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Abstract 
The current research was conducted with the aim of designing and validating 

a model of organizational intimacy in remote working conditions. The research 
adopts a developmental direction and employs a sequential-exploratory two-
stage mixed-methods design. In the qualitative phase, content analysis was 
conducted, with words and themes serving as the units of analysis was word and 
theme. The statistical population consisted of university experts selected 
through chain sampling. The sampling continued until the 15th interview, at 
which theoretical saturation was achieved. In the quantitative phase, the 
research method was descriptive-survey and the statistical population included 
all the employees of Payam Noor University in Tehran province, from which, 
using simple random sampling approach based on Cochran's formula, 316 
people were selected as the statistical sample. Based on the combination of 
Sandelowski-Barros (2007) and Brown-Clark (2006) model in the qualitative 
phase, 3 dimensions and 41 components were identified as factors to promote 
organizational intimacy. With the formation of the focal group and the 
estimation of Cohen's kappa coefficient of 0.91, the research findings were 
sufficient. The results of the quantitative data also confirmed the existence of 
the relationship between behavioral, structural and environmental variables with 
the promotion of intimacy in telework conditions. The findings of this research 
showed that behavioral, structural and environmental capabilities in 
organizations are effective in promoting organizational intimacy in telework 
conditions. 
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1.Introduction 

Intimacy in the organization, as a relationship or interaction through 

sharing work demands with others, can solve or prevent many problems. 

Today, organizations are trying in different ways to respond to remote 

work challenges by creating intimacy or supporting its signs. 

Telecommuting refers to work processes whereby employees perform 

work activities at locations other than their primary workplace. Along 

with the benefits of telecommuting, there are concerns about its potential 

to weaken human relationships and social interactions in the workplace. 

The reduction of face-to-face interactions, the quality of communication 

between remote workers with other members of the organization, and 

consequently, the reduction of the social presence of remote employees 

and their interpersonal ties at the social level have weakened the 

outcomes of remote work. Hence, the current research was conducted 

with the aim of designing and validating a model of organizational 

intimacy in remote working conditions. 

2. Literature Review 

Since the 1970s, the literature on interpersonal relationship has 

focused on intimacy in non-economic terms, often referring to it as 

closeness in interpersonal relationships.  Such clossness is often 

characterized by a high level of understanding and attitudinal 

compatibility, and is usually associated with a positive evaluation of the 

relationship between parties. While research on organizational intimacy 

has been conducted, theoretical foundations reveal limited evidence of 

factors that effectively promote organizational closeness within telework 

conditions. Music et al., (2022) in their study showed that the existence 

of greater flexibility and freedom in choosing a place to live in 

teleworking conditions is effective in promoting organizational intimacy. 

In another study, Tavares et al. (2021) identified adaptability factors, 

development of technological infrastructure, development of knowledge 

and skills, floating work, strategic management, and quality of work life 

as signs of organizational closeness in telecommuting conditions. Powell, 

(2018) in a study, considers the presence of cooperation, trust, 

accountability and psychological safety as factors which can promote 
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organizational intimacy. Peoria (2011) also, in a study on organizational 

culture, found adjusting the centralized bureaucracy and bureaucratic 

regulations as key factors in fostering organizational intimacy within 

remote working conditions.  

3. Methodology 

The purpose of this research was to provide a comprehensive and 

integrative overview of existing findings, to expand the research horizon, 

and to contribute to the advancement of human knowledge from a 

developmental perspective. From a methodological perspective, this 

research employed a mixed-methods approach, utilizing findings from 

the qualitative phase to inform and shape the quantitative phase. The 

research strategy was based on a sequential exploratory design, 

specifically following a classification and compilation model. In the 

qualitative phase, in order to understand organizational intimacy, 

focusing on theoretical foundations and experimental observations, 

content analysis was used with two quantitative (symbol/word) and 

qualitative (theme) analysis units. The approach chosen in the content 

analysis was guided and cumulative. In this approach, we are faced with 

a combination of analogy and induction, in which, in addition to 

theoretical concepts, a collection of experimental evidence is also 

considered. The statistical population consisted of university experts 

selected through chain sampling. The sampling continued until the 15th 

interview, at which theoretical saturation was achieved. To test and 

implement the designed model, in the quantitative part, the researcher 

employed a descriptive-survey method. Based on this, the content 

validity coefficient and ratio were used for validation, and structural 

equation modeling (SEM) algorithms were applied to evaluate the 

organizational intimacy promotion model within remote working 

conditions. The population and the statistical sample of the research were 

examined in a quantitative part from two aspects. The first part was the 

validation of the organizational intimacy promotion model in remote 

working conditions, in other words, the expertise test. Based on the 

Warfield method, 15 university faculty members who had educational 

expertise, professional work experience, and written works were selected 
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as a sample. The population and statistical sample in the model 

implementation phase were the employees of Payam Noor University in 

Tehran province, comprising 1773 people. Morgan's table was used to 

estimate the sample size. In this research, a sample including 316 people 

was selected. 

4. Result 

In the present study, the researchers have identified the factors 

romoting organizational intimacy in telework conditions. Firstly, they 

reviewed the existing theoretical frameworks and examined the previous 

models in the period from 1981 to 2013 and 1385 to 1401. Then, in order 

to conduct the interviews, a guideline was prepared. After completing the 

interviews, the key concepts were compared with the results obtained 

from the supporting theories. By matching and synthesizing these results, 

41 sub-factors were identified, categorized into three main fields of 

behavioral, structural and environmental capabilities to promote 

organizational intimacy. The validation process involved participating 

members’ reviewing and confirming, using theoretical validity through 
expert opinions, and estimating Cohen's kappa coefficient which was 

found to be 0.91, indicating a high level of reliability of the research 

findings. The explained model was validated by the expert test and by the 

ratio method and content validity index. In the process of implementing 

the model, the general structure of the research questionnaire was subject 

to content validity using confirmatory factor analysis. The factor load of 

all the items in the relevant variables was higher than 0.3, which was 

evaluated as favorable. The significant number related to each of the 

factor loadings was also higher than 1.96. Therefore, it can be said that 

the correlations were significant. The fit indices were also higher than 

90% and suitable; so, the model had a good fit. As a result, the 

relationship between behavioral, structural and environmental variables 

with the promotion of intimacy in remote working conditions was 

confirmed (p value greater than 1.96). 
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5. Discussion 

Intimacy is a social behavior that leads to and improves the ability to 

recognize, understand and respond to others' points of view. One of the 

most important factors that play a role in creating hope and vitality 

among employees is the presence of intimacy in the work environment, 

which leads to the creation of trust among the members of the 

organization, and improvement and promotion of individual and group 

performance. Therefore, it is suggested that the higher education sector 

should strategically rethink the way employees communicate with each 

other, decentralize the planning system and increase the efficiency of 

these programs by encouraging participation and strengthening 

interactions. Additionally, it is important to promote employees’ 
physical, mental, counseling and social health programs, foster 

organizational culture and integrate research and scientific findings into 

daily practices as factors for social development and life improvement. 

Furthermore, the formulation and implementation of motivation system 

mechanisms to engage employees and develop healthy competition in 

work activities are essential for promoting organizational intimacy 

effectively. 
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 طراحی و روایابی الگوی صمیمیت سازمانی در شرایط دورکاری: رویکرد آمیخته

 
 4 اشرف رحیمیان ،3 داود غلام رضایی ،*2 محمدعلی سرلک، 1علی قریشیانسید

 (01/06/1403اریخ پذیرش نهاییت-02/02/1403)تاریخ دریافت:

 
 
 

 چکیده
د. جهت شانجام  ینی در شرایط دورکارالگوی صمیمیت سازما روایی یابی و پژوهش حاضر با هدف طراحی

اشد. ببا رویکرد آمیخته می رحلهایماکتشافی دو  -گیری پژوهش، توسعه ای و روش شناسی آن، از نوع متوالی
از  ی، متشکلآمار رویکرد پژوهش در بخش کیفی، تحلیل محتوا و واحد تحلیل آن کلمه و مضمون بود. جامعه

ری حاصل اشباع نظ گیری زنجیره ای در مصاحبه پانزدهمتفاده از شیوه نمونهخبرگان دانشگاهی بودند که با اس
ام نور انشگاه پیدو جامعه آماری شامل کلیه کارکنان  پیمایشی بود -گردید. در بخش کمی، روش تحقیق توصیفی

نفر به  316وکران، گیری تصادفی ساده و از طریق فرمول کاستان تهران بودند که با استفاده از رویکرد نمونه
( 2006کلارک ) -( و براون2007باروس ) -عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. بر اساس ترکیب الگوی سندلوسکی 

یل گروه ی شدند. با تشکمؤلفه به عنوان عوامل ارتقای صمیمیت سازمانی شناسای 41بعد و  3در تحقیقات کیفی، 
کمی نیز هایوردار بود. نتایج دادهپژوهش از کفایت لازم برخهای، یافته91/0کانونی و برآورد ضریب کاپای کوهن 

 أیید کرد.رفتاری، ساختاری و محیطی با ارتقای صمیمیت در شرایط دورکاری را توجود رابطۀ متغیرهای
رفتاری، ساختاری و محیطی در سازمان، در ارتقای هایاین پژوهش در مجموع نشان داد قابلیتهاییافته
 میت سازمانی در شرایط دورکاری مؤثر است.صمی

 
 میخته.صمیمیت سازمانی، دورکاری، اعتباریابی، تحلیل محتوا، رویکرد آ کلیدی: هایواژه
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 مقدمه
دورکاری هستند و هایبیشتری در حال اتخاذ یا گسترش سیاستهایو سازمان هاشرکتاخیراً 

کنند، سالانه در حال افزایش کاری معمولی کار میهایهایی غیر از محلسهم کارکنانی که در مکان
 بهبود و محیطی مسائل حل یبرا یدورکار جیترو گذشته، دهه سه در(. 2018، 1است )چاکراباراتی

نه تنها به  کاری. مقوله دور(2023و همکاران،  2)لیانگ است شده انجام کارکنان روزمره یزندگ
مورد  باشد،می پذیریانعطافدارای عنوان یک طرح کاری که بلکه به  یعنوان جابه جایی مکان کار

کاری است که به دورکاری به معنای فرایندهای (.1393)حقیقی کفاش،  توجه قرار گرفته است
دهند هایی غیر از محل کار اصلی خود انجام میکاری را در مکانهایموجب آن کارمندان فعالیت

 کارکنان برای زندگی -کار بین تعادل ارتقای برای دورکاری بالقوه پتانسیل(. 2023و همکاران،  3)لی
در کنار مزایای ذکر شده،  (. 2010 ،4هاریسبیتلس و) است گرفته قرار تاکید مورد زیادی میزان به

 کار محل در انسانی و تعاملات اجتماعی ابطور شدن ضعیف در جهت لیپتانساین  درباره ییهاینگران
 و سازمان یاعضا ریسا با دورکار افراد نیب ارتباط کیفیت رو، در رو تعاملات کاهش .وجود دارد

نتایج  در سطح اجتماعی ی آنانفرد نیبوندهاییپ و دور راه از کارمندان یاجتماع حضور کاهش
 دورکاری، با مرتبط تحقیقات اگرچه(. 2007، 5است )گاجندران و هریسون کرده فیتضع دورکاری را

 تعداد اما کند، می حکایت وریبهره و شغلی عملکرد با آن مثبت رابطه همچون مزایا برخی وجود از
 احساس و همکاران با کمتر رضایت و انگیزش نبود جمله ازها یافته این عکس نتایجی نیز دیگری

 برنامه سازیپیاده از قبل رو، این از .(2001 ،6رولستون) دهد می نشان را سازمانی فرهنگ از انزوا
 توجه است تأثیرگذار ابتکاراتی چنین موفقیت بر که کلیدی یهاحوزه به باید مدیران ورکاری،د

 ایجاد مزیت و بود خواهد مناسب سازمان برای دورکاری آیا که کنند بررسی و باشند داشته ایویژه
 این از یکی است؟ آماده دورکاری برای سازمان میزان چه تا کنند مشخص چگونه اینکه و کند؟ می

امروزه . است سازمانی صمیمیت پدیده و غیررسمی ارتباطات وجود سازمان در کلیدیهایحوزه
آن به هایمختلف می کوشند تا از طریق خلق صمیمیت و یا حمایت از نشانههایها به روشسازمان
ات روابط ، ادبی1970از سال (. 1398دورکاری پاسخ دهند )جابری منش و همکاران، هایچالش

گیری نمود. صمیمیت در این جریان به عنوان فردی، صمیمیت را از لحاظ غیراقتصادی اندازهبین
شود. این گونه روابط اغلب با میزان بالایی از تفاهم و نزدیک بودن در روابط میان فردی شناخته می
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ل همراه است شود و معمولا با سنجش مثبت از روابط با طرف مقابتناسب نگرشی شناسایی می
 که است شده لیتشک مثبت یرفتارهایمؤلفه از مانهیصم روابط .(1400محقق منتظری و همکاران، )

 احساس طرف دو هر آن در که ارتباط از یسبک دارند، یرونیب یتجلّ بلکه ستند،ین پردازانهدهیا صرفاً
 ذهنى مقوله کیفی و یک سازمانى، صمیمیت .(2012، 1کارک ) ندماینیم تجربه را یمشترک یمعنا

 مراتب و دارای شودناشی می جامعه ارزشى و اعتقادى اخلاقى،هاینظام از که شودمحسوب می
 داراى و متغیر بوده سازمان، یک طول عمر مختلف هاىدوره در تواندمی که باشدمی گوناگونی

 اریبس ازین کی عنوان به تیمیصم، حاضر حال در (.1396شریعتی و همکاران، ) باشد یا ضعف شدت
 حلدر محل کار را مشکلات از یاریبس تواندیم که تا حدی شودیم گرفته نظر در یسازمان یاساس

 کارکنان نیب تیمیصم بنابراین، .(2020، 2و همکاران آنازودو)کند  یریجلوگ هاآن بروز از ای نموده
 یکدیگر با افراد یدرونهایخواسته گذاشتن اشتراک که از طریق است یسازمان یزندگ الزامات از یکی

  .(2020، 3زائیسالاری و ناستی)حاصل می گردد 
ارتقای هایهایی انجام شده است اما نتایج ضعیفی از نشانهدر حوزۀ صمیمیت سازمانی پژوهش

کارگیری اصل در شرایط دورکاری در مبانی نظری وجود داشت که محقق با به سازمانیصمیمیت 
های متغیرهای پژوهش در تحقیقات کیفی سعی کرده است بین ی با مفاهیم و ویژگیپوشانهم

پشتیبان در قالب هایسویی نظری ایجاد نماید. در ادامه به برخی از نتایج نظریهمفاهیم یک هم
( در پژوهشی نشان دادند وجود 2022) همکاران و 4کیموزشود. پیشینه پژوهش اشاره می

ی در شرایط دورکاری در ارتقای صمیمیت زندگ محل انتخاب در یشتریب یآزاد ی وریپذانعطاف
 ی، توسعه زیرسازگارعوامل  در پژوهشی( 2021)و همکاران  5تاوارسسازمانی مؤثر است. 

تکنولوژیکی، توسعه دانش و مهارت، کار شناور، مدیریت استراتژیک و کیفیت زندگی هایساخت
( نیز در 2021) 6یموخرج ت سازمانی در شرایط دورکاری نام بردند.صمیمیهایکاری را از نشانه

را از عوامل صمیمیت در  قیعم درکو  انطباق شیافزا ،یشغل تیرضا زه،یانگ شیافزاپژوهشی 
وجود همکاری، اعتماد، پاسخگویی و ایمنی روانی را از پژوهشی ( در 2018) 7پاولسازمان دانست. 

 جادیا روابط رشد با تیمیصمهای پاول، می داند. طبق یافتهعوامل ارتقای صمیمیت سازمانی 
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 1پیوریا. شودیمی روان اعث ایمنیب ییپاسخگو نیا که است انسانازهایین یپاسخگو و شودیم
و مقررات بوروکراتیک را  بوروکراسی متمرکزنمودن تعدیل ( نیز در پژوهشی فرهنگ سازمانی، 2011)

 2گاجندران و هریسونهمچنین  نی در شرایط دورکاری دانست.عاملی در ایجاد صمیمیت سازما
کاری  استقلال ی وخانوادگ و یکارهاینقش نیب شتریب یکپارچگی شده، ادراک یخودمختار( 2007)

( در تحقیقی عنوان 1401را عوامل ارتقای صمیمیت سازمانی در شرایط دورکاری می دانند. بیک زاد)
حل  و ترکیبی از ابراز و آشکارسازی سازگاری، یکپارچگی وانبه عن یصمیمیت سازمانکند، می

سایر تا بتواند با برسند از رشد فردی  حدیدر محیط کار به  شود کارکنانباعث می است که تعارضات
اعتماد و  پذیری،( در تحقیقی به نقش انعطاف1399زکی) نماید. برقرار رابطه صمیمانه افراد

 ارتقای صمیمیت در شرایط دورکاری پرداخت. ارتباطی در  هاییرساختز
انی یت سازمصمیم بررسی و تتبع در ادبیات حاضر نشان داد پژوهشگران توجه زیادی به موضوع

وع این موض اند و بر همین اساس در حوزه ی مسائل سازمانی پیراموندر شرایط دورکاری نداشته
ین اا شناخت است که بتوان بش به گونهایرویکرد این پژوه .دارد وجودکمبود و خلأ قابل توجهی 

های بخش آموزش امموضوع به طراحی مدلی مطلوب برای دانشگاه پیام نور به عنوان یکی از زیرنظ
میمیت در صت نبود ر صوردعالی کشور اقدام نمود و بر توانمند سازی کارکنان در سازمان افزود؛ زیرا 

یش م، افزاه هستیکه در شرایط دورکاری با آن مواجهسازمان، دوگانگی، خودشیفتگی، انزواطلبی 
ین ابر شد.  تری مواجه خواهدیافته و درک کارکنان از همدیگر و اعتماد سازمانی با چالش جدی

ر د ورکاریددر شرایط  شناسایی عوامل ارتقای صمیمیت سازمانیپژوهش حاضر با هدف اساس، 
نی در سازما الگوی صمیمیتال بوده است که ؤدر پی پاسخگویی به این س ترکیبیقالب مطالعه 

 ؟شرایط دورکاری چگونه است

 ابزار و روش

جهت درک معانی و شناسایی عوامل ارتقای صمیمیت سازمانی در شرایط دورکاری، مبنای 
گیری پژوهش حاضر نیز به منظور بود. جهت 3فلسفی در این مطالعه مبتنی بر پارادیم عملگرایی

بود و  4تحقیق ترکیبیشناسی، این روشکاربردی است. از منظر  -ای، توسعهگسترش دامنه تحقیقات
استفاده شود،  کمی روش دهیشکل و ایجاد در کیفی روش به دلیل اینکه تلاش شد که از نتایج

مبنای راهبرد پژوهش قرار گرفت. در بخش کیفی  6مدل تدوین طبقه بندی - 5طرح اکتشافی متوالی

                                                           
1.Pyoria 
2.Gajendran and Harrison 
3.Pragmatism 
4.Mixed Methods Research 
5.The exploratory sequential design 
6.Taxonomy development mode 
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رک پدیده صمیمیت سازمانی با تمرکز در مبانی نظری و مشاهدات تجربی از د این پژوهش به منظور
 )نماد/کلمه( و کیفی )مضمون( استفاده شد. رویکردی کهتحلیل محتوا با دو واحد تحلیل کمی روش

 ترکیبی با این رویکرد، در. بود 1شده و تجمعی هدایت تحلیل محتوای گردید انتخاب محتوا تحلیل در
 مدنظر تجربی نیز شواهد گردآوری علاوه بر مفاهیم نظری، آن در که روبرو هستیم قرااست و قیاس از

دانشگاه پیام جامعه آماری این تحقیق در بخش کیفی، اعضای هیأت علمی(. 1393 تبریزی،) است
 2یا گلوله برفیمصاحبه از روش زنجیرهایهاینور به عنوان جامعه خبرگان بودند. برای انتخاب نمونه

 حاصل ینظر اشباع تا یافت ادامه یازدهم مصاحبه تا نمونه، نیا از اطلاعات یآورجمعاستفاده شد. 
 شده حاصل اشباع از اطمینان برای البته. نداشت یتفاوت یقبلهایداده با دیجدهایداده که ییجا شد؛

به این ترتیب انتخاب  نفر مصاحبه شونده که 15از تعداد . شد انجام نیز دیگر احتیاطی مصاحبه چهار
سال سن داشته اند. از نظر مرتبه علمی نیز،  51سال و پنج نفر بالای  50تا  41شدند، ده نفر بین 

 یازده نفر استادیار و چهار نفر دانشیار دانشکده مدیریت، حسابداری و اقتصاد دانشگاه پیام نور بودند.

در بخش کمی این پژوهش به منظور آزمون و اجرای مدل طراحی شده، شیوه تحقیق 
 شاخص و 3محتوی روایی نسبت ضریبپیمایشی است. بر همین اساس از آزمون خبرگی  -توصیفی

معادلات ساختاری جهت آزمون هایتحلیل مدلهایجهت اعتبارسنجی و از الگوریتم 4محتوی روایی
آماری پژوهش در  مدل ارتقای صمیمیت سازمانی در شرایط دورکاری استفاده شد. جامعه و نمونه

بخش کمی از دو جنبه بررسی گردید؛ بخش اول اعتبارسنجی مدل ارتقای صمیمیت سازمانی در 
برای تعیین نمونه خبرگان، بر اساس روش شرایط دورکاری و یا به عبارتی آزمون خبرگی بود. 

، سابقه کار خبرگی تحصیلاتهاینفر از اعضای هیأت علمی دانشگاه که دارای شاخص 15 5وارفیلد
بر اساس تعداد پانل خبرگان، معیار  .ای و آثار مکتوب بودند به عنوان نمونه انتخاب شدندحرفه

( با حداقل مقدار قابل قبول 1975) 6گیری در خصوص ضریب نسبی محتوا، جدول لاوشهتصمیم
ش والتز از رو جهت بررسی شاخص روایی محتوا(. همچنین 1393بود )محمدبیگی و همکاران،  49/0

تا  7/0مناسب، بین  79/0دارای نمره بالاتر از هایشد. طبق این روش، گویهاستفاده ( 1981) 7و بازل
 (.1393غیرقابل قبول بودند )جباری و همکاران،  7/0نیاز به اصلاح و بازنگری و کمتر از  79/0

 1773تان تهران به تعداد جامعه و نمونه آماری در بخش اجرای مدل، کارکنان دانشگاه پیام نور اس

                                                           
1.Summative content analysis 

2.Snowball or Chain Sampling 

3.Content Validity Ratio 

4.Content Validity Index   
5.Warfield 

6.Lawshe 

7.Waltz and Bausell 
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نفر بودند. با توجه به مشخص بودن تعداد جامعه آماری، برای برآورد حجم نمونه از جدول مورگان 
جهت ارزشیابی مدل نفر انتخاب شد. همچنین  316استفاده شد. در این پژوهش حجم نمونه 

 افزار نرم 8/8نسخه  منظور این برای از روش مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شد. پژوهش،
 شد. گرفته کار به لیزرل آماری

 

 هایافته
به دست آمده در بخش کیفی و هایاین تحقیق ابتدا به شرح مختصر یافتههاییافته بخشدر  

 سپس بخش کمی پرداخته شد.
 

 بخش کیفی پژوهشهاییافته
تحلیل محتوای متون نظری ( در 2007باروس ) -پژوهش از ترکیب الگوی سندلوسکی  ایندر 
( در تحلیل مضمون متون تجربی استفاده شد. اولین سؤالی که پژوهشگر 2006کلارک ) -و براون 

در شروع پژوهش مطرح کرد، چیستی هدف پژوهش بود. در این پژوهش چیستی، شناسایی عوامل 
مرحله بعدی  باشد.ارتقای صمیمیت سازمانی در شرایط دورکاری است که سؤال اصلی پژوهش می

جستجوی مبانی نظری و پیشینه پژوهش در حوزۀ صمیمیت سازمانی و دورکاری براساس مقالات، 
باشد. در همین علمی معتبر میهای مرتبط منتشر شده در پایگاه هایها و سایر پیشینهپایان نامه

ضوع و بر اساس کلمات راستا با توجه به گستردگی موضوع، منابع اطلاعاتی متنوعی مرتبط با مو
های برای منابع لاتین و سال 2023الی   1993هایپژوهش در محدوده زمانی سالکلیدی متغیرهای 

برای منابع فارسی انتخاب و مورد بررسی و واکاوی قرار گرفت. پس از انتخاب  1401الی  1385
تی، پژوهشگر با بررسی دقیق و منابع، عملیات توصیف و تجزیه متون نظری انجام پذیرفت؛ به عبار

های مربوط به ها و ویژگیایدهواکاوی عمیق متون نظری و بخش بندی آن به اجزا کوچک تر، تمامی
هر یک از متغیرهای پژوهش را به تفکیک و در قالب جداول ساختاریافته استخراج و کدگذاری 

کدهای باز، عمل جستجو و شناسایی ها در قالب کند. بعد از تجزیه متون نظری و استخراج ایدهمی
ترین واحدی که برای تحلیل متون نظری در تحلیل محتوا با رویکرد کدها صورت پذیرفت. متداول

شود، کلمه/نماد است که کدها بر اساس اصل شمارش و میزان فراوانی استخراج قیاسی استفاده می
ابهت به لحاظ معنایی و ظاهری با مش -1شدند. در این پژوهش نیز کدها با رعایت دو اصل مهم: 

های متغیرهای پژوهش، از متون نظری گزارش پوشانی با مفاهیم و ویژگیهم -2سایر کدهای باز. 
کد معنایی که فراوانی بالایی داشتند و به نوعی معرف کدهای باز به لحاظ  31اند. در انتها داده شده

کد دسته بندی شده و  31ید. در این مرحله این معنایی و ظاهری بودند از متون نظری استخراج گرد
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بر مبنای اهداف پژوهش، سؤالاتی با همکاری استاد در طبقات اصلی پژوهش قرار گرفتند. سپس 
 ها توسط خبرگان تأیید گردید. سؤالات مصاحبه عبارت بودند از:راهنما طراحی شد و روایی آن

 

 د؟در شرایط دورکاری کدامن زمانی،صمیمیت ساهایاز دیدگاه شما مفاهیم و مؤلفه  )1

شرایط دورکاری  در هایی از بعد رفتاری در ارتقای صمیمیت سازمانی،از دیدگاه شما چه قابلیت  )2
 مؤثر است؟

در  ی عامل ایجاد صمیمیت سازمانهایبه نظر شما در سطح ساختاری سازمان، چه مؤلفه  )3
 شرایط دورکاری هستند؟

مانی میت سازدر شرایط دورکاری، جهت ارتقای صمیسازمان از دیدگاه شما عوامل محیطی   )4
 کدامند؟

 
ن ی استاداسؤالات مصاحبه، محقق با همکاری استادان راهنما و مشاور و معرفپس از تعیین 

رآیند فانجام  برای متخصص در حوزه مدیریت با ارسال دو نامه با فاصله زمانی دو هفته، از آنها
این نمونه با هایکنندگان، دیدگاهانفرادی با مشارکتهایر مصاحبهمصاحبه درخواست همکاری شد. د

کتوب ممصاحبه  سؤالات نیمه ساختاریافته دریافت شد و به تفکیک با در نظر گرفتن زمان هرابزار 
جود های آشکار و یا پنهان موشوندگان دادهگردید. سپس محقق با بررسی عمیق اظهارنظر مصاحبه

 122ها در نهایت، کیفی از متون مصاحبههایپس از استخراج کد ها را استخراج نمود.بهدر متن مصاح
ها معادل کدهای شناسایی شده از متن مصاحبهکد باز شناسایی شد. به دلیل این که برخی از کدهای 

ین معنا دبود. ب رگشتیاستخراجی از ادبیات پژوهش بودند، فرآیند شناسایی و مقایسه کدها، رفت و ب
 ها با کدهای استخراجی از مبانیمفهومی مشترک و مقایسه و تطبیق آنکه با استخراج کدهای 

از  ر نتیجهند. دنظری، عمل پالایش و حذف موارد تکراری انجام پذیرفت و کدها سازمان دهی شد
ها، عدالت زشمسئولیت پذیری، بهبود فرآیندها، باورها وارکدگذاری انجام شده کدهای  122مجموع 

 زندگی، ، سبکاجتماعی، تمرکززدایی، توسعه شهروندی، چارچوب سیاسی قانونی، توسعه فیزیکی
حتوای مبعدی تحلیل  عامل منحصر به فرد و جدید معیار ورود به فرآیند 10جامعه پذیری به عنوان 

 انتخاب شدند. 

و هم نتایج تحلیل استخراج یک چارچوب جامع که هم نتایج تحلیل محتوای متون نظری 
محتوای متون تجربی را پشتیبانی نماید در این مرحله انجام شد. لازم به ذکر است خروجی تحلیل 
محتوای متون نظری مبتنی بر نتایج پیشینه پژوهشی و خروجی تحلیل محتوای متون تجربی شامل 
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که معرف عوامل  کد 41، 1های موقعیتی است. بر همین اساس مطابق جدول شماره کدها و مضمون
های رفتاری، ارتقای صمیمیت سازمانی در شرایط دورکاری هستند، در سه مقوله اصلی قابلیت

 ساختاری و محیطی طبقه بندی شدند.

 
 

 : کدها و مقولات نهایی ارتقای صمیمیت سازمانی1جدول 
Table 1: Codes and categories of promoting organizational intimacy 

فراوانیکد و   

Code and abundance 

 طبقات اصلی

main floors 

 مفهوم

Concept 

نعطاف پذیری (، ا9(، بهزیستی ذهنی )9(، تعهد )15(، انگیزه )12ادراک و آگاهی )

یت استرس (، مدیر10(، خودمختاری )6(، توافق و پذیرش )11(، رضایت مندی )11)

 7،م6، م4، م1م مسئولیت پذیری، 10،م8،م7،م3م معنویهایباورها و ارزش(، 7)

های رفتاریقابلیت  

ی
سازمان

ت 
صمیمی

 

(، مدیریت 9ی )(، آموزش و توانمندساز5(، جو و فرهنگ سازمانی )15توسعه فناوری )

(، عدالت 7) (، طراحی شغل12(، جبران خدمات )4(، ماموریت و چشم انداز )6دانش )

(، همکاری و 5کت در تصمیم گبری )(، مشار3(، سیستم ارزیابی عملکرد )3سازمانی )

، 10،م7،م2م یتوسعه فیزیک، 6،م5،م3م تمرکززدایی(، 5(، رهبری تحول آفرین )6تعاون )

 8،م5،م2،م1م بهبود فرآیندها

های ساختاریقابلیت  

(، 11(، کیفیت زندگی کاری )7(، حمایت و نقش دولت )7سرمایه اجتماعی )

اجتماعی  (، تعاملات و ارتباطات4مناسب )(، فضای کاری 4پاسخگویی اجتماعی )

(، 9دوستی ) (، نوع9(، شبکه سازی )16(، اعتمادسازی )7(، انطباق و سازگاری )5)

سی چارچوب سیا، 9،م7،م4م بسترسازی عدالت اجتماعی، 10،م7،م3م توسعه شهروندی

 11،م2م جامعه پذیری، 10،م5،م1م سبک زندگی، 10،م8،م4،م3م قانونی

محیطی هایقابلیت  

 
برای کنترل کیفیت، در دو بخش روایی و پایایی ارزیابی انجام شد؛ در مرحله نخست برای 

گر با تشکیل استفاده شد. در این روش، پژوهش 1ها، از روایی نظرات متخصصانارزیابی صحت یافته
ه دانشگاه و آشنا با موضوع پژوهش، نحوکمیته تخصصی شامل شش نفر از اعضای هیأت علمی

ها را مورد ارزیابی آوری اطلاعات از پدیده موردنظر را تبیین نمود و طی جلساتی آنمطالعه و جمع
گروهی قرار داد. در فرآیند بررسی پایایی یا قابلیت اعتماد پس از انجام کدگذاری همه محتواها 

لازم در نحوه های بندی شدند و پس از آموزشمقوله  اصلی دسته 3کد در  41وسیله پژوهشگر، به
نهایت برای مقایسه نتایج کدگذاری برای کدگذاری، در اختیار کدگذار ثانویه مستقل قرار گرفت. در

کنترل میزان همخوانی/ عدم همخوانی از ضریب توافق بین کدگذاران استفاده شد. مطابق با جدول 

                                                           
1.Peer Review 
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وانی و توافق است که ضریب مناسبی برای همخ 91/0، ضریب توافق در این بررسی 2شماره 
 باشد.نتیجه، پایایی پژوهش میکدگذارها و در

 
 :  میزان توافق بین کدگذار اصلی و کدگذار ثانویه2جدول 

Table 2: The amount of agreement between the main coder and the secondary 

coder 

 
 

 پاسخگوی دوم
Second respondent 

 جمع کل

total 

 ضریب کاپا

kappa 

coefficient 

 معنی داری

(sig) 

 موافق
Agree 

 مخالف
Disagree 

   

پاسخگوی 
 اول

First 

responder 

 موافق
Agree 

40 1 41 

 مخالف 0.000 0.91
Disagree 

1 0 0 

 42 1 41 جمع

 

 

 بخش کمی پژوهش هاییافته
 روایی نسبت ضریب روایابی با استفاده از دو ، در این بخش از پژوهش،محتواپس از تحلیل 

صورت گرفت. بدین ترتیب، عوامل شناسایی شده از بخش کیفی  2محتوی روایی شاخص و 1محتوی
 که خبرگان پانل تشکیل با گرپژوهش سؤال طراحی شد. بر همین اساس، 41این پژوهش، در قالب 

 موضوع با آشنا که در رشته تخصصی مرتبط و  دانشگاهعلمی هیأت اعضای از نفر پانزده شامل
نقش هر یک از این عوامل، در ارتقای صمیمیت سازمانی را مورد  کرد درخواست بودند، پژوهش

ارزیابی قرار دهند. با توجه به تعداد افراد گروه پانل و حداقل مقدار قابل قبول برای تأیید اعتبار 
سؤال هر به دست آمده برای  CVRدر نظر گرفته شده بود، مقدار  49/0سؤالات که محتوایی 

بود. لذا با توجه به ضرایب  CVI ،79/0مناسب تشخیص داده شد. همچنین حد قابل پذیرش مقدار 
به دلیل غیراستاندارد بودن سؤالات مورد تأیید قرار گرفت. در بخش آزمون مدل و به دست آمده، 

جرای تحلیل عاملی ها اجرا شد. قبل از اپرسشنامه تحقیق ابتدا تحلیل عاملی اکتشافی بر روی داده
سؤال بر اساس آزمون چولگی چک شد که چولگی همه  هر هایبرای اطمینان از نرمال بودن، داده

برای تمامی  7/0بیشتراز  KMOباتوجه به مقدار شاخص قرار داشت.  -1+ و 1سؤالات در بازه 

                                                           
1.Content Validity Ratio 

2.Content Validity Index   
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آزمون  sigود. همچنین مقدار دهندگان( برای تحلیل عاملی کافی بها، تعداد نمونه )تعداد پاسخگویه
بود؛ که نشان داد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب  05/0بارتلت، کوچکتراز 

بود. تمام سؤالات در  5/0سؤالات بیشتر از می باشد. همچنین مقدار اشتراک استخراجی برای همه 
کنند که برای آن طراحی گیری میاندازهاند. پس سؤالات دقیقاً همان عاملی را یک عامل جای گرفته

سؤالات نیز با استفاده از ضریب آلفای پایایی  اند، بنابراین سؤالات از روایی لازم برخوردار بودند.شده
، می توان گفت که اجزای 70.0از این رو با مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از کرونباخ محاسبه گردید. 
قیاس دارای همبستگی قابل قبولی با همدیگر هستند. با توجه به نتایج ها( مدرونی )یعنی تمام گویه

سؤالات دارای پایایی مطلوب بوده بنابراین  0.7به دلیل اینکه ضریب آلفا بیشتر از  3جدول شماره 
 بود.  

 
عوامل ارتقای صمیمیت سازمانی:  نتایج محاسبه پایایی 3جدول   

Table 3: The results of calculating the reliability of factors promoting 

organizational intimacy 
 متغیر

Variable 
 سؤالاتتعداد 

Number of questions 
 ضریب آلفای کرونباخ

Cronbach's alpha 
 رفتاری عوامل

Behavioral factors 
11 0.94 

 عوامل ساختاری
Structural factors 

15 0.95 

 محیطی عوامل
Environmental factors 

15 0.95 

 

ئی ورد روامتحقیق  دیگر با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی ساختار کلی پرسشنامه گامیدر 
مشاهده شده )عامل( عاملی متغیرهای گیری نشان داد بارهایسنجی محتوایی قرار گرفت. مدل اندازه

ها یعنی بین کنونمبستگی بین مدر نمودار تحلیل عاملی مرتبه اول هبرای هر متغیر مکنون است. 
د و عدد هر بعد و همین طور بین خود ابعاد نشان داده شد که در دو حالت ضریب استاندارهایمؤلفه

که مطلوب  بود 3/0مربوطه بالاتر از ها در متغیرهایبار عاملی تمامی گویهمعناداری محاسبه گردید. 
  به دست آمد؛ لذا  96/1عاملی نیز بالاتر از دام از بارهایارزیابی شد. عدد معناداری مربوط به هر ک

و ساختاری  مبستگی سه عامل رفتاری،برای اطمینان از ه ها معنادار بود.می توان گفت همبستگی
ظری نشتوانه از پ محیطی با ارتقای صمیمیت مدل تحلیل عاملی مرتبه دوم اجرا شد. وقتی یک مدل

هایی که محقق دهرسد که تناسب این مدل با داله بعد نوبت به آن میمناسبی برخوردار باشد در مرح
های نیکویی زمونآبرخی از  4جمع آوری کرده است بررسی گردد از این رو مطابق با جدول شماره 

 گردد. های این پژوهش و مدل استفاده شده بررسی میبرازش برای داده
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 میمیتص برازش مدل ارتقایهای: شاخص4جدول 
Table 4: Intimacy promotion model fit indices 

 علامت اختصاری

Symbol 
 معادل فارسی

Persian equivalent 

 مقدار استاندارد

Standard 

value 

 برازش

Fitness 
 نتیجه

Result 

RMSEA 

 ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب
Root mean square of the 

approximation error 
<0.08 0.05 

 مطلوب
Desirable 

CMIN/DF 
 شاخص بهنجار نسبی

Relative normality index 
3 1.80 

 مطلوب
Desirable 

GFI 
 شاخص نیکویی برازش

Goodness of fit index 
>=0.90 0.82 

 نسبتا مطلوب
Fairly 

favorable 

AGFI 
 شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته
Adjusted goodness-of-fit 

index 
>=0.90 0.80 

 نسبتا مطلوب

Fairly 

favorable 

SRMR 

 دهریشه میانگین توان دوم خطای استاندارد ش
Root mean square of the 

standardized error 
<0.08 0.035 

 مطلوب

Desirable 

NFI 
 شاخص برازش نرمال شده

Normalized fit index 
>=0.90 0.98 

 مطلوب
Desirable 

NNFI 
 شاخص برازش غیر نرمال شده

Denormalized fit index 
>=0.90 0.99 

 مطلوب
Desirable 

IFI 
 شاخص برازش افزایشی

Incremental fitness index 
>=0.90 0.99 

 مطلوب

Desirable 

CFI 
 شاخص برازش مقایسه ای

Comparative fit index 
>=0.90 0.99 

 مطلوب
Desirable 

 
نشان  4( است که در جدول CMIN/DF( و )RMSEAدو شاخص مهم برازش مدل )

باشد  3باشد. این مقدار هر چه کوچکتر از عدد می 80/1( برابر CMIN/DFداده می شود. مقدار )
برابر  RMSEAمهم برازش یعنی هایبا توجه به اینکه شاخصمدل دارای برازش بهتری است. 

ه درجه همچنین نسبت کای دو بو نسبتا مناسب و  SRMR=.035، 08/0و کوچکتر از  05/0
، NFI=.98 ،NNFI=.99 ،IFI=.99برازش هایمی باشد و شاخص 80/1آزادی برابر 
CFI=.99   طابق مرخوردار بود. درصد و مناسب هستند لذا مدل از براش مطلوبی ب 90نیز بالاتر از

ر ارتقای صمیمیت د رفتاری، ساختاری و محیطی بارابطه متغیرهاینیز  5با نتایج جدول شماره 
تاری با ضریب استاندارد (. متغیر عوامل ساخ96/1شرایط دورکاری تأیید شد )عدد معناداری بزرگتر از 

 صمیمیت رتقایاکمترین همبستگی با  92/0بیشترین نقش و متغیر عوامل رفتاری با ضریب  98/0
 دورکاری را دارا می باشند.  شرایط در
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 تأییدی مدل ارتقای صمیمیت: نتایج تحلیل عاملی 5جدول 
Table 5: Confirmatory factor analysis results of the intimacy promotion model 

 ابعاد

Dimensions 
 علامت اختصاری

Abbreviation sign 

 ضریب استاندارد

Standardized 

solution 

 عدد معناداری

P value 
 نتایج

Results 

 عوامل رفتاری
Behavioral factors 

X1 0.92 15.12 
 تأیید

Confirmation 
 عوامل ساختاری

Structural factors 
X2 0.98 15.14 

 تأیید
Confirmation 

 عوامل محیطی
Environmental factors 

X3 0.97 15.78 
 تأیید

Confirmation 

 

 گیرینتیجهبحث و 

 ی ابتداورکاردیط حاضر محقق با شناسایی عوامل ارتقای صمیمیت سازمانی در شرا پژوهشدر 
الی  1993پیشین در بازه زمانی نظری موجود و بررسی الگوهای های اقدام به مرور اسنادی چارچوب

پس  وها دستورالعملی تهیه شد کرده است. سپس به منظور انجام مصاحبه 1401الی  1385و  2023
طبیق و و  پس از ت پشتیبان، مقایسههای از اتمام، مفاهیم کلیدی با نتایج به دست آمده از تئوری

های نه اصلی قابلیتعامل فرعی در قالب سه زمی 41تلخیص این نتایج با یکدیگر منجر به شناسایی 
ید جامعی از د 6ره رفتاری، ساختار و محیطی ارتقای صمیمیت سازمانی گردید. مطابق با جدول شما

 چارچوب این پژوهش ارائه می گردد.

 
 چارچوب جامع روش شناسی پژوهش :6جدول 

Table 6: Comprehensive research methodology framework 
 هاشاخص

Indicators 
 سؤالات

Questions 
 هاپاسخ

the answers 
عوامل ارتقاء صمیمیت سازمانی در شرایط  (What)چه چیزی 

 دورکاری چیستند؟
شناسایی عوامل ارتقاء صمیمیت 

حلیل نظری و سازمانی از طریق ت
 مصاحبه

ها هلفجامعه مورد مطالعه برای دستیابی به این مؤ (Who)جامعه مطالعه 
 تند؟ها چه کسانی هسو شاخص

 خبرگان متخصص/ کارکنان

ها مربوط به چه دوره زمانی، ها و شاخصمؤلفه (When)محدوده زمانی 
 بررسی شدند؟ 

 /1385-1401 و 2023-1993
 مقطعی

 تحلیل محتوا/ پیمایش روش فراهم کردن اطلاعات چگونه است؟ (How)چگونه 
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 Maxqda افزار  شبکه عوامل ارتقای صمیمیت سازمانی؛ مستخرج از نرم: 1شکل 
Figure 1: The network of factors promoting organizational intimacy; Extracted 

from Maxqda software 

 
ارتقای صمیمیت سازمانی در قالب یک الگوی شبکه  هاییتبندی قابلدسته 1در شکل شماره 

اصلی که در ارتقای صمیمیت سازمانی شناسایی گردید، هایشده است. یکی از زمینه دادهای نشان 
پذیری، رفتاری بودند. یازده عامل )ادراک و آگاهی، انگیزه، تعهد، بهزیستی ذهنی، انعطافهایقابلیت
پذیرش،  معنوی، خودمختاری، مدیریت استرس، توافق وهایو ارزش ورهامندی، بارضایت

سو مه نتایج نیاپذیری( در سطح رفتاری جهت ارتقای صمیمیت سازمانی شناسایی شدند. مسئولیت
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باشند. می (2008) 3پارک( و 2021) 2(؛ سالاری و ناستی زائی2020) 1آنازودو و همکارانهایافتهیبا 
 که هستند، یتیشخصهاییژگیو و نگرش دانش، ،هامهارت از یامجموعه ی رفتاریاهیستگیشا

 یبرا فرد به و شده منجر یده خدمت یتعال به و دارد؛ زیآم تیموفق عملکرد با را ارتباط نیشتریب
ها در یتوسعه توانمند .کند یم کمک مطلوب یسازمان نهیبه جینتا به یابیدست و شغل موفق انجام

 منجر بهها عادات ق،یها، علاها، نگرشارزش ،یذهنرفتاری، هایها و مهارتتیظرف یلب ارتقاقا
 خواهد شد.  یروان تسلامبهبود 

ساختاری به عنوان دومین زمینۀ اصلی در ارتقای صمیمیت سازمانی مورد بحث هایقابلیت
 دانش، تیریمد ،یتوانمندساز و آموزش ،یانسازم فرهنگ و جو ،یفناور توسعه) عامل پانزدهباشد. می

 عملکرد، یابیارز ستمیس ،یسازمان عدالت شغل، یطراح خدمات، جبران انداز،چشم و تیمورأم
 ،یکیزیف توسعه ،ییتمرکززدا ن،یآفر تحول یرهبر تعاون، و یهمکار ،یریگ میتصم در مشارکت

 سومه نتایج نیا. شدند ییشناسا یانسازم تیمیصم یارتقا جهت یساختار سطح در( ندهایفرآ بهبود
کهن و  و (1395) اردلان و همکاران ؛(2020) 5همکاران و تاوارس ؛(2018) 4سینگهایافتهی با

بر  دیکأاست و ت یدر عوامل سازمان رییتغ ازمندین ،قابلیت ساختاری. توسعه است( 1397) همکاران
از . ها، ساختار و منابع داردستمیس راهبرد، سازمان، فرهنگ، یمانند رهبر یموضوعات درون سازمان

 ممکن است شغلی شود. همچنینرضایت منجر به تواند در محل کار می صمیمیتنیز  یسازمان منظر
کمک نماید. صمیمیت حفظ کارکنان موجود  به د، وهرا کاهش د شغلقصد کارکنان برای ترک 

ارتقای انتقادی، و ق تفکر خلا ترویج ،ننگرش کارکنا بهبود شغلی، شاستر ساختاری عامل کاهش
منجر  وهد افراد را کاهش د میانهایتعارضتواند است که میتعهد سازمانی افزایش رضایت شغلی و 

 آنها گردد. افزایش کارایی به
اصلی و تأثیرگذاری که در ارتقای صمیمیت سازمانی شناسایی گردید، هاییکی از زمینه

 ،یکار یزندگ تیفیک دولت، نقش و تیحما ،یاجتماع هیسرما) عامل پانزدهبودند.  محیطیهایقابلیت
 ،یسازگار و انطباق ،یاجتماع ارتباطات و تعاملات مناسب، یکار یفضا ،یاجتماع ییگوپاسخ

 چارچوب ،یاجتماع عدالت یبسترساز ،یشهروند توسعه ،یدوست نوع ،یساز شبکه ،یاعتمادساز
 یسازمان تیمیصم یارتقا جهت یطیمح سطح در( یریپذ جامعه ،یگزند سبک ،یقانون یاسیس

 ؛(1996) 1ترزیپ ؛(2008) 6برنامه توسعه سازمان مللهایافتهی با سومه این نتایج. شدند ییشناسا

                                                           
1.Anazodo & et al. 

2.Salari & Nastiezaie 

3.Park 

4.Singh 

5.Tavares & et al. 

6.United Nations Development Program 
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 حدر سط یساز قابلیت .است( 1398) جابری منش و همکاران و (2012) 3کارک ؛(1993) 2پوتنام
اشاره دارد.  ساختاریو  رفتاریدر سطوح  هاقابلیتنشان دادن  یم برالاز طیو شرا طیبه مح یطیمح

و  ییگوپاسخساز که زمینه در تعاملات نهفته است محیطیهایقابلیتاز  یبخش مهم همچنین
 یاجتماع هیسرما دیبه تول یو اعتمادساز یبسترساز قیدولت از طرمی باشد.  یکسب اعتماد عموم

و  یافراد جامعه به همکار قیو تشو کیتحر یلازم برابسترهای می تواند کند ومیکمک 
انجام  یو سازمان یفرد ،یاجتماع یبهساز قیتواند از طر یکار م نیرا فراهم آورد. ا یجمعهایاقدام

 و آگاهانه دهنده ارتباطاتاعضای یک سازمان نشان میان اجتماعی خوشایند، دوستانه و روابط .ردیگ
 گیرد.اجتماعی سرچشمه میافراد جامعه است که از نیازهای و یکدیگر با انکارکن دوستانه

ی همچون کمبود پیشینه پژوهشی قابل استناد، هایدر اجرای این پژوهش محدودیت
ام عدم انج تر شدن فرآیند مصاحبه به واسطه دانش محدود نمونه آماری در این زمینه وطولانی

هش را با نجام پژوها اگر چه فرآیند اجود داشت. البته این محدودیتآزمون تجربی الگوی پیشنهادی و
دامه به د. در اه باشکندی مواجه کرد ولی به نحوی مدیریت شد که کمترین تأثیر را بر نتایج داشت

 :ودش یم ارائه یعال آموزش نظام در یسازمان تیمیصم جهت ارتقای برخی پیشنهادها
 . یزتوانمندسا بر دیکأت با کارکنان یاجتماع و یامشاوره ،یروح ،یجسم سلامتهایبرنامه یارتقا -
 .دیام و نشاط شیافزا هدف با سالمهایتیفعال انجام یبرا کارکنان برنامه فوقهایتیفعال گسترش -
 در سالم رقابت توسعه و کارکنان کردن فعال یبرا یزشیانگ نظامسازوکارهای جادیا و نیتدو -

 .یکارهایتیفعال
 تعاون، هیروح تیتقو و ارتقا ،یگروه و یفرد منافع بر یعموم مصالح تقدم ،یمحور اخلاق -

 .یاجتماعهایرسالت یفایا در کارکنان نیب در یریپذ تیمسئول و مشارکت
 یملاع عنوان به روزمره یزندگ در یعلم و یقاتیتحقهایافتهی از استفاده و یسازمان فرهنگ توسعه -

 .یزندگ بهبود و یاجتماع توسعه یبرا
 .کارمند ینانسا کرامت به احترام هدف با کارکنان یبرا مناسب یرفاه امکانات نیمأت -
 یزندگ وهیش تیماه درک و کشور در یعال آموزشهایبرنامه یعلم تیحاکم استقرار و نییتب -

 .یطیمح اتیمقتض و ازهاین به توجه با کارکنان
 .گریکدی با کارکنان ارتباط وهیش در یعال آموزش بخش یراهبرد یشیبازاند -

                                                                                                                                              
1.Peters 

2.Putnam 

3.Kark 
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 و تمشارک قیطر ازها هبرنام نیا ییکارا شیافزا و یعال آموزش یزیربرنامه نظام در ییتمرکززدا -
 .کارکنان نیب تعاملات تیتقو

 یاحرفه ،یهارتم ،یرسم آموزش هایدوره نیب در یزیربرنامه و یگذاراستیس در یهماهنگ جادیا -
 .یسازمان تیمیصم یارتقا منظور به

 

 سپاسگزاری
یام نور می باشد. دانشگاه پ 78823با شماره فعالیت  رساله ی دکتریبرگرفته از  پژوهشاین 

ور که در نه پیام انشگادبدین وسیله از استاد راهنما، مشاور و اساتید دانشکده مدیریت و حسابداری 
ین ار اجرای داند، سپاسگزاریم. همچنین از کارکنانی که همکاری نموده هافرآیند انجام مصاحبه

 پژوهش شرکت کردند تشکر می کنیم.
 

 تعارض منافع
 هیچ گونه تعارض منافعی وجود ندارد. نویسندگانبین 
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