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کردن کارکنان در نتایج سازمان، موج  حس مالکيت اقتصادی و سپس مالکيت روانی  سهيم
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 مقدمه
ها چه صـنعتی و چـه بازرگـانی یکـی از عوامـل مهـم در پيشـبرد اهـداف          سازمان ةانسان در هم

بيشتر، باید  وری هرچه به افزایش کارایی و بهره همين منظور در جهت نيلشود، به  سازمانی تلقی می

هـایی   ریزی برنامه شناختی مؤثر در جهت افزایش کارایی کارکنان را شناخت و با طرح عوامل روان

شناسـی،   هـای اخيـر روان   . جریـان بهبـود سـازمان گـام برداشـت     بـرای برای رشد و تعالی کارکنـان  

هـای مثبـت سـلامتی کارکنـان      کار را معرفی کرده است کـه بـه جنبـه   دن دره نام درگيرشمفهومی ب

 ( .0570و همکاران ،7شود )اینسترند  مربوط می

توانـد   دهد که داشتن اختيارات در محي  کـار مـی   شناسی نشان می های اخير روان پردازی نظریه

تظـار کارمنـدان از سـازمان    نقش مهمی در رواب  بين افراد سازمان داشته باشد. با افزایش اختيـار، ان 

گيـری   شود. افزایش دستمزد و مزایای حقوقی، افزایش حی دسترسی به اطلاعات، تصـميم  بيشتر می

(. بعضـی از محققـان   0،0557باشند )آوی و همکـاران  این انتظارت می ةها ازجمل و افزایش مسئوليت

 توانـد بـر   دار مـی  سـهام عنـوان یـک    ادعا دارنـد مالکيـت مـالی کارمنـدان بـر بخشـی از سـازمان بـه        

 ریــزی صــاحبان ســازمان ترثيرگــذار باشــد عوامــل مهمــی چــون رفتــار و انگيــزه کارکنــان و برنامــه

  (.0557 ،7)فيزس و زاجاک

کنند که کارهایشـان تـا آنجاکـه بایـد، برایشـان ایجـاد        حس می افراد در حال حاضر بسياری از

شود تا رهبران جهانی دغدغه  ها باعث می کند و با آن عجين نيستند. بسياری از این نگرانی تعهد نمی

شـدن شـغلی شـود.     توانـد باعـث بهبـود عجـين     ت بزرگ میوع از تغييرااین را داشته باشند که چه ن

در شغلشـان،   کارکنـان  هـای کوچـک   دهد که دخالـت  خوشبختانه، نتایج تحقيقات جدید نشان می

هـای   ن عکـس داد؛ ماننـد قـرار  دهـد  شـان را افـزایش مـی   شغل هـا نسـبت بـه   آن مالکيـت  حس روانـی 

خانوادگی یا پوسترهای موردعلاقه در محل کار، ایجاد امکان انتخـاب عنـوان شـغلی خـود و دادن     

شـدن   صورت چشمگيری حس عجين تواند به یم افراد از گروهیوجود و  حی ثبت ایده یا محصول

ــين بهــره شــغل و احســاس شــادی در ــود دهــد )اینســترند و همکــاران،  و همچن  (.0570وری را بهب
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تـر   دار بـه یـک مفهـوم گسـترده     کردن کارکنان در نتایج سازمان از مالکيت اقتصادی سـهام  سهيمبا 

اطفی کارکنـان  شناختی و ع ـ رسيم که موج  افزایش حس تعلی داران می یعنی مالکيت روانی سهام

 (.7،0557)دیرکس و همکاران شود به سازمان می

شناختی به معنی دلبستگی شناختی و عاطفی بين فرد و هدف اسـت کـه بـر درک     مالکيت روان

عناصـر   ،شـناختی  هـا، مالکيـت روان   می گذارد. درسـت ماننـد دیگـر نگـرش     رفتار خود فرد نيز اثر

ــت د    ــن اس ــاری دارد و ممک ــاطفی و رفت ــناختی، ع ــته    ش ــود داش ــی وج ــردی و گروه ــطح ف ر س

هایی مانند  شناختی شغلی را متمایز از وا ه مالکيت روان ة(. بسياری از محققين وا 0،0558باشد)ازلر

شــناختی و تعهــد عــاطفی  تعهـد ســازمانی، خشــنودی شــغلی، هویــت ســازمانی، توانمندســازی روان 

های تعهد عاطفی  ن هستند تا مشخصهکنند مالک سازماکه کارکنان باید احساس  طوری ، بهدانند می

 اًعلاوه بر اسـاس اثـر مالکيـت انحصـاری عموم ـ     ( به0577ها گسترش یابد ) کناپ و اسميت  ،در آن

تر از آنهایی هستند که چنين حسی  ه آنها احساس تصرف دارند، دلبستهافراد به چيزهایی که نسبت ب

آید و از سویی احساس مالکيت  ه حساب میعامل مهمی در مالکيت شغلی ب ،ندارند.  بنابراین تعهد

 ة(، وقتی مـدیران دربـار  0550اساس نظر ارایلی )بر شود. شغلی نيز منجر به افزایش تعهد در افراد می

القای مالکيت مالی نيست، بلکه  ،خواهند طورمعمول می ها بهکنند، چيزی که آن مالکيت صحبت می

پنـدارد و   مان و کارکنان را متعلی بـه خـویش مـی   شناختی است. مدیری که ساز القای مالکيت روان

و انتخاب کارکنان را  ، فعاليتکند، روشن است با چنين تصوری نسبت به آنان احساس مالکيت می

حقيقت رواب  تر، حفظ ارباب لطمه نزند. در عبارت روشن به مدیریت او و یا بهپذیرد که  تا آنجا می

مدیر جایگزین سيستم شود و با تصور غل  مدیر بـه  گيرد که شخو  مالکيتی در شرایطی شکل می

ی خود به جایگاه او ها ها و فعاليت گيری ها، انتخاب جای سيستم انتظار دارد که کارکنان در موضع

تر، استقلال فعاليتی کارکنان در مداری متفاوت بـا مـدار اصـلاح سيسـتم      عبارت دقيی لطمه نزنند. به

جـایگزین قـوانين ومقرارتـی     ،احتمال وجود دارد که صلاح مدیر گيرد و این مورد ارزیابی قرار می

شـویم کـه در ایـن شـرای       صلاح  سازمان تدوین شده است. با دقت بيشتر متوجه می برایکه  شود

هـای   نظـام ی روابـ  مـالکيتی در    شود. رخنه جایگزین فعاليت سيستمی کارکنان می ،خدمت به فرد
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ه شـکل گيـری روابـ  مـالکيتی بـا      ست. این امکان وجود دارد ک ـها و نهادها بيشتر ا اداری، سازمان

خاطر باشد و این نوع رواب  بر اساس تمایلات عاطفی بين مدیریت و کارکنان به وجـود آیـد    طي 

ارائه الگویی جامع نسبت به  ،های قبلی آمده از مرور پووهش دست به نتایج به توجه با(. 7777)مقيمی،

 کـل  به طورجامع به پووهشی که هنوز گفت توان می بنابراینرسد.  یضروری به نظر م ،تملک شغلی

 و تعریـف  خـود پدیـده،   تا گرفته گر مداخله ای و علی، زمينه شرای  ازتملک شغلی مدیران ة پدید

 ،مفهـومی  یـک مـدل    قالـ   در پدیـده  از متـرثر  پيامـدهای  درنهایت و پدیده راهبردهای آن، ابعاد

هدف اصلی پووهش حاضـر ارائـه الگـوی تملـک شـغلی مـدیران در       بنابراین  است. نکرده توجهی

ال اصلی پووهش حاضر ایـن اسـت کـه الگـوی تملـک شـغلی مـدیران در        ؤدانشگاه ایلام است. س

ساز تملک شـغلی در مـدیران دانشـگاه ایـلام اسـت؟        یلام چگونه است؟ چه عواملی زمينهدانشگاه ا

ن در دانشـگاه ایـلام چيسـت؟ راهبردهـا بـرای      گر و پيامـدهای تملـک شـغلی مـدیرا     عوامل مداخله

 دستيابی به تملک شغلی بين مدیران دانشگاه ایلام چيست؟

 

 مبانی نظری

 احساس تملک
و نـوعی   گرفتن یا تملک داشـتن اسـت   شناسی به معنای درکنترل از لحای زبان 7احساس تملک

 احسـاس مالکيـت یـا    (.0576، احسـاس مالکيـت،   پـدیا  )ویکی استتعلی شخصی به اموال و اجسام 

بينــی از  اضــطراب بــه خــاطر پــيش یعنــی افکــار منفــی، احســاس نــاامنی و دادن دلواپســی از دســت

افتـد. ایـن حالـت معمـولاً بـا       دادن چيزی باارزش که خصوصاً در ارتباطات انسانی اتفـاق مـی   دست

م اجتمـاعی  علـو  ةشود. کارشناسـان حـوز   پناهی و تنفر همراه می احساساتی چون خشم، ناتوانی، بی

بـار چنـد    دلایل حـوادث خشـونت   و والدین بر فرزندان را از عمده رشد احساس مالکيت مرد بر زن

شـود. برخـی    ماهگی دیـده مـی   کنند. احساس مالکيت در نوزادان، پس از پنج سال اخير ارزیابی می

ای  ها یکسـان اسـت و برخـی دیگـر عقيـده دارنـد کـه پدیـده         فرهنگ ةمعتقدند این احساس در هم

 (.0،7785)ماسن استوابسته به فرهنگ 

                                                                                                                                        

1. Sense of  possession 

2. Mahnsen 



 لگوی تملک شغلی مدیرانا

141 

 مالكیت شغلی و مفاهیم مرتبط
کنـد.   خـوردن، دلالـت مـی    بودن و بـا نهـادی پيونـد    شناختی به تجربة متعلی روان مالکيت مفهوم

 ءطـور روزانـه، مـا بـا تنـوعی از اشـيا       برای زندگی انسانی لازم است. به مالکيت برخی از احساسات

ــا غيرمــادی کــه  ــاط هســتيم. وضــعيت  مالکيــت مــادی و ی  مالکيــت آن در دســت ماســت، در ارتب

 :صورت شناختی بوده، بلکه با واکنش عاطفی نيز همراه است: مثلاً بيـان اینکـه   تنها به شناسی نه روان

اشاره به این دارد کـه مـا نسـبت بـه آن حـس       ،مال من است شغلاین  مال من است و یا سسهؤم این

 مـن تـا  » :پرسـد  شناختی، فرد می در مورد مالکيت روان(. 0557دیرکس و همکاران،)عاطفی داریم 

که در مورد تعهد سازمانی فرد  در حالی«. ازمان متعلی به من استکنم که این س چه حد احساس می

این بـر  (. عـلاوه 0558)ازلـر و همکـاران،   « یـد در ایـن سـازمان بمـانم و چـرا؟     آیـا مـن با  » :می پرسد

شناختی مبتنی  مالکيت روان»شناختی  ن ها در مورد احساس مالکيت بين دو نوع مالکيت روا پووهش

 گذارنـد  نی تفـاوت مـی  هـای سـازما   در محـي  « شـناختی مبتنـی بـر شـغل     بر سازمان و مالکيت روان

 (. 0555همکاران، )می هيو و 

عنوان یـک   شناختی کارکنان به سازمان به شناختی مبتنی بر سازمان به ارتباط روان مالکيت روان

کـه فرهنـگ و جـو سـازمانی،      دهد ی این حالت را تحت ترثير قرار میکل مربوط است، چند ویوگ

ای از ایـن   نمونـه  ،هـای سـازمان   مشـی  ، اعتبـار و خـ   هـا، اهـداف   های مـدیر ارشـد، دیـدگاه    نگرش

شناختی مرتب  با شغل به احساس فرد از مالکيـت نسـبت    روند و مالکيت روان ها به شمار می ویوگی

شـناختی   (. بنـابراین مالکيـت روان  0577اشـاره دارد )برنهـارد و ادریکسـول،     ،به یک شـغل خـاص  

ان، کنـد )پيـرس و همکـار    سازمان حاضر و شغل موجود منعکس مـی ة وضعيت کنونی فرد را دربار

( بـه ایـن نتيجـه    0557همکـاران )  پيـرس و  ،مربـوط بـه مالکيـت و تصـرف     ةبراساس پيشين (. 0557

شناختی هـم نسـبت بـه اهـداف      مالکيت روان .0 ؛ذاتی انسان است ،احساس مالکيت .7: رسيدند که

شناختی ترثيرات مهم رفتـاری،   مالکيت روان .7؛ مادی و هم نسبت به اهداف غير مادی رخ می دهد

 کنند. طفی و نگرشی بر آن دسته از افرادی دارد که احساس مالکيت را تجربه میعا

 

 پژوهش ۀپیشین

 اول ةشود: دست می تقسيم کلیة دست دو به شناختی  مالکيت روان ةحوز در شده انجام مطالعات

http://karan.ir/news/index/%D9%85%D8%A7%D9%84%DA%A9%DB%8C%D8%AA/%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D8%AC%D9%88-%D8%AF%D8%B1-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%A8%D8%B1%DA%86%D8%B3%D8%A8-%D9%87%D8%A7/Tags
http://karan.ir/news/index/%D9%85%D8%A7%D9%84%DA%A9%DB%8C%D8%AA/%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D8%AC%D9%88-%D8%AF%D8%B1-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%A8%D8%B1%DA%86%D8%B3%D8%A8-%D9%87%D8%A7/Tags
http://karan.ir/news/index/%D9%85%D8%A7%D9%84%DA%A9%DB%8C%D8%AA/%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D8%AC%D9%88-%D8%AF%D8%B1-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%A8%D8%B1%DA%86%D8%B3%D8%A8-%D9%87%D8%A7/Tags
http://karan.ir/news/index/%D9%85%D8%A7%D9%84%DA%A9%DB%8C%D8%AA/%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D8%AC%D9%88-%D8%AF%D8%B1-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%A8%D8%B1%DA%86%D8%B3%D8%A8-%D9%87%D8%A7/Tags
http://karan.ir/news/index/%D9%85%D9%88%D8%B3%D8%B3%D9%87/%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D8%AC%D9%88-%D8%AF%D8%B1-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%A8%D8%B1%DA%86%D8%B3%D8%A8-%D9%87%D8%A7/Tags
http://karan.ir/news/index/%D8%B4%D8%BA%D9%84/%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D8%AC%D9%88-%D8%AF%D8%B1-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%A8%D8%B1%DA%86%D8%B3%D8%A8-%D9%87%D8%A7/Tags
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 عوامل و گرفته درنظر وابسته عنوان متغير به را شناختی مالکيت روان که شود می مربوط مطالعاتی به

مالکيـت   نتـایج  و پيامـدها  بـه  کـه  اسـت  هـایی  دوم پـووهش  ةدسـت  و کنند می بررسی را آن بر مؤثر

 ،شـناختی کارکنـان   مالکيت روان ةمطالعات داخلی فق  در زمين در بخش دارد. اشاره شناختی روان

دهنـده و   احساس مالکيت شـغلی مـدیران و عوامـل شـکل     ةتحقيقاتی صورت گرفته است و درزمين

پووهشـی صـورت نگرفتـه اسـت. در      ،دهنـد  داماتی که مدیران برای حفظ سمت خود انجـام مـی  اق

 به و است شده شناختی توجه مالکيت روان ةپدید از خاصی های جنبه به فق  خارجی های پووهش

 ةگرفتـه در زمين ـ  امدر اینجا به  بخشی از نتایج  تحقيقـات انج ـ  است. شده توجه کمتری ،سایر موارد

 پردازیم: شناختی می لکيت رواناحساس ما

شـناختی تـرثير     ن داده است کـه احسـاس مالکيـت روان   ( در تحقيقات خود نشا0557ون داین )

های توليـدی دارد. بـه ایـن معنـی کـه هرچـه حـس مالکيـت          کاری در شرکت بازدهیمستقيمی بر 

تـلاش  ل کـار خـود   دادن کوچه، محله، شهر و حتی مح ر بهترنشانتر باشد، فرد د شناختی قوی روان

گيرد که حتی ایـن حـس را    ای قوت می گونه شناختی به در بعضی افراد حس مالکيت روان کند. می

 کنند. ها پيدا میدهند و حس تعص  خاصی نسبت به آن به اشياء پيرامون خود نيز تعميم می

کـه  دهنـد   ( در  نتایج حاصل از تحقيقات خود  نشـان مـی  0556مایکل ادریسکول و همکاران )

ارتباط مستقيم و با ساختار محي  کـار    ،با رفتار شهروندی کارکنان و تعهد سازمانی ،مالکيت روانی

هـای کـاری    سـاختاریافته نسـبت بـه  محـي     هـای کـاری کمتر   رو در محي  ازاین عکس دارد. ةرابط

 احساس مالکيت روانی برای فرد است. ةساختاریافته بيشتر منجر به توسع

شناختی با تعهد عـاطفی و ميـل    ( نشان دادند که بين مالکيت روان7777ش)آذرنوش و همکاران

تـرین   شناسـی یکـی از مهـم    داری وجود دارد. در مبا حـث روان  یمثبت معنة رابط ،به ماندن در شغل

ها در مستقر نمودن و بالا بردن ضری  ماندگاری نيروی کار  های مغفول در عدم توفيی دولت مؤلفه

توجهی به جذب نيروی بومی بوده  شناختی  و بی ة مالکيت روانتوجه به مقول در پارس جنوبی عدم

 .است

عنوان عامـل مثبـت در خصـوص تـرثير      شناختی به مالکيت روان ،(0577) 7سوزان بی شواز نظر 

                                                                                                                                        

1. Suzane B Shu 
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هـای عـاطفی نقـش بسـيار      مؤلفـه  ،گيرد. در این نوع مالکيـت  عملکرد انسانی مورد ارزیابی قرار می

 ترین جنبه این مالکيت حس عاطفی آن باشد.   اید بتوان گفت مهمپررنگی دارند و ش

 بـين  ارتباط در شناختی روان مالکيت ،های تحقيی خود  نشان داد ( در یافته7777رجبی فرجاد)

 و مالکيـت  حـس  ایجاد وجود دارد و  با عنوان متغيير ميانجی رضایت شغلی به و خدمتگزار رهبری

 رضـایت  افـزایش  زمينه توان گزار میخدمت رهبری اعمال و رکنانکا مالکيت بهبود و حفظ انگيزه

  .شغلی را فراهم کرد

 

 پژوهش الاتؤس

 سؤال اصلی
 الگوی تملک شغلی مدیران چگونه است؟

 

 سؤالات فرعی 
 احساس مالکيت شغلی مدیران کدامند؟ بر اثرگذار علی . عوامل7

 ران کدامند؟احساس مالکيت شغلی مدی بر اثرگذار گر مداخله عوامل .0

 احساس مالکيت شغلی مدیران کدامند؟ بر اثرگذار ای زمينه عوامل .7

 دهند؟ می چه اقداماتی انجام ،احساس مالکيتی که نسبت به شغل خود دارند برای مدیران .7

 کدامند؟  پيامدهای احساس مالکيت شغلی مدیران .0

 

 شناسی پژوهش  روش
نـد  . پـووهش کيفـی از دیـدگاه کرسـول، یـک فرای     های کيفی است این مطالعه از نوع پووهش

ئله اجتمـاعی یـا   شناختی مشخصی است که یـک مس ـ  های روش بررسی فهم و درک مبتنی بر سنت

پردازند بـا انبـوهی از    (. آنهایی که به مطالعات کيفی می78: 7787کند )هومن،  انسانی را کشف می

 (. 6: 7777رویکردها مواجه هستند )کرسول، 

الگـوی تملـک شـغلی     فهـم  بـرای  ینـدی افر و جـامع  ، چندوجه مدلی ارائه وهشپو این هدف
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7کوربين و استراوس نظر اساس بر مدیران دانشگاه ایلام است.
 ازآنچـه  اسـت  عبـارت  مبنایی ةنظری 

 مبنـایی  ةنظری ـ ةاسـت. روی ـ  پدیـده  آن نمایـانگر  و آید دست به ای پدیده از مطالعه استقرایی طور به

 ایجـاد  ای پدیدهة درباراستقرا  بر مبتنی ای نظریه تا گيرد می کار به را مند سامان های رویه سلسله یک

ای کلی  که با نظریهروش، برخلاف رهيافت قياسی  ینا .(07-00: 7775کوربين،  و کند )استراوس

کند و بر پووهش اسـتقرایی متکـی اسـت و ویوگـی      ، کار خود را با مشاهده آغاز میشود شروع می

هميشگی یـک مـورد در یـک مقولـه بـا مـوارد پيشـين        ة یعنی مقایس؛ قایسه دائمی استاصلی آن م

آوری  ار جمـع تـرین ابـز   عنوان اصـلی  به 7در این پووهش، از مصاحبه عميی. (7785،  0هست )فليک

ة کننـد  ای اسـت بـين یـک مصـاحبه     دار دوجانبـه  ة عميی گفتگوی هدفمصاحب .ها استفاده شد داده

ی شونده و هدف آن استنباط عميی جزئيات غنـی و مـواد مهم ـ   یک مصاحبهة مجرب و یافت آموزش

 (.776: 7787تحليل استفاده کرد )هومن،  و است که بتوان از آنها در تجزیه

 بـرداری غيـر احتمـالی    نمونـه  هـای  روش از کـه  برفـی  گلوله گيری نمونه از نمونه، انتخاب برای

7نظـری  گيـری  نمونـه  از یگيـر  نمونـه  کفایـت  برای شده است. استفاده  است،
 اسـت.  شـده  اسـتفاده  

 تحليلگـر،  وسـيله  بـدان  کـه  اسـت  نظریـه  توليـد  بـرای  داده آوری جمع نظری، فرایند برداری نمونه»

 بـرای  کـه  گيـرد  مـی  تصميم و کرده تحليل و کدگذاری آوری، جمع هایش را داده همزمان طور به

 پيـدا  را کجـا  آنهـا در  و آوری جمع را هایی داده چه آینده در آن، هنگام ظهور تا خود نظریة بهبود

 یـا  هـا  مقولـه  0نظـری  کفایـت  نظری، برداری نمونه کردن متوقف زمان در مورد قضاوت معيار «.کند

 ةنمون که دارد ادامه زمانی تا برداری نمونه یعنی ؛( 57و58: 7786فرد و امامی ،  است )دانایی نظریه

: 7787، و همکـاران  فرد )دانایی نيفزاید نظریه ةدهند کيلتش اجزای به ای کننده تکميل مطل  بعدی،

 ةسـال سـابق   0(. جامعة آماری پووهش، شامل مدیران دانشگاه ایلام است. تمام مـدیران بـيش از   65

های ستادی دانشـگاه، معـاون دانشـگاه و     مدیریت داشتند و دارای تجربه ریاست دانشکده، مدیریت

مـدیریت   ةودند. برخی هم در خارج از محي  دانشـگاه سـابق  های مختلف ب رئيس دانشگاه در دوره

                                                                                                                                        

1. Strauss  &Corbin 

2. Flick 

3. Indepth 

4. Theoretical Sampeling 

5. Theoretical Saturation 
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 مصاحبه کفایت نظری حاصل شد. 05داشتند. در این پووهش با انجام 

شـده یـک نمونـه مصـاحبه      شـده در مـتن پيـاده    مفاهيم شناساییهایی از  ، حاوی مثال(7جدول )

ن اقـدامی بـرای همـة    ملاحظه است. چني یافته در جدول قابل است. همچنين مفاهيم فرعی اختصاص

هـای قبلـی، از    شده و در صورت وجود کدهای اوليه با مضامين مشـابه در مصـاحبه   ها انجام مصاحبه

هـا،   شـده در کـل مصـاحبه    کدهای قبلی استفاده شد. سپس بر اساس تمامی مفاهيم فرعـی شناسـایی  

 های اصلی شناسایی شدند. تری انجام گرفت و تم بندی کلی دسته

 
 ل کدگذاریمراح. 1جدول 

 مفهوم اصلی مفهوم فرعی کد ثانویه کد اولیه

بعضی از مدیران تمایل دارند کـه همـواره در کـانون    

 توجه سازمان باشند
 بودن توجه کانون

 خودشيفتگی

 طلبی جاه

های سـازمان   برخی از مدیران تمایل دارند در فعاليت

 نقش آنان هویدا باشد
 بودن هویدا

را نسبت بـه دیگـران برتـر    گاهی اوقات مدیران خود 

 دانند می

 خودبرتربينی

 

ای که پسـت مـدیریت بـرای فـرد بـه       شهرت و آوازه

 آورد ارمغان می
 طلبی شهرت

برخــی از مــدیران  دنبــال کســ  قــدرت در ســازمان 

 باشند می

سودای 

 داشتن قدرت

 طلبی قدرت

خـود   بـه  بعضی از مدیران منص  مـدیریت را منحصـر  

 دانند می
 لبیانحصارط

برخی از مدیران در جهـت اهـداف سياسـی و حزبـی     

 خود متمایل به منص  مدیریت هستند
 اهداف سياسی
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 دو بـين  پایـایی »و  7«پایایی با آزمون»روش  دو از شده، انجام های مصاحبه پایایی سنجش برای

 بنـدی  طبقـه  سـازگاری  ميـزان  بـه  باز آزمون، پایایی یا ثبات شده است. شاخو  استفاده 0«کدگذار

 کدگـذار،  یـک  کـه  کـرد  محاسبه توان می زمانی را شاخو این .دارد اشاره زمان طول در ها داده

 باشد. کدگذاری کرده ،متفاوت زمان دو در را متن یک

 عنـوان نمونـه   به مصاحبه چند ،گرفته انجام های مصاحبه ميان از باز آزمون، پایایی محاسبة برای

 .شـوند  می کدگذاری دو بار ،مشخو و کوتاه زمانی ةفاصل یک در اآنه از هرکدام و شده  انتخاب

و  شوند می مقایسه باهم ها مصاحبه از هرکدام برای زمانی فاصلة دو در شده مشخو کدهای سپس

آن  بـرای  ثبـات  شـاخو  کدگذاری، مرحلة دو در موجود توافقات عدم و توافقات ميزان طریی از

اسـت )رحمـانی و    زیـر  صورت به باز آزمون پایایی رصدد محاسبة روش .شود می محاسبه پووهش

 (:757:7770 همکاران،

 
چهـار   گرفتـه،  انجـام  هـای  مصـاحبه  بـين  از بـاز آزمـون،   پایـایی  محاسبة برای کنونی تحقيی در

نتـایج   .انـد  شـده  کدگـذاری  پووهشگر توس  روزه 70 زمانی فاصلة در هرکدام و انتخاب مصاحبه

 .است ملاحظه قابل (0) جدول رد کدگذاری دو این از حاصل
 

 محاسبۀ پایایی باز آزمون .5جدول 

 تعداد کدها عنوان مصاحبه ردیف
تعدادتوافقا

 ت

تعداد عدم 

 توافقات

پایایی باز آزمون 

 )درصد(

7 A 77 75 7 67378 

0 E 705 77 7 87366 

7 F 68 77 6 00388 

7 B 70 77 0 57308 

 50350 07 78 050 کل

                                                                                                                                        

1. Re-Test Reliability 

2. Inter Coder Reliability (ICR) 
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ایـن   هـای  مصـاحبه  بـرای  بـاز آزمـون   پایـایی  شـود،  مـی  ملاحظـه  (0) جـدول  در که گونه همان

اســت  درصــد 65 از بيشــتر پایــایی ميــزان اینکــه بــه اســت. باتوجــه درصــد 50/ 50پــووهش، 

 بـاز آزمـون،   اسـت. پایـایی   تریيـد  مـورد  ها کدگذاری اعتماد قابليت (، بنابراین،7،075:7776)کواله

 امـا  گيـرد؛  مـی  اندازه طی زمان در خاص، متن یک مورد در را فرد یک تفسير یا درک سازگاری

 .گيرد می را اندازه متن مشترک معنای یا درک سازگاری ميزان کدگذاران، بين پایایی

پـووهش   همکـار  یـک  از محقـی  دو کدگذار، بين پایایی روش با مصاحبه پایایی محاسبة برای

صـورت   بـه  را مصـاحبه  چنـد  پـووهش  همکـار  ایـن  همراه محقی کند. سپس می )کدگذار( استفاده

دو  بـين  پایـایی  درصـد  محاسـبة  بـرای  پيشـنهادی  د. روشن ـکن مـی  کدگـذاری  و انتخاب تصادفی،

بـين دو   پایـایی  درصـد  محاسـبة  روش رود، مـی  کـار  بـه  تحليل پایایی شاخو عنوان به کدگذار که

 (:750:7770)رحمانی و همکاران، است صورت زیر به کدگذار

 
 چهـار مصـاحبه   گرفتـه،  انجام های مصاحبه بين از دو کدگذار، بين پایایی رصدد محاسبة برای

 .است شد کدگذاری پووهش همکار توس  و انتخاب
 محاسبۀ پایایی بین دو کدگذار .3جدول 

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه

تعداد 

 کدها
 تعدادتوافقات

عدم 

 توافقات

پایایی باز 

 آزمون )درصد(

7 A 67 07 0 66366 

0 E 750 78 75 50378 

7 F 07 76 7 07300 

7 B 07 70 7 80350 

 67370 00 85 007 کل

 

                                                                                                                                        

1. Kvale 
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ایـن   هـای  مصـاحبه  بـرای  دو کدگذار بين پایایی شود، می ملاحظه( 7) جدول در که گونه همان

بنـابراین،   اسـت،  درصـد  65 از بيشـتر  پایـایی  ميـزان  به اینکـه  باتوجه. است درصد 67/ 70پووهش، 

 .است تریيد مورد ها کدگذاری اعتماد قابليت

 شـده  استفاده 7کرسول روایی ارزیابی راهبردهای از نيز پووهش کيفی بخش روایی ترمين برای

 خـود  کيفـی  تحقيـی  هـر  در را راهبـرد  دو حـداقل  محقـی،  کـه  کنـد  مـی  توصـيه  کرسـول  .اسـت 

 راهبـرد  از پـووهش،  ایـن  در کيفـی  روایـی  بررسـی  بـرای (. 055: 0555کارگيریـد )کرسـول،    بـه 

 کيفـی  بخـش  روایـی  تحقی راستای است. در شده  همکاران استفاده بررسی گرایی و راهبرد تکثر

 بخـش  در آمـده  دسـت  به نتایج که است لازم نکته این ذکر گرایی، کثرت راهبرد طریی از پووهش

 تعـداد  کيفی، پووهش در خود نوع به تعداد این که است شده  مدیر حاصل 05 با مصاحبه از کيفی

بالایی در سـازمان و   ةاز سابقه و تجرب شده انتخاب مدیران همچنين آید. می حساب به الاییب نسبت به

 کثـرت  شـامل  پـووهش،  این در گرایی کثرت بنابراین، اند؛ بوده برخوردار علمیة تخصو درزمين

  است. بوده هاآن کاری و تخصصی های حوزه کنندگان، مشارکت

 اسـاتيد  سه تـن از  نيز، همکاران بررسی راهبرد ییطر از کيفی پووهش تحقی روایی راستای در

و  انتخـاب  پووهش همکار عنوان به دارند، بالایی تخصو کيفی پووهشة درزمين که ایلام دانشگاه

 مـدنظر  اصـلاحات  و نظـرات  ميان، دراین است. شده  ارائه هاآن به کيفی بخش مختلف مراحل نتایج

 .است شده  اعمال و دریافت پووهش، فرایند در هاآن

 

 های پژوهش یافته
از  بعـد  بلافاصـله  هـا،  داده از قسـمت  هـر  کـه  اسـت  گونـه این تحليـل  روش بنيـاد،  داده ةنظری در

از  را رهنمودهـایی  محقـی  گيرد. سـپس  می قرار تحليل موازی( مورد طور قسمت )به آن گردآوری

از  توانند می رهنمودها این .کند می دریافت بعدی های داده به دسترسی برای اوليه، های داده تحليل

دارنـد،   کـافی  بصـيرت  پدیـده  بـه  نسـبت  که افرادی یا و اطلاعاتی خلأهای نيافته، توسعه های مقوله

محـي    وارد دیگـر  هـای  داده گردآوری برای پووهشگر رهنمودها، این کس  از شود. پس حاصل

                                                                                                                                        

1. Creswell 
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 کـه  رود مـی  شپـي  زمـانی  تـا  هـا  داده تحليـل  و گـردآوری  در زیگزاکـی  ینـد افر. شـود  می پووهش

 مبنـایی،  ةنظری ـ (. در65: 7775 اسـلامی،  و فـرد  یابـد )دانـایی   دسـت  طبقـات  اشـباع  بـه  پووهشـگر 

 :ست ازا عبارت که است شده تشکيل کدگذاری نوع سه از وتحليل تجزیه

 7 باز کدگذاری .7

0محوری کدگذاری .0
   

 .(08: 7775)استراوس و کوربين، 7انتخابی کدگذاری .7

 

 باز کدگذاری
 در و هـا  ویوگی ،شده  شناسایی مفاهيم، آن، طریی از که است تحليلی یندیافر باز، دگذاریک

( 85: 7786 امـامی،  و فـرد  شـوند )دانـایی   مـی  کشـف  هـا  داده در هاآن ابعادو   باز، کدگذاری ضمن

دقـت   بـا  ،ه تفـاوت  و هـا  مشـابهت  آوردن دسـت  بـه  برای و شوند می خرد مجزا های بخش به ها داده

 .شـوند  مـی  مطـرح  انـد،  آن از حـاکی  هـا  داده کـه  هـا  پدیـده  ةدربـار  هایی پرسش و شوند می بررسی

 پـردازی(  گـذاری )مفهـوم   نام به مشخو صورت به که است وتحليل تجزیه از بخشی باز کدگذاریِ

 (.60: 7775کـوربين،  و )اسـتراوس  پـردازد  مـی  هـا  داده دقيـی  بررسـی  راه  از ها پدیده بندی مقوله و

 ( آمده است.7باز در این پووهش در جدول )کدگذاری 

 

                                                                                                                                        

1. Open Coding 

2. Axial Coding 

3. Selective Coding 
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 مفاهیم و ثانویه کدهای .4جدول 

مفاهیم 

 اصلی
 کد ثانویه مفاهیم فرعی

 طلبی جاه

 اهداف سياسی -داشتن سودای قدرت -انحصارطلبی -بردن از دستوردادن لذت طلبی قدرت

 خودشيفتگی
ــر ــی خــودبزرگ -احســاس تکب ــودن توجــه کــانون-خــودبرتربينی -بين ــی شــهرت -ب  -طلب

 هویدابودن

احساس 

 شایستگی

 پذیری چالش -پذیری رقابت -توانایی حل مشکلات -ميل به ارتقای شغلی طلبی توفيی

 مهارت شغلی
 -زدایـی  توانایی تنش -تعامل مؤثر در سازمان -آشنایی به قوانين -بودن خبره -تجربة بالای

 سوابی کاری

توانایی 

 مدیریتی

 -شـــناخت عواطـــف دیگـــران   -خودآگـــاهی -کنترلیخـــود -بـــودن کاریزماتيـــک

دانـش   -دانـش مـدیریت منـابع انسـانی     -قـدرت رهبـری   -مقبوليـت بـالا   -بـودن  انگيزاننده

 ایرانی˚دانش مدیریت اسلامی  -ریزی برنامه

اقدامات 

 ریاست طلبانه

 مدیریت آمرانه

 -گـزینش شخصـی   -و تحکمـی  تهـاجمی  برخـورد  -خودمحـوری  -کارهـا  کـردن  دیکته

چينـی   مهـره   -گـر  کنارگذاشتن نيروهای مطالبه  -داشتن رقبا  دور نگه -ب افراد مطيع انتخا

 در سازمان

 رفتار متظاهرانه
اسـتفاده   -نشينی با مدیران و مسـئولان اسـتانی   هم -تبليغاتی در مجلات و سایت دانشگاهی

 رفتار متملقانه با مدیران -های فرهنگی و مذهبی ابزاری از مراسم

 دیرانتطميع م

بـردن   هدیـه  ˚هـا   هـا و مزایـده   افشای اطلاعات مناقصـه  -ایجاد رواب  غيررسمی با مدیران 

 -شناسـایی مشـاوران پنهـان مسـئولان     -شناسایی تمـایلات مـدیران   -استانی  برای مسئولان

 دادن به مسئولان وعده

 رانت سياسی
ارتبـاط بـا    -نشـگاهی دا ارتباط با نهادهای سياسی درون -همکاری با احزاب حاکم سياسی

 نمایندگان مجلس

عملکرد 

 ای حرفه

ارتقای 

 تخصو

آمـوزش ضـمن   -های مدیریتی  افزایش مهارت -گرفتن  مشاوره -استفاده از تجربه دیگران

حقـوقی و   -افزایش اطلاعات )عمـومی  -ارتقای مدرک تحصيلی -کردن  مطالعه -خدمت

 ارتقای فن سخنوری -کاری(

 توانمندی شغلی

انضـباط   -بودن جدی -متعهد به قوانين -داشتن پشتکار  -شناس  وقت -دی کارها بن الویت

شــناخت  -پاســخگویی بــه عملکــرد  -تمــایز ميــان زنــدگی کــاری و خصوصــی  -کــاری

 شنود مؤثر -های سازمان اولویت

 مند بودن هدف

 -هـای ارزیـابی    شناسـایی مـلاک   -شناسایی عوامل ارتقـای شـغلی   -برنامة پيشرفت شغلی 

توجه  -حضور در رخدادهای کاری -افزایش ارتباطات در سازمان -زایش رزومه کاریاف

 های مدیران به نظرات و اولویت
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 مفاهیم و ثانویه کدهای .4ادامه جدول 
 کد ثانویه مفاهیم فرعی مفاهیم اصلی

 رجوع احترام به ارباب -بودن گوراست -گفتار خوش -داشتن  صداقت -بودن امين ˚اعتماد  قابل بودن نام خوش شهروند سازمانی

 زدایی تنش -ایجاد احساس امنيت -های دانشگاه تعامل با بخش -تعامل مؤثر با کارکنان تعامل سازنده

 بودن پذیر انعطاف -ارتباط دوستانه  -احترام گذاشتن -برخورد مهربانانه  -همدردی با کارکنان  ارتباط دوستانه

 های داوطلبانه تلاش -کردن خود وقف-کوشی سخت -کردن متباانگيزه خد همکاری سازمانی

 مشکلات اجتماعی

 و اقتصادی

وجـود تـنش در    -هـای روزمـره   هـای ذهنـی گرفتـاری    دغدغه -منازعات اجتماعی -مشکلات اجتماعی مسائل اجتماعی

 جامعه

 مشکلات مالی
 کاهش قدرت خرید -اه رسانی بيمه ضعف خدمت-بودن درآمدها  ناکافی -تورم و گرانی در جامعه

 سرکشی از زندگی دیگران -کردن در زندگی دیگران جستجو -کردن غيبت کردن قضاوت معضلات فرهنگی

 چاپلوسی -تملی -دورنگی -ریاکاری -افراط در تعارف - فضای دورویی

 یگر عدم مطالبه -عدم فضای نقدپذیری -تفاوتی کارکنان بی -ضعف آگاهی نيروی انسانی سکوت سازمانی

انتظـارت بـالا از    -ای رواب  قومی و قبيله -توقعات خویشاوندان -رجوع های فراقانونی ارباب درخواست انتظارات فراقانونی

 نيروی بومی

مشکلات ساختاری 

  سازمان

 سطح حمایت سازمان از مدیران -حمایت مؤثر از کارکنان -ميزان توجه سازمان به نيروی انسانی پشتيبانی سازمان

مـوازی  -انگيزگـی افـراد سـازمان    بـی  -عدم تشویی و قدردانی از نيروهـا -عدم پویایی و رشد در سازمان وکراسی زدگیبور

 روندهای کند اداری-نشدن فرد در سيستم اقناع -کاغذبازی-یکنواختی فضای کاری-کاری در سازمان

 -تغييـرات مـدام قـوانين    -مدیرانحيطه اختيارات محدود  -ضعف عدالت توزیعی -نبودن قوانين شفاف ضعف قوانين

خلأهـای موجـود بـين اجـرای      -ضعف دستگاه نظـارتی  -ضعف دستگاه کنترل -ضعف سيستم ارزیابی

 قوانين

-ارتقـای شـغلی نامتناسـ     -ضـعف انتقـال دانـش    -سـازی شـغلی   ضعف در غنی -گردش شغلی نامؤثر سالاری عدم شایسته

ضـعف آمـوزش صـحيح     -وری نيروهـای فعـال   بهرهعدم  -توجهی به صلاحيت و توانایی کارکنان  کم

 نيروی انسانی

تغييـرات سياسـی    -تغييرات حزبی در سـطح کشـور   -قوانين جدید حزبی -عزل و نص  سياسی مدیران جو سياسی

 ترثيرگذار

د بـه  عـدم اعتمـا   -عـدم ثبـات شـغلی    -هـا  عدم زمان کافی برای اجرای برنامه -جایی  مکرر مدیران جابه عدم ثبات مدیران

 مدیران

 ده های زیان گذاری سرمایه  -کمبود منابع مالی -عدم استقلال مالی -عدم درآمدزایی وابستگی مالی

 تعارضات بين همکاران -توانمندی همکاران -کيفيت زندگی کارکنان -شخصيت کارکنان خصوصيات کارمندان ویوگی کارکنان

 اعتمادداشتن به مدیر -ازخورد محيطی ب -ميزان حمایت کارکنان از مدیر پيروی کارکنان
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 مفاهیم و ثانویه کدهای .4ادامه جدول 

 کد ثانویه مفاهیم اصلی

 وقایع حساس کاری -وقایع عاطفی  -اتفاقات غيرمنتظره -شکست یا موفقيت کاری وقایع زندگی

احساساتی چون  -دادن دلواپسی از دست -افراطی  -عدم امنيت خاطر -استرس و حساسيت نسبت به شغل تملک شغلی

 داشتن احساس مالکيت -کردن تصاح  -احساس تعلی -خشم

سوءاسـتفاده از خلأهـای قـانونی و      -های سياسی رانت - دریافت رشوه -برداشت شخصی از منابع سازمان تطميع شخصی

 بودن رابطه بر ضابطه ارجح ˚سالاری  خویشاوند -نظارتی

 -افـزایش حيطـه اختيـارات    -وجود فرصت بـرای رشـد   -ی  محيطی مطلوبشرا -داشتن تسهيلات شغلی رضایت شغلی

پشـتيبانی از   -علاقه به کار  -سازمانی باور به فرهنگ -تناس  شغل بااستعداد ها -نزدیکی به محل زندگی

 شرای  مناس  شغلی -تعلی کاری -دوست داشتن سازمان -سازمان

 -اقـدامات مـدیریت    -توانمندسازی کارکنان -ت از کارکنانميزان حمای -دادن کارکنان ميزان مشارکت سبک رهبری

 توانمندی رهبر -شخصيت رهبر -سطح اقتدار

عوامـل   -شـرای  آب و هـوایی   -فاصـله خانـه بـا محـل کـار      -شـيوه تعامـل مـردم منطقـه     - شرای  اقليمی شرای  محي  بومی

 جغرافيایی

 -حمایـت خـانواده   -خـانواده  -وضـعيت سـلامتی اعضـای     -ميزان آرامش در خانواده -تربيت خانوادگی شرای  خانواده

 انتظارت خانواده

افزایش موفقيت 

 شغلی

آگـاهی از  اهـداف    -افـزایش تجربـه   -افـزایش تسـل     -شـدن در سـازمان   برجسـته  -بالاتررفتن تخصو

حمایـت   -ارتقای سطح پشتيبانی -کيفيت زندگی کاری افزایش -استفاده از تسهيلات سازمان -سازمانی 

 افزایش اعتبار شغلی -زمانسا

-افـزایش امنيـت شـغلی    -کاهش استعفای مدیران-تثبيت شغل -کاهش خروج از سازمان -ثبات مدیریتی ت شغلیيامن

 کاهش ترک شغل -افزایش امنيت خاطر -افزایش آرامش روانی در سازمان -آرامش شغلی

 -تـلاش بـرای تعـالی سـازمان     -خاطر به سازمان یتعهد به اهداف سازمان تعل -شدن در نتایج سازمان سهيم تعهد کاری

 پذیری مسئوليت

افزایش تنش در 

 سازمان
 -فضـای بدبينانـه بـين کارکنـان     -بنـدی نيروهـای سـازمان     دسـته  -عدم توجه به نيازهای اساسی کارکنـان 

 اعتمادی فضای بی -تضاد و دشمنی بين کارکنان و مدیران-احساس حقارت و سرخوردگی کارمندان

 -هـای سياسـی   نفـوذ جریـان   -افـزایش اخـتلاس   -افزایش رواب  غير قانونی -جنگ و ستيز -گرایی تجمل ر قدرتانحصا

 تضاد بين مدیر و کارکنان -بودن پست برای فرد دائمی -منحصرشدن  قدرت در چند نفر-تراشی دشمن

کـاهش فضـای    -هـا  اد و پيشنهادعدم تحمل انتق -ی کنواختی  رویکرد مدیریت˚ عدم پویایی در سازمان کاهش فرصت رشد

 عدم انتقال دانش -هدررفتن نيروی انسانی -های تازه  توجه کم به ایده -رشد نيروها
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 محوری کدگذاری
سـطح   در هـا  مقولـه  دادن پيونـد  و هـا  مقولـه زیر به ها مقوله دهی رب  یندافر محوری، کدگذاری

، کدگـذاری  کـه  اسـت  شـده  ناميـده  محـوری  دليـل  این به کدگذاری، این است. ابعاد و ها ویوگی

 مرحلـه ة مقول ـ یـک  بنيـاد،  داده پـرداز  مرحلـه، نظریـه   ایـن  در یابد. می تحقی مقوله یک حول محور

 عنـوان  )بـه  اسـت  آن بررسی حال در که یندیافر مرکز در را آن و کرده انتخاب را کدگذاری باز

عبـارت   هـا  مقولـه  یـن . ادهـد  یم رب  آن به را ها مقوله دیگر سپس، و دهد می پدیده محوری( قرار

بر  مشتمل مرحله این. پيامدها و گر مداخله شرای  ای، زمينه شرای  راهبردها، علی، از: شرای  است

7کدگـذاری  الگـوی  کـه  اسـت  نمودار یک ترسيم
 روابـ   کدگـذاری،  الگـوی  شـود.  مـی  ناميـده   

فرد  کند )دانایی می نمایان را هاپيامد و گر مداخله و ای زمينه شرای  راهبردها، علی، مابين شرای  فی

 کنيد. ( توجه7) نمودار به یند،افر این مشاهده (. برای87: 7786و امامی، 

 

 انتخابی کدگذاری
 بـاهم ادغـام   اسـت،  شـده   بيان محوری کدگذاری مرحله که در مختلفی شرای  مرحله این در

 :دارد وجود رویه دو سازی، یکپارچه برای .گيرد می صورت کلی وتحليل تجزیه و شوند می

 محوری پدیده حول پارادایم مدل رواب  اساس بر روایت یک کارگيری به. 7

 (775: 7775 اسلامی، و فرد پارادایم )دانایی مدل اساس بر نظری قضایای ارائه. 0

یافته بين یک طبقـه و مفـاهيم آن بـا طبقـات معـين اسـت.        های نظری، بيانگر رواب  تعميم قضيه

پـذیر هسـتند.    ها مسـتلزم روابـ  سـنجش    که فرضيه ین رواب  مفهومی هستند، درحالها، متضم قضيه

کـارگيری   پـذیر، لـذا بـه    کنـد نـه سـنجش    مـی  بنياد روابـ  مفهـومی توليـد    داده ةچون رویکرد نظری

گيـرد.   بررسی قـرار مـی   بين طبقات اصلی مورد ةاصطلاح قضایا مرجح است. در قسمت قضایا رابط

 ةپـنج قضـي   ،انتخـابی  کدگـذاری  ینـد افر برای پووهش این (. در777: 7775ی، فرد و اسلام )دانایی

 شود. می ارائه پارادایمی مدل اساس بر نظری

 

                                                                                                                                        

1 .Coding Paradigm 
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 مدل مفهومی پیشنهادی پژوهش .1نمودار 

 

رضـایت   ؛؛ تطميـع شخصـی  0طلبـی و خودشـيفتگی   شامل قدرت 7طلبی عوامل  جاه :اول ۀقضی

باشند. این عوامل  طلبی، مهارت شغلی و توانایی مدیریت می گی شامل توفيیشغلی و احساس شایست

 .شوند می محسوب احساس تملک شغلی در مدیران گيری شکل برای علی از شرای 

                                                                                                                                        

1. Ambition 

2. Narcissism 

 عوامل مداخله گر

*مشکلات اجتماعی و 

 اقتصادی

  مشکلات ساختاری سازمان* 

 * معضلات فرهنگی

  

  
 

 محوری پدیده

 * تملک شغلی  

 

 بردیعوامل راه

 طلبانه * اقدامات ریاست

 ای *عملکردحرفه

 *شهروند سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 عملکردحرفه ای

 

 

 

 شهروند سازمانی

 

 

 

 پیامدها 

 )مثبت(:

 *افزایش موفقيت شغلی

 * امنيت شغلی

 *تعهد کاری

 )منفی(: 

 *افزایش تنش در سازمان

 *کاهش فرصت رشد

 *انحصار قدرت

 
 

 ای عوامل زمینه

                  شرای  خانوادگی *

*وقایع زندگی                       

* شرای  محي  بومی 

*ویوگی کارکنان                     

 *سبک رهبری

 

 

 

 شرایط علی

 طلبی *جاه

 *تطميع شخصی

 * رضایت شغلی

 *احساس شایستگی
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مـدیریت   طلبانـه )  اقدامات ریاستراهبردهای احساس تملک شغلی مدیران شامل  :دوم ۀقضی
ی تخصـو،  ای )ارتقـا  نـت سياسـی(، عملکـرد حرفـه    ، تطميـع مـدیران و را  آمرانه، رفتار متظاهرانـه 
نام بودن، تعامل سازنده، ارتباط  بودن( و شهروند سازمانی شامل )خوش مند توانمندی شغلی و هدف

 باشد. میدوستانه و همکاری سازمانی ( 

اقتصـادی )شـامل مسـائل اجتمـاعی و مشـکلات مـالی(،        -مشـکلات اجتمـاعی    سیوم:  ۀقضی
جـو   ،سـالاری  عـدم شایسـته   ضعف قـوانين،  ،زدگی )شامل بوروکراسی  مشکلات ساختاری سازمان

کردن،  )قضاوتمعضلات فرهنگی پشتيبانی سازمان و عدم ثبات مدیران( و  ،سياسی، وابستگی مالی
در  اقداماتیعنوان بستری عام برای انجام  بهفضای دورویی، سکوت سازمانی و انتظارات فراقانونی( 

 باشند. ر مدیران میجهت احساس مالکيت شغلی د

شرای  خانواده )تربيت خانوادگی، ميزان آرامش در خانواده، وضعيت سـلامتی   :چهارم ۀقضی
 اعضای خانواده، حمایت خانواده، انتظارت خانواده(، وقایع زنـدگی )شکسـت یـا موفقيـت کـاری،     

 ،رمنـدان ویوگی کارکنان )خصوصيات کا، وقایع حساس کاری(، اتفاقات غيرمنتظره، وقایع عاطفی
دادن کارکنـان، ميــزان حمایـت از کارکنــان،    ميــزان مشـارکت پيـروی کارکنـان(، ســبک رهبـری )   

و شرای   (، سطح اقتدار، شخصيت رهبر و توانمندی رهبرمندسازی کارکنان، اقدامات مدیریتتوان
طقه تعامل مردم من ة، اقليم کوهستانی، فاصله خانه با محل کار، شيووهوایی بومی )شرای  آب محي 

 هستند. احساس مالکيت شغلی جهت اقداماتی انجام برای خاص و شرای  اقليمی( بستری

پيامـدهای مثبـت شـامل     انـد.  شـده   دسته پيامد منفی و مثبت تفکيک پيامدها به دو :پنجم ۀقضی
زایش تـنش در  پيامـدهای منفـی شـامل )اف ـ    ،(موفقيت شغلی، احساس امنيت شـغلی ،تعهـد کـاری   )

را در پی خواهد داشت. پيامدهای افزایش موفقيت شغلی )افـزایش  ( صت رشدسازمان و کاهش فر
)ثبات مدیریتی، افزایش امنيت شغلی،کاهش  احساس امنيت شغلی اعتبار شغلی و حمایت سازمان(،

استعفای مدیران، کاهش خروج از سازمان، تثبيت شغل، افزایش آرامش روانی در سازمان، افزایش 
شدن در نتایج سازمان، تلاش برای تعالی سـازمان،   سهيم) (، تعهد کاریامنيت خاطر، آرامش شغلی

، عتمـادی( ا )فضـای بـی   (، افـزایش تـنش در سـازمان   خاطر به سازمان، تعهد به اهداف سـازمان  تعلی
هـای تـازه،    رصت رشد )یکنواختی رویکرد مدیریت، توجه کـم بـه ایـده   انحصار قدرت و کاهش ف
ی انسـانی، کـاهش فضـای رشـد نيروهـا، عـدم تحمـل انتقـاد و         رفتن نيـرو عدم انتقـال دانـش، هـدر   

 شود. ها( را شامل می پيشنهاد



 1391پاییز (، 19)شماره پیاپی  3فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، سال پنجم، شماره 

116 

 گیری نتیجه
 جهـانی  گسترة در خود منابع طریی از که کوشند می خود بالندگی و بقا برای ها سازمان امروزه

 و آینـده  بـرای  آمـادگی  پـذیری،  انعطـاف  سودبخشـی،  کارآمـدی،  مسـتمر،  بهبـود  سـریع،  رشد به

 منـابع  که باورند این بر ها دست یابند. سازمان خود فعاليت عرصة در ممتاز موقعيت از رداریبرخو

 هـر  .هستند مطرح رقابتی مزیت یک عنوان به و سازمان در ارزش ایجاد اصلی منبع عنوان به انسانی

 )حـاجی ملاميرزایـی و همکـاران،    اسـت  خـود  کارکنان انگيزش و حفظ جذب، خواهان سازمانی

هـایی را   ند توفيقات ارزشمند و نيز ناکامی. مدیران به سب  جایگاهی که دارند می توان(770: 7770

ة منـابع انسـانی، همـواره بایسـتی     در توسـع  برای سازمان تحت مـدیریت خـویش بـه وجـود آورنـد.     

های انسانی به صورت یک فرایند  ها و کيفيت ة قابليت، تا توسعهای جدید انسانی را شناخت ظرفيت

 (.0: 7777)الوانی و صفری ،  ی انجام شوددایم

انتخـاب   برای علی)ع( امام دارند، ترکيد دوش بر خطير بس ای وظيفه رهبران، همچون مدیران

 سياسـی،  چـرخ  تنهـا  نـه  ،کفایـت  بـی  و نـالایی  افـراد  بـودن  که بـا  است خاطر این به اصلح مدیران 

 متفکر، و روشن مغزهای که پایيد هدنخوا دیری شد، بلکه خواهد فلج کشور اقتصادی و اجتماعی

 نکتـه  این مؤید است، افزایی دانش محور نيروی انسانی که به شوند. توجه می منزوی یا و تفاوت بی

 کـانون  امـروز،  هـای  سـازمان  در انسـانی  هـای  سـرمایه  متـوازن  و جانبـه  همـه  ةتوسـع  که بود خواهد

 خواهـد  عملکرد تعالی باعث انسانی نيروی محوری های شایستگی تمرکز بر و است آفرینی ارزش

نيروی  های شایستگی بر تمرکز اگر که شود می بيان اینگونه نکتة اساسی، ذکرشد، شد. همچنان که

 بر تمرکز و شناسایی دهد، قرار تعالی دستخوش را سازمانی که عملکرد باشد مهم آن چنان انسانی

 (.05: 7770لوانی و همکاران، باشد )ا ها اولویت صدر باید در می مدیران های شایستگی

 بنياد داده ةنظری از استفاده با الگوی تملک شغلی مدیران دانشگاه ایلام ةارائ پووهش هدف این 

 بـه  منجـر  هـا  مصـاحبه  تحليـل  شـده اسـت.    اسـتفاده  برفـی  گلولهروش  از نمونه انتخاب برای .است

 شـرای   محـوری،  پدیـده  لـی، ع شـرای   :از اسـت  عبـارت  ها مقوله .شد اصلی مقوله شش شناسایی

مالکيـت   بـر  مـؤثر  عوامـل  کـه  پيشـين  مطالعات پيامدها. در و راهبردها گر، مداخله شرای  ای، زمينه

 علـی،  عوامـل   ةدرزمين شده شناسایی عوامل از برخی به اند، داده قرار بررسی مورد را شناختی روان

 ایـن  همگـی   پـووهش  ایـن  در امـا  ،ستا شده  اشاره راهبردها و گر مداخله عوامل ای، زمينه عوامل
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 بـر  هـا آن بـين  تفکيکـی  قرارگرفتـه و  مورد مطالعـه  بر تملک شغلی مؤثر عوامل عنوان تحت عوامل

 نشده است. قائل اثرگذاری، نوع اساس

 احساس تملک شـغلی بـه عوامـل درونـی     بر اثرگذارشده  شناسایی علی شرای  پووهش در این

شـده اسـت.      تقسـيم  )تطميـع شخصـی، رضـایت شـغلی(     رونـی طلبی و احساس شایستگی( و بي )جاه

طلبانـه   اقـدامات ریاسـت   سـت از: ا شـده بـرا ی تملـک شـغلی مـدیران عبـارت       راهبردهای شناسایی

ای )ارتقـای   ، تطميـع مـدیران و رانـت سياسـی(، عملکـرد حرفـه      )مدیریت آمرانه، رفتـار متظاهرانـه  

بـودن، تعامـل    نـام  سـازمانی شـامل )خـوش    و شـهروند  بودن( مند تخصو،  توانمندی شغلی و هدف

شـده بـرا ی    ایی(. همچنـين عوامـل مداخلـه گـر شناس ـ    ارتباط دوستانه و همکاری سـازمانی سازنده، 

اقتصـادی )شـامل مسـائل اجتمـاعی و      -مشـکلات اجتمـاعی   :سـت از ا تملک شغلی مدیران عبارت

عـدم   ف قـوانين، ضـع  ،زدگـی  )شـامل بوروکراسـی    مشـکلات سـاختاری سـازمان   مشکلات مالی(، 

معضـلات  پشـتيبانی سـازمان و عـدم ثبـات مـدیران( و       ،وابستگی مالی ،جو سياسی ،سالاری شایسته

  اینبـر  نی و انتظـارات فراقـانونی(. عـلاوه   ، سـکوت سـازما  کردن، فضـای دورویـی   اوتفرهنگی)قض

ه   محـي  بـومی از جمل ـ  و  شـرای ، سـبک رهبـری   شرای  خانواده، وقایع زندگی، ویوگی کارکنان

 در شـده  شناسـایی  باشند و در آخر پيامدهای شده تملک شغلی مدیران می ای شناسایی عوامل زمينه

( و پيامدهای تعهد کاری ،موفقيت شغلی، احساس امنيت شغلیاین پووهش شامل پيامدهای مثبت )

 .بندی شده است تقسيم (زایش تنش در سازمان و کاهش فرصت رشدمنفی )اف

د کـه ایـن   شـو  رضایت شغلی باعث احساس مالکيت مـی رضایت و  شرای  مناس  شغلی باعث

دارد. ون دایــن و همکــاران بيــان ( همخــوانی 0557) نتيجــه بــا نتــایج تحقيــی ون دایــن و همکــاران

ای دو سـویه   شـود و ایـن رابطـه    ث ارتقای رضایت شـغلی در افـراد مـی   مالکيت روانی باع :کنند می

الکيت روانی بـر رضـایت   گذار است و هم م يت ترثيرضایت شغلی بر احساس مالکیعنی هم ر ؛است

نفـس )پيـرز و رودگـرس،     اعتمادبـه گذار است. در مطالعات پيشين به پيامـدهایی ماننـد:    شغلی ترثير

(، رفتارهای احساسی و تعهد سازمانی )پيرز و ون دایـن،  0557نفس )پيرز و ون داین،  (، عزت0557

؛ 0556ی رفتـار شـهروندی )ادریسـکول و همکـاران،     ( ارتقـا 0556؛ ادریسکول و همکـاران،  0557

(، تعهد عاطفی   0557؛ پيرز و ون داین،0557(، ارتقای عملکرد )پيرز و رودگرس، 0557، 7ادمانس

                                                                                                                                        

1. Edmans 
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(،  نظـارت،  7777؛ فاطمـه آذرنـوش و همکـاران،   0555؛ مـی هيـو و همکـاران،    7،7777)آلن و مایر

(، کـاهش تـرک   0557برابر تغيير )ادمـانس،  ، مقاومت در کاری شخصی و نمایندگی از سازمانفدا

؛ ام دی سـيدین و  0557)اوی و همکـاران، (، ميل ماندن در شغل 0577 شغل) برنهارد و ادریسکول،

، کـاهش فرصـت رشـد   شـده بـود. امـا پيامـدهایی ماننـد        (  اشـاره 0577، 7الکـرز ؛ 0557، 0همکاران

که در ایـن مطالعـه   و امنيت شغلی  افزایش تنش در سازمان، افزایش موفقيت شغلی انحصار قدرت،

  .است شده  پرداخته آن به کمتر پيشين های پووهش و ادبيات در که درحالیشده است،   شناسایی

در  ویـوه  بهها در سازمان،  نشانگر تنوع رفتار انسان تملک شغلی مدیرانپيچيدگی الگوی نهایی 

. اسـت شخصـيت، محـي  و سـازمان    ثر از رباشد. گستردگی نتـایج پـووهش مت ـ    مناص  مدیریتی می

مندی و همکـاری جهـت ارتقـای     های پووهش حاضر، پيشنهادهای ذیل برای رضایت به یافته توجهبا

 :شود می ارائههای مثبت احساس تملک شغلی در مدیران دانشگاه ایلام  جنبه

 بـرای  اسـت.  اثرگذاری در احساس تملـک شـغلی   علی از مفاهيم یکی شاغل و شغل تطبيی -

 و هـا  توانـایی  بـه  توجـه  بـر  عـلاوه  هـا،  انتصـاب  در کـه  شود می پيشنهاد شاغل و ی شغلتطبي

 منظـور  ایـن  شود. برای توجه مدیران نيز روحی های حالت و شخصيت به افراد، های مهارت

 نيـز  شخصـيت  هـای  آزمـون  از اسـتخدامی،  هـای  مصاحبه و ها آزمون در که شود می پيشنهاد

 و روحـی  هـای  حالـت  بـا  متناسـ   شـود،  مـی  واگـذار  افـراد  بـه  کـه  مشاغلی تا شود استفاده

 باشد. هاآن های توانایی

و برای هـر کارمنـد و   گيرند شناسی شخصيت مورد معاینه قرار افراد در سازمان از لحای روان -

سلامت جسـمی و روانـی موجـود باشـد تـا در زمـان ارتقـای شـغلی و یـا           ةمدیر یک کارنام

به آن رجوع شود های روحی فرد با شغل موردنظر  واناییدش شغلی برای درک تناس   تگر

 مشاوره و درمان قرار گيرد )پيشگيری بهتر از درمان است(.فرد، مورد  و در صورت لزوم

تواند شور و شوق فرد را بـالا   می ،اندازه کافی برانگيزنده باشد که که شغل بتواند به درصورتی -

هم شـود کـه بـه    انگيـز فـرا   هـا محيطـی چـالش    ازمانشود کـه در س ـ  ببرد، بنابراین پيشنهاد می

                                                                                                                                        

1. Allen & Mayer 

2. Md-Sidin & et.al 

3. Olckers 
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دن کيفيـت کـار در هـر    برو بـروز خلاقيـت را بدهـد و بـا بـالا     پردازی  کارمندان فرصت ایده

ن بردکاری، ایجـاد فرصـت پيشـرفت و بـالا     اهداف ةزمين دادن کارمندان در واحد، مشارکت

ندان به همکاری بـا سـازمان   هایش، ميل کارم به توانایی ميزان اختيارات فرد در شغلش باتوجه

 انگيزه و یافته  افزایش سازمانى قدرت که شود می موج  اختيارات تفویض .را افزایش دهند

تقویـت   کارکنـان  در مؤثربـودن  و شایسـتگى  حـس  طریـی  ایـن  از. ارتقـا یابـد   انسـانى  منابع

 شود. می

 ــ  - ــارادایمی ب ــدل پ ــل م  ــ کار هعوام ــووهش )ش ــن پ ــه در ای ــرای  ز رفت ــی، ش ــهرای  عل ای،  مين

مجزا در قالـ  یـک پـووهش جداگانـه     طور توان به ها و پيامدها( را میمحوری، راهبرد پدیده

 تری قرارداد. بررسی دقيی و عميی مورد
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 منابع
(، رابطة مالکيت 7777وند، طيبه ) آذرنوش، فاطمه؛ مراد کوچی، سميرا؛ نيسی، عبدالکاظم و دریک

خيز جنوب  ن در شغل در کارکنان شرکت ملی مناطی نفتشناختی با تعهد عاطفی و ميل ماند روان

 (.75، )پياپی 7777، بهار 7، سال سيزدهم، شمارة شناسی کاربردی دانش و پژوهش در  رواناهواز، 

 و ها رویه کیفی: نظریۀ مبنایی، تحقیق روش اصول (،7775) جوليت کوربين، و آنسلم تراس،اس

 سوم. چاپ فرهنگی، مطالعات و انسانی علوم شگاهپووه تهران، محمدی، بيوک ترجمة ،ها روش

 مناس  تدوینا لگوی و (، طراحى7770اصغر ) محمدی فاتح، اميد و اردلان، الوانی، سيدمهدی؛

ای،  خامنه امام دیدگاه گيری از بهره با ا.ا.ج ارتش سازمان در فرماندهان مدیران و های شایستگی

ة  شمار هشتم، سال، )ع(حسین امام جامع انشگاهد انسانی منابع مدیریت های پژوهش فصلنامۀ

 .75-7، صو: 7770، بهار  07)شمارة پياپی 7

(، تحليل راهبردهای مدیریت منابع انسانی در سازمان ها با 7777الوانی، سيدمهدی و صفری، مجتبی رئيس)

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام  فصلنامۀ پژوهشرویکرد فناوری اطلاعات، 

 .07-7، صو: 7سال ششم، شمارة  ،حسین)ع(

(، تعيين رابطة بين اجرای 7770زاده، رسول ) ميرزایی، حميد؛ پورسعيد، سيدمحمدصادق و فاضل ملا حاجی

فصلنامۀ پژوهش های مدیریت منابع ریزی راهبردی و پاداش درونی منابع انسانی،  موفی نظام برنامه

، صو: 7770(، بهار 07)شمارة پياپی 7هشتم، شمارة  ، سال(انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع

700-770. 

شناسی پژوهش کیفی در مدیریت:  روش(. 7787فرد، حسن؛ الوان، سيد مهدی؛ آذر، عادل ) دانایی

 ، تهران: صفار.رویكردی جامع

 پژوهشی استراتژی کاربرد سازمانی: تفاوتی بی نظریه ساخت (،7775آذر) اسلامی، و حسن فرد، دانایی

 اول. چاپ صادق، امام دانشگاه تهران، ،عمل در بنیاد داده نظریه

 یپرداز نظریه بر کيفی: ترملی پووهش های (، استراتوی7786سيدمجتبی) امامی، و حسن فرد، دانایی 

 .67-75 صو: دوم، شمارة اول، سال ،مدیریت اندیشۀ .بنياد، داده

 مطلوب های شایستگی (، شناسایی7770اصغر) حسينی، محمدعلی و پورعزت، علی رحمانی، حسين؛ شاه

: موردی ایرانی )مطالعة  -اسلامی رویکرد بر تمرکز رشته مدیریت با کارشناسی مقطع دانشجویان

، سال سوم، شمارة سوم، پایيز، فرهنگ در دانشگاه اسلامی، تهران( دانشگاه مدیریت دانشکده

 .750-756صو: 
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شناختی در ارتباط بين رهبری خدمتگزار و  مالکيت روان (، نقش ميانجی7777رجبی فرجاد، حاجيه )

، 7، سال دوم، شمارة پژوهشی مدیریت منابع در نیروی انتظامی -فصلنامۀ علمیرضایت شغلی، 

 .7777زمستان 

 .، ترجمة هادی جليلی، تهران: نیدرآمدی بر تحقیق کیفی(، 7785فليک، اووه )

پژوهی،  رویكرد )روایت پنج میان از انتخاب پژوهش: طرح و کیفی پویش(، 7777کرسول، جان)

 اول. چاپ اشراقی، صفار، تهران، کاظمی، حسين و فرد دانایی حسن ترجمة .پدیدارشناسی و ...(

، ترجمة مهشيد یاسایی، تهران، کتاب ماد، ویراست رشد و شخصیت کودک(، 7785ماسن، پاول هنری)

 ششم.

 .705-775، تهران: راه دان، چاپ دوم، صو:دیریتمبانی سازمان و م(، 7777مقيمی، سيد محمد )

 ، تهران، سازمان مطالعه و تـدوین علـوم انسـانی   راهنمای عملی پژوهش کیفی(،  7787هومن، حيدرعلی) 
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