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 چكیده
 ها، باورها، ارزش از مجموعه اي عنوان به که نمايد می توصیف سازمان را درونی محیط از بخشی سازمانی فرهنگ

 فرهنگ بررسی پی در تحقیق اين. شود می تلقی سازمانبر  حاکم مشترك هنجارهاي و تعهدها ها، ديدگاه

 به سازمانی فرهنگ شدکه آن نتیجه درنهايت است. که آموزشی هاي سازمان در پژوهشی علمی فرهنگ سازمانی

 انسانی نیروي انديشه و رفتار بر سازمان، بر حاکم مشترك مفروضات و عقايد باورها، ارزشها، از اي عنوان مجموعه

 سازمان نمايد. می کمک درونی انسجام و خارجی محیط با تطابق در را آنها گذارد و می اثر آموزشی درنظامشاغل 

 و آموزش نظام که باشند داشته را مداوم هاي دگرگونی با تطابق توانايی بايد خود، اهداف و موفقیت به نیل براي ها

 در جديد تغییرات پذيراي همواره بايد بقا حفظ براي بلکه نیست مستثنی امر اين از تنها نه کشور هر پرورش

 .دهد وفق جديد تحولات و تغییر با را خود و بوده دانش حیطه

 پژوهشی علمی آموزشی، فرهنگ پرورش، نظام و سازمانی، آموزش فرهنگكلیدی:  گانواژ

 

 مقدمه -7
 و پذيري انعطاف ضرورت ها، سازمان در جديد هاي رسالت تکوين زا، چالش و پرشتاب هاي فناوري اجتماعی، هاي دگرگونی

 کلان فرايندهاي از مینیاتوري سازمان يک فرهنگ. است ساخته ناپذير اجتناب امري جديد شرايط با رويارويی براي آمادگی

 برخورد چگونگی و شدن جهانی پديده ارتباطات، و اطلاعات فناوري مانند هايی مقوله ظهور با که است سازمان محیط فرهنگی

 دانش، فزاينده رشد و يادگیرنده سازمان اخلاقی، هاي بحران دانش، انفجار مداوم، آموزش شناختی، جمعیت هاي دگرگونی آن،

 ايجاد سازمانی سطوح همه در را خلاق سازمانی فرهنگ در مناسب بسترسازي ضرورت ها سازمان در بخشی اثر و کیفیت به توجه

باشد)  مؤثر اخیر قرن تغییرات با سازمان در آنها مواجه در تواند می عاملیت و فرهنگ نقش به سازمان اعضاء نگاه نوع. نمايد می

 (.1931نیازآذري و تقوايی يزدي، 

 حرکت باعث که است نیرويی سازمانی فرهنگ. است انکار قابل غیر سازمان در افراد هاي توانائی بکارگیري در فرهنگ اهمیت

 تأثیرگذار کارکنان رفتار بر فرهنگ که آنجايی از. گذارد می سازمان مختلف اجزاي بر شگرفی تأثیر و شود می سازمان در افراد

 اعضاي و کارکنان بر سازمانی فرهنگ تأثیر. برد پی سازمان شکست يا و کامیابی علل به توان می سازمان فرهنگ مطالعه با است

 آن اعضاي هاي نگرش و ها ديدگاه احساسات، رفتار، چگونگی به نسبت توان می آن زواياي بررسی با که است حدي به سازمان

 به .(1939کرد)خفاجه، جمشیدي و بیدختی،  ارزيابی و بینی پیش نظر مورد تحولات قبال در را آنان احتمالی واکنش و برد پی

 اهرم با زيرا است؛ بنیادي و اساسی گامی فرهنگ شناخت عملکرد کارکنان، و رفتارها و سازمان شناخت براي کوئین رابرت اعتقاد

 فرهنگ سازمانی رو اين از. کرد پايدار سازمان در را جديد هاي گیري جهت و تسهیل را تغییرات توان انجام می سادگی به فرهنگ

 .است سازمان بلندمدت اهداف تحقق و سازمان موفقیت در اساسی عامل يک سادگی به

 بر حاکم فضاي به کامل نسبت ديد و آگاهی با تا کند می کمک مديران به سازمانی فرهنگ مديريت و شناسايی همچنین

 از بسیاري در متأسفانه نمايند. بینی پیش را لازم و اقدامات تدابیر ضعف، نقاط براي و نموده استفاده آن قوت نقاط از سازمان
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تمام  روي سازمانی فرهنگ که حالی در نیست. توجه مورد مديران وظیفه ترين مهم به عنوان سازمانی فرهنگ پرورش ها، سازمان

 (.1911علیزاده،  و نیا )رحیم نیست فرهنگ تأثیر از دور به اي پديده سازمانی هر در و گذارد می تأثیر سازمان هاي جنبه

عوامل فرهنگی، شامل ارزشها، سنت ها، طرز تلقی ها و مولفه هاي فرهنگی ديگر که با کلان نگري، فضاي حاصل و بستر 

رفتارهاي سازمانی را تشکیل داده و بدان جهت می بخشد. اهمیت عوامل فرهنگی از آنجاست که مرتبط با عوامل انسانی مطرح 

(. از 1931رداز، مبتکر يا حاملان و مجريان نوآوري محسوب می شوند)خاکپور، می شود. همان هايی که در سازمان ها نظريه پ

نظر رابینز فرهنگ به عنوان يک عامل کنترل به حساب می آيد که موجب به وجودآمدن يا شکل دادن به نگرش ها و رفتار 

 (.1931کارکنان می شود )رابینز، 

 که حالی در نیست توجه مديران مورد وظیفه ترين مهم عنوان به انیسازم فرهنگ پرورش ها، سازمان از بسیاري در متأسفانه

 اساسا  . نیست فرهنگ تأثیر از دور به اي پديده هر سازمانی در و گذارد می تأثیر سازمان هاي جنبه تمام روي سازمانی فرهنگ

 و سازمان اعضاي آشکار هاي نشانه و ها فرم ها، ارزش مفروضات، شامل فرهنگ .است سازمان آن شخصیت سازمان، فرهنگ

 از: توافقات است عبارت سازمانی فرهنگ کنند. می درك را سازمانشان ويژه فرهنگ سازمان، يک باشد. اعضاي می رفتارشان

 سازمانی اثربخشی و فردي درك رفتار براي کلیدي ادراکات و ها، مفاهیم ارزش انتظارات، اجتماعی، هنجارهاي درباره عمومی

 (.2111)گلیسون، 

و )حقیقی ريشه هاي فرهنگ را می توان در سه زمینة بنیان گذاران سازمان؛ محیط؛ ماهیت و طبیعت کار جست و جو کرد 

اعتقادهاي اولیة مؤسسان يک سازمان می تواند به عنوان منبع و سرچشمة اصلی فرهنگ باشد.  (.191، ص 1911همکاران، 

. در سند تحول بنیادي شها که توسط رهبران سازمان تدوين می شوند، آشکار استفرهنگ در چشم انداز و بیانیة رسالت و ارز

آموزش و پرورش، مبانی نظري تعلیم وتربیت در سه محور توصیف واقعیت انسان، موقعیت او در هستی و ترسیم جايگاه شايسته و 

 مطلوب آدمی در هستی بنابر جهان بینی توحیدي و نظام ارزشی بیان شده است.

فرهنگ سازمانی مناسب که بوجود آورنده ي خلاقیت و نوآوري در سازمان هاي آموزشی از جمله مراکز آموزشی می  نبود

باشد از چالش هاي عمده ي تحقیقات در کشور است. تحقیقات روي اين سازمان ها در کشور بیانگر آن است که فرهنگ سازمانی 

متر حاکم است و فرهنگ هاي موجود در اين محیط هاي تحقیقاتی، مناسب آموزش و تحقیق در اين سازمان ها و مراکز ک

 (.1912، )میرزايیآموزشی و دانشگاهی بدون خلاقیت، نوآوري و به طور کلی کارآفرينی است 

. 

 قیتحق ینظر نهیشیپ -2
گتزلزسان و امروزه به دلیل ماهیت انسانی سازمان هاي آموزشی اهمیت اين امر در مديريت آموزش دو چندان شده است. 

به دنبال توسعه ي نظري و مفهومی مديريت و رهبري آموزشی بودند. بنابراين، در ابتدا به بررسی الگوي  1391همکاران در دهه 

مديريت آموزشی و عوامل تاثیرگذار بر تفکر و رفتار او پرداختند که طبق آن متغیرهاي واسطه اي بر برون دادهاي سازمانی تاثیر 

. طبق الگوي گتزلزسان و همکارانش، مديريت و نظام هاي آموزشی در يک زمینه ي فرهنگی و فرهنگ سازمانی بسیار می گذارد

قرار دارند، به علاوه در درازمدت به صورت مختلف بین مدير آموزشی و ارزش هاي فرهنگی متفاوت در سازمان تعاملات به وجود 

يگر دست اندرکاران نظام هاي آموزشی تاثیر گذار است. )هالینگر و لايت می آيد که بر تفکرات و رفتارهاي مديران آموزشی و د

 (.9،2:1339وود، 

امروزه يکی از جامع ترين مطالعاتی که در مورد فرهنگ سازمانی در مديريت آموزشی صورت گرفته، مربوط به مطالعات 

و زمینه ي سازمانی بر رفتار مدير آموزشی اهمیت  سال اخیر است. در اين مطالعات آنها بر تاثیر بستر 21بوسرت و همکارانش در 

 بسیاري قائل شده اند.

 

 آموزشی نظام در سازمانی فرهنگ ایجاد در اساسی عوامل  2-7
طبق الگوي اقتضايی محققان اظهار می کنند که مديران و رهبران آموزشی موفق بايد خود را با محیط و بستري که سازمان 

نمايند تا طی آن بتوانند به دنبال الگوي مناسب مديريتی در فرآيندهاي درونی مدرسه در جهت اهداف در آن قرار گرفته سازگار 

از پیش تعیین شده و مطلوب نظام آموزشی باشند. بوسرت و همکارانش بر دو عامل زمینه اي مهم، يعنی زمینه ي اجتماعی و 

 . در بستر يا زمینه ي اجتماعی،يت آموزشی اند تاکید دارندزمینه ي نهادي مدارس،که متغیرهاي مستقل تاثیر گذار بر مدير
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شامل وضعیت اقتصادي و اجتماعی  معرفی کردند،بوسرت و همکارانش مجموعه اي از عوامل محیط بیرونی نظام آموزشی را 

والدين از نظام  والدين و دانش آموزان در مدرسه،موقعیت هاي جغرافیايی مدرسه مثل شهري و روستايی بودن مدرسه، انتظارات

آموزشی،و میزان حمايت اجتماعی از نظام آموزشی بستر يا زمینه ي نهادي در برگیرنده ي نظام ساختاري حاکم بر مدارس و نظام 

 (.1939آموزشی می شود)نصیري گله و همکاران، 

اجتماعی و بستر نهادي که بنابراين می توان دو عامل بسیار اساسی در ايجاد فرهنگ سازمانی نظام هاي آموزشی را بستر 

 نظام آموزشی در آن قرار دارد دانست و اين دو عامل از عوامل اساسی و تعیین کننده ي فرهنگ سازمانی در مدارس است

 (.1931)سرمدي و صیف، 

 

 آموزشی سازمانی فرهنگ در مدیران نقش -2-2
يژگیهاي مربوط به آنها، می توان نظام هاي آموزشی به دلیل همبستگی زياد فرهنگ سازمانی با نیروي انسانی در سازمان و و

را يکی از معدود سازمان هايی دانست که در آن ها، تنوع بسیاري در فرهنگ يا زمانی وجود دارد و عامل بسیار اساسی در ايجاد 

ازهاي بسیار متنوع آن تنوعی موقعیت اجتماعی افراد موجود دراين نظام به خصوص دانش آموزان و والدين آن ها و انتظارات و نی

ها از نظام آموزشی است. طبق تحقیقات بوسرت و همکارانش، مهم ترين عامل تاثیر گذار برفرهنگ سازمانی نظام هاي آموزشی 

اند و رابطه دو سويه بین مدير اموزشی و فرهنگ سازمانی نظام آموزشی وجود دارد که از يکسو در مديران آموزشی به واسطه 

فردي بر فرهنگ سازمانی نظام آموزشی به خصوص مدارس تاثیر می گذارند، و از سوي ديگر مدير آموزشی بر عقايد و تجارب 

 .فرهنگ سازمانی حاکم بر نظام آموزشی نیز تاثیر گذار است

ران بنابراين، می توان گفت الگوي حاکم بر فرهنگ سازمانی نظام هاي آموزشی را الگوي تعاملی در نظر گرفت که از يکسو مدي

آموزشی با عقايد و تجارب خود بر فرهنگ سازمانی نظام هاي آموزشی تاثیر گذارند، و از سوي ديگر نیز مديران آموزشی خود 

تحت تاثیر ذي نفعان نظام هاي آموزشی است، از جمله کارکنان، والدين دانش آموزان و دانش آموزان و مافوق مديران 

 (.1939 همکاران، و گله نصیري)آموزشی

 

 پرورش و آموزش و فرهنگ متقابل ارتباط -2-9
هیچ نهاد آموزشی حتی در توصیفی ترين تعاريف و تعابیر سیاسی توسعه اي فارغ از اهداف و مأموريتها و و زمینه هاي 

فرهنگی و اجتماعی، جامعه ي خود نیست و مدرسه به عنوان مهمترين نهاد آموزشی و يک مؤسسه اجتماعی با جامعه و فرهنگ 

اين ارتباط و تأثیرگذاري آموزش و پرورش بر فرهنگ جنبه انتقال فرهنگی داشته و  آن بده بستان و ارتباط متقابل دارد. بخشی از

با فلسفه اجتماعی در آن جامعه سازگاري کامل دارد. بخشی از تأثیر آموزش و پرورش نیز در جهت اجتماعی ساختن نسل ها، 

تماعی و فرهنگ جامعه است. چنان که، تعلیم و داشتن کارکرد مؤثر اجتماعی، ارزيابی، نقّادي و حتی توسعه و اعتلاي زندگی اج

تربیت وسیله ي جاودانی ساختن و بهبود جامعه از طريق سازماندهی مناسب و شايسته ي تجربیات دانش آموزان است)سرمدي و 

 (.1931صیف، 

 

 دانشگاه در سازمانی فرهنگ -2-4
سعه دانش، فرهنگ و اجتماع هر ملتی برخوردار است. در جامعه دانش محور امروز دانشگاه از مرجعیت مرکزي و حیاتی در تو

مهمترين کارکرد دانشگاه به عنوان نهادي که نقش کلیدي در تولید و انتقال دانش، توسعه فرهنگ و تمدن و حل مسائل جامعه 

 (.1939مدرن دارد، تربیت انسانی با هويت دانشگاهی فرهیخته، مولد و توانمند است)بیرامی و همکاران، 

و هم زمان با مطالعات دانشمندان علوم اجتماعی به  1331و  1391مطالعات فرهنگ دانشگاهی را می توان در دهه  شروع

سازمانی، مشاهده کرد. به طوري که اين مقوله به « فرهنگ دانشگاهی» ويژه مديريت در حوزه فرهنگ از اين دهه به بعد، به 

د. مقوله اي که بر ابعاد نمادين و غیرعقلايی سازمان دانشگاه تمرکز عنصري حیاتی در مديريت آموزش عالی تبديل می شو

 (.2119دارد)فريرا، 

توان خاستگاه اصلی افزايش بهره گیري از فرهنگ سازمانی را در دانشگاه ها، کم وبیش ناشی از همان مسائلی از اين رو، می

م آمدند. مسائلی نظیر رقابتی تر شدن محیط، کاهش منابع دانست که دانشمندان مديريت براي آن به سراغ مطالعه اين مقوله مه
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مالی عمومی، تغییرات به وجود آمده در نقش دانشگاه ها در جامعه و احساس نیاز بیشتر به مديريت دانشگاهی براي پاسخ به 

 . (1331مسائلی چون انطباق با محیط، اثربخشی، ارزيابی، ارتباطات، پاسخگويی و هماهنگی)ديل و اسپورن، 

ماسن، با عنوان حماسه سازمانی، واکنش هاي کم وبیشِ پژوهشگران به روش هاي کمی و به پوزيتیويسم منطقی، و رشد 

مفاهیم مديريتی و سیاستی در حیطه آموزش عالی يا ظهور انقلاب مديريتی را در اين عرصه، سه منشأ اصلی توجه به مفهوم 

می کند؛ که وجه مشترك همه آنها، عزم ايشان در مطالعه ابعاد غیرعقلايی يا فرهنگ در بین پژوهشگران آموزش عالی قلمداد 

(. در واقع، فرهنگ دانشگاهی را می توان الگوي معانی نهفته در صور نمادين، از جمله 1339نمادين آموزش عالی است)ماسن، 

کمک آن با هم ارتباط برقرار می کنند و در  کنش ها، گفتارها، مصنوعات و تمامی مقولات معناداري دانست که افراد دانشگاهی به

 (.1913تجارب، دريافت ها و باورهاي مشترك با يکديگر سهیم می شوند)فاضلی، 

برخی مانند هاردي، عرصه آموزش عالی را براي مطالعه فرهنگ با آنچه در ادبیات مديريت مطرح است، فاصله دار و آن را به 

لیل صبغه بسیار نظري اين قبیل مطالعات و ديگري، به خاطر رويکردهاي بیش از حد کمی، دو دلیل نامناسب می دانند: يکی به د

کارکردي و عینی آنها.  اما ماسن، اين نظر خاص را بدين صورت نقد میکند که اين ويژگی ها تنها مختص عرصه فرهنگ در 

ن در اين بین، آثار برجسته و اتکاپذيري وجود آموزش عالی نیست و اين انتقاد به تمامی مطالعات اين حوزه وارد است. همچنی

حماسه يا افسانه » دارد که به خوبی به درك و فهم فرهنگ در عرصه آموزش عالی منجر کلارك که با وجود آنکه در حیطه 

در ادبیات شده است؛ از جمله آموزش عالی تعريف می شود، اما به خوبی توانسته است خود را به عنوان اثري پرارجاع « سازمانیِ 

 (.1331عام سازمانی مطرح کند)هاردي، 
 

 دانشگاهی فرهنگ مطالعات ابهامات و دشواری -2-5
امروزه، مقوله فرهنگ به تدريج، جاي خود را در مطالعات و پژوهش هاي آموزش عالی باز کرده است؛ هر چند با ابهامات و 

 ا درباره اين ابهامات و دشواري ها مطرح می کند:( ، سه دلیل زير ر2111دشواري هايی همراه بوده است. والیما)

نخست، به دلیل فرهنگی و فرهنگ ساز بودن نهاد دانشگاه، دوم، به خاطر تنوع بسیار بالاي مقولات فرهنگی در دانشگاه، و 

يشه در سوم، به اين دلیل که مطالعه پديده هاي فرهنگی، متضمن بحث هاي روش شناختی، معرفت شناختی و فلسفی است که ر

تلقی ما از ماهیت علم و دانش دارد؛ اينها، همگی حاکی از اهمیت مقوله فرهنگ در دانشگاه در کنار پیچیدگی و دشواري مضاعف 

مطالعه آن است. دشواري ديگر آن است که نگاه ريشه دار به دانشگاه، که در آن دانشگاه ها، نهادهايی فرهنگ ساز تلقی می شوند، 

 لیِ انبوه  در سپهر فرهنگی غرب، رنگ می بازد. با پیدايش آموزش عا

 

 دانشگاه به بازارمحور نگاه -2-6
در اين جريان که با طرح انواع مدهاي مديريتی )نظیر مديريت دولتی نوين ( و با ايدئولوژي نئولیبرال همراه است، از دانشگاه 

ها به مثابه مؤسساتی ناکارآ، بروکراتیک و ناکارآمد اقتصادي، انتقاد می شود و در عوض، نهادي براي تولید دانش و عرضه نوآوري 

 تجاري تلقی می شود. « صنعتی » هاي صنعتی و از مؤسسات 

يکی از مسائل اين جريان که ناظر بر درك آموزش عالی  است، نگاه تک بعدي و عموما  تجاري به دانشگاه است. دشواري 

اساسی، زمانی رخ می نمايد که اين نگاه بازارمحور به دانشگاه، قصد دارد دانشگاه را به چشم نهادي فرهنگی نیز بنگرد و به درکی 

 (.2111امع دست يابد؛ که اين امر عمدتا  مسأله ساز است)والیما،ج

 

 فرهنگ به توجه حیث از عالی آموزش در فرهنگی مطالعات بندی درجه -2-1
 اين بر آنها تمرکز میزان لحاظ از عالی آموزش حوزه در فرهنگی مطالعات از نیز جالبی بندي درجه و بندي طیف والیما

 به فرهنگی رويکرد توسعه آنها هدف که است مطالعاتی از دسته آن شامل توجه، قويترين. دهد می انجام آنها به توجه و ديدگاه

 در. پردازد می عالی آموزش مؤسسات يا دانشگاهیان میان فرهنگی تنوع بررسی به که دسته آن يا و است( تئوريک) نظري لحاظ

 متغیرهاي از يکی تنها يا و رفته کار به اي استعاره صورت به فرهنگ آنها در که است مطالعاتی بر ناظر توجه، ترين ضعیف مقابل،

 (.2111 والیما،)است شده برده نام اي زمینه توصیفی
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 فرهنگ آموزش عالی در سطح ملی -2-8
موضوع فرهنگ در بیشتر مطالعات فرهنگی آموزش عالی، در سطح ملی بررسی شده است. در اين قبیل مطالعات، تأثیر 

فرهنگ و خُلقیات ملی و الگوهاي رفتاري موجود در آن در نظام آموزش عالی کشور تحلیل می شود. در واقع، نظام آموزش عالی 

 ینه حاکم بر آن که همان فرهنگ ملی است، مطالعه می شود. کشور به عنوان يک پديده اجتماعی در فضا يا زم

. سازمان 2. رشته هاي علمی، 1اجتماعی زير را در شکل گیري فرهنگ دانشگاهی مؤثر می داند:  -کلارك، چهار زمینه نهادي

 (. 1331. نظام آموزش عالی در سطح ملی)کلارك، 4. حرفه آکادمیک، و 9دانشگاه، 

 

 عالی آموزش در فرهنگی مطالعات موضوع نوانع به دانشجویان -2-3
 تفاوت و سوابق دلیل به عمدتا  دانشجويان، اين. است خارجی مهاجر دانشجويان مسائل تببین بر متمرکز مطالعات، قبیل اين

 مطالعات برخی در که اند مواجه تمايزاتی يا و مسائل با موضوعات فهم و دريادگیري دارند، خود با که اي سنتی و فرهنگی هاي

 دانشجويان عموم مطالعات، اين در دانشجويان از منظور واقع، در. اند شده بررسی تطبیقی نگاهی با عمدتا  و دانشگاهی فرهنگ

 لحاظ به عمدتا   تمايز، اين ريشه که متفاوت سنتهاي و رسوم و آداب و ها فرهنگ با است دانشجويی خاص هاي اقلیت بلکه نیست،

 هاي ارزش و فرهنگ با آن رابطه و تمايز وجوه اين توصیف يا تبیین صرفا  دانشجويان، تطبیقی مطالعات اين هدف. است مهاجرت

 (.2111 والیما،)آنهاست از يک هر جزئیات شرح بدون آکادمیک

 

 آموزشی مدیریت در سازمانی فرهنگ مطالعات های دیدگاه مقایسه-2-71
در برخی از اين مطالعات، از مقوله فرهنگ براي توصیف هر چه بهتر موضوع پژوهش و يا به عنوان يکی از ويژگی هاي عام 

مطرح در پديده اجتماعی آموزش عالی بهره گرفته شده است. در برخی ديگر، مقوله فرهنگ به عنوان مقوله اي خودجوش و 

 (. 2119عمیق، خود را نمايان ساخته است)سیلور،  نوظهور در خلال تحلیل داده ها يا مصاحبه هاي

نوع ديگر اين قبیل مطالعات، شامل آنهايی است که از فرهنگ به عنوان مبنايی براي تقسیم بندي مؤسسات آموزش عالی 

می تواند (. به طور خلاصه مطالعه بعد فرهنگی آموزش عالی در اين قبیل مطالعات، 1339بهره می جويد )مانند مطالعه اسپورن، 

 در به چالش کشیدن نگاه تک بعدي و ساده انگارانه به آموزش عالی بسیار مفید باشد.

 

 تحقیقتجربی پیشینه . 9
 اين به "شاين مدل اساس بر آزمايشی عملکرد: و نوآوري سازمانی، فرهنگ "عنوان با خود پژوهش ( در2114لئونارد ) و سولن

 خود کار سرلوحه را نوآوري از حمايت که است فرآيندهايی  مطالعه نتیجه و سازمان بقاي براي کلیدي نوآوري که رسیدند نتیجه

از  شود. می سبب را نوآوري ترويج که است فرآيندهايی مورد در کردن فکر براي مفید يک چارچوب سازمانی فرهنگ اند. داده قرار

 رفتار و آثار هنجارها، ها، مانند ارزش سازمانی فرهنگ متنوع هاي لايه بین مهم اما ظريف هاي تفاوت شاين مدل بارز هاي ويژگی

 خدماتی شرکتهاي در خصوص به را سازمانی نوآوري که فرآيندهاي فرهنگی پیرامون که است اين پژوهش اين اساسی فرض است.

 دهد. می ارائه راهکار کند، می حمايت

 سازمانی هاي ويژگی  و کار محیط در آموزشگران عملکرد نحوه ( در پژوهش خود نشان دادند مشاهده2111روبرتز و جیمز)

 هر گذاري تأثیر براي لازم هاي پرورش مهارت در که داند می هايی عامل جمله از را فعالیت هستند مشغول آن در آموزشگران که

 .است لازم آموزشی محیط در آموزشگر يک فعالیت هاي بیشتر چه

 

 دانشگاهی فرهنگ زمینه در داخلی مطالعات روند. 9..7
 اکنون، هم که گرفت درپیش را خود راه طوري به ، 1331 دهه از دانشگاهی فرهنگ مطالعات فوق، هاي دشواري رغم به

 عمري که- دانشگاهی فرهنگ داخلیِ آثار متأسفانه که است حالی در اين. است عالی آموزش هاي سیاست در اثرگذاري مقوله

 بهره پراکنده، و اندك مطالعات اين بر وارد نقد که طوري به برد؛ می رنج نظري مبانی فقر از شدت به -دارد دهه يک به نزديک

 که هم بار يک براي است لازم رو، اين از(. 1912 فاضلی،) است دانشگاهی  فرهنگ درباره روشن و منسجم اي نظريه از نداشتن
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 ايران علمی جامعه اختیار در و شود فراهم دانشگاهی فرهنگ مطالعات براي مناسبی و متقن نظري مبانی داخلی، آثار در شده،

 .است چنین حاضر نوشتار هدف که گیرد قرار

 اي عمده بخش. است رفته کار به دانشگاه فرهنگ مطالعات در که است مختلفی رويکردهاي و ها گونه شناخت امر، اين لازمه

 قبیل اين. اند کرده مطالعه را دانشگاه سازمانی فرهنگ که کرد اطلاق دسته آن به توان می را عالی آموزش در فرهنگی مطالعات از

 فرهنگ سازمانی، فرهنگ از شناختی گونه الگوي يک بر تکیه با دارند سعی يا دارند، پژوهی مورد حالت معمولا  که مطالعات

 .کنند احصاء را دانشگاه سازمانی فرهنگ بر مؤثر هاي مؤلفه اند کرده سعی يا و بشناسند را دانشگاه بر حاکم سازمانی

متأسفانه در مطالعات داخلی، مطالعه جامعی در اين زمینه تاکنون صورت نگرفته است در حالی که ضرورت آن بیش از پیش 

( اشاره کرد که صرفا  ويژگی هاي فرهنگی 1911احساس می شود. در اين میان مسامحتا  می توان به مطالعه ارزشمند قانعی راد)

 .رشته علمی را در ايران آن هم از ديد تعاملات و ارتباطات میان اعضاي آن رشته )علوم اجتماعی(  تحلیل کرده استيک 

پژوهشی ايران را بررسی و با نگرشی آسیب شناسانه در دو بخش -( قابلیت ها و تنگناهاي فرهنگ علمی 1931طائفی ) 

را هر چند بدون چارچوبی مشخص اما از تمام ابعاد دينی، سیاسی، پژوهشی کشور  -جداگانه، نقاط ضعف و قوت فرهنگ علمی

 قانونی، اقتصادي، ابزاري، ساختاري، سازمانی و مديريتی، زبان شناختی، روحی و معرفتی، ارزيابی می کند.

 رسید هنتیج اين آموزشی به هاي سازمان در سازمانی ساختار و فرهنگ سازمانی رابطه عنوان با تحقیقی در (1931حريري)

 .دارد وجود داري معنی و ارتباط مثبت نظر مورد آموزشی سازمان در و ساختارسازمانی سازمانی فرهنگ هاي مولفه بین

 بستر را آموزشی هاي نظام سازمانی فرهنگ ايجاد در اساسی بسیار عامل ( در مطالعه خود دو1931صیف ) و سرمدي

 فرهنگ ي کننده تعیین و اساسی عوامل از عامل را دو اين و دانستند دارد قرار آن در آموزشی نظام نهادي که بستر و اجتماعی

 مدارس برشمردند. در سازمانی

 اعضاي بین در دانش با مديريت سازمانی يادگیري و فرهنگ رابطه بررسی هدف با (که1931) همکاران و قلتاش پژوهش در

 مديريت با سازمانی يادگیري و سازمانی فرهنگ بین رسیدند که نتیجه اين به گرفت صورت اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیأت

 . دارد وجود معناداري و مثبت رابطه دانش

 شناسايی و بررسی را اسلامی جهانبینی بر مبتنی سازمانی فرهنگ مؤلفه هاي پژوهشی در (،1932همکاران) و وزيري عسگري

 و ارزشی بینشی، سطح سه در خود را الگوي خبرگان، مشورت و شاين الگوي و حوزوي متون در استنباط کارگیري به با و اند کرده

 اند. کرده طراحی رفتاري

 اين آموزشی پرداختند. به هاي سازمان براي سازمانی فرهنگ مدل ( در مطالعه خود به طراحی1934تمبکی ) مرادي و زائري

 مورد سازمانی فرهنگ هاي مولفه و ابعاد آن پايه بر و پرداخته پژوهش ادبیات گسترده ي مطالعه به آغاز در اين پژوهش در منظور

 هاي مدل نظیر حاضر کاربردي و موجود هاي مدل از سازمانی، فرهنگ اي ستاره مدل طراحی جهت. است شده استخراج نظر

 ابعاد همچنین و پژوهش ادبیات از گیري بهره با نهايت است. در شده استفاده اوچی ويلیام ، شاين ادگار هافستد، سازمانی فرهنگ

 ارايه آموزشی هاي سازمان براي سازمانی فرهنگ اي ستاره مدل عنوان با سازمانی فرهنگ براي مدلی شده شناسايی هاي مولفه و

 .است شده

 هايسازمان در دانش مديريت و سازمانی فرهنگ هايمؤلفه رابطه ( در پژوهش خود به بررسی1934وظیفه و توکلی)

 معناداري و مثبت رابطه دانش مديريت و سازمانی فرهنگ بین که بود آن از حاکی پژوهش درمانی پرداختند. نتايج -آموزشی

 مديريت و( ادهوکراسی بازار، قبیله،) سازمانی فرهنگ هايمؤلفه بین که داد نشان اهداف ساير آزمون نتايج همچنین. داشت وجود

 . دارد وجود معناداري و مثبت رابطه دانش

 

 نتیجه گیری. 4
 خود به منحصر سازمانی فرهنگ سازمانی، هر. است سازمان بر حاکم فرهنگ شناخت سازمانی، هر فرآيند صحیح درك لازمه

 سیستم استحکام فرهنگ. گیرد می شکل برند، می کار به خود روزمره کارهاي در کارکنانش که هايی ارزش توسط که دارد را

 است موضوع اين کنندۀ بیان گفته اين. دهد می شکل را آنها رفتار و شده افراد شناخت بهبود باعث و کند می بیشتر را اجتماعی

. است سازمان پويايی و بقا ضامن بلکه وظايف، جزء تنها نه سازمان توسط آن زيربنايی موازين و اصول رعايت و فرهنگ پذيرش که

 به فرهنگ اهرم با زيرا است؛ ضروري امري مجموعه آن فرهنگ به توجه سازمان، در جديدي اقدام گونه هر انجام براي بنابراين
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 متغیر شرايط در حال اين با. نمود پايدار سازمان در را جديد هاي گیري جهت و کرد تسهیل را تغییرات انجام توان می سادگی

 حمايت موجب که را سازمانی هنجارهاي و ها ارزش و نگرند می دارايی عنوان به را فرهنگ که هستند موفق هايی سازمان امروزي

 .دهند می توسعه شود، می فرهنگ تشريک و ايجاد از

 از کارکنان است، برخورداري تغییر حال در کلی به ها دانشگاه سیماي فناوري که و دانش شتابان پیشرفت عصر در امروزه

از  بجا و هنگام به استفاده و کارگیري به بلکه ساماندهی، نیست کافی تنهايی به آموزشی و راهبردهاي اصول فنون، اطلاعات، دانش،

 به نیل براي ها (. سازمان2119الروي،  )مک است آور الزام علمی عبارت و به ضروري امري آموزشی هاي محیط در اطلاعات

 از تنها نه کشور هر پرورش و آموزش نظام که باشند داشته را مداوم هاي دگرگونی با تطابق توانايی بايد خود، اهداف و موفقیت

 تحولات و تغییر با را خود و بوده دانش حیطه در جديد تغییرات پذيراي همواره بايد بقا حفظ براي بلکه نیست مستثنی امر اين

 .دهد وفق جديد

 به صحنه اين در را آموزشی مديريت اخیر محققان سالهاي در که است حدي به آموزشی هاي سازمانی مکان فرهنگ اهمیت

 اهمیت انسانی که روابط آموزشی هاي سازمان در است. انسان هاي آموزشی سازمان بازده و ستاده است. داده سوق انجام تحقیقاتی

 از را دانشگاه مناسب، سازمانی فرهنگ يک تواند با می دانشگاه رئیس کند. می کسب بیشتري سازمانی اهمیت فرهنگ مفهوم دارد،

 ويژه کارمندان به انسانی منابع فکري توان استعدادها، تجارب، برداري از بهره ها دانشگاه رؤساي رسالت کند. متمايز دانشگاه ديگر

 در ها مهارت و ها توانايی انتظارات دانش، و نیازها ها، خواسته که غنی سازمانی قالب فرهنگ در مهم امر اين و است خود مديران و

 (.2111هارتمن،  و است)آلويز يافتنی آسانی دست به باشد، شده همسو و هماهنگ طور يا به کرده پیدا تناسب آن

 مفید اند، تبیین اين فهم نیازمند که مديرانی و افراد براي و است کارآمد عالی آموزش متنوع دنیاي تبیین در فرهنگی، ديدگاه

 شناسی گونه اين. دهد می نشان را خود سودمندي يابد، می برجسته نقشی عالی آموزش بستر و فضا که زمانی و رسد می نظر به

 .است آن بهتر چه هر تقويت جهت بیشتر آماري هاي بررسی و ها پژوهش نیازمند بودن، مزيت پر ضمن گانه، هفت
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 چكیده
 یانجیم نقش با فروش کارکنان یشغل عملکرد بر انيمشترنسبت به  یفرانقش عملکردپژوهش حاضر با هدف 

در زمره تحقیقات . اين پژوهش از لحاظ هدف کاربردي و از نظر روش صورت گرفت انيمشتر فردي نیب تعارض

گیرد. جامعه آماري تحقیق حاضر کلیه کارکنان شرکت بیمه البرز شهر کرج به پیمايشی قرار می –توصیفی 

، که با توجه به جامعه  از فرمول کوکران استفاده شده استنفر می باشد. براي تعیین حجم نمونه  341تعداد 

، پرسشنامه استاندارد بر ابزار گردآوري در اين پژوهش .نفر می باشد 219مورد نیاز پژوهش ري حجم نمونه آما

( می باشد، که پايايی اين پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاي کرونباخ  2113اساس تحقیق مولکی و همکاران )

رم افزار مدلسازي معادلات ساختاري تايید شد. جهت تجزيه و تحلیل داده هاي جمع آوري شده از ن 1,199

 کارکنان یشغل عملکرد بر انيمشترنسبت به  یفرانقش عملکرداموس استفاده گرديد. نتايج پژوهش نشان داد که 

نسبت  یفرانقش عملکردبر تاثیر  انيمشترفردي  نیب تعارض. همچنین نقش میانجی داري داردتاثیر معنی فروش

 تايید گشت.  فروش کارکنان یشغل عملکرد بر انيمشتربه 

 کارکنان یشغل عملکرد ،انيمشترنسبت به  یفرانقش عملکرد ،انيمشترفردي  نیب تعارض كلیدی: گانواژه

 فروش
 

 مقدمه-7

 نیروي جانب از که است بازار در  خـدمات ولات محصو فروش طريق از سود کسب انتفاعی سازمانهاي حیاتی اهداف از يکی

 اين اهمیت دلیل به. است انکارناپذيرو جذب مشتريان  زمینه ايـن در فـروش نیـروي شنقـ و گیردمی صورت شرکت فروش

 تدوام شدت به مطالعات اين و است گرفته صورت فروش نیروي در زمینه متعددي اخیر، مطالعات قرن يک حدود طی موضوع

از صنايع خدماتی محسوب  ( در واقع نیروي فروش به عنوان سرمايه انسانی براي بسیاري 2111)چن و همکاران ، .دارند

سود  مطالعات نشان داده است که شرکتها می توانند از طريق حفظ مشتريان فعلی خود (2119.)اکاچوي و همکاران ، شودمی

 براي را  يک پايگاه مشتري وفادار اهمیت ايجاد یبازارياب پژوهشگران. دست آورندمشتريان جديد به بیشتري نسبت به دستیابی به 

 مطلوب مقاصد موجب دستیابی شرکت به مشتريان وفادار توجه به اينکهبا، بلند مدت به رسمیت شناخته اند موفقیت مالی

اين جهت رفتارهاي فرانقشی کارکنان نسبت از  (2119.)اکسوي و همکاران ، و رجوع مجدد خواهد شد تکرار خريد مانند، رفتاري

اين گونه رفتارها از سوي کارکنان سازمان، چارچوبی  ارائه (2113به مشتريان مورد توجه قرار گرفته است.)مولکی و همکاران ، 

اعث کاهش نیاز کردن وابستگیهاي متقابل بین افراد در داخل يک واحد کاري اولا  ب توانند با مديريتفراهم میکند که مديران می

وري  ارزش، به ارتقاي بهره ارزش خود به منظور انجام کارهاي ساده شوند و با آزادکردن اين منابع با سازمان براي صرف منابع با

آزادکردن زمان و انرژي، به افراد اين امکان را میدهد تا با دقت بیشتري به وظايف خود از  در سازمان کمک کنند و ثانیا  به واسطه
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در دستیابی به پیامدهاي جمعی بپردازند. ماحصل تمامی آن ها افزايش موفقیت  ... ريزي، حل مسأله و ه برنامهجمل

 . (2111و همکاران ،  پودساکف ؛  2111،رائوب.)است

و  تشنج ايجاد با رسانی، خدمت امر در سازمان رسالت تحقق براي مانعی عنوان به مخرب، فردي بین تعارضاز طرفی 

موفقیت در .گردد سازمان اثربخشی کاهش و نارضايتی افزايش روابط، تیرگی انسانی، نیروي استعداد هرز موجب میتواند مکشکش

، باور مشتريان به است. روابط بر پايه اعتماد مشتركفروش تحت تاثیر توانايی فروشندگان براي توسعه روابط قوي با مشتريان 

ی براي رفع براي مشتريان هستند و اعتقاد به اينکه کارکنان به دنبال راه حلهاي اينکه کارکنان فروش به دنبال کسب منافع

( تعارض بین فردي و مشتريان بی ادب منجر به از دست رفتن 2119، شکل می گیرد. )لی و همکاران ، مشکلات آنها می باشند

، تاثیر منفی از آنجايی که تعاملات ناخوشايند (2114اعتماد و در نهايت بی تعهدي و عدم قصد خريد می گردد.)جاج و همکاران ، 

هند بود. لذا اوی ادب و موفق نخبر روابط فروشندگان با مشتريان خواهد گذاشت ، کارکنان فروش در ايجاد روابط با مشتريان ب

 (2113تعارض بین فردي بر عملکرد کارکنان فروش تاثیر منفی خواهد گذاشت.)مولکی و همکاران ، 
جديد را در  خدماتنمايند  یبینـی م ــیتوانــد رفتــار مشتريانـشان را بـه سـوي محـصولات جديـد پـیشمنیروي فروش 

به دست آورند، به گذاري رقبا  ي فراينــد تخفیــف و قیمت بازارهـاي آزمايـشی کـشف نمايند ، اطلاعــاتی را در زمینــه

و اطلاعــاتی را نیــز در رابطــه بــا  نمايندپیوندد توجـه  ن به وقوع میکنندگا و به رفتارهاي توزيعمشی تغییراتی که در خط 

پذيري در  افزايش رقابت، سرعت و انعطافاز سويی .آوري نماينـد خريـد جمـع ي ترفیعـی نقطـه خــشی و فعالیتهـايباثــر 

از جمله بررداري و استفادۀ بهینه از منابع،  هبراي بهر لازم راصنعت بیمه، شرکتهاي بیمه را بر آن داشته است که همة امکانات 

وفاداري و رضايت مشتريان افزايش  که بتواند بر گیرند کار ند عواملی را بهدکار گیرند. مديران درصد خود به کارکنان فروش

ه پیشتر نیز همان طور ک.شرکت می گردد لکرد مع چراکه وفاداري و رضايت مشتريان نهايتا منجر به بهبود،  منجر شود شرکت 

گفته شده رفتارهاي فرانقشی کارکنان نسبت به مشتريان می توانند به عنوان عاملی موثر در بهبود رفتار کارکنان به کار گرفته 

 با توجه به ضرورت پژوهش و از آنجايیکه مشابه اين تحقیق در کشور انجام نشده است ، سوال اصلی اين پژوهش اين است : . وندش
 دارد؟تاثیر انيمشتر نیب تعارض یانجیم نقش با فروش کارکنان یشغل عملکرد بر انيمشترنسبت به  یفرانقش عملکردآيا -
 

 چارچوب نظری پژوهش-2

 عملكرد فرانقشی كاركنان نسبت به مشتریان-7-2

پس از آن در زمینه خدمات، مورد توجه و تاکید محققان قرار  .بر رفتار درون سازمانی تاکید میکرد OCB تحقیقات اولیه

، )دانت و هريس در سازمانهاي خدماتی گسترش يافت کارکنانگرفت و به تدريج چارچوب رفتار شهروندي سازمانی به سمت 

مورد نیاز سازمان  نظر گرفته که براي سازمان مفید است اما به طور رسمیتار را به عنوان رفتار فرانقش دراو اين رف .(2111

را  فرانقشی کارکنانبا الهام گرفتن از مفهوم رفتار شهروندي سازمانی میتوان مفهوم رفتار ( 2111و همکاران ،  1. )کالمسینیست

)بورمن و کننده رفتارهايی عام در کارکنان است که باعث بهبود هويت برند میشود  بیان کرد که ساختاري تجمعی دارد و بیان

شامل قصد و نیت هر يک از کارکنان براي انجام داوطلبانه برخی  فرانقشی کارکنانبنابراين رفتار  (294-214، صص2113زپلین ، 

رفتارهاي عمومی )مستقل از بخش و برند( خارج از حیطه سیستم انتظارات از نقش آن ا است که باعث تقويت هويت برند 

 (.2112)چانگ و همکاران ، میشود

معرفی کرده است. او  کارکنانصطلاح ديگري به کار برده و رفتار شهروندي را به عنوان عملکرد داوطلبانه ا (1333)2بتنکورت

 "که عملکرد سازمانهاي خدماتی را ارتقا میدهد کارکنانرفتارهاي اختیاري و داوطلبانه "را به عنوان  کارکنانعملکرد داوطلبانه 

 ( 2113نمود. )وو ، تعريف 

که به توان  کارکنانرفتارهاي اختیاري و کمکی "را اين طور تعريف میکند  کارکنانفتارهاي شهروندي ر (1333) بتنکورت 

را رفتار اختیاري و داوطلبانه آنها  کارکنان (رفتار شهروندي 2111) گروث  "کمک میکنند. کیفیتشرکت براي ارائه سرويس با 

پاداشی به آن داده نمیشود، اما به کیفیت بالاتر خدمات منجر شده و به میداند که مستقیما و به وضوح از آنها انتظار نمیرود و 

 (2119..( ) يی و همکاران ، عملکرد موثر سازمانها خدماتی کمک میکند )به طور مثال، کمک به مشتري ديگر و يا ارائه پیشنهاد و

                                                           
1 Kalemci 
2 bettencourt 
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 عد میپردازد:به بررسی دو ب کارکنانرفتارهاي شهروندي ( 2119بر اساس مطالعه يی و همکاران )

  .براي کمک به سازمان کارکنانبراي کمک به ساير مشتريان و ب( تمايل  کارکنانالف( تمايل  

از طريق متعهد دانستن خود براي انجام رفتارهاي اختیاري )رفتارهاي شهروندي( يا رفتارهاي مبتنی بر باورها و  کارکنان

  (2119.)يی و همکاران ، عقايد ثابت از شرکت حمايت کند
فرانقشی کارکنان نسبت به به اين نتیجه رسیدند که رفتار  2113ها و مطالعات گسترده در سال  بورمن و زپلین در مصاحبه  

میتواند در هفت بعد عملیاتی شود: تمايل به کمک، آگاهی از برند، اشتیاق به برند، تمايل به فداکاري، رويکرد مبلّغ بودن  مشتريان

 (2114.)پوريسلی و همکاران ، ن تلاش براي توسعه و بهبود خود در کنار بهبود برند براي برند و همچنی
رفتارهاي برند گرا بر مشتريان خارجی تاثیر می گذارد ، مانند توصیه برند به مشتريان و يا از بین بردن سوء تفاهم مشتريان 

لا در تخقیقات رفتار سازمانی مورد بررسی قرار نگرفته ( شکل زير سه بعد که معمو2114نسبت به برند .)شان اکسی و همکاران ، 

 اند را نشان می دهد.

 

 
 (2174( تلاقی رفتار شهروندی سازمانی و رفتار فرانقشی برند)شان اكسی و همكاران ، 7شكل)

 

لی و اشاره دارد به نگرش مثبت کارکنان ، صمیمیت ، کمک کردن و همدلی نسبت به مشتريان داختمایل به كمک كردن: 

 (2114؛ شان اکسی و همکاران ،  2113خارجی ، خارج از مسئولیت تعريف شده کارکنان. )برمن و همکاران ، 

اشتیاق برند داراي سه جنبه است ، اول پايبندي کارکنان نسبت به برند است ، جنبه دوم ابتکار عمل و اشتیاق برند: 

کرد مبلغ بودن نسبت به نان تجاري ، توصیه نام تجاري به مشتريان درگیري ذهنی با برند است.جنبه سوم اشاره دارد به روي

 2113داخلی و خارجی در موقعیتهاي کاري و غیر از آن و از بین بردن سوء تفاهمهاي مشتري نسبت به برند. )برمن و همکاران ، 

 (2114؛ شان اکسی و همکاران ، 

ارتقا مستمر مهارتهاي مربوط به نام تجاري براي اطباق با نیازهاي اشاره دارد به تمايل کارکنان به تمایل به توسعه برند: 

 (2114؛ شان اکسی و همکاران ،  2113متغیر بازار و صلاحیتهاي جديد سازمانی)برمن و همکاران ، 
 ابعاد رفتار فرانقشی کارکنان نسبت به مشتريان 

هر يک ابعاد خاصی را در  لیو صورت نگرفته است رفتار فرانقشی کارکنان نسبت به مشترياني  پژوهشهاي زيادي درباره

 :اين ابعاد به صورت خلاصه در جدول زير عنوان شده اند درنظر گرفته اند.رفتار فرانقشی کارکنان نسبت به مشتريان تعريف 
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 فرانقشی كاركنان نسبت به مشتریان( ابعاد رفتار 7جدول )

 ابعاد سال محقق

 برند ، توسعه برند ، اشتیاق برندپذيرش  2114 پوريسلی و همکاران

 کمک کردن ، اشتیاق برند و تمايل به توسعه برند 2114 شان اکسی و همکاران

 کمک کردن ، اشتیاق برند و تايید برند 2111 انیادزايو و همکاران

 کمک کردن ، توصیه برند ، توسعه برند ، جوانمردي 2111 شاري و صالح 

 2113 بومن و زپلین
کمک، آگاهی از برند، اشتیاق به برند، تمايل به فداکاري، رويکرد مبلّغ بودن  تمايل به

 براي برند و همچنین تلاش براي توسعه و بهبود خود در کنار بهبود برند

 

 تعارض بین فردی مشتریان و كاركنان فروش-2-2
در فرهنگ لغت فارسی، تعارض به معناي مزاحم يکديگر شدن، با هم خلاف کردن يا اختلاف داشتن است)درگاهی، موسوي، 

(. تعارض نقش، وجود درخواست ها و تقاضاهاي آشکار و نهان متضاد در عرصه نقش هاي واگذار شده به 1913فراهانی و شهام، 

 (. 1931و حالت سردرگم کننده اي قرار می دهد)گل پرور، برازنده و جواديان، افراد است که افراد را در حین کار تحت فشار 
ردند، مانند ، به عنوان طیف وسیعی از رفتارهاي بد توسط افراد در نقش مشتري تعريف می گتعارض بین فردي مشتريان 

کارکنان فروش اغلب در مواجه با مشتريان بی ( 2111، فرياد، و يا ديگر رفتارهاي انحرافی.)اسلیتر و همکاران ، رفتارهاي بی ادبانه

کارکنان بايستی کاملا بی  ادب و داراي رفتارهاي غیر انسانی ، اين گونه رفتارهاي تهاجمی را تجربه می کنند. در چنی موقعیتهايی

چند نفراز افراد در تعارض زمانی رخ می دهد که دو يا ( 2111، به حفظ تعادل موقعیت بپردازند.)جارامیلو و همکاران ، طرفانه

. نکته مهم در اينجا اين است که هر هداف و ارزش هاي آنها متفاوت استمقابل يکديگر قرار گیرند زيرا نیازها،خواسته ها، ا

، ارزشها و عقايد به وجودمی آيد، ولی می توان آن را هدايت است و به دلیل متفاوت بودن اهدافچندتعارض امري اجتناب ناپذير 

ه ل رساند و حل کرد. در هنگام مواجهه با تعارض اولین و مهمترين اقدام تجزيه و تحلیل تعارض است ، به گونه اي کو به حداق

.تعارض بین  . پس از تجزيه و تحلیل تعارض بايد به حل آن پرداختبرخی معتقدند که درصد حل تعارض، تجزيه وتحلیل آن است

 (2114ومت  اضطراب ايجاد کند. )جاج و همکاران ، فردي با مشتريان می تواند احساسات منفی، خص

ر ( نشان می دهد که رفتارهاي منفی تولید شده توسط مشتريان بی ادب ب2111در اين زمینه تحقیق بیلی و همکاران )

، همکارانمولکی و گذارد و موجب رفتارهاي غیردوستانه وي با ساير مشتريان نیز می گردد.)وضعیت احساسی فروشنده تاثري می

2113). 
 

 توانایی درک احساسات مشتری-9-2
احساسات بر روي پارامترهاي مختلف بازاريابی از جمله ارجحیت و انتخاب خرده فروشی، تصوير فروشگاه، زمان صرف شده  

ي مصرف در فروشگاه، رضايت از خريد، رضايت از محصول يا خدمات، ارزش خريد لذت جويانه و مصرف گرايانه، سبک تصمیم گیر

( که از يک 2111کنندگان، میزان خرج کردن و میل و علاقه مصرف کننده براي رها کردن مارك تجاري تاثیر دارند. يو و دين)

مقیاس رضايت احساسی استفاده کردند، به ارتباطات مهمی میان رضايت و چندين رفتار عمدي )میل و علاقه براي پرداخت 

به اين نتیجه رسید که احساس لذت يا ياس و سرخوردگی  (2114ار مثبت( رسیدند. وانگ )هزينه بیشتر، گفته هاي کوچه و باز

( گزارش دادند که لذت بازديد کننده 2111يک مشتري، يک پیشگويی مهم در مورد وفاداري مشتري میباشد. بیگنه و همکاران )

( به اين 2111گذارد. وايت و يوو )داري تاثیر میدر يک محیط پارك به طور مستقیم و غیرمستقیم )از طريق رضايت( بر روي وفا

نتیجه رسیدند که احساسات مثبت )نظیر امیدواري، خوشحالی، خوشايندي( با گفته هاي کوچه و بازار  مثبت و میل براي 

 پرداخت هزينه بیشتر ارتباط مثبت دارند، اما با رفتار تعويض ارتباط منفی دارد. 

ادند که احساسات منفی )نظیر احساس گناه کردن، حقارت، افسردگی و پشیمانی( ارتباط اين نويسندگان همچنین گزارش د

مثبت با رفتار تعويض دارند، اما با میل و علاقه براي پرداخت هزينه بیشتر و گفته هاي کوچه و بازار مثبت ارتباط منفی دارد. 

خیص ، تمايز و ارزيابی انواع احساسات به درستی و به توانايی درك احساسات مشتري به عنوان ، قابلیت کارکنان فروش در تش

( شناخت الگوهاي احساسی مشتريان به منظور 2113منظور دستیابی به اهداف مطلوب مورد نظر می باشد.)کاديک و همکاران ، 
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لیت به فروشندگان ارضاي تقاضاي هاي متضاد آنها ضروري می باشد. در چنین شرايطی ، در هنگام بروز تنش و ناراحتی ، اين قاب

 (2111در شناسايی اثربخش مشکلات کمک خواهد کرد.)کیدول و همکاران ، 

 

 كرد كاركنان واحد فروش لعم-4-2
.)چرچیل و همکاران ، عملکرد به عنوان ارزيابی رفتار و فعالیتهاي يک کارمند در راسـتاي اهـداف سـازمانی تعريـف شده است

فـروش شامـل ارزيابی رفتار کارکنـان واحـد فـروش در رسیدن به اهداف سازمـانی عملـکرد کارکنان واحـد ( 2112

باشد. )مانند کنند، میرفتار شامل وظايفی که کارکنان واحد فروش براي آنهـا تلاش می( 1331.)جاوروسکی و همکاران ، باشدمی

 :شودمیترتیب دادن نمايشهاي فروش(. به طور مفهومی عملکـرد بـه دو بعد تقسیم 
 .رفتار يا فعالیتهايی که به وسیله کارکنان واحد فروش انجام میشوند -1

 (2111.)بالداف ، شودنتايجی مانند فروش که از تلاشهاي آنها حاصل میٌ -2

و مؤثر بـر اساس برنامه ريزي انجام شده  اه اهداف سازمان فروش به صورت کارمسئولیت مديران فروش اطمینان از رسیدن ب

باشد و برعکس. وظیفه مدير فروش حداکثر کردن سطوح عملکرد  اک سازمان فروش میتواند بدون اينکه مؤثر باشد، کـارمیباشد. ي

دار بر شاخصهاي عملکردکارکنان واحد فروش و مقايسه آن بـا آنچـه بايـد باشـد، را نشـان  اسـت؛ ايـن امـر لـزوم نظـارت ادامه

اي میباشد. عملکـرد رفتــاري  روش به منظور ارزيابی محتواي عملکرد رفتاري و نتیجـهبررسی عملکرد کارکنان واحد ف .میدهد

ارزيـابی فعالیــتهـا و استــراتژيهـاي کارکنـان واحـد فـروش در مأموريتهاي شغلی و مسئولیتها است. در سنجش عملکرد 

تفـاوت میـان اثربخشـی سـازمان فـروش و عملکـرد رفتاري تمرکز روي چگونگی انجـام فعالیتهاي کارکنان واحد فروش میباشد. 

هـا تغییرات در  در ايـن يافتـه (2111.)بالداف ، کارکنان واحد فروش به طور قابل توجهی از حمايت تجربی برخوردار اسـت

، ديريترل مـاثربخشی سازمان فروش به وسیله تغییرات در عوامل محیطی)مثل رقابـت ( و عوامـل سازمانی )مثل سیستمهاي کنت

  .مخـارج تبلیغـات و تصـوير برنـد و انـدازه تغییـرات کارکنان واحد فروش( توضیح داده شده است

در ارزيابی کارکنان واحد فروش نخستین مرحله تعیین اهداف و مقاصد براي سازمان فـروش است. اين اهداف بر مبناي 

شـود.  بـر اسـاس راهبردها، تاکتیکها و طرح فروش توسعه داده مـیراهبردها و تاکتیکهاي تعیین شده شرکت مـیباشـد. کـه 

آيد. عملکرد به صـورت اسـتانداردهـاي عملکـرد بـراي تمـامی فعالیتهاي فروش تنظیم میشود. پس از آن طرح به اجرا در می

در صـورت نیـاز تصمیمات اصلاحی به شـود. و دار نظارت میشود. سپس با استانداردهاي از قبل تعیین شـده مقايسـه مـی ادامـه

 .(2114.)پیرسی و همکاران ، شودوسیله مـديران فـروش بـراي حـداقل کـردن يـا حـذف اشـتباهات اتخـاذ می
 

(2114رفتار)پیرسی و همكاران ،  ساختها و مقیاس راهبردی كنترل بر مبنای( 2جدول )  

ساختهای راهبرد كنترل 

 رفتاری مدیریت فروش
 گیری ی اندازهمقیاسها

 نظارت

ايجاد تماسهاي فروش به هم پیوسته براي کارکنان واحد  ،صرف زمان براي کارکنان واحد فروش در میدان عمل

 ،انه فعالیتهاي کارکنان واحد فروشنظارت روز، نظارت منظم گزارشهاي تماس براي کارکنان واحد فروش، فروش

دقیق ، مشاهده توجه به ملاقاتهاي کارکنان واحد فروش ،لعممشاهده عملکرد کارکنان واحد فروش در میدان 

 ت،به مشتريان در مورد کالا و خدمادهی کارکنان واحد فروش  توجه به قیمت ،مخارج کارکنان واحد فروش

تشويق کارکنان واحدفروش به منظور افزايش نتايج فروش، به وسیله پاداش بـه کارکنان واحد فروش براي 

 دستاوردها

 راهنمایی

اختصاص زمان منظم براي راهنمايی کارکنان واحد  ،مشارکت فعالانه کارکنان واحد فروش در آموزشهاي شغلی

کمک به کارکنان واحد فروش براي توسعه ، بحث در مورد ارزيابی عملکرد کارکنان واحد فروش با کارکنان، فروش

ارزيابی  ،است وشی که کارکنان واحد فروش ايجاد کردهارزيابی تعداد تماسهاي فر ،پتانسیل هاي کارکنان ارزيابی

 نرخ گفتگوهاي کارکنان واحد فروش

 ارزیابی

ه کارکنان واحد فروش ايجاد ارزيابی کیفیت نمايشهاي فروشی ک ،فروش کارکنان واحد فروشارزيابی نتايج 

پاداش دادن بر  ، عملکرددهی منظم بازخور، دهیارزيابی توسعه حرفهاي کارکنان واحد فروش پاداش، کندمی

داوري  ،استفاده از پرداخت هاي تشويقی به عنوان يک وسیله اصلی براي انگیزش، مبناي کیفیت فعالیتهاي فروش

 براي پاداشها بر مبناي نتايج فروش به دست آمده
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ساختهای راهبرد كنترل 

 رفتاری مدیریت فروش
 گیری ی اندازهمقیاسها

 پاداش دهی
غیر مالی به منظور پاداش  استفاده از مزاياي، پاداش دادن به کارکنان واحد فروش بر مبناي نتايج فروش کارکنان

پاداش به کارکنان واحد فروش بر اساس مقدار  ،دهی به کارکنان واحـد فـروش بـراي دستاوردهاي کارکنان

 فعالیتهاي فروش

 

 استرس-5-2
 (  طبق اين تعريف، فشار روانی چیزي2119در تعريف ، فرهنگ آکسفورد از استرس با عنوان فشار روانی ياد میکند.)نینیو ، 

است که از خارج بر فرد تحمیل میشود و ناراحتیهاي جسمانی و روانی را در پی دارد. وقتی مسائل وارده بر سازمانی فراتر از قدرت 

 (2111مقابله اي و انطباقی ارگانیسم افراد آن باشد، در آن حالت فرد دچار فشار روانی و تنش خواهد شد )ادواردز و همکاران ، 

است آن است که استرس شغلی به دلیل اين که در رابطه با سازمان است با استرس متفاوت است .  اما آنچه حائز اهمیت

مؤسسه ملی امنیت و سلامت شغلی، استرس شغلی را ناشی از مشکلات فراوان موجود در محیط کار، تغییرات مداوم خارج از 

( نیز استرس شغلی 2111کار میداند . کاظمی و همکاران)کنترل، جابه جايی مداوم، اضافه کار، ساعت کار زياد و بینظمی ساعت 

را به عنوان تغییري در وضعیت فیزيکی يا ذهنی تعريف میکنند که ممکن است اثر مثبت يا منفی بر عملکرد شغلی کارکنان 

 داشته باشد که در آن، استرس به خاطر رويدادهاي استرسزا در محیط کار ايجاد شده است .

که کارکنان در محیطکار يا سازمان با آن مواجه هستند، عوامل استرسزاي شغلی نامیده میشود . اين  منشأ معمول استرس 

عوامل استرسزا شامل ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش است .در اين پژوهش نیز اين عوامل که برگرفته از الگوي جونز و 

ترسزاي شغلی در محیط کار در نظر گرفته شده است. اين عوامل ( در کشور آمريکا است به عنوان عوامل اس2112همکاران )

پیامدهاي شغلی و نگرشهاي مربوط به کار را تحت تأثیرقرار میدهد .تحقیقات نشان دهنده تاثیر منفی استرس بر عملکرد شغلی 

تعهد کارکنان فروش ه  ( براي مثال استرس تاثیر منفی بر2111؛ طرفدار و همکاران ،  2111می باشد.)مولکی و همکاران ، 

 .(2111کیفیت و در نتیجه ادراك مشتريان از کیفیت دارد.)وتزلس و همکاران ، 

 

 ترک شغل-6-2
يافته هاي ( 2111. )لوين و همکاران ، مطرح میشود در سازمان انسانی معضلبعنوان يک  تمايل به ترك شغل در کارکنان

علمی نشان می دهد که تمايل به ترك شغل از اراده آگاهانه و حساب شده شاغل براي ترك سازمان ناشی می شود.)تت و می 

به وجود می به صورت تدريجی  در کارکنان(يعنی کارکنان به يکباره سازمان را ترك نمی کنند. تمايل به ترك شغل 1339ير؛

فرصتهاي استخدامی در سازمان هاي ديگر؛اقدام  پس از در نظر گرفتن همه شرايط ومناسب بودنو  (2111آيد)بوريا و همکاران ، 

به ترك شغل می نمايند.ترك خدمت کارکنان ثبات و تداوم کارهاي سازمان را به هم می زند. از دست دادن کارکنان خوب تاثیر 

ضايت شغلی در سازمان کاهش می ردر نتیجه بهره وري و مخربی بربقیه دارد و آن ها را دچار بی انگیزگی ودلسردي می کندو 

می  ريابد. اغلب سازمان ها هزينه هاي ترك خدمت را خیلی کم تخمین می زنندچرا که تنها هزينه هاي ملموس را در نظ

 .(2112 )بلاکر و همکاران ،.که هزينه واقعی ترك خدمت بسیار فراتر از آن استنتیجه تحقیقات پیشین نشان می دهد گیرند.
 

 پیشینه پژوهش-9
 در اينجا به برخی از تحقیقات داخلی و خارجی در زمینه تحقیق اشاره می گردد:

.  در اين مقاله پرداختندبه ارايه مفهوم تعارض، سطوح و انواع آن و رابطه آن با عملکردشغلی ( 7935صنوبر و همكاران )

ردي با عملکرد کارکنان فروش بررسی می شود. آنگاه مدل هاي پايه ابتدا مبانی نظري و تجربی در خصوص رابطه تعارض بین ف

براي مطالعات بیشتر در اين خصوص معرفی می شود. نتايج مقاله می تواند در توسعه پژوهشهاي دانشجويان دوره هاي تحصیلات 

 .دارد تکمیلی مورد استفاده قرار گرفته و همچنین پیامدهاي کاربردي نیز براي ارتقا مهارتهاي فروش

بررسی تأثیر فروش گرايی و تخصص نیروي فروش بر عملکرد نیروي  "تحقیقی تحت عنوان  (7939حسینی و همكاران )

 ")فروش با توجه به نقش واسط اعتماد مشتري )مطالعه موردي: نمايندگیهاي فروش خودروهاي وارداتی در سطح شهر مشهد



 کی، جلد 7931 وری(، شهرازدهی: یاپیسال سوم، شماره سه)پ 
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 -بوده و در آن پنج فرضیه مطروحه از سوي نگارنده با روش روش پیمايشی پژوهش حاضر داراي ماهیتی کاربردي انجام دادند. 

نفر از نیروهاي فروش در نمايندگیهاي فروش خودروهاي  13توصیفی اثبات شده است. دادههاي اين پژوهش با نظرسنجی از میان 

ريق تحلیل عاملیِ تأيیدي مورد وارداتی در سطح شهر مشهد و از طريق پرسشنامه، جمعآوري گرديده است. روايی سازه از ط

تحلیل آماري  .براي همه متغیرها پايايی آن را مورد تأيید قرار داد 3/1بررسی قرار گرفته است و ضريب آلفاي کرونباخ بزرگتر از 

لیل صورت گرفت. تجزيه و تح »SmartPLS«دادهها با استفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاري و با استفاده از نرم افزار 

گرائی و تخصص نیروي فروش با عملکرد نیروي فروش و همچنین  -داده هاي جمع آوري شده نشان میدهد که فیمابین فروش

بین فروشگرائی و تخصص نیروي فروش با اعتماد مشتري به نیروي فروش رابطه مثبت معنی داري وجود دارد. بین اعتماد مشتري 

 .اين رابطه مشاهده میشود به نیروي فروش و عملکرد نیروي فروش نیز

بررسی اثر کنترل مديريت فروش بر عملکرد فروش به واسطه نوآوري  "تحقیقی تحت عنوان  (7939مهارتی و همكاران )

انجام دادند.  هدف اين تحقیق بررسی کنترل ، نوآوري و  ")واحدهاي فروش )مورد مطالعه: شرکتهاي فعال در صنايع غذايی مشهد

هاي فعال در صنعت مواد استفاده از چارچوب مفهومی برگرفته از مطالعه ماتسوئو در واحدهاي فروش شرکت عملکرد سازمان با

گیري تصادفی هاي موجود در جامعه آماري به روش نمونهتايی از شرکت 111 غذايی شهرستان مشهد می باشد. لذا يک نمونه

وتحلیل آوري و با استفاده از روش مدل معادلات ساختاري مورد تجزيهعهاي مورد نظر با استفاده از پرسشنامه جمانتخاب و داده

قرار گرفت. نتايج نشان داد که کنترل مبتنی بر رفتار و کنترل مبتنی بر دانش بر نوآوري فروش تاثیر مثبت دارد و يک رابطه 

به صورت منفی فرض شده بود ، رد شد و مستقیم بین آنها برقرار است در حالیکه فرضیه کنترل مبتنی بر نتیجه بر نوآوري که 

نشان داد که بین آنها يک رابطه مستقیم و معنا داري وجود دارد و نه يک رابطه معکوس. متغیر نوآوري فروش بر عملکرد فروش 

ید گري متغیر نوآوري فروش در رابطه بین متغیرهاي کنترلی و عملکرد فروش نیز تأينیز تاثیر داشته و همچنین نقش میانجی

 .گرديد

در مطالعه خود از طريق مدلسازي معادلات ساختاري به ايجاد مدلی براي شناسايی روابط بین ( 2171مولكی و همكاران )

تعارض بین فردي مشتريان ، پیامدهاي اين رفتارها و ابزارهايی براي جلوگیري و يا کاهش آنها در سازمان پرداختند. نتايج نشان 

ي مشتريان تاثیر منفی بر عملکرد شغلی کارکنان دارد. شرايط استرس  منجر به افزايش تمايل به می دهد که تعارض بین فرد

ترك شغل می شود و از طرفی درك احساسی فروشنده و رفتارهاي فرانقشی آنها ، نتايج منفی تعارض بین فردي مشتريان را 

 کاهش می دهد.

احساسات مشتري بر رابطه بین فروش گرايی و مشتري گرايی بر  به نقش تعديلگر توانايی درك( 2171كادیک و همكاران )

عملکرد فروش پرداختند. دو سطح مطالعه در اين تحقیق صورت گرفت. مطالعه اول به بررسی فروش گرايی و عملکرد می پردازد ، 

ده رابطه بین و مشتري گرايی بر در حالیکه مطالعه دوم به بررسی نتايج مطالعه اول از ديدگاه مشتري می پردازد. نتايج نشان دهن

که توانايی عملکرد فروش می باشد. ولی رابطه بین و فروش گرايی بر عملکرد فروش تايید نشد. همچنین نتايج نشان می دهد 

 .فروش مديران براي درك احساسات، تاثیر گرايش مشتريان نیروي فروش بر عملکرد فروش را تسهیل می کند

در تحقیقی به بررسی تاثیر مشتري گرايی کارکنان فروش  و استراتژي هاي فروش بر عملکرد ( 2175و همكاران ) 7ترهو

شرکت فروشنده انجام شد. نتايج حاصل از آزمون  91نفر از کارکنان فروش ، از  119کارکنان فروش پرداختند. اين مطالعه بر روي 

عملکرد فروش کارکنان و عملکرد بازار به صورت مستقیم و مدلسازي معادلات ساختاري ، نشان داد که استراتژي هاي فروش با 

غیر مستقیم رابطه دارد . از بین سه بعد استراتژي هاي فروش ، تنها بعد بخش بندي بر عملکرد فروش تاثیر مستقیم دارد و ابعاد 

افرينی براي مشتري ، بر  مدلهاي فروش و اولويت بندي به صورت غیر مستقیم و از طريق مشتري گرايی و فروش مبتنی بر ارزش

 عملکرد نیروي فروش تاثیر می گذارد.

در تحقیقی به بررسی رابطه مشتري گرايی نیروي فروش و بازار گرايی  سازمانی بر  (2175و همكاران ) 2روزندو ریوس

نتايج خاصل از  مدير فروش بانکهاي کشور اسپانیا صورت گرفات . 149عملکرد نیروي فروش  پرداختند. اين مطالعه بر روي 

مدلسازي معادلات ساختاري نشان دهنده نقش میانجی مشتري گرايی کارکنان فروش بر رابطه بین بازارگرايی بانک و عملکرد 

 کارکنان فروش می باشد.

                                                           
1 Terho 
2  Rosendo-Ríos 
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رفتار شهروندي کارکنان سازمانهاي خدماتی در برخورد با پرسنل را تحت عنوان رفتار شهروندي  (2177تانگ و تانگ )

مشتري ار مشتريان  1199ا تعريف می کند و در مطالعه خود به بررسی تاثیرات رفتار شهروندي خدمت گرا بر روي خدمتگر

هتلهاي تايوان پرداختند.يافته هاي حاصل از اين پژوهش تايیدي بر تاثیرات رفتار شهورندي سازمانی بر وفاداري ، کیفیت ادراك 

 شده و آگاهی مشتريان از خدمات سازمان است.

در مطالعه خود عنوان کردند علی رغم آگاهی از اهمیت رفتار مصرف کننده در بخش خدمات ،  (2177لی و همكاران )

تجربیات ناچیزي در خصوص ارتباط رفتار مصرف کننده و رفتار کارکنان ارائه دهنده خدمات وجود داردو لذا در پژوهش خود به 

ررفتار کارکنان و ارتباط میان کارکنان بخش خدمات با مشتريان پرداخته اند و بررسی تاثیر مشارکت مشتري و رفتار مشتريان ب

 تاثیرات مثبت رفتارهاي بخش کارکنان را بر رفتارهاي مشتريان نشان داده اند.

 

 مدل مفهومی پژوهش-4
مدل ارائه شده  تحقیق حاضر،، در رابطه با پیشینه پس از مرور مستند بر مقالات و رساله هاي معتبر بین المللی و بعضا  داخلی

 مورد استفاده قرار گرفت.زير 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 (  2171)مولكی و همكاران ، مدل مفهومی پژوهش-7شكل 
 

 فرضیات پژوهش-6

 تاثیر دارد. عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان  درك احساسی کارکنان بر -7

 درك احساسی کارکنان بر تعارض بین فردي مشتريان تاثیر دارد. -2

 بر عملکرد شغلی کارکنان فروش تاثیر دارد. عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان -9

 شغلی کارکنان فروش نقش میانجی دارد. برعملکرد تعارض بین فردي،برتاثیر عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان -4

 تعارض بین فردي بر استرس تاثیر دارد. -5

 تعارض بین فردي بر ترك شغل کارکنان فروش تاثیر دارد. -6

 تعارض بین فردي بر عملکرد شغلی تاثیر دارد. -1
 استرس بر ترك شغل کارکنان فروش تاثیر دارد. -8

 استرس بر عملکرد شغلی کارکنان فروش تاثیر دارد. -3

  عملکرد فروش بر ترك شغل کارکنان تاثیر دارد. -71

 

 روش شناسی تحقیق-1
بندي انواع تحقیقات بر اساس ماهیت و روش مدنظر قرار چنانچه طبقه، تحقیق حاضر در زمرۀ تحقیقات کاربردي قرار دارد

ماري تحقیق حاضر کلیه جامعه آ .، قرار داردتوصیفی پیمايشیگیرد، روش تحقیق حاضر از لحاظ ماهیت در زمرۀ تحقیقات 

، که از فرمول کوکران استفاده شده استنفر می باشد. براي تعیین حجم نمونه  341کارکنان شرکت بیمه البرز شهر کرج به تعداد 

درك احساسی 

 کارکنان

 عملکرد فرانقشی

 تعارض بین فردي

 ترك شغل

 عملکرد شغلی

 استرس
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روش انتخاب نمونه هاي آماري در اين پژوهش، با . نفر می باشد 219مورد نیاز پژوهش با توجه به جامعه  آماري حجم نمونه 

براي جمع آوري داده هاي مورد نیاز از روش مطالعات  می باشد.تصادفی ساده ماهیت آن، روش نمونه گیري  وضوع وتوجه به م

کتابخانه اي و مطالعات میدانی استفاده شده است. همچنین براي تجزيه و تحلیل داده ها از تکنیک مدلسازي معادلات ساختاري 

 بهره برده ايم. 29اموس  نسخه 
 

 آوری داده هاابزار جمع -8
بخش اول پرسشنامه شامل  انجام خواهد شد. استانداردجمع آوري داده ها به صورت نظر سنجی با استفاده از ابزار پرسشنامه 

،  رتبط با متغیر هاي پژوهش می باشدمتغیرهاي جمعیت شناختی ) جنس ، میزان تحصیلات ( است و بخش دوم حاوي سوالات م

براي گرداوري شواهد روايی ابزار پژوهش، راههاي مختلفی وجود دارد که عبارتند از: روايی یه شد . که بر اساس مقیاس لیکرت ته

محتوايی، روايی صوري و روايی سازه )شواهد همگرا، واگرا و همسانی درونی و روايی عاملی(. در اولین مرحله از پژوهش ، براي 

ساير خبرگان در دسترس قرار گرفت و تاکید شد که در ارزيابی کیفی  بررسی روايی صوري پرسشنامه در اختیار استاد راهنما و

ت در جاي مناسب خود، زمان لات، قرارگیري سوالاروايی محتوا، موارد رعايت دستور زبان، استفاده از کلمات مناسب، اهمیت سوا

 .در پرسشنامه اعمال شد نهايتا نظرات آنان به صورت تغییراتی جزئی.تکمیل ابزار طراحی شده را مدنظر قرار دهند

در مرحله دوم از بررسی روايی ، براي ارزيابی روايی محتوايی از نظر متخصصان در مورد میزان هماهنگی محتواي ابزار اندازه 

نفر از متخصصین رشته مديريت داده و از آنان   11گیري و هدف پژوهش ، استفاده شده است. بدين ترتیب که پرسشنامه به 

  CVRابزار به صورت مفید است و مفید نیست پاسخ دهند. پاسخها براساس فرمول  سوالاتکه درخصوص درخواست شد 

 .مورد قبول واقع شد 1,43انطباق داده شد. اعداد بالاتر از  محاسبه و با جدول لاوشه 

پس از ارزيابی روايی، جهت بررسی پايايی پرسشنامه  در اين تحقیق از روش همسانی درونی )ضريب آلفاي کرونباخ( جهت 

نفري و  21سنجش پايايی ابزار پژوهش استفاده شده است. در پژوهش حاضر پس از مطالعه مقدماتی )پايلوت( در يک نمونه 

پس وارد و الفاي کرونباخ آنها محاسبه گشت. در نهايت   Spss 21ه نرم افزار بازگشت پرسشنامه ها، داده هاي جمع آوري شده ب

 .آماده شد تحقیق ،ابزار  باز ازمايی-4الفاي کرونباخ )پايايی( -9 دو نیمه کردن-2اعتبار محتوا  -1از انجام چهار مرحله
 توزيع سوالات پرسشنامه و ضريب آلفاي کرونباخ آنها در جدول زير بیان شده است.

 

 ( ارتباط میان متغیرها و سوالات پرسشنامه7جدول )

 الفاي کرونباخ منبع متغیر رديف

 درك احساسی کارکنان 1

مولکی و همکاران 

(2113) 

1,132 

 1,141 تعارض بین فردي 2

 1,131 عملکرد فرانقشی کارکنان 9

 1,121 استرس 4

 1,111 عملکرد شغلی کارکنان 1

 1,111 ترك شغل 9

  

 آماریتجزیه و تحلیل -3

 توصیف كمی متغیرهای پژوهش بر اساس اهداف تحقیق-7-3
شاخص هاي توصیفی مربوط به متغیرهاي پژوهش محاسبه شده است. شاخص میانگین اهمیت متغیرها را  4در جدول شماره 

دهد. با توجه به اينکه بالاترين عدد نظر پاسخ دهندگان نشان می دهد و شاخص انحراف استاندارد پراکندگی پاسخ ها را نشان می 

تايی: کاملا مخالفم، مخالفم، نسبتا  مخالفم، موافقم، کاملا موافقم (  1است) طیف  1براي میانگین متغیرهاي مستقل و وابسته عدد 

( نشان دهنده 93/9 -1( نشان دهنده نمره متوسط و بازه )94/2-99/9( نشان دهنده نمره کم آزمودنی ها، بازه ) 1 -99/2بازه ) 

 نمره زياد آزمودنی ها می باشد.
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 ( شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش 4جدول شماره) 

 چولگی کشیدگی انحراف استاندارد میانگین نام شاخص

 1,412 -1,129 1,11 9,112 درك احساسی کارکنان

 1,911 -1,112 1,12 9,214 تعارض بین فردي

 1,494 - 1,192 1,21 9,941 عملکرد فرانقشی کارکنان

 1,113 -1,319 1,91 9,214 استرس

 1,112 -1,912 1,21 9,114 عملکرد شغلی کارکنان

 1,141 -1,913 1,11 9,439 ترك شغل

 

( می باشد که می توان ادعا نمود 94/2-99/9نتايج حاصل از جدول فوق  نشان می دهد میانگین کلیه متغیرها در بازه ) 

( میباشد که نشان می دهد متغیرها -2،2حد متوسط می باشد. همچنین چولگی و کشیدگی متغیر در بازه )وضعیت متغیرها در  

 داراي توزيع نرمال می باشند.

 

 ( KMO) آزمون-2-3
هاي موجود را براي تحلیل مورد استفاده توان دادهبراي انجام تحلیل عاملی، بايد از اين مسأله اطمینان حاصل شود که آيا می

هاي مورد نظر براي تحلیل عاملی مناسب هستند يا خیر؟ بدين منظور از شاخص کی. ام. او و قرار داد يا خیر؟ و آيا تعداد داده

 شود.آزمون بارتلت استفاده می

س گیري( است و نشان دهنده نسبت واريانها )نمونهاي براي بررسی کفايت داده، آماره1گیري کی. ام. اومعیار کفايت نمونه

متغیّرها است که ممکن است به وسیله عوامل مهم ايجاد شده باشد. اين شاخص در دامنه صفر تا يک قرار  مشترك در واريانس

ها قابل انجام است. اگر اين دهد که تحلیل عاملی با استفاده از اين دادهدارد. مقادير بالاتر براي اين آماره )نزديک به يک( نشان می

 (KMO)گیري باشد، نتايج تحلیل عاملی چندان قابل استفاده نخواهد بود. رابطه زير مبیّن معیار کفايت نمونه 9/1مقدار کمتر از 

 (.139: 1931است )مؤمنی و فعال، 
 

 𝐾𝑀𝑂 =
∑ ∑ 𝑟𝑖𝑗

2
𝑗𝑖

∑ ∑ 𝑟𝑖𝑗
2

𝑗𝑖 +∑ ∑ 𝑎𝑖𝑗
2

𝑗𝑖
 

 که در آن : 

 = 𝑟𝑖𝑗 ضريب همبستگی ساده بین متغیّرهايi  وj 

 =𝑎𝑖𝑗 جزئی بین متغیّرهاي  ضريب همبستگیi  وj 

کند که ماتريس همبستگی يک ماتريس همانی است يا خیر. اگر ماتريس ، اين فرضیه را آزمون می2آزمون کروي بودن بارتلت

همبستگی، يک ماتريس همانی باشد، در اين صورت متغیّرها با هم ارتباطی ندارند و در نتیجه امکان شناسايی عوامل جديد بر 

گی بین متغیّرها وجود ندارد. امّا اگر همانی نباشد، در اين صورت متغیّرها با هم ارتباط دارند و در نتیجه امکان اساس همبست

شناسايی عوامل جديد بر اساس همبستگی بین متغیّرها وجود دارد. اين آزمون به بررسی مرتبط و مناسب بودن متغیّرها براي 

دهد که ماتريس همبستگی بین متغیّرها، داري نشان می( براي سطح معنی11/1ر از پردازد. مقادير کوچک )کمتکشف ساختار می

 هاي موجود مفید خواهد بود.همانی نیست و تحلیل عاملی براي داده
  

                                                           
1 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
2 Bartlett's Test of Sphericity 
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 KMO( نتایج آزمون 9جدول)

 نتیجه KMO نام شاخص

 توان اماري و کفايت نمونه تايید می شود 1,141 درك احساسی کارکنان

 توان اماري و کفايت نمونه تايید می شود 1,191 فرديتعارض بین 

 توان اماري و کفايت نمونه تايید می شود 1,193 عملکرد فرانقشی کارکنان

 توان اماري و کفايت نمونه تايید می شود 1,121 استرس

 توان اماري و کفايت نمونه تايید می شود 1,111 عملکرد شغلی کارکنان

 اماري و کفايت نمونه تايید می شودتوان  1,134 ترك شغل

 

 باشد بنابراينیم 9/1براي همه مقیاس ها بیشتر از  KMOدر جدول فوق نشان می دهد که مقدار  KMOنتیجه آزمون 

 حجم نمونه از کفايت خوبی براي انجام تحلیل عاملی برخوردار است.
 

 مدل اندازه گیری-9-3
ها حائز گیري تدوين شده براي سازههاي اندازهمرحله اول به دنبال پاسخ  به اين پرسش هستیم که آيا هر يک از مدلدر 

گیري را جداگانه مورد تحلیل قرار هاي اندازهحداقل معیارهاي علمی تعريف شده هستند يا خیر، لازم است تا هر يک از مدل

به بررسی بار عاملی حاصل از تحلیل عاملی تائیدي متغیر می باشد. در اين مرحله  مدل مقهومی پژوهش حاضر داراي دو دهیم. 

زير براي استخراج مدل نهايی مورد نظر قرار گرفته اند. نتايج در جدول  1,4پرداخته ايم که مؤلفه هايی با بار عاملی بیشتر از 

 .نمايش داده شده است

 
 ( جدول بارهای عاملی 4جدول )

 سطح معناداری نسبت بحرانی بار عاملی شاخص

q4 <--- 880. درك احساسی 
  

q3 <--- 23.048 927. درك احساسی *** 

q2 <--- 24.734 953. درك احساسی *** 

q1 <--- 23.818 939. درك احساسی *** 

q8 <--- یعملکرد فرانقش  .819 
  

q7 <--- یعملکرد فرانقش  .835 16.133 *** 

q6 <--- یعملکرد فرانقش  .847 16.508 *** 

q5 <--- یعملکرد فرانقش  .851 16.621 *** 

q12 <--- يتعارض بین فرد  .852 
  

q11 <--- يتعارض بین فرد  .758 14.582 *** 

q10 <--- يتعارض بین فرد  .879 18.745 *** 

q9 <--- يتعارض بین فرد  .856 17.872 *** 

q13 <--- 876. استرس 
  

q14 <--- 17.951 846. استرس *** 

q15 <--- 16.697 813. استرس *** 

q16 <--- 16.304 802. استرس *** 

q17 <--- 777. عملکرد شغلی 
  

q18 <--- 13.336 774. عملکرد شغلی *** 

q19 <--- 14.653 833. عملکرد شغلی *** 
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 سطح معناداری نسبت بحرانی بار عاملی شاخص

q20 <--- 15.227 858. عملکرد شغلی *** 

q21 <--- 13.713 791. عملکرد شغلی *** 

q22 <--- 14.317 818. عملکرد شغلی *** 

q23 <--- 877. ترك شغل 
  

q24 <--- 16.878 838. ترك شغل *** 

 

درصد معنادار  33در سطح اطمینان هستند و  1,4هاي عاملی که بالاي شود باریمکه در جدول بالا مشاهده  طورهمان

 هستند نشان دهنده آن است که شاخص ها)متغیرهاي نشانگر(، متغیرهاي مفهومی را بخوبی تبیین می کند. 

 

 (SEMروش مدل معادلات ساختاری)-4-3
 فـزاردر اين پژوهش براي بررسی و آزمون مدل مفهومی ارائه شده توسط پژوهشگر از روش معادلات سـاختاري و نـرم ا

Amos ياري میرساند تا الگـويی نظري را که از اجزاي مختلف  اسـتفاده شـده اسـت. مـدل سـازي معادله ساختاري به پژوهشگر

با اجراي آزمون مدلسازي . ومتنوعی تشـکیل يافتـه، هم به طور کلی و هم به گونه اي جزيی مورد آزمـون و وارسی قرار دهد 

فزار، شاخصهاي برازشی ارائه میگردند کـه نشـان میدهند تا حـدي مـدل مفهـومی مـورد ادعـا بـه ا معـادلات سـاختاري در نرم

هاي تجربی برازش میشود. بر خلاف آزمـونهـاي مرسوم آماري که با يک آماره مورد تايید و يا رد قـرار میگیرند، در  وسـیله داده

ی مـیشـوند. وضـعیت شـاخصهـاي برازش براي مدل مفهـومی مدلسازي معادلات ساختاري، دستهاي از شـاخصهـا معرفـ

وضعیت برازش مدل تحقیق حاضر با توجهّ به داده هاي حاصل از نتايج نرم افزار اموس  .آورده شده است زير پـژوهش در جـدول

 به شرح ذيل می  باشد 

 ( شاخصهای برازش مدل5جدول )

 X2/df AGFI GFI CFI NFI TLI IFI PCFI PNFI PRATIO RMSEA شاخص

معیار 

پیشنهاد 

 شده

9< 1,1< 1,3< 1,3< 1,3< 1,3< 1,3< 1,1< 1,1< 1,1< 1,11> 

مدل 

 ساختاری
2,129 1,133 1,329 1,399 1,311 1,393 1,329 1,111 1,311 1,199 1,132 

 

شاخصهاي برازش مدل از وضـعیت مناسـبی برخوردار هستند. به عنوان  کلیههمـان طـور کـه در جـدول مشـخص اسـت 

درصد بیشتر است و ايـن نشـان از آن دارد که دادههاي تجربی به نحو مناسبی از  1مثـال سـطح معنـاداري کـاي اسکوئر مدل از 

درصـد اسـت و اين  11ـز کمتـراز مدل مفهومی پژوهش حمايت میکنند. همچنین مقدار ريشه میـانگین مربعات خطاي برآورد نی

 .شـودافزار ديده می شاخص نیز برازش مدل را تايید میکند. قابل قبـول بـودن سـاير شـاخصهـاي مـدل نیـزدر خروجـیهـاي نرم

 کارگیري روش حداکثر درستنمايی در نرم با بـه  (SEM) هاي تحقیق، از مدلیابی معادلات ساختاري به منظور آزمون فرضیه

روابـط ساختاري  زيرشـکل  .قرار گرفت افزار آموس استفاده شـد کـه در طـی همـه مراحل تحلیل، ماتريس کواريانس مبناي کار

 . دهدمدل تحقیق را نشان می
.  
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 دل مفهومی پژوهش به همراه بارهای عاملیم (2شكل) 

 

 ( ضریب مسیر فرضیات6جدول )

 نتیجه

 فرضیه

سطح 

 معناداری

نسبت 

 بحرانی
CR 

ضریب 

 استاندارد
 فرضیه

 تاثیر دارد. درك احساسی کارکنان بر  عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان 1,34 19,214 1,111 تايید

 درك احساسی کارکنان بر تعارض بین فردي مشتريان تاثیر دارد. -1,11 -1,914 1,434 رد

 بر عملکرد شغلی کارکنان فروش تاثیر دارد. مشتريانعملکرد فرانقش کارکنان نسبت به  1,11 9,343 1,111 تايید

 1,912 - - تايید
بر عملکرد شغلی  تعارض بین فردي ، برتاثیر عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان

 کارکنان فروش نقش میانجی دارد.

 تعارض بین فردي بر استرس تاثیر دارد. 1,39 19,414 1,111 تايید

 تعارض بین فردي بر ترك شغل کارکنان فروش تاثیر دارد. 1,41 2,143 1,141 تايید

 تعارض بین فردي بر عملکرد شغلی تاثیر دارد. -1,31 -3,111 1,111 تايید

 استرس بر ترك شغل کارکنان فروش تاثیر دارد. 1,11 1,993 1,129 رد

 استرس بر عملکرد شغلی کارکنان فروش تاثیر دارد. -1,19 -1,114 1,911 رد

 عملکرد فروش بر ترك شغل کارکنان تاثیر دارد. -1,41 -9,113 1,111 تايید

 

درصد تاثیر معناداري  31در سطح اطمینان  درك احساسی کارکنان بر  عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان متغیر 

 1,34رابطه مثبت است)میزان ضريب استاندارد است(. با توجه به اينکه اين  1,39که بیشتر از 19,214دارد)نسبت بحرانی برابر با 

 .تاثیر قوي دارد است( بنابراين متغیر درك احساسی کارکنان بر  عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان

درصد تاثیر معناداري ندارد)نسبت  31درك احساسی کارکنان بر تعارض بین فردي مشتريان در سطح اطمینان  متغیر 

 است(. 1,39که کمتر از  -1,914بحرانی برابر با 

درصد تاثیر  31بر عملکرد شغلی کارکنان فروش در سطح اطمینان  عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان متغیر

است(. با توجه به اينکه اين رابطه مثبت است)میزان ضريب  1,39که بیشتر از  9,343معناداري دارد)نسبت بحرانی برابر با 
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غلی کارکنان فروش تاثیر قوي بر عملکرد ش است( بنابراين متغیر عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان 1,11استاندارد 

 .دارد

،  1,914به  1,11بر عملکرد شغلی کارکنان فروش از  همچنین با توجه به تغییر عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان

بر عملکرد شغلی کارکنان فروش نقش  د فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان، بر تاثیر عملکرنتیجه می گیريم تعارض بین فردي

 میانجی دارد.

که بیشتر 19,414درصد تاثیر معناداري دارد)نسبت بحرانی برابر با  31تعارض بین فردي بر استرس در سطح اطمینان  متغیر 

است( بنابراين متغیر تعارض بین فردي بر  1,39رد است(. با توجه به اينکه اين رابطه مثبت است)میزان ضريب استاندا 1,39از 

 استرس تاثیر قوي دارد

درصد تاثیر معناداري دارد)نسبت بحرانی برابر با  31تعارض بین فردي بر ترك شغل کارکنان فروش در سطح اطمینان  متغیر 

است( بنابراين متغیر  1,41اندارد است(. با توجه به اينکه اين رابطه مثبت است)میزان ضريب است 1,39که بیشتر از  2,143

 تعارض بین فردي بر ترك شغل کارکنان فروش تاثیر قوي دارد

درصد تاثیر معنادار و معکوس دارد)نسبت بحرانی برابر با  31تعارض بین فردي بر عملکرد شغلی در سطح اطمینان  متغیر 

است( بنابراين متغیر   -1,31ت است)میزان ضريب استاندارد است(. با توجه به اينکه اين رابطه مثب - 1,39که کمتر از   -3,111

 تعارض بین فردي بر عملکرد شغلی تاثیر قوي و معکوس دارد.

 -1,993درصد تاثیر معناداري ندارد)نسبت بحرانی برابر با  31استرس بر ترك شغل کارکنان فروش در سطح اطمینان  متغیر 

 است(. 1,39که کمتر از 

درصد تاثیر معناداري ندارد)نسبت بحرانی برابر با  31ملکرد شغل کارکنان فروش در سطح اطمینان استرس بر ع متغیر 

 است(. 1,39که کمتر از  -1,114

درصد تاثیر معنادار و معکوس دارد)نسبت بحرانی برابر با  31عملکرد فروش بر ترك شغل کارکنان در سطح اطمینان  متغیر 

است( بنابراين متغیر   -1,41. با توجه به اينکه اين رابطه مثبت است)میزان ضريب استاندارد است( - 1,39که کمتر از   -9,113

 عملکرد فروش بر ترك شغل کارکنان تاثیر متوسط و معکوس دارد.

 

 نتیجه گیری-71
 یانجیم نقش با فروش کارکنان یشغل عملکرد بر انيمشترنسبت به  یفرانقش عملکرد اين پژوهش با هدف سنجش تاثیر

نیروي انسانی به عنوان اصلی ترين دارايی سازمانها و به عنوان مزيترقابتی مطرح است و وجود صورت گرفت.  انيمشتر نیب تعارض

براي موفقیت درهمه سازمانها  روابط سالم مبتنی بر همکاري و همدلی بین اين منابع ارزشمند از جمله مهمترين عوامل اساسی

 نتايج پژوهش نشان داد که : .آموزشی و مانند آنهاستاعم از صنعتی، اداري، خدماتی، 

 تاثیر قوي دارد . متغیر درك احساسی کارکنان بر  عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان

 .درصد تاثیر معناداري ندارد 31درك احساسی کارکنان بر تعارض بین فردي مشتريان در سطح اطمینان  متغیر 

 بر عملکرد شغلی کارکنان فروش تاثیر قوي دارد . ن نسبت به مشتريانمتغیر عملکرد فرانقش کارکنا

 بر عملکرد شغلی کارکنان فروش نقش میانجی دارد. تعارض بین فردي ، بر تاثیر عملکرد فرانقش کارکنان نسبت به مشتريان

 متغیر تعارض بین فردي بر استرس تاثیر قوي دارد

 فروش تاثیر قوي دارد متغیر تعارض بین فردي بر ترك شغل کارکنان

 متغیر تعارض بین فردي بر عملکرد شغلی تاثیر قوي و معکوس دارد.

 .درصد تاثیر معناداري ندارد 31استرس بر ترك شغل کارکنان فروش در سطح اطمینان  متغیر 

 درصد تاثیر معناداري ندارد 31استرس بر عملکرد شغل کارکنان فروش در سطح اطمینان  متغیر 

 عملکرد فروش بر ترك شغل کارکنان تاثیر متوسط و معکوس دارد.متغیر 

( نشان 2113مولکی و همکاران ) در اين راستا نتايج تحقیق در مجموع اکثر فرضیات پژوهش مورد تأيید قرار گرفته است.

افزايش تمايل به ترك  منجر بهشغلی کارکنان دارد. شرايط استرس تعارض بین فردي مشتريان تاثیر منفی بر عملکرد دهد که می
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، نتايج منفی تعارض بین فردي مشتريان را کاهش می فروشنده و رفتارهاي فرانقشی آنهاشغل می شود و از طرفی درك احساسی 

 .که اين نتايج مطابق نتايج يافته هاي پژوهش حاضر است.دهد.

قابل اشاعه به ساير جوامع نمی تواند باشد.  البته اين نتیجه مختص به جامعه آماري تعريف شده در پژوهش حاضر می باشد و

استاندارد سازي از ارکان اساسی پیشرفت در صنايع مختلف می باشند. استاندارد سازي مدون به عنوان بايستی اذعان داشت که 

براين يک مکانیزم رسمی، مبناي همگرايی قابل ملاحظه اي با سطح پیشرفت صنعت و فناوري در نقاط مختلف جهان دارد. بنا

جهت نیل به اهداف بزرگ اقتصادي و پیشرفت صنعتی، بايد مقوله استاندارد و استاندارد سازي و مشارکت فعال در تدوين 

 .استانداردهاي بین المللی و ملی مورد توجه بیشتري قرار گیرد

زمان مربوطه قرار گیرد و نیز می يافته هاي اين مطالعه می تواند از طريق ارائه بازخور، مورد استفاده مسؤولین و کارکنان سا

تواند بر غناي علمی و ادبی حیطه مورد مطالعه بیفزايد. در نهايت، محقق توانسته است ادعاهاي مطرح شده در تحقیق را به نحو 

مطلوبی از طريق پژوهش و تجزيه و تحلیل داده هاي استخراجی مورد آزمون قرار دهد و به نتیجه اي مشخص در اين خصوص 

 گردد.   نائل

با توجه به نتايج حاصله از تجزيه و تحلیل داده هاي تحقیق، با توجه به فرضیاتی که مورد تأيید قرار گرفتند تا جاي امکان 

 پیشنهاداتی مطرح می گردد.

 اثربخش ساختن فعالیتهاي پیشبرد از طريق ايجاد روابط عمومی قوي و نیروي فـروش فعال، 

  .انجام سفارشها در موعـد مقرر ايجاد شبکه فروش قوي از طريق

ايجـاد هوشـمندي در  بین کارکنان فروش جهــت شــناخت ديـدگاههاي مــشتريان، تغییـرات محیطـی و ترجیحات  

 مصرف کنندگان

 تسهیل دسترسی مستقیم مشتريان به شرکت از طريق کارکنان فروش

 کارکنان فروش از طريق ايجاد اعتماد همگانی و وجهه قابل تمايز براي شرکت

 قرارا گیري پاسخگويی سريع به پرسش ها، پیشنهادها و شکايت هاي مشتريان در اولويت برنامه هاي شرکت

اجراي برنامه هاي توجیهی و آموزشی مناسب براي کارکنان ، جهت درك اهمیت مشتري و نهادينه کردن گرايش به مشتري 

 در بین کارکنان سازمان 

 

 آتی پیشنهادات برای محققان-77
  هشهاي آينده مورد بررسی قرار گیرد.نقش میانجی خلاقیت نیروي فروش در پژو -1

  .در زمینه  تعارض بین فردي مشتريان  به صورت طولی و در زمان طولانیتري طراحی و اجرا گردند -2

  .اين تحقیق  بر روي ساير شرکتها و محصولات اجرا و نتايج آن با نتايج تحقیق حاضر مقايسه گردد -9

 نهاد می شود مقايسه تطبیقی موضوع تحقیق حاضر بین دو جامعه آماري متفاوت صورت گیرد.پیش -4

 

 منابع
( بررسی ارتباط بین مشتري گرايی و عملکرد نیروي فروش در صنعت پوشاك ، وزارت 1913جزنی ، نسرين ، بینقی ، حمید ) -1

 دانشگاه شهید بهشتی. -علوم، تحقیقات و فناوري 

( بررسی تأثیر فروش گرايی و تخصص نیروي فروش بر عملکرد نیروي فروش با 1939سلیمی ، مجتبی )حسینی ، صنم ،  -2

، )توجه به نقش واسط اعتماد مشتري )مطالعه موردي: نمايندگیهاي فروش خودروهاي وارداتی در سطح شهر مشهد

 کنفرانس تحقیقات بازاريابی، تهران.

پنجمین کنفرانس ملی مديريت، اثر تعارض بین فردي بر عملکرد کارکنان فروش، ، بررسی 1931صنوبر, ناصر و منیره وکیلی،  -9
 ، تبريز، دانشگاه فنی و حرفه اي استان آذربايجان شرقی، سازمان مديريت صنعتی تبريز،اقتصاد و حسابداري

رو فروش با تاکید بر ( بررسی رابطه فروش گرايی و مشتري گرايی بر عملکرد نی1931مرتضوي ، سعید ، مهرافروز ، مصطفی ) -4

دانشگاه  -نقش تعديلگري مهارتهاي فروش در نمايندگی هاي بیمه آسیا در سطح مشهد ، وزارت علوم، تحقیقات و فناوري 

 .دانشکده علوم اداري و اقتصاد -فردوسی مشهد 
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استفاده از روش تدریس حل مسأله بر پیشرفت تأثیر آموزش خلاقیت با 

 (ان تبریزشهرستآموزان مقطع ابتدایی مطالعه موردی: دانش)تحصیلی
 

 سكینه راسخی
 دانشجوي کارشناسی ارشد مديريت آموزشی و کارشناس دانشگاه تبريز

 

 

 چكیده
تأثیر آموزش خلاقیت با استفاده از روش تدريس حل مسأله بر پیشرفت تحصیلی هدف پژوهش حاضر 

از نظر هدف کاربردي و از نظر روش توصیفی و است. روش پژوهش  شهرستان تبريزآموزان مقطع ابتدايی دانش

اشد که بمی شهرستان تبريزآموزان دبستان قائم شامل دانش. جامعة آماري باشدشبه تجربی می -از نوع تحلیل

آوري اطلاعات از پرسشنامه جمع براي جامعه در نظر گرفته شد نمونة آماري نیز کل نفر بود، 411تعداد آنها 

تجزيه و  آموزان استفاده شد و برايآموزش خلاقیت از روش تدريس حل مسأله بر پیشرفت تحصیلی دانش

دو گروهی مستقل مورد تحلیل و ارزيابی قرار  t بر آمار توصیفی  از آمار استنباطی از روش علاوهها تحلیل داده

آنگاه  ،ردیله بر پايه خلاقیت شکل گأآن بود که هرچه استفاده روش تدريس حل مسه دهندج نشانينتاگرفت. 

 کند.بهبود پیشرفت تحصیلی کمک می در افته ويش يآموزان افزادانش يریادگي يهامهارت

 یلیتحص شرفتیپ ،مسألهحل ، روش تیآموزش خلاق واژگان كلیدی:

 

 مقدمه-7
. دارد معلمان مهارت و یآگاه به یبستگ پرورش و آموزش قیتوف و پرورش و آموزش تیموفق به جامعه هر سعادت امروزه

 در فعال سيتدر يهاروش به مثبت نگرش فقدان. است ینيگزيجا رقابلیغ نقش یآموزش نظام درون در یانسان يروین نقش

 که را يیهاروش همه فعال روش در. شد خواهد فعال سيتدر يهاروش از نهیبه استفاده عدم موجب يریادگي -یاددهي نديفرآ

 آماده و حاضر صورت به را معلومات آنکه يجا به و شودیم استفاده او خلاقانه يروهاین هیکل از طفل یعقلان تحول اي سن برحسب

 یم شرکت شودیم ديعا آن از که یجينتا و معلومات نيا کردن آماده در را او دهند، ليتحو شاگرد به کتاب اي معلم لهیوسبه

 (.91 ،1911 ،یميکر)دهند

کنند، نظر دهند، سؤال و  شود فکرآموزان اجازه داده میخلاقیت و حل مسأله محصول تفکر است. در کلاس هايی که به دانش

کند، در غیر اين پويا است و احساس خستگی نمی آموزدانش 1پرسش نمايند و حتی خلاف عرف و عادت نظر دهند )تفکر واگرا(

از او خواسته شود او را در آسیب بزرگی گرفتار کرده ايم، در اين حالت او  صورت چنانچه فقط شنونده باشد و انتظارات مشخص

.. . اگر کلاس شاد و بیند و .انگیزه خود را از دست می دهد، هويت خود را شکست خورده می کند،احساس بدبینی پیدا می

کردند به تلقی می گردد فردي مانند انیشتین که او را کودنباعث می علاقه باشد و در مناسبات تعامل مطلوب برقرار شود، براساس

انبار نبايد تلقی کرد، بلکه هدف پرورش  )مغز فراگیران را به صورت اند کهيک دانشمند تبديل شود. استاد مطهري بیان داشته

آموزان پس از فارغ آموز است. انتظار اين است که دانشدانش در انتقادي ي فکر است(. يکی از اهداف مهم، پرورش تفکرنیرو

 (.93، 1933نظر بوده و بتوانند مسائل را نقد و تحلیل نمايند )قورچان،  هاي مختلف اهلالتحصیل شدن در زمینه

نمايند و هدف را بیشتر هاي چندان مفید، مؤثري استفاده نمیاز روشدهد که معلمین در تدريس امروزه مشاهدات نشان می

. آموز انتقال دهندهاي درسی گنجانده شده است به ذهن دانشکوشند که مطالبی که در کتابانتقال مطالب می دانند و بس، می

به مسائل ديگري مانند رشد  که دهنده قوه خلاقیت را به عهده ندارد و سعی نمی شودتدريس در وضعیت کنونی چندان پرورش

تفکر خلاق و تفکر انتقادي توجه شود. به اين دلیل به کارگیري روش فعال درتدريس عامل بسیار مهمی در ارتقاي سطح تفکر 

                                                           
1 Divergent thinking 
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هاي پر جمعیت ها که با استفاده از منابع کم و زمان محدود و حتی در کلاسآيد. يکی از اين روشآموزان به شمار میعلمی دانش

 در مدارس کشور ما قابل اجراست روش تدريس حل مسأله است

آموزان هاي دانشيادگیري را براساس فعالیت آموزش خلاقیت با استفاده ازروش تدريس حل مسأله امکان کسب تجربه و

علمان را به استفاده از براي اينکه بتوان م. شوندآموزان به اندازه توانايی شان با مطالب درگیر میهمه دانش کند وکلاس فراهم می

ها در کلاس جلب کرد و به همین دلیل هاي فعال ترغیب نمود بهتر است توجه آنها را به نتايج استفاده از اين روشروش

در حال  .رسدها درگیر سازد تا میزان کارآمدي آن را تعیین کند ضروري به نظر میبا اين روش تحقیقاتی که معلمان را مستقیما 

شود و معلمان شود و اجراي آن محدود به مدارسی خاص در شهرهاي بزرگ کشور میها بسیار کم اجرا میروش حاضر اين

رسد پژوهشی در اين باب آن هم در به نظر می .اندها برخورد داشتهتر کمتر به طور عملی با اين روشهاي کوچکشهرستان

آموزان مشخص شود و هم معلمان را با اجراي اين ها بر پیشرفت دانشها لازم است تا هم نتايج استفاده از اين روششهرستان

تأثیر آموزش خلاقیت با اين پژوهش سعی شده است تا درلذا  .آنان را به استفاده از آن ترغیب کند ها آشنا کرده وگونه روش

در سال  شهرستان تبريزبستان قائم آموزان مقطع چهارم ابتدايی داستفاده از روش تدريس حل مسأله بر پیشرفت تحصیلی دانش

مورد برررسی قرار گیرد. در ادامه مقاله در بخش دوم ادبیات نظري سپس پیشینه تحقیق ارايه خواهد شد.  1931-1939تحصیلی 

هاي تحقیق است و در آخر نتايج و پیشنهادات شناسی تحقیق  بحث خواهد شد. بخش چهارم نیز شامل يافتهدر بخش سوم روش

 ارائه می شود. تحقیق

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق-2

 و تیخلاق با را جهان که هستند یکسان جوامع نيا برندگان هاست،چالش و دهايتهد مخاطرات، يجامعه امروز، يجامعه

 رو آن از است متفاوت بشر خيتار طول تمام در نیشیپ ياهایدن با م،يبر یم سر به آن در ما که يیایدن. کنند یم دگرگون ينوآور

 یمکان بعد: است سابقهیب هامشکل یمکان و یزمان ابعاد رايز است، بانيگر به دست سابقهیب زا بحران يهامشکل و دادهايرو با که

 يبرا یراثیم چون هاعمل و میتصم. ابديیم ادامه ندهيآ يهانسل روزگار تا هم یزمان بعد و ردیگیبرم در را نیزم ارهیس تمام

 و مبتکر خلاق، يافراد تیترب در امروز جامعه... و انیمرب معلمان، پدران، یکوتاه اي اشتباه تاوان و ماند خواهد یباق مانزادگان

 رندیگ یم قرار هیحاش در نباشند، خلاق که يافراد و جوامع محور، شهياند يایدن در. پرداخت خواهند فردا جامعه فرزندان را نوآور

 ،ینیام و یکیول) باشند داشته را یفعال نقش یجهان جامعه و خود جامعه یفرهنگ و ياقتصاد ،یاسیس توسعه در توانندینم و

1913.) 

 تأثیرتأثیرگذاري عملکرد، چگونگی و بررسی خلاقیت تربیتی پژوهشگران و شناسان روان علاقه مورد موضوعات از يکی اکنون،

دو  اين به تا شده انجام خلاقیت زمینه در بسیاري هاي پژوهش اخیر دهه چند در آن است. آموزش دهی هايشیوه و يادگیري بر

 يافتن يعنی (. خلاقیت1931، زارعی و مرنديداد ) آموزش را آن توان می آيا و چیست خلاقیت که دهند پاسخ اساسی پرسش

 به براي فرصتی چشم به چیز همه به کردن نگاه يعنی دهیم،می انجام کارهايی که تک تک براي نوآورانه و آمیز تخیل راهکارهاي

 (1931 زارع و عبداله زاده،هستی ) عالم کل بالابردن امید به است، نداشته وجود تاکنون چیزي که آوردن وجود

 : از عبارتند که داندیم مرحله 4 شامل را تیخلاق نديفرآ  والاس

 .است قيحقا جانبه همه يآور جمع یبررس و قیتحق يمعنا به:  یآمادگ -1

 .شوند یم بیترک گريکدي با افتیره به یابي دست يبرا آگاهانه کوشش بدون ديجد و گذشته اطلاعات آن در:  ینهفتگ -2

 .آورد یم دست به یناگهان طور به را مسئله افتیره اي دهيا فرد که است يامرحله  :رتیبص -9

 یمنطق لحاظ از را آن و دهدیم قرار یابيارز مورد تازه هينظر اي اکتشاف اختراع، از ميا آروده بدست را آنچه فرد: شيآزما

 . کند یم یابيارز

 ما از یبعض که نيا هست که يزیچ م،ياخلاق ما همه که گفت توان یم پس( 1931 ،نجاتی و ملکی) لفوردیگ دگاهيد در

 تیفیک که است يزیچ آن چگونه، و میکنیم فکر يزیچ به ما نکهيا آگاهانه، گريد یبرخ و میزن یم ینندگيآفر به دست ناآگاهانه

 زارع و عبداله زاده،) است یمسائل حل ت،یخلاق تیاهم حائز موضوعات از یکي که شده انیب درواقع. کند یم نییتع را ما یزندگ

1931. ) 
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 یروان یشناسنشانه و یدگیتن و شيافزا را یاجتماع و یشخص شرفتیپ و يیتوانا که است یمهم يامقابله راهبرد مسئله حل

 يهدفمند يراهبردها مستلزم مسئله، حل(. 1931 ف،يشر و یوسفيآقا از نقل به ؛1332 ،يدیش و لايدرور) دهد یم کاهش را

 بر و داده انجام را مسئله حل يراهبردها رد،یگیم حلراه اتخاذ به میتصم کند،یم فيتعر را مشکلات آن يلهیوسبه فرد که است

 ( .فيشر و یوسفيازآقا نقل به ؛1333 چارد،ير و شوچوك وت،یال) کندیم نظارت آن

 موردنظرش هدف به او دنیرس اي تیموقع به رندهیادگي درست پاسخ به منجر که يیهامهارت و دانش کاربرد و صیتشخ

. است تازه يهاتیموقع در شده آموخته قبلا  يهامهارت و دانش کاربست مسئله حل یاساس عنصر(. 1919 ف،یس) شودیم

 حل(: 1311) هیگان(. 1919 ف،یس از نقل به) نیمع يها هدف به دنیرس يبرا ها مهارت و دانش کاربست(: 2119) نياسلاو

 (.1919 ف،یس از نقل به) است بالاتر سطح در يریادگي مسئله

 مشکل هر. دينما کشف را خود مسائل پاسخ که کند یم تلاش فرد آن در که است نديفرآ کي مسئله حل ف،يتعار به توجه با

 . گردش -9  هدف -2  هامفروضه -1: دانست مولفه سه يدارا توان یم را

. است مشکل مطلوب یانيپا حاتیتوض هدف،. کنند فيتعر را مشکل که هستند شده ایمه یاطلاعات اي قيحقا ها،مفروضه

 .است مطلوب هدف به دنیرس يبرا شده انجام يها کنش گردش،

 .شوند یم يبنددسته شده فيتعر بد و شده فيتعر خوب به: شده یمعرف هدف و مشکل یچگونگ براساس مشکلات

 يهاشينما با مشکلات. شوندیم دهینام شده فيتعر بد حل راه کي از شیب داشتن اي و دهیچیپ يهاشينما با مشکلات

 و مشکل یدگیچیپ هيپا بر شده فيتعر بد و شده فيتعر خوب نیب فرق. شوندیم دهینام شده فيتعر خوب محدود هدف و گسسته

 .است آن حل يبرا ازیموردن تسلسل کي شناخت

 ق،يحقا دانش آن زها،یچ یبعض سرگذشت دانستن ،ياخبار دانش -1: است نوع دو یادراک صورت به مسئله حل دانش

 مهارت ،یحرکت يهامهارت: شامل آن زها،یچ یبعض انجام یچگونگ دانستن ،ياهيرو دانش -2. است اءیاش و دادهايرو ها،هينظر

 به حافظه کار در مسئله حل افتادن اتفاق هنگام ياهيرو و ياخبار دانش دو هر. است یشناخت يهاياستراتژ و یشناخت يها

 گريکدي با هم آنها شکل دو هر که دارند اعتقاد قائلند، زیتم يا هيرو و ياخبار دانش نیب که یروانشناسان. شوندیم واداشته تیفعال

 کنند یم اثر مسئله حل مدت طول در هاراه تنوع در متقابلا  ياهيرو و ياخبار دانش. هستند وابسته گريکدي به هم و دارند فرق

 (.1931 زارع و عبداله زاده،)

 :است کرده یمعرف را مسئله حل سبک شش( 1339)  لانگ و يدیکس

 .است زا مسئله تیموقع برحسب متنوع يهاحلراه گرفتن نظر در و يزيربرنامه يدهندهنشان خلاقانه، مسئله حل سبک -1

 .است مشکلات حل يبرا فرد يیتوانا در اعتقاد انگریب مسئله، حل در اعتماد سبک -2

 .دهدیم نشان را آنها با رودررو يمقابله به ليتما و مشکلات به نسبت مثبت نگرش ش،يگرا سبک -9

 .زاستمسئله يهاتیموقع در فرد ياوري یب انگریب ،یدرماندگ سبک -4

 .دارد اشاره زا مسئله تیموقع در یدرون و یرونیب يهاکنندهکنترل ریتأث به ،يمهارگر سبک -1

 (.1931 ف،يشر و یوسفيآقا) هاست آن با مقابله يجا به مشکلات گرفتن دهيناد به ليتما يايگو اجتناب، سبک -9

. شودیم خوانده رسازندهیغ مسئله حل يهاوهیش يبعد سبک سه و سازنده يمسئله حل يهاوهیش نخست، سبک سه

 یاجتماع تيحما و شرفتیپ يزهیانگ ،یشخص یستيبهز مثبت، يعاطفه یزندگ از تيرضا همچون يیها سازه با سازنده يهاوهیش

 و يدیکس) است بسته هم یشغل استرس و خصومت ،يدینوم ،یافسردگ اضطراب، يرهایمتغ با رسازندهیغ يهاوهیش و دارد رابطه

 (.1931 ف،يشر و یوسفيآقا از نقل به ؛1339 د،يبرنسا و يدیکس ،1339 لانگ،

هاي فراشناختی تفکر خلاق دانشجويان به اين ( در پژوهشی تحت عنوان تاثیر آموزش خلاقیت به مولفه1914) یيفپیرخا

هاي فراشناختی خلاقیت در دانشجويان آموزش ديده شده موجب افزايش سطح مولفهنتیجه دست يافتن که آموزش خلاقیت 

داري بین گروه آزمايش و کنترل به اثبات رسید. تحلیل نتايج نشان داد که چنانچه خلاقیت با است. اين تفاوت به صورت معنی

 هاي فراشناختی به وجود آورده است.لفهيک برنامه منظم و از پیش طراحی شده مورد آموزش قرار گیرد، تغییر مثبتی درمو

آموزان دوره ابتدايی از ديدگاه ( در پژوهشی تحت عنوان بررسی منابع آموزشی شکوفايی خلاقیت دانش1913و امینی ) وکیلی

معلمان ابتدايی آموزش و پرورش منطقه هلیلان در استان ايلام به اين نتايج دست يافتن که بین تدريس معلم با شکوفايی 
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آموزان دوره ابتدايی آموزان دوره ابتدايی رابطه وجود دارد و بین محتواي کتب درسی با شکوفايی خلاقیت دانشخلاقیت دانش

 آموزان دوره ابتدايی رابطه وجود دارد.چنین بین محتواي درسی با شکوفايی خلاقیت دانش رابطه وجود دارد و هم

 سوم پايه آموزان  دختردانشخلاقیت هايمؤلفه بر مسأله حل خلاق آموزش أثیر(، در مطالعه اي به  ت1932برون و همکاران )

 در کنترل و آزمايش گروه بین معناداري تفاوت که داد نشان اهواز پرداختند. نتايج نشان داد که نتايج شهر دو ناحیه راهنمايی

 دارد.  وجود ابتکار( و خلاقیت )سیالی، انعطافپذيري هاي مؤلفه

هاي مشارکتی خلاّق در مدارس را که در جو مدرسه بـین کارکنان و دانشآموزان در پژوهشی ديگر برنامه (2111) 1براگ

اتفاق میافتد اثربخش دانسته و اين برنامههـا را در جهـت افـزايش انگیزش براي يادگیري، افزايش شهرت مدرسه در جامعه 

 .محلی، و غیره مهمتـر مـیداننـد

جو اجتماعی مدارس را بر پرورش رفتارهاي خلاّق و عناصر نوآوري مؤثر دانسته؛ و علاوه بر اين ( 2111) 2چنگ و همکاران

تأثیر جو سازمانی را بر خلاّقیت معلم شهري بـیش از معلم روستايی دانستهاند و اين امر در رفتار رهبران مدرسه، ويژگیهاي 

 .ايان بوده استنوآورانه و انگیـزش داخلی کارکنان مدرسه بیشتر نم

نیز ساخت جو اجتماعی باز)مثبت( مدارس را در بهبود هوش اجتماعی و کاربرد آن در موفقیت ( 2119و همکارن ) 3هاور

ت دانستهاند. آنها در ترسیم مدلی، جو اجتماعی مدرسه را بر سطوح بـالاي زنـدگی و خلاّقیـت دانـشآمـوزان مهـم و پراهمی

 رفتار اجتماعی، خلاّقیت، هوش و استعداد دانـشآمـوزان مـؤثر ديـدهانـد بالا رفتن شناختی و میزان

دهد که خلاقیت خود داراي ( در پژوهش رابطه بین خلاقیت فردي و مديريت زمان نشان می2111) و همکاران 41زامپتاکیس

ه که خلاقیت اثر مثبتی بر رفتار گیري براي شخصیت افراد که مورد ارزيابی قرار گرفت می باشد و نشان دادامتیاز و اندازه

دهنده اين نتايج نشان ريز، کنترل، درك از زمان و سرسختی داشته است.ريزي روزانه، اعتماد به نفس در بلندمدت و برنامهبرنامه

 پیامدهاي نظري براي درك خلاقیت مرتبط با مديريت زمان در افرادي می باشد.

زش خلاقیت با استفاده از روش تدريس حل مسأله بر پیشرفت تحصیلی بررسی تأثیر آمو هدف نیز پژوهش اين در

 از: پژوهش عبارتند هايفرضیه و باشد می 1931-1939در سال تحصیلی  شهرستان تبريزآموزان مقطع چهارم ابتدايی دانش

 .است موثر شهرستان تبريزيی ابتدا مقطع  آموزاندانش تیخلاق بر لهأمس حل سيتدر روش: (1) هیفرض

 .است موثر شهرستان تبريزيی ابتدا مقطع  آموزاندانشی ذهنی الیبرس مسئله حل سيتدر روش: 1(2) هیفرض

 .است موثر شهرستان تبريزيی ابتدا مقطع آموزاندانشي ريپذبرانعطاف مسئله حل سيتدر روش(: 9) هیفرض

 .است موثر شهرستان تبريزيی ابتدا مقطع آموزاندانش ابتکار بر مسئله حل سيتدر روش(: 4) هیفرض

 .است موثر شهرستان تبريزيی ابتدا مقطع آموزاندانش اتیئجز اي بربسط مسئله حل سيتدر روش(: 1) هیفرض
 

 شناسی تحقیقروش-9
تجربی در قالب پیش آزمون و پس آزمون با گروه گواه است، چرا که هدف، بررسی روش تحقیق در اين پژوهش، روش شبه

گر در اين پژوهش، شرايط و موقعیت  آموزان است. پژوهشهاي تدريس خلاقیت بر پیشرفت تحصیلی دانشروشتاثیر بکارگیري 

نمايد، تا آن چه هست را بدون دخالت يا استنتاج ذهنی، گزارش کرده و از کند و سعی میصورت دقیق و واقعی مطرح میرا به

 .کندها از ابزاري از قبیل: پرسشنامه استفاده میراي توصیف واقعیتگر ب موقعیت، نتايج عینی بدست آورد. در اين روش پژوهش

مشغول به  1931-1939که در سال تحصیلی  شهرستان تبريزجامعه آماري تحقیق حاضر شامل دانش آموزان دبستان قائم 

گیري در آماري، روش نمونهبا توجه به ويژگی ها و شکل خاص پراکندگی دانش آموزان حاضر در سطح جامعه تحصیل بوده اند. 

آموزان مدرسه قائم آموزان پايه چهارم ابتدايی بود که بطور مساوي به گروه آزمايش يعنی دانشدانش نفر 91تحقیق حاضر شامل 

 .نفر( تقسیم شد 91هاي تدريسی خلاق دوره آموزشی ديدند و گروه گواه )نفر( که معلمشان براي بکارگیري روش 91)

                                                           
1 . Chang 
2 .Bragg 
3.  Hoover 
4 Zampetakis 
5 Vasilis 
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هاي ، ابزار اصلی سنجش، پرسشنامه است که يکی از ابزارهاي رايج تحقیق و روشی مستقیم براي کسب دادهدر تحقیق حاضر

سوال استفاده شده است.  91آموزان از پرسشنامه با تحقیق است. براي تبیین رابطه آموزش خلاقیت با پیشرفت تحصیلی دانش

 سیال مولفهچهار  است که به ترتیب  سوال 91شامل  پرسشنامه است. اينبوده   پرسشنامه از نوع پرسشنامه خلاقیت تورنس

را اندازه می ( 91تا  49)سوالات  و بسط  (41تا  91)سوالات  ، انعطاف پذيري(91تا  19)سوالات  ، ابتکار(11تا  1بودن )سوالات 

علق می گیرد. جمع نمرات چهار مولفه، به آن ها ت 9و  2، 1گزينه الف، ب و ج است که به ترتیب نمره  9گیرد. هر سوال داراي می

دهد. ضريب الفاي کرونباخ در چهار مولفه  سیال بودن، ابتکار، انعطاف پذيري و بسط نمره کل خلاقیت دانش آموزان را تشکیل می

داده سه گزينه در پیش روي پاسخگو قرار  در هر پرسش، به دست آمده است. به طوري که 91/1و  39/1، 12/1، 31/1به ترتیب 

  شده است.

-پیش از گروه اجراي الگو حل مساله، دبیر گروه آزمايش براساس يک برنامه تنظیم شده در طی سه جلسه دو ساعتی، آموزش

ها و  فنون تدريس، دريافت متخصص علوم تربیتی و آشتا به روش کهاي لازم را در جهت تدريس به شیوه حل مساله، توسط ي

هاي معمول، هدف و اهمیت استفاده از الگوي تدريس، مفهوم الگوي حل مساله، تفاوت آن با روش نمود. در اين جلسات در مورد

تواند در رشد مهارتها، دانش و نگرش دانش آموزان به حل مساله موثر واقع شودبه مراحل اجراي اين الگو و اين که اين الگو می

ه الگوي حل مساله در اختیار وي قرار گرفت. همچنین پس از اين ها در زمینتفصیل با دبیر گروه ازمايش صحبت شد و طرح درس

-آموزش ها، رابطه معلم گروه ازمايشی در طول اجراي روش با مدرس دوره برقرار بود و وي در صورت لزوم از تجربیات و اموزش

روه در شرايط يکسان به صورت هاي خلاقیت تورنس براي هر دو گنمود. پس از انتخاب نمونه، ازمونهاي مدرس دوره استفاده می

همزمان اجرا گرديد. پس از آموزش هاي لازم به معلم کلاس چهارم ابتدايی گروه ازمايش و اجراي پیش آزمون، دانش آموزان 

(. بعد از پايان 1ماه الگوي حل مساله را دريافت نمودند )جدول  9به مدت  1931-1939گروه آزمايش از آذرماه سال تحصیلی 

سه تدريس به روش حل مشاله، پس ازمون هاي خلاقیت تورنس، همچون پیش آزمون در شرايط يکسان در اسفند ماه آخرين جل

 برگزار گرديد.

 

 (: مراحل تدریس جلسات آموزشی گروه آزمایش )مدل تدریس مبتی بر حل مساله گالبرایت و جونز(7جدول )

 آگاه شدن از مساله تعریف و بیان مساله گام اول

دومگام   جمع آوري شواهد 
ه بیان شواهد، تبیین شواهد، جمع آوري و ارزيابی، مرتب کردن شواهد، ارائ

 شواهد، طبقه بندي شواهد، تدوين يک پاسخ

هاها، تبیین توانايی تحلیل و کشف ارتباطات، تبیین شناخت آزمون فرضیه گام سوم  

بیان نتايج -دارهاي معنی يافتن طرح نتیجه گیري يا استنتاج گام چهارم  

 کاربرد نتايج گام پنجم
ت تعمیم نتايج به ساير موقعیت هاي مشابه، آزمون شواهد جديد در موقعی

 جديد

 

 یافته های تحقیق-4
 هاي مؤلفه ی خلاقیت و فیتوص اطلاعات( 2) جدول در. است شده میتنظ ريز شرح به جدول چهار قالب در پژوهش هايافتهي

 به آزمون پس در پژوهش رهايیمتغ یفیتوص هايیژگيو انگریب شده ادي جدول. است شده آورده اریمع وانحراف نیانگیم شاملآن 

 .باشد یم( شيآزما و کنترل) گروه کیتفک
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های آن در پس ازمون گروه های آزمایش و كنترل( میانگین و انحراف معیار نمره خلاقیت و مولفه2جدول  )  

 انحراف معیار میانگین گروه متغیرها

a49/1399 7893/1 کنترل خلاقیت  

a49/3194 7893/1 آزمايش  

a42/1941 4776/1 کنترل سیالی  

. a49/9123 آزمايش 4776/1  

a49/1911 2778/1 کنترل ابتكار  

a49/3911 2778/1 آزمايش  

a49/1433 7361/1 کنترل انعطاف  

a49/1114 7361/1 آزمايش  

a49/3313 2247/1 کنترل بسط  

a49/3133 2247/1 آزمايش  

 منبع: نتایج تحقیق

 

 بیش آزمايش گروه در هاي آنخلاقیت و مؤلفه آزمون پس نمرات میانگین دهد می نشان (2جدول ) هاي يافته که طور همان

 می کوواريانس تحلیل آماري آزمون از استفاده با تفاوت، اين داري بررسی معنا به ادامه در حال باشد. می کنترل گروه در نمرات از

 در گیرد قرار مورد بررسی وابسته متغیر بر مستقل متغیر يک اثر دهد می اجازه که است آماري روشی پردازيم. تحلیل کوواريانس

 استفاده آزمونپس-آزمونپیش هاي طرح در معمولا   اين تحلیل برد. از می بین از يا کند می حذف را ديگري متغیر اثر که حالی

 و سپس شود می اجرا آنها روي بر آزمون يک گیرند، قرار آزمايشی شرايط در ها آزمودنی از اينکه قبل ، ها طرح اين شود. در می

 به آزمون پیش نمرات اينجا، در .گردد اجرا می آنها روي دوباره آزمون همان آزمايشی شرايط معرض در آنها گرفتن قرار از بعد

 (. 2112بريم )بريس و ديگران، می بین از را آن کوواريانس اثر به کمک تحلیل که رود می کار به کمکی تصادفی متغیر عنوان

 که – اطلاعات آوري جمع روش و نوع  -باشد می اي فاصله نوع از که– گیري اندازه مقیاس ماهیت به توجه با پژوهش اين در

 که آنجا از و شد کوواريانس استفاده تحلیل از -است کنترل گروه با پس آزمون – آزمون پیش نوع از آزمايشی پژوهش مبناي بر

 کردن اضافه نشد چراکه استفاده متغیره چند واريانس تحلیل از نداشت وجود وابسته متغیر چند همزمان گیرياندازه براي دلیلی

 .شد بررسی کوواريانس تحلیل مفروضات بررسی فرضیه، از دهد. قبل را کاهش آزمون توان است ممکن وابسته متغیرهاي

 

 در جامعه ها گروه تحقیق متغیرهای های نمره هایواریانس پیش فرض تساوی خطاهای مورد در لوین آزمون (: نتایج9جدول )

گروهی درجه آزادی بین Fآماره  متغیر  سطح معناداری گروهی درجه آزادی درون 

4191/9 خلاقیت  1111/1  1111/11  139/1  

221/1 سیالی  1111/1  1111/11  99/1  

1141/1 ابتكار  1111/1  1111/11  41/1  

1192/1 انعطاف  1111/1  1111/11  21/1  

1141/1 بسط  1111/1  1111/11  14/1  

 منبع: نتايج تحقیق              

 در متغیرهاي ها هاي گروهنمره هايواريانس تساوي خطاهاي براي فرض صفر است، شده ارائه (4) جدول در که گونه همان

 و گرديد تأيید کنترل آزمايش و هاي در گروه ها نمره هايواريانس پیش فرض تساوي خطاهاي  گردد. يعنیمی تأيید تحقیق

 دارد. آماري وجود آزمون از استفاده براي لازم هاي مفروضه
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اموزان(: نتایج تحلیل كوواریانس متغیرهای مورد بررسی  پس از كنترل نمره های پیش ازمون دانش 4جدول )  

 سطح معنادرای Fآماره  میانگین مجذورات DF مجموع مجذورات متغیر

33291/21 خلاقیت  1 33291/21  91191/21  111/1  

9414/114 سیالی  1 9414/114  9143/91  1111/1  

2399/21 ابتكار  1 2399/21  9342/13  1111/1  

9933/99 انعطاف  1 9399/99  1333/92  1111/1  

1121/13 بسط  1 1121/13  1131/12  1111/1  

 منبع: نتايج تحقیق            

به دست آمده در  Fاز آن جا که آماره  نتايج، اين اساس بر. است شده گزارش پژوهش متغیرهاي اصلی ( اثرات1در جدول )

، 11/1در سطح ياد شده کوچکتر از 11/12و بسط  13/92، انعطاف 93/13، ابتکار 91/91، سیالی91/21متغیرهاي خلاقیت 

 درصد بر مولفه هاي خلاقیت معنادار است. 31معنادار است می توان نتیجه گرفت که آموزش حل مساله با اطمینان 

 

 و پیشنهادات گیری نتیجه-5

مورد بررسی قرار  شهرستان تبريزاين مطالعه تاثیر الگوي حل مساله بر خلاقیت و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان ابتدايی  

مورد بررسی قرار گرفته و سپس با يافته هاي تحقیقفرضیهيابی به نتايج مطلوب پژوهش،  آوري شرايط دستمنظور فراهمبهداد. 

 ه و در پايان نتايج برگرفته از آن ارائه شد.هاي ديگر مقايسهاي حاصل از پژوهش

آموزان مقطع ابتدايی با روش دو گروه استفاده شده است. گروه اول شامل دانشاز  هابراي آزمون فرضیهدر اين مطالعه 

 آزمون زا حاصل جينتا  روش تدريس حل مساله در کلاس حضور داشتند.  کید برخلاقیت درأموزان با تآمعمولی و گروه دوم دانش

 يهامهارت آنگاه ردیگ شکل تیخلاق هيپا بر مسأله حل سيتدر روش استفاده هرچه که شودیم نییتب صورت نيبد (1) هیفرض

اين يافته را می توان اين گونه بیان کرد که در  .کندیم کمک یلیتحص شرفتیپ بهبود در و افتهي شيافزا آموزاندانش يریادگي

الگوي حل مساله، دانش اموزان راه هاي مختلف حل مساله را تمرين می کنند و فرصت انديشیدن و تفکر به آنان داده می شود. از 

دهند. در تمرين حل مساله، دانش  اين رو، اين الگو، دانش آموزان را بر می انگیزد تا ايده ها يا افکار نو و خلاق را پرورانده و ارائه

کنند. سپس آنان از پاسخ ها ونتايجی که به دست آورده اند، براي حل مساله با اراده آموزان با انواع فرضیه ها و ازمون ها کار می

چشم  فکري جديد و انديشه اي نو کمک می گیرند. اين الگو در جهت کمک به افراد براي برهم زدن منظومه فکري موجود خود،

اندازهاي جديدي را براي حل مساله و موضوع هاي جديد در زمینه هاي مختلف خلق می کند.در اين مورد دانش آموزان آن چه 

را ياد گرفته اند در موقعیت هاي جديد به کار بسته و يک نوآفرينی دست می زنند و از اين طريق خلاقیت خود را نیز نشان می 

عات لازم را داشته باشد و شرايط هم به گونه اي باشد که بتوان از اين روش استفاده کرد، دانش دهند. بنابراين اگر معلم اطلا

 کیوش نگیاورل همچون یداخل گران پژوهش يهاافتهي با (1) هیفرض از حاصل جينتااموزان به هدف مطلوب دست خواهند يافت. 

 .شودیم یبانیپشت و داشته مطابقت( 2111) توماس ،(1333) نتزیوم هنسن ،(1339)

دار با متغیر وابسته رابطه طور معنیهاي پژوهشی حاصل از آنالیز کووريانس، نشان داده که متغیر تصادفی کمکی بهافتهي

اند در روش تدريس داري داشتهکید برسیالی ذهن در روش تدريس تفاوت معنیأگروه سنتی و گروه آزمايش با تو  داشته است

 ياز  محتوایشود تا متناسب با نیله منجر مأشتر آنها درکسب اطلاعات براي حل مسیر شدن بیموزان دردرگآحل مساله به دانش

همچنین در روش حل مساله چون دانش آموزان براي حل مسائل، پاسخ هاي گوناگوکی را  مساله روش مناسبی انتخاب شود.

د، به همین علت، دانش آموزان گروه آزمايش از نظر سیالی تمرين می کنند و تعداد پاسخ گويی به سوالات را تمرين می کنن

آزمايشی )روش تدريس حل مساله( از گروه کنترل  دارد گرونتیجه حاصله بیان میوضعیت مطلوب تري نسبت به گواه داشتند و 

ج پژوهش يا نتاي (2)ضیه ج حاصل از آزمون فريهستند. نتا برخوردار يدار از نمرات سیالی ذهن بالاترطور معنیروش سنتی(  به)

( و شعبانی 2119) 2ج پژوهش بورنشتاينين با نتایچن ر روش تدريس حل مساله پرداخته و همی( که با تأث2114)  1چینگ وچوان

 شود.یم یبانی( مطابقت داشته و پشت1933ومهرمحمدي  )

                                                           
1. Vochoan Ching 
2 . Bornehstain 
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هاي مناسبی روش کید بر انعطاف پذيري،با تا لهأنشان داده شده که روش تدريس حل مس( 9) فرضیهحاصل از  یافته پژوهشي

 -انعطاف پذيري يکی از اهداف و نتايج هر ديدگاه ياددهی کند.موزان ايجاد میآله در ذهن دانشأعنوان پیشنهاد حل مسهديگري ب

اما در روش ياد گیري است. با توجه به اينکه دانش اموزان در روش سنتی به حفظ مطالب و ياد گیري کلیشه اي عادت کرده اند، 

حل مساله دانش اموزان ذهن خود را به کار انداخته و پاسخ هاي جديدي را به مقعیت هاي نو ارائه می دهند. به همین علت، بین 

ج يبا نتا (9)پژوهش حاصل از آزمون فرضیه  يهاافتهدو گروه از لحاظ انعطاف پذيري تفاوت معناداري مشاهده شده است. ي

ن با یشود همچنیم یبانی( مطابقت داشته و پشت1911(، جعفري )1933مانند شعبانی ومهر محمدي ) یگران داخل پژوهش

 شود. یبانی(مطابقت داشته و پشت2113(، مارتین فلا )2111مانند توماس ) یگران خارج پژوهش

بر ابتکار دانش اموزان تاثیر  در بررسی تاثیر الگوي مولفه هاي خلاقیت بر مولفه ابتکار، نتايج نشان دا که الگوي حل مساله

مثبت دارد. ابتکار يعنی گشودن راه هاي جديدي براي حل مساله با بررسی رخدادها. از اين رو دانش آموزي که در روش سنتی 

ه فقط از قواعد معلم گفته بهره می گیرد و همان ها را تمرين می کند، نمی تواند ابتکار و اصالت در کار داشته باشد. با توجه ب

اينکه در روش حل مشاله، دانش اموزان در حل مسائل عادي زوزانه در افکار خود فاصله می گیرند. در نتیجه تازگی واصالت 

بیشتري در پاسخ هايشان خواهند داشت. در زوش تدريس حل مساله، دانش اموزان در حل مسائل، ايده ها و نظرات بديعی را 

نکاتی نو رسیده و روابط تازه اي را بین پدسده ها پیدا می کنند. در اين پژوهش ،  کشف می کنند. ذهن افراد در تمرينات به

فرضیه میبنی بر وجود تفاوت در میانگین نمرات ابتکار دو گروه مورد تايید قرار گرفت؛ پس می توان گفت که روش حل مساله 

له أر روش تدريس حل مسیبراساس تأث (4)مون فرضیه به آز يیگو ج حاصل از پاسخينتاباعث افزايش ابتکار دانش اموزان می شود. 

(، مارتین 1911(، جعفري )1333) 2ومینتز 1مانند هنسن یگران داخل پژوهش يهاافتهيکید بر ابتکار بر پیشرفت تحصیلی با أبا ت

 شود. یم یبانی( مطابقت داشته و پشت2113فلا )

مشارکت دانش، لهأمسشناخت جزيیات حل توان گفت که بسط ویم(، 1)پژوهش مربوط به آزمون فرضیه  يهاافتهيبراساس 

 پژوهش يهاافتهيبا یجه اين فرضیه نت دهد.یش ميه را افزاألهاي پیشنهادي حل مسدر راهرا  یا گروهي يصورت انفرادآموزان به

 یبانی( مطابقت داشته و پشت1931(، برزگر )1913) ي(، پازارگاد1933(، شعبامی ومهر محمدي  )1911جعفري  ) یگران داخل

(مطابقت 2114(، چینگ وچوان )2111همچون توماس ) یگران خارج ج پژوهشيپژوهش فوق با نتا يهاافتهين یشود. همچنیم

 .شودیم یبانیداشته و پشت

 توانند می بعدي پژوهشگران است، بودهآموزان پايه چهارم ابتدايی دانش پژوهش اين در مطالعه مورد نمونه اينکه به با توجه

کنند.  بررسی دانشجويان حتی و تحصیلی هاي دوره ساير مختلف هاي پايه آموزان دانش بر مسأله را خلاقانه حل روش اثربخشی

 مورد در مطالعه اين دادن انجام علاوه قرار گیرد. به استفاده مورد تطبیقی مطالعات در تواند می حاضر مطالعه نتايج که است مسلم

 همراه به خلاقیت در روش اين اثربخشی ي زمینه در ارزشمندي نتايج تواند می سالانبزرگ حتی و بالاتر و تر پايین سنی هاي گروه

ادگیري است، لذا با استفاده از روش تدريس يت یفیش کيت و تلاش معلمان درافزاین مسئوليتراز آنجا که مهم .داشته باشد

 يدر کنترل فضا. همچنین موزان به تفکر وکنجکاوي سوق داده شوندآابتکار وشناخت جزيیات مساله دانش مناسب وتوجه به

آموزان در لازم است تا دانش يشتریب کید بر سیالی ذهنأله با تأمسمعلمان در بخش آموزش روش تدريس حل يتعامل و همکار

 له بپردازند.أمسخود به حل يهاخلاقیت از آموخته يریکارگق بهيگر از طريکديتعامل با 

 

  

                                                           
1  .hansen 
2 .Mintez 



 کی، جلد 7931 وری(، شهرازدهی: یاپیسال سوم، شماره سه)پ 

  

91 
 

 منابع
ي حل مسأله و بهزيستی شخصی در دانشجويان. فصلنامه انديشه ها(. رابطه سبک1931آقايوسفی، علیرضا؛ شريف، نسیم. ) -1

 .33-11، صفحه 22و رفتار، دوره ششم، شماره 

 .قنوسخلاقیت: مبانی و روشهاي پژوهش. تهران: هزاره ق(. 1914پیرخايفی، علیرضا. ) -2

 شناسی شناختی. تهران: نشر آيیژ.گیري در رواني اندازهها(. مقیاس1931زارع، حسین؛ عبدا...زاده، حسن. ) -9

ي حل مسأله با ها(. رابطه هوش هیجانی و سبک1919پور رودسري، عباس. )زارعان، مصطفی؛ اسدا...پور، امین؛ بخشی -4

 .199-132، صفحه 2نی ايران، سال سیزدهم، شماره شناسی بالیپزشکی و روانسلامت عمومی. مجله روان

ي حل مسأله با پیشرفت تحصیلی. ها(. ارتباط راهبردهاي يادگیري و سبک1931زارعی، حیدرعلی؛ مرندي، احمد. ) -1

 .113-121ي تازه در علوم تربیتی، سال ششم، شماره سوم، صقحههافصلنامه انديشه

 .دوران نشر: تهران ن،ينو یپرورش یروانشناس(1911)اکبر یعل ف،یس -9

نظام آموزش عالی. چاپ چهارم، ، شاخصهاي عملکردي در ارتقاي مديريت(، 1919) عباس دي،یخورش و ینادرقل ان،یقورچ -3

 .تهران: انتشارات فراشناخت انديشه

تحقیقات علوم گرايی با عملکرد حل مسأله. مجله علوم شگري و تأمل(. رابطه بین تکان1931نجانی، وحید؛ ملکی، قیصر. ) -1

 .39-11، صفحه1، شماره 4پزشکی زاهدان، دوره

بررسی موانع آموزشی شکوفايی خلاقیت دانشآموزان ابتدايی از ديدگاه معلمان ابتدايی آپ (1913)وکیلی، ن. و امینی، ع -3

 .212-119 تحقیقات مديريت آموزشی، شماره چهارم، فصلنامه. 13 – 31منطقه هلیلان در استان ايلام در سال تحصیلی، 

 
10- Agha Yousefi, A. R., & Sharif, N. (2010). Personal Well-being, Stress and stress symptoms in 

Iranian veterans' wives. Iranian Journal of Psychiatry,5(1), 27-33. (Persian)) 

11- Agha Yousefi, A. R., & Sharif, N. (2011). Correlation between psychological well-being and sense 

of coherence in the students of Islamic Azad University-Central Tehran Branch. Pajouhandeh 

Journal.15(6), 273-9.(Persian). 

12- Bragg, S. (2011). Creativity, School Ethos and the Creative Partnerships programme, Final Report 

of the project: Evaluation of the nature and impact of the Creative Partnerships programme on 

school ethos, 2009-10, The Open University of Helen Manchester. 

13- Burnstein, M. H. (2003). Well-Being positive development across the life course. 

Mahawah:Lawrence Erlbaum. 

14- Cassidy, T. (2002). Problem solving style, achievement motivation, psychological distress and 

response to a simulated emergency.Counseling Psychology Quarterly,15(4), 325- 332. 

15- Cassidy, T., & Burnside, E. (1996). Cognitive appraisal, vulnerability and coping: An integrative 

analysis of appraisal and coping mechanisms. Counseling Psychology Quarterly, 9(3), 261-279. 

16- Cassidy, T., & Long, C. (1996). Problem solving style. Stress and Psychological illness: 

Development of a multifactorial measure. British Journal of Clinical Psychology, 3(5), 265-277. 

17- Chang, C. P., Chuang, H.W. & Bennington, L. (2011). ” Organizational climate for innovation and 

creative teaching in urban and rural schools”. 45(4), pp 935-951. 

18- Ching, Y. S. & Chann. L. (2004). The Relationship among creative, critical Thinking and 

Thinking Style in Taiwan ltinght School Students. Journal of instructional Psychology, vol 31. 

19- Dr. Qurchian N.Q & Dr. Khorshidi. A (2001).Education as Educatio. Institute of Education. 

20- Hanson, K. M., & Mintz, L. B. (1997). Psychological health and problem-solving, self appraisal in 

older adults. Journal of Counseling Psychology,44(2), 433-442. 

21- Hoover, J., Larson J., & Baker, T. (2013). ” Bullying, School Climate, Social Climate and 

Intellectual Development: Implications for the Lives of High-Achieving, Creative Students”. 

International Journal for Talent Development and Creativity – 1(1), June, 2013. 
22- Pazargadi M., Tahmasebi S.. Learning styles and their application in nursing. Educ Strategy Med 

Sci. 2010; 3 (2). 

23- Shaabani H.,Mehrmohammadi M., (2001). Fostering critical thinking, using problem-based 

learning methods. vol 1. 

  



  ماهنامه مطالعات كاربردی درعلوم مدیریت و توسعهدو

 

99 

 

  



 کی، جلد 7931 وری(، شهرازدهی: یاپیسال سوم، شماره سه)پ 

  

93 
 

کارکنان ادارات دولتی  رهبری تحول گرا و عملکرد شغلیرابطه بین  بررسی

 شهرستان نورآباد لرستان
 

 2اركیده حامدی، 7شیری علی

 ايران ،لرستان ،نور الشتر پیام دانشگاه، بازرگانیمديريت  ارشد کارشناس

 استاديار مديريت بازرگانی، دانشگاه پیام نور الشتر، لرستان، ايران
Nokhbegan.article@gmail.com 

 

 

 چكیده

رابطه بین رهبري تحول گرا و عملکرد شغلی کارکنان ادارات دولتی شهرستان  ين پژوهش به منظور بررسیا

لحاظ هدف شناختی يک پژوهش کاربردي است؛ و مبناي  اين پژوهش از گرفته است. صورتنوراباد لرستان 

کارکنان میدانی است. جامعه آماري پژوهش شامل  -داده ها کتابخانه اي پژوهش کمی است. روش جمع آوري

، حجم کوکران فرمولجامعه آماري و  نامحدود بودن. با توجه به ه استبود ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستان

رهبري تحول گرا بس و آولیو آزمون فرضیه هاي اين پژوهش از پرسشنامه  براي. محاسبه شد 914نمونه 

مورد لیزرل نرم افزار  استفاده شده است. داده ها توسط( 1332( و از پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون )2111)

یرنف جهت تشخیص نرمال بودن داده ها استفاده و اسم -آزمون کولموگروف تجزيه و تحلیل قرار گرفت. ابتدا از

نتايج حاصل از پژوهش نشان داد که رهبري تحول گرا  ه است.بهره گرفته شد مدل معادلات ساختاريسپس از 

دارد. همچنین شغلی کارکنان ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستان  روي عملکرد تاثیر مثبت و معناداري بر

  با ضريب رگرسیونی ملاحظات فردي بیشترين عامل تاثیرگذار و   1,199ی  ضريب رگرسیون مولفه نفوذ آرمانی با

 ت.کمترين عامل تاثیرگذار اس  1,319

تحول گرا، نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، ملاحظات فردي، ترغیب ذهنی و عملکرد  واژگان كلیدی: رهبری

  شغلی.
 

 مقدمه-7
زمانی  تعیین کننده ندارد. از نقش ها سازمان و ملل رفاه و در توسعه مديريت اندازه به ملیعا هیچ امروز جهان در ترديد بدون

 و مساعدت همکاري نیازمند و احتیاجاتشان، کردن نیازها برطرف مشکلات و و موانع بر شدن فائق جهت که بردند پی ها انسان که

تر شد )میرکمالی  برجسته و تر افزون روز روزبه مديريت و اهمیت تشکیل دادند، نقش را ها سازمان و ها گروه و هستند يکديگر با

 تعیین پیش از اهداف به رسیدن جهت مادي و منابع انسانی بین و هماهنگی کارها (. مديران، مسئول طراحی1932و همکاران، 

بود )سپهري پويا،  خواهد دسترس از دور بهتر به عملکرد شدن اثربخش، نائل مديران دلیل بدون همین و به باشند شده می

 کارکنان به شیوه عملکرد شغلی بر سازمان می توانند يک شود. رهبران می محسوب وظايف مديريت از (. رهبري جزء مهمی1931

 (.2112کنند )گارسیا و همکاران،  هدايت فرايندهاي مبتکرانه را به سمت کارکنان توانند می ها آن بگذارند، گوناگون تأثیر هاي

دهد  می قرار تحت تأثیر معین هدف به جهت دستیابی تلاش براي را ديگر افراد فرد، هر آن کمک به که فرايندي است رهبري

 با امروزي متلاطم در محیط سازمان ارتقاي عملکرد جهت رهبري هاي پارادايم از يکی عنوان به گرا (. رهبري تحول2111)جاديه، 

 در سعی شود می تلقی رفتاري هنجار يک اخلاقی در آن هاي که رويه سازمانی فرهنگ يک توسعه و برانگیختن کارکنان قابلیت

 به نیاز مستمر، و تغییرات محیط نامطمئن اين با مقابله (. جهت1931دارد )سپهري پويا و همکاران،  محیطی تغییراتبینی  پیش

گراي  تحول رهبري بدون شود می بینی ش(. پی2111شود )کارلند و همکاران،  احساس می شدت رهبر، به در نقش افرادي

 دست يابد، و حتی رضايت بخش برتر عملکرد به مهم هاي با چالش مواجهه به هنگام بتواند سازمان که اين احتمال اثربخش،
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 هاي انگیزه براي تحريک و کند هدايت می به اهداف جمعی را پیروان توجه گرا تحول رهبري(. 1939يافت )ملايی،  خواهد کاهش

 (. 2111کنند )بس و همکاران،  می اهداف سازمانی ترغیب تعقیب در آنان را کارکنان، بالاي سطح

 تا است سازمان لازم براي وظايف جهت انجام داخلی بازيگران از استفاده نیازمند رهبر، يک گرا،  تحول رهبري نظريه اساس بر

 يابد که اطمینان است آن گرا هدف رهبري تحول راستا، اين در (.1934يابد )شعبانی نژاد و همکاران،  دست مطلوبش اهداف به

 بازيگران و کند می برطرف را درون سیستم بالقوه موانع است، داخلی درك شده بازيگران سوي از وضوح به هدف، به رسیدن مسیر

 می کسی را گرا تحول رهبر (. بس،2112نمايد )گاماسالوگا و همکاران،  می ترغیب تعیین شده اهداف از پیش به رسیدن در را

از  که کند می تشويق را کارکنان کند، می برقرار با زيردستان مثبتی سازمان، رابطه و کارکنان عملکرد منظور تقويت به که داند

 گرا تحول (. رهبران1934کنند )بهرامی و همکاران،  کار سازمان و راستاي تمايلات گروه در و فراتر رفته شخصی نیازهاي

 (.1931دهند )عموزاد خلیلی و اسکندري،  انجام دارند توان در را تا آنچه انگیزاند بر می را خود زيردستان

مند و وفادار به سازمان عملکرد شغلی بالاتري دارند به تمايل به ماندگاري آنها  تحقیقات نشان داده است که کارکنان علاقه

همراهی آنان با تغییرات  انگیزه کاري بالاتري برخوردار هستند و موافقت واز  در سازمان بیشتر است، کمتر غیبت می کنند،

سازمان بیشتر است. بدين ترتیب سازمان ها می توانند با شناخت میزان تعهد سازمانی کارکنان خود و تغییر در عوامل موثر بر آن 

ها و ها، شرکتعملکرد بالا در سازمانچنین هم .(1931معمارباشی اول و همکاران، ) اهداف مورد نظرسازمان را تحقق بخشند

هاي متفاوتی نیز براي رفع مشکلاتی که منجر به . روش(1931)اسدنیا و همکاران،  مؤسسات ناشی از عوامل مختلف و متنوع است

 باشدمی هاسازمانويژگی هاي شخصیتی افراد در  ها متمرکز شدن بر اند وجود دارد که يکی از اين روشعملکرد پايین شده

معیار پیش بینی شده يا معیار وابسته ي کلیدي در چارچوبی که ارائه می دهیم، می باشد  ،. عملکرد(1939)بابائیان و همکاران، 

)ايسن هاردت و  ها عمل می کند که اين چارچوب بعنوان وسیله اي براي قضاوت در مورد اثر بخشی افراد، گروه ها و سازمان

و  ر دهندآموزش مورد نیاز را در اختیار کارکنان قرا ،ها با استفاده از استعداد کارکنان ديران در سازمان. اگر م(2111همکاران، 

توانند بهترين عملکرد را در کارکنان شاهد باشند اما به آنان و ايجاد انگیزه می  ضمن دادن فرصت مناسب و امکانات مورد نیاز

بر اساس  وجه کافی نداشته و عمدتا ت به عملکرد کارکنان تیم که مديران عمدتا ها شاهد آن هس متاسفانه در بعضی از سازمان

 (.1932)ياسینی و همکاران،  گیرند امیال خود تصمیم می

 نحوۀ متغیر در اين دو که علمی نقش شغلی کارکنان و عملکرد رهبري تحول گرا و  اهمیت به توجه اما مسئله اصلی تحقیق با

 به مدلی مناسب، ارائة تا ضمن شد آن پژوهش بر اين دارد، آن اهداف تحقق دولتی شهرستان نوراباد لرستان وادارات  خدمات ارائة

تأثیر  پارادايم واقع، در بپردازد؛ شغلی کارکنان ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستان  عملکرد بر رهبري تحول گرا تأثیر بررسی

 بررسی در سعی تحقیق، اين که چالش هاي مديريتی است ادارات دولتی يکی ازکارکنان  عملکرد شغلی بر رهبري تحول گرا

شناخت  تحقیق، اصلی مسئلة راستا اين دارد. در آن براي پیشنهاداتی ارائة مناسب و الگوي ارائة ومتغیرها اين  بین ارتباط چگونگی

 شهرستان نوراباد لرستان است.شغلی کارکنان ادارات دولتی عملکرد  بر تأثیر آنها و رهبري تحول گرا
 

 اهداف تحقیق -2
  ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانبررسی رابطه بین رهبري تحول گرا با عملکرد شغلی کارکنان 

  ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانبررسی رابطه بین نفوذ آرمانی با عملکرد شغلی کارکنان 

  ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانبررسی رابطه بین انگیزش الهام بخش با عملکرد شغلی کارکنان 

  ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانبررسی رابطه بین ترغیب ذهنی با عملکرد شغلی کارکنان 

  اد لرستانادارات دولتی شهرستان نوراببررسی رابطه بین ملاحظات فردي با عملکرد شغلی کارکنان 
 

 فرضیه های تحقیق-9
 رابطه معناداري وجود دارد. ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانبین رهبري تحول گرا با عملکرد شغلی کارکنان  -1

 رابطه معناداري وجود دارد. ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانبین نفوذ آرمانی با عملکرد شغلی کارکنان  -2

 رابطه معناداري وجود دارد. ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانبین انگیزش الهام بخش با عملکرد شغلی کارکنان  -9

 رابطه معناداري وجود دارد. ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانبین ترغیب ذهنی با عملکرد شغلی کارکنان  -4
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 رابطه معناداري وجود دارد. تی شهرستان نوراباد لرستانادارات دولبین ملاحظات فردي با عملکرد شغلی کارکنان  -1
 

 مدل مفهومی تحقیق-4

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 (2111(. مدل تعدیل شده بس و آولیو )7نمودار )

 

 

 تحقیقپیشینه -5
 قرار و پژوهشگران محققان توجه مورد اخیر دهه چند در هستند که متغیرهاي عملکرد شغلی کارکنان و رهبري تحول گرا از

 گذارند. می بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر زيادي عوامل دهد می نشان شده انجام تحقیقات نتايج همچنیناست.  گرفته
 

 پیشینه تحقیق داخلی -7-5
کتابخانه  ارانکتابد بین در شغلی دعملکر با شخصیتی ييژگیهاو بطه( در مطالعه اي با عنوان را1931کاران )اسدنیا و هم

بررسی کردند که يافته هاي پژوهش نشان داد که بین عملکرد شغلی و  ازهوا يجند پزشکی معلوو  انچمر شهید يها هنشگادا

نشان داد که میان عملکرد شغلی   tوجدانی بودن و عملکرد شغلی و برون گرايی رابطه مثبت مستقیم وجود دارد. نتايج آزمون 

رسیون، متغیرهاي وجدانی بودن و کتابداران اين دو دانشگاه تفاوت معنی داري وجود ندارد. هم چنین، براساس نتايج تحلیل رگ

درصد واريانس عملکرد شغلی را تبیین نمودند. و ويژگی هاي  41روان رنجور خويی پیش بینی هاي قوي عملکرد شغلی بودند که 

شخصیتی، متغیرهاي قوي در پیش بینی عملکرد شغلی هستند. به اين معنا که کتابدارانی که ويژگی هاي شغلی مطلوبی دارند 

 می رود که از عملکرد شغلی بهتري برخوردار باشند. انتظار

فارابی  بیمارستان عملکرد شغلی کارکنان در و گرا تحول رهبري ( در تحقیقی به بررسی رابطه1934شعبانی نژاد و همکاران )

. دارد وجود کارکنان شغلی و عملکرد گرا رهبري تحول چهارگانه سبک هاي پرداختند. نتايج تحقیق نشان می داد بین مؤلفه

 41) بخش الهام انگیزش ،(درصد 13) آرمانی نفوذ ترتیب به گرا تحول رهبري هاي از مولفه هريک همبستگی براي ضريب

 گرا تحول رهبري ابعاد همزمان اثر بررسی همچنین. آمد بدست( درصد 49) فردي و ملاحظات( درصد 19) ذهنی ترغیب ،(درصد

 برروي درصد 93 ذهنی ترغیب و درصد 42 آرمانی نفوذ متغیرهاي که داد نشان چندگانه رگرسیوناز  استفاده با شغلی عملکرد بر

 اند. داشته مثبت تأثیر شغلی کارکنان عملکرد

 رهبري تحول گرا

 نفوذ آرمانی

 انگیزش الهام بخش

 ترغیب ذهنی

 ملاحظات فردي

 عملکرد شغلی کارکنان
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 میانجی   با علمی هیات شغلی اعضاي عملکرد بر گرا تحول رهبري ( در تحقیقی به بررسی تاثیر1934جلالی و روح اللهی )

 علمی هیات اعضاي شغلی عملکرد بر گرا تحول رهبري که پژوهش نشان داد از آمده دست به پرداختند. نتايجشغلی  گري درگیري

 به تأيید علمی هیات اعضاي شغلی عملکرد بر گرا  تحول رهبري تأثیر شغلی در درگیري گري نقش میانجی و داشته مثبت تأثیر

 دارد. شغلی عملکرد بر تاثیر بیشترين دهنده، رشد هاي حمايت ي مولفه که داد رگرسیون نشان تحلیل ديگر، سوي رسید. از

 رسته هاي کارکنان شغلی عملکرد با شخصیتی هاي ويژگی رابطه ( در تحقیقی با عنوان بررسی1939بابائیان و همکاران )

 انعطاف          عاطفی، ثبات گرايی، برون شخصیتی هاي ويژگی بین داد نشان تحقیق ناجا بررسی کردند و نتايج مأموريتی

 بزرگ تهران انتظامی فرماندهی( انتظامی راهور، آگاهی،) مأموريتی هاي رسته کارکنان شغلی عملکرد و بودن دلپذير و پذيري

 معنادار ارتباط اين مأموريتی هاي رسته کارکنان شغلی عملکرد و پذيري مسئولیت ويژگی بین  تنها و ندارد وجود معناداري رابطة

 ولی است يکسان آگاهی و انتظامی هاي رسته در پذيري مسئولیت سطح که دهد می نشان ها بررسی همچنین .باشد می

 باشد. ديگر می عملیاتی رسته دو از تر پايین راهور رسته در پذيري مسئولیت

 مديرانديدگاه  از کارکنان درگیري شغلی و گرا تحول رهبري ابعاد ي ( در تحقیقی به بررسی رابطه1932بهرامی و همکاران )

ذهنی،  )ترغیب آن بعد چهار و گرا تحول رهبري بین که دهند نشان می ها پرداختند. يافته  يزد شهر آموزشی هاي بیمارستان در

 معناداري وجود دارد.رابطه مثبت و  بیمارستان چهار در شغلی درگیري فردي( با بخش، نفوذ آرمانی، ملاحظات الهام انگیزش

کارکنان  و خودکارآمدي گرا تحول رهبري سبک ( در تحقیقی به بررسی رابطه1931طبقدهی و خلعتبري )حسینی 

 و ذهنی بخش، تحريک الهام انگیزش آفرين )نفوذ آرمانی، تحول رهبري سبک هاي مؤلفه بین که داد نشان ها پرداختند. يافته

متغیرهاي  از بین که داد نشان تحلیل رگرسیون براين، دارد. افزون وجود معناداري و رابطه مثبت فردي( با خودکارآمدي ملاحظات

 کارکنان دارد. خودکارآمدي بینی پیش در را نقش بیشترين آرمانی نفوذ پیش بین،

: مطالعه سازمان )مورد گرايش کارآفرينانه افراد بر تحول گرا  رهبري ( در تحقیقی به بررسی تأثیر1931رضازاده و عزيزي )

بررسی  نامه پرسش   فنی هاي ويژگی گیري اندازه مدل يزد( پرداختند. در بخش استان در اي بیمه شرکت يک هاينمايندگی 

مورد  هاي پژوهش فرضیه  بررسی براي مدل ساختاري ضرايب ساختاري، بخش در و صورت پذيرفت اصلاحات لازم و گرديد

 .است گرايش کارآفرينانه بر رهبري تحول گرا عنادارم و مثبت تأثیر از حاکی پژوهش گرفتند. نتايج قرار استفاده

سازمانی با عملکرد شغل  هاي شخصیتی و تعهد رابطه بین ويژگی( در پژوهشی با عنوان 1931فیضی پورقجلو و دانش )

بین پژوهش نشان می دهد که رابطه مثبت معناداري  يافته هاي اينبررسی کردند و  کارمندان ادارات دولتی شهر میاندوآب

ويژگی شغلی تعهد سازمانی و عملکرد شغلی وجود دارد همچنین يافته هاي اين تحقیق  ويژگی شخصیتی و وجدانی بودن با دو

رابطه معناداري بین اين ويژگی  ويژگی شخصیتی توافقی بودن با تعهد سازمانی رابطه مثبت معناداري را نشان داد در حالیکه بین

گرديد  معناداري بین ويژگی شخصیتی نوروتیک با تعهد سازمانی مشاهده نگرديد. رابطه منفی شخصیتی با عملکرد شغلی مشاهده

يافته هاي اين تحقیق رابطه بین برونگرايی با  بین اين ويژگی شخصیتی با عملکرد شغلی مشاهده نگرديد. ولی رابطه معناداري

ین اين ويژگی شخصیتی و عملکرد شغلی نشان نداد. سرانجام تعهد سازمانی را مثبت نشان داده در حالیکه رابطه معناداري را ب

 .اينکه، يافته هاي اين تحقیق رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد شغلی را نیز مثبت معنادار نشان دادند

 مدارس معلمان شغلی عملکرد بر مديران توزيعی رهبري سبک ( در مطالعه اي با عنوان نقش1931ياسینی و همکاران )

مدارس معلم در  119مايش صورت گرفته روي مدل بررسی کردند و نتايج بدست آمده از پی يک ارائه مهران، با شهر همتوسط

رهبري توزيعی دار با عملکرد شغلی معلمان دارد. متوسطه شهرستان مهران حاکی از آن است که سبک رهبري توزيعی رابطه معنا

هیجانی به صورت میانجی از سوي ديگر تعهد سازمانی و هوش  هیجانی نیز دارد. ارتباط مثبت و معنادار با تعهد سازمانی و هوش

 داراي ارتباط مثبت با عملکرد شغلی معلمان می باشد.

 

 پیشینه تحقیق خارجی -2-5
ثبات هیجانی، سازگاري،  به منظور بررسی اعتبار ابعاد پنج عامل عمده شخصیت )برونگرايی، وجدان،( 2114)بريک و مونت 

تجربه پذيري( در پیش بینی عملکرد شغلی انجام دادند. نتايج فراتحلیل آن ها نشان داد که وجدان پیش بینی کننده معتبري از 

همه مولفه هاي شغل است و ديگر عوامل شخصیتی تنها در برخی مشاغل و برخی  عملکرد در میان همه گروه هاي شغلی و

 .دارند یمعیارهاي شغلی براي پیش بینی عملکرد رواي
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( در پژوهشی در زمینه عملکرد شغلی و ويژگی هاي شخصیتی کتابداران و يا دانشجويان کتابداري 2119اوگونلاتا و همکاران )

 .ندداده ا ارقر سیربر ردمو نیجريه يالتیا ارانکتابد بینرا در  شغلی دعملکرو  شغلی ضايتر يها شاخصانجام گرفته است که 

 نتايج داد.  تشکیل می يهغربی نیجر يها يالتا کتابخانه انارکتابد زانفر  13 را  آن هشوپژ ردمو امعهجو  يشیپیما هاآن  هشوپژ

 ارکتابد دانمر هـب نسبت يتر کم شغلی دعملکرآن از  تبع بهو  ترکمشغلی ضايتاز ر ارکتابد ننازکه داد  ننشا ها هشوپژ

 ند.دبو رداربرخو يبهتر ضايت شغلیاز ر شتنددا تمايل دنکر تجربه به که نیاراکتابد ،ينابنابر .نددبو رداربرخو

 ردمورا  کنیا پزشکی تتحقیقا موسسه نکنارکا غلیـش درعملکو  شخصیتی دبعاا ینـب بطهرا( 2112م کوجی و سیلیکیه )ا

پذير بودن و هیجانی بودن، متغیرهاي اصلی در پیش بینی  فنعطاا ،تجربه به دنبو زباداد،  ننشا ها هـيافت .ندداد ارقر سیربر

عملکرد شغلی هستند. هم چنین آن ها بیان کردند که ويژگی هاي شخصیتی کارکنان می تواند ابزار مفیدي در سنجش رضايت و 

 عملکرد شغلی کارکنان باشد. 

رابطه  1311عملکرد شغلی تا اواسط دهه  ( در يافته هاي تحقیقات در زمینه ويژگی هاي شخصیتی و2111) پنی و همکاران

معناداري بین شخصیت و عملکرد شغلی نشان ندادند تا اينکه با گسترش نظريه ها و مدل هاي شخصیتی و در نتیجه به کارگیري 

بل ابزار مناسب و معتبر براي سنجش شخصیت و در عین حال استفاده از روش هاي آماري چون فراتحلیلی، نتايجی خلاف نتايج ق

 به دست آمد که حاکی از اين بود که ويژگی هاي شخصیتی از مهم ترين پیش بینی کننده هاي عملکرد شغلی است.
 

 روش تحقیق-6
 نوع از هدف پژوهش حاضر بر مبناي باشد.در پژوهش حاضر با توجه به شرايط و موضوع مورد بررسی نوع تحقیق پیمايشی می

 نظرسنجی با از تحقیق فرضیه هاي داده ها از آنجايی که براي بررسی به دست آوردن روش لحاظ از تحقیق است. روش کاربردي

است. علاوه بر  همبستگی -توصیفی نوع از است شده )کارکنان ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستان( استفاده مسئله درگیر افراد

 نظرات دريافت پرسشنامه هايی براي دراين راستا که است شده فرضیه ها گردآوري کمی براي آزمودن نوع از داده هايی اين

است. در پژوهش حاضر متغیرهاي  گرديده درج نتايج و شده توزيع دولتی شهرستان نوراباد لرستان( مورد نظرادارات )کارکنان 

تشکیل شده اند و اين متغیرها از ابعاد مختلفی  هر يک از که هستند اصلی متغیر شغلی کارکنان دوتحول گرا و عملکرد  رهبري

همچنین هر يک از اين ابعاد توسط تعدادي گويه يا سوال سنجیده می شوند. جامعه آماري اين تحقیق کارکنان ادارات دولتی 

شهرستان نوراباد لرستان است. فرمول کوکران يکی از  ساده ترين و پرکاربرد ترين روش ها براي محاسبه حجم نمونه آماري است 

نه را در اختیار نداشتیم و به علت سادگی، اين روش را انتخاب کرديم. زمانی که از فرمول هاي آماري نتوان و چون ما حجم نمو

 می کنیم. براي حجم نمونه استفاده کرد از جدول مورگان استفاده 

 

 
 که در فرمول فوق:

 ( )درصد،  31: مقدار متغیر نرمال واحد، متناظر با سطح اطمینان  

 (. =    11/1: مقدار اشتباه مجاز، ) 

p  در نظر گرفته می شود. 1/ 1: احتمال موفقیت است که با استفاده از روش احتیاطی 

q احتمال عدم موفقیت که مقدار آن :– p 1 .می باشد 

 کنان ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستان می باشد.نفر از کار 914که حجم نمونه ما 

براي نمونه گیري از روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي با انتساب متناسب استفاده شده است. در نمونه گیري تصادفی     

د، تا تغییرات همگن تر هستند، گروه بندي شدنه هايی که از نظر صفت متغیر طبقه اي، واحدهاي جامعه ي مورد مطالعه در طبق

گروه ها کمتر شود پس از آن از هر يک از طبقه ها تعدادي نمونه انتخاب می شوند. بدين منظور ما هر کدام از   آنها در درون 

 ادارات دولتی شهرستان را به عنوان يک طبقه در نظر گرفتیم و در هر اداره چندين پرسشنامه به صورت تصادفی توزيع کرديم.
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 گیری متغیرهااندازهی نحوه-7-6
گويه، که  21با استفاده از  ( که2111) بس و آولیو گرا پرسشنامه رهبري تحولبراي اندازه گیري متغیر رهبري تحول گرا از 

. اين پرسشنامه داراي چهار بعد ملاحظه فردي، استفاده کرده ايمگرفته شده است،  (MLQ) از پرسشنامه چندعاملی رهبري

ش الهام بخش و نفوذ آرمانی می باشد و براساس مقیاس پنج گزينه اي لیکرت تنظیم شده است )بس و آولیو، ترغیب ذهنی، انگیز

2111.) 
 

پرسشنامه رهبری تحول گرا خرده مقیاس ها و سوالات(. 7جدول )  

 تعداد سوالات سوالات خرده مقیاس ردیف

1تا  1 ترغیب ذهنی 1 سوال 1   

12تا  9 نفوذ آرمانی 2 سوال 3   

19تا  19 انگیزش الهام بخش 9 سوال 4   

21تا  13 ملاحظات فردي 4 سوال 4   

21تا  1 رهبري تحول گرا 1 سوال 21   

 

گويه تشکیل  11( استفاده کرده ايم که از 1332براي اندازه گیري متغیر عملکرد شغلی از پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون )

 بکار می رود. شده است و به منظور سنجش عملکرد شغلی کارکنان
 

 تجزیه و تحلیل داده ها-1
 ها آزمون نرمال بودن داده-7-1

کلموگروف استفاده می شود. فرض صفر در اين آزمون نرمال  -براي بررسی نرمال بودن توزيع متغیرها از آزمون اسمیرنوف

م که توزيع گیريشده و نتیجه می بیشتر باشد فرض صفر پذيرفته 1,11داري آزمون از بودن توزيع متغیر است. اگر سطح معنی

 باشد. میمتغیر مورد نظر نرمال 
 

ها از توزیع نرمال  (. نتایج آزمون اسمیرنوف ـ كلموگروف جهت بررسی پیروی داده2جدول )  

كلموگروف-مقدار آماره اسمیرنف متغیرها  سطح معناداری 

 1,129 1,311 عملکرد شغلی کارکنان

 1,133 1,131 رهبري تحول گرا

 1,421 1,391 نفوذ آرمانی

 1,923 2,211 انگیزش الهام بخش

 1,994 1,393 ترغیب ذهنی

 1,131 2,433 ملاحظات فردي
 

بیشتر است لذا نتیجه می گیريم که همه متغیرها از توزيع  1,11( چون سطح معناداري همه متغیرها از 2با توجه به جدول )

 نرمال پیروي می کنند.
 

 ضریب همبستگی -2-1

 رهبری تحول گراضریب همبستگی بین عملكرد شغلی كاركنان و  -7-2-1
 ( ضريب همبستگی پیرسون بین عملکرد شغلی کارکنان و رهبري تحول گرا آورده شده است.9در جدول )
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(، ضریب همبستگی پیرسون بین عملكرد شغلی كاركنان و رهبری تحول گرا9جدول )  

 رهبری تحول گرا 

نضریب همبستگی پیرسو  سطح معناداری 

 1,112 1,391 عملکرد شغلی کارکنان

 

با توجه به سطح معناداري بدست آمده از تحلیل داده ها براي همبستگی بین عملکرد شغلی کارکنان و رهبري تحول گرا 

درصد فرض  31( با اطمینان p < 1,11) 1,11باشد و مقايسه آن با میزان خطاي مجاز می 1,112برابر 
0H  آماري که دال به

شود يعنی بین عملکرد شغلی کارکنان و رهبري باشد رد می میکارکنان و رهبري تحول گرا  عدم وجود رابطه بین عملکرد شغلی

 1,391رسون بدست آمده که برابر داري وجود دارد. لذا با توجه به مقدار و علامت ضريب همبستگی پی تحول گرا رابطه معنا

 می باشد. باشد اين رابطه از نوع مثبت می
 

 ضریب همبستگی بین عملكرد شغلی كاركنان و نفوذ آرمانی-2-2-1
 آورده شده است. نفوذ آرمانی( ضريب همبستگی پیرسون بین عملکرد شغلی کارکنان و 4در جدول )

 

(، ضریب همبستگی پیرسون بین عملكرد شغلی كاركنان و نفوذ آرمانی 4جدول )  

 نفوذ آرمانی 

نضریب همبستگی پیرسو  سطح معناداری 

 1,129 1,119 عملکرد شغلی کارکنان

 

، برابر نفوذ آرمانی ها براي همبستگی بین عملکرد شغلی کارکنان و با توجه به سطح معناداري بدست آمده از تحلیل داده

درصد فرض  31( با اطمینان p < 1,11) 1,11باشد و مقايسه آن با میزان خطاي مجاز می  1,129
0H  آماري که دال به عدم

، نفوذ آرمانیمی شود يعنی بین عملکرد شغلی کارکنان و باشد رد  می نفوذ آرمانیوجود رابطه بین عملکرد شغلی کارکنان و 

باشد اين می 1,119داري وجود دارد. لذا با توجه به مقدار و علامت ضريب همبستگی پیرسون بدست آمده که برابر نارابطه مع

 رابطه از نوع مثبت می باشد.
 

 ضریب همبستگی بین عملكرد شغلی كاركنان و انگیزش الهام بخش -9-2-1
 انگیزش الهام بخش آورده شده است.( ضريب همبستگی پیرسون بین عملکرد شغلی کارکنان و 1در جدول )

 

(، ضریب همبستگی پیرسون بین عملكرد شغلی كاركنان و انگیزش الهام بخش5جدول )  

 انگیزش الهام بخش 

نضریب همبستگی پیرسو  سطح معناداری 

 1,111 1,323 عملکرد شغلی کارکنان

 

همبستگی بین عملکرد شغلی کارکنان و انگیزش الهام بخش با توجه به سطح معناداري بدست آمده از تحلیل داده ها براي 

درصد فرض  31( با اطمینان p < 1,11) 1,11باشد و مقايسه آن با میزان خطاي مجاز می 1,111برابر 
0H  آماري که دال به

يعنی بین عملکرد شغلی کارکنان و  شودباشد رد می میی کارکنان و انگیزش الهام بخش عدم وجود رابطه بین عملکرد شغل

داري وجود دارد. لذا با توجه به مقدار و علامت ضريب همبستگی پیرسون بدست آمده که برابر انگیزش الهام بخش رابطه معنا

 باشد اين رابطه از نوع مثبت می باشد.می 1,323
 

 ضریب همبستگی بین عملكرد شغلی كاركنان و ترغیب ذهنی -4-2-1
 ( ضريب همبستگی پیرسون بین عملکرد شغلی کارکنان و ترغیب ذهنی آورده شده است.9در جدول )
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(، ضریب همبستگی پیرسون بین عملكرد شغلی كاركنان و ترغیب ذهنی6جدول )  

 ترغیب ذهنی 

نضریب همبستگی پیرسو  سطح معناداری 

 1,111 1,312 عملکرد شغلی کارکنان

 

ها براي همبستگی بین عملکرد شغلی کارکنان و ترغیب ذهنی برابر آمده از تحلیل دادهبا توجه به سطح معناداري بدست 

درصد فرض  31( با اطمینان  p < 1,11) 1,11باشد و مقايسه آن با میزان خطاي مجاز می  1,111
0H  آماري که دال به عدم

شود يعنی بین عملکرد شغلی کارکنان و ترغیب ذهنی می باشد رد  وجود رابطه بین عملکرد شغلی کارکنان و ترغیب ذهنی می

باشد اين می 1,312رابطه معناداري وجود دارد. لذا با توجه به مقدار و علامت ضريب همبستگی پیرسون بدست آمده که برابر 

 می باشد.مثبت رابطه از نوع 
 

 و ملاحظات فردی  ضریب همبستگی بین عملكرد شغلی كاركنان -5-2-1
 ( ضريب همبستگی پیرسون بین عملکرد شغلی کارکنان و ملاحظات فردي آورده شده است.3در جدول )

 

(، ضریب همبستگی پیرسون بین عملكرد شغلی كاركنان و ملاحظات فردی1جدول )  

 ملاحظات فردی 

نهمبستگی پیرسوضریب   سطح معناداری 

 1,113 1,312 عملکرد شغلی کارکنان

 

ها براي همبستگی بین عملکرد شغلی کارکنان و ملاحظات فردي، برابر توجه به سطح معناداري بدست آمده از تحلیل دادهبا

درصد فرض  31( با اطمینان p < 1,11) 1,11باشد و مقايسه آن با میزان خطاي مجاز می  1,113
0H  آماري که دال به عدم

شود يعنی بین عملکرد شغلی کارکنان و ملاحظات میباشد رد  می وجود رابطه بین عملکرد شغلی کارکنان و ملاحظات فردي

باشد می 1,312پیرسون بدست آمده که برابر داري وجود دارد. لذا با توجه به مقدار و علامت ضريب همبستگی فردي، رابطه معنا

 می باشد. اين رابطه از نوع مثبت
 

 مدل ساختاری تحقیق -8
( ضرايب تاثیر متغیرها را 1در ادامه مدل معادلات ساختاري در حالت تخمین استاندارد مورد بحث قرار خواهد گرفت. جدول )

 نشان می دهد.

از مدل معادلات ساختاری بررسی فرضیات پژوهش با استفاده(، 8)جدول   

 فرضیه
میزان 

 تاثیر

آماره 

 Tآزمون 

سطح 

 معناداري

نتیجه 

 فرضیه

بین رهبري تحول گرا و عملکرد شغلی کارکنان ادارات دولتی شهرستان 

 نوراباد لرستان رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,123 9,193 1,121

دولتی شهرستان بین نفوذ آرمانی و عملکرد شغلی کارکنان ادارات 

 نوراباد لرستان رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,111 9,143 1,199

 دولتی بین انگیزش الهام بخش و عملکرد شغلی کارکنان ادارات

 رابطه معناداري وجود دارد. لرستان نوراباد شهرستان
 تايید 1,119 2,133 1,314

 شهرستان دولتی بین ترغیب ذهنی و عملکرد شغلی کارکنان ادارات

 رابطه معناداري وجود دارد. لرستان نوراباد
 تايید 1,114 2,341 1,191

 شهرستان دولتی بین ملاحظات فردي و عملکرد شغلی کارکنان ادارات

 رابطه معناداري وجود دارد. لرستان نوراباد
 تايید 1,199 9,993 1,319
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 دهد.هاي برازش مدل را نشان می( شاخص3جدول )   

 
 

 های برازش مدل معادلات ساختاری(، شاخص3جدول )

 عنوان شاخص مقدار 

𝑥2 2,923 مجذور کاي

df
 

 RMSEA 1,123 ريشه خطاي میانگین مجذورات تقريب

 RMR 1,211 ريشه میانگین مربعات باقیمانده

 GFI 1,341 نیکويی برازش

 AGFI 1,393 شاخص نیکويی برازش اصلاح شده

(شده )بنتلرـ بونتشاخص برازش هنجار   1,311 NFI 

 CFI 1,392 شاخص برازش تطبیقی

 IFI 1,311 شاخص برازش افزايشی
 

اند و هاي برازندگی مدل فوق در اين دامنه قرار گرفتهتوجه به نتايج به دست آمده می توان اذعان کرد تمامی شاخصبا

 برازندگی مدل معادلات ساختاري مورد تايید می باشد.لذا هاي گردآوري شده با مدل مطلوب است. بنابراين تناسب داده

 

 
(، مدل معادلات ساختاری تحقیق2نمودار )  

 

 بررسی فرضیات-3
لرستان رابطه  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه اول: بین رهبری تحول گرا و عملكرد شغلی كاركنان ادارات     

 معناداری وجود دارد.

بوده و چون سطح معناداري  1,121( ضريب تاثیر رهبري تحول گرا بر عملکرد شغلی کارکنان برابر 1با توجه به جدول )     

است لذا نتیجه می شود که رهبري تحول گرا بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر مثبت و معنادار  1,11و کمتر از  1,123ان برابر 

رابطه معناداري وجود دارد.  ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانشغلی کارکنان دارد. لذا بین رهبري تحول گرا و عملکرد 

 بنابراين فرضیه اول تايید می شود.
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لرستان رابطه  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه دوم: بین نفوذ آرمانی و عملكرد شغلی كاركنان ادارات     

 معناداری وجود دارد.

بوده و چون سطح معناداري ان  1,199ثیر نفوذ آرمانی بر عملکرد شغلی کارکنان برابر ( ضريب تا1با توجه به جدول )     

است لذا نتیجه می شود که نفوذ آرمانی بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد. لذا  1,11و کمتر از  1,111برابر  

رابطه معناداري وجود دارد. بنابراين فرضیه دوم  وراباد لرستانادارات دولتی شهرستان نشغلی کارکنان ذ آرمانی و عملکرد بین نفو

 تايید می شود.

لرستان رابطه  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه سوم: بین انگیزش الهام بخش و عملكرد شغلی كاركنان ادارات     

 معناداری وجود دارد.

بوده و چون سطح  1,314( ضريب تاثیر انگیزش الهام بخش بر عملکرد شغلی کارکنان برابر 1با توجه به جدول )     

است لذا نتیجه می شود که انگیزش الهام بخش بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر مثبت  1,11و کمتر از  1,119معناداري ان برابر  

رابطه معناداري وجود  ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستانعملکرد شغلی کارکنان و معنادار دارد. لذا بین انگیزش الهام بخش و 

 دارد. بنابراين فرضیه سوم تايید می شود.

لرستان رابطه  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه چهارم: بین ترغیب ذهنی و عملكرد شغلی كاركنان ادارات     

 معناداری وجود دارد.

بوده و چون سطح معناداري ان برابر   1,191تاثیر ترغیب ذهنی بر عملکرد شغلی کارکنان برابر  ( ضريب1با توجه به جدول )

است لذا نتیجه می شود که ترغیب ذهنی بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد. لذا بین  1,11و کمتر از  1,114

لرستان رابطه معناداري وجود دارد. بنابراين فرضیه چهارم  ورابادن شهرستان دولتی ادارات ترغیب ذهنی و عملکرد شغلی کارکنان

 تايید می شود.

لرستان رابطه  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه پنجم: بین ملاحظات فردی و عملكرد شغلی كاركنان ادارات

 معناداری وجود دارد.

بوده و چون سطح معناداري ان  1,319رابر ( ضريب تاثیر ملاحظات فردي بر عملکرد شغلی کارکنان ب1با توجه به جدول )

است لذا نتیجه می شود که ملاحظات فردي بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد.  1,11و کمتر از  1,199برابر  

. بنابراين لرستان رابطه معناداري وجود دارد نوراباد شهرستان دولتی لذا بین ملاحظات فردي و عملکرد شغلی کارکنان ادارات

 فرضیه پنجم تايید می شود.
 

 نتیجه گیری-71
لرستان رابطه  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه اول: بین رهبری تحول گرا و عملكرد شغلی كاركنان  ادارات

 معناداری وجود دارد.

لرستان  نوراباد شهرستان دولتی نتايج آزمون فرضیه نشان می دهد متغیر رهبري تحول گرا بر عملکرد شغلی کارکنان ادارات

(، جلالی و روح الهی 1934تاثیر معناداري دارد. همچنین در تحقیق هاي محققان قبلی از جمله شعبانی نژاد و همکاران )

(، کريستین و همکاران 2111(، ونگ و همکاران )2112(، گاندرسن )1919(، کاشی )1911(، چالشتري )1939(، اکبري )1934)

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2113) (، مونباناهان2111)

است،  غیرمالی اهداف واقع در و مردم به خدمات دادن ها اصلی آن رسالت که هايی سازمان ويژه به امروز، هاي سازمان اداره

 سبکاجراي  براي ريزي برنامه بنابراين، .کنند انتخاب مناسبی سبک رهبري ها سازمان اين رهبران و مديران که است ضروري

 علم نظران صاحب .شود سازمان کارکنان عملکرد تقويت باعث تا واقع شود توجه مورد ويژه طور به بايد گرا، تحول رهبري

 اند نموده ذکر است، در مديريت ها روش ترين اثربخش از يکی که گرا تحول سبک رهبري براي را مهمی هاي ويژگی مديريت،

 و شغلی عملکرد بین رابطه همچنین است و اهمیت حائز درمان پرتنش کاري هاي محیط در توسط مديران سبک اين کاربرد که

 ممکن که آن با مرتبط عوامل و ابعاد و توسعه ايجاد گرا، تحول رهبري اهمیت به توجه با. است اثبات رسیده به اثربخش مديران

 .شود می ها توصیه سازمان عملکردارتقاي  جهت سازد، فراهم گرا تحول رهبري ايجاد را براي زمینه است
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فرضیه دوم: بین نفوذ آرمانی و عملكرد شغلی كاركنان ادارات دولتی شهرستان نوراباد لرستان رابطه معناداری 

 وجود دارد.

لرستان تاثیر  نوراباد شهرستان دولتی نتايج آزمون فرضیه نشان می دهد متغیر نفوذ آرمانی بر عملکرد شغلی کارکنان ادارات

(، 1934(، جلالی و روح الهی )1934عناداري دارد. همچنین در تحقیق هاي محققان قبلی از جمله شعبانی نژاد و همکاران )م

(، 2111(، کريستین و همکاران )2111(، ونگ و همکاران )2112(، گاندرسن )1919(، کاشی )1911(، چالشتري )1939اکبري )

 ه است.( نیز اين فرضیه تائید شد2113مونباناهان )

رهبرانی که استانداردهاي بالاي اخلاقی دارند و اخلاق گرايند، مورد احترام زير دستان هستند و از طرف آنها مورد بی وفايی  

قرار نمی گیرند. به عبارتی، نفوذ آرمانی به معناي ترسیم چشم اندازي از اهداف کلی و ماموريت هاي اصلی و القا شجاعت همراه با 

 رفتارهاي آرمانی. -2اسناد آرمانی  -1می يابد: د. تاثیر آرمانی به دو صورت تجلی ان می باشاحترام در پیرو

 -1لرستان بايد در وجود خود ايجاد کنند عبارتند از:  نوراباد شهرستان دولتی مصاديق اسنادهاي آرمانی که کارکنان ادارات

رفتار با ديگران به گونه اي که  -9خود به خاطر منافع گروه.   گذشتن از -2القا غرور در ديگران براي داشتن ارتباط با خود. 

 احترام آنها را نسبت به خود بر انگیزند. 

لرستان بايد در وجود خود ايجاد کنند عبارتند از:  نوراباد شهرستان دولتی مصاديق رفتارهاي آرمانی که کارکنان ادارات     

در نظر گرفتن نتايج  -9تاکید بر اهمیت داشتن چشم اندازي قوي از هدف.  -2صحبت درباره مهمترين ارزش ها و عقايد خود.  -1

 اخلاقی حاصل از تصمیمات. 
 

لرستان رابطه  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه سوم: بین انگیزش الهام بخش و عملكرد شغلی كاركنان ادارات

 معناداری وجود دارد.

 نوراباد شهرستان دولتی نتايج آزمون فرضیه نشان می دهد متغیر انگیزش الهام بخش بر عملکرد شغلی کارکنان ادارات

ی و روح الهی (، جلال1934لرستان تاثیر معناداري دارد. همچنین در تحقیق هاي محققان قبلی از جمله شعبانی نژاد و همکاران )

(، کريستین و همکاران 2111(، ونگ و همکاران )2112(، گاندرسن )1919(، کاشی )1911(، چالشتري )1939(، اکبري )1934)

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2113(، مونباناهان )2111)

د. رفتار هاي مرتبط با اين بعد شامل اشاره به رهبرانی دارد که چشم اندازي قوي از آينده مبتنی بر انديشه ها آرمان ها دارن

تحريک شوق، اعتماد سازي و الهام بخشی کارکنان توسط رفتار هاي نمادين و گفتار متقاعد کننده می باشد. به بیان ديگر اين 

شاره دارد. اين شاخص به علائمی نظیر انتظارات بالا و استفاده از نمادها براي تاکید و بر تلاش و ذکر اهمیت اهداف با بیانی ساده ا

رهبران به گونه اي رفتار می کنند که با معنا بخشی و ايجاد چالش در زير دستان آنها را نسبت به کار خود بر انگیزند. روح فردي 

و جمعی بر انگیخته می شود. رهبران پیروان را نسبت به ترسیم آينده مطلوب مورد انتظار ترغیب می کنند و قدرت آنها را جهت 

 به اين انتظارات خاطر نشان می سازند. دستیابی 

ارائه  -1لرستان بايد در وجود خود ايجاد کنند عبارتند از:  نوراباد شهرستان دولتی مصاديق انگیزش الهامی که کارکنان ادارات

ع گرفتن در مورد موض -9صحبت بلند پروازانه درباره آينده.  -2يک تصوير مهیج از آنچه که بايد مورد ملاحظه و توجه قرار گیرد. 

 بحث انگیز.  مسائل 

لرستان رابطه  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه چهارم: بین ترغیب ذهنی و عملكرد شغلی كاركنان ادارات

 معناداری وجود دارد.

تاثیر لرستان  نوراباد شهرستان دولتی نتايج آزمون فرضیه نشان می دهد متغیر ترغیب ذهنی بر عملکرد شغلی کارکنان ادارات

(، 1934(، جلالی و روح الهی )1934معناداري دارد. همچنین در تحقیق هاي محققان قبلی از جمله شعبانی نژاد و همکاران )

(، 2111(، کريستین و همکاران )2111(، ونگ و همکاران )2112(، گاندرسن )1919(، کاشی )1911(، چالشتري )1939اکبري )

 ائید شده است.( نیز اين فرضیه ت2113مونباناهان )

رهبرانی که با هنجار هاي سازمانی دست و پنجه نرم می کنند، چنین رهبرانی نیاز به خلاقیت و ابتکار را با ترغیب زير دستان 

روش هاي جديد در انجام کار ها در زير دستان تازه براي سوالات و کاربرد نبت به زير سوال بردن فرضیات، ايجاد چارچوب هاي 
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. در رفتار اين رهبران اثري از تنبیه به خاطر اشتباهات اعضا، چه  صورت گروهی و چه به صورت فردي ديده نمی بر می انگیزند

 شود. ايده هاي نو در و راحل هاي خلاقانه در رابطه با مشکلات مطلوب می باشند. 

جست  -1ايجاد کنند عبارتند از:  لرستان بايد در وجود خود نوراباد شهرستان دولتی مصاديق تحريک عقلانی کارکنان ادارات

بازآزمايی فرضیات اساسی نسبت به سوالات، علی رغم اينکه پاسخ هاي  -2و جوي چشم اندازهاي مختلف به هنگام حل مسائل. 

 آماده دارند.

 تشويق بازنگري در عقايد که هرگز قبلا مورد سوال واقع نگرديده اند.  -9 

هستند و پیروان را به سمت راهبردهاي ابتکاري سوق می دهند. اين راهبران در پی رهبران تحول گرا مشوق تفکرات واگرا 

 ارتقا هوش و عقلانیت اعضا و توصیه به حل دقیق مسائل هستند. 

لرستان رابطه  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه پنجم: بین ملاحظات فردی و عملكرد شغلی كاركنان ادارات

 .معناداری وجود دارد
لرستان  نوراباد شهرستان دولتی فرضیه نشان می دهد متغیر ملاحظات فردي بر عملکرد شغلی کارکنان ادارات نتايج آزمون

(، جلالی و روح الهی 1934تاثیر معناداري دارد. همچنین در تحقیق هاي محققان قبلی از جمله شعبانی نژاد و همکاران )

(، کريستین و همکاران 2111(، ونگ و همکاران )2112گاندرسن )(، 1919(، کاشی )1911(، چالشتري )1939(، اکبري )1934)

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2113(، مونباناهان )2111)

آماده سازي آنها و اي پیشرفت پیروان به موازات به رفتار هاي رهبرانی اشاره دارد که به تشخصیص رشد فردي و نیاز ه

گر بذل توجه شخصی مدير به زير دستان و رفتار مناسب با هر يک از آنها می باشد. اين مشورت با آنها می پردازند. اين بعد بیان

رهبران توجه خود را به نیاز هاي فردي پیروان جهت رشد و پیشرفت با تدريس و مباحث معطوف می کنند. پیروان به سمت 

سمت رشد ودر حمايت از آن فرصت هاي موفقیت هاي سطوح بالاتر از توان بالقوه سوق داده می شوند. در طول حرکت به 

 جديدي نیز براي ياد گیري ايجاد می شود. تفاوت هاي فردي بر حسب نیازها و خواست هاي افراد تشخیص داده می شوند.
 

 پیشنهادات كاربردی بر اساس نتایج تحقیق-77
 شهرستان دولتی شغلی کارکنان اداراتبا توجه به نتايج آزمون فرضیه که نشان می دهد متغیر رهبري تحول گرا بر عملکرد 

 لرستان تاثیر معناداري دارد، پیشنهاد می شود: نوراباد

 انگیزگی بی يا کار ترك کار، از غیبت کاهش چنین هم و کارکنان افزايش عملکرد شغلی منظور مديران ادارات دولتی به 

 سازمان، مأموريت و هدف ها، ارزش روشن بیان از ندعبارت ها آن از برخی که را گرا تحول رهبري هاي سبک عوامل کارکنان،

 آينده، به نسبت بینی روشن و ها آن پیشنهادات و نظرات از حمايت آنان، به دادن اهمیت و احترام کارکنان، به اعتماد حس القاي

 از ها آن رفع در سعی و مشکلات بینی پیش ها، کردن آن برآورده براي هايی پاداش گرفتن نظر در و انتظارات ساختن روشن

 .دهند قرار توجه مورد بیشتر هرچه را کارکنان با تعامل داشتن طريق

 .گردد برگزار تحولی رهبري بهبود منظو به آموزشی هاي کارگاه سرپرستان بخش هاي مختلف ادارات دولتی و مديران براي

 منصفانه دستمزد و حقوق پرداخت. باشند فارغ رهروزم هاي دغدغه از کارکنان تا آورند فراهم را فضايی مديران ادارات دولتی

 .کنند می ايفاء را اساسی نقش کارکنان رفاه تامین و مطلوب کاري شرايط کردن فراهم همراه به

 و اعتماد، انصاف و عدالت آن در که فرهنگی. کنند ايجاد کارکنان در را لازم فرهنگ بايد کار در کارکنان درگیري ايجاد براي

 .شود تلقی ارزش يک شغلی وظايف از رفتن فراتر و است حاکم سالاري شايسته

 نوراباد شهرستان دولتی با توجه به نتايج آزمون فرضیه که نشان می دهد متغیر نفوذ آرمانی بر عملکرد شغلی کارکنان ادارات

 لرستان تاثیر معناداري دارد، پیشنهاد می شود:

 رور در کارکنان براي داشتن ارتباط با مديريت شوند.مديران ادارات دولتی، بايد باعث القا غ

 مديران ادارات دولتی، حس گذشتن از خود به خاطر منافع گروه را در کارکنان القاء کنند.

 مديران ادارات دولتی، به تشويق رفتار کارکنان با همديگر به گونه اي که احترام آنها را نسبت به خود بر انگیزند، بپردازند. 

 ادارات دولتی، کارکنان را به نحوي آموزش دهند که ارزش ها و عقايد مهم خود را بیان کنند.مديران 
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 شهرستان دولتی با توجه به نتايج آزمون فرضیه که نشان می دهد متغیر انگیزش الهام بخش بر عملکرد شغلی کارکنان ادارات

 لرستان تاثیر معناداري دارد، پیشنهاد می شود: نوراباد

 کارکنان ادارات دولتی تصويري مهیج و انگیزش بخش از خود، کار و سازمانشان به نمايش بگذارند. مديران و

 مديريت و کارکنان ادارات دولتی اهداف بلند پروازانه اي براي آينده تدوين کنند.

 مديريت و کارکنان ادارات دولتی مواضع جدي خود را در مورد مشکلات سازمانی به وضوح بیان کنند.

 شهرستان دولتی توجه به نتايج آزمون فرضیه که نشان می دهد متغیر ترغیب ذهنی بر عملکرد شغلی کارکنان ادارات با

 لرستان تاثیر معناداري دارد، پیشنهاد می شود: نوراباد

 ادارات دولتی چشم اندازهاي مختلف به هنگام حل مسائل سازمانی جست و جو کنند. کارکنان و مديريت

 کارکنان ادارات دولتی به تشويق بازنگري در عقايد خود بپردازند.مديريت و 

 دهند. سوق ابتکاري راهبردهاي سمت به را کارکنان و باشند  واگرا تفکرات گرا ادارات دولتی مشوق تحول رهبران

ولتی شهرستان با توجه به نتايج آزمون فرضیه که نشان می دهد متغیر ملاحظات فردي برعملکرد شغلی کارکنان ادارات د

 نوراباد لرستان تاثیر معناداري دارد، پیشنهاد می شود:

 .نمايند تقويت کارکنان خود بین در را سازمان رسالت و مأموريت درباره همکاري گروهی مديران ادارات دولتی حس

 مديران ادارات دولتی به تشخیص رشد فردي و نیازهاي پیشرفت کارکنان توجه کنند. 

 

 پژوهشی پیشنهادات -72
 دولتی کارکنان ادارات از همان ديگر آزمون يک در سال بعد توان، می آزمون نتايج از منظور اطمینان به شود می پیشنهاد

 .شود مقايسه يکديگر با نتايج و گیرد لرستان صورت نوراباد شهرستان

 و زن جنس دو بین را متغیرها نتايج و گرفت آزمون کارکنان زن يا کارکنان مرد جامعه آماري از ديگر پژوهش در توان می

 کرد. مقايسه مرد

 نتايج اين تحقیق. سازمان ها با ديگر نتايج مقايسه و ديگر در سازمان هاي بزرگ مشابه هاي پژوهش انجام

 مديران و سرپرستان سازمان هاي بزرگ و دولتی. بین در پژوهش اين انجام

 شغلی. عملکرد درباره رهبري تحول گرا، کارکنان ادارات دولتی با مديران ديدگاه مقايسه

 .يکديگر با آنها نتايج مقايسه و ستاد سازمان هاي بزرگ و دولتی و صف کارگران بین در پژوهش اين انجام 

 استفاده متغیر مستقل عنوان به سازمانی فرهنگ و شغلی عملکرد از خود بعدي هاي پژوهش در محققین شود می پیشنهاد

 .کنند

 دهد خبر می آنها آگاهی و ها آزمودن اطلاعات میزان مورد در پژوهشگر به که آزمون از پس  -آزمون پیش روش با توان می

 .کنیم مقايسه را ها آزمون نتايج سپس و بدهیم هايی آموزشسري  يک افراد به آن طی در توان می همچنین و کرد استفاده

 

 محدودیت های تحقیق-79

ادراك افراد از واقعیت را می سنجد، بنابراين نبايد اين احتمال را ناديده گرفت که چنین ادراکی با توجه به اينکه پرسشنامه، 

 کاملا با واقعیت منطبق نباشد.

عدم اعتقاد برخی پاسخ دهندگان به تحقیق و پژوهش و اهمیت ندادن آنها به نتايج و يافته هاي تحقیق ممکن است سبب 

 را به عمل نیاورده باشند.شود در پاسخ به پرسش ها دقت لازم 

 براي پژوهشگر اينکه با و  بود ها پاسخنامه به مربوط اطلاعات شدن پخش از کارکنان تحقیق ترس هاي محدوديت از يکی

 و اسم ها پاسخنامه از کدام هیچ و است غیرممکن امري مديران توسط ها پاسخنامه به دسترسی که داد می توضیح آنها

براي   داشتند وحشت مديريت شان از شدت به يا  و نداشته کار سرو پژوهش با که کارکنان از بعضی باز اما نداشت مشخصات

 پژوهشگر مشکلاتی را ايجاد می کردند.

 تنها که مديريت و رضايت شغلی نوع کار، محل از نزديکی و دوري مثل در عملکرد شغلی تأثیرگذارند ديگري مختلف عوامل

 .شد گرفته ناديده عملی صورت به پژوهش اين در و گرفت صورت اي مشاهده صورت به



  ماهنامه مطالعات كاربردی درعلوم مدیریت و توسعهدو

 

11 

 

 منابع
 شغلی عملکرد با شخصیتی هاي ويژگی رابطه. (1931). برياجی مهدي احمدي، وحید و پور، پیمان؛ جلیل اسدنیا، ابوالفضل؛ -1

 مديريت فنون و علوم. اهواز شاپور جندي پزشکی علوم و چمران شهید هاي دانشگاه هاي کتابخانه کتابداران بین در

 .119-199. اطلاعات

 رسته کارکنان شغلی عملکرد با شخصیتی هاي ويژگی رابطه بررسی. (1939). اله کرمی ذبیح و سامانی، يوسف بابائیان، علی؛ -2

 .21-3. 93 ناجا انسانی منابع. ناجا ماموريتی هاي
. (1934). شهبازي حمزه و احمدي، غلامرضا منتظرالفرج، راضیه؛ دهقان، علی؛ مروتی، محمدعلی؛ امین؛ بهرامی، محمد -9

 يزد شهر آموزشی در بیمارستان هاي مديران ديدگاه از کارکنان شغلی درگیري و آفرين تحول رهبري ابعاد ي رابطه بررسی

 .191-114. بهداشت طلوع. 32در سال 

 تعهد میانجیگري با کارکنان عملکرد بر گرا تبادل و گرا تحول رهبري هاي سبک تاثیر. (1931). اله سپهري پويا، سیف -4

 تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه -اسلامی آزاد دانشگاه(.  شمیرانات مالیاتی امور کل اداره: مطالعه مورد) کارکنان سازمانی

 مرکزي.

 کارکنان شغلی عملکرد و گرا تحول رهبري رابطه (.1934) .گرجی، حسن ابوالقاسم و علیاري، ابوالفضل نژاد، حسین؛ شعبانی -1

 .91-22. سلامت مديريت. فارابی بیمارستان در

(. ارزيابی رابطه رهبري تحول آفرين و تسهیم دانش کارکنان )مطالعه موردي: 1931عموزاد خلیلی، مجید؛ اسکندري، راضیه. ) -9

 .سومین کنفرانس مديريت اجرايین(. شرکت گاز استان مازندرا

 شغل عملکرد با سازمانی تعهد و شخصیتی ويژگی هاي بین رابطه بررسی. (1931). دانش، پروين و قجلو، حجت پور فیضی -3

 نوين. زندگی و شخصیت ملی همايش نخستین. میاندوآب شهر دولتی ادارات کارمندان

دانشگاه علامه  -وزارت علوم، تحقیقات و فناوري ی.. تأثیر نوآوري و رهبري تحول گرا بر عملکرد سازمان(1939)زينب.  ،ملايی -1

 .دانشکده مديريت و حسابداري -طباطبايی

(. رابطه احساس انسجام و عزت نفس با 1931معمارباشی اول، مژگان؛ صبري نظرزاده، راشین؛ عبدخدائی، محمدسعید. ) -3

 .99-31، ص 12عملکرد شغلی. فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی، دوره چهارم، شماره 

(. تبیین نقش رهبري تحول آفرين در گرايش به خلاقیت 1932میرکمالی، سیدمحمد؛ شاطري، کريم؛ يوزباشی، علیرضا. ) -11

 .9سازمانی. دوفصلنامه نوآوري و ارزش آفرينی، سال اول، شماره 

 شغلی لکردعم بر مديران توزيعی رهبري سبک نقش. (1932). عباسیان، عبدالحسین و ياسینی، طاهره ياسینی، علی؛ -11

 .11-99    .1 آموزشی مديريت در نو رهیافتی. مدل يک ارائه: مهران شهر متوسطه مدارس معلمان
12- Bass, B.M and Avolio, B.J., 2000. Potential Biases in leadership measures: how prototypes. 

leniency and general satisfaction relate rating and rankings of transformational and transactional 

leadership construct, Educational and Psychological Measurement, 49(3), pp. 112-32. 

13- Eisenhardt, K. M. Furr, N. R. and Bingham, C. B. 2010. Microfoundations of performance: 

balancing efficiency and flexibility in dynamic environments. Organization Science, 21. (6), pp. 

1263-73. 

14- García-Morales, V. J., Jimenez, B. M. M., and Gutierrez, G. L., 2012, Transformational leadership 

influence on organizational performance through organizational learning and innovation, Journal 

of Business Research, 65, pp. 1040-50. 

15- Gumusluoglu, L, Karakitapoglu, A.Z. Hirst, and G., 2012, Transformational leadership and R&D 

workers' multiple commitments: Dojustice and span of control matter. Journal of Business 

Research, doi:10.1016/j.jbusres.2012.02.039. 

16- Judeh, M. (2010). Transformational leadership: A study of gender differences in private 

universities, Proceedings of Annual London Business Research Conference,12-14 July. 

17- Kurland, H. et al., (2010). Leadership style and organizational learning: the mediate effect of 

school vision, Journal of Educational Administration, 48(1), 7-30. 

18- Ogunlana, E. K.; Okunlaya, R. O. A.; Ajani, F. O.; Okunoye, T.; Oshinaike, A. O. (2013). Indices 

of job stress and job satisfaction among academic librarians in selected federal uiniversities in 

South West Nigeria. Annals of Library and Information Studies. 60, 212-218. 

 



 کی، جلد 7931 وری(، شهرازدهی: یاپیسال سوم، شماره سه)پ 

  

11 
 

وابسته به رهبری سرپرستاران شاغل در بیمارستانهای  بررسی انواع سبک های

 پزشکی ایران دانشگاه های علوم
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 بیرجند، ايران بیرجند،واحد اسلامی آزاددانشگاهعضو هیات علمی گروه آموزشی پرستاري، دانشکده پرستاري مامايی

Tahereh.farhadian@gmail.com 
 

 

 چكیده
اگر فقط يک عامل  جزء جدايی ناپذير مديريت است و نقش اساسی را در عملیات مدير ايفا می کند .رهبري 

بدون شک آن عامل رهبري  وجود داشته باشد که وجوه افتراق بین سازمان هاي موفق و ناموفق را معلوم کند ،

 که داريد نیاز بینی پیش و درك از بیش کاري به باشید موثر رهبر يا نقش مدير در بخواهید پويا و موثر است.اگر

 از يکی که نیز درمانی باشد. مراکز می افراد رفتار کنترل و تغییر هدايت، در هايی مهارت رشد مستلزم نیز آن

 تولید عوامل از واحد صنعتی، متشکل يک همچون هستند درمانی و بهداشتی خدمات دهنده ارائه مهم نهادهاي

 جهت در خود ويژه و تسهیلات امکانات از استفاده با و هستند مديريت و فناوري انسانی، نیروي سرمايه، مانند

 می ايفا اساسی نقشی جامعه، افراد روانی و جسمانی سلامتی ارتقاي و بازگشت حفظ، نام به محصولی تولید

پرستاري و اين مقاله، مطالعه مروري است که با توجه به گرايش تحصیلی پژوهشگر در زمینه مديريت  نمايند.

تجربه وي در تالیف و ترجمه کتب مديريت پرستاري، تدوين شده است. مقالات جستجو شده از منابع کتابخانه 

بدون شک سبک رهبري مديران در هدايت صحیح کارکنان در  .یز مورد استفاده قرار گرفته استاي و اينترنتی ن

استفاده از بهترين سبک رهبري منجر به افزايش . جهت اهداف سازمانی و ايجاد رضايت شغلی در آنان موثر است

 اثر بخشی و کارآيی بیمارستان و ايجاد رضايت شغلی در کارکنان به ويژه پرستاران خواهد شد.

 سبک رهبري، سرپرستار، بیمارستان، دانشگاه علوم پزشکی :واژگان كلیدی

 

 مقدمه-7
شود و نقش پر اهمیتی در در دانش مديريت، رهبري سازمان در کنار ساير وظايف مدير يکی از وظايف اساسی و مهم تلقی می

هاي بر اساس نظريه کند و رمز موفقیت مديران در توان هدايت نیروي انسانی تحت سرپرستی آنها است. اثربخشی سازمان ايفا می

بري شامل روابط متقابل وي با مرئوسان است. اهمیت و ضرورت رهبري از آنجا ناشی جديد مديريت، نقش مدير در مقام ره

شود که مدير بايد نیازمنديهاي روانی و اجتماعی افراد را با مقاصد سازمان وفق دهد و رسالت وي بر دو پايه تعالی و تولید می

 (.1911استوار است )سالاري،

، شاخص مهمی در تعیین میزان توانايی مدير در راهبري افراد، تغییر رفتار آنان و مفهوم تاثیرگذاري و نفوذ بر اعضاي سازمان

در نتیجه تحقق اهداف سازمانی است. لیکن شیوه رفتار رهبري علاوه بر انسان مداري بر پايه کار و وظیفه استوار است که اين 

محیط خارجی هر سازمان انتخاب شود و رفتار نیز بايد شیوه می بايست با توجه به پیچیدگی ها، نیاز ها، اهداف، نظام درونی و 

(امروزه سازمان هاي بهداشتی و درمانی با چالش هاي جديدي مواجه 1913باوضعیت سازمان متناسب باشد.) تنعمی،

به دنبال  هستند.برآورده سازي نیازها و انتظارات بیماران روز به روز مشکل تر می شود.بنابر اين متخصصان بهداشت و درمان بايد

 (.1،2119اسینهاردتراه هايی باشند که بتوانند اثر بخش و کارآمد خدمات مورد نیاز بیماران را فراهم سازند)

ارائه خدمات بهداشتی و درمانی اثر بخش به جامعه تا حد زيادي به کار گروهی کارکنان بهداشتی و درمانی و سبک مديريت 

در بخش بهداشت و درمان، بیمارستان به عنوان يکی از نهاد هاي مهم ارائه دهنده (. 2،1339لوكاين سازمان ها بستگی دارد)

                                                           
Steinhardt -1  

leveck -2  

http://ethic.jums.ac.ir/files/site1/user_files_dbc6fd/admin-A-10-1-6-dcd3c29.pdf
http://ethic.jums.ac.ir/files/site1/user_files_dbc6fd/admin-A-10-1-6-dcd3c29.pdf
mailto:Tahereh.farhadian@gmail.com
mailto:Tahereh.farhadian@gmail.com
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خدمات بهداشتی و درمانی به شمار می رود که با تسهیلات ويژه خود در بازگشت سلامت جسمانی و روانی افراد بیمار جامعه، 

قاي سطح سلامت جامعه نقش اساسی آموزش نیروهاي متخصص بخش بهداشت و درمان ، پژوهش هاي پژشکی و در نهايت ارت

ايفا می کند. ارائه بهینه خدمات بهداشتی و درمانی و بهبود فرايند هاي بیمارستانی بدون مشارکت کلیه نیروي هاي  انسانی و 

انی ارائه خدمات مستمر، مطلوب و موثر از طرف ايشان امکان پذير نمی باشد. در امر مراقبت هاي بهداشتی و درمانی، نیروي انس

نسبت به ديگر عوامل، نقش کلیدي تر دارد. براي پاسخگويی شايسته به نیاز هاي جاري و نیاز هاي روز افزون آتی ،هماهنگی 

سريع و مستمر با ساير بخش هاي جامعه و استفاده مطلوب از منابع موجود بیش از هر چیز به نیروي انسانی متخصص، مطّلع، کار 

 آزموده و مسوول نیاز است.

يران پرستاري مسوول ايجاد يک محیط کاري هستند که در آن مراقبت هاي بهداشتی و درمانی با کیفیت بالا و به صورت مد

اثر بخش ارائه شوند.سبک رهبري مديران، بیان کننده چگونگی تعامل آنها با کارکنان تحت سرپرستی آن ها می باشد -هزينه

گیري موثر توانايی هاي کارکنان و انگیزه آن ها و ايجاد زمینه ي بروز خلاقیت و .موضوع افزايش بهره وري سازمان ها بدون بکار

نوآوري که هنر رهبري است ، میسر نخواهد بود. بدون شک سبک رهبري مديران در هدايت صحیح کارکنان در جهت اهداف 

به افزايش اثر بخشی و کارآيی  سازمانی و ايجاد رضايت شغلی در آنان موثر است . استفاده از بهترين سبک رهبري منجر

در تحقیق انجام شده توسط قلی زاده و همکارانش  بیمارستان و ايجاد رضايت شغلی در کارکنان به ويژه پرستاران خواهد شد.

نتايج حاصل از تحقیق نشان دادکه بین "بررسی تاثیر سبک هاي رهبري بر رضايت شغلی کارکنان نیروي انتظامی "تحت عنوان 

(.در همین راستا نتايج تحقیق انجام شده توسط 1913، قلی زادهرضايت شغلی يک رابطه معنی دار وجود دارد) ري وسبک رهب

 کارکنان رضايت شغلی بر آن اثر و مديران رهبري سبک و عمومی سلامت رابطة بررسی"بنی هاشمیان و همکارانش تحت عنوان 

 و مديران رهبري سبک بین نیز و آنها رهبري سبک و مديران عمومی سلامت نشان داد که بین "شیراز پزشکی علوم ه دانشگا در

تحت  منجمدهمچنین نتايج پژوهش  .(1931دارد)بنی هاشمیان و همکارانش، وجود مثبت رابطه آنها کارکنان رضايت شغلی

نشان دادکه متاسفانه " 1911بررسی میزان رضايت شغلی کادر مراکز بهداشتی و درمانی و آموزشی سراسر کشور در سال  "عنوان

 2/1درصد آنان رضايت شغلی پايین و تنها  9/21درصد پرستاران در کشورمان از رضايت شغلی متوسط برخوردار بوده اند ، 2/31

 (.2114، منجمدد)درصدرضايت شغلی بالا داشته ان

 حداقل با بالا کیفیت با خدمات متقاضی بیماران.هستند مواجه جديدي چالشهاي با درمانی و بهداشتی سازمانهاي امروزه

راه  دنبال به بايد مديران بنابراين. شود می مشکل تر روز به روز بیماران انتظارات و نیازها سازي برآورده .باشند می ممکن قیمت

 . سازند فراهم را بیماران نیاز مورد خدمات کارآمد و اثربخش بطور بتوانند  که باشند هايی

 و مطلوب مستمر، خدمات ارايه و انسانی نیروي کلیه مشارکت بدون بیمارستانی فرآيندهاي بهبود و درمانی خدمات بهینه ارايه

 کارکنان گروهی کار به زيادي حد تا جامعه به اثربخش درمانی و بهداشتی خدمات ارايه .باشد نمی پذير امکان ايشان توسط مؤثر

 .دارد بستگی سازمان ها اين مديريت و رهبري  سبک و درمانی و بهداشتی

 تسهیلات با که باشد می درمانی بهداشتی خدمات دهنده ارايه مهم سازمان هاي از يکی بیمارستان درمان، و بهداشت بخش در

 پژوهشهاي درمان، و بهداشت بخش متخصص نیروهاي آموزش بیمارجامعه، افراد روانی و جسمانی سلامت بازگشت در خود ويژه

 در که هستند کاري محیط ايجاد مسئول بیمارستان ها .کند می ايفا اساسی نقش جامعه سلامت سطح ارتقاء نهايت در و پزشکی

 .شوند ارايه اثربخش هزينه صورت به و بالا  کیفیت با درمانی و بهداشتی مراقبتهاي آن

 ,بین براين علاوه.دارد رابطه ها سازمان وري بهره و کارايی اثربخشی، با مديران رهبري سبک که است داده نشان تحقیقات

هاي به طور کلی سبک(. 1،2111،دونهامدارد) وجود تنگاتنگی رابطه کارکنان سازمانی تعهد و شغلی رضايت مديران،  رهبري سبک

 و رهبري دموکراتیک اعمال اختیارات به وسیله رهبران، به سه نوع متمايز يعنی رهبري استبدادي،رهبري بر اساس چگونگی 

 (.1939)فرهاديان، شوندتقسیم می رهبري عدم مداخله

کارکنان و چگونگی وتی دارند. اصولا  موقعیت، تجربه در سازمان يا محیط هاي کاري رهبران سبک هاي رهبري متفا

برانگیختن کارکنان در تعیین نوع سبک رهبري مؤثر است. بنابراين در همه موقعیت ها تبايد از سبک مشابه استفاده نمود. اما در 

 هرموقعیت سبک يک رهبر به وسیله سه فاکتور اصلی هدايت می گردد. 

 سازمان.  عوامل ذاتی رهبر و سطح آگاهی، ارزش ها، اخلاق و تجربیات رهبر در

                                                           
Dunham -1  
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 تجربه کارکنان و عوامل ذاتی کارکنان. 

 ارزش ها و فلسفه سازمان و ارزش هاي مربوط به کارکنان. 

به طور کلی رهبر بر روي دو بعد در سازمان تمرکز دارد)کارکنان و کار(. براي نشان دادن اهمیت اين دو عامل در رهبري 

قسمت اصلی بر روي دياگرام نشان داده  1ح داده شد. در اين شبکه توضی 1391شبکه مديريت  توسط بلک و مورتون در سال 

(: در اين روش رهبر حداقل توجه را به تولید و حداقل توجه را به کارکنان مبذول می دارد. از 1-1مديريت بی خاصیت)شده است. 

شیوه مديريت، رهبر حداقل توجه را (: در اين 1-3مديريت باشگاهی) شیوه رهبري عدم مداخله استفاده می کند که غیرمؤثر است.

به تولید و حداکثر توجه را به کارکنان مبذول می دارد. اين نوع رهبري يک محیط راحت را براي کارکنان فراهم می کند که در 

 آن شیوه کار دلپذير و دوستانه رواج می يابد. 

ن و حداکثر توجه را به تولید معطوف می دارند. (: در اين سبک، مديران حداقل توجه را به کارکنا3-1مديريت وظیفه مدار)

کارايی در عملیات موقعی حاصل می شود که شرايط کار به نحوي ترتیب يابد که عناصر انسانی حداقل دخالت را در آن داشته 

 دو ايجاد کنند.  (: رهبران به کارکنان و تولید هر دو توجه دارند. آنها سعی می کنند توازن بین اين1-1باشد. مديريت میانه رو)

(: حداکثر توجه به تولید و حداکثر توجه به کارکنان معطوف می شود. در واقع تیمی به وجود می آيد 3-3مديريت گروهی)

که قادر است نیازهاي سازمان را با تولید و نیازهاي کارکنان منطبق کند. اين بهترين سبک رهبري است زيرا حداکثر توجه به هر 

 . رهبران به اين نوع سبک رهبري تشويق می شوند. دو بعد وجود دارد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 شبكه مدیریت      

 7مدل پال هرسی و كنث بلانچارد

 وجود دارد:چهار سبک رهبري در اين مدل 

 رابطه مدار ضعیف و وظیفه مداري قوي)گفتن(: -
هنگامی که پرسنل جديد به بیمارستان ملحق می شوند ممکن است از وظیفه شان در سیستم مطلع نباشند بنابراين رهبر با 

طه مدار عمل می کند. در اين تأکید بیشتر بر رفتار وظیفه مدار )مانند تهیه دستورالعمل هاي انجام کار( و تأکید کمتر بر رفتار راب

 مرحله رهبرکارکنان را هدايت می کند.  

 رابطه مداري قوي و وظیفه مداري قوي )قبولاندن(: -

در اين مرحله همانطور که پرسنل شروع به درك وظیفه خود می نمايند رهبر رابطه مداري بالا دارد زيرا کارکنان آمادگی 

 کامل براي قبول مسئولیت ندارند اما اعتماد رهبر و حمايت نمودن پرسنل می تواند منجر به افزايش وظیفه مداري قوي گردد. 

 ف )اشتراك مساعی(:رابطه مداري قوي و وظیفه مداري ضعی-

                                                           
1 -Paul Hershey and Kenneth Blanchard Model 

 توجه به کارکنان

 توجه به تولید يا وظیفه مداري

3-3  

 گروهی

3-1  

 باشگاهی

1-3  

 وظیفه مدار

1-1  

 بی خاصیت

1-1  

 میانه رو
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در اين مرحله کارکنان برانگیخته شده و نیاز به هدايت کمتري دارند همچنین قادر به قبول مسئولیت می باشند. بنابراين 

رهبر نیاز به شیوه رهبري اتوکراتیک ندارد بلکه بیشتر شیوه دموکراتیک را بکار می برد. رهبر ممکن است کارکنان را حمايت و به 

 يرش بیشتر مسئولیت کمک کند.آنها به پذ

 رابطه مداري ضعیف و وظیفه مداري ضعیف)تفويض اختیار(:-

در مرحله انتهايی رهبر مسئولیت را به کارکنان تفويض می کند زيرا وي کارکنان را تحت حمايت کامل خود قرار می دهد. با 

بال کنند. شايستگی و اعتماد به نفسی که زيردستان وضعیت افرادي منطبق است که هم قادرند و هم مايلند که از مسئولیت استق

 (.1931دارند، ضرورت هدايت و حمايت آنها را تقلیل می دهد)فرهاديان، 

 

 روش كار-2
اين مقاله، مطالعه مروري است که با توجه به گرايش تحصیلی پژوهشگر در زمینه مديريت پرستاري و تجربه وي در تالیف و 

ز مورد استفاده قرار تدوين شده است. مقالات جستجو شده از منابع کتابخانه اي و اينترنتی نیترجمه کتب مديريت پرستاري، 

 گرفته است. 
 

 نتیجه گیری-9
جاد رضايت شغلی در آنان موثر بدون شک سبک رهبري مديران در هدايت صحیح کارکنان در جهت اهداف سازمانی و اي

افزايش اثر بخشی و کارآيی بیمارستان و ايجاد رضايت شغلی در کارکنان به ويژه . استفاده از بهترين سبک رهبري منجر به است

 رهبر .شود می روبرو شرايط دشواري و عوامل با ندارد آگاهی ديگران بر اش رهبري سبک تاثیر از که رهبري پرستاران خواهد شد.

 که حالی در است، سودمند کارکنان در سازگاري و اعتماد و اطمینان ايجاد براي او جاري رهبري سبک که کند تصور است ممکن

 بايد رهبر اختلافات، قبیل اين تقلیل منظور به بدانند، رهبر هاي شخصی هدف تحقق براي اي وسیله و آمیز فريب را آن زيردستان

 .باشد داشته کافی آگاهی خودش سبک و روش به نسبت

 

 منابع

 کارکنان رضايت شغلی بر آن اثر و مديران رهبري سبک و عمومی سلامت رابطة بررسی» ( ،1931بنی هاشمیان و همکارانش.) -1

  92-41(:4سلامت(. ) )پیاورد تهران پزشکی علوم دانشگاه پیراپزشکی دانشکده مجله«. شیراز پزشکی علوم ه دانشگا در
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 .( 49)پیاپی  9شماره 

 انتشارات دانشگاه آزاداسلامی بیرجند، چاپ اول.«.اصول و مبانی مديريت در پرستاري»(، 1939فرهاديان،طاهره، )-4
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(. بررسی تاثیر سبک هاي رهبري بر رضايت شغلی کارکنان نیروي انتظامی )مطالعه موردي کارکنان 1913) قلی زاده ، محمدرضا-9

 .Archive of SID،3(21:)41-23معاونت طرح و برنامه و بودجه ناجا(، 

3-Dunham-Taylor J. (2000). Nurse executive transformational leadership;30(5):241-250. 
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           بررسی رابطه بین ویژگی های شخصیتی کارکنان و فرهنگ سازمانی                              

 با عملکرد شغلی کارکنان در شرکت های خصوصی کشورمان

 
 مهسا شجاعی7 

 کارشناسی ارشد مديريت اجرايی، دانشگاه پرديس بین المللی کیش، ايران-1
Nokhbegan.article@gmail.com 

 

 

 

 چكیده
میانجی با نقش  رابطه بین ويژگی هاي شخصیتی و عملکرد شغلی کارکنانپژوهش حاضر با هدف بررسی 

و از نوع توصیفی ام شده است. پژوهش حاضر  پیمايشی فرهنگ سازمانی در شرکت هاي خصوصی کشورمان انج

(، عملکرد شغلی NEO)ه هاي سنجش صفات پنج گانه شخصیتی است. براي گردآوري داده ها از پرسشنام

کارکنان شرکت هاي خصوصی جامعه آماري اين تحقیق سازمانی رابینز استفاده شده است.  پاترسون و فرهنگ

فراوانی و آزمون هاي تحلیلی، تحلیل عاملی هاي توصیفی درصد و  کشورمان است. براي تحلیل داده ها از آزمون

ش نشان می دهد استفاده شده است. يافته هاي پژوه LISRELتائیدي و مدل معادلات ساختاري و نرم افزار 

فرهنگ سازمانی رابطه معناداري وجود دارد و همچنین چهار هاي ويژگی شخصیتی، عملکرد شغلی و بین متغیر

با متغیرهاي انعطاف پذيري، دلپذير بودن و با وجدان بودن لفه ويژگی هاي شخصیتی شامل     برون گرايی، مو

لکرد شغلی و فرهنگ و فقط مولفه روان رنجوري با عمسازمانی رابطه معناداري دارند، عملکرد شغلی و فرهنگ 

 معناداري ندارد.سازمانی رابطه 

 هاي خصوصیان، فرهنگ سازمانی، کارکنان شرکتويژگی هاي شخصیتی، عملکرد شغلی کارکن واژگان كلیدی:

 

 مقدمه-7
ها کشورهاي ديگر تامین می کنند و تنها  سازمان هاي امروزي به راحتی کالاها و مواد اولیه مورد نیاز خود را از ساير سازمان

منبعی که به سهولت در شکل ايده آل آن قابل مبادله نیست نیروي انسانی است به طوري که می توان گفت مهمترين سرمايه 

هاي اخیر روساي  جريان سال در (.2111، )کاسیو و آگويی نیس رقابتی يک کشور نیروي انسانی کارآمد و با استاندارد است

 هاي شخصیتی داوطلب در لحظه حساس استخدام، رگزينی و روان شناسان مشاور، بیش از پیش به منظور ارزيابی بعضی ويژگیکا

رضايت بخشی را  الزامی اعلام کرده اند. تحقیقات هونت و بروو درباره هزاران کارگر موسسات مختلف  روش هاي کاملا دقیق و 

دان مهارت و استعداد به نسبت بسیار زيادي به عنوان عامل اخراج و شکست و عدم دهد که عوامل شخصیت بیش از فق نشان می

 از ترفیع و پیشرفت دخالت می کنند. اين مطالعات به اخراج کارگران به دلیلی غیر از دلیل فقدان تولید مربوط می شود. موفقیت،

 نوع و نوع شخصیت و هماهنگی بین سازششخصیت افراد می باشد  می شود سازمانیجمله عواملی که باعث افزايش عملکرد 

( 2111) مثبت منجر می شود. آنائو سازمانیبه نوبه خود به عملکرد  د کهگردمی  محیط باعث سازگاري بیشتر با شغل و حرفه

اين نوع شخصیت با نحوه تربیت خانوادگی به شغل خاصی گرايش پیدا می کنند اگر  معتقد بود افراد براساس نوع شخصیت و

(. بین ويژگی هاي شخصیتی 1914سازمانی خود نیز موفق تر خواهد بود )بريري،  عملکرد در شغل فرد همخوانی داشته باشد فرد

با شغل افراد طی سال هاي متمادي موضوع پژوهش هاي متفاوتی بوده است. براي نمونه هالند اظهار داشت که انتخاب شغل 

تعدادي از ويژگی هاي شخصیتی خاص می توانند تعیین کننده (. 1919فرد است )باغبان و همکاران، وابسته به تیپ شخصیتی 

منطقی کنترل  آسیب هاي جدي در محیط کار می شوند که اگر به طور صحیح و تعدادي نیز باعث رفتار فرد در سازمان باشند، و

شغلی اش دارد زيرا       عملکرد  فرد نقش مهمی در صیت هرخسارت هاي جبران ناپذيري را به  همراه خواهد داشت، شخ نگردند

وه اي که فرد به اقتضائات شغلی پاسخ می دهد مشخص می کند. شی بت به يک شغل وسشخصیت فرد انگیزش و نگرش فرد را ن

mailto:Nokhbegan.article@gmail.com
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یتی داراي ت زيرا هر ويژگی شخصسشخصیت همچنین يکی از عوامل تعیین کننده اي است که هر فردي با چه شغلی سازگارتر ا

 خلدا محیط بر حاکم جو مانیزسا فرهنگ . (1913)شريف زاده و کاظمی،  ب با شغل خاصی استسشرايطی است که متنا

 نقش نمازسا نکنارکا دعملکر در دخو عموضو يناکه  دگیر شکل می نهاآ رفتاو ر دهکر فعالیتدر آن  ادفرا که ستا نمازسا

 (.1931)نیازآذري، شوند  می بمحسو نمازسا عهر نو يها سرمايه انترينگر نسانیا وينیرئی که نجاآ از بکمیا دارد. يیابسز

 انمديرو  انيزربرنامه  ايبر ندکیا چند هر يهنمارا می تواندآن  يها يافتهو  نتايج ،هشوپژ میزآ موفقیت منجاااز سوي ديگر 

اي  رهپا فعر ايبرو  وملز رتصوو در  دهکر ردبرخو نمانشازسا بر حاکمبر فرهنگ  بیشتري بینش با تاشرکت هاي خصوصی باشد 

را  بالا دعملکر با موفق نمازسا يک فرهنگی يها يژگیو نهايتو در  نمايندآن  تغییر حتی ياو  حصلاا به امقداز آن ا ناشی ئلمسا

بالا گردد )هرسی  دعملکر موجب تا دنمو بايد تنظیم رچطورا  مانیزسا فرهنگ ينکها قالبرا در  دخو داتپیشنهاو  دهکر مشخص

 (.1913و بلانچارد، 

انتقال و ارتقاي آنها را بهتر کرد. از آنجا که ويژگی هاي شخصیتی افراد به  با توجه به شخصیت افراد می توان فرايند استخدام،

ارچوبی به دست عنوان عواملی براي تعیین رفتار آنان عمل می کنند. می توان با شناسايی اين ويژگی ها براي پیش بینی رفتار چ

آورد. آگاهی از شخصیت افراد می تواند به مديريت سازمان کمک کند تا افراد واجد شرايط را در پست هاي مختلف سازمان 

پی  استیفن، )رابینز، بگمارد که اين کار به نوبه خود باعث خواهد شد جابه جايی کارکنان کاهش و رضايت شغلی آنان افزايش يابد

هر شغل داراي ويژگی هايی منحصر به فرد است مثلا آيا اين شغل نیازمند کار  (.1914 ارسائیان و اعرابی،، به نقل از پ1339

بسیاري از  نحوه نظارت چگونه است و کار به تنهايی انجام می شود يا با گروه، محیط شلوغ دارد يا خلوت، فکري است يا جسمی،

 دوست دارند به تنهايی در گروه کار کنند. شخصیت، شخصیتی خود هستند،در مقابل افراد هم داراي ويژگی هاي  مسائل ديگر؛

يا به عبارت  تفکر وي اثر گذار است. بر رفتار و مجموعه اي از ويژگی هاي روانی است که در فرد به صورت پايدار وجود دارد و

آن شخص در طبقه بندي به کار می  دقیق تر شخصیت افراد ترکیبی از ويژگی هاي روانی است که ما براي مشخص کردن جايگاه

 (.1911، ترجمه: شادي، اعرابی و رفیعی، 1331بريم )رابینز و دي سنزو، 

تحقیقات نشان داده است که کارکنان علاقه مند و وفادار به سازمان عملکرد شغلی بالاتري دارند به تمايل به ماندگاري آنها 

همراهی آنان با تغییرات  گیزه کاري بالاتري برخوردار هستند و موافقت واز ان در سازمان بیشتر است، کمتر غیبت می کنند،

سازمان بیشتر است. بدين ترتیب سازمان ها می توانند با شناخت میزان تعهد سازمانی کارکنان خود و تغییر در عوامل موثر بر آن 

ها و مؤسسات ناشی از ها، شرکتسازمانعملکرد بالا در همچنین  .(1912)ساعتچی  اهداف مورد نظرسازمان را تحقق بخشند

اند وجود دارد که يکی از هاي متفاوتی نیز براي رفع مشکلاتی که منجر به عملکرد پايین شدهعوامل مختلف و متنوع است. روش

 باشد.ها میسازمانويژگی هاي شخصیتی افراد در   ها متمرکز شدن براين روش

ارتباط آنها با عملکرد شغلی اهمیت و  سازمانیفرهنگ بررسی ويژگی هاي شخصیتی و توجه به آنچه مطرح شد  بنابراين و با

زيادي دارد. زيرا محققان در چند سال اخیر بر اين نقطه اتفاق نظر دارند که اولا الگوي پنج عاملی شخصیت که می تواند براي 

ملی از لحاظ معیارها و فرهنگ ها و منابع ارزيابی جنبه هاي شخصیت مورد استفاده قرار بگیرد. ساختار پنج عا توصیف مهمترين

عمومیت دارد. ثانیا الگوي پنج عاملی در بسیاري از عرصه هاي روان شناسی صنعتی و سازمانی بويژه در ارتباط با عملکرد شغلی 

بسته ي کلیدي در معیار پیش بینی شده يا معیار وا ،(. عملکرد1331 ،مورد پژوهش و بررسی قرار گرفته است )باريک و مونت

چارچوبی که ارائه می دهیم، می باشد که اين چارچوب بعنوان وسیله اي براي قضاوت در مورد اثر بخشی افراد، گروه ها و سازمانها 

و ضمن  ر دهدآموزش مورد نیاز را در اختیار کارکنان قرا ،عمل می کند. اگر مديران ما در سازمانها با استفاده از استعداد کارکنان

توانند بهترين عملکرد را در کارکنان شاهد باشند اما متاسفانه به آنان و ايجاد انگیزه می  ادن فرصت مناسب و امکانات مورد نیازد

بر اساس امیال خود  توجه کافی نداشته و عمدتا  به عملکرد کارکنان در بعضی از سازمانها شاهد آن هستیم که مديران عمدتا 

ز عواملی که بر عملکرد کارکنان تاثیر گذار است شخصیت و ابعاد آن است. ابعاد شخصیت در اين تحقیق يکی ا  گیرند. تصمیم می

 )روان رنجورخويی(، برون گرايی )درون گرايی(، گشودگی)اشتیاق به تجارب تازه(، توافق پذيري و باوجدان بودن روان نژندي

 .(1913)دفت،  )مسئولیت پذيري( بوده است

 ي،تژاسترا اف،هداين وتد بر فرهنگ که دهندمی  ننشا تتحقیقا .اردگذمی تاثیر نمازسا يها جنبه متما رب مانیزسا فرهنگ

، رمودر ا نکنارکا کترمشا انمیزو گیري، تصمیم  هنحو ،ورينوآو  خلاقیت شغلی ضايتو ر شنگیزا ،مانیزسا دعملکرفردي،  رفتار

داراي موفق  يکت هاشر که هدد می ننشا تمطالعا همچنینتاثیر می گذارد. آن ها  مانندو  کوشی سخت، تعهدو  ريکاافد انمیز
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 هيژو بهو  اردند دجوو مانیزسا ثرو ا نقشبه طوري که در سازمان پديده اي به دور از  .ندا دهبوموثر  و يقو مانیزسا فرهنگ

لیل در مورد فرهنگ د همین به. ستا موثر ربسیا مانیزسا حیاطرو  ها يتژاستراتعیین مديران بر تدوين اهداف، فرهنگ 

در مورد  "كبر"(. 1913)دفت، ست ا نجريادر  مديريت اننشمندداتوسط  تحقیقات آن لتحوو  تغییر چگونگیو  نقش ،مانیزسا

رابر ب مانیزسا فرهنگونی گرگدبا  هشدبرنامه ريزي يند افر يک انعنو به نمازسا بالندگی ددار می نبیا مانیزسا فرهنگاهمیت 

همچنین اگر مديران در  .شوندنمی  قعوا موثر ،مانیزسا فرهنگ به توجه ونبدونی در سازمان گرگددر واقع هر گونه باشد.  می

 (.1912)زارعی متین، باشند  شتهدا توجه نهاآ تغییرو مانی زسا متشکله فرهنگ ملاعو به بايدصدد تغییر عملکرد سازمان باشند 

 سه اين که علمی نقش و سازمانی عملکرد سازمانی، ويژگی هاي شخصیتی، فرهنگ اهمیت به توجه اما مسئله اصلی تحقیق با

 تأثیر بررسی به مدلی مناسب، ارائة ضمن تا شد آن بر پژوهش اين دارد، آن اهداف تحقق و سازمان خدمات ارائة نحوۀ درمتغیر 

 واقع، در بپردازد؛ شرکت هاي خصوصی کشورمان در فرهنگ سازمانی میانجی نقش با سازمان عملکرد بر شخصیتیويژگی هاي 

 چگونگی بررسی در سعی تحقیق، اين که است چالش هاي مديريتی از يکی سازمان عملکرد بر ويژگی هاي شخصیتی تأثیر پارادايم

 انواع شناخت تحقیق، اصلی مسئلة راستا اين در .دارد آن براي پیشنهاداتی ارائة مناسب و الگوي ارائة و متغیرها اين بین ارتباط

 .است فرهنگ سازمانی میانجی متغیر نقش با سازمان عملکرد بر تأثیر آنها و ويژگی هاي شخصیتی
 

 اهمیت و ضرورت تحقیق -2
 مجزّاي هاي تکّه از سازمان انتظار مورد هاي کلّی ارزش را عملکرد .است آن شغلی عملکرد سازمانی هر در مسئله ترين حیاتی

 (. براي1913آبادي و همکاران،  احمد )براتی دهد می انجام زمان از مشخّص اي طول دوره در فرد هر که کنند می تعريف رفتاري

 اين به توجه .دهند انجام کارايی از قبولی سطح قابل در را کارهايشان بايد کارکنان کند، پیدا دسترسی اهدافش به سازمانی که اين

 خصوصی هاي شرکت و عمومی خدمات انجام در شکست براي را زمینه شان عملکرد ضعیف که دولتی هاي سازمان براي مسئله

 به شخصیت ارزش (. امروزه،1911است )نعامی،  ضروري امري می نمايد، فراهم را شان ورشکستگی موجبات ضعیف که عملکرد

 زيرا دارد، فرد هر شغلی عملکرد در مهمی نقش است. شخصیت، پذيرفته شده شغلی عملکرد هاي کننده بینی پیش از يکی عنوان

کند.  می مشخّص دهد، پاسخ می شغلی اقتضائات به که فرد اي شیوه و شغل يک به نسبت را فرد نگرش و فرد، انگیزش شخصیت

مبانی  نامه واژه چنین، (. هم1911شود )کريمی،  استفاده شغلی و عملکرد رفتارها بینی پیش براي تواند می شخصیت ويت، نظر به

در  را او واکنش که فردي هر عاطفی و احساسی صفات و پويا پايدار، نسبتا   هاي ويژگی از اي را مجموعه شخصیت شناسی روان

 تأثیر و کارکنان روانی به سلامت توجه ها سازمان (. در2119،  فررو کاپ  کند )ازولاي می تعريف کند، می مشخّص خاص شرايطی

 پژوهش راه تا از دارند تأکید ها سازمان از بسیاري اي که گونه به گرفته، قرار توجه مورد کارکنان و عملکرد جسمی و روانی سلامت

 شغلی محیط جهت مناسب کارهاي راه ارائه با و آيندنائل  کار محیط تنش در و فشار ايجاد منابع شناسايی به بتوانند علمی هاي

 (.1913بردبار و همکاران،  )تابع دهند افزايش را شغلی کارکنان عملکرد و رضايت مطلوب،

گیري افرادي است که توانايی ها موفقیت هر سازمان در گرو استفاده بهینه از نیروي انسانی آن سازمان است و مستلزم به کار

لی اين است که خصوصیات استعداد هاي خاص آن شغل را داشته باشند. در انتخاب افراد براي مشاغل مختلف سازمان، اصل کو 

ها، استعدادها و  وظايف شغلی او مطابقت کند. براي اينکه شرح وظايف با موفقیت انجام گیرد لازم است که مهارتوطلب با دا

شغلی جسمی افراد در نظر گرفته شود و داوطلب آن شغل واجد اين خصوصیات و استعدادها باشد و موفقیت خصوصیات خلقی و 

د بلکه، خصوصیات مشاغل مربوط به آنها مورد بررسی قرار گیرد. مصالح جامعه خصوصیات افرازمانی میسر است که، نه تنها 

که بهتر بتواند خدمت نمايد و مصلحت فردي نیز حکم می کند در مکانی باشد که بهتر می کند که فرد در جايی قرار گیرد ايجاب 

ررسی تاثیر ويژگی هاي شخصیتی بر عملکرد اين تحقیق ما می کوشیم به بدر  (. 1913، )جمشیدنیابتواند رشد و تعالی يابد 

کارکنان با توجه به متغیر میانجی فرهنگ سازمانی و آگاهی از تلاش هاي صورت گرفته در ساير کشورهاي جهان در زمینه بررسی 

 تاثیر ويژگی هاي شخصیتی بر عملکرد کارکنان بپردازيم. 

 ه صورت خلاصه  بیان کرد:ضرورت و اهمیت انجام تحقیق را می توان در اين سه مورد ب

تاثیر ويژگی هاي شخصیتی بر عملکرد کارکنان  موضوعی است که در ايران کمتر به پرداخته شده است و اين در حالیست که 

 در کشورهاي ديگر پژوهش ها وتحقیقات بسیاري در اين زمینه ايجاد شده است.
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ن متغیر میانجی فرهنگ سازمانی همانطور که در کشورهاي تاثیر ويژگی هاي شخصیتی بر عملکرد کارکنان با در نظر گرفت

 توسعه يافته همواره مورد توجه مديران است، در ايران نیز مديران بايد به اين موضوع توجه ويژه اي داشته باشند.

دست همچنین ما می خواهیم اطلاعات جامع و مدونی درباره ويژگی هاي شخصیتی، عملکرد کارکنان و فرهنگ سازمانی به 

بیاوريم و شناختی از عملکرد کارکنان و ويژگی هاي شخصیتی و فرهنگ سازمانی در شرکت هاي خصوصی کشورمان داشته 

هاي کارکنان درباره عملکردشان و ويژگی هاي شخصیتی، باشیم. در کل ما در اين تحقیق می خواهیم به بیان کمی عقايد و نگرش

 ن را به پذيرش و استفاده از اين تحقیقات سوق می دهد.بررسی اين ارتباط واين عواملی که مديرا

شخصیتی بر عملکرد  با توجه به اهمیت مطالب ذکر شده در بالا، پژوهش حاضر قصد دارد به بررسی تاثیر ويژگی هاي

از يافته  نظر گرفتن فرهنگ سازمانی در شرکت هاي خصوصی کشورمان، را مورد سنجش قرار دهد، تا با بهره گیريکارکنان با در 

 شرکت هاي خصوصی را بر بهبود کیفیت خدمات و پیشبرد اهداف ياري دهد. هاي پژوهش، مديران 
 

 ادبیات و پیشینه تحقیق-9
جنبه هاي گوناگونی است.  شخصیت حوزه بسیار گسترده اي است، زيرا شخصیّت خود موضوعی است پیچیده و داراي ابعاد و

ی خرافاتی، و معدودي برخی از آنها غیر عملی، بعض هاي فراوانی به عمل آمده که ز کوشششناخت شخصیّت انسان، از ديربا براي

شخصیّت است يعنی  معانی ديگري دارد. مثلا  وقتی گفته می شود که کسی با شخصیّت عامّه، زبان در معتبر است. ديگر علمی و

خود قرار دهد يا متانت و وقار ويژه اي دارد. همین طور در  است که می تواند افراد ديگر را تحت نفوذ هايی ويژگی اينکه او داراي

صاحب مشهور و ره هاي منفی است. همچنین کلمة شخصیّت در عرف بعنوان چه معنی داشتن ويژگی آن بی شخصیّت به برابر

« نتزاعیمفهوم ا»شخصیت يک د. بکار می رو شخصیّت سیاسی، علمی، هنري و از اين قبیل صلاحیّت در حوزه هايی همچون

 ، افکار، انگیزش، هیجانارمشاهده نیست، بلکه آن از طريق ترکیب رفت است که قابل ر فیزيکاست، يعنی آن چیزي مثل انرژي د

 ويژگی»ها فقط در بعضی  شود. اما اين تفاوتها( از همديگر می افراد )انسان کل  فاوتت شخصیت باعثشود. می استنباط …و 

را  هاي شخصیتی به همديگر شباهت دارند بنابراين شخصیت ويژگی ديگر افراد در خیلی از ارتاست. به عب «ها و خصوصیات

بررسی  «شباهت دارند؟ در چه چیزهايی به هم»جهت اينکه  و از« چگونه مردم با هم متفاوت هستند؟»توان از اين جهت که می

 به ارزشها، و باورها، هنجارها اعتقادات، بنیادي، مفروضاتاست.  انسان يک در شخصیت مثابه به سازمان، يک در . فرهنگکرد

 هر می کند. فرهنگ مشخص را بد و تمیز خوب نقطة، و می دهد را تشکیل آن وجودي شالودۀ سازمان، يک فرهنگی مبانی عنوان

 بر مهمتر همه از و ... و سازمان طرح و ساختار بر بسزايی تأثیر شده و مطرح بدان دادن در شکل اساسی عامل عنوان به سازمانی

 (. يکی1331)اسکوتز، می دهد  شکل را سازمان رفتاري قالب و می کند مشخص نبايدها را و بايدها دارد. فرهنگ، عملکرد سازمان

 که است فرهنگی ايجاد جهت بین انسان ها، در بسترسازي و زمینه سازي سازمان، يا جامعه يک در نوآوري بروز در مؤثر عوامل از

 به توجه کنند. با کمک جامعه، پیشرفت به يکديگر روي تأثیر بر با و ديگري باشند دادن رشد براي تاش در همگان آن، واسطة به

 خود تدارك جامعة در فرهنگی چنین بسط براي را مفصلی برنامه هاي مختلف، نوين، کشورهاي اقتصاد نوآوري در کلیدي اهمیت

بر  حاکم جو سازمانی، دهند. فرهنگ ادامه را سازمان هايشان تمرکز افزايش و پويايی و رشد مسیر بتوانند همچنان تا ديده اند

 سازمان کارکنان در عملکرد خود موضوع اين که می گیرد آنها شکل رفتار و می کنند فعالیت آن در افراد که است سازمان محیط

 معمولأ می شوند؛ محسوب سازمان نوع هر سرمايه هاي گرانترين و کمیاب ترين انسانی، که نیروي آنجايی دارد. از بسزايی نقش

 به دستیابی سازمان، هر اصلی اهداف از (.  يکی1911می باشد )مامی زاده،  مشکلات سازمانی از يکی کارکنان عملکرد پايین بودن

ندارد. موفقیت هاي  وجود کاربردي و بومی سیستمی، ديدگاه نوعی به توسل راهی جز هدف، اين به است. براي رسیدن عملکرد

 از طرف مادي، توانايی هاي بهترين با سازمان هايی شکست و طرف يک از امکانات حداقل با اخیر سازمان هايی دهة چشمگیر

 به خلاقیت و سازمانی فرهنگ اين میان، در که بوده است آنها موفقیت در معنوي و غیرمادي عوامل توجه قابل نقش بیانگر ديگر،

 کسب ضمن افراد، خلاقیت وجود و منسجم و قوي فرهنگ يک وجود می شوند. با تلقی سازمان عملکرد در مؤثر عوامل عنوان

احساس  کار از تعهد و مسئولیت احساس هنجارها و ارزش ها به نسبت سازمان، و استراتژي هاي پیرامون اهداف بیشتر آگاهی

می  کارکنان بهره وريو  عملکرد سازمان افزايش انگیزش، روحیه، بهبود موجب قوي، مديريت کنار در امر اين که می کنند رضايت

 (.1911گردد )مامی زاده، 



 کی، جلد 7931 وری(، شهرازدهی: یاپیسال سوم، شماره سه)پ 

  

13 
 

 کتابخانه ارانبین کتابد در شغلی دعملکر با شخصیتی ييژگیهاو بطه( درمطالعه اي با عنوان را1931اسدنیا و همکاران )

يافته هاي پژوهش نشان داد که بین عملکرد شغلی و  بررسی کردند که  ازهوا يجند پزشکی معلو و انچمر شهید يها هنشگادا

نشان داد که میان عملکرد شغلی  tوجدانی بودن و عملکرد شغلی و برون گرايی رابطه مثبت مستقیم وجود دارد. نتايج آزمون 

رهاي وجدانی بودن و رسیون، متغیمعنی داري وجود ندارد. هم چنین، براساس نتايج تحلیل رگابداران اين دو دانشگاه تفاوت کت

درصد واريانس عملکرد شغلی را تبیین نمودند. و ويژگی هاي  41روان رنجور خويی پیش بینی هاي قوي عملکرد شغلی بودند که 

شخصیتی، متغیرهاي قوي در پیش بینی عملکرد شغلی هستند. به اين معنا که کتابدارانی که ويژگی هاي شغلی مطلوبی دارند 

 می رود که از عملکرد شغلی بهتري برخوردار باشند. انتظار

 رسته هاي کارکنان شغلی عملکرد با شخصیتی هاي ويژگی رابطه ( در تحقیقی با عنوان  بررسی1939بابائیان و همکاران )

 و پذيري انعطاف عاطفی، ثبات گرايی، برون شخصیتی هاي ويژگی بین داد نشان تحقیق ناجا بررسی کردند و نتايج مأموريتی

 رابطة بزرگ تهران انتظامی فرماندهی( انتظامی راهور، آگاهی،) مأموريتی هاي رسته کارکنان شغلی عملکرد و بودن دلپذير

 می معنادار ارتباط اين مأموريتی هاي رسته کارکنان شغلی عملکرد و پذيري مسئولیت ويژگی بین  تنها و ندارد وجود معناداري

 مسئولیت ولی است يکسان آگاهی و انتظامی هاي رسته در پذيري مسئولیت سطح که دهد می نشان ها بررسی همچنین .باشد

 باشد. ديگر می عملیاتی رسته دو از تر پايین راهور رسته در پذيري

مانی زسا بیتاجذ و نمازبا سا دفر ازشبر بر  مانیزسا فرهنگ و شخصیت بطهپژوهشی با عنوان را (، در1932عريضی و براتی )

 يژگیو از امکد هر که داد ننشا همبستگی تحلیلي  سیلهو به تحلیلها از حاصلرا  بررسی کردند و نتايج داده ها ي پژوهش 

و  هیوگر يگیر جهت ،جويیسلطهمانند  مانیزسا فرهنگ سلطههاي  ارزش از برخی ترجیح با يیاگرون بر مانند شخصیتیي ها

 اي بطهرا مانیزسا بیتاجذ و نمازسا با دفر درك شده  ازشبر و عینی ازشبر بین همچنین و دارند دارمعنا ي رابطهگر حمايت

 دارد. دجوو مثبت

عملکرد شغل  هاي شخصیتی و تعهد سازمانی با رابطه بین ويژگی( در پژوهشی با عنوان 1931فیضی پورقجلو و دانش )

ثبت معناداري بین هش نشان می دهد که رابطه ميافته هاي اين پژوبررسی کردند و  ادارات دولتی شهر میاندوآب کارمندان

ن تحقیق وجدانی بودن با دو ويژگی شغلی تعهد سازمانی و عملکرد شغلی وجود دارد همچنین يافته هاي اي ويژگی شخصیتی و

گی اين ويژبودن با تعهد سازمانی رابطه مثبت معناداري را نشان داد در حالیکه رابطه معناداري بین  بین ويژگی شخصیتی توافقی

گرديد  نگرديد. رابطه منفی معناداري بین ويژگی شخصیتی نوروتیک با تعهد سازمانی مشاهده شخصیتی با عملکرد شغلی مشاهده

شخصیتی با عملکرد شغلی مشاهده نگرديد. يافته هاي اين تحقیق رابطه بین برونگرايی با  لی رابطه معناداري بین اين ويژگیو

رابطه معناداري را بین اين ويژگی شخصیتی و عملکرد شغلی نشان نداد. سرانجام  شان داده در حالیکهانی را مثبت نتعهد سازم

 .عملکرد شغلی را نیز مثبت معنادار نشان دادند تحقیق رابطه بین تعهد سازمانی و اينکه، يافته هاي اين

ش شغلی با رضايت شغلی معلمان شهرستان ( در پژوهشی با عنوان رابطه فرهنگ سازمانی و انگیز1931داودي و میرجانی )

را بررسی کردند. نتايج نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و انگیزش شغلی و رضايت شغلی رابطه  1931تويسرکان در سال 

معناداري وجود دارد و متغیرهاي انگیزش شغلی ، فرهنگ سازمانی و سن، پیش بینی کننده  معنی داري براي رضايت شغلی می 

و مولفه هاي انگیزش شغلی در مقايسه با مولفه فرهنگ سازمانی متغیر پیش بینی کننده معنی دارتري براي پیش بینی باشد 

 رضايت شغلی بودند. 

 مدارس معلمان شغلی عملکرد بر مديران توزيعی رهبري سبک ( در مطالعه اي با عنوان نقش1931ياسینی و همکاران )

معلم در مدارس  119دل بررسی کردند و نتايج بدست آمده از پیمايش صورت گرفته روي م يک ارائه مهران، با شهر متوسطه

متوسطه شهرستان مهران حاکی از آن است که سبک رهبري توزيعی رابطه معنادار با عملکرد شغلی معلمان دارد. رهبري توزيعی 

يگر تعهد سازمانی و هوش هیجانی به صورت میانجی ارتباط مثبت و معنادار با تعهد سازمانی و هوش هیجانی نیز دارد. از سوي د

 داراي ارتباط مثبت با عملکرد شغلی معلمان می باشد.

شرکت  نکنارکا شغلی ضايتر و شخصیت يهاويژگی  بین بطهرا سیربر( در تحقیقی با عنوان 1931نورانی پور و عبدالجبار )

 نپیرسو همبستگی ضريب رماي آهاروش و SPSSار فزا منر از دهستفااا  ـب  نتايجو   را بررسی کردند 1931ی تبريز سال پتروشیم

وجود  غلیـش ايتـضر با و معنی دار مثبت رابطه دن،بو لپذيرد ،يیاگر ونبر دن،بو انجدو با بین داد، نشان  نتايج گرفترت صو

 انعطاف پذيري با رضايت شغلی رابطه معنی داري مشاهده نشد. ینـب اما. دارد
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( در تحقیقی با عنوان رابطه بین عوامل شخصیتی و عملکرد شغلی مديران شرکت هاي 1931صالح میرحسنی )آقايوسفی و 

بیمه بررسی کردند و نتايج حاکی است عملکرد شغلی، همبستگی مثبت و معناداري با نوگرايی دارد و نتايج تحلیل رگرسیون 

عامل شخصیتی، برون گرايی و از بین مولفه هاي عامل برون نشان می دهد تنها پیش بینی کننده عملکرد شغلی از بین پنج 

گرايی، جرات ورزي، دوستی و معاشرتی بودن است. اين امر نشان دهنده اهمیت و تاثیر ساختار و فرهنگ سازمان هاي ايرانی و 

به فوايد کاربرد مدل پنج نیاز و ضرورت بالاي اين عامل در شغل مديريت باشد. به طور کلی نتايج به دست آمده در اين پژوهش، 

 عامل شخصیتی در انتصاب، ارتقا و آموزش مديران اشاره دارد.

به منظور بررسی اعتبار ابعاد پنج عامل عمده شخصیت )برونگرايی، وجدان، ثبات هیجانی، ( 2114) بريک و مونت فراتحلیلی

ا تحلیل آن ها نشان داد که وجدان پیش بینی کننده سازگاري، تجربه پذيري( در پیش بینی عملکرد شغلی انجام دادند. نتايج فر

همه مولفه هاي شغل است و ديگر عوامل شخصیتی تنها در برخی مشاغل و  معتبري از عملکرد در میان همه گروه هاي شغلی و

 .دارند پیش بینی عملکرد روايی برخی معیارهاي شغلی براي

 و هنجارها سازمانی؛ به خصوص فرهنگ لايه هاي چگونه که دهدمی  ( نشان2114کوت ) وي و لئوناردو  هوگان جی سولن

 می نمايد. تعديل می کند، را حمايت شرکت عملکرد که اندازه گیري را نوآوري اثر انديشه هاي حدودي تا خلاقانه رفتارهاي

يا دانشجويان کتابداري ( در پژوهشی در زمینه عملکرد شغلی و ويژگی هاي شخصیتی کتابداران و 2119اوگونلاتا و همکاران )

 .ندداده ا ارقر سیربر ردمو نیجريه يالتیا ارانکتابد بینرا در  شغلی دعملکرو  شغلی ضايتر يها شاخصانجام گرفته است که 

 داد.  تشکیل می يهغربی نیجر  يها يالتا کتابخانه انارکتابد زانفر  13 را  آن هشوپژ ردمو جامعهو  يشیپیما هاآن  هشوپژ

 ارکتابد دانمر هـب نسبت يتر کم شغلی دعملکرآن از  تبع بهو  ترکمشغلی ضايتاز ر ارکتابد نناز کهداد  ننشا ها هشوپژ نتايج

 ند.دبو رداربرخو يبهتر ضايت شغلیاز ر شتنددا تمايل دنکر تجربه به که نیاراکتابد ،ينابنابر .نددبو رداربرخو

 ردمورا  کنیا پزشکی تتحقیقا موسسه نکنارکا غلیـش درعملکو  شخصیتی دبعاا ینـب بطهرا( 2112م کوجی و سیلیکیه )ا

پذير بودن و هیجانی بودن، متغیرهاي اصلی در پیش بینی  فنعطاا ،تجربه به دنبو زباداد،  ننشا ها هـيافت .ندداد ارقر سیربر

عملکرد شغلی هستند. هم چنین آن ها بیان کردند که ويژگی هاي شخصیتی کارکنان می تواند ابزار مفیدي در سنجش رضايت و 

 عملکرد شغلی کارکنان باشد. 

رابطه  1311عملکرد شغلی تا اواسط دهه  ( در يافته هاي تحقیقات در زمینه ويژگی هاي شخصیتی و2111پنی و همکاران )

معناداري بین شخصیت و عملکرد شغلی نشان ندادند تا اينکه با گسترش نظريه ها و مدل هاي شخصیتی و در نتیجه به کارگیري 

بل ابزار مناسب و معتبر براي سنجش شخصیت و در عین حال استفاده از روش هاي آماري چون فراتحلیلی، نتايجی خلاف نتايج ق

 ويژگی هاي شخصیتی از مهم ترين پیش بینی کننده هاي عملکرد شغلی است.ست آمد که حاکی از اين بود که به د

می تواند بر عملکرد (  نشان دادند که استرس شغلی 2111در اين خصوص بسیاري از پژوهش ها از جمله کیشتا و شیمادا )

شغلی تاثیر بگذارد، به طوري که استرس يا فشار روانی در محیط کار از جمله عوامل و زمینه هايی است که انرژي فردي کارکنان 

در سازمان را به مقدار زيادي زايل می کند و در نتیجه نیروي فکري و جسمی کارکنان کمتر در خدمت تحقق اهداف فردي و 

 ی گیرد. سازمانی قرار م

 تحول رهبري همچنین و دارد ارتباط عملکرد کارکنان و ل آفرين تحو رهبري با مثبت  (،  سازمانی به طور2111رامانايدو )

 نقش میانجیگري دارد. کارکنان عملکرد فرهنگ سازمانی و میان ارتباطدر  آفرين

بر رفتار و ارتباطات در مشاغل گروهی صورت ( در مورد ابعاد شخصیت و تأثیر آن ها 2111) در پژوهشی که توسط ژوهاس

گرفت، نتايج بیان کننده ي اين است که برون گرايی و گشودگی با ارتباطات مؤدبانه و منطقی افراد رابطه مثبت و معنادار دارد اما 

گی هاي شخصیت رابطه رابطه اي منفی داشت. عملکرد گروهی نیز با ويژ علی رغم انتظار، بعد توافق پذيري با اين نوع ارتباطات،

داشتند. يعنی دانش حرفه اي فرد و رفتار هماهنگ او با برون گرايی و وظیفه شناسی رابطه مثبت و معنادار دارد و عملکرد گروهی 

 .هم به عنوان نتیجه فرآيند کارگروهی به طور مستقیم تحت تأثیر برون گرايی و وظیفه شناسی قرار می گیرد
 

 روش تحقیق-4
پیمايش روش در تحقیق باشد. در پژوهش حاضر نیز با توجه به شرايط و موضوع مورد بررسی نوع تحقیق پیمايشی می

اي تصادفی نهکند: توصیفی است از نگرش و رفتار جمعیتی بر اساس انتخاب نموآن را چنین تعريف می« بیکر»که  اجتماعی است
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ات ترين نوع روش در تحقیقرشته سوال به بیان ديگر روش پیمايش که عامجمعیت و پاسخ آنها به يک  و معرف از افراد آن

شود به تعدادي هاي معینی از افراد خواسته میگردآوري داده است که در آن از گروه براي آيد، روشیاجتماعی به شمار می

در تحقیقات پیمايشی (. 1911)دلاور،  دهنداطلاعات تحقیق را تشکیل می مجموعه هاسش شخصی، پاسخ دهند. اين پاسخپر

آزمون کشیده  هايی ساخته شده و سپس بهشود بدين صورت که فرضیهمی ها نیز پرداختهف به تبیین پديدهعلاوه بر توصی

شود. اين پرسشنامه حاوي سوالاتی پیرامون متغیرهاي استفاده می آوري اطلاعات از ابزار پرسشنامه همچنین براي جمع شوند.می

 .گرددتحقیق تهیه و تنظیم می ها( پیرامون متغیرهايراد )نمونهت که به منظور اخذ نمرات افتحقیق اس

جامعه آماري اين تحقیق کارکنان شرکت هاي خصوصی کشورمان است. براي تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران يکی از 

نفر از کارکنان  914ه شده است که حجم نمونه ساده ترين و پر کاربرد ترين روش ها براي محاسبه حجم نمونه آماري استفاد

 شرکت هاي خصوصی کشورمان می باشند.
 

 فرضیه های تحقیق-5

  صلیا فرضیه های  -7-5

 عملکرد شغلی در کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.و ويژگی هاي شخصیتی  بین ابعاد( 1

 ر شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.( بین فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان د2

 .( بین ابعاد ويژگی هاي شخصیتی و فرهنگ سازمانی در شرکت هاي خصوصی رابطه  معناداري وجود دارد9

 فرضیه های فرعی-2-5
 ( بین روان رنجوري و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. 1

 عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.( بین برونگرايی و 2

 ( بین انعطاف پذيري و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.9

 ( بین دلپذيربودن و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.4

 غلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد( بین با وجدان بودن و عملکرد ش1

 د.دار وجود داريامعن کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه یفرهنگ سازمان( بین روان رنجوري و 9

 د.دار وجود داريامعن کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه یفرهنگ سازمان( بین برونگرايی و 3

 د.داروجود  داريامعن ارکنان شرکت هاي خصوصی رابطهک یفرهنگ سازمان( بین  انعطاف پذيري و 1

 د.داروجود  داريامعن کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه یفرهنگ سازمان( بین دلپذير بودن و 3

 د.داروجود  داريامعن کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه یفرهنگ سازمان( بین با وجدان بودن و 11
 

 اندازه گیری متغیرها-6
 پنج گانه شخصیتیسنجش صفات متغیر مستقل: براي سنجش متغیر ويژگی هاي شخصیتی و مولفه هاي آن از پرسشنامه 

(NEO.استفاده شده است ) 

 متغیر وابسته: براي سنجش متغیر عملکرد شغلی از پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون استفاده شده است.

 سازمانی از پرسشنامه فرهنگ سازمانی رابینز استفاده شده است.متغیر میانجی: براي سنجش متغیر میانجی فرهنگ 
 

 تجزیه و تحلیل داده ها-1

 پایایی پرسشنامه -7-1

پايايی آن است. مفهوم ياد شده با اين  يکی از ويژگی هاي ابزار اندازه گیري )که در اين تحقیق مهمترين آن پرسشنامه است(

ر شرايط يکسان تا چه اندازه نتايج يکسانی بدست می دهد. يکی از معمول ترين روش امر سروکار دارد، که ابزار اندازه گیري د

 مربوط به  پايايی پرسش نامه است. (1)می باشد. جدول « آلفاي کرونباخ»هاي بررسی پايايی پرسش نامه )قابلیت اعتماد(، روش 
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(. پایایی پرسش نامه7جدول )  

 آلفاي کرونباخ تعداد سوالات پرسش نامه

 1,119 11 عملکرد شغلی

 1,311 9 نوآوري

 1,342 9 توجه به جزئیات

 1,319 9 آورد ره به توجه

 1,112 9 سازمان اعضاي به توجه

 1,311 9 تیم به توجه

 1,141 9 جاه طلبی

 1,121 9 پايداري

 1,124 21 فرهنگ سازمانی

 1,341 12 روان رنجوري

 1,141 12 برون گرايی

 1,192 12 انعطاف پذيري

 1,311 12 دلپذير بودن

 1,334 12 با وجدان بودن

 1,134 91 هاي شخصیتی ويژگی

است بنابراين می توان گفت پرسشنامه  1,31با توجه به جدول بالا مقدار آلفاي کرونباخ براي پرسش نامه ها که بیشتر از 

 هاي حاضر از پايايی قابل قبول برخوردار هستند.
 
 

 آزمون نرمال بودن -2-1
(، براي مشخص نمودن وضعیت نرمال بودن داده ها K-Sاسمیرنوف ) -قبل شروع آزمون هاي آماري، از آزمون کلوموگروف

 مورد استفاده قرار گرفت که نتیجه ي آن به شرح ذيل می باشد.

 

 (K-S(.  آزمون اسمیرنف كلموگروف )2جدول )

 سطح معنی داري K-Sمقدار  مولفه ها

 1,912 2,994 عملکرد شغلی

 1,413 2,341 نوآوري

 1,121 9,913 توجه به جزئیات

 1,911 4,112 آورد ره به توجه

 1,123 9,231 سازمان اعضاي به توجه

 1,294 1,193 تیم به توجه

 1,111 3,411 جاه طلبی

 1,311 2,921 پايداري

 1,134 9,123 فرهنگ سازمانی

 1,213 4,449 روان رنجوري

 1,929 1,921 برون گرايی

 1,413 9,211 انعطاف پذيري

 1,913 4,292 دلپذير بودن

 1,211 9,113 با وجدان بودن

 1,991 2,933 هاي شخصیتی ويژگی
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است نتیجه می شود که نرمال  1,11با توجه به اينکه سطح معناداري آزمون اسمیرنف کلموگروف براي همه متغیرها بیشتر از 

 متغیرها پذيرفته می شود.بودن 
 

 مدل ساختاری تحقیق )بررسی مدل اصلی تحقیق(  -9-1
ضرايب تاثیر متغیرها را  (9) در ادامه مدل معادلات ساختاري در حالت تخمین استاندارد مورد بحث قرار خواهد گرفت. جدول

 نشان می دهد.
 ساختاریبررسی فرضیات پژوهش با استفاده از مدل معادلات (. 9) جدول

 دهد.هاي برازش مدل را نشان می( شاخص4جدول )
  

 میزان تاثیر فرضیات
آماره 

 آزمون

 سطح     معنی

 داری

ه نتیج

هفرضی  

بین ابعاد ويژگی هاي شخصیتی و عملکرد شغلی کارکنان شرکت 

 هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,112 9,921 1,391

بین فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی 

 وجود دارد.رابطه معناداري 

 تايید 1,119 2,314 1,311

بین ابعاد ويژگی هاي شخصیتی و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت 

 هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,111 4,113 1,914

بین روان رنجوري و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی 

 رابطه معناداري وجود دارد.

1,422- عدم  1,313 1,121 

 تايید

بین برونگرايی و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه 

 معناداري وجود دارد.

 تايید 1,111 9,191 1,914

بین انعطاف پذيري و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی 

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,199 4,131 1,319

هاي خصوصی  بین دلپذير بودن و عملکرد شغلی کارکنان شرکت

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,119 1,912 1,921

بین با وجدان بودن و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی 

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,113 9,193 1,134

بین روان رنجوري و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی 

 رابطه معناداري وجود دارد

1,911- عدم  1,921 1,119 

 تايید

بین برونگرايی و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 

 تايید 1,111 4,131 1,311

هاي  بین انعطاف پذيري و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت

 خصوصی  رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,119 9,923 1,923

فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی بین دلپذير بودن و 

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,193 4,113 1,111

بین با وجدان بودن و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي 

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,111 9,113 1,932
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های برازش مدل معادلات ساختاری(. شاخص4جدول )  

 عنوان شاخص مقدار نتیجه شاخص

𝒙𝟐 9,119 تايید مدل مجذور کاي بر درجه آزادي

𝐝𝐟
 

 RMSEA 1,113 تايید مدل ريشه خطاي میانگین مجذورات تقريب

 RMR 1,119 تايید مدل ريشه میانگین مربعات باقیمانده

 GFI 1,311 تايید مدل نیکويی برازش

نیکويی برازش اصلاح شدهشاخص   AGFI 1,321 تايید مدل 

 NFI 1,349 تايید مدل شاخص برازش هنجار شده )بنتلرـ بونت(

 CFI 1,393 تايید مدل شاخص برازش تطبیقی

 IFI 1,391 تايید مدل شاخص برازش افزايشی
 

اند و فوق در اين دامنه قرار گرفتههاي برازندگی مدل توجه به نتايج به دست آمده می توان اذعان کرد تمامی شاخصبا

 هاي گردآوري شده با مدل مطلوب است. لذا برازندگی مدل معادلات ساختاري مورد تايید می باشد.بنابراين تناسب داده

 

 
 (.  مدل معادلات ساختاری7نمودار )

 نتایج فرضیه های اصلی-4-1

 

معنی داری سطح فرضیات  
نتیجه 

 فرضیه

     بین ابعاد ويژگی هاي شخصیتی و عملکرد شغلی کارکنان 

 رابطه معناداري وجود دارد. شرکت هاي خصوصی 
 تايید 1,112

بین فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي 

 خصوصی رابطه  معناداري وجود دارد.
 تايید 1,119

    بین ابعاد ويژگی هاي شخصیتی و فرهنگ سازمانی کارکنان 

 رابطه معناداري وجود دارد. شرکت هاي خصوصی 
 تايید 1,111
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 نتایج فرضیه های فرعی-5-1

 

 نتیجه گیری درباره نتایج مربوط به فرضیه های تحقیق )همبستگی بین متغیرها(-6-1
 نتایج فرضیه های اصلی-7-6-1

بین ابعاد ويژگی هاي شخصیتی و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.  فرضیه یک:

نتايج آزمون فرضیه نشان می دهد متغیر ويژگی هاي شخصیتی بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري 

(، کريمی 1931(، فیضی پورقجلو و همکاران )1939ران )دارد. همچنین در تحقیق هاي محققان قبلی از جمله اسدنیا و همکا

( نیز اين فرضیه 2111(، وان خیزمان و ال هربی )2111(، ژوهاس)2111(، پنی و همکاران )2112(، ام کوجی و سیلیکیه )1911)

 تائید شده است.

وجود دارد. نتايج آزمون  بین فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه  معناداري فرضیه دوم:

فرضیه نشان می دهد متغیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري دارد. همچنین در 

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111تحقیق هاي محققان قبلی از جمله وان خیز مان و ال هربی )

و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.  بین ابعاد ويژگی هاي شخصیتی فرضیه سوم:

نتايج آزمون  فرضیه نشان می دهد متغیر ويژگی هاي شخصیتی بر فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر 

 ين فرضیه تائید شده است.( نیر ا2111معناداري دارد. همچنین در  تحقیق هاي محققان قبلی از جمله وان خیز مان و ال هربی )

 

 

 

 

معنی داری سطح فرضیات یهنتیجه فرض   

بین روان رنجوري و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي 

 رابطه معناداري وجود دارد. خصوصی 
 عدم تايید 1,313

هاي خصوصی  بین برونگرايی و عملکرد شغلی کارکنان شرکت

 رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,111

بین انعطاف پذيري و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي 

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,199

بین دلپذير بودن و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,119

عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي بین با وجدان بودن و 

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,113

بین روان رنجوري و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي 

 .خصوصی رابطه معناداري وجود دارد
 عدم تايید 1,921

بین برونگرايی و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,111

بین انعطاف پذيري و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي 

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,119

بین دلپذير بودن و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي 

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,193

بین با وجدان بودن و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي 

 رابطه معناداري وجود دارد.خصوصی 
 تايید 1,111
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 نتایج فرضیه های فرعی-2-6-1
بین روان رنجوري و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  فرضیه یک:

تحقیق  روان رنجوري بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري  ندارد. همچنین در فرضیه نشان می دهد

 ( نیز اين فرضیه تائید نشده است.1931(، فیضی پور قجلو و دانش )1939هاي محققان قبلی از جمله بابائیان و همکاران )

ود دارد. نتايج آزمون فرضیه بین برونگرايی و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وج فرضیه دوم:

ر تحقیق هاي غلی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري دارد. همچنین دگرايی بر عملکرد شد برون می ده نشان

( نیز اين فرضیه تائید شده است ولی در 2111( و ژوهاس )1911(، کريمی )1934سیدنیا و همکاران )محققان قبلی از جمله 

 است.(  اين فرضیه رد شده 1931و فیضی پور قجلو و دانش )( 1939تحقیق بابائیان و همکاران )

بین انعطاف پذيري و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  فرضیه سوم:

فرضیه نشان می دهد انعطاف پذيري بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري  دارد. همچنین در تحقیق 

(  نیز اين فرضیه تائید شده است ولی در تحقیق 2111( و ژوهاس )2112ه )هاي محققان قبلی از جمله ام کوجی و سیلیسکی

 ( اين فرضیه رد شده است.1939بابائیان و همکاران )

ري وجود دارد. نتايج آزمون بین دلپذير بودن و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معنادا فرضیه چهارم:

همچنین در تحقیق هاي نشان می دهد دلپذير بودن بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري دارد. فرضیه 

قیق  بابائیان (  نیز اين فرضیه تائید شده است ولی در تح2112(  و ام کوجی و سیلیسکیه )1911از جمله کريمی )محققان قبلی 

 (  اين فرضیه رد شده است.2111( و ژوهاس )1931)فیضی پور قجلو و دانش (، 1939و همکاران )

بین با وجدان بودن و عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.  نتايج آزمون  فرضیه پنجم:

 فرضیه نشان می دهد دلپذير بودن بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري  دارد. همچنین در تحقیق

(، کريمی 1939( ، بابائیان و همکاران )1931(، فیضی پور قجلو و دانش )1931هاي محققان قبلی از جمله سیدنیا و همکاران )

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.1911)

بین روان رنجوري و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  فرضیه ششم:

فرضیه نشان می دهد روان رنجوري بر فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري  ندارد. همچنین در تحقیق 

 فرضیه تائید نشده است. (  نیز اين2111هاي محققان قبلی وان خیز مان و ال هربی )

بین برون گرايی و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون فرضیه هفتم: 

فرضیه نشان می دهد برون گرايی بر فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري  دارد. همچنین در تحقیق 

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111ز مان و ال هربی )هاي محققان قبلی وان خی

بین انعطاف پذيري و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج  فرضیه هشتم:

ن در آزمون فرضیه نشان می دهد انعطاف پذيري بر فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري  دارد. همچنی

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111تحقیق هاي محققان قبلی وان خیز مان و ال هربی )

بین دلپذير بودن و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  فرضیه نهم:

صی تاثیر معناداري  دارد. همچنین در تحقیق فرضیه نشان می دهد دلپذير بودن بر فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصو

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111هاي محققان قبلی وان خیز مان و ال هربی )

بین با وجدان بودن و فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  فرضیه دهم:

فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت هاي خصوصی تاثیر معناداري  دارد. همچنین در تحقیق فرضیه نشان می دهد با وجدان بودن بر 

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111هاي محققان قبلی وان خیز مان و ال هربی )

 

 نتیجه گیری كلی-8
 تمامی تحقق براي را آدمی که است عاملی ترين و مهم شخصیت پويايی فرايندهاي جمله از خودشکوفايی يا خويشتن تحقق

 شغل دنبال به و است. کارکردن خويشتن تحقق براي اي وسیله شغلی هاي موقعیت و انگیزاند خود برمی هاي قابلیت و استعدادها
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اما  نیازهاست، تأمین براي اقتصادي پاية يک شغل اصولا  چند که هر. کند ايفا می انسان زندگی در مهمی نقش بودن حرفه و

 راه در انرژي صرف براي مناسب اي وسیله پردازد، بلکه می اقتصادي جمله از برخی نیازهايش تأمین به تنها نه کارکردن با انسان

 روابط از ناشی خوب رضايت و بر دستمزد است. علاوه يافتن جامعه از جزئی را خود و ديگران اجتماعی با ارتباط ايجاد و مطلوب

 را آن امکاناتی صاحب براي کار. کرد بررسی موفقیت به رسیدن و ها ظرفیت رشد به ارضاي نیاز با را مثبت رضايت بايد سازمانی

 و استقلال خودکفايی، گیري، تصمیم قدرت) کار بندد به را خود هاي ظرفیت و استعدادها همة بتواند تا سازد می فراهم

 شد. خواهد سازمان اهداف به رسیدن و شغلش با فرد بین قوي برقراري ارتباطی باعث و( مسئولیت

 باعث شغل نوع است ممکن آيا که است آن عملکرد شغلی، با مذکور شخصیتی هاي ويژگی زمینة در ديگر ديدگاه يک البته

 تنها مشاغل اداري که معتقدند عوام تصور برخلاف اداري مشاغل خاصیت ديگر، عبارت به. باشد ها شده ويژگی اين تقويت و ايجاد

زير  ديد به همه به شود می باعث يا کند می محدود را عاطفه يا شود زندگی می هاي حیطه تمام در افراطی نظم يک ايجاد باعث

 که افرادي ويژه به اداري مشاغل داراي که افراد شود می مطرح گونه اين عوض، در. است کشیده بطلان خط شود، دست نگريسته

 نشان می را کمتري تنش و اضطراب هستند، بالايی مديريت و رهبري قدرت دارند، داراي خود شغل از عملکرد شغلی بالايی

 ها ويژگی اين داراي افراد که کرد مطرح اين گونه توان می ديگر، سوي از. اند فعال و دوست نوع شناس، وظیفه هدفمند، دهند،

 شوند. می مشاغل اداري جذب

 يا تولید افزايش میزان منظور به را شرکت هاي خصوصی فردي کارکنان هاي ويژگی و ها تفاوت به توجه مذکور، هاي يافته

کارکنان  شخصیتی صفات بین بیشتري همبستگی قدر هر. دهد قرار می تأيید مورد شغلیشان، عملکرد و خدمات کیفیت ارتقاي

شغلی هاي  نگرش عملکرد، کیفی و کمی افزايش بر علاوه باشد، داشته وجود آنها هاي شغلی ويژگی و شرکت هاي خصوصی

 افراد گزينش طريق از شغلش با فرد انطباق میزان حداکثر رساندن به براي تلاش با رو اين از. شد خواهد حاصل نیز تري مثبت

 نتايج عنوان به زير موارد اين اساس، بر. رسید سودمندي نتايج به عمل در توان می شغلی، خصوصیات و تعیین خاص مشاغل براي

 نیازهاي تأمین و کردن جمله برآورده از بینجامد عملکرد شغلی افزايش به تواند می که مسائلی به توجهشود:  می ارائه کاربردي

 آوردن مشوق وجود به و پیشرفت و ارتقاء شرايط آوردن وجود به سازمانی افراد، و شغلی جايگاه بردن بالا اولیه کارکنان شرکت،

 انگیزۀ و تجربه توانايی، بر است. علاوه آن مؤثر اهداف به رسیدن و کارکنان و سازمان وري بهره و کارايی بر که...  و گوناگون هاي

 نیز و باشد هاي سازمان ارزش با متناسب که شود توجه است افراد شخصیت هاي از ويژگی جزئی که ارزشی سیستم به بايد لازم

اثر خواهد  افراد بهینة شغلی رضايت و سازمانی رفتار بر مثبت نگرش اين کرد، زيرا توجه سازمان کارکنان و اعضاء نگرش به بايد

 گذاشت.

 اين. دهند انجام کارآيی از قبولی قابل سطح در را کارهايشان بايد کارکنان کند، پیدا دسترسی اهدافش به سازمانی اينکه براي

 هايشرکت براي نیز و عمومی خدمات انجام در شکست براي را زمینه ضعیفشان عملکرد که دولتی هايسازمان براي مسأله

 اجتماعی ديدگاه از. است ضروري و حیاتی امري آوردمی فراهم را شانورشکستگی زمینه هاآن ضعیف عملکرد که خصوصی

 وريبهره خوب، عملکرد دهند انجام خوبی به را کارهايشان که باشند داشته کارکنانی که است اين هاسازمان براي نکته جالبترين

 شود.می منجر ملی اقتصاد افزايش به نهايت در که بردمی بالا را سازمان

 کارکنان پايبندي نیز و کارکنان شغلی عملکرد افزايش در توانند می که دارند وجود متعددي عوامل است داده نشان مطالعات

 بر بلکه شود می کارکنان بهتر عملکرد به منجر تنها نه شود توجه سازمان در آنها به اگر که عواملی. باشند گذار اثر سازمان به

 که باشد می سازه جمله از شخصیتی هاي ويژگی. گذاشت خواهد اثر وري بهره و کیفیت نیز و سازمان به مربوط امور ديگر روي

 تعهد به منجر توانند می  که است متغیري جمله از شده انجام تحقیقات اساس بر و باشند می اهمیت حائز سازمانی امور در

 . شود کارکنان میان عملکرد بهتر و سازمان در بالا سازمانی

 با رو اين از. باشد مرتبط شخصیتی عوامل با واقعا ها سازمان مشترك مشکلات است ممکن که دهند می نشان مطالعات

 عديده مشکلات بروز از توان می کارکنان، استخدام هنگام در حتی و کار محیط در افراد شخصیتی هاي ويژگی به دادن اهمیت

 .  کرد جلوگیري گذارد، اثر شغلی شان عملکرد روي بر نوعی به و شوند گريبان به دست انها با کارکنان بعدها است ممکن که اي

ويژگی  به توجه و است افراد تعديل ارزش هاي و ها نگرش بهبود انسانی نیروي کیفی ارتقاي و بهبود در مؤثر اقدامات از يکی

 هاي ارزش اهداف، پذيرش وفاداري، تعلق، ماندگاري، شخصیت، نوع بر باشد که می ها نگرش اين بهترين افراد شخصیتی هاي

 وابستگی و هويت بیانگر احساس و است مؤثر سازمان در فرد عملکرد بر کلی طور به و سازمان اهداف تحقق در جهت سازمانی،
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 می سازمان در بیشتري مدت و دارند خود کار در بیشتري هستند نظم پايیندي و تعهد داراي که کارکنانی است، سازمان به فرد

 عوامل پیش مهم ترين از يکی آموزشی، و تحقیقاتی مختلف محافل در و شده انجام هاي براساس پژوهش کنند، می  و کار مانند

 الگوهاي براساس شاغل افراد. کارکنان است فردي تفاوت هاي و شخصیتی هاي ويژگی به توجه شغلی، عملکرد کننده بینی

 و وظايف و اهداف حسب بر نیز ها سازمان طرفی از دارند، خاصی و اهداف توقعات انگیزه ها، انتظارات، نیازها، خود شخصیتی

 محیط شخصیت، ها انواع آن از هريک براي بنابراين می کنند، ارضاء را خاصی توقعات و انتظارات نیازها، جاري خود، هاي فعالیت

و  بهتر عملکرد و شغل خشنودي باشد بیشتر شغل و بین شخصیت تناسب و سازگاري هرچه و است مناسب خاص مشاغل و شغل

 می انتخاب کنند را شغلی خود، شخصیتی هاي ويژگی بر توجه با بتوانند که صورتی در شاغل داشت، افراد خواهد پی در بیشتري

 .باشند مثمرثمر پردازند و به کار به زياد استرس تحمل بدون و بردباري و سلوك حسن تعهد، با توانند

 تمايلات و رغبت ها ها، انگیزه استعدادها، هاي فردي، تفاوت داراي جامعه افراد ديگر همانند شرکت هاي خصوصی کارکنان

 در .برخوردارند متفاوتی ارزشی نظام و دانش نگرش، از و هستند مختلف هاي توانايی و داراي علايق آنها. هستند خود به مخصوص

پس توجه به ويژگی هاي شخصیتی  .متفاوتند يکديگر با شخصیتی ويژگی هاي و فردي هاي تفاوت نظر از کارکنان اين واقع

 کارکنان شرکت هاي خصوصی و تاثیر اين ويژگی ها بر عملکرد شغلی و فرهنگ سازمانی امري کاملا ضروري است. 

 

 یران شركت های خصوصی بر اساس نتایج فرضیه هاپیشنهادها و راهكارها به مد-3
با توجه به نتايج حاصل از تجزيه وتحلیل داده ها، به منظور تقويت کلیه عوامل مرتبط با عملکرد شغلی  و فرهنگ سازمانی 

 کارکنان شرکت هاي خصوصی، موارد زير به عنوان راهکار عملی پیشنهاد می شود:
 

 در زمینه ویژگی های شخصیتی و عملكرد شغلی  فرضیه اول اصلی: پیشنهادات -7-3
 شوند گمارده کار خود مشاغل به نسبت ويژگی هاي شخصیتی و علاقه، توانايی اساس بر کارکنان. 

 شود پرداخته مزايا و حقوق تنظیم کار به پیچیدگی و کار، حساسیت سختی براساس. 

 يافتنی دست و ملموس معیارهاي براساس ها ترفیع سازمان، در کارکنان پیشرفت و ترفیع براي امکانات و ها فرصت ارائه 

 .گیرد صورت

 تأمین و شود افراد بازنشستگی آينده تأمین شامل تواند می اين .خود در مشاغل کارکنان ابقاء منظور به شغلی امنیت تأمین 

 .آمده وجود به آن بر اثر و شغل در طی که درمان هاي هزينه

 (سازمانی مختلف گیري هاي تصمیم در کارکنان دادن شرکت) حمايتی و مشارکتی مديريت کارگیري به 

 کارکنان روانی و مادي نیازهاي ارضاي براي تلاش. 

 اختیار. تفويض از مندي بهره و تهديد هرگونه از عاري آزاد اداري جو ايجاد 

 (.کارکنان بین و کارکنان و سرپرستان بین سرپرستان، و مديران بین) سازمان در جانبه همه ارتباطات ايجاد 

 سازمان. در سازمانی عدالت ايجاد و در سازمان کارمطلوب تقسیم به توجه 

 باشد سازمان منافع جهت در آنان اعمال طريق اين از تا سازمان هاي ارزش و اهداف در تعیین کارکنان کردن سهیم. 

 شغلی عملکرد سنجش براي همچنین وظايفشان به نسبت آنان تعلق میزان تعیین و عملکرد کارکنان از منظور آگاهی به 

 سیستم يک از برخورداري مستلزم کاري چنین آيد عمل به مستمري هاي بررسی و ها ارزيابی شود می پیشنهاد افراد

 نقاط يافتن از پس و نموده خلاصه و تحلیل به تجربه آوري، جمع را نیاز مورد اطلاعات بتواند که است مناسبی اطلاعاتی

 به مربوط هاي گزارش طريق از تواند می اطلاعات اين دهد، قرار عالی در اختیار مديران گیري تصمیم براي قوت و ضعف

 .شود گردآوري...  و تأخیر، اخراج ها ها، خدمت، غیبت ترك نرخ

 بخشیم توسعه افراد در را انگیزه و برانگیز کنیم چالش افراد شغل. 

 شاغل تا کند تشريح شغل آن براي را هر شغلی وظايف مديريت، کارکنان عملکرد شغلی منظور افزايش به شود می پیشنهاد 

 تلاش کارکنان شغلی عملکرد محتواي تا شود آگاه اداره کارکرد در خود نقش میزان همچنین خود کار ارزش و اهمیت به

 .بشود تر کننده راضی و تر بخش تر، لذت برانگیزتر، متنوع
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 مسئولیت     پذيرش .کند می فراهم شخصی رشد براي را فرصت هايی پیشرفت و ارتقاء اينکه به توجه با شود می پیشنهاد 

 می فراهم کارکنان براي را بالاتر حقوق مهمتر همه از کمتر و غیبت و اجتماعی موفقیت افزايش نتیجه در و بیشتر هاي

 برخورد عامل اين با ارزنده و کارآمد و مثبت ديدي با اداره مديريت شود، می تر ملاحظه قابل هم ها پاداش تناسب به و کند

 .نمايد می

 اين بیشتر کردن هر چه در جهت تلاش و باشد اي دوستانه و خوب در حد کارکنان و اداره مديريت روابط شود می توصیه 

 حاکم اداره در برازنده سازمانی جو و بشود اصطحکاکی و تنش دور از هر گونه و مناسب محیط يک به منجر تا شود روابط

 .شود

 اين که گردد فراهم نیاز مورد اطلاعات به کارکنان سريعتر دسترسی براي مناسب اطلاعاتی سیستم شود می پیشنهاد 

 آنها سازمانی تعهد و کارکنان رضايت و مشارکت مثبت نتیجه بر افزايش اي ملاحظه قابل اثر با اطلاعات به سريع دسترسی

 .دارد
 

 دوم اصلی: پیشنهادات در زمینه فرهنگ سازمانی و عملكرد شغلیفرضیه -2-3
 مناسب محیط نمودن با فراهم می شود پیشنهاد مطالعه، مورد جامعة در سازمان عملکرد با سازمانی فرهنگ رابطة به توجه با

 .کنید فراهم سازمان عملکرد افزايش را براي نیاز مورد زمینة آنها، مداوم آموزش و آگاهی ارتقاي خلاق، افراد براي

 کارکنان و مديران حساسترين که چرا مطلوب؛ سازمانی فرهنگ يک برقراري منظور به خلاق کارکنان و مديران کارگیري به 

 .دارند سازمان فرهنگ شکل دهی در اساسی نقش خود، رفتار با و می کنند ايفا را نقش

 بر حاکم فرهنگ با انطباق قادر به که نیروهايی می شود ادپیشنه سازمان، کارکنان هدف هاي هماهنگی و همسويی جهت در 

 براي و شوند داده مشارکت در تصمیم گیري ها با سازمان، فرد اهداف تلفیق براي و شوند نگهداري و جذب هستند، سازمان

 طور به را وظايفشان نمی توانند افراد اينصورت، غیر در. شود ايجاد احساس مسئولیت وجودشان، در اهداف به رسیدن

 .گروهی( می سازند )فرهنگ مشکل سازمان، براي را هدف و تحقق دهند انجام مطلوب

 پیشنهاد کارکنان، اداري براي سیستم استانداردهاي ارتقاي در آن نقش و مناسب سازمانی فرهنگ اهمیت لزوم به توجه با     

 اداري سیستم در مستقر پرسنل براي با موضوع متناسب آموزش هاي و گیرند قرار تأکید مورد آموزشی برنامه هاي می شود

    پیشنهاد آموزشی، و اداري مختلف بخش هاي در سازمانی سیستم فرهنگ تأثیرات اهمیت به توجه با همچنین، شوند؛ ارائه

 و شوند تشويق مورد تسهیلات و پاداش ها پرونده، در مندرج گزارش هاي صورت به فرهنگ سازمانی از متأثر افراد می شود

 .مراتبی( سلسله يابند )فرهنگ ارتقا لحاظ شغلی از

 سازمان، متخصصِ و افراد صاحب نظر با مديران که می شود پیشنهاد سازمانی، مسائل و مشکلات مورد در تصمیم گیري براي 

 تقويت باعث و کنند جلوگیري تک بُعدي، از تصمیم گیري هاي تا کنند مشورت سازمانی، مسائل و مشکلات بررسی براي

 حاکم ارزشهاي از شايسته استفادۀ براي همچنین شوند؛ سازمان به نسبت آنان تعلق خاطر و تعهد رفتن بالا و افراد روحیة

نیز  و سازمان آن فرهنگ گوناگون زواياي شناسايی جهت متخصص و کاردان نیروهاي از تیم هايی با تشیکل سازمان در

 عاملی را موارد ضعف، فرهنگ سازمانی تعديل و و اصلاح مثبت هاي جنبه تشويق و تقويت با موجود، ضعف و قوت نقاط

 .عقلايی( )فرهنگ دهند قرار سازمان کارکنان عملکرد رشد براي

 شود؛ میسر سازمان، نوآوري در خلق زمینة انعطاف پذير، سیستم داشتن و بیرونی محیط هاي روي بر سازمان تمرکز با 

 شود هموار سازمان براي توسعه مسیر نیازهاي مشتريان، گرفتن نظر در و خاص تغییرات جديد، بازارهاي ايجاد با همچنین

 .توسعه اي( )فرهنگ

 سازمان ها مناسب در مديريت همیشه و می آيد شمار به سازمان ها در نوآوري اصلی ابزار عنوان به مناسب، سازمانی فرهنگ 

 .نمود مناسب استفادۀ ابزار، اين از بايد سازمانی، دراز مدت برنامه ريزي هاي و
 

 فرضیه سوم اصلی: پیشنهادات در زمینه ویژگی های شخصیتی و فرهنگ سازمانی-9-3
 می شود: پیشنهاد مطالعه، مورد جامعة در سازمانی ويژگی هاي شخصیتی و فرهنگ رابطة به باتوجه
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 فرهنگ يک برقراري منظور انعطاف پذير، باوجدان به با ويژگی هاي شخصیتی برون گرا، کارکنان و مديران کارگیري به 

 شکل دهی در اساسی نقش خود، رفتار با و می کنند ايفا را نقش کارکنان و مديران حساسترين که چرا مطلوب؛ سازمانی

 .دارند سازمان فرهنگ

 شخصیتی خود را بانیروها ويژگی هاي  می شود پیشنهاد سازمان، کارکنان هدف هاي هماهنگی و همسويی جهت در 

 هستند منطبق کنند. سازمان بر حاکم فرهنگ
 

 پیشنهادات بر اساس فرضیه های فرعی-4-3
 و عملکرد شغلی کارکنانکارکنان روان رنجورخويی  يا با توجه به رابطه معکوس بین روان نژنديفرضیه اول و ششم فرعی: 

با کاهش و کنترل هیجانات و تمايلات منفی خود مانند اضطراب، خشم،  کارکنان پیشنهاد می گردد که ،و فرهنگ سازمانی

 افزايش دهند. و میزان انطباق با فرهنگ حاکم بر سازمان را افسردگی، خجالت و تنفر، میزان عملکرد شغلی خود

  فرهنگ سازمانی و و عملکرد شغلی کارکنان کارکنانگرايی  برونبا توجه به رابطه مستقیم بین  فرضیه دوم و هفتم فرعی:

و تحرك و  هیجان خواهی فعالیت، به  نیاز ورزي، جرأت شادابی، مثل سرزندگی، با تقويت صفاتی کارکنان پیشنهاد می گردد که 

و میزان انطباق با  خود  عملکرد شغلی، میزان همکارانايجاد فضايی مملو از آرامش و همچنین ارتقاء روحیه مشارکتی بین 

 را افزايش دهند.فرهنگ حاکم بر سازمان 

 و فرهنگ سازمانیو عملکرد شغلی کارکنان  کارکنانگشودگی با توجه به رابطه مستقیم بین فرضیه سوم و هشتم فرعی: 

 یعملکرد شغلزان معقول و منطقی، می هاي نگرش تنوع گرايی، با تقويت صفاتی مانند، کنجکاوي، کارکنانپیشنهاد می گردد که 

 را افزايش دهند. و میزان انطباق با فرهنگ حاکم بر سازمان خود

و فرهنگ و عملکرد شغلی کارکنان  کارکنانپذيري  توافقبا توجه به رابطه مستقیم بین : فرضیه چهارم و نهم فرعی

 و نوع دوستی گیري، همدلی، صداقت، با تقويت صفاتی مانند مشارکت کارکنان در تصمیم کارکنانپیشنهاد می گردد که سازمانی 

 .را افزايش دهند و میزان انطباق با فرهنگ حاکم بر سازمان خودعملکرد شغلی ، میزان همدردي

و فرهنگ  و عملکرد شغلی کارکنان کارکنانبودن  با وجدانبا توجه به رابطه مستقیم بین فرضیه پنجم و دهم فرعی: 

 یعملکرد شغلهمچنین تقويت ايمان خود، میزان  با تقويت درونی خود از لحاظ معنوي و کارکنانپیشنهاد می گردد که سازمانی 

 را افزايش دهند. و میزان انطباق با فرهنگ حاکم بر سازمان خود
 

 محدودیت های تحقیق -71
 گرفت که چنین  با توجه به اينکه پرسشنامه، ادراك افراد از واقعیت را می سنجد، بنابراين نبايد اين احتمال را ناديده

 ادراکی کاملا با واقعیت منطبق نباشد.

  عدم اعتقاد برخی پاسخ دهندگان به تحقیق و پژوهش و اهمیت ندادن آنها به نتايج و يافته هاي تحقیق ممکن است سبب

 شود در پاسخ به پرسش ها دقت لازم را به عمل نیاورده باشند.

 براي پژوهشگر اينکه با و  بود ها پاسخنامه به مربوط اطلاعات شدن پخش از کارکنان تحقیق ترس هاي محدوديت از يکی 

 و اسم ها پاسخنامه از کدام هیچ و است غیرممکن امري مديران توسط ها پاسخنامه به دسترسی که داد می توضیح آنها

  داشتند وحشت مديريت شان از شدت به يا و نداشته کار سرو پژوهش با که کارکنان از بعضی باز اما نداشت مشخصات

 براي پژوهشگر مشکلاتی را ايجاد می کردند.

 تنها که مديريت و رضايت شغلی نوع کار، محل از نزديکی و دوري مثل در عملکرد شغلی تأثیرگذارند ديگري مختلف عوامل 

 .شد گرفته ناديده عملی صورت به پژوهش اين در و گرفت صورت اي مشاهده صورت به

 که دادند می هايی جواب داشتند آگاهی ها پاسخنامه نتايج به و داشته دانشگاهی سواد بالا سطح که کارکنان از برخی 

 .گفتند نمی پاسخ صادقانه گفت توان می ساده طور به و آورند دست به را دلخواهشان نتايج

 به و کنند اعتماد پژوهشگر به افراد که است لازم زمان چون ها، آزمون اجراي و مطالب آوري جمع براي زمان بودن محدود 

 .گويند پاسخ تر صادقانه ها پرسش
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 اساس یافته های تحقیق پیشنهادهای پژوهشی بر -77
 کارکنان شرکت هاي  از همان ديگر آزمون يک در سال بعد توان، می آزمون نتايج از منظور اطمینان به شود می پیشنهاد

 .شود مقايسه يکديگر با نتايج و گیرد خصوصی صورت

 و زن جنس دو بین را متغیرها نتايج و گرفت آزمون کارکنان زن يا کارکنان مرد جامعه آماري از ديگر پژوهش در توان می 

 کرد. مقايسه مرد

 شرکت هاي خصوصی سازمان ها با ديگر نتايج مقايسه و ديگر در سازمان هاي بزرگ مشابه هاي پژوهش انجام. 

 فرهنگ سازمانی و شغلی عملکرد آن رابطه و شخصیتی هاي ديگر تیپ و شخصیت به مربوط از ديگر متغیرهاي استفاده. 

 مديران و سرپرستان سازمان هاي بزرگ و دولتی. بین در پژوهش اين انجام 

 فرهنگ سازمانی. و شغلی عملکرد کارکنان شرکت هاي خصوصی درباره ويژگی هاي شخصیتی، با مديران ديدگاه مقايسه 

 يکديگر با آنها نتايج مقايسه و ستاد سازمان هاي بزرگ و دولتی و صف نکارگرا بین در پژوهش اين انجام. 

 استفاده متغیر مستقل عنوان به سازمانی فرهنگ و شغلی عملکرد از خود بعدي هاي پژوهش در محققین شود می پیشنهاد 

 .کنند

 دهد خبر می آنها آگاهی و ها آزمودن اطلاعات میزان مورد در پژوهشگر به که آزمون از پس -آزمون پیش روش با توان می 

 مقايسه را ها آزمون نتايج سپس و بدهیم هايی آموزشسري  يک افراد به آن طی در توان می همچنین و کرد استفاده

 .کنیم
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 :دهیچك
کارکنان در  يیبحث جابجا ریتداب نيا نيتر یاز اصل یکي شودیدر سازمان ها اجرا م ياديز یتيريمد ریتداب امروزه

که اصطلاحا آن را گردش   گردیصورت م يیمختلف که به طور مشروط و اقتضا يها زهیمشاغل گوناگون با انگ

 ريسا انایاح ايو  یتيريمد ریتداب ريسا  گرفتنرا بدون در نظر  وهیش نينامند.اما معمولا سازمان ها ا یم یشغل

مقاله ضمن  نيمتفاوت داشته باشد ما در ا ریبر هر فرد تاث وهیش نيا ديکه شا یدر صورت دهندیجنبه ها انجام م

 تميآ یو تعهد سازمان یشغل تيبر رضا یاحتماب ریو تاث ایکارکنان شرکت شنت نیدر ب یگردش شغل ریتاث یبررس

اجرا در را به  یتيريمد وهیش نيتر ا قیبا اطلاعات دق میتا بتوان ميهر فرد در نظر گرفته ا يبرا یفتگیخودش

به منظور  SPSS استاندارد که با استفاده  از نرم افزار يپرسشنامه ها قياطلاعات از طر ي.روش گرد آورميآور

ها مشتمل بر چهار بخش  امهپرسشن یتمام نیاز  روش آلفا کرونباخ استفاده شده است؛ همچن يیايپا یبررس

 يکه روابط معنا دار میافتيپژوهش  نيدر ا تاياستفاده شده است. ما نها کرتیل یفیپنج ط اسیبوده و از مق یاصل

 .وجود دارد یو تعهد سازمان یشغل تيو رضا یو گردش شغل ديجد ریمتغ کيبعنوان  سمینارس انیم

 ای.شرکت شنتسمینارس ،یتعهدسازمان ،یشغل تيرضا ،یگردش شغل :گان كلیدیواژ

  

 مقدمه-7
به  یسازمان  هيسرما نيشود و مهمتر یبه عنوان قلب تپنده آن سازمان شناخته م یدر هر سازمان یانسان يرویکه ن امروزه

فقدان آموزش و  کهيکند؛ طور یکسب و کار را دو چندان م يدر فضا یانسان يروینظام توسعه ن يساز ادهیپ تیرود اهم یشمار م

سازمان  یانسان يرویگردد. در نظام توسعه ن یدرازمدت م یها ط منجر به زوال سازمان ا قطع ديجد يکارکنان با مهارتها يیآشنا

نظام به کار  نيتوسعه ا يبرا یمختلف يپردازند که روش ها یم يبهره ور شيسازمان و افزا يها به پرورش کارکنان جهت اعتلا

 ياحراز پست برا طيشرا یمهم در بحث گردش شغل تاز نکا یکينام برد. یتوان از گردش شغل یآن ها م نيرود؛ از مهمتر یم

خاص  يها یژگيو نيهستند، بنابرا یمتفاوت يها و استعداد ها یژگيو يافراد دارا دیدان یافراد گوناگون است. همان گونه که م

 يدر پست ها جادارد و انتخاب ناب يشتریبه مطالعه و دقت نظر ب ازیکند و ن یرا سخت تر م ديدر پست جد شانيهرکس انتخاب ا

تواند منجر به  یسازمان است را هدر دهد، بلکه م یانسان هياز سرما يفرد که جزو يتواند استعدادها یکه م نيه بر اغلط علاو

 .گردد روهاین یتينارضا

رود  یبه شمار م یامروز در علم منابع انسان یاساس يآفت ها نياز مهمتر یکيبه عنوان  يکار طیکارکنان در مح تيرضا عدم

شناخته شود؛  رانيمد یاصل يدغدغه ها نياز مهمتر یکيکارکنان به عنوان  یشغل تيگردد امروزه رضا یموضوع سبب م نیو هم

کارکنان را از  يها يها يیمساعد استعداد ها و توانا یطیمح جاديتوانند با ا یم رکناندر کا یشغل تيرضا جاديچرا که در صورت ا

 .حالت بالقوه به بالفعل درآورند
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 یکم اریبس قاتیدر افراد، پژوهش ها و تحق سمینارس اي یفتگیخود ش دهياز حد پد شیبودن ب عيرغم شا یعل متأسفانه

 نيا یخلأ ما را بر آن داشت به بررس نیافراد بر سازمان بگذارند شده است و هم نيتوانند ا یکه م يریموضوع و تاث نيا رامونیپ

 ینظام گردش شغل يساز ادهیبگذارد تواما  با پ یتعهد سازمان ايو  یلشغ تيتواند بر رضا یکه م يریدر افراد و تاث دهيپد

 دهدیفرصت را به خواننده م ني(در کنار هم ای.تعهد سازمانیشغل تي.رضای.گردش شغلسمی)نارس ریتواما چهار متغ ی.بررسميبپرداز

 .بپردازد لينسبت به مسا يبزرگترباز تر و گستره  یدر سازمان با چشمان یبتواند در اعمال روش گردش شغل

پژوهش ها و  یسپس به بررس رودیبه شمار م قیاست قسمت اول که مقدمه تحق یمشتمل بر چهار بخش اصل قیتحق نيا

فوق را  يها تميبا در نظر گرفتن آ یو متاسفانه قفدان پژوهش ميمطالعات گذشته مشابه با موضوع مورد بحث خود پرداخته ا

 میپرداخت يجامعه آمار نیاطلاعات و همچن يجمع آور وهیش یبررس به یمدل هيبا ارا قیروش تحقسپس در قسمت  ميمتوجه شد

شده با  یسع يریگ جهیدر قسمت نت میداد ها پرداخت  لیو تحل هينرم افزار به تجز يها یدر قسمت چهارم با استفاده از خروج

 .ميیروشن نما وهیش نيا ادنخواننده را در بهتر انجام د ديد یتيريمد وهیش نيا نهیاز روش انجام به یکل يدادن تارنما

 

 موضوع اتیادب-2

  یانسان  منابع-2-7
به آن، کار چندان  لیآرزو است، که البته ن يريمد ايهر سازمان و  يبرا ريداشتن کارکنان ماهر و انعطلف پذ ديشا امروزه

  .کنند يیزمان صرفه جو یدر استفاده از منابع سازمان و حت یپرسنل نیتوانند با استفاده از چن یم راني. امروزه مدستین یسخت

 یبقاء و توسعه سازمانها محسوب م جاديعامل ا نيو مؤثرتر نيتر یاصل ن،يبه عنوان برتر یانسان يرویآغاز هزاره سوم، ن در

که از  ی. واضح است وقترندیگ یو.... قرار م يتکنولوژ ه،يو دستگاهها، سرما زاتیچون تجه يعناصر يبعد يشود و در رده ها

 زیدانش و اطلاعات روز و..... را ن ت،یو تفکر، عامل خلاق شهيمرتبط با آن همچون اند واملع ديآ یم انیسخن به م یانسان يروین

ان به سرعت وسهولت تو یکه آن را نم يا هياست، سرما يیسازمانها نیچن هيسرما نيبزرگتر  یانسان يروی. نمیده یمد نظر قرار م

را با آنان دارند ظاهر  يسازگار نيشتریکه ب يیخود را در پستها يااست که کارکنان بتوانند استعداده نيکرد. نکته مهم ا نيگزيجا

عدم استقرار فرد در مشاغل مرتبط با  لیکه به دل يی. چه بسا استعدادهاونددیپ یبه وقوع نم يسازگار نيکنند. متأسفانه همواره ا

رهگذر بروز کرده و اهداف را تحت  نيا ازکه  یشغل يها یتينارضا زانیبه هرز رفته است و چه م ،يو لاتیسوابق و علاقه و تحص

 يسازمانها ژهيحرکت اصلاح شود به سود و صلاح سازمانها بو نيو از هر نقطه که ا یدرهر مقطع زمان کنیالشعاع قرار داده است. ل

 {1}است یقاتیتحق

 ک،یاز آغاز  کلاس ر،یدو قرن اخ یکيآنها در  یو توجه به نکات مثبت و منف تيريمد يها يتکامل تئور ریس یبررس

آن است که  انگریسازمان ب یسنت تيريمد يدر نهضت ها یاقتضا و ادغام يها يو ... تا کاربرد تئور يیرفتارگرا ک،ینئوکلاس

و حذف  نهيدر وقت و کاهش هز یدانش و مهارت کارکنان شده و باعث صرفه جوئ ،يیکارآ شيموجب افزا يیاگرچه تخصص گرا

 یکار م یکنواختيگردد، معهذا  یم تهایو مسئول فيدر کنترل وظا لیاشتغال و تسه نیمکرر به منظور تأم يها يگذار هيسرما

را  يگريد يشوند راهها یم ريزکارمندان ناگ یطيشرا نیدر چنرا به دنبال داشته باشد.  یو دلزدگ یحوصلگ یو ب یتواند خستگ

رو در جوامع  ني. از اابدي یسازمان کاهش م يیآن کارآ جهیکه در نت ند،يخود جستجو نما یشغل یجالب تر کردن زندگ يبرا

 يسازمانها رانيقرار گرفته و مد ديفوق الاشاره مورد شک و ترد يايبه لحاظ مزا يیتوجه صرف به تخصص گرا شرفتهیو پ یصنعت

 یکنواختيآمده و از  قيفا يیاز تخصص گرا یکنند بر مشکلات ناش یم یسع یگردش شغل اي يیتنوع گرا يتئور يریبا بکارگ نينو

 {2.}ديانجام بوجود آ يمطلوب برا هیکارکنان بکاهند تا روح يبرا یشغل

 

 یشغل گردش-2-2
 1شود. همان طورکه در شکل  یم میو خارج از سازمان تقس یافق ن،يیبالا، پا یبه چهار نوع کل یاز لحاظ سازمان گردش

درجه  لي)بالا(، تنز عیگونه مطابقت  داده شده اند }ترف نيشود اشکال مختلف گردش با چهار نوع گردش مذکور ا یمشاهده م

 {9اخراج و استعفا )خارج از سازمان({} ،یشستگبازن ،یخدمت قی(، تعلی)افق یمحل خدمت ریی(،  انتقال و تغنيی)پا

 



 کی، جلد 7931 وری(، شهرازدهی: یاپیسال سوم، شماره سه)پ 

  

31 
 

 
 {9: چهار نوع گردش شغلی}7شكل 

 

 یشغل يتواند مهارت ها یبخش م ايواحد  کيکارمند از  کيکه  نيا ياز  آموزش است، به معنا یمقطع زین یچرخش شغل

 {.1}ردیبگ اديدوره خاص از زمان  کيمتنوع در طول 

بخش  کياز  تيريکارآموز مد کيبا انتقال  تيريمد ندهيکشت نامزد آ يبرا یشغل يدر آموزش ها زین یچرخش شغل ن،يبنابرا

 {3شده  است} يزيبرنامه ر يدرك و اعتبار خود را در تمام جنبه ها شيافزا يبرا يگريبه بخش د

طرح  ديسازمان ها با. تیکم يدر فرد  متمرکز شود، به جا ديفرد با يتجربه کار تیفیک ،یچرخش شغل ياجرا هنگام

 {11دهند }  بیاز کارمندان ترت کيزمان هر  میو تنظ يریادگي تیرا با توجه به قابل يچرخش بعد

کارمند با کمبود  رايشود، ز یم راتییو مقاومت در برابر تغ یاز تعهد مستمر، منجر به سخت يیرسد که سطح بالا ینظر م به

باشد. واضح است که مقاومت  لیدخ راتییآماده باشد که در روند تغ ديشود و نبا یکنترل م یبه صورت خارج نيگزيفقدان جا اي

 {91شود } تيتقو يحرفه ا یدگتواند توسط فرسو یم رییدر برابر تغ
 

 (سمی)نارسیفتگیش خود-2-9

 يپسر خدا سوسیگرفته شده است. سف م،يقد وناني يریاساط ياز داستان ها یکي سوس،ینارس یونانياز واژه  سمیسینارس

داشته باشد، هرگز به چهره  یخواهد عمر طولان یکرده بود که اگر م هیداشت. مادرش به او توص يکننده ا رهیخ يیبايرودخانه ، ز

او، عاشق انعکاس  نيکند و به نفر یرا رد م سیبه نام نمس یکوهستان يپر کيعشق  يو گريو اندام خود نگاه نکند. از طرف د

خود او است، به آن  ندیب یرا که در آب م يريکرد و بدون آنکه بداند، تصو یشود. او هر روز به آب نگاه م یخود در آب م ريتصو

 {4شود} یافتد و غرق م یشود که در آب م یم کيخود در آب چشمه آنقدر نزد ريبه تصو یعاشق شده بود. در فرصت

پرداخت .  یفتگیهمان خودش اي سمینارس يماریود که به بب ینفرات نیجزو اول یاز بزرگان علم روانشناس یکيبعنوان  ديفرو

که مورد نظر و  يگريد زیهر چ ايهوش، سخاوت، تقدس، صداقت، شرافت، شجاعت  ،يیبايممکن است ز سمیفرد مبتلا به نارس

به عنوان  يا ندهيبه طور فزا  سمینقص در خود به تصور درآورد. امروزه نارس یآل و ب دهياست را بصورت ا يو تیشخص يمقتضا

مدت  یطولان يو رهبر سمینارس نیقرار گرفته است. به طور خاص، ارتباط ب یعامل مؤثر بر رفتار در سازمان ها مورد بررس کي

 { 23بگذارد} ریتواند بر سازمان ها تاث یم

از  دهیچیموعه پمج کيرا به خود جلب کرده است که به عنوان  نیاز محقق ياریامروزه توجه بس یفتگیخود ش اي سمینارس

 {21باشد} یم گرانيد يطلب از سو نیشکننده و تحس يحس خودبرتر کياست که مرتبط با  یتیشخص يندهايو فرآ هایژگيو

 {23کرده اند :} یرا در دو بعد بررس یفتگیخود ش  ناليو مک کورد آگان

به دنبال کسب قدرت و در طلب قدرت جهت  ینیقدرت به آن بعد اشاره دارد که فرد به واسطه خود برتر ب یفتگی(خود شالف

دهد افراد  ینشان م قاتیکه تحق يباشد به طور رگذاریافراد تأث يظاهر شيتواند در نما یم یفتگیاست. خود ش نيريتفوق بر سا
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. نندیبب گرانيدخود را برتر از  قيطر نيدهند و از ا شيکنند تا شأن و منزلت خود را افزا یاستفاده م بايز يها ياز لبا فتهیخود ش

دارد که از  يشتریباشند احتمال ب ینم فتهیکه خود ش ینسبت به کسان فتهیدارند که افراد خود ش دهیعق نیمحقق یبرخ نیهمچن

 {91مارك و گران استفاده کنند } يلباس ها

نمود  قيباشد، از طر گرانيدر کانون توجهات د شهیدارد هم یبه آن مفهوم اشاره دارد که فرد سع يیخود نما گیفتی(خودشب

( به  رانيرهبران )مد انیمعمولا  در م سمیکشف کرده اند که نارس ياديدانشمندان ز نیهمچن {91} يپرداز ريو تصو رونیب

 {92}ديآیم ديپد شتریمراتب ب

شدن به  ليتبد يهستند که برا يیها تیفیمهارت ها و ک يها دارا یستیدهد که نارس ینشان م قاتیتحق یکه برخ یحال در

به مراتب بارها  فتهیکارکردن با افراد خود ش ياریو مثمر ثمر هستند  اما در اعتقاد بس دیمف اریگروه سودمند بس کيرهبران در 

دوست دارند خود را بهتر از  شهیکه افراد هم ميريرا هم بپذ تیواقع نيا دي{ اما با91} تسخت تر از افراد متولضع و فروتن اس

 {99دهند } شيکه هستند نما يزیچ

با  يبا افراد یمختلف اجتماع يها طیاحتمالا ما در مح کهيطور افتهيرواج  تيبه غا سمینارس دهيکه امروزه پد نيرغم ا یعل

توانند بر سازمان ها  یکه آنها م يریافراد و تاث نيراجع به ا یکم اریو مطالعات بس قاتیاما متاسفانه تحق ميبرخورد دار یژگيو نيا

 بگذارند شده است. 
 

  یشغل تیرضا-2-4

از جنبه  یبرخ ايکارمند است نسبت به شغل خود و  کي یمنف اينگرش مثبت  یشغل تيباور بودند که رضا نيبر ا یسوزوک

از  یکياحساس  یشغل تيکرد که رضا شنهادی{کستل پ19فرد است} کياز ذهن  یحالت درون کياز کار، و  یخاص يها

 ی{پورتر نشان م14است.} یو زندگ ستيز طیکار، سازمان، مح روهکارمندان درباره کار او است که شامل خود کار، سرپرست، گ

فرد در واقع از شغل خود و آنچه که از او انتظار دارد در نبرد  کيآنچه که  نیبه تفاوت ب یبستگ یشغل تيدهد که سطح رضا

کار خود  ايو  اشتندوست ند ايکارمند را دوست دارد  کيسطح که در آن  یشغل تيکرد که رضا شنهادی{جاج پ19و  11است}

 {13است.}

به دست  ینگرش کل کياز کارمندان درباره کار خود است و  یکياحساس  یشغل تياشاره کرد که رضا نیبست همچن يآقا

با عملکرد  میعملکرد پرسنل که رابطه مستق ،یشغل تيضا(ر2114 اگاي{ )آ11کار است.} کياز تمام جوانب در  یابيآمده از ارز

پرسنل به  شيو فرسا یشغل تيدهد که رضا ینشان م  2111در سال  همکارانو  سیوسي{تا93کند.} یم کتهيسازمان دارد را د

که شخص  يکار، هم نوعان و همکاران و نوع کار یکيزیف طیمانند مح رد؛يپذ یم ریتأث يادياز عوامل ز يطور قابل ملاحظه ا

 { 41{}41دهد} یانجام م
 

 یسازمان تعهد-2-5

 زین ی{ تعهد روان21و13به سازمان است} يفرد به تلاش و وفادار کي ليتما یو ونگر نشان دادند که تعهد سازمان ترانيو

فعال و  ليتما يبه معنا ینوع از تعهد سازمان نيه اداد ک حیتوض ديبا نی{ همچن21شناخته شده است. } یاز تعهد سازمان ینوع

سازمان و ارزش، تعهد به کار و  کياهداف  يیبه شناسا ليو از جمله تما سازمان،سازمان نسبت به  کي يمثبت اعضا اریبس

 قینسبتا  عم يیفرد با شناسا کياست که  يو فداکار يگذار هيبا سرما یتعهد سازمان لی{ روند تشک22به سازمان است} يوفادار

لمبرت  ي{ آقا29,24گردد } یبه سازمان متعهد م ا به طور خودکار و اجبار يفرد نیچن نيبنابر ا  ابد،ي یسازمان توسعه م کيبا 

 یکه زمان م یمادام جهیفرد و سازمان، و در نت نیمعامله ب کياست،  يساختار دهيپد کياساسا   یاشاره کرد که تعهد سازمان

ندارند و به  ازمانبه ترك س یليگذرد اعضا تما یکه زمان م یمادام ابد،ي شيافزا ديقابل انتقال آن با ریغ يرگذا هيگذرد سرما

 یتعهد سازمان یو ظفر  با بررس ي{ چاگتا29و21دوستان و همکاران خود } انیدر م یو دوست ت،یموقع ت،یخاطر حقوق، وضع

نسبت به سازمان خود دارند احتمالا زمان  يیکه تعهد بالا یکارکنان رايدانستند  ز يضرور اریبس يآن را امر  جيکارکنان ترو انیم

{ 94شرکت در محل کار خود دارند.} يبرا يشتریب ليخواهند داشت و تما يسازمان خواهند ماند، عملکرد بهتر رد يتر یطولان

 یخود را نشان م يکه کارمندان متعهد وفادار فتندايدست  جهینت نيموضوع به ا نيا یکومار و کومار با بررس ،يد نيعلاوه بر ا

نسبت به اهداف سازمان  یکارمندان نگرش مثبت نینچنيا جهی{در نت94شوند } یم ليدر سازمان تبد يدهند و به افراد سازنده ا
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 اریموضوع بس کي یتوان گفت تعهد سازمان یکنند. م یم جاديا یمثبت يآن خواهند داشت و احتمالا رفتار کار يو ارزشها

 نییدر تع یعامل اصل ی، تعهد سازمانگريسازمان دارد. به عبارت د تیبر موفق یمثبت اریبس ریاست و تاث تیارزشمند و حائز اهم

 {91کند } یم تيمشارکت کارکنان در سازمان را تقو زانیو م زهیاست که انگ یرقابت سازمان

 ريز ياز مجموعه ها یکيرا به  یمربوط به تعهد سازمان قاتیدر تحق اکثر مشاهدات خود يشارما، موهاپاترا و را نیهمچن

 یدگیچی( ، عوامل مربوط به کار )مانند استقلال کار، پیتیشخص يها یژگيو و ي)مانند اخلاق کار ياختصاص داده اند: عوامل فرد

 {99(.}یمنابع انسان يها وهیو ش ي)مانند رفتار رهبر یکار( و عوامل سازمان تیو اهم یشغل

مثبت  يامدهایپ یرا به منظور بررس یتعهد سازمان یعاطف يکشف کردند که  اغلب مولفه ها 2112و همکاران در سال  احمد

 {93رود.} یاوقات از علاقه فراتر م یکه تعهد مستمر گاه یدهند در حال یسازمان ها مورد استفاده قرار م ايکارکنان  يبرا

در چند سال اخیر نتوانستیم مقاله اي را پیدا کنیم که تمامی منويات ما را پوشش با توجه به بررسی مقالات معتبر 

 .دهد

 
 رضایت شغلی گردش شغلی تعهد سازمانی خودشیفتگی پژوهش

 در کارکنان عملکرد به رديابی: شغلی رضايت هاي نظريه

 (Dugguh & Ayaga , 2014)ها  سازمان
- - -  

مديريتی  انگیزشی معیار يک عنوان به سازمانی تعهد
(Sharma, Mohapatra & Rai , 2013) 

-  - - 

سازمان  در کارکنان میان در سازمانی تعهد و شغلی رضايت

 (Azeem , 2010)عمان  هاي دولتی
-  -  

 و موفق رهبري پیامدهايی براي: نارسیسیسم لبه دو شمشیر

 , Watts) .متحده ايالات جمهور روساي میان در ناموفق

Lilienfield & Miller) 

    

 معیارهاي تصمیم گیري وزن روي بر توصیفی مطالعه يک

 هاي بخش مقايسه بین: تايلند در شغلی چرخش براي گیري

 & Jaturanonda, Nanthavanij)خصوصی  و دولتی

Chongphaisal , 2006) 

- -  - 

 و محیط کار عوامل و فرسودگی بین رابطه تحلیل و تجزيه

  اورژانس بهداشتی بخش کارشناسان میان در شغلی رضايت
(Tarcan,Hikmet & Schooley , 2016) 

- - -  

 در پروژه به پروژه کار چرخش هاي محدوديت و مزايا

 Santos, Silva, Baldassarre)شواهد  تلفیق: سازمانها

& Magalhaes , 2016) 

- -  - 

 مطالعه يک: موقت هاي سازمان در سازمانی تعهد درك

 (Spanuth & Wald , 2017)تجربی 
-  - - 

 

 قیروش تحق-9
 یگذشته و کسب دانش حداقل يها قیتحق یبا روش شناس يیبه منظور آشنا يپژوهش علاوه بر مطالعات کتابخانه ا نيدر ا ما

به  ازیتر ما نیاتیلمتر و عقیبه اطلاعات دق یابيو دست  شتریب ياعتلا يبرا نیو همچن مياستفاده کرد قیموضوع تحق رامونیپ

 ميما برآن شد نيخارج از کتابخانه را داشت؛ بنابرا طیبه حضور در مح ازیکه ن ميبود يترینیو ع یاتیعمل يداده ها يسر کي هئارا

 اتیفرض یبه بررس SMARTPLSو SPSS سپس با استفاده از نرم افزار م،يداه ها بپرداز يبا استفاده از پرسشنامه به جمع آور

  ميقدم بردار زیعدم اثبات ن اياثبات  يخود برا

 اتیکه فرض میداشت قی( جهت انجام و شروع تحق2)شکل یمدل هيبه ارا ازیها ن اتیواقع نيو کشف ا یما  به منظور بررس اما

با وارد  قیتحق نيباشد. ما در ا یم یقبل قاتیثابت شده در تحق يبر گرفته از رفرنس ها میمدل در نظر گرفت نيکه ما در ا یاساس
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هم زمان  ریتاث ميکرد یسع یمدل هيباشد و ارا یافراد م یروانشناخت یژگيو کي( که یفتگیبه نام )خود ش يديجد تميکردن آ

 .میابیب یو تعهد سازمان یشغل تيرا بر رضا سمیو نارس یگردش شغل

 
 مدل مفهومی و فرضیات تحقیق - 2شكل 

 

 دارد. یشغل تيمثبت بر رضا ریتاث ی( : گردش شغلH1اول ) یفرض اصل

 دارد. یمثبت بر تعهد سازمان ریتاث ی( : گردش شغلH2دوم ) یاصل فرض

 دارد. یمنف ریتاث یشغل تيرضا يبر رو سمی( : نارسH3سوم ) یاصل فرض

 دارد. یمنف ریتاث یتعهد سازمان يبر رو سمی( : نارسH4چهارم ) یاصل فرض

 دارد. یمثبت بر تعهد سازمان ریتاث یشغل تي( : رضاH5پنجم ) یاصل فرض

 .گذاردیم یبر تعهد سازمان یمنف ریتاث یشغل تيرضا قياز طر سمی(: نارسH6ششم ) یاصل فرض

 

 یآمار جامعه-4
 يآمار يتوان از فرمولها یو نم دياطلاع  دار ریمتغ تیعدم موفق اي تیجامعه و نه از احتمال موفق انسيکه نه از وار یزمان

 دهد. یجدول حداکثر تعداد نمونه را م ني. امیکن یبراورد حجم نمونه استفاده کرد از جدول مورگان استفاده م يبرا

 يکه به منظور بر آورد حجم نمونه آمار daryle morgan. وRobert v krejeceاست  یمورگان در واقع حاصل زحمات جدول

 نیهم ديذارگحدول در فرمول کوکران ب نياز اعداد ا کيشما هر یعنيرده اند .با ساتفاده از فرمول کوکران و اندازه جامعه برآورد ک

 {1} ستیجز کاربرد فرمول کوکران ن يزیجدول مورگان و کرجسش چ نيبنابرا دهدیرا به شما م
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متفاوت بوده اند   يکار طيمتفاوت با شرا یسازمان يدر رده ها اینفر از کارکنان شرکت شنت 11افراد مورد مطالعه ما تعداد  

ما بوده اند. به منظور نرمال بودن داده ها  يرهایاز متغ یکيحداقل  ریافراد به انحاء مختلف درگ نيشد هرکدام از ا یکه احساس م

از قواعد  یکي نیاست هرچه جامعه بزرگتر درصد خطا کمتر؛ همجن یهيو بد مينفر بود 91حداقل به تعداد  هپرسشنام هيبه ارا ازین

که که  دارندیاظهار م شانيشده است ا هيارا 1331و همکاران در سال  يحداقل نمونه لازم توسط بارکلا نییخته شده در تعشنا

 مقدار حاصل از دو قاعده : نيحداقل حجم نمونه برابر است با بزرگتر

 یمدل اصل يریاندازه گ يمدل ها انیص در مخشا نيشتریب يکه دارا يریضرب در تعداد شاخص ها مدل اندازه ک 11ـ  1

  .پژوهش است

 .شودیمربوط م ریمتغ کيکه به  یژوهشپ مدل يروابط موجود در بخش ساختار نيشتریضرب در ب 11ـ  2

کار بود و مطابق جدول فوق  يروین 91شرکت رامک خودرو بود که شامل  يکارگاها یکيما  یمورد مطالعات قیتحق نيا در

 .مياده کردتفم مطالعه اسانجا  يپرسشنامه برا 11تعداد 

 و تجربه( لاتیتحص زانی)سن، م یشناخت تیجمع يها یژگيو ،يتک بعد یفیآمار توص کي یابتدا به بررس قیتحق نيا در

 گذار باشد.ریتواند تاث یما م يرهایها بر متغ تميآ نيا ميافراد مورد مطالعه قرار گرفت که معتقد

 

 افراد یشناخت تیجمع یژگیو یفراوان عیتوز-4-7
 لیتشک انيدرصد از جامعه مارا آقا 31,1داشتند و  91 يبالا یسن قیانجام شده اکثر افراد مورد تحق یتوجه به بررس با

درصد از نمونه  31 کينزد نیکمتر بوده اند همچن اي سانسیل لاتیتحص يما دارا يدرصد از نمومه آمار13,1 کيدزن. دادندیم

 آورده شده است( مهیبخش ضم قیتحق يتر در انتها  قیسال بوده اند)اطلاعات کامل و دق 11 یال 19تجربه  يدارا يآمار

 

 داده ها لیو تحل هیو تجز بحث-5
داده  يآمار لیو تحل هيبه تجز قیبخش از تحق نيشود. در ا یمحسوب م یداده ها بخش مهم هر پژوهش علم لیو تحل هيتجز

پرداخته شد.. در  رهایمتغ فیبه توص ،یفیآمار توص يها کیابتدا با استفاده از تکنشده پرداخته شده است. در  يگرد آور يها

( استفاده pls) یحداقل مربعات جزئ کرديبا رو يمعادلات ساختار ياز مدلساز قیقمطرح شده در تح اتیفرض یجهت بررس تينها

 استفاده شده است.  SMARTPLS2و   SPSS24 ياز نرم افزارها نیشد. همچن

 

 پژوهش یرهایمتغ فیتوص-5-7
گرفتن  نیانگیشده است که با م یسوال داخل پرسشنامه ها طراح يپژوهش تعداد یاصل يرهایسنجش هر کدام از متغ جهت

به  یو پراکندگ يمرکز يبا استفاده از شاخصها (1). در جدول ميکرده ا جاديمد نظر را ا ریآن متغ ریاز سوالات مربوط به هر متغ

 پرداخته شده است یاصل يرهایمتغ  فیتوص
 

 .شاخص های توصیفی و آزمون نرمالیتی متغیرهای مورد مطالعه 7جدول 

 سازه  پژوهش
 شاخص های پراكندگی شاخص های مركزی

 انحراف معیار واریانس میانه میانگین

 1,933 1,419 9,99 9,49 شغلی گردش

 1,331 1,999 2,99 2,11 نارسیسم

 1,311 1,431 9,19 9,91 شغلی رضایت

 1,311 1,922 9,11 9,91 سازمانی تعهد

 
 سمینارس نیانگی، م1,933 اریبا انحراف مع 9,49برابر با  یگردش شغل نیانگیشود م یملاحظه م 1همانطور که در جدول 

تعهد  نیانگیم تيو در نها 1,311 اریبا انحراف مع 9,91برابر با  یشغل تيرضا نیانگی، م1,331 اریبا انحراف مع 2,11برابر با 

 باشد. یم1,311 اریعبا انحراف م 9,991برابر با  یسازمان
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 رهایمتغ یداده ها یتینرمال یبررس-5-2
از آزمون  اتیفرض یشده را انجام داد تا در بررس آوري جمع هاي داده يآزمون نرمال بودن برا یستيبا  یاز هر اقدام قبل

 عيکه نمودار توز يباشد به طور کساني نیانگیدر دو طرف م رهایمتغ عيمعناست که توز نينرمال بد عيمناسب استفاده نمود. توز

 ايخارج خواهد شد و به سمت چپ و  ياز حالت زنگوله ا عينرمال نباشد، توز رهایمتغ عيزداشته باشد، اگر تو يشکل زنگوله ا

استفاده  کيپارامتر هاي از آزمون اتینرمال است جهت آزمون فرض رهایمتغ عيکه توز یشود، زمان یم ليمتما نیانگیراست م

گروف بررسی نرمال بودن از آزمون کلمو جهت .ردیگ یمورد استفاده قرار م کيناپارامتر يصورت آزمونها نيا ریشود و در غیم

 استفاده می شود. رنفیاسم

 باشد: یم ريبه شرح ز اتیفرض رنفیآزمون کلموگروف اسم در

𝑯𝟎: توزيع دادهها نرمال است                                                           

𝑯𝟏: توزيع دادهها نرمال نیست                                                          
 

آزمون از  يسطح معنادار نرمال بودن و اگر ریکمتر باشد، نشان از غ 1,11 يآزمون از مقدار خطا نيا يسطح معنادار اگر

 .باشد یم ریآن متغ هاي باشد، نشان از نرمال بودن داده شتریب 1,11

 

 نتایج نرمال بودن متغیرهای موجود در پژوهش  2دولج

 متغیرها 
 كلموگروف اسمیرنف

 نتیجه آزمون
 سطح معناداری آماره

شغلی گردش  نرمال نیست 1,124 1,123 

نیستنرمال  1,11 1,132 نارسیسم  

شغلی رضایت  نرمال نیست 1,11 1,112 

سازمانی تعهد  نرمال است 1,13 1,113 

 

و  (p<0.05)نرمال ریغ یشغل تي، رضا سمی، نارس یگردش شغل يداده ها عي، توز دهدینشان م 2جدول  جيهمانطور که نتا

 .(p>0.05)باشد ینرمال م یتعهد سازمان يداده ها عيتوز

 .استفاده خواهد شد رمنیاز آزمون اسپ رهایمتغ نیب یجهت سنجش همبستگ نيبنابرا

 

 رهایمتغ نیب یهمبستگ یبررس-5-9
از  یهمبستگ بي. دامنه ضررود یبه کار م ریدو متغ نیب یارتباط خط زانیمحاسبه درجه و م يبرا رمنیاسپ یهمبستگ بيضر

 ریبودن و مثبت بودن جهت ارتباط دو متغ يباشد، نشان از قو تر کي+ نزد1به  بيضر ني. هر چه مقدار اکند یم ریی+ تغ1تا  -1

 زین يگريد رهایاز متغ کيو بالعکس، با کاهش هر  ابدي یم شيافزا زین يگريد رها،یتغاز م کيهر  شيبا افزا یاست. به عبارت

دو  نیبودن ارتباط ب یفبودن و من يباشد، نشان از قو رت کينزد -1به  بيضر نيهرچه مقدار ا نیکند. همچنی م دایکاهش پ

. در کند یم دایپ شيافزا يگريد رهایمتغ از کيهر شکاهش و با کاه يگريد رها،یهرکدام از متغ شيبا افزا یاست. به عبارت ریمتغ

 :پردازد یم ريز هیفرض یآزمون به بررس نيواقع ا

 .مستقل هستند( گريکدياز  ری)دو متغ باشد یصفر م ریدو متغ نیب یهمبستگ بيصفر: ضر فرض

 .ارتباط دارند( گريکديبا  ری)دو متغ باشند یصفر نم ریدو متغ نیب یهمبستگ بيمقابل: ضر فرض
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 . ضرایب همبستگی اسپیرمن بین متغیرهای اصلی تحقیق9جدول

 تعهد سازمانی رضایت شغلی نارسیسم گردش شغلی متغیرهای تحقیق

 گردش شغلی
 1,931 1,439 -1,242 1 مقدار همبستگی

 1,11 1,11 1,131 . سطح معناداري

 نارسیسم
 -1,194 -1,493 1,11 -1,242 مقدار همبستگی

 1,131 سطح معناداري
 

1,11 1,11 

 رضايت شغلی
 1,313 1,11 -1,493 -1,439 مقدار همبستگی

 1,11 1,11 سطح معناداري
 

1,11 

 تعهد سازمانی
-1,914 1,931 مقدار همبستگی  1,313 1,11 

 1,11 1,11 1,11 سطح معناداري
 

( یو گردش شغل سمی)بجز نارس رهایمتغ يدو به دو نیب رمنیاسپ یهمبستگ بيآزمون ضر يسطح معنادار نکهيبا توجه به ا

( یو گردش شغل سمی)بجز نارس رهایمتغ نيا نیتوان اظهار نظر کرد که ب یمحاسبه شده است م1,11 يکمتر از سطح خطا

 .وجود دارد يو ارتباط معنادار یهمبستگ
  

 یمعادلات ساختار یمدلساز-6
نفر( جهت تجزيه و تحلیل داده ها از  11پژوهش حاضر و حجم نمونه اندك) یمطرح شده ، مدل مفهوم اتیتوجه به فرض با

 يمتعدد ليدلا نیحقق. مميبهره گرفته ا smartpls با رويکرد حداقل مربعات جزئی و  نرم افزار (SEM) يروش معادلات ساختار

 لیکوچک ذکر شده است. دل ينمونه ها يروش برا نيا ي، برتر لیدل نياند. مهمتر دهال اس ذکر نمو یاستفاده از روش پ يرا برا

  (2پژوهش ها با آن سروکار دارند)جدول  یو پژوهشگران در برخ نینرمال است که محقق ریغ يداده ها يبعد

کردن سه مرحله شامل برازش مدل اندازه گیري )روابط بین سوالات و متغیر  یبعد از ط يآمار دهیچیروش پ نيواقع در ا در

مطرح شده را  اتیبود تا فرض میمکنون(، برازش مدل ساختاري )روابط بین متغیرهاي مکنون( و برازش مدل کلی، قادر خواه

 .میکن یبررس

 

 
 عاملیمدل پژوهش با  ضرایب استاندارد شده بار  -9شكل 
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 t-Valuesمدل پژوهش با  ضرایب  -4شكل 

 

 یریمدل اندازه گ-6-7
 یم يرگی و مکنون مورد توجه قرار گرفته و اندازه ريمشاهده پذ يرهایمتغ نیاست که در آن روابط ب یمدل يرگی اندازه مدل

 استفاده شده است: ريز يارهایمع يرگی اندازه هاي برازش مدل یبررس ي. براشود

 مکنون مربوط به خود  يرهایها و متغ هيگو نیب یبار عامل يمعنادارـ 1

 شود. یم دهیسنج یبیترک يیايکرونباخ و پا يآلفا بيکه توسط ضرا يیايـپا2

 شود. یم ی( بررسAVEاستخراج شده ) انسيوار نیانگیم اریهمگرا که با مع يیـروا9

 شود یم دهیواگرا که با  روش فورنل و لارکر سنج يیـروا4

 شود یم یبررس CVCOM اریکه توسط مع يرگی مدل اندازه تیفیـ ک1

 

 متقاطع ییآلفای كرونباخ ،  ضریب پایایی تركیبی و شاخص اشتراک با روا ضریب-6-2
مدل اندازه  تیفیملاحظه می کنید ، مقدار ضريب پايايی ترکیبی، آلفاي کرونباخ و شاخص ک 4همانطور که در جدول  

کرونباخ  يو آلفا یبیترک يیايپا ريمحاسبه شده است و مشخص است که مقاد قیبراي تمامی سازه هاي تحق CV COMيریگ

  CV COMمثبت شاخص  ريمقاد نیمدل را نشان می دهد. همچن اسبمی باشد و پايايی من 3/1از  شتریب رهایهمه متغ يبرا

 است. يریمناسب مدل اندازه گ تیفینشاندهنده ک

 

 امحتو ییروا-6-9
اعتبار  يیروا .رودیبه کار م يریابزار اندازه گ کيدهنده  لیتشک ياجزا یبررس يمعمولا برا اعتبار است که یمحتوا نوع يیروا

 ژهيو يها و مهارت ها یژگيابزار معرف و يدارد اگر سوالها یدهنده آن بستگ لیتشک ياست که  به سوال ها يریاندازه گ زاريا کي

در موقع  ديمحتوا با يیاز روا نانیاطم يمحتوا است برا يیروا يآنها را داشته باشد آزمون دارا يریباشد که محقق قصد اندازه گ يا

محتوا  يیروا نيانتخاب شده باشد بنابرا يمحتوا يدهنده ابزار معرف قسمتها لیتشک يساختن ابزار چنان عمل کرد که سوال ها

 یمحتوا معمولا توسط خبرگان و کارشناسان بررس يیشود روا دهیآن تن رآزمون د نيابزار است که همزمان با تدو يساختار یژگيو
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کارشناس  يبرا بخش پنجم پرسشنامه از تعداد کنیول ميبجز بخش آخر از خبرگان سازمان کمک گرفته ا قیتجق ني.در ا گرددیم

 .داستيیمحتوا مورد تا يیروا حاظآزمون ما از ل نيبنابرا دیرس شانيا ديیکه به تا میامر کمک گرفت نيخبره در ا یروانشناس

 

 همگرا روایی-6-4
بین هر متغیر مکنون با شاخصهاي خود است. مقدار  AVEبررسی رواي همگرا از میانگین واريانس به اشتراك گذاشته ) براي

براي تمامی  AVEملاحظه می کنید مقدار  4که در جدول نشان از کافی بودن و مناسب بودن اين معیار است.همانگونه 1,1بالاي 

 می باشد. 1,1سازه ها  مناسب و  بالاي
 

 نتایج ضریب آلفای كرونباخ ،پایایی تركیبی و روای همگرا -4جدول  

 AVE CV COM پایایی تركیبی آلفای كرونباخ متغیرها

 1,912 1,112 1,192 1,111 شغلی گردش

 1,111 1,111 1,131 1,111 نارسیسم

 1,914 1,914 1,314 1,139 شغلی رضایت

 1,111 1,133 1,131 1,114 سازمانی تعهد

 

 اواگر ییروا-6-5
 يرهایمتغ AVEبررسی روايی واگرا از ماتريس که توسط فورنل و لارکرابداع شده است  استفاده می کنیم. مقدار جذر  جهت

مکنون در قطر اصلی اين ماتريس قرار دارد و ساير خانه هاي ماتريس میزان همبستگی بین متغیرهاي مکنون است.همانطور که 

 از مقادير موجود در خانه هاي زيرين و چپ قطر اصلی بیشتر است. AVE رملاحظه می کنید چون مقادير جذ 1در جدول 

بیشتر با سوالات مربوط به خودشان تعامل دارند تا با سازه هاي ديگر .به   توان گفت که در مدل پژوهش متغیرهاي مکنونمی

 بهتر، اين جدول مطلوبیت روايی واگراي مدل را نشان می دهد. انیب
 

 نتایج روایی واگرا -5جدول 

 سازمانی تعهد شغلی رضایت نارسیسم شغلی گردش سازه های پژوهش

    1,32 شغلی گردش

   1,33 -1,919 نارسیسم

  1,33 -1,113 1,199 شغلی رضایت

 1,39 1,31 -1,923 1,991 سازمانی تعهد

 

 مدل ساختاری-1
زا( مدنظر است. مدل ساختاري زا( و وابسته )دروانمدل ساختاري، مدلی که در آن روابط بین متغیرهاي مکنون مستقل )برون

 معیارهاي آزمون مدل ساختاري شامل موارد ذيل می باشد :کند. تنها متغیرهاي پنهان را به همراه روابط میان آنها بررسی می

 (t-valueـضرايب مسیر )بتا( و معناداري آن)مقادير 1

 متغیرهاي مکنون درون زا ((𝑹𝟐ـشاخص ضريب تعیین  2

 𝑸𝟐ـشاخص ارتباط پیش بین9

 ((𝒇𝟐ـمعیار اندازه اثر4

 t-valueضرایب معناداری -1-7

می باشد که معنادار بودن  39/1آورده شده است، همگی  بیشتر از  3متغیرهاي مکنون که در شکل مقدار ضريب تی بین  

 اين مسیرها و مناسبت مدل ساختاري را نشان می دهد.
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  𝑹𝟐معیار-1-2
 

،  13/1 اين معیاري است که میزان تاثیر يک يا چند متغیر برون زا را بر روي يک متغیر درون زا را نشان می دهد و سه مقدار

در نظر گرفته شده است. مقدار اين معیار همانطور  R2به عنوان مقدار ملاك براي مقادير ضعیف ، متوسط و قوي  93/1و  99/1

محاسبه شده  1,399و  1,411آورده شده است، براي سازه هاي رضايت شغلی و تعهد سازمانی  بترتیب برابر  9که در جدول 

ر در خصوص متغیر رضايت شغلی نشان می دهد که متغیرهاي گردش شغلی و نارسیسم در براي اين معیا 1,411است.مقدار 

درصد از تغییرات رضايت شغلی را پیش بینی کنند و مابقی تغییرات آن وابسته به  41,1مجموع و با همکاري يکديگر توانسته اند 

 ساير عوامل و متغیرهايی است که در مدل نیامده است.

براي اين معیار در خصوص متغیر تعهد سازمانی نشان می دهد که متغیرهاي رضايت شغلی ،گردش  1,399همچنین مقدار 

درصد از تغییرات تعهد سازمانی را پیش بینی کنند و مابقی  39,9شغلی و نارسیسم در مجموع و با همکاري يکديگر توانسته اند 

 نیامده است.تغییرات آن وابسته به ساير عوامل و متغیرهايی است که در مدل 

 

 𝑸𝟐و 𝒇𝟐 معیار-1-9
شدت رابطه بین سازه ها را مشخص می کند .هر چه اين معیار بیشتر باشد نشان از شدت بالاي تاثیر است. مقادير  𝒇𝟐معیار 

اين به ترتیب نشان از اندازه تاثیر کوچک، متوسط و بزرگ يک متغیر مکنون بر روي متغیر مکنون ديگر است. 91/1و  11/1، 12/1

معیار براي متغیرهاي درون زايی قابل محاسبه است که بیش از يک متغیر بر روي آن تاثیر بگذارد که در اين تحقیق براي تعهد 

مشخص است شدت تاثیر گردش شغلی ، رضايت شغلی و نارسیسم  بر  9محاسبه کرد. همانطور که در جدول سازمانی میتوان 

 و در حد مطلوبی است.  1,13و  1,24،  1,21بترتیب برابر تعهد سازمانی 

قدرت پیش بینی مدل در متغیرهاي وابسته را مشخص می کند در مورد تمامی سازه هاي درون زا سه مقدار  𝑄2معیار  

سازه هاي   𝑄2مقدار  9. با توجه به جدول را به عنوان قدرت پیش بینی کم،متوسط و قوي تعیین نموده اند 91/1و 11/1، ، 12/1

 اي مدل نشان از قدرت پیش بینی مناسب مدل در خصوص اين سازه دارد.درون ز

 

 مدل كلی-1-4
را به عنوان مقادير ضعیف،  1,99و  1,21، 1,11براي بررسی مدل کلی  وجود دارد و سه مقدار  GOFتنها يک معیار بنام  

بدست آمد که با توجه به 1,13معادل  GOFمقدار معیار  9متوسط و قوي براي اين معیار معرفی شده است.با توجه به جدول 

 دسته بندي گفته شده نشان از برازش قوي مدل کلی تحقیق است.
 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = √0.573 × 0.57 = 0.57 
 

 نتایج معیارهای برازش مدل ساختاری و كلی -6جدول 

 communality 𝑹𝟐 𝑸𝟐 𝒇𝟐 GOF سازه ها /مسیر

 - 1,912 - 1,11 شغلی گردش

1,13 

 - 1,111 - 1,11 نارسیسم

 - 1,223 1,411 1,91 شغلی رضايت

 - 1,419 1,399 1,13 سازمانی تعهد

𝑓2( گردش شغلی  > تعهد سازمانی  ) - - - 1,21 

𝑓2( رضايت شغلی  > تعهد سازمانی  ) - - - 1,24 

𝑓2( نارسیسم  > تعهد سازمانی  ) - - - 1,13 
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نشان  3مطرح شده می پردازيم. نتايج جدول  اتیفرض یبه بررس یو کل ي، ساختار يریاندازه گ يمدلها یپس از بررس

  می باشد1,39موجود در مدل مقدار تی بیشتر از  يرهایمس یدهد که براي تماممی

 .ميفرض خود پرداخته ا یبه بررس یانجیم ریفرض ششم و پرود متغ یما به بررس 1در جدول  نیهمچن
 

 نتایج آزمون فرضیه های تحقیق -1جدول 

 نتیجه آزمون tآماره  میزان تاثیر مسیر فرضیه

H1   تايید شد 4,413 1,411 رضايت شغلی  ←گردش شغلی 

H2    تايید شد 9,413 1,911 تعهد سازمانی  ← گردش شغلی 

H3    تايید شد 4,321 -1,933 رضايت شغلی ←  نارسیسم 

H4   تايید شد 4,211 -1,912 تعهد سازمانی  ←  نارسیسم 

H5    تايید شد 9,923 1,411 تعهد سازمانی  ← رضايت شغلی 

 
 نتایج تحلیل فرضیه پنجم -8جدول

 نتیجه tآماره  ضریب مسیر استاندارد مسیر

 تايید شد 4,321 -1,933 رضايت شغلی  ←نارسیسم  

 تايید شد 9,923 1,411 تعهد سازمانی  ←رضايت شغلی  

 تايید شد 4,211 -1,912 تعهد سازمانی  ←نارسیسم  

 تاثیر مستقیم:

1,912- 

 تاثیر غیر مستقیم:

1,111- 

 تاثیر کل:

1,499- 

 

 ها هیفرض یبررس-8

 .دارد یمعنادار ریتاث  یشغل تیبر رضا یاول: گردش شغل هیفرض

گردش  ریتاث  (t=4.417)باشد یم 39/1از  شتریب یشغل تيو رضا یگردش شغل نیب ریمحاسبه شده مس t مقدار آماره چون

( 411/1)رهایمتغ نیب يبتا بيباشد.ضر یدرصد معنادار م 31و با احتمال  411/1 يبتا بيبا ضر یشغل تيبر رضا یشغل

 411/1به اندازه  میبطور مستق یشغل تي، رضا یدر گردش شغل اندارانحراف است کي شيمطلب است که با افزا نينشاندهنده ا

 .افتيخواهد  شيانحراف استاندارد افزا

 .دارد یمعنادار ریتاث یبر تعهد سازمان یدوم: گردش شغل هیفرض

چون مقدار  یباشد.بعبارت یمعنادار م  t ،3.417 و مقدار آماره 911/1 يبتا بيبا ضر  یبر تعهد سازمان یگردش شغل ریتاث

  یبر تعهد سازمان یگردش شغل ریبر وجود تاث یقسمت مبن نيباشد فرض صفر ا یم 39/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نيا  t آماره

مقدار ضريب بتاي بین اين سازه ها مثبت بدست آمده است، می توان نتیجه گرفت که  چونباشد. یدرصد معنادار م 31با احتمال 

 .بود میخواه یدر  تعهد سازمان شي، شاهد افزا یبا افزايش گردش شغل

 .دارد یمعنادار ریتاث یشغل تیبر رضا سمیسوم:  نارس هیفرض

 t چون مقدار آماره یباشد.بعبارت یمعنادار م  t ،4.920 و مقدار آماره  -1,933 يبتا بيبا ضر  یشغل تيبر رضا سمینارس ریتاث

با احتمال   یشغل تيبر رضا سمینارس ریبر وجود تاث یقسمت مبن نيباشد فرض صفر ا یم 39/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نيا 

به   یشغل تيرضا زانیشاهد کاهش در م سمیانحراف استاندارد در نارس کي شيبا افزا گريد یتباشد. بعبار یدرصد معنادار م 31

 .بود میانحراف استاندارد خواه 933/1اندازه  

 .دارد یمعنادار ریتاث یبر تعهد سازمان سمیچهارم: نارس هیفرض
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 t چون مقدار آماره یباشد.بعبارت یمعنادار م  t ،4.258 و مقدار آماره  -1,912 يبتا بيبا ضر  یبر تعهد سازمان سمینارس ریتاث

با احتمال   یبر تعهد سازمان سمینارس ریبر وجود تاث یقسمت مبن نيباشد فرض صفر ا یم 39/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نيا 

به   یتعهد سازمان زانیشاهد کاهش در م سمیانحراف استاندارد در نارس کي شيبا افزا گريد یعبارتباشد. ب یدرصد معنادار م 31

 .بود میانحراف استاندارد خواه 912/1اندازه  

 .دارد یمعنادار ریتاث یبر تعهد سازمان یشغل تیپنجم: رضا هیفرض

 چون مقدار آماره یباشد.بعبارت یمعنادار م  t ،3.627 و مقدار آماره 1,411 يبتا بيبا ضر یبر تعهد سازمان یشغل تيرضا ریتاث

t  با  یبر تعهد سازمان یشغل تيرضا ریبر وجود تاث یقسمت مبن نيباشد فرض صفر ا یم 39/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نيا

  یتعهد سازمان شيشاهد افزا یشغل تيانحراف استاندارد در رضا کي شيبا افزا گريد یباشد. بعبارت یدرصد معنادار م 31احتمال 

 .بود میانحراف استاندارد خواه 411/1به اندازه  

 .میگذارد یبر تعهد سازمان یششم : نارسیسم از طریق رضایت شغلی تاثیر معنادار هیفرض

مقدار  نیو همچن یشغل تيبا رضا سمینارس نیمحاسبه شده  ب t که چون مقدار آماره شود¬یم جهی،  نت 1توجه جدول  با

با  یشغل تيرضا قياز طر یبر تعهد سازمان سمینارس ریتاث باشد،¬یم 39/1از  شتریب  یو تعهد سازمان یشغل تيرضا نیب یآماره ت

  -1,111برابر با  یشغل تيرضا قياز طر یبر تعهد سازمان سمینارس میمستق ریغ ری.مقدار تاثباشد¬یدرصد معنادار م 31احتمال 

انحراف  1,111به اندازه  ی، شاهد کاهش در تعهد سازمان سمیانحراف استاندارد در نارس کي شيبا افزا یعني نيباشد.و ا یم

 .بود میخواه یشغل تيرضا قياستاندارد و از طر

قرار گرفت، با توجه به آنکه در  یدر مدل مورد بررس یبر تعهد سازمان سمینارس میمستق ریتاث ،یانجینوع م صیتشخ جهت

استنباط کرد که  توانیم (t=4.258) مورد قبول واقع شده است زین یبر تعهد سازمان سمینارس میمستق ریمدل مورد آزمون تاث

 .دينما یعمل م یبر تعهد سازمان سمینارس ریمتغ يرگذاریدر تاث یجزئ یانجیم ریمتغ کيبصورت  یشغل تيرضا ریمتغ

 

 یریگ جهینت-3
 کيهر يساز ادهیپ نيهستند بنابر ا یخاص یو روانشناخت یاخلاق يها یژگيو يدارا  یخاضر در هر سازمان يرویانجا که ن از

از حد  شیب يرگزاریبر آمد تاث قیتحق اتیگزار باشد. همانگونه که از فرض ریها تاث یژگيو نيبر ا تواندیم یتيريمد ریاز تداب

همانکونه که  دیکنیهمانگونه که مشاهده م نیها به شدت پرواضح است همچن تميآ ريسا بر یاخلاق یژگيو کيبعنوان  سمینارس

 لیباعث تقل سمیبه همان اندازه نارس شودیم یو تعهد سازمان یشغل تيرضا شيباعث افزا یتيريمد وهیبعنوان بک ش یردش شغل

بر  ینظام گردش شغل يجه کرفت در صورت پباده سازینت توانیم نيبنابر ا رودیبشمار م یمنف ازیبعنوان امت نيکه ا شودیآن م

 نيداد که ا شيرا نسبت به سازمان افزا شانيا یشغل تيرضا نیهمچن ينعهد کار توانیهستند م یفتگیخودش يکه دارا يافراد

 .کارکنان منجر خواهد شد يور بهره شيافزا یحت ايسازمان و  يبه اعتلا تيمهم در نها

 : در نطر کرفته شده است زین ريز يکاربرد يشنهادهایپژوهش پ يها افتهي يمبنا بر

به  ازیاز اجرا ن شیپ یتيريمد يها وهیش نياکثر ا شودیم شنهادیداشته پ یروزافزون شرفتیپ ی(امروزه که علم منابع انسانالف

 .دیرس وهیش نياز ا يتریدق یبه خروج تيکارکنان دارد تا بتوان در نها یمطالعات روانشناخت

فرض را در نظر  نيا یبود و بصئرت ذات یو تعهد سازمان یشغل تيرضا تميدو آ يریگ جهینت يره آورد ما برا قیتحق ني(در اب

 تميدو آ نيفارغ از ا شودیم شنهادیپ یآت قاتیدر تحق گذاردیم ریکار و سازمان تاث يروین يبر بهره ور تميدو آ نيکه ا میکرفت

 .مد نظر قرار بگبرد مانساز يیو کارا يبهره ور مایمستق

که  دیشياند يریتداب توانیهمانگونه که اشاره شد م یافراد در نظام سازمان یتیشخص یژگيو تیا توجه به اهمب نی( همجنج

 .دیرس یروانشناخت يها با پرسشنامه ها یژگيو نيا رویجذب ن نیح

واقع  جينتا تواندیسازمان م راني( بر مدسمی)نارس یتیشخص یژگيو نيا یدر صورت امکان بررس شودیم شنهادیپ نی(همچند

 .دهد هيرا به ما ارا يو با ارزش تر يتر نانهیب
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 پژوهش یها تیدومحد-77
 يعاد طيپژوهش در شرا تیوجود دارد که مانع از روند فعال یمشکلات گريها د تیفعال ريعلمب همانند سا يپژوهش ها در

 :دهدیقرار م ریرا تخت تاث قیتق جيو نتا شودیم

 . دانندینم فتهیخود را خود ش فتهیکه اساسا افراد خود ش نيراجع به افراد و ا ینداشتن اطلاعات کاف اری(در اختالف

 .دارد شانيا یو تعهد سازمان یشغل تيدر رضا يیبه سزا ریکه تاث روهاین يايپاداش و مزا زانیراجع به م ی(نبود اطلاعات کافب
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