  23/0  

82/1 مهارت کارآفرینی 46  23/0  

79/1 مهارت مونيتورینگ 47  22/0  

79/1 آوری و مستندسازی اطلاعاتمهارت جمع 48  22/0  

77/1 یریپذانعطافمهارت تمرین  49  22/0  

76/1 مهارت مذاکره 50  22/0  

75/1 مهارت ریسک کردن 51  22/0  

%35/12 جمع    00/100  35/12  

 درصد از کل زيرمعیاروزن  زيرمعیار نوز معیار رديف

52 

%17/12 تجربه  

67/21 ای شغلیمطالعه حرفه  71/2  

52/20 ترمجربیادگيری از پرسنل  53  57/2  

64/19 یادگيری سازمانی و رسمی از طریق مدیر و ... 54  46/2  

40/19 ها و سمينارها در سازمانبرگزاری همایش 55  43/2  

76/18 هدات شخصیادراک و مشا 56  35/2  

%17/12 جمع    00/100  17/12  

57 

%12/12 ذهنيت  

77/4 تعریف موفقيت  60/0  

77/4 داشتن هدف والا در مسير 58  60/0  

60/4 عادت به مثبت اندیشی 59  58/0  

59/4 تلقی مثبت و اميد به آینده 60  57/0  

58/4 کنترل احساسات 61  57/0  

56/4 باز در قبال مشکلات و حوادثداشتن یک ذهنيت  62  57/0  

50/4 و به روز بودن تداوم در خواندن کتاب 63  56/0  
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درصد از کلزيرمعیاروزن زيرمعیار وزن معیار رديف

49/4زندگی ةبهبود شيو 64  56/0

44/4نظم در زندگی شخصی و کاری65  55/0

43/4استفاده متناوب از فضای بيرون و تحرک کافی66  55/0

41/4زیستتوجه به طبيعت و محيط67  55/0

30/4های شغلیتمرکز بر خاطرات مثبت و موفقيت68  54/0

29/4پذیر بودنمسئوليت69  54/0

29/4اهميت دادن به ارتباطات مفيد و سازنده با اطرافيان70  54/0

27/4گرا بودنعمل71  53/0

24/4جلو روبهگذشته و نگاه  یهاپلشکستن 72  53/0

23/4تتفکر مثب73  53/0

22/4تمرکز بر یادگيری74  53/0

21/4تقویت اراده75  53/0

06/4بها دادن به ارزش محبت و احترام 76  51/0

05/4های شغلی و کاریعدم نگرانی از ماجراجویی یا هيجان77  51/0

94/3های خوبایجاد عادت78  49/0

77/3بينیکسب مهارت خوش79  47/0

00/10012/12%12/12جمع

زيرمعیاروزن زيرمعیاروزنمعیاررديف

80

دانش 
ضمنی

50/12%  

های استخراج دانش ضمنی در حمایت مالی و پرداختن به برنامه
های بلندمدتبرنامه

7/3992/0  

7/0989/0تجربه به کارکنان تازه وارد آموزش کارکنان با81  

6/9287/0خصی( و هوش سازمانیفراست )هوش و نبوغ ش82  

6/8986/0تجارب83  

6/7885/0تجربه به کارکنان آموزش مدیران با84  

6/7785/0توجه به افراد دارای مهارت و تجربه85  

6/7685/0بيان وقایع یادگيری از زبان مدیران باتجربه86  

6/7084/0دهنده تجربهتوجه به افراد ارائه87  

88
های ضمن خدمت و ریزی برای برگزاری آموزشبرنامه

های آموزشی مناسبکارگاه
6/6984/0  

6/4180/0بينش89  

6/4180/0و مستندسازی تجربيات شخصی و کاری یکدگذار ثبت،90  

6/4080/0خود گزارشگری کارکنان91  

6/3808/0(هامعروف به فوت و فن)نکات خاص اجرایی 92  

6/3079/0هامهارت93  

6/0876/0ایجاد فرهنگ آموزش و یادگيری94  

00/10025/13%25/13جمع

95 

%85/12 فرهنگ  

14/10شانروش ادراک، تفکر و احساس اعضا در رابطه با مشکلات  27/1

58/9ترجيح منافع سازمان به منافع شخص66  20/1

54/9بين اعضاميزان همبستگی و اتحاد 97  19/1

19/9های سازمانها و هدفميزان آگاهی اعضای از رسالت98  15/1

00/9ميزان احترام به قوانين و مقررات حاکم بر محيط کار99  13/1

98/8یی سازمانابر کار سازمانیفرهنگ تأثيرميزان اعتقاد به 100  12/1

98/8های سازمانو هدف هاميزان تعهد اعضا نسبت به رسالت101  12/1

80/8اعضا سازمانیفرهنگالگوهای رفتاری در  تأثير102  10/1

79/8های فرهنگیتوجه به باورها و ارزش103  10/1

59/8ميزان توجه به عملکرد سازمانی و اثربخشی104  07/1
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 درصد از کل زيرمعیاروزن  زيرمعیار وزن معیار رديف

40/8 اضطراب و فشار روحی در محل کار 105  05/1  

%58/12 جمع    00/100  58/12  

 درصد از کل زیرمعياروزن  زیرمعيار وزن معيار ردیف

106 

%50/12 سنت  

96/26 سنّت های ملی  37/1  

71/24 عادات و آداب و رسوم 107  09/3  

23/24 های بومیسنّت های فرهنگی و آیين 108  03/3  

10/24 ها و باورهاارزش 109  01/3  

%51/12 جمع    00/100  51/12  

 درصد از کل زيرمعیاروزن  زيرمعیار وزن معیار رديف

110 

%78/12 دین  

33/1 10/64 ها در عملکرد سرمایه انسانیارزش تأثيردین و   

31/1 10/52 دین و تقویت تقدم مصالح جامعه بر مصالح فرد 111  

29/1 10/32 گرایی انساندین و کاهش پوچ 112  

27/1 10/20 دین و جنبه تحرک و سازندگی 113  

23/1 9/86 دین و افزایش آرامش انسان 114  

23/1 9/84 پذیریدین و تقویت مسئوليت 115  

23/1 9/83 دین و کاهش استرس از کانال تقویت معنویت 116  

21/1 9/70 دین و تقویت باور به عوالم دیگر 117  

21/1 9/67 هادین و اصلاح خلقيات و روحيه 118  

18/1 9/42 الزام تخصص و تجربه جهت امور دین و 119  

%78/12 جمع    00/100  78/12  

 درصد از کل زيرمعیاروزن  زيرمعیار وزن معیار رديف

120 

11%/96 نگرش  

51/34 بخش عاطفی نگرش تأثير  31/4  

30/33 .و.. بخش شناختی نگرش مانند باورها، افکار تأثير 121  16/4  

19/32 .ش مانند نگرش به رفتارهای گذشته و..بخش رفتاری نگر تأثير 122  02/4  

11%/96 جمع    00/100  96/11  

     
%100  

 

 بحث و نتيجه گيري
 نتایج به دست آمده عبارت است از:

به ترتيب، بالاترین وزن نهایی به  مهارتهای منبع زیرمعياراز  

 ها تعلق گرفت: )مهارت تفویض کار به دیگران، مهارتزیرمعياراین 
ها، مهارت تخمين زدن و ریزی، مهارت آشنایی با رسانهبرنامه

برآورد کردن، مهارت شناخت محيط اطراف )شغلی و اقتصادی(، 
ها، مهارت بندی فعاليتمهارت مدیریت تعارض، مهارت زمان

تحليل اطلاعات، مهارت مدیریت استرس، مهارت مشاهده، مهارت 
مواجهه با سياسی کاری های اجتماعی، مهارت نحوه مدیریت شبکه

 .گری(در محيط کار، مهارت تفکر استراتژیک، مهارت مربی

به ترتيب، بالاترین وزن نهایی به  تجربهاز زیرمعيارهای منبع 

ای شغلی، یادگيری از مطالعه حرفه)ها تعلق گرفت: زیرمعياراین 
تر، یادگيری سازمانی و رسمی از طریق مدیر و ...، پرسنل مجرب

ها و سمينارها در سازمان، ادراک و مشاهدات همایشبرگزاری 
 .شخصی(

به ترتيب، بالاترین وزن نهایی  ذهنیتهای منبع زیرمعياراز  

ها تعلق گرفت: )تعریف موفقيت، داشتن هدف والا زیرمعياربه این 
اندیشی، تلقی مثبت و اميد به آینده، کنترل در مسير، عادت به مثبت

 باز در قبال مشکلات احساسات، داشتن یک ذهنيت 
 ةبهبود شيو و به روز بودن، و حوادث، تداوم در خواندن کتاب

زندگی، نظم در زندگی شخصی و کاری، استفاده متناوب از فضای 
زیست، تمرکز بر بيرون و تحرک کافی، توجه به طبيعت و محيط

پذیر بودن، اهميت های شغلی، مسئوليتخاطرات مثبت و موفقيت
گرا بودن، اطات مفيد و سازنده با اطرافيان، عملدادن به ارتب
های گذشته و نگاه روبه جلو، تفکر مثبت، تمرکز بر شکستن پل

یادگيری، تقویت اراده، بها دادن به ارزش محبت و احترام، عدم 
های شغلی و کاری، ایجاد نگرانی از ماجراجویی یا هيجان

 .(بينیهای خوب، کسب مهارت خوشعادت

به ترتيب، بالاترین وزن  دانش ضمنیارهای منبع از زیرمعي

ها تعلق گرفت: حمایت مالی و پرداختن به زیرمعيارنهایی به این 
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های بلندمدت، آموزش های استخراج دانش ضمنی در برنامهبرنامه
تجربه به کارکنان تازه وارد، فراست )هوش و نبوغ  کارکنان با

تجربه به  ان باشخصی( و هوش سازمانی، تجارب، آموزش مدیر
کارکنان، توجه به افراد دارای مهارت و تجربه، بيان وقایع یادگيری 

ریزی دهنده تجربه، برنامهاز زبان مدیران باتجربه، توجه به افراد ارائه
های آموزشی های ضمن خدمت و کارگاهبرای برگزاری آموزش
کدگذاری و مستندسازی تجربيات شخصی و  مناسب، بينش، ثبت،

، خود گزارشگری کارکنان، نکات خاص اجرایی )معروف به کاری
.ها، ایجاد فرهنگ آموزش و یادگيریها(، مهارتفوت و فن

به ترتيب، بالاترین وزن نهایی  فرهنگاز زیرمعيارهای منبع 

ها تعلق گرفت: روش ادراک، تفکر و احساس اعضا زیرمعياربه این 
ان به منافع شخص، شان، ترجيح منافع سازمدر رابطه با مشکلات

ها از رسالت ميزان همبستگی و اتحاد بين اعضا، ميزان آگاهی اعضا
های سازمان، ميزان احترام به قوانين و مقررات حاکم بر و هدف

یی سازمان، ابر کار سازمانیفرهنگ تأثيرمحيط کار، ميزان اعتقاد به 
 رتأثيهای سازمان، ها و هدفميزان تعهد اعضا نسبت به رسالت

اعضا، توجه به باورها و  سازمانیفرهنگالگوهای رفتاری در 
های فرهنگی، ميزان توجه به عملکرد سازمانی و اثربخشی، ارزش

.اضطراب و فشار روحی در محل کار

به ترتيب، بالاترین وزن نهایی به  سنتاز زیرمعيارهای منبع 

 ها تعلق گرفت:زیرمعياراین 
ها های ملی، ارزشمی، سنتّهای بوهای فرهنگی و آیينسنتّ

.و باورها، عادات و آداب و رسوم

به ترتيب، بالاترین وزن نهایی به این  ديناز زیرمعيارهای منبع 

ارزش ها در عملکرد سرمایه  تأثيرزیرمعيارها تعلق گرفت: دین و 
انسانی، دین و تقویت تقدم مصالح جامعه بر مصالح فرد، دین و 

ین و جنبه تحرک و سازندگی، دین و گرایی انسان، دکاهش پوچ
پذیری، دین و افزایش آرامش انسان، دین و تقویت مسئوليت

کاهش استرس از کانال تقویت معنویت، دین و تقویت باور به 
، دین و الزام هاهيروحعوالم دیگر، دین و اصلاح خلقيات و 

تخصص و تجربه جهت امور

رین وزن نهایی به ترتيب، بالات نگرشهای منبع زیرمعياراز 

 تأثيربخش عاطفی نگرش،  تأثيرها تعلق گرفت: زیرمعياربه این 

بخش رفتاری  تأثير.، .. و بخش شناختی نگرش مانند باورها، افکار
 .... نگرش مانند نگرش به رفتارهای گذشته و

دهد سرمایه انسانی بالنده عامل نشان می های پژوهشیافته
است، آینده اقتصاد  محورنشدایابی به اقتصاد اساسی در دست

 محوردانش، اقتصاد گذردیم محوردانشجهان از مسير اقتصاد 
ترین راه گزینه ناگزیر آینده اقتصاد ایران اسلامی است و مناسب

آمار و ، است محوردانشزا، اقتصاد یابی به اقتصاد درونجهت دست
ی هامؤلفهکه  آن استی استخراج شده فوق نشانگر یارقام نها

دانش ضمنی، فرهنگ، دین، سنت، مهارت، تجربه، ذهنيت و 
الندگی را در ب تأثيرنگرش از نظر نخبگان به ترتيب بيشترین 

 .های انسانی دارندسرمایه
در از آن جهت مهم است که  پژوهشنوآوری این  اهميت و

خصوص موضوع این مقاله یعنی طراحی و تبيين مدل بالندگی 
 محوردانشیابی به اقتصاد دست نظورمبههای انسانی سرمایه
مستقلی تاکنون به عمل نيامده است. پژوهش

پيشنهادها
 شود:می شنهاديپمطابق با نتایج پژوهش انجام شده موارد ذیل 

ناظر بر رشد و  عموماًگذشته  هایپژوهشالف. با توجه به اینکه  
بالندگی  اند ولی در افق آینده که در آنتوسعه و بلوغ سازمانی بوده

 محوردانشهای انسانی نقش اساسی در استقرار اقتصاد سرمایه
 هایپژوهشانسانی باید  یهاهیسرمادارند در خصوص بالندگی 

بالندگی در افق بالاتری نسبت به رشد  چراکه. بيشتری انجام شود
 قرار دارد. و توسعه و بلوغ
ثر ؤی مبرخی معيارهای فردی و گروهی که بر بالندگب. با اینکه 

آوری شده ولی با توجه به فرهنگ ملی از دید محقق جمع و هستند
بعدی  هایپژوهشر در گو اسلامی ما امکان بررسی فاکتورهای دی

وجود دارد.

 سپاسگزاري
کليه استادان و همکارانی که در تدوین این از است شایسته 

 .تقدیر و تشکر نمایم ،رساندندپژوهش  بنده را یاری 
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ها از فناوری، ی افراد و سازمانبا توجه به فراگيری اینترنت و استفاده فزاینده
به افزایش رفته و  ها رورفتارهای انحرافی و غيرمرتبط با کار در سازمان

های آنلاین که با ده است. فعاليتکرهای جدی مواجه ها را با چالشسازمان
شود و زنی اینترنتی ناميده میرسهاهداف شخصی و غيرکاری انجام شده، پ

زنی اینترنتی و بررسی هدف از پژوهش حاضر آزمون مدل پيشایندهای پرسه
. پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهيت و روش استپيامد آن 

توصيفی از نوع علی است. جامعه آماری مورد مطالعه کارکنان ستادی ادارات 
ها پرسشنامه ابزار گردآوری دادهباشند. دولتی استان هرمزگان می

و خبرگان قرار گرفته و  استادان تأیيدساخته است که روایی آن مورد محقق
شده است. نتایج پژوهش  تأیيد 99/1پایایی آن نيز با ميزان آلفای کرونباخ 

آن است که استرس شغلی و تحليل عاطفی به صورت مستقيم  دهندهنشان
خصوصی از هستند و طردشدگی و تقاضای  راثرگذازنی اینترنتی بر پرسه

 تأثيرطور غيرمستقيم بر آن زنی اینترنتی هستند که بهدیگر پيشاندهای پرسه
اینترنتی بر فرسودگی شغلی  زنیپرسهها نشان داد که دارند. همچنين یافته

 مثبت است. تأثيردارای 

 هاي کليديواژه
.لیاسترس شغ زنی اینترنتی، فرسودگی شغلی، طردشدگی،پرسه  

Due to the prevalence of the Internet and the increasing 
use of technology by individuals and organizations, 
deviant and unrelated behaviors in organizations have 
increased and organizations have faced serious 
challenges. Online activities performed for personal and 
non-business purposes are called Cyberloafing and the 
purpose of this study is to provide a model of Cyber 
loafing antecedents and examine its consequences. The 
research is applied in terms of purpose and correlational 
in terms of nature and the method is causal descriptive. 
The statistical population was the staff of Hormozgan 
province. The data collection tool is a questionnaire 
whose reliability was confirmed by Cronbach's alpha of 
0.89. Data analysis was performed using Amos 22. The 
results show that job stress and emotional analysis 
directly affect cyberloafing, and rejection and private 
demand are other prerequisites for Cyber loafing that 
indirectly affect it. The findings also showed that Cyber 
loafing has a positive effect on job burnout. 

Keywords  
Cyberloafing, Job Burnout, Rejection, Job Stress. 
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 مقدمه
های امروزی منابع اینترنتی در سازمان کارگيریبهوجود و 

انکار است، چرا که با فرایندهای عملياتی ای غيرقابلپدیده
بر کارکردهای مثبت مانند اند. این منابع علاوهشدهیکپارچه 

وری و بهبود ارتباطات، کاربردهای بهره یکارایی، ارتقا یارتقا
اینترنتی از آن جمله  زنیپرسهاند که هدکرغيرکارکردی نيز پيدا 

(.2021و همکاران،  1است )نصرت
های نوظهور در اینترنتی یکی از پدیده زنیپرسه

از کارکنان در انواع  یتوجهقابلهای مدرن بوده و تعداد سازمان
ها بخشی از اوقات کاری خود را از طریق مختلف سازمان

زنی (. پرسه2019، 2ی و سوگذرانند )کوازنی اینترنتی میپرسه
های اینترنتی غيرمرتبط با شود: فعاليتاینترنتی چنين تعریف می

و همکاران،  3شغل از سوی کارکنان در محيط کاری )اسکی
چنين رفتارهایی نوعی انحراف از توليد در محيط کاری (. 2014

است که کارکنان آگاهانه زمان و منابع را صرف انجام کارهای 
(. برخی 2018کنند )کوای و سو، با وظایف شغلی میغيرمرتبط 

های ند از: ارسال و دریافت ایميلااز این رفتارها عبارت
های اجتماعی، مشاهده اخبار یا شخصی، جستجو در شبکه

ها های ورزشی، خرید و فروش اینترنتی، مطالعه وبلاگسایت
انند ها م(. در مقایسه با سایر فعاليت2013و همکاران،  4)جيا

گفتگو با همکاران یا مکالمات تلفنی شخصی، کارکنان عموماً 
که ریسک کمتری  دهند، چرااینترنتی را ترجيح می زنیپرسه

روند روبه  (.2015، 5جهت تشخيص از سوی دیگران دارد )پيج
های کاری زنی اینترنتی ميان کارکنان در محيطرشد پرسه

ساز تبدیل مسئله مدرن این پدیده را به یک موضوع سازمانی
ای از زمان مفيد کاری ملاحظهکرده که طی آن حجم قابل

د شوشغل می های آنلاین غيرمرتبط باکارکنان صرف فعاليت
اند های متعددی تخمين زده(. پژوهش2020و همکاران،  6)ليم

زمان کاری خود را صرف  درصد 24تا  20که کارکنان بين 
ی که براساس برآوردها منجر به کنند. امراینترنتی می زنیپرسه

وری دلاری به ازای هر کارمند و کاهش بهره 4500زیان حدود 
و همکاران،  7د )سائوشوميليارد دلاری طی یک سال می 178

2020.)

1. Nusrat

2. Koay & Soh

3. Askew

4. Jia

5. Page

6. Lim

7. Sao

اینترنتی رویکردهای  زنیپرسهدر خصوص ارزیابی پيامدهای 
متفاوتی وجود دارد. برخی اندیشمندان بر این باورند که امکان 

های کوتاه بين کار مستمر زنی اینترنتی در قالب استراحتپرسه
رفتگی عاطفی، تواند موجب کاهش استرس، کاهش تحليلمی

، 8تحریک خلاقيت و افزایش دانش مرتبط با کار شود )اراوک
اند که کارکنان هایی نيز نشان دادهحال، گزارش با این (.2018
دن در محل کار را عملاً درصد از زمان آنلاین بو 80تا  60بين 

دهد کنند، اتفاقی که نشان میهای غيرکاری میصرف فعاليت
آن بسيار بيشتر باشد  تواند از مزایایمعایب آن می

زنی اینترنتی با بر این، پرسه(. علاوه2016، 9)زاکرزوسکی
بار دیگری چون کاهش پهنای باند و افزایش تأثيرات زیان

ت در محل کار، مخاطرات ناشی از ترافيک شبکه و کاهش فعالي
بندی دهند. در یک جمعها و بدافزارها را نيز افزایش میویروس

شود که عمده شواهد مؤید پيامدهای منفی کلی ملاحظه می
 (.2013، 10)مودی و سایپون استزنی اینترنتی پرسه

نگاهی به پيامدهای طرح شده نشان از این دارد که حذف 
منفی بر رضایت  تأثيرتواند محل کار می زنی اینترنتی درپرسه

ها سازمان ،روشده داشته باشد ازاینشغلی و انصاف ادراک 
بایستی در جستجوی راهکارهایی جهت ایجاد تعادل ميان 

(. 2014وری و نيازهای کارکنان باشند )اسکی و همکاران، بهره
ها جهت سازوکارهای کنترلی مختلفی از سوی سازمان

زنی اینترنتی در محل کار استفاده شده است پرسهجلوگيری از 
اند از: نظارت بر استفاده اینترنت، عبارت هاآنکه برخی از 
های استفاده از اینترنت و محدودسازی دسترسی اجرای سياست

تنهایی حال سازوکارهای کنترلی به ها؛ با اینسایتبه برخی وب
شناسایی و تبيين  ،روازایناند. قادر به حل این مسئله نبوده

 زنی اینترنتی ضرورت دارد.در ایجاد پرسه تأثيرگذارعوامل 
 عنوانبهپژوهشگران دو گروه عوامل فردی و سازمانی را 

اند. عوامل دهکراینترنتی شناسایی  زنیپرسهپيشایندهای رفتار 
و همکاران،  11روی )انتيلفردی به رفتارهایی چون طفره

(، عادت و خستگی 2013اران، (، وجدان )جيا و همک2014
( ارتباط دارد. عوامل سازمانی نيز 2007و همکاران،  12)استين

( 2011و همکاران،  13های شغل )ویتاکمواردی از قبيل ویژگی

8. Oravec

9. Zakrzewski

10. Moody and Siponen

11. O'Neil

12. Eastin

13. Vitak
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(، تقاضاهای 2014و همکاران،  1استرس شغلی )اندرسن
های پایش اینترنت (، سيستم2014، 2خصوصی )کونيگ و کنر

های استفاده اینترنت )جيا و سياست (،2013)مودی و سایپون، 
( و 2011(، خلاقيت شغلی )ویتاک و همکاران، 2013همکاران، 

رغم گيرد. علی( را در برمی2014رهبری )اندرسن و همکاران، 
شده و  ریزیاینکه برخی مطالعات استفاده از نظریه رفتار برنامه

نتی را اینتر زنیپرسهبينی نظریه رفتار بين فردی را جهت پيش
اند اما مطالعات تجربی اندکی در خصوص آن انجام توصيه کرده

(. این امر ضرورت 2017و همکاران،  3شده است )هيوما
دهد. در پاسخ را بيشتر نشان می زنیپرسهشناسایی پيشایندهای 

به این ضرورت این پژوهش درصدد است که با توسعه مدل 
بيين جامعی از عوامل مفهومی مبتنی بر مبانی نظری، به ارائه ت

یکی از عوامل  زنی اینترنتی بپردازد.بر رفتار گشت مؤثرسازمانی 
اینترنتی احساسات منفی کارکنان  زنیپرسهگيری در شکل مؤثر

زای نمونه، مواجهه کارکنان با عوامل استرس عنوانبهاست. 
شغلی موجب بروز احساساتی چون آشفتگی و اضطراب 

هت کاهش چنين احساساتی اقدام به نيز ج هاآنگردد. می
هایی که الزاماً همسو با نمایند. واکنشهای اصلاحی میواکنش
 زنیپرسه. نيستها و استانداردهای کاری سازمان خواسته

های اینترنتی غيرمرتبط با وظایف شغلی اینترنتی و فعاليت
های اصلاحی جهت کاهش احساسات منفی این واکنش ازجمله

کاهش  رود. از سوی دیگر،رس شغلی به شمار میناشی از است
منابع عاطفی و ناکامی کارکنان در برقراری پيوندهای اجتماعی 

رفتگی عاطفی تواند منجر به تحليلسالم با همکاران نيز می
های کارکنان اینترنتی یکی از واکنش زنیپرسهکارکنان گردد. 

رفتگی لو کاهش تحلي منظور حفظ و بازیابی منبع فردیبه
 رود.عاطفی ناشی از طردشدگی در محيط کار به شمار می

متناسب با روندهای فناورانه و تحولات بنيادین در شيوه 
انجام امور سازمانی، فرایندهای کاری مبتنی بر اینترنت در 

های دولتی نيز نهادینه شده است. افزایش ضریب سازمان
 زنیپرسهنه بروز تواند زميهای دولتی میاینترنت در سازمان

ها نيز فراهم آورد. از همين اینترنتی را در کارکنان این سازمان
اینترنتی در  زنیپرسهرو ضرورت مطالعه پيشایندها و پيامدهای 

ای برخوردار است که ها از ضرورت ویژهاین گروه از سازمان
کمتر بدان پرداخته شده است. این پژوهش با رویکردی 

اسخگویی به این ضرورت پژوهشی و ساختارمند درصدد پ
 زنیپرسههای آن در راستای تبيين و مدیریت استفاده از یافته

                                                                      
1. Andreassen 

2. Konig & Caner 

3. Huma 

 اینترنتی است.
بر همين اساس پژوهش حاضر با تمرکز بر عوامل سازمانی 

بر  نييتب)استرس شغلی و تحليل رفتگی عاطفی( درصدد 
گی زنی اینترنتی بر فرسودپرسه تأثيراینترنتی و نيز  زنیپرسه

. در نظر استعنوان یکی از پيامدهای اصلی آن شغلی، به
عنوان گرفتن متغيرهای تقاضای خصوصی و طردشدگی به

بر استرس شغلی و تحليل رفتگی عاطفی، نوآوری  مؤثرعوامل 
 .استاین پژوهش 

به این ترتيب فراهم آوردن زمينه کاهش چنين عوامل 
 زنیپرسهای منفی تواند بر کنترل و کاهش پيامدهای میزمينه

 باشد. تأثيرگذارهای دولتی استان هرمزگان اینترنتی در دستگاه
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
های های نوظهور در سازماناینترنتی یکی از پدیده زنیپرسه

از کارکنان در انواع مختلف  یتوجهقابلمدرن بوده و تعداد 
زنی ق پرسهها بخشی از اوقات کاری خود را از طریسازمان

زنی اینترنتی (. پرسه2019، 4گذرانند )کوای و سواینترنتی می
با شغل از  يرمرتبطغهای اینترنتی شود: فعاليتچنين تعریف می

(. 2014و همکاران،  5سوی کارکنان در محيط کاری )اسکی
کند در طردشدگی عبارت است از ميزانی که فرد ادراک می

شده یا محروم  دیده گرفتهمحيط دیگران از سوی دیگران نا
های آن (. برخی از نمونه2008و همکاران،  6شده است )فریس

اند از: کنار گذاشته شدن از گفتگوها یا اطلاعات مهم. عبارت
مشابه با درد فيزیکی، درد اجتماعی ناشی از طردشدگی نواحی 

(. 2003و همکاران،  7سازد )آیزنبرگرمشابهی از مغز را درگير می
 منظور افزایش پذیرش از سوی گروه قربانيان بهبرخی 

های و برخی نيز واکنش کنندطردکننده اقدام به خودشيرینی می
پوشانی مفهومی رغم همدهند. علیای از خود نشان میخصمانه

طردشدگی با مفاهيمی مانند قلدری، پرخاشگری، یا تخریب 
. است هاآناجتماعی، این مفهوم به لحاظ نظری متفاوت از 

تواند مشابه با بنابراین، پيشایندهای متغيرهای فوق نمی
مستلزم انجام مطالعات  ،طردشدگی در محل کار فرض شود. لذا

 (. 2008بيشتری است )فریس و همکاران، 
تر گفته شد، طردشدگی تأثيرات منفی بر چنانچه پيش

که کارکنان طردشده سلامت روانی کارکنان دارد. هنگامی
برای سازمان اهميتی ندارد تلاش  هاآننند وجود کاحساس می

                                                                      
4. Koay & Soh 

5. Askew 

6. Ferris 

7. Eisenberger 
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 (.2009، 1دهند )اریلی و رابينسونکمتری در کار نشان می
شده از تأثيرات  اند که کارکنان طردها نشان دادهپژوهش

برند، از قبيل فرسودگی عاطفی، احساس می روانی متعددی رنج
منجر  تواندافسردگی در کار و تنش کاری. این اثرات منفی می

( و عملکرد 2016و همکاران،  2به رضایت شغلی اندک )ژنگ
بر این، (. علاوه2011و همکاران،  3کاری ضعيف شود )ليانگ

افزایش سطح ادراک طردشدگی در محل کار احتمال بروز 
و  4سازی دانش )ژائورفتارهای منفی کاری مانند پنهان

و  (2017، 5(، احتکار دانش )ژائو و شيا2016همکاران، 
 یابد.را افزایش می (2013زا )ژائو و همکاران، رفتارهای آسيب

فرض محوری نظریه نگهداشت منابع این است که افراد به 
و کسب منابع  دنبال نگهداشت و حفاظت از منابع موجود خود

جدید جهت توسعه منابع در دسترس خود مانند منابع شخصی، 
نابع به اتمام منابع ملموس و انرژی هستند. چنانچه این م

رسيده، در معرض از دست رفتن بوده یا جبران نشوند، 
دهد. مطالعات مختلفی با استناد به رفتگی عاطفی رخ میتحليل

عنوان نظریه نگهداشت منابع، طردشدگی در محل کار را به
اند که موجب شناسایی کرده یفرد نيبزای عامل استرس

و  ، اضطراب(2011و همکاران،  6کاهش عملکرد )ليانگ
 گردد.( می2017رفتگی عاطفی )ژائو و شيا، تحليل

رفتگی عاطفی به کاهش منابع عاطفی اشاره دارد. تحليل
این مفهوم با رفتارهای کاری متعددی از قبيل عملکرد شغلی، 
تعهد سازمانی، قصد خروج و رفتار شهروندی سازمانی مرتبط 

ردشدگی در (. ارتباط ميان ط2013و همکاران،  7است )شيه
رفتگی عاطفی از طریق نظریه نگهداشت محل کار و تحليل

رفتگی عاطفی درنتيجه که تحليل منابع قابل تبيين است. چرا
کاهش منابع عاطفی از قبيل ارتباط اجتماعی، حمایت اجتماعی 

؛ ژائو و شيا، 2016دهد )ژائو و همکاران، و حمایت کاری رُخ می
يوندهای اجتماعی سالم با (. افرادی که در ایجاد پ2017

همکارانشان ناکام باشند احساس عدم پيوند عاطفی را تجربه 
گذاری احساسات منفی خود با کنند، چرا که قادر به اشتراکمی

(. این امر منجر به از 2017و همکاران،  دیگران نيستند )فيست
که این، هنگامی برعلاوهگردد. دست دادن منابع عاطفی می

                                                                      
1. O’Reilly & Robinson 

2. Zheng 

3. Leung 

4. Zhao 

5. Zhao & Xia 

6. Leung 

7. Shih 

دار با دیگران در یابع خود را جهت ایجاد روابط معنکارکنان من
های مورد انتظار را گيرند ولی پاسخمحيط کار به کار می

گردد. کنند منجر به انباشته شدن استرس ذهنی میدریافت نمی
تواند منجر به تجارب دردناک و منفی طردشدگی همچنين می

استرس های عاطفی منفی از قبيل خستگی و گردد که واکنش
را به دنبال دارد. براساس نظریه نگهداشت منابع، حجم 
محدودی از منابع فردی )مانند زمان، انرژی و غيره( در اختيار 

. نيستجایگزینی مدت قابلهر فرد قرار دارد که در کوتاه
های مختلفی کنند تا به شيوهاغلب تلاش می هاآن ،بنابراین

شدگی در محيط کار منابع این منابع فردی را حفظ نمایند. طرد
برد. فردی کارمند را از نظر پشتيبانی کاری همکاران تحليل می

که منابع برای انطباق با وظایف چالشی مرتبط با کار هنگامی
تواند منجر به ایجاد موقعيتی شود ناکافی است، این موقعيت می

رفتگی عاطفی را در پی دارد؛ از همين رو کارکنان که تحليل
رفتگی و کاهش تحليل ور حفظ و بازیابی منبع فردیمنظبه

عنوان ابزاری جهت مقابله اینترنتی به زنیپرسهعاطفی، از رفتار 
کنند. هرچند کارمندی با طردشدگی در محيط کار استفاده می

باید از شرایط محيط  استاینترنتی  زنیپرسهکه درصدد 
و همکاران،  8پیچنين رفتاری نيز برخوردار باشد ) کنندهتسهيل
(. بنابر موارد بيان شده فرضيه اول پژوهش مطرح شده 2008
 :است

رفتگی مثبتی بر تحليل تأثيرفرضيه اول: طردشدگی 
 عاطفی دارد.

طردشدگی در محل کار موجب از دست دادن منابع می
عنوان نوعی استراتژی اجتناب جهت اینترنتی به زنیپرسهد. شو

طردشدگی  جهيدرنتادن منابع کاهش زیان ناشی از دست د
کارکرد  برعلاوه(. 2017شود )کوای و همکاران، مطرح می

تواند منجر به کاهش اینترنتی، این عمل می زنیپرسهمنفی 
 برعلاوه(. 2011، 9استرس کاری نيز شود )ایوارسن و لارسن

 زنیپرسهرفتگی عاطفی نيز دارای ارتباط مثبتی با این تحليل
 (. درنتيجه:2016، 10)آغاز و شيخاینترنتی است 

 زنیپرسهمثبتی بر  تأثيررفتگی عاطفی فرضيه دوم: تحليل
 اینترنتی دارد.

رود. می به شمارقوع استرس شغلی در کار امری شایع و
استرس شغلی عبارت است از: تجربه عاطفی کارکنان همراه با 

های ناشی از شغل یا حرفه. مشخص شده درد، اضطراب و تنش

                                                                      
8. Pee 

9. Ivarsson & Larsson 

10. Aghaz & Sheikh 
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تواند منجر به مسائل ذهنی و از حد میاسترس شغلی بيش که 
تواند موجب کاهش د که میشوفيزیکی مختلفی برای کارکنان 

وری، افزایش نرخ خروج و غيبت کارکنان و بيمه سلامت بهره
مالی بسيار پرهزینه است.  از نظرباشد و نيز  هابرای سازمان

و  1)یائو ضمن اینکه موجب رفتارهای منفی در محيط کار
و همکاران،  2( تعهد سازمانی ضعيف )ميشل2014همکاران، 

گردد. کارکنان ( و کاهش رضایت شغلی نيز می2009
های که در محل کار حضور دارند با انجام تماسهنگامی

های شخصی آخر ریزی برای فعاليتتلفنی فردی، یا برنامه
طور منظم هفته، جهت انطباق با تقاضاهای خصوصی به

شوند. های کاری و غيرکاری جابجا میيان حوزهم
که کاهش منابع به دليل انطباق با تقاضاهای هنگامی

خصوصی است، منابع فيزیکی و شناختی کمتری )از قبيل 
زمان، انرژی، تمرکز( برای برآوردن تقاضاهای شغلی 

(. از آنجا که مدیریت 2009، 3موردنياز است )ليم و چن
گردد، هنگام موجب کاهش منابع میزمان همه تقاضاها هم

های متعدد ممکن است تخصيص ميزان کافی اداره نقش
زمان و انرژی به وظایف مرتبط با کار برای کارمند دشوار 

عنوان نمونه، کارکنانی که از وقت کاری خود باشد. به
کند منظور پاسخ به تقاضاهای خصوصی استفاده میبه

ناشی از فقدان زمان  ممکن است سطوح بيشتری از استرس
 هاآنو انرژی برای انجام وظایف کاری را تجربه نماید. 

ممکن است ناچار باشند تا زمان بيشتری را در محل کار یا 
خانه جهت تکميل وظایف کاری تمام نشده صرف کنند 

 (. درنتيجه:2003و همکاران،  4)باکر
مثبتی بر استرس  تأثيرفرضيه سوم: تقاضاهای خصوصی 

 دارد.شغلی 
کند که از سوی دیگر، نظریه عمومی اضطراب فرض می

احتمال تجربه احساسات منفی مانند آشفتگی، اضطراب یا 
زا ناراحتی در هنگام مواجهه با سطوح بالاتر عوامل استرس

یابد. متعاقباً چنين احساساتی موجب بروز اقدامات افزایش می
هيت مجرمانه تواند ماگردد، اقداماتی که حتی میاصلاحی می

اینترنتی یک عمل غيرقانونی  زنیپرسهداشته باشد. اگرچه 
وری است که هنجارهای نيست، اما نوعی رفتار ضد بهره

های دیگر، ورود به فعاليتعبارتکند. بهسازمانی را نقض می
عنوان نوعی اقدام باکار در محيط کاری به يرمرتبطغاینترنتی 

1. Yao

2. Michael

3. Lim & Chen

4. Bakker

ناشی از اضطراب  اصلاحی جهت کاهش احساسات منفی
 شود.شغلی تفسير می

قرارگرفته است  تأیيداین فرض در مطالعات متعددی مورد 
؛ 2008، 6؛ گرت و دانزیگر2008، 5)هلن و بلانچارد

مطالعات پيشين نشان  بر این،(. علاوه2020، 7راننينگ
اند که سطوح بالاتر استرس شغلی ارتباط مثبتی با انواع داده

در محيط کار دارد )سویيمبرگ و رفتارهای انحرافی 
کارمند  30( با 2005) 8(. مصاحبه ليم و تئو2014همکاران، 

عنوان اینترنتی به زنیپرسهاز  هاآننشان داد که بسياری از 
راهی جهت کاهش استرس شغلی و تسکين احساسات منفی 

اند. مطالعات دیگری نيز دریافتند که مربوطه یاد کرده
اینترنتی دارد  زنیپرسهمثبتی با استرس شغلی ارتباط 
(. 2017؛ کوای و همکاران، 2014)اندرسون و همکاران، 

 درنتيجه:
مثبتی بر رفتار  تأثيرفرضيه چهارم: استرس شغلی 

 اینترنتی دارد. زنیپرسه
دهد که کارکنان تحتزمانی رخ می شغلی فرسودگی

زمانی رخ  فشار روانی مداوم باشند. فشارهای روانی تأثير
محيطی و انتظارات از  هایخواسته دهد که توازنی بينمی

باشد و این فشار روانی وجود نداشته فرد هایتوانایی فرد با
فرسودگی شغلی را در پی خواهد داشت )اميری و همکاران، 

طور مستقيم که به است موضوعی شغلی (. فرسودگی1390
شدن آشنا بنابراین، .دارد کارکنان رابطه وریبهره ميزان با
از آن از موارد ضروری  پيشگيری و مؤثر مقابله هایروش با

 توجه قرار دهند. در این زمينه است که مدیران باید مورد
تواند ما را در این شناخت پيشایندهای فرسودگی شغلی می

اینترنتی  زنیپرسهیکی از پيامدهای امر یاری کند. 
نشان (. مطالعات 2011، 9)دورن فرسودگی شغلی است

اینترنتی موجب  زنیپرسهتمرکز ناشی از  نبودندهند که می
ایجاد رخ  د. این وضعيت بيشتر در حالتیشوفرسودگی می

بالا بوده و تحت کنترل نيز  زنیپرسهدهد که ميزان می
بيان شده فرضيه زیر مطرح  نباشد )همان(. با توجه به موارد

 شود:می
مثبتی بر  يرتأث اینترنتی زنیپرسهفرضيه پنجم: 
 فرسودگی شغلی دارد.
( و 2014های بررسی شده مانند یائو )با توجه به پيشينه

5. Henle & Blanchard

6. Garrett & Danziger

7. Running

8. Lim & Teo

9. Doorn
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توان دریافت که وجود تقاضاهای ( می2009ليم و چن )
خصوصی و احساس طردشدگی در محيط کار موجب 
پيامدهایی چون استرس شغلی و تحليل رفتگی عاطفی، 

شود. همچنين اینترنتی می زنیپرسهپيشایندهای  عنوانبه
گردد. اینترنتی نيز منجر به فرسودگی شغلی می زنیپرسه

پژوهش و مطالعات مورد استفاده در  براساس مبانی نظری

ده است. شارائه  1این بخش، مدل پژوهش حاضر، در شکل 
دن متغيرهای تقاضای خصوصی و طردشدگی کرلحاظ 

بر استرس شغلی و تحليل رفتگی  مؤثرعنوان عوامل به
 رود.می به شمارطفی، نوآوری این مدل مفهومی عا
 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 

 شناسی پژوهشروش
 از علی و توصيفی پيمایشی نوع از توصيفی پژوهش، این
پژوهش  آماری جامعه .استساختاری  معادلات نوع

اداره دولتی استان هرمزگان  11کارکنان ستادی در سطح 
- ایگيری تصادفی طبقهونهنم گيری،نمونه بودند. روش

جامعه آماری و بر مبنای  نفرِ 800است. با توجه به حجم 
نفر محاسبه شد که  260نمونه جدول مورگان حجم

پرسشنامه بر  330منظور افزایش اعتبار پژوهش تعداد به
های مورد مبنای تناسب حجمی بين کارکنان سازمان

نامه درصد( پرسش 79) 264 تیدرنهامطالعه توزیع و 
صحيح برگشت داده شد. با توجه به محدودیت صفحات، 

ارائه شده است.  سؤالبرای هرکدام از متغيرها یک نمونه 
گویه استفاده شده در  5تقاضای خصوصی با استفاده از 

شد. )نمونه ( سنجيده 2017پژوهش کوای و همکاران )
: تقاضاهای خصوصی بخش زیادی از وقت مرا سؤال

گویه کوای و سوه  7گی نيز با استفاده از گيرد(. طردشدمی
: در محيط کار دیگران سؤال( ارزیابی شد. )نمونه 2018)

 5گيرند(. سنجش تحليل عاطفی از طریق مرا نادیده می
( صورت گرفت. 2020گویه مطالعه انجوم و همکاران )

کنم که از نظر عاطفی از شغلم ال: احساس میؤ)نمونه س
گویه پژوهش کوای و  5با استفاده از ام(. استرس نيز بریده

ال: هنگام ؤ)نمونه س گيری شد.( اندازه2017همکاران )
کنم(. احساس ناآرامی و عصبی بودن می غالباًانجام کارم، 

مطالعه اوگرین و همکاران  گویه 3زنی اینترنتی با پرسه

: انجام خرید آنلاین، سؤال( سنجيده شد. )نمونه 2018)
 یهاشبکهه اخبار آنلاین، استفاده از مطالعه یا مشاهد

 7اجتماعی(. سنجش فرسودگی شغلی نيز با استفاده از 
: بسياری سؤال( انجام شد. )نمونه 2011مطالعه دورم ) گویه

کنم(. اوقات از انجام وظایف کاریم احساس ناخوشی می
های استاندارد مورد استفاده در استفاده از پرسش برعلاوه

ارزیابی روایی صوری و  منظوربهين، های پيشپژوهش
 استاداننفر از  3محتوای ابزار پژوهش، پرسشنامه بين 

نفر از خبرگان آشنا با رفتارهای اینترنتی  2مدیریت و 
ت سؤالابرای کليه  CVIکارکنان توزیع شد. شاخص 

 با توجهآمد. همچنين روایی سازه  به دست 79/0بالاتر از 
 ی قرار گرفته است. پرسشنامهبه تحليل عاملی مورد بررس

( سؤال 3شناختی )و اطلاعات جمعيت سؤال 32 در قالب
 از یادرجهپنج ليکرت طيف براساس هاد. گویهشتنظيم 

 .شدند گيریاندازه (5) موافقم کاملاً ( تا1) مخالفم کاملاً
پرسشنامه در بين  30پایایی پرسشنامه ابتدا  دیيتأ منظوربه

ع گردید و با استفاده از آزمون آلفای جامعه موردنظر توزی
( به دست آمد. در این 896/0کرونباخ، مقدار پایایی آن )

افزار شناختی از نرمپژوهش برای توصيف متغيرهای جمعيت
و برای آزمون فرضيه و بررسی علی  24اس .اس.پی.اس

معادلات  یسازمدلمتغيرهای موجود در پژوهش، از 
استفاده شده است.  آموسافزار نرمساختاری با استفاده از 

 آورده شده است. 1خلاصه اطلاعات پرسشنامه در جدول 
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 پرسشنامه عو مناب هاسنجهتعداد  .1جدول 

 آلفاي کرونباخ منبع تسؤالاتعداد  متغير سؤالشماره 
 791/0 (2018اوگرین و همکاران ) سؤال 5 استرس شغلی 5-1

 823/0 (2018کوای و سوه ) سؤال 7 طردشدگی در محل کار 12-6

 756/0 (2017کوای و همکاران ) سؤال 5 تقاضای خصوصی 17-13

 876/0 (2020انجوم و همکاران ) سؤال 5 تحليل عاطفی 22-18

 843/0 (2017کوای و همکاران ) سؤال 3 اینترنتی زنیپرسه 25-23

 861/0 (2011دورم ) سؤال 7 فرسودگی شغلی 32-26

 

 شهای پژوهیافته

های توصيفی نمونه آماری پژوهش نشان داد: از نظر یافته
درصد(  36نفر زن ) 95درصد( و  64نفر مرد ) 169جنسيت، 

، پلمیدفوقنفر  23نفر دیپلم،  14است. از نظر تحصيلات تعداد 
نفر نيز دارای  17ليسانس و نفر فوق 83نفر ليسانس،  127

نفر  43ری مدرک تحصيلی دکتری بودند. از نظر سابقه کا
تا  15نفر بين  57سال،  15تا  5نفر بين  145سال،  5کمتر از 

ای رـبسال سابقه خدمت دارند.  25نفر بالای  19سال و  25

از تحليل عاملی تأیيدی یی پرسشنامه روایابی ل و ارزتحلي
(. روایی همگرا با استفاده از 2شکل ) ستاه شدده ستفاا

 ای، موردو پایایی سازه محاسبه ميانگين واریانس تبيين شده
 CRو  AVEبررسی قرار گرفت. در این پژوهش تمام مقادیر 

. برای بررسی روایی تشخيصی، استقبول بالاتر از آستانه قابل
 (AVE)شده  تمامی مقادیر ميانگين واریانس تبيين

های مربع همبستگی درون تک برآوردبایست بيشتر از تکمی
 (.3جدول باشد ) (SIC) یساختار

 
 نمودار تحليل عاملی تأیيدی .2شکل 

 

 تأیيدی عاملی تحليل مدل عاملی بار ضرایب .2جدول 

 (±3) کشيدگی (±3) چولگی )استاندارد( بارعاملی گويه متغير
  D1 731/0 636/0 349/0 تقاضای خصوصی
  D2 889/0 197/1 088/2 تقاضای خصوصی
  D3 854/0 570/1 996/2 تقاضای خصوصی

  D4 633/0 852/0 345/1 قاضای خصوصیت
  D5 786/0 963/0 344/1 تقاضای خصوصی



  ... های دولتیزنی اینترنتی در سازمانپيشایندها و پيامدهای پرسه: زاده و شراعیمکی              126

 

 (±3) کشيدگی (±3) چولگی )استاندارد( بارعاملی گويه متغير
طرد شدن در محل 

 کار
 T1 614/0 410/0 033/0- 

طرد شدن در محل 
 کار

 T2 797/0 788/0 383/1 
طرد شدن در محل 

 کار
 T3 861/0 369/1 860/2 

طرد شدن در محل 
 کار

 T4 538/0 025/0- 407/0 

ر محل طرد شدن د
 کار

 T5 689/0 701/0 278/1 

طرد شدن در محل 
 کار

 T6 930/0 930/0 480/1 

طرد شدن در محل 
 کار

 T7 870/0 672/0 913/0 

  S1 798/0 868/0 791/0 استرس شغلی

  S2 747/0 780/0 591/0 استرس شغلی

  S3 701/0 325/0 012/0 استرس شغلی

 - S4 711/0 217/0 446/0 استرس شغلی

 - S5 819/0 635/0 009/0 استرس شغلی

  A1 785/0 590/0 310/0 تحليل عاطفی

 - A2 865/0 643/0 031/0 تحليل عاطفی

  A3 822/0 784/0 367/0 تحليل عاطفی

 - A4 674/0 022/0- 260/0 تحليل عاطفی

 - A5 692/0 350/0 455/0 تحليل عاطفی

  C1 833/0 891/0 095/1 اینترنتی زنیپرسه

  C2 852/0 669/0 170/0 اینترنتی زنیپرسه

 - C3 682/0 437/0 022/0 اینترنتی زنیپرسه

  E1 692/0 681/0 681/0 فرسودگی شغلی

  E2 675/0 881/0 881/0 فرسودگی شغلی

  E3 665/0 534/0 534/0 فرسودگی شغلی

 - E4 606/0 871/0 225/0 فرسودگی شغلی

 - E5 649/0 611/0 556/0 یفرسودگی شغل

  E6 514/0 143/1 370/0 فرسودگی شغلی

 - E7 429/0 896/0 105/0 فرسودگی شغلی

 
 ميانگين واریانس تبيين شده، پایایی سازه و مربع همبستگی درون ساختاری. 3جدول 

 CR AVE 1 2 3 4 5 6 متغير
      675/0 572/0 870/0 استرس شغلی

     769/0 593/0 591/0 908/0 رطردشدگی در محل کا
    784/0 403/0 371/0 614/0 887/0 تقاضای خصوصی

   771/0 317/0 522/0 636/0 595/0 879/0 تحليل عاطفی

  793/0 465/0 376/0 600/0 476/0 628/0 834/0 اینترنتی زنیپرسه

 646/0 630/0 803/0 فرسودگی شغلی
 

351/0 162/0 588/0 355/0 775/0 
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 تأیيد 7/0 ها با مقادیر آلفای کرونباخ بالایپایایی همه سنجه
ها دارای بار تقاطعی قابلکدام از گویههمچنين هيچ شد.

 ( نبودند و بارهای عاملی استاندارد5/0بيشتر از ) یتوجه

(SFL)  مدل تحليل  4در حد مطلوبی قرار داشت. طبق جدول

اخص هالتر و ش استی دارای برازش مطلوب تأیيدعاملی 
ها رعایت شده بيانگر آن است که کفایت لازم تعداد نمونه

 است.

  

 یتأیيدهای برازش مدل تحليل عاملی شاخص .4جدول  

 شاخص اختصار شدهمقدار گزارش قبولمقدار قابل

 نسبت کای دو به درجه آزادی χ2/DF 147/2 3کمتر از 

 ميانگين مجذور  SRMR 064/0 0/ 10از کمتر 
 ها استاندارداندهمپس

 برازندگی فزاینده IFI 918/0 9/0بيشتر از 

 توکر لویس TLI 905/0 9/0بيشتر از 

 یافتهبرازندگی تعدیل CFI 917/0 9/0بيشتر از 

 ریشه دوم برآورد خطای تقریب RMSEA 062/0 08/0کمتر از 

 164 HOELTER  01/0هلتر 

 157 HOELTER  05/0هلتر 

 
 از طریقشده  ی طراحیهالیابی مدی ارزابرکلی  طوربه

SEM هش وین پژوجود دارد. در اندگی ازبر مشخصه چندین
های نسبت کای دو به شاخص ازحی اطر لیابی مدای ارزبر

پسماندها ميانگين مجذور  (،χ2/DF) درجه آزادی
(RMR ،)فزاینده ندگی ازشاخص بر(IFI،)  شاخص توکر

 هالتر(، CFIیافته )برازندگی تعدیلشاخص  (،TLI) لویس

آورد بردوم یشه رمهم ر شاخص بسيا( و 05/0و  01/0)
 ست.ه اشد دهستفاا( RMSEA)تقریب ی یانس خطاوار

شود پس از مشاهده می 5طور که در جدول همان
قبولی با سازی معادلات ساختاری، مدل برازش قابلمدل

ها حاکی از تناسب مدل مقادیر به دست آورد و مقادیر شاخص
 .استشده  های مشاهدهبا داده

 

 نتایج برازش مدل اصلی پژوهش. 5جدول 

 قبولمقدار قابل

 (2014و همکاران،  1)هير

مقدار 

 شدهگزارش

 شاخص اختصار

 نسبت کای دو به درجه آزادی χ2/DF 750/2 3کمتر از 

 ميانگين مجذور  SRMR 079/0 10/0کمتر از 
 ها استانداردماندهپس

 برازندگی فزاینده IFI 907/0 9/0بيشتر از 

 توکر لویس TLI 901/0 9/0بيشتر از 

 یافتهبرازندگی تعدیل CFI 904/0 9/0بيشتر از 

 ریشه دوم برآورد  RMSEA 076/0 08/0کمتر از 
 خطای تقریب

 128 HOELTER  01/0هلتر 

 122 HOELTER  05/0هلتر 

 

                                                                                                                                                    
1. Hair 



  ... های دولتیزنی اینترنتی در سازمانپيشایندها و پيامدهای پرسه: زاده و شراعیمکی              128

 

 مشاهده است.قابل 3که ضرایب مسير در شکل ا به دست آورد قبول رپس از برازش کامل، این مدل نتایج قابل

 
 آزمون مدل ساختاری پژوهش. 3شکل 

 

 هشوپژ هایهفرضین موآز

 تلادمعا سازیمدل یمبنا هش بروپژ هایهفرضين موآزنتایج 

 روابط  ست.ه اشدارائه  6ول جدصورت خلاصه در  به ریساختا

 

شود. بدین ترتيب، میپشتيبانی >p 5/0موجود که با مقادیر 
 د.ش تأیيدمناسب  tها با مقادیر تمامی فرضيه

 های پژوهشنتایج آزمون فرضيه .6جدول 

مسير  ضريب مسير

 (ßاستاندارد )

عدد معنی

 داري

ضريب 

 (R²) تعيين

P  نتيجه

 فرضيه

 تأیيد ***  745/5 483/0 استرس شغلی  تقاضای خصوصی

 تأیيد *** 285/0 499/7 527/0 تحليل عاطفی  طردشدگی

 تأیيد *** 233/0 334/4 366/0 اینترنتی زنیپرسه  استرس شغلی

 تأیيد *** 287/0 123/5 352/0 اینترنتی زنیپرسه  تحليل عاطفی

 تأیيد *** 141/0 928/4 375/0 فرسودگی شغلی  اینترنتی زنیپرسه

 
 هاآنرة است که به کمک ماآشامل سه ضریب یا  6ول جد
عنوان نمونه برای فرضيه دوم توان نتایج را تفسير کرد. بهمی

، متغير طردشدگی tآمده از آماره  دست پژوهش، طبق نتایج به
درصد بر متغير تحليل  99در محل کار در سطح اطمينان 

 -95/1ی در خارج از بازه t ة)آمار داری داردیمعن تأثيرعاطفی 
ن گفت این رابطه از نوع توا+ قرار دارد(. همچنين می95/1تا 

توان به این نتيجه رسيد که می ،مثبت و مستقيم است. بنابراین
با افزایش طردشدگی در محل کار، تحليل عاطفی افزایش 

 شود. می تأیيدفرضيه دوم پژوهش  ،یابد و برعکس. بنابراینمی
توان با توجه به ضریب مسير مربوط به این فرضيه نيز می

د که بعد طردشدگی در محل کار به ميزان به این نتيجه رسي
 بر تحليل عاطفی کارکنان اثر دارد. 52/0
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 گیری نتیجهبحث و 

را  پژوهشهای پيشنهادی تمامی فرضيه پژوهشهای این یافته
دهد که تقاضای نشان می پژوهشهای کرده است. یافته تأیيد

 تأثيراینترنتی  زنیپرسهصورت غيرمستقيم بر  خصوصی به
( 2014) 1( و کانيگ و کانر2015که با نتایج ليم و تئو ) اردد

نيز در تحقيقات پيشين بر  (2000) 2همسو است. کلارک
ماهيت همبستگی محل کار و زندگی شخصی تأکيد داشت که 

نتایج مطالعه حاضر  .گذاردمی تأثيرطور مداوم بر یکدیگر به
جب دهد که تقاضاهای خصوصی ابزاری است که مونشان می

جهت  اینترنتی زنیپرسهسوق پيدا کردن کارکنان به سمت 
این، افراط  برعلاوه. شودبرآورده ساختن نيازهای خصوصی می

هم هبوجود نبود وقت آزاد، ممکن است  اینترنتی، با زنیپرسهدر 
لارسون،  خوردن توازن کار و زندگی منجر شود )ایورسون و

دهد که همچنين نشان میشده  تحليل انجام و (. تجزیه2011
تواند ناشی از شدت تقاضای سطوح بالاتر استرس شغلی می

یک فرد دارای مقدار محدودی از منابع  یبرا .خصوصی باشد
مثال زمان، انرژی و توجه(، مقدار کمتر  عنوانشغلی )به

برآورده کردن و صرف  تواند راهی برایتقاضاهای خصوصی می
ی برای تقاضای کاری باشد. هرچه بيشتر منابع شغل کردن

دیگر کارکنان در صورت وجود منابع شغلی ناکافی برای بيانبه
رفع نيازهای شغلی خود، استرس شغلی را تجربه خواهند کرد 

 همسو است. (2018) 3کوای پژوهشکه از این لحاظ با نتيجه 
رسد که شرایط معيشتی کارکنان، کاهش انگيزه نظر می به

علل احتمالی  ازجملهندهای کاری ناکارآمد کاری آنان و فرای
های دولتی در کار افزایش تقاضاهای خصوصی کارکنان سازمان

کاهش تمرکز کاری آنان،  برعلاوهباشند. تقاضاهایی که می
گردد. با توجه به زا مبدل میبه عاملی استرس مروربه

های دولتی، تغيير بسياری های بوروکراتيک سازمانمحدودیت
ها بسيار دشوار ای برای مدیران این سازمانوامل زمينهاز ع
ها با شود که مدیران این سازمان. از همين رو پيشنهاد میاست
ای قابل مدیریت، تمرکز خود را بر دقيق عوامل زمينه یاحصا

عوامل تحت کنترل خود قرار داده و در حدامکان از ابزارهای 
جهت کاهش یا  بخشتشویقی )مادی و غيرمادی( و انگيزه

مدیریت بسترهای افزایش تقاضاهای خصوصی کارکنان اقدام 
کاهش تقاضاهای خصوصی کارکنان  برعلاوهنمایند. این امر 

ده و زمينه ایجاد استرس را شموجب تمرکز بيشتر آنان بر کار 
دهد. پيامدی که امکان کاهش کاهش می هاآننيز در 

                                                                      
1. Konig & Caner 

2. Clark 

3. Koay 

 دهد.ی را نيز کاهش میزنی اینترنتپيامدهای منفی مانند پرسه

دهد که سطوح بالای همچنين نشان می پژوهشنتایج  
اینترنتی منجر  زنیپرسهاسترس شغلی به سطح بالایی از رفتار 

 4شود که مطابق با مطالعات گذشته ازجمله گرت و دانزیگرمی
( است. احساسات منفی 2008) 5( و هنل و بلانچارد2008) 

شود که کارکنان شغلی موجب میاسترس  به وسيلهشده  ایجاد
شده بيشتر به  ایجاد منظور مقابله با استرس و اضطراببه

استفاده از اینترنت در محل کار برای اهداف شخصی تمایل پيدا 
استراحت و تفریح را به افراد  کنند. نيازهای انسانی، اجازه

ای خود را های حرفهزمان شغلطور همکه به حالی دهد، درمی
کنند، البته تا زمانی که عملکرد کاریشان به خطر دنبال مینيز 

کنند، اینترنتی گرایش پيدا می زنیپرسهترتيب، به  این نيفتد. به
اینترنتی تنها راهی برای  زنیپرسهاما باید توجه داشت که 

 وجود بين کار و زمينه غيرکاری نيست. با هاآنانتقال و گذار 
ممکن است بر رفتار و  هاآنيرکاری های غ، دامنه فعاليتاین

بگذارد و مدیریت مناسب  تأثيراحساسات کارکنان در محل کار 
برای کار و نيازهای غيرکاری امری ضروری و مهم به نظر 

رسد و باید اطمينان حاصل شود که کارکنان بتوانند نيازهای می
 هاآنطور مؤثری و بدون تداخل بين خود را از هر دو حوزه به

 طرف کنند.بر
مانع کارکنان خود برای عبور از یک  مدیران ممکن است

با اجرای  اینترنتی شوند و زنیپرسهدامنه به دیگری از طریق 
تواند شامل مسئله می نیا را متوقف کنند. هاآناقدامات مختلف 
های استفاده از اینترنت و اعمال مجازات و اجرای سياست

ها رت بر اینترنت باشد. شرکتهای نظاگذاری در سيستمسرمایه
طور توانند یک نامه هشدار به کارکنانی که بههمچنين می

حال،  این اینترنتی هستند صادر کنند. با زنیپرسهمشغول  مداوم
پذیرش این موضوع در شرایط خاصی ضروری است و امکان 

های فوری و مهم خصوصی باید برای پاسخگویی به خواسته
هایی از قبيل ارسال پيامک به همسر واستهخ همه فراهم باشد،

 خود مثلاً برای انتقال فرزندان خود از مدرسه یا کارهایی که از
 نظر کارکنان ضروری است. دست که از این

دهد که طردشدگی همچنين نشان می پژوهشهای یافته
 تأثيراینترنتی  زنیپرسهمحل کار به شکل غيرمستقيم بر 

کارکنانی که دارای سطح بالایی از  ،گردیعبارتگذارد. بهمی
طردشدگی در محل کار هستند بيشتر احتمال دارد که در 

با کار شرکت کند. طردشدگی در  يرمرتبطغهای آنلاین فعاليت

                                                                      
4. Garrett & Danziger 

5. Henle & Blanchard 
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نظر  محل کار درواقع نوعی رفتار تهاجمی منفعل است که از
 شود.شناختی باعث ایجاد اضطراب در قربانيان میروان

دهد و ل کار، منابع انسانی را کاهش میطردشدگی از مح
دهد تا اینترنتی سوق می زنیپرسهکارمندان را بيشتر به سمت 
به این، کارکنان محکوم  برعلاوهحفاظت و نگهداری منابع. 

 رو،ازاین داشتن روابط اجتماعی ضعيف با دیگران، خواهند بود.
ده برای کارمندان طردش از نظراینترنتی یک جایگزین  زنیپرسه

نفس در دنيای کمک به بازنگری در روابط اجتماعی و عزت
دهد که طردشدگی همچنان نشان می مجازی است. این مطالعه

ید این واقعيت ؤدارد. این امر م تأثيرمحل کار بر تحليل عاطفی 
شود و است که طردشدگی محل کار باعث خستگی ذهنی می

جربه کنند، احتمال اگر کارکنان سطح بالایی از طردشدگی را ت
 پژوهشبيشتری برای دچار شدن به تحليل عاطفی دارند. نتایج 

دار بين تحليل عاطفی و یدهنده رابطه مثبت و معننشان
جهت با تحقيقات پيشين  این که از اینترنتی است. زنیپرسه

 ( همسو است.2016) 1ازجمله آغاز و شيخ
ر دهد که طردشدن دحاضر نشان می پژوهش ،درواقع

توان آن را شود که میمحيط کار منجر به تحليل عاطفی می
را به  دانست که کارکنان ایعنوان نوعی استراتژی مقابلهبه

دهد. کارکنان انسان هستند، اینترنتی سوق می زنیپرسهسمت 

های بدون شک در قالب هاآنبنابراین، هرکدام از  نه روبات.
تواند تأثيرات مضر می گيرند کهمختلف تحليل عاطفی قرار می

 ،درواقع .داشته باشد هاآنبر سلامت، رفاه و عملکرد کاری 
عنوان یک تواند بهاینترنتی یک رفتار است که می زنیپرسه

مکانيسم مقابله با استرس در محيط کار و تحليل عاطفی 
تحليل عاطفی  حال، عين در .موردتوجه کارکنان قرار گيرد

 زنیپرسههای سایبری و کت در شبکهمشار از طریقتواند می
 اینترنتی، طردشدن در زنیپرسهاینترنتی کاهش یابد. جدای از 

شود و به محل کار نيز منجر به رفتارهای منفی مختلفی می
هایی همچون های سازمانی بلندمدت آسيبموفقيت

سازی دانش، انباشت دانش و رفتارهای انحرافی در محل پنهان
طور مداوم به دنبال ها باید بهرو، سازمانزاینکار به رساند. ا

 موارد طردشدگی در محل کار در ميان کارکنان خود باشند.
مبتنی بر این یافته، احساس طردشدگی از سوی کارکنان 

های دهنده برخی مناسبات حاکم بر سازمانتواند نشانمی
دولتی باشد. فضایی که در آن برخی از کارکنان احساس نادیده 

ثر از آن با أدن و از دست دادن منابع عاطفی داشته و متش

                                                                      
1. Aghaz & Sheikh 

پيامدهای روانی ناخوشایند در دو حوزه فردی و کاری مواجه 
منظور جبران منابع از دست رفته این گروه از شوند. بهمی

مانند  هاآنگيری از رفتارهای کاری منفی کارکنان و پيش
های سازمانشود که مدیران زنی اینترنتی پيشنهاد میپرسه

کارگيری فرایندهای مدیریت مشارکتی، پایش دولتی با به
های کاری و نيز برقرار روابط شخصی با کارکنان مستمر گروه

 از ایجاد احساس طردشدگی در آنان جلوگيری نمایند.
شود، یک پلتفرم یا کانال مناسب همچنين پيشنهاد می

طردشدگی در باید برای کارکنانی که در معرض  برای ارتباطات
محل کار قرار دارند، اختصاص داده شود تا بتوانند نظرات خود 

 برعلاوه. گرفته شود هاآنرا بيان کنند و بازخورد مناسبی از 
این، مدیریت ارشد در یک مجموعه باید به فکر ایجاد یک 

باشد که ارزش کار گروهی، همکاری و  فرهنگ کار سالم
ها باید شد. البته سازمانهماهنگی ميان کارکنان هدف آن با

اینترنتی عملاً غيرممکن  زنیپرسهاذعان کنند که حذف کامل 
ها باید امکان تعادل نيازهای شخصی و است. بنابراین، سازمان

توان با اجازه وری کارکنان را فراهم آورند این امکان را میبهره
اینترنتی به کارکنان البته با شرایط خاص  زنیپرسهدادن به 

 رای جلوگيری از سوءاستفاده از چنين آزادی فراهم کرد.ب
 زنیپرسهدهد که همچنين نشان می پژوهشنتایج 

بگذارد. یعنی اگر  تأثيرتواند بر فرسودگی شغلی اینترنتی می
اینترنتی به مدت زیادی انجام شود کارکنان تمرکز و  زنیپرسه

غلی در حواس کافی برای انجام کارها را ندارند و فرسودگی ش
حاضر با مطالعات  پژوهشاز این لحاظ  که شود.پدیدار می هاآن

( 2017) ( و کوای2015) 2پيشين همچون جندقی و همکاران
زنی اینترنتی و عدم کنترل افزایش ميزان پرسه .همسو است

تواند فرسودگی شغلی را های دولتی میصحيح آن در سازمان
سات ناخوشایندی مانند موجب شود. این پيامد که با بروز احسا

ارزیابی منفی از شغل، احساس پوچی و احساس خستگی 
شود که با مستمر همراه است. از همين رو پيشنهاد می

های سازمانی کارگيری سازوکارهایی مانند اعمال نظارتبه
های کاری زمينه سازی شغل و بهبود رویهدقيق، غنی

کارکنان و  های کاری مفيدفعاليت یمساعدتری جهت ارتقا
 د.شوزنی اینترنتی کارکنان فراهم کاهش پرسه جهيدرنت

توان جهت کاهش ازجمله کارهای دیگری که می 
اینترنتی انجام داد شناسایی کارکنانی است که دچار  زنیپرسه

در ادامه ارائه راهکارهای مناسب  و اندفرسودگی شغلی شده

                                                                      
2. Jandaghi & et al 
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شا باشد. برای تواند در این زمينه راهگمی هاآنبرای درمان 
مثال معرفی فرسودگی شغلی و معایب آن به کارکنان با 

البته شناسایی  های آموزشی و تهيه بروشور وبرگزاری کارگاه
های مخصوص فرسودگی این کارکنان با کمک پرسشنامه

  تواند اولين قدم در این راه باشد.شغلی می

 پژوهش یهاتیمحدود
سنجش مدل  توانیا مپژوهش ر نیا یهاتیمحدود ازجمله 

 یبرا توانندیپژوهش تنها با چند مؤلفه دانست. محققان م
بسنجند تا با کمک  شتريب یهابا مؤلفه یمدل ندهیآ یهاپژوهش

را  ینترنتیا یزناز پرسه یشتريب یندهایشايو پ امدهايآن بتوان پ
 .ندینما نييها را تبمؤلفه نيکرده و روابط ب ییشناسا

 سپاسگزاری
 تیاستان هرمزگان که نها یادارات دولت رانیکر از مدبا تش

 نياند. همچناطلاعات داشته یرا جهت گردآور یهمکار
 یکه با نظرات خودشان بر غنا یاست از کليه همکاران ستهیشا

 .مینما ییمقاله افزودند؛ تشکر و قدرنما
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طوری به ،یریت داردمد اصلارتباط تنگاتنگ با  متغيرهای مدیریت اسلامي
هدف دارد.  هاآنشناسایي دقيق بستگي به  در مدیریت اسلامي،که موفقيت 

و موانع  مدیریت اسلامي ثر درؤمتغيرهای کليدی م از این مقاله تبيين
پس از بيان تعریفي از مدیریت اسلامي و  به همين منظور .استفراروی آن 

ده در خصوص شي؛ سعي های غير اسلامآن با مدیریت هایتفاوتبيان 
مدیریت اسلامي و نقش آن در سازمان شرح کليدی  هایویژگيو  هایتئور

 مسائلداده شود. مدیریت اسلامي در سطحي بالاتر از مدیریت غربي به 
توجه دارد. مدیریت غربي بيشتر به  ،انسان یعني آناساسي مدیریت و محور 

سلامي ضمن توجه به این و فنون مدیریتي پرداخته است. مدیریت ا هاروش
و وظایف  هافعاليتموارد، به انسان نيز توجه اکيد و خاص داشته و کليه 

این تحقيق تلاشي است در جهت کند. مدیریت را حول انسان طراحي مي
 ترینمهم ازجمله ومدیریت اسلامي  ثيرگذار درأمتغيرهای کليدی ت تبيين
دیریت اسلامي، انساني بودن ، الگو و نمونه بودن مدیر در ممتغيرهااین 

 پایان به . دراستسازماني بودن انسان  جایبهمدیریت اسلامي  سازمان در
پرداخته و فراروی مدیریت اسلامي در جامعه اسلامي  موانعبررسي 

اصلاح رابطه را مدیریت اسلامي  رفت از مشکلات دربرون راهکار ترینمهم
 .داندميو خودباوری  خود و خدا

اي کليديهواژه  
.متغيرهای کليدی، مدیریت اسلامي، موانع   

Islamic management components are closely related to 

the principle of management so that success in Islamic 

management depends on their accurate identification. 

The purpose of this article is to explain the key variables 

affecting Islamic management and the obstacles it faces. 

For this purpose, after defining Islamic management and 

stating its differences with non-Islamic management, an 

attempt has been made to explain the key theories and 

characteristics of Islamic management and its role in the 

organization. Islamic management at a higher level than 

Western management pays attention to management 

issues and its core axis, namely human beings. Western 

management is more concerned with management 

methods and techniques. This is while, Islamic 

management, in addition to paying attention to such 

issues, pays specific attention and gives exclusive 

emphasis on humans and designs all its management 

activities and tasks with a focus on human beings. The 

present research is an attempt to explain key influential 

features of Islamic management including the manager’s 

role in Islamic management, that is humanization of the 

organization in Islamic management instead of 

organization of human. Finally, some of the obstacles on 

the way of Islamic management were investigated in the 

Islamic community. The findings of the study revealed 

that the most important solution to the problems of 

Islamic management is to improve the relationship 

between oneself and God and self-belief. 

Keywords 

Key Components, Islamic Management, Obstacle. 
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مقدمه
موضوع مدیریت و اداره کردن یکي از عناصر مهم و سرنوشت

ساز، در طول تاریخ و تمدن بشری بوده و تاریخ بشر همواره با 
های مختلف مدیریتي روبرو بوده و آن را تجربه ها و روشسبک

و به صور گوناگون، زمينه پایداری و دوام و قوام کرده است 
خته است. با پيشرفت علم و را فراهم سا هاحکومتو  هاتمدن

های خود، افزایش آگاهي بشر در استفاده از امکانات و توانایي
مدیریت در پيشرفت بشر نيز فزوني یافت و همراه با آن،  تأثير

گون به های مختلف و متفاوتي که از منظرهای گونهنظریه
د. وجه مشترک تمامي این ش ارائهکردند نيز انسان نگاه مي

گرا بودن و توجه به نتيجه کار است و در این هدفها، نظریه
راستا، انسان نيز گاه همسنگ ابزار مورد توجه قرا گرفته و گاه 

در  نکهیاهست  آنچهبه آن در سطوح بالاتر توجه شده است. 
هر حال توجه به انسان نيز در راستای افزایش توليد و نتيجه 

 .(234: 1391 ،لطفي)اقتصادی مطلوب انجام شده است 
با پيروزی انقلاب اسلامي ایران و حضور یک حکومت  
های نظری اداره امور حکومتي در آن بر پایه که زمينه دیني
دیني و مذهبي استوار بوده و اعمال حکومت تحت  هایارزش
 عنوانبهنگرش الهي انسان قرار گرفته است، مدیریت  تأثير

 تأثيرحت یکي از وجوه اداره حکومت و فرایندی که باید ت
نگرش تازه و جدید ارزشي حاکم بر کل جامعه قرار داشته باشد 

مورد توجه قرار گرفته است.

 مبانی نظري پژوهش 
در مدیریت اسلامي که با ظهور دین اسلام خود را نمایان 

ها ساخت، جایگاه مدیر در تشکيلات مانند نخ تسبيح برای مهره
، البلاغهنهج«)آنهای مانند محور آسياب برای صخره»و یا 

مدیریت  متغيرهای( تعبير شده است لذا توجه به 3خطبه 
و  ع() نيمعصوماسلام و سيرۀ ائمه  هایآموزهاسلامي بر مبنای 

 .ای برخوردار استآن از اهميت ویژه کارگيریبه
را داریم که در  متغيرهایيدر این پژوهش، قصد بررسي 

جهت بررسي این  را دارند. تأثيربيشترین  مدیریت اسلامي
شده استفاده  زمانهم طوربه و دانشگاهي همنابع حوزهدف، از 

 دستتا بتوانيم برای بررسي این عوامل هم به اطلاعات  است
و هم به اطلاعات دست دوم دسترسي داشته باشيم تا  اول

و  انجام دهيم متغيرهای مدیریت اسلاميمطالعه دقيقي بر روی 
بپردازیم. هاآن به موانع فراروی یتدرنها

 ضرورت مدیریت اسلامی
یک اصل ضروری و  عنوانبهدر اسلام مدیریت و رهبری 

ناپذیر برای ادامه حيات به حساب آمده است. قرآن و اجتناب
احادیث و روایات اسلامي، رهبری و مدیریت را در دو جهت 

و سرنوشتِ انسان را با  انددادهالهي و شيطاني مورد بحث قرار 
را به سوی  هاآندانند که زان اطاعت از رهبراني وابسته ميمي

اند و یا آنان را به سوی دوزخ و حق و حقيقت دعوت کرده
 خوانند.شقاوت فرا مي

امروزه نقش بسيار مؤثر و اساسي مدیریت کارآمد در رشد  
و تعالي و پویایي و سازندگي جامعه و برعکس نقش مدیریت 

اط جامعه، اهميت مدیریت را بيش از ناکارآمد در زوال و انحط
اسلام با  بخشياتحسازد. از آنجا که مکتب تر ميپيش روشن

فطرت آدمي پيوندی ناگسستني داشته و آدمي نيز منطبق با آن 
دهنده انسان آن نجات هافرماندستورات و  ،لذا .زاده شده است

در عصر انفجار اطلاعات گرفتار از  درواقعامروزی است که 
ه است و سيرۀ شديگانگي و یا به عبارتي خود فراموشي خودب
نيز مبين این واقعيت است که اگر الگوی  ع() ينمعصومائمه 

اسلام ترسيم  بخشحياتدقيق و صحيحي بر مبنای تعاليم 
بخش رستگاری و فلاح جوامع امروزی خواهد بود و د نویدشو

ر، خنيفانسان امروز خواهد شد ) عقبيکننده دنيا و تضمين
1384 :155.)

 اسلامی تعریف مدیریت
که در قلمرو مدیریت اسلامي و  ينظرانصاحبنویسندگان و 

اند هر یک از به مدیریت قلم زده در موردهای اسلام دیدگاه
خود از اسلام، مباني اخلاقي و  یهاتيذهنفراخور برداشت و 

مستقيم و یا  طوربهع( ) نيمعصومص( و ) امبريپسيره 
اند که نوعي داده ارائهيم تعاریف و یا توضيحاتي را غيرمستق

 اینکهشود. با توجه به مفهوم مدیریت اسلامي از آن مستفاد مي
و  هاارزشکه بيشتر بر محور  هاها و تعریفدامنه این برداشت

مباني اخلاقي مکتب اسلام و سيره پيشوایان دین قرار 
ر عين نزدیک به هم گسترده و از نظر نوع نگاه نيز د ،اندداشته
در مورد  شده ارائههای به تعدادی از تعریف .متنوع است ،بودن

 :شودمدیریت اشاره مي
نظام مدیریت در تفکر اسلامي از اصول اعتقاد آن 

انساني  گيرد و بنابراین، مدیریت بر یک مجموعهسرچشمه مي
و در یک سازمان در راستای مدیریت جهان خلقت است و با 

و مدیر  شودیک بينش مطرح مي عنوانبه، مدیریت گياین ویژ
نيز عضوی از اعضای آفرینش است که باید همراه و هماهنگ 
با ضوابط و قوانين کلي آن باشد زیرا تشکيلاتي که به وی 



 137              1400زیي، پا4، شماره 9دوره  ،يدولت یهاسازمان تیریمد يمفصلنامه عل

 

، هدفش در جهت نظم کلي جهان و برای پيشبرد شده سپرده
 استیابي به سطوح آرماني دست منظوربهبشری  هایفعاليت

 (.2: 1378زاده، حميدی)
در مدیریت اسلامي، ابتدا محور رابطه با خدا و حرکت به 
سوی او همراه با قادر مطلق دانستن وی و شهادت به یگانگي 

مدیریت در  .یعني فقط یاری و کمک طلبيدن از او منظور است
اسلام بدون در نظر گرفتن اعتقاد به معاد و یا دنيای دیگر 

مدیریت در اسلام، جدا از  مسائلمطلب و  درواقعناقص است. 
هنگامي که صحبت از  .است يغرب تیریمددنيای دیگر همان 

برداری شود، ابتدا منظور اداره امور و بهرهمدیریت در اسلام مي
بيني های الهي بر اساس اعتقاد به جهانصحيح از نعمت

و یا مدیران  هاانسانتوحيدی است، یعني کليه اعمال و رفتار 
بيني توحيدی باشد و فلسفه توحيدی ایجاب باید بر مبنای جهان

بيني کند که اعمال یک مدیر، علاوه بر انطباق با جهانمي
توحيدی، با اصول و اهداف جامعه اسلامي نيز تطبيق داشته 

 .(11: 1378مشرف جوادی، باشد )
مدیریتي از دیدگاه شهيد دکتر بهشتي مدیریت اسلامي 

د و مطابق کنرا فراهم خدا  د انسان به سویکه زمينه رشاست 
علوم و  ص( و امامان معصوم و) امبريپکتاب و سنت و روش 

فنون و تجارب بشری جهت رسيدن به اهداف یک نظام در 
ابعاد مختلف، همانند یک محور و مدار عمل کند، مدیریت 

 (.10: 1364، )بهشتيناميم اسلامي مي
یت اسلامي سه معني و مصباح یزدی برای مدیر اللهتیآ

است، بررسي شيوه مدیران مسلمان در طول  قائلبرداشت 
ای مدیریت مسلمان و نشان تاریخ امت اسلامي، تحليل شيوه

هایي است که از مسلمان بودن آنان نشأت گرفته دادن خصلت
مدیریت اسلامي را در منابع  مسائل اینکهاست و معنای سوم 

رسي قرار دهيم و سيره مدیران قرآن و سنت( مورد بر) ياسلام
سنت عملي مورد توجه قرار دهيم  عنوانبهمعصوم )ع( را نيز 

 (.27-28 :1391، مصباح یزدی)
اسلامي جریان  در جامعهمدیریت از دیدگاه اسلام که 

قرار دارد، بدین معني که در الله یابد در مسير نزدیکي به مي
در بخشش و  شود، سعيکليه سطوح آن زهد و تقوی پيشه مي

گردد یابد و جلب رضایت اکثریت بيشتر ميارشاد فزوني مي
 .(52 :1370عسگریان، )

مدیریت در اسلام در اصل بر مبنای کلامي و عقيدتي 
هاشمي رکاوند، است )ص( استوار ) ينب لهم از قرآن و سنتمُ

1379: 76). 
عدالت  ،مدیریت اسلامي آن است که در عمل و اجر و هدف

را مدنظر قرار دهد و مقصود نهایي آن کسب رضایت اجتماعي 

 خداوند باشد و خدمت به خلق را نوعي عبادت بداند و زندگي و
 (.28 :1378 ،معيشت افراد در همين راستا تأمين شود )ابراهيمي

از مدیریت اسلامي تعریفي  اینکهبدون  یکي از نویسندگان
و به امانت دهد در مورد چيستاني مدیریت توضيحي داده  ارائه

، خدمت بودن و مواردی از این حق نبودنبودن، تکليف بودن و 
قبيل اشاره کرده است و سپس به توضيح نقش مدیر در جوامع 

 (.1377تقوی دامغاني، است )اسلامي پرداخته 
های تعاریفي از مدیریت در نظریه ارائهپس از ای دیگر نویسنده

 کرده است: تعریف نيچننیاغربي، مدیریت اسلامي را 
صحيح افراد و امکانات  کارگيریبهعلم  هنر و ،مدیریت

 نیموازوصول اهداف سازماني است، به نحوی که با  اتدرجه
 .(33 :1372 ،شرع مغایرت نداشته باشد )نبوی

 را یت و فرآیند آنرمدیریت اسلامي، یعني آن بخش از مدی
ایز آن که مستند به وحي الهي و منابع اسلامي باشد و وجه تم

کشي ها در مبتني بر وحي، نبود نظام بهرهبا دیگر مدیریت
متعالي، مطلق و  هایارزشانسان از انسان، مبتني بودن بر 

 هاانسانتعالي، کرامت و شرافت  هیبر پاثابت و استوار بودن 
 (.12 :1378قبادی، است )

 هاها و تعریفدامنه این برداشت اینکهبا توجه به 

و مبانی اخلاقی مکتب اسلام و  هاارزش بیشتر بر محور

توان موضوع اصلی می ،ندارسیره پیشوایان دین قرار د

مدیریت اسلامی را به صورت ذیل تعریف بحث، یعنی 

 :کرد

 و انسانی منابع یریکارگبهمدیریت اسلامی شیوه »

 به نیل برای اسلامی هایآموزه از برگرفته مادی، امکانات

 «.است اسلام ارزشی نظام از متأثر اهدافِ

 

 جوه کلی تفاوت مدیریت اسلامی و غیر اسلامیو
شده در مورد مدیریت اسلامي  ارائه یهافیتعرمروری کوتاه بر 

های متفاوت و در عين دهد که نویسندگان، برداشتنشان مي
ها اند. ولي همين برداشتمورد آن داشته را در سویيحال هم

دهد. یت اسلامي را به دست ميای از مدیرنيز دامنه و محدوده
 هایارزشرسد مدیریت اسلامي بر مبنای به نظر مي درواقع

آورد. این امر تعالي انسان را فراهم مي یهانهيزمالهي اسلام، 
چه در سطح جامعه )مدیریت و رهبری در جامعه اسلامي( و چه 
در سطح سازمان )مدیریت و رهبری سازماني( مصداق دارد، در 

ذکر این نکته نيز ضروری است که این امر مغایرتي  عين حال
غربي  نظرانصاحبکارگيری اصولي که در مدیریت از نظر با به

 مورد قرار گرفته است، ندارد.
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 درواقعغربي،  نظرانصاحب، مدیریت از دیدگاه رسديمبه نظر 
های ابزاری است ها و روشای از تکنيکبه کار بردن مجموعه

را به اهداف تعيين  در سطح بالاتر، جامعه انتا مدیر و سازم
 درواقعچندان بد و مذموم نيست.  نفسهيفشده برساند. این امر 

در سازمان و  هاانسانن و مرتبت أش هنگامي که بحث حفظ
در مسير  هاآنو رشد  هاانسانو تعالي  شودجامعه مطرح مي

ای ج گيرد و سازمان اسلاميالهي در اولویت اول قرار مي
وجوه تفاوت دو دیدگاه به صورت  و رديگيمرا  يسازمانانسان

این بحث جدا از نيت  .(125 :1377)کيا،  شودعمده پدیدار مي
گرا بودن مسلمان، مواردی که در دیدگاه الهي و نيز وظيفه عمل

 .شوداست مطرح مي کنندهنييو تعاسلام از مباحث مهم 
 نظرانصاحبیدگاه رسد در د، به نظر ميگریدعبارتبه

اند، انجام دادن کار غربي که مدیریت و رهبری را تعریف کرده
و سازمان مطرح  هاانسانو نيل به هدف رهبر و مدیر به وسيله 

است و در این راستا هنر و توانایي مدیر و رهبر در به کار 
های پيروان و کارکنان و چگونگي افزایش گرفتن همه قابليت

ها، جان کلام و نقطه این قابليت کارگيریهباین توانایي در 
 غربي علوم مدیریت است. نظرانصاحباصلي توجه 

های کارگيری قابليتدر حالي که از نظر اسلام، چگونگي به
و رشد معنوی کارکنان و  اعتلا ۀپيروان و نيل به هدف، نحو

کننده و مهم است به سوی خداوند نيز از اقلام تعيين هاآن سير
در این رویکرد، مدیر  درواقعدم بر رسيدن به هدف است. که مق

الهي و  هایارزشکه  هاتیمحدودو رهبر تنها در چارچوبي از 
ه دستور و رهنمود ئاند، مجاز به ارااسلامي برای وی تعيين کرده

 است.
جایگاه برتر و متکامل دهندهنشانمقایسه این دو رویکرد، 

مقوله هدف، به چگونگي  تر مدیریت اسلامي است که جدا از
کند و سازمان نيز توجه مي یهاانساننيل به آن و نيز تعالي 

این چيزی بيش از آن است که در مدیریت غربي مورد توجه 
 است. مدنظرقرار داشته و 

های انجام شده در خصوص مدیریت و مروری بر تحقيق
دهد که رویکردهای خاصه رهبری در جوامع غربي نشان مي

انساني و اخلاقي توجه  هایارزشهبری و مدیریت به جدید ر
روزافزوني یافته و سهم آن را در افزایش اثربخشي، بيش از 

اند. مواردی مانند صداقت و کننده یافتهپيش مهم و تعيين
راستگویي، تعهد، وفاداری، تواضع، عدالت و مواردی از این قبيل 

در  بران و پيروانکه در دیدگاه اسلام مباني اساسي در روابط ره
 امبريپرفته و از بدو ظهور اسلام، به وسيله  به شمارهر سطح 

ع( مورد توجه اکيد قرار گرفته و ) نيمعصومص( و سپس ائمه )
های گوناگون و متفاوت ولي با محتوای مشابه و در به شکل

 نظرانصاحبمورد توجه  يتازگبهاند، راستای هم توصيه شده
، مدیریت دیگرعبارتبهاند. قرار گرفتهعلوم مدیریت در غرب 

غربي در حال نزدیک شدن به رویکرد اسلامي مدیریت است و 
 های رهبری واین گزینش به دليل اثربخشي واضح سبک

کنند، افزایش انساني و معنوی توجه مي مسائلمدیریتي که به 
 روزافزون یافته است.

دگاه ميان مدیریت از دی از سوی دیگر در یک مرزبندی
، هاروش عنوانبه آنچهنظران غربي و مدیریت اسلامي، صاحب
های غربي مطرح گردیده ها، وظایف مدیر و... در نظریهتکنيک

است، در مدیریت از منظر اسلام نيز مورد توجه قرار دارد، 
های رفتاری، شخصيتي، ارزشي، آرماني آن وجوه از جنبه درواقع

امع غربي نيست و یا کمتر مورد توجه مدیریت در جو آنچهو 
های مدیریت اسلامي مورد توجه مورد توجه قرار دارد در نظریه

بيشتری قرار دارد و این بدان معني نيست که در مدیریت از 
، هماهنگي، کنترل و... که دهيسازمانریزی، نظر اسلام برنامه

شود و رویکرد اسلامي مدیریت از وظایف مدیریت محسوب مي
 رار ندارد.مورد توجه ق

 هایتلاش، هاجنگی سطحي به تاریخ صدر اسلام، ورمر
ع( نشان ) نيمعصومص( و ائمه ) امبريپریزی شده برنامه

 مورد توجه قرار داشته است. همچنان مسائلدهد که این مي
 یهاتمدنکه در ایران، یونان، مصر، روم، چين باستان و سایر 

ین موارد در اوایل این ا اینکهکهن نيز مورد توجه بوده است و 
اند به این مجدد قرار گرفته دهيسازمانبندی و قرن مورد دسته

کشورهای غربي در  منحصراًهم  هاآنمعني نيست که خاستگاه 
 هستند. کیوستيبو  قرن بيست

ابزار، قوانين اوليه، وظایف و... مدیر در هر جامعه و تمدن 
زدیک هستند قابل که تا حدود زیادی به هم ن یهاچارچوبدر 

 شود.بندی است و به هيچ تمدن و قومي منحصر نميدسته
رسد مواردی از قبيل با توجه به موارد مذکور، به نظر نمي

، کنترل که از وظایف مدیریت به شمار دهيسازمانریزی، برنامه
رود و سایر اصول مورد توجه به مدیریت غربي، از نظر مي

مدیریت اسلامي به مورد اجرا گذشته در  آنچهعملکرد و اجرا با 
شود منافات داشته باشد، نکته اصلي در این است که در مي

دیگر نيز همسنگ وظایف مدیر و  یيهامؤلفهمدیریت اسلامي 
اصول مدیریت اهميت داشته و در مواردی اولویت و جلوه 

 یابد.بيشتری مي
 آنچه مسلم است این است که در مدیریت از دیدگاه اسلام،

اهميتي بيش از توليد دارند و  ،اخلاقي و ارزشي مسائلاخلاق و 
اند. این نکته، در اولویت بالاتری قرار گرفته ،بهتر عبارت به

اخلاقي و رعایت  مسائلخاصه در شرایطي که توجه به 
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های رفتارگرایان نيز مورد تأکيد انساني که در نظریه هایارزش
صعودی یافته است، حائز قرار گرفته و توجه به آن روندی 

 ای است.اهميت ویژه
 

 مدیریت اسلامی انسان در
براساس آنچه تاکنون نوشته شده مدیریت اسلامي جدای از مکتب 

. استمکتب اسلام  ،و پایه و منشأ مدیریت اسلامي نيستاسلامي 
ترین کتاب آسماني که قوانين حاکم بر نظام کامل عنوانبهقرآن 

ربوط به انسان و جهان را بيان کرده و های مهستي و واقعيت
 عنوانبهکند، درباره انسان که هست بازگو مي چنانآنحقایق را 

گل سرسبد جهان آفرینش و اشرف مخلوقات به بهترین شکل 
 سخن گفته و از حقایق مربوط به او پرده برداشته است.

قرآن شالوده جامعۀ نوین را با الهام از وحي الهي و قوانين 
تحت رهبری و مدیریت پيشوایان  بخشحياتي مترقي و حقوق

کند و انسان را تنها عنصر تشکيلریزی ميپيع( معصوم )
 داند.آن مي ۀدهند

از وی  سویکهای مربوط به انسان از واقعيت بر پایهقرآن 
ها و ترین ستایشعالي ستایش کرده و از سوی دیگر نکوهش.

ه انسان است، برخي های قرآن مربوط بترین نکوهشبزرگ
را از همه موجودات زميني و آسماني و حتي از فرشته  هاانسان

 تر شمرده است.برتر دانسته و بعضي را از چهارپایان پست
از نظر قرآن انسان موجودی است که توانایي دارد جهان را 
مسخر خویش سازد و فرشتگان را به خدمت بگمارد. بنابراین، 

های مادی تواند با استفاده از ظرفيتياین انسان است که هم م
توجهي و و معنوی خود، خود را به قلۀ عليين برساند و یا با بي

ج  ،1376، مطهری) السافلين سقوط کند، به اسفلهاآنغفلت از 
2: 275) 

در اینجا به چند ویژگي انسان که در قرآن آمده و وجه  
غربي است  تمایز انسان در دیدگاه اسلامي با دیدگاه مکاتب

 :شوديمخصوصاً دیدگاه سکولار اشاره 
 

 انسان خلیفه خدا در روی زمین 
خداوند در قرآن صراحتاً چندین مرتبه به مقام انسان در نقش  

اشاره کرده و انتخاب انسان و آفرینش وی را بر  ياله يفهخل
 .است اساس حکمت و حساب و کتاب دانسته

روزی که خواست »اید: فرممي 30ۀ بقره، آی ۀقرآن در سور 
 هاآناو را بيافریند، ارادۀ خویش را به فرشتگان اعلام کرد. 

آفریني که در زمين تباهي خواهد کرد و گفتند: آیا موجودی مي
که شما نمي دانميم: من چيزی فرمودخون خواهد ریخت؟ او 

 «.دانيد

اوست که شما »فرماید: مي 165انعام، آیه  ۀهمچنين در سور
های خود در زمين قرار داده تا شما را در را جانشين هاانسان

 «.هایي که داده است در معرض آزمایش قرار دهدمورد سرمایه
کند بر اینکه به خليفه الهي انسان اشاره ميخداوند علاوه 

داند، تصادفي نيست. شده مي آفرینش انسان را آفرینشي حساب
 .انسان موجودی انتخاب شده و برگزیده است

هایش را پذیرفت و او را خداوند آدم را برگزید و توبه» 
 (.121 هآی ،)طه« هدایت کرد

 

 ظرفیت علمی
هایي است که یک ترین ظرفيتظرفيت علمي انسان از بزرگ

 (.276 :2ج  ،1376، مطهریباشد )مخلوق ممکن است داشته 
را تمام اسماء را به آدم آموخت )او ...؛  هاکلآدم الأسماء  و علم»

به همه حقایق آشنا ساخت( آنگاه از فرشتگان )موجودات 
ها را بگویند؟ گفتند: ما جز آنچه تو های اینپرسيد: نام (ملکوتي

 آدم ای: فرمود آدم به خدا. دانيمنمي  ایمستقيماً به ما آموخته
 آدم که همين. ده آگاهي را هاینا و بياموز هااین به تو

: گفت فرشتگان به خداوند داد، يآگاه و داد یاد را فرشتگان
مي هم و آگاهم زمين و هاآسمان هاینهان از من که نگفتم

« ریددامي پنهان را آنچه و کنيدمي اظهار شما را آنچه دانم
 (.33-31 هآی ،ه)بقر

 

 فطرتی خداجوی و عنصری ملکوتیدارای انسان 
در سرشت انسان علاوه بر عناصر مادی که در جهان و گياه و 

يوان وجود دارد، عنصری ملکوتي و الهي وجود دارد. انسان ح
ترکيبي است از طبيعت و ماورای طبيعت، ماده و معني، جسم و 

 جان و روح و ماده.
فِطْرَتَ اللََّهِ الََّتِی » :فرمایدمي 30 هروم، آی هقرآن در سور 

« خدا مردم را بر آن سرشته است که؛ فطرتي فَطَرَالنََّاسَ عَلَیهَْا
فرماید: چهره خود را به سوی دین نگهدار، ر جایي دیگر ميو د

همان کسي که سرشت خدایي است و همه مردم را بر آن 
 (.43 هآی م،)رو« سرشته است

 

 نهایتاستعداد کمال بی
برخلاف نگاه مکاتب غربي که استعداد کمال انسان به تجربه و 

داند. مينهایت مسائل مادی است، قرآن استعداد انسان را تا بي
نهایت راه را تا بي توانديمدر تعالي خواهي آدمي همين بس که 

یا أَیُُّهَا »فرماید: بپيماید و کمال را بجوید. قرآن در این رابطه مي
ای انسان همانا تو  ؛الْإِنسْانُ إِنَُّکَ کادِحٌ إِلى رَبُِّکَ کَدْحاً فَمُلاقِيهِ
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ر خواهي سخت کوشایي به سوی پروردگارت، پس با او دیدا
 .(6 ه)انشقاق، آی« کرد

قاب قوسين یا  اندازهبهرود که خواهي تا آنجا مياین تعالي
 کمتر از آن با مبدأ اعلي فاصله دارد.

که تو از او  بازگردای نفس ملکوتي به سوی پروردگارت »
خشنود باشي و هم او از تو، داخل در زمرۀ بندگان خاص من 

 (.28 ، آیه)فجر« شو و وارد بهشت من
 

 وجدان اخلاقی
خواه وجدان اخلاقي است که در اصطلاح از تجليات نفس تعالي

سوگند »گر تعبير شده است. قرآن به نفس لوامه یا نفس ملامت
 (.2-1 ه)قيامت، آی« گربه روز قيامت و سوگند به نفس ملامت

نفس برای وجدان به این معني است که  ۀکار بردن واژه ب
س انسان است و جزو ذات آدمي است. این آن نيرو از ابعاد نف

های بيگيرد و دارای نمونهتمایل فطری از ذات انسان ریشه مي
کند. : وجدان خوب و بد را از هم جدا ميازجملهشماری است. 

کند، وجدان وجدان، قاضي امين است، وجدان نظارت مي
شود، وجدان راهنمایي مطمئن است، وجدان زشت و زیبا مي

شود، وجدان وسيلۀ سنجش امور است، وجدان قع ميمسئول وا
 کند.یابد، وجدان شماتت ميکند، وجدان آرامش ميحکم مي

 

 آزادی و کرامت انسان
مثبت انساني از کرامت و بزرگواری  هایویژگي ياندر مخداوند 

گوید و آن را از امتيازات انسان ميو مناعت انسان سخن مي
 هاسراء، آی هه است. خداوند در سورشمارد که به او ارزاني داشت

و ما فرزندان آدم را »سخن از کرامت انسان گفته است:  70
را به مرکب، دریا و صحرا سوار  هاآنبسيار گرامي داشتيم و 

را به  هاآنعطا کردیم و  هاآنبه  يزهپاکهای کردیم و از روزی
 «.ها برتری و تفضيل دادیمبيشتر آفریده

خاص  هایویژگيامت ذاتي را در آن مفسران اسلامي کر
انسان شده  هاآنوسيله کنند که انسان بهبشری توصيف مي

ورزی، تدبير امور و مدیریت و است. از قبيل عقل و خرد
، نيروی تسخير موجودات و نفوذ در عمق آسمان و دهيسازمان

ها که او را از دیگر جانداران جدا زمين و امثال این ویژگي
 ساخته است.

 

 اطاعت و بندگی خداوند
همانا جن و انس »فرماید: مي 56ذاریات، آیه  هخداوند در سور

 «.را نيافریدیم مگر برای اینکه مرا پرستش کنند

انسان در زندگي فقط باید بندگي خدا را بجا آورد و اطاعت آن 
را بپذیرد. اطاعت و بندگي غير خدایي انسان را به بيراهه مي

 کند.دور مي یخدامحورق و کشاند و از مسير ح
 

 انسان به دنبال اهداف مادی و معنوی
انسان خداجوی علاوه بر اینکه دارای اهداف مادی است و در 

های دنيایي است، به این دنيا به دنبال استفاده مناسب از نعمت
تر معنوی و رسيدن به کمال و تر و اساسيدنبال اهداف مهم

معنوی مجموعاً موجب حرکت الهي است. نيازهای مادی و قرب
مي 28 هفجر، آی هشوند. قرآن در این مورد در سورمي هاانسان

گارت ردای نفس آرامش یافته، همانا به سوی پرو»نویسد: 
 «.بازگرد با خشنودی متقابل، تو از او و او از تو خشنود است

خداوند به زنان و مردان با »فرماید: و در جای دیگر مي
نهرها جاری است،  هاآنوعده داده است که در ها ایمان، باغ

های پاکيزه، اما جاویدان در آنجا خواهند بود و دارای مسکن
ها برتر و بالاتر است، آن است این هخشنودی خدا از هم

 (.72 ه)توبه، آی« رستگاری بزرگ
بنابر آنچه گفته شد انسان از نظر مکتب اسلام موجودی 

خليفه و جانشين او در زمين، است برگزیده از طرف خداوند، 
نيمه ملکوتي و نيمه مادی، دارای فطرتي خدا آشنا، آزاد، 

خدا، مسلط به طبيعت و زمين و آسمان، ملهم به خير  دارامانت
الله است. اليو شر است. هدف او رسيدن به کمال و قرب

اش نامحدود است، از شرافت و کرامت ظرفيت علمي و عملي
 ، در برابر خدای خویش پاسخگوست.ذاتي برخوردار است

انسان در دیدگاه اسلامي موجودی است خداشناس و 
ها و خيرها خداگرا و به همين دليل به سوی حقيقت و زیبایي

ها گریزان ها و شرها و پستيها و زشتيگرایش دارد و از جهالت
ن و اوصياء آنان ااست. او در دامان تربيت الهي به وسيله پيامبر

د. این شوو ابعاد لایتناهي وجودش شکوفا  یافتهيتتربد توانمي
نشين که عارفي عابد و مجاهدی انسان نه راهبي گوشه

الهي برای خدا قيام  هایيزهانگ باکه  است گر اجتماعاصلاح
روزی برای و با فکر و اندیشه و تلاش و کوشش شبانه دکنمي

 .(12: 1391 داودی،) داردخدمت به جامعه و دین خدا قدم برمي

 

 مدیریت اسلامی ثر درؤمتغیرهای کلیدی م
دن منظری ودر این راستا، به دليل تازه بودن و نو ب اینکهنکته 

يمآن در قالب سازمان توجه  هایفعاليتکه از آن به انسان و 
کامل  طوربههای متناسب با این نگاه، نظریه ارائه، نياز به شود

متغيرهای ا توجه به شود. در این راستجدی احساس مي
ای به مدیریت نياز هر جامعه ی است:رزیر نيز ضرو رگذاريتأث
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تواند از سطح اداره جامعه و رهبری آن تا دارد، این مدیریت مي
دولتي و خصوصي بزرگ و کوچک در نوسان  یهاسازمانسطح 

باشد. جامعه اسلامي نيز مانند هر جامعه دیگر نياز به مدیریت 
الهي،  یهاارزشای است که در آن لامي جامعهدارد. جامعه اس

و دیني و اخلاقي اسلام مورد توجه بوده و در مناسبات رسمي 
شود. مدیریتي که در جامعه اسلامي به رعایت مي يررسميغ

 دیني اعتقادی، –تواند با مباني فرهنگيشود ميکار گرفته مي
. باشد داشته پيوستگي و آميختگي... و تاریخي ارزشي،

مدیریت در جامعه اسلامي با اخلاق، رفتار و  تغيرهایم
مدیریت  هاارزشاسلامي آميخته بوده و این  یهاارزش

 ينوعبهدهد. جامعه اسلامي نياز قرار مي تأثيراسلامي را تحت
انساني و دیني و مباني اخلاقي  هایارزشاز مدیریت دارد که با 
مورد توجه و عنایت  اسلامي را یهاآرمانآن پيوستگي داشته و 

انساني در حد  هایارزشقرار دهد. مدیریت در جوامع غربي، به 
سود، افزایش قدرت رقابت، کيفيت » تیریمدتوجه به محصول 

عنایت دارد، در حالي که  «... محصول، افزایش سهم بازار،
را  هاانسانو تعالي  هاارزشمدیریت با رویکرد اسلامي اعتلای 

 آنچهدهد. مرور مختصری بر د توجه قرار ميهدف مور عنوانبه
مدیریت اسلامي مورد اشاره  در رگذاريتأثمتغيرهای  عنوانبه

مورد  هاروشها و تکنيک عنوانبه آنچهقرار گرفته است. نافي 
گيرد نيست. در قرار مي ،در هر جامعه و با هر رویکرد توجه مدیر

 دهد که:مورد اشاره نشان مي یهافیتعرهر حال بررسي 
ن مبتني بر مکتب اسلام بوده و امدیریت اسلامي از دیدگاه محقق 

که رعایت شئونات  یاگونهبهآن قرار دارد  تأثيرکامل تحت طوربه
 شود.اسلامي در این مدیریت اولين وظيفه مدیر محسوب مي

در مدیریت اسلامي توجه به نظام ارزشي اسلام )اخلاق، 
و حفظ  (امانت بودن مدیریت و...، خدمت و يطلبعدالتتقوی، 

 ای داشته و در اولویت قرار دارد.آن اهميت ویژه

وظيفه مدیر، در مدیریت اسلامي تنها افزایش توليد نيست و  
و  هاآسمانکه خداوند  اشرف مخلوقات عنوانبهتوجه به انسان 

زمين را مسخر او کرده است و تعالي وی در اولویت بالاتری از 
 دارد.توليد قرار 

به سوی  هاانساندر مدیریت اسلامي مدیریت و هدایت  
  شود.کمال وظيفه اصلي قلمداد مي

 و نگهداری در باید که است امانتي اسلام در مدیریت
 خرج به وافر دقت دارد آن را اهليت که کسي به آن رساندن

 .سپرد کس هر به را مسئوليت این تواننمي درواقع. داد
است که از  هاانسانای از مجموعهسازمان در مدیریت 

که در مدیریت اسلامي در جهت  هاآنتوان  یيافزاهمطریق 
گيرد. در در خدمت انسان قرار مي ،رسيدن به کمال قرار دارند

این رهگذر در یک عرصه رفت و برگشت، افراد با کار جهت 
رسانند و مجموعه یافته خود سازمان را به نتایج دلخواه مي

تاب نتایج کار خود، هم از ز( نيز از باو کارکنانمدیریت سازمان )
در  -7-5شوند. مند مينظر معنوی و هم از نظر مادی بهره

الگو و اسوه مطرح است و بر  عنوانبهمدیریت اسلامي، مدیر 
 همين مبنا نيز باید رفتار خود را تنظيم نماید.

متغيرهای کليدی  عنوانبه آنچهمرور مختصری بر 
نافي  ،مدیریت اسلامي مورد اشاره قرار گرفته است در ذاررگيتأث

در هر ) ریمدمورد توجه  هاروشو  هاکيتکن عنوانبه آنچه
 گيرد نيست.جامعه و با هر رویکرد( قرار مي

 

 فراروي مدیریت اسلامیو مشکلات  موانع

 دگفتيم که جوامع مسلمان به داشتن نوعي از مدیریت نيازمن
، اعتقادات، مباني دیني و اخلاقي هاآرمان، هاارزشهستند که با 

 اینکهسنخيت و پيوستگي داشته باشند. با توجه به  هاآن
رویکردی نو و تازه از مدیریت در  درواقعمدیریت اسلامي، 

رسد مانند هر پدیده نو و تازه در جامعه جامعه است. به نظر مي
ن موانع ای ازجملهباشد.  رودرروبرای رواج یافتن با موانعي 

 توان به موارد زیر اشاره کرد:مي
 

 سیطره و نفوذ رویکرد غربی
دانشجویان در برابر رویکرد مدیریت  و خودباختگي دانشمندان

 رشدغربي در حدی که به رویکرد اسلامي مدیریت اجازه 
 دهد.نمي

های مربوط به مدیریت با نظریه اینکهبا توجه به 
وی در جوامع غربي به تيلور و متقدمان پس از  هایتلاش

گردیده و در هر تلاش جدید شاخ و برگ  ارائهصورت مدون 
نظران و اندیشمندان رسد صاحببيشتری یافت، به نظر مي

کشورهای در حال توسعه تحت سيطره و نفوذ این امر قرار 
 اصولاًاند. هرچند ذکر این نکته نيز ضروری است که گرفته
صوص مدیریت، در جوامع شده در خ ارائههای جدید نظریه

 یهاسازمانغریب همواره محمل اجرایي بيشتری یافته و در 
گرفته است. این امر همواره غربي مورد آزمون تجربي قرار مي

بوده  هاآنهای موجب پيشتازی و سبفت جوامع غربي و سازمان
 ترینمهمهای مدیریت است و در هر حال در پيشرفت نظریه

 ه است.کرد هاآنسهم را از 
این امر موجب شده است که در جوامع جهان سوم و 

از غرب  عمدتاًهای مدیریت که ایران نيز در برابر نظریه ازجمله
ای دارند، نوعي اند، ولي ریشه جهاني و فرامنطقهبرخاسته

باختگي به وجود آمده و حتي دامن زده شود، این شيفتگي و خود
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ی جدید و رویکردهای هاامر محدودیت زیادی را برای نظریه
 مدیریتي ازجمله مدیریت اسلامي ایجاد کرده است.

 

 های مدیریت اسلامیشنایی مدیران با قابلیتآعدم 
های نظران زمينهای از صاحبدر کنار شيفتگي بخش عمده

مدیریت در جوامعي مانند ایران به مکاتب مدیریت غربي، 
حدود زیادی مدیریت اسلامي نيز در جامعه ایران اسلامي تا 

و ناآشنا و غریب مانده است و این امر موجب شده  لمجهو
های مدیریت غربي، گستردگي و عمق است که چيرگي نظریه

بيشتری بيابد. این امر عليرغم وجود منابع غني و پشتوانه قابل 
توجه نظری در مورد مدیریت در جامعه اسلامي است که به 

های پس از آن به صدر اسلام و سال پربار یهاسالیمن 
 منصفه ظهور رسيده است.

 

مدیریتی و رویکردهای  هایتکنیکتمایز میان  عدم

 انسانی در مدیریت
مدیریتي است که تا حدود زیادی  هایتکنيکمدیریت غربي 

در این مورد همان. قابليت اجرا در مدیریت اسلامي را نيز دارد
ت که ي از مدیریشد، بخشگونه که به صورت مختصر مذکور 

گردد در هر مدیریت برمي هایتکنيکعمده به فنون و  طوربه
تواند باشد، این رویکرد اسلامي و غربي مدیریت مشترک ميدو 

نظران رویکرد اسلامي مدیریت مغفول مانده امر، از دید صاحب
های مختلف و مدیریت اسلامي نيز به شيوه درواقعاست. 

ميان، آنچه موجب تفاوت متفاوت مدیریت نيازمند است. در این 
شود، هدف از مدیریت و چگونگي ماهيت این دو رویکرد مي

در  درواقعاستفاده از ابزارهای مدیریتي و نيت از مدیریت است. 
و  هاانسانمدیریت اسلامي، هدف از مدیریت رشد و اعتلای 

است و مدیر لله ادر مسير الي هاانسانسپس سازمان و بالندگي 
دارد که به  بر عهدهقش رهبر و مراد و معشوق را در این ميان ن

یمن ارادت ناشي از ایمان، عشق و شيفتگي کارکنان و پيروان و 
های نهفته در وجود مدیریت بر قلب قادر به استفاده از قابليت

 (.57: 1372کارکنان است )دلشاد تهراني، 
نقطه اصلي تفاوت ميان این دو رویکرد نيز در همين است. 

ت اخير در مورد مدیریت، نياز مدیریت غربي به مطالعا
دهد و از این نشان مي را های جدیدانساني در نظریه هایارزش

غربي مدیریت  نظر نوعي همگرایي ميان دو رویکرد اسلامي و
روابط انساني و  و هاارزشدر حال پيدایي است که به اخلاق، 

 يتازگبهکه ای دهد، نکتهنشان ميتوجه  هاانسانميان  معنوی
مورد توجه غرب واقع شده است، از دیر باز مورد توجه اسلام 

مورد سفارش و توصيه  کراتبههای متفاوت و بوده و به شکل
 (.34: 1384 یجاني،لار يکزادناست )قرار گرفته 

 

 در سازمانتعریف مشخص از مدیریت  نبودن
مشکل و مانع دیگر در رویکرد اسلامي مدیریت، محدودیت 

های بررسي علمي در حوزه د مطالعات مبتني بر شيوهشدی
ها است. اسلام به مدیریت اسلامي، خاصه مدیریت در سازمان

 اقتضای داعيه اصلي خود در ایجاد حکومت، مدیریت را در
سطح جامعه مورد توجه قرار داده است و در این ميان جای 

 هایي که سطح مدیریت را تا حد سازمان کشانده و ازبررسي
 خالي است. کاملاًدیدگاه سازماني به این مقوله توجه کنند، 

شده در مورد مدیریت  های انجاماز سوی دیگر بررسي
اسلامي نيز به تکميل یکدیگر کمک نکرده و در امتداد هم قرار 

اند، این امر موجب شده است دامنه، محدوده، عمق، نداشته
زیادی مبهم سطح و معيارهای مدیریت اسلامي نيز تا حدود 

حد آشنایي و درک  و درمانده و هر نویسنده از ظن خود باقي
 .نظر بپردازد ارائهخود از مقوله مدیریت اسلامي، به 

 

در مدیریت اسلامی در سطح  یپردازهینظرکمبود 

 سازمان
که اشاره شد در مورد مدیریت در جامعه اسلامي، به  همچنان

و چگونگي رابطه  دليل اهميت خاص مقوله رهبری و مدیریت
و مدیران با پيروان و سایر افراد جامعه منابع  ميان رهبران

 هاآنتوان از زیادی در قرآن، روایات و... وجود دارد که مي
چگونگي رفتار رهبران را با مردم و پيروان استنتاج و استخراج 
کرد، ولي در مورد چگونگي رفتار مدیران و رهبران در سطح 

ریت اسلامي در سطوح سازماني منابع چنداني سازمان و نيز مدی
 وجود ندارد.

رسد تازگي بحث در کشور، کمبود منابع وجود به نظر مي
نوعي ابهام در معنا و مفهوم مدیریت اسلامي و اهداف آن 

ن و صاحبادلایلي است که موجب شده است محقق ازجمله
مدیریت اسلامي در سطوح سازماني  ۀنظران مدیریت به مقول

. این امر خود موجه تشدید کمبود منابع در کنندجه کمتری بتو
 این زمين شده است.

های فعاليت مؤثر از دیگر دلایل این محدودیت، نبود زمينه
بخش خصوصي در کشور است. در کشورهای غربي، بخش 

های جدید نظریه در مورد هاآنهای خصوصي و تحقيق
ای در پيشبرد هکنندمدیریت و کاربردی کردن آن سهم تعيين

 این بخش از دانش دارد، در حالي که در کشور ما بخش 
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توسط دولت ایجاد  عمدتاًکه  اوليه و خاصي مسائلخصوصي با 
دست به گریبان است و این امر اجازه توجه به پژوهش  ،شودمي

 دهد.و تحقيق در این زمينه و کاربردی کردن آن را نمي
 

 ابهام در مفهوم مدیریت اسلامی
یکي دیگر از موانع موجود در فراروی مدیریت اسلامي، وجود 
ابهام در معنا و برداشت از آن است که منجر به این برداشت 

های اخلاقي شود که مدیریت اسلامي ملازم با نوعي توصيهمي
ها و یا کشور را توان سازماناست و از طریق توصيه نيز نمي

جه دارد که مدیریت در اداره کرد. این برداشت به این نکته تو
 آن راهایي است که اصول و تکنيک هاروشغرب دارای 

ها فراهم های اجرای آن را در سازمانکاربردی کرده و زمينه
 کند و در حالي که مدیریت اسلامي فاقد این رویکرد است.مي

بر مبنای این برداشت مدیریت اسلامي تنها در  درواقع
است که معلوم نيست تا چه حد هایي اخلاقي بردارنده توصيه

تنها با به کار بستن این  اینکهرا به کار بست و یا  هاآنتوان مي
ها توسط یک یا چند نفر، زمينه گسترش و توسعه توصيه

 شود.مدیریت اسلامي فراهم نمي
های حلدر مقابل مدیریت غربي کاربردی است و دارای راه

های یط و وضعيتها در شراکاربردی برای مدیریت سازمان
خلط مبحث در رویارویي این دو  جانبنیامختلف است. به نظر 

د. از آنجا است که به دليل کمبود شاشاره  همچناندیدگاه، 
منابع از یکسو و ابهام در درک و فهم مدیریت اسلامي از سوی 

پنداریم، مي موردنظر هایتکنيکدیگر، مدیریت اسلامي را فاقد 
تا حدود زیادی  جاهمههای مدیریت در و شيوهدر حالي که ابزار 

های مختلف، مباني و به هم شبيه است و بسته به موقعيت
ها و مباني های به کار رفته به استثنای زمينهروش لاصو

به  یهاگروهتا حدود زیادی به هم شبيه و در  ارزشي آن
رسد است. از سوی دیگر به نظر مي یبندطبقهقابلنزدیکي 
شود تا که در واژه اسلامي وجود دارد نيز موجب ميتقدسي 

 تيوضعمحققيني که اطلاعات و دانش خود را در اسلام اندک 
به عمل خواهد  هاآناز  احتمالاًبينند، از بيم انتقادهایي که مي

د. چه کننآمد، از پرداختن به مدیریت اسلامي احتراز و پرهيز 
 آنچهن به هر این گمان در اذهان وجود دارد که پرداخت

است تنها در صلاحيت حاملان دین و روحانيون « اسلامي»
راهي نيست و این امر موجب  است و سایرین را بدان ورطه

« احتياط»نظران علوم مدیریت از باب شده است که صاحب
آن واگذارند و « اهل»مدیریت اسلامي را به  ۀنيدرزمکنکاش 

 (.29 :1384 یجاني،لار يکزاد)ن وارد آن نشوند

 

 راهبردی به مقوله مدیریت اسلامی عدم نگرش
مدیریت اسلامي، نبود نگاه راهبردی به  فرا راهاز دیگر موانع 

مدیریت اسلامي در سطوح سازماني است که به محدودیت 
گردد. به های متفاوت از مدیریت اسلامي باز ميمنابع و نگرش

گير دامن که يمسائلرسد در جامعه فعلي ما، مشکلات و نظر مي
های مختلف حيات جامعه است مانند اقتصاد، سياست، زمينه

 مدیریت نيز هست. ريگدامنفرهنگ و...، 
نبود نگاه بلندمدت و راهبردی به مدیریت اسلامي و برنامه 
مشخص آن در کنار عدم اعتقاد نسبي به توانایي این رویکرد در 

و درک مدیریتي جامعه )به دليل محدودیت منابع  مسائلحل 
نسبي ضعيف از آن(، موجب شده است که به مدیریت اسلامي 

های توجه چنداني نشود. در کنار آن، محدودیت شدید زمينه
نظری مدیریت اسلامي در سطوح سازماني نيز بر این ضعف 

 دامن زده است.
 

 در خصوصتوجهی به انجام تحقیقات متفاوت بی

 مدیریت اسلامی
تواند موجب رونق و شکوفایي مي هایي کهفعاليت نیترمهماز 

متفاوت و  یهاپژوهشها و علوم مختلف شود، انجام تحقيق
در عمل  هاآنو اجرای  هاآنمکرر، مورد آزمون و نقد قراردادن 

است. این امر در بسياری از  هاآنهای و ضعف صو رفع نواق
علوم غربي که به تجربه و آزمون نياز دارند انجام شده و در 

وجب پيشبرد آن و شکوفایي بيشتر آن شده است، در عمل م
مدیریت اسلامي در سطوح سازماني، تحقيق  ۀنيدرزمحالي که 

دلایل آن  ترینمهمصورت گرفته است. از  ندرتبهو پژوهش 
های نظری در سطوح سازماني و نداشتن شاید ضعف زمينه

نيکزاد است )ن در یک کار پيشگامانه ااعتماد به نفس محقق
 .(30: 1384یجاني، لار

 

 های تازهموانع روانی پذیرش دیدگاه
های تازه، همواره موانع و ها و دیدگاهدر پذیرش نظریه اصولاً

های تازه، مشکلاتي وجود دارد. ابهام در فهم چگونگي دیدگاه
های سنتي و عدم آشنایي با منطق و مباني آن، نفوذ دیدگاه

ند که فرا راه پذیرش مدیریت موانعي هست ازجمله هاآنسيطره 
 اسلامي قرار دارند.

 

 یاسلام یریتمددر از موانع  رفتبرون يهاراه

 اصلاح رابطه خود و خدا

، جانبینابه نظر  ي،اسلام یریتمد یهاهدف ترینمهم از
سازمان  يروهایرشد و تکامل ن یو بستر لازم برا يطمح یجادا
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 يدر جامعه اسلام یرکار بدون توجه به رسالت مد یناست و ا
و  يروانو مرداد با پ یدرابطه مر یجادو ا یکه همانا رهبر
 .يستن پذیرامکانکارکنان است، 

که خداوند  هایيظرفيت یشبا افزا یدبا یرانمد يانم ینا در
توجه به معرفت  ينهگذارده است، زم یعهبه ود هاآندر وجود 

را  يمتعال هایخصلتو بالنده کردن  یشو افزا ینفس، خودساز
رابطه خود و خدا را  یقطر ینتر ساخته و از اگسترده یشدر خو

از فنون و  گيریاصلاح کرده و بهبود بخشند و سپس با بهره
 یجادامکان ا يت،و موقع يتمتناسب با وضع یریتيمد هایتکنيک
 .کننديهمکاران خود فراهم م یتر را برامناسب هایمحيط

 يخاص هایکيفيتموجب بروز  نوع نگاه ینا تأثير گمانبي
امر  ینخواهد بود. ا مؤثرهم  یگرانکه در د شوديم هاانساندر 
 یگراند یالگو و راهنما را برا عنوانبه یرنقش مد یکسواز 

 یریتاز مد تریينماد واقع یگرد یيتر کرده و از سوبرجسته
 .دهديقرار م باسقضاوت و اقت ید،در معرض د يزرا ن ياسلام

تقوا،  یستي،مانند ساده ز يکه صفات گيریمير نظر مد وقتي
 ی،رکاوندصدر )شرح  ،مداریقانون ،با تبعيضتواضع، مبارزه 

و  نقشتقوا، کنترل  ي،اله يناطاعت از فرام یا( و 49: 1379
از  يزپره ،خودپسندیاز  يزاز غرور، پره يزمخالفت با آن، پره

 یریتمد امظدر ن یرمد ی( برا77: 1379 يب،)ط یکتاتورید
به  يداک هایييهشده و توص يتلق یو برتر یتمز ياسلام

 توانيشده است، م ياتيخصوص يندر داشتن چن یرانمد
موجب  توانديم یررفتار مد ياسلام یریتکه در نظام مد یافتدر

 یکخود  یرمد ي،موضع يند و در چنش یگراندرس گرفتن د
که در نظام  يزی( چ123: 1375 زندیه،الگو و سرمشق است )

 .يستعمق و معنا ن یندر ا يغرب یریتمد

 ي،و صفات ياتخصوص ينبه چن یابيدست رسدينظر م به
 یکه از سو یيهاسفارشو کار بستن  یخودسازبه  يازن
. لازم است به ، داردمورد اشاره قرار گرفته است یند يشوایانپ
 شوديم يدر اسلام امانت تلق یریتنکته اشاره شود که مد ینا

 یدبا یشرط که روز ینامانت، با ا ینحفظ ا يحالت ينو در چن
و  يموجب عدم وابستگ توانديگردد، خود م یگرید یلتحو

فارغ از خود و  یر،مد يزحالت ن ینگردد و در ا یرمد یبندیپا
تحقق اهداف  یبرا توانديمنصب خود )که امانت است( م

است  کارکنان آن يحله اول رشد و تعالمرسازمان که در 
و  اردانيمانند ک يکه به صفات یریبردارد، مد یبلند هایگام
صدر، سعه ينظم و انضباط، تعهد، اصالت خانوادگ ي،آگاه

در جذب و  یيقدرت و توان متصف باشد. قدرت بالا
 گونهیناخواهد داشت و  يروانکارکنان و پ کارگيریبه
رده و ک یجادرا در کارکنان ا یيمناسب و بالا يزهانگ یریتمد

و  کنديم پایبند یرمد هاییدگاهو د هاارزشرا به راه و  هاآن
 .گردديم ياترمه يزکردن سازمان ن يانسان ينهزم

 

 یخودباور

از جوامع در حال توسعه  ياریجامعه ما، مانند بس رسدينظر م به
 یيدارد. رها یيخوداتکاو  یخودباوربه  يازن یادیز هایدرزمينه

به  يازن ينهدر هر زم خودباوریبه  يدنرس و ياز باور ناتوان
 ۀدرزمينشجاع، نستوه و عالم به آن موضوع دارد.  يشگامانيپ

و  ياناست و با تلاش دانشگاه قامر صاد ینا يزن یریتمد
 يزن یریتکه در مد يبه علوم اسلام یانآشنا يزو ن ينمتخصص

 هایفعاليتراه در حال هموار شدن است  یندارند، ا يدست
 ینبار ا یقاز مصاد یهو مرحوم دکتر زند يادکتر ک مرحوم

هراس از موانع، انتقادها،  ير،مس یندر ا رسدي. به نظر میندمدعا
شود،  يرمس ینا يمانع ط یدقرار داشتن هدف نبا دوردستدر 

در  ياسلام یریتموضوع مد ینظر هایينهزم اینکههست  آنچه
در  یدو با وجود دارد يغن يارسطح کلان جامعه به صورت بس

 يآن در سطوح سازمان یریتيمد يينجهت تنازل سطح آن و تب
و  فناهل یيآشنا منظوربه هاتلاش ینا یجتلاش کرده و نتا

 عرضه شود. يو دانشگاه ينظران به محافل علمصاحب یگرد

 يفيک یعمل هم در اعتلا ینبازخورد ا گمان،بي
گام  به فکررا  یگرانشده مؤثر است و هم د ارائه هاییهنظر

 ینو در ا اندازديمخود  هاییدگاهد ارائهراه و  یننهادن در ا
 یهاينهو زم یافته یشمنابع موجود جهت استفاده افزا يرمس
 .شوديفراهم م یدترجد هایيقتحق

 

 یاسلام یریتمد یمحدوده و مرزهایق دق یینتب

 تريقدق يين، تبياسلام یریتمد ۀدرزميناز مباحث مهم  یکي
آن است. به  یفها، ابزار و وظا، دورنما، اهداف، برنامهمفهوم

« بودن یریتمد»به اعتبار  ياسلام یریت، مدجانبایناعتقاد 
 یهاو روش هايکامر همان تکن یتدر بدا یدو با توانديم

 دهدياجازه م يارزش یهاکه محدوده یيرا تا جا يغرب یریتمد
 یطآن با شرا کردن و هماهنگ کردن ياتخاذ کرده و به بوم

 کشور ما بپردازند. یخيتار يطي،مح ي،ارزش ي،فرهنگ ي،اجتماع

به  يازن يجامعه اسلام ازجمله، هر جادر  یرانهر حال مد در
و به کار  یرمد یفوظا یرکنترل و سا ،دهيسازمان یزی،ربرنامه

 ینجهت ا ینمرسوم دارند و از ا یهاو روش هايکبردن تکن
 یریتمد يبه هم شباهت دارند. ول یادیتا حدود ز هايوهش

که تاکنون کمتر  یگرید هایينهبه لحاظ توجه به زم ياسلام
 يغرب یریتگرفته است بر مد قرار يغرب یریتمورد توجه مد

 در  يتوجهقابل ینظر يانيم يزن ينهزم یندر ا و دارد يتارجح
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 ،هاآنبا استفاده از  توانيپژوهان قرار دارد که مدانش ياراخت
قدام ا يدر سطوح سازمان هایهنظر ینکردن ا ینسبت به کاربرد

 .(40: 1384نيکزاد لاریجاني، کرد )

 

 یریتدر خصوص مد یشترب هایپژوهش رائها

 در سطح سازمان یاسلام

و پژوهش در  يقکننده تحقيينتوجه به نقش برجسته و تع با
 یي،شکوفا یبرا يزن ياسلام یریتعلم، مد هایينههمه زم

و  نابه حضور و پشتکار محقق يازو تکامل ن رفتيشپ
در سطوح سازمان انجام  یدبا هايقتحق یننظران دارد. اصاحب

شده و سپس به محک آزمون و تجربه گذاشته شود. انتشار 
 يشترب یيآشنا توانديم هاآن یجانجام شده و نتا هایيقتحق

 یتیرنظران مدپژوهان و صاحبدانش یان،دانشجو يزعموم و ن
 یشدر افزا ياسلام یریتمد هایيتقابلو  یيرا به توانا

 يو.... موجب شود و حت يشغل یترضا ي،اثربخش ی،وربهره
 ضعفرفع نقاط  یمنتشر شده و تلاش برا یانتقاد از نظرها

 منجر شود. هایهنظر ینا یبه اعتلا توانديم يزن هاآن

 

 ترییندر سطوح پا یغرب یریتمد امکان استفاده از

 یاسلام یریتمد

 کارگيریبهدر  ياسلام یریتنکته اشاره شد که مد ینا به
خود  يول د،کناستفاده  يغرب یریتاز مد توانديم هايکتکن
حداقل  يغرب یریتاست که مد هایيينهو زم هایژگيو یدارا

 يغرب یریت، مدجانباینبه اعتقاد  ،تاکنون فاقد آن است و لذا
در  ،درواقع. داردقرار  ياسلام تیریاز مد تریينپا يدر سطح

در تقابل و  يغرب یریتو مد ياسلام یریتاز موارد، مد ياریبس
 ينتوسط محقق تواندينکته م ینو ا يستندبا هم ن یتضد
 .يردقرار گ يشترب يينمورد تب ياسلام یریتمد

 توانيم يغرب یریتبا مد يگانگيب یاو  يزست جایبه ،درواقع
 یریتآن در جهت تحقق مد هایکنيکتو  هاروشاز ابزار و 

که  ياسلام یریتمد هایویژگي یراستفاده کرد و از سا ياسلام
 یریتيمد یکردهایرو یرنسبت به سا یکردرو ینا یموجب برتر

کيا، کرد ) داریبربهره يسازمان اسلام یجاددر جهت ا شود،يم
1377: 145.) 

 در جوامع یریتمد هاییژگيوکه  يهر حال در صورت در
هماهنگ و متناسب  موردنظرجامعه  يو ارزش يبا ساختار فرهنگ

و  یوربهره ایشو افز یریتمد یيموجب کارا توانديباشد، م
 کار بستنه د، به همان نسبت که بشوها در سازمان ياثربخش

 یریتيآماده مد یهاها و نسخهسفارش ضابطهيکورکورانه و ب
ر هم زده و موجب بروز انسجام و نظم جوامع را ب توانديغرب، م

 ياجتماع يو حت یاقتصاد ي،بحران و مشکلات مختلف اجتماع
 د.شودر جوامع 

 

 هاي پژوهشیافته

نگاه مکتب اسلام به انسان از دریچۀ فطرت صورت می

گیرد که هم دارای بعد مثبت است و هم بُعد منفی یعنی 

تواند داشته باشد و هم سیر فطرت انسان سیر صعودی می

. نهایت درجۀ بعد مثبت فطرت انسان، گرایش و نزولی

کننده جهان و خالق و اداره عنوانبهرسیدن به الله است 

انسان و نهایت درجه بعد منفی فطرت انسانی گرایش 

 السافلین است.پست اسفل مراتببه
 اسلاميبا مدیریت  مدیریتهای از مقایسه تطبيقي نظریه

و مایه موفقيت و کاميابي  پایه آنچهشود استنباط مي يخوببه
شکل در سيزده  نیترکاملشود، به مدیریت امروز محسوب مي

 .قرن پيش در مدیریت اسلامي آمده است

 یریتکه مد دهدهای پژوهش نشان میتحلیل یافته

در  تواندیاست که معوامل با ارزشی واجد  یاسلام

در  عوامل ینا د،کن یفاا کلیدیها نقش سازمان یتموفق

 کار گرفتهبه  هاییوهنظرها و ش ها،یهدستورها، توص بطن

داشته  ینیحضور و وجود ع یند یشوایانشده توسط پ

و  یدر سطوح سازمان آناستفاده از  یبرا یاست، ول

 یشگامانهبه کار پ یازها، ندر سازمان هاآنکردن  یکاربرد

نظران و عالمان صاحب ینیبخودکمو دور از هراس و 

 جهت دارد. ینپژوهش مستمر در ا قیو تحق یریتمد

 

 هاپيشنهاد

 و هاحوزه سوی از کاربردی ـ علمی هایهمایش برپایی. 1

 در ثیرگذارأعوامل کلیدی ت یفبازتعر منظوربه دانشگاه

 .اسلامی مدیریت

 و هافرصت ها،قوت و هاضعف از راهبردی تحلیل. 2

 یکارآمد در مدیریت اسلامی نقش فراروی تهدیدات

 رسیدن برای راهبردی هایطرح ارائه و یاسلام یجمهور

 .مربوط اندازچشم به

 و دانشجویان تحلیلی توانمندی و بصیرت ارتقای. 3 

در  اسلامی مدیریت تأثیر به نسبت کشور آموزاندانش

و مقایسه آن با مدیریت  یاسلام یجمهور یکارآمد

 دیگر کشورها. شاهی ورهبران دوران ستم
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 سپاسگزاري
 یاری وسيله از کليه همکاراني که در تدوین این مقاله بدین 

 رساندند  قدرداني مي نمایيم.
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وند موجب شيوارد م ،ای ناگهاني که از محيط بيرون سازمانهبهمواره آسي
ا دچار مسخ و هنند شد تا سازمان به دليل نقش نداشتن در وقوع آخواه

و  خلأاین نوع آسيب خاص در سازمان ممکن است به دليل  ،ابهام شود
هدف این پژوهش  ،لذا .ي درک و تفهيم نشودرستدهب ،شکاف پژوهشي

ا و هشي با رویکرد چالسازمان یاهگنسبمدل شها يو طراح یردازپممفهو
بنيادی و  ،هدف نظر ازپژوهش حاضر  پژوهشروش . آن استراهکارهای 

با استفاده از تکنيک  ،اجرا نظر ازاکتشافي و  ،ماهيت نظر از ،کاربردی
مصاحبه  ،نيز استفاده موردابزار . است دهش مانجانياد و تحليل مضمون بهداد
اده از ا با استفهنبا خبرگان این حوزه بوده است که تعداد آ افتهیاختارس نيمه
نفر انتخاب  01 ،ي هدفمند براساس اصل اشباعگلوله برفيری گهنمون

ا حاکي از آن بود که در بخش طراحي مدل ههیافت. گردیدند
کد و در بخش طراحي مدل  146مقوله و  61 ،ای سازمانيهگنسبشها
نتایج نشان داد که . دشکد استخراج  10مقوله و  8 ،ازی سازمان نيزسممقاو
این امکان را به مدیران  ،ای سازمانيهگنسبشها استعارهردازی و پممفهو

ای مقابله و هیاستراتژ ،اههزمين ،دلایل ،شده جادیاافزایي دانش باهد تا ديم
تشخيص داده و در جهت  وقعم هبای سازماني را هگنسبپيامدهای شها

همچنين از . ا اقدام مناسب و صحيح انجام دهندهنازی و مقابله با آسيخنث
پویا با محيط  ورتص هبایي که هنوانند کليه سازماتينتایج این پژوهش م

 .خود درگير هستند استفاده کنند

 هاي کليديهواژ
 .نيادبهداد ،راهکاری سازماني ،ای سازمانيهشچال ،نگ سازمانيسبشها

Sudden damages that come from outside the 
organization will cause the organization to be distorted 
and ambiguous due to not having a role in their 
occurrence, this particular type of damage in the 
organization may not be properly understood due to 
research gaps and gaps, so The purpose of this study is 
to conceptualize and design an organizational meteorite 
model with an approach to its challenges and solutions. 
The research method of the present study in terms of 
purpose, basic and applied, in terms of nature, 
exploratory and in terms of implementation, has been 
done using Grounded Theory technique and content 
analysis. The instrument used was a semi-structured 
interview with experts in this field, the number of which 
was selected using purposive snowball sampling based 
on the principle of saturation, 12 people. The results 
showed that in the design section of the organizational 
meteorite model, 30 categories and 243 codes were 
extracted and in the design section of the organizational 
resilience model, 8 categories and 51 codes were 
extracted. The results showed that the conceptualization 
and metaphor of organizational meteorites allows 
managers to identify the causes, contexts, coping 
strategies and consequences of organizational meteorites 
in a timely manner and to take appropriate action to 
neutralize and deal with them. Also, the results of this 
research can be used by all organizations that are 
actively involved with their environment. 

Keywords 
Organizational meteorite, Organizational challenges, 
Organizational Strategy, Grounded Theory.
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 مقدمه
 از بازمانده جامد کهتکی آسماني سنگ یا نگسبشها

 در که است ارهوبشها یا سيارک ،اردهدنبال یک مانند ایيهمجر
 جو از گذر از پس توانسته وده ش هساخت بيروني فضای در اصل

 یک یا زمين سطح روی بر ،گذر این بازخورد آوردن تاب و

بشها بيشتر. (2021 ،و همکاران )ویز آید فرود دیگر سياره

 در سرگردان ایههسيار خرده ازده ش هکند ایههتک ،اهگنس

 این. (2021 ،و همکاران )گاروی هستند شمسي منظومه

 است ممکن وندشيم کنده خود مادر جسم از وقتي اهگسن
 کره به تصادفيور طهب تا باشند سرگردان فضا در سال اهنميليو

که  اهگنسبشها از بعضي. (2021 ،)روبين و ما برسند زمين

 به ،ا هستند به دليل گرانش زمينهنرین آتکدر زمره خطرنا
 ایجاد زمين سطح در یاهحفر وانندتيم و نندکيم دبرخور زمين

ا هناثرات ناشي از آ. (2021 ،و همکاران )مویلانن کنند

 ،(2021 ،و همکاران )ژیکوف رزهلنواند منجر به ایجاد زميتيم

 ساتيتأستخریب  ،(2021 ،و همکاران یکرستور) سوختگي

 انتشار گازهای سمي ،(2021 ،و همکاران )هال انساني

و  موفيسول) ای سرطانيهیبيمار ،(2021 ،و همکاران )سرکار

 (2021 ،و همکاران )ویدا ( و آلودگي دریا2021 ،کارپوف

 .شود
مبتني بر مفهومي است که  ،ناسي یک سازمانشبآسي

 ،یانيکاویان و)اعتبار ای رفتاری و ساختار سازماني استهیتئور
ای ههداد وریآعود تا با جمشيدر این فرایند تلاش م. (1399
عجمسيستم و تزریق مجدد اطلاعات  ،در خصوص افراد ،معتبر

و  پوریهيم)د ارتقا یابددرک افراد از سيستم  ،به آن دهش یورآ
ي یک ناسشبيآسهدف از  ،در حقيقت. (1397 ،همکاران
ایجاد یک درک مشترک برای مدیران در خصوص  ،سازمان

ی یا رویارویي ازسممقاويری درست و کارآمد در جهت گمتصمي
شناخت  ،براینبنا. (2018 ،)رحماني و همکاران با آسيب است

موجب درک بهتر سازمان از محيط  ،آسيب و صدمات سازماني

                                                                      
1  . Meteorite 

2  . Weiss 

3  . Garvie 

4  . Rubin & Ma 

5  . Moilanen 

6  . Živkov 

7  . Kereszturi 

8  . Hall 

9. Sarkar 

10  . Sulimov & Karpov 

11  . Vida 

ازی سازمان در مقابل سممقاو ،کاهش خسارات ،دروني و بيروني
جلوگيری از فساد و بهبود اثربخشي و کارایي  ،سوانح و خاطرات

ت خطرا ای امروزی باهنسازما. (1398 ،ي)منطق خواهد شد
ای هشبالقوه بسياری به دليل گستردگي محيط بيروني و کن

 ی و)سعدآباد و هستندرهروبفرهنگي و اجتماعي  ،اقتصادی
به دليل زیستگاه سازمان و  عموماًخطراتي که . (1398 ،يميعظ

ه محيط بيروني بوده و خود سازمان در ایجاد آن نقشي نداشت
ي مدیران و کارکنان زدگشوکاست و منجر به سردرگمي و 

 .(2012 ،همکاران و )ترک شده است

 یاهیتئور جنگل در اینکه برای است معتقدکونتز

 این سدريم نظر به. داریم نياز راهنما به نشویم گم مدیریت

 ،)منتزر مفاهيم سازماني نيست استعاره جز چيزی راهنما

ای هها برای درک سازمان و پدیدههستعارا و اهلتمثي. (2020
ا سبکي را پيشه و ههاستعار ،نداهشد جادیادروني و بيروني آن 

رین حالت ممکن به شرایط و تکازند که نزدیسيالگوی خود م
یي و سازگاری بالایي هورانوع سازمان باشد و با آن پدیده 

 برای شناخت هک يحال در. (2018 ،دیوودسا) داشته باشد

ایي که به سازمان صدمه وارد ههای سازماني و پدیدهبآسي
ایي هههنوز پدید ،رفته استگلشکای زیادی ههاستعار ،ندکيم

وجود دارند که در  ،ای موجودهها و استعارههنظری متفاوت از
 ،مثال ورطهب. يرندگيا قرار نمههدام از این استعارکچقالب هي

ر این است که کليه فرآیندهای که بيانگ ،اهتنظریه محدودی

رین فرد یا واحد تفهستند و حتي ضعي ریذپبيآسدرون سازمان 
دن به یک فرآیند یا سانربيآسواند باعث تيسازماني نيز م

 .(2019 ،و همکاران یریکزیا) سازمان گردد

ا را در نظر هندر سازما یبگرتخر ایههیداگر ظهور پد
 ایههیکه تا چه حد نظر ودشيپرسش مطرح م ینا ،يریمبگ

 ،اهتبراساس نظریه محدودی. ا هستندهنآ يينموجود قادر به تب
نظرنگرفتن  حداقل دارای یک محدودیت است و در ،هر سازمان

موجب ایجاد ضربات اساسي به سازمان  ،ا در فرایندهاهنآ

ای صنعتي هندر سازما. (2020 ،)مابين و بالدرستون ودشيم

ای تحقيق در ههگلوگا نام باا را هتحدودیم ،محور ديتولو 

بيشتر . (2019 ،و همکاران )گاسپار ناسندشيعمليات نيز م

                                                                      
12. Turk 

13. Contez 

14. Mentzer 

15  . Woodside 

16  . Theory of constraints 

17  . Ikeziri 

18  . Mabin & Balderstone 

19  . Gaspar 
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از  ،نداهمواجا در این استعاره با آن هنایي که سازماهتمحدودی
 يرندگيای درون سازمان ریشه مهتو سياس اهيشمطخ

که  تنظرگرفتن این واقعي با در ،بنابراین ،(2017 ،)کوروویلا

پيدایش آن  مبدأا و ههبر شناسایي گلوگا ناظراین نظریه تنها 
مانند  ایهواند پدیدتينم ،از درون سازمان است ،نيز

لرقابيغ ورتص هبکه کند  نييرا تبای سازماني هگنسبشها

 نظریه آشوب ،استعاره دیگر .و از خارج سازمان است نترلک

 نظمي نهفته است ،يظمنيند که در هر بکياست که بيان م
به این معنا که نظم را  ،(1400 ،ی و همکارانعلمدار ي)انعام

ی که در مقياس اهپدید ،یک مقياس جستجو کرد نباید تنها در
 ،سدريم به نظر ریاپذنينيبشيپتصادفي و  کاملاً ،خرد و محلي

 يني باشدبشپایا و قابل پي املاًک ،رتگدر مقياس بزر سابهچ
ای نامنظمي هبآسي ،با تمرکز بر این تعریف. (1397 ،ی)پوراسد

 ود در ابعاد کلي دارای نظم غایي استشيکه به سازمان وارد م
 . (1397 ،و همکاران )رستگار

ای قبلي و تجربه هتای سازمان مبتني بر فعاليهيآشفتگ
 رکدلقابند که کييني مبشایي را پيهتمحور است و فعالي

 ،(1390 ،ي و همکاران)تهران اندهند و اتفاق افتاداهبود درگذشته
هستند و  ای سازماني مربوط به آیندههگنسبه شهاکنحال آ

همچنين نقدی که به  ؛ممکن است برای اولين بار اتفاق بيفتند
ای آشوبناک وارد است این بوده که هتازی فعاليسلمد

ی و خلق تابع است که ازسلمدایي در سازمان قابل هتفعالي
)دسوزا و  يری باشدگهو انداز رکدلقابمتغيرهای آن 

سازماني به  ایهگنسبه شهاکنحال آ ،(2020 ،يوشيکون

 رکدلقابدر چهارچوب فضای  ،انسان يادراکدليل ماهيت فرا 
. ی باشندريگهندازالرقابيغنجند و ممکن است گيسازمان نم

 ،است که مترادف با رمز و راز مثلث برمودا ،استعاره بعدی

 هببدون دليل و امور خطرساز سازمان است که  شده دیناپد

. (2021 ،)بر و بوسلمان وندديپيناشناخته به وقوع م ورتص

ایي در سازمان اشاره هلبه ظهور مح ،مثلث برمودا در سازمان
فرهنگ و سنت است  ،يشمطخ ،دارد که برگرفته از سه ضلع

 ،که در صورت عدم انطباق هر برنامه یا فعاليتي با این سه ضلع
 ندکيم ليموفيحتمامي منابع مربوطه را در خود بلعيده و 

البته این استعاره ممکن است در خصوص . (2015 ،کرانستون)

                                                                      
1  . Kuruvilla 

2  . Chaos Theory 

3  . de Souza & Kuniyoshi 

4  . Bermuda Triangle 

5  . Beer & Bosselmann 

6  . Cranston 

 ،یکسان باشد ،ای سازمانيهگنسببا شها ،ویژگي نابودی آني
 فیتعر از قبلمشهود بودن سازوکارهای اما در اصل به دليل 

يني بشپيآن و محدود بودن به سه عنصر سازماني قابل دهش
ي نيبشيپلرقابيغ ،ای سازمانيهگنسبشها هکيدرصورت ،است

 ،استعاره بعدی. بوده و منحصر به عناصر خاصي نيستند

به معنای موقعيتي  مشخصاًهستند که  ای سازمانيههالچهسيا

ي به وجود ازمانسيمنفنيروهای  ایهشنکماست که به دليل بره
یند و دارای گرانش شدیدی است که منجر به مرگ سازمان آيم

 . (1399 ،)رهنورد خواهد شد
ود شيای سازماني مههالچهخطراتي که موجب سيا اصولاً

 ،رزیوعمبتني بر باند قدرتي در سازمان است که براساس طم
وجود افراد مزاحم و عبور از خط قرمزهای سازماني  ،لبيطهجا

افراد و واحدهای سازماني را در ميدان  ،ند که درنهایتاهایجاد شد
خود برای انتفاع از باند هند و افراد به خيال ديگرانشي خود قرار م

ا هنمطيع آ اچارنهبند و کيا نزدیک مهنخود را به آ ،قدرت

 کاملاًا ههالچهمبحث سيا که آنجا از. (2018 ،)دورون ودشيم

واند مفهوم تييرد نمگيبراساس شرایط دروني سازمان شکل م
باندهای  ،بر آنای سازماني را توجيه کند و علاوههگنسبشها

است  تیؤرلقابدر سازمان  مشخصاً ،ازمانقدرت و مکش در س
. ندکيای سازماني از این قاعده پيروی نمهگنسبکه بازهم شها

 زندان گونهریشه در فرهنگ و کيفيت زندگي  ،استعاره زندان روح
 ،کارکنان در سازمان ،ناسيشبآسي نظر از. (1391 ،ينش)ب دارد

 وندشيخود م زيمآمتوهفرهنگ اشتباه و مفاهيم  ،اسير باورها
ای هگنسبشها که آنجا از. (1397 ،ي و همکاران)عسگران
رایانه دارند و از بيرون سازمان وارد گعماهيتي واق ،سازماني

ندرور محتوای که مبتني ب وجه اشتراکي با زندان روح ،وندشيم
براساس استعاره . ندارد ،ي و ساختاری غيرواقعي داردازمانس

ود و شيي به مرگ خود نزدیک مهر حالتدر  ،سازمان ،ققنوس
یزی رهای خود را درک کرده و برای آن برنامهببایستي آسي

ین شکافي که بين رتممه. (1393 ،و همکاران )پورعزت نماید
ای سازماني وجود دارد این است که هگنسباین استعاره و شها
يرد و باید برای بعد ميم ،يهر حالتسازمان در  ،در استعاره ققنوس

این در حالي است که در  ،یزی کردرهاز مرگ برنام
سازمان ميرا نيست و بایستي برای  ،ای سازمانيهگنسبشها

 ،ای سازمانيهگنسبفاظت از شهاناميرا بودن آن در جهت ح
بيانگر  ی کهاهجدیدترین و آخرین استعار. یزی انجام دادرهبرنام
که به  استمدیریت کوانتومي  ،ناسي در سازمان استشبآسي

                                                                      
7. Black Hole Theory 

8. Doron 
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ظمي رفتارهای درون و نيمعنای درک رفتارهای غيرمنطقي و ب
يری درست گمتصمي ازسهنيزمواند تيبيرون سازمان است که م

ای هبوجه افتراق آسي. (1398 ،ي و همکاران)قربان شود
وان در درک و تينگ سازماني را مسبکوانتومي با شها

. ا دانستهبيری ميزان و شدت آسيگهذیری آسيب و اندازپمفه

و شکاف پژوهشي  خلأو تشریح   شده ادای یههبه استعار با توجه
در  دهش حمطرای هيمشهود است که ویژگ ،1 در جدول اهنآ

واند تمام تينم ،ای سازمانيهبای آسيههخصوص استعار
 ،بنابراین ،ای سازماني را تبيين کندهگنسبای شهاهيویژگ

 .ای سازماني لازم و ضروری استهگنسبوجود استعاره شها

 انذیری سازمپبا در خصوص آسيههانواع استعار. 1جدول   

 و شکاف پژوهشی خلأ تعریف استعاره

 محدودیت
طبق این . رین حلقه آن نيستتفر از ضعيتیقو ،یک زنجير

و رهحداقل با یک محدودیت روب ،ا هموارههنسازما ،دیدگاه
 .(2019 ،ی و همکارانریکزیا) هستند

مناسب برای  ،(2020 ،)مابين و بالدرستون اهتمحدودی فرض کردنثابت 
ی اهيشمطخوابسته به  ،(2019 ،)گاسپار و همکاران ي در سازمانرویکرد کم

 .(2017 ،)کورویلا درون سازمان

 آشوب
نظمي نهفته است که در  ،ظمي در سازماننيدر پي هر ب

 ی  وعلمدار ي)انعام ي استنيبشيپمقياس بزرگ قابل 
 .(1400 ،همکاران

 ،(2017 ،و همکاران 1)بایاگا ر روند قبلي سازمان و اتفاقات گذشته استمبتني ب
تنها برای  .(2021 ،2)کانات ابي غيرخطي از روند طي شده استینیک درو

 ،3لسنيو ن شیاولر) ی و درک باشندريگهندازالقابایي کاربرد دارد که هبآسي
ب شکن بررسي فرایندی نافرمان و قال نوانعهب خطرات در سازمان. (2020

 .(1397 ،و همکاران)رستگار ود و کنترل بر مراقبت از آن وجود نداردشيم

 مثلث برمودا
سنت و فرهنگ سازمان است  ،يشمطخمبتني بر سه ضلع 

 ،ی در این قالباهکه در صورت عدم انطباق با هر برنام
 .(2021 ،)بر و بوسلمان ازدسيبرنامه را نابود م

 ،کردن فرهنگ از سنت کيفکتلرقابيغ ،ای مثلث برموداههمشخص بودن حفر
 سنت و فرهنگ ،يشمطخگرفتن تمام خطرات سازماني در انحصار  در نظر

 .(1399 ،)رهنورد

 اههسياهچال
 نقاطي که گرانش شدیدی به سمت باند فساد و قدرت دارند

ا و هبلطهجا ،ود افراد مزاحم( و به دليل وج1399 ،)رهنورد
 .(2018 ،)دورون يردگيطمع ورزان در سازمان شکل م

 ،(2017 ،4)بلوم ناگهاني ورتص هبای سازماني ههالچهتبخير و محو شدن سيا
 ای دروني و بيروني سازمانهبدر خصوص همه آسي نبودن مولشنجها

 ای مافيایي سازمانهتا به قدرههالچهمحدود کردن سيا ،(2021 ،5)کارتر
و  7)بلهاج اله در سازمانچهآسيب سيا بودن يشگيهم ،(2019 ،6نويکات)

 .(2020 ،همکاران

 زندان روح
هب ناشي از ضمير ناخودآگاهي است که تفکراتي غيرعقلاني

 ،ي و همکاران)عسگران ندکيای شناختي ایجاد مهمدا واننع
1397). 

, یافتخار و ینيزاده قزوي)صراف عوامل ایدئولوژیکي کارکنان گرفتن دهیناد
ي کارکنان و محيط ناختشنرواعوامل  نادیده گرفتن ،دروني بودن آن ،(1395

 .(1390،يان و همکاران)هاشم سازمان

 ققنوس

ایجاد  ی است که برای نيل به اهداف معينياهسازمان پدید
 ییزرهبا مرگ برنام ،ود و پس از انجام وظایف خـودشيم
بقایـای آن سـازمان یـا  تابد تـا ازشينيستي م یوسهده بش

و  )پورعزت پرداخته شوند و هر ساختتنجوا ـایيهنسـازما
 .(1393 ،همکاران

بيشتر برای . یزی کردرهيرد و بایستي برای آن برنامميي مهر حالتسازمان در 
به ایجاد سازماني جدید  بقایای سازمان منجر لزوماً. پس از مرگ کاربرد دارد

و  8)اسوارتوت سازندگي و خلق نيست ،پس از هر ویراني لزوماً. رددگينم
 .(2015 ،همکاران

مدیریت 
 کوانتومي

به معنای مدیریت بر اساس نظم ناشناخته و درک وجود یا 
 ،همکاراني و )قربان عدم وجود هر پدیده در سازمان است

1398). 

پيچيدگي زیاد برای  ،انتزاعي بودن مفاهيم استعاره ،فرایندهای غيرقابل درک
 .(2012 ،9)بوجه ای سازماني چندجانبه و آنيهبآسي

 

                                                                                                                                                    
1  . Bayaga 

2  . Kanat 

3  . Ulrich & Nielsen 

4  . Bloom 

5  . Carter 

6  . Catino 

7   . Belhaj 

8  . Swartout 

9  . Boje 
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 این نندهکنايب ایران اداری نظام ةمده دربارآلمعهب ایهيبررس
نسازما در مشکلات تدریجي گسترش و ظهور که استمسئله 

 خو آن به جیدرتهب مدیران که است شده سبب يدولت ایه
 دست از را خود ریوهبهر و رقابتي توان تیدرنها و بگيرند
مدیران بایستي  ،بنابراین. (1393 ،و همکاران )روشندل بدهند

کنترل و نظارت  نهيدرزمپيوسته در راستای ایفای نقش خود 
ای سازماني را ارزیابي هبمستمر آسي ورتص هب ،سازماني

 نمایند و برای جلوگيری و یا رویارویي با آن برنامه داشته باشند
ای هبکشف علل و آسي. (1398 ،يميعظ ی و)سعدآباد

هریش ،سازماني رانيگ ميتصممدیران و  شوديسازماني باعث م
ا اقدام هنازی آسعت را شناسایي و در جهت مرتفای اختلالاه

تحقيقات پيشين نشان . (1396 ،ي و همکاران)ملاعباس کنند
ای دولتي هنای بسياری به ساختار سازماهبداده است که آسي

آن  ،است که خود سازمان در به وجود آمدن شده وارددر ایران 
شدر پژوه. (1395 ،يراندیش و همکاران)خ نداشته استنقشي 

است که عوامل محيطي مانند ساختار  دهش تثابای اخير نيز ه
نيروهای  ،(1400 ،یعقوبي و ي)دقت و قوانين حکمراني دولت
 ،ي و همکاران)هدائ ای همسایههنهمگرا و واگرای سازما

 ،یان و همکاران)رضو ای فناوری اطلاعاتهتزیرساخ ،(1399
 ای سياسي خارج از سازمانهتو شرایط و قدر (1397

ا ناگهاني از بيرون هبوانند موجب آسيتي( م1391 ،)درگاهي
يای سازماني به دليل ویژگهگنسبشها. سازمان خواهد شد

 ،دارند ،(2جدول ) ای آسمانيهگنسبای مشترکي که شهاه
واند به تيی است که ماهرین استعارتهرین و شبيتکنزدی

 .یکدیگر داشته باشند

 
نگ سازماني با مقایسه پدیده طبيعي آنسبازی مفهوم شهاسهاستعار. 2جدول   

 اهیویژگ آسمانی نگسبشها سازمانی نگسبشها
سازمان خارج از  ،نامشخص

 (2017 ،ترول)
 پيدایش (2021 ،)روبين و ماخارج از جو کره زمين ،نامشخص

ي ختگیرهمهب ،شکاف سازماني
 (2020 ،)اکادیا روابط

 رزهلنيزم ،تورفتگي زمين
  (2021 ،)مویلانن و همکاران

 اثر آني ضربه

از بين رفتن منابع  ،تنش سازماني

 ،و همکاران )ژانگ سازمان

2020) 

؛ 2021 ،)ژیکوف ساتيتأسرفتن  نياز ب ،سوختگي

 (2021 ،هال و همکاران ؛2021 ،و همکاران کرستوری
 ضربه دتمهکوتااثر 

 افول سازمان ،بدبيني سازماني

 (2021 ،)پرتز
 ،)سرکار و همکاران آلودگي پایدار ،نتشار گازهای سميا

 (2021 ،ویدا وهمکاران ؛2021
 اثر بلندمدت ضربه

 افزایش یادگيری سازماني

 ،وهمکاران کوستا-نزيمارت)

2019) 

-یوربر) حاوی فلزات کمياب برای درمان بيماری

 (2018 ،و همکاران لمسنیو
 اثرات درماني

 تجربه سازماني ،جذب دانش
 (2021 ،فياض و همکاران)

شناسایي شرایط اوليه و فرایندهای تاریخي منظومه 

 (2020 ،و همکاران سيمات) شمسي
 اثرات تاریخي

 جهش فناورانه

 (2021 ،)لي و ژانگ

 کتیکاربرد در صنایع ها

 (2018 ،همکاران و نوبلا-گومز)
 اثرات تکنولوژیک

                                                                                                                                                    
1  . Terwel 

2. Zhang 

3. Kereszturi 

4  . Peretz 

5  . Martínez-Costa 

6  . Verbree-Willemsen 

7  . Matthes 

8  . Li & Zhang 

9  . High-tech 

10  . Gómez-Nubla 
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ای هگنسباازی شهسهای استعارهيویژگ ،2 براساس جدول
ای سازماني در مقایسه با یکدیگر نشان هگنسبآسماني و شها

نگ سبای یک شهاهياست که بر این اساس ویژگ دهش هداد
جهت  ،نگسبجنس شها ،يریگلعلل شک: از نداتعبار

 )فروس بزرگي برخورد و اندازه تخریب ،شدت برخورد ،برخورد
ای هيویژگ ،سبببه همين . (2019 ،و همکاران

علل : زیر خواهد بود رارق هبای سازماني نيز هگنسبشها

 ورتص هباز دلایل و اتفاقاتي که  نداتعبار: یریگلشک

آن خارج از سازمان  مبدأود و شيای ناگهاني ظاهر مهبآسي

 ببه معنای جنس و نوع آسي: نگسبجنس شها. است

 ،یاهرسان ،اقتصادی ،سازماني است که ممکن است سياسي

جهت . لمللي و غيره باشدانبي ،مدیریتي ،فرهنگي ،اجتماعي

نگ سازماني از سمت بالا و سببه جهت برخورد شها: برخورد

شدت . ودشيگفته م ،افقي و مورب در سازمان ،پایين

آسيب به  نظر ازنگ سببه ميزان سرعت شها: برخورد

بزرگی . ودشيگفته م ،سازمان و ميزان تخریب سازمان

ا و واحدهای هشبه ميزان درگيری و صدمه بخ: برخورد

نگ سبسازماني از منظر تضييع منابع پس از دریافت شها

به ميزان از دست : اندازه تخریب. ودشيسازماني گفته م

کمي در سطوح مختلف  نظر ازرفتن یا آسيب دیدن منابع 
 .ودشيتعریف م ،سازمان

 

شناسی پژوهشروش  
 از ،مبتني بر پارادایم تفسيری ،ناسيشيهست نظر ازاین پژوهش 

برحسب  ،ای اکتشافيهشي در دسته پژوهناسششرولحاظ 
 ازنياد و تحليل مضمون و بهمبتني بر تکنيک داد ،يفيک ،اههداد

ا از دو ههبرای گردآوری داد. و کاربردی است بنيادی ،هدف ظرن
 مهيناسنادی و مصاحبه  ،یاهروش مطالعات کتابخان

کليه خبرگان  ،جامعه آماری. است دهش هاستفاد ،افتهیساختار
 نوانعهباشند که بيازی مفاهيم نوین مدیریت مسهعلم استعار

ند و یا اهداشت چندسالهاستاد دانشگاه در این رشته سابقه تدریس 
دارای پيشينه پژوهشي  ،پژوهشگراني که در علم مدیریت دولتي

از روش  ،مونه آماریجهت انتخاب افراد برای ن. نداهمطلوبي بود
ي از نوع گلوله برفيری هدفمند با استفاده از تکنيک گهنمون

به این نحو که اولين فرد خبره براساس  شداستفاده  ،نظری
بایستي دارای پيشينه پژوهشي در خصوص  ،ای اوليههيبررس

 15سابقه تدریس حداقل  ،ازی مفاهيم علم مدیریتسهاستعار

                                                                      
 . Ferus 

مفاهيم ساختار سازماني  صوصخ هبي سال در رشته مدیریت دولت
 ليتحل و هیتجزناسي سازماني و دارای ذهنيت و قدرت شبو آسي

نگ سببه دليل اینکه پدیده شها. مسائل نوآورانه بوده باشد
توضيحاتي  ،در ابتدای جلسه ،ردازی شده استپممفهو ،سازماني

 ،کيف این پدیده ارائه شد و پس از پایان مصاحبهومدر خصوص ک
فرد خبره دیگری که در این زمينه دارای سوابق مشابه  ،ایشان

ا به همين صورت ادامه پيدا ههردند و مصاحبکيبودند را معرفي م
به حد اشباع  ،ام12ُبعد از نفر  مدهآ تسد هبای ههکرد تا داد

ای هگنسبازی شهاسلي که در بخش مدالاتؤس. رسيدند
 :ازسازماني مطرح شدند عبارت بودند 

ای سازماني هگنسبچه دلایلي موجب ایجاد پدیده شها .1
 ؟رددگيم
 مؤثرای سازماني هگنسببر پدیده شها یاهچه عوامل زمين .2

 ؟است
ای سازماني هگنسبی بر پدیده شهااهچه عوامل مداخل .3

 ؟اثرگذار است
ای سازماني منتج هگنسبایي از پدیده شهاهیچه استراتژ .4
 ؟ودشيم
 ؟ای سازماني چه مواردی استهگنسبشهاپيامدهای پدیده  .5
 ،ای سازمانيهگنسبنياد پدیده شهابهپس از ارائه مدل داد .6

ازی سمراهکارهای مقاو ،با استفاده از تکنيک تحليل مضمون
 :زیر مطرح شد سؤال ورتص هباین پدیده 

بازی سازمان در مقابل شهاسمارهایي برای مقاوکهچه را .7
 ؟اردای سازماني وجود دهگنس

 

 اههتحلیل و اعتبارسنجی داد و هشیوه تجزی
از  بر خواستهکه  نيادبهبراساس تکنيک داد ،در گام نخست

ای خرد ههکه از داد شوديفرآیندی طي م ،ای کيفي استههداد
به  مجدداًای نو هشو سپس با رو دهشع شروو ساخت مفهوم 

برای کشف  وانتيم ،در این روش ،بنابراین؛ ورندخيهم پيوند م
وند و شيکد استخراج م ورتص هبیي که اههاددیرونظریه از 

در این . دست به تحليل زد ،در حوزه علوم انساني هستند
ی اهخفراخور پاسی مصاحبه به اهلسؤامحورها و  ،تکنيک

اصلاح و  جیدرتهبمورد بازبيني اوليه قرار گرفتند و  ،دریافت شده
محوری و  ،از روند کدگذاری باز همچنين ،نندکيتکامل پيدا م

 دهش هاستفادی اهای هستههانتخابي برای تخصيص به مقول
پژوهش  ،يورکلطهب. (2011 ،نيتراوس و کوربسااست )
دقت در فرایند و تناسب در  باشد تا بتوانند عتمادالقاببایستي 

                                                                      
 .  Strauss & Corbin 
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 ی بررسي ميزان برا اريمعچهار  ،محصول نهایي را نشان دهد
 : از نداتعبارود که شيپژوهش کيفي مطرح م یریاعتبارپذ

ا ههیافت معنا داشتنبودن که بر معقول بودن و  بولقلقاب -1
ا در ههذیری که برای کاربردپذیری یافتپلانتقا -2 ،دارد ديتأک

قابليت اطمينان که امکان  -3 ،ودشيمحيط دیگر استفاده م
 -4 ،ندکيموشکافي و بازبيني سایر پژوهشگران را فراهم م

ی که رسيدگي و بازرسي را ابزاری برای اثبات کيفيت ریپذدیيتأ
يد أیجهت ت. (2021 ،ی و همکاران)شجر هدديمدنظر قرار م

در . خبرگان رسيد دیيتأتمامي این معيارها به  ،یریاعتبارپذ
و روش توافق درون  باز آزموناز پایایي  حاضرپژوهش 

. است رفتهگ مانجاای ههموضوعي برای محاسبه پایایي مصاحب

 مانجاای ههاز ميان مصاحب ،باز آزمونپایایي برای محاسبه 
 دهش صمشخو کدهای  دهش بانتخاچند مصاحبه نمونه  ،دهش

یي برای باز آزماروش . نداهمقایسه شد باهمدر دو فاصله زماني 
کدهایي که در  ،ودريارزیابي ثابت کدگذاری پژوهشگر به کار م

کدهای توافق و  نوانعهبدو فاصله زماني مشابه بودند 
روش محاسبه . نداهدش صمشخ توافقريغعنوان غيرمشابه با 

هب حبهدر این پژوهش چهار مصا: زیر است ورتص هبپایایي 
 مجدداًزماني بيست روز  بافاصلهو  نداهدش بانتخانمونه  نوانع

با توجه . است دهش هارائ 3ند و نتایج در جدول اهکدگذاری شد
است و این مقدار بيشتر  %92 ،آزمونباز به اینکه ميزان پایایي 

 .ودشيم تأیيد ،اهیقابليت اعتماد کدگذار ،است %60از 

 

 باز آزمونمحاسبه پایایي . 3جدول 

 باز آزموندرصد پایایی  عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها مصاحبه
1 67 39 11 91% 

2 46 24 5 96% 

3 59 35 7 91% 

4 83 54 9 89% 

 %92 32 152 255 کل

 

 اي پژوهشههیافت
این است که هر  هندهدننشاوندگان شهي مصاحبشناختتيجمعآمار 
 2 ،نفر دارای مدرک تحصيلي دکتری تخصصي مدیریت دولتي 12

نفر دارای مرتبه علمي  7دانشيار و  ،نفر 3 ،نفر دارای مرتبه استادی
حداقل دارای یک مقاله نفر  12همچنين هر . استادیاری بودند

 .نداهناسي بودشبازی مفاهيم مدیریت یا آسيسهاستعار نهيدرزم
 ،ندی مربوط به کدگذاری بازبهپس از انجام دست ،در ادامه

 جاستخراای ههمفاهيم و مقول ،کدگذاری محوری ،کدگذاری بسته
ند به یکدیگر مرتبط و در قالب یک مدل ممنظا ورتص هب دهش

نتایج این مرحله در . )کدگذاری انتخابي( شدندرسيم پارادایمي ت
 شدا مشخص ههبراساس یافت. است دهش هارائ 1و شکل  4جدول 

 ،ساختار سياسي ،)تکنولوژی که شرایط علي دارای پنج مقوله
 ،کد 65وابستگي به محيط و تمایل به فساد( و  ،ای سياسيهتقدر

 کاتاليزگر ،یبيتخر یاهشارز) ی دارای شش مقولهاهعوامل مداخل
يتي و امن ملاحظات ،یاقتصاد کاتاليزگر ،يروان کاتاليزگر ،ياجتماع

 ،نوع سازمان ی دارایاهعوامل زمين ،کد 26( و کارکنان تعاملات
 ،کد 30یزی( و رهبودج ،دولت ایهتياسس ،دوره ضربه ،فرهنگ
 ،یاقتصاد بحران ،يناگهان ينقوان) ،ا دارای هشت مقالههیاستراتژ

  نارسایي ،يسازمان رقابت ،يسازمان سکته ،یبيتخر ایههدیدپ
پيامدها دارای شش  ،کد 80ي( و سازمان تهاجم و فساد ،یرساختز

 ،ياثرات اجتماع ،قوت گرفتن رقبا ،مسخ سازمان ،انحلال) مقوله
 است.کد  42ي( و سازمان چالش ،سازمان تضعيف

 

 محوری و انتخابي ،نتایج کدگذاری باز. 4جدول 

 مفاهیم مقوله ابعاد

ی
عل

ط 
رای

ش
 

 تکنولوژی
افزایش سرعت فناوری، ورود به بازارهای ناشناخته، اینرسي سازماني، هجوم اطلاعات غيرقابل 

نبودن تکنولوژی، سنتي بودن فرایندها، بروکراسي اداری، نهادینه شدن فرهنگ روزدرک، به
 بندیسرهم

 يساختار سازمان
های موازی، عدم های اقتصادی، سياسي و اجتماعي، سازمان، نارسایيفشار از بيرون به سازمان

های ي، ساختار توپولوژی نامتقارن، بيهودگي تشکيل سازمان، سرطان سازماني، حفرهسنج سکیر
 يسادگبهجانبه، ترجيح پيچيدگي سازماني، تمرکز شدید یک

های سياسي خارجي، رق شدن کارکنان در قدرتهای جهاني، فضای بيمارگونه ارتباطات، غتنش های سياسيقدرت
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 مفاهیم مقوله ابعاد

های دیگر، های رقيب، رفتارهای پشت پرده، درگيری و تنش سازمانهای ناسالم سازمانرقابت
خارج از  های سياسي نامتقارن، تبدیل ارتباطات رسمي به غيررسمي درتوطئه برای سازمان، قدرت

جویي، نمایش قدرت ه پولسار، تسلسل انتقامسازمان، فقدان نظام سالم اداری، فدرال طلبي، پدید
 طلبي دیگران در سازمانتوخالي، تخریب سازمان، قدرت

 وابستگي به محيط

 گریدوری پایين سازمان، سناریوهای وابسته به آوابستگي شدید به منابع خارج از سازمان، تاب
استفاده از افراد سو  های مخالف بيرون سازمان، فرافکني، تحریم،، تخریب شخصيتهاسازمان

های محيطي، ، حسادت رقبا، مدگرایي بدون درنظرگرفتن بلوغ سازماني، فقدان تحليلاستفاده گر
فشار  یشافزا روابط عمومي ناکارآمد، محدودیت افق دید، دخالت بيگانگان در امور داخلي سازمان،

 جامعه يروان

 تمایل به فساد

ي مدیران، خيانت کارکنان، طلبیيجداز خارج سازمان، رشوه، رانت، انتخاب مدیر غيرمتخصص ا
شویي، سرقت منابع انگل سازماني، افشای اسرار به رقبا، تاراج سازماني توسط دیگران، پول

ی، جذب نيروهای سفارشي، نارسایي حراست، اختفا و بازيپارتهای رقيب، اطلاعاتي سازمان
 کاریپنهان

ی
تژ

را
ست

ا
 ها

 قوانين ناگهاني
گذاری متعارض، تعارض در منافع ل قوانين بالادستي به سازمان، تغيير ناگهاني قوانين، قانونتحمي

های بدون برنامه و نامههای متناقض، آئينمشيقانوني برای فرایندهای استراتژیک، خطقانوني، بي
 نامه کلي و غيرتخصصيشبه، آئينیک

 بحران اقتصادی
های اقتصادی، شوک اقتصادی، نوسانات نرخ رم اقتصادی، تکانهرشد و افول ناگهاني اقتصاد، تو

 ارز، ناامني اقتصادی، تغييرات اساسي در نظام اقتصادی

 های تخریبيپدیده
درهمظهور پدیده تخریبگر، ترومای سازماني، پارانویای سازماني، جنگ، تحریم، تغييرات فصلي، 

همت زدن به سازمان، شوراندن سایرین عليه ي مکانيسم عرضه و تقاضا، افشای تخلفات، تختگیر
 سازمان، تخریب جو سازمان از بيرون

 سکته سازماني
رس، شرایط اقليمي، آلودگي هوا و تعطيلي های پاندميک، پيری زودهای ناگهاني، بيماریتعطيلي

 سازمان، شوک سازماني، بيماری پارکينسون

 رقابت سازماني
های سياسي، های رقبا، کنش و واکنشها و دسيسهدرگيری بين رقبا، خشونت زایش ناگهاني رقبا،

نمایي اشتباهات، ي رقبا، بزرگطلبجاهسازی رقبا، سازی توسط رقبا، حاشيهسازی، پروندهشایعه
 هاي منفي دیگر سازمانطلبجاهتخریب شهرت و وجه سازمان توسط رقبا، 

 زیرساخت نارسایي
های ها، حمله سایبری، نوآوریبرق و انرژی، خرابي ناگهاني زیرساخت قطعي اینترنت، قطعي

 کوانتومي

 تهاجم
طلبي منفي، اغتشاش، رشد اعتصاب در جامعه، افسردگي و نااميدی جمعي، بي انگيزی و هيجان

ي، هراس ستهیشاعقاید و تفکرات نوظهور، اختلاس، رفتارهای انحرافي، تهاجم به سازمان، 
 یر، تجاوز به مرزهای سازمان، پدیده ونداليسممد يهعل یگرانبا د فائتلاو  یيهمسو

 فساد سازماني
اتصال به شبکه فساد، حذف و انتقام طلبي، اختلاس، تغذیه اطلاعاتي توسط اخبار اشتباه، کشاندن 

 کارکنان به شبکه فساد

نه
می

ط ز
رای

ش
ی

ا
 

 نوع سازمان
های موجود، افق سازماني غيرقابل تغيير، و قابليتساختار سازماني مقاوم، عدم انطباق با مشاغل 

های های همکار، سازمانهای واسطه، سازمانعدم تفيض مناسب قدرت، جوسازماني، سازمان
 های رقابتيانحصارگر، سازمان

 فرهنگ
جویي، نامشخص بودن روابط، سنگ، فداکاری، بهانهمقاومت کارکنان، برنامه برای مقابله با شهاب

 های درون و بيرون سازمان، مشارکت سازمانيرهنگفخرده

 دوره ضربه
های دریافت و واکنش مناسب به ضربه، رفتارهای پذیری، آموزش دورهبر بودن تطبيقزمان

 ، آمادگي رواني برای دریافت ضربهميترمدوره زمانمدتگيری پس از ضربه، متناقض تصميم

 های دولتسياست
دولتي، عدم کارآمدی قوانين منطبق بر نيازهای روز جامعه، اتخاذ شده  های منسوخسياست

 ي مدیراندرپيپهای متناقض، ضعف حاکميت قانون، تغييرات نامههای و آئينسياست

 های بازسازی سازمان و بودجه سازمان، نبود بودجه برای بازسازیعدم تناسب هزینه ریزیبودجه

ط 
رای

ش

له
اخ

مد
 گر

 گریی، تمایل به تخریب، فرهنگ و نگرش تخریبزيفساد خي، فساد طلب های تخریبيارزش

 کاتاليزگر اجتماعي
انتشار اطلاعات نادرست از  ي،ررسميغای هیسانرعاطلا ،های زردانتشار شایعات توسط رسانه

 های اجتماعي، جنگ نرم دشمنطریق شبکه

های احساسي بين کارکنان فشار رواني جامعه، تنشهای دروني و بيروني سازمان، جنگ قدرت کاتاليزگر رواني
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 مفاهیم مقوله ابعاد

 سازمان با دیگر نيروهای خارجي سازمان

 کاهش ارزش پول ملي، قراردادهای اقتصادی بين دو کشور، تعهدات مالي معوقه کاتاليزگر اقتصادی

 کارکنان انهمنافق حفظ اسرار محرمانه سازماني، سطح دسترسي کارکنان به اطلاعات، رفتار ملاحظات امنيتي

 تعاملات کارکنان
وگوی نامشخص، عدم تعریف کانال ارتباطي، تملق و چاپلوسي، غيررسمي، فضای گفت تعاملات

 العمل احساسيگرایي، عکس چيني، خویشاوندسخن

ها
مد

پیا
 

 انحلال
ها، متلاشي شدن منابع، اتلاف منابع آني، از دست رفتن عناصر انحلال سازمان، شکست استراتژی

 ليدی، ویرانگری ساختار سازماني، تبخير سازمانيک

 ي فرآیندها، از دست رفتن عناصر کليدی سازمان، افزایش ابهاممه آلودگتاریکي سازماني،  مسخ سازمان

 رقبا قوت گرفتن
های مکمل، رشد لاشخورها، درگيری با های رقيب، ارتقای سازمانقوت گرفتن سازمان

از  منتفع یوکارهاسوءاستفاده کسب واحدهای پيرامون سازمان، فاسدشدنهای دیگر، سازمان
 سنگپارت نرها در تماس با شهاب ياسانهس یرفتارها شیافزا ،سنگشهاب

 اثرات اجتماعي
های از دست رفتن مشاغل، افسردگي و ناکامي کارکنان، شایعه شکست سازمان، سستي در خانواده

 های دیگرن، جنگ اعصاب بين سازمانکارکنان، افزایش اعتياد کارکنان سازما

 تضعيف سازمان
کم شدن قدرت سازمان، ضایعات سازماني، افول سازماني، از دست سهام بازار، خدشه به برند 

 هاها، عقب ماندن از اهداف، افزایش هزینهسازمان، شکست استراتژی

 چالش سازماني
، افزایش سرعت نوآوری، خلق موقعيت، امکان رشد، افزایش تجربه سازماني، جذب دانش سازماني

آوری در صورت ادامه حيات، تنفس شناخت رقبا و دشمنان، فعال شدن قوه خلاقيت، افزایش تاب
 کارکنان، تعویق در اجرای کارها

 های محقق(یافته: )منبع

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ای محقق(ههیافت: )منبع نيادبهای سازماني بر اساس تکنيک دادهگنسبهامدل پارادایم ش. 1شکل 

 
درک منطقي از نحوه  ،ای سنگيهبپس از ارائه مدل شها

ای هگنسبای اجرایي شهاهیاستراتژ ،پيدایش عوامل علي
 ،ی و پيامدهای آناهی و عوامل مداخلاهعوامل زمين ،سازماني

ناسي درستي شبوانند آسيتيممدیران در این حالت . حاصل شد

 پیامدها
 انحلال 

 مسخ سازمان 

 گرفتن رقباقوت 

 ياثرات اجتماع 

 سازمان تضعيف 

 يسازمان چالش 

 هااستراتژی
 يناگهان ينقوان 

 یاقتصاد بحران 

 یبيتخر هایپدیده 

 يسازمان سکته 

 يسازمان رقابت 

 یرساختز  نارسایي 

 تهاجم 

 يسازمان ادفس 

 ه محوریپدید

 های سازمانیسنگشهاب

 شرایط علی
 یتکنولوژ 

 ساختارسازماني 

 ياسيس هایقدرت 

 يطبه مح وابستگي 

 به فساد تمایل 

 ایشرایط زمینه
 یبيتخر یهاارزش 

 ياجتماع کاتاليزگر 

 يروان کاتاليزگر 

 یاقتصاد کاتاليزگر 

 يتيامن ملاحظات 

 کارکنان تعاملات 

 گرشرایط مداخله
 یبيتخر یهاارزش 

 ياجتماع کاتاليزگر 

 يروان کاتاليزگر 

 یاقتصاد کاتاليزگر 

 يتيامن ملاحظات 

 کارکنان تعاملات 
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ای سازماني پيدا هگنسباز سازمان خود در خصوص آسيب شها
امکان جلوگيری از  ،ازیسماما به دليل نبود راهکارهای مقاو ،کنند
به . ا وجود نداردهنای سازماني و یا مقابله با آهگنسبشها

مه ورتص هب ،با استفاده از تحليل محتوا ،همين منظور در ادامه
و  شدمطرح  ،مربوط به فاز قبلي پژوهش سؤالاتبا  مانز

ازی سازمان مقابل سمراهکارهای مقاو ،قتدهبخبرگان 
 دهش جاستخراای سازماني را ارائه کردند و کدهای هگنسبشها

 يیشناسامفاهيم و کدهای . ثبت گردید ،شيوه استقرائي ورتص هب
.ستا دهش هدادنشان  ،2و شکل  5جدول در  دهش

 

 نگسبازی سازمان در مقابل شهاسممربوط به مقاو دهش يیشناسامفاهيم و کدهای . 5جدول 
 مفاهیم بعد

 استحکام ساختاری
سازی سازماني، کنترل هوشمند فرآیندهای پویا، استفاده از سطوح پشتيبان سازی سازمان، سيالتمرکززدایي، جزیره

چند افزایش هماهنگي بين واحدها، ایجاد  حوزه و قلمرو کنترل سازمان،گسترش دامنه  مدیریت در ساختار سازماني،
 ي، چندوجهي بودن سازمان، کاهش بروکراسيبرازندگ

 گروه ضربت
کارگروه بحران، آموزش مدیریت بحران به مدیران و کارکنان، تخصيص واحد پشتيبان در همه  باشآمادهتشکيل و 

ی افراد خبره متخصص، اراده محکم و متعهد ريکارگبها علم کنترل بحران، سطوح سازماني، استفاده از افراد آشنا ب
 ها برای شرایط خاصاعضا، تدوین دستورالعمل

 سازیچابک
های جدید هوشمند، استفاده از ابزار نوین ای، استفاده از تکنولوژیای و لحظهدوره صورت بهابداع و نوآوری سازماني 

ی ابزارآلات پيشرفته، افزایش سطح سواد اینترنتي ريکارگبه های سربار،کاهش هزینه مدیریتي، تخصيص بهينه منابع،
 کارکنان، افزایش چابکي سازماني

 پناهگاه سازماني
یي، افزایش تعهدات سازماني، شناساقابلهای ممکن داشتن پلن دوم و سوم برای جایگزیني، سناریوسازی تمام آسيب

 پذیری سازمانح سازماني، برآورد و تخمين آسيبتخصيص واحد پشتيبان در همه سطو

 استحکام رسانه
زني سازماني، طراحي اتاق فکر برای پاسخ ی سوتريکارگبهطراحي سازوکار دریافت و صدور اطلاعات از یک نقطه، 

 ي و فناوری مانند اینترانترساناطلاعی در سازمان، توسعه ریانتقادپذ به جراید، افزایش

 استحکام مالي
مالي، ایجاد صندوق حمایت از بحران،  تأمينکارهای ها، افزایش راهافزایش توانگری مالي، مدیریت کنترل هزینه

 های ماليافزایش طولي و عرضي ظرفيت

 استحکام رواني
 افزایش وجدان کاری در کارکنان، ي کارکنان، وجود ابزارهای انگيزشي،درمانروانمشاوره و  آوری رواني،افزایش تاب

، ساده رد نشدن از مشکلات و تحليل دائم محيط، نظارت مستمر بر ضربه یافتبه کارکنان در هنگام در ياراخت يضتف
 روحيه کارکنان توسط مدیران

 استحکام امنيتي
ها و درزهای حفره پر کردنهای فناوری اطلاعات، داشتن سيستمنگه روزبهافزایش توانمندی حراست در سازمان، 

 جذب اطلاعات برمدارای از محيط، حرکت مستمر لحظه هاگزارشها، ارائه سنگرصد دائم شهاباطلاعاتي، 

 های محقق()منبع: یافته

 
 ای محقق(ههیافت: عمنب) يسازمانای هگنسبازی سازمان در مقابل شهاسممدل مقاو. 2شکل 
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 يريگهجيو نتبحث 
گنسبامدل شه يو طراح یردازپممفهو هدف بااین پژوهش 

ای هني با رویکرد چالش و راهکارها در سازماسازمان یاه
ای هشدر پژوه هک يیآنجا از شد.دولتي ایران انجام 

ای ههمفاهيم و استعار قاًيعم ،ردازی لازم است تا ابتداپممفهو
در بخش اول این  ،دشتشریح  ،مربوط به پدیده مطروحه

ازی مفاهيم سهاستعار ،نگ آسمانيسبمفاهيم شها ،پژوهش
ای سازماني هگنسبای مشترک آن با شهاهيمدیریت و ویژگ

ارائه گردید و سپس سعي شد وجه اشتراک و افتراق آن با سایر 
 و هناسي سازمان مورد تجزیشبای مشابه در حوزه آسيههاستعار

براساس  ،)بخش دوم( سپس در ادامه پژوهش. تحليل قرار گيرد
 243مقوله و  30تعداد  ،با خبرگان نياد و مصاحبهبهتکنيک داد

 ،یاهی مداخلاهزمين ،کد استخراج شد و در قالب پنج مقوله علي
مدل  ،ا و پيامدها قرار گرفتند که بر این اساسهیاستراتژ

استخراج و ارائه  ،1شکل ای سازماني در هگنسبپاردایم شها
ای هگنسببا توجه به اینکه شها در بخش سوم نيز. دش

ا در حوزه ههرین استعارتمیکي از مه نوانعهبي سازمان
وند لازم بوده است تا شيناسي سازمان قلمداد مشبآسي

ا ایجاد هنا و یا مقابله با آهنازی آسيراهکاری در جهت خنث
بر اساس مصاحبه با خبرگان  مجدداً ،د که در این راستا نيزش

هب 2ل کد استخراج گردید که در شک 51تعداد هشت مقوله و 
 هدادای سازماني نشان هگنسبازی شهاسممدل مقاو نوانع
 .است دهش

مشخص شد که تکنولوژی و  پژوهشای ههبراساس یافت
 ،ای سياسيهتقدر ،ساختار سازماني ،عدم انطباق با آن

تشکيل و  ،وابستگي به محيط و تمایل به فساد منجر به ایجاد
یج این یافته با نتا ،ای سازماني خواهدهگنسباصابت شها

 ،( که نشان داده است2018 ،و همکاران )کورپجووایت پژوهش
نبودن  وزرهبای رقيب و هنافزایش سرعت نوآوری سازما

ای جدی از حيث کمي و هبمنجر به آسي ،اطلاعات محيطي
پژوهش همچنين . دارای تطبيق است ،ودشيکيفي به سازمان م

کرده است که ورود به نيز ادعا  (2021 ،آندراده و رهیفر)
موجب  ،بازارهای ناشناخته و عملکرد بدون برنامه فناوری

 برانجلرقابيغای هبای سربار آني و آسيههدریافت هزین
 ،)حداد و همکاران پژوهش. در همين راستا قرار دارد ،ودشيم

نيز بيان داشته است که  (2018 ،و همکاران يالتیر) و (2018

                                                                      
1  . Kurpjuweit 

2  . Freire & de Andrade 

3  . Rialti 

موجب ایجاد  ،درک در سازمان هجوم اطلاعات غيرقابل
 ورتص هب تیدرنهاردد که گيي در محيط سازمان ماغتشاشات

 پژوهش. ندکيای چندجانبه به سازمان نمود پيدا مهبآسي
ای جهاني هشنيز ثابت کرد که تن (2017 ،لورل و سندستروم)

غيرمستقيم آسيب اقتصادی و  ورتص هبای سياسي هیو درگير
( نيز 2021 ،گورونایا). ندکيا وارد مهنسازماساختاری به بدنه 

بر  ،ای سياسي خارجي و نامتقارنهتاذعان داشت جنگ قدر
همچنين رفتارهای منفي . ذاردگيمنفي م تأثيرا هنجو سازما

 ،شتوانهپيبای هتنمایش قدر ،یيوجمانتقامانند  گونه ياسيس
مالي و ای هبآسي ،اریديمعن ورتص هبهرکدام  ،فدرال طلبي

ایي در هشپژوه. نندکيا تحميل مهنغيرمالي به سازما
است  دهش مانجاذیری نيز پبخصوص وابستگي به محيط و آسي

وری سازماني پایين و آبهنده این است که تادنکه نشا
موجب شود تا  ،واند در آیندهتيسناریوهای وابسته به سازمان م

اثرات سوء ای ممکن نيز بر آن هگنسبشها نیرتککوچ
نيز  (2021 ،نچفيو م يدارسکیگا) همچنين پژوهش. بگذارد

نشان داد که تمایلات کارکنان به فساد و رفتارهای غيراخلاقي 
ای امنيتي و درز هبموجب ایجاد آسي ،خارج از سازمان

 .اطلاعاتي خواهد شد
ا نيز نشان هشنتایج پژوه ،یاهدر خصوص شرایط زمين

و  تيپت) ز منظر رقابتي یا انحصارطلبيدادند که نوع سازمان ا
ای دولتي هتي و همچنين سياسازمانسگفرهن ،(2021 ،سيت

ورت ص های سازماني را بهبواند جریان آسيتيذار مگنو قانو
 نيبه هم. (2012 ،و همکاران )کوولو مستمر هدایت کند

سرعت واکنش و  ،مانند کاتاليزگر ،یاهای مداخلههمقول ،صورت
. هندديرا افزایش م ای سازمانيهگنسبای شهاهیاتژاستر

( مبين این امر 2012 ،و چاروئنسوکمونگکول ودیپو) پژوهش
بود که فضای مسموم خارج از سازمان و انتشار شایعات پيرامون 

ای اجتماعي را افزایش هبسرعت و قدرت آسي ،سازمان
ای بين همفضای اقتصادی ناکارآمد مانند تور ،همچنين. هدديم

واند تيای اقتصادی مهگکاهش ارزش پول ملي و جن ،بخشي
 ذیری سازمان از محيط را افزایش دهدپبشدت آسي

مشکلات  ،ترتيب نبدی. (2021 ،و همکاران نينصرتول)

                                                                      
4  . Laurell & Sandström 

5  . Igorevna 

6  . Gaidarski & Minchev 

7. Petit & Teece 

8  . Covello 

9  . Puyod & Charoensukmongkol 

10  . Nusratullin 
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انتشار اطلاعات  ،(2021 ،هوانگ) ارتباطي بين سازماني
نيز ( 2021 ،و همکاران چانگکارکنان )نادرست و رفتار دوگانه 

ای وارده از خارج هباز و سرعت بخش آسيسهواند زمينتيم
 .سازمان باشد
دارای هشت مقوله  ،نگ سازمانيسبای شهاهیاستراتژ

قرارگرفته  موردبحث ،ای پيشينهشبودند که در برخي پژوه
 در پژوهش. استا با این مطالعه بودندرمبودند و تعداد ه

ای هبص دریافت آسيدر خصو ،(2020 ،و همکاران ينیآنگر)
سازماني به شکل قوانين ناگهاني که حاصل از تغيير یا تحميل 

نيز قوانين  (2017 ،ملارد) بودند بحث شده است و در پژوهش
بالادستي متعارض و یکباره نيز را عامل اساسي زلزله در 

 ادکردهای بنيادی در حد تضعيف حداقلي یهبسازمان و آسي
نيز نشان داده است  (2021 ،نوروو راپلا يبال) پژوهش. است

به  ،ای اقتصادیهمکه اتفاقات تخریبگر آني مانند جنگ و تحری
ورت ص هسازمان را ب ،و تنش در سازمان دليل ایجاد شوک

تنش شرایط سازمان . ندکيبا ضرر و زیان مواجه م ،اریديمعن
 ،(2021 ،ی و همکارانصمد) ای پاندميکهیمانند بيمار ساز

 شوک سازماني ،(2021 ،و همکاران )چن ای ناگهانيهيتعطيل
 ا مانند برقهتاختلال زیرساخ ،(2021 ،لاکانتيو ن سوردزور)

 اختلال یا قطعي اینترنت ،(2018 ،و همکاران )الزومور
 ،بر تضعيف و آسيب سازماني ،(2020 ،و همکاران )گراندهي
در راستای کاملاً  ،ده است و بنابراین این نتایجش عمؤثر واق

 ،در خصوص رقابت سازماني. يردگيای پژوهش قرار مههیافت
ا و هتخشون ،(2021 ،چهیو آ مونيج) زایش ناگهاني رقبا

در قالب تخریب  ،(2017 ،آتوستا و پونس) ای رقباههدسيس
ی بر پيکره اهیک آسيب آني و ضرب نوانعهبوجهه سازمان 

ناسي قرار شبه آسيود که در حوزشيسازمان در نظر گرفته م
 .يردگيم

پيامدهای مثبت و منفي  ،ای سازمانيهگنسبمتأثر از شها
اولين پيامدهای یک آسيب . برای سازمان حاصل خواهد شد

 منجر به مسخ سازماني ،ناگهاني با مبدأ خارج از سازمان

                                                                      
  . Huang 

2  . Chang 

3  . Angraini 

4  . Mallard 

5  . Bali & Rapelanoro 

6  . Chen 

7  . Wordsworth & Nilakant 

8  . ElZomor 

9  . Grandhi 

10  . Gimmon & Aiche 

11  . Atuesta & Ponce 

 ندهایفرآي مه آلودگ ،(2017 ،نیاستورز و نگو سیمورا)
 ،ياندروز و مصطف) يسازمانابهام ( و افزایش 2021 ،زريگل)

ای مکمل و هنسازما ،با تضعيف سازمان. شد ( خواهد2019
کارهای رقيب از فرصت به وبنند و کسکيقدرت پيدا م ،موازی

با تعميق . (2019 ،اولسنکنند )يوجود آمده سوءاستفاده م
ای سازمان هیاستراتژ ،آسيب و ضررهای اساسي به سازمان

 ،ناواماراتخورد )يهداف سازماني شکست مبرای نيل به ا
( و سازمان دچار اضمحلال منابع و عناصر کليدی 2018

و  مايب) ی جز انحلال در پيش نخواهد داشتاهردد و گزینگيم
( در این شرایط بسياری از مشاغل سازماني از 2021 ،کرامایو

ناکامي کارکنان و  و( 201 ،ناتان و احمدرفت )دست خواهد
ضربات اساسي به ساختار خانوادگي و  ،دگي بيکاریافسر

( اما 2017 ،و همکاران جلسمايب) اجتماعي وارد خواهد کرد
منجر به ایجاد پيامدهای مثبتي نيز  ،ای سازمانيهگنسبشها

جذب دانش و افزایش تجربه سازماني  ،ود که اولين آنشيم
و  ننیکايفورستن آست) حاصل از رفع آسيب در سازمان است

رط حيات شها در سازمان بهبدرواقع آسي ،(2017 ،همکاران
موقعيت جدید  ،دهش بمجدد سازمان و بازسازی فضای تخری

 ( و2018 ،سيو پون سيکورونرشد )ند که امکان کيخلق م
( افزایش پيدا 2018 ،وراسچ سفورتیشوا) نوآوری سازماني

 .ندکيم
 

 پيشنهادها
ازی سازمان در سممقاو ای حاصل از مدلههبراساس یافت

ا پيشنهاد هنای سازماني به مدیران سازماهگنسبشها
به دليل  ،سازی ساختار سازمانيدر جهت استحکام: ودشيم

 هسازمان را ب ،اهگنسبای ممکن از شهاهبحجم تخری
ی باسياست اهورت جزیرص هنعطاف بالورت سيال و قابص

لازم است تا در همه بدین منظور  ،هدایت کنند ،تمرکززدایي
ای پشتيبان ههاز منابع پشتيبان و گرو ،سطوح و ساختار سازماني

 ،همچنين. ای بحراني استفاده کنندهنجهت حمایت در زما

                                                                      
 . Morais Storz & Nguyen 

13  . Glazer 

14  . Andrews & Mostafa 

15  . Olsen  

16  . Navamarat 

17  . Bima & Wikrama 

18  . Nathan & Ahmed 

19  . Bijlsma 

20  . Forsten Astikainen 

21  . Koronis & Ponis 

22  . Schweisfurth & Raasch 
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برازندگي در بين  ای بين بخشي و چندهيلازم است تا هماهنگ
واحدها و کارکنان در سازمان افزایش پيدا کند که این کار 

های مدیریت دانش غلي و ایجاد سيستمتواند با گردش شمي
شود در جهت همچنين پيشنهاد مي هوشمند شکل بگيرد.

های سازماني از سنگسازی و یا مقابله فوری با شهابخنثي
های ضربت با رویکرد مدیریت بحران کمک گرفته شود. گروه

ها شامل افراد متخصص و خبره درزمينه مدیریت این گروه
ها باش، در جهت رفع آسيبصورت آماده بحران باشند و به

سازی سازمان به کمک اقدام نمایند. پيشنهاد دیگر، چابک
گيری از توانمندها و ساختارهای تکنولوژیک هوشمند بهره

توانند درک جدید است که با استفاده از این ابزارها مدیران مي
تری نسبت به محيط بيرون سازمان داشته باشند تر و جامعقوی
پذیری حاصل از با تخصيص بهينه منابع ميزان آسيبو 

ترین حالت ممکن برسانند. در شرایط سنگ را به حداقلشهاب
مدیران با  شودهای سازماني، پيشنهاد ميسنگبمباران شهاب

تمام سناریوهای ممکن  ،ندازی سازوکار پناهگاه سازمانياهرا
بل از وقوع، ها را از قسنگسازی شهابشناسایي و خنثيبرای 

های دوم طراحي کرده و با برآورد و تخمين ميزان آسيب، برنامه
صورت، از و سوم سازمان را در این شرایط اجرا کنند تا بدین

مسخ سازماني و ابهام شدیدی که سازمان را فراخواهد گرفت، 
 جلوگيری به عمل آید.

های سنگترین سازوکار مقابله با شهابازجمله مهم
ای، مالي، رواني و های رسانهسازی بخشاستحکامسازماني، 

شود نوع ورد و خروج امنيتي سازمان است. بنابراین، پيشنهاد مي
که از یک نقطه  نوعي طراحي گردداطلاعات در سازمان به

واحد و مشخص با کنترل واحدهای مربوطه، صورت بپذیرد و 
لي همچنين جهت ارتقای توانگری مالي، راهکارهای تأمين ما

افزایش پيدا کند و صندوق حمایت از بحران تشکيل شود. از 
ترین عامل رفتاری در زمان برخورد آنجا که مهم

ها، کنترل رفتاری کارکنان و حفظ روحيه آنان است سنگشهاب
درماني تخصصي کارکنان و شود مشاوره و روانپيشنهاد مي

قرار نظارت مستمر بر روحيه کارکنان در دستور کار مدیران 
امنيتي قوی در سازمان جهت مقابله بگيرد. در جهت ایجاد لایه 

روز د با بهشوهای اطلاعاتي، پيشنهاد ميسنگبا شهاب
ها و های فناوری اطلاعات و پرکردن حفرهداشتن سيستمنگه

های محيط دائماً مورد رصد و سنگدرزهای اطلاعاتي، شهاب
ر جذب اطلاعات تحليل قرار بگيرند و حرکت مستمر برمدا

 محيطي، ادامه پيدا کند.
 

 سپاسگزاري
ورعزت و دکتر محمدعلي سرلک پ اصغربا تشکر از دکتر علي
پردازی در حوزه دانش مدیریت برای ما که راهگشای نظریه

بودند و همچنين دانشجویان خلاق مرکز دکتری دانشگاه پيام 
 در توسعه ایده نقش فعالي داشتند. نور که
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companies or personal relationships; also the articles which she/he, own, contributed in its writing 

or analyze. 

 The reviewing must be carried out upon scientific documents and any self, professional, religious 

and racial opinion is prohibited. 

 Accurate review and declaration of the article's strengths and weaknesses through a clear, 

educational and constructive method. 

 Responsibility, accountability, punctuality, interest, ethics adherence and respect to others' right. 

 Not to rewrite or correct the article according to his/her personal interest. 

 Be sure of accurate citations. Also reminding the cases which haven't been cited in the related 

published researches. 

 Avoid of express the information and details of articles. 

 Reviewers should not benefit new data or contents in favor of/against personal researches; even 

for criticism or discrediting the author(s). The reviewer is not permitted to reveal more details 

after a reviewed article being published. 

 Reviewer is prohibited to deliver an article to another one for reviewing except with permission 

of editor-in-chief. Reviewer and co-reviewer's identification should be noted in each article's 

documents. 

 Reviewer shouldn’t contact with the author(s). Any contact with the authors should be made 

through the editorial office. 

 Trying to report “research and publication misconduct” and submitting the related documents to 

editor-in-chief. 

 

 . Editorial Board Responsibilities 

 Journal maintenance and quality improvement are the main aims of editorial board. 



Payame Noor University Research Journals' Publication Ethics 

This publication ethics is a commitment which draws up some moral limitations and 

responsibilities of research journals. The text is adapted according to the “Standard Ethics”, 

approved by the Ministry of Science, Research and Technology, and the publication principles of 

Committee on Publication Ethics (COPE). 

 . Introduction 

Authors, Reviewers, editorial boards and editor-in-chiefs ought to know and commit all principles of 

research ethics and related responsibilities. Article submission, review of reviewers and editor-in-chief's 

acceptance or rejection, are considered as journals law compliance otherwise the journals have all the 

rights. 

 . Authors Responsibilities 

 Authors should present their works in accordance with journal's standards and title.

 Authors should ensure that they have written their original works/researches. Their

works/researches should also provide accurate data, underlying other's references.

 Authors are responsible for their works' accuracy.

Note  : Publishing an article is not known as acceptance of its contents by journal. 

Duplicate submission is not accepted. In other words, none of the article's' parts, should not

carry on reviewing or publishing elsewhere.

Overlapping publication, where the author uses his/her previous findings or published date with

changes, is rejected.

 Authors are asked to have authors' permission for an accurate citation. When using ones direct

speech, a quotation mark (“   ”) is necessary.

 Corresponding author should ensure that the complete information of all involved authors in the

article.

Note  : Do not write the statement of “Gift Authorship” and do not omit the statement of “Ghost 

Authorship”. 

 Corresponding author is responsible for the priorities of co-authors after their approval.

 Paper submission means that all of the authors have satisfied whole financial and local supports

and have introduced them.

 Author(s) is/are responsible for any fault or inaccuracy of the article and in this case, journal's

authorities should be informed immediately.

 Author(s) is/are asked to provide and reserve raw data one year after publication, in order to be

able to respond journal audiences' questions.

 . Research and Publication Misconduct 

Author(s) should avoid the research and publication misconduct. If some cases of research and 

publication misconduct occur within each steps of submission, review, edition or publication, 

journals have the right to legal action. The cases are listed as below: 

 Fabrication: Fabrication is the practice of inventing data or results and reporting them in the

research. Both of these misconducts are fraudulent and seriously alter the integrity of research.
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