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Abstract 

The study at hand was carried out to identify the antecedents and consequences of 

organizational impact management. This study was applied in terms of purpose and 

mixed in terms of approach. In the qualitative phase, the meta-synthesis method was 

used. To this end, the studies on the antecedents and consequences of organizational 

impact management in valid datacenters between 1990 and 2021 were collected and 

examined. Out of these, 67 sources were adopted for the final analysis. To screen 

and confirm the findings of the qualitative phase, fuzzy Delphi method was used in 

the quantitative phase. The statistical population of the quantitative phase was 

comprised of the specialist clerks and experienced managers of Rojin Taak Agro-

industries Co., from among whom 30 individuals were selected through purposive 

sampling. Based on the findings of the study, the antecedents of organizational 

impact management included three main categories, namely individual, 

organizational, and environmental categories. On the other hand, the consequences 

were classified into behavioral, professional, performance, and individual growth 

and development categories. The results of this study can be used by managers to 

enhance the positive aspects of organizational impact management and to avoid its 

negative aspects in the organization.  
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با  اثر سازمانیمدیریت شناسایی پیشایندها و پسایندهای 

 رویکرد فراترکیب و دلفی فازی
 3یاسمن قربانی ،2نیا سعید جعفری ،1مریم طهرانی

 یران، تهران، اخوارزمیدانشگاه  یریت،مد ةدانشکد ،یاراستاد. 1
 مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران ة. دانشیار، دانشکد2

 مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران ةارشد، دانشکد کارشناس. 3

 (08/03/1401 تاریخ پذیرش: ـ 23/11/1400)تاریخ دریافت: 

 چکیده

صـرر  ررفـتا ایـح تق یـ  ام یدـر هـدف        مدیریت اثر سـاممایی شایندها و پسایندهای پژوهش حاضر با هدف شناسایی پی
بـه ایـح مندـرر     اشـد  اسـتفاد   ام لقاظ رویکرد ام یرع تق ی ا  آمیخته استا در بخش کیفی ام روش فراترکیـ  کاربردی و 

 1990هـای   سال یط معتبر یاطلاعات یها در بایک ساممایی مدیریت اثر پسایندهایپیشایندها و  در ممینةشد   مطالعا  ایجام
ی به مندرر در بخش کمّوتقلیل یهایی استفاد  شدیدا  برای تجزیه منبع 67ها  بررسی شد که ام میان آن و یآور جمع 2021تا 

کارشناسان خبر  و ی شامل آماری در بخش کمّ ةبهر  برد  شدا جامع ی بخش کیفی ام روش دلفی فامیها یافتهیید أو تل غربا
ریـری هدفمنـد    هـا بـا روش یمریـه    یفر ام آن 30که  بردیدتاک  متخصص و مدیران باتجربه در شرکت کشت و صنعت روژیح

و  و مقیطـی  ،سـاممایی  ،اصلی فـردی  ةم رل 3در  مدیریت اثر سامماییهای ینداپیش های تق ی  یافتهبر اساس ایتخاب شدیدا 
ایـح تق یـ     حاصـل ام ا یتـایج  یدفردی شناسـایی شـد   ةو رشد و ترسع ،ییتایج رفتاری، شغلی، عملکرد ةم رل 4پسایندها در 

در سـاممان مـررد    و اجتناب ام ابعاد منفی آن مدیریت اثر سامماییبرداری ام جرای  مثبت  بهر  جهت مدیرانام سری تراید  یم
 ردایاستفاد  قرار ر

 واژگانکلید

 اساممایی، فراترکی ، مدیریت اثر دلفی فامی پیشایندها، پسایندها،
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 لهئمسان یب مقدمه/

 Chaudhry et) گیرد ت میئشناسی نش شناسی و روان ای است که از جامعه پدیده مدیریت اثر

al. 2016.) را در الگایی زنادگی اجاماا ی     مادیریت اثار  ( برای اولین باار  1959) 1گافمن

 ما   « باازیگرانی »مثاباة  گافمن، افراد در تعاملات اجاماا ی باه    ةسازی کرد. به گفا مفهیم

هاا و ماابااان مایرد نبار ب ااگی دارد. باازیگران        ها به میقعیت آن«  ملکرد»کنند که  می

بهااری   شارای  قرار دادن میقعیت و مااباان  تأثیراز بریق این تعاملات و تحت  تیانند می

 (.Xue et al. 2015)برای رسیدن به اهداف میرد نبر خید داشاه باشند 

هاا یاا    پاادا   یاا  ادراک مطلیب در دیگران ممکن است با ا  اتاارام  ایجاد تصیر و 

 ،تیاند منجر به خ ارات قاب  تایجهی  می نامطلیب اثراز برف دیگر، یک  فرد شید. یارتقا

تلا  یاک باازیگر بارای     مدیریت اثر شید. ،مانند اسارس یا آسیب به شهرت و ا ااار فرد

 Xie et) های رفااری خاص است از تاکایک کنارل چگینگی تصیر دیگران از بریق اسافاده

al. 2019.)        بیشار کارکنان به دناال ایجااد تصایرات مثاات از خاید در محا  کاار ه ااند .

رفااری هدفمند است که در اغلب میارد در مح  کار تیس   مدیریت اثر سازمانیبنابراین، 

هند تا بایانناد تصاییر   قرار د تأثیرخیاهند دیگران را تحت  گیرد که می کارکنانی صیرت می

اهاداف  مطلیبی از خید در نگاه دیگران بارای دساایابی باه اهاداف شاصای و هم ناین       

مدیریت های  کارگیری تاکایک به (.Bolino et al. 2014) کنندایجاد در اولییت دوم سازمانی 

بار   هم ناین با شهرت و ا ااار بالاتر برای کارکنان در سازمان همراه اسات کاه    اتامالاً اثر

گذارد. در نایجه، تحقیقات  لمای در خصایص    می تأثیرها  رفاه ایشان و سیدآوری سازمان

گذشاه افازای   دهة ای در بی چند  کارکنان به بیر فزاینده مدیریت اثر سازمانیرفاارهای 

 (.Krieg et al. 2018) یافاه است

فااری را مایرد  سال است که چنین ر 50شناسان اجاما ی بی  از  شناسان و روان جامعه

رایا  در محای     ةیک پدیدمثابة به  سازمانی مدیریت اثراند. در این مدت،  مطالعه قرار داده

های مانای ی مایرد بحا  قارار      در زمینه مدیریت اثررفاارهای  تأثیرکار ثات شده است و 

                                                                                                                   
1. Goffman 
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 ارزیابی (،Stevens & Kristof 1995) از جمله مصاتاه ؛(Langer et al. 2020)ت گرفاه اس

 Wayne & Green) 2، رهااری (Wayne & Ferris 1990; Wayne & Green1993) 1 ملکرد

و ، (Ashford & Northcraft 1992) 4باازخیرد ، (Feldman & Klich 1991) 3، شال  (1993

هاای   در خصیص پیشایندها و انگیازه  (.Morrison & Bies 1991) 5جیی ابلا اتو ج ت

تایان باه    مای  در ایان زمیناه   .نیز مطالعاتی صیرت گرفاه اسات  سازمانیمدیریت اثر ایجاد 

، (Roulin et al. 2016; Bourdage et al. 2015) هاای شاصایای   یی هم ین ویژگای امالیره

فراوانای تعااملات، تمایات    )شاصای   یاما  وعاعی و   ، (Krieg et al. 2018) فرهنا  

 ( اشاره کرد.1395 انداملانیان و همکار) مدیریای، فشار شللی، خیدارزیابی درونی(

مفهایم   ةهاا از ارا ا   اینکاه ساال  رغم   بهدهد  پژوه  نشان می ةمرور پیشین این با وجید

 .ه اسات شدگذرد این مفهیم در داخ  کشیر در تحقیقات معدودی بررسی  میمدیریت اثر 

مادیریت  مادهای  شده باه پیا  اساس بررسی مطالعات داخ  کشیر، اغلب تحقیقات انجام بر

ارزیاابی  (، 1399و  1396یاان و همکااران   )داملان  ادالت ساازمانی  هم این   ساازمانی اثر 

( 1393)بارساا و همکااران   فرسایدگی شاللی   و  ،(1388)فرهنگای و همکااران    ملکرد 

داملانیاان و   ةناای  مطالعا نیز  مدیریت اثر سازمانیبر  مؤثردر خصیص  یام  . اند پرداخاه

  یاما   بار ( 1388)  فرهنگای و همکااران   ةمطالعای  نا ومثات   یام ( بر 1395یزدانی )

هم این شاصایت    یپیشاایند  خارج از کشایر  یاما   های  پژوه . در کید دارندأتمنفی 

(Kim et al. 2019; Roulin & Krings 2016; Wang & Chen 2015; Bourdage et al. 

نیاز  ( Gallagher 2007زا ) و  یام  اساارس  ،(Kang et al. 2012) شللی دم امنیت ، (2015

پراکناده و مانااقد در خصایص    های  . با این تال شیاهد تاکی از یافاهبررسی شده است

 ةیاک پدیاد  منزلاة  باه   مادیریت اثار   ةکه مطالع درتالی ؛در سازمان استمدیریت اثر ناای  

هاای ساازمانی چنادفرهنگی اماروز      تیاند به درک رواب  و تعاملات در محای   فرهنگی می

                                                                                                                   
1. performance appraisal 

2. leadership 

3. career 

4. feedback 

5. information seeking 
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 فرهن  یکی از  یاما  محیطای فراگیار اسات کاه      (.Zaidman & Drory 2001) کمک کند

 باه بیاان دیگار    (.Krieg et al. 2018) را تعیاین کناد   مادیریت اثار  تیاند نیع اساراتژی  می

 دنا بگذار تاأثیر دهناد   تیانند بر روشی که افراد خیدشان را نشان می های فرهنگی می ارز 

(Montagliani 1998) هاای ماالا     در فرهنا  مدیریت اثر های  اسافاده از تاکایک ةنحی و

ابهااام و پراکناادگی در ناااای  رغاام  بااه (.Arseneault & Roulin 2021) اساات مافاااوت

هام  فرهنگی  های بین آمده از تحقیقات خارجی، ناای  این تحقیقات به  لت تفاوت دست به

، تحقیقی مرور پیشینهبه با تیجه . نی تر کارکنان داخ  کشی ةراتای قاب  تعمیم به جامع به

 مدیریت اثار ساازمانی  که به صیرت جامع و یکپارچه به شناسایی پیشایندها و پ ایندهای 

با تیجه به شکاف تحقیقااتی  بنابراین، خیرد.  میعیع به چشم نمیپیشینة پرداخاه باشد در 

ایی میعایع باه شناسا   پیشاینة  تحقیق تاعر از بریق یاک بررسای  میاق در    در میجید، 

ی  یاما   ساپ  در فااز کم ا    .خااه شاد  پردا مدیریت اثر ساازمانی  پ ایندهایپیشایندها و 

تاک تیزیع و میزان  صنعت روژیننبری بین خارگان شرکت کشت و پیشینة آمده از  دست به

وکاار   در دنیای ک ب. شد آمده در فرایند دلفی فازی محاساه دست با  یام  به ها آنمیافقت 

هاای ناکاام      شاده و ساازمان  یی تااد برای ماندگاری به امری کااملاً جاد   رقابت و چال  

 کارکناان ر ذهنای  یسازی تصای  نهیبه مدیریت و طیین شرایند. در چنشی می سر ت تذف به

باه شامار    ساازمان هاای   شاارد برناماه  یپهاا و   بهاید  ملکرد آنبرای های مهم ابزاریکی از 

کناد. بارای    جاد مای یاز درون خید سازمان ا های خارجی را را قدرت رفع چال یز .رود می

 مادیریت اثار ساازمانی    تاأثیر ت و یا  لاوه بر درک اهم ،ها ران سازمانیمد دین منبیر، بایا

برای کنارل و تذف  یام  منفی و  را مات و اقدامات لازمی، تصمها آنبر  ملکرد  کارکنان

 .گ ار   یام  مثات به  م  آورند

 نظری پژوهش ةپیشین
 مديريت اثرپیدايش مفهوم 

ها شاک    دهد و به آن قرار می تأثیرهای دیگران را تحت  فردی که برداشت رفاارهای بین ةمطالع

نماای    ةها پی  میرد تیجه قرار گرفاه است. افلابین همیاره زندگی را صحن دهد از سال می
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(. ویلیاام  1391)تایای و ساکی  انگاشت ها را بازیگران این صحنه می دان ت و ان ان بشری می

 ها صرفاً باازیگران آن  ان انهمة و دنیا صحنه  ةهم»معروف خید نیشت:  ةشک پیر در نمایشنام

مربیط به  این گفاه .«کند بازی میها  ه اند و یک ان ان در زمان خید  در ب یاری از ق مت

تئااتر   ةپاردازی کردناد کاه اسااعار     دانشمندان شروع به نبریهبعدها . بید پی  سال 400تقریااً 

خیاهند به دیگران مناق  کنند مفید  می و تصاویر ماالفی که افرادها  ممکن است در درک چهره

هاای نفایذی کاه     باه سامت تاکایاک    م یر تحقیاق  چندین دهه بعد،  (.Goffman 1955) باشد

دسات  ه به منبایر با   ، دیگران اثرگذاری روی مدیریت تلییر یا تلا  خید برای در  کارمندان 

 (.Probst et al. 2020) هدایت شداسافاده می کردند، آوردن ناای  شللی میرد نبر، 

هاایی کاه    اند که مردم برای کنارل برداشات  ب یاری از نیی ندگان و فلاسفه مشاهده کرده

، 1دهنااد. ارویناا  گیفنااان اساااراتژیک انجااام ماایدهنااد رفاارهااای  مااباانشااان شااک  ماای

را بیشار رای  کرد و اسادلال کرد که مردم  اادی در زنادگی روزماره    باور شناس، این  جامعه

درسات مانناد   ؛ دلایاه را به دیگران در ابراف خید مناق  کنندهای  کنند تا برداشت می تلا 

 (.Schlenker 1980) دهند ارا ه میخید را به مااباان های  بازیگران یک صحنه که شاصیت
ایجااد کارد و زمیناه را جهات     مدیریت اثار  ( ب ار اولیه را برای تعری  1959گافمن )

 2گاردنر 1988ی فراهم کرد. در سال سشنا شناخای و روان جامعه ةاین مفهیم در تیز ةتیسع

را مارور کردناد و    مدیریت اثار  مربیط بهپیشینة  و در آنای مناشر کردند  مقاله 3و مارتینکی

ها ارا ه دادناد و ایان اساادلال را مطار       در سازمانمدیریت اثر یک چارچیب مفهیمی از 

در رابطه با رفاارهایی است کاه افاراد باه سامت دیگاران هادایت        مدیریت اثر»کردند که 

 (.Bolino et al. 2006« )کنند تا تصییر مطلیب از خیدشان ایجاد یا آن را تفظ کنند می

 مديريت اثرمفهوم 

بر رفاار افراد مامرکز اسات.   که  مدتاً ردیگ می تئنش یاجاما  یشناس از روان مدیریت اثر

 یمعرفا  «روزماره  یخید در زندگ ةارا »را به  نیان مدیریت اثر ابادا مفهیم ( 1959)گافمن 

                                                                                                                   
1. Erving Goffnan 

2. Gardner 

3. Martinko 
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خاید و   ریتصای  نیبا  ییسای  باه هام   یابیدسا جهتکنند تلا  که افراد  داد شنهادیکرد و پ

تعااری    (.Weng et al. 2015) لازم است داشاه باشاند  براهداف میرد ن یکه برا یریتصی

 تااأثیرتاالا  آگاهانااه یااا ناخیدآگاااه باارای کنااارل »نااد از ا  اااارتماادیریت اثاار اولیااه از 

 (.Schlenker 1980: 80.« )شده در تعاملات اجاما ی واقعی یا تصیرشده بینی پی 
 میکنند با تنب یم یناخیدآگاه است که در آن افراد سع ایآگاهانه  ندیفرا کی مدیریت اثر

واقعه تحت  ای ءیش یا شاص ةرا دربار گرانیدرک د یو کنارل ابلا ات در تعام  اجاما 

 تیهادا  یکنارل ابلا ات بارا  تیبه فعالمدیریت اثر  (.Wang et al. 2016) قرار دهند تأثیر

 اااً یشید. اگرچاه افاراد تقر   یابلاق م یاجاما  ای یدر خدمت اهداف شاص گرانید دی قا

 تیا میقع کیا لاااس،   برناد  کیا  ماثلاً )کنند  تیریرا مد ی هر چیزیها تیانند برداشت یم

 .کنناد  یما  تیریماد را نیز  دارند  آنها گران از یرا که د ییها ، مردم معمیلاً برداشت(یاسیس

 & Roulin) شاید  مای  دهیا نام «خاید  ةارا ا »اسات کاه غالاااً     اثر مدیریت یکی از انیاع نیا

Bourdage 2017.)  آمده استاز نبر محققان ماال  مدیریت اثر تعاری   1جدول در: 

 مختلف از نظر محققان مدیریت اثرتعاریف  .1جدول 

 تعریف محقق )سال(

Schlenker (1980) 
شده در تعاملات اجاما ی واقعی یا  بینی پی تلا  آگاهانه یا ناخیدآگاه برای کنارل تصاویر 

 تصیرشده.

Ellis et al. (2002)  شیند می بینی تلا  آگاهانه یا ناخیدآگاه برای کنارل تصاویری که در تعاملات اجاما ی پی. 

Chadhury et al. (2016) 
میرد قضاوت  تیاند تیس  دیگران می یک رفاار فردی که به دناال کنارل یا دساکاری صفاتی است که

 .یا ارزیابی قرار گیرد

Klotz et al. (2018) کنند می اسافاده دیگران نگاه در دلایاه تصاویر به دسایابی برای آن از افراد که رفااری. 
Keiser & Payne 

(2019) 
 ها دارند. آن دربارةو تفظ دیدگاهی که دیگران  ،چگینگی تلا  افراد برای شروع، کنارل

Probst et al. (2020) خید از دیگران دید افزای  و کنارل برای کارمندان هدفمند رفاارهای. 
 

 هبه دسات آورد  یاریتیجهات ب مدیریت اثر  که افتیتیان در می فیق تعاری با مرور 

تیان  می ،یند. به بیر کلا هکرد ارا همدیریت اثر از محققان درک خید را در میرد  یاریو ب 

کند تاا شاکاف    یکمک م ها افراد و سازمانابزار است که به  ای ندیافر کیمدیریت اثر  تفگ

 مطلیب را پر کنند. تیو وعع یواقع تیوعع نیب
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 مديريت اثرهای  تاکتیک

 2جادول  اناد.   معرفای کارده  مادیریت اثار   اوتی را بارای  های مافا  محققان ماال  تاکایک

 دهد: نشان میرا از منبر محققان ماال  مدیریت اثر های  بندی تاکایک دساه

 مدیریت اثرهای  بندی تاکتیک دسته .2جدول 

 تاکتیک )سال( محقق
Jones & Pittman 

(1982) 
 سازی(، ار اب خیدشیرینی، خیدارتقایی، تباهر )نمینه جلیه دادن خید(، تضرع )تامی

Kialdidni (1989) لاف زدن، تار شدن، وعی  و دفن کردن 
Wayne & Ferris 

(1990) 
 های مامرکز بر شل  های مدیریت بر سرپرست، تاکایک خید، تاکایک مدیریت بر های تاکایک

Ellis et al. (2002) 
تهاجمی }خیدارتقایی )اساحقاق، پیشرفت، غلاه بر میانع(، خیدشیرینی )اساحقاق دیگران، انطااق 

 خیاهی( معذرت ،نبر({، تدافعی )بهانه، تیجیهات

Harris et al. (2007) خیدارتقای ، تباهر، خیدشیرینی، الگیی رفاار و فریب، تدافعی 

Crawford et al. (2018) شیرینی(، تمرکز بر خید )خیدارتقایی، تباهر(دتمرکز بر دیگران )خی 

رعاییان و همکاران 

(1383) 
 سازگاری،  ذر و بهانه، پیز ، اد ا، چاپلیسی، لط  و محات، معاشرت

داملانیان و همکاران 

(1397) 

های چالشی، رفاارهای  خیدشیرینی، خیدارتقایی، تباهر، تضرع، ار اب، واکن  در میقعیت

 های خامی  کارانه، ا اراض محافبه

 پژوهشروش 

به صایرت آمیاااه   است که  ای تیسعهتحقیق تاعر از نبر هدف کاربردی و از نبر رو  

در باا  کیفای از رو  فراترکیاب باه منبایر شناساایی       . انجام شده است (یکم ا  کیفی)

پژوه  را  ةجامع در با  کیفی اسافاده شد. سازمانی مدیریت اثرپیشایندها و پ ایندهای 

گرفااه در ایان تایزه     های انجاام  پژوه  همةو  ،المللی نیمعاار ب مجلاتهای داده،  پایگاه

هاا   ان آنیا ز ما 1مادار  مالاک مناد  ری هدفیا گ با اسافاده از رو  نمینه   داده است کهیتشک

ن  یا که ب ابلا اتاساس، محققان با اناااب میارد غنی از  این بر د. م  آم ری بهیگ نمینه

، در . به این ترتیبیابند می آورند به این مهم دست میعیع پژوه  فراهم می دربارةکاملی 

 در. انااااب شادند  ارهای مربیط به ساؤال پاژوه    یاساس مع ها بر ، نمینهتاعرپژوه  

                                                                                                                   
1. criterion sampling 
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میعای ی دو   های پژوه  از راهارد تیافق درون ت ا اماد دادهین قابلییمنبیر تع نهایت، به

ی از رو  دلفی فازی به منبایر دساایابی باه اجمااع در     . در با  کم کدگذار اسافاده شد

دلفی بارای   رو در  م اارج از با  کیفی )فراترکیب( اسافاده شد.های  همؤلف خصیص 

 پنا  ای اساافاده شاد.    چندمرتلاه تکنیک دلفی فاازی  های فراترکیب از  یید یافاهأو تغربال 

شارکت کشات و صانعت     و کارشناسان از مدیراننفر  30 را خارگان در با  دلفی فازی

آشنا با ، مدیریت ةارشد در رشا تشکی  دادند که دارای تداق  مدرک کارشناسی تاک روژین

 در شارکت  کاار  ةساال ساابق   5و تداق   ،و رفاارهای سیاسی مدیریت اثر سازمانیمفاهیم 

 به رو  غیراتامالی قضاوتی اناااب شدند.بیدند و 

 های فراترکیب يافته

و  1ای سندلیساکی   مرتلاه  فراترکیاب در ایان تحقیاق از رو  هفات    دادن به منبیر انجاام  

 .( اسافاده شد2003) باروسی

پاسااگییی  ند. الات تحقیق مطر  شاد ؤس در این مرتله .ال تحقیقؤتنظیم س. گام اول

 .ارا ه شده است 3الات در جدول ؤبه این س

 الات پژوهشؤس .3جدول 

 پاسخ سؤال شاخص

 چیزی  چه

(What) 

 ند؟ا کدام مدیریت اثر سازمانیپیشایندهای 

 ند؟ا کدام مدیریت اثر سازمانی پ ایندهای
 میعیعپیشینة ها از  همؤلف اسااراج 

 چه ک ی

(Who) 
 های  لمی معاار داخلی و خارجی پایگاههمة  میرد نبر کدام است؟ ةجامع

 چه زمانی

(When) 
 جی به چه صیرت است؟و زمانی ج ت ةباز

 1990ة از ده. چین 2020تا  1990مقالات از سال همة 

شناسی اجاما ی و رفاار سازمانی مطر   در روان مدیریت اثر

 شد.

 چگینگی

(How) 

های  گردآوری دادههای  بررسی رو 

 پژوه  چگینه است؟

ال ؤمقالات مرتا  با سهمة شام   ،ثانییههای  با اسافاده از داده

 پژوه 

 

                                                                                                                   
1. Sandelowski 
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 یمنااد  نبااام  یجای و در این مرتلاه ج اات  .مند شکل نظام به پیشینهمرور . گام دوم

اسااس   بار  اینارنای یها مقاالات و مااین مناشارشاده در مجالات ماالا  و سایت یرو

و  ،2ساازمانی  مادیریت اثار  ، پیشاایندهای  1سازمانی مدیریت اثرپژوه  شام   گانکلیدواژ

جی و بررسی باا اساافاده از   و ج ت ةدر نایج .گرفتانجام  3سازمانی مدیریت اثرپیامدهای 

 2021تاا   1990های  به صیرت فارسی و انگلی ی از سالمیرد  709میرد نبر  گانواژکلید

 یافت شد.

تاذف  مقالاه، باا    709در این مرتلاه از   .جو و انتخاب متون مناسبو جست. گام سوم

(، تاذف  75نامرتا  ) ة(، تذف چکید108(، تذف  ناوین نامرتا  )408 ناوین تکراری )

ایان  اناااب شدند. مناع  67( در نهایت 20و تذف رو  نامرتا  ) ،(31محایای نامرتا  )

 .بیدی مقاله کم  59و  ،کیفی ةمقال 2فراتحلی ،  ةمقال 2نامه،  پایان 4منابع شام  

ماناده در   در این گام بایاد ابلا اات مااین بااقی     .ستخراج اطلاعات متونا. گام چهارم

چندین بار بررسی  مقالاتمحایای  شد. بنابراین می یآور صایرت خلاصاه جماعه یند بافر

کاد اولیاه بارای     119 و اساااراج شاد   ساازمانی  مادیریت اثار  و پیشایندها و پ ایندهای 

 کد برای پ ایندها شناسایی شد. 52پیشایندها و 

 یاما  پیشاایندی و    در این مرتلاه  .کیفی یها وتحلیل و ترکیب یافته تجزیه. گام پنجم

این باا    ةنایجبندی شدند.  پژوه  به لحاظ مفهیمی دساهپیشینة پ ایندی اتصاشده از 

 11مفهایم،   70 شاام   هاینداپیشا  اسااس  ایان  بار  ارا ه شاده اسات.   5و  4 های در جدول

 بید.مقیله  4و  ،مضمین 9مفهیم،  26پ ایندها شام   و مقیله 3 و ،مضمین
  

                                                                                                                   
1. organizational impression management 

2. antecedents of organizational impression management 
3. organizational impression management consequences 
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 سازمانی مدیریت اثرپیشایندهای  .4جدول 

 محقق و سال مفهوم مضمون مقوله

 یام  فردی
 

 
 
 
 
 
 
 
های  انگیزه

 ارتاابی
 
 
 
 

رواب  اجاما ی در  ةتیسع
 سازمان

Barsness et al. (2005) 

 (1396شکاری و  نایای )
Kim et al. (2019) 
Wu et al. (2012) 

 رواب  با مدیران ةتیسع
 (1395زیارت ) داملانیان و یزدانی

Valerius & Parr (1997) 
 (1396شکاری و  نایای )

اجاما ی خید  ةوجهبهاید 
 در سازمان

Mehta & Sharma (2014) 
An (2015) 

Valerius & Parr (1997) 
Chng et al. (2015) 

An (2015) 
 (1396شکاری و  نایای )

Mehta & Sharma (2014) 
ایجاد ادراک مطلیب از خید 

 در مدیران

(2016) Wang & Highhouse 
Valerius & Parr (1997) 
Valerius & Parr (1997) 

های  ویژگی
 شناخای  جمعیت

 جن یت
Bilbow (1997) ،( 1398بیرجندی و شجا ی باغینی) ،

 (1391تایای و ساکی )
 (1398بیرجندی و شجا ی باغینی )، Bilbow (1997) تحصیلات
 (1398بیرجندی و شجا ی باغینی )، Bilbow (1997) سن

 Bilbow (1997) های قیمیای ویژگی
 (1398باغینی )بیرجندی و شجا ی  سنیات خدمت

های  ویژگی
 شاصیای

 Roulin & Bourdage (2017) جییی زیاد رقابت

 Iddekinge et al. (2007) دوسای زیاد نیع

 ,Brown et al. (2002), Weng & Chang (2015) جییی زیاد تیافق
Bourdage et al. (2015) 

 گرایی برون
Bourdage et al. (2015), Brown et al. (2002), 
Roulin & Bourdage (2017), Weng & Chang 

(2015), Kim et al. (2019) 
 Kim et al. (2019) گشیدگی به تجربه
 Hart et al. (2019), Roulin & Bourdage (2017) ماکیاولی م بالا

 Roulin & Bourdage (2017) خیدشیفاگی زیاد
Hart et al. (2019) 

شاصیای ادراکی های  تیپ
 بالا و قضاوتی پایین

 (1396نژاد پاشاکی و همکاران ) محمدی
 (1396نژاد پاشاکی و همکاران ) محمدی

 Bye et al. (2011) بلای بالا تیفیق
 (1396شکاری و  نایای ) پذیری بالا انطااق
 (1396شکاری و  نایای ) بلای بالا قدرت

 Roulin & Bourdage (2017) تیاعع کم

 (1396شکاری و  نایای ) صداقت کم
Roulin & Bourdage (2017) 

https://www.researchgate.net/profile/Chad_Van_Iddekinge
https://www.researchgate.net/profile/Amy_Kristof-Brown
https://www.researchgate.net/profile/Amy_Kristof-Brown
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 . پیشایندهای مدیریت اثر سازمانی4جدول ادامۀ 

 محقق و سال مفهوم مضمون مقوله

 یام  فردی
 

های  ویژگی
 شاصیای

 (1393بهماسای و همکاران ) خیدارزیابی زیاد
Xie et al. (2019) 

 (1396شکاری و  نایای ) نف  پایین ا امادبه
 An (2015) کفایای ات اس بی

های  مهارت
 سیاسی بالا

 (1395زیارت و رساگار ) یزدانی ت ظاهری در رفاارمیصمی

 سازی تیانایی شاکه
Brouer et al. (2014) ،( 1396شکاری و  نایای) ،

 (1395)زیارت و رساگار  یزدانی
 (1396شکاری و  نایای )، (1395زیارت و رساگار ) یزدانی شاصی نفیذ بین

 Mehta & Sharma (2014) تأثیرگذاری زیاد

هی   ابفی 
 زیاد

 هیشیاری اجاما ی زیاد
Brouer et al. (2014) 

 (1396شکاری و  نایای )، (1395زیارت و رساگار ) یزدانی
 Yigit & Ay (2019) هیجانی بالا ةقی

 (1396شکاری و  نایای ) خیدکنارلی زیاد

 Bourdage et al. (2015) ات اسات زیاد

 فرهن  فردی

 Olay & Öğrencileri (2017) هی  فرهنگی بالا

 Montagliani & Giacalone (1998) بالا پذیری انعطاف

 Montagliani & Giacalone (1998) بالا پذیری جامعه

 Bilbow (1997) قیمیت

  یام  شللی

 Zhao (2012)  دم امنیت شناخای شل 
 Zhao (2012)  دم امنیت  ابفی شل 

 (1388فرهنگی و همکاران )، Gallagher (2007) تعارض نق  بالا
 (1396شکاری و  نایای ) تضاد شللی

، (1396شکاری و  نایای )، (1388فرهنگی و همکاران ) ابهام نق 
Gallagher (2007) 

 (1396شکاری و  نایای ) اهمیت وظیفه
 (1396شکاری و  نایای ) پی یدگی وظیفه

 (1396شکاری و  نایای )  دم تناسب فرد با شل 
 Barsness (2005) افزای  دورکاری

 تجم کاری زیاد
Gallagher (2007) ،( 1388فرهنگی و همکاران) 

 (1395زیارت ) داملانیان و یزدانی

 یام  سازمانی
 

فرهنگی ب ار 
 سازمان

 Harris et al. (2013), Gallagher (2007) در سازمان فرهن  ار اب

 Gallagher (2007) فرهن  خیدشیرینی

 Gallagher (2007) سازی فرهن  تامی

 Krieg et al. (2018); Gallagher (2007) مراتای سل له فرهن  
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 . پیشایندهای مدیریت اثر سازمانی4جدول ادامۀ 

 محقق و سال مفهوم مضمون مقوله

  یام  سازمانی

ب ار فرهنگی 
 سازمان

فرهن  ماکیاولی ت 
 سازمانی

Jaiswal (2017)  ( 1397غفاری و همکاران،)  

 Topp (2001) فرهن  تدافعی

 Topp (2001) فرهن  تهاجمی

 Ward & Ravlin (2017), Arseneault & Roulin در سازمان تنیع فرهنگی
(2021) 

ب ار ارتاابی 
 سازمان

 (1395زیارت ) داملانیان و یزدانی های زیاد مدیریت تمایت

 Boiral et al. (2020) افزای  رقابت بین کارکنان
 Barsness (2005), Guadagno & Cialdini (2007) تنیع جن یای در سازمان

  یام  ساخااری

 Drory & Zaidman (2007) ساخاار سازمانی مکانیکی

مراتب  سل له افزای  
 پاساگییی

Gallagher (2007) ،( 1396شکاری و  نایای) 

 Zivnuska et al. (2004) های سازمانی سیاست

 دم تناسب  ملکرد 
 با اهداف سازمانکارکنان 

Jeffrey et al. (2007) 

 یام  
 محیطی

ب ار فرهنگی 
 جامعه

 Sanaria (2016) مردگرایی

 گرایی جمع
Arseneault & Roulin (2021), Riemer & Shavitt 
(2011), Khilji et al. (2010), Zaidman & Drory 

(2001) 
 Arseneault & Roulin (2021), Zaidman & Drory قدرت ةفاصل

(2001), Khilji et al. (2010), Krieg et al. (2018) 
 Arseneault & Roulin (2021) اجاناب از  دم قطعیت

 Arseneault & Roulin (2021) قابعیت

 Harris et al. (2013) فرهن  تباهر

 سازمانی مدیریت اثرپسایندهای  .5جدول 

 محقق و سال مفهوم مضمون مقوله

ی
ناای  رفاار

 

افزای  

رفاارهای 

 فرانق 

 افزای  رفاار شهروندی سازمانی

Adame & Bisel (2019)(1396ییا و ییسفی )، گ 

Liu et al. (2019) 
Delgado-Rodríguez et al. (2018) 

Bolino et al. (2006) 
 Xue et al. (2015) افزای  رفاارهای آوایی

بهاید رواب  

اجاما ی 

فرد در 

 سازمان

 ,Deluga & Perry (1994), Weng & Chang (2015)  ضی اافزای  ماادلات رهار

Kim et al. (2019) 

 Wayne & Liden (1995), Brown et al. (2002) افزای  شااهت فرد به سرپرساان

افزای  صمیمیت با سرپرست و 

 همکاران
Amaral et al. (2019), Hietanen (2019) 

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Zivnuska%2C+Suzanne
https://www.researchgate.net/profile/Scott_Jeffrey
https://www.researchgate.net/profile/Amy_Kristof-Brown
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 . پسایندهای مدیریت اثر سازمانی5جدول ادامۀ 

 محقق و سال مفهوم مضمون مقوله

ناای  

ی
رفاار

 جی  بهاید 

 سازمان
 Keiser & Payne (2019) اجاما ی سازمان بهاید جی 

ناای  شللی
 

افزای  

مزایای 

 شللی

 Higgins et al. (2002) افزای  تقیق

 Higgins et al. (2002) شللی یارتقا

 Probs t et al. (2020) امنیت شللی بیشار
Keiser & Payne (2019) 

کاه  

 فرسیدگی

 (1388فرهنگی و همکاران ) شللی کاه  فشارهای
Wu et al. (2012) 

 Wu et al. (2012) کاه  خ اگی  ابفی در کار

 (1393بارسا و معینی کرکاندی ) کاه  فرسیدگی شللی

ناای   ملکردی
 

بهاید 

 ملکرد فرد 

 در سازمان

 Gallagher (2007), Brouer et al. (2014), Kim et بهاید  ملکرد شللی

al. (2019) 

 Brown et al. (2002) اسب بیشار فرد با شل نت

 Keiser & Payne (2019) افزای  مشارکت فرد در سازمان

 Keiser & Payne (2019) سازگاری بیشار فرد با سازمان

بهاید 

ارزیابی 

  ملکرد فرد

 در سازمان

بهاید ارزیابی  ملکرد فرد در 

 سازمان

Wayne & Kacmar (1991), Higgins et al. (2002), 

 (1396داملانیان و همکاران )(، 1388فرهنگی و همکاران )

Wayne & Liden (1995), Bolino et al. (2006), 

Bolino et al. (2006) 

Zivnuska et al. (2004) 
 (1396داملانیان و همکاران )

 ,Wayne & Liden (1995), Bolino et al. (2006) نگر  مثات سرپرساان به فرد

Kim et al. (2019) 

ر
شد و 

تیسع
 ة

ی
فرد

 

بهاید 

های  نگر 

 فردی

 González et al. (2018) شناخای بهاید بهروزی روان

 González et al. (2018) نف  افزای   زت

 González et al. (2018) بهاید هییت فردی

 Delgado-Rodríguez et al. (2018) افزای  خیدکارآمدی

 Klotz et al. (2018) خیدکنارلی بالا

 تیسعة فردی

 

 ,Amaral et al. (2019), Kim  et al. (2019) افزای  شای اگی فردی

Hietanen (2019) 
 Cvb  et al. (2019) فرد در سازمان ةرشد و تیسع

 Cvb et al. (2019) تیازن بیشار کار و زندگی

 

و باه  منبیر ابمینان از تفظ کیفیت در مطالعه   در این گام به .کنترل کیفیت .گام ششم

و ناای  باا شااخص    شداسافاده  دو خارهنبرات  ةاراجی از مقای امنبیر کنارل مفاهیم اس

https://www.researchgate.net/profile/Amy_Kristof-Brown
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Zivnuska%2C+Suzanne
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و  78/0آمده در تحقیق تاعر  دست . مقدار بهگرفتمیرد سنج  قرار ( 1960) 1کاپا کیهن

 .استل آ تیافق دو ارزشیاب در تد ایده

تاصا  از مراتا   یهاا در این مرتله از رو  فراترکیب، یافااه .نتایج ةارائ .گام هفتم

شیند. به ایان منبایر    ی تیصی  میمند و کم  ها به بیر نبام محایای پژوه و قاا  ارا اه 

 های فراترکیب از رو  دلفی فازی اسافاده شد. یید یافاهأبرای غربال و ت

 های دلفي فازی يافته

 مرتلة در  که  به این صیرت؛ ای اسافاده شد چندمرتلهتکنیک دلفی فازی در پژوه  تاعر از 

 از و سپ  های م اارج از رو  فراترکیب آماده شد همؤلف اول دلفی فازی پرسشنامه بر مانای 

 کنند.ها را مشاص  اهمیت شاخص تایی پن بر اساس یک بی   شددهندگان درخیاست  پاسخ

 نخست مرحلة نظرسنجي 

شاید. بارای    الات محاساه میؤآوری نبرات خارگان ارز  فازی هر یک از س پ  از جمع

باا فارض اینکاه    کاه   شید الات به این صیرت  م  میؤارز  فازی هر یک از س ةمحاسا

الات به صیرت ؤارز  فازی هر یک از س j j j jA m .   .     نمای  داده شید، بیری که

jm،تد پایین j و  ،تد وسj:تد بالای این  دد فازی باشد، خیاهیم داشت 

(1)  

 
در تحقیق تاعار   .شده استمعرفی های ماالفی  ای نیز رو   تد آساانه ةبرای محاسا

بر این شد.   گرفاهای در نبر  ال محاساه و به  نیان تد آساانهؤمیانگین ارز  دیفازی هر س

به  نیان تد آساانه تعیین شد و مقادیر بالاتر از آن به  نیان معیارهاای   674/0اساس  دد 

 .ندشد اهمیت تلقی و از پرسشنامه تذف تر بی بااهمیت و مقادیر پایین

ایندها باه   ا اول، میانگین فازی هر یک از پیشاایندها و پ  مرتلة  ةبا اسافاده از پرسشنام

 .(6دول )ج دست آمد

                                                                                                                   
1. cohen's kappa coefficient 
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 اول مرحلۀ زدایی هر معیار  . میانگین فازی و فازی6جدول 

 مفهوم
مقدار دیفازی هر  سؤالاتارزش فازی هر یک از 

 m الفا بتا سؤال
 پیشایندها

 0.698 0.683 0.933 0.992 رواب  اجاما ی در سازمانتیسعة 

 0.692 0.675 0.925 0.992 رواب  با مدیرانتیسعة 
 0.694 0.675 0.925 1.000 اجاما ی خید در سازمان ةبهاید وجه

ایجاد ادراک مطلیب از خید در 
 مدیران

0.983 0.917 0.667 0.683 

 0.679 0.658 0.917 1.000 جن یت
 0.683 0.667 0.917 0.983 تحصیلات
 0.679 0.658 0.908 0.992 سن

 0.469 0.425 0.675 0.850 های قیمیای ویژگی
 0.679 0.658 0.908 0.992 سنیات خدمت

 0.692 0.675 0.925 0.992 جییی زیاد رقابت
 0.429 0.383 0.633 0.817 دوسای زیاد نیع
 0.685 0.667 0.917 0.992 جییی زیاد تیافق

 0.694 0.675 0.925 1.000 گرایی برون
 0.679 0.658 0.908 0.992 گشیدگی به تجربه
 0.692 0.675 0.925 0.992 ماکیاولی م بالا
 0.683 0.667 0.917  خیدشیفاگی زیاد

شاصیای ادراکی بالا و های  تیپ
 قضاوتی پایین

0.992 0.933 0.683 0.698 

 0.690 0.675 0.925 0.983 بلای بالا تیفیق
 0.683 0.667 0.917 0.983 پذیری بالا انطااق
 0.706 0.692 0.942 1.000 بلای بالا قدرت

 0.683 0.667 0.917 0.983 تیاعع کم
 0.698 0.683 0.933 0.992 صداقت کم

 0.450 0.408 0.658 0.825 خیدارزیابی زیاد
 0.692 0.675 0.925 0.992 نف  پایین ا امادبه

 0.677 0.658 0.908 0.983 کفایای ات اس بی
 0.679 0.658 0.908 0.992 ت ظاهری در رفاارمیصمی

 0.692 0.675 0.925 0.992 سازی تیانایی شاکه
 0.679 0.658 0.917 1.000 شاصی نفیذ بین

 0.681 0.658 0.908 1.000 گذاری زیادتأثیر
 0.690 0.675 0.925 0.983 هیشیاری اجاما ی زیاد

 0.675 0.650 0.900 1.000 هیجانی بالاقیة 
 0.679 0.658 0.908 0.992 خیدکنارلی زیاد
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 مرحلۀ اول زدایی هر معیار  فازی. میانگین فازی و 6جدول ادامۀ 

 مفهیم
مقدار دیفازی هر  ارزش فازی هر یک از سؤالات

 m الفا بتا سؤال
 پیشایندها

 0.640 0.617 0.867 0.958 ات اسات زیاد
 0.892 1.000 0.963 0.713 بالا یهی  فرهنگ

 0.875 1.000 0.938 0.688 بالا یریپذ انعطاف

 0.875 0.975 0.950 0.700 بالا یریپذ جامعه

 0.833 0.950 0.900 0.670 قیمیت

 0.688 0.675 0.925 0.975  دم امنیت شناخای شل 
 0.696 0.683 0.933 0.983  دم امنیت  ابفی شل 
 0.690 0.675 0.925 0.983 تعارض نق  بالا
 0.698 0.683 0.933 0.992 تضاد شللی
 0.685 0.667 0.917 0.992 ابهام نق 

 0.688 0.667 0.917 1.000 وظیفه اهمیت
 0.679 0.658 0.917 1.000 پی یدگی وظیفه

 0.698 0.683 0.933 0.992  دم تناسب فرد با شل 
 0.444 0.400 0.650 0.825 افزای  دورکاری
 0.679 0.658 0.908 0.992 تجم کاری زیاد

 0875 1.000 0.938 0.688 فرهن  ار اب در سازمان

 0.900 1.000 0.975 0.725 یرینیفرهن  خیدش

 0.833 1.000 0.950 0.700 سازی یتام فرهن 

 0.908 1.000 0.988 0.738 یمراتا سل له  فرهن 

 0.908 1.000 0.988 0.738 یسازمان یاولی تماک فرهن 

 0.875 1.000 0.938 0.688 یتدافع فرهن 

 0.592 0.800 0.613 0.363 یتهاجم فرهن 

 0.875 0.975 0.950 0.700 در سازمان یفرهنگ تنیع

 0.694 0.675 0.925 1.000 های زیاد مدیریت تمایت
 0.704 0.692 0.942 0.992 افزای  رقابت بین کارکنان
 0.694 0.675 0.925 1.000 تنیع جن یای در سازمان
 0.698 0.683 0.933 0.992 ساخاار سازمانی مکانیکی

 0.683 0.667 0.917 0.983 مراتب پاساگییی سل له افزای  
 0.698 0.683 0.933 0.992 های سازمانی سیاست

 دم تناسب  ملکرد کارکنان با اهداف 
 سازمان

0.992 0.925 0.675 0.692 

 0.883 0.975 0.963 0.713 مردگرایی

 0.908 1.000 0.988 0.738 گرایی جمع

 0.883 1.000 0.950 0.700 قدرت ةفاصل
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 مرحلۀ اول زدایی هر معیار  میانگین فازی و فازی. 6جدول ادامۀ 

 مفهیم
مقدار دیفازی هر  ارزش فازی هر یک از سؤالات

 m الفا بتا سؤال

 پیشایندها

 0.908 1.000 0.988 0.738 اجاناب از  دم قطعیت

 0.525 0.725 0.513 0.338 قابعیت

 0.892 1.000 0.963 0.713 فرهن  تباهر

 پ ایندها
 0.683 0.667 0.917 0.983 رفاار شهروندی سازمانیافزای  

 0.698 0.683 0.933 0.992 افزای  رفاارهای آوایی
 0.696 0.683 0.933 0.983 افزای  ماادلات رهارا  ضی

 0.706 0.692 0.942 1.000 افزای  شااهت فرد به سرپرساان
افزای  صمیمیت با سرپرست و 

 همکاران
1.000 0.950 0.700 0.713 

 0.663 0.642 0.892 0.975 بهاید جی  اجاما ی سازمان
 0.688 0.667 0.917 1.000 افزای  تقیق
 0.683 0.667 0.917 0.983 ارتقای شللی

 0.706 0.692 0.942 1.000 امنیت شللی بیشار
 0.696 0.683 0.933 0.983 کاه  فشارهای شللی

 0.683 0.667 0.917 0.983 کاه  خ اگی  ابفی در کار
 0.698 0.683 0.933 0.992 کاه  فرسیدگی شللی
 0.679 0.658 0.908 0.992 بهاید  ملکرد شللی

 0.679 0.658 0.917 1.000 نااسب بیشار فرد با شل 
 0.698 0.683 0.933 0.992 افزای  مشارکت فرد در سازمان
 0.702 0.692 0.942 0.983 سازگاری بیشار فرد با سازمان

 0.690 0.675 0.925 0.983 ارزیابی  ملکرد فرد در سازمانبهاید 
 0.713 0.700 0.950 1.000 نگر  مثات سرپرساان به فرد

 0.690 0.675 0.925 0.983 شناخای بهاید بهروزی روان
 0.696 0.683 0.933 0.983 نف  افزای   زت

 0.681 0.667 0.917 0.975 بهاید هییت فردی
 0.690 0.675 0.925 0.983 افزای  خیدکارآمدی
 0.435 0.392 0.642 0.817 خیدکنارلی بالا

 0.665 0.642 0.900 0.992 افزای  شای اگی فردی
 0.683 0.667 0.917 0.983 رشد و تیسعة فرد در سازمان
 0.698 0.683 0.933 0.992 تیازن بیشار کار و زندگی
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 (، مشااهده 674/0شاده )  زدایی فازیهای  اول نبرسنجی، میانگین مرتلة با بررسی ناای  

دوسای زیاد، خیدارزیاابی زیااد، ات اساات زیااد،      های قیمیای، نیع شید مفاهیم ویژگی می

اجاماا ی   در پیشایندها و مفاهیم بهاید جای   و فرهن  تهاجمی ،، قابعیتافزای  دورکاری

شده  فازی ی مقادیر دیافزای  شای اگی فردی در پ ایندها داراو سازمان، خیدکنارلی بالا، 

و در دور دوم دلفای فاازی تاذف    شدند اهمیت تلقی  بیبنابراین و ه اند  674/0کمار از 

 و بااهمیت تلقی شدند. 674/0زدایی بالای  معیارها دارای میانگین فازی ةشدند. بقی

 دوم مرحلة نظرسنجي 

بار دیگر بارای ا ضاای    اول تهیه و مرتلة  ةییدشدأدوم با  یام  ت ةپرسشنام همرتل در این 

آن باا ایان    ةاول و مقای  مرتلة در  شده های ارا ه گروه خاره ارسال شد. با تیجه به دیدگاه

( باشاد، فرایناد   0.1مرتله، در صیرتی که اخالاف میانگین کمار از تد آساانه خیلی کام ) 

اول و دوم  مرتلاة  . میازان اخاالاف باین    (Cheng & Lin 2002) شید می نبرسنجی مایق 

 مشاص شده است. 7محاساه شد که ناای  آن در جدول 

 دوماول و  مرحلۀ در  زدایی هر معیار میانگین فازی و فازیاختلاف  .7جدول 

 اختلاف میانگین مفهوم اختلاف میانگین مفهوم

 پیشایندها
 0.012 سازی تیانایی شاکه 0.008 رواب  اجاما ی در سازمانتیسعة 

 0.019 شاصی نفیذ بین 0.033 مدیران رواب  باتیسعة 
 0.019 گذاری زیادتأثیر 0.019 اجاما ی خید در سازمان ةبهاید وجه

 0.014 هیشیاری اجاما ی زیاد 0.034 ایجاد ادراک مطلیب از خید در مدیران
 0.013 هیجانی بالاقیة  0.006 جن یت
 0.021 خیدکنارلی زیاد 0.021 تحصیلات
 0.008 بالا یهی  فرهنگ 0.027 سن

 0.008 بالا یریپذ انعطاف 0.008 سنیات خدمت

 0.008 بالا یریپذ جامعه 0.008 جییی زیاد رقابت

 0.008 قیمیت 0.015 جییی زیاد تیافق

 0.014  دم امنیت شناخای شل  0.019 گرایی برون
 0.017  دم امنیت  ابفی شل  0.015 گشیدگی به تجربه
 0.016 تعارض نق  بالا 0.014 ماکیاولی م بالا
 0.012 تضاد شللی 0.009 خیدشیفاگی زیاد
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 مرحلۀ اول و دوم زدایی هر معیار در  . اختلاف میانگین فازی و فازی7جدول ادامۀ 

 اختلاف میانگین مفهوم اختلاف میانگین مفهوم

 پیشایندها

های شاصیای ادراکی بالا و قضاوتی  تیپ
 پایین

 0.019 ابهام نق  0.000

 0.012 اهمیت وظیفه 0.014 بلای بالا تیفیق
 0.019 پی یدگی وظیفه 0.015 پذیری بالا انطااق
 0.015  دم تناسب فرد با شل  0.013 بلای بالا قدرت

 0.021 تجم کاری زیاد 0.021 تیاعع کم
 0.021 مراتب پاساگییی سل له افزای   0.012 صداقت کم

 0.000 سازمانی های سیاست 0.012 نف  پایین ا امادبه

 0.013 کفایای ات اس بی
 دم تناسب  ملکرد کارکنان با 

 اهداف سازمان
0.014 

 0.033 مردگرایی 0.013 صمیمیت ظاهری در رفاار

 0.033 گرایی جمع 0.008 فرهن  ار اب در سازمان

 0.008 قدرت ةفاصل 0.008 یرینیفرهن  خیدش

 0.008 اجاناب از  دم قطعیت 0.008 سازی یتام فرهن 

 0.017 فرهن  تباهر 0.000 یمراتا سل له  فرهن 

 0.012 های زیاد مدیریت تمایت 0.008 یسازمان یاولی تماک فرهن 
 0.015 افزای  رقابت بین کارکنان 0.008 یتدافع فرهن 

 0.006 تنیع جن یای در سازمان 0.033 در سازمان یفرهنگ تنیع
   0.015 ساخاار سازمانی مکانیکی

 پ ایندها
 0.019 نااسب بیشار فرد با شل  0.009 افزای  رفاار شهروندی سازمانی

 0.015 افزای  مشارکت فرد در سازمان 0.012 افزای  رفاارهای آوایی
 0.017 سازگاری بیشار فرد با سازمان 0.008 افزای  ماادلات رهارا  ضی

 0.013 افزای  شااهت فرد به سرپرساان
 ملکرد فرد در بهاید ارزیابی 

 سازمان
0.016 

 0.018 نگر  مثات سرپرساان به فرد 0.012 افزای  صمیمیت با سرپرست و همکاران
 0.029 شناخای بهاید بهروزی روان 0.012 افزای  تقیق
 0.014 نف  افزای   زت 0.029 ارتقای شللی

 0.023 بهاید هییت فردی 0.013 امنیت شللی بیشار
 0.016 افزای  خیدکارآمدی 0.029 کاه  فشارهای شللی

 0.015 رشد و تیسعة فرد در سازمان 0.015 کاه  خ اگی  ابفی در کار
 0.006 تیازن بیشار کار و زندگی 0.015 کاه  فرسیدگی شللی
   0.015 بهاید  ملکرد شللی
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تایان   مای  اسات،  0.1 کماار از اخالاف میانگین بین مقادیر دو مرتلاه   با تیجه به اینکه

 رسد. می دلفی فازی به اتمام . بنابراین،بین خارگان اجماع وجید دارد گفت

 و پیشنهادجه ینت

هاای   ، ویژگای ارتااابی هاای   انگیازه  یاما  فاردی )شاام     بر اساس ناای  پاژوه  تاعار   

و  یاما    ،، فرهنا  فاردی  های سیاسی، هی   اابفی  شناخای و شاصیای، مهارت جمعیت

و  ،ارتااابی ساازمان و  یاما  سااخااری(     و فرهنگای  (،  یام  سازمانی )شام  ب اار شللی

هاای   باه اساافاده از تاکایاک    کارکناان بر تمایا    یام  محیطی )شام  ب ار فرهنگی جامعه( 

نیاز نشاان داد    (1995ین و لیدن )اپژوه  وهای  یافاهه اند.  گذارتأثیر مدیریت اثر سازمانی

کنناد از بریاق اقادامات     روابا  اجاماا ی خاید ساعی مای      ةدر سازمان برای تیسع کارکنان

باا جلاب    و ،رواب  خید را تقییت کنند، بگذارند تأثیربر همکاران خید  مدیریت اثر سازمانی

هم نین د. نبر و رعایت مدیران از بریق این اقدامات رواب  خید را با ایشان نیز تیسعه دهن

ت خدمت ماال  درجه و میزان مافااوتی  و سنیا ،افراد در سنین، جن یت، وععیت تحصیلی

و  باه شارای  روتای    مدیریت اثر ساازمانی برای بروز این رفاارها خیاهند داشت. اسافاده از 

از آنجا که زنان و مردان از نبر روتیات با هم مافاوت ه ااند،   و روانی و فردی ب اگی دارد

و  ،رسد این امر باید در بین زنان و مردان مافاوت باشاد. سان، وعاعیت تحصایلی     به نبر می

تیاناد بار    سنیات کاری نیز با میزان پااگی و جاافاادگی فرد در سازمان ارتاااط دارد کاه مای   

 (.Bilbow 1997) گذار باشدتأثیر سازمانی مدیریت اثرتمای  فرد به اسافاده از 

مادیریت اثار   مهام بارای    ةکنناد  بینای  یک پای   نیز شاصیایهای  ویژگی در این پژوه 

 Brown) میرد اشاره قرار گرفاه اسات پیشین هم که در تحقیقات ماعدد  شناسایی شد سازمانی

. (1396پاشاکی و همکااران  نژاد  محمدی؛ Hart et al. 2019؛ Roulin & Bourdage 2017؛ 2002

و روتیاات  ها  وخیی و من  فرد ب اگی دارد و ویژگی به خلق مدیریت اثر سازمانیاسافاده از 

ها دارناد   کند که افراد تا چه تد به سمت کنارل تصییری که دیگران از آن تعیین می فردی درون

از  و شناخاه شده اسات  یک فان سیاسای مدیریت اثر سازمانی(. Bilbow 1997) روند می پی 

های سیاسی بالاتری باشند به صایرت خیدآگااه و ناخیدآگااه     این رو افرادی که دارای مهارت
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از هم ناین  (. Brouer 2014) خیاهند داشات  مدیریت اثر سازمانیتمای  بیشاری به رفاارهای 

مان باا هادف بهااید جایگااه و وعاعیت فارد در سااز        مدیریت اثر ساازمانی آنجا که اقدامات 

نق  چشمگیری در بروز ایان اقادامات خیاهناد     نیز پذیرد  یام  و شرای  شللی صیرت می

پاساگییی به انابااارات و   جهتشدیدی که به  لت نیاز  در شرای  شللی نامطلیب، .داشت

ارتااباات مناساب باا     یادون برقراراز سییی ب و وجید داردافراد در محی  کار های  خیاسااه

شاللی  هاای   پیشارفت  هاا دسایابی باه  آن تمایتویژه مادیران و جلاب  هبا سازمانیافراد مهم 

از بارف دیگار، رفاارهاای     زنند. می مدیریت اثر سازمانی، افراد دست به اقدامات است دشیار

تیاند از بریاق   فرهن  می و هاست کاری آن ةهای فرهنگی و زمین ارز  ةکنند کارکنان منعک 

فاردی بار    رفااری مناسب )هنجارها( به منبیر دساایابی باه اهاداف باین    های  دیکاه کردن الگی

فاردی،   ماال  های در فرهن کارمندان  (.Krieg et al. 2018) بگذارد تأثیررواب  در مح  کار 

 . چاین ندا میرد اسافاده مافاوت مدیریت اثر سازمانیهای  از نبر اساراتژی و اجاما ی ،سازمانی

د که باا هنجارهاا و اناباارات رایا  در فرهنا  معاین       نرا اناااب کن ای د اساراتژینتمای  دار

گرایاان بیشاار از فردگرایاان تمایا  باه       جمعزمینه در این (. Khilji 2010) مطابقت داشاه باشد

ایان کاار ات ااس راتاای بیشااری       دادن ممکن است در انجاام  و دارند مدیریت اثر سازمانی

گرایاان باه    رساد جماع   مای   لاوه بار ایان، باه نبار    (. Riemer & Shavitt 2011) داشاه باشند

هاایی دارناد    دهند و تمای  بیشاری به ابراز نگار   می هنجارهای اجاما ی تیجه بیشاری نشان

اصالی  هاای   یکای از ویژگای  نیاز   قادرت  ةفاصال . واکن  مثات دیگران را باه هماراه دارد  که 

 Zaidman) گاذارد  تأثیر می ت اثرمدیریهای  سازمانی است که بر اناااب اساراتژیهای  سی ام

& Drory 2001.)  ی افارادی کاه در مناصاب قادرت باالا      مراتا سل له های  از سییی، در فرهن

 . بناابراین، هاای فر ای ه ااند دنااال شایند      ه اند انابار دارند تیس  افرادی که در میقعیت

اتاماالاً   نیز ار ابهای  فرهن  (.Krieg et al. 2018) ها بالاتر است در این فرهن مدیریت اثر 

 باا فرهنگای مملای از افارادی کاه      در مثلاً .(Harris et al. 2013) ه اند مدیریت اثردر معرض 

کاه  کنند  اسافاده میدیگران رفاار تهدیدآمیز دارند افراد از زمان و انرژی خید برای بقا در جایی 

رهن  تباهر در سازمان یک هم نین زمانی که ف .سایر منابع ارزشمند در معرض تهدید ه اند
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وقاای فرهنا     هم ناین یاباد.   افزای  می مدیریت اثر سازمانیهنجار است اتامالاً رفاارهای 

هاای   فرد از تاکایکو  شید به  ملکرد افراد مربیط نمیها  شدت سیاسی است پادا  سازمانی به

بار  (. Jaiswal 2017) کناد  بیشاری برای پاسخ به یک میقعیت اسافاده مای  مدیریت اثر سازمانی

فرصات و زمیناه را    نیز های زیاد مدیریت تمایت آمده در پژوه  تاعر،  دست اساس ناای  به

کند تا در جهت جلب تمایت بیشار از مدیران تلا  کنند و دست باه   برای کارکنان فراهم می

کارکناان  های مکانیکی بیشار از  کارکنان سی ام هم نینزنند.  مدیریت اثر سازمانیهای  تکنیک

 . چاین دهناد  می را ن ات به مافیق خید انجام مدیریت اثر سازمانیهای ارگانیک رفاار  سی ام

شاید،   مای  مکانیکی، جایی که بر قادرت ماافیق تأکیاد زیاادی    های  در سی امرسد  به نبر می

 برای نشان دادن پذیر  و ت لیم بیدن در برابر قادرت برتار   مدیریت اثر سازمانیهای  تاکایک

 .(Drory & Zaidman 2007) شید ر اسافاده میبیشا

کاربرد پژوه  تاعر نشان داد های  نیز یافاه مدیریت اثر سازمانیدر با  پ ایندهای 

رفاااری )شاام     پیامادهای هاا   تیاناد بارای آن   مای  تیس  کارکنانمدیریت اثر های  تاکایک

سازمانی(، شللی )افازای  مزایاای    افزای  رفاارهای فرانق ، بهاید رواب  اجاما ی و جی 

شللی و کاه  فرسیدگی(،  ملکردی )شام  بهاید  ملکارد و ارزیاابی  ملکارد فارد در     

را به هماراه   فردی( ةهای فردی و تیسع فردی )شام  بهاید نگر  ةرشد و تیسعسازمان(، 

مادیریت اثار   ممکان اسات کارکناان از    تایان اذ اان داشات     می بر این اساسداشاه باشد. 

 .Bolino et alدر نبار بگیارد )   «سربازان خیبی»ها را  اسافاده کنند تا مافیقشان آن سازمانی

برای مدیریت اثر های  به  اارت دیگر، برخی از زیردساان ممکن است از اساراتژی (.2014

ند برای ایجاد تصییر مثات از خید با ا ها مای  آن. ماقا د کردن سرپرساان خید اسافاده کنند

شاللی، تشاییق همکااران، تضایر در ساازمان در      های  ه همکاران، تحم  ناراتایکمک ب

و باه بایر کلای رفاارهاای غیراجاااری مایا  باه         ،ایده و نبرات ةارا میاقع غیرعروری، 

( و گییاا و ییسافی   2019)و بی ا    1در ایان زمیناه ادام   .پیشرفت در سازمان خید باشاند 

هم ناین پاژوه     ییاد کردناد.  أرا تندی سازمانی بر رفاار شهرومدیریت اثر  تأثیر( 1396)

                                                                                                                   
1. Adame 



  635   شناسايي پیشايندها و پسايندهای مديريت اثر سازماني با رويکرد فراترکیب و دلفي فازی

 

 ( نشان داد کارکناان ساعی  Jaiswal 2017; Hietanen 2019) سی با تحقیقات قالی تاعر هم

هاا   برای سرپرساان شاناخاه شایند و در آن  مدیریت اثر های  کنند با اسافاده از اساراتژی می

ا  ای )ماادله رهاار  های رابطه خروجیو مدیریت اثر بین  ةالااه رابط نبرات مثاای ایجاد کنند.

با تیجاه باه    .(Kim et al. 2019تر است ) گرا قیی جمعهای  فرهن مندی( در   ضی و  لاقه

کارکنان در محای    ةکنارل م اقیم بر آیند یااغلب دارای کنارل قاب  تیجه  سرپرسااناینکه 

کارمناد،   ةبر پیشرفت شللی آیند تأثیرتیاند شام   می سازمانی مدیریت اثرسازمانی ه اند، 

 Probest et)باشد  نیز و امنیت شللی ،مطلیبهای  افزای  تقیق، تعیین وظای  یا فرصت

al. 2020; Higgins et al. 2003 .)اثار ت یریماد  یهاا  کیا اسافاده از تاکا برانگیز بح  از آثار 

  ظهایر  یا از دلا یکا ی. (1388)فرهنگی و همکااران  است  یابینق  آن در  ملکرد و ارز

نااای   . کند می فایا یرا قضاوت در آن نق  مهمیز است.  ملکرد یابیارز یاسیس یرفاارها

بارای دساایابی باه نااای       سازمانی مدیریت اثردهد افراد اغلب از  می مطالعات ماعدد نشان

؛ Higgins et al. 2002 ؛Bolino et al. 2006)کنناد   مای  میفقیات شاللی اساافاده    و شاللی 

ای  های وظیفاه  و خروجی سازمانی مدیریت اثربین  ةرابطالااه  .(1396داملانیان و همکاران 

اساافاده از  (. Kim et al. 2019) تار اسات   گارا قایی   جمع های فرهن در  و  ملکرد شللی

بنادی  ملکاردی کاه یاک کارمناد       مهمای در رتااه   ةکنند اغلب تعیین مدیریت اثر سازمانی

 Bolino)کناد   می ای که ناظران زیردساان خید را دوست دارند ایفا کند و درجه می دریافت

et al. 2006 .)     هاای   کارکنان در سازمان به منبیر بهااید ارزیاابی مادیران از انایاع تاکایاک

و این  (Van Iddekinge et al. 2007; Stevens & Kristof 1995) کنند می اسافاده مدیریت اثر

 باه بایر کلای   (. Brown 2002) کناد  بینی می پرست را پی های مثات سر ارزیابیها  تاکایک

 زیرا افاراد ساعی   .باید منجر به درک شااهت بین مدیر و کارمند شید مدیریت اثر سازمانی

کنند سرپرست را ماقا د کنند که سرپرست و زیردست تجربیات و  لایق مشابه دارناد.   می

شاده باین افاراد     افازای  شاااهت درک  دهد  می ( نشان1971) 2برن 1فردی بین ةجاذب ةنبری

                                                                                                                   
1. theory of interpersonal attraction 
2. Byrne’s 
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در  کناد.  می ها را تأیید و نبرات آنها  زیرا دیدگاه .شید می دیگر با   افزای   لاقه به یک

کنناد فرصات    مای  پیروی مدیریت اثر سازمانیای از  افرادی که به بیر قاب  ملاتبهنهایت 

 Gardner & Martinko 1988; Wayne) ن ات به دیگران دارناد  یبرتر ک ببیشاری برای 

& Liden 1995)  های رشاد بیشااری    قادرند فرصت مدیریت اثرهای  با اسافاده از تکنیکو

این افراد با ایجاد تصییر مناسای از خید در ذهان سرپرسات و   آورند. در سازمان به دست 

 .هندکا میو از فشارهای شللی کنند  میهمکاران رواب  بهاری با ایشان برقرار 

شناساایی  در جهات  گذاران  تیاند به مدیران سازمان و سیاست ناای  پژوه  تاعر می

کارکناان و پیامادهای    مدیریت اثر سازمانیگیری رفاارهای معطیف به  بر شک  مؤثر یام  

و جهات مادیریت   زیار   هایپیشانهاد  بر این اساس کمک شایانی کند. ناشی از این رفاارها

 :شید می ارا ه در سازمان این رفاارهاکنارل 

کارکناان باا    ،آمیزشی از سایی مادیریت مناابع ان اانی    های  از بریق برگزاری دورها 

در اسااانداردهای اخلاقای را   د و یندر سطح سازمان آشنا شا مدیریت اثر رفاارهای معادل 

در رفاارهاای خاید باا     دبایا  هم نین مدیران سازمانر ایت کنند. کارگیری این رفاارها  هب

زیرا افراط در  .ها کجاست ککارگیری این تاکای هب ةها ماذکر شیند که محدود آن کارکنان به

 زیادی خیاهد داشت.های  خید زیان ةکارگیری این نیع رفاارها به نیب هب

تیانند به  می رهاران سازمانی .ولی لاینح  نی ت ؛ناپذیر است فشارهای شللی اجانابا 

از بریاق  در ساازمان  مادیریت اثار   رفاارهای منبیر کاه  ری ک بروز افرابی و مارب 

ناان  درک اهاداف شاللی کارک  و  ،وظاای  سازی کارهاا و   بازخیردهای شللی، شفاف ةارا 

باا   صاحیح در م یر مدیریت اثر های  از تاکایککارکنان  ةکه اسافاد آورندشرایطی را فراهم 

 شید.اخلاقی مثات هدایت  بهاید ارتاابات سازمانی و تقییت جی  هدف

برای ارتااط با مدیران وجید داشاه باشد تاا کارکناان بایانناد     یهای ساده و ماعدد راها 

برگزاری به این منبیر  .سازمانی با مدیران ارتااط برقرار کنند مراتب سل له بدون بی کردن 

مدیریت مشیق ایجاد رواب  صامیمانه در   وای برای دریافت نبرات کارکنان  جل ات دوره

 باشد. مؤثرند تیا می سازمان
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ساالاری باشاد تاا کارکناان      اص  شای ااه ماانی بر های شللی و ارتقا  دریافت فرصتا 

کاری نااشاند. هم ناین لازم اسات     و فریب سازمانی مدیریت اثرمنفی از  ةمجایر به اسافاد

ها و انابارات ایشاان در محا  کاار     ارز و  های ن لی میجید مدیران با اشراف بر تفاوت

 های ماال  را در پی  گیرند. با ن   مناسبرفاار 

این  دربارةهایی  مااصص، آمیز  انادابا تضیر اس آمیزشیسمینارهای  با برگزاریا 

رفاارهاای افاراد    در زمینةباید نیز مدیران ارا ه شید. هم نین در این زمینه مدیران به پدیده 

هاای   کناان نیفاناد و ارزیاابی   ریزبین و دقیق باشند تا در دام خیدشیرینی و ظاهرساازی کار 

 .صیرت پذیرداساس معیارهای مدون و مشاص  سازمانی بر

 های تحقیق محدوديت

بنادی   نبری جهت شناساایی و دسااه  پیشینة این پژوه  با هدف اصلی مرور سی اماتیک 

صیرت پاذیرفت و باه  نایان هادف فر ای       مدیریت اثر سازمانیپیشایندها و پ ایندهای 

در یاک شارکت تیلیاد مایاد     پیشاینه  سنجی  یام  اتصاشده از  مرات  دلفی فازی و خاره

های خارگان این شرکت صیرت پذیرفت. یقینااً   آوری دیدگاه جمع ةغذایی و بی دو مرتل

ان هاای ماعادد و هم ناین خارگا     پن  خارگان دلفی ماشک  از سازمان ةی تیسعدر فاز کم 

 تری ارا ه کند. کام ی کم تیاند ناای   می دانشگاهی
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 منابع
 باازیگران : سازمانی  دالت و خید از تصییر مدیریت»(. 1391) ساکی محمدرعا ؛یاؤر تایای،

 .76ا  53 ، ص(2)4 ،آمیزشی مدیریت تحقیقات ،«میفق مدیران یا میفق

 تصاییرپردازی مدیریت  یتوعع یبررس» (.1395) شجا ی باغینی گلنار ؛پیر، محمد لی ت ن

 ةناماا ، پایااان«شاااهرود( ی: دانشااگاه صاانعایماایرد ة)مطالعاا یرانکارمناادان و مااد یندر باا

 واتد شاهرورد. ،ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی کارشناسی

مادیریت  هاای   تاکایاک »(. 1397) نیکاییی  مرعایه  ؛ابراهیمای  ساید  اااس   ؛ت ین ،داملانیان

هاای سامنان،    دبیران )مطالعة میردی: دبیران مدارس مایسطة دوم شهرسااان  تصییرپردازی

 .615ا  591(، ص 3)16، یمدیریت فرهن  سازمان ،«شهر، سرخه مهدی

بررسی نقا   (. »1399) بیرقانی فراهانی تمید ؛فراهانی سهیلا ؛فایت بنفشه ؛داملانیان. ت ین

ساازمانی بار ادراک از  ادالت     جای   تاأثیر میانجی فنین تصاییرپردازی ذهنای دیگاران در    

 .190ا  171(، ص 3)9، یمطالعات رفاار سازمان، «سازمانی

ارتااط ابعاد  ةمقای »(. 1396)نژاد پاشاکی  محمدینرگ   رساگار؛  لی  ااس؛ داملانیان، ت ین

، «بریگاز ا  باا اساافاده از شااخص نماای ماایرز      تصاییرپردازی مدیریت تیپ شاصیای و 

 ارشد، دانشگاه سمنان. یکارشناس ةنام پایان

وعاعی و شاصای   هاای   کنناده  بینای  پای  »(. 1395) زیاارت  یزدانای  محمد ؛ت ین ،داملانیان

، مطالعاات مادیریت بهااید و تحایل    ، «ذهنی در ساازمان  تصییرپردازیمدیریت رفاارهای 

 .46ا  27 ، ص(80)25

تعالی منابع ان اانی باا   براتی مدل جامع »(. 1390) دانشیر وتید ؛الله ر نایی کردشیلی، تایب

 .20ا  1 ، ص(1)1ی، مطالعات منابع ان ان، «اسافاده از رو  فراترکیب کیفی

بنادی   شناسایی و رتااه »(. 1395) نژاد ثانی مهدی ابراهیم ؛ نایای رعا غلام ؛ ااس غلام ،شکاری

اولاین کنفاران  ملای     ،(«مشاهد  ةپدیدبر تصییرپردازی )میرد مطالعه: شرکت  مؤثر یام  

 .حیل و نیآوری سازمانی با رویکرد اقاصاد مقاومای، مشهد، دانشگاه  لیم پزشکی مشهدت

و  تصاییرپردازی مادیریت   ةبررسی رابط»(. 1394) معینی کربکندی منصیره ؛ لی بارسا، غلام

 .186ا  157 ، ص(76)23، مطالعات مدیریت بهاید و تحیل، «فرسیدگی شللی



  639   شناسايي پیشايندها و پسايندهای مديريت اثر سازماني با رويکرد فراترکیب و دلفي فازی

 

هاای   ساناز ادبیاات سیاسات   »(. 1392) مقادم  رسااه  آر  ؛نژاد شیای فابمه ؛ ااس ،پیر  ااس

 .20ا  1، ص 23، یمدیریت بر آمیز  انابام ،«سازمانی

فرهن  سازمانی  ةسازمان دورو، ثمر»(. 1397) نیا رسام یحیی ؛اتمدی م عید ؛رتمان ،غفاری

 مطالعاات ، «دالگیی رفااری مدیران ماکیاولی و تصییرپردازی هدفمند از خی نامطلیب: کهن

 .164ا  139 ، ص(4)7ی، رفاار سازمان

 نایان    باه  یایق ترکیتحق یها رو »(. 1389) د؛ رسیل صادقی؛ مهدی رعاییاتم ،محمدپیر

 ،(2)21، شناسی کاربردی جامعه، «یو اصیل  مل ینبر ی: ماانیشناخا ن جنا  رو یسیم

 .100ا  77ص 

مادیریت تصاییرپردازی بار  ملکارد کارکناان      هاای   تاکایک تأثیر» .(1396) رعا مهدوی،  لی

 .بابل ر چهارمین کنفران  اقاصاد و مدیریت کاربردی با رویکرد ملی، ،«وزارت دفاع
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