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Abstract 

In many organizational interactions, the person and the organization have different 
understandings of the obligations of each party and how to fulfill their obligations. 
Divergence of these perceptions can lead to misunderstandings, conflicts and even 
breaches of contract. The main purpose of this study is to achieve a framework by which 
the relationship between the person and the organization can be stabilized and improved, 
and Snapp has been used as the studied case. This research is applied-developmental in 
terms of purpose and mixed method in terms of approach and descriptive-survey in 
terms of data collection method. The statistical population used in this study were Snapp 
managers and experts in middle and senior levels and the sample size was 15 Snapp 
organizational experts. To select these people, targeted sampling and snowball sampling 
methods were used. In this study, interpretive structural modeling (ISM) and MICMAC 
analysis were used to identify the criteria and explore the relationships between them, 
after studying the literature and conducting in-depth semi-structured interviews with the 
sample size. Findings of the study showed the extraction of six components "employee 
characteristics, cultural characteristics, structural factors, governance model, policy 
rationality and environmental context" in a four-level ISM graph. Environmental 
contexts and policy rationality were identified as the most effective components and 
employee characteristics as the most impressive component in stabilizing the 
relationship between the person and the organization. 

Keywords: Person-Organization Relations,Psychological Contract, Social 

Exchange Theory, Employment Relations, Snapp.
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  سازمان و فرد میان رابطه پایدارسازی برای چارچوبی

   غلامرضا توکلی 
گروه مدیریت و مهندسی صنایع، دانشگاه صنعتی مالک اشتر، دانشیار، 

 تهران، ایران
  

 محمد محمدظاهری
دکترای مدیریت منابع انسانی، پژوهشگر، دانشگاه صنعتی مالک اشتر، 

 تهران، ایران
  

   جواد آقازاده حبشی
MBA ،دانشکده مدیریت و مهندسی صنایع ، دانشگاه صنعتی مالک اشتر ،

 ایرانتهران، 

 چكيده
 انجام يچگونگ و طرفين از يک هر تعهدات از متفاوتي درک سازمان و فرد سازماني هايتعامل از بسياري در

 مراهه قرارداد نقض با حتي و تضاد سوءتفاهم، موجب تواندمي  ادراكات اين واگرايي. دارند خود تعهدات
 سازمان و ردف بين روابط بتوان آن وسيله به كه است چارچوبي به دستيابي حاضر پژوهش اصلي هدف. شود
 استفاده العهمط مورد سازمان عنوان به اسنپ شركت از مهم اين به رسيدن براي و بخشيد بهبود و كرد پايدار را
 گردآوري روش لحاظ از و آميخته رويکرد لحاظ از و ايتوسعه-كاربردي هدف ازنظر پژوهش اين. شد
 در پاسن كارشناسان و مديران پژوهش اين در مورداستفاده آماري جامعه. است پيمايشي-توصيفي هاداده

 افراد ناي انتخاب براي كه بودند اسنپ شركت سازماني خبرگان از نفر 15 نمونه حجم و ارشد و مياني سطو،
 روابط شفك و معيارها شناسايي براي پژوهش اين در. شد استفاده برفي گلوله و هدفمند گيرينمونه روش از

 سازيمدل روش از نمونه، حجم با ساختاريافته نيمه عميق مصاحبه انجام و ادبيات مطالعه از پس ها،آن ميان
 هايمشخصه" فهمؤل شش استخراج مبين پژوهش هاييافته. شد استفاده  مک ميک تحليل و تفسيري ساختاري
 نهزمي و گذاريسياست لانيتعق حکمراني، الگوي ساختاري، عوامل فرهنگي، هايمشخصه كاركنان،
 گذاريسياست عقلانيت و محيطي هايزمينه. بود سطحي چهار تفسيري ساختاري گراف يک در "محيطي

 ميان رابطه زيپايدارسا در مؤلفه اثرپذيرترين عنوان به كاركنان هايمشخصه و هامؤلفه اثرگذارترين عنوان به
 .شدند شناسايي سازمان و فرد

 روابط اجتماعی، تبادل نظریه شااناختی،روان قرارداد سااازمان، – فرد روابط واژگان کليدي:

 .اسنپ اشتغال،
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 91 | و همکاران  توکلی 

 مقدمه

منظور رسيدن به اهداف خود، تحقق منافع بلندمدت ذينفعان و هاي امروزي بهسازمان
، رشد سازياحياي مزيت رقابتي، نيازمند بهبود روابط بين فرد و سازمان هستند. جهاني

وكار و در حال تغيير بودن آن، رهبران سازماني را مجاب پيچيدگي محيط كسبفناوري، 
د. ها باشهايي براي رفع نيازهاي سازمان و افراد درون آنكرده است تا همواره به دنبال راه

 آن هستند كه نيازمند يابند دست سازماني اهداف و مقاصد به بتوانند مديران اينکه براي

با تلاش براي ارتقاي و  باشند خود آگاه كاركنان تمايلات و آرزوها ها،خواسته اميال، از
كيفيت روابط بين كاركنان و سازمان و پايدارسازي آن شرايط مناسبي براي كاركنان و 

  (.2004، ۱)شور و همکارانسازمان ايجاد كنند

ها، فرد و سازمان درک متفاوتي از تعهدات طور كه گفته شد در اغلب سازمانهمان
دارند. اين ادراكات واگرا از فرد و سازمان همواره  هر يک از طرفين و چگونگي انجام آن

شناختي را به همراه دارد. ازآنجاكه سوءتفاهم، تضاد و نقض قرارداد حقوقي و روان
گيرند، اين ابهامات زماني افزايش خواهد يافت كه ادراكات طرفين از تجربيات شکل مي

اده ها استفهاي مختلف آموزشي، تجارب كاري، صنايع و فرهنگنهافراد و سازمان از زمي
دهد شده در اين زمينه نشان ميهاي انجامبررسي پژوهش (.2004كنند)شور و همکاران، 

توجهي به رابطه فرد و سازمان منجر به كاهش رفتار شهروندي سازماني )رابينسون و كه بي
، ۳، شالک و همکاران1554وهمکاران، ( ، كاهش گردش مالي )گزو 1555، ۲موريسون 

، رابينسون 1555، ٤تر )كاوانا، و نونفس، رضايت شغلي پايين( ، تضعيف اعتمادبه1555
( و احساس 2001، ٥تر از تعهد به سازمان )سيل و همکاران(، احساس پايين1554و روسو، 

  شود.( مي٦،2002خيانت و صدمه ديدن )كانوي و برينر

هدات طور مشاپژوهش حاضر با خبرگان سازماني و مديريتي، همينتعامل پژوهشگران 
عيني اين پژوهشگران ضمن تائيد وجود چالش و ضعف در پايدارسازي روابط مطلوب بين 

                                                            
1 Shore et al 

2�Robinson and Morrison 

3 Schalke et al 

4 Kavanagh and New 

5 Sil et al 

6 Conway and Brenner 
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دارد اين موضوع حتي از نگاه بسياري از پژوهشگران پنهان كاركنان و سازمان، اعلام مي
 مانده است. 

زمينه موضوع پايدارسازي روابط افراد و سازمان،  شده درهاي انجامدر  بررسي پژوهش
رت صوويژه بهتوان يافت كه به خود مقوله رابطه فرد و سازمان بهمي معدود پژوهشي را

دوطرفه بپردازد. بنابراين عدم وجود يک چارچوب منسجم براي پايدارسازي رابطه فرد و 
ه باشد، در اين زمينه احساس هاي داخلي را داشتسازمان كه قابليت كاربرد در سازمان

توان نتيجه گرفت كه يک نياز جدي به پژوهش در شود. با توجه به موارد ذكرشده، ميمي
ان تر شدن رابطه بين فرد و سازمرابطه با اين موضوع وجود دارد تا هر چه بيشتر به محکم

 هدف از پژوهش حاضر شناسايي منجر شود.و افزايش كيفيت و طول دوره همکاري
چارچوبي براي پايدارسازي رابطه بين فرد و سازمان با تأكيد بر شركت موردمطالعه اسنپ، 
است كه براي رسيدن به اين هدف نيازمند پاس  به اين سؤالات هستيم: مفهوم پايدارسازي 

دهنده آن، چه هستند؟  چارچوب مناسب رابطه بين افراد و سازمان چيست و ابعاد شکل
بطه فرد و سازمان چيست؟ چارچوب موردنياز براي پايدارسازي رابطه براي پايدارسازي را

  فرد و سازمان در شركت اسنپ چگونه است؟

 مباني نظري
 روابط فرد و سازمان
 اي به كانون تحقيقاتي محققان در رفتار سازماني، مديريتطور فزايندهروابط فرد و سازمان به

ميت درک تغيير روابط كاركنان و سازمان از اه. شده استمنابع انساني و روابط صنعتي تبديل
ها تأثير زيادي برخوردار است زيرا پيامدهاي آن بر رفتار كاركنان و بر انگيزش و عملکرد آن

(. رابطه فرد و سازمان يک ساختار پيچيده است. هر 2004، ۱گذارد )شاپيرو و همکاران مي
ند كند و همه رويکرد متفاوتي براي كار دارفرد و هر سازماني به اين پيوند، متفاوت نگاه مي

به بيان ديگر رابطه فرد و سازمان يک بررسي از ادراكات و  (.1551، ۲)برول و كولسن 
فرما به عنوان نماينده سازمان است. اين انتظارات انتظارات قرارداد شده ميان كارمند با كار

هاي خاصي كه كارفرما به نمايندگي از شامل انتظار كارفرما از كارمندان )مانند مشاركت
هايي كه سازمان براي حداكثر بازدهي خواهد و در قبال آن مشوقسازمان از كارمندان مي

                                                            
1 Shapiro et al 

2 Brule and Coulson 
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ازماني كارفرما يا سازمان )مانند پشتيباني سكند( و انتظارات كارمندان از كارمندان استفاده مي
ها در مورد رابطه فرد و سازمان سه پژوهش (.2017 ،۱شناختي( است)جيليسو قرارداد روان

و  ۳نظريه تبادل اجتماعي، ۲شناختينظريه اصلي را دنبال كرده است: نظريه قراردادهاي روان
 (. ٥،2016)شوادر ٤روابط اشتغال

 روانشناختي قراردادهاي

شده و وظايف متقابل كاركنان و ادراک توان قول و قرارهايرا مي شناختيقرارداد روان
هاي (. قرارداد٦،1550بده و بستان دوطرفه تعريف كرد)روسو يكارفرما در يک رابطه

شناختي، قراردادي نانوشته و ادراكي است كه طي آن طرفين تعامل از يکديگر انتظار روان
  (. 2001به تعهدات خود در مقابل ديگري پايبند باشد)كانتى سانو و همکاران، دارند كه

 نظريه تبادل اجتماعي
( شامل يک سري تعامل و تبادل اجتماعي و 1564) ۷ادعاي بالو نظريه تبادل اجتماعي به

اقتصادي است كه باعث ايجاد تعهدات براي عمل متقابل، ايجاد احساسات، تعهدات 
كه مبادلات اقتصادي شامل مقررات مشخصي شود. درحاليشخصي، قدرداني و اعتماد مي

ماعي است، تبادل اجتهاي مادي ويژه پاداشاز تعامل بين طرفين است و اغلب شامل پاداش، به
شود هاي ذاتي و بيروني مشخص ميبا تعهدات و اعتماد شخصي و همچنين پاداش

(. نظريه تبادل اجتماعي در محل كار شامل سه مفهوم حمايت سازماني درک 1554)بالو،
شود كه در زير به شر، و تعريف اين سه مي ۱۰گروه-و تبادل عضو ۹رهبر-، تبادل عضو۸شده

درک كلي  ،حمايت سازماني درک شده (.2004)شور و همکاران،  شودمي مفهوم پرداخته
افراد از ميزان ارزشي است كه سازمان براي كاركنان خود قائل است )آيزنبر، و 

                                                            
1 Gillis  

2Psychological contract theory (PCT) 

3Social exchange theory (SET) 

4Employment Relationship (ER) 

5 Schauder  

6 Rousseau 

7 Blau 

8 Perceived Organizational Support 

9 Leader–Member Exchange Theory 

10 Team-Member Exchange Theory 
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 سازي كرده وعنوان يک فرآيند، مفهومرهبري را به، رهبر-تبادل عضو (. ۱،1516همکاران
ست با تأكيد بر فرآيند ارتباط دو عضوي ا تمركز آن، بر رابطه تعاملي بين رهبر با پيرو

دهنده درک كلي فرد از كيفيت روابط كاري در گروه نشان-تبادل عضو (.۲،2005)فلمينگ
 (. 1555گروه است )سيرز و همکاران،

 روابط اشتغال
روابط اشتغال، ديدگاه كارفرما در مورد رابطه ميان سازمان و افراد است )شور و همکاران، 

شود كه ادعا مي ۳(1531هاي برنارد)تاريخي روابط اشتغال مربوط به پژوهش (. ريشه2004
است. اين مبادله شامل ارائه « مبادله خدمات»كرد موفقيت سازماني منوط به نحوه مديريت 

هايي مانند دستمزد، قدرت، پشتيباني اجتماعي، مشاركت از طرف سازمان درازاي مشوق
 است.  هاي كارمندانكميت و كيفيت تلاش

 پيشينه پژوهش
ويژه در هبهاي پژوهشگر، در حوزه رابطه فرد و سازمان در طي ساليان اخير با توجه به بررسي
نظران اندكي به اين موضوع هاي زيادي صورت نگرفته  و صاحبپژوهشداخل كشور، 

ي با ( در پژوهش1356ها پرداخته مي شود. طهماسبي )اند كه در ادامه به بررسي آنپرداخته
بررسي نقش استقلال شغلي و رابطه كارمند سازمان در رضايت شغلي كاركنان » عنوان 

نمونه از كاركنان  146با جامعه آماري « ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال بختياري 
ادارات ورزش و جوانان اين استان نشان داد استقلال شغلي اثر مثبت و معناداري بر رابطه 

ن و اثر مستقيم و غيرمستقيم مثبت و معناداري بر رضايت شغلي دارد، سازما-كارمند
 كند. عنوان يک متغير ميانجي در اين مدل نقش ايفا ميسازمان به-كه رابطه كارمندطوريبه

ر سازمان ب-تأثير روابط كارمند »( در پژوهشي تحت عنوان 1354راد و لگزيان )همايوني
ن با جامعه آماري كاركنا« رفتار شهروندي سازماني با نقش تعديل گري استقلال شغلي

هاي بزر، دولتي، به اين نتيجه رسيدند كه حمايت كتابخانه مركزي يکي از دانشگاه
عنوان داري دارد. همچنين، هر يک از اين ابعاد )بهبطه معنيسازماني راسازماني با هويت

                                                            
1 Eisenberger, et al 

2 Flemming 

3 Bernard 
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تعديل  وجود، نقشسازمان( با رفتار شهروندي سازماني نيز رابطه دارند. بااين -روابط كارمند
سازمان با رفتار شهروندي سازماني مورد تائيد قرار  -گري استقلال شغلي در روابط كارمند

  .نگرفت
نزديکي يا فاصله؟ بررسي روابط افراد و  »شي تحت عنوان ( در پژوه2015) ۱لي و چن

نزديکي و فاصله روابط ميان فرد و سازمان را « شناختيها: از ديدگاه فاصله روانسازمان
كارمند نشان داد، ميانگين ارزش فاصله  554گيري كردند. نتايج حاصل از پژوهش از اندازه
دهد رابطه بين فرد و سازمان كه نشان مي بود ، 51/3 ۲شناختي بين فرد و سازمانروان
شناختي بين فرد و سازمان ازنظر سن، وضعيت تأهل، بينانه نيست. فاصله روانخوش

 توجهي را نشان داد.هاي قابلتحصيلات، شغل، موقعيت و محل زندگي تفاوت

رهبر و كارمند از  تناسب»( در پژوهشي با عنوان 2011) ۳آودنارت و همکاران 
هاي مورد انتظار اثر همخواني مشاركت« هاي مورد انتظار در روابط فرد و سازمانمشاركت

اي رهبران و كارمندان در رضايت شغلي را بررسي كردند كه نتايج رگرسيون چندجمله
 كند. رهبر از اثر همخواني حمايت مي 224كارمند و  547مقطعي در 

مطالعه تجربي در مورد اعتماد يک »( در پژوهشي با عنوان 2011) ٤و همکاران يو 
كاركنان و رفتار نوآورانه از منظر يکپارچه مبادله اجتماعي و -سازماني، رابطه سازمان

تبيين كردند خلاقيت از طريق اعتماد سازماني، رفتارهاي نوآورانه را «  پايداري سازماني
وآورانه از بر رفتار نكند و جو نوآورانه اثر غيرمستقيم رابطه فرد و سازمان را بيني ميپيش

  كند.طريق اعتماد سازماني تعديل مي

اين در مورد احساس كارمندان است!  »( در پژوهشي با عنوان 2011) ٥رابينسون ريتا من و 
، خوشبختي، شاديتبيين كردند « بررسي تأثير فرهنگ عاطفي بر روابط كاركنان و سازمان

كنان را به احترام متقابل، مراقبت، ارتباط و تواند نياز رواني كارهيجان، عشق و محبت مي
وابستگي متقابل درون سازمان برآورده سازد. چنين فرهنگي به احساس اعتماد، رضايت، 
كنترل متقابل و تعهد )معيارهاي سنجش رابطه فرد و سازمان( كاركنان نسبت به سازمان 

شي اطفي پراكنده، متلاهايي كه داراي فرهنگ عكند. در مقابل، كاركنان سازمانكمک مي

                                                            
1 Shanshan Li & Hong Chen 

2 Employee-Organization Psychological Distance: EOPD  

3 Audenaert et al 

4 Yu et al 

5 Rita Men &. Robinson 
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و غمناک هستند، تمايلي به ايجاد روابط باكيفيت با سازمان ندارند. بررسي پژوهشگر از 
دهد كه در ارتباط با ارائه الگوي شده در منابع دانشي موجود نشان ميهاي انجامپژوهش

ز ا هاي متعددي صورت نگرفته است و اين حوزهپايدارسازي رابطه فرد و سازمان، پژوهش
نگاه پژوهشگران مغفول مانده است، بنابراين در پژوهش حاضر، پايدارسازي روابط بين فرد 

کته ها، نها و سازمانو سازمان و ارائه الگوي كاربردي در اين خصوص براي استفاده شركت
 كانوني مورد توجه پژوهشگر بوده است.

 روش 
أكيد ايدارسازي رابطه فرد و سازمان با تكه پژوهشگر به دنبال ارائه چارچوبي براي پازآنجايي

اي وسعهت-بر شركت موردمطالعه اسنپ است، بنابراين اين پژوهش به لحاظ هدف كاربردي
توان از نتايج اين پژوهش براي بهبود و ارتقاي روابط فرد و سازمان در سازمان است زيرا مي

ايج اين پژوهش براي توانند از نتهدف استفاده كرد و همچنين محققان اين حوزه مي
پردازي و تعريف مسائل جديد اين حوزه استفاده نمايند، و از لحاظ رويکرد آميخته ايده
مندي از هر دو روش كمي و كيفي است و از لحاظ باشد كه آميخته بودن به معناي بهرهمي

 پيمايشي است. -ها توصيفيروش گردآوري داده
ش مديران و كارشناسان اسنپ در سطو، مياني جامعه آماري مورد استفاده در اين پژوه

نفر از خبرگان سازماني شركت اسنپ بودند. شركت ايده گزين  15و ارشد و حجم نمونه 
اندازي شد. اسنپ شركتي پويا و راه 1353ارتباطات روماک، با نام تجاري اسنپ، در سال 

عنوان گيرد. اين شركت بهمبتني بر داده است كه از ذهن پويا و خلاق جوانان ايران قدرت مي
شهري، فعاليت خود را با يک گروه كوچک راهکاري اثربخش براي انجام سفرهاي درون
ل قل در ايران تبديونترين سامانه هوشمند حملآغاز كرد و در كمتر از چند سال به بزر،
(. 1پگذاران اين شركت هستند )سايت اسنبنيانشد. دكتر اياد الکسار و دكتر محمود فوز هم 

توان به بخش ها ميترين آنهاي مختلفي است كه از مهمشركت اسنپ داراي بخش
دن رانساني، بازاريابي و غيره اشاره كرد كه در ساختمان اصلي واقع در منطقه جمديريت، منابع

باشد.  تهران و بخش ارتباط با مشتريان كه واقع در ساختماني در خيابان گاندي تهران مي
صورت بود كه اين افراد حداقل به مدت چهار سال در معيار انتخاب اين خبرگان بدين 

                                                            
1 https://snapp.ir/about 
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داقل حكم يک سال سابقه مديريتي داشتند و دستاند و شركت اسنپ مشغول به كار بوده
د و گيري هدفمناسي ارشد بودند. براي انتخاب اين افراد از روش نمونهداراي مدرک كارشن

گلوله برفي استفاده شد. اين پژوهش در دو بخش انجام شد. در بخش اول )كيفي( از دو 
ها استفاده شد. مطالعات اي و روش ميداني براي گردآوري دادهروش مطالعات كتابخانه

منظور ا بههها و كتابخانهسايتهاي موجود در وبنامهاي شامل كتب، مقالات و پايانكتابخانه
هاي موجود در ادبيات پيشين بکار برده شد و مؤلفه بررسي مباني نظري موضوع و استخراج

در بخش روش ميداني نيز از ابزار مصاحبه عميق نيمه ساختاريافته استفاده شد. مصاحبه عميق 
ت كه از فه و تقريبا ساختار نيافته با افرادي اسساختاريافته در واقع يک گفتگوى دوطرنيمه

 كه ساختار كلي مصاحبه براياند. در اين نوع مصاحبه با اينمخاطبان هدف برگزيده شده
همه شركت كنندگان يکسان است ولي پژوهشگر خواهان آن است كه مصاحبه انعطاف پذير 

ه پژوهشگر عيين شد است كباقي بماند بنابراين پروتکل مصاحبه شامل سوالاتي از پيش ت
  .تواند در خلال مصاحبه نيز سوالات جديدي مطر، كندمي

درک "تحت عنوان  "لان لي "هاي مصاحبه با استعانت از مقاله خانم ساختار كلي سوال
يت مجله مدير"كه در  "دقيق از ديدگاه ها در مورد روابط فرد و سازمان: مضامين و تغييرات

 "تحت عنوان  "يونا ري"چاپ شده بود و همچنين تز دكتري  2007در سال  "ارتباطات
كه  "سازمان در مديريت روابط: مطالعه موردي يک سازمان دولتي -عمومي-زنجيره كارمند

در دانشگاه مريلند چاپ شد و سوالات محقق ساخته با نظارت كامل اساتيد  2004در سال 
 طراحي شدند.

ــت كه فرآيند مصــاحبه،   ــماره لازم به ذكر اس ــيد اما   13در خبره ش ــباع نظري رس به اش
 50نفر خبره موردنظر، با ميانگين زماني  15ها با هر منظور اطمينـان از كفـايت نظري داده  بـه 

آوري اطلاعات از مرور ادبيات و اســـتخراج دقيقه مصـــاحبه صـــورت گرفت. پس از جمع
ها به متن هاي صوتي مصاحبهلها و ابعاد و انجام مصـاحبه عميق نيمه ســاختاريافته، فاي مؤلفه

 12۱و افزار ان ويدار و مســاعدت از نرمتبديل شــد و با اســتفاده از تحليل محتوا كيفي جهت
ه يا كامل اند كها انجام شد.گاه نظريه يا تحقيقاتي قبلي دربارۀ يک پديده مطر،كدگذاري

روش تحليل  يفي،هاي بيشــتري نيازمندند. در اين حالت پژوهشــگر كنيســتند يا به توصــيف
گزيند. اين روش را معمولاً براســاس روش قياســي متکي دار را برميمحتوا با رويکرد جهت

                                                            
1 Nvivo 12 



 0110 تابستان|  011شماره |  10سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 011
 

ــاس نقش نظريه در كننـد كـه تمـايزات آن بـا ديگر روش    بنـدي مي بر نظريـه طبقـه   ها براسـ
دار معتبر ساختن و گسترش دادن مفهوميِ چارچوب آنهاسـت. هدف تحليل محتواي جهت 

تحقيق  هايتواند به تمركز بر پرســشموجود ميود نظريه اســت. نظرية ازپيشنظريه و يا خ
هايي را دربارۀ متغيرهاي مورد نظر يا دربارۀ ارتباط بين متغيرها بينيكمک كند. اين امر پيش

ــوع مي فراهم مي گذاري اوليه و ارتباط بين رمزها توانـد بـه تعيين طر، رمز  كنـد. اين موضـ
ــان ــت. تحليل محتوا با رويکرد  ندۀ مقولهدهكمک كند، كه نشـ ــي اسـ ــيوۀ قياسـ بندي به شـ

ــبـت بـه ديگر روش  جهـت  ــاختار  دار نسـ مندتري برخوردار هـاي تحليـل محتوا از فرايند سـ
ها احصا شدند.  ها و تمها، مقولهها، ريز مقوله(. در طي اين كدگذاري1555است)پاتر،لوينه:
صورت گرفت. در اين روش متون در  ۱ســتيشـده به روش هول هاي انجامپايايي كدگذاري

ــتي فرمولي را براي تعيين پايايي داده هاي اســمي بر   دو مرحله كدگذاري مي ــوند. هولس ش
 :ارائه كرده است« 2شدهدرصد توافق مشاهده»حسب 

PAO = 2M / (N1+N2) 

 وN1 تعداد موارد كدگذاري مشترک بين دو كدگذار مي باشد.  M در فرمول فوق

N2 ب تعداد كليه موارد كدگذاري شده توسط كدگذار اول و دوم است. مقداربه ترتي 

PAO  بزرگتر باشد مطلوب  0/7بين صفر )عدم توافق( و يک )توافق كامل( است و اگر از

با استفاده فرمول فوق مقدار درصد توافق مشاهده شده  .(2004باشد)لومبارد و همکاران، مي

 بدست آمد. 0.13

با  صــورت كهنيز به روش ارجاع به خبرگان صــورت گرفت. بدينها روايي كدگذاري
ها دو بار در محضـــر خبرگان موردنقد قرار اســـتفاده از ابزار پرســـشـــنامه دلفي، كدگذاري

ــد. در بخش دوم )كمي(، تم  ــا شـ هــا بــه عنوان ورودي مرحلــه گرفــت و روايي آن احصـ
-سازي ساختاريهاي مدلدر نظر گرفته شدند و پرسشنامه ۳تفسيري-سـازي سـاختاري  مدل

زي ســـاتفســـيري جهت تکميل در اختيار خبرگان مصـــاحبه شـــده قرار گرفت. روش مدل
ها ها و ابعاد و تممؤلفه سازي و ارائه الگو و كشف روابط ميانتفسيري براي مدل-ساختاري

                                                            
1 Holsti's method 

2 Percentage of Agreement Observation 

3 Interpretive Structural Modelling (ISM) 
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شـود. اين روش ، يک فرآيند يادگيري تعاملي است. در اين تکنيک، مجموعه  اسـتفاده مي 
ها( در قالب يک مدل سـيسـتماتيک جامع ساختاردهي مي شوند.   عناصـر متفاوت )تم  اي از

گيرد، ســاختار يک موضــوع پيچيده يا يک مســئله را به صــورت چنين مدلي كه شــکل مي
الگوي طراحي شده ي دقيق به صورت نمودار ترسيم مي كند. اين روش ابزاري براي ايجاد 

چيده و گزينه مناسـبي براي مقابله با موضوعات پي نظم در پيچيدگي روابط بين متغيرهاسـت  
ــت)اميني و    ــتمــاتيــک و منطقي اســ ــيسـ ــوص در زمــان بهره گيري از تفکر سـ بــه خصـ

 .(1400همکاران،

 ها يافته
وصيفي هاي تها معمولاً به دو بخش يافتهها در پژوهشوتحليل دادههاي حاصل از تجزيهيافته

توصيفي اشاره به اطلاعات جمعيت شناختي هاي شوند. يافتهو استنباطي تقسيم مي
نفر  6نفر خبره،  15از  صورت كه در اين پژوهشكنندگان در پژوهش دارد. بدينشركت
نفر بالاي  4سال و  30تا  25نفر  5سال،  25تا  20نفر در بازه سني  2نفر زن بودند.  5مرد و 
ر داراي مدرک دكتري نف 4نفر داراي مدرک كارشناسي ارشد و  11سال سن داشتند.  30

سال سابقه  4ها بيشتر از نفر از آن 4سال و  4تا  3نفر بين  15نفر از  11بودند. سابقه كار 
ها احبهها  از منابع و مصهاي استنباطي در پژوهش حاضر بر اساس گردآوري دادهيافتهداشتند. 

ارائه شدند.  هاها و تمولهدار  و از طريق مقابتدا با استفاده از روش تحليل محتواي كيفي جهت
قرار  استفاده سازي ساختاري تفسيري موردعنوان ورودي مدلآمده بهدستهاي بهدر ادامه تم
 گرفتند: 

 سازي ساختاري تفسيري به شر، زير است: مراحل مدل
سازي ساختاري تفسيري با تهيه فهرستي از متغيرها كه مربوط به مسئله يا موضوع مدل -1

(. اين متغيرها از مطالعه ادبيات 54-15،ص 1355شود )آذر و خسرواني، وع ميهستند شر
ي احصا هاي كيفآيند: دادهموضوع، مصاحبه با خبرگان و يا از طريق پرسشنامه به دست مي

ها در دو مرحله كدگذاري شدند كه با تجميع و حذف كدهاي شده از ادبيات و مصاحبه
تم شناسايي شدند كه در جدول  6مقوله و  36زير مقوله،  106تکراري و غير مرتبط در نهايت 

 ارائه شده است. 1شماره 
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 هاي احصا شدهها و مقولهتم  .4جدول 

 هامقوله هاتم رديف

4 
های مشخصه

 کارکنان

قابلیت و توانمندی  -های شخصیتی ویژگی -رفتار شهروندی -وفاداری

احساس  -هوش هیجانی -آوریتاب -قدرت حل مس له و خلاقیت -فردی

 روحی(-سلامت) جسمی -هویت

2 
الگوی حکمرانی 

 سازمانی

وه شی -پاسخگویی -شفافیت -سب  رهبری و نفوذ -سب  مدیریتی 

لق خ -آفریننشاط -ارزیابی عملکرد -جبران خدمت -عدالت -گیریتصمیم

 همسویی اهداف -ارزش

 ارتباطات -پینیدگی -تمرکز -قانون پذیری -رسمیت عوامل ساختاری 5

1 
های مشخصه

 فرهنگی سازمان
 حمایت سازمانی -تأکیدهای استراتژی  -انسجام سازمانی -معیار موفقیت

 محیط کلان)دور( -محیط تخصصی )نزدی ( زمینه محیطی 3

6 

عقلانیت 

گذاری)سیاست

 سازمانی(

داده  -عقلانیت علمی -عقلانیت قانونی -عقلانیت اقتصادی -عقلانیت فنی

 محوری

و متغير  پايدارسازي رابطه ميان فرد و سازمان جهت  تم 6در ادامه مرحله اول هر كدام از 
در جدول   6cتا  1cو به جهت سهولت با حروف  آشنايي هر چه بيشتر مخاطبان تعريف شده

 سازي ساختاري تفسيري در نظر گرفتهارائه شدند. اين متغيرها به عنوان ورودي مدل 2شماره 
 شوند.مي

به دست آوردن ماتريس ساختاري روابط دروني متغيرها )ماتريس خودتعاملي ساختاري(:  -2
ده مدل. دهنروابط دروني متغيرها يعني مشخص كردن ارتباط مفهومي بين اجزاي تشکيل

ابعاد اين ماتريس برابر تعداد اجزاي مدل مي باشد كه اجزاء از سطر و ستون اول بـه ترتيـب 
(. در اين مرحله متغيرها به صورت دو به دو توسط 2005)راوي و شـانکار ، ذكـر مـي شـوند. 
 شود: هاي زير استفاده ميها از نمادشوند و براي تعيين روابط بين آنخبرگان بررسي مي

V معيار سطر :i منجر به معيار ستون ،j شود. مي 
A  معيار ستون :j  منجر به معيار سطرi شود. مي 
X  رابطه دوطرفه بين معيار سطر :i  و ستونj  .وجود دارد 
O  رابطه معتبري بين سطر :i  و ستونj .وجود ندارد 
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 ها و تعاريف عملياتي مرتبطتم .2جدول

 تعريف عملياتي کد شاخص

 C1 عوامل ساختاری

همه عناصر، عوامل و شرایط فیزیکی غیرانسانی سازمان هستند که با نظم 

 یداللهی، فارسی وسازند) ار وب و قالب سازمان را میو قاعده خاصی 

 (.9912همکاران 

الگوی حکمرانی 

 سازمانی
C2 

سازمان قابلیت پاسخگویی،  هی ت مدیره  ار وبی از قوانین و اقدامات که

ها را در ارتباط با کلیه ذینفعان شرکت )شامل عادلانه بودن و شفافیت آن

کارمندان، دولت و جامعه( تضمین داران، مشتریان، مدیریت، سرمایه

 .کندمی

 C3 های کارکنانمشخصه
های شخصیتی و شغلی و رفتاری اشخاص در عبارت است از ویژگی

 محیط سازمان.

مشخصه فرهنگ 

 سازمانی
C4 

هایی است که رفتار شامل انتظارات، تجربیات، فلسفه و همننین ارزش

تصویر شخصی از اعضا، کند و در اعضای سازمان را راهنمایی می

عملکردهای درونی، تعاملات با جهان خارج و انتظارات آینده بیان 

 .شودمی

 C5 زمینه محیطی
گذارد ولی عواملی که از خارج سازمان بر روی شرایط سازمان تاثیر می

 ها تأثیری ندارد و یا تأثیر جزئی دارد.سازمان بر روی آن

عقلانیت 

 گذاری)سازمانی(سیاست
C6 ها برای وصول به اهدافتدوین و اجرای مؤثرترین سیاست 

 خبره، ارائه شده است. 15، ماتريس خود تعاملي ساختاري بر اساس نظرات 3در جدول 

 (SSIMماتريس خود تعاملي ساختاري ) .9 جدول

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 
C1  A V O O O 

C2   O V A A 

C3    A O O 

C4     O O 

C5      X 

C6       

 
متغير و اينکه كدام متغير بر ديگري تاثير دارد و يا هر دو بر هم  6اين جدول روابط بين 

 دهد.اثر متقابل دارند و يا هيچ رابطه با هم ندارند را بر اساس نظر خبرگان نشان مي
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به دست آوردن ماتريس دستيابي اوليه: با تبديل نمادهاي ماتريس خود تعاملي ساختاري  -3
 توان به ماتريس دستيابي اوليه رسيد. متغيرها به اعداد صفر و يک مي

 شيوه تبديل نمادها به اعداد به اين شر، است:
و در خانه قرينه عدد صفر  1باشد در آن خانه عدد  Vحرف  jو  iاگر نماد خانه  •

 شود.گذاشته مي
 1باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرينه عدد   Aحرف  jو  iاگر نماد خانه  •

 شود.گذاشته مي

 1و در خانه قرينه نيز عدد  1باشد در آن خانه عدد  Xحرف  jو  iاگر نماد خانه  •
 شود.گذاشته مي

باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرينه نيز عدد  Oحرف  j و iاگر نماد خانه  •
 (.2006شود)فايسال و همکاران، صفر گذاشته مي

 ارائه شده است. 4نتايج ماتريس دستيابي اوليه در جدول شماره 

 . ماتريس دستيابي اوليه1جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 
C1 ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۰ 

C2 ۱ ۱ � ۱ ۰ ۰ 

C3 ۰ ۰ ۱ ۰ ۰ ۰ 

C4 ۰ ۰ ۱ ۱ ۰ ۰ 

C5 ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۱ 

C6 ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۱ 

 
سازگار كردن ماتريس دستيابي: پس از اينکه ماتريس اوليه دستيابي بدست آمد، بايد  -4

 2شود و متغير  2منجر به متغير  1سازگاري دروني آن برقرار شود. به عنوان نمونه اگر متغير 
شود و اگر در ماتريس دستيابي اين  3به متغير  نيز منجر 1شود، بايد متغير  3منجر به متغير 

حالت برقرار نبود، بايد ماتريس اصلا، شود و روابطي كه از قلم افتاده جايگزين شوند)آذر 
براي سـازگار كـردن مـاتريس دستيابي، روشهـاي مختلفـي پيشـنهاد  ).1315و همکـاران، 

شـده كـه در ايـن پـژوهش، با استفاده از نرم افزار متلب انجام شده است. ماتريس دستيابي 
هستند  ∗1هايي كه در اين جدول  قابل مشاهده است. تمام درايه 5نهايي در جدول شماره 

گي اند. در ايـن ماتريس، قدرت نفوذ و ميزان وابستصفر داشتهدر ماتريس دستيابي اوليه مقدار 
هر متغير نيـز نشـان داده شـده اسـت . قـدرت نفـوذ يـک متغير از جمع تعداد متغيرهاي متاثر 
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از آن و خود متغير در آن سطر به دست مـي آيـد. ميـزان وابسـتگي يـک متغير نيز از جمع 
 .آيدذيرد و خود متغير در آن ستون به دست ميمتغيرهايي كه از آنها تاثير ميپ

 ماتريس دستابي نهايي .3 جدول

 
C1 C2 C3 C4 C5 C6 قدرت نفوذ 

C1• 9 2 9 2 2 2 0 

C2 9 9 *9 9 2 2 4 

C3 2 2 9 2 2 2 9 

C4 2 2 9 9 2 2 0 

C5 *9 9 2 *9 9 9 1 

C6 *9 9 2 *9 9 9 1 

  0 0 4 4 9 4 میزان وابستگی

 
متغيرها و تشکيل ماتريس مخروطي: براي تعيين سطح و اولويت متغيرها تعيين سطح  -5

 شود.نياز براي هر متغير تعيين ميمجموعه دستيابي و مجموعه پيش
شوند. نياز هر متغير شامل اجزايي از مدل است كه بـه آن متغير منتهـي مـيمجموعه پيش

شـود. تعـداد آن متغير بررسـي مـي نياز هر متغير، ستون مربوط بـهبراي تعيين مجموعه پيش
شوند. داري است كه به آن متغير وارد ميدهنده خطوط جهتهاي هر ستون، نشان« 1»

گيرنـد مجموعـه دستيابي هر متغير، شامل اجزايـي از مـدل اسـت كـه از آن متغير نشـات مـي
شـود. تعـداد ر بررسـي مـي. بـراي تعيـين مجموعه دستيابي هر متغير، سطر مربـوط بـه آن متغي

شـوند. داري است كه از آن متغير خـارج مـيدهنده خطوط جهتهـاي هـر سـطر نشان« 1»
ها نياز و دستيابي هر يک از اجزاي مدل، مجموعه مشترک آنبعـد از تعيـين مجموعـه پيش

عه موشان با اشتراک مجشوند. اجزاي واقع در يک سطح، مجموعه دستيابيتعيـين مـي
شـان برابر است. پس از تعيين اجزايي كه اين شرط را داشته باشند، آنها نياز و دستيابيپيش

شـود تـا كليـه اجـزاي سـطو، شـوند. مراحل قبـل آن قـدر تکـرار مـياز جدول حـذف مـي
مرحله تمامي سطو،  4(. در طي 2007مختلـف مـدل مشـخص شـوند)آگاروال وهمکاران، 

در ذيل نشان داده شده  5تا  6هاي مغتيرها مشخص شدند كه در جداول شماره و اولويت
 است.
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 هاي سطح اولمعيار .6 جدول

 سطح مجموعه اشتراک نیازمجموعه پیش مجموعه دستیابی 

C1 C1-C3 C1-C2-C5-C6 C1  

C2 C1-C2-C3-C4 C2-C5-C6 C2  

C3 C3 C1-C2-C3-C4 C3 9 

C4 C3-C4 C2-C4-C5-C6� C4�  

C5 C1-C2-C4-C5-C6 C5-C6 C5-C6  

C6 C1-C2-C4-C5-C6 C5-C6 C5-C6  

شود مجموعه دستيابي و مجموع اشتراک متغير ر كه مشاهده ميطو، همان6در جدول 
C3 باشد بنابراين، معيار سطح اول استخراج شده است كه معيار با هم برابر ميC3 باشد. مي

را از ماتريس دستيابي  C3حال براي تعيين معيارهاي سطح دوم، كافيست سطر و ستون معيار 
ج نياز و دستيابي را انجام داد. نتاي( حذف نمود و دوباره محاسبات تعيين پيش5نهايي )جدول 
 آورده شده است. 7در جدول 

 هاي سطح دوممعيار .7 جدول

 سطح مجموعه اشتراک نیازمجموعه پیش مجموعه دستیابی 

C1 C1 C1-C2-C5-C6 C1 0 

C2 C1-C2 -C4 C2-C5-C6 C2  

C4 C4 C2-C4-C5-C6 C4 0 

C5 C1-C2-C4-C5-C6 C5-C6 C5-C6  

C6 C1-C2-C4-C5-C6 C5-C6 C5-C6  

شود مجموعه دستيابي و مجموع اشتراک طور كه مشاهده مي، همان7در جدول 

باشد بنابراين، معيارهاي سطح دوم استخراج شده است با هم برابر مي C4و  C1متغيرهاي 

باشد. حال براي تعيين معيارهاي سطح سوم، كافيست سطر و مي C4و  C1كه معيارهاي 

( حذف نمود و دوباره 5را از ماتريس دستيابي نهايي )جدول  C4و   C1ستون معيارهاي 

 آورده شده است. 1م داد. نتايج در جدول نياز و دستيابي را انجامحاسبات تعيين پيش
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 هاي سطح سوممعيار .9 جدول

 سطح مجموعه اشتراک نیازمجموعه پیش مجموعه دستیابی 

C2 C2 C2-C5-C6 C2 9 

C5 C2 -C5-C6 C5-C6 C5-C6  

C6 C2 -C5-C6 C5-C6 C5-C6  

شود مجموعه دستيابي و مجموع اشتراک متغير طور كه مشاهده مي، همان1در جدول 
C2 باشد بنابراين، معيار سطح سوم استخراج شده است كه معيار با هم برابر ميC2 باشد. مي

را از ماتريس  C2حال براي تعيين معيارهاي سطح چهارم، كافيست سطر و ستون معيار 
م نياز و دستيابي را انجاذف نمود و دوباره محاسبات تعيين پيش( ح5دستيابي نهايي )جدول 
 آورده شده است. 5داد. نتايج در جدول 

 هاي سطح چهارممعيار .1 جدول

 سطح مجموعه اشتراک نیازمجموعه پیش مجموعه دستیابی 

C5 C5-C6 C5-C6 C5-C6 4 

C6 C5-C6 C5-C6 C5-C6 4 

شود مجموعه دستيابي و مجموع اشتراک طور كه مشاهده مي، همان5در جدول 
باشد بنابراين، معيارهاي سطح چهارم استخراج شده است با هم برابر مي C6و  C5متغيرهاي 

 باشد.مي C6و  C5كه معيارهاي 
ايين پ آمده از بالا بهدسترسم نمودار: ابتدا بر اساس سطح، معيارها را طبق اولويت به -6

 ها و با در نظر گرفتن ماتريسكنيم. پس از مشخص شدن سطو، هريک از شاخصمرتب مي
رابطه باشد  jو  iشود. اگر بين دو متغير يابي نهايي، مدل ساختاري تفسيري ترسيم ميدست

شود. مشاهده مي 1دهيم. مدل نهايي در شکل آن را به وسيله يک پيکان جهت دار نشان مي
ارائه شدند.  5تا  6چهار سطح تشکيل شده است كه اولويت سطو، در جداول اين مدل از 

ها شوند و از آنهاي سطح اول ميها وارد مولفهكنيد تمامي پيکانهمان طور كه مشاهده مي
طح و توان بيان كرد كه سطح اول تأثيرپذيرترين سهيچ پيکاني خارج نشده است بنابراين مي

ارج ها از آن خهاي سطح چهارم نشده است و تمامي پيکانمولفههمينطور هيچ پيکاني وارد 
 د.باشتوان عنوان كرد كه سطح چهارم تأثيرگذارترين سطح مياند بنابراين ميشده
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 هابندي شاخصمدل سطح .4شكل 

 

ــخيص و تحليل قدرت : هـدف از اين تجزيـه   ۱وتحليـل ميـک مـک   تجزيـه  -7 وتحليل تشـ
، ص 1351نفوذ)تأثيرگذاري( و وابستگي)تأثيرپذيري(  متغيرهاست )جبارزاده و همکاران ، 

ــاي (. از طريق جمع كردن ورودي266 در هر سطر و ستون، قدرت نفوذ و وابستگي " 1"هـ
تگاه ي متغيرها ميتوان يک دسآيــد. بــر اسـاس قـدرت نفوذ و وابستگ  متغيرها به دست مــي 

مختصات تعريف و آن را به چهار قسمت تقســـيم كرد. متغيرهاي خودمختار با قدرت نفوذ 
و وابستگي ضعيف؛ متغيرهاي وابســته بــا قـدرت نفـوذ ضعيف، اماوابستگي بالا؛ متغيرهاي   

وابستگي  ورابط با قدرت نفوذو وابستگي بــــالا؛ و متغيرهــــاي مســــتقل با قدرت نفوذ بالا 
با اسـتفاده از شـدت نفوذ و وابستگي هريک از معيارها در    ). 1352پايين )آذر و همکاران، 

ها با استفاده از روش تحليل ميک مک پرداخت. بندي آنتوان به گروه، مي5جدول شماره  
عدد  C1( مشاهده شد، قدرت نفوذ معيار 5طور كه در ماتريس دستيابي نهايي )جدول همان
 مکبدسـت آمده اسـت بنابراين در دستگاه مختصات ميک   4ميزان وابسـتگي آن عدد  و  2

گيرد. همينطور قدرت نفوذ معيار هاي وابســته قرار ميدر ربع چهارم يعني در قســمت متغير
C2  بدسـت آمده اسـت بنابراين در دسـتگاه مختصات      3و ميزان وابسـتگي آن عدد   4عدد

ــت بر روي محور عمودي ميــک گيرد پس بر طبق و بــالاي محور افقي قرار ميمــک درسـ
بط را هاي معيار راباشد كه هم ويژگيدسـتگاه مختصـات، اين متغير در زمره متغيرهايي مي  

ــتقــل را. همينطور قــدرت نفوذ معيــار دارد هم ويژگي و ميزان  1عــدد  C3هــاي معيــار مسـ

                                                            
1 cross-impact matrix multiplication applied to classification 

 (C6عقلانیت سیاست گذاری )

 (C2الگوی حکمرانی )

 (C1عوامل ساختاری  ) (C4مشخصه فرهنگی )

 سطح اول (C3مشخصه های کارکنان )

 سطح دوم

 سطح سوم

 (C5زمینه محیطی ) سطح  هارم



 001 | و همکاران  توکلی 

مک در ربع کبدســت آمده اســت بنابراين در دســتگاه مختصــات مي  4وابســتگي آن عدد 
عدد  C4گيرد. همينطور قدرت نفوذ معيار هاي وابسته قرار ميچهارم يعني در قسـمت متغير 

 مکبدسـت آمده اسـت بنابراين در دستگاه مختصات ميک   4و ميزان وابسـتگي آن عدد   2
گيرد. همينطور قدرت نفوذ معيار هاي وابســته قرار ميدر ربع چهارم يعني در قســمت متغير

C5  بدســت آمده اســت بنابراين در دســتگاه مختصات  2و ميزان وابسـتگي آن عدد   5عدد
ــتقل قرار ميمک در ربع دوم يعني در قســمت متغيرميک و نهايتا قدرت نفوذ  گيردهاي مس
ــتگي آن عدد  5عدد  C6معيار  ــتگاه   2و ميزان وابسـ ــت بنابراين در دسـ ــت آمده اسـ بدسـ

ــات ميـک  ــمت مختصـ ــتقل قرار ميمتغيرمک در ربع دوم يعني در قسـ گيرد. اين هاي مسـ
 به نمايش گذاشته شده است. 2مختصات در شکل شماره 

 نمودار قدرت نفوذ و وابستگي. 2 شكل

 

گذاري ( و عقلانيت سياستC5توان گفت: معيارهاي زمينه محيطي )به طور خلاصه مي
(C6 از نوع متغيرهاي مستقل هستند. اين متغيرها داراي وابستگي كم و )باشند  ميهدايت بالا
ت. معيارهاي هاي اين متغيرها اسديگر تأثيرگذاري بالا و تأثيرپذيري كم از ويژگيعبارتيبه

از نوع وابسته ( C4( و مشخصه فرهنگي )C3هاي كاركنان )(، مشخصهC1عوامل ساختاري )
رپذيري ياست اين متغيرها داراي وابستگي قوي و هدايت ضعيف هستند اين متغير اصولاً تأث

هم ويژگي ( C2معيار الگوي حکمراني )بالا و تأثيرگذاري كمي روي سيستم دارند. 
  معيارهاي رابط را دارد هم ويژگي معيارهاي مستقل را.



 0110 تابستان|  011شماره |  10سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 001
 

 گيري بحث و نتيجه
پژوهش حاضر با هدف شناسايي چارچوبي براي پايدارسازي رابطه بين فرد و سازمان با تأكيد 

هاي با رويکردي آميخته و با استفاده از منابع دانشي و مصاحبهبر شركت موردمطالعه اسنپ 
 هاي گردآوردي شده را با استفاده از  تحليل محتوايعميق نيمه ساختاريافته با خبرگان، داده

دار مورد واكاوي قرار داد. در اين مرحله سؤال اصلي پژوهش كه به دنبال پاسخي كيفي جهت
مقوله  36تم و  6دهنده آن بود با استخراج و ابعاد تشکيل براي مفهوم رابطه فرد و سازمان

 پاس  داده شد. 

منظور پاس  به سؤالات فرعي پژوهش كه به دنبال چارچوب مناسب براي پايدارسازي به
ده شد. تفسيري استفا-سازي ساختاريرابطه فرد و سازمان در شركت موردمطالعه بود از مدل

نشان داده شده است. در سطح چهارم  1سطحي در شکل اين پاس  به صورت يک مدل چهار 
يير گيرند و بيشترين ارتباط و تأثير را بر سيستم دارند و با تغها قرار ميكه اثرگذارترين تم

ذاري قرار گشود عواملي مانند زمينه محيطي و عقلانيت سياستها سيستم دچار تغيير ميآن
شرايط  مولاً در خارج از سازمان قرار دارند و برگيرد. زمينه محيطي عواملي هستند كه معمي

ل ها را ندارد. اين عوامگذارند ولي سازمان توانايي ايجاد تغيير در آنداخل سازمان تأثير مي
در مورد شركت موردمطالعه به دو عامل محيط كلان )دور( و محيط تخصصي )نزديک( 

توان به وجود رقبا چه شود. در مورد عوامل محيطي تخصصي )نزديک( ميتقسيم مي
ازمان ها و چه دولتي مانند سخصوصي مانند شركت تپسي، ماكسيم و ... و تاكسي تلفني
توان به سازمان حمايت از تاكسيراني اشاره كرد. در مورد عوامل محيطي كلان مي

كنندگان، سازمان ارتباطات و فناوري اطلاعات، معاونت علمي و فناوري رياست مصرف
 وكارهاي مجازي و ... اشاره نمود. تحاديه كشوري كسبجمهوري، ا

نيت گيرد عقلاها قرار ميمورد ديگري كه در سطح چهارم مدل به عنوان اثرگذارترين تم
اوي گذاري، واكگذاري است. يکي از طرق مفيد براي بررسي كارآمدي سياستسياست

 رعايت عقلانيت در هنگامرود با گيري آن است. انتظار مينقش عقلانيت در مرحله شکل
 (. 1355ها مرحله اجرايي موفقي داشته باشند )برزگر، ا.، و حسين زاده، ص. تقنين، سياست

ني، گانه عقلانيت فمفهوم عقلانيت در اين پژوهش به صورت تركيبي از ابعاد پنج
ز اعقلانيت اقتصادي، عقلانيت قانوني، عقلانيت علمي و داده محوري است. بنابراين بعد 

هاي ميداني به اين نتيجه رسيديم كه ميزان عقلانيت در مطالعه منابع موجود و انجام مصاحبه
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هاي شركت موردمطالعه تأثير به سزايي در رابطه ميان فرد و سازمان گذاريسياست
زمان آمده شامل تم الگوي حکمراني است كه همدستگذارد. سطح سوم و مياني مدل بهمي

غير مستقل و رابط را دارد. يعني هم اثرپذير است، هم اثرگذار. الگوهاي هاي يک متويژگي
سازمان قابليت پاسخگويي، عادلانه بودن  حکمراني چارچوبي از قوانين و اقداماتي است كه

 اين الگو دربردارنده .كندها را در ارتباط با كليه ذينفعان شركت تضمين ميو شفافيت آن
 ران،پاسخگويي مدينحوه  نفوذ، ميزان شفافيت در سازمان، نحوه مديريت، سبک رهبري و

نحوه  گيري و نحوه اعلام آن به كارمندان، ميزان عدالت جاري در سازمان،شيوه تصميم
آفرين، جبران خدمت براي كارمندان، نحوه ارزيابي عملکرد، وجود جو سازماني نشاط

 است.  توانايي خلق ارزش و ميزان همسويي اهداف فرد و سازمان

ر را بر ترين ارتباط و تأثيگيرند و كمها قرار ميدر سطح اول و دوم كه اثرپذيرترين تم
عوامل هاي شود و يا خيلي اندک است، تمها سيستم دچار تغيير نميسيستم دارند و با تغيير آن

مه ههاي كاركنان و مشخصه فرهنگي قرار گرفته است. عوامل ساختاري ساختاري، مشخصه
عناصر، عوامل و شرايط فيزيکي غيرانساني سازمان هستند كه با نظم و قاعده خاصي 

 (. 1350يداللهي، فارسي و همکاران سازند)چارچوب و قالب سازمان را مي

. ارتباطات است پيچيدگي و رسميت، قانون پذيري، تمركز،عوامل ساختاري شامل 
ي و شغلي و رفتاري اشخاص در هاي شخصيتهاي كاركنان عبارت است از ويژگيمشخصه

هاي شخصيتي، قابليت و ويژگي رفتار شهروندي، محيط سازمان كه شامل وفاداري،
آوري، هوش هيجاني، احساس هويت و توانمندي فردي، قدرت حل مسئله و خلاقيت، تاب

هاي فرهنگي سازماني شامل انتظارات، تجربيات، روحي( است. مشخصه-سلامت) جسمي
وير كند و در تصهايي است كه رفتار اعضاي سازمان را راهنمايي ميين ارزشفلسفه و همچن

شخصي از اعضا، عملکردهاي دروني، تعاملات با جهان خارج و انتظارات آينده بيان 
اند از معيار موفقيت، انسجام هاي فرهنگي سازماني عبارتدر اين پژوهش مشخصه .شودمي

  يت سازماني.سازماني، تأكيدهاي استراتژيک و حما
فته هاي پيشين صورت گرتوان بيان كرد تنها نقطه اشتراک اين پژوهش با پژوهشمي

 استفاده منابع دانشي موجود در قسمت مرور ادبيات است. 
هاي پيشين اين است كه با توجه به ترين نقطه تمايز اين پژوهش با پژوهشاصلي
 پيشين رابطه فرد و سازمان به صورت هايهاي صورت گرفته در هيچ كدام از پژوهشبررسي
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مستقل مورد بررسي قرار نگرفته است و همواره پژوهشگران به دنبال بررسي رابطه آن با ساير 
( رابطه ميان نقش استقلال شغلي و 1356طور مثال در پژوهش طهاسبي )ها بودند. بهمتغير

ي راد ت. در پژوهش همايونرضايت شغلي با رابطه فرد و سازمان مورد بررسي قرار گرفته اس
( مجدداً رابطه ميان رابطه فرد و سازمان با رفتار شهروندي سازماني و استقلال 1354و لزگيان )

هاي خارجي نيز اين مورد صحت شغلي مورد بررسي قرار گرفته است. در حوزه پژوهش
بررسي  نزديکي يا فاصله؟ »( در پژوهشي تحت عنوان 2015) 1دارد به طور مثال لي و چن

رابطه فرد و سازمان را با تعريف « شناختيها: از ديدگاه فاصله روانروابط افراد و سازمان
( در پژوهشي با 2011) 2آودنارت و همکاران متغيري به نام فاصله روانشناختي سنجيدند و يا

ني اهمخو« هاي مورد انتظار در روابط فرد و سازمانتناسب رهبر و كارمند از مشاركت»عنوان 
 هاي رهبران و كارمندان در رضايت شغلي را بررسي كردند، همچنين ريتا من و مشاركت

اين در مورد احساس كارمندان است! بررسي تأثير » ( در پژوهشي با عنوان 2011) 3رابينسون
 رابطه ميان فرهنگ عافطي و رابطه فرد و سازمان« فرهنگ عاطفي بر روابط كاركنان و سازمان

 دهد.را بررسي كردند كه همه اين موارد تا حدودي صحت ادعاي پژوهشگر را نشان مي
توان به استفاده از روش وهش با منابع دانشي موجود مياز ديگر نقاط تمايز اين پژ

سازي چارچوب پايدارسازي رابطه فرد و سازمان تفسيري براي مدل –سازي ساختاري مدل
ن هاي پژوهشگر تا قبل از ايتوان عنوان كرد كه با توجه به بررسياشاره كرد. همچنين مي

توان يافت كه از با اين موضوع نمي پژوهش، پژوهشي را، چه داخلي و چه خارجي در رابطه
هاي پيشين ها نيز تمايز بين اين پژوهش و پژوهشلحاظ رويکرد آميخته باشد. از منظر يافته

توان يافت هاي داخلي هيچ پژوهشي را نميچه داخلي و چه خارجي وجود دارد. در پژوهش
 ف و توصيف كند وكه ماحصل آن ارائه چارچوبي باشد كه رابطه فرد و سازمان را تعري
ها استفاده كرد. در بتوان از آن به عنوان چارچوبي كاربردي براي اجرا در سازمان

هاي خارجي نيز تعداد محدودي پژوهش وجود دارد كه اين رابطه را به صورت پژوهش
ها در بخش مرور ادبيات همين پژوهش نيز استفاده شده اند كه از آنتئوري تعريف كرده

ها ها و ادارات از آنهاي پژوهشگر به صورت عملي در سازمانوجه به بررسياست ولي با ت
 استفاده اي نشده است.

                                                            
1 Shanshan Li & Hong Chen 

2 Audenaert et al 

3 Rita Men &. Robinson 
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هاي شود. در قالب پيشنهادهاي اجرايي و پژوهشي بيان ميپيشنهادها در دو قالب پيشنهاد
اي كه در جدول مقوله 36تم و  6توان بيان كرد، اجرايي و در پاس  به سؤال اول پژوهش مي

آن  دهندهآورده شده است بيانگر مفهوم پايدارسازي رابطه كارمند و ابعاد شکل 1اره شم
ها ها و مؤلفهها بايستي براي پايدارسازي رابطه فرد و سازمان به اين تماست. بنابراين سازمان

ژوهش ويژه سؤال سوم پاي داشته باشند. پيشنهادي كه در رابطه با سؤال دوم و بهتوجه ويژه
وان عنوان كرد اين است كه چارچوب پايدارسازي رابطه فرد و سازمان همان چارچوبي تمي

آورده شده است. در اين  1سازي ساختاري تفسيري در شکل است كه با استفاده از مدل
تم نشان داده است. بنابراين شركت اسنپ بايستي  6شکل تمامي ارتباطات موجود ميان اين 

را جهت  ها تصميمات لازمآن ها و ميزان نفوذ و وابستگيان اين تمبا توجه به نحوه ارتباط مي
ه توان مشاهده كرد با توجه بپايدارسازي رابطه فرد و سازمان اتخاذ كند. به اين نحو كه مي

ت، با گذاري اس، اثرگذارترين متغيرها، زمينه محيطي و عقلانيت سياست2و شکل  1شکل 
شود هر چه زيادي براي تغيير زمينه محيطي ندارد پيشنهاد ميكه سازمان توانايي توجه به اين

بيشتر درصدد تطابق خود با اين عوامل برآيد و در برابر تغييرات محيطي انعطاف بيشتري از 
همچنين پيشنهاد مي شود اسنپ با همکاري شركت ها و گروه هاي داده  خود نشان دهد.

و ضمن تعميق شناخت و آگاهي محيطي كاوي به تحليل كلان داده هاي محيطي پرداخته 
شود كيفيت مديريت روابط خود با نهاد هاي بالادستي و همکاران را ارتقا دهد.پيشنهاد مي

نوآوري باز بوم كسب و كار خود را كه به نوعي مبين ارتباط هدفمند با محيط است طراحي 
 و تدوين كند.

ر هنگام كه شركت اسنپ بايستي دتوان بيان كرد با توجه به دومين متغير اين سطح، مي
ها و اجراي آن تمامي جوانب خرد، منطق و عقلانيت را در نظر گيرد، در غير سازيتصميم

اين صورت اجرايي شدن تصميمات با مشکل مواجه خواهد شد. پيشنهاد مي شود از طريق 
 رين وطراحي و اجراي آزمايشگاه هاي سياست گذاري، راهبرد و استراتژي هاي خود را تم
 شبيه سازي كند و از اين طريق كيفيت تصميم سازي و اجراي راهبرد ها را ارتقا دهد.

 شود. الگوي حکمراني درالگوي حکمراني ديده مي شده مؤلفهدر سطح مياني مدل ارائه
هاي زيادي مانند سبک مديريتي، سبک رهبري، شفافيت و اين پژوهش وابسته به ريز مؤلفه

ن موارد ها و نقاط ضعف خود ايبراين شركت اسنپ بايستي برحسب تواناييباشد، بنا... مي
را بهبود بخشد تا بتواند به حداكثر كارايي ازنظر الگوي حکمراني برسد.پيشنهاد مي شود 
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اسنپ الگوي حکمراني خود را مبتني بر فناوري هاي ديجيتال قرار دهد و با بهره مندي از 
لايه هاي مديريتي همگامي با تحول ديجيتال و انعطاف  فناوري هاي به روز در بالاترين

پذيري در بازآفريني مدل كسب و كار  را محور حکمراني  قرار دهد .  در سطح اثرپذيرترين 
هاي هاي مشخصهتر هم اشاره شد مؤلفهطور كه پيششده، همانهاي مدل ارائهمؤلفه

شود. براي مؤلفه مشخصه يهاي فرهنگي و عوامل ساختاري ديده مكاركنان، مشخصه
كاركنان شركت ضروري است مدل مديريت تجربه كاركنان را پياده سازي كند همينطور 

تواند با با اصلا، ابزارهاي مديريت عملکرد تغيير الگوهاي جبران خدمت، جذب افراد با مي
علي هاي شغلي و سازماني ، بازنگري در مسير پيشرفت شغلي فتناسب حداكثري با شايستگي

و طراحي و اجراي دوره هاي توسعه و آموزش كارآمد  براي كاركنان سطح وفاداري، رفتار 
ر هاي كاركنان و سايهاي شخصيتي و قابليت حل مسئله و توانمنديشهروندي و ويژگي

 را افزايش دهد.  2هاي ذكرشده در جدول مشخصه
پ بايستي در هنگام طور براي بهبود اين مورد واحد منابع انساني شركت اسنهمين

اني ها را از تمامي ابعاد بسنجد و متقاضيهاي شخصيتي آناستخدام و جذب متقاضيان، ويژگي
شود از دايره استخدام حذف ها نواقص بالقوه و بالفعل ديده ميكه در ابعاد شخصيتي آن
هاي راتواند با بازتعريف معيتوان گفت سازمان ميهاي فرهنگي ميبشوند. در مورد مشخصه

مندان، ارائه ها با كارموفقيت و تقويت انسجام دروني سازمان و افزايش ارتباط ميان بالادستي
هاي سازماني به و ارائه مشوق بازخوردهاي منظم و دائمي، يادآوري و تأكيدات استراتژي

 يان كردتوان بهاي فرهنگي بپردازد. نهايتاً براي مؤلفه عوامل ساختاري ميبهبود مشخصه
تواند با بهينه كردن سطو، مديريتي و كنترل ميزان پيچيدگي سازمان به سازمان مذكور مي

كاهش فاصله عمودي ميان مديران و كارمندان و درنتيجه بهبود روابط كارمندان با سازمان 
بپردازد. با توجه به تعداد بالاي كاركنان در شركت اسنپ امکان نظارت مستقيم باكيفيت بر 

تواند با بهبود رسميت و بازگويي قوانين و ان وجود ندارد، بنابراين سازمان ميروي كارمند
 مقررات حاكم بر سازمان به بهبود هر چه بيشتر رسميت بپردازد.

توان عنوان كرد كه نتايج به دست آمده صرفا هاي پژوهش ميدر زمينه محدوديت
وره حضور باشد كه كل دمي مختص شركت استارتاپي با بافت نيروي كار جوان مانند اسنپ

 7سال است و كارمندان و مديران آن اكثرا جوان با حداكثر سابقه كاري  7آن چيزي حدود 
ساله هستند بنابراين بايستي نتايج اين پژوهش را با احتياط بيشتري براي ساير فضاهاي كسب 
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پيشنهاد  م دهيم. بنابراينهاي دولتي با سابقه حضور بالاتر تعميها مانند سازمانو كار و سازمان
هاي دولتي با سابقه حضور بالاتر بررسي شود پژوهشگران همين موضوع را در سازمانمي

كنند و نتايج به دست آمده را با نتايج اين پژوهش مقايسه كنند. از منظر تحليل نتايج، 
 هها از طريق خود روش ساختاري تفسيري )مقايسبندي مولفهپژوهشگر به روش اوليت

وانند وزن تمجموعه دستيابي و مجموعه اشتراک( بسنده كرده است لذا پژوهشگران آتي مي
هاي نيز محاسبه كنند. از محدوديت 1ايها را با استفاده از فرآيند تحليل شبکهتمامي مؤلفه

ي و به كه منابع داخلتوان عنوان كرد كه با توجه به اينشناسي نيز ميپژوهش از منظر روش
خبرگان اين حوزه كم بودند امکان دارد كه پژوهشگر به تنوع دانشي مدنظر نرسيده ويژه 

آتي با  هايتوانند با بررسي همين موضوع در سالباشد، بنابراين پژوهشگران اين حوزه مي
ت يابند. ها و منابع داخلي بيشتر به نتايج كامل تري دسوجود خبرگان بيشتر و تجربه بالاتر آن

ز بررسي توصيفي و تبييني نيي ميتوانند همين موضوع را از منظر تحقيقات پژوهشگران آت
 .كنند

 منابع 
 تعارض منافع ندارم.
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1 Analytic network process (ANP) 
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