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 چکیده
  و  تعامل  ایجاد  دنبال   به  هستند  برخوردار  توجهی  قابل   فکری   بلوغ  از   کارکنان  اینکه به  توجه   با   امروزه
  در  کارکنان   بیشتر  هرچه  مشارکت  موجب  امر  این   هستند.  مافوقشان  و   خود   بین   سازمانی  همدلی 

  استان  گاز   شرکت   در  مافوق   تیریمد  مدل   نییتب  و   یطراح  مقاله،   ن یا  از  هدف  است.   شده   ها سازمان
  جمله   از  ،روش  لحاظ  از  و   یکاربرد  -ایتوسعه  هدف،  لحاظ  از  پژوهش   ن یا  روش  بود.  اصفهان
  گاز  شرکت  رانیمد نفر 29 شامل   یفیک بخش در تحقیق میدان است. ( یکم و  یفی)ک یبیترک یهاپژوهش

 قاعده  تیرعا با و افتهی ساختار مهین یهامصاحبه ،فمندهد یریگ نمونه روش با آنها از نفر 14 که بودند
  و   گانه   6  مناطق کارشناسان  و رانیمد نفر  881   شامل   ی کم  بخش  در  ی آمار جامعه  شدند.  انتخاب  اشباع

  توزیع  پرسشنامه  عدد  400  تعداد  5q<n<15q  لفرمو  از  استفاده  با  که  بودند  گاز  شرکت  یمرکز  ستاد
  یبررس  جهت   و  دیگرد  استفاده  ساخته   محقق   پرسشنامه   از  ی مفهوم  مدل  زشبرا  یبررس  یبرا  .گردید

  به   بازآزمون  روش  از  همچنین  و  شد  استفاده  ییمحتوا  ییروا  نسبت  و  شاخص  از   یفیک  بخش  ییروا
  دهیسنج  کرونباخ   یآلفا   ضرائب  با  ی کم  بخش  ییایپا  و   شد  استفاده  کیفی  بخش   ییایپا  سنجش  منظور

  قالب  در  که   شد  مفهوم  57  استخراج  به  منجر  هامصاحبه  لیتحل  ،یفیک  بخش  در  هاافته ی  بخش  در  شد.
  نرم از استفاده با  شده یطراح  مدل   ،یکم بخش  در شدند. یبند طبقه  ادیبن داده روش  ی اصل مقوله   شش
  نشانگر  ی کم  بخش   جینتا  ان،یپا  در  گرفت.  قرار  آزمون  مورد  SPSS ، 3.0 PLS Smart 20یهاافزار 

 بود. پژوهش  یها هیفرض همه رشیپذ و یف یک خشب در شده یطراح مدل اعتبار
 مافوق   ت ی ر ی مد   ، ی مشارکت سازمان   ، ی تعامل سازمان   ، ی بلوغ فکر  : ها کلیدواژه 

های مدیریت در ایرانپژوهش  

 75-54صص  ،1401 زمستان، 4، شماره 26دوره 

 نوع مقاله: پژوهشی
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 و بیان مسئله  مقدمه  -1
نسبت به   زهیانگی ب، پیروان همانند گذشته افرادی منفعل و  هاسازمان امروزه در دنیای رقابتی  

ی مطلق از دستورات اکتفا کنند. به  بردارفرمانبه    توانندینمسازمان و اهداف آن نیستند و  
دنبال این سطح از رشد و آگاهی، کارکنان خواهان مدیریت رابطه خود با مافوقشان هستند تا 

و سالم با مافوق خود دست یابند به    مؤثررابطه کاری    بتوانند ضمن انجام بهتر کار، به یک
سازمان و   نظر  مورد  اندازچشمهمین دلیل پیروان نقش بسیار مهمی در جهت تحقق اهداف و  

 . کنندیمهمچنین بقای آن ایفا  
شود و انسان منابع انسانی در دنیای امروز بهترین منبع مزیت رقابتی هر سازمانی تلقی می

کار    و   . امروزه در دنیای کسب[1]  دیگری در نظریه سازمان اهمیت یافته است  بیش از هر زمان
هـا در کنـار منـابع فنـاوری، مالی و ... مطرح  منابع انسانی به عنوان سـرمایه اساسـی سـازمان

هـا و حـصول  ر سازمان در بـرآورده سـاختن اسـتراتژی هبوده و در حقیقت رکن اساسی  
  مافوقان   ی اجتماع  دگاه ید  ریی تغباگذشت زمان خصوصاً در قرن گذشته،    .[2]  باشداهداف می
در   روانیپ مهمنقش فعال و  تدریجبه باعث شد ،یرهبر هایهمچنین نظریه و روانینسبت به پ

 ات به اطلاعات، سرعت ارتباط یدسترس  شیبا افزا [.3] ه شودشناخت تیبه رسمی رهبر ندیفرا
ب  پیروان  ،یاجتماع  یو قدرت شبکه ها قبل    یشتریقدرت و نفوذ  به   [.4]اند  پیدا کردهنسبت 

ها با سازمان .کنندیت رقابتی ایجاد میزهای سازمان هستند که برای سازمان مکارکنان دارایی
منابع انسانی که امروزه به سرمایه   [. 5]کنند  میده کسب  وافز  کار کردن کارکنانشان ارزش

های هر سازمانی است که کیفیت  ها تبدیل شده، یکی از مهمترین سرمایهانسانی برای سازمان

 .[6] تواند نقش مهمی در رشد و تعالی سازمان داشته باشدآن می
است که به طور مشترک توسط رهبر    یندیفرآ  یکه رهبر  دهدمطالعات اخیر رهبری نشان می

عمدتاً به رهبران مؤثر    یسازمان  یهاو شکست   هات یکه موفق  یدر حال.  شود  یم  جادیا  روانیو پ
 نیب  ییهمسو  منوط به  سازمان  یعملکرد بالا  موفقیت  دیکل  شود،یناکارآمد نسبت داده م  ای

  یاو حرفه   یسازمان  یهااستیساز طرفی کارکنان باید خود را در قبال    [.7]  است  روانی رهبر و پ
رغم اهمیت کارکنان در سازمان، نادیده گرفتن علی[.  8]مسئول و متعهد بدانند  بودن محل کار  

و خودمحوری مدیران در امر تصمیمات سازمانی باعث شده تا  آنها در مسائل مهم سازمان
از کسب دان سازمان ایرانی  در جستجوی    1والیا ش و آگاهی کارکنان خود غافل شوند.  های 

اهمیت نقش پیرو در شکل گیری فرایند رهبری و رابطه میان سبک پیروی و تجربه پیروان بوده  

 

1 Walia 



 ...طراحی و تبیین مدل مدیریت مافوقـــــــــــــــــــــــــــ   همکارانو رضا نعمت بخش دمحمو   

56 

به اهداف   دنیدررس  به دنبال تبیین اهمیت مدیریت مافوق   2[ و همچنین کومار و همکاران9است ]
های و فرصت   تهدیدات  3[. اوون10]  باشندیممانی  سازتیمی و ایجاد یک شبکه مطلوب درون 

مد در  شناسا  مافوق  تیریبزرگ  ا  ییرا  به  برا   کی  جاد یو  در    مافوق مؤثر  تیریمد  یمدل 
به دنبال ارتباط پیرو نمونه بودن   4[. مطالعه بلانچارد و همکاران 11پرداخته است ]ها  سازمان

یی جهت  هاکیتکنبه    5لوئیسو همچنین    [12]و داشتن رضایت شغلی و تعهد سازمانی بودند  
داشتن پردازد که  علاوه به این نکته میکند و بهتأثیرگذاری بیشتر کارکنان بر مدیران اشاره می

 ی شغل  تیرضا  دیتواند کلافراد در سطح ارشد سازمان می  ریرابطه خوب با مافوق و سا  کی
های مذکور بیشتر درصدد تبیین معنا و مفهوم مدیریت مافوق و  تحقیق  .[13]  باشد  ردستانیز

های آن که رضایت شغلی و دستیابی به اهداف سازمانی همچنین به صورت مختصر پیامد
ند ابعاد مختلف موضوع را تبیین نماید، است، بودند و به دنبال ارائه مدلی کاربردی که بتوا

های گوناگون موُثر بر مدیریت  نبودند. لذا تحقیق حاضر به دنبال آن است تا با شناسایی موُلفه
پدیده محوری، شرایط زمینه ابعاد گوناگون علیّ،  ای، شرایط  مافوق و ترسیم مدل مفهومی، 

و چارچوب مناسبی در اختیار مدیران و  گر، راهبردها و پیامدهای آن را واکاوی نماید  مداخله
آن شد تا مدل مدیریت مافوق را در شرکت  برمحقق  رو،  از این  ها قرار دهد.کارکنان سازمان

های تواند به کارکنان کمک کند تا مهارتگاز استان اصفهان طراحی نماید. نتایج این تحقیق می
کسب شناخت نقاط قوت و ضعف  خود را در ایجاد برقراری ارتباطات سازمانی و همچنین  

ها در جهت رشد و پیشرفت خود و کارکنانشان مافوق خود افزایش دهند و همچنین به سازمان
تی که در این مقاله پاسخ داده خواهند شد این است الا، سؤفوقبا توجه به مطالب    کمک نماید.

 ؟فوق کدام است، راهبردها و پیامدهای مدیریت ماایزمینه  ،گرکه شرایط علیّ، مداخله
های انجام شده با خبرگان، از طریق سه ، با استفاده از مصاحبههای فوقوالجهت پاسخ به س

ها تحلیل بنیاد، مصاحبه  عنوان اساس کار نظریه دادهمرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی به
ر بخش کمی  است و در نهایت دشدهاقدام    مدیریت مافوقو به طراحی مدل در زمینه    اندشده

 است.برازش مدل تحقیق مورد بررسی قرار گرفته 

 و مبانی نظری پژوهش پیشینه  -2

مدیریت مافوق درواقع رهیافتی آگاهانه برای کار با مافوق در جهت رسیدن به اهداف سازمان 
است که هدف آن رسیدن به یک رابطه سودمند متقابل است. مدیریت مافوق رسیدن به ارتباط  

کند. مدیریت مافوق به کارکنان و  موثر با مافوق و رسیدن به اهداف سازمان را تسهیل می
 

2 Kumar et al. 
3 Owen 

4 Blanchard et al. 
5 Lewis 
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ها و نیازهای هم پیدا کنند. کند تا شناخت بهتری از نقاط قوت و ضعف، توانایییمدیران کمک م
مدیریت مافوق در عصر حاضر که کارکنان افرادی آگاه و متخصص هستند، یکی از موثرترین  

تلاش آگاهانه   مافوق  تیریمد  وری از استعدادهای درونی و بیرونی کارکنان است.های بهرهراه
  ترجیحات مشترک از نظر    یهانهیزم  جادیا  قیاز طرافوق  سازنده با م  یطه کارراب  کی  جادیا  یبرا

احترام و درک    یبر مبنا  تنظیم روابط  یمافوق به معنا  تیریمد  . [14]  است   یکار  یهات یو اولو
طرف مقابل و    یهاها و سبک ازیاز نقاط قوت، ضعف، اهداف، ن  یمتقابل، داشتن دانش و آگاه

مدیریت مافوق راهی برای توسعه مسیر شغلی و کسب رضایت    [.15]  ارتباطات موثر است
شغلی برای کارکنان است. مدیریت مافوق تعاملی است سازنده بین مافوق و زیر دست که 

  تواند یک رابطه برد برد باشد زیرا تسهیل کننده هم وظایف مافوق و هم زیر دست است. می
های منحصر به  ارکنان در برقراری ارتباط و انجام وظایف شغلی خود دارای سبکمدیران و ک

خود هستند که سبک هر فرد با شخصیت و روحیات آن همخوانی دارد. لذا در پیروی کردن و  
[ از 16]  6رهبری کردن باید تلاش در شناخت سبک طرف مقابل داشت. بیوگستاد و همکاران

 ک رهبری هرسی و بلانچارد مدل تلفیقی زیر ارائه کردند: تلفیق دو سبک پیروی کلی و سب 
 [ 16تلفیق دو سبک رهبری و پیروی ]  .1جدول

 

 

 
توانند نقاط قوت را به حداکثر و نقاط ضعف  یها م، سازمانروانیرهبران و پ  ی هاسبک  تلفیقبا  

به حداقل برسانند. شکل    رویپ  –روابط رهبر برا  هیتوص  یرفتارهازیر  را  رهبران و    یشده 

 . دهد  ینشان م  دیمدل جد  قسمترا در هر    روانیپ

 

 
 

6 Bjugstad et al. 

 رهبر حمایتی 
 پیرو منفعل 

 رهبر مشارکتی
 پیرو از خود بیگانه

 رهبر دستوری
 پیرو تایید کننده)بله قربان گو( 

 رهبر تفویضی
 پیرو نمونه 

 زیاد

 زیاد کم

طه
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 [ 16های رهبران و پیروان ]شده برای هر کدام از سبک های توصیه رفتار .2جدول
 سبک رهبری  توصیه شده برای رهبری  توصیه شده برای پیروی  سبک پیروی 

درگیر شدن از طریق مشارکت   از خود بیگانه 
در مقابل   درونی  رییتغ بیشتر،

 ی رونیطرز فکر ب

  م یدر تصم  روانیشدن پ ریدرگ
از   روانیشود که پ یباعث م یریگ

در سازمان احساس   گانهیب خود
 مالکیت کنند 

 مشارکتی 

 منفعل 
 انجام امور طبق درخواست ها 

و روشن شدن   ماتیتصم حیتوض
کردن   ریدرگ یانتظارات برا

 منفعل  روانیپ

 تشویقی 

نشان دادن اینکه چقدر نتایج مهم   بله قربان گو
 است 

انتظارات و نظارت بر   اتیجزئ
بله   روانیپ  تیهدا  یعملکرد برا

 قربان گو

 دستوری

  تیبا مسئول  جینتا شرح دادن نمونه
 شتر یب

و   یریگ م ی تصم تیمسئول ض یتفو
 روانیآن بر عهده پ یاجرا

 تفویضی

 
همراه شرح مختصری از  به  مهمترین مطالعات صورت گرفته در این زمینه    3در ادامه، جدول  

 :دهدنتایج هر پژوهش را ارائه می

 پیشینه پژوهش  .3جدول
 هایافته  عنوان  منبع

[17 ] 
مدیریت دیدن و فرا  
 دیدن در محل کار 

به هویت افراد در سازمان و اینکه باید برای هر کسی ارزش قائل شد پرداختند.  
 دانند. همچنین دیده نشدن کارکنان را نوعی تبعیض و بدرفتاری میآنها 

[18 ] 

تجربه کارمند در  
مشارکت   جادیا

  دگاهیکارکنان: د
 کارکنان 

  مطالعه به  نیابه دنبال نشان دادن نقش کارکنان در موفقیت سازمان است.  
و   یداخل یهااستیس ،یدرک تجربه کارکنان با در نظر گرفتن جو سازمان دنبال

 دارد.  راتجربه کارکنان  یبرا یاصل نهیشی به عنوان پ یرهبر

[19 ] 

مدیریت مافوق  
تواند کار گروه را  می

بهبود  7در اتاق عمل 
 بخشد 

های پزشکی و چگونگی این تأثیر بر  به دنبال تأثیر مدیریت مافوق در محیط
 ود عملکرد گروهی است.  بهب

[20 ] 
مدیریت مافوق و  
 مدیریت زیردست 

هایی برای مدیریت دوسویه یعنی هم مدیریت مافوق و  به ارائه اصول و روش
شود،  هم مدیریت زیردست که موجب تقویت رابطه مافوق و زیردست می

 پرداخته است. 

 

7 operational room 
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 هایافته  عنوان  منبع

 هنر مدیریت مافوق [ 21]

مدیریت مافوق، روند آگاهانه  " ،9مزیج  کایو ار 8با استناد به کلام توماس زوبر
کارکنان، مافوق و  یممکن برا جهینت  نیکار کردن با مافوق جهت کسب بهتر

تملق و   ایو  10ی اسیمانور س کیمافوق  ت یریکند مد می انیب "سازمان است 
  یبرا یو همکار درک یک تلاش آگاهانه در جهت   ، اینبلکه ستین یچاپلوس
 های متفاوت هستند. دیدگاه یمافوق و زیردست است که اغلب دارا نیارتباط ب 

[16 ] 

نگاهی تازه به پیروی:  
مدلی برای تطبیق  

های  پیروان و سبک 
 رهبری

اند. آنها اشاره  های آنها پرداختهبه اهمیت نقش پیروان و اهمیت شناخت سبک 
در محیط کار باید نسبت  کنند که با ظهور عصر اطلاعات و تغییرات شگرف  می

 به پیروان شناخت بیشتری پیدا کرد. 

 
مدل مناسب مدیریت مافوق در شرکت گاز   که شودمی  مطرح سوال این فوق مطالب به باتوجه

طراحی  سوال و هدف این به پاسخگویی راستای در حاضر پژوهشاستان اصفهان کدام است؟  
 استان اصفهان صورت گرفته است. و تبیین مدل مدیریت مافوق در شرکت گاز  

 پژوهش  شناسی روش  -3

نوع اکتشافی کاربردی است و از لحاظ نوع داده از  -تحقیق حاضر بر حسب هدف توسعه ای
همچنین   .باشدکمی( و بر حسب ماهیت و روش از نوع توصیفی و پیمایشی می-)آمیخته کیفی

آوری  باشد. یعنی اول در بعد کیفی برای جمع ها در قالب روش متوالی میبراساس نوع داده
ها مستخرج از مصاحبه، در بعد کمی از پرسشنامه ها از مصاحبه و بعد از تحلیل دادهداده

 استفاده شده است.
اط با مدیران شامل مدیران بخش میانی در سازمان که هم ارتبدر بخش کیفی، جامعه آماری  

سطح بالاتر و هم زیر دستان خود را دارا بودند و چندین سال تجربه در حیطه مدیریت داشتند  
 و برای انتخاب نمونه از نمونه گیری نظری با رعایت قاعده اشباع استفاده شد.  

گانه و ستاد کارشناسان و مدیران مناطق شش  نفر از  881شامل  در بخش کمی، جامعه آماری  
حجم نمونه   5q<n<15qباشد. که با استفاده از فرمول شرکت گاز استان اصفهان میمرکزی 

 انتخاب گردید.  n870<>290در بازه  

های مطالعات کتابخانه ای، مصاحبه نیمه ها از روشدر پژوهش حاضر جهت گردآوری داده
 ساختار یافته و پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است. 

 

8 Thomas Zuber 
9 Erika James 

10 political maneuvering 
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مصاحبه که پیرامون عوامل مدل طراحی گردیده بود در قالب مصاحبه در بخش کیفی، سوالات  
 دقیقه و به صورت انفرادی صورت گرفت.   30تا    20نیمه ساختار یافته و در مدت زمان  

و شاخص روایی محتوایی    11CVRجهت اطمینان از روایی این ابزار از نسبت روایی محتوایی  
12CVI    نفر از خبرگان دانشگاهی و مدیران شرکت مربوطه    20استفاده شد. به این منظور از

خواسته شد تا پرسشنامه مربوط به این ابزار را تکمیل کنند. بعد از تکمیل پرسشنامه مطابق با 
در نسبت روایی محتوایی حذف گردیدند. در مرحله بعد    0.42مقادیر کمتر از    13جدول لاوشه 

حذف گردیدند و    0.79مقادیر کمتر از    14ص روایی محتوایی والتز و باسل جهت سنجش شاخ
آزمون   روش  از  پایایی  محاسبه  برای  همچنین  گرفت.  قرار  تایید  مورد  کیفی  بخش  روایی 

 3های انجام گرفته برای محاسبه پایایی بازآزمون از میان مصاحبهدوکدگذار استفاده گردید. 
بار    2روزه توسط پژوهشگر    15ردید و در فاصله زمانی  مصاحبه به عنوان نمونه انتخاب گ

که   آمد بدست  درصد  88 محاسبات به  توجه  با کدگزار  دو  از حاصل  پایای  کدگذاری شدند که

 .بود مناسب پایای بیانگر
کدهای  حاصل  پرسشنامه  این  که  استفاده شد  محقق ساخته  پرسشنامه  از  کمی،  بخش  در 

بخش اول به معرفی موضوع و اهداف  مستخرج از مصاحبه بعد از تایید خبرگان دانشگاهی بود.  
تحقیق و درخواست همکاری اختصاص دارد. بخش دوم مربوط به مشخصات پاسخ دهنده و  

ای لیکرت که با طیف پنج گزینه صی و تدوین شده استسوال تخص 58بخش سوم مربوط به 
در خصوص روایی یا اعتبار پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش برای  سنجش شده است.  

استفاده شد. چراکه برای اجرای اولیه پرسشنامه نیاز به تایید  شروع کار از روش اعتبار محتوا
د. به همین منظور پرسشنامه در اختیار باشروایی محتوایی پرسشنامه از سوی خبرگان می

خبرگان و صاحب نظران مربوطه قرار گرفت و نظرات آنها در جهت دستیابی هرچه بهتر روایی  
مورد استفاده قرار گرفت. همچنین در بخش کمی برای بررسی روایی سازه از تحلیل عاملی 

 مورد استفاده قرار گرفته است.   Plsتائیدی در نرم افزار  
 ارزش به کرونباخ آلفای محاسبه از بعد و توزیع پرسشنامه عدد 30 ابتداش پایایی  جهت سنج

 سایر توزیع  به  نسبت مجدداً و اقدام 0.7 از کمتر  کرونباخ آلفای با هاگویه  حذف  به نسبت  0.91

 که نشان دهنده پایا بودن این ابزار است. گردید  اقدام هاپرسشنامه

 

11 content validity ratio 
12 content validity index 

13 Lawshe 
14 Waltz and Bausell 
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از نظریه داده بنیاد به عنوان روش تحلیلی استفاده  هاداده تحلیل برای تجزیه و  در بخش کیفی،
 ها که به صورت فایل صوتی بود چندین مرتبه شنیده شد و مراحل همه مصاحبه  شده است.

 طریق کدگزاری باز، محوری و انتخابی انجام شد.  از شده، گردآوری کیفی  هایداده تحلیل
نباطی استفاده گردیده است. در سطح توصیفی،  در بخش کمی، از آمار توصیفی و آمار است

های آوری شده ابتدا در سطح توصیفی با استفاده از شاخصهای جمعبرای تجزیه و تحلیل داده
های جمعیت شناختی افراد نمونه در تحقیق شامل جنسیت، آماری به توصیف و تلخیص ویژگی

ود و سپس در سطح استنباطی، شسن، تحصیلات و مدت فعالیت در صنعت مربوطه پرداخته می 
ای استفاده یک نمونه   tبرای بررسی وضعیت متغیرهای تحقیق از آزمون میانگین یک جامعه یا  

 شده است. 
از تحلیل  در آمار تحلیلی این تحقیق به منظور شناخت متغیرهای مکنون و بررسی روایی واگرا

متغیرهای مشاهده گر و متغیرهای مکنون  عاملی اکتشافی و به منظور آزمودن معناداری میان  
و روایی تشخصی   های اندازه گیری به دست آمده از تحلیل عاملی تاییدیو همچنین برازش مدل

بین متغیر به منظور بررسی روابط  نیز  از مدل  استفاده گردیده است. در نهایت  های تحقیق 
ز نرم افزار پی ال اس استفاده معادلات ساختاری و بطور اخص تکنیک تحلیل مسیر با استفاده ا

 شده است. 

 های پژوهش یافته  -4
 گردد: ها به دو بخش کیفی و کمی تقسیم مییافته 

 بخش کیفی  -4-1
نفر از مدیران    14با   کیفی بخش  در پژوهش هاییافته  تدوین و اطلاعات آوریجمع  منظور به

  Aمشخص کردن این افراد کدهایبرای  میانی شرکت گاز استان اصفهان مصاحبه انجام شد.

نمونه  ق یبا انجام مصاحبه از طر .به ترتیب حروف انگلیسی به آنان اختصاص داده شد   Nتا 
از کدگذار  ینظر  یریگ انجام شده و مقوله   میاستخراج مفاه  ،هامتن مصاحبه  هیاول   یپس  ها 

 است.  
 شرایط علیّ   -4-1-1

کدثانویه شناسایی شد که با انجام پرسشنامه   21های انجام شده تعداد  با توجه به مصاحبه

CVR/CVI    قابل مشاهده   4کد کاهش یافت که اطلاعات آن در جدول شماره    10این کدها به
 است.
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 های مربوط به شرایط علّی  مقوله .4جدول
مقوله  
 اصلی

 کد مصاحبه  کدهای ثانویه  کدهای محوری 

شرایط  
  علّی

های فردیویژگی  

 توانمند بودن کارکنان

A06-A16-A32-B11-
B21-B41-C15-D01-
D05-F06-H12-I02-

J07-L08-N02 

 I08 موقعیت محوری فرد در سازمان 

 D22-J11 متعهد بودن به کار تیمی 

 B39-C19-J08-M04 تعلق و دلبستگی شغلی کارکنان

های سازمانیویژگی  

ارتباطات از پایین به بالا جریان   A17-G15-L05 

 G08-G17 دسترسی راحت به اطلاعات مرتبط با سازمان

-A33-D01-E03-H09 تاکید بر مدیریت مشارکتی 
I12-J11-L04-M05 

 ارزش قائل شدن برای پیروان
A17-A31-B34-C26-
D18-F14-G04-H09-

I06-K02-L10 

-A24-B23-B40-C08 وجود اعتماد به زیردستان
D07-D15-H04 

 A33-C08-C26-I06 نگرش مثبت به زیردستان

 
 پدیده محوری  -4-1-2

آنها تایید گردیدند   CVR/CVIکد شناسایی گردید که در پرسشنامه    5ها  بعد از انجام مصاحبه
 قابل مشاهده است.  5که اطلاعات آن در جدول شماره  
 های مربوط به پدیده محوریمقوله .5جدول

مقوله  
 اصلی

کدهای  
 محوری

 کد مصاحبه  کدهای ثانویه 

پدیده  
 محوری 

فرایند اجرای 
مدیریت  

 مافوق

 A30-E01-G11-K03-M01 افزایش همکاری کارکنان با مدیر 

-B02-B13-B42-C07-D03 کارکردن آگاهانه با مافوق
F04-F16-I01-J01 

 B01-B14-B25-C15-L03 تأثیرگذاری بر تصمیم مافوق
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مقوله  
 اصلی

کدهای  
 محوری

 کد مصاحبه  کدهای ثانویه 

 B26-C01 برقراری روابط کاری موفقیت آمیز با مافوق

 B27-G06-K18 برقراری تعامل مناسب با مافوق 

 ای شرایط زمینه  -4-1-3
کدثانویه شناسایی شد که با انجام پرسشنامه   28های انجام شده تعداد  با توجه به مصاحبه

CVR/CVI    قابل مشاهده   6کد کاهش یافت که اطلاعات آن در جدول شماره    10این کدها به
 است.

 ای های مربوط به شرایط زمینهمقوله .6جدول
مقوله  
 اصلی

کدهای  
 محوری

 کد مصاحبه  کدهای ثانویه 

شرایط  
ایزمینه  

بلوغ 
کارکنان و  

 سازمان

 A01-K10 بلوغ سازمان

-B03-B10-B15-B30-C17 بلوغ فکری مدیران 
C25-D06-H20-J14-K17 

 A15-B33-D02 تاکید بر خرد جمعی 

-A17-D24-G14-J10-K06 داشتن دغدغه پیشرفت سازمان میان کارکنان 
M05 

رابطه  
 اجتماعی 

 وجود تعامل سازمانی 
A02-A23-B37-C01-D05-
F01-H08-K01-L10-M03-

N03 

مافوقوجود نقاط مشترک میان زیردست و   B06-K13 

در سازمان  همدلیوجود   A11-D08-D13-M12 

 B13-B22-H07-N04 هوش هیجانی در کارکنان

های بین فردی کارکنانمهارت  A09-A21-A27-E07-F05-
H11-I03-J13-K08-L11 

 B35-C02-G09-H10-J09 پذیرش مدیریت تعارض

 
 گر شرایط مداخله  -4-1-4

 آنها تایید گردیدند.   CVR/CVIکد شناسایی گردید که در پرسشنامه    4ها  بعد از انجام مصاحبه
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 گر های مربوط به شرایط مداخلهمقوله .7جدول

 کد مصاحبه  کدهای ثانویه  کدهای محوری  مقوله اصلی

گر شرایط مداخله  عوامل محیطی  

 B08-B29-G19-H15-K12-L09-M10-N07 شرایط فرهنگی 

 B09-E05-G10-H02 شرایط سیاسی 

 G21-M11 شرایط اقتصادی 

 B05-B31-H01-K12 شرایط اجتماعی 

 راهبردها  -4-1-5
کدثانویه شناسایی شد که با انجام پرسشنامه   25های انجام شده تعداد  با توجه به مصاحبه 

CVR/CVI   قابل مشاهده  8کد کاهش یافت. که اطلاعات آن در جدول شماره  11این کدها به
 است.

 های مربوط به راهبردهامقوله .8جدول
مقوله  
 اصلی

 کد مصاحبه  کدهای ثانویه  کدهای محوری 

 مشارکت سازمانی  راهبردها 

های اجتماعی با مافوق گسترش شبکه  B18-J20 

 B34-B44-C25-F12 برقراری روابط بر مبنای احترام متقابل 

 A32-B20-J12-L06 ایجاد فضای باز برای تعاملات و گفتگو 

 A15-B27-C14-F13-I05 ایجاد ارتباطات دوطرفه در سازمان 

-B16-C20-G07-I04-J22 شناخت و درک مافوق 
L01-L14-M04 

 C11-G17 اشتراک در چشم انداز استراتژیک

-B26-F11-H06-H10-I07 ترغیب منطقی 
J06-M01 

درجه  360ارائه بازخورد   H03-J04-L15 

 C09-G02 تاکید کمتر بر سلسله مراتب خشک سازمانی

 آموزش کارکنان 

A08-A10-A18-A31-
C06-D10-F10-G18-
H14-I07-K09-M06-

N06 
 A13-F06-M03-N05 اعتماد سازی در سازمان 
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 پیامدها  -4-1-6
کدثانویه شناسایی شد که با انجام پرسشنامه   20های انجام شده تعداد  با توجه به مصاحبه

CVR/CVI   قابل مشاهده  9کد کاهش یافت. که اطلاعات آن در جدول شماره  17این کدها به
 است.

 های مربوط به پیامدها مقوله .9جدول
مقوله  
 اصلی

 کد مصاحبه  کدهای ثانویه  کدهای محوری 

 پیامدها 

 پیامدهای فردی

 C04-K14 بهبود عملکرد فردی 

 D23-H17 بهبود مهارت رهبری 

 A17-B25-D21 افزایش روحیه مسئولیت پذیری 

 A31-J03 افزایش روحیه کار گروهی 

 B01-D15 افزایش خودکارآمدی

های داوطلبانه افزایش میزان فعالیت  B25-J11 

شغلیپیشرفت فرد در مسیر    G23-H16-J12-K14-
L13 

-B44-C04-F17-G23 افزایش رضایت شغلی 
J19-N08 

 C05-F17 افزایش کیفیت شغلی

های بلقوه افراد شناخت توانمندی  A15-D14-G06-G23 

 پیامدهای سازمانی 

 B33-G23-H16-L12 دستیابی به بهترین نتایج سازمانی

 A08-A25-K07 ایجاد خلاقیت و نوآوری در سازمان

-B28-C24-D20 افزایش اوای کارکنان در سازمان
D23-F17-I05 

 A14-B32-C13-D19 ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت گرا 

-A30-C03-C16-J17 افزایش اثربخشی سازمانی 
M13 

 C16-M03 افزایش اثربخشی در تصمیم گیری 

وری سازمانافزایش بهره  B20-B32-D16-
D24-I11-K14 
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مدیریت مافوق در شرکت گاز استان اصفهان در شکل  کلی مدل حاصل شده اساس نتایج بر
 شماره یک قابل مشاهده است. 
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 بخش کمی -4-2
در قسمت آمار توصیفی به   این بخش شامل دو قسمت است، آمار توصیفی و آمار استنباطی.

ای که پرسشنامه  353های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان پرسشنامه پرداخته شد. از  ویژگی 
درصد    22.4درصد آنها زن بودند.    29.2درصد آنها مرد و    70.8تکمیل و برگشت داده شد،  

-41،  40-31،  30-20های  درصد آنها متاهل بودند. وضعیت سنی آنها در بازه  77.6مجرد و  
درصد بود. وضعیت تحصیلات آنها در   11.6و    35.4،  42.5،  10.5ه ترتیب  سال ب  50و بالای    50

، 19.3های دیپلم و کمتر از آن، لیسانس، فوق لیسانس و دکتری و بالاتر از آن به ترتیب دسته
نیز در دسته   1.4و    40.2،  39.1 آنها  بودند. وضعیت پست سازمانی  های کارشناس، درصد 

 درصد بود.   0.6و    6.2،  16.4،  76.8  سرپرست، مدیر و معاون به ترتیب
ابتدا برای تعیین تعداد عوامل تاثیرگذار بر هر متغیر وابسته تحقیق در قسمت آمار استنباطی  

)با در نظر گرفتن پیشینه تحقیق( و همچنین بررسی روایی واگرای سوالات از فن تحلیل عاملی 
نرمال بودن متغیرهای تحقیق  اکتشافی استفاده شده است. همچنین به منظور بررسی وضعیت  

اسمیرنوف بررسی گردیده؛ در  -از طریق بررسی چولگی و کشیدگی و آزمون کولموگروف
های  ادامه از تحلیل عاملی تاییدی و معادلات ساختاری برای بررسی ارتباط میان اجزای متغیر

و     SPSSماری  تحقیق و معنی داری روابط بهره گرفته شد. لازم به ذکر است نرم افزار تحلیل آ
در جدول زیر میزان  های ذکر شده مورد استفاده محقق قرار گرفته است.  پی ال اس جهت تحلیل

 پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ، میانگین واریانس استخراجی و ضریب تعیین قابل مشاهده است:
 بررسی پایایی سازه و روایی همگرای مدل  .10جدول

 

میانگین واریانس 
 استخراجی 

(AVE) 

 پایایی ترکیبی 

(CR) 
R Square آلفای کرونباخ 

ی طیعوامل مح  0.420779 0.742866 0 0.740572 
یفرد یهاویژگی  0.502592 0.833316 0 0.751389 

 0.740674 0 0.838334 0.567527 بلوغ کارکنان و سازمان 

یسازمان یهاویژگی  0.407632 0.797244 0 0.708505 
یفرد یامدهایپ  0.423558 0.876653 0.311952 0.841956 

مافوق  تی ریمد یاجرا ندیفرا  0.461821 0.809915 0.335933 0.706588 

ی سازمان یامدهایپ  0.431106 0.833934 0.470541 0.765789 
ی مشارکت سازمان  0.405630 0.811336 0.633628 0.767025 

ی رابطه اجتماع  0.519462 0.863278 0 0.805465 
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 آزمون فرضیات اصلی تحقیق توسط تحلیل مسیر )بخش ساختاری مدل( -1-2-4
های تجزیه و تحلیل در تحقیقات علوم رفتاری، تجزیه و  ترین روشترین و مناسبیکی از قوی 

توان آنها را تحلیل چند متغیره است. زیرا ماهیت این گونه موضوعات چند متغیره بوده و نمی
گرفته   نظر  در  وابسته  متغیر  یک  با  متغیر مستقل  یک  تنها  بار  هر  )که  متغیری  دو  با شیوه 

رو در این تحقیق برای تائید یا رد فرضیات از مدل معادلات ساختاری حل نمود. از این   شود(می
و بطور اخص تحلیل مسیر استفاده شده است. تحلیل مسیر )مدل ساختاری( تکنیکی است که  

 دهد. روابط بین متغیرهای تحقیق )مستقل، میانجی و وابسته( را بطور همزمان نشان می
 معادلات ساختاری در حالت تخمین استاندارد ارائه گردیده است:مدل    2در شکل  

 

 
 

مدل معادلات ساختاری در حالت تخمین استاندارد . 2 شکل  
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مدل معادلات ساختاری در حالت معنی داری . 3 شکل  

 
 GoFمعیار   -4-2-2

  محقق   معیار،  این  توسط  که  معنی  بدین.  گیردصورت می   GoF  مدل با معیار  کلی  بخش  برازش  
 خود،  پژوهش  کلی   مدل  ساختاری  بخش  و   گیری  اندازه  بخش  برازش  بررسی  از   پس   تواندمی

  فرمول   طبق  و  گردید  ابداع  15تننهاوس   توسط  GoF  معیار.  نماید  کنترل  نیز  را  کلی  بخش  برازش
 گردد: می  محاسبه  زیر

𝐺𝑂𝐹 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅
2
 

 

𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦   می را  بیرونی  مدل  کیفیت  و  است  متغیر  هر  اشتراک  𝑅سنجد.  میانگین 
2

 
پنهان درون به هر متغیر  تعیین مربوط  را  زا میمیانگین ضرایب  باشد و کیفیت مدل درونی 

دهند، محاسبه زا بر طبق متغیرهای پنهانی که آنرا توضیح میسنجد و برای هر متغیر درونمی
را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط    0.36و    0.25،  0.01سه مقدار    16ود. وتزلس و همکارانشمی

 معرفی نمودند.   GoFو قوی برای  
 آمده است.  11های برازش و نتایج مقایسه آن با مقادیر مجاز در جدول  شاخص

 

15 Tenenhaus 16 Wetzels et al. 
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های برازش مدل . شاخص11جدول  
 f2 RedundanDy متغیر

ی طیعوامل مح  0.334 

0.358 

یفرد یهاویژگی  0.371 

 0.322 بلوغ کارکنان و سازمان 

یسازمان یهاویژگی  0.344 

ی رابطه اجتماع  0.292 

 GoF= 0.60 شاخص برازش کلی

 
 های پژوهش جهت یادآوری دوباره در زیر عنوان شده است:فرضیه 

دارد.    مافوق  تیریمد  یاجرا  ندیفرابر    یفرد  یهاویژگی   -1 معناداری   ی هاویژگی   -2تاثیر 
  مافوق   تیریمد  یاجرا  ندیفرا  -3تاثیر معناداری دارد.    مافوق  ت یریمد  یاجرا  ندیفرای بر  سازمان

 یمشارکت سازمانبر  بلوغ کارکنان و سازمان -4. دارد یمعنادار ریتاثی مشارکت سازمانبر 
  عوامل  -6.  دارد  یمعنادار  ری تاث  یبر مشارکت سازمان  یرابطه اجتماع  -5.  دارد  یمعنادار  ریتاث
  ی بر پیامدهای فردی مشارکت سازمان  -7.  دارد  یمعنادار  ریتاث  یبر مشارکت سازمان  یطیمح
 . دارد  یمعنادار  ریتاث ی بر پیامدهای سازمانیمشارکت سازمان  -8.  دارد  یمعنادار  ریتاث

 بررسی رد یا تائید شدن فرضیات تحقیق  .12جدول

 ات فرضی
ضریب  

 مسیر
 معناداری

تائید  
 رد یا

 تائید  2.43 0.25 تاثیر معناداری دارد  مافوق تی ریمد یاجرا ندیفرا بر  یفرد یهاویژگی
 تائید  4.08 0.59 تاثیر معناداری دارد   مافوق تیری مد یاجرا ندیفرا ی بر سازمان یهاویژگی

 تائید  5.25 0.32 دارد   یمعنادار ر یتاثی مشارکت سازمانبر   مافوق تی ریمد یاجرا ندیفرا

 تائید  2.95 0.32 دارد  یمعنادار ریتاث یمشارکت سازمانبر  بلوغ کارکنان و سازمان
 تائید  2.71 0.38 دارد  یمعنادار ری تاث  یبر مشارکت سازمان یرابطه اجتماع

 د یتائ 2.57 0.24 دارد  یمعنادار ری تاث  یبر مشارکت سازمان  یطیمح عوامل

 تائید  8.30 0.55 دارد  یمعنادار ریتاث  ی بر پیامدهای فردیمشارکت سازمان
 تائید  12.40 0.68 دارد  یمعنادار ریتاث ی بر پیامدهای سازمانی مشارکت سازمان

   
 x<-1.96و    X>1.96شرط تایید فرضیه در حالت معنی داری:  

 
 



 1401  زمستان،  4، شماره 26ران  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوره یت در ایری مد یهاپژوهش

71 

 گیری و پیشنهادهانتیجه  -5

از   استفاده  با  )کیفیپژوهش حاضر  ترکیبی  مدل  - رویکرد  تبیین  و  با هدف طراحی  و  کمی( 
می پژوهش  این  است.  شده  تدوین  اصفهان  استان  گاز  شرکت  در  مافوق  به  مدیریت  تواند 

 مشارکت حداکثری کارکنان و همچین افزایش رضایت شغلی و کیفیت شغلی آنها بیافزاید.
است که پیاده سازی مدیریت مافوق  در مدل پیشنهادی تحقیق، عوامل علیّ آن دسته از عواملی  

می الزام  اصفهان  استان  گاز  در شرکت  در را  را  مافوق  مدیریت  علیّ،  عوامل  درواقع  نماید. 
شمارد. از جمله این عوامل اند مهم بر میهای امروزی که همه کارکنان توانمند شدهسازمان

ی میبودن به کار ت  متعهد،  فرد در سازمان  یمحور  تیموقع،  توانمند بودن کارکنانتوان به  می
[ 22]  17در قالب عوامل فردی اشاره نمود. گرپوت و همکاران  کارکنان  یشغل  یو دلبستگ  تعلقو  

در مطالعه خود به نقش تسهیم دانش در سازمان و اهمیت آن برای کارکنان و سازمان اشاره 
ن را زمینه ساز تعهد [ نیز توجه به نقش کارکنان در سازما16اند. بیوگستاد و همکاران ]کرده

دانند. بعد بعدی از مدل پیشنهادی، پدیده محوری است. این بعد  و دلبستگی آنها به سازمان می
پردازد. هسته اصلی موضوع تحقیق را در این  درواقع به چیستی و چرایی مدیریت مافوق می

می کرد.  بعد  بررسی  مد  یهمکار  شیافزاتوان  با  مافوق  کارکردن،  ریکارکنان  با  ، آگاهانه 
  روابط   یبرقرارو    با مافوق  زیآمت یموفق  یروابط کار  یبرقرار،  مافوق  میبر تصم   تأثیرگذاری

بیان شده است. دفت   با مافوق  انسانی  پدیده محوری  قالب  به [  23]  18در  و در مطالعه خود 
یط خاصی  ای، شراشرایط زمینه است.    تعاریفی از مدیریت مافوق و ابعاد مختلف آن پرداخته 

راهبردها   بر  که  زمینهتأثیرگذار هستند  از شرایط  بعد  بلوغ  ند. دو  پژوهش شامل  این  در  ای 
شود. بلوغ کارکنان و سازمان اشاره به میزان رشد کارکنان و سازمان و رابطه اجتماعی می

ی اکند. این دسته از شرایط زمینهفکری و تعالی دارد که امکان رشد افراد را امکان پذیر می
سازمان    شرفتیدغدغه پ  داشتنی و  بر خرد جمع  دیتاک،  رانیمد  یبلوغ فکر،  بلوغ سازمانشامل:  

گیبسون و همکارانمی  کارکنان  انیم تحق[  24]  19شود.  و خود    قیدر  ارتباطات سازمانی  به 
گر به آن دسته از شرایط عمومی همچنین ارتباط میان فردی افراد دست یافتند. شرایط مداخله

د. این شرایط در  گذارمیتأثیرشود که از خارج سازمان بر فرایند مدل مدیریت مافوق  یاطلاق م
می یاد  محیطی  عوامل  به  حاضر  شامل:  پژوهش  که  ی، اسیس  طی شرای،  فرهنگ  طی شراشود 

باشد. بعد دیگر از این پژوهش به راهبردها اختصاص ی میاجتماع طیشرای و اقتصاد طیشرا
نمایند. هایی هستند که فرایند مدیریت مافوق را تسهیل میها مولفهها یا مکانیزمدارد. راهبرد 

 

17 Gerpott et al. 
18 Daft 

19 Gibson et al. 
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،  احترام متقابل  یروابط بر مبنا  یبرقرار ،  با مافوق  یاجتماع  یهاگسترش شبکهاین بعد شامل:  
شناخت و درک  ،  ارتباطات دوطرفه در سازمان  جادیا،  گفتگو  تعاملات و   یباز برا  یفضا  جادیا

کمتر    دیتاک،  درجه  360بازخورد    ارائهی،  منطق  بیترغ،  کیانداز استراتژاشتراک در چشم ،  مافوق
سازمان خشک  مراتب  سلسله  سازمان  یساز  اعتمادو    کارکنان  آموزشی،  بر  شود.  می  در 

منطقی برای رسیدن به مدیریت مافوق توجه    [ در مطالعه خود به نقش ترغیب15]  20استیونسون
کرده است. به این مورد توجه کرده است که ترغیب منطقی در ساخت ارتباطات موثر و مفید  

درک تجربه کارکنان با در    دنبال  به[  18]  21یپاداشت  جلاجا و  در سازمان نقش بسزایی دارد.
تجربه    یبرا  ی اصل  نه یشیبه عنوان پ  یو رهبر  ی داخل  یهااستیس  ، ینظر گرفتن جو سازمان

کومار و    .دارد  در سازمان  مشارکت کارکنان   جادینقش تجربه کارکنان در اهمچنین  کارکنان و  
بعد آخر در پژوهش  [ به اهمیت تعامل و ارتباط بین کارکنان و مدیران توجه دارند.  10همکاران ]

نتایج و پیامدهای مورد شود. در واقع  حاضر مربوط به پیامدهای اجرای مدیریت مافوق می
این پیامدها شامل دو دسته پیامدهای انتظار از مدل مدیریت مافوق مورد توجه قرار گرفت.  

می پیامدهای سازمانی  و  اول شامل:  فردی  فردشود. دسته  عملکرد   مهارت  بهبودی،  بهبود 
ی، خودکارآمد  شیافزای،  کار گروه  هیروح  شیافزای،  ریپذ  تیمسئول  هیروح   شیافزای،  رهبر

در مس  شرفتیپ،  داوطلبانه  یهاتیفعال  زانیم  شیافزا ی، شغل  تیرضا  شیافزای،  شغل   ریفرد 
[ در تحقیق خود به این نکته  11. اوون ]بلقوه افراد  یهایشناخت توانمندی و  شغل  تیفیک  شیافزا

توانند هم سرعت کاراهه شغلی خود را افزایش کند که کارکنان با مدیریت مافوق میتوجه می
توانند مهارت رهبر بودن را تجربه کنند و یاد بگیرند که این در پژوهش حاضر  دهند و هم می

تواند در که چقدر مدیریت مافوق می  [، به این نکته 19]  22اسمیتدر دسته پیامدهای فردی است.  
 عملکرد کار گروهی بهبود ببخشد توجه کرده است.

، در سازمان  یو نوآور  تیخلاق  جاد یای،  سازمان  جینتا  نیبه بهتر  ی ابیدستدسته دوم شامل:  
ی، سازمان  یاثربخش  شیافزا،  گرامثبت  یفرهنگ سازمان  جادیا،  کارکنان در سازمان  یاوا  شیافزا
کومار و همکاران    شود.می  وری سازمانبهره  شیافزای و  ر یگ  میدر تصم  یاثربخش  شیافزا

های دستیابی به اثر بخشی سازمانی از طریق همکاری و تعامل [ در پژوهش خود به راه10]
[ در تحقیق خود به دنبال ارتباط  12بلانچارد و همکاران ]اند.  میان کارکنان و مدیران پرداخته

  23[ و ترک13بودن و داشتن رضایت شغلی و تعهد سازمانی بودند. لوئیس ]میان پیرو نمونه  

 

20 Stevenson 
21 Jalaja & Padashetty 

22 Smith 
23 Turk 
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را در نحوه مدیریت کردن 21] [ کلید موفقیت در سازمان و داشتن رضایت شغلی کارکنان 
 داند. مافوقشان می 

عنوان سرمایه انسانی و نقش آنها در راستای با توجه به اهمیت انگیزش کارکنان در سازمان به
فت سازمان و همچنین اهمیت مشارکت کارکنان در سازمان جهت پویایی هرچه  رشد و پیشر 

گردد مدیران شرایط امکان برقراری ارتباطات از پایین به بالا و بیشتر سازمان پیشنهاد می
توجه و ارزش قائل شدن برای این ارتباط را برقرار کنند تا هم باعث افزایش مشارکت کارکنان  

ریزی منابع انسانی دهد. واحد برنامهنگیزش و رضایت آنها را افزایش  شود و هم ادر سازمان  
در فرایند جذب و استخدام، معیاری تدوین نمایند که کارکنان با توانمندی بالا استخدام شوند. 

کنند. همچنین واحد این دسته از کارکنان با توانمندی خاص خود برای سازمان خلق ارزش می
نظام جبران خدمات و پاداش برای مشارکت کارکنان در امور سازمان منابع انسانی در طراحی  

نظر بگیرد تا کارکنان در مشارکت در مسائلی که  و تصمیم گیری در سازمان امتیاز مناسبی در
تخصص لازم را دارند تشویق شوند. یکی از مواردی که به صمیمیت و همدلی در سازمان 

تواند ن بین کارکنان و مدیرانشان است این ابزار میهای اجتماعی و گسترش آافزاید شبکهمی
های ضمن و حین خدمت از  فضای تعاملات و گفتگو را میان آنها افزایش دهد. بحث آموزش

تواند هم به کارکنان در های رهبری موثر میاهمیت زیادی برخوردار است. برای مثال آموزش 
برای جانشین پروری در سازمان رشد  راستای رشد فکری و تعالی کمک کند و هم افراد را  

علت اینکه شناخت از طرفین در برقراری ارتباطات امر بسیار مهم و قابل توجهی است دهد. به
گردد میزانی از اطلاعات سیستم ارزیابی کانون مدیران در اختیار کارکنان قرار  پیشنهاد می

های آتی پیشنهاد د. برای پژوهشگیرد تا آنها از نقاط ضعف و قوت مدیر خود اطلاع داشته باشن
مدیرت مافوق بر رضایت شغلی کارکنان انجام گیرد. به دلیل اینکه این   تأثیرگردد بررسی  می

های خصوصی را ندارد پژوهش در سازمان دولتی انجام شده است و ملاحظات رقابتی شرکت
می شرکت پیشنهاد  در  موضوع  این  با  پژوهشی  شود.  گردد  انجام  خصوصی  همچنین  های 

 تواند قابل توجه باشد.بررسی عوامل موثر بر تمایل مدیران به پذیرش مدیریت مافوق می
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