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1-1- مقدمه
رهبري و مدیریت آموزشي به عنوان یکي از عوامل مهم بهبود و اثربخشي مدارس 
و به تبع آن آموزش و پرورشي کارآمد شناخته شده است. پژوهش ها به طور 
گسترده اي نشان داده اند، مدارس موفق مدارسي هستند که به وسيله رهبران موفق 
هدایت مي شوند. نقش ضروري و مهم مدیران مدارس در طول تغييرات بنيادي 
و آشفته وچالش هایي که مدارس با آن روبرو هستند، پيچيدگي بيشتري پيدا کرده 
و دشوارتر شده است)مستري وکرابلر،2010( و لذا باید از طریق رفتارهای موثری 

نسبت به امر مدیریت اثربخش اقدامات ضروری را صورت دهند.

در این ميان، مدیریت تأثير رفتارهایی را شامل می شود که بخشی از شرح شغلی 
فرد نيستند. مدیریت تأثير اغلب بد تعبير می شود و افرادی را در ذهن مجسم 
می کند که قصد سوءاستفاده از دیگران رادارند. درحالی که بر مبنای تعاملاتمان 
با محيط و بازخوری که دریافت می کنيم، اهداف و برنامه هایمان را برای کسب 
پيامدهای مطلوب و حداقل کردن پيامدهای نامطلوب تنظيم می کنيم این اهداف 
تا حدودی از طریق مدیریت تأثير به دســت می آیند)اسچلنکر،2008(.  مدیریت 
بررسی  یا  و  کار  متقاضيان  ارزیابی  که درزمينه  است  موقعيتی  پدیده  تأثير یک 
مسير  در  موفقيت  می باشد.  موردتوجه  همواره  آنان  ارتقای  و  مدیران  عملکرد 
حرفه ای در دستيابی به اهداف عينی و کسب موفقيت حرفه ای تعریف می شود. 
آن ها  استفاده می کنند.  عينی  ابزارهای مشخص و  از  به ضرورت  افراد در مسير 
تلاش می کنند که از همه ظرفيت های ممکن استفاده نمایند، ازجمله آنکه بسياری 
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از رفتارها تسهيل کننده موفقيت حرفه ای افراد است)بولينو،2007(. همچنين یکی 
از مشخصه های رفتاری، شفقت به خود می باشد.

افرادی که وقایع منفی را در زندگی تجربه ميکنند ممکن است که با خود رفتاری 
نامهربانانه و منتقدانه تری داشته باشند، شفقت به خود در لحظات استرس زا کمک 
می کند که فرد با خودمان مهربان باشد و درک کند که استرس داشتن بخشی از 
انسان بودن است)هافمن و همکاران،2011(.  به هر حال ممکن است که ویژگی 
هایی مدیریت تاثير و شفقت به خود، با تعهد سازمانی مدیران مدارس مرتبط 

باشد.

تعهد  است.  سازمان  اهداف  به  نيل  جهت  در  همبستگي  نوعي  سازمانی  تعهد 
ناشي  فرد  ارزشي  نظام  از  و  گشته  محسوب  گسترش  نمودهاي  از  سازمانی 
می شود. ایجاد تعهد سازمانی از سویي مستلزم وجود عوامل مختلف شخصيتي 
سازماني و محيطي است و از سویي یک تعهد نظام مند است که تحول جنبه های 
را  و ساختار سازمان  رهبري  مشاغل، شيوه های  ازجمله طرح  مختلف سازمان 
ایجاب می کند. در دنياي کنوني، مزیتي که سازمان ها براي پيش گرفتن از یکدیگر 
دارند تنها به کارگيری فن آوری جدید نيست، بلکه بالا بردن اعتمادبه نفس و ميزان 
تعهد و وابستگي کارکنان به اهداف سازماني است)بهرامي و همکاران،1391(. لذا، 
هدف اصلی تحقيق حاضر، تعيين ارتباط مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد 

سازمانی مدیران مدارس می باشد.

2-1- بيان مسئله
منظور از تعهد سازمانی، توجه افراد به وظایف و مسئوليت های شغلي و انجام 
دارد.  همراه  به  را  متبوع  سازمان  موفقيت  نهایتاً  که  بوده  کار  معقول  و  درست 
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نيروي انساني متخصص، وفادار، متعهد، سازگار با اهداف و آرمان های سازماني 
مقرر  وظایف  از  فراتر  است  حاضر  که  سازماني  عضویت  حفظ  به  متمایل  و 
به خوبی  را  سازمان  عملکرد  سطح  ارتقاء  و  عملکرد  موجبات  نماید،  فعاليت 
فراهم می نماید)رحيم پور عطاآبادی،1383(. تعهد سازماني نوعي همبستگي در 
جهت نيل به اهداف سازمان است. تعهد سازماني از نمودهاي گسترش محسوب 
گشته و از نظام ارزشي فرد ناشي می شود. ایجاد تعهد سازماني از سویي مستلزم 
وجود عوامل مختلف شخصيتي سازماني و محيطي است و از سویي یک تعهد 
نظام مند است که تحول جنبه های مختلف سازمان ازجمله طرح مشاغل، شيوه های 
رهبري و ساختار سازمان را ایجاب می کند. در دنياي کنوني، مزیتي که سازمان ها 
براي پيش گرفتن از یکدیگر دارند تنها به کارگيری فن آوری جدید نيست، بلکه 
بالا بردن اعتمادبه نفس و ميزان تعهد و وابستگي کارکنان به اهداف سازماني است. 
در واقع، داشتن کارکنان پرانرژي و خلاق با سرمایه انساني متعهد مهم ترین منابع 

سازماني در نظر گرفته می شود)زندوانيان نایيني، 1385(.

مطالعات انجام گرفته درباره تعهد نشان می دهد که بين عدم تعهد و مسائل مربوط 
به نيروي انساني نظير ترک خدمت، غيبت، تأخير، عدم مشارکت و ضعف عملکرد 
و همچنين بازدهي نيروي انساني، رابطه مستقيم و معناداري وجود دارد و موارد 
مذکور از شاخص های پایين بودن تعهد سازماني به حساب می آید)گمينيان،1391(. 
در این راستا، استروف و اشميت)2010( وجود ارتباطات قوي در سطح افقي 
را  آن ها  اعضاي  و  واحدهاي سازماني  بين  تعامل  و عمودي ساختار سازماني، 
همکاران،1392(.  و  حميدی  از  نقل  می دانند)به  ضروري  تعهد  افزایش  براي 
براندا)2014( بيان می دارد که مشارکت در تصميم گيری باعث افزایش اثربخشي، 

کارآیي، رضایت شغلي و تعهد سازماني می شود.

متغيری که در تحقيق حاضر در ارتباط با تعهد سازمانی مورد بررسی قرار گرفته 
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است مربوط به مدیریت تاثير می باشد.

مدیریت تاثير به عنوان متغير پيش بين عبارت است از »تلاش و رویکرد نوین، 
افزایش  و  هدایت  حفظ،  بـراي  که  سازمان هاست  برای  سطحی  چند  مفهومی 
که  دارد  اشاره  نکته  این  به  و  است  مدنظر  سازمانی  ساختار  تناسبات  هدفمند 
مخاطبان یا مصرف کنندگان تحت یک مدیریت تأثير بهترین و بيشترین سود را 
برای سازمان ها به بار می آورند«)الوانی، 1393(. درواقع، یکی از عوامل پيشرفت 
و تعالی هر سازمانی در بهبود عملکرد سازمانی آن است که بتوانـد از مدیریت 
سازمان های  عملکرد  بهبود  گيرد.  بهره  پایدار  رقابتی  مزیت  یک  به عنوان  تأثير 
به اهداف بسـيار  تأثير سازمان و دستيابی  خدمات ورزشی در جهت مدیریت 
موضوع  این  به  تحقيقاتی  همکاران،1395(.  و  بروجنی  اسـت)منصوری  مـؤثر 
اشاره داشته اند که مدیریت تاثير می تواند در عملکرد سازمان موثر باشد. از جمله 
اینکه سيمون و همکاران)2016( این نتيجه رسيدند که تصویر مناسب از مدیریت 
تأثير  اقناع و تصدیق می تواند در بهبود خدمات سازمان های ورزشی  به همراه 
مثبتی داشته باشد. به علاوه، همچنين، شرافت و همکاران)1393( نشان دادند که 
تاکتيک های مدیریت تأثير بر مسير حرفه ای اثر مثبت و تعيين کننده دارند. همچنين  
اثربخشي گروهي تحت  بر  تأثير خود مدیریتی  داد  نشان  پراساد)2004(  تيتا و 

سطوح کمي از تمرکز و سطوح کمي از رسميت بيشتر محتمل بود.

همچنين متغير دیگری که در تحقيق حاضر در ارتباط با تعهد سازمانی مطرح است 
شفقت به خود می باشد.

شفقت به خود بر پذیرش خود یا پذیرش تجربه خود در چارچوب مهربانی با 
خویشتن و ذهن آگاهی تاکيد دارد مهربانی با خود، درک خود به جای قضاوت 
خود و نوعی حمایت نسبت به کاستی ها و بی کفایتی های خود است. اعتراف به 
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این که همه انسان ها دارای نقص هستند، اشتباه می کنند و درگير رفتارهای ناسالم 
می شوند، ویژگی اشتراکات انسانی است«)نف و همکاران،2007(.  نف)2011( 
اشاره کرده است که شفقت به خود از  سه عنصر اصلي تشکيل شده است: مهرباني 
به خود )درک خود در مقابل انتقاد از خود(، حس انسانيت مشترک)دیدن تجربه 
خود به عنوان تجارب انساني بزرگتر به جاي تنها بودن( و ذهن آگاهي)پذیرش 

احساسات دردناک و حضور در لحظه، نه یکي شدن با احساسات دردناک(. 

تحقيقات مرتبط با شفقت به خود نشانگر این است که این متغير می تواند تاثيرات 
مطلوبی بر وضعيت روحی و روانی فرد داشته باشد، در این خصوص، برنيس و 
چن)2012( دریافتند که شفقت به خود به واسطه تأثير بر انگيزه ي پيشرفت باعث 
افزایش انگيزه و در نتيجه بهتر شدن عملکرد فرد مي شود. همچنين، نف)2009( 
دریافت که رابطه خوبي بين شفقت به خود و اضطراب و افسردگي کمتر وجود 
دارد)نف، 2009(.  لذا شفقت به خود به افراد کمک مي کند بتوانند با کشمکش 
هاي زندگي روبرو شوند. شفقت به خود به افراد کمک مي کند بتوانند سرزنش 
کردن خود به خاطر چيزهایي که هيچ کنترلي بر آن ندارند را متوقف کنند. همچنين 
ميتواند حمایت اجتماعي، دلگرمي و اعتماد بين فردي و توانایي التيام خود به 

وجود آورد)زليکمن،2015(.  

از طرفی دغدغه محقق به موضوع تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی بر می 
گردد، چنانچه تعهد سازمانی  مدیران مدارس، گویای پيش برد اهداف آموزشی 
مدرسه می باشد، ارتباط و تعامل مدیران مدارس با عوامل مختلفي چون مدیریت 
معرض  در  اشخاص  و  نهادها  این  که  می شود  موجب  معلمان  والدین،  منطقه، 
درخواستهای متفاوت و گوناگوني قرار گيرند و امکان دارد که تعهد سازمانی 
مدیران تحت تاثير قرار بگيرد، در این ميان، از لحاظ نظری، ویژگی های مدیریت 
تاثير و شفقت به خود می تواند راهگشای چالشهای مدیران مدارس در مورد تعهد 
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سازمانی ایشان باشد، لذا تحقيق طراحی شد تا به این سوال پاسخ داده شود که آیا 
مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی شهرستان 

خوی ارتباط دارند؟

3-1- ضرورت و اهميت تحقيق
هر سازمانی برای نيل به اهداف خود احتياج به منابع مختلفی دارد. مهم ترین منبع 
هر سازمانی نيروی انسانی شاغل در آن سازمان است چنانچه این نيرو دارای 
انگيزه، رضایت و روحيه باشد توان، استعداد مهارت خود را در خدمت آن سازمان 
به کار خواهد گرفت. بدون وجود نيروی انسانی سالم و کارآمد و باانگيزه هيچ 
سازمانی نمی تواند به اهداف خود نائل آید تعهد سازمانی کارکنان می تواند یکی 
از عوامل محرک و انگيزشی باشد که کار آیی کارکنان را افزایش داده تا سازمان 
بتواند با استفاده بهينه از منابع و فرصت های لازم با تبدیل کار آیی کارکنان به 
اثربخشی به اهداف متعالی سازمان خود دست یافته و به موفقيت نائل شود)امير 
بنده، 1394(. در واقع، تعهد سازماني تمایل قوي کارکنان را براي بقاء در یک 
سازمان نشان می دهد در تعهد سازماني، فرد سازمان را معرف خود می داند و آرزو 
می کند که در عضویت آن باشد، یکي از مسائل اساسي سازمان توانایي آن براي 
جذب و نگهداري کارکنان متعهدتر است و این مسئله داراي مزیت قابل توجهی 
نيز  ناظري  اگر  تعهد سازمانی، حتي  است)استوارت،2008(. در صورت وجود 
بر کار فرد نظارت نداشته باشد او در انجام امور محوله کوتاهي نکند)پورنگ و 

همکاران، 1394(. 

نيز باید اشاره داشت که مدیریت تأثير، عامل اثربخشی سازمان ها است و فرایندی 
آگاهانه و یا نيمه آگاهانه ای است که در آن افراد تلاش می کنند تا بر روی بينش 
و نگرش های سایر افراد درباره یک فرد یا یک شی یا یک رویدادی تأثيرگذار 
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باشند. آن ها این کار را با توسعه و کنترل اطلاعات در تعاملات اجتماعی انجام 
می دهند. بدون شک فرایند اصلی در سازمان ها مرحله اکتساب دانش و اطلاعات و 
هم افزایی سایر مراحل مدیریت تأثير بوده و در اثربخشی سازمان ها تأثير به سزایی 
دارد. در دنيای کنونی، شرایط و فضای رقابتی در سازمان ها متغير و گسترده تر از 
گذشته است، هرگونه تغيير در فضای رقابتی، فرصتی را فراهم می آورد و فرصتی 
دیگر را از بين می رود و چالش یا تهدیدی را ایجاد و یا چالشی را حذف می کند 
)ميلتون، 1393(. نيز، شفقت به خود، یک عامل تاثير گذار در کارکرد روانشناختی 
سازگارانه است، شفقت به خود با رضایت از زندگی، احساس اجتماعی و عواطف 
مثبت رابطه مثبت داشته است)زليکمن،2015(.  از سویی، کاهش تعهد وضع بسيار 
دشواري را ایجاد کرده و عملکرد فردي و سازماني را به مخاطره می اندازد. ایمان، 
اختيار  در  با  که  تعهد است  از ویژگی های  به هدف  تعلق و وفاداري  احساس 
گذاشتن انرژي و وفاداري انسان به نظام اجتماعي، رفاه اجتماعي و پاي بندي به 
ارزش های معنوي حاکم بر کار مانند انصاف، هم نوایی، افتادگي و سازگاري را به 
ارمغان می آورد. بنابراین شناسایي و تثبيت عوامل مؤثر بر تعهد می تواند به تحقق 
آرمان های سازمان در مقياس کلان و شغل به  عنوان اصلی ترین جز آن بيانجامد، 

حتي اگر اهداف دوربرد و به ظاهر غيرقابل دسترس طراحی شده باشد.

4-1- اهداف تحقيق
هدف كلی

تعيين ارتباط مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس 
ابتدایی شهرستان خوی.

اهدف فرعی
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تعيين ارتباط مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس . 1
ابتدایی شهرستان خوی.

تعيين ارتباط مولفه های شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس . 2
ابتدایی شهرستان خوی.

5-1- فرضيه های تحقيق
فرضيه كلی

ابتدایی  مدارس  مدیران  سازمانی  تعهد  با  به خود  و شفقت  تاثير  مدیریت  بين 
شهرستان خوی رابطه وجود دارد.

فرضيه های فرعی

بين مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی شهرستان  -1
خوی رابطه وجود دارد.

ابتدایی  -2 مدارس  مدیران  سازمانی  تعهد  با  خود  به  شفقت  های  مولفه  بين 
شهرستان خوی رابطه وجود دارد.

6-1- تعاریف عملياتی و مفهومی
مدیریت تاثير

مفهومی  تحت  قرن  نوین  رویکرد  و  تلاش  تأثير،  مدیریت  مفهومی:  تعریف 
هدفمند  افزایش  و  هدایت  حفظ،  بـراي  که  سازمان هاست  برای  سطحی  چند 
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تناسبات ساختار سازمانی مدنظر است و به این نکته اشاره دارد که مخاطبان یا 
مصرف کنندگان تحت یک مدیریت تأثير بهترین و بيشترین سود را برای سازمان ها 

به بار می آورند)الوانی،1393(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از مدیریت تاثير نمره ای است که مدیران 
مدارس ابتدایی شهرستان خوی از طریق پاسخگوئی به پرسشنامه مدیریت تأثير 

بولينو و ترنلی)2007( به دست می آورند.

خود ارتقائی

از  فرد  توانایی های  برای عرضه  به تلاش  اشاره  ارتقائی  مفهومی:خود  تعریف 
طریق برقراری ارتباط و ارائه دستاوردهای خود است)شرافت و همکاران،1393(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از خود ارتقائی نمره ای است که مدیران 
 10 الی   1 سوالات  به  پاسخگوئی  طریق  از  خوی  شهرستان  ابتدایی  مدارس 

پرسشنامه مدیریت تأثير بولينو و ترنلی)2007( به دست می آورند.

خودشيرینی

تعریف مفهومی: اشاره به رفتارهایی طراحی شده برای افزایش جذابيت یک فرد 
نزد مخاطبانی که پاداشی را کنترل می کنند، دارد)گالجير،2007(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از خود شيرینی نمره ای است که مدیران 
 18 الی   11 سوالات  به  پاسخگوئی  طریق  از  خوی  شهرستان  ابتدایی  مدارس 

پرسشنامه مدیریت تأثير بولينو و ترنلی)2007( به دست می آورند.
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تمثيل

تعریف مفهومی: تمثيل کسب حمایت یا تأیيد براي خود یا عمل خود از طریق 
همانندسازي یا مرتبط ساختن خود با فردي مورد تأیيد می باشد)گالجير،2007(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از تمثيل نمره ای است که مدیران مدارس 
ابتدایی شهرستان خوی از طریق پاسخگوئی به سوالات 19 الی 26 پرسشنامه 

مدیریت تأثير بولينو و ترنلی)2007( به دست می آورند.

عدم ارعاب

تعریف مفهومی: برخورد غيرخشن با همکاران درصورتی که در کار فرد دخالت 
کنند یا بيان مشفقانه این  که در صورت ناراحت کردن فرد، بهتر است که اینکار 

صورت نگيرد)گالجير،2007(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از عدم ارعاب نمره ای است که مدیران 
 34 الی   27 سوالات  به  پاسخگوئی  طریق  از  خوی  شهرستان  ابتدایی  مدارس 

پرسشنامه مدیریت تأثير بولينو و ترنلی)2007( به دست می آورند.

حامی بودن

و  کمک  به  نياز  به  ازجمله  انفعالی  رفتارهای  سازی،  حامی  مفهومی:  تعریف 
همدردی دیگران و تظاهر به درک وظيفه ای، به منظور اجتناب از وظيفه ناخوشایندی 

را شامل می شود)بولينو و ترنلی، 1999(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از حامی بودن نمره ای است که مدیران 
 44 الی   35 سوالات  به  پاسخگوئی  طریق  از  خوی  شهرستان  ابتدایی  مدارس 

پرسشنامه مدیریت تأثير بولينو و ترنلی)2007( به دست می آورند.
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شفقت به خود

در  خود  تجربه  پذیرش  یا  خود  پذیرش  بر  خود  به  شفقت  مفهومی:  تعریف 
چارچوب مهربانی با خویشتن و ذهن آگاهی است)نف و همکاران،2007(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از شفقت به خود نمره ای است که مدیران 
مدارس ابتدایی شهرستان خوی از طریق پاسخگوئی به پرسشنامه شفقت به خود 

نف)2003( به دست می آورند.

مهربانی به خود 

به جاي قضاوت خود و نوعی  با خود، درک خود  تعریف مفهومی: مهربانی 
حمایت  نسبت به کاستی ها و بی کفایتی هاي خود است)نف و همکاران،2007(.

نمره ای است که  به خود  از مهربانی  این تحقيق، منظور  تعریف عملياتی: در 
مدیران مدارس ابتدایی شهرستان خوی از طریق پاسخگوئی به سوالات 1 الی 5 

پرسشنامه شفقت به خود نف)2003( به دست می آورند. 

قضاوت در مورد خود

تعریف مفهومی: قضاوت در مورد خود، عدم درک خود و قضاوت خود و نوعی 
حمایت نسبت به کاستی ها و بی کفایتی هاي خود است)نف و همکاران،2007(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از قضاوت درمورد خود نمره ای است که 
مدیران مدارس ابتدایی شهرستان خوی از طریق پاسخگوئی به سوالات 6 الی 10 

پرسشنامه شفقت به خود نف)2003( به دست می آورند.

اشتراكات انسانی
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تعریف مفهومی: ویژگی مشترک انسانی به عنوان یک مولفه خود دلسوزی به این 
معناست که انسان هایی که نسبت به خود، دلسوزی دارند، درک می کنند که کامل 
نبودن، شکست خوردن و تجربه سختی های زندگی غير قابل اجتناب است)نف 

و همکاران،2007(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از اشتراکات انسانی نمره ای است که 
مدیران مدارس ابتدایی شهرستان خوی از طریق پاسخگوئی به سوالات 11 الی 

14 پرسشنامه شفقت به خود نف)2003( به دست می آورند.

انزوا

تعریف مفهومی: ویژگی انزوا به این معناست که افراد زمانی که با تجربه های 
اهداف مطلوبشان عصبانی می  به  نرسيدن  از  سخت زندگی مواجه می شوند، 

شوند)نف و همکاران،2007(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از انزوا نمره ای است که مدیران مدارس 
ابتدایی شهرستان خوی از طریق پاسخگوئی به سوالات 15 الی 18 پرسشنامه 

شفقت به خود نف)2003( به دست می آورند.

ذهن آگاهی

تعریف مفهومی: ذهن آگاهی بيانگر این است که خوددلسوزی به یک دیدگاه 
متعادل نسبت به احساس های منفی نيازمند است تا این احساس ها نه به طور 

اغراق آميز مورد توجه قرار گيرند و نه سرکوب شوند)نف و همکاران،2007(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از ذهن آگاهی نمره ای است که مدیران 
 22 الی   19 سوالات  به  پاسخگوئی  طریق  از  خوی  شهرستان  ابتدایی  مدارس 
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پرسشنامه شفقت به خود نف)2003( به دست می آورند.

همانندسازی افراطی

تعریف مفهومی: افراد دارای همانندسازی افراطی، واقعيات درونی و بيرونی را 
با تحریف ادراک می کنند و توانایی در مواجهه با دامنه گسترده ای از تفکرات، 

هيجانات و تجربه ها)خوشایند و ناخوشایند( ندارند)نف و همکاران،2007(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از همانندسازی نمره ای است که مدیران 
 26 الی   23 سوالات  به  پاسخگوئی  طریق  از  خوی  شهرستان  ابتدایی  مدارس 

پرسشنامه شفقت به خود نف)2003( به دست می آورند.

تعهد سازمانی

تعریف مفهومی: تعهد سازمانی فرآیندي مستمر است که از طریق آن کارکنان 
سازمان علاقه مندی خود نسبت به شغل و سازمان و نيز موفقيت و خوشبختي 

خود را ابراز می دارند)بهرامي و همکاران،1391(.

تعریف عملياتی: در این تحقيق، منظور از شفقت به خود نمره ای است که مدیران 
مدارس ابتدایی شهرستان خوی از طریق پاسخگوئی به پرسشنامه تعهد سازمانی 

مایر و آلن)1997( به دست می آورند.
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فصل دوم
مبانی نظری  و پيشينه تحقيق
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مقدمه
در فصل دوم در خصوص مبانی نظری تحقيق و پيشينه تجربی، مطالب لازم ارائه 
می شود به  این  ترتيب، ابتدا، مبانی نظری متغيرهای مدیریت تاثير، شفقت به خود 
و تعهد سازمانی شرح داده می شود، در انتهای فصل، تحقيقات انجام شده در داخل 

و خارج از کشور در ارتباط با موضوع تحقيق بيان می گردد.

1-2- مدیریت تاثير

1-1-2- تعریف مدیریت تأثير

مدیریت تأثير از شایع ترین رفتارهاي سياسي می باشد که ایده آن نخستين بار 
به وسيله گافمن)2009( مطرح شد.. به زعم گافمن)2009(، افراد تأثيرات موردنظر 
خودروی دیگران را مدیریت می کنند و این کار ممکن است به صورت آگاهانه 
یا ناآگاهانه انجام پذیرد. بنابراین مدیریت تأثير اشاره به رفتارهایي دارد که افراد 
با استفاده از آن ها، تصویري را که دیگران از آن ها دارند، کنترل می کنند و از این 
طریق سعي می کنند تا پيامدهاي مطلوب خود را حداکثر و پيامدهاي نامطلوب 

خود را حداقل کنند. در ادامه مروري بر این تاکتيک ها خواهد شد.

یکی از رفتارهای سياســی در سازمان ها، به کارگيری مدیریت تأثير توسط افراد 
است. افراد زیادی  در سازمان ها می کوشند تا تصویرشــان در ذهنيت دیگران را 
تحت تأثير قرار دهند. نتایج تحقيقات در سازمان ها نشان می دهند که افراد بسياری 
در رفتارهای مدیریت تأثير درگير می شوند. این ایده به رفتارهایی اشــاره دارد 
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که افراد با اســتفاده از آن، تصویری را که دیگران از آن ها دارند، کنترل می کنند 
)روسنفلد و همکاران، 2006(. مفهوم »مدیریت تأثير« ممکن اســت بار معنایی 

منفی داشــته باشد)اسچلنکر،2008(. 

به عبارت دیگر، از مهم ترین دلایل مطالعه رفتارهای سياســی مانند مدیریت تأثير، 
شناخت پيامدها و آثــار آن ها بر متغيرهای کاری در محيط های کاری اســت. 
از مهم ترین پيامدهای مدیریت تأثير که در تحقيقات به آن توجه شــده، می توان 
به اثر این تاکتيک ها بر متغيرهای مهم ســازمانی نظير ارزیابی عملکرد، رضایت 
سازمانی،  شهروندی  رفتارهای  استخدامی،  مصاحبه های  شغلی،  ارتقای  شغلی، 
بهبود عزت نفس فردی، مشارکت، اثربخشی سازمانی، موفقيت در کارراهة شغلی، 
اجتناب از موارد نامطلوبی مانند اخراج، کاهش حقوق و رفتارهای ضد شهروندی 
اشاره کرد)فرهنگی و همکاران، 1389(. مدیریت تأثير در ميان متخصصان علوم 
رفتاری توجه زیادی را به خود جلب کرده اســت. افراد برای شکل بخشی به 
هویت خود، تأثيرات موردنظر خود بر دیگران را مدیریت می کنند. به عبارت دیگر، 
مدیریت تأثير، تلاش برای تحریک و کنترل اثرات و ارزیابی ها و پاسخ های دیگران 

به حضور و رفتار ماست)سيدجوادین، 1392(.

مدیریت تأثير رفتارهایی را شامل می شود که بخشی از شرح شغلی فرد نيستند. 
مدیریت تأثير اغلب بد تعبير می شود و افرادی را در ذهن مجسم می کند که قصد 
سوءاستفاده از دیگران رادارند. درحالی که بر مبنای تعاملاتمان با محيط و بازخوری 
که دریافت می کنيم، اهداف و برنامه هایمان را برای کسب پيامدهای مطلوب و 
حداقل کردن پيامدهای نامطلوب تنظيم می کنيم)اسچلنکر،2008(. اسچلنکر بيان 
کرد که این اهداف تا حدودی از طریق مدیریت تأثير به دســت می آیند. تحقيقات 
بســياری نشان می دهند که افراد در سازمان ها اغلب در رفتارهای مدیریت تأثير (

برای تأثيرگذاری بر درک دیگران از آن ها( درگير می شوند)همان منبع(.
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2-1-2- ضرورت مدیریت تأثير

یکی از مسائل بسيار مهم برای مدیران آن است که بتوانند مدیریت تأثير مثبتی داشته 
باشند. از طرفی کارکنان نيز چنين رویکردی دارند و می خواهند با تصویرپردازی 
کنند)وستا،  اعمال نفوذ  مدیران و سرپرستان  بر همکاران و حتی  از خود  مثبت 

.)2010

به باور دراکر)1986(، برخلاف تصور متعارف در رابطه زیردست- سرپرست، 
این رابطه اغلب به وسيله زیردست مدیریت می شود.

 ازاین رو افراد برای شکل بخشی به هویت خود، تأثيرات موردنظر خود بر دیگران 
را مدیریت می کنند. دیدگاه های جامعه شناختی در مدیریت تأثير هم نشان می دهد 
که کنش گران سازمانی قدرت و نفوذ خود را از طریق عرضه خود، گروه ها و 
سازمان هایی که به آن ها تعلق دارند، اعمال می کنند تا بتوانند با اعمال نفوذ خود 
به تقابل با منطق نهادی و شرایط متعارف حاکم یا انتظارهای هنجاری مؤسسان 

قدرتمند رفتار سازمانی ادامه دهند)وستا و گرابنر،2010(.

اتفاق  می تواند  عملی  یا  شدید  و  لفظی  یا  کلامی  شکل  دو  به  تأثير  مدیریت 
بيفتد)به عنوان مثال تغيير در خط مشی، تغيير ساختار و یا تغيير رهبری(. مدیریت 
تأثير چه کلامی و چه شدید باشد از منظر جامعه شناختی، ممکن است به جدایی 
واقعيت ها از رفتار عملی در سازمان منجر شود. مدیریت تأثير راجع به ویژگی های 
شغل می تواند پيامدهای مستقيم و یا ناخواسته ای داشته باشد، افزایش مشروعيت 
شغل و صاحب شغل را عيان و منابع هر دو را تقویت نموده و هم زمان به طور 
غيرمستقيم چگونگی تأمين منابع شغل و صاحبان آن ها روشن سازد)وستا، 2010(. 
مسير حرفه ای کارکنان که برگرفته از رویکردهای مختلف آنان به امور جاری و 
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هست.  هم  آنان  نگرشی  و  فکری  دغدغه های  دربردارنده  است،  آنان  سازمانی 
بوده  متفاوت  کارکنان،  برای  و  ازاین رو مسير حرفه ای در سازمان های مختلف 
و مطالعه ای برای سيستم های ارزشيابی و ارتقاء بسيار مهم است. علاوه بر آن، 
از  اقتصادی  آشفته  شرایط  در  اثرگذاری  فن های  و  سياسی  رفتارهای  شناخت 
مهم ترین ویژگی های مدیران موفق است)فریز و همکاران، 1994(. فرهنگ حاکم 
بر سازمان که به وسيله مؤسسان طراحی و در طی زمان نهادینه شده است، بر عوامل 
درون ساختاری)چون سيستم پاداش، سيستم ارتقا و غيره( تأثير دارد. ازآنجایی که 
می کنند،  تعریف  را  تصميم ها  اتخاذ  و شيوه  نحوه  تصميم سازی  سازوکارهای 
طراحی فرآیندهای ساختاری که تعيين کننده عملکردهای سازمانی باشد، از اهميت 
ساختاری  الزام های  از  یکی  افراد  ارتقای  روش های  است.  برخوردار  ویژه ای 
سازمان ها است که متأثر از پدیده های رفتاری درون سازمانی است)زویی، 2011(.

3-1-2- تاكتيک های مدیریت تأثير

تابه حال محققان تاکتيک های مختلف و نيز دسته بندی های مختلفي از تاکتيک های 
تاکتيک های  انواع  ادبيات،  مرور  با  به طور خلاصه  کرده اند.  ارائه  تأثير  مدیریت 

مدیریت تأثير را  می توان در قالب نه مورد زیر خلاصه کرد)گالجير، 2007(:

1- همنوایي: موافق نشان دادن خود باعقيده شخص دیگر به منظور جلب تأیيد 
وي؛

2- خودشيریني: تعریف و تمجيد از دیگران براي کسب محبوبيت و جلوه دادن 
خود به عنوان فردي فهميده و داراي قوه تمييز؛ 

3- لطف و محبت: براي کسب تأیيد کسي، کار خوبي براي وي انجام دادن؛
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4- توجيه آوردن: توجيه و توضيح براي کاهش شدت ظاهري وضع نامناسب 
پيش آمده؛

فراوان  پوزش  هم زمان  و  نامطلوب  رخدادي  مسؤوليت  پذیرش  پوزش:   -5
خواستن براي آن؛

6- تعریف از خود: بزرگنمایي در تعریف از خود براي حداکثر کردن پيامدهاي 
مطلوب آن براي خود؛

طریق  از  خود  عمل  یا  خود  براي  تأیيد  یا  حمایت  کسب  آوردن:  مثال   -7
همانندسازي یا مرتبط ساختن خود با فردي مورد تأیيد. به طور مثال داوطلب شغل 

به مصاحبه گر: »چه اتفاق  جالبي، رئيس شما و من هم دانشکده ای بوده ایم«.

8- ارعاب: برخورد خشن با همکاران درصورتی که در کار شما دخالت کنند یا 
بيان این که در صورت ناراحت کردن شما عواقب بدي در انتظارشان خواهد بود 

یا ارعاب کسي براي این که در انجام کارتان به شما کمک کند؛ 

9- جلب حمایت: رفتارهاي انفعالي ازجمله تظاهر به نيازمندي براي دستيابي به 
کمک و همدردي دیگران و یا تظاهر به درک نادرست وظایف کاري به منظور 

اجتناب از انجام وظایف ناخوشایند)گالجير،2007(.

پژوهش هایی در زمينة طبقه بندی تاکتيک های مدیریت تأثير انجام شده است، اما 
توافق کمی در مورد یک طبقه بندی تفصيلی و جامع از تاکتيک های مدیریت تأثير 

وجود دارد)مودی،2009(. 

مودی)2009( تاکتيک های تأثير رو به بالا را )که شــامل تهدید، اختيار مشــروع، 
استدلال های  تقاعدکننده، پاداش، محبت به دیگران و کنترل مخفيانة افراد می شود(، 
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مطالعه و بررســی کرد.

تأثير،  مدیریت  تاکتيک های  از  طبقه بندی  یک  همکاران)2010(  و  کيپنيــس   
شــامل تاکتيک های قاطعيت، خودشيرینی، عقلانيــت، تصدیــق و تأیيد، مبادله، 

التماس و خواهش از مقامات بالا، ســد ایجاد کردن و ائتلاف بيان کردند.

متکی  به خود شــخص  و  دارند  بيشــتری  قاطعيت  تاکتيک ها  این  از  بعضی 
هستند )همچون آوردن مثال و خود ارتقایی(، درحالی که بقيه منعطف ترند و بر 
روی دیگران تمرکز دارند)مثل خودشيرینی(. خودشــيرینی فعاليت هایی ازجمله 
تعریف از همکاران، محبت به دیگران و اظهار علاقه به زندگی افراد در محيط کار 
را شــامل می شود)بولينو و ترنلی، 2007(. خودشيرینی فقط برای تغيير تصویر 
ذهنی دیگران از فرد به کار می رود، درحالی که تاکتيک ارعاب و تهدید قاطع تر است 
و به منظور تغيير فعاليت ها و اقدامات دیگران )نه فقط شناخت( استفاده می شود. 
درواقع، تاکتيک خودشيرینی نسبت به تاکتيک ارعاب و تهدید منعطف تر و ملایم تر 
است. تاکتيک ارعاب و تهدید با پيامدهایی همراه است، این پيامدها عبارت اند 
از رفتار ستيزه جویانه با همکاران هنگام دخالت آن ها در کار، برقراری ارتباط 
به منظور ایجاد مشکل در زندگی همکاران )درصورتی که آن ها قصد تحت فشار 
قرار دادن شخص را داشته باشند( و استفاده از ارعاب برای واداشتن دیگران به 
کمک)شریفی و نرگسيان،1392(.تاکتيک حامی سازی، رفتارهای انفعالی ازجمله 
تظاهر به نياز به کمک و همدردی دیگران و تظاهر به درک نادرســت وظيفه ای، 
به منظور اجتناب از وظيفه ناخوشایندی را شامل می شود)بولينو و ترنلی، 2007(.

سازمان ها از تاکتيک های مستقيم و متقاعدکننده ای برای خلق و ایجاد تصویری 
مطلوب بين مخاطبان مرتبط با سازمان استفاده می کنند. جدول زیر تاکتيک های 
گرفته  بکار  سازمان ها  توسط  مطلوبی  تصویر  ارائه  برای  که  را  تأثير  مدیریت 
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می شوند، نشان می دهد)شرافت و همکاران،1393(:

جدول 2-1، نمایش تاكتيک های مدیریت تأثير)شرافت و همکاران،1393(

مثالتعریفرفتار با تاکتيک

خودشيرینی
اشاره به رفتارهایی طراحی شده برای افزایش 
جذابيت یک فرد نزد مخاطبانی که پاداشی را 

کنترل می کنند، دارد.

یک شرکت ممکن 
است با انتشار 

قوانين مربوط به 
محيط زیست)عملکرد 
خود را که رعایت 
قانون بود(، خود را 
به مردم و مشتریان 

متعهد به محيط زیست 
نشان دهد. و یا ستایش 
فردی از همکار خود 
بعد از ارائه در یک 
سمينار، برای مثال: 
ارائه شما فوق العاده 

بود.

خود ارتقایی
اشاره به تلاش برای عرضه توانایی های 

فرد از طریق برقراری ارتباط و ارائه 
دستاوردهای خود.

برای مثال فردی که 
برای شغل رویایی 
خود به مصاحبه 
دعوت شده است، 

احتمالاً در مصاحبه 
درباره موفقيت ها، 

توانایی ها و 
تجربه های قبلی خود 

غلو خواهد کرد.
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مثال آوری یا 
تمثيل

انجام دادن بيشتر و بهتر ازآنچه موردنياز 
است، تلاش برای عرضه اختصاصی یا 

روسا

برای مثال فرد تلاش 
می کند با زودتر آمدن 

و بيشتر ماندن در 
اداره، خود را آماده 
برای انجام کارهای 
سخت نشان دهد.

حامی سازی یا 
تضرع

من به کمک شما نياز دارم، اشاره به بيان 
ضعف ها و کمبودها برای درخواست کمک 

و ابراز همدردی دارد.

نرم افزار بکار 
گرفته شده سبب 

دردسر فرد شده و 
او از دوستان خود 

کمک می طلبد 
که چگونه از این 

نرم افزار استفاده کند.

ارعاب

اشاره به تأثير استفاده از قدرت به منظور 
تهدید و یا تنبيه است و در مقایسه با 

چهار تاکتيک قبلی از ميزان خطر بيشتری 
برخوردار می باشد.

خانمی که در 
جلسه های کاری 

شرکت کرده و بعد 
از مدتی ادعا کرده 

که مورد آزار و اذیت 
جنسی همکاران خود 

قرارگرفته است.

4-1-2- عوامل ایجادكننده مدیریت تأثير

به طورکلی دودسته 1- عوامل فردي و 2- عوامل موقعيتي و سازماني وجود دارند 
که باعث بروز فرایندهاي آگاهانه و سنجيده رفتارهاي سياسي و مدیریت تأثير 
می شوند. از عوامل  فردي کارکنان، مواردي همچون ميزان خودکنترلی، حيطه 
کنترل دروني یا بيروني، ویژگی های شخصيتي مانند ماکياولگرایي، ميزان سازگاري 
و اطاعت پذیری، نياز به قدرت،  نياز به استقلال، نياز به تعلق و محبت، نياز به 
موفقيت، نياز به تسلط بر دیگران، نياز به شناخته شدن، عاطفه مثبت و منفي و 
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موارد دیگر در تحقيقات موردبررسی قرارگرفته است)بولينو و ترنلی، 2007(.

عمده ترین عوامل موقعيتي و سازماني نيز عبارت اند از فشار براي عملکرد بالا، 
مبادله  رهبر– عضو)کاچمار و همکاران،2012(. سلسله مراتب، فرهنگ سازمانی، 
ارتقا،  فرصت های  ميزان  عملکرد،  معيارهاي  بودن  واضح  ميزان  اعتماد،  ميزان 

تصميم گيری مشارکتي  و غيره)کریستيانسن و همکاران، 2010(. 

5-1-2- پيامدهاي تاكتيک های مدیریت تأثير

از مهم ترین پيامدهاي مدیریت تأثير که در  تحقيقات موردتوجه قرارگرفته اند، 
می توان به اثر این تاکتيک ها بر متغيرهاي مهم سازماني  مثل ارزیابي عملکرد، 
شهروندي  رفتارهاي  استخدامي،  مصاحبه های  شغلي،  ارتقاي  شغلي،  رضایت 
سازماني، بهبود عزت نفس فردي، بهبود نياز به احترام فرد، مشارکت، اثربخشي  
سازماني، موفقيت در کار راهه شغلي، اجتناب از موارد نامطلوبي مانند اخراج یا 

کاهش حقوق  و غيره اشاره کرد)فرهنگی و همکاران،1389(. 

براي مثال وین و فریس)2008( به این نتيجه پي بردند که استفاده از تاکتيک 
عملکرد  ارزیابي  بالاي  امتيازهاي  با  مثبتي  رابطه  کارکنان  به وسيله  خودشيریني 
از  استفاده  که  داشتند  اظهار  نيز  برتز)2010(  و  جاج  دارد.  سرپرست  سوي  از 
تاکتيک خودشيریني منجر به سطوح بالاتري از موفقيت در کار راهه فرد می شود؛ 
درحالی که استفاده از تاکتيک تعریف از خود به  سطوح پایين تری از موفقيت در 

کار راهه منتهي می شود. 

عوامل استرس زای شغلي

از  استرس زای شغلي  با عوامل  مواجهه  افراد در  که  آن است  تحقيق  این  ایده 
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تاکتيک های مدیریت تأثير استفاده می کنند. عوامل استرس زای شغلي، رخدادهاي 
کاري، شرایط یا الزاماتي هستند که منجر به ادراک فشار در شخص می شوند)بهر و 
همکاران،2007(. تعارض نقش ، ابهام نقش و اضافه بار نقش  ازجمله مهم ترین این 
عوامل می باشند. بر اساس تئوري حفظ منابع، افراد به دنبال حفظ و نگهداري منابع 
مطلوب خود هستند)هوبفرم و شيرم،2011( در اینجا عوامل استرس زای نقش 
به عنوان تهدیدي براي دسترسي به این پيامدها و منابع مطلوب قلمداد می شوند و 
تاکتيک های مدیریت تأثير نيز به عنوان واکنشي نسبت به این تهدیدها جهت حفظ 

این منابع مفهوم سازی می شوند.

تعارض نقش

تعارض نقش موقعيتي است که فرد در آن با انتظارات متناقضي مواجه می شود. 
مطالعه مایر و گانستر)2010( نشان داد تعارض نقش با رفتارهاي سياسي رابطه 
مثبت و معناداري دارد؛ البته این مطالعه بر نوع خاصي از تاکتيک ها را مشخص 
در  معمولاً  افراد  که  رسيدند  نتيجه  این  به  همکارانش)2011(  و  نونيس  نکرد. 
شرایط تعارض شغلي از تاکتيک های قاطعانه تر همچون ارعاب استفاده می کنند. 
تاکتيک جلب حمایت تاکتيکي انفعالي بوده و خودشيریني هم یک تاکتيک قاطع 
به شمار نمی رود، پس انتظار می رود که رابطه ميان تعارض شغلي و تاکتيک های 
خودشيریني و جلب حمایت منفي بوده و رابطه ميان تعارض شغلي و تاکتيک 

ارعاب و تهدید مثبت باشد. 

ابهام نقش

ابهام نقش عبارت است از اطمينان نداشتن فرد در مورد اختيارات، مسؤوليت ها 
و انتظاراتي که از او در محيط کار وجود دارد)گالاگر،2007(. وقتي ابهام نقش ها 
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در محيط کار زیاد باشد، زمينه را براي استفاده از تاکتيک های نرم مدیریت تأثير 
فراهم می شود. در این شرایط افراد  سعي می کنند تا از ابهام موجود استفاده کنند 
و شرایط را به نفع خود کنند. براي مثال با نزدیکي به رئيس و جلب حمایت او 
کار خود را مهم تر و سخت تر و تلاش خود را بيشتر جلوه دهند تا منابع بيشتري 
در اختيار آنان قرار گيرد. بنابراین احتمال استفاده از تاکتيک های خودشيریني و 
جلب حمایت بيشتر می شود. همچنين می توان انتظار داشت استفاده از تاکتيک 
ارعاب در این شرایط به نفع کارمند نباشد. بنابراین، این مقاله پيشنهاد می کند که 
ابهام با تاکتيک های جلب حمایت و خودشيریني رابطه مثبتي داشته و به طور منفي 

با تاکتيک ارعاب در ارتباط است)فرهنگی و همکاران،1389(.

اضافه بار نقش

نقش  اضافه بار  نيز،  محوله  وظایف  انجام  براي  کافي  فرصت  و  منابع  نبود  به 
یک  به عنوان  حمایت  جلب  تاکتيک  می رود  انتظار  می گویند)گالاگر،2007(. 
تاکتيک قابل استفاده براي عقب نشينی و مقاومت در مقابل مسؤوليت های اضافي به 
کار رود و این نشان دهنده رابطه مثبت ميان تاکتيک جلب حمایت و اضافه بار نقش 
می باشد. همچنين انتظار می رود اضافه بار نقش با به کارگيری تاکتيک خودشيریني 
در تضاد باشد. خودشيریني ممکن است به عنوان بيکار بودن و داشتن وقت زیاد 
براي انجام کار تلقي شود. بنابراین به نظر می رسد که اضافه بار نقش رابطه منفي 
و معناداري با استفاده از تاکتيک خودشيریني داشته باشد. در حقيقت به علت 
نقش، خودشيریني  اضافه بار  انرژي و زمان در شرایطي  منابع،  بودن  در مضيقه 
استفاده ی نامناسب از وقت می باشد. درنهایت اینکه اکثر تحقيقات انجام شده رابطه 
ميان اضافه بار نقش و پاسخ های احساسي از مانند پرخاش، خستگي احساسي و 
تنش را مثبت ارزیابي کرده اند)ارتویست و وینسنت،2006( تاکتيک هایی از مانند 
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ارعاب ممکن است به منظور واداشتن دیگران براي کمک به فرد و یا براي عدم 
پذیرش مسؤوليت اضافي در طول زمان های فشار مورداستفاده قرار گيرند. بنابراین 
می توان گفت اضافه بار نقش با استفاده از تاکتيک ارعاب رابطه مثبت دارد)فرهنگی 

و همکاران،1389(.

 فشار شغلی

واکنش رواني نسبت به عوامل فشار در محيط کار را که تأثيرات بالقوه ای همچون 
افسردگي، نگراني، سرخوردگي، فشارخون بالا و غيره بر روي فرد دارد، فشار 
شغلي گویند)ایهر و گلازر،2011(. مبحث فشار شغلي به کارفرمایان نيز مربوط 
می شود زیرا با پيامدهاي رفتاري دیگري ازجمله ترک خدمت و تأخيرهاي دائمي 
رابطه دارد. انتظار می رود تاکتيک های مدیریت تأثير بر  کاهش یا افزایش فشار 
که   کردند  عنوان  همکاران)2010(  و  کيپنيس  مثال  براي  باشند.  اثرگذار  شغلي 
استفاده از سبک های قاطع تر تاکتيک های مدیریت تأثير باعث سطوح بالاتر فشار 

شغلي در ميان مدیران عامل سازمان ها می شود.

درواقع می توان گفت تاکتيک ارعاب به دليل استفاده از عناصر تهدید و پرخاش 
احتمالاً فشار شغلي فرد را افزایش می دهد. بالعکس احتمالاً تلاش براي جلب 
حمایت و نيز خودشيریني می تواند تنش و فشار شغلي را کمتر کند. بنابراین ما 
انتظار رابطه مثبت تاکتيک ارعاب با فشار شغلي و رابطه منفي تاکتيک های جلب 

حمایت و خودشيریني را با فشار شغلي داریم)فرهنگی و همکاران، 1389(. 

ارزیابي عملكرد

از بحث برانگيزترین آثار استفاده از تاکتيک های مدیریت تأثير، نقش آن در بحث 
عملکرد و ارزیابي می باشد. یکي از دلایل ظهور رفتارهاي سياسي به علت بحث 
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ایفا می کند. وین و  ارزیابي عملکرد می باشد، زیرا قضاوت در آن نقش مهمي 
فریس)2008( به این نتيجه رسيدند که استفاده از تاکتيک خودشيریني به وسيله 
کارکنان رابطه مثبت و معناداري با امتياز بالاي ارزیابي عملکرد از سوي سرپرست 

دارد.

فرا تحليل سوسيک و جونگز)2003( نيز نشان می دهد که خودشيریني منجر به 
ارزیابي عملکرد مثبت براي فرد می شود؛ درحالی که استفاده از تاکتيک های سخت 
مانند ارعاب با نتایج منفي در ارزیابي عملکرد در ارتباط است.در رابطه با تاکتيک 
جلب حمایت نيز با توجه به اینکه هدف آن ضعيف نشان دادن فرد و کم کاری 
است، اثر منفي بر عملکرد را می توان انتظار داشت. یک مطالعه دیگر نيز نشان 
داد مدیراني که از تاکتيک جلب حمایت بيشتر استفاده می کردند، عملکرد ضعيفي 

داشتند و سبک رهبریشان جذابيت کمي داشت. 

6-1-2- رویكردهای مدیریت تأثير

به طورکلی پژوهش های تجربی موجود درزمينه مدیریت تأثير دو رویکرد عمده 
را بيان می کنند:

1-رویکرد اول که بر مبنای مشاهده و ثبت رفتارهای مدیریت تأثير در زمينه 
یا تحت شرایطی خاصی است، همانند کارفند و فریس)1990( که در  تجربی 
بررسی خود از مسئوليت پذیری، ابهام و خود نظارتی متوجه شدند افراد اطلاعات 
را برای ارائه به سرپرستان خود دست کاری می کنند. تمرکز بر شواهد و عينيت ها 

از مزایا و نقاط قوت این روش است)به نقل از بولينو و ترنلی، 2007(.

2- رویکرد دوم به طور عمده بر استفاده از یکی از مقياس های مدیریت تأثير 
استفاده  شده به وسيله وانی و فریس)1990( و کومار و بيرلين)1991( است که 
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هرکدام از این مقياس ها مزایا و محدودیت های خاص خود رادارند)به نقل از 
بولينو و ترنلی، 2007(.

علی رغم تمایل به رشد پژوهش درزمينه مدیریت تأثير در سازمان ها، اشميت و 
مودی)1995(، سه ضعف عمده این پژوهش ها را بيان می کنند، اول اینکه پژوهش های 
خاص)به خصوص  استراتژی  چند  بر  تأثير  مدیریت  درزمينه  موجود  تجربی 
خودشيرینی(تمرکز کردند؛ دوم، استفاده بيش ازحد از تجربه های آزمایشگاهی که 
ارزیابی جامع  نبود یک  دانشجویان صورت می گرفت و سوم  از  نمونه هایی  با 
بيان این محدودیت ها توسط پژوهشگران سبب شد  از مطالعات تجربی قبلی، 
که ارزیابی رفتارهای مدیریت تأثير بر اساس مبانی نظری صرف به طور وسيعی 
موردتوجه قرار نگيرد)به نقل از بولينو و ترنلی،2007(. اگرچه تعداد بسيار زیادی 
ادبيات دانشگاهی موردتوجه قرار  تأثير در  تاکتيک ها و معيارهای مدیریت  از 
تأثير  مدیریت  تاکتيک های  از  جامع  طبقه بندی  یک  بر  کمی  توافق  اما  گرفتند، 
وجود دارد، تقسيم بندی مودی)2009( از اولين دسته بندی های موجود درزمينه 
مدیریت تأثير است که تاکتيک های تأثير رو به بالا را مورد مطالعه و بررسی قرارداد 

)مودی،2009(.

رفتارهای  که  است  پيتمن)2011(  و  جونز  به  مربوط  طبقه بندی  مشهورترین   
مدیریت تأثير را در پنج دسته طبقه بندی کرده اند.

 طبقه بندی های مختلف صورت گرفته را می توان در جدول زیر خلاصه کرد:
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جدول2-3، متغيرها و عوامل مدیریت تأثير جونز و پيتمن)2011(

متغيرها و عواملمبدعردیف

مودی)2006(1
تهدید، اختيار مشروع، استدلال های متقاعدکننده، 

پاداش، محبت به دیگران و کنترل مخفيانه

کيپنيس و همکاران)2009(2
قاطعيت، خودشيرینی، عقلانيت، تصدیق و تائيد، 

مبادله

جونز و پيتمن)2007(3
خود ارتقایی، خودشيرینی، مثال آوری، ارعاب و 

حامی سازی

بولينو و ترنلی)2005(4
خودشيرینی، خود ارتقایی، مثال زدن و نمونه آوردن، 

حامی سازی و ارعاب

7-1-2- مدیریت تأثير و عملكرد
از  استفاده  در  بالاتری  مهارت  از  که  افرادی  اجتماعی  نفوذ  نظریه  اساس  بر 
خود  پيروان  بر  بيشتری  ميزان  به  برخوردارند،  تأثير  مدیریت  تاکتيک های 
می افزایند و از شانس بيشتری برای رسيدن به اهداف خود برخوردارند)هریس و 
همکاران،2007(. شناخت ابعاد مسير حرفه ای به افراد کمک می کند تا به طور دقيق 
و عينی تری پتانسيل ها و قابليت های خود را بشناسند و در رابطه متعاملی با سازمان، 
هم راستایی لازم رابين اهداف شخصی و سازمان ایجاد نموده و شایستگی های 

خود را به نمایش بگذارند)عباس پور،1392(.

بدیهی است که پاسخ مناسب افراد به روندهای اجتماعی بر اساس گرایش آن ها 
به هنجارهای اجتماعی فعلی و ميزان دوری و نزدیکی با آن هنجارها صورت 
قابل سنجش  موجود  اجتماعی  مطلوبيت  اندازه گيری  مقياس های  با  که  می گيرد 
یا  و  اطراف  به محيط  واکنش  تأثير  مدیریت  فرآیند  از  ازاین رو بخشی  هستند. 
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سازگاری با هنجارهایی است که سبب تقویت یا تضعيف فرد در یک موقعيت 
یا سازمانی( می شود)جانسون و همکاران،2009(. در سازمان های  و  اجتماعی) 
به شدت سياسی، ارتقا و پاداش لزوماً به عملکرد کاری افراد مربوط نمی شود و 
بيشتر به روابط بين فردی، ارتباطات، قدرت و دیگر عوامل بستگی دارد. بر اساس 
یافته های پژوهشی افراد با اعتماد کمتر و موقعيت های نامناسب حرفه ای بيشتر در 
معرض استفاده از تاکتيک های مدیریت تأثير هستند)زونوسکا و همکاران،2004(. 
به طورکلی مدیریت تأثير یک پدیده موقعيتی است که درزمينه ارزیابی متقاضيان 
کار و یا بررسی عملکرد کارکنان و ارتقای آنان همواره موردتوجه می باشد. موفقيت 
در مسير حرفه ای در دستيابی به اهداف عينی و کسب موفقيت حرفه ای تعریف 
می شود. افراد در مسير به ضرورت از ابزارهای مشخص و عينی استفاده می کنند. 
آن ها تلاش می کنند که از همه ظرفيت های ممکن استفاده نمایند، ازجمله آنکه 
بسياری از رفتارها تسهيل کننده موفقيت حرفه ای افراد است)بولينو،2007(. در ميان 
تاکتيک های مختلف مدیریت تأثير، خودشيرینی کانون اصلی رفتارهای سازمانی 
تأثيرگذاری است. در پژوهشی نشان داده شد که زیردستان ممکن است  برای 
سعی کنند تا از خودشيرینی برای افزایش دستمزد و ارتقای خویش بهره ببرند. 
باید توجه کرد که رفتارهای خودشيرینی مانند سياسی کاری های سازمانی لزوماً 
فعاليت های نامشروع و غيرقانونی نيستند، حتی بيشتر استراتژی های خودشيرینی 
غيراخلاقی هم نيستند. هرچند اگر خودشيرینی به صورت افراطی بکار گرفته شود، 
می تواند برای سازمان زیان آور باشد، به خصوص اینکه این رفتار نه تنها در سطح 
فردی بلکه به صورت سازمانی هم مطرح هستند. در مقابل پژوهش های مربوط 
به مدیریت تأثير صرف نظر از پاسخگویی رفتاری و انگيزشی بيشتر بر رفتارهای 
سازمانی متمرکز است و پيامدهای این رفتارها را که بيشتر بر دستيابی به نتایج 
ملموس و غيرملموس فردی و سازمانی است، هدف قرار می دهد)هالبسلبن و 
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کارکرد  دارای  تأثير  مدیریت  تاکتيک های  از  استفاده  ازاین رو  همکاران،2010(. 
دوگانه ای است که هم می تواند به ارتقای سازمانی و بهبود عملکرد فرد منجر شود 
و هم رفتارهای غيراخلاقی و بی ادبانه را در سازمان دامن بزند)مت و هيلن،2013(.

2-2- شفقت به خود

1-2-2- تعریف شفقت به خود
براساس  که  است  روان شناسی شخصيت  در  مفهوم جدیدی  به خود،  شفقت 
نظریات مطرح شده در عقاید بودایی قرار دارد و با سازه های روان شناسی مثبت، 
مرتبط است)یانگ و یوکو،2016(. در غرب، مفهوم دلسوزی بر حسب دلسوزی 
برای دیگران تعریف می شود، اما سالزبرگ)2002( بيان می کند که در سنت های 
شرقی از قبيل آیين بودایی، این مسئله درباره خود فرد نيز بسيار با اهميت است؛ 
امکان  این  بنابراین  ارتباط و وابستگی درونی دارد و  با دیگران،  انسان  چرا که 
وجود ندارد که برای دیگران دلسوزی کند، اما برای خود دلسوزی نکند)هافمن 

و همکاران،2011(.

روانشناسی بودایی تمرکز زیادی بر تحليل و درک ماهيت خود دارد. خيلی از 
مفاهيم و عقاید آنها توسط محققين علاقه مند به »فرآیند خود« به اثبات رسيده 
است. یکی از مفاهيم مهم بودایی که در روانشناسی غرب ناشناخته مانده ولی 
می  خود«  به  مفهوم»شفقت  یا  سازه  است،  مربوط  خودنگری  و  خودانگاره  به 
باشد)خسروی و همکاران،1392(. شفقت به خود را می توان به عنوان یک موضع 
مثبت نسبت به خود زمانی که همه چيز بد پيش می رود، تعریف کرد. شفقت به 
خود به عنوان یک صفت و یک عامل محافظ موثر برای پرورش انعطاف پذیری 
عاطفی محسوب می شود. به طوری که به تازگی، روش های درمانی با هدف 
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بهبود شفقت به خود توسعه داده شده است)هاپفلد و روفيکس،2011 به نقل از 
خسروی و همکاران،1392(. شفقت به خود معمولاً به صورت مهربانی نسبت به 
دیگران بيان شده است؛ اما در روانشناسی بودایی این باور وجود دارد که احساس 
شفقت به خود ضروری تر از شفقت نسبت به دیگران است. شفقت به خود 
موجب احساس مراقبت فرد نسبت به خود، آگاهی یافتن، نگرش بدون داوری 
نسبت به نابسندگی و شکست های خود وپذیرش این نکته که تجارب وی نيز 

بخشی از تجارب معمول بشری است، می شود)نف،2003(.

همچنين باید اشاره داشت که شفقت به خود، ازجمله مفاهيمی است که در اثر 
تعاملات بين افکار فلسفی شرقی خصوصاً بودائيسم و روانشناسی غربی به وجود 
آمده است. این مفهوم در روانشناسی غربی کمتر شناخته شده اما در پژوهش هایی 
بيشتر به چشم می خورد که به مفهوم خود و نگرش خود می پردازند )بير،2010(. 
نف)2003( سازه خود دلسوزی را شکلی از پذیرش خود تعریف کرد؛ این سازه 
نمایانگر گرمی و پذیرش جنبه هایی از خود و زندگی خود است که ناخوشایند 

هستند.

2-2-2- مولفه ها شفقت به خود
نف)2003( شفقت به خود را به عنوان سازه اي  سه مولفه اي شامل مهربانی با 
خود در مقابل قضاوت کردن خود، اشتراکات انسانی در مقابل انزوا و بهشياري 
در مقابل  همانندسازي افراطی تعریف کرده است. ترکيب این سه مولفه مرتبط، 
مشخصه فردي است که به خود شفقت می ورزد. مهربانی با خود، درک خود به 
جاي قضاوت خود و نوعی حمایت  نسبت به کاستی ها و بی کفایتی هاي خود 
است. اعتراف به این  که همه انسانها داراي نقص هستند، اشتباه می کنند و درگير 
رفتارهاي ناسالم می شوند)نف، 2009(. منظور از خودمهربانی این است که زمانی 
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که فرد آسيب می بيند، شکست می خورد یا احساس بی کفایتی می کند به جای 
آنکه رنجی را که متحمل شده است، نادیده بگيرد یا خود را به باد انتقاد بگيرد، 

نسبت به خودش مهربان باشد و خود را درک کند)نيوبای،2014(. 

این معناست که  به  به عنوان یک مولفه خود دلسوزی  انسانی  ویژگی مشترک 
انسان هایی که نسبت به خود، دلسوزی دارند، درک می کنند که کامل نبودن، 
شکست خوردن و تجربه سختی های زندگی غير قابل اجتناب است؛ بنابراین 
آنها زمانی که با تجربه های سخت زندگی مواجه می شوند، به جای آنکه از 
نرسيدن به اهداف مطلوبشان عصبانی شوند، به این نکته توجه می کنند که انسان 
ها هميشه نمی توانند در جایگاهی باشند که به نظرشان مطلوب است یا چيزی 
را که می خواهند به دست بياورند)نف،2011(. ذهن آگاهی به عنوان مولفه سوم 
خوددلسوزی بيانگر این است که خوددلسوزی به یک دیدگاه متعادل نسبت به 
احساس های منفی نيازمند است تا این احساس ها نه به طور اغراق آميز مورد 
توجه قرار گيرند و نه سرکوب شوند. افراد ذهن آگاه، واقعيات درونی و بيرونی 
را آزادانه و بدون تحریف ادراک می کنند و توانایی زیادی در مواجهه با دامنه 
گسترده ای از تفکرات، هيجانات و تجربه ها)خوشایند و ناخوشایند( دارند)نجاتی 
و همکاران،1391(. انسان نمی تواند مشکلات و آسيب های ایجاد شده را نادیده 
بگيرد و در همان زمان نسبت به آنها احساس دلسوزی نيز داشته باشد و از خود 
مراقبت کند. فرد با پذیرش و توجه به آسيب ها به شکل متعادل، گام موثری در 

زمينه دستيابی به خود دلسوزی بر می دارد)نف و پوميير،2013(.

3-2-2- ملزومات شفقت به خود
شفقت به خود مستلزم پذیرش این نکته است که رنج، شکست و نابسندگی ها 
بخشی از شرایط انسانی است و همه ی انسان ها و از جمله خود فرد مستحق 
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مهربانی و شفقت است)خسروی و همکاران ،1392(. شفقت به خود از ترحم به 
خود متمایز است و وقتی فرد نسبت به خود احساس ترحم و دلسوزی دارد، بيشتر 
احساس عدم پيوستگی با دیگران می کند و در نتيجه بيشتر مشغول مشکلات خود 
می شود و فراموش می کند که دیگران هم مشکلاتی مشابه)و گاهی بدتر( دارند، 
بنابراین حس ترحم و دلسوزی موجب اغراق و تمدید رنج های شخصی می شود 
که این فرآیند فرد را در احساسات خود بيشتر فرو برده و فاصله گرفتن از موقعيت 
عاطفی را دشوار می کند)هافمن و همکاران،2011(. در مقابل فرآیند شفقت به 
خود مستلزم آن است که فرد احساسات خود را بازگو کند که این فرایند موجب 
شکستن چرخه ی در خود فرو رفتن شده و احساس خودمداری و تنهایی کاهش 
یافته و همزمان احساس به هم پيوستگی و ارتباط افزایش یابد. افرادی که در 
خود شفقت بالا هستند، زمانی که رویدادی منفی را تجربه می کنند؛ با مهربانی و 
نگرانی و ملاطفت با خود برخورد می کنند. ميزان بالای شفقت به خود منجر به 
افزایش ارتباط اجتماعی و کاهش انتقاد از خود، نشخوار فکری، سرکوب فکری 

و اضطراب می شود)نف و رادو،2007 به نقل از خسروی و همکاران،1392(. 

داشتن شفقت به خود نيازمند این است که فرد به خاطر شکستها یا نرسيدن به 
استانداردها، به انتقاد سختگيرانه از خود نپردازد؛ این مفهوم به معنی توجه نکردن 
یا اصلاح نکردن  این شکست ها نيست. زمانی که خود با این باور که انتقاد خود 
می تواند فرد را وادار به تغيير و پيشرفت کند، به خاطر  اشتباهاتش به سختی 
مورد قضاوت قرار بگيرد، عملکردهاي حمایتی خود براي تهدید نشدن حرمت 
خود فرد، در جهت  پنهان کردن نواقص از خودآگاهی فرد عمل می کنند)هرنی، 
2005(. بدون آگاهی از خود، این ضعف ها مورد تردید قرار نمی گيرند. در مقابل، 
فرد از طریق شفقت ورزیدن به خود، یک امنيت هيجانی به وجود می آورد که 
بتواند بدون ترس از سرزنش خود، خودش را به وضوح ببيند و فرصت پيدا ميکند 
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تا با دقت بيشتري الگوهاي ناسازگار فکري، هيجانی و رفتاري را درک و اصلاح 
کند، بنابراین شفقت به خود منجر به انفعال و سکون نمی شود)براون، 2008؛ 

قربانی و واتسن، 1391(. 

4-2-2- اثرات شفقت به خود بالا
افزایش شفقت به خود باعث بهبود بهزیستی باگذشت زمان می شود)گيلبرت و 
پروکتر،2010(. بر اساس این مفهوم افرادی که از شفقت به خود بالایی برخوردارند 
شکست ها و ناکامی هایی که خود علت آن هستند را می پذیرند و معتقدند که 
تمامی انسانها نيز می توانند دچار لغزش و اشتباهات شوند)نف، 2003(.  فردی 
که خود دلسوز است نيز تلاش می کند تا خود را از تجربه ی درد و رنج دور 
کند، به علاوه شفقت به خود به طور مثبت مرتبط با رضایت از زندگی، پيشرفت 
و انگيزه ی درونی می باشد و ارتباط منفی با انتقاد از خود، اضطراب و افسردگی 
دارد)لری و همکاران، 2007(. همچنين وندام و همکاران)2011( با بررسی تأثير 
خود دلسوزی بر شدت نشانه های آسيب روانی مورد دریافتند که شفقت به خود 

پيش بينی کننده ی قوی برای سلامت روانی به ویژه افسردگی است.

افراد با شفقت به خود بالا تعارضات بين شخصی خود را با در نظر گرفتن نيازهاي 
خود و دیگران حل می کنند. از آنجا که شفقت به خود، نيازمند آگاهی هشياري 
ها از هيجان خود است، دیگر از احساسات دردناک و ناراحت کننده اجتناب نمی 
شود، بلکه فرد با مهربانی، فهم و احساس اشتراکات انسانی، به آنها نزدیک می 
شوند بنابراین هيجان های منفی به حالت احساسی مثبت تري تبدیل می شوند 
و به فرد فرصت درک دقيقتر شرایط و انتخاب کارهاي موثر براي تغيير خود یا 
ليري و  مناسب می دهند)یارنل و نف، 2013(.  اثربخش و  به صورتی  شرایط 
همکاران)2007( در چند مطالعه  آزمایشی در ارتباط با شفقت به خود نشان دادند 
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که شفقت به خود  یک سازه مهم در تعدیل واکنش افراد به موقعيت هاي  ناراحت 
کننده شامل شکست، طرد، خجالت و دیگر حوادث  منفی است.

یافته هاي این پژوهش همخوان با مطالعاتی است که نشان می دهند وجود نگرش 
مشفقانه در افراد، به آنها کمک می کند ميان خود و دیگران پيوند احساس کنند و 
به واسطه این احساس بر ترس از طرد غلبه نمایند )نف و مکگی،2010(. بنابراین، 
افرادي که شفقت به خود بالاتري دارند در تجربه وقایع ناخوشایند، خصوصا 
اینکه  نظر گرفتن  با در  اجتماعی است،  مقایسه  ارزیابی و  تجاربی که متضمن 
انسان ممکن است خطا کند و همه انسانها مرتکب اشتباه می شوند، احساسات 
منفی کمتري را تجربه می کنند)مولفه اشتراکات انسانی(. همچنين مولفه بهشياري 
شفقت به خود به فرد کمک می کند که از شکلگيري افکار بدبينانه و نشخوارهاي 
هيجان  از  اي  عمده  بخش  که  آنجا  از  و  کند)نف، 2009(  پيشگيري  وسواسی 
هاي منفی که افراد تجربه می کنند ناشی از نشخوارهاي فکري است که به دنبال 
تجارب منفی در ذهن آنها ایجاد می شود)بشارت و همکاران 1389(. می توان 
گفت مولفه ذهن آگاهی با کاهش نشخوارگري افراد، منجر به کاهش ها هيجان 
ها ي منفی در آنها می شود. در واقع شفقت به خود، همانند یک ضربه گير در 
مقابل اثرات وقایع منفی عمل می کند. افرادي که شفقت به خود بالایی دارند از 
آنجا که با سختگيري کمتر، خودشان را مورد قضاوت قرار می دهند، وقایع منفی 
زندگی را راحتتر می پذیرند و خودارزیابی ها و واکنش هایشان دقيقتر و بيشتر بر 
پایه عملکرد واقعيشان است؛ چرا که قضاوت خود در این افراد نه به سمت یک 
خود انتقادي اغراق آميز ميل می کند و نه به سمت یک تورم خود دفاعی)نولن 

هوکسما، 2009(.

موقعيت  به خود در سه  ليري و همکاران)2007( شفقت  یافته هاي  اساس  بر 
تصور  و  گذشته  منفی  حوادث  آوردن  یاد  به  واقعی،  منفی  حوادث  با  مواجهه 
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حوادث منفی خيالی با سطوح پایينتر عواطف منفی در ارتباط است و منجر به 
تسهيل توانایی افراد در مقابله با عواطف منفی می شود. افرادي که شفقت به خود 
بالایی دارند تمایل بيشتري براي پذیرش نقش و مسووليت خود در حوادث منفی 
دارند، می توانند اتفاقات منفی را با آنچه که هستند در ارتباط ببينند، اما همين 
حوادث منفی را کمتر نشخوار می کنند و در نتيجه در مواجهه با اشتباهاتشان کمتر 

هيجان ي منفی را تجربه می کنند.

در واقع در شفقت به خود، افراد با توجه به پذیرش اینکه اشتباه جزیی گریزناپذیر 
از زندگی انسانی است، اشتباه خود را می پذیرند و تجربه احساسات ناخوشایند 
برانگيخته شده را هشيارانه، با کنجکاوي و بدون سوگيري در نظر می گيرند، و 
احساس گناه خود را تجربه می کنند و این برخورد مشفقانه با  احساس گناه در 

تخفيف این هيجان مؤثر خواهد بود)سعيدی و همکاران،1392(.

4-2-2- مشخصات شفقت به خود 
دلسوزی به خود به طور تجربی، متفاوت از عزت نفس می باشد. اگرچه عزت 
نفس و دلسوزی به خود با هم همبستگی دارند، دلسوزی به خود یک پيش بينی 
کننده قوی برای مقایسه اجتماعی، خشم، خودآگاهی عمومی، خودنشخوارگری، 
خودارزشمندی پایدار و ناپایدار می باشد، علاوه بر این، عزت نفس به طور معنی 
داری با خودشيفتگی رابطه دارد؛ در حالی که دلسوزی به خود رابطه ای با آن 
ندارد)نف و همکاران،2007(. نف و همکاران)2007( دریافتند که شفقت به خود 
با کاهش اضطراب بعد از فرض کردن یک ضعف بزرگ همراه می باشد، اما عزت 

نفس چنين سپر دفاعی ای را ایجاد نمی کند.

 در مجموعه ای از آزمایش های کنترل شده، از نظر لری و همکاران)2007( زمانی 
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که شرکت کنندگان با موقعيت های بالقوه تحقير کننده روبه رو می شوند، در آن 
بازخوردهای درون شخصی غير تملق آميز دریافت کرده، یا رویدادهای منفی 
زندگی گذشته خود را به خاطر می آورند، دلسوزی به خود بيشتر از عزت نفس 

با تعادل بيشتر هيجانی همراه می باشد.

شفقت به خود یک نيروی مثبت انسانی است که ویژگی های مثبتی چون مهربانی 
به خود، متانت، مروت، همدردی و احساسات پيوستگی با دیگران را به ارمغان 
می اورد و به افراد کمک می کند تا موقع مواجه شدن با دشواری های زندگی و 
انجام رفتارهای نامطلوب نسبت به خودشان مهربان بوده، به زندگی اميدوار شده، 

معنایی دوباره از زندگی پيدا کنند)نف،2003(.

با شفقت به خود، فرد می تواند بدون نياز به محافظت از خودپنداره اش عواطف 
مثبتی نسبت به خودش تجربه کند. زیرا شفقت به خود بر مبنای عملکرد و ارزیابی 
از خود و دیگران یا بر وفق معيار استانداردهای ایده آل نيست. در واقع شفقت به 
خود به کارگيری فرآیند ارزیابی کامل و یکپارچه)مثبت و منفی( توام با احساس 
مهربانی و درک و فهم و پذیرش عمومی بودن معمولی بشریت است)باشميستر 
و همکاران 2000،به نقل از سعيدی و همکاران،1392(. راس)2011( نشان داد که 
درمان و آموزش مولفه های شفقت به خود به دانشجویان در یک دوره ی 5 ماهه 

منجر به کاهش نشانه های افسردگی می شود.

مولفه  با  نيز  و   NEOشخصيتی عامل  پنج  فاکتورهای  با  خود  به  شفقت  لذا، 
و  از خسروی  نقل  دارد)به  معناداری  ارتباط  گرایی  برون  و  گرایی  درون  های 
همکاران،1392(. بيکر و مک نالتی)2011( نشان دادند که سطوح بالای شفقت به 
خود به افزایش انگيزه برای حل و فصل چالش های بين فردی، حل مساله سازنده 

و ثبات زناشویی منجر می شود)به نقل از سعيدی و همکاران،1392(.
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5-2-2- درمان متمركز بر شفقت
درمان متمرکز بر شفقت، درمانی التقاطی است که از روانشناسی اجتماعی، تحولی، 
تکاملی، بودیستی و نوروساینس و هم چنين از دیگر مدل هاي درمانی با مداخله 
موثر در انواع مشکلات مربوط به سلامت روانی برآمده است،، تحقيقات نشان 
داده اند که افراد با شفقت به خود، از سلامت روانی بهتري نسبت به افراد فاقد 
شفقت به خود برخوردارند)نف و پومير،2012(. درمان دارویی با وجود اثر مثبت 
در کاهش فشارخون، نمی تواند احساس منفی بيمار را نسبت به خود بيماري 
تغيير دهد، اما امروزه درمان هاي یکپارچه شناختی- رفتاري و متمرکز بر مولفه 
هاي ذهن آگاهی و شفقت، درمان هاي موثري براي کنترل افسردگی و اضطراب 
در نمونه هاي  بالينی مختلف محسوب می شوند)زمکی و همکاران،2017(. بنا 
بر این اینگونه به نظر می رسد که شفقت به خود، همانند یک ضربه گير در مقابل 
اثرات وقایع منفی عمل می کند. افرادي که شفقت به خود بالایی دارند از آن جا 
که با سخت گيري کمتر، خودشان را مورد قــضاوت قرار می دهند، وقایع منفی 
در زندگی را راحت تر می پذیرند و خود ارزیابی ها و واکنش هاي شان دقيق تر 
و بيشتر بر پایه عملکرد واقعی شان است، چرا که قضاوت خود در این افراد نه 
به سمت یک خود انتقادي اغراق آميز ميل می کند و نه به سمت یک تورم خود 
دفاعی. تحقيقات نشان داده است که افراد مشفق با خود بهتر می توانند در عين 
حال که با خود مهربان هستند، مسئوليت شخصی خود را در حوادث منفی که به 

وجود آوردند، بپذیرند)سعيدیان و همکاران،1397(.
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3-2- تعهد سازمانی

1-3-2- تعریف تعهد سازمانی
فرآیندي  بلکه  نيست،  به یک سازمان  وفاداري  معناي  به  تعهد سازمانی صرفاً 
مستمر است که از طریق آن کارکنان سازمان علاقه مندی خود نسبت به شغل 
و سازمان و نيز موفقيت و خوشبختي خود را ابراز می دارند. تعهد شغلي داراي 
ابعاد یا متغيرهایي است که به عنوان عوامل تعيين کننده و مؤثر در تعهد شغلي 
محسوب می شوند. وابستگي حرفه ای)علاقه و رضایت شاغل از شغل( وابستگي 
سازماني)ارتباط روحي و عقلاني و دلدادگي به اهداف و رسالت های سازمان( 
و  خود  شغل  به  نسبت  فرد  بيشتر  اشتياق  و  کار)ميل  ارزش های  به  پایبندي 
انتظاراتي که دیگران از شغل او دارند( مشارکت شغلي)درگيري و اشتياق افراد 
براي پاسخگویي به خواسته هایی که از شغل آنان انتظار می رود( ازجمله ابعادي 
است که در پژوهش های راجع به تعهد شغلي به آن ها اشاره شده است)بهرامي و 

همکاران،1391(.

تعهد سازمانی فرد به معني وظایف مسئوليت های شغلي و انجام کار درست و 
معقول است؛ به گونه ای که حتي اگر ناظري نيز بر کار فرد نظارت نداشته باشد او 
در انجام امور محوله کوتاهي نکند. همچنين به ميزاني که شخص کار یا عملکردش 
را موجب سربلندي و کسب اعتبارش بداند تعهد شغلي او افزایش می یابد. کاهش 
تعهد وضع بسيار دشواري را ایجاد کرده و عملکرد فردي و سازماني را به مخاطره 
می اندازد. ایمان، احساس تعلق و وفاداري به هدف از ویژگی های تعهد است که 
با در اختيار گذاشتن انرژي و وفاداري انسان به نظام اجتماعي، رفاه اجتماعي و 
پاي بندي به ارزش های معنوي حاکم بر کار مانند انصاف، هم نوایی، افتادگي و 
سازگاري را به ارمغان می آورد. بنابراین شناسایي و تثبيت عوامل مؤثر بر تعهد 
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می تواند به تحقق آرمان های سازمان در مقياس کلان و شغل به عنوان اصلی ترین 
جز آن بيانجامد، حتي اگر اهداف دوربرد و به ظاهر غيرقابل دسترس طراحی شده 

باشد)بنی طبا و همکاران،1388(.

جسي و زیکار)2006( تعهد سازمانی را حالتي رواني معرفي می کند که نوع رابطه 
کارمند با سازمانش را مشخص می کند و این رابطه شامل استنتاجي براي کارمند 
است که ادامه عضویت کارمند را در سازمان تعيين می کند)جسي و زیکار،2006(. 
احساس  نحوة  دهندة  نشان  نگرش،  است،  کاري  نگرش  یک  سازماني،  تعهد 
شخصي دربارة چيزي است)رابينز،1391(. که به طور مستقيم به مشارکت و تمایل 
به ماندن کارکنان در سازمان مربوط می شود و ارتباط مشخصي با عملکرد سازماني 
دارد)متيو و زاجاک،2011(. و تعهد سازمانی قادر است اطلاعات مفيدي براي 
برنامه ریزی، سازمان دهی، افزایش کارایي، عملکرد بالا، کاهش غيبت و تأخير در 

اختيار مدیران قرار دهد)هيکس،1389(.

همچنين، تعهد را به عمل فراتر از وظایف مقرره اطلاق می نمایند. ابراز عملي 
تعهد، براي انجام دادن امور ضروري بوده مخصوصاً در مشاغل کليدي و حساس، 

از اهميت خاصي برخوردار است)مجيدي،1389(.

به دنبال آن، پورتر و همکارانش)2010( تعهد را به عنوان شدت تعيين هویت یک 
فرد با سازمان خاص و ميزان مداخله، مشارکت و همکاري او با سازمان متبوع 

خود تعریف کرده اند.
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2-3-2-  انواع تعهد
تعهد در سازمان به انواع مختلف نظير، تعهد مکتبي، تعهد ملي، تعهد خویشتن 

مدارانه، تعهد گروهي و تعهد سازماني تقسيم می شود)الحسيني،1390(:

تعهد مکتبي از تعهد به یک جهان بينی به وجود می آید. ميزان تقيد فرد به - 
الزامات نگرشي و گرایش مکتبي منجر به تعهد اصول گرایانه یا سازش کارانه و یا 

معتدل و معقول می شود.

تعهد ملي، همان حس ناشي از وطن دوستی که فرد طي آن مصالح ملي - 
و ميهني خویش را ملاک رفتار خود قرار می دهد.

منافع خود -  به  فرد  بيش ازاندازه  از علاقه مندی  مدارانه،  تعهد خویشتن 
ناشي می شود و معمولاً افرادي که گرفتار کيش شخصيت و خودبرتربينی و یا 
بی توجه به منافع دیگران و سازمان هستند از آن برخوردارند. لذا به تناسب محور 
بودن منافع فردي و ناسازگاري آن با منافع سازمان، ناهنجاری های رفتاري بروز 

پيدا می کند.

تعهد گروهي، وابستگي فرد به گروه و ترجيح اهداف گروه، مشخصه - 
اصلي این نوع تعهد است. تعهد گروهي می تواند در جهت تقویت فعاليت های 
گروهي و یا پدیده گروه فکري، عمل کند. خاستگاه گروه اندیشي یا تعهد گروهي 
منفي، نياز به حرمت داشتن، نياز به اعتماد، کاهش فشار احساس گناه، نائل شدن 

به اهداف غيررسمی و احساس پيروزي از شخصيت مافوق است.

هرسي و بلانچارد، تعهدات نيروي موفق را مجموعه اقداماتي می دانند که وي 
در ارتباط با هر یک از موارد تعهد نسبت به سازمان، تعهد نسبت به مشتري، 
تعهد نسبت به خویشتن، تعهد نسبت به مردم، و تعهد نسبت به وظيفه به انجام 
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می رساند)بختياري،1389(. اتزیوني انواع تعهد را چنين برشمرده است:

تعهد توأم بااحساس بيگانگي: منظور از این تعهد آن است که شخص ازنظر  -1
رواني متعهد نيست، بلکه مجبور است به عنوان یک عضو در سازمان باقي 

بماند.

تا  -2 که شخص  است  معني  بدین  تعهد  نوع  این  بر حسابگري:  مبتني  تعهد 
آنجا احساس تعهد می کند که در قبال کار منصفانه از حقوق منصفانه ای نيز 

برخوردار شود.

مأموریت  -3 ارزش  دروني  به طور  شخص  تعهد،  نوع  این  در  اخلاقي:  تعهد 
سازماني و شغلي را، در سازمان به خاطر ارزشي که براي کار خود قائل است 

تقویت نموده و آن را انجام می دهد)اتزیوني،2010(

پارسونز، نيز چهار نوع تعهد کار را به شرح زیر ارائه داده است:

تعهد رابطه ای)وفاداري به همکاران(: نوعي احساس تعلق و وظيفه به دیگران  -1
و وفاداري نسبي به ارزش ها، انتظارات و هدف های آن هاست.

و  -2 انتظارات  ارزش ها،  به  وفاداري  سازمان(:  به  سازماني)وفاداري  تعهد 
هدف های سازمان است.

تعهد حرفه ای)وفاداري به حرفه(: داشتن احساس مسئوليت و علاقه نسبت به  -3
حرفه ای خاص و اجتماعي حرفه ای است.

تعهد کاري)وفاداري به جامعه(: نوعي تمایل عاطفي مثبت نسبت به رعایت  -4
حقوق جامعه درزمينه کار است. یعني وجود کاري به ایجاد جامعه ای متعهد 

به وحدت ملي و وفاق است)به نقل از داودآبادي فراهاني،1390(.
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در این زمينه و با توجه به مدل سه بعدی تعهد سازماني مایر و آلن، مشخص شده 
است که بين هر یک از اجزاء سه گانه تعهد سازماني و تمایل به ترک خدمت اعضا 
ارتباط معنی داری وجود دارد)به نقل از ساروقي،1389(. در ادامه انواع تعهد به طور 

مختصر توضيح داده می شود:

تعهد عاطفي: معمولی ترین روش برخورد با تعهد سازماني، روشي است  -1
که تعهد وابستگي عاطفي و رواني با سازمان در نظر گرفته می شود که بر اساس 
آن فرد ميزان تعهد بالایي به سازمان داشته، خود را همراه با سازمان داراي هویت 
می بيند، در کارها درگير می شود، در سازمان مشارکت دارد و عضویت در سازمان 

لذت می برد)ساروقي،1389(.

 بوکانان، تعهد را نوعي وابستگي عاطفي و تعصب آميز به ارزش ها و اهداف یک 
سازمان می داند که این وابستگي می تواند نسبت به نقش فرد در رابطه باارزش ها 
و اهداف، و یا نسبت به سازمان به خاطر خود سازمان و جداي از ارزش ابزاري 

آن باشد)به نقل از ساروقي،1389(.

مودي)2009( چهار ویژگي را به عنوان عوامل مؤثر بر تعهد عاطفي می داند. این 
عوامل عبارت اند از ویژگی های شخصي مانند نياز به کسب موفقيت، ویژگی های 
ساختاري مثل جلب مشارکت افراد در فرآیند تصميم گيری، ویژگی های شغلي 
مانند برخورداري از یک شغل غني و تقویت شده، و تجربيات کاري که با برآورده 

شدن انتظارات شغلي بر تعهد عاطفي نقش گذار خواهد بود.

تعهد مستمر: یکي از ابعاد تعهد به شمار می رود که عبارت از تعهد مبتني  -2
بر هزینه های مربوط به ترک خدمت است. تعهد مستمر یکي از شاخص های 
سازمان  در  فرد  برحسب سرمایه گذاری های  را  تعهد  که  است  تعهد  قابل توجه 
توجيه می کند. در این نوع تعهد، پيش شرط ها و عوامل تعيين کننده ای وجود دارد 
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که ترس براي از دست دادن سرمایه های اندوخته، و فقدان فرصت های شغلي از 
آن جمله اند)شجاعي فر،1389(.

تعهد هنجاري: در این تعهد، افراد ادامه فعاليت و انجام کار را وظيفه و  -3
تکليف خود می دانند تا دین خود را نسبت به سازمان ادا نمایند. بر اساس این 

دیدگاه، تعهد نوعي اعتقاد در رابطه با مسئوليت فرد در برابر سازمان است.

رضائيان در سال 1390 اظهار می دارد که مدیران در مجموعه ای مرکب از تعهدات 
زیر اتفاق نظر دارند:

تعهد نسبت به مشتریان یا ارباب رجوع- 

تعهد نسبت به سازمان- 

تعهد نسبت به خود- 

تعهد نسبت به افراد و گروه کاري- 

تعهد نسبت به کار)رضائيان،1390(.- 

هرسي و بلانچارد)1389(، بيان می کنند که هر یک از تعهدات به طور - 
جداگانه فوق العاده در کار مدیریت مؤثر و بااهميت است. حال به ترتيب به عنوان 

تعهدهاي ذکر شده می پردازیم:

1- تعهد نسبت به مشتري: اولين و شاید مهم ترین تعهد سازماني بر مشتري تأکيد 
دارد. مدیران ممتاز می کوشند به مشتریان خدمت مفيد ارائه کنند. مدیران از دو 
طریق عمده تعهد خود را نسبت به مشتري نشان می دهند، یکي انجام خدمت و 

دیگري ایجاد اهميت براي او.
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2- تعهد نسبت به سازمان: دومين تعهد مدیریت بر سازمان تأکيد دارد. مدیر مؤثر 
خود تصویرگر افتخار سازمان خویش است. مدیر این تعهد را به گونه ای مثبت 
به سه طریق نشان می دهد. خوش نام کردن سازمان، حمایت از مدیریت رده بالا و 

عمل کردن بر اساس ارزش های اصلي سازمان.

3- تعهد نسبت به خود:سومين تعهد تکيه بر شخص مدیر دارد. مدیران ممتاز 
همه  در  آن ها  می زنند.  رقم  دیگران  براي  خویش  از  مثبت  و  قوي  تصویري 
موقعيت ها به عنوان قدرتي قاطع عمل می کنند. این طلب را با خدمت به خود و 
یا خودپرستي نباید اشتباه کرد. تعهد به خود از سه فعاليت خاص معلوم می شود: 
نشان دادن خودمختاري، مقام خود را به عنوان مدیر تثبيت کردن و قبول انتقاد 

سازنده.

4- تعهد نسبت به مردم: چهارمين تعهد مدیریت بر کار تيمي و فرد اعضاي 
گروه تأکيد دارد. مدیران ممتاز نسبت به کساني که براي آن ها کار می کنند ایثار 
نشان می دهند. این عمل به استفاده مدیر از شيوه صحيح رهبري  به منظور کمک 
به افراد در حصول توفيق در انجام وظایفشان اشاره دارد. تمایل مدیر به صرف 
وقت و انرژي و کار روزانه با زیردستان نشان دهنده تعهد مثبت او نسبت به مردم 
است. به خصوص سه عمل حياتي از اجزاي تشکيل دهنده این تعهد هستند. نشان 
دادن علاقه مندی مثبت و بازشناسي، دادن بازخورد پيشرفتي و ترغيب ایده های 

نوآورانه.

5- تعهد نسبت به وظيفه»تکليف«: پنجمين تعهد مدیریت بر وظایفي تکيه دارد که 
باید انجام گيرند. مدیران موفق به وظایفي که مردم انجام می دهند، معنا می بخشند. 
آنان براي زیردستان کانون توجه و جهت را تعيين کرده، انجام موفقيت آميز تکاليف 

را تضمين می کنند.
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 چنين تعهدي زماني عملي است که هدف اصلي و صحيح، سادگي و عمل گرایی 
آن حفظ شود و موجب مهم جلوه دادن تکليف»وظيفه« شود. درصورتی که این 
پنج تعهد به طور مستمر انجام گيرند کليد مؤثر مدیریت خواهند شد. مدیر حلقه 
اتصال اصلي ميان هر یک از تعهدات است. مدیر ممتاز ضمن اعمال دیدگاه های 
خود، نباید این پنج تعهد را ازنظر دور داشته باشد. مدیر ممتاز در مورد روند 
پيشرفت و حمایت از تعهدات، فرد اصلي است. مدیر با قبول مسئوليت شخصي 
و عمل کردن در مقام نيرویي مثبت می تواند قویاً در سازمان، مردم آن، وظایف و 
مشتریان نقش گذارد. این مدیران ممتاز تشخيص می دهند که تکليف خود آنان 
این است که نسبت به مشتري، سازمان، وظایف کليدي مردم و خودشان تعهد 
ایجاد کنند. معناي این سخن آن است که براي هر تعهدي باید نگرش های مناسب 
به وجود آورد و علاقه مثبت نشان داد. این کار وظيفه تک تک افراد می شود و نه 
وظيفه مدیر تنها. مدیر ممتاز باید خود را به معيارهاي این پنج تعهد نزدیک کند و 
با هماهنگي دیگران براي ایجاد آن ها به تلاش و کوشش بپردازد. به وجود آمدن 
انجام می گيرد. وقتي مدیر ممتاز نسبت  تعهدات، به کمک فداکاري و خدمت 
به زیردستان خود به طور واقعي  وفادار باشد زیردستان نسبت به وظایف خود 

گذشت و تعهد نشان می دهند)هرسي و بلانچارد،1389(.

3-3-2-  موضوعات تعهد سازماني
مانند خيلی از مفاهيم روان شناسی سازمانی، تعهد به شيوه های متفاوتی تعریف و 
اندازه گيری می شود. اگرچه تعاریف متفاوتی از تعهد در ادبيات موضوع می توان 
وابستگی عاطفی، درک  از سه موضوع کلی  یکی  آن ها  از  یافت، ولی هر یک 

هزینه ها و احساس تکليف را منعکس نمایند)مایر و همکاران،2009(:

الف( وابستگی عاطفی
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عمومی ترین شيوه برخورد با تعهد سازمانی در ادبيات مربوطه، شيوه ای است که 
تعهد به عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان، در نظر گرفته می شود. به راین 
اساس فردی که شدیداً متعهد است، خود را با سازمان تعيين هویت می کند، در 

سازمان مشارکت و در آن درگير می شود و از عضویت در سازمان لذت می برد.

ب( درک هزینه ها 

این عقيده هستند که وابستگی عاطفی و روانی در  بر  برخی از صاحب نظران 
مفهوم تعهد نقش چندان برجسته ای ندارد، در عوض تعهد به عنوان تمایل به انجام 
فعاليت های مستمر بر اساس تشخيص و درک فرد نسبت به هزینه های ناشی از 
ترک سازمان تعریف می گردد. براین اساس، هرقدر که فرد تصور کند در صورت 
ترک خدمت هزینه های زیادی متوجه او خواهد شد، تمایل به ماندن در سازمان و 

احساس تعهد، در او بيشتر خواهد شد.

تأکيد شده،  برآن  متعددی  مطالعات  در  که  تعهد  به  مربوط  نظریه های  ازجمله 
و  باقري  از  نقل  به  بيکر)1960،  توسط  که  هست  سرمایه گذاری ها«  »تئوري 
توانایي،1389( مطرح شده است. بيکر، تعهد را به عنوان تمایل به انجام »مجموعه 
فعاليت های مستمر« تعریف می کند. این تمایل به خاطر ذخيره شدن اندوخته ها 
و سرمایه هایی است که با ترک آن فعاليت، این اندوخته ها از بين می رود. این 
بيان تعهد به سازمان به کار می رود که فعاليت های مستمر  تعریف وقتی برای 
اشاره  برای  »سرمایه گذاری ها«  اصلاح  کند.  اشاره  در سازمان  به عضویت  فقط 
به ارزشی است که فرد در سازمان سرمایه گذاری کرده است )مانند تلاش، پول، 
آموزش(، این موارد درصورتی که فرد سازمان را ترک نماید، می تواند بی ارزش 
تلقی شود. چنين سرمایه گذاری هایی ممکن است شامل سهم سازمان از پرداخت 

حق بازنشستگی، بهبود مهارت ها، موقعيت های ویژه سازمانی نيز باشد)همان(.
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4-3-2- عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی
طی سال های اخير مطالعات بسياری در مورد تعهد سازمانی صورت گرفته که در 
هر یک از این مطالعات تعهد سازمانی یا به عنوان متغير مستقل و یا به عنوان متغير 
وابسته مدنظر قرارگرفته است. ریچرز)1985( با مرور ادبيات موضوع، نشان داد 
که یازده مطالعه، تعهد را به عنوان یک متغير مستقل و بيش از بيست مطالعه آن را 
به عنوان یک متغير وابسته در نظر گرفته است) به نقل از مایر و همکاران،2009(. 

تعهد  بر  مؤثر  عوامل  پيرامون  موضوع  ادبيات  بر  مروری  با  اینجا  در  بنابراین 
ارائه  هنجاری  و  مستمر  عاطفی،  ابعاد  اشکال  در  آن،  سه گانه  ابعاد  و  سازمانی 
می گردد. از ميان سه بخش تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری، تعهد عاطفی بيشتر 
از  که  جامع، مشخص شده  تجزیه وتحليل  یک  در  است.  واقع شده  موردبررسی 
ميان چهل پژوهش انجام شده درزمينه تعهد سازمانی 24 مورد آن به بررسی تعهد 

عاطفی پرداخته شده است )سامرز،2011(.

مؤثر  عوامل  از  برخی  انجام شد،  در سال 1978  که  استرز  و  کوچ  مطالعه  در 
برافزایش تعهد سازمانی به صورت زیر مطرح شده است.

پيوستگی -  و  تعلق  ميزان  شخصی،  عامل  اصلی ترین  شخصی:  عوامل 
بالقوه ای است که کارمند در اولين روز کاری، با خود به سازمان می آورد. افرادی 
که در اولين روز کاریشان خود را خيلی متعهد به سازمان نشان می دهند احتمالاً 
با سازمان باقی خواهند ماند. افرادی که در آغاز ورود به سازمان خيلی متعهد 
باشند، احتمالاً مسئوليت های اضافی را خواهند پذیرفت و عضویت خویش را با 
سازمان ادامه خواهند داد. این فرایند تعهد اوليه ممکن است به شکل یک سيکل، 
خود تقویت کننده درآید، یعنی اگر افراد در بدو ورود به سازمان تلاش و کوشش 
وافر مبذول دارند، ممکن است در ادامه تلاش بيشتری را بر مبنای تعهد بيشتر به 
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سازمان، صورت دهند.

عوامل سازمانی: عوامل سازمانی چون حيطه شغل، بازخورد، استقلال و - 
خودمختاری در کار، چالش شغلی و اهميت شغلی، درگيری و مشارکت رفتاری 
را افزایش می دهد. توانایی مشارکت در تصميم گيری مربوط به شغل، بر سطح 
تعهد تأثير می گذارد . سازگاری بين اهداف گروه کاری و اهداف سازمانی، تعهد 
به این اهداف را افزایش می دهد. ویژگی های سازمانی چون، توجه به منافع بهتر 
کارکنان و مالکيت کارکنان، به طور مثبت باعث افزایش تعهد سازمانی می شو)به 

نقل از سامرز،2011(.

عوامل برون سازمانی: عامل برون سازمانی مهمی که باعث افزایش تعهد می شود، 
قابليت توانایی دست یابی به جایگزین های شغلی بعد از انتخاب شغل فعلی فرد 
است . تحقيقی در یک سازمان نشان داد که افرادی که نتوانستند شغلی با حقوق 
بالاتر پيدا کنند)یعنی توجيه خارجی ضعيف از انتخاب خود(، به طور فراوان ای 
سطح بالاتری از تعهد سازمانی را نسبت به زمانی که مشاغل جایگزین برای آن ها 
در دسترس بوده، از خود نشان دادند. هم چنين افرادی که شغلی با بالاترین حقوق 
دریافت کرده بودند)توجيه خارجی کامل از انتخاب خود( چه درزمانی که شغل 
جایگزین برای آن ها در دسترس بوده و چه زمانی که شغل جایگزین در دسترس 
نبوده، سطح تعهد یکسانی را از خود نشان دادند. بنابراین به نظر می رسد بالاترین 
سطح تعهد اوليه در ميان افرادی وجود دارد که توجيه خارجی و ضعيفی برای 
اولين انتخاب آن ها وجود دارد؛ و دیگر این که انتخاب اوليه را قطعی و غيرقابل 
تغيير می بينند یعنی فرصتی برای تغيير تصميم اوليه خود ندارند. در شکل  سه 
دسته عوامل فردی، سازمانی و برون سازمانی نشان داده شده است)به نقل از باقري 

و توانایي،1389(.



ارتباط مدیریت تاثیر و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران 

62

شكل 2-1، عوامل سه گانه اثرگذار بر تعهد سازمانی)سامرز،2011(

تعهد  پيش شرط های  همکاران)2002(  و  مودی  همکاران«:   و  مطالعه»مودی 
سازمانی )تعهد عاطفی ( را در چهار گروه)شکل زیر( دسته بندی می کنند:

شكل 2-2، شكل پيش شرط های تعهد سازمانی )مودي و همكاران،2002(

ویژگی های شخصی: پژوهش های متعددی، تأثير ویژگی های شخصی مختلفی 
را بر تعهد سازمانی بررسی کرده اند. ویژگی های شخصی بررسی شده شامل سن، 
جنسيت، سابقه خدمت، سطح آموزش، نژاد و عوامل شخصی دیگر است . در این 
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پژوهش ها به طورکلی مشخص شده است که سن و سابقه خدمت با تعهد رابطه 
مستقيم دارند.

کردند  متغيرها، خاطرنشان  این  ارتباط  از  مارچ و سایمون)2010( در حمایت 
افزایش می یابد فرصت های شغلی  که وقتی سن و سابقه خدمت در سازمانی 
جایگزین برای فرد از بين می رود. این کاهش آزادی فرد ممکن است محبوبيت 
سازمان فعلی را افزایش دهد . در مقایسه باسن و سابقه خدمت، نتایج پژوهش ها 
نشان می دهد که سطوح تحصيلات، با تعهد ارتباطی معکوس دارد. این ارتباط 
انتظارات  نيست  قادر  که سازمان  باشد  امر  این  از  ناشی  است  معکوس ممکن 
افراد با سطوح تحصيلات عالی را برآورده سازد. علاوه بر این، افراد با سطوح 

تحصيلات بالا ممکن است بيشتر به حرفه خود متعهد باشند تا به سازمان.

در پژوهش دیگری مشخص شده که جنسيت با تعهد مرتبط است. در مطالعه 
انجيل و پری)2008( مشخص گردید که زنان متعهدتر از مردان هستند. گروسکی 
در مورد این ارتباط استدلال می کند که به طورکلی زنان برای کسب موقعيت های 
شغلی در سازمان باید موانع زیادی را پشت سر گذارند، به همين خاطر عضویت 

در سازمان برای آن ها مهم تر است.

ویژگی های مبتنی بر نقش: دومين گروه از عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی که در 
ادبيات موضوع به آن اشاره گردید، نقش کارکنان و ویژگی های شغلی آن ها است. 
سه جنبه از نقش شغلی که تأثير بالقوه ای بر تعهد کارکنان به سازمان می گذارند،  

عبارت اند از:» حيطه شغلی با چالش شغل«، »تضاد در نقش« و»ابهام نقش«.

تجربيات کاری: چهارمين دسته از پيش شرط های عمده تعهد سازمانی تجربيات 
کاری است که در طی زندگی شغلی فرد رخ دهد. تجربيات کاری به عنوان یک 
نيروی عمده در فرایند اجتماعی شدن یا اثرپذیری کارکنان محسوب شده و به نوبه 
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خود عامل عمده ای است که بر ميزان وابستگی عاطفی کارکنان بر سازمان تأثير 
می گذارد.

مطالعه»بارن و گرینبرگ«: بارن و گرینبرگ)2009( عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی 
کارکنان را چنين تبيين می کنند:

ميزان  قرار می گيرد: مشاغلی که  تأثير جنبه های مختلف شغل  تعهد تحت    -
مسئوليت و اختيار واگذارشده در آن زیاد، تکرارپذیری آن کم و جذابيت آن زیاد 
باشد، متصدی آن سطح بالایی از تعهد را از خود نشان می دهد. از طرف دیگر 
فرصت های کم برای ارتقاء، تنش های زیاد در شغل و ابهام زیاد در نقش باعث 

شکل گيری سطح پائينی از تعهد سازمانی می شود.

- تعهد سازمانی تحت تأثير وجود فرصت های شغلی جایگزین قرار می گيرد: 
شانس بيشتر برای یافتن شغل دیگر و مطلوبيت بيشتر چنين جایگزین هایی، باعث 

می شود که فرد تعهد کمتری نسبت به سازمان خود داشته باشد.

- تعهد سازمانی تحت تأثير ویژگی های فردی قرار می گيرد: کارکنان مسن تر و یا 
باسابقه کاری بيشتر و ارشدتر و آن هایی که به کار خود علاقه مند هستند، سطح 
بالاتری از تعهد را نشان می دهند. درگذشته، اغلب اظهار می شد که زنان در مقایسه 
با مردان، تعهد کمتری نسبت به سازمان خوددارند. یافته های اخير نشان می دهد 
که چنين اختلافاتی در تعهد سازمانی وجود ندارد بلکه دو گروه تعهد یکسانی را 

از خود نشان داده اند.

به طور خلاصه، عوامل ایجاد تعهد را به پنج دسته به شکل زیر تقسيم می شوند: 

الف( ویژگی های شخصي مؤثر بر  تعهد سازماني
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سن: تعهد سازماني باسن فرد داراي همبستگي نسبي و مثبت است. اغلب محققان 
بر این باورند که سن با تعهد حسابگرانه ارتباط بيشتري پيدا می کند و دليل آن 
را فرصت کمتر در خارج از شغل فعلي و هزینه های ازدست رفته در سنين بالا 
می دانند. مایر و آلن اظهار می دارند که کارگران مسن تر به دليل رضایت بيش تر 
از شغل خود تعهد نگرشي بيش تری پيدا می کنند. جنسيت: زن ها نسبت به مردان 
امر  این  دليل  تفاوت جزئي است  این  اگرچه  دارند،  به سازمان  بيش تری  تعهد 
آن است که زن ها براي عضویت در سازمان باید موانع بيش تری را پشت سر 

بگذارند)رنجبریان،1389(.

تحصيلات: رابطه تعهد سازماني با تحصيلات ضعيف و منفي است. این رابطه 
بيشتر مبتني بر تعهد نگرشي است و ارتباطي با تعهد حسابگرانه ندارد. دليل این 
رابطه منفي انتظارات بيش تر افراد تحصيل کرده و فرصت های بيش تر شغلي آن ها 

است.

ازدواج: این متغير با تعهد سازماني همبستگي ضعيفي دارد. اما چنين اظهار می شود 
که ازدواج به دليل مسائل مالي با تعهد حسابگرانه ارتباط پيدا می کند.

سابقه در سازمان و در سمت سازماني: به دليل سرمایه گذاری های فرد در سازمان 
سابقه بيشتر در مقام یا سازمان باعث تعهد بيش تری می شود اما این رابطه ضعيف 

است.

استنباط از شایستگي شخصي: افراد تا حدي به سازمان تعهد پيدا می کنند که 
زمينه تأمين نيازهاي رشد و کام یابي آن ها فراهم شود. بنابراین کساني که استنباط 
شایستگي  شخصي بالا دارند انتظارات بيش تری خواهند داشت. رابطه این دو 

متغير مثبت و قوي است.
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توانایی ها: افراد بامهارت مای بالا، براي سازمان ارزشمند هستند.این امر پاداش 
سازمان را به آن ها فزایش می دهد.درنتيجه موجب تعهد حسابگرانه می شود.

حقوق و دستمزد: حقوق و دستمزد موجب عزت نفس براي فرد می شود. و بدین 
ترتيب تعهد نگرشي را افزایش می دهد. در ضمن حقوق و دستمزد نوعي فرصت 
در سازمان محسوب می شود که در اثر ترک سازمان از دست  خواهد رفت، نتایج 

تحقيقات تعدد همبستگي مثبت اما ضعيفي رابين این دو متغير نشان می دهد.

ضعيفي  اما  مثبت  ارتباط  سازماني  تعهد  با  شغلي  سطح  شغلي:  سطح   
دارد)رنجبریان،1389(.

ب( خصوصيات شغلي و تعهد سازماني

اگرچه رابطه خصوصيات متفاوت شغلي و تعهد سازماني در تحقيقات متفاوت 
موردبررسی قرارگرفته است اما هيچ مدل نظري براي توضيح دليل همبستگي آن ها  
در دست نيست. اغلب مطالعات اشاره به کار » الدهام و هاک من« دارند. تحقيق 
»ماتيو و زاجاک « هم تأیيد می کند که مشاغل غنی شده، موجب تعهد سازماني بيشتر 
می شود. خصوصيات به دست آمده از تحقيقات شامل مهارت، استقلال، چالش و 
دامنه شغلي است: تنوع مهارت با تعهد سازماني داراي همبستگي مثبت است، 
استقلال و تعهد سازماني رابطه مثبت و بسيار ضعيفي دارند. مشاغل چالش انگيز با 
تعهد سازماني به خصوص در مورد کساني که به رشد شدید نيازمندند رابطه مثبت 

و قابل توجهی داشته است)ميرزا محمدي و عبدالمالکي،1387(.

ج( نقش روابط گروهي و رابطه با رهبر بر تعهد سازمانی

در رابطه با نقش روابط گروهي و رابطه با رهبر به موارد زیر اشاره شده است:
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انسجام گروه: برخي مطالعات رابطه انسجام گروهی و تعهد سازماني را مثبت 
و تعدادی دیگر، رابطه این دو را منفي دانسته اند. البته همبستگي حاصل از جميع 

تحقيقات مثبت و ضعيف بوده است.

وابستگي متقابل وظایف: در اغلب مطالعات رابطه وابستگي وظایف با تعهد، 
مثبت و متوسط گزارش شده است. موریس و استيزر بيان می دارند که وقتي کارکنان 
در  شرایط وابستگي شدید وظایف باشند از کمک خود به سازمان و گروه های 
مرتبط آگاهي خواهند یافت و این خود به تعهد نگرشي به سازمان منجر می شود.

ملاحظه کاری و ساخت دهي مدیران: هر دو نوع رفتار مدیران با تعهدسازماني 
همبستگي نسبي و مثبت دارند. البته تحقيقات نشان می دهند که این رابطه توسط 

عواملي از قبيل محيط کاري و خصوصيات پایين دستان تعدیل می شود.

ارتباطات رهبر : چگونگي ارتباطات رهبر با تعهد سازماني، همبستگي قوي و 
مثبت دارد. بدین معنا، مدیراني که ارتباطات به موقع و صحيحي ایجاد می کنند 
موجب تقویت محيط کار و تعهد بيشتر کارکنان می گردند. رهبري مشارکتي نيز با 
تعهد سازماني همبستگي مثبت دارد. در محيط های غيرقابل پيش بينی نقش مدیریت 

مشارکتي بر تعهد سازماني بيش تر می شود)ميرزا محمدي و عبدالمالکي،1387(.

د( ویژگی های سازمان و تعهد سازماني

در تعدادي از مطالعات، ميان اندازه سازمان و ميزان تعهد سازماني همبستگي 
امکانات  بزرگ  سازمان های  در  که  می شود  اشاره  است.  شده  ملاحظه  معنادار 
ترفيع بيش تراست و این امر به تعهد سازماني می انجامد. اما این مسئله توسط 
تجزیه وتحليل متا تأیيد نشده است. موریس و استيزر چنين اظهار می دارند که 
استنباط کارمند از عدم تمرکز با ميزان مشارکت واقعي رابطه داشته و به وسيله 
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درگيرشان در سازمان تعهد بيشتري نسبت به سازمان پيدا می کند. اما این ادعا نيز 
توسط تجزیه وتحليل متا مورد تأیيد قرار نگرفته است )رنجبریان،1389(.

ه( وضعيت نقش و تعهد سازماني

و  نقش  ابهام  نقش،  تضاد  طریق  از  را  نقش  وضعيت  انجام شده  تحقيقات  در 
تعدد نقش اندازه گيری کرده اند . بر اساس مطالعات مودي و همکاران وضعيت 
نقش یکي از مقدمات ایجاد تعهد است. تحقيق ماتيو و زاجاک نيز این مسئله را 
تأیيد می کند. یکي از فرض ها در این مورد این است که وضعيت نقش ناشي از 
ادراک حاصل از محيط کاري است. اما مسئله ای که روشن نيست این است که 
آیا رابطه بين وضعيت نقش و تعهد سازماني مستقيم است و یا توسط متغيرهاي 
دیگري ازجمله رضایت شغلي فشارهاي شغلي تحت نقش قرار می گيرد؟)هرسي 

و بلانچارد،1389(.

5-3-2- مدل های تعهد سازمانی

1-5-3-2-  مدل ارُایلي و چاتمن
ارُایلي و چاتمن)1986( الگوي چندبعدی خود را مبتني بر این فرض بنا نهادند 
از  که  دارد  سازوکارهایی  و  کرده  ارائه  سازمان  به  نسبت  را  نگرشي  تعهد،  که 
طریق آن ها می تواند نگرش شکل بگيرد. آنان معتقدند پيوند بين فرد و سازمان 
می تواند سه حالت شامل متابعت، همانندسازي و دروني کردن را به خود بگيرد. 
به منظور  با آن ها  اتفاق می افتد که نگرش ها و رفتارهاي همسو  متابعت، زماني 
کسب پاداش های خاص اتخاذ می شوند. همانندسازي، زماني اتفاق می افتد که فرد 
نفوذ را به خاطر ایجاد یا حفظ رابطه ارضاکننده می پذیرد)به نقل از ميرزا محمدي 

و عبدالمالکی،1387(.
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2-5-3-2-  مدل مایر و آلن
مایر و آلن)2011( مدل سه بعدی خود را مبتني بر مشاهده شباهت ها و تفاوت هایی 
که در مفاهيم تک بعدی تعهد سازماني وجود داشت، طراحي کردند. بحث کلي 
آنان این بود که تعهد، فرد را با سازمان پيوند می دهد. بنابراین نوع پيوند، احتمال 
ترک شغل را کاهش خواهد داد. آنان بين سه نوع تعهد)عاطفي، مستمر و هنجاري( 
تمایز قائل شدند. تعهد عاطفي اشاره به وابستگي احساسي فرد به سازمان دارد. 
تعهد مستمر مربوط به تمایل به باقي ماندن فرد در سازمان به خاطر هزینه های 
ترک سازمان یا پاداش های ناشي از ماندن در سازمان می شود و سرانجام اینکه 
تعهد هنجاري احساس تکليف به باقي ماندن به عنوان یک عضو سازمان را منعکس 

می کند.  در ادامه به بحث در خصوص ابعاد این مدل پرداخته می شود:

آلن و مایر تعهد عاطفي را به عنوان وابستگي عاطفي فرد به سازمان و تعيين هویت 
شدن از طریق آن می دانند. اگر تعهد سازماني را از این طریق تعریف کنيم، تعهد 

عاطفي شامل سه جنبه می شود:

- صورتي از وابستگي عاطفي به سازمان

- تمایل فرد براي تعيين هویت شدن از طریق سازمان

- و ميل به ادامه فعاليت در سازمان

آلن و مایر معتقدند که یک فرد زماني در خود وابستگي عاطفي نسبت به سازمان 
احساس خواهد کرد که اهداف سازماني را اهداف خود بداند و متقاعد شود که 
سازمان را درراه رسيدن به اهدافش یاري کند. همچنين آن ها شرح می دهند که 
تعيين هویت شدن فرد از طریق سازمان زماني رخ می دهد که ارزش های فردي 
افراد باارزش های سازماني سازگار بوده و فرد قادر باشد که ارزش های سازماني را 
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در خود دروني سازد. بدون شک در این تعيين هویت شدن از طریق سازمان یک 
رابطه روان شناسانه وجود دارد و فرد به خاطر تعيين هویت شدن از طریق سازمان 

در خود یک نوع احساس غرور می کند)آلن و مایر،2011(.

دومين بعد از ابعاد سازماني آلن و مایر تعهد مستمر می باشد که بر مبناي تئوري 
سرمایه گذاری های بيکر استوار است. این تئوري براین اساس است که باگذشت 
زمان فرد سرمایه ای را در سازمان انباشته می کند که هرچه سابقه فرد در سازمان 
بيشتر شود، این سرمایه نيز انباشته تر می شود و از دست دادن آن براي فرد هزینه 
تلقی می شود. این سرمایه گذاری شامل زمان کسب مهارت های ویژه سازمان که 
قابل انتقال نيست، رفاقت های کاري، عوامل سياسي و هزینه های دیگري هست 
که فرد را از جستجو براي کارهاي جایگزین منصرف می سازد)بيکر،1960 ، به 
نقل از باقري و توانایي،1389(. آلن و مي یر تعهد مستمر را صورتي از دل بستگی 
رواني فرد به سازمان می دانند که از ادراک کارمند از چيزهایي که در صورت ترک 
سازمان از دست می دهد، ناشي می شود. درواقع می توان چنين گفت که تعهد 
مستمر شامل آگاهي فرد از هزینه های ترک سازمان هست. بنابراین در این شکل 
از تعهد دليل اصلي ارتباط فرد با سازمان و تصميم او به باقي ماندن در سازمان یک 
تلاش براي حفظ مزایاي حاصله از ارتباط با سازمان می باشد)آلن و مایر،2011(.

روزمک این نوع وابستگي را به عنوان یک نوع معامله می داند. او معتقد است که 
کارکنان سرمایه گذاری هایشان را در سازمان بر مبناي آنچه در سازمان گذاشته اند و 
آنچه با ماندن در سازمان به دست خواهند آورد، محاسبه می کنند. براي مثال یک 
فرد ممکن است تغيير یک سازمان را به خاطر پول و زماني که صرف یک برنامه 

بازنشستگي کرده است، ترجيح ندهد)روزمک،2010(.

بعد سوم تعهد سازماني که کمتر رایج است ولي جاي بحث دارد، تعهد هنجاري 
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هست که نشان دهنده یک نوع احساس تکليف براي ادامه همکاري با سازمان 
هست. افرادي که داراي سطح بالایي از تعهد هنجاري هستند احساس می کنند که 

مجبورند در سازمان فعلي باقي بمانند)آلن و مایر،2011(.

پژوهش های کمتري  دیگر،  ابعاد  به  نسبت  ابعاد سازماني  از  بعد  این  مورد  در 
صورت گرفته است، رندال و کوتي، آلن و مي یر و اوریلي، چاتمن و کالدون 
ازجمله پژوهشگران اندکي بوده اند که تلاش کرده اند تا این بعد از تعهد سازماني 
را از ابعاد دیگر مجزا سازند. رندال به تعهد هنجاري از منظر نوعي تکليف اخلاقي 
نگریسته است که فرد در قبال سرمایه گذاری هایی که سازمان روي او انجام داده 
است، در خود احساس می کند. آن ها معتقدند که زماني این احساس در فرد به 
وجود می آید که سازمان هزینه یا زمان زیادي را صرف آماده کردن او براي بهتر 
ماندن در  براي  تکليف در وي  نوع احساس  کارکرده است و یک  دادن  انجام 
آموزش  براي  کارمندي که سازمانش  مثال  براي  آمد.  به وجود خواهد  سازمان 
او سرمایه گذاری می کند، ممکن است به این باور برسد که می تواند هزینه های 
سازمانش را از طریق ادامه فعاليت در آن جبران کند. در حالت کلي تعهد هنجاري 
زماني بيشتر به وقوع می پيوندد که فرد احساس کند که پاسخ به سرمایه گذاری های 
بر  را  هنجاري  تعهد  اوریلي  اما  و کت،2009(.  می باشد)رندال  سازمان، سخت 
حسب ارزش ها تعریف کرده و مورد سنجش قرار داده است. او معتقد است 
که رابطه متقابل بين ارزش هاي یک فرد و سازمان منجر به تعهد سازماني مي 

شود)ارُلي و همکاران،2012(.

جاروس و همکارانش با آلن و مي یر موافق هستند و تعهد هنجاري را به عنوان 
تعهد اخلاقي می دانند. آن ها به تفاوت بين این نوع از تعهد و تعهد عاطفي تأکيد 
می کنند، چراکه تعهد هنجاري یک احساس وظيفه یا اجبار را براي ماندن و ادامه 
کار در سازمان منعکس می کند، نه وابستگي عاطفي و این نوع از تعهد را با تعهد 
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سازمان  ترک  هزینه های  از  برآورد شخص  به  می دانند، چراکه  متفاوت  مستمر 
بستگي ندارد)جاروس و همکاران،2008(.

3-5-3-2- مدل آنجل و پرِي
آنجل و پري)1993( بين تعهد ارزشي و تعهد به ماندن، تمایز قائل شدند. تعهد 
ارزشي آنجل و پري، گرایش مثبتي را به سازمان نشان می دهد. این نوع تعهد 
اشاره به تعهد رواني و عاطفي دارد. تعهد به ماندن آنجل و پري اشاره به اهميت 
تعاملات پاداش ها – مشارکت های تفکيک ناپذیر در یک مبادله اقتصادي دارد. این 
نوع تعهد اشاره به تعهد حسابگرانه مبتني بر مبادله و تعهد مستمر دارد)به نقل از 

ماودي،2009(.

4-5-3-2-  مدل مایر و شورمن
مایر و شورمن)1998( دو بعُد  براي تعهد سازماني برشمرده اند. آنان این دو بعُد 
را تعهد مستمر)ميل ماندن در سازمان( و تعهد ارزشي)تمایل به ارزش مضاعف( 
ناميدند. اگرچه شباهت هایی بين ابعاد تعهد سازماني و شناسایی شده توسط آنجل- 
پري و مایر- شورمن و آنچه توسط مي یر و آلن شناسایی شده وجود دارد. اما 
یک تفاوت اساسي بين مدل های آنان نيز وجود دارد. سه جزء تعهد مي یر و 
آلن)عاطفي، مستمر و هنجاري( اصولاً بر اساس قالب ذهني که افراد را به سازمان 
مرتبط می کنند، متفاوت هستند. نتيجه رفتاري هر سه جزء تعهد بااین حال مشابه 
است و آن ادامه کار در سازمان است. برعکس در مدل های آنجل-پري و مایر-
شورمن فرض شده است که تعهد مستمر مرتبط با تصميم به ماندن یا ترک سازمان 
اهداف  به  در جهت حصول  مضاعف  تلاش  به  مرتبط  ارزشي  تلاش  و  است 

سازماني است)به نقل از ارُلي و همکاران،2012(.
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5-5-3-2- مدل بالفور و وكِسلرِ
تعهد سازماني ازنظر بالفور و وکسلرِ)2008( داراي سه بعُد است که شامل الف- 

تعهد همانندسازی؛ ب- تعهد پيوستگي و ت- تعهد مبادله ای می باشد.

الف( تعهد همانندسازي: به حدي که افراد خود را با اهداف و ارزش های سازي 
هماهنگ می کنند، گفته می شود.

وابستگي  تعلق و  احساس  از  نشأت گرفته  تعهد  نوع  این  پيوستگي:  ب(تعهد 
اعضاي سازمان به یکدیگر است.

ت(تعهد مبادله ای: مبناي این نوع تعهد دل بستگی به سازمان است و زماني 
افزایش پيدا می کند که سازمان مشارکت کارکنان در امور سازمان را تشخيص 

داده، اهميت آن را در سازمان نشان داده و زمينه های عملي حمایت و تشویق را 
براي کارکنان خود فراهم سازد)بالفور و وکسلرِ،2008(.

4-2- تحقيقات انجام گرفته

1-4-2- تحقيقات انجام گرفته در داخل كشور
دوره ئی و همکاران)1398( در پژوهشی با عنوان تاثير آموزش شفقت به خود 
دادند  نشان  پرستاران  ای  حرفه  زندگی  کيفيت  ابعاد  بر  آگاهی  توجه  به  مبتنی 
آموزش شفقت به خود مبتنی بر توجه آگاهی برای کاهش موثر استرس آسيب 
زای ثانوی و فرسودگی شغلی و افزایش رضایت ناشی از شفقت پرستاران  تاثير 

مثبت و معنی داری دارد.

هاشمی)1397( در تحقيقی با عنوان اثربخشی آموزش گروهی شفقت به خود بر 
فرسودگی شغلی و رضایت شغلی معلمان نشان داد که برنامه آموزش شفقت به 
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تأثير معنيداری در کاهش مشکلات مربوط به فرسودگی شغلی کارکنان و افزایش 
مثبتی در نمرات رضایت شغلی کارکنان شرکت کننده در این برنامه ها دارد. 

گنجه ای و حضرتی)1396( در تحقيقی با عنوان تبيين رابطه بين مسئوليت اجتماعی 
درک شده و خلاقيت کارکنان با توجه به نقش ميانجی مکانيزم های شفقت به 
خود و انگيزش های درونی کارکنان )مطالعه ی موردی : جهاد دانشگاهی استان 
گيلان( نشان دادند که شفقت به خود تاثير مثبت و معنی داری بر انگيزش های 

درونی کارکنان دارد.

رحيمی خوراسگانی و همکاران)1396( در تحقيقی با عنوان بررسی رابطه شفقت 
به خود و فضيلت مندی سازمانی کارمندان زن بهزیستی اصفهان نشان دادند که 
بين مولفه مهربانی با خود با مولفه های خوش بينی، اعتماد و بخشودگی و مولفه 
ذهن آگاهی با خود با مولفه های خوش بينی، اعتماد ، خردمندی و بخشودگی، 
همچنين مولفه رنج مشترک انسانی با خوش بينی رابطه مثبت معناداری وجود 
دارد. همچنين مولفه ذهن آگاهی در شفقت به خود توان پيش بينی فضيلت مندی 

سازمانی را دارد.

نادری و دینارند)1395( در تحقيقی با عنوان رابطه بين مهارت خود رهبری و نفوذ 
مدیر در مدیران دانشگاه آزاد اسلامی واحد ملایر نشان دادند که بين مهارت خود 
رهبری با نفوذ مدیر رابطه مثبت معنی دار وجود دارد، به این معنی که با افزایش 

ميزان خود رهبری ميزان نفوذ مدیر نيز افزایش پيداکرده است.

اميرحسينی)1395( در پژوهشی با عنوان ارتباط تکنيک های نفوذ مدیران ارشد بر 
رفتار شهروند سازمانی نشان داد بين متغيرهای راهکارهای نفوذ از طرف بالادستان 
و متغير رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ارتباط معناداری وجود دارد و مشخص 
گردید تکنيک های تاثير مدیریتی شامل ارزیابی، مشورت، همکاری، درخواست 
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شخصی و مورد لطف و عنایت قرار دادن بيشترین تأثير را در ارتقاء اکثر متغيرهای 
شهروند سازمانی دارد.

مهيا و مرادی مه جشتی)1394( در تحقيقی با عنوان ارتباط بين نفوذ اجتماعی 
مدیران و تعهد سازمانی از دیدگاه کارکنان هيئت های ورزشی استان هرمزگان، 
جاذبه های  تبادل،  اجتماعی)متقاعدسازی،  نفوذ  مؤلفه های  بين  که  دادند  نشان 
الهام بخش، روش های قانونی، فشار، همکاری، آگاهی دادن، مورد لطف قرار دادن، 
مشورت، جاذبه شخصی و ائتلاف( با تعهد سازمانی کارکنان هيئت های ورزشی 

استان هرمزگان ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد. 

شرافت و همکاران)1393( با بررسی آثار تاکتيک های مدیریت تأثير روی موفقيت 
در مسير حرفه ای نشان دادند که تاکتيک های مدیریت تأثير بر مسير حرفه ای اثر 

مثبت و تعيين کننده دارند.

شریفی و نرگسيان)1392( در تحقيقی با عنوان بررسی رابطه بين مدیریت تأثير با 
پيامدهای رفتاری آن در بين مدیران و کارکنان کتابخانه های دانشگاه تهران نشان 
دادند که بين مدیریت تأثير و بروز رفتارهای شهروندی سازمانی در بين مدیران 
و کارکنان کتابخانه دانشگاه تهران، رابطه مثبت و  معنادار و از طرف دیگر، بين 
مدیریت تأثير و بروز رفتارهای ضد شهروندی رابطه معکوس و معناداری وجود 

دارد.

اسيوند و همکاران)1391( در پژوهشی با عنوان رابطه بين نفوذ اجتماعی مدیران 
جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  دیدگاه  از  کارکنان  شغلی  توانمندسازی  و 
بين  معناداری  و  مثبت  که همبستگی  دادند  نشان  بختياری  و  استان چهارمحال 
نفوذ اجتماعی مدیران و توانمندسازی شغلی کارکنان بوده است. همچنين بين 
مؤلفه های متقاعدسازی، تبادل، جاذبه های الهام بخش، روش های قانونی، آگاهی 
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دادن، فشار، موردتوجه قرار دادن، مشورت، جاذبه شخصی با مؤلفه های معنی دار 
بودن، شایستگی، استقلال و خودمختاری، و مؤثر بودن از توانمندسازی شغلی 

همبستگی مثبت و معناداری بود.

به گفته ی ترخان و همکاران)1391( افرادی که در شرایط استرس و تنشهای 
هيجانی دچار آشفتگی می شوند، فاقد مهارت های لازم برای رویارویی با این 
شرایط هستند. بنابراین با آموزش مهارتهای مورد نياز به افرادی که در معرض 

استرس هستند، ميتوان گامی در جهت بهبود سلامت آنها برداشت.

فرهنگی و همکاران)1389( تحقيقی تحت عنوان بررسی عوامل مؤثر بر مدیریت 
اصلی  تاکتيک  بود که سه  این  نشانگر  نتایج  دادند.  انجام  آن  پيامدهای  و  تأثير 
به  نيل  بر  تواند  ارعاب می  یعنی خودشيرینی، جلب حمایت و  تأثير  مدیریت 

اهداف سازمانی، تاثير گذار باشد.

بر عملکرد  اثر  مدیریت  تاثير  عنوان  با  تحقيقی  در  مطهری و همکاران)1388( 
شرکت مخابرات براساس مدل کارت امتيازي متوازن در مخابرات اصفهان نشان 
دادند که مدیریت اثر بر چهار جنبه عملکرد مالی، مشتري، رشد و یادگيري، و 

فرایندهاي داخلی کسب وکار تاثير بيش از حد متوسط داشته است. 

و  عواطف  تاثير  بررسی  عنوان  با  تحقيقی  در  همکاران)1388(  و  جعفرنژاد 
احساسات بر بکارگيري تاکتيک هاي مدیریت تاثير نشان داد که رابطه مثبت و 
معنی داري ميان متغيرهاي عاطفه مثبت با بکارگيري تاکتيک خود شيرینی، عاطفه 

منفی با بکارگيري تاکتيک حامی سازي و عدم ارعاب را تایيد کرد..
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2-4-2- تحقيقات انجام گرفته در خارج از كشور
بيومونت و همکاران)2018( در پژوهش خود که روی دانشجویان مامایی اجرا 
شده بود، بين شفقت به خود و رضایت ناشی از شفقت رابطه ی مثبت و معناداری 

را گزارش کردند.

سيمون و همکاران)2017( در تحقيقی با عنوان انسجام تأثير سازمانی: یک مدل 
مفهومی از مدیریت تأثير چند سطحی در سازمان های خدمات ورزشی به این 
نتيجه رسيدند که تصویر مناسب از مدیریت به همراه اقناع و تصدیق می تواند در 

بهبود خدمات سازمان های ورزشی تأثير مثبتی داشته باشد.

اندرو و همکاران)2016( در تحقيقی با عنوان مدیریت برداشت و انگيزه پيشرفت 
در سازمان های فنلاند نشان دادند که مدیریت تأثير یک پيش بينی کننده مثبت برای 
انگيزش سازمانی و پيش بينی کننده منفی برای رقابت می باشد. همچنين بررسی 
نتایج نشانگر این بود که مدیریت تأثير داری ارتباط  مثبت و معنی دار با اهداف 

تسلط می باشد.

کاسمار و تاچر)2016( در تحقيقی با عنوان بررسی هم زمانی اثر رفتاری صداقت 
مدیر با ميانجيگری تمرکز بر تنظيم مقررات و مدیریت تأثير به این نتيجه رسيدند 
که یک رابطه مثبت بين استفاده از تمثيل و جلوگيری از رفتارهای نامناسب داشته 
است. همچنين اقناع منجر به تمرکز بر موضوعات کاری در ميان کارکنان شده 

است.

یانگ و یوکسو)2016( نشان دادند بين شفقت به خود و رضایت از زندگی به 
واسطه اميدواری رابطه وجود دارد و این رابطه مثبت منجر به بهبود رضایت شده 

است.
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داون و همکاران)2015( در تحقيقی با عنوان مدیریت تأثير به عنوان ابزاری برای 
مدیریت گروهی در کار ارتباطی در ميان 226 نفر از متصدیان شغل خصوصی در 
آمریکا به این نتيجه دست یافتند که تمرکز در رفتارهای مدیریت تأثير می تواند 
به تعامل و تعادل در کار و خانواده منجر شود و این امر در عملکرد شغلی افراد 
مؤثر می باشد. همچنين مدیریت تأثير به عنوان یک ابزار جهت غنی سازی شغلی 

می باشد.

ویلتشير و لی)2015( در تحقيقی با عنوان شخصيت و مدیریت تأثير کاری: عوامل 
و پيامدها به این نتيجه رسيدند که واریانس منحصربه فرد در ارتباط با رفتارهای 
با استفاده از صفات دیگر موجود در مدل شخصيت  مدیریت تأثير را می توان 
ازجمله عاطفی، برونگرایی، توافق پذیری، وجدان و قابل درک دانست. تعدادی از 
صفات و مدیریت تأثير به صورت هم زمان در رشد کاری نيروها تأثير مثبتی دارند. 

زليکمن)2015( در تحقيقی با عنوان تاثير شفقت به خود در استرس شغلی دریافت 
که آموزش شفقت به خود در مشاغل مددیاری، استرس ادراک شده آنان را کاهش 

می دهد. 

دارا و همکاران)2013( در تحقيقی با عنوان افزایش عملکرد مالی با رسانه های 
اجتماعی: چشم انداز مدیریت تأثير نشان دادند که عملکرد مالی از طریق مدیریت 
وبلاگ،  پيام رسان،  نرم افزارهای  قبيل  از  مجازی  رسانه های  طریق  از  که  تأثير 

فرستنده های مجازی و ... افزایش می یابد.

افزایش  امنيت شغلی و  با عنوان کاهش  هانگ و همکاران)2013( در تحقيقی 
عملکرد با نقش ميانجی مدیریت تأثير در ميان 271 نفر از کارکنان چين نشان 
دادند که بين مدیریت تأثير و افزایش عملکرد تأثير مثبتی وجود دارد، همچنين 
مدیریت تاثير منجر به کاهش عدم امنيت شغلی می گردد که با متناسب با اهداف 
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سازمان می باشد.

استار)2013( در پژوهش خود روی مشاوران با سابقه کمتر از 10 سال که دوره 
آموزش خود را می گذراندند، به این نتيجه دست یافت که آموزش شفقت به خود 

بر رضایت ناشی از شفقت آنان تاثير مثبت و معنی داری دارد.

کننده  بينی  پيش  به خود،  دادند که شفقت  نشان  نيکولاس و همکاران)2011( 
قوی کيفيت زندگی و هيجان های منفی است و یک عامل مهم در سلامت روان 

محسوب می شود)خانزاده و همکاران،1396(.

نتایج پژوهش بردی و همکاران)2010( نشان داد که شفقت به خود رابطه منفی 
معناداری با نشانگان استرس و آشفتگی خلق دارد. بعد از مداخله، شرکتکنندگان 
توانایی بيشتری در تحمل پریشانی در هنگام مشاهدهی تجربيات منفی دیگران 

نشان دادند.

پاولي و مک فرسن)2010( در بيماران داراي اختلال افسردگي یا اضطراب، شفقت 
به خود را مورد بررسي قرار دادند. نتایج نشان داد که شرکت کنندگان شفقت به 
خود را با داشتن دو کيفيت اصلي همراه مي دانند: یکي مهرباني و دیگري عمل. 
آنها گزارش کردند که فکر مي کنند داشتن خود دلسوزي در ارتباط با تجربيات 

آنها مهم بوده و براي کمک به درمان افسردگي و اضطراب آنها مفيد است.

ریجنباخ)2009( در تحقيقی با عنوان ارتباط توسعه ی شفقت به خود با بهزیستی 
فردی و حرفه ای دریافت که توسعه ی شفقت به خود بر بهزیستی فردی و حرفه 

ای اثر ميگذارد و رضایت ناشی از شفقت را افزایش می دهد.

آلکما و همکاران)2008( در پژوهشی با عنوان شفقت به خود و تاثير آن در مشاغل 
بيمارستانی دریافتند که آموزش مهارتهای شفقت به خود در مشاغل بيمارستانی، 
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رضایت را افزایش می دهد.

 5-2- جمع بندی فصل دوم

در تحقيق حاضر، ابتدا مبانی نظری متغيرهای تحقيق مورد بررسی قرار گرفت، 
در این راستا، در مورد مدیریت تاثير عنوان شد که  کارکنان برای شکل بخشی 
تاثيرات مورد نظر خود بر روی دیگران را مدیریت می کنند،  به هویت خود، 
تلاش برای این تأثيرگذاری هم در محيط های سازمانی و هم در عرصه اجتماعی 
ملموس و قابل مشاهده است. رفتارهای تأثيرگذار کارکنان در محيط های سازمانی 
نه تنها بر تصميمات و پيامدهای سازمانی، بلکه بر مسير حرفه ای آنان در سازمان 
در  افراد  ای  مسير حرفه  با  ارتباط  در  مهمترین موضوعات  از  یکی  دارد.  تأثير 
سازمان، رفتارهای تأثير گذاری است که به منظورهای متفاوت از جمله ارتقاء 
آنها صورت می گيرد. در ارتباط با شفقت با خود، توضيح داده شد که  چکيده 
شفقت ورزی یکی از مفاهيم نوپا در روانشناسی است که موجب گسترش دانش 
در زمينه سالمت روان و روابط بی فردی شده است. شفقت به طور کلی یک سازه 
چندبعدی و دارای چهار جنبه اصلی شناختی، هيجانی، اندیشناکی و انگيزشی 
است. شفقت علاوه بر این که معطوف به رنج دیگران و حمایت در جهت تسکين 
درد آن ها است، می تواند به خود فرد نيز معطوف باشد. در واقع شفقت ورزی 
نسبت به خود و دیگری آدمی را از تهدیدها و آسيبهای بيرونی حفظ ميکند و 
متغير تعهد  برای زندگی است. در خصوص  امن  منبع  باعث فراهم شدن یک 
سازمانی، به این صورت تعریف شد که تعهد سازمانی صرفاً به معناي وفاداري به 
یک سازمان نيست، بلکه فرآیندي مستمر است که از طریق آن کارکنان سازمان 
علاقه مندی خود نسبت به شغل و سازمان و نيز موفقيت و خوشبختي خود را 
ابراز می دارند. در ادامه، عوامل مؤثر برافزایش تعهد حرفه ای یعنی عوامل شخصی 
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و عوامل سازمانی مورد بررسی قرار گرفت. در ادامه، نظریه های تعهد حرفه ای، 
یعنی مدل ارُایلي و چاتمن، مدل مایر و آلن، مدل بالفور و وِکسلرِ، مدل آنجل و 

پرِي و مدل مایر و شورمن مورد اشاره قرار گرفت. 

6-2- مدل مفهومی تحقيق
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فصل سوم
روش شناسی تحقيق
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مقدمه 
در این فصل نحوه ي گردآوري داده ها و روش تحقيق به کار گرفته شده در 
پژوهش حاضر و چگونگي انجام آن بررسي مي شود بدین ترتيب که ابتدا جامعه 
آماري و نمونه آماري ذکر مي گردد و سپس ابزارهاي اندازه گيري به کار گرفته 
شده آنها مورد بررسي قرار مي گيرد و نهایتاً روش اجراي تحقيق و روش تحليل 

داده ها توضيح داده مي شوند.

1-3- روش تحقيق
این تحقيق از نوع توصيفي است و به لحاظ هدف کاربردي مي باشد. همچنين 
باشد.   مي  همبستگی   – توصيفي  به صورت  گردآوري،  لحاظ  از  تحقيق  روش 
مراحل اجراي تحقيق به این ترتيب است که با تایيد ابزار تحقيق توسط اساتيد محترم 
علوم تربيتی و با اخذ مجوز از اداره کل آموزش و پرورش، اقدام به توزیع پرسشنامه در 
ميان مدیران مدارس ابتدایی شهرستان خوی نموده و با ارایه توضيحات به ایشان، به 
دریافت پرسشنامه تکميل شده اقدام شد، سپس با تحليل داده هاي پرسشنامه، گزارش 

نتایج ارایه شد.

2-3- جامعه آماري
حجم جامعه آماري را کليه مدیران مدارس دوره ابتدایی شهرستان خوی در سال 

1398 به تعداد 241 نفر تشکيل دادند. 
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3-3- حجم نمونه و نمونه گيري
حجم نمونه آماری از طریق جدول مورگان، به تعداد 144 نفر ميباشد که از طریق 
نمونه گيری تصادفی ساده از ميان مدیران دوره ابتدایی انتخاب شد، نحوه انجام 
نمونه گيری تصادفی ساده به این صورت بود که ليست مدیران آماده شده)به تعداد 
241 نفر( و به صورت تصادفی 144 نفر از ليست ارایه شده با بهره گيری از اعداد 

تصادفی اقدام به انتخاب مدیران مدارس شد.

4-3- ابزار تحقيق
1- پرسشنامه تعهد حرفه ای

و  مایر  سازمانی  تعهد  پرسشنامه  از  مدارس  مدیران  تعهد  سنجش  منظور  به 
آلن)2011( که دارای 24 سوال می باشد استفاده می شود. مقياس پاسخگویی 
این پرسشنامه بر اساس طيف 5 درجه ای ليکرت )بسيار مخالفم=1، نسبتاً مخالفم 
=2، نظري ندارم =3، نسبتاً موافقم=4 و بسيار موافقم=5( نمره گذاري مي شود. 
نمره گذاري کليه سوالات)بجز سوالات 4-5-8- 6-9-18-15-19-21-24( به 
صورت مثبت مي با شد. به طوري که اگر کسي گزینه بسيار موافقم را علامت بزند 
نمره  5 دریافت کرده و به همين ترتيب اگر کسي گزینه بسيار مخالفم را علامت 
بزند نمره 1 را دریافت مي کند. مولفه های این ابزار شامل تعهد هنجاری)شامل 
گویه های 1 الی 8(، تعهد عاطفی)شامل گویه های 9 الی 16( و تعهد مستمر)شامل 

گویه های 17 الی 24( می باشد.

پایایی و روایی پرسشنامه توسط باقری و توانایی)1389( مورد تایيد قرار گرفته و 
پایایی آن از طریق ضریب آلفای کرونباخ، 0/821 بدست آمده است، در تحقيق 
حاضر نيز، روایی ابزار توسط استاد راهنما و متخصصين مربوطه تایيد و پایایی آن 
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از طریق ضریب آلفای کرونباخ، 0/798 بدست آمد.

2- پرسشنامه شفقت به خود

مقياس شفقت به خود، 26 ماده دارد که توسط نف)2003( برای سنجش ميزان 
به  مقياس مهربانی  دارای شش خرده  خود شفقت ورزی ساخته شده است و 
الی  انسانی)11  اشتراکات   ،)10 الی  خود)6  مورد  در  قضاوت   ،)5 الی  خود)1 
14(، انزوا)15 الی 18(، ذهن آگاهی)19 الی 22( و همانندسازی افراطی )23 الی 
26( است که کيفيت رابطه فرد با تجارب خود را می سنجد. ماده های این ابزار 
در یک طيف ليکرت 5 درجه ای از تقریباً هيچ گاه=0 تا تقریباً=4 مرتب شده 
اند. ماده های خرده مقياس های قضاوت در مورد خود، انزوا و همانندسازی به 
صورت معکوس نمره گذاری می شوند. در پژوهش قزلسفلو و همکاران)1395(، 
ضریب پایایی آلفای کرونباخ کل مقياس0/83 و در خرده مقياس های مهربانی با 
خود 0/79، قضاوت درمورد خود0/78، اشتراکات انسانی0/76، انزوا0/77، ذهن 
آگاهی 0/78 و همانند سازی 0/80 به دست آمد. در تحقيق حاضر نيز، روایی ابزار 
توسط استاد راهنما و متخصصين مربوطه تایيد و پایایی آن از طریق ضریب آلفای 

کرونباخ، 0/809 بدست آمد.

3- پرسشنامه مدیریت تاثير

براي جمع آوری اطلاعات مربوط به مدیریت تأثير چند سطحی از پرسشنامه بولينو 
و ترنلی)2007( استفاده گردید.  این پرسشنامه دارای 44 سؤال و پنج  مقياس خود 

ارتقائی، تمثيل، خودشيرینی، ارعاب و حامی سازی می باشد.

خود ارتقائی از طریق سؤالات 1 الی 10 پرسشنامه بولينو و ترنلی)2007( سنجيده 
می شود.
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خودشيرینی از طریق سؤالات 11 الی 18 پرسشنامه بولينو و ترنلی)2007( سنجيده 
می شود.

ترنلی)2007( سنجيده  بولينو و  الی 26 پرسشنامه  از طریق سؤالات 19  تمثيل 
می شود.

عدم ارعاب از طریق سؤالات 27 الی 34 پرسشنامه بولينو و ترنلی)2007(  سنجيده 
می شود.

حامی بودن از طریق سؤالات 35 الی 44 پرسشنامه بولينو و ترنلی)2007( سنجيده 
می شود.

مقياس پاسخگویی این پرسشنامه بر اساس طيف 5 درجه ای ليکرت)هميشه=5، 
بيشتر مواقع=4، گاهی=3، بندرت =2 و هرگز =1( نمره گذاری می شود. شریفی 
و نرگسيان)1392( روایی ابزار را تأیيد کرده و پایایی پرسشنامه را از طریق آلفای 
کرونباخ 0/851به دست آوردند که حاکی از پایایی مناسب آن است. در تحقيق 
حاضر نيز، روایی ابزار توسط استاد راهنما و متخصصين مربوطه تایيد و پایایی آن 

از طریق ضریب آلفای کرونباخ، 0/844 بدست آمد.

5-3- روش تجزیه و تحليل یافته های تحقيق
1( در این پژوهش به منظور بيان توصيفي داده ها و تجزیه و تحليل پرسشنامه از 

روش آمار توصيفي شامل فراواني، ميانگين، انحراف معيار و ... استفاده شد.

2( براي سنجش رابطه بين فرضيه هاي تحقيق از آزمون تحليل معادلات ساختاری 
استفاده شد. 
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فصل چهارم
تجزیه و تحليل داده 

ها
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مقدمه
ابتدا به بررسي  با متغيرهاي پژوهشي  در این فصل جهت آشنایي بيشتر 
توصيفي داده هاي آماري و سپس با استفاده از آمار استنباطي به بررسي ارتباط 
بين متغيرها پرداخته شده است. در بررسي توصيفي از توزیع پراکندگي، انحراف 
استاندارد، نمودار براي هر متغير استفاده شده است. در این پژوهش از آزمون 

تحليل معادلات ساختاری جهت بررسی فرضيه ها استفاده شد.

1-4- آمار توصيفی
در ابتدا، به توصيف جنسيت مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی 

پرداخته می شود.

جدول 4-1، توصيف جنسيت مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی

درصدتعدادجنس
6545مرد
7955زن

144100جمع

مطابق با جدول 4-1، 45 درصد از مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی، مرد 
و 55، زن می باشند. نمودار ذیل موید مطلب فوق می باشد.
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مودار 4-1، توصيف جنسيت مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی

در ادامه، به توصيف سني مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی پرداخته می 
شود. 
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جدول 4-2، توصيف سنی مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی

درصدتعدادسن

203424 الی 30 سال
316847 الی40 سال

404229به بالا
144100جمع

مطابق با جدول 4-2، 24 درصد از مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی ،20 
الی 30 سال، 47 درصد بين 31 الی40 سال و 29 درصد 40 سال به بالا سن دارند. 

نمودار ذیل موید مطلب فوق می باشد.

نمودار 4-2، توصيف سنی مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی
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در ادامه، به توصيف مدرک تحصيلی مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی 
پرداخته می شود.

جدول 4-3، توصيف مدرک تحصيلی مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی

درصدتعدادمدرک
1712کاردانی

8660کارشناسی
4128کارشناسی ارشد و دکتری 

144100جمع

مطابق با جدول 4-3، 12 درصد از مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی دارای 
مدرک  دارای  درصد   28 کارشناسی،  مدرک  دارای  درصد   60 کاردانی،  مدرک 

کارشناسی ارشد و دکتری هستند. نمودار ذیل موید مطلب فوق می باشد.

نمودار 4-3، توصيف مدرک مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی
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در ادامه، به توصيف سابقه مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی پرداخته می 
شود.

جدول 4-4، توصيف سابقه مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی

درصدتعدادسابقه
17149 الی 10 سال 
114632 الي 20 سال
212719 الي 30 سال 

144100جمع

مطابق با جدول 4-4، 49 درصد از مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی دارای 
سابقه خدمت زیر ده سال، 32 درصد بين 11 الي 20 سال سابقه و 19 درصد 21 
الی 30 سال سابقه خدمت را دارا هستند. نمودار ذیل موید مطلب فوق می باشد.

نمودار 4-4، توصيف سابقه مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر خوی
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در ادامه این فصل، توصيف آماره هاي تحقيق آورده مي شود.

 

 دز ادامٍ ايه فصل، تًصیف آمازٌ َاي تحقیق آيزدٌ مي شًد.
 

 ، تًصیف متغیسَاي تحقیق 5-4جديل 

 متغیر                   مولفه

 
 میانگین

 انحراف

 معیار
 حداكثر حداقل

 190 67 734/45 928/129 مدیریت تاثیر

 46 13 685/10 540/29 ازتقائي خًد
 37 11 258/8 336/23 تمثیل

 37 12 483/8 867/23 ىيخًدشیسي
 37 9 836/8 581/23 ازعاب
 41 13 618/9 816/26 حامي ساشي

 112 45 265/25 469/80 شفقت به خود

 24 7 141/5 489/15 مُسباوي بٍ خًد

 25 6 237/5 530/15 مًزد خًد قضايت دز

 20 4 568/4 183/12 اشتساکات اوساوي

 20 5 275/4 224/12 ااوصي

 19 5 958/3 795/12 ذَه آگاَي

 18 5 869/3 244/12 َماوىدساشي افساطي

 105 38 470/24 591/70 تعهد حرفه ای

 36 11 096/8 336/23 تعُد َىجازي

 37 11 626/8 551/23 تعُد عاطفي

 37 11 336/8 704/23 تعُد مستمس

 

کل  ، 928/129ي، مديسان مدازس ابتدايي شُس خًمديسيت تاثیس، وشان مي دَد میاوگیه کل 5-4جديل  
 است. 591/70تعُد حسفٍ ايکل  ،469/80شفقت بٍ خًد

 دز ادامٍ ايه فصل، وسمال بًدن متغیسَاي تحقیق مًزد بسزسي قساز مي گیسد.
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 ، بسزسي وسمال بًدن متغیسَاي تحقیق6-4جديل 

 متغیر                   مولفه                 

 

Z  كولموگروف
 Sig اسمیرنوف

 
 000/0 618/2 تاثیرمدیریت 

 000/0 073/2 ازتقائي خًد
 000/0 284/2 تمثیل

 000/0 248/2 خًدشیسيىي

 001/0 975/1 ازعاب

 000/0 100/2 حامي ساشي

 000/0 613/2 شفقت به خود

 002/0 882/1 مُسباوي بٍ خًد

 012/0 593/1 قضايت دزمًزد خًد

 002/0 833/1 اشتساکات اوساوي

 001/0 012/2 اوصيا

 003/0 789/1 ذَه آگاَي

 005/0 732/1 َماوىدساشي افساطي

 000/0 410/2 تعهد حرفه ای

 000/0 123/2 تعُد َىجازي

 000/0 093/2 تعُد عاطفي

 001/0 946/1 تعُد مستمس

 

است   05/0، دز آشمًن کًلمًگسيف اسمیسوف چًن مقداز سطح معىي دازي  اش 6-4مطابق با  جديل 

 Smartافصاز   لرا اش تحلیل معادلات ساختازي تحت وسم وسمال مي باشد.غیس َا بٍ صًزتتًشيع دز متغیس

PLS 3.00   يSPSS .بساي تحلیل دادٌ َا استفادٌ شد 
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2-4- تحليل استنباطی
فرضيه كلی

ابتدایی  مدارس  مدیران  سازمانی  تعهد  با  به خود  و شفقت  تاثير  مدیریت  بين 
شهرستان خوی رابطه وجود دارد.

اگر فرض کنيم که :

X= متغير پيش بين )مستقل(، مدیریت تاثير و شفقت به خود

Y= متغير ملاک )وابسته(، تعهد سازمانی

لذا فرضهای آزمون به شرح زیر است

بين مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی  0H
شهرستان خوی رابطه وجود ندارد.

بين مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی  1H
شهرستان خوی رابطه وجود دارد.

برای تعيين ارتباط بين مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران 
تحت  ساختاری  معادلات  تحليل  از  بایستی  خوی،  شهرستان  ابتدایی  مدارس 
نرم  افزار Smart PLS 3.00  و SPSS استفاده کرد که نتایج آن در نمودار زیر 

مشاهده می شود.

بررسی استاندارد مدل
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به منظور محاسبة ضرایب مسير، واریانس تبيين شده متغيرهای وابسته توسط متغير 
مستقل، بار عاملی متغيرهای مشاهده شده و اثر غيرمستقيم و اثر کل متغيرها بر 

یکدیگر از آزمون PLS Algorithm استفاده شد.

نمودار 4-5، مدل پژوهش فرضيه اصلی بر اساس مقادیر استاندارد شده

عاملی  بارهای  برآورد شده  مقادیر  استاندارد  تخمين  بيانگر حالت  فوق  نمودار 
هست، این مقادیر، ميزان ارتباط یک متغير بر متغير وارد شونده را نشان می دهد 
به این نحو که ارتباط مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد سازمانی به صورت 

مثبت می باشد.



ارتباط مدیریت تاثیر و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران 

97

در ادامه، به ارزیابی مدل بر اساس ضریب معناداری )T- VALUE( پرداخته می 
شود، بر اساس نتایج به دست آمده از آزمون T مقدار ضریب معناداری به دست آمده 

بيش از 1/96 است که این امر نشان دهنده وجود رابطه ميان متغيرها است.

نمودار 4-6، تحليل ارتباط بين مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس 
ابتدایی 

 Bootstrapping برای بررسی معنی داری ضرایب مسير و بارهای عاملی از آزمون
استفاده شد. در این آزمون اعداد روی مسير و نيز خطوط مربوط به بارهای عاملی 
مقادیر t مربوط به این آزمون هستند و همانند آزمون t تفسير می شوند؛ مقادیر 
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بيشتر از 1/96± در سطح 0/05 معنی دار هستند.

جدول 4-7، تحليل مسير شاخص هاي ارتباط بين مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد 
سازمانی مدیران مدارس ابتدایی 

شاخص ها
مقدار 

مجاز
نتيجهاعداد بدست آمده

df÷2 کمتر
از 3

2/45

H1 پذیرش

P – Value کمتر از
0/05

0/0001

RMSEA کمتر
از 0/1

0/063

GFI بالاتر
از 0/9

0/91

AGFI بالاتر از
0/85

0/92

CFI بالاتر
از 0/9

0/91

NFI بالاتر
از 0/9

0/93

همانگونه که در جدول و شکل فوق مشخص است،چون مقدار آماره t در معادله 
ساختاری ارتباط مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس 
ابتدایی به ترتيب معادل 9/85 و 2/36 می باشد، و از عدد 1/96 بالاتر است، لذا 
فرض صفر را رد و فرض مقابل مبنی بر اینکه مدیریت تاثير و شفقت به خود با 
تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی شهرستان خوی ارتباط مثبت و معناداری 

وجود دارد را می پذیریم.
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فرضيه فرعی اول

بين مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی شهرستان 
خوی رابطه وجود دارد.

اگر فرض کنيم که :

X= متغير پيش بين )مستقل(، مولفه های مدیریت تاثير 

Y= متغير ملاک )وابسته(، تعهد سازمانی

لذا فرضهای آزمون به شرح زیر است

ابتدایی  مدارس  مدیران  سازمانی  تعهد  با  تاثير  مدیریت  های  مولفه  بين  0H
شهرستان خوی رابطه وجود ندارد.

ابتدایی  مدارس  مدیران  سازمانی  تعهد  با  تاثير  مدیریت  های  مولفه  بين  1H
شهرستان خوی رابطه وجود دارد.

برای تعيين ارتباط بين مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس 
 Smart ابتدایی شهرستان خوی، بایستی از تحليل معادلات ساختاری تحت نرم  افزار

PLS 3.00  و SPSS استفاده کرد که نتایج آن در نمودار زیر مشاهده می شود.

بررسی استاندارد مدل
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به منظور محاسبة ضرایب مسير، واریانس تبيين شده متغيرهای وابسته توسط متغير 
مستقل، بار عاملی متغيرهای مشاهده شده و اثر غيرمستقيم و اثر کل متغيرها بر 

یکدیگر از آزمون PLS Algorithm استفاده شد.

نمودار 4-7، مدل پژوهش فرضيه فرعی اول بر اساس مقادیر استاندارد شده

عاملی  بارهای  برآورد شده  مقادیر  استاندارد  تخمين  بيانگر حالت  فوق  نمودار 
هست، این مقادیر، ميزان ارتباط یک متغير بر متغير وارد شونده را نشان می دهد 
به این نحو که ارتباط مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی به صورت مثبت 

می باشد.

در ادامه، به ارزیابی مدل بر اساس ضریب معناداری )T- VALUE( پرداخته می 
شود، بر اساس نتایج به دست آمده از آزمون T مقدار ضریب معناداری به دست آمده 

بيش از 1/96 است که این امر نشان دهنده وجود رابطه ميان متغيرها است.
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نمودار 4-8، تحليل ارتباط بين مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی 

 Bootstrapping برای بررسی معنی داری ضرایب مسير و بارهای عاملی از آزمون
استفاده شد. در این آزمون اعداد روی مسير و نيز خطوط مربوط به بارهای عاملی 
مقادیر t مربوط به این آزمون هستند و همانند آزمون t تفسير می شوند؛ مقادیر 

بيشتر از 1/96± در سطح 0/05 معنی دار هستند.
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جدول 4-8، تحليل مسير شاخ

ص هاي ارتباط بين مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی 

شاخص ها
مقدار 

مجاز
نتيجهاعداد بدست آمده

df÷2 کمتر
از 3

2/12

H1 پذیرش

P – Value کمتر
از 0/05

0/0001

RMSEA کمتر
از 0/1

0/077

GFI بالاتر
از 0/9

0/92

AGFI بالاتر
از 0/85

0/94

CFI بالاتر
از 0/9

0/93

NFI بالاتر
از 0/9

0/92

همانگونه که در جدول و شکل فوق مشخص است،چون مقدار آماره t در معادله 
ساختاری ارتباط مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی 
از عدد 1/96 بالاتر است، لذا فرض صفر را رد و فرض مقابل مبنی بر اینکه مولفه 
های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی شهرستان خوی ارتباط 

مثبت و معناداری وجود دارد را می پذیریم.
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فرضيه فرعی دوم

بين مولفه های شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی شهرستان 
خوی رابطه وجود دارد.

اگر فرض کنيم که :

X= متغير پيش بين )مستقل(، مولفه های شفقت به خود

Y= متغير ملاک )وابسته(، تعهد سازمانی

لذا فرضهای آزمون به شرح زیر است

ابتدایی  مدارس  مدیران  سازمانی  تعهد  با  به خود  شفقت  های  مولفه  بين  0H
شهرستان خوی رابطه وجود ندارد.

ابتدایی  مدارس  مدیران  سازمانی  تعهد  با  به خود  شفقت  های  مولفه  بين  1H
شهرستان خوی رابطه وجود دارد.

برای تعيين ارتباط بين مولفه های شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس 
 Smart ابتدایی شهرستان خوی، بایستی از تحليل معادلات ساختاری تحت نرم  افزار

PLS 3.00  و SPSS استفاده کرد که نتایج آن در نمودار زیر مشاهده می شود.
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بررسی استاندارد مدل

به منظور محاسبة ضرایب مسير، واریانس تبيين شده متغيرهای وابسته توسط متغير 
مستقل، بار عاملی متغيرهای مشاهده شده و اثر غيرمستقيم و اثر کل متغيرها بر 

یکدیگر از آزمون PLS Algorithm استفاده شد.

نمودار 4-9، مدل پژوهش فرضيه فرعی دوم بر اساس مقادیر استاندارد شده

عاملی  بارهای  برآورد شده  مقادیر  استاندارد  تخمين  بيانگر حالت  فوق  نمودار 
هست، این مقادیر، ميزان ارتباط یک متغير بر متغير وارد شونده را نشان می دهد به 
این نحو که ارتباط مولفه های )مهربانی به خود، اشتراکات انسانی و ذهن آگاهی(  
با تعهد سازمانی به صورت مثبت می باشد. همچنين ارتباط مولفه های )قضاوت 
در مورد خود، انزوا و همانندسازی افراطی( با تعهد سازمانی به صورت معکوس 

می باشد.
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در ادامه، به ارزیابی مدل بر اساس ضریب معناداری )T- VALUE( پرداخته می 
شود، بر اساس نتایج به دست آمده از آزمون T مقدار ضریب معناداری به دست آمده 

بيش از 1/96 است که این امر نشان دهنده وجود رابطه ميان متغيرها است.

نمودار 4-9، تحليل ارتباط بين مولفه های شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی 

 Bootstrapping برای بررسی معنی داری ضرایب مسير و بارهای عاملی از آزمون
استفاده شد. در این آزمون اعداد روی مسير و نيز خطوط مربوط به بارهای عاملی 
مقادیر t مربوط به این آزمون هستند و همانند آزمون t تفسير می شوند؛ مقادیر 

بيشتر از 1/96± در سطح 0/05 معنی دار هستند.
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جدول 4-10، تحليل مسير شاخص هاي ارتباط بين مولفه های شفقت به خود با تعهد سازمانی 
مدیران مدارس ابتدایی 

شاخص ها
مقدار 

مجاز
نتيجهاعداد بدست آمده

df÷2 کمتر
از 3

2/44

H1 پذیرش

P – Value کمتر از
0/05

0/0001

RMSEA کمتر از
0/1

0/062

GFI بالاتر
از 0/9

0/91

AGFI بالاتر از
0/85

0/92

CFI بالاتر
از 0/9

0/91

NFI بالاتر
از 0/9

0/93

همانگونه که در جدول و شکل فوق مشخص است، چون مقدار آماره t در معادله 
ساختاری ارتباط مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی 
از عدد 1/96 بالاتر است، لذا فرض صفر را رد و فرض مقابل مبنی بر اینکه مولفه 
ارتباط  شهرستان خوی  ابتدایی  مدارس  مدیران  سازمانی  تعهد  با  شفقت  های 

معناداری وجود دارد را می پذیریم.
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فصل پنجم
بحث و نتيجه گيری
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مقدمه
فصل حاضر در خصوص نتيجه گيری و ارایه پيشنهادها می باشد، لذا ابتدا فرضيه 
های تحقيق مورد بررسی قرار گرفته و نتيجه گيری لازم ارایه می شود، در ادامه، 
و  کاربردی  قالب  در  تحقيق  های  پيشنهاده  و  آورده شده  تحقيق  محدودیتهای 

پژوهشی توضيح داده می شود.

1-5- بررسی یافته های تحقيق
یافته كلی

ابتدایی  مدارس  مدیران  سازمانی  تعهد  با  به خود  و شفقت  تاثير  مدیریت  بين 
شهرستان خوی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.

در تبيين نتيجه بدست آمده باید خاطر نشان کرد که یکی از مسائل مهم برای 
هم  وهمکاران  معلمان  دیگران)والدین،  بر  بتوانند  که  است  آن  مدارس  مدیران 
سطح( تاثير مثبتی داشته باشند و با این کار، امور شغلی خویش را پيش ببرند، این 
امر با تصویرپردازی مثبت از خود بر دیگران، اعمال نفوذ می کنند، در واقع مدیران 
مدارس از طریق ارایه تصویر مثبت از خود و پذیرش توانمندی خویش تلاش 
دارند تا عملکرد مدرسه را بهبود ببخشند در این راستا، می توان انتظار داشت تا 

تعهد سازمانی ایشان نيز بهبود یابد.

رحيمی  همکاران)1398(،  و  ئی  دوره  تحقيقات  نتایج  با  آمده  بدست  نتيجه 
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و  شرافت  دینارند)1395(،  و  نادری  در،  همکاران)1396(  و  خوراسگانی 
همکاران)1393(، شریفی و نرگسيان)1392(، مطهری و همکاران)1388( بيومونت 
و همکاران)2018(، اندرو و همکاران)2016(، کاسمار و تاچر)2016(، یانگ و 

یوکسو )2016(، هماهنگ می باشد.

بتوانند  که  است  آن  مدیران  برای  مهم  بسيار  مسائل  از  یکی  نظري،  لحاظ  از 
مدیریت تأثير مثبتی داشته باشند. از طرفی کارکنان نيز چنين رویکردی دارند و 
می خواهند با تصویرپردازی مثبت از خود بر همکاران و حتی مدیران و سرپرستان 
اعمال نفوذ کنند)وستا، 2010(. ازاین رو افراد برای شکل بخشی به هویت خود، 
تأثيرات موردنظر خود بر دیگران را مدیریت می کنند. دیدگاه های جامعه شناختی 
در مدیریت تأثير هم نشان می دهد که کنش گران سازمانی قدرت و نفوذ خود 
را از طریق عرضه خود، گروه ها و سازمان هایی که به آن ها تعلق دارند، اعمال 
می کنند تا بتوانند با اعمال نفوذ خود به تقابل با منطق نهادی و شرایط متعارف 
حاکم یا انتظارهای هنجاری مؤسسان قدرتمند رفتار سازمانی ادامه دهند)وستا و 

گرابنر،2010(.

یافته فرعی اول

بين مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس ابتدایی شهرستان 
خوی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.

در تبيين نتيجه بدست آمده باید خاطر نشان کرد که مدیران مدارس از طریق آگاه 
کردن دیگران از موفقيتهای خود، تبيين استعدادهای خویش، احساس مسئوليت 
در قبال توانایی خود، پيروی از افراد موفق و دوری از موقعيت های منفی، همواره 
اهداف کاری خود را جلو برده و به اهداف آموزشی مدرسه نائل می شوند در این 
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راستا ایشان تلاش دارند تا بهترین عملکرد را برای همکاران مدرسه ارایه دهند و 
تعهد لازم را برای اینکار دارند.

مه  مرادی  و  مهيا  اميرحسينی)1395(،  تحقيقات  نتایج  با  آمده  بدست  نتيجه 
جشتی)1394(، اسيوند و همکاران)1391(، سيمون و همکاران)2017(، داون و 
همکاران)2015(، ویلتشير و لی)2015(، هانگ و همکاران)2013( هماهنگ می 

باشد.

از لحاظ نظري، مولفه های مدیریت تاثير اشاره به تلاش برای عرضه توانایی های فرد 
از طریق برقراری ارتباط و ارائه دستاوردهای خود دارد)شرافت و همکاران،1393( 
در واقع، مدیریت تأثير، تلاش و رویکرد نوین قرن تحت مفهومی چند سطحی 
برای سازمان هاست که بـراي حفظ، هدایت و افزایش هدفمند تناسبات ساختار 
سازمانی مدنظر است و به این نکته اشاره دارد که مخاطبان یا مصرف کنندگان تحت 
یک مدیریت تأثير بهترین و بيشترین سود را برای سازمان ها به بار می آورند)الوانی، 
1385(. درواقع، یکی از عوامل پيشرفت و تعالی هر سازمانی در بهبود عملکرد 
سازمانی آن است که بتوانـد از مدیریت تأثير به عنوان یک مزیت رقابتی پایدار بهره 
گيرد. بهبود عملکرد سازمان های خدمات ورزشی در جهت مدیریت تأثير سازمان 

و دستيابی به اهداف بسـيار مـؤثر اسـت)منصوری بروجنی و همکاران،1395(.

یافته فرعی دوم

انسانی و ذهن  ارتباط مولفه های شفقت به خود )مهربانی به خود، اشتراکات 
آگاهی(  با تعهد سازمانی به صورت مثبت می باشد. همچنين ارتباط مولفه های 
شفقت به خود )قضاوت در مورد خود، انزوا و همانندسازی افراطی( با تعهد 
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سازمانی به صورت معکوس می باشد.

در تبيين نتيجه بدست آمده باید خاطر نشان کرد که مدیران مدارس ابتدایی، از 
طریق محبت با خود، درک خود ، توجه به سخنان و مشکلات زندگی همکاران و 
در کل افزایش شناخت خود سعی در نيل به اهداف کاری و آموزشی مدرسه دارند 
دارند، در واقع مدیران مدارس از طریق رضایت از زندگی، احساس اجتماعی و 

عواطف مثبت تلاش دارند تا تعهد کاری بيشتری را در مدرسه داشته باشند.

نتيجه بدست آمده با نتایج تحقيقات هاشمی)1397(، گنجه ای و حضرتی)1396(، 
یانگ و یوکسو)2016(، زليکمن)2015(، بردی و همکاران)2010( و هماهنگ می 

باشد.

2-5- نتيجه گيری
نتيجه اصلی تحقيق حاضر این است که مدیریت تاثير و شفقت به خود با تعهد سازمانی 

مدیران مدارس ابتدایی رابطه مثبت و معنی داری دارد، در واقع، رفتارهای تاثير 
گذار مدیران مدارس در محيط مدرسه، ملموس و قابل مشاهده است، این رفتارها 
نه تنها بر تصميمها و پيامدهای سازمانی بلکه بر تعهد سازمانی مدیران مدارس 
موثر می باشد. مدیریت تاثير مدیران مدارس در جریان کار آموزشی و مدیریت 
امور مدرسه، تحت تأثير عوامل مختلف شغلی، سازمانی و محيطی به صورت 
مثبت یا منفی شکل ميگيرد و به جزئی از پيکرهی تصویر ذهنی کلی سازمان 
تبدیل ميشود و با توجه به جایگاه و نفوذ مدیران مدارس، بر تثبيت یا تغيير تصویر 
ذهنی معلمان و معاونين و سایر کارکنان تأثير ميگذارد و متقابلًا تصویر ذهنی 
سازمان به عنوان یک عامل سازمانی از طریق تأثير بر بهبود تعهد سازمانی  تأثير 
ميگذارد. در واقع، یکی از مسائل مهم برای مدیران مدارس آن است که بتوانند بر 



ارتباط مدیریت تاثیر و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران 

112

دیگران)مراجعه کنندگان، معلمان، همکاران هم سطح( تاثير مثبتی داشته باشند و با 
این کار، امور شغلی خویش را پيش ببرند، این امر با تصویرپردازی مثبت از خود 
بر دیگران، اعمال نفوذ می کنند، در مدارس که سروکار مدیران مدارس با امور 
آموزشی و دانش آموزان است و در واقع کيفيت برنامه ها و سياست های آموزشی 
می تواند برای دیگران از طریق مدیریت تاثير، روشن شده و عمل قانع سازی و 

پيشبرد اهداف آموزشی صورت گيرد. 

از سویی، شفقت به خود از طریق افزایش مهارتهای خودمداری و درک خود در 
مدیران مدارس قادر است تا نيل به اهداف آموزشی را تسهيل نماید  تعهد سازمانی 
را ایجاد نماید. در واقع، مدیران مدارس از طریق آگاهی از توانایی خویش، از 
موفقيتهای خود، تبيين استعدادهای خویش، احساس مسئوليت در قبال توانایی 
خود، پيروی از افراد موفق و دوری از موقعيت های منفی، همواره اهداف کاری 
خود را جلو برده و اهداف آموزشی را محقق می سازند زیرا که تعهد سازمانی به 

این طریق در ایشان رشد می یابد.

3-5- محدودیتهای تحقيق

1-3-5- محدودیتهای خارج از اختيار محقق
مکان در نظر گرفته شده برای این تحقيق، مدارس ابتدایی شهرستان خوی - 

هست.

تحقيق حاضر  در سال  1399 انجام گرفت.- 

2-3-5- محدودیتهای در اختيار محقق
محافظه کاري مدیران مدارس ابتدایی شهرستان خوی و عدم همکاري کامل - 



ارتباط مدیریت تاثیر و شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران 

113

شان براي پاسخ به سوال هاي پرسشنامه ها محقق را وادار مي ساخت که 
توضيحات کامل را به ایشان ارائه دهد.

در این تحقيق صرفاً از ابزار پرسشنامه براي بررسي موضوع تحقيق استفاده - 
اجراي  در  توانست  ابزارهاي مصاحبه و مشاهده مي  که  گردید در صورتي 

تحقيق مورد بهره برداري قرار گيرد.

از آنجائيکه بی نام بودن پرسشنامه در نحوه پاسخ دهی، صداقت پاسخ دهندگان، - 
ميزان مشارکت و... تأثير می گذارد، در این تحقيق نيز واکنشهای چون اعتراض 
مستقيم به مجری تحقيق و برگشت ندادن تعدادي از پرسشنامه ها، سياه ولاک 

نمودن و... مشاهده شد.   

4-5- پيشنهادات كاربردی
مدیران -  سازمانی  تعهد  با  به خود  و شفقت  تاثير  مدیریت  بين  که  آنجا  از 

مدارس ابتدایی شهرستان خوی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد پيشنهاد 
می شود که دوره های مربوط به مدیریت تاثير و شفقت به خود برای مدیران 

مدارس ابتدایی اجرا شده تا با اصول مربوط به آن آشنا شوند.

از آنجا که بين مولفه های مدیریت تاثير با تعهد سازمانی مدیران مدارس - 
ابتدایی شهرستان خوی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد پيشنهاد می 
شود که مدیریت آموزش و پرورش منطقه، در جلساتي با حضور کل مدیران 
مدارس، ميزان نيل به اهداف سازمان را رصد کرده و مشکلات را بازبيني و 
نسبت به حل آن اقدام کنند و از پيشنهادات مدیران مدارس، در جهت بهبود 
نيل اهداف آموزشی مدرسه استفاده کنند تا تعهد سازمانی مدیران مدارس 

افزایش یابد.
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از آنجا که بين مولفه های شفقت به خود با تعهد سازمانی مدیران مدارس - 
ابتدایی شهرستان خوی ارتباط معنی داری وجود دارد پيشنهاد می شود که 
مدیریت آموزش و پرورش منطقه، براي ایجاد جو صميمي و بهبود شناختی 
خود  بين  زیارتي  و  تفریحي  اردوهاي  برگزاري  به  اقدام  مدارس،   مدیران 
همکاران نمایند و به برگزاري مراسمات و جشنها و حضور همکاران در کنار 

همدیگر اهتمام بورزند تا به این ترتيب، تعهد سازمانی بهبود یابد.

5-5- پيشنهادات پژوهشی

موضوع این تحقيق در سایر ادارات و سایر دوره های تحصيلی مورد مقایسه - 
قرار گيرد.

رابطه بين مدیریت تاثير و شفقت به خود با بهره وري مدیران مدارس ، مورد - 
بررسي قرار گيرد.

رابطه بين مدیریت تاثير و شفقت به خود با رضایت شغلي مدیران مدارس، - 
مورد مطالعه واقع شود
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