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 Currently, development banks are experiencing a very unique 
situation. A position that is accompanied by maximum competition on the one hand, and on 
the other hand, is pregnant with changes more than ever in interaction with its surrounding 
environment. Considering the critical position of these banks in the country's development, it 
is necessary for their managers to perform proactive role. Based on this, the present research 
has presented the proactive model of development bank managers. 

 The present study, based on the philosophy of constructivism, while adopting 
an inductive approach, followed the implementation of a qualitative research; In this way, the 
strategy of grounded theory (systematic approach) was specially chosen and the data were 
collected cross-sectionally and through semi-structured interviews. The participants were 
selected from academic experts (with doctorate degrees in human resource management and 
organizational behavior) and managers of development banks through initial (purposive) and 
theoretical sampling and the interviews continued until theoretical saturation (16 interviews). 

 Based on data analysis, 77 concepts were identified under 27 sub-categories and 
14 main categories. Managers' proactive behavior is based on self-initiative, future study and 
change orientation and is a result of their motivational states. In such a way that individual, 
occupational and organizational factors flowed through the mentioned situations and the 
social culture and the value of the proactive goal have an effect on its effectiveness. The 
above-mentioned behavior has been developed under two categories of actions based on 
change and based on adaptation, which ultimately has individual, team and organizational 
consequences. 

 The findings of the present research, while drawing a comprehensive model 
of proactivity, sensitized the minds of the studied community to important matters such as 
decision-making about sensitive managerial positions, job design and the atmosphere 
governing the organization. Correspondingly, it identified areas for the formation of future 
researches and suggested them to the audience of the scientific community. 
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Consequences of Proactive. 
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مديريت نوآوري در سازمان هاي دفاعي صلنامةف  
٢٦٧٦-٧١١٢شاپاي انتشار:  
١٧ شمارة ،٥دورة  

١٤٠١پاييز   
٢١٠-٣٧  صص  

 

 ت ير يدانشكده مد

 

 اي كيفي : مطالعهاي ايران هاي توسعهكنشگري مديران بانكالگوي پيش
   يوسف وكيلي  ،٣سعيد جعفري نيا ،٢مهديه مختاري ،١مهدي خيرانديش 

 چكيده
عيتي كه از  نمايند. موق موقعيت به شدت منحصر به فردي را تجربه مي   ايهاي توسعهبانك  ، اكنون هم   زمينه و هدف: 

امل با محيط پيراموني خويش، آبستن تغييرات  در تع   ي ، بيش از هر زمان ديگر   ي است و از سوي توأم  حداكثري    رقابت با  يك سو  
هــا  آن از سوي مديران  كنشگري  نقش پيش   مطلوب اجراي    ، كشور در توسعه  ها  بانك   اين به جايگاه  حساس    با توجه   . است 

   است.   پرداخته اي  هاي توسعه مديران بانك  كنشگري پيش   به ارائه الگوي   حاضر   پژوهش ،  اساس   اين   بر   . الزامي است 
اجراي يك پژوهش    به دنبال   گرايي، ضمن اتخاذ رويكرد استقرايي با تأسي از فلسفه ساخت   مطالعه حاضر  ي: شناسروش

  و از   صورت مقطعي ها در آن به ) را برگزيده و داده مند (رهيافت نظام   بنياد راهبرد نظريه داده طور ويژه  به كه،  نحوي به   ؛ كيفي بود 
دانشگاهي (داراي  ميان    از كنندگان  شاركت م   ري گرديدند. آو جمع   ساختاريافته هاي نيمه مصاحبه   طريق  و خبرگان  نخبگان 

نظري    گيري اوليه (هدفمند) و نمونه   طي اي  هاي توسعه و مديران بانك مدرك دكتري مديريت منابع انساني و رفتار سازماني)  
 .  ند ادامه يافت   مصاحبه)   ١٦(   اشباع نظري   حصول ها تا  و مصاحبه شده  انتخاب 
. ندشدشناسايي مقوله اصلي  ١٤مقوله فرعي و  ٢٧مفهوم ذيل  ٧٧ ،هاتجزيه و تحليل داده  بر اساس ها: يافته

بوده و معلول حالات انگيزشــي ايشــان    گرايي پژوهي و تغيير خودابتكاري، آينده   كنشگرايانه مديران مبتني بررفتار پيش
كور جريان يافته و فرهنــگ اجتمــاعي و ارزشــمندي  كه عوامل فردي، شغلي و سازماني از طريق حالات مذ نحوي به   . است 

هاي مبتني بر تغيير و  مبتني بر سازگاري  دارد. رفتار يادشده ذيل دو دسته كنش   تاثير كنشگرايانه بر اثربخشي آن  هدف پيش 
 . د همراه دار خود به بروز يافته كه نهايتاً پيامدهاي فردي، تيمي و سازماني را با 

كنشگري، اذهان جامعه موردمطالعه خود را نسبت بــه  ژوهش، ضمن ترسيم الگوي جامع پيش هاي پ يافته   گيري: نتيجه
حســاس ســاخت.    ســازمان   گيري پيرامون مناصب حساس مديريتي، طراحي مشاغل و جو حاكم بــر تصميم   نظير مواردي  

        عه علمي پيشنهاد نمود. و به مخاطبان جام  هاي آتي احصا گيري پژوهش هايي را براي شكل طور متناظر، زمينه همچنين به 
ها: كليدواژه

كنشــگري مــديران  ). الگوي پيش ١٤٠١، مهديه؛ جعفري نيا، سعيد و وكيلي، يوسف.( خيرانديش، مهدي؛ مختاري   :استناد
 . ١٠٢-٧٣)،  ١٧( ٥،    اي كيفي.  ايران: مطالعه اي  هاي توسعه بانك 
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 مقدمه
در اقتصادهاي نوظهور شاهد تحولات محسوسي بــوده   صنعت بانكداري  طي دو دهه گذشته،

انجــام داد   پذيرفتــه  از تغييــرات صــورت  توان بــرآورد دقيقــيسختي ميبهكه،  نحويبه  است؛
طور متناظر، صنعت بانكداري كشــور به).  ٢٠١٤و همكاران،    ١؛ مسا١٤٠٠كاران،  (فتاحي و هم

ها و تهديدها مواجه بوده است (كاوه و هاي اخير با رقابت شديد و سيلي از فرصتر سالنيز د
بــر اي كــه هســبب رســالت ويــژبه  كشور  ايهاي توسعهبانك  ميان،  اين  در).  ١٤٠٠همكاران،  

 نماينــد.رو داند، موقعيت خطيرتري را تجربه مــيهايي كه پيشدوديتو بابت محعهده داشته  
عمومي و امــور مشــتريان بانــك   از مدير روابط  نقل  ) به٢٣/٠٧/١٤٠١دنياي اقتصاد (  مهروزنا

تبيــين الزامــات   اي بــههــاي توســعهمعدن ضمن برشمردن مشكلات و موانع بانــك  وصنعت
بوم عنوان يكي از اركان زيســتدي كشور بهنق اقتصاها در روبانك  نهگو  كاركرد مطلوب اين

م توسعه اقتصادي كشور حمايت و تسهيل توليد و رونق اقتصادي برنامه هفت  جهتكارآفرينانه  
سوي پذيرفته از صورت هايزعم همه تلاش به":استمتن اين خبر آمدهبخشي از   پرداخت. در

دليل شرايط حاكم بــر اي مذكور بهكه نهاده  از آن است  يحاك  هابررسي  اي،هاي توسعهبانك
اند هاي عديده و جدي شدههاي تجاري دچار چالشبازارهاي مالي و در فضاي رقابتي با بانك

حال سؤال اساســي ايــن   .نماينداي خويش را ايفا  اند مأموريت توسعهرو، كمتر توانستهاينو از
اي را ارتقــا داد و ايــن هــاي توســعهبانكوري  توان بهــرهيچگونه م  است كه در اين شرايط،

   ).٣٩٠٧٦٢٤؛ ش.خ.  ٥٥٦٩(دنياي اقتصاد، ش.ر.   "موضوع مستلزم چه تدابير و الزاماتي است؟ 
پويا مواجه هستند كه با نوسانات، عــدم قطعيــت، پيچيده و  ها با محيطي  امروزه سازمان

هــا بــه ســرعت زماننمايد كه ســاين محيط ايجاب ميا.  گرددپيچيدگي و ابهام مشخص مي
رو، ايــناز  ).٢٠٢١،  ٢دهند (چويــون  بيني واكنش نشانقابل پيش  نسبت به تغييرات جاري غير

 ابتكــار و پذيرفتــه  مسئوليت  كه  دارند  انتظار  كاركنان  از  ايفزاينده  طوربه  امروزي  هايسازمان
اســب بــا ايــن منظور برخورد منها بهسازمان). ٢٠٢٠، ٣دهند (ميرز نشان خود از  شخصي  عمل
نيازمند كاركناني هستند كه فراي نقش معــين خــويش   ،وريرات روزافزون و ارتقاي بهرهتغيي

). تحقيقات حــاكي از ٢٠١٨،  ٤و برندر ايلان  ؛ بينيامين١٤٠٠ايي و همكاران،  نمايند (كهربعمل
 ــگروهي مي  يا  فردي  كار  و  مشاغل  مانند  هاحوزه  از  بسياري  در  رفتارها  است كه  آن بــه   دتوانن

 

1. Mesa 
2. Choyon 
3. Meyers 
4. Binyamin And Brender-Ilan 



 ٧٥/ اي كيفي اي ايران: مطالعههاي توسعهكنشگري مديران بانكالگوي پيش 

، ٢؛گرانــت و اشــفورد٢٠١٨و همكــاران،  ١(وو  شــوند  كنشگرايانه اعمــالپيشبيش  وكمصورت  
و همكــاران،   ٣كينــزي (دونــديهمچنين تحقيقات اخير توسط مؤسسه جهــاني مــك).  ٢٠٠٨
 "هبــريرخــود"هاي نان بايد مهارتـكه براي پيشرفت در آينده كاري،كارك  داد) نشان  ٢٠٢١

 ).٢٠٢٢،  ٤مقابله را كسب نمايند (اسميتكراي آوري، مالكيت و قاطعيت ومانند ايجاد تغيير و نو
كســب   هــا بــراي حفــظ بقــا،دارند كــه ســازمان) بيان مي١٤٠٠زاده و همكاران (باقري

كنشگر بوده و در كه خلاق، نوآور و پيش  هستندوري، نيازمند مديراني  موفقيت و ارتقاي بهره
ي تغييــرات محيطــي باشــند بلكــه فراتــر از آن و در پذيراتنها  مديران منفعل، نهمقابل  نقطه  

و موجبات تحقق تغييرات  پرداختهراستاي بهبود و ارتقاي شرايط كاري، به خلاقيت و نوآوري  
 يهادر ســازمان  رانيمــد  گريكنش ــشيپمضاف بر اين،  سازنده را در محل كار فراهم سازند.  

جانبه كشور دارنــد همه شرفتيها در پاندسته از سازم  نيكه ا  ينقش مهم  ليبه دل  ي همدولت
 جينتــاو هــم بــه ايــن دليــل كــه  )٢٠٠٠، ٥كرانــت و بــاتمن؛  ١٣٩٨راد و همكــاران،  كاظمي(

 يهابودن ساختاريديرا شامل تقل  كشور  يدولت  يهاسازمان  يهايژگيمختلف، و  يهاپژوهش
 ــزا يوكراس ــورب ي)، دارا٦٥: ١٣٨٠ ،ي(الــوان تيخلاق به دور از ،يتيريو مد  يسازمان و  يادار دئ

؛ ١٣٩٩(عسگري و همكــاران،    اندنموده  فيتوص  )١٧:  ١٣٩١(رهنورد،    مقاوم در برابر تحولات
هــاي بانــك  از مــديراناي اســت. در واقــع  ) داراي اهميت ويژه١٣٩٨راد و همكاران،  كاظمي
دارنــد،   و پيشــرفت كشــور  كه در سازمان  جايگاه مهمي  بنابه  بودن و  دولتيسبب  اي بهتوسعه

تــاثير ســازنده گذاشــته و  ،بتوانند بــر محــيط اي داشته باشند تارود عملكرد برجستهانتظار مي
در ســازمان، گري كنش ــشيمطالعــه پرو، ايــناز. را تضمين نماينــد نظر  موردتوسعه  موفقيت و  

 ــاز اهم  رانيمدگري  شكنشيپ  يارتقا  يهاو روش   گركنششيپ  رانيمد  اييشناس  يچگونگ  تي
به   .)٢٠١٧و همكاران،    ٦انگ؛ ي١٣٩٨راد و همكاران،  كاظمياست (  گرديدهبرخوردار    ييسزابه

، ضمن ايهاي توسعهبانك  كنشگري مديرانزمينه مناسب جهت تسهيل پيش  تقويت  ،علاوه
 د.يابعميقاً ضرورت مي به سمت اهداف مثبت و متعاليكنشگرايانه هدايت اقدامات پيش

عنوان يك حالت نسبتاً  است، يا به سازي شده مفهوم   فكنشگري به دو روش مختلپيش
رفتار    ). كنشگرايانه پيش (رفتار  گر  آغاز خود   ي عنوان رفتار يا به   ) كنشگر پيش (شخصيت    پايدار 
  ) يــا  ٢٠٢٠،  ٧(ميــرز   كاركنــان   از سوي   گيري فعال و نه منفعلانه يك جهت   كنشگرايانه پيش 
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  داخلــي   محــيط   در   تغييــر   ايجــاد   ن و كــرد كنتــرل "   عنوان   به   كه   است   م دو   درجه   عامل   يك 
در محــل كــار    ه كنشــگرايان رفتار پيش   . ) ٢٠٢١و همكاران،  ١شود (دپرز مي   تعريف   " سازماني 
  ي برا   ت ي عهده گرفتن مسئول بر  توان به  ي م   ، مثال عنوان به .  د فت ي ب  اتفاق   وقايعي شود ي باعث م 

  جــاد ي ا   ، ي ص ــله، اســتفاده از ابتكــار عمــل شخ مســئ   فعالانــه حــل    ، ي كــار   ي ها بهبود روش
كلــي  طــور به   . ) ٢٠١١،  ٢(بيندل و پاركر   بازخورد اشاره كرد   ي و جستجو   ي نترنت ي ا   ي قراردادها 

  كاركنان   به   و   است   شغلي   توصيفات   و   معمول   شغلي   هاي نقش   محدوده   از   فراتر   رفتارها   اين 
  مطالعات محــدودي،   ). ١٢٠٢،  ٣بوهلمن و زاچر (   كند مي   كمك   شان اهداف   به   دستيابي   براي 
؛ گرانــت و  ٢٠٢١(دپــرز و همكــاران،    انــد كــرده بررســي   را   كنشگرايانه پيش   رهاي تا رف   نتايج 

كنشــگرايانه نتــايج  كه رفتــار پــيش   است   داده   تحقيقات نشان   ) با اين وجود، ٢٠٠٨اشفورد،  
مثبت فردي و سازماني مانند عملكرد شغلي، موفقيــت شــغلي، اثربخشــي تــيم و موفقيــت  

) و عملكــرد  ٢٠١٤و همكــاران،    ٤ملكرد فــروش (مــالين )، ع ٢٠١١اني (بيندل و پاركر،  سازم 
). ٢٠٢٢) را به همراه دارد (اسميتكراي،  ٢٠١٩و همكاران،    ٥سيپرس-نوآوري (سگارا 

 قــاتيتحق  يتــر بــراكپارچــهي  يكردهــاياز رو  استفادهدوارند  ـ) امي٢٠١١بيندل و پاركر (
 نقطه  از  .فراهم سازدر  كنشگري در كاپيش  تيمورد ماه  در  يتركامل  نشيب  ،كنشگرايانهپيش

گيــري ) ضمن توجه بر نقاط افتــراق فرهنگــي در شــكل٢٠٢١و همكاران (٦نظر ديگر، اورباخ
 هــا،دليــل وجــود همــين تفــاوتبــهدارنــد  كنشگري بيان مــيمفاهيم و عناصر مرتبط با پيش

) ٧٢٠١و همكــاران، ٧؛ ووق٩٢٠١دل، مصاحبه (بين  بر  مبتني  مطالعات  مانند  رويكردهاي كيفي،
 هــايفرهنــگ  دركنشــگرايانه  رفتار پــيش  مختلف  اشكال  بيان  و  درك  چگونگي  بررسي  براي

كنشــگري در جوامــع بيشتر مطالعــات پــيشتوجه به اينكه    واقع، بادر    .است  ضروري  مختلف
زماني تــأثير است و از آنجايي كه فرهنگ عميقاً بر رفتار كــلان و خــرد ســا  غربي انجام شده

 ــهـاند كه يافتـمؤال باقي ميـ؛ اين سذاردـگمي ار ـط عناصــر رفت ـــهاي غربــي در مــورد رواب
). ٢٠٢٢هــاي ديگــر قابــل تعمــيم اســت (اســميتكراي، كنشگرايانه تا چه حد به فرهنگپيش

هاي اخير، رويكردي كيفي را براي شناسايي توجهي از پژوهش  چند درصد قابل  هر،  همچنين
ها حــول شناســايي پيشــايندها و مده تمركز آنليكن عاند، وكار بستهكنشگري بهيشمفهوم پ

توجــه   آن را مــوردي  دهاـكنشگري بوده است و كمتــر پيام ــمرتبط با پيش  يهااً كنشـنهايت
 

1. Deprez 
2. Bindl And Parker  
3. Bohlmann And Zacher 
4. Mallin 
5. Segarra-Ciprés 
6. Urbach 
7. Vough 
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كنشــگرايانه جــز يــك مــورد كــه آن هــم نــوع خاصــي از رفتــار پــيش  ،واقــع  اند. دردادهقرار
، شــرايطكنون مدل جامعي كه  ار داده، تبررسي قرا  موردشگرايانه) را  كن(رفتاراستراتژيك پيش

است.   نشده  ترسيمكنشگري را همزمان به تصوير بكشد،  ها و پيامدهاي حاصل از پيشكنش
شــود كــه به اين مساله پرداخته مــي  توجه به اهميت و در راستاي رفع خلأ كنوني  بارو،  ايناز

طــور بنــابراين، بــه؟.  استاي در ايران چگونه  هاي توسعهكنشگري مديران بانكپيش  يالگو
 ــ هــا و گــر)، كــنشاي و مداخلــهط(علي، زمينــهـجامع نسبت به شناسايي پديده مركزي، شراي

كنشگري اقدام نموده و براي حفظ جامعيت موضــوع، همــه اشــكال هاي مرتبط با پيشپيامد
 رفتار(متــأثر از انگيــزه) مــورد  كنشگري در سطح فردي(مديران مياني) و در قالــب يــكپيش

 .گيردبررسي قرار مي

 پژوهش يشينهپ
 ؛دارنــدوجــود    هــادســته از انســان  سه  ساخته است كه  نشان  خاطر  جايي  در  ١برناردشاو  جورج

 كــه  كســاني  و  كننــدمــي  تماشا  را  هاآن  كه  كساني  پيوندند،مي  وقوع  به  را  اتفاقات  كه  كساني
كنشــگري پــيش از اد مــا. دسته اول اين تعريف، مــر»است افتاده اتفاقي چه شوندمي  متعجب

 ــ ).٢٠١٦، ٢است (پاركر و ليائو از كنشــگري پــيش اريفجدول ذيل حاوي برخــي از آخــرين تع
   ؛است سوي پژوهشگران

 كنشگري به عنوان يك رفتار يا اقدامتعريف پيش . ١جدول

 

1. George Bernard Shaw 
2. Parker And Liao 
3. Ho 
4. Peng  And  Emily 

 تعريف سال پژوهشگر 
 .اره دارددر محل كار اشمحور كاركنان  محور و تغييره، آيندآغازدخوبه رفتار   ٢٠٢٢ و همكاران  ٣هو 

 .كنديم سازمان كمك ي داريو پا ينگر است و به اثربخشندهيآ عملكردي از سوي كاركنان كه ٢٠٢٢ ٤پنگ و اميلي 
 .تايج فردي و سازماني مي شودكه موجب ن  استنگري  و آينده كنشگر پيشآغازگر،  اقدامات خود ٢٠٢٢ اسميتكراي 

بايي و كهر
 همكاران

منظور ايجاد تحول در محيط كار، شغل يا فرد در راستاي دسـتيابي بـه انه بهزگرآغاتلاش   ١٤٠٠
 .اي متفاوت توسط خود كاركنان يا افرادآينده

 .رفتاري خودآغازگر در جهت بهبود شرايط جاري يا خلق شرايط شغلي جديد ١٤٠٠ مرتضوي و همكاران 
 .تاس  آينده در  تغيير  به دهيهدفش جهت كه  است  ري خودآغازگ اقدامات مستلزمي كه رفتار ٢٠٢١ بوهلمن و زاچر 
   .دنتيموقع ايخود   رييو شامل تغ  بودهگرا ندهيشوند و آيكه توسط فرد آغاز م  ييرفتارها ٢٠٢١ يورباخ و همكاران
 .شدباارايي كاركنان و سازمان ميرفتاري خودآغازگر و خواهان تغيير كه هدف آن ارتقاي سطح ك ١٣٩٩ عسگري و همكاران

 .است فردي كه هدف آن تغيير و بهبود موقعيت يا گركننده و خودآغازبينياقدام پيش ٢٠٢٠ ميرز 
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تاريخي بــا مراجعــه بــه  كنند كه ازنظرگونه آغاز مي) بحث را اين٢٠١٥( ١و پاركروانگ
 تهداش تمايل  كاركنان  شود كهمي  گونه استنباطكار، اين  روانشناسي  و  سازماني  رفتار  هايحوزه

 ــ  نظر  در  خود  كاري  زمينه  به  نسبت  واكنشي  و  منفعل  دهندگانپاسخ  عنوانبه  ـــگرفت . دـه شون
 هــاآن  بــراي  سازمانشان  كه  اهدافي  به  كاركنان  دستيابي  نحوه  بر  زيادي  علمي  رو، توجهايناز

 كــه  اشــاره شــد  نكتــه  ايــن  بــه  ايفزاينده  طوربه  حال،بااين  شد  معطوف  داده بود،  اختصاص
 محــيط و شــغل فعالانــه تواننــدمي ها،سازمان سوي  از  اهداف  صرف  پذيرش   جايبه  كاركنان

 را شــدهتعيين اهــداف و كننــد مذاكره  توانندمي  هاآن  مثال،عنوانبه.  دهند  شكل  را  خود  كاري
 شــناخت رگزينندب خود براي برانگيزتريچالش اهداف توانندو يا اينكه مي  كنند  تعريف  دوباره

شخصــي   ابتكار  مانند  گوناگوني  مفاهيم  ظهور  موجب  »كنشگرايانهپيش«  كاري  رفتارهاي  اين
 كــه  ايعنوان خصيصــهكنشــگر بــهپيش  شخصيت  زمان،  همان  در.  پذيري گرديدو مسئوليت

 شــد  محبــوب  و  معرفــي  ،كندمي  جلب  محيط  در  تغييرات  اعمال  براي  را  افراد  پايدار  تمايلات
 كنشــگريپيش و گرفته فاصله  محور  شخصيت  رويكرد  از  نمودند  توصيهپژوهشگران    ،هادامدر
 د.ـباش ــ  متفــاوت  تـموقعي  به  بسته  تواندمي  كه  ودـگرفته ش  نظر  در  رفتار  از  ايشيوه  عنوانبه
 ــمف  كرديرو  كي  ،روايناز  ــعنوان  را بــه  ايــن اســت كــه آن  نشــگريكپــيش  بــر  دي روش   كي

كنتــرل   يبــرا  نــدهيآ  كر كردن بهكه شامل ف  گرفترفتار در نظر    ي) برانديفرآ  ايخودگردان (
كنشــگري پــيش اساساً ،بنابراين .فرد است اي تيموقع  در    رييتغ  جاديا  در راستاي  يتوقعم  كي

 ــ، خــواه تغ"ونــدديپيرا به وقــوع م  اتفاقات"است كه    يرفتار  بيانگر محــل كــار، ســازمان   ريي
 .)٢٠١١پاركر، (بيندل و  اه شغل شخصي يك فردد و خوآن باش يهايتر و استراتژگسترده

ايــن موضــعي   .باشــد  برانگيــز  چالش  بسيار  تواندمي  بودن  كنشگرپيشدر نگاهي ديگر،  
 دارنــداين دو بيــان مــي واقع كنشگري دارند. در) نسبت به پيش٢٠١٦است كه پاركر و ليائو (

 تعريــف طبــق كنشــگريپــيش گيــرد. اولاً،كنشگري به چند دليل به سهولت شكل نميپيش
 تكــان عنوانبه استممكن كه است تغييراتي ايجاد و موجود وضعيت شيدنكشچال به شامل
 نتيجــه زيــرا اســت، قطعيت عدم عنصر يك  شامل  كنشگريپيش  ثانياً،شود.    تلقي  قايق  دادن
 ضــمن رودمي پيش اشتباه كه  اقدامي  قبال  در  بودن  مسئول  پس خطر.  است  نامشخص  اغلب
 شــود كــه اين موضوع منجر به اين مي  ود.شيني ميبآن پيش  انجام  براي  شدن  نبيهت  از  ترس 
درنتيجه بــه نظــر . خود باشند  كار  محل  در  كنشگرايانهپيش  رفتار  براي  انگيزه  فاقد  اغلب  افراد
 چيــزي چه باشد كه مفيد نكته اين درك كنشگري،مفهوم پيش مورد در بحث از رسد پسمي

 

1. Wang and Parker  



 ٧٩/ اي كيفي اي ايران: مطالعههاي توسعهكنشگري مديران بانكالگوي پيش 

 عبــارت  بــه.  بگيرد  عهده  به  را  جديد  وقايع  اجراي  تا خطرات  سازدميكنشگر  پيش  را  فرد  يك
را شناسايي نمــود.   شودمي  كنشگرايانهپيش  رفتار  يك  به  منجر  كه  انگيزشي  ديگر، بايد فرآيند

 كنشــگرايانهپــيش  رفتارهــاي  گيريشــكل  ) چگــونگي٢٠١٠براساس مدل پاركر و همكاران (
 ماننــد  دورتــر  هــايويژگي  تــأثير  تحــت  خــود  وبهن  به  كهنزديك    انگيزشي  هاي  حالت  توسط
قابــل تشــريح اســت (يانــگ و  گيرنــدمي قرار دو اين تعامل و  فرد، موقعيت كاري  هايتفاوت
 ســه در پــي تجربــه كنشگري راپيش توانند انگيزه لازم برايافراد ميرو،  اين). از٢٠١٥پاركر،  
 لدلا اســت  دهنــد،  انجام  توانندمي  كهدروني كسب نمايند. اگر افراد درك كنند    انگيزشي  حالت

لازم را جهــت  پشــتكار و بگيرنــد؛ شــهامت انرژي براي انجام كنند كه چرا بايد انجام دهند و
 بنــابراين، ).٢٠١٦پاركر و ليــائو ،( آورنددست ميكنشگري را بهپيش با مرتبط خطرات  پذيرش 

زمينــه   قويــتن تآن را ضــم  بايــدهاســت؛  روي ســازمانكنشگري، هدف پــيشچنانچه پيش
  تحقق بخشند. فوقهاي يق تهييج انگيزهطر از ،كنشگريپيش

 پيشينه تجربي 
با ايــن توضــيح كــه ضمن انجام پژوهش حاضر، مطالعات متعددي شناسايي و بررسي گرديد. 

هاي مرجع، معطوف به شناسايي مطالعات جديدتر بــود. پژوهشبررسي  عمده تمركز علاوه بر  
كنشــگري پــس ع پيشحول موضوپذيرفته هاي صورتحسوس پژوهشرشد م در اين ارتباط،

براي پرداختن بــه رفتــار   ١و بنابه فراخوان عمومي از سوي مجله رفتار سازماني  ٢٠١٦از سال  
كنشگرايانه و ضرورت بررســي آن در موقعيــت شــغلي كنــوني (مرتضــوي و همكــاران، پيش

 ؛است مرتبطهاي از آخرين پژوهشچند مورد بردارنده در ٢ جدول) بي تأثير نبود. ١٤٠٠

 

1. Journal of Organizational Behavior 
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 كنشگري هاي اخير مرتبط با پيش مرور پژوهش . ٢جدول

 

1. YuTsai 
2. Syamsudin 
3. Wei 

 شرح مختصر پژوهش  عنوان  سال پژوهشگر 

 ٢٠٢٣ ١يوتساي

روز  ديدوست دار اآي
 د؟يكنشگر باشپيش

زني  پرسهچگونه 
روزانه بر   اينترنتي

و رفتار   تيخلاق
  كنشگرايانهپيش

:  گذارديم ريتأث
 يهانقش

   كنندهليتعد
 كار  طيمح

 ــ  زني اينترنتــيپرسه  نيحفاظت از منابع، روابط روزانه ب  هيظر بر ن  هيتك  با  اب
 ــآشد. همچنين اين موضوع كه   يبررس  كنشگرايانهپيشو رفتار    تيخلاق  اي
-مطالعــه قــرارمورد نيز    كنديم  فايارا    يكننده مثبتليكار نقش تعد  طيمح

بــود؛ بــه نحــوي كــه   پرسشنامهابزار مورد استفاده در اين پژوهش    گرفت.
به مــدت  نيكارمند تمام وقت از چ ٩٤ توسطدر روز مرتبه دو ها  شنامهپرس
نقطه داده روزانــه بــا   ٩٢٨. در مجموع  تكميل گرديد  يمتوال  ي روز كار  ١٠

آزمــون  ي بــرا  يچنــد ســطح  ر يمس  ليو تحل  هيجفت شدند و تجز   تيموفق 
-پرســهنشان داد كــه ش اين پژوه  جيانجام شد. نتا  ي شنهاديپ   ي هاهيفرض

كنشــگرايانه پــيشو رفتــار    تي ــخلاقكاركنان به طور مثبــت    نتيزني اينتر 
 ــ. علاوه بــر اكنديم  ينيبشيرا پ ايشان   و   يررســميتعامــل غ  ليتســه  ن،ي

 تيخلاق  باكاركنان    زني اينترنتيپرسه  نيكار، روابط مثبت ب  طيمح  تيف يك
  .نمايديم تيتقورا    كنشگرايانهپيشو رفتار  

 ٢سيامسودين
 و همكاران 

٢٠٢٢ 

رضايت شغلي و ا آي
خودكارآمدي وسعت  
نقش پيوندهايي با  

 رفتار كاري
 دارد؟  كنشگرايانهپيش 

-رفتــار كــاري پــيشكنشــگر،  شخصــيت پــيش  ميــان رابطه  اين پژوهش  
. بررســي نمــودرا  و خودكارآمدي وسعت نقشرضايت شغلي كنشگرايانه،

اي ه ــ، داده  بــا اســتفاده از  و  رويكرد كمي  ضمن اتخاذ  كه،نحوي به
. نتايج گرفتمورد نظر قرار    دهنده از مراكز بازداشت در اندونزي اسخپ   ٤٥٥

خودكارآمدي وســعت ورضايت شغلي ، كنشگر شخصيت پيشكه دادنشان 
 .دارند  كنشگرايانهرفتار كاري پيشتأثير مستقيمي بر نقش

فروهي و  
 همكاران

١٤٠٠ 
طراحي الگوي رفتار  

ري استراتژيك  كنشگ
 در سازمان

ها از طريــق انجــام آوري دادهبنياد و جمعبا اتخاد رويكرد دادهژوهش  اين پ 
كنشــگري نسبت به طراحي مدل پيش  ،ساختاريافتهمورد مصاحبه نيمه  ١٨

بــر   آن   . سطح بررسي ايــن پــژوهش فــردي و نگــاهاستراتژيك اقدام نمود
اســت. محــدوده بررســي   كنشگري از نقطه نظر رفتاري بودهموضوع پيش
كنشــگرايانه تعريــف گرديــد. شصرفاً رفتارهاي استراتژيك پي  اين پژوهش

 محور اصــلي  ٦شده را ذيل  مقولات شناسايي  ،نتايج حاصل از اين پژوهش
هــا و ها، سيســتممشيبرداري مديران و در راستاي شناخت خطجهت بهره

نمايد يا مانع بروز ميهايي كه به ايجاد و بروز چنين رفتارهايي كمك  رويه
 گردد، ارائه نمود.ها مين آ ورو ظه

كهربايي و 
 همكاران

١٤٠٠ 

 معرفي و آزمون 
 الگوي پيشايندهاي  

 اي  زمينه-فردي
رفتار پيشگامانه و نقش  

واسط متغيرهاي  
انگيزشي در  -شناختي

 سازي خودرو صنعت قطعه

فــردي هــاي  با هــدف معرفــي و آزمــون الگــويي از پيشــايند  شهاين پژو
هاي موقعيتي (جو آغازگرايانــه، اســتقلال يندكنشگر)، پيشا(شخصيت پيش

-هــاي انگيزشــيهــاي واســط (فرآينــدگرا) و متغيــر شغلي، رهبري تحول
ــع آوري داده ــا جم ــازي و ب ــنعت خودروس ــناختي) در ص ــق ش ــا از طري ه

-. نتايج حاكي از اين بود كه پيشــايندشد  نامه انجامبكارگيري ابزار پرسش
 -هاي انگيزشــيو به واسطه فرآيندفردي و موقعيتي به طور مستقل  هاي  

 كنشگرايانه موثر است. شناختي بر رفتار پيش
كنشــگر پــيش  تيشخص  يمانموضوع كه چه ز  نيا  يبه بررس  اين پژوهش  تي چگونه شخص ٢٠٢١و   ٣وي
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ي هاي دورتر، مطالعــات متعــددآنچه از بررسي پيشينه خارجي حاصل شد اينكه در سال
كنشگري و خصوصاً مبحث شخصــيت صــورت پذيرفتــه پيش  پيرامون شناسايي پيشايندهاي

 ـــاست. در اين مي  ـــان، مطالع  ــ  زـري ني ـــات محدودت  ــ  جـنتاي  را  شــگرايانهكنپــيش  ارهايـرفت
). پــس از آن ضــمن توســعه ٢٠٠٨؛ گرانت و اشفورد،  ٢٠٢١  و همكاران،اند (دپرز  كردهبررسي
گــر ميــان ايــن توجهي بر شناسايي عوامل ميــانجي و تعــديل هاي مربوطه، تمركز قابلزمينه

از تمركــز بــر  بايــدويــژه بــه ،گرفــت. در ايــن ارتبــاط  كنشگرانه شكلپيشايندها و رفتار پيش

 كنشگر بر  پيش همكاران
و  يفشار روان
  ريتأث يعملكرد شغل

گذارد: نقش  يم
كننده تبادل ليتعد

 عضو -رهبر 

عملكــرد   ي دارد كه بــه نوبــه خــود بــرا  يبر فشار روان  يمنف   ايبت  مث  ر يتأث 
ت ظ ــاحف   هير بر نظ  هيبا تكرو،  ايناز.  ، پرداختمخرب است  ايمساعد    يشغل

اعتماد و مبادلــه   ،يعاطف   تيحما  تيف يكشامل  عضو (-رهبر ؛ رابطه  منابع  از
 يكننده مهم بررس ليتعد كينوان  ) را به عرويرهبر و پ   نيمنابع ارزشمند ب

بــا  يچنــد منبع ــ و يدو مــوج  يمطالعه نظرســنج  كياساس  بر   جينتا  .نمود
 ــهــا در  آن   ميكارمنــد و سرپرســتان مســتق   ٢٦٦متشــكل از    ي نمونه ا  كي

در صورتي كه   كنشگر پيش  تيشخص  نشان داد كه  نيشركت فروش در چ
دارد. اما همين ارتبــاط ي فشار روان بالا باشد، اثر منفي بر   عضو-رهبر رابطه  

 ــعــلاوه بــر اپايين باشد، مثبت است.   عضو-رهبر ي كه رابطه  در صورت  ن،ي
 ر يكــه تــأث شــد، بــه نحــوي  فــرض  نيــز    شــدهليتعد  ي گر يانجياثر م  كي
 ــاز طر   يكنشــگر بــر عملكــرد شــغلپــيش  تيشخص  ميرمستق يغ فشــار   قي

مــا مثبــت اســت، ا  ،است  اديعضو ز-رهبر رابطه  كه    يزمان  ي درشناختروان 
 .است يمنف   باشد، همين رابطه  نييعضو پا-رهبر رابطه  كه  يزمان

بوهلمن و  
 ٢٠٢١ همكاران

 اثرات رفتار 
ه بر  كنشگرايانپيش 

بر  تغييرات درون روز 
شغلي:   بهزيستي

نقش تصدي 
 سازماني و 

هاي تنظيم تمهار
 هيجان 

در ه بــر تغييــرات درون روز كنشــگراياناثرات رفتار پيشبه بررسي    پژوهش
و  ، درگيري فعالنفي اطفه مثبت و مشغلي (يعني ع  بهزيستيچهار شاخص  

-علاوه بر اين، بر اساس فرامفهوم پــيش پرداخت.خستگي كاري عاطفي) 
بســته بــه   كنشــگرايانهدهد رفتــار پــيشخردمندانه كه نشان ميكنشگري  

شرايط مرزي خاص ممكن است منجر به پيامدهاي مطلوب يــا نــامطلوب 
بــه عنــوان  ان هــاي تنظــيم هيج ــســازماني و مهارتصــدي شــود، دوره ت

نفر از   ٧١. در مجموع،  مورد مطالعه قرار گرفتهاي اين اثرات  كنندهتعديل
گيــري در روز بــه مــدت ده روز كاركنان در يك مطالعه روزانه با دو انــدازه

هــاي نشان داد كــه مهارتاين پژوهش  كاري متوالي شركت كردند. نتايج  
خستگي كار عاطفي با بيني تغييرات درون روز در  راي پيشتنظيم هيجان ب

-پــيشتعامــل دارد، بــه طــوري كــه تــأثير رفتــار    كنشــگرايانهرفتار پيش
هــاي تنظــيم بر خستگي كار فقــط بــراي كاركنــان بــا مهارتكنشگرايانه  

هــاي تكميلــي كــه اثــرات هيجان كم (در مقابل بالا) مثبــت بــود. تحليل
كند، نشان بررسي مي  كنشگرايانهپيشبر رفتار  شغلي را  بهزيستي  معكوس  

بيني تغييرات در پيشفعال  داد كه تصدي سازماني با عاطفه مثبت و منفي  
بــراي بــه نحــوي كــه تعامــل دارد.  كنشــگرايانهپــيش درون روز در رفتــار

كاركنان با دوره تصدي سازماني كمتر (در مقابــل بــالاتر)، هــر دو عاطفــه 
 في داشتند.ارتباط من  كنشگرايانهپيشبا رفتار شده  لفعامثبت و منفي  
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 تحقيــق  بــه  ايفزاينده  عاطفه ياد نمود. اخيراً علاقه  شناختي و مرتبط با-آيندهاي انگيزشيفر
و همكــاران،   ١اســت (اشــميتگرفتــهآن شــكل  ارزيابي  نحوه  و  كنشگرايانهپيش  رفتار  مورد  در

كنشــگري پــيشبيشتر بر مفهوم فرانظري   ،تحقيقاتز  جريان جديدتري اكه،  نحوي). به٢٠٢٢
عــواملي اســت كــه   اقل رساندنه حدو ب  كه هدف آن شناسايي  استركز شدهمتم  ٢خردمندانه

؛ پــاركر و ٢٠١٦دهند (پاركر و ليــائو،  مي  را افزايشكنشگرايانه  پيشپيامدهاي نامطلوب رفتار  
بررسي پيشينه داخلي حاكي از آن بود كه پيشــينه مربوطــه   ،طور متناظربه   ).٢٠١٩همكاران،  

ي پيشايندها بوده اســت و شناسايدنبال ه شته، بلكه عموماً همچنان بنه تنها قدمت چنداني ندا
بــا  كنشــگرايانهگــر و بــه ويــژه ميــان رفتــار پــيشاثر قابل توجهي از تمركز بر عوامل تعديل

رغم توصيه پژوهشگران اين حوزه بــر شناســايي مشاهده نشد. ضمن اينكه علي  پيامدهاي آن
كــه يده است  ترسيم نگردختلف، تاكنون مدل جامعي  هاي مكنشگرايانه در فرهنگرفتار پيش

 كنشگري را در بر گيرد.همه اشكال پيش

 شناسي پژوهشروش
 ــاســت. ا  يدر آغاز هر تلاش علم  پژوهشال  وس  ،يروال معمول علم  طبق  ــجــوهر چ  ني  يزي

 ــحقيقت،    درخواهد بداند.  يمپژوهشگر  است كه    ــ  پــژوهش  يهــدف كل  يبــرا  يپاســخ  افتني
 ــ  يبــرا  يالهيتنهــا وس ــ  ،مــرتبط  يهــاو روش   يشناسش است. رو  پرسش آن (احتمــالاً   افتني

باشد كــه   پژوهش  پرسش  ديبا  نيا  ،لآ  دهيهستند. در حالت ا  پژوهشال  و) پاسخ به سنيبهتر
). سوال اصلي اين پژوهش ٢٠١٩،  ٣(ولستد و رزت  كند و نه برعكسيم  نييرا تع  يشناسروش 

. "ت؟ اي چگونــه اس ــهــاي توســعهمديران بانككنشگري  پيش  الگوي"كه  عبارت از اين بود  
) ٢٠٠٩و همكــاران (٤براساس مدل پياز پژوهش ســاندرز  حاضر  شناسي پژوهشرو، روش ايناز

 د: يگرد شناساييذيل جدول به شرح 
 هاشناسي، گردآوري و تجزيه و تحليل دادهعناصر مرتبط با روش خلاصه اطلاعات پيرامون . ٣جدول 

 طه در پژوهش حاضر مورد مربو  شناسي روش
 را (تفسيري) ت گساخ فلسفه پژوهش 
 استقرايي رويكرد پژوهش 
 كيفي روش پژوهش 

 

1. Schmitt 
2. Wise proactivity  
3. Vollstedt  And  Rezat 
4. Saunders 
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 مند) (رهيافت نظامبنياد  نظريه داده راهبرد پژوهش 
 اي) مقطعي (تك ضربه افق زماني پژوهش 
 مصاحبه نيمه ساختاريافته، عميق و فعال  ها ابزار گردآوري داده

ني) و مديران  مديريت منابع انساني و رفتار سازما برگان دانشگاهي (داراي مدرك دكتري نخبگان و خ جامعه آماري 
 ايهاي توسعهبانك

معيارهاي انتخاب  
 نمونه

  علمي عالي و مرتبط (اعضاي هيأت علمي) در خصوص نخبگان و خبرگان دانشگاهي؛ سابقه جايگاه
خصوص مديران  در كارسال سابقه ١٠ سال) ضمن برخورداري از حداقل ٥قابل قبول (حداقل  مديريت

 كنندگان ضمام علاقمندي و تمايل به مشاركت در پژوهش براي تمامي مشاركتبانكي؛ به ان
 گيري اوليه(هدفمند) و نظري ؛ نمونه ٢و عقيده كرسول ١مصاحبه شونده و از باب حصول اشباع نظري ١٦ گيريحجم نمونه و نمونه
 بي ي شامل كدگذاري باز، محوري و انتخاسه مرحله كدگذار ها تحليل داده

 پايايي بازآزمون و پايايي ميان دو كدگذار و بر از ،)پايايي( اعتماد قابليت  منظور بررسيبه

 :استفاده شد فرمول ذيل  اساس 

 
دست آمــد ه %  ب  ٧٣و ميان دو كدگذار    %٩١براي باز آزمون    آمدهدستتوافق به  ضريب

 .است) %٦٠مناسب (بيش از  پايايي ضريب زني و مطلوب توافق از  حاكي كه
برخــي اند.  گرفتههاي كيفي، پژوهشگران مواضع متفاوتي را پيشپيرامون اعتبار پژوهش

هاي كمي اعتقادي به سنجش روايي در پژوهش كيفي نداشته و آن را صرفاً مختص پژوهش
 ــتري  فانهـكرد منعطـكه، برخي ديگر روييـآورند. در حالار ميـشمبه  ـــبه ايــن مسئ د. ـله دارن
هــاي راهبردهاي متنوعي را بــراي بررســي اعتبــار پــژوهش)  ٢٠٠٩(  ٣كرسول،  باطارتهميندر

تواند دارد رعايت حداقل دو راهبرد از موارد پيشنهادي، ميكند. وي بيان ميكيفي پيشنهاد مي
طــور حاضر بهوهش در پژ قبولي را براي پژوهش فراهم آورد.  گيري اعتبار قابلموجبات شكل

پژوهشــگر بــا موضــوع  مداوم درگيري"و  "كنندگانمشاركت و  اعضا  از  استفاده"ويژه راهبرد  
 (سطح مقــولات)  پيرامون بررسي روايي محتوايي مدل نهايي  همچنين.  استفاده شد  "پژوهش

-بــي  "  نفر از خبرگان و انتخاب يكي از سه گزينه  ١١طي مشاركت    ٤رتبه اعتبار محتوايياز  
مهــم/ بســيار كــاربردي ؛  ســتلــيكن ضــروري نيتواند باشد، ومي  ؛غيركاربردي است  اهميت/

 

  مورد  در  مرتبطي  يا  جديد  داده  هيچ)  الف(  كه  معناست  بدان  اين":  كنندمي   تعريف  گونهاين  را  نظري  اشباع  )١٩٩٨(  كوربين  و  اشتراوس  ١
 بين   روابط)  ج (  و  دهد،مي   نشان  را  تنوع  كه  باشد  يافتهتوسعه  خوبي  به  آن  ابعاد  و  هاويژگي  نظر  از  دسته)  ب(  نشود،  ظاهر  دسته  يك

 ).٢٠١٣(منصور، "باشند شده تأييد و  تثبيت خوبي به هامقوله
 كننده شركت  ٢٠-١٥  و  مطالعات موردي  در  كنندهشركت  ٥-٣  گنجاندن  با  توانمي  را  هاداده  اشباع  كلي به طور  )،٢٠٠٢زعم كرسول (به  ٢

 ).٢٠١٨كرد (فريمن،  برآورده بنيادمطالعات داده در
3. Creswell 
4. Content Validity Ratio 
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 استفاده شد.  ؛"است

 
فرمول،   اين  خبرگان    در  تعداد  كل  با  وميبرابر  تعداد   باشد  از  است  عبارت 

نموده انتخاب  را  است)  كاربردي  بسيار  (مهم/  سوم  گزينه  كه  عدد  خبرگاني  نهايت،  در  اند. 
 ؛حاصل شد اي هريك از مقولات به شرح جدول ذيلمحاسبه شده بر

آمده براي هريك از مقولات دسته ب رتبه اعتبار محتوايي . ٤جدول 

  حداقل 
 قابل قبول 

عنوان  
 مقوله

 
وضعيت  

 تاييد) (تاييد/عدم 
 عنوان 

 مقوله 
 

وضعيت  
 تاييد) تاييد/عدم (

هاي  حالت ٠.٥٩
هاي  تفاوت تاييد ١ انگيزشي

 تاييد ٠.٦٤ اجتماعي 

ارزشمندي هدف   دييتا ٠.٨٢ خودابتكاري  ٠.٥٩
 تاييد ٠.٦٤ كنشگرايانه پيش

هاي مبتني بر  كنش تاييد ٠.٦٤ پژوهيآينده ٠.٥٩
 تاييد ١ تغيير

هاي مبتني بر  كنش تاييد ١ تغييرگرايي  ٠.٥٩
 تاييد ٠.٨٢ سازگاري

 تاييد ١ پيامدهاي فردي  تاييد ١ عوامل فردي  ٠.٥٩
 ييدات ٠.٨٢ تيميپيامدهاي  تاييد ١ ليشغ عوامل  ٠.٥٩

 تاييد ١ سازماني پيامدهاي  تاييد ٠.٨٢ عوامل سازماني ٠.٥٩

به تعداد اعضا و استاندارد مرتبط با روش مربوطه،يك از مقولات، بنا هر اعتبار محتوايي 
 گرديد.منتج به تاييد تمامي مقولات آمد كه ) به دست %٥٩(حداقل قابل قبولبيش از

 هاي پژوهشيافته
 بنيــادداده  نظريــه  ثابــت  ايمقايسه  فرآيند  سراسر  در  را  كدگذاري  از  هحلمر  سه)  ٢٠٠٦(  چارمز

 هادهدا  بنديدسته  كدگذاري به معني  .انتخابي)  ج(  و  محوري،)  ب(  باز،)  الف: (كندمي  پيشنهاد
 آوريجمــع  مصنوعات  و  شوندگانمصاحبه  تجربيات  به  بخشيدن  معنا  براي  كدگذاري  از.  است
 چــه و ديــده شــد، كدگذاري عباراتطي انجام پژوهش حاضر، قع، او در. شودمياستفاده   شده

مفــاهيم ايجــاد و پــس از آن، كــم كــم   طور ويژهبه  تا  هستند  بازي  حال  در  متني  فرآيندهاي
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راهبــرد  مطــابق بــا اســتذكرارتباط، شايان همين در .)٢٠٢٠، ١(شيهان گردند مقولات پديدار
بــه عقيــده گليــزر اـبن كهچرا گردد،مي انـبي مرتبهيك فقط يك مفهوم بعضاً بنياد،هداد نظريه

 گونــهايــن نيــز پــژوهش حاضــر رو،ايناز؛ "باشد مهم اگر است، كافي مورد يك مباحث، در"

 ).١٣٩٥(اسدي فرد و همكاران،   جايگذاري نمود خود مدل دررا  مفاهيم
هــاي صــاحبهراستاي استخراج كــدهاي اوليــه، نخســت تمــامي م  منظور و در  اين  براي

تــا پيــام   شده. سپس هر مصاحبه چندين مرتبه به دقت مرور و بررسي  گرديدشده تايپ  ضبط
(توأم با  كداوليه ١.١١٩اد . از مجموع شانزده مصاحبه صورت پذيرفته تعدشوداصلي آن ادراك 

-شوندگان، بــه هـه ازسوي مصاحبـكه، بعضي از جملات مطروحنحوياحصا گرديد. به  تكرار)
سال به  ٤٠من اعتقاد دارم كه مديران تو  "تقيم حاوي پيام اصلي بود؛ مثلاً از عبارت مس طور

اي اي اوليــهكــده  "كنــهكاري خودش كنشگري را حذف ميكار ميشن. محافظهبالا محافظه
اعمــاق  مقابل، در. درگرديداستنتاج    "ريسك پذيري در برابر محافظه كاري"و    "سن"اعم از  
؛ شد، معنايي استخراج ميخواستبرميشوندگان  از لسان مصاحبه  ديگري كهز جملات  برخي ا

اي كه داشتم و معتقد بودم كشورمون نفــت و گــاز تــوش خيلــي ولي سر علاقه"مثلاً عبارت  
، پيام  "ه، پس ي مسيري را انتخاب كردم كه شايد بتونم مثلاً اقتصاد خونده بهتري بشممهم

 ــ "ريميل به اثرگذا"و    "تعهد عاطفي" هــا در قالــب امرا  در بــر داشــت. همچنــين، بعضــاً پي
د؛ چون در بندي ز روزن سر رو تاب مستوري ندارپري"گرفته بودند؛ مثلاً عبارت  استعاره نقش

 بود.  "تمايل به ديده شدن"از  پيام   ، حاكي"برآرد
م گرفتن كدهاي مشابه، ضمن حذف كــدهاي تكــراري، مفــاهيادامه، از كنار هم قرار  در

مهم شمردن سازمان "،  "سازمان دانستن  خود را جزئي از"شكل گرفتند. براي مثال؛ كدهاي  
را   "ي سازمانيشناساي"مفهوم    "تعلق سازماني"  و  "ارزشمند شمردن سازمان"،  "اف آنو اهد

 و  "تعهــد ســازماني"اعــم از  در پي داشت. سپس مفهوم يادشده، به همراه مفــاهيم ديگــري  
گرديــد. ايــن  "يــابيانگيزه علت" فرعي مقولهگيري موجب شكل  "شدهتاثير اجتماعي درك"

سبب خلق   "بخشيانگيزه نيرو"و    "انگيزه توانستن"  مقولات فرعينيز همراه با    فرعي  مقوله
گيــري متعاقــب بــا شــكلشــد.    "انگيزشي  هايحالت"ز مقولات اصلي پژوهش، يعني  يكي ا

اعــم از شــرايط علــي، پديــده  اصلي ششگانهي هامحور ؛شناسايي هاآنارتباط ميان   ،مقولات
كنشــگري ها و پيامدهاي مــرتبط بــا پــيشگر، كنشاي، شرايط مداخلهمركزي، شرايط زمينه

نتايج حاصل  ،ادامه در  گرديد.  و نهايتاً مدل پژوهش ترسيم ؛اي تبيينهاي توسعهمديران بانك

 

1. Sheehan 
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 گردد.تشريح مي اين محورهااز كدگذاري براي هريك از 
هاي مصاحبه در اين بخش به دنبال يافتن عواملي تحليل داده  ؛عليشرايط  اري  گذكد  

  ؛هددعلي را نمايش مي شرايطجدول ذيل كدگذاري . دارندتاثير پديده مركزي كه بر  بود
 . كدگذاري شرايط علي٥جدول 

 شرايط علي
 مفهوم  مقوله فرعي  مقوله

هاي  حالت
 انگيزشي

 انگيزه توانستن 
 خودكارآمدي 

 خودكارآمدي وسعت نقش 

 يابيانگيزه علت
 شناسايي سازماني

 تعهد سازماني 
 تاثير اجتماعي درك شده 

 بخشيانگيزه نيرو 
 عاطفه مثبت در برابر عاطفه منفي 

 عاطفه برانگيخته در برابر عاطفه كم انگيخته 
 درگيري شغلي در برابر فشار شغلي 

مفهوم به عنوان شــرايط علــي مــؤثر بــر  ٨آيد، مجموعاً برمي ٥كه از جدول   گونههمان
 كنشگرايانه مديران احصا گرديد. رفتار پيش

ــذاري  ــده مركــزيكدگ ــده مركــزي  ؛پدي ــارت پدي ــژوهش عب ــن پ ــوداي ــار ر"از  ب فت
 ،ها در ايــن بخــشمصــاحبه  نهــايي  . تحليــل"ايهاي توســعهكنشگرايانه مديران بانكپيش

 ؛راه داشتمهبه را ٦نتايجي به شرح جدول 
 پديده مركزي . كدگذاري ٦جدول 

 پديده مركزي 

 مفهوم  مقوله فرعي  مقوله

 خودابتكاري 

هدفمندي و 
 دورانديشي 

 يني مشكلاتپيش 
 عملگرايي

 آينده تمركز به 

خودراه اندازي و  
 پايداري 

 نمايش ابتكار 
 خودآغازگري 

 تلاش براي اثرگذاري 
 ع پايداري در مواجهه با موان 

 ها جستجوي فرصتشناخت، بررسي و   آينده پژوهي
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 ها بيني تغييرات و كنكاش آنپيش تحليل تغييرات 

 ها شكار فرصت

هاي ترسيم آينده 
 احتمالي و مرجح 

 ني رويدادهاي آتييپيش 
 نگري آينده

 هاي ممكن سازي از آيندهسناريو
ريزي جهت  برنامه

 نيل به آينده مطلوب 
 ريزي برنامه

 زدن اتفاقات رقم

 تغييرگرايي 

 پيگيري تغييرات 
 تمايل به تغيير 

 پافشاري براي دستيابي به تغييرات 

 تحقق تغييرات 

 ها اجراي ايده 

 ها حمايت از ايده 
 سازي تغييرات  سازي جهت پيادهزمينه

 همراهي با عاملان تغيير 

راســتاي تبيــين رفتــار درمفهــوم    ٢١مشخص است، مجموعاً    ٦گونه كه از جدول  همان
صورت پژوهش توانســت اي شناسايي گرديد و بدينهاي توسعهكنشگرايانه مديران بانكپيش

 ق بخشد.تحقرا پديده مركزي تعريف نهايي خود از 
اي حاكي از عواملي است كــه ذيــل بســتر آن، شرايط زمينه؛  ايزمينه  شرايطكدگذاري  

گيــري شــكل ها در اين بخــش منــتج بــه. تحليلگرددمير  أثمتاز شرايط علي    پديده مركزي
 ؛گرديد  ٧به شرح جدول  مواردي

 اي زمينه شرايط. كدگذاري ٧جدول 

 اي شرايط زمينه
 م مفهو  مقوله فرعي  مقوله

 عوامل فردي 

 هاي ذاتيويژگي
 صفات شخصيتي

 سن 
 جنسيت

هاي  مهارت
 ارتباطي 

 روحيه كار تيمي 
 سازي اقناع

 قراري ارتباط موثر رب

 دانش و توانايي
 دانش شغلي و سازماني

 هاي سازماني شناسايي و درك استراتژي
 تحصيلات 
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 هاي سياسي مهارت
 مديريت زمان

 غليعوامل ش
 ماهيت شغل 

 استقلال شغلي 
 معناداري شغل 

 بازخورد 
 چالش شغلي 

 مخاطرات شغل 
 تضاد نقش 

 ابهام در نقش 

 ل سازمانيام عو

 رهبري
 سبك رهبري 

 هاي فردي رهبرويژگي

 جو 

 شده  حمايت ادراك
 فضاي اعتماد 

 فرهنگ و هنجارهاي سازماني 
 وصي محيط دولتي در برابر محيط خص 

مقولــه  ٣مقوله فرعــي و  ٧ذيل  مفهوم ٢٣ نهايتاً،  آيدبرمي  فوقگونه كه از جدول  همان
 . ندشناسايي گرديد كنشگرايانه مديرانرفتار پيش بستر پيدايشعنوان بهاصلي 

راهبردهــا از عواملي است كــه   عبارت ازگر  شرايط مداخله؛  مداخله گر  شرايطكدگذاري  
، ساختاري است كه مداخله ساير عوامل را تســهيل يــا اين شرايطع،  . در واقگرددآن متأثر مي

 ؛پردازدگر ميخلهمعرفي شرايط مداد. جدول ذيل به و صبغه علّي و عمومي دارمحدود نموده 
 گر مداخله شرايط . كدگذاري٨جدول 

 گر شرايط مداخله
 مفهوم  مقوله فرعي  مقوله

 فرهنگ اجتماعي  هاي اجتماعي تفاوت
 ت فاصله قدر

 اجتناب از عدم قطعيت
 گيري آيندهجهت

ارزشمندي هدف  
 كنشگرايانه پيش

-تحليل هزينه
 منفعت

 هاي مادي هزينه
 هاي عاطفي ينهزه

 هاي فيزيكيهزينه
گر شناسايي گرديد كه مداخلهمفهوم به عنوان شرايط    ٦مجموعاً  بر اساس جدول فوق،  

  دهد. را تحت تأثير قرار مي كنشگرايانه مديرانبروز رفتارهاي پيش
هــايي هاي مصاحبه در اين بخش به دنبال يــافتن كنشتحليل داده؛  هاكنشكدگذاري  

    ؛حاصل شد ٩گردد. نتايج به شرح جدول مي حاصلديده مركزي از پكه  بود
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 ها . كدگذاري كنش٩جدول 

 ها كنش
 مفهوم  مقوله فرعي  مقوله

هاي  كنش
 مبتني بر تغيير 

 كنشگرايانه ري پيش رفتار كا
 بسترسازي براي تغيير(صدا)

 نوآوري فردي
 پيشگيري از مشكل 

 ايفاد و اقناع استراتژيك(فروش موضوع)  كنشگرايانه رفتار استراتژيك پيش 
هاي  كنش

مبتني بر 
 سازگاري 

 محيط  -رفتار تناسب فرد
 كنشگرايانه پيش

 درخواست بازخورد 
 نظارت بر بازخورد 

 غلي ابتكار ش 
 ــ  ٧اً  ـمجموعوق،  ـاس جدول فـبر اس  ـــمفهوم به عن  ـــهــاي منت ــشـوان كن ار ـج از رفت

 . ديدگر شناساييكنشگرايانه مديران پيش
طريــق   سوي مديران ازكنشگرايانه ازانجام رفتارهاي پيشاهتمام به  ؛  كدگذاري پيامدها

 ؛شودزير مي پيامدهايگيري شكل موجب زيرجدول  هاي مطروحه دركنش نمايش
 . كدگذاري پيامدها ١٠جدول 

 پيامدها
 مفهوم  مقوله فرعي  مقوله

 فردي  هايپيامد

 عملكرد شغلي 
 ي مافوق ز سوتر اارزشيابي مطلوب

 عملكرد فردي 

 پيشرفت شغلي
 موقعيت سلسله مراتبي بالاتر 

 هاي مالي پاداش
 هاي توسعه بهترفرصت

 رضايت شغلي  نگرش شغلي 

 اثربخشي تيم  تيمي هايپيامد
 ارتقا و توسعه زيرمجموعه 

 هاي تيمي افزايش پاداش 
 تر از واحد ايجاد تصوير مطلوب

 موفقيت سازماني ي سازمان هايپيامد
 وريافزايش بهره

 عملكرد نوآوري 
 عملكرد شهروندي

مفهوم به عنــوان پيامــدهاي حاصــل از اجــراي رفتــار  ١٢مجموعاً ، ١٠بر اساس جدول  
 مقوله اصلي احصا گرديد. ٣مقوله فرعي و  ٥ر محل كار، ذيل شگرايانه مديران دكنپيش
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مدل    با  طابقم  ١٠تا    ٥  جداولجات مطروحه در  درمناز    حاصل  ، الگوي استخراجيپايان  در
 گرديد:  ترسيم ١) به شرح شكل ١٩٩٠( ١پارادايم كنشگراي پيشنهادي اشتراوس و كوربين 

 

 
 اي هاي توسعهكنشگري مديران بانكالگوي پيش . ١شكل 

 

1. Strauss And Corbin 
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 گيري بحث و نتيجه
اي ايــران هاي توسعهكانكنشگري مديران براحي الگوي پيشط  ،پژوهش  اين  هدف از انجام
هاي نيمــه ســاختاريافته بــا هاي حاصل از مصــاحبهشده از طريق كدگذاري دادهبود. هدف ياد

بنياد (رهيافــت گيري از راهبرد نظريه دادهكه بانكي، تحت بهرهاساتيد دانشگاهي و مديران شب
 ٧٧هــا موجــب شناســايي  تحليــل داده  آمده از تجزيــه ودستهنتايج بمند) تأمين گرديد.  نظام

، نتيجتــاً اجزااصلي شد. پس از شناسايي ارتباط ميان   مقوله  ١٤رعي و  مقوله ف  ٢٧مفهوم ذيل  
گر، اي، شــرايط مداخلــهشش محور اصلي اعم از شرايط علي، پديده مركــزي، شــرايط زمينــه

 گرديد.   اي تبيينهاي توسعهكنشگري مديران بانكها و پيامدهاي مرتبط با پيشكنش
ــار ا بــههــاي انگيزشــي رحالــت حاضــر، پــژوهش ــر رفت عنــوان شــرايط علــي مــؤثر ب

بايــد  ً كه رفتار متأثر از انگيزه است، نتيجتــا  ييآنجا  نمود. ازاييكنشگرايانه مديران شناسپيش
شــده مــرتبط بــا رو، مفــاهيم احصــايك رابطه علت و معلولي ميان اين دو برقرار باشد؛ ازايــن

 "يــابيعلــت"،"توانســتن"با تأسي از مدل انگيزش فعال، طــي ســه طبقــه انگيــزه   ،گيزش ان
بــار در مــدل پــاركر، بينــدل و اشــتراوس نخستين  ، براي. اين مهمشدمنظور    "بخشينيرو"و
با اندكي تغيير و تفكيك از ســوي بينــدل و پــاركر   ٢٠١١) معرفي و پس ازآن در سال  ٢٠١٠(

 ون خودكارآمــدي وســعت نقــش، شناســاييمفاهيمي همچ ــ  ،بين  اين  يد. درگذاري گردصحه
 ييتوانــا  بــه  ١وسعت نقش  يكارآمدخودخورد.  چشم ميشده بهسازماني و تاثير اجتماعي درك

فراتر از  كپارچهيو  يفرد نيب ه،كنشگرايانشيپ يهاتياز فعال يفيانجام ط  يشده فرد برادرك
كنــد كــه ) طــرح مــي٢٠٢٢اسميتكراي (  .)٢٠١١  بيندل و پاركر،(دارد  اشاره  معين    يهسته فن
از يــك   خــود را بخشــي  ،بيانگر اين مطلب است كه تا چه حــد كاركنــان  ٢سازماني  شناسايي

ارتباط، بايد گفت كه افراد به دو دليل خود را با يــك ســازمان   اين  دانند. درسازمان خاص مي
دهنده نياز فرد به نظــم در نعدم قطعيت كه نشاكنند. يكي انگيزه كاهش خاص شناسايي مي

اش را شود كــه چگونــه شــخص خودپنــدارهدنياي اجتماعي است و به اين موضوع مربوط مي
سازد. ديگري انگيزه خودافزايشي است كــه بــه تــلاش فــرد ك هويت خود ايجاد ميبراي در

ساب، حاين  دارد. بااشاره  هدف افزايش عزت نفس  براي تفكر مثبت به هويت اجتماعي خود با
 يابي در مدل انگيزش فعال مرتبط باشد. پيرامــون تــأثيرتعل  سازماني بايد با انگيزه  شناسايي
 احســاس   كاركنــان  كــه  ايدرجــه"  گفت كه عبــارت اســت از  توانمي  ٣شده  ادراك  اجتماعي

 

1. Role Breadth Self - Efficacy 
2. Organizational Identification 
3. Perceived Prosocial Impact 
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 اشاره كاركنان احساس  به  اين مفهوم  واقع،  . در"است  ديگران  نفع  به  ايشان  اقداماتكنند،  مي
 "كنــد  ايجاد  تفاوت"  تواندمي  و  دارد  ديگران  بر  مثبتي  تأثير  دهند،مي  انجام  كه  كاري  كه  دارد

 آورد. شماريابي بهتوان آن را در زمره انگيزه علترو مياين، از)٢٠١٥،  ١و استارزيك (سوننتاگ
در  را گرايــيپژوهــي و تغييــرآينــدهخودابتكاري، طور ويژه سه مقوله ، بهروپيشپژوهش  

ابتكــار دارد كــه ) بيــان مــي٢٠٠٠تلقي نمود. كرانت (  پديده مركزيمقولات مرتبط با  اه  جايگ
فعال و خودآغــاز بــه كــار  يكرديموجب آن افراد رو است كه به  يرفتار  يالگو  كي  ٢يشخص

) بــا ١: شــاملبــا پــنج مؤلفــه رفتار مذكور  .رونديمپيش يرسم يدارند و فراتر از الزامات شغل
محور و هدفمند است ) عمل٣طلبد  يمدت مي) تمركز طولان٢ازگار است  س  يسازمان  تيمأمور

پيرامون .  شوديمشخص م،  انداز و فعال است) خود راه  ٥و    است  داري) در مواجهه با موانع پا٤
هــاي شناخت تغييرات، بررسي و تحليل تغييرات، ترســيم آينــدهبايد گفت كه    نيز  پژوهيآينده

ريزي در راستاي دســتيابي بــه آينــده مطلــوب و در نهايت برنامهاحتمالي، ترسيم آينده مرجح  
از رفتــار  پژوهش حاضر، تعريف رواين. از)١٣٩٣يدري، (ح  است  آنهاي اصلي  مورد توافق گام

 ات مطروحــه، بــه ايــن شــرحـو با ادبيـاي همسهـهاي توسعران بانكـكنشگرايانه مديشـپي
، ابتكار يعني توأم بــا هدفمنــدي و دورانديشــي  خود  از رفتاري  است  عبارتيافت كه آن    نمود

پژوهــي و از هدـص آين ــات خاـكارگيري مقتضيه  دازي و پايداري كه در پرتو بـانودراهخ  ضمن
هاي احتمــالي و مــرجح و همچنــين شناخت، بررسي و تحليل تغييرات، ترسيم آيندهآن جمله  

 نظــر  تار پيگيري و تحقق تغييــرات مــوردريزي جهت نيل به آينده مطلوب؛ نهايتاً خواسبرنامه
انه از ســوي كنشــگرايارتباط، مشخصاً ساختار اصلي مرتبط با تعريف رفتار پيشهميندرباشد.  

 "خودابتكــاري"واژه    در ايــن پــژوهش،  چنــد  هر.  باشدهاي مختلف، نسبتاً مشابه ميپژوهش
مفهــوم  ، حــائزودابتكــاريخ اين اعتقاد وجود داشت كه  كه،چرا.  شد  "خودآغازگري"جايگزين  

 . همچنين تــاگرددنيز مي  خودآغازگريشامل    ددر بطن خو  و  استت به رقيب  تري نسبوسيع
در  "يپژوه ــآينــده"از واژه  ايمطالعــه، تــاكنون نگارندگان پژوهش حاضر مطلعنــده  كييآنجا

. انــدبوده  ينگرقائل به آينده  همگيكنشگرايانه خود استفاده ننموده است و  تعريف رفتار پيش
خــور   پژوهــي درمفهوم آينــده،  شدكسب    اين پژوهشهاي  ، براساس آنچه از دادهحال  اين  با

 .شناخته شدرفي در اين بخش برداري و معبهره
كنشگرايانه مديران را ذيل ســه بسترهاي حاكم بر رفتار پيششد    ، موفقحاضر  پژوهش

. اين بخش از پژوهش شايد و تميز دهد ازماني شناسايي نمودهمقوله عوامل فردي، شغلي و س
 

1. Sonnentag and Starzyk 
2. Personal Initiative 
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ايشــان طور خاص بــه  گذاران سازماني باشد. چراكه، بهترين قسمت آن براي سياستكاربردي
تــوان در انتصــابات مــديريتي رو، مــيايــنكنشگري اســت. ازگويد چه فردي مستعد پيشمي

) در كتــابي بــه ٢٠١٧(  مثــال وو و لــيعنــوان، بــهارتبــاط  همين  در  جست.حساس از آن بهره
اي پرداختند. از ديدگاه آنــان افــراد كنشگري، به يك ديدگاه توسعههاي فردي در پيشتفاوت

براي توضــيح  پژوهشگران كنشگرانه متفاوت هستند.ود به انجام رفتارهاي پيشدر گرايش خ
ــن تفاوت ــردياي ــاي ف ــش ويژگي ه ــر نق ــه رفتهــاي شخصــيتي در شــكلب ارهــاي دادن ب

مقولــه (عوامــل فــردي)  از ايــنحاصــلنتــايج    ،كــهضمن ايننه متمركز شدند.  ايكنشگراپيش
هايي احتمالاً بتوانــد ها و مهارتن دانشد كه تجهيز مديران كنوني به كداميسازمشخص مي

نتايج   ادامه،  زمان را فراهم آورد. دركنشگري ايشان و اعتلاي ساموجبات ارتقاي سطوح پيش
در   توانــد اطلاعــات مفيــدي رامــيون مقوله دوم (عوامل شغلي)  پيراماز اين پژوهش    حاصل

ايشان را نســبت بــه   ،كهنحوي. بهقرار دهد  ايهاي توسعهاختيار مديران سرمايه انساني بانك
كنشــگرايانه جامعــه چگونگي طراحي مشاغل مديريتي در راستاي توسعه و تحقق رفتار پــيش

) نيــز در مــدل خــود از ٢٠١١بيندل و پــاركر (،  گذاري اين مطلببراي صحهسازد.    هدف آگاه
نهايت،   در.  كردندياد  كنشگرايانه  طراحي شغل به عنوان پيشايندهاي دور مرتبط با رفتار پيش

با تمركز بر مباحــث ســازماني، تأمــل و  ضمن معرفي مقوله سوم (عوامل سازماني)  اين بخش
اسي مــرتبط بــا آن، از وعات اسرا حول موضاي  هاي توسعهست گذاران كلان بانكتعمق سيا

ريــزي در راســتاي ارتقــاي انگيزاند تا حين برنامهرهبري و فضاي اعتماد برميجمله فرهنگ،  
 ١داورن  مثــال،عنــوان  بــهاز اين بسترهاي پراهميــت غافــل نگردنــد.    ،خود  وري سازمانبهره

كنشــگرايانه پيش شده بر رفتارادراك يسازمان تيوضع ريتأث ) در مطالعه خود به بررسي٢٠٢٠(
 پرداخــت. نيآفــرتحــول يكننده رهبــرليو اثر تعد يروانشناختهيسرما يااساس اثر واسطه  بر

 ــاتحاد  تيضــعشده و هم وكادرا  يسازمان  تيهم وضع  بود كه  آناز    نتايج حاكي  يكــارگر  هي
 نجيميــانقــش  يروانشــناختهيو ســرما اشتهكنشگرايانه دبر رفتار پيش يمثبت ريشده تأثادراك

شــده و كادرا  يســازمان  تيوضع  ميانرا    گرتعديلنقش    نيآفرتحول  يكه رهبريحال  در  ،دارد
 .سازديم فايكنشگرايانه ارفتار پيش

گري كــه با شرايط مداخله بود مرتبط ،ه شدبعد ديگري كه در اين پژوهش به آن پرداخت
طــور ويــژه فرهنــگ به  . براي اين بخش،ساختتسهيل يا محدود ميعملكرد ساير عوامل را  
نتايج برآمده از پــژوهش ادعــا  ،كهنحويبه. ه شدگرفت منفعت نشانه-اجتماعي و تحليل هزينه

 

1. Daoren  
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ضــاي تحت يك بســتر و فكنشگرايانه  مديران براي مبادرت به انجام رفتارهاي پيش  ،كندمي
تنــاب از فرهنگ خاص اجتماع خود اعم از فاصله قــدرت، اجتوانند متأثر از  انگيزشي ثابت، مي

كــه، دو جنبــه اول اثــر گيري آينده متفاوت عمل كنند. بــه ايــن صــورتعدم قطعيت و جهت
ر مثبت برآن دارد. در تاييد اين مطلب، مفاهيم مذكور (مــرتبط گيري آينده اثمعكوس و جهت

. بــا ايــن گرفته بــود) نيز جاي٢٠٢١(اورباخ و همكاران  در مدل مفهومي  با فرهنگ اجتماعي)
در رو  پــژوهش پــيشايشان بر نقش مثبت فردگرايــي نيــز تأكيــد داشــتند، لــيكن    تفاوت كه

ن ذكــر اســت، ســطح همچنين شايا.  نيافتهاي خود به آن دست  هاي حاصل از مصاحبهداده
، امــا مقولــه ادامهكنشگري ديده نشده بود. درهاي پيشين پيشسوي مدلفرهنگ اجتماعي از

ضر شناسايي شد، مرتبط با ارزشگذاري ذهني هــدف سوي پژوهش حامنحصر به فردي كه از
 پــژوهشصــل از  حا  كه، مــدلكنشگرايانه از سوي عاملان بالقوه آن بود. به اين صورتپيش
؛ كنشــگريكند افراد با فرض برخورداري از زمينه مناسب و انگيزه لازم جهت پــيشمي  طرح
 ــيشپخاص،   دكه در هر مورانتخاب اين  براي دســت بــه يــك تحليــل  ،ركنشگر باشند يــا خي

هــاي مــالي، عــاطفي و يشان سه نوع از هزينه شامل هزينها  ،واقع  زنند. درمنفعت مي-هزينه
 حاصل  هاي مالي مرتبط با اثرات مثبت يا تبعات ماليهـهزيندهند.  ا مدنظر قرار ميفيزيكي ر

مثال، عنوانير است. بهسوي مدكنشگرايانه مربوطه ازرفتار پيش  )يا احياناً عدم انجام(  انجام  از
هاي مالي و يا خطر از دســت دادن منصــب مــديريتي فعلــي اشــاره نمــود. توان به پاداش مي

مثال، براي فرد مهم اســت عنوانهاست. بهتري از ارزيابيجنبه متفاوتاما  عاطفي    هايهزينه
ديگــري كنشگرايانه ناچار باشد اطلاعــات خاصــي را از فــرد كه در راستاي تحقق هدف پيش

كه ارائه اين درخواست براي وي خوشــايند نباشــد. ايــن موضــوع البتــه كسب نمايد، در حالي
مثــال، هرچــه هــدف عنــوانكنشگرايانه نيز بروز يابد. بــهدف پيشتواند بسته به ماهيت همي

تر باشد، فرد در ذهن خود، هزينــه بيشــتري را بــراي دســتيابي بــه آن منظــور رو چالشيپيش
هاي فيزيكي بيشتر مربوط به امكانات و بسترهاي موجود و تسهيل نهايت، هزينه  رنمايد. دمي

هــاي تــوان بــه محــدوديتعنوان مثــال، مــي. بهرددگكنشگرايانه ميدر پيگيري اهداف پيش
طلاعــاتي را از بســتر اموقعيتي اشاره نمود. مثلاً اگر فرد در راستاي انجام هــدف خــود، بايــد  

پس براي وي نحوه دسترســي، ســرعت و ســاير مــوارد مــرتبط اهميــت اينترنت تهيه نمايد،  
) به ٢٠٠٠يشتر از سوي كرانت (منفعت پ-تحليل هزينهدر تاييد مطالب اخير، موضوع    يابد.مي

 ممكن منفعت-هزينه رويكرد كه، وي بيان داشت يكنحويبود. به  شدهپژوهشگران پيشنهاد  
 هايهزينــه افــراد دهــدمي نشــان كــه شــواهدي به توجه با ويژهبه باشد، مفيد  اينجا  در  است

 ارزيــابي  خــاصكنشــگرايانه  پيش  رفتارهاي  در  شدندرگير  از  قبل  را  خطرات  ساير  و  اجتماعي
 از  توانــدمــي  ) بيان داشتند انگيــزه٢٠١٠همين ارتباط، پاركر، بيندل و اشتراوس (  كنند. درمي



 ٩٥/ اي كيفي اي ايران: مطالعههاي توسعهكنشگري مديران بانكالگوي پيش 

ن همچنــين كيفيــت فرآينــدهاي شــود. ايشــا  ناشي)  كم(  هزينه  و  كنترل  خودكارآمدي،  درك
موضــوع تمــايز، تفكيــك و احتمــالاً حــال، اينگر شناسايي نمودند. باهدف را به عنوان تعديل

بــار در   براي نخســتين  گرايانه،كنشپيش  فرد مستعد رفتارروي  هاي پيشعريف طبقات هزينهت
 شكل گرفته باشد. حاضرپژوهش 

دايم كنشگرا كه اساساً نام اين مدل نيــز از آن ترين ابعاد موجود در مدل پارايكي از مهم
 ــ  است. در  پديده مركزيهاي منتج از  شده است، مربوط به كنش  گرفته ع، در ايــن بخــش واق

كنشگرايانه از كه رفتار پيش  گفتتوان  ها رخ دهد، ميكه چنانچه كدامين كنش  شدشناسايي  
كنشگرايانه داد كه رفتار پيشننشاپژوهش  كه، مدل  نحويگرفته است. بهسوي مديران شكل

، ٢ي، نــوآوري فــرد١بسترسازي براي تغيير(صــدا)اتوان در بروز مفاهيمي اعم از  مديران را مي
، نظــارت ٥، درخواست بازخورد٤ايفاد و اقناع استراتژيك(فروش موضوع)،  ٣پيشگيري از مشكل

 ارائــه  عبــارت اســت از  بسترسازي براي تغيير(صدا)جستجو نمود.    ٧و ابتكار شغلي  ٦بر بازخورد
 كــه زمــاني حتــي ،اســتاندارد  هــايرويــه  صلاحا  به  توصيه  و  تغيير  براي  نوآورانه  پيشنهادهاي

 از  هــا،  ايده  اجراي  و  خلق  در  دخيل  رفتارهاي  فردي به عنوان  نوآوري.  نيستند  وافقم  ديگران
 ــ جديــد هــايايــده اجراي و جديد رويكردهاي  يا  هاايده  فرصت، توليد  شناسايي  جمله ف ـتعري

 اســت كــه بــراي ايكننــدهبينيپيش و خودراهبر اقدام مشكل به معني  از  پيشگيريگردد.  مي
ايفاد و   ).٢٠١٠شود (پاركر و كالينز،  كار گرفته ميه  ب  كاري  مشكلات  مجدد  بروز  از  جلوگيري

 موضــوع  يــك  بــه  ارشــد  مــديران  توجــه  نمودنجلب  شامل  اقناع استراتژيك(فروش موضوع)
باشد (پاركر و ليــائو، آن مي  مورد  در  كاري  انجام  براي  ايشان  كردن  متقاعد  و  همم  استراتژيك

 كاركنان  آن  در  كه  است  كنشگرايانهپيش  جستجوي  بازخورد  بازخورد نوعي  درخواست.  )٢٠١٦
 شــدهبينــيپــيش  و  داوطلبانه  اقدامات  درگير  خود،  رفتار  مورد  در  اطلاعات  آوردندستبه  براي
 وضعيت  فعال  نظارت  از  آمدهدستبه  اطلاعات  از  استفاده  ازخورد به معنيب  بر  نظارت.  شوندمي

 در  كنشــگرايانهپــيش  جســتجوي  بازخورد  نوعيباشد كه  بازخورد مي  عنوانديگران به  رفتار  و
 در  شــدندرگيــر(  فــرد  فعــال  تــلاش عنــوان  شــغلي بــه  ابتكــارنهايت    درشود.  مي  گرفته  نظر

 بــه خــود شغل ارتقاي باهدف )ترارشد همكاران با مشاوره و مهارت توسعه شغلي،  ريزيبرنامه
 ).٢٠١٠(پاركر و كالينز،  دگردتعريف مي شده،واگذار  شغلي موقعيت به منفعلانه پاسخ  جاي

 

1. Voice 
2. Individual Innovation  
3. Problem Prevention  
4. Issue Selling  
5. Feedback Inquiry  
6. Feedback Monitoring  
7. Career Initiative  



 /٩٦ ١٤٠١پاييز ، ١٧شماره ،  ٥سال  ،هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه  

 ــهاي شناساييو به عنوان ماحصل امر، اجراي كنش  ادامه  در ه بــروز پيامــدهايي شده، ب
تــوان بــه طور ويــژه مــيد. در اين ميان، بهانجامپيامدهاي فردي، تيمي و سازماني مياعم از  

اشــاره ســازماني    وريبهــره  توســعهزيرمجموعــه و  موفقيت و نگرش شغلي، ارتقاي همكاران  
) در تحقيقي به رابطه بين شخصيت ٢٠١٦( يانگ و چو ،مثالعنوانبهو  ارتباط هميننمود. در 

رابطه معنادار ميان   از وجودنتايج تحقيق ايشان حاكي    و موفقيت شغلي پرداختند.  گركنشپيش
تــري را رويكرد متفــاوت  ،هاي اخير، شايان ذكر است كه پژوهشهمچنينبود.    اين دو مفهوم

عنوان مثال، پــاركر و اند. بهكنشگري اعمال داشتهبت به پيامدهاي (فردي) حاصل از پيشنس
يامــدهاي مثبــت كنشــگرايانه لزومــاً موجــب پدارند كه رفتار پــيش) بيان مي٢٠١٩همكاران (

شــود. يــا در مثــالي منجــر  اثر باشد و يا حتي به پيامدهاي منفــي  تواند بيگردد، بلكه مينمي
كشــند، بــه ايــن را پــيش مــي  ١) موضوع پارادوكس ابتكاري٢٠٢٢و همكاران (ديگر، اشميت  

كنشــگري هســتند، الزامــاً از آن قــدرداني كه خواســتار پــيشها در عين اينمعني كه سازمان
ــد. ازنمي ــنكنن ــري اي ــوم فرانظ ــارض، مفه ــئله و تع ــن مس ــراي حــل اي رو، پژوهشــگران ب
 دارد.اشاره كنشگري كه به مديريت پيشنمايند را ارائه مي كنشگري خردمندانهپيش

نسبت به موارد مشروحه ذيــل، اهتمــام بيشــتري   شودها توصيه ميبه سازمان  در پايان،
تــرين زيرســاخت مهــمعنــوان  ات سازماني منسجم به  ) طراحي و توسعه نظام ارتباط١ورزند:  

كتي و بســتر كــارگيري سيســتم مــديريت مشــار  هنياز جهت ترويج تعاملات سازماني، ب  مورد
 اقدامات مديريت منابع انساني در ) راهبري هدفمند٢نظر مديريت؛  اصلي اشاعه فرهنگ مورد

نمــودن ) معطــوف٣ه كاركنان؛  شدراستاي ارتقاي هرچه بيشتر سطوح مرتبط با حمايت ادراك
همچــون و ابــزار ممكــن گيري از هرگونه فضا توجه ويژه به نظام پيشنهادات سازماني و بهره

راســتاي مــديريت  گذاري نقطــه نظــرات درهاي فكر گروهي با هدف به اشتراككيل اتاقتش
مــرتبط بــا امات  ) ارج نهــادن و تقــدير از اقــد٤بهينه آينده و اســتقبال از تغييــرات محتمــل؛  

بــراي  معنويگرايي از طريق منظور نمودن امتيازات مادي و پژوهي و تغييرخودابتكاري، آينده
) حركــت بــه ســمت ٥هاي مــذكور؛ هــاي كاركنــان در مســيرهــدايت تلاش   به منظور  ،هاآن

اهــداف ســازماني و   ســازي) شفاف٦هاي هريك از سطوح؛  مهارتساختارهاي افقي و توسعه  
  شده.كاري متنوع در تأمين اهداف شناسايي بيان نقش سطوح

گونه كه از ن) هما١ تواند مورد توجه پژوهشگران قرار گيرد؛زير ميهمچنين پيشنهادات  
هــاي كنشگرايانه ذيل دو دسته كــنشهاي حاصل از رفتار پيشكنش  ،آيدبرمي  پژوهشمدل  

 

1. Initiative Paradox  



 ٩٧/ اي كيفي اي ايران: مطالعههاي توسعهكنشگري مديران بانكالگوي پيش 

 محــيط)-(تناســب فــرد  اريبــر ســازگمبتنيهاي  و كنش  (كاري و استراتژيك)  بر تغييرمبتني
) معتقدند پيشايندهاي مــرتبط بــا رفتــار ٢٠١٠پاركر و كالينز (  ،ارتباطايندرد.  نگردتفكيك مي

 كــه  رســدمي  نظــر  بــهو    اســتكنشگرايانه متفــاوت از انــواع ديگــر  محيط پيش-ناسب فردت
 هــدايت  اه ــحوزه  ساير  در  فعاليت  به  نسبت  متفاوتي  هايانگيزه  با  حوزه  اين  در  كنشگريپيش
ويژه در ها بهن تفاوتاحتمالاً اي  به زعم نگارندگان پژوهش حاضر،در همين ارتباط و  .  شودمي

شــده بــه   رفتــار يــادگــردد  پيشنهاد مــي  ،رواينفات شخصيتي بروز يابد. ازردي و صعوامل ف
، حركــت كــهاحصــا شــد ايــن  پيشينهآنچه از بررسي  )  ٢صورت مجزا مورد بررسي قرار گيرد.  

اســت كــه  خــود گرفتــهسوي متفاوتي بــه و كنشگري، سمتهاي اخير در حوزه پيششپژوه
رو، باتوجه به امكان اينلي قابل رؤيت نيست. ازهاي داخگيري در پژوهشمتاسفانه اين جهت

آفريني كه در پس حركت بر مسير ادبيات جهاني قابل ترسيم است؛ گيري زنجيره ارزش شكل
ردد. ـات داخلــي معرفــي گ ـــد به ادبيـم جديـمفاهي  ،پژوهشيراي  ـاجي  ـط  شودهاد ميـپيشن

انجام يك پــژوهش مبتنــي بــر تحليــل تواند ازطريق مهم باين رسد،  نظر ميبهمثال،  عنوانبه
از گونه كــه در تبيــين پيامــدهاي حاصــل) همان٣محتواي كيفي قياسي به خوبي تحقق يابد. 

عــواملي  ،واقــع گــردد. درموجب نتايج مثبت نمــيكنشگري  ، لزوماً پيششدمدل به آن اشاره  
 گــرددپيشنهاد مــي رو،اين. ازشوديت  كنشگري مديرسوي متقاضي پيشاز  بايدوجود دارند كه  

مشخصــاً در مــدل پــارادايم  ،كــهايــن توضــيح. بــا شوداين عوامل شناسايي و به مدل اضافه 
لحــاظ   ســتقرار معنــادار آناي اشتراوس و كــوربين، جايگــاهي بــراي امؤلفه  ششكنشگراي  

 بــا مطالعــهشك،  بدون  )٤ديگر مقتضي است.    يا الگوي  رهيافتبيني راهبرد،  و پيشنگرديده  
يانه، اكنشــگرضمن بررسي پيشايندهاي مــرتبط بــا رفتــار پــيش  ،كنشگريهاي پيشپژوهش
عاطفــه تــوان پيرامــون  ها را ميمثال، اين تناقضعنوان. بهدگردمي  يافتهايي در آن  تناقض

رسد انجام پژوهشي تجربي نظر مي، بهرواينازمنفي و يا سبك رهبري حمايتي مشاهده نمود. 
ها در فضاي داخلي كشور (يا ســازمان) يــا انجــام يــك پــژوهش آن  براي شناسايي جهت اثر

 .واقع گرددمفيد  گيري از موضوعاتحليل براي نتيجهمبتني بر فر

 منابع 
 تحليـل و تجزيه ). مدل١٣٩٥الواني، سيد مهدي. ( آذر، عادل و ياد) (زندهاصغر؛  يفاني، عل رؤيا؛ ، فرد اسدي

 .٢٧٦-٢٥٥)،  ٢(٨، ايران.   در عمومي خط مشي
 . تهران: انتشارات نشر ني.  .)١٣٨٠(  .الواني، سيد مهدي

كنشـي در ائـه الگـوي مـديريت پـيش). ار١٤٠٠احسان و نوذري، ولـي. ( زاده، طاهره؛ اميرحسيني، سيدباقري
 ٨،  وزارت ورزش و جوانان با رويكـرد سـاختاري تفسـيري.  

)٧٧-٦٥)،  ٣٢. 
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و  ). طراحـي١٣٩٦سيداسـماعيل. ( شـباني، شـيخ هاشـمي و نسـرين ارشدي، عبدالزهرا؛ نعامي، رضا؛ چناني،
گـر ميـانجي نقـش بـا پويـا شغلي رفتارهاي سازماني و شخصيتي پيشايندهاي برخي از الگويي آزمودن

 .٣١-٩)،  ٣٢(٩،      ايران. حفاري ملي شركت كاركنان پويا انگيزشي هاي حالت
 .٩٦-٨١،  ٧، ). مباني و مفاهيم آينده پژوهي. ١٣٩٣حيدري، اميرهوشنگ. (

، ١٠، هاي كلي ابلاغي.  پرتو سياست). معماري نظام اداري در  ١٣٩١، فرج اله. (رهنورد
٢٢-١٥ . 

پيشـايندهاي پـيش كنشـگري مـديران و   ). شناسـايي١٣٩٩عسگري، ناصر؛ احمدي، مسعود و فروغي، علي. (
 .٧٦-٥١)،  ١٠(٣، توسعه آن در يك سازمان عمومي. 

). ارائـه مـدل ١٤٠٠پرسـت، محمدرضـا و چيرانـي، ابـراهيم. (كار، سيد مظفر؛ وطنگفتاحي، سيد باقر؛ مير بر
 .٢٨-٩)،  ١٤(٢، بيني سود و زيان در بانك توسعه تعاون. پيش

گـري ). طراحـي الگـوي رفتـار كـنش١٤٠٠فروهي، مهشيد؛ تيموري، هادي؛ ابزري، مهدي و صـفري، علـي. (
 .١١٩-٩٥  )،٥١(١٤، ر سازمان: پژوهشي داده بنياد. استراتژيك د

). ١٣٩٨؛ معمارزاده طهران، غلامرضا و البرزي، محمـود. (راد، شيرين؛ عطايي، محمد؛ الواني، سيدمهديكاظمي
هـا بـا اسـتفاده از سيسـتم هاي فـردي آنكنشي مديران نيروي انتظامي براساس ويژگيارائه مدل پيش

 .١١٢-٨٧)،  ٣( ٢،  ).  FISستتناج فازي (ا
). ابعـاد مـدل فرهنـگ ١٤٠٠، محمـدجواد و آقاجـاني، حسـنعلي. (كاوه، علي؛ كيا كجوري، داود؛ تقي پوريـان

    ، سازماني بر عملكرد كاركنان بانـك توسـعه تعـاون.  
١٧٦-١٦٣)،  ٤٤(١٢. 

). معرفـي و آزمــون الگــوي ١٤٠٠كهربـايي، ســارا؛ مرتضـوي، ســعيد؛ شـيرازي، علــي و خوراكيـان، عليرضــا. (
انگيزشـي در صـنعت -اي رفتار پيشگامانه و نقش واسط متغيرهـاي شـناختيزمينه-فردي  پيشايندهاي

 .٦٠-٣١،  )٥٤(١٤،  سازي خودرو (استان خراسان رضوي).  قطعه
كـنش در نيـروي ). طراحي الگوي سازمان پيش١٣٩٨مرادي، فاطمه؛ الواني، سيد مهدي و كاظمي، ابوالفضل. (

 .٥٠١-٤٧٧)،  ٣(١٤،  ري اسلامي ايران.  انتظامي جمهو
نه، مفهـومي نـوين ). رفتار پيشـگاما١٤٠٠مرتضوي، سعيد؛ كهربايي، سارا؛ شيرازي، علي و خوراكيان، عليرضا. (

ها (شناسايي پيشـايندهاي رفتـار پيشـگامانه بـا اسـتفاده از روش مـرور سازماني در سازماندر بعد رفتار
 .٤٥-١)،  ٣٨(٢،  ند).  منظام
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