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Abstract 
Organizational respect, as a multidimensional construct, plays an important 
role in the quality of work relationships, employee mental health, motivation, 
and organizational performance; however, less attention has been paid to its 
formation mechanism and mediating role in the existing research literature. 
The present study aimed to explain the dimensions of the antecedents and 
consequences of organizational respect in the Iraqi Ministry of Interior and to 
provide a model for explaining the relationships between these variables. This 
research was conducted with a sequential exploratory mixed approach. In the 
qualitative stage, using content analysis and interviews with managers and 
experts, three categories of antecedents were identified, including managerial, 
job, and organizational factors. In the quantitative stage, using a questionnaire 
and structural equation modeling, the conceptual model of the research was 
tested. The results showed that managerial, job, and organizational factors 
affect outcomes such as job satisfaction, organizational commitment, 
productivity, and conflict reduction through organizational respect. The 
findings show that organizational respect is not merely a moral value, but also 
a strategic asset for improving the performance of government organizations. 
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1. Introduction 

In recent years, the concept of organizational respect has attracted increasing 
attention from scholars in the fields of organizational behavior and human 
resource management. Respect in the workplace is not merely considered a 
moral value or a social norm; rather, it can function as a social and 
psychological resource within organizations that influences the quality of 
relationships among employees, the level of mutual trust, job motivation, and 
ultimately organizational performance. In public organizations, which are 
typically characterized by bureaucratic structures, hierarchical power 
relations, and extensive formal regulations, the role of respect becomes even 
more prominent in shaping employees’ work experiences. In such 
environments, the way managers interact with employees, the degree of 
attention given to individuals’ dignity and status, and the organization’s 
policies and practices can significantly influence employees’ sense of value 
and belonging. 

This study focuses on the Iraqi Ministry of Interior in order to gain a deeper 
understanding of how organizational respect is formed and what consequences 
it produces. The authors argue that organizational respect is not merely the 
outcome of individual behavior; rather, it emerges from the interaction 
between managerial factors, job characteristics, and organizational conditions. 
From this perspective, organizational respect can be viewed as a mechanism 
through which structural and managerial characteristics of an organization are 
translated into behavioral and performance-related outcomes. 

Research Question(s) 

1. What are the antecedents of organizational respect, and how does 
organizational respect influence organizational outcomes in the Iraqi Ministry 
of Interior? 
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2. Literature Review 

The theoretical literature indicates that respect in the workplace is one of the 
fundamental elements in the formation of healthy organizational relationships. 
Many theories in organizational behavior emphasize that employees 
demonstrate higher levels of motivation and commitment when they feel 
respected, valued, and recognized within the organization. Organizational 
respect is generally examined in two main forms: natural respect, which stems 
from an individual’s position or status within the organization, and earned 
respect, which develops based on an individual’s competencies, behaviors, 
and performance. 

Previous studies have shown that the presence of a respectful organizational 
climate can lead to positive outcomes such as increased job satisfaction, 
strengthened organizational trust, higher employee commitment, and 
improved individual and group performance. Conversely, a lack of respect 
may result in decreased motivation, interpersonal conflicts, and even 
employee turnover. However, a significant portion of previous research has 
primarily focused on the outcomes of organizational respect, while relatively 
limited attention has been devoted to the systematic examination of the factors 
that shape and generate respect within organizations. 

Therefore, an important gap exists in the research literature concerning the 
identification of factors that contribute to the development and reinforcement 
of organizational respect in workplace settings. This study seeks to address 
this gap by proposing a comprehensive conceptual model that simultaneously 
examines both the antecedents and consequences of organizational respect 
within an integrated analytical framework. 

3. Methodology 

The present study employs a sequential exploratory mixed-method research 
design. This approach enables researchers to first identify the key dimensions 
and components of the phenomenon under investigation through qualitative 
methods and then empirically test the relationships among these components 
in a quantitative phase. 

In the first phase of the study, semi-structured interviews were conducted with 
managers and organizational experts in order to identify the factors 
influencing the development of organizational respect. The qualitative data 
obtained from these interviews were analyzed using Braun and Clarke’s 
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thematic analysis approach. This analysis led to the extraction of key themes 
and conceptual categories associated with organizational respect. 

In the second phase of the study, a conceptual model was developed based on 
the findings of the qualitative phase. Subsequently, Structural Equation 
Modeling (SEM) was employed to examine the relationships among the 
identified variables. This method allows researchers to analyze multiple 
relationships simultaneously among latent and observed variables and to 
evaluate the statistical validity of the proposed model. 

  4. Results 

The findings from the qualitative phase of the research revealed that 
organizational respect is influenced by a set of multidimensional factors that 
can be classified into three primary categories: managerial factors, job-related 
factors, and organizational factors. Managerial factors include leadership 
style, the manner in which managers interact with employees, fairness in 
decision-making processes, and the level of managerial support. Job-related 
factors refer to intrinsic characteristics of the job, such as job autonomy, role 
clarity, and opportunities for professional development. Organizational 
factors include elements such as organizational culture, formal structure, 
policies, and internal procedures that shape how employees experience respect 
within the organization. 

In the quantitative phase, the results of the structural equation modeling 
indicated that these antecedent factors significantly influence organizational 
respect, and organizational respect, in turn, has a strong positive effect on 
organizational outcomes. One of the key statistical findings shows that the 
relationship between antecedent variables and organizational outcomes is 
strengthened through organizational respect. The reported path coefficient β 
= 0.633 with a significance level of p < 0.001 indicates a substantial and 
statistically significant effect. 

5. Discussion  

The results of this study suggest that organizational respect can be considered 
an important mediating mechanism in organizational relationships. In other 
words, the mere existence of appropriate structures or favorable managerial 
policies is not sufficient to produce positive outcomes. Rather, these factors 
lead to beneficial results only when employees genuinely perceive that they 
are treated with respect. Organizational respect represents the process through 
which positive managerial and organizational conditions are transformed into 
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employees’ subjective experiences and subsequently manifested in positive 
organizational behaviors. 

In public and bureaucratic organizations, where power distance and structural 
formality are typically high, attention to organizational respect can play a 
crucial role in reducing organizational tensions and strengthening 
collaboration. When employees perceive that the organization values their 
dignity and human worth, levels of trust and positive interaction in the 
workplace tend to increase. As a result, employees become more willing to 
actively participate in organizational activities and contribute to the 
achievement of organizational goals. 

6. Conclusion 

Overall, this study demonstrates that organizational respect is a key variable 
in understanding employee behavior and organizational performance. The 
findings indicate that organizational respect is influenced by a combination of 
managerial, job-related, and organizational factors. At the same time, it 
functions as a mediating variable that can generate significant outcomes for 
organizations. 

Based on the findings of the study, fostering a culture of respect within 
organizations can lead to increased organizational commitment, improved 
productivity, and enhanced overall organizational effectiveness. Therefore, 
managers and organizational policymakers should pay special attention to the 
role of respect in designing human resource policies, leadership practices, and 
organizational culture. Strengthening respectful behaviors at different 
organizational levels can contribute to the creation of a healthier, more 
motivating, and more efficient work environment, ultimately improving 
organizational performance at a broader level. 
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 یاحترام سازمان يندهایو پسا ندهایشایپ

 

        بیالشه دریمحمد ح
دانشگاه  اصفهان،   ،و اقتصاد يعلوم ادار دانشکده،  تیریمد روه گ

 رانیا ،اصفهان
  

               علی صفري
 ،دانشگاه  اصفهان، اصفهان ، و اقتصاد يعلوم ادار دانشکده، تیریگروه مد

 رانیا
  

             نصر اصفهانیعلی 
و اقتصاد،  دانشگاه  اصفهان، اصفهان،  يدانشکده علوم ادار ت،یریگروه مد

 رانیا

 چکیده 
اي چندبعدي نقش مهمی در کیفیت روابط کاري، سلامت روانی کارکنان، عنوان سازهاحترام سازمانی به

 گیري و نقشتحقیق موجود کمتر به سازوکار شکل  انگیزش و عملکرد سازمانی دارد؛ با این حال، در ادبیات
میانجی آن توجه شده است. پژوهش حاضر با هدف تبیین ابعاد پیشایندها و پیامدهاي احترام سازمانی در 

د جام شد. این پژوهش با رویکروزارت کشور عراق و ارائه الگویی براي تبیین روابط میان این متغیرها ان
آمیخته اکتشافی متوالی انجام شد. در مرحله کیفی، با استفاده از تحلیل مضمون و مصاحبه با مدیران و خبرگان، 

تاري، سازي معادلات ساخپیشایند و پسایندها شناسایی شد. در مرحله کمی، با استفاده از پرسشنامه و مدل
یج نشان داد عوامل مدیریتی، شغلی و سازمانی از طریق احترام سازمانی مدل مفهومی پژوهش آزمون شد. نتا

ها نشان گذارند. یافتهوري و کاهش تعارض اثر میبر پیامدهایی مانند رضایت شغلی، تعهد سازمانی، بهره
دهد احترام سازمانی نه صرفاً یک ارزش اخلاقی، بلکه یک سرمایه استراتژیک براي بهبود عملکرد می

 هاي دولتی است.نسازما

  یسازمان تیحما ی،احترام اکتساب ،یعیاحترام طب ،یاحترام سازمان ها:کلیدواژه
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 مقدمه 
هاي اخیر، تحولات فکري و فرهنگی در حوزه مدیریت و رفتار سازمانی موجب شده در دهه

ع نابهاي مبه یکی از محورهاي نوظهور و حیاتی در پژوهش» احترام سازمانی«است که مفهوم 
. احترام سازمانی، )Chakraborty et al, 2026( انسانی و توسعه سازمانی تبدیل شود

ن محوري و منزلتی است که سازماگذاري، شایستگیي ادراك کارکنان از میزان ارجمنزلهبه
شود، نقشی اساسی در ارتقاي رضایت شغلی، تعهد سازمانی، انگیزش و براي آنان قائل می

هاي کاري . در محیط)Luo & Xing, 2026( کندمیان کارکنان ایفا میانسجام اجتماعی 
تند، احترام تر هسهاي کنترلی نهادینهمراتبی، روابط رسمی و نظامدولتی، که ساختار سلسله

تواند یشود که متنها یک ارزش اخلاقی بلکه یک ضرورت مدیریتی محسوب میسازمانی نه
 Gyurák(ی و سلامت روانی کارکنان تأثیرگذار باشد گیري، تعاملات شغلبر شیوه تصمیم
et al, 2020 .( 

امنیت «ها زیربناي ایجاد )، احترام در سازمانEdmondson, 2018زعم (به
 وري را تسهیلاست که به نوبه خود، یادگیري سازمانی، نوآوري و بهره»  شناختیروان

؛ بلکه ی تنها تابع رفتار فردي مدیران نیستحال، استمرار یا فقدان احترام سازمانکند. بااینمی
اي و فرهنگی است که ساختار سازمانی، اي پیچیده از دلایل، زمینهمتأثر از مجموعه

گیرد. در هاي فردي را دربر میهاي اجتماعی و ویژگیهاي منابع انسانی، ارزشسیاست
ی نه در شناخت مفهوم هاي دولتی خاورمیانه، از جمله عراق، چالش اصلبسیاري از سازمان

احترام، بلکه در تحقق عینی آن در بسترهاي نهادي و مبتنی بر قدرت است. ساختارهاي 
جب مراتبی و ضعف شفافیت ارتباطی اغلب موبوروکراتیک، تمرکز قدرت، فرهنگ سلسله

 ).Wilmot et al, 2019(گردند آمیز میان سطوح مختلف سازمان میتضعیف روابط احترام
ها درگیر تحولات سیاسی، امنیتی و اجتماعی بوده است، بازسازي عراق، که سال در بستر

مشروعیت و کارایی نهادهاي دولتی مستلزم توجه جدي به سرمایه انسانی و کیفیت تعاملات 
هاي کلیدي در حوزه عنوان یکی از سازمانسازمانی است. وزارت کشور عراق، بهدرون

واند تیچیده و چندلایه دارد که در آن احترام سازمانی میامنیت و خدمات عمومی، محیطی پ
در بهبود اعتماد، انسجام و اثربخشی نهادي عمل » مدیریتیسازه کلیدي نرم«عنوان یک به

گیري احترام سازمانی در چنین کند. بر این اساس، تحلیل علمی عوامل مؤثر بر شکل
و  محور در سطح فرديارهاي احترامسو تقویت رفتساختاري ضرورتی دوگانه دارد: از یک
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 Chan(مدیریتی و از سوي دیگر، اصلاحات ساختاري و فرهنگی در نظام مدیریت دولتی 
et al, 2022.( 

در عراق، احترام در محیط کار غالباً با مفاهیمی چون شأن شخصی، منزلت اجتماعی و 
ه از سطح جامعه ب مراتبی در هم تنیده است. این ویژگی فرهنگیرعایت جایگاه سلسله

ها ها منتقل شده و در نتیجه، احترام سازمانی گاه با اطاعت و رعایت ظاهري جایگاهسازمان
قابل، ي درك متکه ماهیت واقعی احترام سازمانی بر پایهشود، در حالیاشتباه گرفته می

هاي شلعدالت، اعتماد و شناخت کرامت انسانی استوار است. این تمایز مفهومی، یکی از چا
هاي بومی احترام سازمانی در کشورهاي خاورمیانه محسوب ي مدلبنیادین در توسعه

شود. ایجاد تمایز میان احترام حقیقی و احترام مبتنی بر ترس یا سلطه، نیازمند بازنگري در می
 Sorensen(هاي رهبري، راهبردهاي منابع انسانی و الگوهاي آموزشی کارکنان است سبک

et al, 2018.( 
اي چندبعدي، ذهنی و با هایی نیز وجود دارد: احترام سازمانی پدیدهدر این مسیر، چالش

گیري یا تبیین آن نیازمند ابزارهاي معتبر و حساس به زمینه بار فرهنگی بالا است و اندازه
. از سوي دیگر، در ساختارهاي بوروکراتیک، گاهی رفتارهاي )1405، حق خواه( باشدمی

طه در زیر ترِ تبعیض یا سلهاي پنهانکنند و واقعیتصورت ظاهري بروز مییز تنها بهآماحترام
لیلی هاي تحهاي کیفی و مدلماند. این مسئله لزوم استفاده از روشهاي رسمی باقی میلایه

 ).Saboor et al, 2018( کندعمیق را دوچندان می
با وجود گسترش مطالعات مرتبط با احترام سازمانی در حوزه رفتار سازمانی، بررسی 

ها عمدتاً بر برخی پیامدهاي این دهد که بخش قابل توجهی از این پژوهشادبیات نشان می
متر به اند و کپدیده مانند رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتارهاي شهروندي تمرکز داشته

دهنده و پیامدهاي آن در قالب یک چارچوب مفهومی یکپارچه کلبررسی جامع عوامل ش
اي ه). افزون بر این، بسیاري از مطالعات موجود در بستر سازمانAmah, 2018(اند پرداخته

هاي هاي فرهنگی غربی انجام شده و توجه کمتري به زمینهبخش خصوصی یا در محیط
اي دولتی کشورهاي در حال توسعه، هویژه در سازمانفرهنگی و سازمانی متفاوت، به

گیري . از این رو، هنوز شناخت جامعی از نحوه شکل)1405(ساعدي و شمس،  اندداشته
ت هاي فرهنگی متفاوهاي دولتی و در زمینهاحترام سازمانی و پیامدهاي آن در بستر سازمان

مند عوامل دهد که بررسی نظام). این خلأ پژوهشی نشان میClark, 2019(وجود ندارد 

 
 
 



 

ه غناي تواند بگیري احترام سازمانی و پیامدهاي آن در چنین بسترهایی میمؤثر بر شکل
 .)1405(هاشمیان و قربانی،  ادبیات این حوزه کمک کند

ر ادبیات شده دعنوان یک سازه مفهومی پذیرفتهبنابراین در این پژوهش، احترام سازمانی به

یري و پیامدهاي گاصلی بر شناسایی عوامل مؤثر بر شکل مدیریت در نظر گرفته شده و تمرکز

آن در بستر وزارت کشور عراق قرار دارد. از این رو، هدف پژوهش حاضر بازتعریف کامل 

ایندها و هاي کیفی، پیشگیري از دادهمفهوم احترام سازمانی نیست، بلکه تلاش دارد با بهره

دولتی عراق شناسایی کرده و سپس مدل  هايپسایندهاي این پدیده را در زمینه سازمان

پژوهش در سه سطح  نیا ينوآور مفهومی حاصل را در مرحله کمی مورد آزمون قرار دهد.

 کیتمرکز صرف بر  يجاپژوهش حاضر به ،یاست. نخست، در سطح مفهوم حیقابل توض

ر قالب را د یاحترام سازمان يندهایو پسا ندهایشایاز پ يارابطه محدود، مجموعه کی ای امدیپ

کرد یمطالعه با رو نیا ،یشناختکرده است. دوم، در سطح روش یبررس کپارچهیمدل  کی

ا خبرگان و مصاحبه ب قیمعنا که ابتدا از طر نیانجام شده است؛ به ا یمتوال یاکتشاف ختهیآم

 ییامورد مطالعه شناس یدر بستر سازمان یها و روابط مرتبط با احترام سازمانمؤلفه ران،یمد

 يسازپرسشنامه و مدل يهابا استفاده از داده یشده در مرحله کمشد و سپس مدل استخراج

مفهوم را در بستر  نیپژوهش حاضر ا ،یآزمون شد. سوم، در سطح بوم يساختار عادلاتم

با  یو سازمان یکه از نظر فرهنگ يکرده است؛ بستر یخاص وزارت کشور عراق بررس

اند، دهانجام ش یبخش خصوص ای یغرب يهاطیکه عمدتا در مح نیشیاز مطالعات پ ياریبس

 یو اعتبارسنج یفیاکتشاف ک قیپژوهش در تلف نیا یلاص ينوآور ن،یمتفاوت است. بنابرا

 يهاندیو پسا ندهایشایمدل منسجم از پ کیو ارائه  یسازه احترام سازمان يسازیبوم ،یکم

 آن است.
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 پیشینه پژوهش
 داخلیالف) پژوهش هاي 

جنون احترام در  دهیپد یدارشناسیپد") پژوهشی را با عنوان 1405امیدي و همکاران (
 یبیرکمقاله، ت نیا یفلسفه پژوهشانجام دادند.  "امدهایعوامل مؤثر و پ يبندتی؛ اولو رانیمد

پژوهش شامل خبرگان، ازجمله  نیا ياست. جامعه آمار ییو استقرا یاسیق يکردهایاز رو
در  اند،را تجربه کرده دهیپد نیکه ا یحوزه منابع انسان رانیارشد و مد رانینفر از مد 20

ند و مهدف يریگروش نمونه قیآن از طر يهاتهران است که نمونه یدانشگاه علوم پزشک
از  یفیها، در بخش کداده يگردآور ياند. براانتخاب شده یبرفگلوله کردیبر اساس رو

 بیترتبه قیتحق يابزارها ییاینامه استفاده شد. اعتبار و پااز پرسش یمصاحبه و در بخش کم
 ییایپا و ییمحتوا ییها و روامصاحبه يگذار براشناسهدرون ییایو پا ییمحتوا ییروا قیاز طر

 ها، .داده لیشد. در بخش تحل لیو تحل یها، بررسنامهپرسش يبازآزمون برا
) با تمرکز بر صنعت بیمه، مدلی را اعتبارسنجی کردند که نتایج 1404اسدي و همکاران (

آن نشان داد احترام سازمانی نه تنها به صورت مستقیم بر تعهد کارکنان اثرگذار است، بلکه 
 از طریق متغیر میانجی مشارکت سازمانی نیز پیوند فرد با سازمان را تقویت می کند. اهمیت
این یافته در آن است که احترام سازمانی صرفا یک ادراك فردي یا یک رفتار اخلاقی در 
محیط کار تلقی نمی شود، بلکه می تواند به منزله سازوکاري اجتماعی و مدیریتی عمل کند 
که بستر لازم را براي درگیرشدگی بیشتر کارکنان در امور سازمانی فراهم می آورد. از این 

که کارکنان احساس می کنند در محیط کار مورد احترام قرار می گیرند،  منظر، هنگامی
سطح تعلق، مسئولیت پذیري و همراهی آنان با اهداف سازمانی افزایش می یابد و این 
وضعیت در نهایت خود را در قالب تعهد سازمانی بیشتر نشان می دهد. بنابراین، مطالعه مذکور 

در بهبود کیفیت رابطه فرد و سازمان تاکید دارد و آن را بر نقش چندبعدي احترام سازمانی 
 یکی از عوامل اساسی در تحکیم پیوندهاي روان شناختی کارکنان با سازمان معرفی می کند.

) در پژوهشی بر روي شرکت هاي دانش بنیان دریافتند که فرهنگ 1404کاظمی و امینی (
ند. به تمایل به ماندگاري ایفا می ک سازمانی نقش میانجی کلیدي در تبدیل احساس احترام

نتایج این پژوهش نشان داد که احترام سازمانی به خودي خود براي حفظ نیروهاي انسانی 
کافی نیست، بلکه زمانی می تواند به ماندگاري کارکنان، به ویژه نیروهاي متخصص و 

ل گیرد. ه شکدانشی، منجر شود که در بستري از فرهنگ مشارکتی، همدلانه و حمایت گران

 
 
 



 

به عبارت دیگر، اگرچه تجربه احترام در سطح روابط بین فردي اهمیت زیادي دارد، اما تداوم 
و اثربخشی آن در گرو آن است که هنجارها، ارزش ها و الگوهاي تعاملی حاکم بر سازمان 
نیز آن را تایید و تقویت کنند. این یافته از آن جهت حائز اهمیت است که نشان می دهد 

حترام سازمانی در سازمان هاي نوآور و دانش محور، صرفا یک فضیلت ارتباطی نیست، ا
بلکه بخشی از زیرساخت فرهنگی لازم براي حفظ سرمایه انسانی و جلوگیري از خروج 

 نیروهاي توانمند محسوب می شود.
) در مطالعه اي در پتروشیمی زاگرس، نقش تعدیل گر عدالت 1404فروغی و همکاران (

مانی را در رابطه میان احترام سازمانی و پیشرفت شغلی بررسی کردند. یافته هاي این ساز
پژوهش نشان داد که اثر احترام بر پیشرفت شغلی در شرایطی که عدالت توزیعی و رویه اي 
در سطح بالایی قرار داشته باشد، به مراتب قوي تر است. این نتیجه بیانگر آن است که احترام 

لأ عمل نمی کند و اثربخشی آن تا حد زیادي وابسته به سایر مؤلفه هاي ادراك سازمانی در خ
شده در فضاي سازمانی، به ویژه عدالت، است. زمانی که کارکنان علاوه بر دریافت احترام، 
احساس کنند فرآیندها عادلانه است و فرصت ها و پاداش ها به شکلی منصفانه توزیع می 

اند به صورت معنادارتري بر انگیزه هاي پیشرفت، تلاش حرفه شود، احترام سازمانی می تو
اي و احساس رشد شغلی اثر بگذارد. از این رو، پژوهش مذکور احترام را در پیوند با عدالت 
سازمانی تحلیل کرده و نشان داده است که تعامل این دو متغیر می تواند زمینه ساز ارتقاي 

 صنعتی شود. تجربه حرفه اي کارکنان در سازمان هاي
) در بیمارستان هاي دولتی نشان دادند که احترام سازمانی از 1404یوسفی و همکاران (

طریق بهبود ادراك کارکنان از عدالت رویه اي، به صورت مستقیم سلامت روانی آنان را 
ارتقا می دهد. اهمیت این یافته در آن است که در محیط هاي کاري حساس و پرتنش مانند 

سازمانی صرفا یک عامل بهبوددهنده روابط انسانی نیست، بلکه می بیمارستان ها، احترام 
تواند به عنوان سازوکاري موثر در حفظ تعادل روانی و کاهش فشارهاي شغلی کارکنان 
عمل کند. هنگامی که کارکنان احساس می کنند در تعاملات و رویه هاي سازمانی با آنان 

انصاف، شفافیت و مشروعیت تصمیم ها  با احترام برخورد می شود، ادراك مثبت تري از
پیدا می کنند و این امر می تواند از شدت تنش هاي روانی و فرسایش هیجانی آنان بکاهد. 
بنابراین، این پژوهش نشان می دهد که احترام سازمانی در بافت هاي خدماتی و درمانی، 
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 ن کارکنان دارد وافزون بر آثار رفتاري و عملکردي، پیامدهاي مهمی در سطح سلامت روا
 از این حیث یکی از عناصر مهم در مدیریت منابع انسانی به شمار می رود.

) با مطالعه در بخش تولید، انگیزش شغلی را به عنوان متغیر 1403خوش سیما و همکاران (
میانجی در رابطه میان احترام سازمانی و رضایت شغلی معرفی کردند. نتایج این پژوهش نشان 

ترام سازمانی از طریق تقویت انگیزش کارکنان، زمینه ارتقاي رضایت شغلی را داد که اح
فراهم می سازد. این یافته بیانگر آن است که کارکنان زمانی از شغل خود رضایت بیشتري 
خواهند داشت که در محیط کار نه تنها از نظر مادي و ساختاري، بلکه از نظر روانی و ارتباطی 

ام قرار گیرند. احترام سازمانی در این چارچوب، موجب تقویت نیز مورد توجه و احتر
احساس ارزشمندي، دیده شدن و اعتبار فردي می شود و همین امر می تواند انرژي روانی 
لازم براي مشارکت فعال تر و نگرش مثبت تر نسبت به کار را فراهم آورد. در نتیجه، مطالعه 

یت شغلی، رابطه اي مستقیم و ساده وجود ندارد، مذکور نشان می دهد که میان احترام و رضا
 بلکه این رابطه از مسیر انگیزش شغلی تقویت و تبیین می شود.

عامل اولیه مرتبط با احترام  37) با استفاده از تحلیل تم، 1402صداقت و همکاران (
در  .سازمانی را در قالب سه دسته اصلی مدیریتی، زمینه اي و منابع انسانی شناسایی کردند

این پژوهش، حمایت مدیران و اخلاقیات سازمانی به عنوان مهم ترین عوامل شکل دهنده 
احترام سازمانی معرفی شدند. اهمیت این مطالعه در آن است که به جاي تمرکز صرف بر 
پیامدهاي احترام سازمانی، به شناسایی بنیان ها و مؤلفه هاي سازنده آن پرداخته و تصویري 

ابعاد این مفهوم ارائه کرده است. یافته هاي این پژوهش نشان می دهد که  ساخت یافته از
احترام سازمانی حاصل مجموعه اي از شرایط مدیریتی، فرهنگی و انسانی است و شکل گیري 
آن نیازمند همسویی رفتار مدیران، فضاي عمومی سازمان و شیوه هاي تعامل با کارکنان 

ی نه یک پدیده تصادفی، بلکه برآیند یک نظام مدیریتی و است. از این منظر، احترام سازمان
 ارتباطی منسجم است که باید به صورت آگاهانه طراحی و تقویت شود.

) با رویکردي بومی و مبتنی بر آموزه هاي دینی، شاخص هایی 1401عباسی آقجه مشهد (
به عنوان مانند کرامت انسانی، سعه صدر و رعایت نزاکت در روابط مربی و متربی را 

زیربناهاي احترام در آموزش عالی پیشنهاد کرد. این مطالعه از آن جهت واجد اهمیت است 
که مفهوم احترام را نه صرفا از زاویه سازمانی مدرن، بلکه در پیوند با ریشه هاي ارزشی، 
فرهنگی و دینی جامعه ایرانی تحلیل می کند. بر اساس نتایج این پژوهش، احترام در محیط 

 
 
 



 

آموزشی زمانی به شکلی عمیق و پایدار شکل می گیرد که بر پایه درك کرامت ذاتی  هاي
انسان، تحمل دیدگاه هاي مختلف و رعایت ادب و نزاکت در تعاملات استوار باشد. چنین 
رویکردي نشان می دهد که احترام سازمانی در بافت ایرانی می تواند معنا و لایه هایی فراتر 

مدیریتی داشته باشد و لازم است در تحلیل آن، به عناصر بومی و از چارچوب هاي رایج 
 زمینه اي نیز توجه شود.

) نشان داد که حمایت سازمانی و احترام از جمله پیشران هاي اصلی تعهد 1401االله گانی (
و رضایت شغلی در میان معلمان هستند. نتایج این پژوهش حاکی از آن بود که هرچه 

محیط هاي آموزشی، حمایت و احترام بیشتري از سوي سازمان دریافت  کارکنان، به ویژه در
کنند، احساس تعلق و رضایت بیشتري نسبت به حرفه و محیط کاري خود خواهند داشت. 
این یافته اهمیت ویژه اي دارد، زیرا در سازمان هاي آموزشی، کیفیت روابط انسانی و ادراك 

پایداري انگیزش و تعهد حرفه اي ایفا می کند.  حمایت و احترام، نقش تعیین کننده اي در
بنابراین، احترام سازمانی در این بافت نه تنها بر کیفیت تجربه شغلی معلمان اثر می گذارد، 
بلکه می تواند به صورت غیرمستقیم بر کیفیت آموزش و اثربخشی نظام آموزشی نیز 

 تاثیرگذار باشد.
د نی علمی و محیط هاي مبتنی بر احترام تاکی) بر رابطه مثبت میان خوش بی1401شمسی (

کرد. نتایج این مطالعه بیانگر آن است که احترام سازمانی می تواند با تقویت ابعاد روان 
شناختی مثبت، زمینه ساز ارتقاي نگرش ها، ادراکات و انتظارات سازنده در محیط هاي 

ی بط محترمانه حاکم است، مآموزشی و حرفه اي باشد. به بیان دیگر، محیطی که در آن روا
تواند شرایطی فراهم آورد که افراد نسبت به توانمندي هاي خود، ظرفیت رشد و آینده حرفه 
اي خود دیدگاهی مثبت تر پیدا کنند. این مسئله نشان می دهد که احترام سازمانی نه تنها بر 

ی نیز نقش و هیجانرفتارهاي قابل مشاهده کارکنان تاثیر می گذارد، بلکه در سطح شناختی 
 مهمی در شکل دهی به حالات روان شناختی مثبت ایفا می کند.

) بر مفهوم انرژي رابطه اي تمرکز کردند و نشان دادند که 1399سوادکوهی و همکاران (
نزاکت و ارتباطات غنی شده در محیط کار، از طریق ایجاد جو اعتماد، سطح انرژي و پویایی 

. یافته هاي این پژوهش نشان می دهد که احترام سازمانی و کارکنان را افزایش می دهد
رفتارهاي مبتنی بر نزاکت، می توانند کیفیت تعاملات روزمره را ارتقا داده و از این طریق، 
منابع روانی و هیجانی افراد را تقویت کنند. زمانی که کارکنان در فضایی مبتنی بر اعتماد، 
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احساس خستگی، بیگانگی و فرسودگی کاهش می  ادب و تعامل مثبت فعالیت می کنند،
یابد و در مقابل، نشاط، همکاري و تحرك بیشتري در محیط کار شکل می گیرد. از این رو، 
این مطالعه احترام را نه فقط به مثابه یک ارزش اخلاقی، بلکه به عنوان عاملی مولد در پویایی 

 روابط و افزایش انرژي جمعی سازمان معرفی می کند.
 ) پژوهش هاي خارجیب

 (Dhir et al. 2024) در یک مطالعه چندصنعتی، مدل جامعی از احترام سازمانی ارائه
کردند و نشان دادند که این سازه از طریق تقویت عزت نفس مبتنی بر سازمان و احساس 
عضویت سازمانی می تواند عملکرد فردي و در نهایت عملکرد کل سازمان را بهبود بخشد. 

اي آنان حاکی از آن بود که کارکنانی که در محیط کار خود احساس احترام و یافته ه
ارزشمندي می کنند، از سطح بالاتري از مشارکت، تعهد و انگیزش کاري برخوردارند. 
اهمیت این پژوهش در آن است که احترام سازمانی را نه صرفا به عنوان یک ویژگی تعاملی، 

ه نظام روان شناختی کارکنان تحلیل می کند؛ به گونه اي کبلکه به عنوان متغیري بنیادي در 
احساس مورد احترام بودن، خودپنداره سازمانی افراد را ارتقا داده و حس تعلق آنان را به 
جمع سازمانی تقویت می کند. در نتیجه، این مطالعه نشان می دهد که احترام سازمانی یکی 

هاي ذهنی کارکنان با پیامدهاي عملکردي در از سازوکارهاي اصلی در پیوند دادن تجربه 
 سطح سازمان است.

(Chan et al. 2022)  بر پیامدهاي منفی فقدان احترام در محیط کار تمرکز کردند و
نشان دادند که احترام سازمانی به عنوان یک منبع اجتماعی ارزشمند می تواند از بروز 

ربه ین پژوهش بیانگر آن بود که تجپیامدهاي منفی روان شناختی جلوگیري کند. نتایج ا
احترام در محیط کار، اثرات منفی ناامنی شغلی را کاهش داده و از فرسودگی شغلی و مسخ 
شخصیت کارکنان پیشگیري می کند. این یافته از آن جهت حائز اهمیت است که احترام 

ط احترام فق سازمانی را از زاویه اي حمایتی و پیشگیرانه مورد توجه قرار می دهد؛ یعنی
موجب بهبود وضعیت مطلوب نمی شود، بلکه از تشدید وضعیت هاي نامطلوب نیز جلوگیري 
می کند. بنابراین، این پژوهش بر آن دلالت دارد که احترام در محیط کار می تواند نوعی 
سپر روان شناختی در برابر فشارها، تهدیدها و نااطمینانی هاي شغلی باشد و از این طریق تاب 

 وري کارکنان را افزایش دهد.آ

 
 
 



 

(Clark. 2019)  در مطالعه اي درباره محیط هاي درمانی نشان داد که بی احترامی در
محیط کار صرفا یک مسئله اخلاقی نیست، بلکه می تواند پیامدهاي عملی و حتی 
تهدیدکننده براي ایمنی بیماران داشته باشد. بر اساس نتایج این پژوهش، رفتارهاي 

مانه ارتباطات حرفه اي میان کارکنان را مختل کرده و احتمال بروز خطاهاي پزشکی غیرمحتر
را افزایش می دهد. اهمیت این یافته در آن است که احترام سازمانی را از سطح روابط بین 
فردي فراتر برده و آن را به یکی از عوامل موثر بر کیفیت خدمات و ایمنی در سازمان هاي 

. بدین ترتیب، مطالعه کلارك نشان می دهد که نبود احترام، نه تنها حساس تبدیل می کند
جو روانی محیط کار را تضعیف می کند، بلکه می تواند آثار مستقیمی بر هماهنگی تیمی، 

 تصمیم گیري حرفه اي و کیفیت پیامدهاي عملی داشته باشد.
 (Rogers et al. 2017)ررسی کردندنقش احترام را در شکل گیري هویت سازمانی ب .

نتایج این پژوهش نشان داد که دریافت احترام در محیط کار، چه در قالب احترام تعمیم یافته 
و چه در قالب احترام خاص، می تواند موجب تقویت هویت مثبت در کارکنان شود و آنان 
را از هویت هاي ناسازگار به سمت یکپارچگی هویتی و افزایش رفاه روان شناختی هدایت 

این مطالعه اهمیت ویژه اي دارد، زیرا احترام را در پیوند با یکی از عمیق ترین لایه هاي  کند.
تجربه فردي، یعنی هویت، تحلیل می کند. بر این اساس، هنگامی که کارکنان در محیط 
سازمانی خود با احترام مواجه می شوند، نه تنها احساس ارزشمندي بیشتري می کنند، بلکه 

از خود، جایگاه حرفه اي و عضویت سازمانی خود به دست می آورند. درك منسجم تري 
بنابراین، احترام سازمانی در این چارچوب نقشی فراتر از مدیریت روابط ایفا کرده و در شکل 

 دهی به خودادراکی و انسجام درونی کارکنان تاثیرگذار است.
 (Zhang et al. 2024)رکنان نشان دادند که در مطالعه اي درباره روابط رهبري و کا

تجربه احترام در تعاملات کاري می تواند اعتماد سازمانی و رفتارهاي شهروندي سازمانی را 
به طور معناداري افزایش دهد. این یافته ها بر نقش احترام به عنوان یکی از عناصر بنیادي در 

یگر، وقتی ه عبارت دبهبود روابط کاري و ارتقاي رفتارهاي داوطلبانه کارکنان تاکید دارد. ب
کارکنان در تعامل با مدیران و همکاران خود با رفتار محترمانه مواجه می شوند، سطح اعتماد 
آنان به ساختار و کنشگران سازمان افزایش می یابد و این اعتماد زمینه ساز رفتارهایی می 

اي  ند زمینهشود که فراتر از الزامات رسمی شغل است. در نتیجه، احترام سازمانی می توا
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فراهم آورد که کارکنان با انگیزه درونی بیشتري در فعالیت هاي حمایتی، همکاري هاي بین 
 فردي و رفتارهاي مسئولانه مشارکت کنند.

(Lee et al. 2024)  نشان دادند که احترام سازمانی یکی از عوامل کلیدي در تقویت
ود بر اساس یافته هاي آنان، وج تعلق سازمانی و کاهش تمایل کارکنان به ترك شغل است.

فضاي احترام آمیز در سازمان می تواند به حفظ نیروي انسانی و کاهش قصد ترك خدمت 
منجر شود. اهمیت این پژوهش در آن است که احترام را به یکی از مسائل اساسی مدیریت 

ازمان ها س منابع انسانی، یعنی نگهداشت کارکنان، پیوند می دهد. در شرایطی که بسیاري از
با چالش جابه جایی نیروي انسانی و از دست دادن کارکنان توانمند مواجه هستند، نتایج این 
مطالعه نشان می دهد که ایجاد فضاي مبتنی بر احترام می تواند راهبردي موثر براي افزایش 

 زوابستگی عاطفی و کاهش تمایل به خروج از سازمان باشد. از این رو، احترام سازمانی ا
 منظر راهبردي نیز واجد اهمیت فراوان است.

 (Garcia et al. 2025) با بررسی سازمان هاي خدماتی نشان دادند که فرهنگ سازمانی
مبتنی بر احترام از طریق افزایش تعاملات مثبت میان کارکنان، به بهبود عملکرد تیمی و 

ها بر سطح ترام سازمانی نه تنکیفیت خدمات منجر می شود. این یافته ها بیانگر آن است که اح
فردي، بلکه بر کارکردهاي جمعی و کیفیت خروجی هاي سازمان نیز اثرگذار است. در 
سازمان هاي خدماتی که کیفیت تعاملات انسانی بخش مهمی از ارزش آفرینی را تشکیل می 
 دهد، احترام می تواند به تقویت همکاري، هماهنگی و هم افزایی میان اعضاي تیم کمک
کند و در نهایت بر نحوه ارائه خدمت به مشتریان تاثیر بگذارد. بدین ترتیب، این مطالعه بر 
این نکته تاکید دارد که احترام سازمانی یکی از مؤلفه هاي مهم در ارتقاي اثربخشی تیمی و 

 بهبود تجربه دریافت کنندگان خدمت است.
(Smith et al. 2024)مطالعه اي درباره رهبري سازمانی نشان دادند که رفتارهاي  در

محترمانه مدیران یکی از مهم ترین عوامل در شکل گیري اعتماد کارکنان و افزایش انگیزش 
کاري آنان محسوب می شود. این مطالعه بر پیوند مستقیم میان سبک تعامل مدیران و کیفیت 

د. به بیان دقیق تر، مدیرانی که در تعاملات خود ادراك کارکنان از محیط سازمانی تاکید دار
ادب، توجه، ارزش گذاري و رعایت شأن کارکنان را مدنظر قرار می دهند، فضاي امن تري 
براي ارتباطات حرفه اي ایجاد می کنند و این فضاي امن می تواند به تقویت اعتماد و افزایش 

 
 
 



 

فتارهاي ین، نتایج این پژوهش جایگاه رآمادگی کارکنان براي تلاش بیشتر منجر شود. بنابرا
 محترمانه مدیریتی را در شکل دهی به جو روانی مثبت و انگیزش حرفه اي برجسته می سازد.

 (Brown et al. 2025)دادند که احترام سازمانی می تواند نقش میانجی مهمی  نشان
میان سبک هاي رهبري حمایتی و پیامدهایی نظیر رضایت شغلی، تعهد سازمانی و مشارکت 
کارکنان ایفا کند. به بیان دیگر، بخشی از اثر رهبري حمایتی بر پیامدهاي رفتاري و نگرشی 

ه کار منتقل می شود. اهمیت این یافت کارکنان از طریق شکل گیري ادراك احترام در محیط
در آن است که احترام سازمانی را به عنوان یک متغیر پیونددهنده در زنجیره تاثیرات مدیریتی 
معرفی می کند؛ بدین معنا که حتی اگر رهبران رویکردي حمایتی داشته باشند، این حمایت 

ام لب تجربه اي واقعی از احترزمانی به نتایج مطلوب منجر می شود که کارکنان آن را در قا
درك کنند. از این منظر، احترام سازمانی نه تنها یک پیامد از رفتار رهبري، بلکه سازوکاري 

 توضیحی براي تبیین نحوه اثرگذاري رهبري بر پیامدهاي سازمانی و فردي است.
اي هدهد که مفهوم احترام سازمانی در سالهاي داخلی و خارجی نشان میمرور پژوهش

اخیر مورد توجه فزاینده پژوهشگران قرار گرفته است؛ با این حال، رویکردهاي مطالعاتی در 
این حوزه اغلب به صورت پراکنده و در قالب بررسی روابط محدود میان احترام سازمانی و 

اند. در مطالعات داخلی، تمرکز عمدتاً بر پیامدهاي برخی متغیرهاي سازمانی انجام شده
رام سازمانی نظیر تعهد سازمانی، رضایت شغلی، انگیزش یا تمایل به ماندگاري رفتاري احت

زمانی، گر مانند فرهنگ ساها نیز نقش متغیرهاي میانجی یا تعدیلبوده است و برخی پژوهش
؛ کاظمی 1404اند (اسدي و همکاران، عدالت سازمانی یا مشارکت سازمانی را بررسی کرده

ها به ). در کنار این مطالعات، برخی پژوهش1404مکاران، ؛ فروغی و ه1404و امینی، 
دهنده احترام سازمانی در بسترهاي خاص سازمانی ها و عوامل شکلشناسایی مؤلفه

ها به ابعاد المللی نیز اگرچه پژوهش). در سطح بین1402اند (صداقت و همکاران، پرداخته
ه شناختی احترام توجیامدهاي رواننفس سازمانی و پتري نظیر هویت سازمانی، عزتعمیق
)، اما بخش قابل توجهی از این Rogers & Ashforth; Dhir et al, 2024اند (کرده

 هاي فرهنگی غربی انجام شده است.هاي خصوصی یا محیطمطالعات در بستر سازمان
هاي با وجود گسترش مطالعات مربوط به احترام سازمانی، بخش قابل توجهی از پژوهش

ین عمدتاً با رویکرد کمیّ و بر بررسی روابط میان برخی متغیرهاي محدود تمرکز پیش
 دهنده احترام سازمانی در بسترهاياند. در نتیجه، شناخت جامعی از ابعاد و عوامل شکلداشته
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یی تر این پدیده و شناساسازمانی متفاوت به دست نیامده است. از این رو، براي درك عمیق
، تواند مناسب باشد. در این پژوهشؤثر بر آن، استفاده از رویکرد آمیخته میابعاد و عوامل م

ها و عوامل مرتبط با احترام سازمانی در ابتدا از طریق مرحله کیفی تلاش شده است مؤلفه
بستر مورد مطالعه شناسایی شود و سپس در مرحله کمیّ مدل حاصل مورد آزمون تجربی 

 قرار گیرد.
 روش پژوهش 

هاي گیري احترام سازمانی در سازمانحاضر با هدف تحلیل عوامل مؤثر بر شکلپژوهش 
ایی منظور شناسدولتی و با تمرکز بر وزارت کشور عراق در شهر بغداد انجام شده است. به

ابعاد، پیشایندها و پسایندهاي احترام سازمانی، در مرحله نخست از رویکرد کیفی و در ادامه 
هاي کیفی، از رویکرد کمی شده از دادهمون مدل مفهومی استخراجبراي اعتبارسنجی و آز

هاي آمیخته با طرح اکتشافی متوالی رو، پژوهش حاضر در زمره پژوهشاستفاده شد. ازاین
ها و روابط مفهومی مرتبط با احترام اي که در مرحله کیفی، مؤلفهگونهگیرد؛ بهقرار می

 هاي پیمایشیل مفهومی حاصل با استفاده از دادهسازمانی شناسایی و در مرحله کمی، مد
شود که سازه احترام ضرورت انتخاب این روش از آنجا ناشی میمورد آزمون قرار گرفت. 

مند و متاثر از بستر فرهنگی و نهادي است؛ لذا استفاده از شدت زمینهاي بهسازمانی، پدیده
ده توانست ابعاد عمیق و بومی این پدیساخته غربی، نمیهاي پیشالگوهاي صرفاً کمی و مدل

. بر این اساس، محقق ابتدا از طریق روش کیفی نشان دهدرا در ساختار وزارت کشور عراق 
هاي اختصاصی در بستر مورد مطالعه پرداخته و پس از تدوین الگوي به اکتشاف مؤلفه

ها در سطح یافتهدهی مفهومی و ابزار سنجش، در مرحله دوم به اعتبارسنجی و تعمیم
تري از جامعه آماري اقدام نموده است. این رویکرد دوگانه، افزون بر افزایش دقت وسیع

هاي خبرگان و ادراکات کارکنان هاي حاصل از دیدگاهعلمی، منجر به همسوسازي یافته
 شده است.

نظران دانشگاهی حوزه مدیریت و رفتار جامعه آماري بخش کیفی پژوهش شامل صاحب
در مرحله زمانی در عراق و همچنین مدیران و خبرگان ارشد وزارت کشور عراق بود. سا

گیري هدفمند کیفی پژوهش، براي شناسایی پیشایندها و پسایندهاي احترام سازمانی، از نمونه
زیر  هايبرفی استفاده شد. انتخاب خبرگان بر اساس ملاكمند) و روش گلوله(قضاوت

 
 
 



 

هاي استخراج شده از غناي علمی و نان حاصل شود که دادهصورت گرفته است تا اطمی
 تجربی کافی برخوردارند:

سال سابقه فعالیت در سطوح مختلف  10سابقه مدیریتی و اجرایی: داشتن حداقل  .1
 هاي دولتی مشابهمدیریتی در وزارت کشور عراق یا سازمان

نابع ریت متخصص موضوعی: برخورداري از دانش و تجربه مستقیم در زمینه مدی .2
 رفتار سازمانی  و انسانی

تحصیلات دانشگاهی: داشتن حداقل مدرك کارشناسی ارشد یا دکتري در  .3
 هاي علوم انسانی مرتبطشناسی سازمانی یا حوزههاي مدیریت، روانرشته

بی وزارت مراتآشنایی با ساختار نهادي: تسلط بر قوانین، مقررات و ساختار سلسله .4
 دقیق سازوکارهاي احترام در این بستر خاصکشور عراق جهت درك 

ق هاي عمیتمایل و توانایی در انتقال تجربه: آمادگی براي شرکت در مصاحبه .5
 ساختاریافته و توانایی تبیین دقیق مفاهیم انتزاعی مرتبط با احترام سازمانینیمه

باع به اشنفر بود که فرآیند مصاحبه تا رسیدن  20کنندگان در این مرحله تعداد مشارکت
هاي جدیدي که منجر به نظري ادامه یافت؛ به این معنا که پس از مصاحبه هجدهم، داده

ایجاد کدها یا طبقات جدید شود، مشاهده نگردید و براي اطمینان بیشتر، دو مصاحبه دیگر 
 نیز انجام شد.

 وعساختاریافته و عمیق انجام شد. این نهاي نیمهها از طریق مصاحبهگردآوري داده
هاي تر دیدگاهها و بررسی عمیقپذیري در طرح پرسشمصاحبه امکان انعطاف

دقیقه  60تا  45طور متوسط بین کند. مدت زمان هر مصاحبه بهکنندگان را فراهم میمشارکت
سازي یادهطور کامل پکنندگان ضبط و سپس بهها با رضایت مشارکتبود و تمامی مصاحبه

 شدند.
هاي بخش کیفی، معیارها شامل از کیفیت و اعتمادپذیري یافتهمنظور اطمینان به

استاي پذیري مورد توجه قرار گرفت. در رپذیري، تأییدپذیري و انتقالاعتبارپذیري، اطمینان
ها چندین بار مورد مطالعه و بازبینی قرار هاي حاصل از مصاحبهافزایش اعتبارپذیري، داده

اده شد تا ها تطبیق دصورت مستمر با متن مصاحبهه بهشدگرفت و کدها و مضامین استخراج
رایند پذیري، فهاي خام اطمینان حاصل شود. براي ارتقاي اطمیناناز انطباق تفسیرها با داده

مند انجام شد و مراحل مختلف کدگذاري و استخراج مضامین صورت نظامها بهتحلیل داده
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یر ظور تقویت تأییدپذیري، تلاش شد تفسمنطور دقیق مستندسازي گردید. همچنین بهبه
خصی هاي شها باشد و از استنباطها تا حد امکان مبتنی بر شواهد موجود در متن مصاحبهداده

هاي یها، ویژگپذیري یافتهغیرمستند پرهیز شود. افزون بر این، براي افزایش انتقال
ده طور شفاف گزارش شبهها گیري و فرایند گردآوري دادهکنندگان، روش نمونهمشارکت

 هاي مشابه فراهم گردد.است تا امکان قضاوت درباره کاربردپذیري نتایج در زمینه
هاي کیفی با استفاده از روش تحلیل مضمون بر اساس چارچوب پیشنهادي تحلیل داده

انجام شد. در این  8نسخه  Atlas.tiافزار گیري از نرم) و با بهره2006براون و کلارك (
مند کدگذاري و استخراج مضامین تحلیل شدند. در ها از طریق فرایند نظامرویکرد، داده

مرحله نخست، کدگذاري اولیه انجام شد و طی آن مفاهیم و عبارات معنادار از متن 
ب لها شناسایی و به کدهاي مفهومی تبدیل شد. در مرحله بعد، کدهاي مشابه در قامصاحبه

دهی شدند و با بررسی روابط میان آنها، الگوهاي مفهومی مضامین فرعی و اصلی سازمان
گیري احترام سازمانی شناسایی گردید. در مرحله نهایی، مضامین اصلی مرتبط با شکل

یکپارچه شد و چارچوبی مفهومی شامل » احترام سازمانی«پیرامون پدیده مرکزي یعنی 
هاي این پدیده در بستر وزارت کشور عراق شکل گرفت. این مضامین پیشایندها، ابعاد و پیامد

 مبناي طراحی مدل مفهومی پژوهش و تدوین ابزار سنجش در مرحله کمی قرار گرفت.
فی اجرا هاي مرحله کیدر فاز کمی این پژوهش که با هدف اعتبارسنجی الگو و تعمیم یافته

 40ساخته بود. این پرسشنامه شامل حققها یک پرسشنامه مشد، ابزار اصلی گردآوري داده
شده در هاي شناساییها، مفاهیم و شاخصگویه تخصصی است که مستقیما بر پایه مقوله

شده، ابعاد مختلف مدل شامل هاي تدوینها طراحی گردید. گویهتحلیل مضامین مصاحبه
 نی را در طیفپیشایندها (عوامل مدیریتی، شغلی و سازمانی) و پسایندهاي احترام سازما

دادند. به منظور اطمینان از روایی محتوایی، اي لیکرت مورد سنجش قرار میدرجهپنج
از خبرگان مدیریت و اساتید دانشگاه قرار گرفت و پس از اعمال  تعداديپرسشنامه در اختیار 

اصلاحات عبارتی و فنی، کفایت محتوایی آن تأیید شد. همچنین براي بررسی پایایی ابزار، 
ي دهنده همسانی درونی بالااز ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد که نتایج حاصله نشان

 ها براي سنجش متغیرهاي پژوهش بود.گویه
جامعه آماري در این مرحله، تمامی کارکنان وزارت کشور عراق مستقر در شهر بغداد را در 

اده، گیري تصادفی سگیري از جدول کرجسی و مورگان و روش نمونهگرفت. با بهرهبر می

 
 
 



 

ها با مهآوري پرسشناعنوان نمونه نهایی انتخاب شدند. فرآیند توزیع و جمعنفر به 350تعداد 
ر هاي حاصله دنظارت دقیق انجام شد تا از نرخ بازگشت مناسب اطمینان حاصل شود. داده

رد تحلیل مو AMOSو  SPSSافزارهاي دو سطح آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از نرم
قرار گرفتند. در بخش استنباطی، ابتدا از تحلیل عاملی تأییدي براي بررسی ساختار عاملی 

ها تا چه متغیرها و ارزیابی روایی سازه (همگرا و واگرا) استفاده شد تا مشخص شود که گویه
ده از اکنند. در نهایت، با استفگیري میحد به درستی ابعاد پنهان احترام سازمانی را اندازه

)، روابط میان متغیرهاي پیشین و پیامدي در قالب SEMسازي معادلات ساختاري (روش مدل
هاي برازش مدل نیز جهت اطمینان از مدل کلی پژوهش مورد آزمون قرار گرفت. شاخص

شده از وزارت کشور عراق به دقت بررسی و تحلیل هاي گردآوريانطباق مدل نظري با داده
 شدند.
 ها یافته

شــرکت کنندگان در پژوهش شــامل مصــاحبه صــورت گرفته اســت که  20در این تحقیق 
مدیران ، معاونین و اساتید داراي زمینه علمی مرتبط و سابقه فعالیت در وزارت کشور عراق 
در شـهر بغداد می باشـند. صـاحبنظران مذکور داراي تحصـیلات مربوطه در حوزه مدیریت 

اي مقالات و ســـازمان، مدیریت منابع انســـانی، مدیریت دولتی و ... بوده و در این زمینه دار
ضمون، بافت و زمینه از اهمیت قابل توجه  ستراتژي تحلیل م ستند. از آن جا که در ا کتب ه
اي برخوردار اســت لذا در این پژوهش از افراد خبره با تحصــیلات عالیه، به عنوان شــرکت 

 . اندشدهکنندگان انتخاب 
ــایی ابعاد و مؤلفهبه ــناس ــکلمنظور ش ــازمانی در وزاگیري احترام هاي مرتبط با ش رت س

ـــور عراق، داده ـــاحبهکش ـــاختاریافته با خبرگان هاي عمیق نیمههاي کیفی از طریق مص س
ساس رویکرد سازمانی گردآوري شد. تحلیل داده ستفاده از روش تحلیل مضمون بر ا ها با ا

 ) انجام گرفت.2006براون و کلارك (
و چندین بار مطالعه شــد تا  ســازيطور کامل پیادهها بهدر مرحله نخســت، متن مصــاحبه

ها آشــنایی عمیق پیدا کند. در مرحله دوم، کدهاي اولیه از میان عبارات و پژوهشــگر با داده
واحدهاي معنایی استخراج گردید. این کدها بیانگر مفاهیم کلیدي مرتبط با تجربه و ادراك 

 کنندگان از احترام سازمانی بودند.مشارکت
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شابه سته در گام بعدي، کدهاي م ضامین د سپیا مرتبط در قالب زیرم شدند.  س در بندي 
شان یا تکراري  سی و کدهاي همپو ضمون برر سجام درونی هر م ضامین، ان مرحله بازبینی م

ــلی تعریف و نام ــامین اص ــدند و چارچوب مفهومی ادغام گردید. در نهایت، مض گذاري ش
 ها تدوین شد.پژوهش بر اساس آن

د که ســه مضــمون اصــلی شــامل عوامل مدیریتی، عوامل نتایج تحلیل مضــمون نشــان دا
سازمانی به شکلعنوان زمینهشغلی و عوامل  سایی هاي مؤثر بر  شنا سازمانی  گیري احترام 

قق عنوان نتایج تحاي از پیامدهاي فردي، شغلی، تیمی و سازمانی بهشدند. همچنین مجموعه
م ید. در ادا ـــتخراج گرد کار اس مانی در محیط  نهاحترام ســــاز یه ه، نمو هاي اول کد اي از 

 ها و ساختار مضامین و زیرمضامین ارائه شده است.شده از مصاحبهاستخراج
 هاشده از مصاحبهنمونه کدهاي اولیه استخراج .1جدول 

 ردیف کدهاي اولیه

  .1 مهارت مدیران در گوش دادن

  .2 مدیریت خرد

  .3 درك ناقص مدیران از احترام سازمانی

  .4 رسیدگی به کارکنانمیزان توجه و 

  .5 میزان بازخورد حمایتی

  .6 میزان توجه به توانمندسازي کارکنان

  .7 رفتار مدیران بالادستی

  .8 هاي شخصیتی مدیرانویژگی

  .9 سبک مدیریت و رهبري

 
 
 



 

  .10 میزان آموزش مدیران

  .11 شفافیت در محیط کار

  .12 کار تیمی

  .13 هاي ارتباطیشکاف

  .14 محیط کاري ناامن

  .15 زندگیتعادل کار و 

  .16 میزان اعتماد میان کارکنان

  .17 میزان بیان انتظارات

  .18 روابط شغلی

  .19 امنیت شغلی

  .20 فرهنگ سازمانی

  .21 عدالت سازمانی

  .22 سازمانیتعاملات درون

  .23 جو سازمانی

  .24 ساختار سازمانی

 
 گیري احترام سازمانی ارائه شده است.در ادامه مضامین و زیر مضامین موثر بر شکل
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 گیري احترام سازمانیمضامین و زیرمضامین مؤثر بر شکل .2جدول 
 نمونه کدها زیرمضمون مضمون اصلی

عوامل 
 مدیریتی

 هاي شخصیتی مدیران، وضعیت مالی مدیرانویژگی هاي فردي مدیرانویژگی

 سبک و رویکرد مدیریتی
مدیریت خرد، سبک مدیریت و رهبري، رفتار مدیران 

 بالادستی

 مدیریتیهاي مهارت
مهارت گوش دادن، بازخورد حمایتی، توجه به 

 توانمندسازي کارکنان
 آموزش مدیران، درك مدیران از احترام سازمانی دانش و آگاهی مدیریتی

 عوامل شغلی

 شفافیت، محیط کاري ناامن، تعادل کار و زندگی هاي محیط کارویژگی
 وفاداري کارکناناحساس تعلق، احساس امنیت،  هاي کارکنانویژگی

ارتباطات و تعاملات 
 کاري

 هاي ارتباطی، بیان انتظاراتاعتماد، کار تیمی، شکاف

 جایگاه شغلی، روابط شغلی، امنیت شغلی هاي شغلویژگی

عوامل 
 سازمانی

ها و مقررات سیاست
 سازمانی

هاي ناسازگار، منشور هاي سازمانی، سیاستسیاست
 اخلاقی

هاي فرهنگ و ارزش
 سازمانی

 هاي سازمانیفرهنگ سازمانی، احترام به ارزش

 عدالت سازمانی، ساختار سازمانی، جو سازمان ساختار و عدالت سازمانی
یازمند ها نشده از مصاحبهمنظور جلوگیري از ابهام مفهومی، برخی از مفاهیم استخراجبه

 شـده بر اسـاس ادراك وتر هسـتند. در این پژوهش، هر یک از عوامل شـناسـاییتبیین دقیق
احترام  گیري یا تضــعیفها با شــکلاند و ارتباط آنکنندگان تعریف شــدهتجربه مشــارکت

ر تبیین گردیده است. براي مثال، منظور از مدیریت خرد نوعی سبک سازمانی در محیط کا
هاي کارکنان مداخله صـــورت مداوم و جزئی در فعالیتمدیریتی اســـت که در آن مدیر به

ـــتقلال عمل آنان را محدود میمی ـــازد؛ چنین رویکردي میکند و اس ـــاس س ند احس توا
ـــعیت مالی اعتمادي و کاهش احترام متقابل را در محیط کار ابی یجاد کند. همچنین وض

ها مرتبط يگیرطرفی مدیر در تصمیممدیران از منظر ادراك کارکنان به میزان استقلال و بی
ي یا کنندگان معتقد بودند فشارهاي اقتصاداي که برخی مشارکتگونهدانسته شده است؛ به

ـــتگی با کارکنان و در نتهاي مالی میوابس حترام یجه بر ادراك اتواند بر نحوه رفتار مدیر 
ـــان ـــازمانی تأثیر بگذارد. در برخی موارد نیز مفاهیمی مانند یکس ال نگري به معناي اعمس

تواند به هاي یکسان براي مشاغل و کارکنانی با شرایط متفاوت تلقی شده است که میرویه

 
 
 



 

ــاس بی ــود. از ایناحس ــیح عدالتی و کاهش ادراك احترام منجر ش رو، در جدول زیر توض
 ها با احترام سازمانی ارائه شده است.مفهومی عوامل داراي ابهام و نحوه ارتباط آن

 پیامدهاي تحقق احترام سازمانی  .3جدول 

 ردیف پیامدها

  .1 بهبود فرهنگ سازمانی

  .2 بهبود جو اخلاقی سازمان

  .3 افزایش موفقیت سازمانی

  .4 رضایت مشتریان

  .5 تعهد کارکنان به اصول سازمان

  .6 وري نیروي کاربهرهافزایش 

  .7 افزایش عملکرد شغلی

  .8 افزایش رضایت شغلی کارکنان

  .9 افزایش خلاقیت

  .10 افزایش عزت نفس کارکنان

  .11 حفظ نیروي کار

  .12 افزایش انگیزه شغلی

  .13 افزایش مشارکت کارکنان

  .14 ایجاد محیط کاري مناسب

  .15 بهبود ارتباطات سازمانی
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 ردیف پیامدها

  .16 رشد فردي و تیمی

  .17 بهبود کار تیمی

  .18 کاهش استرس در میان کارکنان

 
گیري احترام ســازمانی در وزارت کشــور عراق بر اســاس نتایج تحلیل مضــمون، شــکل

وان عناي از عوامل مدیریتی، شــغلی و ســازمانی قرار دارد. این عوامل بهتحت تأثیر مجموعه
ـــازمانی عمل میزمینه ـــوي دیگر، هاي مؤثر در ایجاد و تقویت احترام س  تحققکنند. از س

 احترام سازمانی پیامدهاي متعددي در سطوح فردي، شغلی، تیمی و سازمانی به همراه دارد.
ده لزوماً شــنکته قابل توجه در تفســیر نتایج این پژوهش آن اســت که عوامل شــناســایی

 کنند، بلکه از طریق تأثیرگذاري بر ســطحطور مســتقیم پیامدهاي ســازمانی را ایجاد نمیبه
ـــازمانی ـــاییعمل می احترام س ـــناس ـــده ماهیتی کنند. به بیان دیگر، برخی از عوامل ش ش

ــکلکننده دارند و میتقویت ــازمانی را فراهم کنند، در حالی توانند زمینه ش گیري احترام س
ـــعیف ـــت به کاهش ادراك احترام در که برخی دیگر ماهیتی تض کننده دارند و ممکن اس

 شده در این پژوهش در شرایطیمثبت شناسایی محیط کار منجر شوند. از این رو، پیامدهاي
شود. در مقابل، وجود عواملی تحقق می سازمان تقویت  سازمانی در  سطح احترام  یابند که 

ست سیا سازگار، مدیریت خرد یا محیط کاري ناامن میمانند  ضعیف احتهاي نا رام تواند با ت
ــازمانی، مانع از بروز این پیامدهاي مثبت گردد. بنابراین  در مدل مفهومی پژوهش، احترام س

ــازمانی به ــت که تحت تأثیر عوامل مدیریتی، س ــده اس عنوان متغیر مرکزي در نظر گرفته ش
ــازمانی را به  ــورت تقویت، پیامدهاي مثبت فردي و س ــازمانی قرار دارد و در ص ــغلی و س ش

 شود.دنبال خواهد داشت که به شرح شکل زیر ارائه می

 
 
 



 

 
 مرحله کیفی مستخرج از الگوي .1شکل 

هاي حاصل از مرحله کیفی پژوهش مبناي طراحی بخش کمیّ مطالعه قرار در ادامه یافته
به عنوان  هاشــده از تحلیل مصــاحبهگرفت. به این ترتیب، مضــامین و زیرمضــامین اســتخراج

هاي پرســشــنامه چارچوب مفهومی اولیه پژوهش در نظر گرفته شــد و بر اســاس آن گویه
پس  هاي کیفیآمده از دادهدســتعبارت دیگر، کدهاي اولیه و مفاهیم به تدوین گردید. به

شاخصاز طبقه صلی، به  ضامین ا ضامین و م شبندي در قالب زیرم دند هایی عملیاتی تبدیل 
ـــنجش تجربی آن ـــود. بدین ترتیب، مرحله کیفی که امکان س ها در مرحله کمیّ فراهم ش

سایی ابعاد و مؤلفه شنا ستفاده هاي احتپژوهش به  سازمانی کمک کرد و مرحله کمیّ با ا رام 
 از ابزار پرسشنامه، به آزمون تجربی روابط میان این ابعاد در جامعه آماري پرداخت.

ساس تعاریف موجود  سازمانی بر ا ست که در این پژوهش، مفهوم احترام  لازم به ذکر ا
اســایی پژوهش بر شــندر ادبیات رفتار ســازمانی در نظر گرفته شــد و تمرکز مرحله کیفی 

سازمان ستر  رار هاي دولتی عراق قشرایط، عوامل مؤثر و پیامدهاي مرتبط با این پدیده در ب
هاي کیفی بیشــتر معطوف به کشــف الگوهاي مفهومی مرتبط با داشــت. بنابراین تحلیل داده

 پیشایندها و پسایندهاي احترام سازمانی در این زمینه سازمانی بوده است.
سشنامهنجام تحلیلبه منظور ا گویه  53ساخته مشتمل بر اي محققهاي کمی پژوهش، پر

هاي لازم نفر از کارکنان وزارت کشــور عراق، داده 350تدوین شــد که پس از توزیع میان 
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شد. فرآیند تحلیل دادهجمع ستخراج  ها با طراحی مدل اولیه و ارزیابی برازش آن آوري و ا
 آغاز شد. 

 توصیفی متغیرهاي پژوهش گزارش شده است.شاخص هاي  5در جدول 
و  2همانگونه که مشــاهده میگردد با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی و  کشــیدگی بین 

 .باشدباشد، درنتیجه فرض نرمال بودن داده ها مورد تأیید میمی -2
 شاخص هاي توصیفی متغیرهاي تحقیق .4جدول

 میانگین حداکثر حداقل متغیرها
انحراف 
 استاندارد

 کشیدگی چولگی

 -928/0 -310/0 843/0 231/3 846/4 308/1 عوامل مدیریتی
محیط -عوامل شغلی
 کار

000/1 000/5 137/3 194/1 168/0- 998/0- 

 -عوامل شغلی 
 کارکنان

600/1 000/5 305/3 968/0 539/0 839/0- 

 -عوامل شغلی 
 ارتباطات

000/2 000/5 477/3 729/0 082/0 827/0- 

 -عوامل شغلی 
عوامل مربوط به 

 شغل
000/1 000/5 286/3 775/0 105/0 122/0 

 307/0 228/0 607/0 498/3 000/5 750/1 عوامل سازمانی
 -512/0 126/0 670/0 525/3 000/5 000/2 پیامدهاي سازمانی
 -383/0 -078/0 709/0 453/3 833/4 667/1 پیامدهاي شغلی

پیامدهاي محیط کار 
 و ارتباطات

800/1 000/5 368/3 699/0 005/0- 249/0- 

 
ـــتخراجبه مدل مفهومی اس ـــنجش متغیرهاي  شـــده از مرحله کیفی پژوهش، منظور س

هاي اولیه پرســشــنامه بر اســاس مضــامین و ســاخته طراحی شــد. گویهاي محققپرســشــنامه
ساییمؤلفه شنا ضمون و همچنین با بهرههاي  ي گیري از ادبیات نظرشده در مرحله تحلیل م

ـــد. د ـــازمانی تدوین ش  هاير این مرحله، براي هر یک از ابعاد و مؤلفهمرتبط با احترام س

 
 
 



 

ستخراج سنجش عملیاتی متغیرهاي مدل اي از گویهشده، مجموعها شد تا امکان  ها طراحی 
 فراهم شود.

ـــخه اولیه ابزار در اختیار تعدادي از به ـــنامه، نس ـــش ـــی روایی محتوایی پرس منظور بررس
خی از مدیران آشنا با ساختار سازمانی خبرگان حوزه مدیریت و رفتار سازمانی و همچنین بر

ـــی گویه ـــور عراق قرار گرفت. خبرگان با بررس ـــب وزارت کش ـــفافیت، تناس ها از نظر ش
ـــازه ـــلاحی خود را ارائه مفهومی، جامعیت و ارتباط با س ـــنهادهاي اص هاي مورد نظر، پیش

ز نظر امه اها اصلاح، حذف یا ادغام شد تا پرسشنکردند. بر اساس نظرات آنان، برخی گویه
 روایی محتوایی به سطح قابل قبولی برسد.

هاي حاصــل از اجراي پرســشــنامه در منظور ارزیابی روایی ســازه، دادهدر مرحله بعد، به
ـــی قرار گرفت و از تحلیل عاملی تأییدي در چارچوب مدل  یابیجامعه آماري مورد بررس

سی میز شد. این تحلیل امکان برر ستفاده  ساختاري ا هاي سازه ها باان انطباق گویهمعادلات 
 نظري مدل و تأیید ساختار عاملی ابزار را فراهم کرد.

ی هایی نظیر ضریب آلفاي کرونباخ و پایایهمچنین براي سنجش پایایی ابزار، از شاخص
آمده نشــان داد که پرســشــنامه از ســطح قابل قبولی از دســتترکیبی اســتفاده شــد. مقادیر به

. بدین ترتیب، ابزار پژوهش پس از طی مراحل تدوین، بررسی روایی پایایی برخوردار است
ـــازه و پایایی، براي آزمون مدل مفهومی در مرحله کمی مورد  محتوایی و ارزیابی روایی س

 آمده است. 5استفاده قرار گرفت و نتایج در جدول 
 روایی سازه و پایایی ابزار اندازه گیري .5جدول

 کشیدگی چولگی هاگویه سازه
 بار عاملی
 استاندارد

 Tآماره 
 سطح
معنی 
 داري

 پایایی

عوامل 
 مدیریتی

q1 598/0- 923/0- 585/0 404/6 000/0 

892/0 

q2 275/0- 816/0- 792/0 028/7 000/0 

q3 277/0- 173/1- 768/0 972/6 000/0 

q4 775/0- 259/0 652/0 649/6 000/0 

q5 187/0- 15/1- 809/0 063/7 000/0 

q6 02/0- 983/0- 65/0 644/6 000/0 

q7 089/0- 079/1- 667/0 698/6 000/0 
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 کشیدگی چولگی هاگویه سازه
 بار عاملی
 استاندارد

 Tآماره 
 سطح
معنی 
 داري

 پایایی

q8 613/0- 619/0- 778/0 995/6 000/0 

q9 212/0- 339/0- 407/0 415/5 000/0 

q10 004/0- 1- 405/0 396/5 000/0 

q11 391/0- 57/0- 549/0 247/6 000/0 

q12 513/0- 346/0- 563/0 308/6 000/0 

q13 234/0 988/0- 582/0   

عوامل شغلی 
 محیط کار-

q14 082/0 149/1- 697/0- 2/11 000/0 
796/0 q15 44/0- 076/1- 903/0 011/11 000/0 

q16 335/0- 178/1- 671/0   

عوامل شغلی 
 کارکنان -

q17 991/0- 263/0 473/0 283/5 000/0 

750/0 
q18 538/0- 748/0- 723/0 08/6 000/0 

q19 215/0- 293/1- 733/0 102/6 000/0 

q20 59/0 312/1- 77/0 154/6 000/0 

q21 466/0- 666/0- 566/0   

عوامل شغلی 
 ارتباطات-

q22 278/0- 394/0- 748/0 041/11 000/0 

777/0 q23 232/0- 458/0- 67/0 199/10 000/0 

q24 073/0 796/0- 679/0 299/10 000/0 

q25 37/0- 162/0- 624/0   

عوامل شغلی 
 شغل-

q26 147/0 544/0- 734/0 64/7 000/0 

719/0 q27 173/0- 062/0 827/0 86/7 000/0 

q28 74/0- 062/0- 593/0 999/6 000/0 

q29 235/0 655/0- 451/0   

عوامل 
 سازمانی

q30 348/0- 555/0- 651/0 403/5 000/0 

735/0 q31 062/0 855/0- 744/0 552/5 000/0 

q32 791/0- 209/0- 67/0 423/5 000/0 

q33 259/0- 478/0- 585/0- 261/5 000/0 

 
 
 



 

 کشیدگی چولگی هاگویه سازه
 بار عاملی
 استاندارد

 Tآماره 
 سطح
معنی 
 داري

 پایایی

q34 168/0- 814/0- 619/0 338/5 000/0 

q35 404/0 209/0- 566/0 662/4 000/0 

q36 073/0- 416/0- 584/0 256/5 000/0 

q37 864/0- 339/0- 525/0   

پیامدهاي 
 سازمانی

q38 015/0 482/0- 72/0 703/10 000/0 

736/0 
q39 193/0- 644/0- 844/0 644/11 000/0 

q40 568/0- 126/0 4/0 564/6 000/0 

q41 022/0- 856/0- 455/0 371/7 000/0 

q42 194/0- 721/0- 632/0   

پیامدهاي 
 شغلی

q43 179/0- 342/0- 728/0 296/7 000/0 

740/0 

q44 11/0- 161/1- 594/0 41/5 000/0 

q45 222/0- 988/0- 564/0 6/6 000/0 

q46 445/0- 442/0- 628/0 914/6 000/0 

q47 561/0- 057/0 711/0 238/7 000/0 

q48 564/0- 404/0- 428/0   

پیامدهاي 
محیط کار و 

 ارتباطات

q49 32/0- 218/0- 5/0 661/7 000/0 

768/0 
q50 178/0- 622/0- 573/0 532/8 000/0 

q51 147/0- 563/0- 736/0 156/10 000/0 

q52 229/0- 622/0- 727/0 085/10 000/0 

q53 163/0 599/0- 619/0   
 

است. بنابراین،  ± 2میزان چولگی و کشیدگی همه گویه ها بین عدد  6با توجه به جدول 
ستاندارد گویهشده نرمال دادههاي جمع آوري اي ههستند . با توجه به اینکه بارهاي عاملی ا

پرســشــنامه  معنی دار می باشــند در نتیجه روایی ســازه مورد پذیرش قرار گرفت. از ســویی 
ــرایب آلفاي کرونباخ در همه ابعاد بالاي  2دیگر همانطور که جدول  ــان میدهد، ض  7/0نش
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پیامدهاي  شود. براي بررسی تاثیر عوامل علی براست، بنابراین پایایی پرسشنامه نیز تأیید می
 استفاده شد.  AMOS.24افزار  احترام سازمانی از روش معادلات ساختاري توسط نرم

 
 پژوهش الگوي آزمون و کمی شده .2شکل 

مانی می ـــغلی و ســــاز مدیریتی، ش مل  مدل، عوا یتدر این  ند نقش تقو یا توان نده  کن
ضعیف شکلت سازمانی نیز به گیري احترامکننده در  سطح احترام  عنوان سازمانی ایفا کنند. 

 سازد.متغیر مرکزي، زمینه بروز پیامدهاي مثبت فردي و سازمانی را فراهم می
هاي برازندگی مدل معادلات ساختاري استفاده  به منظور برازش مدل تحقیق از شاخص

ــان داد که مدل مفهومی پ ــاخص برازش نش ــت آمده از ش ــد. نتایج بدس ژوهش با داده ها ش
 )6برازش دارد و شاخص ها مناسب اند.(جدول 

 
 

 
 
 



 

 هاي برازش براي مدل ساختاري تحقیق شاخص .6جدول 
 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

𝛘𝛘𝟐𝟐/𝐝𝐝𝐝𝐝 765/2 >3 کاي اسکوئر نسبی 

𝛘𝛘𝟐𝟐 561/3633 𝐝𝐝𝐝𝐝 1314 

RMSEA 
ریشه میانگین توان دوم خطاي 

 تقریب
1/0< 071/0 

GFI 902/0 <9/0 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

RMR 085/0 >1/0 ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 958/0 <9/0 شاخص برازش نرم 

CFI 910/0 <9/0 شاخص برازش مقایسه اي 

 
آمده از تحلیل مدل ســاختاري، روابط میان متغیرهاي پژوهش دســتبر اســاس نتایج به

شان ست. ن سازمانی ا صی از اثرگذاري عوامل علیّ بر پیامدهاي احترام  شخ دهنده الگوي م
سازمانی یافته ست که عوامل علیّ اثر مثبت و معناداري بر پیامدهاي احترام  ها حاکی از آن ا

گزارش شده است.  000/0و مقدار معناداري  633/0ریب مسیر برابر با که ضطوريدارند؛ به
ـــان می ـــرایط علیّ بهاین نتیجه نش ـــتقیم و قابل توجهی در دهد که تغییرات در ش طور مس

 گیري و تقویت پیامدهاي احترام سازمانی نقش دارد. شکل
 بررسی اثرات مستقیم .7جدول 

 مسیر مستقیم
ضریب مسیر 

 استاندارد
T سطح معناداري آماره 

پیامدهاي احترام  >-عوامل علیّ 
 سازمانی

0/633 5/748 000/0 

 گیري بحث و نتیجه
پژوهش حاضر با هدف شناسایی پیشایندها و پسایندهاي احترام سازمانی در وزارت کشور 
عراق انجام شد و با استفاده از طرح آمیخته اکتشافی متوالی، ابتدا از طریق تحلیل مضمون، 

ها در مرحله کمیّ آزمون شد. هاي اصلی این پدیده استخراج و سپس روابط میان آنمؤلفه
ست که از مند ااي چندبعدي و زمینهاد که احترام سازمانی در این بستر، پدیدهها نشان دیافته

رفاً گیرد. به بیان دیگر، احترام سازمانی صتعامل عوامل مدیریتی، شغلی و سازمانی شکل می
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اي اجتماعی و سازمانی است که در یک رفتار فردي یا یک الزام اداري نیست، بلکه سازه
کیفیت رهبري، ساختارهاي نهادي و فرهنگ سازمانی بازتولید  بستر تعاملات روزمره،

 شود.می
گیري هاي پژوهش نشان داد که سبک مدیریت، شیوه تصمیمدر سطح مدیریتی، یافته

از  گري افراطی،دادن فعال، نحوه تعامل با کارکنان و پرهیز از مداخلهمدیران، میزان گوش
 ,Edmondsonهاي (تند. این نتیجه با یافتهدهنده احترام سازمانی هسعوامل مهم شکل

ت، با شناختی اسها زیربناي ایجاد امنیت روان) که بر این نکته که احترام در سازمان2019
نتایج این پژوهش سازگار است؛ زیرا در محیطی که کارکنان احساس امنیت، ارزشمندي و 

د نتایج پژوهش حاضر نشان دا شود. در مقابل،شدن دارند، احترام سازمانی تقویت میشنیده
آمیز را توانند روابط احترامگرایانه میکه الگوهایی مانند مدیریت خرد و رفتارهاي کنترل

راستا است، زیرا آنان ) نیز همWilmot et al, 2019تضعیف کنند؛ امري که با دیدگاه (
وابط ر محور موجب کاهش کیفیتدهند که ساختارهاي بوروکراتیک و کنترلنشان می

 شوند.آمیز در سازمان میاحترام
در سطح شغلی، عواملی مانند شفافیت نقش، امنیت شغلی، کار تیمی، تعادل کار و 

عنوان پیشایندهاي مهم احترام سازمانی شناسایی شدند. زندگی، و کیفیت روابط کاري، به
لی آنان که شرایط شغکنند دهد که کارکنان زمانی احترام را تجربه میها نشان میاین یافته

) قابل Amah, 2018از ثبات، وضوح و عدالت نسبی برخوردار باشد. این نتیجه با تحلیل (
واند در تداند که میتبیین است؛ زیرا او احترام سازمانی را مفهومی مستقل و چندبعدي می

مان نهادینه زقالب ابعاد طبیعی، اکتسابی و نهادي بروز کند. از این منظر، احترام زمانی در سا
تنها در سطح فردي، بلکه در سطح مناسبات شغلی و ساختارهاي کاري نیز مورد شود که نهمی

) بر این نکته تأکید دارد که تحلیل عوامل مؤثر Clark, 2019حمایت قرار گیرد. همچنین، (
ماهیت که با  ايمند و بومی است؛ یافتهگیري احترام سازمانی نیازمند رویکردي نظامبر شکل

 این پژوهش در بستر وزارت کشور عراق کاملاً همسو است.
هاي رسمی در سطح سازمانی، عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام، سیاست

ها نشان گیري احترام سازمانی بودند. این یافتهترین بسترهاي شکلو ساختار اداري از مهم
شود، بلکه در چارچوب ت فردي ناشی نمیدهد که احترام سازمانی تنها از تعاملامی

هاي گردد. در این زمینه، یافتههاي رسمی سازمان تثبیت میهنجارها، قواعد و رویه

 
 
 



 

)Sorensen et al, 2018اي دارد؛ زیرا آنان بین احترام حقیقی و احترام مبتنی ) اهمیت ویژه
ه ر نیز مشهود است، چرا کاند. این تمایز در پژوهش حاضبر ترس یا سلطه تمایز قائل شده

ظاهر محترمانه ممکن است ناشی از اجبار اداري یا مشخص شد برخی رفتارهاي به
مستلزم  سازي احترام سازمانیمراتب خشک باشند، نه از احترام واقعی. بنابراین، نهادینهسلسله

نسانی ا مراتبی به روابط مبتنی بر اعتماد، عدالت و کرامتگذار از روابط صوري و سلسله
 است.

هاي پژوهش حاضر نشان داد که احترام سازمانی پیامدهاي مهمی در از سوي دیگر، یافته
توان به افزایش رضایت شغلی، تعهد سطح فردي و سازمانی دارد. از جمله این پیامدها می

وري و تقویت فرهنگ سازمانی، بهبود سلامت روانی، ارتقاي کار تیمی، افزایش بهره
راستا است که احترام ) همGyurák et al, 2020اره کرد. این نتایج با دیدگاه (سازمانی اش

چنین، دانند. همگیري، تعاملات شغلی و سلامت روانی میسازمانی را عاملی مؤثر بر تصمیم
) مطرح شده، Edmondson, 2018شناختی که توسط (ارتباط میان احترام و امنیت روان

کنند، تأیید شد؛ زیرا کارکنانی که احترام بیشتري تجربه می هاي این پژوهش نیزدر یافته
آمادگی بالاتري براي مشارکت، یادگیري و تعامل سازنده دارند. بدین ترتیب، احترام 

تنها یک ارزش اخلاقی، بلکه یک سازوکار عملکردي براي بهبود کیفیت زندگی سازمانی نه
 کاري و اثربخشی سازمانی است.

قیم، صورت مستشده نه بهن است که در این پژوهش، عوامل شناسایینکته مهم دیگر آ
عبارت دیگر،  گذارند. بهبلکه از طریق تأثیرگذاري بر سطح احترام سازمانی بر پیامدها اثر می
عوامل  کند؛ به این معنا کهاحترام سازمانی در این مدل نقش متغیر مرکزي و میانجی را ایفا می

با  کنند و عوامل منفی،سازمانی، پیامدهاي مطلوب را تسهیل می مثبت، با تقویت احترام
اهري سازند. این تبیین، به رفع تناقض ظتضعیف آن، زمینه بروز نتایج نامطلوب را فراهم می

سازد. تر میکند و منطق علی مدل را شفافمیان عوامل منفی و پیامدهاي مثبت کمک می
و، ابه حلقه اتصال میان شرایط مدیریتی و سازمانی از یک سمثبنابراین، احترام سازمانی باید به

 و پیامدهاي فردي و جمعی از سوي دیگر در نظر گرفته شود.
افزوده این پژوهش آن است که احترام سازمانی را در یک بافت دولتی ترین ارزشمهم

حت تهاي دولتی چگونه و بومی بررسی کرده و نشان داده است که این پدیده در سازمان
یرد. گهاي مدیریتی و فرهنگ سازمانی قرار میتأثیر ساختارهاي بوروکراتیک، شیوه



   فصل  |شماره ؟  |سال ؟  | بهبودوتحول مطالعات مدیریت  |36

هاي هاي پیشین که احترام را در سطحی کلی یا در بستر سازمانبرخلاف بسیاري از پژوهش
تر اند، پژوهش حاضر با تمرکز بر وزارت کشور عراق، تصویري دقیقغیردولتی بررسی کرده

ین سازه ارائه داده است. همچنین، تفکیک مفهومی میان احترام واقعی و تر از او کاربردي
احترام صوري یا مبتنی بر ترس، به غناي نظري مدل افزوده و نشان داده است که احترام 

 تواند اشکال متفاوتی به خود بگیرد.هاي دولتی میسازمانی در محیط
توانند با کاهش دولتی میهاي دهد که مدیران سازمانهاي پژوهش نشان مییافته

رتباطی و هاي اگیري، تقویت مهارتگرایانه، افزایش شفافیت در تصمیممداخلات کنترل
ایجاد فضاي مبتنی بر اعتماد، احترام سازمانی را در سازمان خود تقویت کنند. همچنین 

 واي، حمایت از کار تیمی هاي منابع انسانی، ارتقاي عدالت رویهبازنگري در سیاست
فیت تواند به افزایش کیسازي فرهنگ احترام متقابل از جمله اقداماتی است که مینهادینه

روابط کاري و بهبود عملکرد سازمانی منجر شود. در چنین شرایطی، احترام سازمانی به یک 
دهد و شود که هم رضایت و سلامت روانی کارکنان را افزایش میسرمایه نهادي تبدیل می

 بخشد.ازمان را بهبود میهم اثربخشی س
وم هاي دولتی نه یک مفهتوان نتیجه گرفت که احترام سازمانی در سازماندر پایان، می

شناختی، تزئینی و نه یک الزام صوري، بلکه یک سازه بنیادین براي تقویت امنیت روان
ان از یرهاي این پژوهش نشان داد که هرجا مدانسجام سازمانی و عملکرد پایدار است. یافته

مایتگر محور و حگرایانه فاصله بگیرند و به سمت تعاملات انسانی، عدالتهاي سلطهشیوه
حرکت کنند، احترام سازمانی تقویت شده و در نتیجه، پیامدهاي مثبت فردي و سازمانی نیز 

 یابد.طور معناداري افزایش میبه
بر اساس نتایج این پژوهش، تقویت احترام سازمانی در وزارت کشور عراق مستلزم 
مداخله در سه سطح مدیریتی، شغلی و سازمانی است. در سطح مدیریتی، لازم است مدیران 

اي انتخاب و ارزیابی شوند که شایستگی آنان در رفتار حمایتگرانه، گونهارشد و میانی به
جه به کرامت کارکنان و رعایت انصاف در تعاملات روزمره پرهیز از مدیریت خرد، تو

طه ها نشان داد که نحوه رفتار مدیران و کیفیت رابمند سنجیده شود؛ زیرا یافتهصورت نظامبه
، گیري احترام سازمانی است. در سطح شغلیترین پیشایندهاي شکلآنان با کارکنان از مهم

، افزایش اختیار عمل متناسب با مسئولیت و بازنگري در شرح وظایف، کاهش ابهام نقش
شدن کارکنان را تواند احساس ارزشمندي و دیدهایجاد مسیرهاي روشن ارتقاي شغلی می

 
 
 



 

ه گیري، توزیع عادلانسازي معیارهاي تصمیمتقویت کند. در سطح سازمانی نیز شفاف
ترام ی تقویت احوکارهاي اصل عنوان ساز ها، و تثبیت امنیت شغلی بهها و پاداشفرصت

شود؛ زیرا نتایج پژوهش نشان داد که ادراك کارکنان از عدالت سازمانی سازمانی پیشنهاد می
و ثبات شغلی، نقش مهمی در تقویت پیامدهاي مثبت این سازه، از جمله تعهد، انگیزش و 

 رفتارهاي فراتر از نقش دارد.
م سازمانی در سایر نهادهاي شود الگوي احتراهاي آینده نیز پیشنهاد میبراي پژوهش

هاي پذیري مدل در بافتدولتی و عمومی با ساختارهاي متفاوت آزمون شود تا میزان تعمیم
ر، مانند گسازمانی مختلف مشخص گردد. همچنین بررسی نقش متغیرهاي میانجی و تعدیل

تواند شناختی، هویت سازمانی و ادراك عدالت، میاعتماد سازمانی، امنیت روان
تر سازد. انجام ازوکارهاي اثرگذاري پیشایندها بر پیامدهاي احترام سازمانی را روشنس

هاي طولی هایی با سطوح متفاوتی از بوروکراسی و نیز پژوهشمطالعات تطبیقی میان سازمان
گیري، تر فرایند شکلتواند به فهم عمیقبراي بررسی پایداري این روابط در گذر زمان، می

 دهاي احترام سازمانی کمک کند.تثبیت و پیام
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