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Abstract 
Background and Objective: To achieve sustainable success and enhance performance, organizations 

require a committed workforce with a strong sense of pride and organizational identity. This study aims to 
identify influential factors and design a model for fostering organizational pride, thereby offering 

strategies to strengthen organizational identity and increase employee pride. 

Methodology: The study employed the fuzzy analytic network process (ANP) method to analyze 

influential factors and prioritize them. This method considers diverse perspectives, enabling the 

identification of key indicators and the development of effective strategies for enhancing organizational 

pride. The statistical population comprised 56 experts in public management, selected through purposive 
sampling. The criteria included a minimum of five years of experience in public management, familiarity 

with the concepts of fostering organizational pride, holding at least a bachelor’s degree, and occupying 
mid-level or higher managerial positions (supervisor, manager, or senior manager). Data collection was 
field-based, utilizing MATLAB software for analysis. 

Findings: The results highlight the critical role of addressing emotional dimensions and the expression of 

employees' feelings toward the organization in the success of strategies aimed at strengthening identity 
and organizational pride. Managers can enhance employee motivation and commitment by focusing on 

these aspects, ultimately improving organizational productivity. 

Conclusion: The analysis identified the "nonverbal-emotional expression" indicator (A3), representing 
how employees convey emotions and feelings toward the organization, as the most influential factor. This 

indicator was closest to the ideal positive solution, establishing it as the most critical factor in fostering 

organizational pride. 
Keywords: Organizational Pride, Organizational Identity, Employees, Strategic Development 
Model. 
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 چکیده

حس  و برخوردار ازمتعهد  یانسان یروین ازمندیو بهبود عملکرد، ن داریپا تیبه موفق دستیابی یبرا ها سازمانو هدف:  نهیزم

 ،یپرورش افتخار سازمان یبرا ییالگو یعوامل مؤثر و طراح ییپژوهش با هدف شناسا نیهستند. ا یقو یسازمان تیافتخار و هو

 ارائه دهد.  کارکنان انیحس افتخار در م شیو افزا یسازمان تیهو تیتقو یبرارا  ییراهبردهاتا تلاش دارد 

روش با  نیشد. ا استفاده ی ای. ان. پی.فاز یا شبکه لیآنها از روش تحل یبند تیعوامل مؤثر و اولو لیتحل یبراروش: 

را  یافتخار سازمان تیتقو یمؤثر برا ییراهبردها نیو تدو یدیکل یها شاخص ییمختلف، امکان شناسا یها دگاهیگرفتن د درنظر

هستند که انتخاب آنها با روش  یدولت تیرینفر از خبرگان در زمینه مد 60 ،پژوهش این جامعه آماری .کند یفراهم م

 ، یدولت تیریساله در حوزه مد نجشده شامل سابقه فعالیت حداقل پ معیارهای درنظرگرفته است و هگیری هدفمند انجام شد نمونه

های مدیریت میانی به بالا  دارای مدرك کارشناسی به بالا و دارای مسئولیت در رده ،یبا مفاهیم پرورش افتخار سازمان ییآشنا

از  روش گردآوری اطلاعات نیز میدانی بااستفاده. است یدولت تیری)ریاست یا سرپرستی، مدیریت و مدیریت ارشد( در حوزه مد

   است.افزار متلب  نرم

 یبه سازمان، نقش احساسات کارکنان نسبت انیو نحوه ب یجانیه یها به جنبه توجهکه  دهد ینشان م ها افتهی: ها افتهی

و  زهیانگ توانند یها م جنبه نیبا تمرکز بر ا رانیدارد. مد یو افتخار سازمان تیهو تیتقو یراهبردها تیدر موفق کننده نییتع

  بهبود بخشند. راسازمان  یور داده و بهره شیتعهد کارکنان را افزا

و احساسات کارکنان  جاناتینحوه ابراز ه انگری( که بA3) یجانیهی ـ رکلامینشان داد شاخص نمود غ لیتحل جینتا :ایجنت

 رگذاریعامل تأث نیتر عنوان مهم شاخص به نیا و مثبت دارد آل دهیرا به جواب ا یکینزد نیشتریبه سازمان است، ب نسبت

   .  است هشد ییشناسا

 .پرورش یراهبرد یکارکنان، الگو ،یسازمان تیهو ،یافتخار سازمان کلیدی: واژگان
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 مقدمه

 داری ـپا تی ـبـه موفق  دسـتیابی  یامـروز، بـرا   ریی ـتغبـه   روو  دهی ـچیپ یایدر دن ها سازمان

ــه ن   ــود، ب ــرد خ ــود عملک ــو بهب ــان یروی ــد  یانس ــار و هو  دارایمتعه ــس افتخ ــح  تی

ــازمان ــو یس ــن یق ــد. ن ازی ــدارن ــان یروی ــل  یانس ــل ا  ــادیدر ا یعام ــتغ ج و  راتیی

کــه احســال تعلــت و افتخــار بــه ســازمان در   یاســت و زمــان یســازمان یهــا شــرفتیپ

بهبـــود  یریطـــور گشـــمگ ســـازمان بـــه یشـــود، عملکـــرد کلـــ تیـــکارکنـــان تقو

ــدیافت. ــدر ا خواه ــاز  نی ــتا، افتخــار س ــه یمانراس ــوان  ب ــعن ــمتغ کی ــم، نقشــ ری  یمه

ــکل ــزایش در را  یدی ــانگاف ــغل کا   و زهی ــرك ش ــرش ت ــاهش ن ــد و ک ــانتعه ــایا رکن  ف

 رشد و توسعه قرار دهد. ریسازمان را در مس تواند یو م کند یم

خــاطر کارکنــان بــه  و تعلــت یاحســال ارزشــمند یمعنــا کــه بــه یســازمان افتخــار

ــاد روان ســازمان اســت، یکــی  ــ یشــناخت از ابع ــه یو فرهنگ ــ ســازمان ب ــآ یشــمار م . دی

ــهو ــازمان تی ــن یس ــه  زی ــه مجموع ــیاز و یا ب ــا، یژگ ــا و ارزش ه ــا باوره ــلا   ییه اط

و  بــه آن برخوردارنــد نســبتشــناخت و ادراك از ســازمان  کیــکــه کارکنــان  شــود یمــ

ــا ــهو نی ــ تی ــد یم ــأث توان ــز ریت ــار و عملکــرد آنرا  یادی ــر رفت ــاب ــار طیدر محــ ه  یک

ــدیراســتا، پ نی. در همــبرجــای نهــد در  یو افتخــار ســازمان یســازمان تیــهو انیــم ون

 ،از محققـان  یاریبس ـ زعـم  بـه  اسـت و   گرفتـه  تأکیـد قـرار   وضوح مـورد  به یپژوهش اتیادب

کارکنــان  انیــحــس افتخــار در م تیــتقو وجــبم توانــد یمــ یســازمان تیــهو تیــتقو

 (.2626، 8گلیک) انجامد یم یبه بهبود عملکرد سازمان ،که درنهایت ؛ امریشود

 زهی ـمتعهـد و بـا انگ   یانسـان  یروی ـن تی ـهـا بـه اهم   از سـازمان  یاریکـه بس ـ  یحال در

پـرورش   یبـرا  یراهبـرد  یهـا  الگـو  یطراح ـ نـه، یزم نی ـدر ا یاند، گالش ا ـل  برده یپ

ــو تقو یافتخــار ســازمان ــهو تی ــدر م یســازمان تی ــان اســت. ا انی ــکارکن موضــو   نی

را تحمـل   یاریبس ـ یداخل ـو  یخـارج  یکـه فشـارها   یخـدمات  یهـا  ویژه در سـازمان  به

ــ ــد، یم ــاز اهم کنن ــو تی ــازمان    یا ژهی ــم، س ــت. درواق ــوردار اس ــا برخ ــه در  ییه ک

ــموقع ــا تی ــ یه ــازمان یو اضــارار یبحران ــد س ــا مانن ــش یه و بهداشــت و  ینشــان آت

ند تــا هســتو افتخــار کارکنــان  یســازمان تیــهو تیــتقو منــدازیدرمــان قــرار دارنــد، ن

بــه  ،نحــو ممکــن  نیبــه بهتــر  ،یدرونــ یهــا زهیــاز انگ یمنــد بهــرهبتواننــد بــا  
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 ییبــه شناســا توانــد یمــ نــهیزم نیــپــژوهش در ا ن،یبنــابرا ؛بپردازنــد یرســان خــدمات

ــدو  ــؤثر و ت ــل م ــا نیعوام ــرا یالگوه ــا یمناســب ب ــو  ســازمان نی ــد  ن ــا کمــک کن  ه

 .(8100)عربشاهی کریزی و همکاران، 

ــا تیــاهم ــه نی ــژوهش ب ــژه در ســازمان پ ــد  و بحــران یخــدمات یهــا وی محــور مانن

ــش ــان آت ــانش ــه ،ی و فراج ــل ب ــوح قاب ــاهده وض ــان ا   مش ــت. کارکن ــاس ــازمان نی ــا  س ه

 ـ طیبـالا و شـرا   یهـا  ضارابمعرض ا در و  یسـازمان  تی ـهو تی ـدارنـد و تقو  قـرار  یبحران

 یهــا بضـارا کـاهش ا  ،یشـغل  تیرضــا شیمنجـر بـه افـزا    توانــد یم ـ یافتخـار سـازمان  

 ـا گـر، یخـدمات آنهـا شـود. ازسـوی د     تی ـفیو ک یور بهـره  شیو افزا یشغل پـژوهش   نی

 یبـرا  ییهـا کمـک کنـد تـا راهبردهـا      سـازمان  نی ـو مسـئولان ا  رانیبـه مـد   توانـد  یم

ــو تقو یســازمان محــیطبهبــود   ــ تی  یاحســال تعلــت و افتخــار کارکنــان خــود طراح

 .(8066)سیفی و همکاران،  کنند

ــا ــود تأک ب ــوج ــر اهم داتی ــراوان ب ــف ــهو تی ــازمان یســازمان تی در  ،یو افتخــار س

ــ ــازمان یاریبس ــه  از س ــا ب ــورها  ه ــژه در کش ــد ا ییوی ــمانن ــکلات ز ران،ی ــمش در  یادی

 لی ـدل هـا بـه   از سـازمان  وجـود دارد. بسـیاری   یدر سـاوح عمل ـ  میمفـاه  نیا یساز ادهیپ

ــه مناســب، نتوانســته یفقــدان راهبردهــا ــد ب  یانســان یرویــطــور مــؤثر از ترفیــت ن ان

 یتیریمـد  یهـا  . درواقـم، گـالش  (8066)سـیفی و همکـاران،    کننـد  یبـردار  خود بهـره 

و  یسـازمان  تی ـهو تی ـتقو نـه یمناسـب درزم  یسـاز  ازجملـه نبـود فرهنـ     ،یو فرهنگ

ــازمان ــار س ــ ،یافتخ ــم م ــود یباع ــان ش ــه کارکن ــت از ک ــال تعل ــاطر احس ــر خ  یکمت

 ـ. ا(8068، )رضـایی و همکـاران   باشـند  برخـوردار به سـازمان   نسبت تنهـا   مشـکل نـه   نی

ــ ــد یم ــارا  توان ــه کــاهش ک ــفیو ک ییمنجــر ب  ــ تی ــه  ،نیخــدمات شــود بلکــه همچن ب

ــزا ــا    شیاف ــدم رض ــغل، ع ــرك ش ــرش ت ــغل تین ــود انگ یش ــو کمب ــان  زهی در کارکن

تـرك شـغل کارکنـان در     زانی ـموجـود، م  یعنـوان مثـال، طبـت آمارهـا     بـه  ؛انجامد یم

امــر  نیــو ااســت  افتــهی شیافــزا ریــاخ یهــا در ســال رانیــدر ا یخــدمات یهــا ســازمان

ــ ــد یم  ــ  توان ــات منف ــه تبع ــوم   یب ــدمات عم ــه خ ــود  یدر ارائ ــر ش ــرت منج و  8)آلب

 .(2682همکاران، 
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ــاه ــودن فا ــله میــان برنامــه کوت ــا شــرایط موجــود،   ب هــا و راهبردهــای ســازمانی ب

ــه ــد ب ــارگیری زیرســاخت نیازمن ــت در    ک ــرای موفقی ــای علمــی و تخااــی اســت. ب ه

ــا، لازم اســت کــه شــناخت دقیقــی از ابعــاد مختلــف ســازمان و       اجــرای راهبر ده

ــکاف ــا     ش ــای اتخ ــین راهبرده ــود ب ــای موج ــود     ه ــام ش ــی انج ــرایط فعل ــده و ش ش

ــاران،  ــی و همک ــو  و    8100)مرزوق ــن موض ــه ای ــدیران ب ــدی م ــه ج ــابراین، توج (؛ بن

ــتفاده ــی اس ــای مبتن ــی از الگوه ــر بررس ــی  ب ــدانی م ــی و می ــای علم ــه   ه ــه ارائ ــد ب توان

ــتیابی     راهک ــازمان را در دس ــت س ــد و موفقی ــک کن ــب کم ــای مناس ــداف   اره ــه اه ب

 استراتژیک آن تضمین کند.  

 یراهبـرد  یعوامـل مختلـف بـر الگـو     ریاسـت تـا تـأث    پژوهش، تـلاش شـده   نیا در

ــا تأکیــد بــر هو یپــرورش افتخــار ســازمان ــب قــرار  یکارکنــان موردبررســ یســازمان تی

اسـت کــه عوامـل مــؤثر بــر    نیــپـژوهش ا  نیــا یراسـتا، پرســش ا ـل   نیــا درو  ردی ـگ

ــرد یالگــو یطراحــ ــرورش افتخــار ســازمان یراهب ــر هو یپ ــد ب ــا تأکی ــب  یســازمان تی

 ند؟  ا کارکنان کدام

 پیشینه 

بــر تعهــد  یاجتمــاع گــاهیاثــر جا»بــا عنــوان  یا ( در مقالــه8068و همکــاران ) یحــداد

 انی ـراباـه م  یبـه بررس ـ  «یسـازمان  تی ـهو یانجی ـبـا م  یبـدن  تی ـمعلمـان ترب  یا حرفه

 ـبـا واسـاه هو   یبـدن  تی ـمعلمـان ترب  یا و تعهـد حرفـه   یاجتمـاع  گاهیجا  یسـازمان  تی

 ـا جیپرداختند. نتـا  اثـر   میطـور مسـتق   بـه  یاجتمـاع  گـاه یپـژوهش نشـان داد کـه جا    نی

ــادار ــت و معن ــه  یمثب ــد حرف ــر تعه ــو هو یا ب ــازمان تی ــ ؛دارد یس ــهو ن،یهمچن  تی

بـر   . عـلاوه ردمعلمـان دا  یا بـر تعهـد حرفـه    یمثبت ـ ریتـأث  میطور مسـتق  به زین یسازمان

ــا ــه غ ن،ی ــتقیرابا ــم میرمس ــاهیجا انی ــاع گ ــه  یاجتم ــد حرف ــن یا و تعه ــت  زی ازطری

ــهو ــازمان تی ــیتب یس ــد نی ــا .ش ــا جینت ــه و   نی ــان داد ک ــژوهش نش ــیپ ــا یژگ  یه

 یاجتمــاع گــاهیبــا جا یاســتخدام تیســابقه خــدمت و وضــع ریــنظ یشــناخت تیــجمع

 ـ   ؛دارنـد  یراباه مثبت و معنادار  یاجتمـاع  گـاه یو جا یلیمـدرك تحا ـ  نیامـا راباـه ب

 . استو معنادار  یمنف

بـر تعهـد    یسـازمان  یرفتـار شـهروند   ریتـأث »بـا عنـوان    یا ( در مقالـه 8068شادفر )

 یرفتـار سـازمان   ریتـأث  یبـه بررس ـ  «یکـار  هی ـو روح یسـازمان  تی ـبراسال هو یسازمان
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 ـا جیاسـت. نتـا   پرداختـه  یکـار  هی ـو روح یسـازمان  تی ـازطریـت هو  یبر تعهد سازمان  نی

بـر   یمثبـت و معنـادار   ریتـأث  ینسـازما  یکـه رفتـار شـهروند    دهـد  یپژوهش نشـان م ـ 

ــهو ــازمان تی ــو روح یس ــار هی ــ ؛دارد یک ــ ن،یهمچن ــهو نیب ــازمان تی ــو روح یس  هی

ــار ــهو ،یک ــازمان تی ــازمان یس ــد س ــز و  یو تعه ــروحنی ــار هی ــازمان  یک ــد س  یو تعه

ــادار  ــت و معن ــه مثب ــود دارد. ا یرابا ــوج ــهی نی ــا افت ــده اهم نشــان ه ــدهن ــار  تی رفت

ــهروند ــازمان یش ــدر تقو یس ــ تی ــد س ــود هو یازمانتعه ــت بهب ــازطری ــازمان تی و  یس

 کارکنان است. یکار هیروح

گــرا بــر  تحــول یرهبــر ریتــأث»بــا عنــوان  یا ( در مقالــه8068و همکــاران ) ییرضــا

 یرهبــر ریتــأث یبــه بررســ «یافتخــار ســازمان یانجیــبــا تأکیــد بــر نقــش م ییشــکوفا

پــرورش اســتان بوشــهر    و کارکنــان اداره کــل آمــوزش   ییگــرا بــر شــکوفا   تحــول

 ـا جیپرداختند. نتا بـر   یمیمسـتق  ریگـرا تـأث   تحـول  یپـژوهش نشـان داد کـه رهبـر     نی

ــکوفا ــه  ییش ــان و مولف ــا کارکن ــه ه یه ــاتیآن ازجمل ــا و    جان ــط، معن ــت، رواب مثب

ــه شــرفتیپ ــ تحــول یبــرهرگــه ره گــر،ید عبــارت دارد. ب ــتقو رانیمــد نیگــرا در ب  تی

گـرا بـر    تحـول  یرهبـر  ن،ی. همچن ـخواهـدیافت  شیافـزا  زی ـکارکنـان ن  ییشود، شـکوفا 

 ؛دارد یمثبتــ ری( تــأثیجــانیو ه یرفتــار ،یآن )نگرشــ یهــا و مولفــه یافتخــار ســازمان

 یافتخــار ســازمان تواننــد یگــرا مــ تحــول یرهبــر تیــبــا تقو رانیکــه مــد معنــا نیــا بــه

گـرا   تحـول  یرهبـر  یسـاز  ادهی ـنشـان داد کـه پ   هـا  افتـه ی نیدهند. ا شیکارکنان را افزا

ــازمان ــا در س ــ یه ــ یآموزش ــد یم ــا توان ــب ارتق ــکوفا یموج ــازما ییش ــار س  ینو افتخ

 کارکنان شود.

 انیــراباــه م یبررســ»ا عنــوان بــ ی( در پژوهشــ2626و همکــاران ) 8الســواح

کـه  بـه ایـن نتیجـه رسـیدند     « کارکنـان  یسـازمان  یو رفتـار شـهروند   یسـازمان  تیهو

ــه  ــ یا رابا ــادار ب ــهو نیمعن ــازمان تی ــهروند  یس ــار ش ــازمان یو رفت ــود یس دارد.  وج

ــ ن،یهمچنــ ــ هــر نیب ــاز ابعــاد هو کی  زیــن یســازمان یوندو رفتــار شــهر یســازمان تی

 معنادار مشاهده شد. یا راباه

                                                                                                                                        
1. Elswah 
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در  یســازمان تیــشــکل هو رییــتغ»بــا عنــوان  ی( در پژوهشــ2680) 8و بــارو  یهــ

 نیو قـوان  هـا  هی ـو ا ـلاحات در رو  ینهـاد  راتیی ـنشـان دادنـد کـه تغ    «ینهاد راتییتغ

و  یتیبحـران هـو   ،یتیهمچـون ابهـام هـو    یتهـور مسـائل   یبـرا  ییهـا  عنوان محـرك  به

 ـ. اکننـد  یعمـل م ـ  تی ـهو تیشدن مشروع منسوش  یتحـت فشـارها   اغلـب  راتیی ـتغ نی

ــارج ــ یخ ــد یرش م ــو هو دهن ــجد تی ــ دی ــازمان ب ــوان نت هس ــهیعن ــداخلات  یا ج از م

ــد ــکل مـ ـ یتیریم ــگ یش ــ. اردی ــد  نی ــداخلات م ــازب  یتیریم ــت ب ــدد  ینیازطری مج

و بـه   نـد یآ یوجـود م ـ  بـه  هـا  یدوگـانگ  یو بررس ـ یفرآینـد نوسـاز   ،یخیتـار  یهـا  شهیر

 .شوند یمنجر م دیجد تیهو جادیا

ــا عنــوان  ی( در پژوهشــ2680) 2و کولــدول خــائولا  یشــناخت عنا ــر روان ریتــأث»ب

 ـبـه ا  «ارتباطـات  یانجی ـو افتخار بـا تأکیـد بـر نقـش م     یمثبت بر غرور شغل  جـه ینت نی

ــ ــه  دندیرس ــه توج ــائل روان  ک ــه مس ــناخت ب ــد    یش ــان و فرآین ــلامت روان کارکن و س

ــات  ــ ،ارتباط ــش مهم ــارا  ینق ــغل تیدر رض ــغ  یش ــار ش ــرور و افتخ ــا دارد.  یلو غ آنه

ــال  ــهیبراس ــا، افت ــان ام ه ــکارکن ــر، انگ یو دارا دواری ــلامت روان بهت ــس ــتریب زهی  یش

 دای ـحـل مشـکلات خـود پ    یبـرا  یبهتـر  یهـا  حـل  خـود دارنـد، راه   فیانجام وتا یبرا

 .کنند یبرآورده م یطور مؤثرتر سازمان را به یازهایو ن کنند یم

ــدی ــ2620) 1جونی ــوان   ی( در پژوهش ــا عن ــتغ»ب ــا و هو ریی ــمعن ــ تی  طیدر مح

 دیرس ـ جـه ینت نی ـشـد، بـه ا   ازطریـت ماـاحبه انجـام    یدی ـکه در سه سـازمان تول  «کار

 ـبـر هو  یتـوجه  قابـل  ریتـأث  یسازمان راتییکه تغ  نی ـا یهـا  افتـه یدارد.  یفـرد  یهـا  تی

ــد یمــ یکــار طیمحــ راتییــپــژوهش نشــان داد کــه تغ ــه تجد توان ــب ــ دی در  ینظــر کل

 ـافراد منجر شود و روا یزندگ آنهـا   نـده یکنـد کـه تجـارب گذشـته و آ     جـاد یا ییهـا  تی

 .بخشد یرا معنا م

ــژوهشایــن  ــد کــه توجــه  پ ــه تقو هــا تأکیــد دارن ــب ، یســازمان افتخــار و تیــهو تی

ــا ــان یاجتمــاع گــاهیجا یارتق ــد  مــی مثبــت یشــناخت روان یفضــا جــادیو ا کارکن توان

ــه  ــر ب ــتیابی منج ــکوفا  دس ــه ش ــو پا ییب ــازمان یداری ــا س ــود ه ــازمانی  ش ــت س . هوی

ــه ــدی   ب ــی کلی ــوری، نقش ــر مح ــک عنا ــوان ی ــارجی  را  عن ــی و خ ــاملات داخل در تع
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ای کارکنـان، روحیـه کـاری     کنـد و ارتبـام مسـتقیمی بـا تعهـد حرفـه       سازمان ایفا مـی 

ــه   ــل ن ــن عوام ــازمانی دارد. ای ــهروندی س ــار ش ــره  و رفت ــزایش به ــم اف ــا باع وری و  تنه

ــی  ــان م ــد کارکن ــرد ســازمان در محــیط    ؛شــوند تعه ــار و عملک ــای اعتب ــه ارتق ــه ب بلک

   .کنند یرقابتی نیز کمک م

تـوان بـه مـوارد    شـده مـی  هـای انجـام  های این پـژوهش بـا سـایر پـژوهش    از تفاوت

 زیر اشاره کرد:

از روش فــازی و شــاخص شــباهت بــه جــواب  حاضــرپــژوهش : رویکــرد تحلیــل .8

هـای آمـاری    هـا از روش  کـه سـایر پـژوهش    درحـالی  ؛اسـت  آل استفاده کرده ایده

هـای   الگـو بـرای مثـال، پـژوهش حـدادی از     ؛ انـد  یا تحلیل محتوایی بهـره بـرده  

( 2620پــژوهش جونیــدی )ه و هــا اســتفاده کــرد میــانجی بــرای تحلیــل راباــه

بررســی موردبــا روش کیفــی و ماــاحبه، تغییــرات هویــت فــردی و ســازمانی را 

 ؛است هقرار داد

ــر  بــه ،پــژوهش حاضــر: بــه ارتباطــات غیرکلامــی و هیجــانی توجــه .2 طورخــاب ب

هــای  کــه پــژوهش درحــالی ؛اســت مــی تأکیــد داشــتهتقویــت ارتباطــات غیرکلا

ــر ــب ،دیگ ــز      اغل ــاختاری تمرک ــادی و س ــرات نه ــا تغیی ــی ی ــای کل ــر رفتاره ب

 ؛اند کرده

ــر شــاخص .1 ــاتی تمرکــز ب ــژوهش : هــای عملی ــازی،  بااســتفاده حاضــرپ از روش ف

هــا را ارائــه داده و بــه پیشــنهادهای عملیــاتی بــرای  بنــدی دقیــت شــاخص رتبــه

بـه ارائـه نتـایج     ،هـای دیگـر   کـه پـژوهش   درحـالی  ؛اسـت  پرداختهسازی آن  پیاده

 د.ان کلی و ارتباطات مفهومی محدود شده

 مبانی نظری

ــار :یافتخااار سااازمان ــازمان افتخ ــه یس ــی ب ــوان یک ــاه عن ــناخت روان میاز مف و  یش

کارکنــان بــه ســازمان خــود اطــلا   خــاطر و تعلــت یبــه احســال ارزشــمند ،یاجتمـاع 

بــه ســازمان خــود دارنــد، معمــولا  از  کــه احســال افتخــار نســبت ی. کارکنــانشــود یمــ

ــالاتر ــه اهــداف و ارزش نســبت یتعهــد ب ــد و ا یهــا ب ــســازمان برخوردارن احســال  نی

بگــذارد. برجــای و عملکــرد آنــان  یشــغل تیرضــا زه،یــبــر انگ یادیــز ریتــأث توانــد یمــ

 کنـد  یم ـ هـا عمـل   محرکـه در سـازمان   یروی ـن کی ـعنـوان   بـه  یدرواقم، افتخار سازمان
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ــ ــد یکــه م ــزا توان ــره ییکــارا شیموجــب اف ــان شــود. ا یور و به ــکارکن ــوم در  نی مفه

تعلــت »و  «یمانسـاز  ییشـکوفا » ،«یتعهـد سـازمان  » نیمختلـف بـا عنـاو    یهـا  پـژوهش 

 .(8068، و همکاران یحداد)است  موردتوجه قرار گرفته زین «یسازمان

ــهو :یسااازمان تیااهو ــازمان تی ــه  یس ــه مجموع ــیاز و یا ب ــا، یژگ ــا و  ه باوره

شــناخت و از آنهــا  بــه نســبتســازمان  کیــ یکــه اعضــا شــود یگفتــه مــ ییهــا ارزش

ــهبرخورادراك  نحــوه ارتبــام و تعلــت آنهــا بــه ســازمان را شــکل   ی،کلــ طــور دارنــد و ب

ــ. هودهــد یمــ ــه یســازمان تی ــأث میمســتق طــور ب ــر رفتــار کارکنــان ت و  گــذارد یمــ ریب

و تعهـد کارکنـان را    زهی ـانگ توانـد  یکـه م ـ  شـود  یشـناخته م ـ  یاز عـوامل  عنوان یکـی  به

 یســازمان تیــبــه بهبــود عملکــرد ســازمان کمــک کنــد. هو ،کــرده و درنهایــت تیــتقو

در  توانــد یو مــ شــود یمــ جــادیا یو شــناخت یاجتمــاع ،یفرهنگــ ینــدهایبراســال فرآ

ــه هو ــف، ازجمل ــســاوح مختل ــرد تی ــهو ،یف ــی ــو هو یت گروه ــ یســازمان تی  یتجل

 .(2626، و همکاران 8السواح) ابدی

ــامی: و افتخااار سااازمان  یسااازمان تیاارابطااه هو ــینزد ارتب ــ یک ــهو نیب  تی

خــود  یسـازمان  تی ـکـه کارکنـان هو   یوجـود دارد. هنگــام  یو افتخـار سـازمان   یسـازمان 

ــرا مثبــت ارز ــ یابی ــ کننــد یم ارزشــمند و مهــم در  یکــه عضــو کننــد یو احســال م

 نیــ. در اشــود یمنجــر مــ یافتخــار ســازمان جــادیاحســال بــه ا نیــســازمان هســتند، ا

تــا بــه ســازمان خــود  کنــد یکمــک مــ کارکنــانبــه  یســازمان تیــاحســال هو نــه،یزم

 شــود یتعلــت، موجــب بــروز حــس افتخــار در آنهــا مــ نیــکننــد و ا دایــخــاطر پ تعلــت

 شـتر یب کننـد،  یکـه بـه سـازمان خـود افتخـار م ـ      ی(. کارکنـان 2680، و کولدول خائولا)

ــا ــه وت ــود مت فیب ــتند و تماخ ــد هس ــعه ــه در لی ــد ک ــه دارن ــالش مواجه ــا گ ــا و  ب ه

 عملکرد خود را بهبود بخشند. ،یکار یهافشار

 یو افتخار سازمان یسازمان تیعوامل مؤثر بر هو

 یو افتخــار ســازمان یســازمان تی ـهو تیــبــر تقو توانــد یم ـ یدیــعامــل کل نیگنـد  

 عوامل عبارتند از: نیبگذارد. ا ریتأث

ــر. 8 ــازمان یرهب ــش اساسـ ـ : یس ــازمان نق ــران س ــکل یرهب ــ در ش ــهو یده  تی

هـا و   از ارزش ییالگـو  ،خـود  یبـا رفتارهـا   دی ـدارنـد. رهبـران با  برعهده  یسازمان

                                                                                                                                        
1. Elswah 
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 انیــدر م یســازمان تیــهو تیــارائــه دهنــد و موجــب تقورا  یســازمان یباورهــا

بـه   توانـد  یگـرا م ـ  تحـول  یانـد کـه رهبـر    کارکنان شـوند. ماالعـات نشـان داده   

و  یحــدادکمــک کنــد ) یو درنتیجــه افتخــار ســازمان یســازمان تیــهو تیــتقو

 (.8068، همکاران

از باورهـــا و  یا عنـــوان مجموعـــه بـــه ی: فرهنـــ  ســـازمانیفرهنـــ  ســـازمان .2

ــا  ــ  یرفتاره ــش ب ــازمان، نق ــترك در س ــزا همش ــکل ییس ــگ در ش ــهو یری  تی

ــازمان ــازمان یس ــا دارد. س ــه  ییه ــاز ک ــو یفرهنگ ــان  برخور یق ــد، کارکن دارن

موضــو   نیــو ا دهنــد یمــ ونــدیپ یســازمان یهــا بــه ارزش یســادگ بــهخــود را 

 .شود یم هادر آن تخاراحسال اف تیموجب تقو

ــه یدر ارتباطــات داخلــ تی: شــفافیارتباطــات ســازمان .1 ویــژه درمــورد  ســازمان، ب

ــتاوردها و ارزش  ــداف، دس ــا اه ــازمان یه ــ ،یس ــد یم ــه تقو توان ــب ــهو تی  تی

ــازمان ــان   یس ــد. کارکن ــک کن ــان کم ــار کارکن ــه یو افتخ ــه ب ــداوم از  ک ــور م ط

 ـ    شـتر یسـازمان خـود آگـاه هسـتند، ب     یها شرفتیپ  هاحسـال تعلـت و افتخـار ب

 .داشت سازمان خواهند

ــد. 0 ــابم انســان تیریم ــدهای: فرآیمن ــد ین ــابم انســان تیریم ــنظ یمن انتخــاب،  ری

 تیــبــر هو یادیــز ریتــأث تواننــد یمــ زیــعملکــرد کارکنــان ن یابیــآمــوزش و ارز

باشــند. ازآنجاکـه کارکنـان براسـال تجربــه     داشـته  یو افتخـار سـازمان   یسـازمان 

از  دهنــد، اســتفاده یرا شــکل مــ یســازمان تیــو تعــاملات خــود بــا ســازمان، هو

ــموجــب تقو توانــد یمــ یمنــابم انســان تیریمــؤثر در مــد یهــا وهیشــ ــا تی  نی

 .(2680، و کولدول خائولا)د شو یو افتخار سازمان تیهو

 یپرورش افتخار سازمان یبرا یراهبرد یالگوها

ــرا ــ یب ــ یطراح ــو کی ــرد یالگ ــازمان   یراهب ــار س ــرورش افتخ ــؤثر در پ لازم  ،یم

ــتراتژ  ــه اس ــت ک ــا یاس ــ یه ــدر ا یمشخا ــهیزم نی ــدو ن ــی  نیت ــود. برخ ــاز ا ش  نی

 راهبردها عبارتند از:

ــتقو .8 ــهو تی ــازطریــت مأمور یســازمان تی و  ی: طراحــیســازمان یهــا و ارزش تی

ــلام مأمور ــاع ــا تی ــفاف و ارزش یه ــا ش  ــ یه ــترك م ــد یمش ــه تقو توان ــب  تی

ــان   ــد. زم ــک کن ــان کم ــار در کارکن ــت و افتخ ــال تعل ــه   یاحس ــان ب ــه کارکن ک
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ــاور داشــته باشــند، ب یســازمان یهــا اهــداف و ارزش ــه ســازمان خــود  شــتریب ب

 کرد. افتخار خواهند

 یشـــغل یهـــا : ارائـــه فر ـــتزیـــبرانگ گـــالش یشـــغل یهـــا فر ـــت جـــادیا .2

ــبرانگ گــالش ــه زی ــرا یا و توســعه حرف ــ یب ــان م ــد یکارکن ــا توان  یموجــب ارتق

ــه اعتمــاد ــاو در آنهــا شــود ینفــس و احســال ارزشــمند ب ــه تقو نی ــر ب ــام  تی

 .انجامد یم یافتخار سازمان

از  ریاز عملکــرد کارکنــان: ارائــه بــازخورد مثبــت و تقــد      ریبــازخورد و تقــد  .1

بلکــه  شــود، یمــ هــاآن زهیــانگ شیتنهــا موجــب افــزا کارکنــان نــه یدســتاوردها

 .کند یم تیتقو را نیز در ایشاناحسال افتخار 

 ــ  .0 ــؤثر ب ــات م ــاملات و ارتباط ــد  نیتع ــان و م ــط م رانیکارکن ــود رواب ــ: بهب  انی

ــد  ــان و م ــادیا ران،یکارکن ــا ج ــزا   ییفض ــل و اف ــاد متقاب ــرام و اعتم  شیاز احت

 ـبـه تقو  توانــد یم ـ هـا  یری ـگ میدر تاـم  تیشـفاف  و افتخــار  یسـازمان  تی ـهو تی

 .(2626، و همکاران السواح) کارکنان منجر شود

 یشناسروش

نفـر از مـدیران ارشـد و کارکنـان یـک سـازمان دولتـی         60جامعه این پـژوهش شـامل   

. معیارهـای  اسـت  هگیـری هدفمنـد انجـام شـد     هستند که انتخـاب آنهـا بـا روش نمونـه    

سـاله در حـوزه    ری شـامل سـابقه فعالیـت حـداقل پـنج     گی ـ شـده در نمونـه   گرفتـه  درنظر

ــنا   ــدیریت دولتــی، آش ــدرك       ییم ــار ســازمانی، دارای م ــاهیم پــرورش افتخ بــا مف

هــای مــدیریت میــانی بــه بــالا )ریاســت  کارشناســی بــه بــالا و دارای مســئولیت در رده

روش . هســتندیــا سرپرســتی، مــدیریت و مــدیریت ارشــد( در حــوزه مــدیریت دولتــی  

هـا در پـژوهش حاضـر، شـامل ماالعـه مبـانی نظـری، اسـناد و مـدارك           دهگردآوری دا

ــژوهش   ــه پ ــای نمون ــنجی از اعض ــتو نظرس ــردآوری دادهاس ــرای گ ــابم و  . ب ــا از من ه

ــا  هــای عملکــردی، ماــاحبه اطلاعــات علمــی و اجرایــی، اســناد بالادســتی و گــزارش  ب

ــه پـــژوهش و پرســـش  برخـــی ــور  بـــهشـــد و  نامـــه اســـتفاده از اعضـــای نمونـ منظـ

بـا تأکیـد    یپـرورش افتخـار سـازمان    یراهبـرد  یالگـو  یهـا و طراح ـ  داده لیوتحل هیتجز

 استفاده شد: ریز یها کارکنان، از روش یسازمان تیبر هو
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ــ8 ــاز ی. روش دلف ــ: ایف ــرا نی ــالگر یروش ب ــا یغرب ــر   ییو شناس ــؤثر ب ــل م عوام

 یفـاز  یکـار رفـت. دلف ـ   بـه  یپـرورش افتخـار سـازمان    یراهبـرد  یالگـو  یطراح

ــه ــه  ب ــان و ب ــرات متخاا ــک نظ ــو کم ــتفاده ژهی ــا روشاز  اس ــاز یه ــرا یف  یب

ــردازش و تجز ــپ ــوتحل هی ــا داده لی ــیک یه ــه شناســا ،یف ــدق ییب ــر تی ــلع ت  وام

 .کند یکمک م یدیکل

اوزان  نیـــی تع یروش بـــرا  نیــ ـ(: ایمراتبــ ـ سلســـله  لیـــتحل) AHP. روش 2

بــا  یپـرورش افتخـار سـازمان    یراهبـرد  یالگــو یمـؤثر بـر طراح ـ   یهـا  شـاخص 

از  اســتفاده بــا AHPکارکنــان اســتفاده شــد.    یســازمان تیــتأکیــد بــر هو 

 تیــاهم نیــیو تع یابیــبــه ارز یمراتبــ و ســاختار سلســله یزوجــ یهــا ســهیمقا

 .کند یها کمک م شاخص ینسب

ــاز ANP. روش 1 ــبکه تحل یفـ ــی)شـ ــاز یلـ ــ(: ایفـ ــرا نیـ ــیتع یروش بـ  نیـ

 ANPکــار رفــت.  اطلاعــات بــه تیــعــدم قاع طیدر شــرا نــهیبه یهــا شــاخص

ــاز ــه تجز یف ــب ــوتحل هی ــط و وابســتگ یا شــبکه لی ــ دهیــچیپ یهــا یاز رواب  نیب

 .کند یکمک م تیعدم قاع تیریو به مد پردازد یها م شاخص

ــرا ــرتبط  یب ــائل م ــا روش  حــل مس ــاز ANPب ــو یف ــه یو الگ ــر برنام ــیر یزی  یاض

را  یا شــرفتهیپ یافــزار ابزارهــا نــرم نیــشــد. ا اســتفاده 8افــزار متلــب گندهدفــه، از نــرم

 لی ـو تحل یسـاز  ادهی ـکـه بـه پ   کنـد  یفـراهم م ـ  یسـاز  نـه یو به یمحاسبات عـدد  یبرا

 کمک کرد. دهیچیپ یها الگو تیدق

ــا پرســش ماــابت ــه تشــکیل ب ــژوهش   نام ــن پ ــاش در ای ــای کرونب شــده، ضــریب آلف

دهنـده آن اسـت کـه نتیجـه از پایـایی بـالایی برخـوردار         است و ایـن امـر نشـان    11/6

هـای   بـا نظـر اسـاتید و خبرگـان ایـن حـوزه، شـاخص        لحـا  روایـی، ماـابت    بـه است و 

شــده از روایــی کــافی برخــوردار  نامــه تشــکیل واســاه آن، پرســش شــده و بــه شناســایی

 است.

  

                                                                                                                                        
1. MATLAB 
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 ها یافته

شــدن  یهســتند کــه بــرای کــاربرد یشــده منبــم خــام یآور و اطلاعــات جمــم  هــا داده

ــا ــدبا ،جینت ــط ی ــزار توس ــب اب ــورد مناس ــتجز م ــوتحل هی ــدریقرارگ لی ــدول  در. ن  8ج

 است. مشخاات دموگرافیک نمونه آماری ارائه شده

 مشخصات دموگرافیک نمونه آماری 3جدول .

 فراوانی سابقه کار فراوانی تحصیلات فراوانی سن

 0 سال 6کمتر از  8 زیردیپلم و دیپلم 6 سال 26زیر 

 2 سال 86تا  6 8 فو  دیپلم 82 سال 20-16

 0 سال 86تا  86 28 لیسانس 0 سال 10-06

 6 سال 26تا  86 2 فو  لیسانس 0 سال 00-66

 1 سال 26تا  26 2 دکتری 2 سال 66بالای 

 2 سال 26بیش از  12 کل 12 کل

 12 کل 12کل:  21مرد:  0زن:  جنسیت

گــری گیـری و غربــال  هـای راهبــردی و تاــمیم  منظــور تعیـین اهمیــت شــاخص  بـه 

یــک اجمــا  از روش دلفــی )گــروه خبرگــان( بــرای   هــا ازطریــت رســیدن بــه شــاخص

بــودن  بــودن و واضــ  بــودن، ســاده لحــا  مــرتبط ســاخته، از نامــه محقــت تأییــد پرســش

بـا محتـوای غنـی و مـرتبط       نامـه مناسـب   بـه پرسـش   دسـتیابی  ،و درنهایـت  هـا  پرسش

 ی اسـت دیـدگاه مـدیران ارشـد   انعکاسـی از   ،سـاخته  نامـه محقـت   استفاده شد. پرسـش 

سـرو   یکه بیشـتر بـا مـدیریت راهبـردی، تـدوین، اجـرا و ارزیـابی راهبردهـای سـازمان         

ــ ــار دارن ــدول    ک ــا ج ــابت ب ــژوهش، ما ــن پ ــی در ای ــای موردبررس ــایی  2د. معیاره نه

 است. شده

 معیارها .1جدول 

 ردیف معیارها مرجع ردیف معیارها مرجع

 8 نگرش به سازمان [8] 80 به افراد نقش واحد در توجه [2]

 2 برآیندهای سازمان [1] 86 انسجام واحد در سازمان [1]

 1 تشکیلات سازمان [6] 80 جایگاه واحد سازمانی [8]

 0 عملکرد سازمان [2] 82 نگرش به شغل [80]

 6 وجهه اجتماعی سازمان [88] 81 تبعات شغل [1]

 0 نو  جبران خدمات سازمان [0] 80 رجو  وجهه ارباب [82]

 2 شخایت مدیر [6] 26 شغلیپیچیدگی  [82]
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 ردیف معیارها مرجع ردیف معیارها مرجع

 1 به کارکنان توجه [82] 28 روابط سازمانی [80]

 0 توانمندی مدیر [1] 22 جو سازمانی [0]

 86 عملکرد مدیر [2] 21 تعارض نقش [2]

 88 توانمندی همکاران [28] 20 ابهام نقش [8]

 82 همکارانبه رفتار و شخایت  توجه [80] 26 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی [28]

 81 نقش واحد در سازمان [8] 20 هویت سازمانی [1]

از خبرگـان   ینظرسـنج  یای بـرا  نامـه  پرسـش  ،یفـاز  یروش دلف ـ یاجـرا  منظـور  به

ــتوز و یطراحــ ــا م ،نامــه پرســش نیــشــد. در ا می ــاز خبرگــان درخواســت شــد ت  زانی

 کی ـدر قالـب   اری ـهـر مع  تی ـرا مشـخص کننـد. درجـه اهم    ارهـا یاز مع کیهر تیاهم

ــنج فیــط ــهیگز پ ــهیاســت کــه شــامل گز شــده یطراحــ یا ن ــیخ یهــا ن ــم،  یل ــم، ک ک

بـه   8از راباـه   بااسـتفاده  یفـاز  یهـا  . درنهایـت، داده اسـت  ادی ـز یل ـیو خ ادیمتوسط، ز

در  هــا فیــاز ط کیــهر یشــده بــرا یــی زدا یفــاز ازیــشــدند. امت لیتبــد یاعــداد قاعــ

 است. ارائه شده 1جدول 

(8)                    

 .است ای  وزنقه یاعداد فاز            

 نامه شده پرسش  زدایی فازی طیف، امتیاز، عدد فازی و مقدار. 4 جدول

 طیف درجه

 اهمیت
 امتیاز

 شده زدایی اعداد فازی ای متناظرعدد فازی ذوزنقه

 قطعی چهارم سوم دوم اول

 8 1 8 6 6 8 کمخیلی

 26/1 6 0 1 8 2 کم

 66/6 2 0 6 0 1 متوسط

 66/2 0 1 2 0 0 زیاد

 26/0 86 86 0 1 6 زیادخیلی

 نامه مرحله اول توزیع پرسش

نظـر   بـه توافـت   منظـور دسـتیابی   ای بـه  نامـه  بـار پرسـش   نیاول ـ یمرحله، بـرا  نیدر ا

 یپـرورش افتخـار سـازمان    یراهبـرد  یالگـو  یمـؤثر در عوامـل طراح ـ   یارهایدرباره مع

ــر هو ــا تأکیــد ب ــب ــه روشــن نیــشــد. ا میــکارکنــان توز یســازمان تی شــدن  ســاختار ب

 یدر انتهــا ن،ی. همچنــکنــد یهــا کمــک مــ داده لیــتحل لیو تســه یفرآینــد نظرســنج
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ــه پرســش ــرا ییفضــاها ،نام ــراهم یدرج نظــرات اضــاف یب ــان ف ــد   خبرگ ــا بتوانن شــد ت

ــه نظرشــان مهــم اســت و در پرســش  ییارهــایمع ــده نشــده کــه ب اســت را  نامــه گنجان

ــنهادیپ ــد. نت ش ــهیدهن ــه اول توز   ج ــان در مرحل ــرات خبرگ ــنظ ــش می ــه در  پرس نام

 است. ارائه شده 0جدول 

 نخست نظرخواهی از خبرگان مرحله نتیجه .4 جدول

 معیار ردیف
 عدد قطعی میانگین کلی

a1 a2 a3 a4 میانگین کل 

 60/0 08/0 12/0 12/1 12/2 نگرش به سازمان 8

 06/0 06/1 06/2 06/0 06/6 برآیندهای سازمان 2

 60/0 08/0 12/0 12/1 12/2 تشکیلات سازمان 1

 62/0 1 60/2 60/0 60/6 عملکرد سازمان 0

 00/6 81/2 81/0 81/6 60/0 وجهه اجتماعی سازمان 6

 16/1 06/0 08/1 08/2 08/0 نو  جبران خدمات سازمان 0

 08/6 81/2 60/0 60/6 60/0 شخایت مدیر 2

 16/1 06/0 08/1 08/2 08/0 به کارکنان توجه 1

 12/2 81/0 10/1 10/2 10/0 توانمندی مدیر 0

 62/0 1 60/2 60/0 60/6 عملکرد مدیر 86

 10/0 12/2 08/0 08/6 08/0 توانمندی همکاران 88

 06/6 2 0 6 12/1 به رفتار و شخایت همکاران توجه 82

 08/1 00/0 22/0 22/1 22/2 نقش واحد در سازمان 81

 01/0 06/1 06/2 06/0 10/6 به افراد واحد در توجه نقش 80

 26/0 81/1 22/2 22/0 22/6 انسجام واحد در سازمان 86

 60/0 60/1 60/2 60/0 60/6 جایگاه واحد سازمانی 80

 01/2 22/0 66/1 66/2 66/0 نگرش به شغل 82

 0 66/2 66/0 66/6 10/0 تبعات شغل 81

 08/1 00/0 22/0 22/1 22/2 وجهه ارباب رجو  80

 66/6 00/0 00/6 00/0 22/1 پیچیدگی شغلی 26

 26/6 12/0 21/6 21/0 21/1 روابط سازمانی 28

 00/6 81/2 81/0 81/6 0 جو سازمانی 22

 62/6 00/0 66/6 66/0 10/1 تعارض نقش 21

 62/0 1 60/2 60/0 60/6 ابهام نقش 20

 01/2 22/0 66/1 66/2 66/0 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی 26

 00/6 81/2 81/0 81/6 60/0 هویت سازمانی 20
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 نامه دوم توزیع پرسش مرحله

نظــر دربــاره   بــه توافــت  منظــور دســتیابی  ای بــه نامــه در مرحلــه دوم، پرســش 

مرحلـه، تـا مرحلـه پـنجم      نی ـشـد. در ا  می ـشـده توسـط پژوهشـگر توز    ارائـه  یارهایمع

ــتوز ــا  اخــتلاف ،شــد کــه در آن یطراحــ یا نامــه، نســخه پرســش می نظــر هــر خبــره ب

ــم ــام  نیانگی ــرات تم ــا  ینظ ــان، نم ــد. در ا داده شیخبرگ ــش ــه نی ــان  ،مرحل از خبرگ

تأییـد کننـد.    ای ـ لیاطلاعـات تعـد   نی ـخـود را براسـال ا   یدرخواست شد تا نظـر قبل ـ 

اسـت کـه بـه     ارائـه شـده   6 ـورت جـدول    بـه  ،مرحلـه  نیدر ا شده یآور جمم یها داده

ــتحل ــفاف لی ــر و ش  ــ بهت ــک م ــرات کم ــر نظ ــد یت ــات و   کن ــاهده انحراف ــان مش و امک

 ـ. اآورد ینظـرات خبرگـان را فـراهم م ـ    انی ـموجـود م  یها توافت  یفرآینـد بـه ارتقـا    نی

 کمک خواهدکرد. یینها جیدقت و اعتبار نتا

 نتیجه مرحله دوم نظرخواهی از خبرگان .5 جدول

 معیار ردیف
 عدد قطعی کلی  میانگین

a1 a2 a3 a4 میانگین کل 

 26/0 86 86 0 1 نگرش به سازمان 8

 26/0 86 86 0 1 برآیندهای سازمان 2

 26/0 86 86 0 1 تشکیلات سازمان 1

 01/6 81/2 81/0 81/6 81/0 عملکرد سازمان 0

 6/6 2 0 6 0 وجهه اجتماعی سازمان 6

 26/0 86 86 0 1 نو  جبران خدمات سازمان 0

 16/6 12/0 12/6 12/0 21/1 شخایت مدیر 2

 60/0 08/0 12/0 12/1 12/2 به کارکنان توجه 1

 26/0 86 86 0 1 توانمندی مدیر 0

 6/6 2 0 6 0 عملکرد مدیر 86

 6/6 2 0 6 0 توانمندی همکاران 88

 60/6 00/0 00/6 00/0 06/1 به رفتار و شخایت همکاران توجه 82

 26/0 86 86 0 1 نقش واحد در سازمان 81

 6/6 2 0 6 0 به افراد نقش واحد در توجه 80

 01/6 81/2 81/0 81/6 81/0 انسجام واحد در سازمان 86

 6/6 2 0 6 0 جایگاه واحد سازمانی 80

 26/0 86 86 0 1 نگرش به شغل 82

 16/6 12/0 12/6 12/0 21/1 تبعات شغل 81
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 معیار ردیف
 عدد قطعی کلی  میانگین

a1 a2 a3 a4 میانگین کل 

 60/0 08/0 12/0 12/1 12/2 وجهه ارباب رجو  80

 01/0 22/0 22/6 22/0 08/2 شغلیپیچیدگی  26

 22/0 08/6 08/0 08/1 10/2 روابط سازمانی 28

 22/0 08/6 08/0 08/1 10/2 جو سازمانی 22

 10/1 66/6 06/0 06/1 2 تعارض نقش 21

 00/0 22/0 22/6 22/0 12/2 ابهام نقش 20

 06/1 66/0 60/0 60/1 60/2 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی 26

 01/6 2 0 6 08/1 سازمانیهویت  20

ــتلاف ــا   اخ ــبه و نت ــه اول و دوم محاس ــر در دو مرحل ــدول  جینظ ــنعکس 0در ج  م

ــ ــ. در ادش ــدول، مع نی ــایج ــت   ییاره ــه تواف ــه ب ــر رسـ ـ ک ــت   دندینظ ــا علام و  ب

اسـت،   حا ـل نشـده   یتـوافق درمـورد آنهـا   نظـر بودنـد و    اخـتلاف  یکـه دارا  ییارهایمع

 ـانـد. ا  مشخص شـده  xبا علامت  اسـت   ییارهـا یدهنـده مع  وضـوح نشـان   علامـت بـه   نی

 یبـرا  یعنـوان نقـام کـانون    بـه  تواننـد  یدارنـد و م ـ  شـتر یب لی ـو تحل یبه بررس ـ ازیکه ن

ــا یبحــم و بررســ ــ یه ــه شــوند. ا یآت ــدرنظــر گرفت ــه تســه کــردیور نی ــد  لیب فرآین

 .کند یکمک م یینها جینتا تیفیو بهبود ک یریگ میتام

 نامه نظر در مراحل اول و دوم توزیع پرسش اختلاف محاسبه .6 جدول

 وضعیت اختلاف میانگین معیار ردیف

   80/6 نگرش به سازمان 8

 x 16/2 برآیندهای سازمان 2
   80/6 تشکیلات سازمان 1

 x 10/6 عملکرد سازمان 0
   80/6 وجهه اجتماعی سازمان 6

 x 06/6 نو  جبران خدمات سازمان 0
 x 12/6 شخایت مدیر 2
 x 16/6 به کارکنان توجه 1
 x 01/8 توانمندی مدیر 0
 x 62/8 عملکرد مدیر 86
 x 10/6 توانمندی همکاران 88
 x 10/6 به رفتار و شخایت همکاران توجه 82
 x 00/6 نقش واحد در سازمان 81
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 وضعیت اختلاف میانگین معیار ردیف

 x 01/8 به افراد نقش واحد در توجه 80
 x 62/8 انسجام واحد در سازمان 86
 x 60/8 جایگاه واحد سازمانی 80
 x 22/8 نگرش به شغل 82
 x 26/6 تبعات شغل 81
 x 01/6 وجهه ارباب رجو  80
 x 10/6 پیچیدگی شغلی 26
 x 01/6 روابط سازمانی 28
 x 10/8 جو سازمانی 22
 X 80/8 تعارض نقش 21
 X 08/8 ابهام نقش 20
 X 01/6 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی 26
   81/6 هویت سازمانی 20

ــه ــدول   باتوج ــه ج ــای، در مع0ب  ــ 20و  6، 1، 8 یاره ــتلاف معن ــ یدار یاخ از  شی)ب

نظــر بــر  دهنــده توافـت  نشــان یفـاز  یآزمـون دلف ــ جی( وجـود نــدارد کـه طبــت نتــا  2/6

ــا یرو ــار مع نی ــگه ــت اری ــاا ؛اس ــد در ا نیب ــال، فرآین ــایح ــرا  نج ــد و ب ــف نش  یمتوق

نامـه   پرسـش  می ـمرحلـه سـوم توز   مانـده،  یبـاق  اری ـمع 22 رهنظـر دربـا   به توافت دستیابی

 ـانجـام شــد. ا  اختلافــات  تــر تی ـدق یو بررســ شـتر ینظــرات ب یآور مرحلــه بـه جمــم  نی

 .میابیدست  نهیزم نیدر ا یتر جامم جیخبرگان کمک خواهدکرد تا به نتا انیم

 نامه سوم توزیع پرسش مرحله

نظـر قرارگرفـت    مـورد توافـت   اری ـمع 0تنهـا   ار،ی ـمع 20در مرحله قبـل، از مجمـو    

ــمع 21 در و ــرید اری ــ ،گ ــتلاف  نیب ــان اخ ــر  خبرگ ــت؛نظ ــه وجودداش ــ ب ــدل نیهم  ل،ی

نظـر در دو مرحلـه دوم    اخـتلاف و اجـرا شـد.    ینامـه طراح ـ  پرسـش  می ـمرحله سوم توز

 ـ. در ادشــمـنعکس   2در جــدول  جیو سـوم محاســبه و نتـا   کــه  ییارهـا یجــدول، مع نی

نظــر هســتند  اخــتلاف یکــه دارا ییارهــایو مع بــا علامــت  ،دندینظــر رســ بــه توافــت

 است. نشان داده شده xاست( با علامت  آنها حا ل نشده درموردنظر  )توافت
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 نامه سوم توزیع پرسش نظر در مراحل دوم و اختلاف محاسبه .1جدول 

 وضعیت میانگین اختلاف معیار ردیف
   6 برآیندهای سازمان 8
   81/6 عملکرد سازمان 2
   6 نو  جبران خدمات سازمان 1
 x 26/6 شخایت مدیر 0
   80/6 به کارکنان توجه 6
   6 توانمندی مدیر 0
   6 عملکرد مدیر 2
   6 توانمندی همکاران 1
 x 08/6 به رفتار و شخایت همکاران توجه 0
   6 نقش واحد در سازمان 86
   6 به افراد نقش واحد در توجه 88
   81/6 در سازمان انسجام واحد 82
   6 جایگاه واحد سازمانی 81
   6 نگرش به شغل 80
 x 00/8 تبعات شغل 86
   80/6 وجهه ارباب رجو  80
   62/6 پیچیدگی شغلی 82
 x 12/6 روابط سازمانی 81
 x 62/8 جو سازمانی 80
 x 21/8 تعارض نقش 26
 x 08/8 ابهام نقش 28
 x 00/6 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی 22

، 81، 82، 88، 86، 1، 2، 0، 6، 1، 2، 8 یارهــــای، در مع2بــــه جــــدول  باتوجــــه

ــتلاف معنـ ـ 82و  80، 80 ــ یدار یاخ ــدارد2/6از  شی)ب ــابرا ؛( وجودن ــ ن،یبن ــوان یم  ت

اسـت. فرآینـد در    نظـر حا ـل شـده    توافـت  ،اری ـمع 80 نی ـا یگرفـت کـه بـر رو    جهینت

 اری ـمع 1) گـر ید یارهـا ینظـر دربـاره مع   بـه توافـت   دسـتیابی  یمتوقف نشـد و بـرا   نجایا

انجـام   یفـاز  یاز روش دلف ـ نامـه بااسـتفاده   پرسـش  می ـ(، مرحلـه گهـارم توز  مانـده  یباق

 شد.

 نامه مرحله چهارم توزیع پرسش

ــو    ــل، از مجم ــه قب ــمع 22در مرحل ــا  ار،ی ــمع 80تنه ــت و  اری ــت قرارگرف موردتواف

ــدر  گــرید اریــمع 1 ــود اخــتلاف یدارا ،خبرگــان نیب ــه ؛نظــر ب ــه  ل،یــدل نیهمــ ب مرحل
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 و اجرا شد. ینامه طراح پرسش میگهارم توز

ــدر ا  ــدول، مع نی ــایج ــت   ییاره ــه تواف ــه ب ــر رسـ ـ ک ــا علامــت   ،دندینظ و  ب

ــایمع ــه دارا ییاره ــتلاف یک ــت   اخ ــتند )تواف ــر هس ــر  نظ ــوردنظ ــا حا ــل   درم آنه

 است. نشان داده شده xاست( با علامت  نشده

 نامه چهارم توزیع پرسش نظر در مراحل سوم و اختلاف محاسبه .8جدول 
 وضعیت اختلاف میانگین معیار ردیف

  6 شخایت مدیر 8

  6 به رفتار و شخایت همکاران توجه 2

  6 تبعات شغل 1

 X 26/6 روابط سازمانی 0
 X 26/6 جو سازمانی 6
 X 08/6 تعارض نقش 0
  6 ابهام نقش 2

  80/6 درونی/ انگیزش بیرونیانگیزش  1

ــه ــدول  باتوج ــه ج ــای، در مع1ب ــماره  یاره ــ 1و  2، 1، 2، 8ش ــتلاف معن  یدار یاخ

پــنج  نیــا یدهنــده آن اســت کــه بــر رو نشــان امــر نیــا و نــدارد ( وجــود2/6از  شی)بــ

متوقــف نشــد و  نجــایحــال، فرآینــد در ا نیبــاا ؛اســت نظــر حا ــل شــده توافــت ،اریــمع

ــرا ــاره ســه مع بــه توافــت دســتیابی یب ــاق اریــنظــر درب  میــمرحلــه پــنجم توز مانــده، یب

 ـنامه انجام شـد. ا  پرسش اختلافـات   یو بررس ـ یینظـرات نهـا   یآور مرحلـه بـه جمـم    نی

طـور کامـل و    بـه  ارهـا یمع یحا ـل شـود کـه تمـام     نـان یتـا اطم  کند یموجود کمک م

 اند. قرار گرفته یابیمورد ارز تیدق

 نامه پرسش مرحله پنجم توزیع

قــرار   موردتوافــت اریــمع 6، تنهــا یموردبررســ اریــمع 1در مرحلــه قبــل، از مجمــو  

نظـــر  خبرگـــان اخـــتلاف نیهمچنـــان بـــ گـــرید اریـــمع 1 درخاـــوب گرفتنـــد و

ــ. اوجودداشــت ــه بحــم و بررســ منــدیازیدهنــده ن نظــر نشــان اخــتلاف نی  شــتریب یب

 ـ. اافـت ی دسـت  یمناق ـجـامم و   یاسـت تـا بتـوان بـه تـوافق      اری ـسه مع نیدرمورد ا  نی

 یبـرا  ییاز نظـرات خبرگـان و ارائـه راهکارهـا     یتـر  تی ـعم لی ـبـه تحل  توانـد  یمرحله م

نامـه   پرسـش  می ـمرحلـه پـنجم توز   ل،ی ـدل نیهم ـ بـه ؛ نظـرات منجـر شـود    ییراسـتا  هم
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در  جینظـر در دو مرحلـه گهـارم و پـنجم محاسـبه و نتـا       اخـتلاف . و اجـرا شـد   یطراح

ــدول  ــنعکس  0ج ــم ــ. در ادش ــدول، مع نی ــایج ــتمورد یاره ــت   ، تواف ــا علام و  ب

ــایمع ــه دارا ییاره ــتلاف یک ــت   اخ ــتند )تواف ــر هس ــر  نظ ــوردنظ ــا حا ــل   درم آنه

 است. نشان داده شده xاست( با علامت  نشده

 نامه پنجم توزیع پرسش نظر در مراحل چهارم و محاسبه اختلاف .9 جدول

 وضعیت میانگین اختلاف معیار ردیف

   6 سازمانیروابط  8

   6 جو سازمانی 2

   6 تعارض نقش 1

 چیاسـت و ه ـ  نظـر حا ـل شـده    توافـت  ارهـا یمع ی، در تمـام 82بـه جـدول    با توجـه 

اســت کــه  نی ـدهنــده ا نشــان ،جـه ینت نیــا و وجـود نــدارد  2/6از  شیبــ ینظــر اخـتلاف 

 ــ کیــبـه   ارهــایمع یتمـام  یخبرگـان بــر رو  فرآینــد  ن،یبنـابرا  ؛انــد دهیرس ـ یتوافـت کل

 توانــد یآمــده مــ دســت بــه جیو نتــا شــود یمرحلــه متوقــف مــ نیدر همــ یفــاز یدلفــ

 .ردیادامه پژوهش مورداستفاده قرارگ یمعتبر برا یعنوان مبنا به

انتخاب معیارهای ماوثر در ارزیاابی طراحای الگاوی راهباردی پارورش افتخاار        

 سازمانی با تأکید بر هویت سازمانی کارکنان

 اریــمع 20خبرگــان را دربــاره   نینظــر بـ ـ توانســت توافــت  یفــاز یدلفــ روش

 یارهـا یمشـخص شـود تـا مع    یحـد کـه  تأییـد کنـد. در ادامـه، لازم اسـت      یشنهادیپ

طــورکلی،  پــژوهش ارســال شــوند. بــه یاجــرا یشــده بتواننــد بــه مراحــل بعــد انتخــاب

ــ ــان روش دلف ــد ا 02 ی،کارشناس ــامت زدر  ــه مع  یازاتی ــان ب ــه توســط خبرگ ــایک  اره

ــ ــت دهداده ش ــه اس ــوان  را ب ــعن ــمع کی ــکل اری ــرا یدی ــاب مع یب ــایانتخ ــ اره  یمعرف

ــابرا ؛کننــد یمــ ــد،  را کســب کــرده ازیــدر ــد امت 02کــه حــداقل  ییارهــایمع ن،یبن ان

ــرا ــه تضــم کــردیرو نیــمعتبــر خواهنــدبود. ا یمراحــل بعــد یب  ییاعتبــار و کــارا نیب

 .کند یدر فرآیند پژوهش کمک م ارهایمع

ــرا ــاب مع یب ــایانتخ ــد   اره ــل بع ــه مراح ــا ب ــال آنه ــتحل یو ارس ــداقل  ل،ی  06ح

 ـانتخـاب ا  لی ـاسـت. دل  درنظر گرفته شـده  ازیدر د امت توسـط   ازی ـامت یسـا  بـالا   نی

منظـور   بـه  کـرد یرو نی ـاسـت. ا  یاز فرآینـد دلف ـ  یخروج ـ یالگـو  یسـاز  پژوهشگر، ناب
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ــالا نــانیاطم ــه اتخــا  شــده یانتخــاب یارهــایمع یاز دقــت و اعتبــار ب  لهیوســ اســت و ب

ــا اشــود یانجــام مــ 0راباــه  ــ. ب کــه  ییارهــایانتخــاب، پژوهشــگر قاــد دارد تــا مع نی

 یآت ـ یهـا  لی ـو در تحل ییرا دارنـد، شناسـا   تی ـتوافـت و اهم  نیشـتر یازنظر خبرگـان ب 

 است. قبول برای انتخاب معیارها ارائه شده حد قابل 86در جدول  .ردیکار گ به

(0) Nwk=Nwi×Nwip 

 قبول برای انتخاب معیارها تعریف حد قابل. 34جدول 

امتیاز بیشترین 

 مقدار معیار

امتیاز کمترین 

 مقدار معیار

دامنه امتیازی 

 هر معیار

عامل انتخاب 

 معیار
 سهم دامنه

تعیین حد امتیاز 

 قابل قبول

26/0 8 26/1 06/6 11/2 11/1 

( بــه آن، 8مقــدار ) نیاســت کــه بــا افــزودن کمتــر 11/2برابــر بــا  ازیــســهم دامنــه امت

 ارهــایرد مع ایــانتخــاب  تیدر ادامــه، وضــعاســت.  دهیرســ 11/1قبــول بــه  قابــل زانیــم

ــال ا ــبراس ــدول   نی ــتانه در ج ــده   88آس ــه ش ــبه و ارائ ــت. ا محاس ــاس ــدول  نی ج

ــرا قابــل یارهــایمع نیــیو تع ارهــایمع یینهــا یابیــدهنــده ارز نشــان مراحــل  یقبــول ب

کمـک   یانتخـاب  یارهـا یدقـت و اعتبـار مع   نیروش بـه تضـم   نی ـاسـت. ا  لیتحل یبعد

تأییـد شـده    رنـد، یگ یقـرار م ـ  شـده  نیـی محـدوده تع  نی ـکه در ا ییارهایمع .خواهدکرد

 .شوند یمحدوده قرار دارند، رد م نیاز ا که خارج ییارهایو مع

 میانگین نهایی معیارها .33 جدول

 معیار )گزینه( ردیف وضعیت میانگین نهایی معیار )گزینه( ردیف
میانگین 

 نهایی
 وضعیت

 80 تأیید 26/0 نگرش به سازمان 8
نقش واحد در 

 به افراد توجه
 رد 6/6

 86 تأیید 26/0 برآیندهای سازمان 2
انسجام واحد در 

 سازمان
 رد 6/6

 80 تأیید 26/0 تشکیلات سازمان 1
جایگاه واحد 

 سازمانی
 رد 6/6

 تأیید 26/0 نگرش به شغل 82 رد 6/6 عملکرد سازمان 0

 رد 00/1 تبعات شغل 81 رد 6/6 وجهه اجتماعی سازمان 6

 80 تأیید 26/0 نو  جبران خدمات سازمان 0
وجهه ارباب 

 رجو 
 تأیید 26/0

 رد 00/0 پیچیدگی شغلی 26 رد 6/6 شخایت مدیر 2
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 معیار )گزینه( ردیف وضعیت میانگین نهایی معیار )گزینه( ردیف
میانگین 

 نهایی
 وضعیت

 رد 26/1 روابط سازمانی 28 تأیید 26/0 به کارکنان توجه 1

 رد 6/6 سازمانیجو  22 تأیید 26/0 توانمندی مدیر 0

 رد 6/6 تعارض نقش 21 رد 6/6 عملکرد مدیر 86

 رد 26/1 ابهام نقش 20 رد 6/6 توانمندی همکاران 88

 26 رد 6/6 به رفتار و شخایت همکاران توجه 82
انگیزش درونی/ 

 انگیزش بیرونی
 تأیید 26/0

 رد 01/6 هویت سازمانی 20 تأیید 26/0 نقش واحد در سازمان 81

 لیاااز روش فرآینااد تحل شااده بااساات اده انتخاااب یارهااایبااه مع یدهاا وزن

   یفاز یمراتب سلسله

 ارهــایشــد کــه در آن مع  نیای تــدو نامــه بخــش دوم، پرســش  یاجــرا یبــرا

 ،یزوجــ ســاتیمقا نیــبــه ا یازدهیــمنظــور امت شــدند. بــه ســهیمقا ی ــورت زوجــ بــه

ــیط ــا  8از  یف ــه پاســخ 0ت ــه ب ــدگان ارائ ــه شــد دهن ــامت ،آندر  ک ــده  نشــان 8 ازی دهن

اول  اریــمع دینســبتا  شــد  تیــاهم انگریــنما 0 ازیــو امت اریــبرابــر دو مع تیــاهم

 ـبـه پژوهشـگران ا   کـرد یرو نی ـدوم اسـت. ا  اری ـبه مع نسبت کـه   دهـد  یامکـان را م ـ  نی

 ـبه اولو نسبت یتر تیطور دق به هـر   یمناسـب بـرا   یهـا  اقـدام و وزن  ارهـا یمع یبنـد  تی

 .کنند نییرا تع اریمع

 ها داده لیتحل

 ـا بـه  ؛شـد  اسـتفاده  یمثلث ـ یهـا از اعـداد فـاز    داده یساز یفاز یبرا کـه نظـر    بی ـترت نی

اول،  یعــدد فــاز کــه در آن، شــد یآور جمــم یکلــ سیمــاتر کیــخبرگــان در  یتمــام

مقـدار   نیشـتر یسـوم، ب  یعـدد فـاز  ، دهـد  یمقـدار نظـر خبرگـان را نشـان م ـ     نیکمتر

ــان را ن  ــر خبرگ ــاننظ ــ ش ــد یم ــاز و  کن ــدد ف ــدوم، م یع ــ نیانگی ــرات  یهندس نظ

 ـا. دهـد  یخبرگان را نشـان م ـ  تـا   کنـد  یهـا کمـک م ـ   داده لی ـتحل و هی ـروش بـه تجز  نی

دسـت   بـه  یتـر  تی ـدق جیو نتـا  كدر ارهـا یدامنه نظـرات خبرگـان درمـورد مع    ،وضوح به

 .یدآ
  



 
 
 

 3444( / زمستان 44)پیاپی  4سال نهم، شماره 
344 

 نظر خبرگان شده ماتریس تل یق .31جدول 

 فازی سومعدد  عدد فازی دوم عدد فازی اول معیار ردیف

 1 02/8 26/6 نگرش به سازمان 8

 0 20/8 26/6 برآیندهای سازمان 2

 6 20/6 81/6 تشکیلات سازمان 1

 6 60/6 81/6 نو  جبران خدمات سازمان 0

 2 66/6 88/6 به کارکنان توجه 6

 2 00/6 81/6 توانمندی مدیر 0

 0 11/8 80/6 نقش واحد در سازمان 2

 1 00/6 26/6 نگرش به شغل 1

 6 22/8 8 وجهه ارباب رجو  0

 8 8 8 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی 86

 8 8 8 هویت سازمانی 88

ــاتر ــه، م ــاد سیدر ادام ــا محاســبه( Z)  ریمق ــا جیشــد. نت محاســبات در جــدول  نی

 است. ارائه شده 81

 برای معیارها  Zماتریس مقادیر  .34 جدول

 عدد فازی سوم عدد فازی دوم اول عدد فازی معیار ردیف

 1 02/8 26/6 نگرش به سازمان 8

 0 20/8 26/6 برآیندهای سازمان 2

 6 20/6 81/6 تشکیلات سازمان 1

 6 60/6 81/6 نو  جبران خدمات سازمان 0

 2 66/6 88/6 به کارکنان توجه 6

 2 00/6 81/6 توانمندی مدیر 0

 0 11/8 80/6 نقش واحد در سازمان 2

 1 00/6 26/6 نگرش به شغل 1

 6 22/8 8 وجهه ارباب رجو  0

 8 8 8 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی 86

 8 8 8 هویت سازمانی 88

 است. 80جدول  در قالبو معکول آن  zجمم مقادیر 
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 برای معیارها Zمحاسبه مقادیر کلی  .34 جدول

 
 عدد فازی

 سوم دوم اول

 66/61 68/81 20/6 کلی شکل هب Zمحاسبه جمم مقادیر 

 80/6 61/6 62/6 کلی شکل به Zمحاسبه معکول ماتریس 

و ســپس   اســت( محاســبه ی ــورت فــاز )کــه بــه اریــهــر مع ییدر ادامــه، وزن نهــا

 یعــدد ریبــه مقــاد یفــاز یهــا وزن لیفرآینــد بــه تبــد نیــ. ادشــانجــام  یــیزدا یفــاز

. سـازد  یرا فـراهم م ـ  ارهـا یبهتـر مع  سـه یو مقا لی ـو امکـان تحل  کنـد  یکمک م تر تیدق

 ـبا ا  یتـر  ملمـول  شـکل  را بـه  یینهـا  جیکـار، پژوهشـگران قـادر خواهنـدبود تـا نتـا       نی

ــه د ــم ادهارائ ــگ میو تا ــا یری ــه یه ــر آگاهان ــد.  یت ــام دهن ــدول   انج ــایج در ج  86نت

 است. آمده

 وزن نهایی معیار. 35جدول 

 معیار ردیف
 اعداد فازی

 شده هر معیار  زدایی وزن فازی
 سوم دوم اول

 66/6 68/8 81/6 6 نگرش به سازمان 8

 08/6 81/8 86/6 6 برآیندهای سازمان 2

 11/6 06/6 60/6 6 تشکیلات سازمان 1

 11/6 06/6 60/6 6 نو  جبران خدمات سازمان 0

 06/6 12/8 60/6 6 به کارکنان توجه 6

 02/6 12/8 61/6 6 توانمندی مدیر 0

 02/6 2/8 80/6 6 نقش واحد در سازمان 2

 28/6 62/6 66/6 6 نگرش به شغل 1

 10/6 06/6 81/6 62/6 وجهه ارباب رجو  0

 60/6 80/6 61/6 62/6 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی 86

 60/6 80/6 61/6 62/6 هویت سازمانی 88

مــنعکس  80و در جــدول  مقیــال شــدندبــی وزدایــی ســپس مقــادیر وزن فــازی

 د.ش
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 هر معیار طبیعیوزن . 36 جدول

 شده هر معیار طبیعیوزن  معیار ردیف

 80/6 نگرش به سازمان 8

 86/6 برآیندهای سازمان 2

 61/6 تشکیلات سازمان 1

 61/6 نو  جبران خدمات سازمان 0

 88/6 به کارکنان توجه 6

 82/6 توانمندی مدیر 0

 86/6 نقش واحد در سازمان 2

 66/6 نگرش به شغل 1

 60/6 رجو وجهه ارباب  0

 62/6 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی 86

 62/6 هویت سازمانی 88

ارزیابی طراحی الگوی راهبردی پرورش افتخاار ساازمانی باا تأکیاد بار هویات       

 سازمانی کارکنان با روش دل ی فازی

 تشکیل ماتریس تصمیم

ــدر ا ــاتر نی ــرد مع س،یم ــدازه عملک ــایان ــه ســا» یاره ــان »و « کشــورها ریتجرب زم

ــرا ازیــن مــورد ارائــه  یقاعــ ریمقــاد شــکل بــه «هــا یهــا و رفــم نشــت لولــه ســنجش یب

ــده ــاد  ش ــت. مق ــرد مع ریاس ــایعملک ــیک یاره ــتفاده یف ــا    بااس ــان و ب ــر خبرگ از نظ

ــه ــارگ ب ــروش ط یریک ــه 2 فی ــده یا نقا ــه ش ــه ن  ارائ ــاک ــدول  جیت درج  82آن در ج

 است. شده

 یف زبانی ارزیابی. ط31 جدول

 طیف درجه

 اهمیت
 امتیاز

 عدد فازی متناظر

 سوم دوم اول

 86/6 6 6 8 کمخیلی

 16/6 86/6 6 2 کم

 66/6 16/6 86/6 1 کمنسبتا 

 06/6 66/6 16/6 0 متوسط

 16/6 06/6 66/6 6 خوبنسبتا 

 8 16/6 06/6 0 خوب

 8 8 16/6 2 خوبخیلی
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ــدر ا ــه، پرســش نی ــه مرحل ــ یای طراحــ نام ــان توز نیو ب ــخبرگ ــان  می شــد. خبرگ

ــد  یابیــموردارز ارهــایرا براســال مع هــا تیــاولو نظــر آنهــا در  نیانگیــم کــهقــرار دادن

 ـبـه  کـر اسـت کـه در ا     لازم اسـت.  آورده شـده  81جدول  شـاخص بـا    6 س،یمـاتر  نی

 اند: شده یمعرف ریز یها نهیگز

- A1: ی؛رفتاری ـ رکلامینمود غ 

- A2: ی؛رفتاری ـ نمود کلام 

- A3: ی؛جانیهی ـ رکلامینمود غ 

- A4: ی؛نمود رفتار 

- A5:  ی.جانیهی ـ کلامنمود 

 میانگین نظرات خبرگان .38 جدول

 اعداد قطعی
 میانگین نظر خبرگان

عدد فازی  معیار بعد
 سوم

 عدد فازی
 دوم

 عدد فازی
 اول

20/8 80/6 6 6 A1 

 نگرش به سازمان
(C1) 

20/8 80/6 6 6 A2 
20/8 80/6 6 6 A3 

20/8 80/6 6 6 A4 

20/8 80/6 6 6 A5 

00/0 1/6 00/6 02/6 A1 

 برآیندهای سازمان
(C2) 

01/1 00/6 02/6 20/6 A2 
00/0 1/6 00/6 02/6 A3 

20/6 00/6 22/6 02/6 A4 

01/1 00/6 02/6 20/6 A5 

86/2 11/6 82/6 6 A1 

 تشکیلات سازمان
(C3) 

80/1 62/6 11/6 82/6 A2 
86/2 11/6 82/6 6 A3 

80/1 62/6 11/6 82/6 A4 

82/0 01/6 62/6 11/6 A5 

61/0 8 0/6 21/6 A1 

 نو  جبران خدمات سازمان
(C4) 

02/6 02/6 20/6 60/6 A2 
61/0 8 0/6 21/6 A3 

02/6 02/6 20/6 60/6 A4 

08/0 20/6 60/6 02/6 A5 

86 86 86 86 A1 توجه به کارکنان 
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 اعداد قطعی
 میانگین نظر خبرگان

عدد فازی  معیار بعد
 سوم

 عدد فازی
 دوم

 عدد فازی
 اول

82 82 82 82 A2 (C5) 
 86 86 86 86 A3 

26 26 26 26 A4 

26 26 26 26 A5 

61/0 8 0/6 21/6 A1 

 توانمندی مدیر
(C6) 
 

61/0 8 0/6 21/6 A2 
61/0 8 0/6 21/6 A3 

61/0 8 0/6 21/6 A4 

62/6 0/6 21/6 61/6 A5 

62/6 0/6 21/6 61/6 A1 

 نقش واحد در سازمان
(C7) 

62/6 0/6 21/6 61/6 A2 
62/6 0/6 21/6 61/6 A3 

60/0 20/6 60/6 08/6 A4 

62/6 0/6 21/6 61/6 A5 

00/6 02/6 20/6 0/6 A1 

 نگرش به شغل
(C8) 
 

22/0 22/6 08/6 00/6 A2 
00/6 02/6 20/6 0/6 A3 

16/1 01/6 00/6 22/6 A4 
00/6 02/6 20/6 0/6 A5 

06/1 01/6 01/6 21/6 A1 

 رجو وجهه ارباب 
(C9) 

10/2 01/6 21/6 6 A2 
06/1 01/6 01/6 21/6 A3 

06/0 20/6 01/6 01/6 A4 

06/8 1/6 6 6 A5 

02/6 02/6 20/6 60/6 A1 

 انگیزش درونی/ انگیزش بیرونی
C10)) 

02/6 02/6 20/6 60/6 A2 
02/0 8 02/6 20/6 A3 

02/6 02/6 20/6 60/6 A4 

02/0 8 02/6 20/6 A5 

06/1 60/6 02/6 21/6 A1 

 هویت سازمانی
C11)) 

08/0 20/6 60/6 02/6 A2 
08/0 20/6 60/6 02/6 A3 

06/1 60/6 02/6 21/6 A4 

06/1 60/6 02/6 21/6 A5 
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 محاسبه تابع ترجیحی

 لیــدل جلســات و مــذاکرات بــا خبرگــان، بــه یطــ ،یحــیدرمــورد انتخــاب تــابم ترج

تـابم   نی ـشـد. ا  اسـتفاده  یخا ـ یح ـیاز تـابم ترج  تـر،  یمناق ـ هی ـو توج شتریب ییآشنا

 زانیــ، مPدر فا ــله  ــفر تــا  ازاتیــامت رییــاســت کــه بــا تغ شــده یطراحــ یا گونــه بــه

 Pاز  شــتریب هــا نــهین گزی. اگــر تفــاوت بــدهــد یمــ رییــتغ یخاــ شــکل را بــه تیــاولو

ــد، گز ــهیباش ــاملا  اولو ن ــوردنظر ک ــم ــدار  تی ــه Pدارد. مق ــر  ب ــتانه برت ــوان آس در  یعن

انتخــاب  نیــااســت.  دهشــارائــه  22محاســبات لحــا  شــده و اطلاعــات آن در جــدول 

 .کند یکمک م یبند تیفهم بودن فرآیند اولو و  قابل تیبه تأکید بر شفاف
ــه بعــد، باتوجــه ــه هر در مرحل ــب ــهیگز ،ارهــایاز مع کی ــاهم مقا هــا ن شــدند.  ســهیب

، 26، 80هــای  آن در جــدول جیمحاســبه و نتــا اری ـهــر مع یبــرا یحــیمقـدار تــابم ترج 

ــنعکس  21و  22، 28 ــدم ــ. اندش ــدول نی ــا ج ــا ه ــهیمقا جینت ــا س ــو اولو ه ــا تی  یه

ــاز تحل حا ــل ــه لی ــ شینمــا وحوضــ را ب ــد یم ــوت و   دهن ــام ق ــر از نق ــه درك بهت و ب

 ـ. اکننـد  یمختلـف کمـک م ـ   یها نهیضعف گز و  یری ـگ میتاـم  لیفرآینـد بـه تسـه    نی

 پژوهش کمک خواهدکرد. یددر مراحل بع نهیبه یها نهیانتخاب گز

 اطلاعات معیارها .39 جدول

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 معیار
 62/6 62/6 60/6 66/6 86/6 82/6 88/6 61/6 61/6 86/6 80/6 وزن

 Max Max Max Max Max Max Max Max Max Max Max نو  شاخص
 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 نو  تابم

 p 0/6 0/6 0/6 0/6 0/6 0/6 0/6 0/6 0/6 0/6 آستانه برتری

 های دیگربه گزینه نسبت A1تابع ترجیحی گزینه  .14 جدول

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 

A1 

A2 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 1.00 1.00 0.00 0.00 

A3 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

A4 0.00 0.00 0.00 1.00 0.00 0.00 1.00 1.00 0.00 0.00 0.00 

A5 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 1.00 0.00 0.00 

 به گزینه های دیگر نسبت A2تابع ترجیحی گزینه  .13 جدول
  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 

A2 

A1 0.00 0.00 1.00 0.00 0.40 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 1.00 

A3 0.00 0.00 1.00 0.00 0.40 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

A4 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 1.00 1.00 0.00 0.00 1.00 

A5 0.00 0.00 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 1.00 0.00 1.00 
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 های دیگربه گزینه نسبت A3تابع ترجیحی گزینه  .11جدول 
  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 

A3 

A1 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 1.00 1.00 

A2 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 1.00 1.00 1.00 0.00 

A4 0.00 0.00 0.00 1.00 0.00 0.00 1.00 1.00 0.00 1.00 1.00 

A5 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 1.00 0.00 1.00 

 های دیگربه گزینه نسبت A4تابع ترجیحی گزینه  .14جدول 
  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 

A4 

A1 0.00 1.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 1.00 0.00 0.00 

A2 0.00 1.00 0.00 0.00 0.60 0.00 0.00 0.00 1.00 0.00 0.00 

A3 0.00 1.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 1.00 0.00 0.00 

A5 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 1.00 0.00 0.00 

 های دیگربه گزینه نسبت A5تابع ترجیحی گزینه  .14جدول 
  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 

A5 

A1 0.00 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 1.00 0.00 

A2 0.00 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 

A3 0.00 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

A4 0.00 0.00 1.00 0.00 1.00 0.00 1.00 1.00 0.00 1.00 0.00 

 π (b,a)و  π (a,b)ها: محاسبه شاخص ترجیحی تجمعی گزینه

 د.شنعکس م 26در جدول  و ها محاسبهشاخص ترجیحی گزینه

 هاشاخص ترجیحی تجمعی گزینه .15 جدول

A5 A4 A3 A2 A1 
 

0.39 0.30 0.02 0.32 
 

A1 

0.31 0.24 0.14 
 

0.14 A2 

0.41 0.34 
 

0.34 0.04 A3 

0.39 
 

0.38 0.26 0.38 A4 

 
0.43 0.21 0.26 0.21 A5 

 Ф–و  Ф+بندی مثبت و من ی: های رتبهمحاسبه جریان

 د.شمنعکس  20محاسبه و در جدول  Ф–و  Ф+مقدار 

 هات و من ی گزینهببندی مثجریان رتبه. 16جدول 

A6 A5 A4 A3 A2 A1 
 

0.19 0.28 0.33 0.28 0.20 0.26 
+Ф 

0.24 0.36 0.31 0.18 0.26 0.19 –Ф 

ارزیابی طراحی الگوی راهبردی پرورش افتخاار ساازمانی باا تأکیاد بار هویات       

 سازمانی کارکنان

 د.شمنعکس  22بندی محاسبه و در جدول مقدار جریان خالص رتبه



 
 
 

 341 و همکاران قانع یمحمدهاد/ کارکنان یسازمان تیبر هو دیبا تأک یپرورش افتخار سازمان یراهبرد یالگو یثر بر طراحؤعوامل م

 بندیجریان خالص رتبه .11جدول 

A5 A4 A3 A2 A1 
 

-0.08 0.02 0.10 -0.06 0.07 Ф 

 یســازمان تیــهو بــرتأکیــد  بــا یســازمان افتخــار پــرورش بــر مــوثر عوامــلارزیــابی 

دهـد، بـه شــرح    ارائــه مـی بنـدی کـاملی را    از روش دلفـی کــه رتبـه   بااسـتفاده  کارکنـان 

 :زیر است
A3>A1>A4>A2>A5 

 گیری نتیجهبحث و 

 ـاولو یپژوهش بـرا  جینتا پـرورش   یراهبـرد  یالگـو  یعوامـل مـوثر در طراح ـ   یبنـد  تی

در  یاز روش فــاز کارکنــان، بااســتفاده یســازمان تیــبــا تأکیــد بــر هو یافتخــار ســازمان

ــه شــده 20جــدول  ــاســت. ا ارائ ــا نی ــس جینت ــاز تحل پ ــاز یهــا لی ــه یف ــارگ و ب  یریک

هـا   از شـاخص  کی ـهر تی ـاهمدهنـده سـا     نشـان  آل، دهی ـشاخص شباهت به جـواب ا 

 یکــیفا ــله نزد زانیــبراســال م هــا نــهیاســت. در مرحلــه اول، گز یطراحــ یدر الگــو

 شـتر یبـا شـباهت ب   ییهـا  کـه شـاخص   یا گونـه  بـه  ؛شـدند  یبند )شاخص شباهت( رتبه

هـا   شـاخص  ،ییتر قرارگرفتنـد. در مرحلـه نهـا   بـالا  تی ـدر اولو آل، دهی ـبه جـواب ا  نسبت

 ـاولو بی ـکــه ترت ندمقـدار شــباهت مرتـب شـد    نیتـر  تـا کوگــک  نیتـر  از بـزر    هــا تی

 است: دست آمده به ریز شکل هب
A3 > A1 > A4 > A2 > A5 

 ی( داراA3) «یجــانی ـ هی  رکلامــینمــود غ»شــاخص  ،یبنــد رتبــه نیــاســال ابر

ــه جــواب ا زانیــم نیشــتریب ــشــباهت ب ــفا ــله از جــواب ا نیشــتریمثبــت و ب آل دهی  آل دهی

ــ ــت و درنت یمنف ــه،یاس ــه ج ــم  ب ــوان مه ــر عن ــو اولو نیت  ــ تی ــت در طراح ــو ینخس  یالگ

 ـانتخـاب شـد. ا   یپرورش افتخار سـازمان  یراهبرد بـه   توجـه  تی ـدهنـده اهم  نشـان  و موض ـ نی

ــب ــات و ه  انیـ ــود احساسـ ــاتیو نمـ  ــ جانـ ــان در محـ ــازمان طیکارکنـ ــه   یسـ ــت کـ اسـ

ــه ــتق ب ــر م میطورمس ــب ــبت   زانی ــا نس ــار آنه ــت و افتخ ــأث  تعل ــازمان ت ــه س ــ ریب ــذارد یم  .گ

طـور   بـه  «یجـان ی ـ هی رکلام ـینمـود غ »بـر شـاخص    یگـذار  هیتمرکـز و سـرما   گـر، ید انی ـب به

 ـبـه بهبـود حـس افتخـار و هو     توانـد  یم یتوجه قابل شـاخص   نی ـمنجـر شـود. ا   یسـازمان  تی

ــاد مختلفـ ـ  ــامل ابع ــات غ   یش ــوه ارتباط ــد نح ــیمانن ــب و یرکلام ــاتیه انی ــان  جان کارکن

 یتـر، همبسـتگ   مثبـت  یکـار  یفضـا  توانـد  یم ـ ت،ی ـت تقوربه سازمان است کـه در ـو   نسبت
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ــت تعهــد ســازمان  شــتریب ــان و درنهای ــالاتر یکارکن ــد. توجــه و جــادیرا ا یب ــکن ــه ا ژهی ــب  نی

 زیــســازمان ن ییو کــارا یور بهــره شیبــه افــزا ،یســازمان تیــهو تیــبــر تقو شــاخص، عــلاوه

 .باشد یبه اهداف کلان سازمان دستیابی ساز نهیزم تواند یکمک خواهدکرد و م

بنـدی عوامـل مـؤثر بـر طراحـی الگـوی        بـه اولویـت   درمقایسه نتایج پژوهش مربـوم 

ــژوهش     ــا پ ــازمانی ب ــار س ــرورش افتخ ــردی پ ــه  راهب ــای ارائ ــباهت  ه ــده، ش ــا و  ش ه

 ت:خورد که به شرح زیر اس هایی به گشم می تفاوت

 :ها شباهتالف. 

عنـوان یـک    هـا، هویـت سـازمانی بـه     در تمـام پـژوهش   :تأکید بر هویت سازمانی .8

طــور  اســت. پــژوهش حاضــر نیــز بــه عامــل کلیــدی و تأثیرگــذار شــناخته شــده

اسـت.   ویژه بـه اهمیـت هویـت سـازمانی در پـرورش افتخـار سـازمانی پرداختـه        

ــا  ــرای مث ــاران ) ل، ب ــدادی و همک ــژوهش ح ــه  8068پ ــان داد ک ــت ( نش هوی

ــه  ــازمانی ب ــه    س ــد حرف ــر تعه ــتقیم ب ــتقیم و غیرمس ــور مس ــأثیر دارد ط ؛ ای ت

ــین،  ( بــه راباــه معنــادار میــان هویــت     2626الســواح و همکــاران ) همچن

 اند؛ هسازمانی و رفتار شهروندی سازمانی اشاره کرد

ـ    نمــود غیرکلامــی »شــاخص : شــناختی و هیجــانی  اهمیــت عوامــل روان  .2

 ایـن . شـد  شناسـایی  عامـل  تـرین  مهـم  نـوان ع بـه  پـژوهش حاضـر   در «هیجانی

 کـه سـلامت   دادنـد  نشـان  کـه ( 2680) کولـدول  و خـائولا  هـای  یافته با موضو 

 دارد؛ دارد، تاابت شغلی افتخار در کلیدی نقش مؤثر ارتباطات و روان

( بــر اهمیــت رفتــار 8068پــژوهش شــادفر ): راباــه رفتارهــای ســازمانی و تعهــد .1

ــن       ــرد. ای ــد ک ــد تأکی ــازمانی و تعه ــت س ــت هوی ــازمانی در تقوی ــهروندی س ش

نزدیـک اسـت کـه بـه      حاضـر هـای پـژوهش    طور غیرمستقیم بـه یافتـه   موضو  به

 .اهمیت بهبود محیط هیجانی برای تقویت افتخار سازمانی پرداخته است

 :ها تفاوتب. 

از روش فــازی و شــاخص شــباهت بــه جــواب  رحاضــپــژوهش : رویکــرد تحلیــل .0

هـای آمـاری    هـا از روش  کـه سـایر پـژوهش    درحـالی  ؛اسـت  آل استفاده کرده ایده

هـای   الگـو بـرای مثـال، پـژوهش حـدادی از     ؛ انـد  یا تحلیل محتوایی بهـره بـرده  

( 2620پــژوهش جونیــدی )ه و هــا اســتفاده کــرد میــانجی بــرای تحلیــل راباــه
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بررســی موردیــرات هویــت فــردی و ســازمانی را بــا روش کیفــی و ماــاحبه، تغی

 ؛است هقرار داد

ــانی   .6 ــی و هیج ــات غیرکلام ــه ارتباط ــه ب ــه : توج ــر ب ــژوهش حاض ــر   پ ــاب ب طورخ

هـای دیگـر    کـه پـژوهش   درحـالی  ؛اسـت  تقویت ارتباطـات غیرکلامـی تأکیـد داشـته    

 ؛اند بر رفتارهای کلی یا تغییرات نهادی و ساختاری تمرکز کرده اغلب

ــر  .0 ــاتی شــاخصتمرکــز ب ــژوهش : هــای عملی ــازی،  بااســتفاده حاضــرپ از روش ف

هــا را ارائــه داده و بــه پیشــنهادهای عملیــاتی بــرای  بنــدی دقیــت شــاخص رتبــه

هـای دیگـر بـه ارائـه نتـایج       کـه پـژوهش   درحـالی  ؛اسـت  سازی آن پرداخته پیاده

 د.ان کلی و ارتباطات مفهومی محدود شده

 پیشنهادهای کاربردی

 یراهبــرد یالگــو تیــبهبــود و تقو یبــرا ریــز هایشــنهادیپــژوهش، پ یهــا افتــهیبراســال 

 :شود یکارکنان ارائه م یسازمان تیهو شیو افزا یپرورش افتخار سازمان

ــ. تقو8 ــیارتباطــات غ تی ــود محــ یرکلام ــه  یجــانیه طیو بهب ســازمان: از آنجــا ک

عامــل در  نیتــر عنــوان مهــم ( بــهA3) «یجـان یهی ـ  رکلامــینمــود غ»شـاخص  

هـا   سـازمان کـه   شـود  یم ـ هیاسـت، تو  ـ  شـناخته شـده   یافتخار سـازمان  یارتقا

ــارت  ــود مه ــرای بهب ــا ب ــاط یه ــیغ یارتب ــه ،یرکلام ــو ب ــ ژهی ــد نیدر ب و  رانیم

 یهـا  دورهبرگـزاری  ازطریـت   توانـد  یامـر م ـ  نی ـکارکنان ارشـد، تـلاش کننـد. ا   

ــ ــاه یآموزش ــا و کارگ ــرتبط یه ــوش ه  م ــا ه ــانیب ــد یج ــا تیریو م  یرفتاره

 ؛دانجام شو یرکلامیغ

 جــاد ی: بــا اهــا دگاهیــتبــادل احساســات و د  یجلســات مــنظم بــرا   ی. برگــزار2

ــت ــا فر  ــرا ییه ــادل د یب ــتب ــا دگاهی ــازمان  ه ــات، س  ــ و احساس ــا م ــد یه  توانن

تنهـا   جلسـات نـه   نی ـکننـد. ا  جـاد یکارکنـان ا  انی ـدر م یشـتر یو تعلت ب یهمبستگ

ــباعــم تقو ــ شــوند، یو اعتمــاد در ســازمان مــ یحــس همــدل تی  تواننــد یبلکــه م

 ؛عمل کنند زینظرات و مشکلات کارکنان ن دنیشن یبرا ییعنوان فضا به

ــ. توجــه و1 ــه فرهنــ  ســازمان ژهی ــه اهم مشــترك: باتوجــه یهــا و ارزش یب ــب  تی

مشــترك ازطریــت  یهــا و باورهــا ارزش تیــتقو ،یســازمان تیــهو یهــا شــاخص
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حــس افتخــار و   شیدر افــزا توانــد یمــ یو آموزشــ یفرهنگــ یهــا برنامــه

 ؛داشته باشد یکارکنان نقش مؤثر یهمبستگ

ــاداش و انگ یهــا امانهســ جــادی. ا0 ــا تقو مــرتبط زشیــپ ــب ــا یافتخــار ســازمان تی : ب

 یبـا افتخـار و تعهـد سـازمان     مـرتبط  یپـاداش کـه رفتارهـا    یهـا  امانهس یطراح

و تعلـت   یحـس ارزشـمند   تواننـد  یهـا م ـ  دهنـد، سـازمان   مـی  را موردتوجه قرار

 ؛کنند مکآنها ک زهیو انگ ییکارا شیکرده و به افزا تیکارکنان را تقو

ــرو6 ــر جی. ت ــارکت یرهب ــا یمش ــا  رو  یتیو حم ــا اتخ ــازمان ب ــران س ــای: رهب  یکرده

ــارکت ــا یمش ــ یتیو حم ــد یم ــوثر  توانن ــش م ــدر تقورا  ینق ــار   تی ــس افتخ ح

بـرای   یمنظـور، آمـوزش رهبـران سـازمان     نی ـا یکننـد. بـرا   فـا یکارکنـان ا  یسازمان

 ؛شود یم هیبا کارکنان، تو  شتریو تعامل ب یتیحما یبه رفتارها تیتشو

ــ. ارز0 ــاخص  یابی ــنظم ش ــا م ــازمان  یه ــار س ــو هو یافتخ ــام   تی ــان: انج کارکن

 ـافتخـار و هو  زانی ـاز م یا دوره یهـا  یابیارز  رانیبـه مـد   توانـد  یم ـ یسـازمان  تی

 یهـا  کـرده و برنامـه   ییکمک کنـد تـا نقـام قـوت و ضـعف سـازمان را شناسـا       

 .کنند یساز ادهیرا پ یبهبود مناسب

 سپاسگزاری

ایــن مقالــه برگرفتــه از رســاله دکتــری پژوهشــگر اســت و از حمایــت مــالی برخــوردار  

داننـد از کلیـه افـرادی کـه در تـدوین ایـن        اسـت. پژوهشـگران بـر خـود لازم مـی      نشده

 مقاله پژوهشی یاری کردند، تشکر و قدردانی کنند.  
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