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Abstract 
Background & Purpose: The intensity and extent of competition, rapid 

communications and information, increasing change, and technological advancement 

have necessitated the need for proactive managers to lead and organize organizational 

affairs. Accordingly, this study deal with the identifying the antecedents of managers 

proactivity and it's development in a public organization. 

Methodology: This applied and qualitative research has been done by sequential 

mixed method (qualitative-quantitative). In the qualitative stage of the research, the 

relevant related researches were reviewed and the prerequisite antecedents of 

proactivity of managers were extracted and combined with inductive approach and 

through qualitative content analysis method. In the second stage, the methods of 

training and development of these antecedents were prioritized using the opinions of 12 

experts in the form of a focus group. 

Findings: The reinforcing antecedents of proactivity of Managers are categorized into 

three main categories: characteristical antecedents (personality and motivation), 

behavioral antecedents (innovative, transformational, problem-oriented, 

communicative, and organizational behaviors) and capability antecedents (cognitive, 

psychological, and intelligence capabilities. Self-development activities to develop the 

category of behavioral antecedents, developmental relationships to develop the 

category of characteristic antecedents, and self-development activities to develop the 

category of capability antecedents had the highest priority. 

Conclusion: Proactivity can be developed as a vital capability of managers in today's 

competitive world. Improving the personal characteristics, behaviors, and capabilities 

that reinforce it will enhance managers' willingness for proactive behaviors. 
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یک  در آن توسعهو  کنشگری مدیران پیششناسایی پیشایندهای 

 سازمان عمومی
 3، علی فروغی2مسعود احمدی ،1گریناصر عس

 چکیده

گستردگی رقابت، ارتباطات و اطلاعات سریع، تغییرات فزایندد  و ییردرفت فنداور     شدت و  زمینه و هدف:

نایذیر کرد  اسدت  بدر اید     کنش را برا  هدایت و سازماندهی امور سازمانی اجتناب نیاز به وجود مدیران ییش
 کنرگر  مدیران یک سازمان عمومی یرداخته است  اساس، ای  یژوهش به توسعه ییش

کمی( انجدا    -با روش آمیخته متوالی )کیفی  که است کاربرد  و کیفی نوعی یژوهش تحقیق ای  شناسی: روش

روش تحلیل محتدوا    مدیران با رویکرد استقرایی و کنری شییکنند   ییرایندها  تقویت، شد  است  در مرحله کیفی
گدر  بدا    کدنش  ییرایندها  ییشها  توسعه  استخراج و تلفیق شدند  در مرحله دو  نیز، روشتحقیقات مرتبط کیفی 

 بند  شدند  نفر از خبرگان اولویت 12استفاد  از نظرات 

کنردگر  مددیران در قالده سده مقولدی ایدلی ییردایندها  خ ویدیتی          کنندۀ ییش تقویت ییرایندها  ها: یافته

تبداطی و سدازمانی( و   محدور، ار  گرایانه، مسدلله  )شخ یتی و انگیزشی(، ییرایندها  رفتار  )رفتارها  نوآورانه، تحول
 ا  خدود توسدعه  ها   فعالیتاند   بند  شد  و هوشمند ( طبقه شناختی روانها  شناختی،  ییرایندها  قابلیتی )قابلیت

هدا    ا  برا  توسعه مقوله ییردایندها  خ ویدیتی و فعالیدت    برا  توسعه مقوله ییرایندها  رفتار ، روابط توسعه
 رایندها  قابلیتی دارا  بالاتری  اولویت توسعه بودند برا  توسعه مقوله یی ا  خود توسعه

گر  به عنوان یک قابلیت حیاتی مدیران در دنیا  رقابتی امروز قابدل توسدعه اسدت  بزسداز       کنش ییش گیری: نتیجه

 داد کنرگر  ارتقا خواهد  ها  فرد  تقویت کنند  ای  قابلیت آمادگی مدیران را برا  ییش خ وییات، رفتارها و قابلیت

 اجتماعی  یتأمگر ، سازمان  کنش آموزش و توسعه، الگو، ییش ها: کلیدواژه

یدک  کنردگر  مددیران    الگو  توسعه ییش(  1399) علی، فروغیاحمد ، مسعود؛ ؛ نایر، عسگر : استناد
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 مقدمه
امروز  وسعت و گستردگی رقابت، اطلاعات گسترد  و ارتباطات سریع، دقدت، تحدرو و   

گیدر  اندوا     تغییرات سریع، رشدد و ییردرفت فنداور  اطلاعدات و ارتباطدات و شدکل      
تا عملکدرد،  است   شدموجه  ها دانری شدن سازمان و جزانی شدنها  جدید،  سازمان

همه تغییرات  در شرایطی که  یردگقرار مدیران بقا و سودآور  سازمانی در کانون توجه 
  هدا  شتاب تغییرات و ییچیددگی و  (1384نطاق، است )ها  منابع انسانی  نتیجه فعالیت

و مدیران دارا   کهخواهند بود هایی موفق  محیطی و سازمانی بسیار زیاد است، سازمان
بدر خدلاا افدراد منفعدل، نده تنزدا تغییدرات         بود  و 1کنش کارکنان خلاق، نوآور و ییش

به منظور بزبود و ارتقا  شرایط کار ، به خلاقیت و محیطی را بپذیرند بلکه فراتر از آن 
 ( 2017و همکاران،  2یانگبپردازند )و نوآور  
آن افزایش کارایی خود آغازگر و خواهان تغییر است که هدا   رفتار ،کنری شیی

کنش کسی است  شخص ییش( 1996)باتم  و کرانت  به عقید   کارکنان و سازمان است
 یرتدأث گیرد بلکه بدر تغییدرات محیطدی     محیطی قرار نمی  فرارها یرتأثتحت  اغلهکه 

کدنش،   کند  شخ دیت یدیش   گذاشته و در محیط ییرامون خود تغییرات سازند  ایجاد می
دهد و  کند، از خود ابتکار نران می اقدا  می ها آن برحسه   وکردها را شناسایی  موقعیت

، 3)باتم  و کراندت  کار شود کند که باعث تغییرات معنادار و هدفمند در محیط تلاش می
؛ در ای  سدطح بده    سطح ییامد( شود؛ الف می در سه سطح تعریف کنری شیی(  1999
  یک ویژگی شخ یتی است یا ییامدها کنری شییآیا  شود که ییاسخ داد  م سؤالای  

یاسدخ   سؤال؛ در ای  سطح به ای   سطح رفتار (  بمختلف است ها  موقعیت ناشی از
 (  جاسدت  شدناختی  روانیا یک حالت   یک حالت رفتار کنری شییآیا  شود که داد  می
در سدطح   کنری شییآیا  شود که یاسخ داد  می سؤالدر ای  سطح به ای   ؛ سطح فرد

( 1996)بداتم  و کراندت   (  176: 2003و همکداران،   4)هولمدان  یا سازمانی اسدت   فرد
شدناختی   هدا   ویژگدی  عداطفی و  هدا   ویژگیطور اساسی با  هب کنری شییمعتقدند که 
یدک ویژگدی    کنردی  شیدی نویسند  ( می1987) 5و فی  بأسبه نقل از  ها آن  تفاوت دارد

  دهد قرار می یرتأثرا تحت  است، زیرا بخری از آن نو  رفتارهایی است که محیط  ابزار

 

1. Proactive 

2. Yang 

3. Bateman and Crant 

4. Holman 

5. Buss and finn 
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  که دارا شود می تأکیدشخ یتی  ویژگی نوعیبه عنوان  کنری شییدر ای  یژوهش، بر 
  است  و در سطح فرد  یک حالت رفتار

اشدار   به تمایلات افراد به انجا  اقداماتی برا  بزبود شرایط فعلی سدازمان   کنری شیی
بزبود و  راستا بینی تغییرات، ایجاد تغییرات سازند ، داشت  خلاقیت در  و شامل ییش کندمی

هایی است که به ایجاد  ، فعالیتکنری شیی(  منظور از 1399رابینز، است )ارتقا  کسه و کار 
بدر   کنردی  شیدی (  1999بداتم  و کراندت،   شود ) تغییرات سازند  و ییامدها  مثبت منجر می

تدوان آن  یر به سزایی دارد، بنابرای  میتأثنگرش مثبت شغلی و تعزد افراد و عملکرد سازمان 
هدا در نظدر گرفدت    را به عنوان یک عامل کلید  و حیاتی در موفقیدت و ییردرفت سدازمان   

در محل کدار باعدث افدزایش خلاقیدت، ندوآور ،       کنری شیی(  2016و همکاران،  1)هورنگ
هدا    مددیران در سدازمان   کنردی  شیدی   شودارتقا  کارایی سازمان می تر و یفیتباکرهبر  

جانبده کردور دارندد،     ها در ییررفت همده  دولتی به دلیل نقش مزمی که ای  دسته از سازمان
هدا    (  از آنجدایی کده نتدایژ یدژوهش    2000ا  است )کراندت و بداتم ،    یژ دارا  اهمیت و

را شامل تقلید  بودن سداختارها  سدازمانی و   ها  دولتی ایران  سازمان ها  ویژگیمختلف، 
ادار  و مقداو  در برابدر    زائدد (، دارا  بوروکراسدی  1380الدوانی،  ) یدت خلاقریتی، فاقدد  مددی 

کنردانه   هدا  اقددامات یدیش    ( و با توجه بده مزیدت  1391رهنورد، اند )  کردتحولات توییف 
 رسد  مدیران ضرور  به نظر می کنری شییتوسعه در زمینه مدلی  ارائهمدیران، 

هدا    سیاست  روبرو استاساسی  لائمس برخیبا اجتماعی  ی تأمسازمان در حال حاضر 
اقت اد ، نرخ بالا  بیکار ، رکود و تور  حاکم بر کرور موجه شد  است ای  سدازمان بده   

تنگناها  شددید مدالی    به علتقرار گیرد  همچنی   یرتأثلحاظ منابع درآمد  به شدت تحت 
اجتماعی در ایجاد رفدا ، امنیدت و آرامدش در     ی تأمدولت که با عد  درو یحیح از جایگا  

 .شد ، موجه عد  یرداخت و انباشت تعزدات دولت به ای  سازمان شدد  اسدت   توأمانجامعه 
 در چندی   ( 1396)ایزدخدوا ،  ، مسائل درون سازمانی و مدیریتی اسدت  دیگر مسلله همچنی ،
موضو  نوآور ، خلاقیت و ییرگامی مدیران بسیار مورد توجه قرار گرفته و نیازمند  ی،شرایط

نردان   اندد،  یدورت گرفتده   کنری شیی در زمینههایی که تاکنون  بررسی یژوهشبزبود است  
و  اندد  یرداخته کنری شیی  و ییامدها نیازها ییشها به شناسایی  دهد که اکثر ای  یژوهش می

اید    .اسدت  خد  ضعف و   کنش دارا مدیران ییشالگو  توسعه رابطه با  ق، درییرینه تحقی
 موضو  محور ایلی انجا  یژوهش حاضر است 

 

1. Horng 
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 پژوهش ۀپیشین
که یدک    کنش عبارت است از شخص یا رفتار بر طبق تعریف واژ  نامه آکسفورد، ییش
کند، به جا  اینکه یس از وقو  موقعیت مورد نظر  موقعیت خاص را ایجاد و یا کنترل می

تواند به عنوان یک تعامل ییچید  بی  فرد و  می کنری شیینسبت به آن یاسخگو باشد  
هدا    از دیددگا   کنردی  شیدی (  2016و همکداران،   1سازمان در نظر گرفته شود )هورنگ

ها  فرد ، دیدگا  رفتار  و دیدگا  فرایند هدا تعریف شد   فاوتمختلف مانند دیدگا  ت
 ( 2013، 2همکارانوو و است )

 عمدل کنش تمایل دارند که در انجا  وظایف شغلی از خودشدان ابتکدار    کارکنان ییش
یدا محدیط کارشدان را تغییدر      هدا  آننران دهند و در بسیار  از اقداماتی که شرایط فعلدی  

ایند و تزدیدها  ناشی از تنگناهایی که باعث ایجاد شرایط یایا در نم دهد، مرارکت می می
عبدارت اسدت از فرایندد جسدتجو       کنردی  شیدی   کنندد  یمد را محدود  شود محیط کار می

(  برخدی  2017، 3جیانگمناسه )ها  کار   بزبود شرایط کار  و خلق محیط ها  فریت
تعیی  شدد  اسدت،    سازمانرانا  که توسط  نه تنزا از اهداا گسترد  از کارکنان و یرسنل

گیدر  مسدیر شدغلی و بزبدود اقددامات و       در شکل خودجوشبلکه به طور  ،کنند ییرو  می
 هستند  کنری شییا  از  ها  کار  خود نقش دارند  ای  نو  رفتارها  فعالانه، نمونه رویه

 راسدتا  اقددا  در   شدامل  کنردی  شیدی (، 2010  )یولکر و کف یاریبر اساس تعر
 ینش، اقداماتک شیی    رفتارهااست رات سازند ییازها و تغی، نیلات آتکمر ینیب شیی

  جدا  د بده ید   اقددامات با یدهند  ا یانجا  م یط فعلیبزبود شرا  ه افراد براکهستند 
(  به 2000، 4کرانتباشند )دن وضع موجود یرک، شامل به چالش یط فعلیانطباق با شرا

مانند  یق اقداماتیه از طرکاست   ندی، فراکنری شیی( 2008) 5د  گرانت و آشفوردیعق
ندان  کارکشدود    یاثرگدذار بدودن، اعمدال مد      و تدلاش بدرا    زید ر ، برنامده ینیب شیی
ار عمل نردان  کنند و از خود ابتک یم ینیب شیرا ی یآت یاحتمال  دادهاینش، روک شیی
شود افراد بدر خودشدان و    یه باعث مکنگرانه است  شیی ی، اقدامکنری شییدهند   یم

دادها، یددرو ینددیب شیار و یددکددق ابتیددنش از طرکدد شیگذارنددد  رفتددار یدد یرتددأثط یمحدد
  ندک ینترل مکا یجاد یرا ا ییها تیموقع

 

1. Horng 
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هسدتند  اید     کنری شییبارز  یژگیند ، سه ویز بر آکو تمر تغییر خواهی، خود آغازگر 
نش ریره دارد و کمتر قابل ک شیها  ذهنی افراد ی ها و تمایلات طبیعی عمیقاً در مدل ویژگی

برخدوردار   کنردی  شیدی از  ییزان بالایه از مک  ، افرادیژگی  سه ویتغییر هستند  بر اساس ا
  دادهاید ر رویید نتدرل و تغ کز ، ید ر رف، برنامده کق یاز طر توانند یماد یهستند، به احتمال ز

نش، کد  شینان ید کارک(  2017جیانگ، دهند )اهش کط را ینان موجود در محیاطم شغلی، عد 
  دارید لات، یاکبا مر ییارویو در هنگا  رو  کرد  زیر ر و برنامهکند  فیآ  فعال هستند، برا

رات یید را تغید دهندد ز  یرا یدرورش مد   یمنابع مزمد  ها آن(  2016و همکاران،  1لوییکنند ) یم
  ایدلا  و بزسداز    را بدرا  ییها   و فریتکردرا به طور آگاهانه شرو    رتریب  ساختار

افراد  کنری شیی .ق آموزش(یاز طر یشخ  ها  مزارتمانند توسعه کنند ) یم ییخود شناسا
ر شدوند و  ید درگ  ریادگید ندد  ی ، در فراکدرد ط هماهندگ  یسازد تا خدود را بدا محد    یرا قادر م
 ( 2012و همکاران،  2یوراسد )کننت را تجربه یموفق ها  فریت

 خلاقیت و نوآوریهای  توسعه شایستگی
کنردگر    مفزو  رهبر  بر موضو  خلاقیت، تغییر و نوآور  و بده عبدارت دیگدر یدیش    

وسدعه رهبدر ،   از ت هدا  سدازمان امروز  بیش از هر زمان دیگدر   مدیران متمرکز است  
 بده ها بیرتر  کنند  گرچه شایستگی ها یحبت می بر اساس شایستگیخلاقیت و نوآور  

هدا  مردترو و    اند که شایسدتگی  محیط و سازمان مربوط است اما مطالعات نران داد 
در بعضدی  وجود دارد  آموزش و یدرورش مددیران و رهبدران     ها سازمانفراوانی در میان 

وسعه مدیران و رهبران در واقع شود  برنامه رشد و ت توسعه مدیریت هم اطلاق می موارد
دارد  در کتداب   تأکیدد و ترقی نیروها  مددیریتی   اعتلایک برنامه بلندمدت است که بر 

اشدار    توسدعه رهبدر   جزت خوشه ایلی  5هندبوو توسعه رهبر  به چارچوبی شامل 
عندوان شدالود  ایدلی تحقیدق حاضدر در بخدش توسدعه           اید  چدارچوب بده   شد  است

ها  توسعه برگرفته  ها  مرتبط با روش خوشه ن استفاد  شد  است کنرگر  مدیرا ییش
 از: اند عبارتها  توسعه رهبر   روشدر زمینه از چارچوب مرکز رهبر  خلاق 

فدرد  بده    ها  زیرمجموعه ای  خوشه تعاملات میدان  ا : در روش   روابط توسعه1
تراو گذار  دانش و شود که امکان یادگیر  جمعی و به اش ا  ایجاد و تسزیل می گونه

  2 تجارب میان افدراد بده یدورت تعامدل، همراهدی و همکدار  بدا هدم شدکل گیدرد؛          

 

1. Loi 

2. Porath 
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هدا و مسدائل    ها مدیران در معرض چدالش  ا : در ای  دسته از روش ها  توسعه واگذار 
ها  مربوط بده   ها و مسلولیت شوند تا نقش جدید مربوط به شغل و سازمان قرار داد  می

 همچدون ها در مدورد عدواملی      فرایندها  بازخورد: در ای  روش3د؛ را تمری  کنن ها آن
یورت رسمی و غیر رسمی  به بازخوردهایی ها آنها، رفتارها و عملکرد مدیران به  ویژگی
  4 شود تا با افزایش شناخت خود بتوانند برا  بزساز  خود بزتدر عمدل کنندد     داد  می
یی سداختاریافته مبتندی بدر شدغل و فعالیدت      ها ها برنامه ها  رسمی: در ای  روش برنامه

ا  خدود گدرد هدم     شوند تا افراد برا  تسزیم یادگیر  و تجربیات توسعه ترتیه داد  می
ها سازمان مدیران را ترغیه و  در ای  مجموعه روش :ا  خود توسعه  ها  یتفعال  5  یندآ

هایی را  خودشان برنامه ها  مزارتها، دانش و  ا برا  توسعه توانمند تکند  راهنمایی می
 ( 2013، 1)مک کالتدوی  و اجرا کنند 

(.2013مک کال، ) خلاقتوسعه شایستگی مرکز رهبری  یالگو .1جدول   

 فنون ها روش

ها   واگذار 
  ا توسعه

ها  کار ، گردش  ها  کار ، فعالیت در گرو  تحلیل قضایا  سازمانی، توسعه مسلولیت
واگذار  مسلولیت و اختیدارات، یدادگیر  در عمدل، ایجداد     ها  کار ،  شغلی، مأموریت
 ساز  شغلی، کار در حوز  جدید و گرو  مباحثه ها  خاص، غنی دگرگونی، یروژ 

ها   برنامه
 رسمی

اردوها  کار ، آموزش حی  خدمت، آموزش داخل سازمانی، برنامده توسدعه فدرد ،    
هدا  شدغلی،    بداز  سداز  و   شدغلی، شدبیه   کدار راهده  تح یلات آکادمیک، تددوی   

ها و سدمینارها، مرداهد  و بازدیدد میددانی، آمدوزش       ها  تخ  ی، کنفرانس کارگا 
 بیرونی، آموزش گروهی

روابط 
 ا  توسعه

ارائه سخنرانی به دیگران، ارائه مراور ، آموزش و تعلدیم دیگدران، تعامدل بدا دیگدران،      
ها  مجاز ،  فعالیت در شبکهها،  ها و گرو  دریافت مراور  از دیگران، فعالیت در انجم 

سداز ،   گدر ، منتوریندگ، ایفدا  نقدش، شدبکه      کار با افدراد مسدتعد و توانمندد، مربدی    
 گیر  جلسات، کارآموز ، روابط با همتایان برعزد 

فرایندها  
 بازخورد

ها  خودشناسی، دریافت بازخورد از دیگران، کدانون ارزیدابی و    ، آزمون چندبعدارزیابی 
 منظم عملکرد، بازخورد گرو  توسعه، ارزیابی

ها   فعالیت
خود 
 ا  توسعه

ها، فعالیت در کسه و  ها و چالش ، شکستتأملیالگوبردار ، برنامه توسعه شخ ی، خود 
ا  فیزیکی، مراهد  و تحلیل فیلم، مطالعه، نگارش متدون،   ها  حرفه کار جدید، فعالیت

 داستان یرداز ، مورد کاو 

 

1. McCauley 
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 پیشینه تجربی
 ارائه شد  است  کنری شییییرینه مرتبط با مفزو   تری  مزمدر بخش زیر 

 قینه تحقیشیپ. 2جدول 

 نتایژ روش محقق عنوان

طراحی الگو  
کنش  سازمان ییش

در نیرو  انتظامی 
جمزور  اسلامی 

 ایران 

 

مراد ، 
الوانی و 
کاظمی 

(1398) 

 کمی

کنش در  وضعیت مطلوب برا  داشت  یک سازمان ییش
نیرو  انتظامی جمزور  اسلامی ایران از ترکیه ابعداد  
روابدط انسددانی، سیسدتم بدداز، فرآیندد داخلددی و اهددداا    

  همچنی  در فرماندهی انتظامی شود عقلائی حایل می
اسددتان فددارس در ابعدداد روابددط انسددانی و سیسددتم بدداز، 

بیرتر از حدد نیداز اسدت  در     کنری شییوضعیت موجود 
ابعاد اهداا عقلایی و فرآیند داخلدی، وضدعیت موجدود    

 .کمتر از میزان مورد نیاز است کنری شیی

ارایه مدل 
ها   ویژگی

کنش  مدیران ییش
نیرو  انتظامی با 

گیر  از   بزر 
سیستم استنتاج 

 فاز 

 

کاظمی و 
همکاران 

(1398) 
 کمی

هدا    کنش شامل ویژگدی  سه ویژگی مزم مدیران ییش
شخ یتی، انگیزش دروندی و داندش، مزدارت، تواندایی     

شوند  افزایش شددت اید     مدیران می کنری شییسبه 
مدیران خواهد  کنری شییها سبه ارتقا  سطح  ویژگی

تددری  تددأثیر را بددر  هددا  شخ ددیتی بددیش شددد  ویژگددی
مدیران ناجا دارد  انگیزش و دانش، مزارت،  کنری شیی

به ترتیده   کنری شییتوانایی از نظر میزان اثرگذار  بر 
 .بعد  اهمیت قرار دارند  ها رتبهدر 

مدل  ارائه
مدیران  کنری شیی

نیرو  انتظامی بر 
ها   اساس ویژگی
با  ها آنفرد  

استفاد  از سیستم 
 استنتاج فاز 

کاظمی و 
همکاران 

(1398) 
 کمی

، امتیاز 8/8شخ یتی   ها یژگیوبا توجه به اینکه امتیاز 
بود ،  8رفتار    ها یژگیوو امتیاز  4/7انگیزش درونی 

 .است 72/8مدیر برابر با  یکنرامتیاز قطعی برا  ییش 

ها  فرد   تفاوت
کنرگر ؛  در ییش

یک دیدگا  
 ا  توسعه

وو لی 
(2017) 

--- 

هدا    ابتدا مطالعاتی را انجا  دادند تا تأثیر ویژگدی  ها آن
با عوامل مؤثر در محیط  ها آنشخ یتی و تأثیر مرترو 

 کنرگرانه را بررسی کنند  رفتارها  ییش گیر  شکلدر 

در گا  بعد آنان از چرم انداز توسعه شخ دیت اسدتفاد    
توانندد در   کردند تا نران دهند که عوامل محیطدی مدی  

یت افراد را شکل دهند و بنابرای  رفتار طول زمان شخ 
اید    را در درازمددت ایجداد کنندد     ها آنکنرگرانه  ییش

http://pmsq.jrl.police.ir/article_91726_33f46419ee687ffb7942ec58a6e93b6b.pdf
http://pmsq.jrl.police.ir/article_91726_33f46419ee687ffb7942ec58a6e93b6b.pdf
http://pmsq.jrl.police.ir/article_91726_33f46419ee687ffb7942ec58a6e93b6b.pdf
http://pmsq.jrl.police.ir/article_91726_33f46419ee687ffb7942ec58a6e93b6b.pdf
http://pmsq.jrl.police.ir/article_91726_33f46419ee687ffb7942ec58a6e93b6b.pdf
http://pmsq.jrl.police.ir/article_91726_33f46419ee687ffb7942ec58a6e93b6b.pdf
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93682_0db08943b89d1e8a51569aed4269b9bf.pdf
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93682_0db08943b89d1e8a51569aed4269b9bf.pdf
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93682_0db08943b89d1e8a51569aed4269b9bf.pdf
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93682_0db08943b89d1e8a51569aed4269b9bf.pdf
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93682_0db08943b89d1e8a51569aed4269b9bf.pdf
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93682_0db08943b89d1e8a51569aed4269b9bf.pdf
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93682_0db08943b89d1e8a51569aed4269b9bf.pdf
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93682_0db08943b89d1e8a51569aed4269b9bf.pdf
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تحقیددق بددا ارائدده یددک دیدددگا  متفدداوت از شخ ددیت  
انداز رشد شخ یت برا   و ییامدها  چرم یافته گسترش

 .بحث شد  استکنرگرانه  تحقیقات ییش

نگزداشت افراد 
برجسته بر اساس 
تغییرات جمعیت 

تأثیر  اختی؛شن
کنرگر ،  ییش

رضایت شغلی و 
جاافتادگی شغلی 
بر گردش شغلی 
 داوطلبانه

لانگ، کرن، 
 (2016زاپ )

 کمی

کارمندان ییش کنش و با رضدایت شدغلی و جاافتدادگی    
بده   هدا  آن تدر  آسدان واسدطه دسترسدی    بده  شغلی کمتدر 

ها  شغلی جایگزی ، خطر بیرتر  برا  عزیمت  فریت
در مسیر یعود از نردبدان شدغلی،   به مراتع سبزتر دارند  

تنزددا سددطو  بددالا  جاافتددادگی شددغلی و بدده ویددژ     
هدا  شدغلی جدذاب در سدازمان حاضدر باعدث        فریت

 .شود جذابیت بیرتر از ترو می

رابطه بی  
شخ یت ییش 
کنش و موفقیت 

 شغلی

 یانگ و چو
(2016) 

 کمی

ی  شخ دیت یدیش کدنش و    نتایژ تحقیق نردان داد کده بد   
 طه وجود دارد و مبادله رهبر ییرو بده عندوان  موفقیت شغلی راب

متغیر واسطه و فایله قدرت به عندوان متغیدر تعددیل گدر در     
 رابطه بی  شخ یت ییش کنش و موفقیت شغلی نقش دارند

نقش حیاتی تضاد 
نقش و استقلال 
شغلی در رابطه بی  

ها   شخ یت
ییش کنش و رفتار 
 نوآورانه کارمند

و  گیبلز
 کارانشمه
(2016) 

 کمی

رابطه مثبت بدی  شخ دیتی ییردرو     افزایش درگیر  در کار،
اید  فرایندد توسدط     دهد  رفتار مبتکرانه کارکنان را توضیح می

یژوهش حاضدر بده بحدث در     شود  استقلال شغلی تعدیل می
مورد مزایا  بالقو  تضاد کار بدرا  فرآینددها  تغییدر کمدک     

کدار را  کند و اهمیت بررسی تعامل بی  شخ یت و زمینده   می
 .کند ها  نوآور  برجسته می برا  درو شیو 

ییرایندها  
کنش در  رفتارییش

 محیط کار

 یارکر ویلیا
(2016) 

 کمی

شخ یت ییش کنش با رفتار کار ییش کنش از طریدق  
خودکارامددد  وسددعت نقددش و جزددت گیددر  نقددش    

استقلال شغل نیز از طریق اید    یذیر همرا  بود، انعطاا
طور مستقیم با رفتارهدا  یدیش    فرایندها و همچنی  به

کنش مرتبط بود  اعتماد همکار با رفتار یدیش کدنش از   
 طریق جزت گیر  نقش انعطاا یذیر همرا  بود 

نقش زمینه سازمانی 
در ایجاد رفتار ییش 
 ریتأثکنش کارکنان، 

متقابل بی  وضعیت 
سیستم منابع انسانی 
 و جوها  سازمانی

 باتیستیک

 و همکاران
(2016) 

 

 کمی

شرایط اقت اد آزاد )عد  دخالت دولدت در اقت داد( کده    
ترکیبی از سیستم منابع انسانی ضعیف و قیمت گدذار   
قو  در بازار است نسبت به شرایطی که دارا  وضعیت 
تعزد قو  سیستم منابع انسانی و بخش عمدومی قدو    

تر  را برا  بروز رفتار ییش کنش  است، شرایط مناسه
 کند ایجاد می
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یش شخ یت ی
کنش و موفقیت 

 شغلی

 یانگ و چو
(2015) 

 کمی

شخ یت ییش کنش و موفقیت شدغلی رابطده وجدود دارد و    
ییرو به عنوان متغیر واسطه و فایدله قددرت بده    -مبادله رهبر
در رابطه بی  شخ یت ییش کدنش و   تعدیل گرعنوان متغیر 

موفقیت شغلی نقش دارند  در ضم  نتایژ ای  تحقیدق بیدانگر   
آن است که با کاهش فایله قددرت نیدز رابطده بدی  مبادلده      

ییرو موفقیت شغلی و همچنی  رابطه غیر مسدتقیم بدی    -رهبر
 شود می تر  قوشخ یت ییش کنش و موفقیت شغلی 

ارتباط مدیریت 
 منابع انسانی و
مدیریت تغییر، 
اهمیت ییش 
 کنری و سرزندگی

 و تأمر
 همکاران

(2015) 
 

 کمی
استقلال شغلی زیاد، کیفیت بالا  کار تیمی و مرارکت 

هدا، بدر یدیش کنردی و سدرزندگی       گیر  بالا در ت میم
 است مؤثرکارکنان 

تحلیلی از شخ یت 
ییش کنش 

دانرجویان افسر  
دانرگا  نیرو  

هوایی آمریکا، روش 
 ترکیبی تحقیق

 جانسون
(2015) 

 کمی

دهد که شخ دیت یدیش کدنش دانردجویان      نران مینتایژ 
طور معنادار  بدر کیفیدت مبادلده رهبدر ییدرو، بدر       ه افسر ، ب

میزان حمایت سازمانی ادراو شد  و همچندی  بدر عملکدرد،    
در ضدم     دارد ریتدأث  هدا  آنتعزد عداطفی و رضدایت شدغلی    

یددیش کددنش تمددایلات اجتمدداعی، رابطدده بددی  شخ ددیت  
 کند به ترو دانرکد  را تعدیل می ها آندانرجویان و تمایل 

طراحی مدل رفتار 
ییش کنش  -بو  

برا  مدیران 
ها   سازمان

 دولتی ایران

و  قجر 
 همکاران

(1394) 
 کمی

در ای  مدل رفتار یدیش کدنش در سده سدطح فدرد ،      
سدطح فدرد      سازمانی و محیطی معرفدی شدد  اسدت   

مزدارت، شخ دیت،    تواندایی و دانش و آگداهی،  )شامل 
هددا  جمعیددت  حددالات روانددی، انگیددز  درونددی ویژگددی

اسددت و سددطح سددازمانی نیددز شددامل )درو   (شددناختی
فرایندها  اجتماعی و کدار ، درو فرهندگ سدازمانی،    

  است (ها  شغلی و استراتژ  منابع انسانی درو ویژگی

ارزیابی رفتار کار 
کنرگرانه در  ییش

 مدیریت درآمد

بک و 
 ارانشهمک
(2014) 

 کمی

، چزار عامل شامل نوآور  فرد ، ییرگیر  از مرکلات
شدند و مدیران درآمد  که  دییتأ یذیر  و یدا مسلولیت

نسبت به همتایان خود  کنند، چندی  ملک را مدیریت می
 کنرگرانه بالاتر  داشتند  با ادار  یک ملک رفتار ییش

رابطه بی  
ها   ویژگی
فرد  و  یفرهنگ

شخ یت ییش 
در  کنش

کارسون و 
 همکاران

(2014) 
 کمی

ها  فرهنگی از قبیدل دیددگا     دریافتند که ویژگی ها آن
بلندمدت، اجتناب از ریسک، مرد سالار ، فایله قدرت 

هدا  افدراد یدیش کدنش      از جمله ویژگی و جمع گرایی
 هستند
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 ها  سازمانی محیط

ارزیابی عملکرد 
ورود  محور، 

یاداش و افزایش 
رفتارها  ییش 

 کنش

 گوئو

و همکاران 
(2013) 

 

 کمی

کده عدد     ارزیدابی عملکدرد ورود  محدور، در هنگدامی    
مثبتی بر استقلال شغلی و  ریتأثاطمینان شغلی بالا بود، 

اما وقتی که عد   ؛رفتارها  ییش کنش کارکنان داشت
آن منفدی بدود  اسدت      ریتدأث اطمینان شغلی، یایی  بود، 

مثبتی بر رفتارها  کار   ریتأثلال شغلی همچنی  استق
 ییش کنش کارکنان داشته است

ارزیابی عملکرد 
 مبتنی بر ورود ،
شدت محرو و 
 رفتار ییش کنش

گوئو 
 همکاران

(2013) 
 کمی

ارزیابی مبتنی بر ورود  وقتی عد  اطمینان شغلی بدالا  
مثبتی بر انگیزش استقلال و رفتارها  کار   ریتأثاست 

عد  اطمینان شغلی یدایی  اسدت    ییش کنش دارد وقتی
استقلال شغلی منفی است  همچنی  مرخص شد  ریتأث
 مثبتی بر رفتارها  کار  ییش کنش داشته است ریتأث

نقش تعدیل کنند  
ها  شغلی  ویژگی

ادراو شد  و 
شخ یت ییش 

 کنش

لیگور  و 
 همکاران

(2013) 
 کمی

طور ه معتقد است که رفتار شخ یت ییش کنش ب ها آن
ارتبداط   مثبت و معنادار  با رفتار شزروند  سازمانی در

است و ای  ارتباط توسط استقلال شغلی و معنادار بودن 
  شود شغل تعدیل می

ها   بررسی تفاوت
فرد  کارکنان 
 ییش کنش

 و وو
همکارانش 

(2013) 
 کمی

هدا    ها  عداطفی ویژگدی   ویژگیها  شناختی،  ویژگی
 ها  فرد  شخص ییش کنش هستند ابزار  از ویژگی

برتر  سازمان در 
تعامل با محیط، 
ارتقا  نیرو  
انسانی برا  
 محیط کار جدید

حیدر  و 
 همکاران

(1392) 
 کمی

وجود روابدط معندادار      ها  یژوهش نران دهند  یافته
سدتثنا   بی  متغیرها  تحقیق و عملکرد سدازمانی )بده ا  

ییش کنری را به عنوان یکی از  .متغیر کارگروهی( است
 ها  تسلط سازمان بر محیط، بر عملکرد سازمانی مؤلفه

دانند و معتقد هستند که رابطه معنادار بی  ییش  مؤثر می
 .کنری و عملکرد سازمانی وجود دارد

رفتار ییش کنش 
کارکنان ادار  

خود  ریتأثکراورز ، 
کارآمد  ادراو 
شد  و حمایت 
 سازمانی ادراو شد 

هاشمی و 
 همکاران

(1391) 
 کمی

ه طور مستقیم و هدم بد  ه خودکارامد  ادراو شد  هم ب
اثرگذار  بر توانمندسداز    طور غیر مستقیم و از طریق
 .شود به رفتار ییش کنش منجر می

کنندگی  تعدیل ریتأث
ها  شغلی  ویژگی

لیگور  
(2012) 

 کمی
شخ یت ییش کنش به طور مثبت و معنادار  با رفتدار  
شزروند  سازمانی در ارتباط است و ای  ارتباط توسدط  
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ادراو شد  بر 
ییش شخ یت 

رابطه رفتار -کنش
 شزروند  سازمانی

 شود  استقلال شغلی و معنادار بودن شغل تعدیل می 

ییش کنری در 
محل کار؛ 
 ییرایندها و
 ییامدها

 یارکر ووو 
(2011) 

 یفیک

، هدا  نهیهز، ارزیابی کنترل، کاهش خودکارامد عواملی شامل 
تمایلات، تعزد، احساس مسدلولیت، انعطداا یدذیر  نقدش،     

 )یدرورش( یدافت ، از جملده عوامدل     بزبدود احساسات مثبدت،  
دو  هدا  آن  روندد  بده شدمار مدی   بر ییش کنری  مؤثرانگیزشی 

 دانندد  می مؤثرها  انگیزشی  دسته از عوامل را بر ای  مکانیز 

ها، شخ دیت یدیش    ها  فرد  دانش و توانایی شامل تفاوت
 گرایی، وجدان، داشت  ذه  باز، احساس سدلطه و  کنش، برون

ها  دروندی   ویژگی شامل (ها  کار  و زمینه خودارزیابی بالا
 شغل، رهبر  مرارکتی یا تحول آفری ، جو حمایتی

تحلیل چند سطحی 
از رفتار کار  ییش 

ا  ه کنش؛ تفاوت
ا  به  فرد  و زمینه

 عنوان ییرایندها

 سیارل
(2011) 

 کمی

رهبر  خددمتگزار و شخ دیت یدیش کدنش از طریدق      
 شناختی به بروز رفتارها  ییش کنش روان توانمندساز 

ییرددددگیر  از مرددددکلات، نددددوآور  فددددرد  و   )
 شود منجر می (یذیر  مسلولیت

 ریتأثارزیابی 
کنند   تعدیل

شخ یت ییش 
کنش کارکنان؛ 
توانمندساز  و 

 ها  سیاسی مزارت

 کمی (2011) فورد

همچنی  نتایژ نران داد که عملکرد وظیفده، اثربخردی   
درو شد  و رضایت از کیفیت مراقبت وقتی یرستاران از 
نظر شخ یتی قدرتمند یا توانمند )از نظر سداختار  یدا   

همچنی ، افراد ییش کنش  .یابد روانی( باشند، بزبود می
هدا  سیاسدی    در سطو  بالاتر  از توانمند  و مزدارت 

 قرار داشتند 

ییش کنری در 
 محل کار

یارکر و 
همکارانش 

(2010) 
 کمی

هدا،   عواملی شامل خودکارامد  وسعت نقش، کاهش هزینه
یدذیر  نقدش،    تمایلات، تعزد، احساس مسلولیت، انعطداا 

فت ، از جملده عوامدل   احساسات مثبت، بزبود )یدرورش( یدا  
 روند بر ییش کنری به شمار می مؤثر

رابطه بی  
شخ یت ییش 
کنش، تعزد 
عاطفی، نقش 
عوامل موجود 
 استرس شغلی

 گادرم 
(2010) 

 کمی

بدا تعزدد    معندادار   طدور مثبدت و  ه رفتار ییش کنش ب
علاو  بدر اید  هدر سده عامدل        عاطفی در ارتباط است

نقش و  کار، ابزا  درشامل حجم )شغلی  آورها  استرس
 منفی بر تعزد عاطفی دارد ریتأث (تضاد نقش
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مطالعه مقطعی از 
مرارکت شغلی به 
عنوان متغیر میانجی 
بی  منابع شغلی و 
 رفتار ییش کنش

سالانوا و 
 اسکافلی

(2008) 
 کمی

 ینرانگر آن است که درگیدر  شدغل   ها آننتایژ تحقیق 
  منابع شغلی طور کامل رابطه بیه ب( انرژ  )فداکار  و

ابعداد   هدا  آنکندد   می گر  میانجیو رفتار ییش کنش را 
بدازخورد و تندو  وظدایف     منابع شغلی را شامل کنتدرل، 

 ندکردمعرفی 

ها  ییش  یویایی
کنری در محیط 
کار؛ یژوهری 
 رفتار سازمانی

گرانت و 
همکاران 

(2008) 
 کیفی

یاسخگویی، ابزا ؛ و استقلال، به عندوان   ها آنبه عقید  
  همچندی   روندد  بده شدمار مدی   مقدمات یدیش کنردی   

ییامددها    تمایلات و افزایش یاداش و تنبیده از جملده  
 باشند ییش کنری می

ساز   مدل
مقدمات رفتارها  
 کار  ییش کنش

یارکر و 
همکارانش 

(2006) 
 کمی

ها  انگیزشی ییش  خودکارامد  وسعت نقش از جمله ویژگی
کدنش و اجدرا    کنری است و حل مرکلات به طور یدیش  

 دانند ها را از جمله ییامدها  ییش کنری میکنرانه اید ییش

ها   تاکتیک
یذیر   جامعه

سازمانی و رفتارها  
ییش کنری 

واردان، یک  تاز 
 مطالعه تلفیقی

گروم  و 
 همکارانش

(2006) 
 کمی

تاز  واردها، ارتبداط   خودکارامد  و فنون اجتماعی شدن
 دارد ها آنمثبتی با رفتار ییش کنش 

نتایژ همچنی  حاکی از آن است کده رفتارهدا  یدیش    
ها   کنش تاز  واردان رابطه بی  خودکارامد  و تاکتیک

اجتماعی شدن سازمانی خود را با تعداد  از نتایژ جامعه 
 کند    میگر یانجیمیذیر  

کتاب محل کار 
جدید؛ راهنمایی 

انسانی  ریتأثبرا  
ها  کار   فعالیت

 جدید

و هالم  
 همکارانش

(2003) 
--- 

گراتر باشد، ابتکدار و   معتقدند که هر چه فرد، برون ها آن
ییش کنری بیرتر  خواهد داشت  همچندی  وجددان و   

را از  (هدا  جدیدد   داشت  ذه  باز )توانایی کسه تجربه
 اند   کردها  فرد ییش کنش معرفی  ویژگی

ارتقا  نیرو  کار 
ییش کنش و 
نوآور برا  محل 

 جدیدکار 

آنسورس و 
یارکر 

(2003) 
 کمی

ها     از ویژگیا نهیزمعوامل فرد ، انگیزش و عوامل 
 باشند ییش کنری می

چه کسی 
کنرگر است  ییش

و چرا؟ باز کردن 
ها  فرد   تفاوت

در فعالیت 
 کارکنان

 و وو
 همکاران

(2003) 
 کمی

هددا  یددیش کنرددی را در سدده دسددته    ویژگددی هددا آن
هدا  شدناختی    ژگدی هدا  شخ دیتی شدامل وی    ویژگی

داشت  ذه  باز، آیند  نگر ، وجدان و نیاز به شناخت(، )
احساسات منفی و  )احساسات مثبت، یها  عاطف ویژگی

انگیدزش  ) ها  ابدزار   و همچنی  ویژگی (ع بی بودن
 دنکرد تقسیم (گرایی و خودکارامد  اجتماعی، برون

ها  ارتباطی شدفاهی   ها  مدیران را شامل مزارت شایستگی کمیآبراها  و ها   شایستگی
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مدیریتی و فرایند 
ارزیابی عملکرد 
 مدیریتی

 همکاران
(2001) 

گرایدی،   مردکلات، نتیجده   ها  حدل و کتبدی خدوب، مزارت
هدا  رهبدر ، تمرکدز بدر      ها  بدی  فدرد ، مزدارت    مزارت

تمرکدز بدر    مرتر ، انعطاا یذیر  و سدازگار ، کدار تیمدی،   
کارکندان، مددیریت   کیفیت، سخت کوشی، وجددان، یدرورش   
تجربده   گرایدی،  ا  زمان، ریسک یذیر ، هدا گرایدی، حرفده  

زندگی و کار در کرور خدارجی، قطعیدت و داشدت  تخ دص     
 ندد و بده اید  نتیجده رسدیدند کده بسدیار  از       کردشناسایی 
یابی عملکددرد مدددیران، ایدد   شددهددا در فراینددد ارز  سددازمان
 دهند ها را مورد ارزیابی قرار نمی شایستگی

مقدمات و 
ییامدها  رفتار 
 ییش کنش

 کرانت
(2000) 

 کمی

ها  فدرد  شدامل )شخ دیت یدیش      دو عامل شامل تفاوت
یدذیر ، درگیدر     کنش، ابتکار فرد ، خودکارامد ، مسلولیت
به هددا و نیداز بده     شغلی، تمایل به دریافت بازخورد، گرایش

)شددامل فرهنددگ   ا نددهیو همچنددی  عوامددل زم (ییرددرفت
حمایدت   رها  سدازمانی، راهنمدا  مدوقعیتی،   سازمانی، هنجا

را بده عندوان مقددمات     (مدیریت و محیط دولتی و خ ویدی 
وضدو    رفتار ییش کنش در نظدر گرفدت و عملکدرد شدغلی،    

نقددش، نگددرش شددغلی، موفقیددت شددغلی و احسدداس کنتددرل 
 شد  شخ ی را به عنوان ییامدها  رفتار ییش کنش معرفی

رفتار ییش کنش؛ 
و  ریتأثمعنی، 

 ییرنزادها

و باتم  
 کرانت

(1999) 
 آمیخته

رفتدار یدیش   در زمینده  با مطالعه تمایلات شخ ی افراد  ها آن
، (جویی برتر )برتر   کنش، دریافتند که نیاز به ییررفت، نیاز به

هدا  فدرا شدغلی، از جملده      خودآگاهی، کانون کنترل و فعالیت
  روند به شمار میها  شخ یتی افراد ییش کنش  ویژگی

ارزیابی عملکرد 
مدیریتی؛ مدل 
ت میمی برا  
 سزامداران

 کمی (1998) راجد

 ریتواند تحدت تدأث   معتقد است که توانایی مدیر میراجد 
 هدا  فددرد  مثددل رهبددر ،     عواملی از قبیدل ویژگی

ها  ارتباطی و یرخاشگر  تح دیلات   خلاقیت، مزارت
 و تجربه قرار بگیرد

مقیاس شخ یتی 
ییش کنش و 

عملکرد شغلی عینی 
در بی  نمایندگان 
 املاو و مستغلات

 کرانت
(1995) 

 کمی

اجتمداعی و   و  به ای  نتیجه رسید که تجربه، تمایلات
توانایی ذهنی عمومی و همچنی  دو عامل از ینژ عامل 

عندوان   بزرگ شخ یتی شامل برون گرایی وجددان بده  
 روند به شمار میها  شخ یت ییش کنش  ویژگی

ییش کنش اجزا  
 رفتار سازمانی

باتم  و 
کرانت 

(1993) 
 کمی

گرایی، وجدان، انگیدز  ییردرفت، نیداز بده برتدر        برون
ها  فرا شدغلی،   )برتر  جویی(، تحول آفرینی و فعالیت

 روند ها  افراد ییش کنش به شمار می از جمله ویژگی
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 شناسی پژوهش روش
گر  مدیران از نظر نو  استفاد ، کداربرد  و   کنش ییش ها  ویژگیفاز اول تحقیق مبنی بر شناسایی 

از نظر هدا، تحقیق کیفی با روش تحلیل محتوا و از نظر افق زمانی، تحقیقی مقطعی است  فداز دو   
گر  از نظر ندو  اسدتفاد ، کداربرد  و از نظدر هددا،       کنش ییش ها  ویژگیتحقیق مبنی بر توسعه 

  اطلاعات در ای  تحقیدق در هدر   گردآورت  روش توییفی و از نظر افق زمانی، تحقیقی مقطعی اس
 مدورد ها، میدانی و اسناد  بود  و ابزار  و توسعه شایستگی کنرگر  ییرایندها  ییشدو فاز شناسایی 

ترتیه مطالعه متون و یرسرنامه بود  در فاز اول، مطالعه ییرینه نظر  و تجربدی بدا    در هر یک به نظر
  شدد در فداز اول ارائده    کنرگر  ییش ییرایندها انجا  و ار  کدگذمرحله  3روش تحلیل محتوا در 

 قید تحق اتیادب  بند یس از جمعگر  مدیران،  کنش ییش ها  ویژگیدر فاز دو  و در راستا  توسعه 
  هدا  روشبندد    اولویدت  بدرا   خبرگاناز نفر  12 نظرات تخ  ی از، ها توسعه شایستگیدر زمینه 
نفدر   12در فاز اول، مبانی نظر  مرتبط و در فاز دو  تعدداد   تحقیق   جامعه آمار شداستفاد   یآموزش

 هدا  داد   تحلیدل  انتخاب شددند  اجتماعی بودند که به روش قضاوتی هدفمند ی تأمسازمان  از خبرگان
بخدش الگدو     با استفاد  از روش تحلیل محتدوا  کیفدی و در  کنرگر   ییش ییرایندها در بخش 
بدود  روایدی تحقیدق     تکنیک مقایسات زوجی  مدیران، با استفاد  از گر کنش ییش ها  ویژگیتوسعه 

و در بخدش کمدی بدا     نظرات همکداران  یافتدرو  کنند  مرارکت دبازخوردر بخش کیفی با دو روش 
 مندد  نظدا  عدلاو  بدر رعایدت روش    ) یکمد انجا  شد  یایایی در بخش کیفی و  خبرگانی از نظرخواه
و آلفدا  کرونبداخ و ضدریه یایدایی      بداز آزمدون  ترتیه با روش محاسبه یایدایی   ها( به م احبهتحلیل 

  شدترکیبی قابل قبول ارزیابی 

 های پژوهش یافته
  حایل از ییرینه نظر  و تجربی ها داد تحلیل متون با روش کدگذار ؛ در ای  بخش 

کده از طریدق مطالعده     ها داد با استفاد  از روش کدگذار  مورد تحلیل قرار گرفت  ای  
ند  در گا  اول و با مطالعده، تلخدیص و   شدتحلیل  مرحلهمتون استخراج شدند، طی سه 

 باز به شر  جدول زیر شناسایی شد:کد  88تحلیل دقیق متون تعداد 

 کنش مدیران پیش های ویژگی. کدهای باز 3جدول

 سال() یسند نو مؤلفه ردیف

 (1999کرانت )باتم  و  از فرارها  محیطی یرتأثعد   1

2 
تغییرات معنادار و هدفمند در 

 کار محیط
 (2000کرانت )(، 1999کرانت )باتم  و 

 (1999کرانت )باتم  و  شناسی موقعیت 3
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 (2000کرانت )(، 2013همکاران )(، وانگ و 1999کرانت )باتم  و  ابتکار عمل 4

5 
بینی تغییرات، مرکلات و  ییش

 ها موقعیت
(، گرانت 2017همکاران )(، یانگ و 1999کرانت )باتم  و 

 (2008آشفورد )و 

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 1999کرانت )باتم  و  ایجاد تغییرات سازند  6

7 
داشت  خلاقیت در جزت بزبود و 

 ارتقا  کسه و کار
 (1999کرانت )باتم  و 

 (1999کرانت )باتم  و  گرایی عمل 8

9 
برا  دستیابی استقامت و یایدار  
 به تغییرات

 (1999کرانت )باتم  و 

 (2001) ینزراب ،اطلاعات شغلی و سازمانی  جستجو 10

 (2001) ینزراب قدرت سطو  بالاتر و مراکزبا ارتباط  11

 (2000کرانت )(، 2001) ینزراب ها ایستادگی در برابر موانع و محدودیت 12

 خود آغازگر 13
(، کاظمی 2010یارکر )(، بیندل و 2017همکاران )یانگ و 

 (1398همکاران )راد و 

 آیند  نگر 14
(، کاظمی 2013(، وو و همکاران )2017همکاران )یانگ و 

 (1398همکاران )راد و 

 (2014همکارانش )(، کارسون و 2017همکاران )یانگ و  دیدگا  بلندمدت 15

 (2017همکاران )یانگ و  ییرتغخواهان  16

 (2000کرانت )(، 2017همکاران )یانگ و  به دریافت بازخورد تمایل 17

 (2017همکاران )یانگ و  یایش بازخورد 18

 (2017همکاران )یانگ و  ر شغل و ابتکار شغلیییتغ  مذاکر  برا 19

 (2017همکاران )یانگ و  سبه وقو  تغییر شدن 20

 یذیر  مسلولیت 21
(، 2011) یارلس(، 2000کرانت )(، 2017همکاران )یانگ و 

 (2014همکاران )بک و 

 (2014همکاران )(، بک و 2011) یارلس(، 2017همکاران )یانگ و  رفتار انتقاد  22

 نوآور  23
(، 2011) یارلس(، 2000کرانت )(، 2017همکاران )یانگ و 
 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 2014همکاران )بک و 

 ییرگیر  از مرکلات 24
(، 2011) یارلس(، 2000کرانت )(، 2017)همکاران یانگ و 

 (2014همکاران )بک و 

 (2010) ینزکال(، یارکر و 2017همکاران )یانگ و  جستجو  استراتژیک محیط 25

 (2017همکاران )یانگ و  گران به مسائلیل به جله توجه دیتما 26

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 2013همکاران )وانگ و  مرارکت در تغییر 27

28 
ها  بزبود شرایط  جستجو  فریت
 ها  کار  مناسه کار  و خلق محیط

 (2017) یانگج

 (2017) یانگجر یینترل و تغکز ، یر رف، برنامهک 29
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 شغلی  دادهایرو

 (2017) یانگج طینان موجود در محیاطم اهش عد ک 30

31 
گیر   در شکل خودجوشدرگیر  

 مسیر شغلی
 (2000) کرانت(، 2010یارکر )بیندل و 

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 2010یارکر )بیندل و  ها  کار  خود بزبود اقدامات و رویه 32

33 
و تلاش   زیر ، برنامهینیب شیی

 اثرگذار بودن  برا
 (2008آشفورد )گرانت و 

 (2016همکاران )لویی و  ند یر برا  آکتف 34

35 
در هنگا    داری، یا زیر برنامه
 لاتکبا مر ییارویرو

 (2016همکاران )لویی و 

 (2012همکاران )یوراس و  خود  ایلا  و بزساز 36

 (2012همکاران )یوراس و  طییهماهنگی مح 37

 (2010(، یارکر و همکارانش )2003یارکر )(، آنسورس و 1395)  قجر دانش، توانایی و مزارت 38

 شخ یت 39
(، وو و همکاران 2010(، یارکر و همکارانش )1395)  قجر

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 2013)

 (1395)  قجر درو فرایندها  اجتماعی و کار  40

 (1395)  قجر درو فرهنگ سازمانی 41

 (1395)  قجر ها  شغلی درو ویژگی 42

 (1395)  قجر استراتژ  منابع انسانی درو 43

44 
مختلف اقت اد ،  ها  یطمحدرو 

 سیاسی و    
 (1395)  قجر

 (1395)  قجر ها  همکار و مستقل درو سازمان 45

 گرایی برون 46
(، یارکر و همکارانش 1995کرانت )(، 1993کرانت )باتم  و 

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 2013(، وو و همکاران )2010)

 وجدان 47
همکاران (، آبراها  و 1995کرانت )(، 1993کرانت )باتم  و 

 (2013(، وو و همکاران )2010(، یارکر و همکارانش )2001)

 (1993کرانت )باتم  و  انگیز  ییررفت 48

 (1993کرانت )باتم  و  نیاز به برتر  )برتر  جویی( 49

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 1993کرانت )باتم  و  تحول آفرینی 50

 (1993کرانت )باتم  و  شغلیها  فرا  فعالیت 51

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 1995کرانت ) یذیر  تجربه 52

 (1995کرانت ) تمایلات اجتماعی 53

 (1995کرانت ) توانایی ذهنی عمومی )هوشمند ( 54

 (2000کرانت ) ارهاکبزبود  ها  موقعیتشناسایی  55

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 2000کرانت ) به چالش کریدن وضعیت فعلی 56
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 (2000کرانت ) اجتماعی شدن 57

 (2013(، وو و همکاران )2000کرانت ) خودکارآمد  58

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 2000کرانت ) گرایی هدا 59

60 
و  یشفاه یارتباط  ها مزارت

 خوب یتبک
 (2001همکاران )آبراها  و 

 (2001همکاران )آبراها  و  لاتکحل مر  ها مزارت 61

 (2001همکاران )آبراها  و  ییگرا جهینت 62
 (2003یارکر )(، آنسورس و 2001همکاران )آبراها  و     فردیب  ها مزارت 63
 (2003یارکر )(، آنسورس و 2001همکاران )آبراها  و   رهبر  ها مزارت 64
 (2001همکاران )آبراها  و   ز بر مرترکتمر 65
 (2001همکاران )آبراها  و   و سازگار  رییذ انعطاا 66
 (2003یارکر )(، آنسورس و 2001همکاران )آبراها  و  یمیار تک 67
 (2001همکاران )آبراها  و  تیفکیز بر کتمر 68
 (2001همکاران )آبراها  و  یوشکسخت  69
 (2001همکاران )آبراها  و  نانکارکیرورش  70
 (2001همکاران )آبراها  و   رییذ کسیر 71
 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 2001همکاران )آبراها  و  ت زمانیریمد 72
 (2003یارکر )آنسورس و  توانایی اجرا 73

 (1395)  قجر(، 2003یارکر )آنسورس و  انگیز  درونی 74

 (2003یارکر )آنسورس و  یاستقلال شغل 75

 (2013(، وو و همکارانش )2010)یارکر و همکاران  ذه  باز 76

 (2010یارکر و همکاران ) احساس سلطه و خود ارزیابی بالا 77

 (2010یارکر و همکاران ) رهبر  مرارکتی یا تحول آفری  78

 (2010یارکر و همکاران ) حمایت کنند  79

 (2010یارکر و همکاران ) سلامت روانی 80

 و مثبت اندیری احساس مثبت 81
 ،(1398همکاران )(، کاظمی راد و 2013وو و همکاران )

 (،2017تازگول )

 (1398همکاران )(، کاظمی راد و 2013وو و همکاران ) یز  اجتماعیانگ 82

 (2003یارکر )(، آنسورس و 1995کرانت ) ینترل درونککانون  83

 (2012) یانوکاگفورفار  و  تیقاطع 84

 (2015عمر )(، احمد و 1999هیلسون، ) ییگرا لکتو 85

 (2017گانز )(، کارا و 2012) یانوکاگفورفار  و   بردبار 86

 (2013چ  )(، 2010همکاران )یارکر و  ینیب خوش 87

 (2012کامرون ) ییوفاکانگیز  خود ش 88
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 بند  شدند؛ ها به شر  جدول زیر طبقه در گا  بعد کدها  باز در قاله مفاهیم و مقوله

 گری مدیران کنش های پیش . مفاهیم و مقوله3جدول 

 کدها مفاهیم ها مقوله

ییرایندها  
 رفتار 
 

 ورانهآرفتار نو
به چالش کردیدن وضدعیت فعلدی، رفتدار     ، نوآور ، خلاقیت
هددا و  جسددتجو  فنددون، فندداور   ابتکددار شددغلی، انتقدداد ،

 تر ایجاد شرایط کار  جدید و اثربخش مح ولات جدید،

 گرایانه تحولرفتار 
 ،هدا  کدار    ، بزسداز  رویده  مرارکت در تغییر ،ییرگراییتغ

اجدرا    دریایددار    ،ایجداد تغییدرات سدازند     تحول آفرینی،
 اثرگذار بودن  تلاش برا، تغییرات معنادار و هدفمندتغییر، 

 محور رفتارها  مسلله
جلده  حدل مسدلله،    ،سدائل ییرگیر  از م ،مسائلبینی  ییش
 مرکلاتدر برابر موانع و  ، یایدار مسائل گران بهیتوجه د

رفتارها  ارتباطی و 
 فرد  میان

 جلده  ، رهبدر  هدا   مزدارت  ندان، کارکیدرورش   ،یمیار تک
 متقاعدکنندگی، یارتباط ها  مزارت گر ، حمایت مرارکتی،

 شغلی و سازمانی رفتارها 
ت زمدان،  یری، توانایی اجرا، هماهنگی، مدد  زیر و برنامه ینیب شیی
 مدار  گرایی، مرتر  مدار ، کیفیت و هدا ییگرا جهیتن

ییرایندها  
 خ وییتی

 خ وییات شخ یتی
نتدرل  ککدانون   یدذیر ،  تجربده  ،یوشک سخت ، رییذ کسیر

 گرایدی،  بدرون  یدذیر ،  مسلولیت گرایی، عمل ت،یقاطع ،یدرون
 ابتکار عمل، ،وجدان

 خ وییات انگیزشی
 ،یز  اجتمداع یانگ درونی،انگیز   ،یابی برتر  ،مستمر ییررفت
 ودکارآمد خ ،ییوفاکخود ش

ییرایندها  
 قابلیتی

 ها  شناختی قابلیت
 شناسی، موقعیت دیدگا  بلندمدت، نگر ، آیند  ،خود آغازگر 

 ذه  باز و یذیرا  تغییر

 شناختی روان ها  قابلیت

 ،ینددیب خددوش ، بردبددار احسدداس مثبددت، سددلامت روانددی،
یایددار  و مقاومدت،    ارزیابی،خود ، و سازگار  رییذ انعطاا

 ییگرا لکتو، خود بزساز 

 هوشمند 

درو  مسیر شدغلی،  فعال یده شکل دانش شغلی و سازمانی،
درو  درو فرایندها  اجتماعی و کدار ،  شغلی، ها  ویژگی

مددیریت   اسدتراتژ  مندابع انسدانی،    درو فرهنگ سازمانی،
 محیط سازمانی

گدر  مددیران از    کدنش  ها  توسعه یدیش  بند  روش دنبال نیل به اولویت در گا  بعد به
 نفر  خبرگان خواسدته شدد تدا    12اساس از گرو   ای   بر شداستفاد   تکنیک مقایسات زوجی

امتیداز    9در طیدف  ها  آموزشدی   بند  روش نظرات کارشناسی خود را در خ وص اولویت
 که نتایژ حایله، به شر  جداول زیر بیان شد  است  ارائه نمایند برا  هر ییرایند
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 قابلیتی پیشایندهایبعد  بر اساسهای توسعه  بندی روش . اولویت4جدول

 اولویت ضریه اهمیت روش توسعه

 1 344/0 ا  خود توسعهها   فعالیت

 2 209/0 فرایندها  بازخورد

 3 197/0  ا توسعهها   واگذار 

 4 148/0 ا  روابط توسعه

 5 102/0 ها  رسمی برنامه

قدابلیتی   ییردایندها   شدود بدر اسداس بعدد     همان گونه که در جدول چزار مراهد  می
ا  بیرتری  اهمیت را دارا بود  و در اولویت اول قرار دارد و بعد از آن  ها  خود توسعه فعالیت

ها  رسدمی در   ها  و برنام ا ، روابط توسعه توسعه ها   واگذاربه ترتیه فرایندها  بازخور، 
 دو  تا ینجم قرار دارند  ها  یتاولو

 خصوصیتی پیشایندهایبعد  بر اساسهای توسعه  بندی روش . اولویت5جدول

 اولویت ضریه اهمیت روش توسعه

 1 326/0 ا  روابط توسعه

 2 275/0 ا  خود توسعهها   فعالیت

 3 149/0  ا توسعهها   واگذار 

 4 138/0 فرایندها  بازخورد

 5 112/0 ها  رسمی برنامه

خ ویدیتی   ییردایندها   شود بر اساس بعدد  همان گونه که در جدول ینژ مراهد  می
ا  بیرتری  اهمیت را دارا بود  و در اولویت اول قرار دارد و بعد از آن به ترتیده   روابط توسعه

ها  رسدمی در   و برنامه ا ، فرایندها  بازخور ها  توسعه ، واگذار ا  خود توسعهها   فعالیت
 ها  دو  تا ینجم قرار دارند  اولویت

 رفتاری پیشایندهایبعد  بر اساسهای توسعه  بندی روش اولویت .6 جدول

 اولویت ضریه اهمیت روش توسعه

 1 434/0 ا  خود توسعهها   فعالیت

 2 185/0 ها  رسمی برنامه

 3 172/0 ا  روابط توسعه

 4 106/0  ا توسعهها   واگذار 

 5 103/0 فرایندها  بازخورد
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رفتدار    ییردایندها   شدود بدر اسداس بعدد     گونه که در جدول شش مراهد  می همان
ا  بیرتری  اهمیت را دارا بود  و در اولویت اول قرار دارد و بعد از آن  ها  خود توسعه فعالیت

و  ا  بدازخور ا  و فرایندده  ها  توسعه ا ، واگذار  ها  رسمی، روابط توسعه به ترتیه برنامه
 ها  دو  تا ینجم قرار دارند  در اولویت

 گیری بحث و نتیجه
 روشکنردگر  مددیران از    مورد نیاز برا  ییش ها  ویژگیبند   به منظور شناسایی و طبقه

کد اولیه شناسدایی و   88کیفی استفاد  شد  در نتیجه تحلیل متون انتخابی،  محتوا  تحلیل
ها یرداخته شد  بدی  ترتیده اید     در قاله مفاهیم و مقوله ها آنبا رویکرد استقرایی به تلفیق 

  رفتارهدا  محدور،  گرایانده، رفتدار مسدلله    مفزو  رفتار نوآورانه، رفتار تحول 10کدها در قاله 
، رفتارهدا  شدغلی و سدازمانی، خ ویدیات شخ دیتی، خ ویدیات       فدرد   ارتباطی و میان
و هوشمند  قرار گرفتند  در نزایت،  ناختیش روانها  شناختی، خ وییات  انگیزشی، قابلیت

ییردایندها  خ ویدیتی، ییردایندها      مفزو  نیز در قاله سه دسته مقولده ایدلی   10ای  
 شدند  رفتار  و ییرایندها  قابلیتی طبقه

الف( ییرایندها  خ وییتی: مقوله اول ییرایندها  خ وییتی است که شامل خ وییات 
 شود: دهند  آن یرداخته می ه به ترریح مفاهیم ترکیلشخ یتی و انگیزشی است  در ادام

( خ وییات شخ یتی: بر اساس مطالعات ییری  انجا  شدد  در اید  خ دوص افدراد     1
یدذیر ، کدانون    ، تجربده یوشک ، سخت رییذ کسیبرخوردار از خ وییات شخ یتی همچون ر

و ابتکدار عمدل از    گرایدی، وجددان   یدذیر ، بدرون   گرایی، مسلولیت ت، عملی، قاطعینترل درونک
  قجدر هدایی همچدون    کنرگر  برخوردارند  ای  یافته در یدژوهش  آمادگی بیرتر  برا  ییش

 قرار گرفته است  تأکید( مورد 2013(، وو و همکاران )2010(، یارکر و همکارانش )1395)
( خ وییات انگیزشی: دومی  ییردایند خ ویدیتی ماهیدت انگیزشدی دارد  یکدی از      2

هدا    دارد  از ای  رو انگیز  خود آغازگرکنرگر  ای  است که ماهیتی  خ وییات مزم ییش
هدا    انگیدز   تدری   مزدم است  برخدی از   درون فرد کنرگر  بیرتر ماهیت  فرد برا  ییش

یابی انگیز  درونی،  از: ییررفت مستمر، برتر  اند بارتعکنرگرانه  مرارکت در رفتارها  ییش
ها  ییردی  از   ها در برخی یژوهش ، خودکارآمد   ای  انگیز ییوفاک، خود شیز  اجتماعیانگ

یدارکر  (، بینددل و  2017همکداران ) (، یانگ و 1395)  قجر(، 2003یارکر )جمله آنسورس و 
 اند  قرار گرفته ییدتأ( نیز مورد 2010)

ایندها  رفتار : برخوردار  از ای  ییرایندها  خ وییتی )شخ دیتی و انگیزشدی(   ب( ییر
گدر  باشدند کده دومدی  مقولده       کنش توانند موجه تقویت ییرایندها  رفتار  ییش خود می
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دهندد  ییردایندها  رفتدار      مدی  تردکیل کنردگر  را   بر تقویت ییش مؤثرایلی از عوامل 
گرایانده، رفتدار    از: رفتدار نوآورانده، رفتدار تحدول     اندد  عبدارت شناسایی شد  در اید  یدژوهش   

، رفتارها  شغلی و سدازمانی  همدان گونده کده     فرد  ارتباطی و میان  رفتارها محور، مسلله
 گرایانه دارند  ، تغییرگرایانه و آیند خود آغازگرشود همگی ای  رفتارها ماهیتی  مراهد  می

( رفتارها  نوآورانه: رفتارها  نوآورانه با هدا بزساز  وضع موجود و قانع نردن بده  1
شناسدایی   نوآورانده ها اشدار  دارد  رفتارهدا     وضع موجود حتی با وجود کمبودها و محدودیت

از: خلاقیت، نوآور ، به چالش کریدن وضدعیت فعلدی، رفتدار     اند عبارتشد  در ای  یژوهش 
ها و مح ولات جدیدد، ایجداد شدرایط کدار       غلی، جستجو  فنون، فناور انتقاد ، ابتکار ش
در برخی مطالعدات ییردی  از جملده یاندگ و      ا  نوآورانهتر  چنی  رفتارها   جدید و اثربخش

( بدده عنددوان 2014همکدداران )(، بددک و 2011(، سددیارل )2000(، کرانددت )2017همکدداران )
   است گر معرفی شد کنش نمودها  رفتار  مدیران ییش

کنرگر ذوب نردن در وضدع   گرایانه: یکی از رفتارها  مزم مدیران ییش ( رفتار تحول2
موجود و تلاش برا  ایجاد تغییرات تحولی در وضعیت موجود مح ول، فرایندها، سدازمان و  

ریز  شد  را ایجاد کنند و دیگران را نیز در  توانند تغییراتی هدفمند و برنامه می ها آن    است  
گرایانده شناسدایی شدد  در اید  یدژوهش       ربرد ای  تغییرات همرا  سازند  رفتارها  تحولیی

ها  کار ، تحدول آفریندی، ایجداد     ، مرارکت در تغییر، بزساز  رویهییرگراییتغاز:  اند عبارت
اثرگدذار    ، تدلاش بدرا  تغییرات معندادار و هدفمندد  یایدار  در اجرا  تغییر،  ،تغییرات سازند 
همکداران  هدایی همچدون یاندگ و     کنرگر در یژوهش رفتارهایی از مدیران ییشبودن  چنی  

 اند  قرار گرفته ییدتأنیز مورد  (2014همکاران )(، بک و 2011) یارلس(، 2017)
 هدا  آنکنرگر رویکدرد فعالانده    مزم مدیران ییش ها  ویژگیمحور: یکی از  ( رفتارها  مسلله3

یعنی به جا  اینکه یس از بروز مسائل به یورت منفعلانه و واکنردی در یدی   ؛ نسبت به مسائل است
 هدا  آنبیندی و از بدروز    کنند مسدائل و مردکلات را یدیش    حل مسلله باشند به طور فعالانه تلاش می

کسه آمادگی کنندد  اید  رویکدرد فعالانده موجده کسده        ها آنبا  مؤثرییرگیر  یا برا  رویارویی 
شود  نمودها  رفتارهدا    در مواجزه با مسائل و مرکلات شغلی و سازمانی میدستاوردها  ارزشمند 

بینی مسائل، ییردگیر  از مسدائل،    از: ییش اند عبارتاند  حل مسلله که در ای  یژوهش شناسایی شد 
مردکلات  برخدوردار  مددیران    در برابر مواندع و   گران به مسائل، یایدار یحل مسلله، جله توجه د

(، 2000کراندت ) (، 2017همکداران ) هایی همچون یاندگ و   ی  رفتارهایی در یژوهشکنش از چن ییش
 قرار گرفته است  تأکید( نیز مورد 2014همکاران )(، بک و 2011) یارلس

گر برا  ییربرد اهداا و مقایدد   کنش فرد : مدیران ییش ( رفتارها  ارتباطی و میان4
بدا   هدا  آنمراهی دیگران نیدز برخوردارندد    فعالانه خود از توانایی جله حمایت، مرارکت و ه
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توانندد   ساز  و متقاعدساز  می ارتباطی، هوش هیجانی، نفوذ و تیم ها  مزارتبرخوردار  از 
تلاش و همیار  دیگران را برا  تحقق اهداا مورد نظر خود جله کنند  م ادیق رفتارها  

، یمد یار تکد اندد از:   بدود   گر در ای  یژوهش عبدارت  کنش فرد  مدیران ییش ارتباطی و میان
، یارتبداط  هدا   مزدارت گدر ،   ، جله مرارکتی، حمایت رهبر ها  مزارتنان، کارکیرورش 

همکداران  هدایی همچدون آبراهدا  و     ها  رفتدار  در یدژوهش   متقاعدکنندگی  چنی  قابلیت
 کنرگر بیان شد  است  ( در مورد مدیران ییش2003یارکر )(، آنسورس و 2001)

کنرگر  شغلی و سازمانی: آخری  دسته از ییرایندها  رفتار  مدیران ییش( رفتارها  5
مدار  گرا، هدا گرا، نتیجه گر مدیرانی عمل کنش رفتارها  شغلی و سازمانی است  مدیران ییش

ا   گونده  ها  خود را برا  تحقق اهداا و نتایژ مورد نظر به محور هستند و توانایی و خروجی
کنرگر که در اید  یدژوهش    مودها  چنی  رفتارهایی از مدیران ییشگیرند  ن به کار می مؤثر

ت زمان، یری، توانایی اجرا، هماهنگی، مد زیر و برنامه ینیب شیاز: ی اند عبارتاند  استخراج شد 
کنردگر از   مدار   برخوردار  مدیران یدیش  گرایی، مرتر  مدار ، کیفیت و هدا ییگرا جهینت

یدارکر  و بیندل و  (2001همکاران )آبراها  و هایی همچون  شچنی  الگوها  رفتار  در یژوه
 قرار گرفته است  تأکید( مورد 2010)

کنردگر    کنندد  یدیش   ج( ییرایندها  قابلیتی: سومی  و آخری  دسته از ییرایندها  تقویت
هدایی اکتسدابی اسدت کده در نتیجده       بیانگر توانمندد   ؛ کهمدیران ییرایندها  قابلیتی است

شود  اید  مقولده خدود     ایجاد و تقویت می ها آنگفته در  یات و رفتارها  ییشیرورش خ وی
، شدناختی  روانها  شناختی، خ وییات  از: قابلیت اند عبارتشامل سه دسته قابلیت است که 

 شود  یرداخته می ها آنکه در ادامه به ترریح محتوا  ترکیل دهند   هوشمند 
گر از نظر ذهندی و نگرشدی بسدیار بداز، یذیرندد ،      کنر ها  شناختی: مدیران ییش ( قابلیت1
هدا    ها  شناختی شناسایی شد  برا  ای  مدیران در یژوهش گر و فعال برخوردارند  قابلیت تحلیل
شناسدی، ذهد  بداز و     نگر ، دیددگا  بلندمددت، موقعیدت    ، آیند خود آغازگر از:  اند عبارتییری  

(، 2017همکداران ) هدایی همچدون یاندگ و     هدا  شدناختی در یدژوهش    یذیرا  تغییر  ای  قابلیت
 اند  قرار گرفته تأکیدمورد  (2010یارکر )( بیندل و 2014همکارانش )کارسون و 
 شددناختی روانییرددایندها   : دومددی  مقولده ترددکیل دهنددد  شددناختی روانهددا   قابلیدت ( 2
هدا  مزدم    دهندد  یکدی از قابلیدت    ترکیل می شناختی روانها   قابلیتگر  مدیران را  کنش ییش

کنرگر برخوردار  از هوش هیجانی زیاد و سلامت روان است  اید  قابلیدت تواندایی     مدیران ییش
تیابی به اهدداا مدورد   را برا  بسیژ توان و تلاش خود و دیگران برا  همیار  به منظور دس ها آن

شناسدایی شدد  در اید  یدژوهش بدرا  مددیران        شدناختی  روانهدا    قابلیدت کند   نظر تقویت می
و   رییدذ  ، انعطداا یند یب ، خدوش  سلامت روانی، احساس مثبت، بردباراز:  اند عبارتکنرگر  ییش
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ا در مطالعداتی  هد    ای  قابلیدت ییگرا لک، توخود بزساز ، خودارزیابی، یایدار  و مقاومت،  سازگار
(، یدارکر و همکدارانش   2001همکاران )(، آبراها  و 1995کرانت )(، 1993کرانت )همچون باتم  و 

 کنرگر مطر  شد  است  ( برا  مدیران ییش2013(، وو و همکاران )2010)
اسدت   هدا  آنکنرگر هوشمند   ( هوشمند : سومی  و آخری  قابلیت شناختی مدیران ییش3

هایی کده   در درو درست موقعیت و انطباق درست با شرایط اشار  دارد  قابلیت اه آنکه به توانایی 
داندش شدغلی و سدازمانی،    از:  اندد  عبدارت اندد   بند  شد  در ای  یژوهش با عنوان هوشمند  طبقه

شغلی، درو فراینددها  اجتمداعی و کدار ، درو     ها  ویژگیدهی فعال مسیر شغلی، درو  شکل
  تژ  منابع انسانی، مدیریت محیط سازمانیاسترا فرهنگ سازمانی، درو

کنردگر  مددیران را یدرورش دهندد اغلده       توانند ظرفیت ییش هایی که می ها و قابلیت ویژگی
خدود  هدا    فعالیدت  هدا  بر اساس تحلیل داد  ماهیتی اکتسابی دارند و در مدیران قابل یرورش هستند 

ا  بدرا  توسدعه مقولده ییردایندها       برا  توسعه مقوله ییرایندها  رفتار ، روابط توسعه ا  توسعه
بدرا  توسدعه مقولده ییردایندها  قدابلیتی دارا  بدالاتری         ا  خود توسعهها   خ وییتی و فعالیت
کنردگر    یدیش  ییردایندها  توسدعه  در زمینده   هدا  یدژوهش   یافتهتوجه به  با اولویت توسعه بودند 

 :شوند یمها  کاربرد  زیر ارائه رنزادییسازمان مورد مطالعه مدیران 
کنردگر  مددیران ییردنزاد     خ وییات شخ یتی بر قابلیت ییش اهمیتبا توجه به  -
کنردگر هسدتند یدیش از انت داب آزمدون       شود در مراغلی کده نیازمندد مددیرانی یدیش     می

شخ دیتی همچدون    هدا   ویژگدی شناسدی نیدز برگدزار شدود و افدراد برخدوردار از        شخ یت
گرایدی،   ت، عمدل ید ، قاطعینتدرل دروند  کیدذیر ، کدانون    ، تجربهیوشک ، سخت رییذ کسیر

 گرایی، وجدان، ابتکار عمل در ای  مراغل من وب شوند  یذیر ، برون مسلولیت
هدایی   گر اغله درونی اسدت و انگیدز    کنش ها  مدیران ییش با توجه به اینکه انگیز  -

، ییوفاک، خودشد یز  اجتمداع ید یدابی انگیدز  دروندی، انگ    برتدر  همچون ییردرفت مسدتمر،   
ها  انگیزشی مدیران تنزا بده   شود در طر  اهمیت دارد ییرنزاد می ها آنخودکارآمد  برا  

کنردگر  در   ها  بیرونی و ماد  توجه نرود و برا  مدیرانی کده نمودهدایی از یدیش    انگیز 
مستمر، معرفی اجتماعی، تقویدت احسداس    شود امکان ییررفت رفتار و عملکردشان دید  می

 تقویت شوند  درون فرد ها   خودباور  و دیگر انگیز 
توانندد   رانه مدی ودارد و رفتارها  نوآ خود آغازگرکنرگر  ماهیتی  با توجه به اینکه ییش -

شدود از سدویی فرهندگ حدامی ندوآور  و یدادگیر  مسدتمر در         آن را تقویت کنند ییرنزاد می
داد  شود و از سو  دیگر توانایی و تمایل کارکنان بدرا  درگیدر شددن در امدور      سازمان ترویژ

 رسانی بزتر شود  خلاقانه و نوآورانه برا  بزساز  شرایط موجود، فرایندها و خدمات
گرایانه نیز  کنرگر  ماهیتی تغییرگرایانه دارد و رفتارها  تحول با توجه به اینکه ییش -



 99 حمستان، 10 ۀ، شمار3 دررۀ ،های دفاعی ساحمانمدیریت نوارری در  فصلنامه 

 

74/ 

آفدری  در سدازمان    ها  رهبدر  تحدول   سبک شود یمبینی  د ییشتوانند آن را تقویت کنن می
ترویژ داد  شوند و کارکنان و مدیران برا  ایجاد و همراهی با تغییدرات سدازند  در سدازمان    

 مرارکت داد  و همرا  شوند 
کنردگر    توانندد قابلیدت یدیش    فرد  مدی  با توجه به اینکه رفتارها  ارتباطی و میان -

له همراهی و همیار  دیگران برا  تحقق اهداا و نتایژ مدورد نظدر را   مدیران و به ویژ  ج
ارتبداطی، متقاعدسداز ،    ها  مزارتها  آموزش و توسعه  شود دور  تقویت کنند ییرنزاد می

 نر  مورد نیاز رهبران برا  مدیران سازمان اجرا شود  ها  مزارتساز  و دیگر  تیم
کنرگر  مددیران در اید     ند  قابلیت ییشکن یکی دیگر از مجموعه رفتارها  تقویت -

شود از سویی در سازمان  بود  است  از ای  رو ییرنزاد می و سازمانییژوهش رفتارها  شغلی 
گرایدی تدرویژ داد  شدود و از سدو  دیگدر       مددار  و نتیجده   گرایی، مردتر   فرهنگ کیفیت

ارزیدابی عملکدرد   ، مددیریت زمدان،   گدذار   هددا گرایانه مدیران از جملده   نتیجه ها  مزارت
 ساز  و اجرا در میان مدیران توسعه داد  شود  هماهنگ ها  مزارتو  محور خروجی
همچدون سدلامت رواندی،     شدناختی  روانهدا    بر اساس نتایژ به دست آمد  قابلیدت  -

، خودارزیدابی، یایددار  و    و سدازگار   رییدذ  ، انعطداا یند یب ، خدوش  احساس مثبت، بردبار
اندد    و مفید بود  مؤثرکنرگر  مدیران  برا  تقویت ییش ییگرا لکتو، خود بزساز مقاومت، 

گدرا و   ها  آموزشی و توسعه هوش هیجانی، روانرناسی مثبت شود دور  از ای  رو ییرنزاد می
 تقویت شود  ها آنسازند  در  شناختی روانسلامت روان برا  مدیران اجرا شود تا ای  حالات 

شدود   کنرگر  مدیران ییرنزاد مدی  ند  بر قابلیت ییشمثبت هوشم یرتأثبا توجه به  -
ها  مورد نیاز مدیران از جمله هوش اجتماعی، هدوش   ها  آموزش و توسعه انوا  هوش دور 

 فرهنگی، هوش سیاسی و هوش تجار  برا  مدیران سازمان تدوی  و اجرا شود 
ها  توسدعه مددیران نیدز     در توسعه ای  ییرایندها توجه به اثربخری و مفید بودن انوا  روش -

ضرور  است  با توجه به نتایژ به دست آمد  در ای  خ وص برا  تقویت ییردایندها  خ ویدیتی   
، بردار ، برنامه توسدعه شخ دی، خدود تدأملی    )مانند الگو ا  خود توسعهها  آموزشی  استفاد  از طر 

یزیکی، مرداهد  و تحلیدل   ا  ف ها  حرفه ها، فعالیت در کسه و کار جدید، فعالیت ها و چالش شکست
ا  )مانند ارائده سدخنرانی بده     ( و روابط توسعهمورد کاو یرداز ،  فیلم، مطالعه، نگارش متون، داستان

دیگران، ارائه مراور ، آموزش و تعلیم دیگران، تعامل با دیگران، دریافت مرداور  از دیگدران، فعالیدت    
گدر ،   کدار بدا افدراد مسدتعد و توانمندد، مربدی       ها  مجداز ،  ها، فعالیت در شبکه ها و گرو  در انجم 

خدود  هدا    تر هستند؛ برا  تقویت ییردایندها  رفتدار  نیدز طدر      منتورینگ، ایفا  نقش( اثربخش
ها  رسمی )مانند اردوها  کار ، آموزش حی  خدمت، آمدوزش داخدل سدازمانی،     و برنامه ا  توسعه

هدا  شدغلی،    سداز  و بداز    شغلی، شدبیه  ههکار رابرنامه توسعه فرد ، تح یلات آکادمیک، تدوی  
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از اثربخری بیردتر  برخوردارندد و در نزایدت بدرا       (،ها و سمینارها ها  تخ  ی، کنفرانس کارگا 
،  چندبعدد و فرایندها  بازخور )مانند ارزیدابی   ا  خود توسعهها   توسعه ییرایندها  قابلیتی نیز طر 

ها  خودشناسی، دریافت بازخورد از دیگران، کانون ارزیابی و توسعه، ارزیدابی مدنظم عملکدرد،     آزمون
 خواهند بود  مؤثرتربازخورد گرو ( 
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