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Background and Aims: The purpose of this study was to Modeling the 

Human Resource Development by Individual and Organizational Factors with 

the Approach of Artificial Neural Networks. 

Method: Methodology of the research in terms of the main strategy, was 

quantitative; Purpose-based, practical; and descriptive-correlational research 

and cross-sectional. The statistical population of this study included all the 

staff of universities of west-north include of East and West Azarbayjan and 

Ardabil in 2023-2022. The research data were collected from 427 staff 

members who were selected by random sampling method. The sample size 

according to the Kregci- 427 persons were selected. To collect data Human 

Resource Development, Job Conflict Questionnaire, Professional ethics, toxic 

leadership, organizational cynicism, organizational injustice and 

organizational ethics atmosphere were used. Data with Spss.v.24 with the 

approach of Artificial Neural Networks (ANNs) such as Radial Basis Function 

(RBF) was analyzed. 

Findings: The results showed that the communication of individual and 

organizational factors affecting Human Resource Development has an input 

layer with six nodes and a hidden layer with the two nodes in the Radial Basis 

Function (RBF) Network. This artificial neural networks showed that the leaps 

and cycles of Human Resource Development can be predicted from 

organizational and individual factors. It is also observed that the role of 

individual variables (job conflict and professional ethics) in predicting Human 

Resource Development is less than the share of organizational variables (toxic 

leadership, organizational cynicism, Organizational injustice and the 

atmosphere of organizational ethics).   

Conclusion: Considering the significant effect of organizational and 

individual factors on Human Resource Development, it is necessary to pay 

attention to these components and their effects in the organization in guiding 

the behavior of human resources. 
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Extended abstract 

Introduction 
Human resources are the key asset of educational organizations and the foundation of sustainable 

development. Their effectiveness, however, depends on both individual and organizational factors. At the 

individual level, job conflict and professional ethics shape employees’ behavior, either hindering or fostering 

creativity and commitment. At the organizational level, toxic leadership, organizational cynicism, injustice, 

and ethical climate strongly influence employee performance and the development of human resources. 
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While destructive leadership, cynicism, and injustice undermine trust and productivity, an ethical climate 

enhances satisfaction and retention. This study employs artificial neural network modeling to examine the 

combined impact of these individual and organizational factors on human resource development in academic 

institutions. 

Methods 

Methodology of the research in terms of the main strategy, was quantitative; Purpose-based, practical; and 

descriptive-correlational research and cross-sectional. The statistical population of this study included all the 

staff of universities of west-north include of East and West Azarbayjan and Ardabil in 2023-2022. The 

research data were collected from 427 staff members who were selected by random sampling method. The 

sample size according to the Kregci- 427 persons were selected. To collect data Human Resource 

Development, Job Conflict Questionnaire, Professional ethics, toxic leadership, organizational cynicism, 

organizational injustice and organizational ethics atmosphere were used. Data with Spss.v.24 with the 

approach of Artificial Neural Networks (ANNs) such as Radial Basis Function (RBF) was analyzed. 

Results 

The results showed that the communication of individual and organizational factors affecting Human 

Resource Development has an input layer with six nodes and a hidden layer with the two nodes in the Radial 

Basis Function (RBF) Network. This artificial neural networks showed that the leaps and cycles of Human 

Resource Development can be predicted from organizational and individual factors. It is also observed that 

the role of individual variables (job conflict and professional ethics) in predicting Human Resource 

Development is less than the share of organizational variables (toxic leadership, organizational cynicism, 

Organizational injustice and the atmosphere of organizational ethics).   

Conclusion 

Considering the significant effect of organizational and individual factors on Human Resource Development, 

it is necessary to pay attention to these components and their effects in the organization in guiding the 

behavior of human resources. 
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الگویابی توسعه منابع انسانی بر اساس عوامل فردی و سازمانی با رویکرد شبکه عصبی 

 مصنوعی
 2 ریحانه عباس پور ،1* زرین دانشور هریس

  .رانیا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یتیو ترب یده علوم انساندانشک ،یتیگروه علوم ترب ،یآموزش تیریمد اریاستاد: نویسنده مسئول .1

 daneshvar88@yahoo.com ایانامه:ر

      .یرانا ،زتبری ،دانشگاه آزاد اسلامی ،تربیتی دانشکده علوم انسانی و ،گروه علوم تربیتیدانشجوی دکترای مدیریت آموزشی،   .2

 چکیده اطلاعات مقاله

 علمی پژوهشینوع مقاله: 

 :افتیدر خیتار

21/08/1403  

 :رشیپذ خیتار

01/11/1403 

 توسعه منابع انسانی، ها:کلیدواژه

عوامل فردی، عوامل سازمانی، 
 شبکه عصبی مصنوعی

 

و سازمانی با  مل فردیالگویابی توسعه منابع انسانی براساس عواپژوهش حاضر با هدف  هدف:زمینه و 

 .انجام گرفت رویکرد شبکه عصبی مصنوعی

و  همبستگی -توصیفینوع از و  از نظر راهبرد اصلی، کمی، از نظر هدف، کاربردی پژوهش حاضر روش:

شمال غرب کشور ی هاکارکنان ستادی دانشگاه شامل تمامی مطالعه این آماری جامعه از نوع مقطعی بود.
گیری از روش نمونه .بود 1401-1402جان غربی، آذربایجان شرقی و اردبیل در سال در استان های آذربای

برای . نفر در نظر گرفته شد 427ورگان م -حجم نمونه با توجه به مدل کرجسیدردسترس بود. نوع 
ای، رهبری زهرآگین، تعارض شغلی، اخلاق حرفه، توسعه منابع انسانی هایها از پرسشنامهآوری دادهجمع

  Spss.v.24رم افزار نها با دادهعدالتی سازمانی و جو اخلاق سازمانی استفاده شد. بدبینی سازمانی، بی
 تحلیل شد. (RBFهای عصبی مصنوعی از نوع شبکه تابع پایه شعاعی )شبکه با رویکرد

دارای یک لایه  نابع انسانیمیابی عوامل فردی و سازمانی موثر بر توسعه ارتباط نشان داد نتایج ها:یافته

بی این شبکه عص ( است.RBFورودی با شش گره و یک لایه پنهان با دو گره در شبکه تابع پایه شعاعی )
وامل سازمانی و عتوان از روی ها و روند توسعه منابع انسانی دانشگاهی را میمصنوعی نشان داد پرش

ی و اخلاق ی فردی )تعارض شغلبینی نمود. همچنین مشاهده گردید نقش متغیرهاعوامل فردی؛ پیش
ی زهراگین، بدبینی بینی توسعه منابع انسانی کمتر از سهم متغیرهای سازمانی )رهبرای(، در پیشحرفه

 سازمانی، بی عدالتی سازمانی و جو اخلاق سازمانی( است.

ی، ضروری بع سازماندار عوامل سازمانی و عوامل فردی در توسعه منابا توجه به اثر معنی گیری:نتیجه

 .ودشدر سازمان توجه شان و اثرات هااست در هدایت رفتار منابع انسانی، به این مولفه

وامل فردی و سازمانی با رویکرد عالگویابی توسعه منابع انسانی بر اساس (. 0314. )ر،  عباس پور ؛ و ز،  هریس دانشور استناد به این مقاله:

 .44-64، (4)2علوم تربیتی،  راهبردهای پژوهش در. شبکه عصبی مصنوعی

DOI: 10.22034/jrses.2025.487876.1075 
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 مقدمه

انسانی با  امروز، منابع های آموزشی بر کسی پوشیده نیست. در محیط رقابتینقش و اهمیت منابع انسانی در توسعه و بالندگی سازمان

ها، ی که مدیریت اثربخش آنشوند به طوری هر سازمانی محسوب میترین دارایی و سرمایهی خدمات و مهمترین عامل تولید و ارائهارزش

ی اشند که با هنجارهای سازمانسازد. در مواردی ممکن است کارکنان به رفتارهایی گرایش داشته بزمینه را برای تعالی سازمانی فراهم می

سعه یافتگی کارکنان و موفقیت مطابقت ندارند و از این طریق سلامت خود و سایر کارکنان را تهدید کنند. بروز چنین رفتارهایی میزان تو

 (.1392)باغبانیان، خمرنیا، دهد سازمان را تحت تأثیر قرار می

ور هر گونه توسعه قلمداد می شود. در سالهای اخیر نقش بالقوه توسعه جوامع به توسعه منابع انسانی گره می خود و امروزه سرمایه انسانی محر

توسعه منابع انسانی در رشد و توسعه اقتصادی و ارتقای سطح اجتماعی جوامع در سزح ملی، توجه بسیاری از صاحبنظران را در بخش توسعه 

تلف توسعه منابع انسانی در سطوح گوناگون برای رسیدن (. ارزیابی جنبه های مخ2012، 1منابع انسانی به خود جلب کرده است )الگارجا، وانگ

به توسعه جامعه ضروری است. به نظر می رسد شاخه هایی مانند توسعه منابع انسانی و توسعه انسانی موفق به حل چالش های شناسایی 

ل مشکلات درون سازمانی می پردازد. در ( و به ح2020، 2شده نمی شوند. توسعه منابع انسانی تنها بر محدوده سازمانی متمرکز است )مکلین

همین راستا محققان معتقدند توسعه منابع انسانی غایت نیست، بلکه تسهیل گر و روان کننده رسیدن به دیگر هدف هاست. توسعه منابع 

ی در حال توسعه و نقش آن در کشورها انسانی ملی به دنل اجرای طرح هایی در سطح سیاستگذاری ملی است که ذی نفعان مختلفی دارد

 (. 2017، 3و در سازمان ها توسط پژوهشگران بسیار مورد تاکید است )رانا اردچیولی، تینگ

پور، ؛ عسکری؛ سعید؛ خجسته، مهدی1395)کاویانی، پوراشرف،  باشدرفتار کارکنان در سازمان متأثر از عوامل فردی و سازمانی متعددی می

را از جمله عوامل فردی موثر بر رفتار سازمانی کارکنان و  4تعارض شغلی( در تحقیق خود 1395رف )در این زمینه کاویانی و پوراش(. 1395

ها است. روندهای عمده مانند تغییر مستمر، تنوع بیشتر ترکیب تعارض جنبه اجتناب ناپذیر زندگی روزمره انساناند. توسعه منابع انسانی دانسته

شود ت چهره به چهره کمتر )تعامل الکترونیکی بیشتر( و مبادلات میان فرهنگی بیشتر، سبب تعارض میکارکنان، کارهای تیمی بیشتر، ارتباطا

های مختلفی وجود دارد. دیدگاه اول، دیدگاه نظریه پردازان کلاسیک مدیریت است. (. درباره تعارض شغلی دیدگاه2010، 5)روبرت، کینسکی

رضی بد است و باید از آن جلوگیری نمود. به عقیده این گروه، افراد ناآرامی که در داخل سازمان طرفداران این دیدگاه معتقد بودند هرگونه تعا

، عقیده داشتند که تمامی تعارضات در 6کنند، بنابراین باید اخراج شوند. کارشناساین مدیریت علمی نظیر تیلوراندک هستند، تعارض ایجاد می

ها را برطرف نمود )واین، موسیسکا، ها جلوگیری کرد و یا به سرعت آنکنند. بنابراین باید از آننهایت قدرت و اختیار مدیریت را تهدید می

توان از (. دیدگاه دوم، دیدگاه مکتب روابط انسانی است. طرفداران این نظریه، معتقد بودند تعارض اجتناب ناپذیر است و نمی2010، 7فلیسون

ا به حداقل رساند. این گروه به مدیران پیشنهاد کردند که بیاموزند چگونه تعارض را کنترل و با آن توان آن رایجاد آن جلوگیری کرد، اما می

دانند. این گروه مطرح کردند. تعامل گرایان تعارض را نه تنها مخرب، بلکه آن را مفید می 8زندگی کنند. سومین دیدگاه را تعامل گرایان

ای است (. تعارض پدیده1395ی از آن برای عملکرد موثر ضروری است )پارسائیان، اعرابی، معتقدند، تعارض در حد متوسط، خوب و مقدار

ها دارد. استفاده صحیح و مؤثر از تعارض موجب بهبود عملکرد و ارتقای سطح سلامتی که آثار مثبت و منفی روی عملکرد افراد و سازمان

شود. توانایی برخورد با تعارض و کرد و ایجاد کشمکش و تشنج در سازمان میگردد و استفاده غیر مؤثر از آن موجب کاهش عملسازمان می

شوند و زمینه تغییر ها سازنده باشند، موجب بروز افکار نو و خلاق میای دارد. اگر تعارضها نقش ارزندهاداره آن، در موفقیت افراد و سازمان

کنند تا به اهداف سازمانی خویش نایل آید و توسعه ر نهایت به مدیریت کمک میسازند و دو نوآوری و تحول سازنده را در سازمان فراهم می

اند تعارض (. تحقیقات نشان داده1390شود )آخوند لطفعلی، حسینی، خانکه، فلاحی خشکناب، حسین زاده، منابع انسانی سازمان را منجر می
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افراد؛ موجب تخریب جو کاری، افزایش میزان ترک خدمت و غیبت،  دایمی در محیط کار ضمن ایجاد اثرات منفی بر سلامت جسمی و روانی

(. لذا اهمیت شناخت موضوع تعارض و 1393شود )تورانی، احمدی، کرمی، کاهش همکاری و مشارکت در کارها و کاهش اثربخشی می

های مناسب دیران سازمان جهت اتخاذ تصمیمهای لازم را برای متواند آگاهیتاثیرات منفی و مثبت آن بر عملکرد و توسعه منابع انسانی می

 (.1390در مواقع ضروری فراهم آورد )غفوریان، فلامرزی،

کارکنان عاملی است که بر رفتار آنان در سازمان تأثیر  1ایاند که اخلاق حرفهی تحقیق خود ابراز داشته( در نتیجه1390پرور و نادی )گل

های کاری توجه مدیران و رهبران ها و افزایش میزان کارهای غیر اخلاقی و غیر قانونی در محیطگذار است. پیچیده شدن روز افزون سازمان

ای مجموعه حرفه (. اخلاق1393زاده، ملکی، بروکی میلان، ها ضروری کرده است )قاسمای در همه سازمانرا به ایجاد و حفظ اخلاق حرفه

ای، ( و در واقع منظور از اخلاق حرفه2015، 2شود )مریاکاعضای یک حرفه اعمال می استانداردها و قواعدی است که بر نحوه رفتار تمام

ها که درستی یا نادرستی ای از اصول و ارزشاخلاق به عنوان مجموعه (.2014، 3مسئولیت اخلاقی فرد از حیث شغل است )پراکش ترایپاتی

های اخیر تحت عنوان )اخلاق کاری و اداری( وارد عرصه ادبیات کند، در سالیهای فرد یا سازمان را تعیین م)خوبی و بدی( رفتارها و تصمیم

های دولتی و خصوصی قرار گرفته است )ویمبا کویتزی، مدیریت شده و مورد توجه و اقبال زیاد دانشگاهیان، سیاستمداران و مدیران سازمان

ای هستند تا براساس آن مدیران و کارگیری استانداردهای اخلاق حرفهو به ها برای پویایی و بقای خود نیازمند تدوینسازمان (.2013، 4اکپیر

ای را پدید آورند و توسعه منابع انسانی سازمان را فراهم های مشترک حرفهنفعان، ارزشمندی هر چه بیشتر ذیکارکنان بتوانند برای بهره

( نشان 2010) 7این راستا پژوهش کونمی، سینگاپکدی، ویراکول و لی (. در2015، 6؛ کانگاسنیمی، پاکانن، کورهونن2013، 5سازند )ایوتس

گردد و محیط سالم های آموزشی باعث افزایش کیفیت زندگی کاری، روحیه، تعهد کارکنان میداده است که نهادینه کردن اخلاق در نظام

ای در عملکرد نیروی با توجه به اهمیت اخلاق حرفهبه طور کلی  کنند و منجر به توسعه منابع انسانی می شوند.آموزشی موثر ایجاد می

ای و اثرات آن انسانی، لازم است در تعیین اثربخشی و میزان تحقق اهداف سازمانی و هدایت منابع )از جمله منابع انسانی( به اخلاق حرفه

 (.2013، 8در سازمان توجه شود )کناپ، هندلسمن، گاتلیب، وندگریک

و نگاه مثبت نسبت به  بایجاد نوعی تعصباعث  آن تمرکز کرده و این موضوع هسازندی ههای رهبری بر جنبریهاگرچه سالیان متمادی، نظ

رهبـران،  هواقع، هم درهمیشه مثبت نیست، رفتار سازمانی  یهواقعیت این است که پدید(؛ 2011، 10؛ روتر2009، 9)پلتایر رهبری شده است

رهبری، یعنی رهبری ی هنماید و روی دیگر سـکتاریک رهبری رخ می یهته نیستند. اینجاست که لبهای شایسگیژمـؤثر و دارای وی لزومـا

است که در یک تعریـف،  13های رهبری پرگزند، رهبری زهرآگینیکی از گونه(. 2011، 12گیرد )لیت، مورد توجه قرار می11ناکارآمد و پرگزند

های خودخواهانه، ساختن دیگران، تمرکـز بر ارزشمتلاشی اندیشد با و بداندیشی که میاز: رهبری ناسازگار، سرکش، بدخواه  عبـارت اسـت

 درصد از مشارکت 94نفر نشان داد،  1000روی بیش از  2009ای در سـال مطالعـه(. 1996، 14)ویکر موفقیـت برسـد ب بهو فریـ بتقل

درصـد  78رهبـری زهـرآگین، عملکردشـان و  یهدرصـد بـه واسـط 68؛ انـدکـم بـا یـک رهبـر زهـرآگین کـار کـرده کنندگان، دست

)روتر،  انددرصد نیز محل خدمت خود را در اثر مواجهه با رهبری زهرآگین ترک کرده 12چنین هم؛ تعهداتشان به سازمان کاهش یافته است
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باشد که ( بیانگر این موضوع می2013) 2رین و لیبرتونا، گ( و کراسیکوو2013) 1های شاینز و چیلینگ(. در همین راستا، نتایج پژوهش2011

دار شدن اعتماد شود و در نهایت موجب خدشهها در میان کارکنان سازمان میهمواره وجود رهبران زهراگین در سازمان باعث رشد بدرفتاری

سازد. بنابراین در عصری که گرایش رهبران گردد و توسعه منابع انسانی سازمان را با خطر مواجه میها میگونه سازمانعمومی به این

و اثرات آن بر توسعه منابع  گونـه از رهبـریاین یهمطالع( 2010)پلتایر،  و اجرای رفتارهای زهرآگین افزون شده استها به نمایش سازمان

 .یابـدبومی آن، اهمیت بیشتری نیـز مـی بداشتن جوان نظر با در ویژه ، بهانسانی

را از جمله عوامل مؤثر در رفتار کارکنان و توسعه منابع انسانی  3بدبینی سازمانی( در تحقیق خود 1395اک و شاه سیاه )اسماعیلی، حک

مدیران منابع انسانی را با مشکلات و مسائلی  ی،تنوع نیروی کارو  شدن، فناوری اطلاعات جهانیدر این راستا قابل ذکر است اند. دانسته

عنوان  بدبینی را به (. صاحب نظران،2014، 4)خان، روود بدبینی سازمانی است رین چالش پیشروی مدیران پدیدهروبرو کرده است، بزرگت

گونه افراد معتقدند که دیگران دارای سطح کنند. اینی آینده و انتظارات نامعقول برای خود و دیگران تعریف میهای بدبینانه فرد دربارهاندیشه

سیاری از مشکلات و مسائل مربوط به بچنین هم(. 2013، 5)میت و ارزشی برای اعتماد و وفاداری قائل نیستند ندهفکر پایین هستند، خودخوا

دهد که بدبینی سازمانی مرتبط با آورد، محصول بدبینی سازمانی است. مطالعات نشان میکارکنان که اثرات منفی را برای سازمان فراهم می

اند تأثیر زیادی بر سازمان دارند. دچار بدبینی شده. به بیان بهتر کارکنانی که موفقیت سازمان را تضعیف کند شدت تواند بهاثراتی است که می

(. با توجه به مطالعات اخیر و ادبیات 2008، 7؛ ویلکرسن، ایوانس، داویس2013، 6)نافی هدافش باز دارندا توانند سازمان را از رسیدن بهها میآن

اند و یکی از دلایل عدم منابع انسانی، پژوهشگران بسیاری به شناسایی عوامل موثر در بروز این گونه رفتارها پرداخته موجود در بحث مدیریت

(. علاوه بر این پدیده بدبینی یا بدگمانی سازمانی در بسیاری از جوامع، 2011، 8اند )بارسکیتوسعه منابع انسانی را بدبینی سازمانی معرفی کرده

ی اثرات این ها و مدیران، مطالعهرو، لازم است سازمان(. از این2014، 9های عمده رهبری سازمانی تبدیل شده است )واردلشبه یکی از چا

های رویارویی با این واقعیت جدید، و پیشگیری از پیامدهای منفی آن در محیط کار را در اولویت قرار دهند )کیم، باتمن، گیلبرت، پدیده، راه

 (.2014؛ وارد، 0920، 10اندرسون

( و 1390(، گل پرور، واثقی )2009) 13(، گراهام2009) 12(، بودانکین، تزینر2009) 11، وانس، ساچتبیری(، 2002لیم )پژوهشگرانی همچون 

سازمان  عاملی تأثیر گذار در رفتار کارکنان سازمان و توسعه منابع انسانی14اند که بی عدالتی سازمانی( نشان داده2015یلدیز و همکاران )

ها و تعاملات امری های توزیع، رویهکه بی عدالتی در هر یک از عرصهی جهانی، به طور جدی به اینکه در عرصهمتاسفانه علیرغم این است.

(، ولی تلاش جدی برای سنجش و اثرات مخرب ناشی از بی 2006، 15شود؛ توجه شده )کولکیوت، اسکات، جادج، شاوتنش آفرین تلقی می

های مختلف و از جمله خورد. نتایج مطالعات حاکی از آن است که فشار در عرصههای آموزشی کشور به چشم نمیدر سطح سازمان عدالتی

، 2009؛ بودانکین، تزینر، 2009، ، وانس، ساچتی توسعه منابع انسانی است )بیریفشار ادراکی عاطفی ناشی از بی عدالتی، پیش بینی کننده

(. شواهد پژوهشی موجود حاکی از آن است که بی عدالتی سازمانی ظرفیت سازگاری و توافق پذیری را در افراد از 1390گل پرور، واثقی، 

سو با این برد. همبرد و از این طریق سطح تعارضات را در میان افراد در محیط کار بالا میطریق فشار روانی، ادراکی و عاطفی به تحلیل می
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؛ 2009، 1، کولکیوت، اسکات، لیوینگستونها به عنوان عاملی تعارض آفرین معرفی شده است )زاپاتافلنخی پژوهشاستدلال، بی عدالتی در بر

ی نقش بی چنین در عرصه(. هم2010، 4، هامز، اندروو، دیتمور؛ ماهونی2010، 3؛ مک کالوم، والمسلی2010، 2، هورویتز، ویگلر، باسیسفاین

های کار، پرخاشگری تسلط جویانه یا متقابلا رفتارهای خوبی مشخص شده که بی عدالتی در محیط عدالتی بر تعارضات میان فردی، به

اند که درک از عدالت (. به طور کلی، محققان مختلف نشان داده2009دهد )گراهام، کنارگیرانه و اجتنابی و رفتارهای مخرب را افزایش می

(. به همین دلیل طی این پژوهش، در کنار متغیرهای 2006، 6؛ کواک2009، 5شود )جونزیسازمانی ضعیف منجر به عدم توسعه منابع انسانی م

های رویارویی ها و مدیران، ضمن مطالعه و آشنایی با اثرات این متغیر، راهشود تا سازماندیگر، به واکاوی تأثیر بی عدالتی سازمانی پرداخته می

 های آموزشی را را در اولویت قرار دهند.فی آن در محیط سازمانیبا این واقعیت جدید و پیشگیری از پیامدهای من

را از جمله عوامل موثر در رفتار کارکنان و توسعه منابع انسانی سازمان  7( در تحقیق خود جو اخلاقی سازمان1393زاده و همکاران )قاسم

یط کار افزایش سطح اخلاق و توجه به جو اخلاقی سازمان های بهبود توسعه منابع انسانی در محاند. بدیهی است که یکی از راهبرشمرده

های اخلاقی در سازمان بوده و جنبه روانشناختی دارد. درحالی ها و سیاستاست. جو اخلاقی یک باور مشترک در میان کارکنان از وجود رویه

گذارد. جو اخلاقی ده و بر رفتارهای کارکنان تأثیر میها مهم بوباشند، جو اخلاقی برای سازمانی جوهای زیادی میها دربرگیرندهکه سازمان

نماید سازمان در برگیرنده ادراک از درست و اشتباه در محیط کاری بوده و هنجارهایی برای پذیرش و عدم پذیرش رفتارهای سازمانی ارائه می

را در محیط کار به صورت معناداری تحت تاثیر قرار  (. جو اخلاقی یک سازمان، رفتارهای اخلاقی کارکنان1392نیا، نیکخواه فرخانی، )رحیم

پذیرند، نه تنها رفتارهای ارزشی و اخلاقی بلکه دهند. در این راستا ادراکات اخلاقی که از جو اخلاقی در درون یک سازمان تاثیر میمی

ها برای انجام دادن امور سازمانی خود، زمانسا (.2000، 8)دشپاند، جورج، جوزف کنندبینی میرفتارهای غیر اخلاقی را در محیط کار پیش

ای از رهنمودهای اخلاقی و ارزشی نیاز دارند که آنان را در رفتارها و اعمال اداری یاری علاوه بر معیارهای سازمانی و قانونی، به مجموعه

گیری  کی از عوامل مهم در شکلرا در حرکت به سوی شیوه مطلوب جمعی و عمومی میسر سازد. ی رویه دهد و نوعی هماهنگی و وحدت

وری سازمانی و توسعه منابع انسانی دارد ای در بهرهکارکنان، جو اخلاقی است، که تاثیر قابل ملاحظه ارتباطات درون سازمانی و شرایط

الایی از استانداردهای دارند سطوح ب ها انتظارکنند، چون مردم از آنهای اخلاقی توجه میها به موضوعسازمان(. 2009، 9)السی، آلپکان

کنند، حمایت کنند یا در شرایط پرخطر کار میاخلاقی را نشان دهند. سطوح بالای استانداردهای اخلاقی از افرادی که در سازمان کار می

نشانگر تأثیر های اخلاقی و انتظارات رفتاری و ی ارزشجو اخلاقی سازمان نشان دهندهبراساس تعریف (. 2008، 10)اوکپارا، جوهن کندمی

باشد. انواع جو اخلاقی های اخلاقی جهت انتخاب و عمل کارکنان میاخلاقیات بر تصمیات اعضای سازمان بوده و به معنی وجود گزینه

کنند گذارد. کارکنانی که احساس میهای سازمان میدر فعالیت سازمانی در سازمان وجود دارد که تاثیر مختلف خود را بر رفتار کارکنان

رو، (. از این2006، 11های گمراه کننده استفاده نکنند )اوکدویر، مادندهند تا از روشسازمان دارای جو اخلاقی است، تلاش زیادی به خرج می

شود که کارکنان نسبت به شغل خود دید مثبتی نشان دهند و مدت بیشتری را در سازمان بگذرانند و کمتر به فکر ترک جو اخلاقی باعث می

کنند جو اخلاقی بر سازمان حاکم است، روابط و تعاملات سازمان خویش را کارکنانی که احساس می (.4120، 12شند )گوود، اسکوپکرآن با

که با توجه به این(. 4120، 13شود )لوویس، گوودمن، فندت، میچلیتچدانند و این موضوع باعث افزایش رضایت و تعهد کارکنان میعادلانه می

ی بین جو اخلاقی سازمان و رفتارهای کارکنان، به عنوان یکی های اخیر توجه زیادی را به خود جلب کرده و کشف رابطهلجو اخلاقی در سا
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 در هر سازمانی لازمتوسعه منابع انسانی و  سازمان فهم ارتباط بین جو اخلاقیرود؛ ترین موضوعات در مطالعات سازمانی به شمار میاز مهم

 رسد.به نظر می

کند، لازم است امر توسعه منابع ر خلاصه از آنجایی که در دنیای امروز منابع انسانی تنها منبعی است که مزیت رقابتی پایدار ایجاد میبه طو

علاوه بر این، علی رغم تأکید فراوان (. 1403ها اعم از خصوصی و دولتی مورد توجه قرار گیرد )ارسلان، واعظی، انسانی همواره در سازمان

(، پیوند میان 1394نژاد، درزی، بر قوت پیش بینی متغیرهای مختلف فردی و موقعیتی در تبیین توسعه منابع انسانی سازمانی )هادویمبنی 

های تعیین کننده این متغیرها در تبیین متغیر یادشده کمتر مورد توجه مطالعات تجربی قرار گرفته است. خلأ محسوس دیگری که در پژوهش

شود، نادیده گرفتن نقش متغیرهای فردی و متغیرهای سازمانی در توسعه منابع انسانی عه منابع انسانی در سازمان مشاهده میپیشایندهای توس

رو در پژوهش حاضر سعی شد تا نقش عوامل فردی و سازمانی مرتبط با توسعه منابع انسانی در سازمان آموزشی از جمله دانشگاه است. از این

مدلسازی شده و در نهایت مشخص گردد که آیا عوامل فردی و عوامل سازمانی در توسعه منابع انسانی نقش  1صنوعیبا متد شبکه عصبی م

ای( و عوامل سازمانی )رهبری زهراگین، بدبینی سازمانی، بی عدالتی دارند؟ و اگر نقش دارند، نقش عوامل فردی )تعارض شغلی، اخلاق حرفه

 توسعه منابع انسانی سازمان دانشگاهی چگونه است؟سازمانی و جو اخلاق سازمانی( در 

 روش 

 نگر؛ بر مبنایگرا و آیندهصمیمتبر مبنای هدف، کاربردی؛ بر مبنای پارادایم و فلسفه زیربنایی؛  ؛راهبرد اصلی، کمی بر مبنایاین پژوهش 
 آماری جامعه مبستگی و از نوع مقطعی بود.ه -توصیفییابی و مینهز -تکنیک تحلیلی جزو تحقیقات توصیفیراهکار اجرایی، میدانی و از نظر 

یجان شرقی و اردبیل در سال شمال غرب کشور در استان های آذربایجان غربی، آذرباهای کارکنان ستادی دانشگاه شامل تمامی مطالعه این
 05/0ان و با در نظر گرفتن خطای مورگ -سیحجم نمونه با توجه به مدل کرجدردسترس بود. گیری از نوع روش نمونه .بود 1402-1401

=α، 427 های کشور در استان شمال غربهای کارکنان ستادی دانشگاه شامل تمامی مطالعه این آماری جامعه .نفر در نظر گرفته شد
در نظر ورگان، با م -ی کلی بر اساس جدول کرجسیحجم نمونه .بود 1401-1402آذربایجان غربی، آذربایجان شرقی و اردبیل در سال 

اجرای ظر گرفته شد. نفر در ن 427دهد( گیری )که احتمال خطا را افزایش می؛ و دردسترس بودن روش نمونهα=  05/0 گرفتن خطای
ر نظر گرفته شد. بدین دها به صورت فردی توسط محقق و به مدت دو ماه انجام گرفت و ملاحظات اخلاقی برای اجرای پژوهش پرسشنامه

مورد مطالعه، اخذ رضایت  هایها با رعایت ملاحظات اخلاقی از جمله کسب مجوز اجرای پژوهش از دانشگاهآوری دادهمعنی که برای جمع
و در دسترس بودن محقق  از شرکت کنندگان جهت شرکت در تحقیق، محرمانه ماندن اطلاعات افراد، عدم اجبار در ادامه دادن روند کار

 .گردیدپرسشنامه در بین کارکنان اقدام به توزیع جهت پاسخگویی به سؤالات، 
( تدوین 2004که توسط شای و همکاران ) توسعه منابع انسانی یمیزان توسعه منابع انسانی از پرسشنامههای مربوط به آوری دادهبرای جمع

ها، تسهیم وسعه شایستگیخرده مقیاس آموزش کارکنان، ت 4سؤال و  28و هنجاریابی شده است؛ استفاده گردید. این پرسشنامه دارای 
( روایی سازه و روایی 2004ی شای و همکاران )اند. در مطالعهای ارائه شدهدرجه 5اطلاعات و توانمندسازی است. سؤالات در طیف لیکرت 

ت. در داخل ایران در ضریب آلفای کرونباخ گزارش شده اس 70/0های این ابزار بالاتر از ملاکی ابزار تایید شده است و پایایی خرده مقیاس
ی حاضر در ضریب آلفای کرونباخ به دست آمده است. در مطالعه 82/0( هنجاریابی شده است و پایایی آن 1392نیز توسط اسماعیل زاده )

، به α= 87/0نیز روایی محتوایی با نظر سه تن از  اساتید روانشناسی و علوم تربیتی تایید گردید و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ 
( تدوین 1985) 3توسط دوبرین( که JCQ) 2ی تعارض شغلیپرسشنامههای مربوط به متغیر تعارض شغلی از آوری دادهدست آمد. برای جمع

ای )عمدتا موافق و عمدتا مخالف( سؤال است. سؤالات به صورت دو گزینه 20و اعتباریابی شده است، استفاده گردید. این پرسشنامه دارای 
در ضریب  81/0( روایی محتوایی و سازه این ابزار تایید شده و پایایی آن برابر با 1392شود. در تحقیق علی آبادی و خاکپور )گذاری می نمره

ی حاضر نیز روایی محتوایی ابزار با نظر سه تن از اساتید روانشناسی و علوم تربیتی تایید گردید در مطالعهآلفای کرونباخ گزارش شده است. 
ی جو پرسشنامههای مربوط به جو اخلاق سازمانی از آوری داده، به دست آمد. برای جمعα= 88/0پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ و 

خرده مقیاس است که مشتملند بر:  5سؤال و  26( استفاده شد. این پرسشنامه دارای 1988( ویکتور و کولن )OEAQ) 4اخلاق سازمانی

                                                           
1 Artificial Neural Network 
2 Job Conflict Questionnaire  
3 DuBrin 
4 Organizational Ethical Atmosphere Questionnaire 
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 12های)گویه 3(، خرد مقیاس جو قانونی11تا  8های )گویه 2(، خرده مقیاس جو حقوقی و اصولی7تا  1های )گویه 1دوستی خرده مقیاس جو نوع
ای درجه 5سؤالات در طیف لیکرت (. 26تا  23های)گویه 5( و خرده مقیاس جو مستقل22تا  16های)گویه 4(، خرده مقیاس جو ابزاری15تا 

( روایی سازه این ابزار تایید 1392اند. در پژوهش قدیری و همکاران )ری ندارم، مخالفم و کاملا مخالفم( ارائه شده)کاملا موافقم، موافقم، نظ
به دست آمده است. در مطالعه حاضر نیز روایی محتوایی ابزار با نظر سه تن از اساتید  79/0شده و پایایی آن در ضریب آلفای کرونباخ 

جهت ارزیابی میزان کاربست رهبری  ، به دست آمد.α= 78/0ید گردید و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ روانشناسی و علوم تربیتی تای
خرده  5سؤال و  30(. این پرسشنامه دارای 56( استفاده شد )2008) 7اسمیت و هانگس 6ی رهبری زهراگینپرسشنامهزهراگین در سازمان از 

های )گویه 10بینی بودن(، غیرقابل پیش12تا  6های )گویه 9(، نظارت توهین آمیز5تا  1های )گویه8یمقیاس است که مشتملند بر: ارتقاء شخص
ای )کاملا درجه 5(. سؤالات در طیف لیکرت 30تا  25های )گویه 12( و رهبری اقتدارگرایانه24تا  20های )گویه 11(، خودشیفتگی19تا  13

( روایی سازه و روایی ملاکی ابزار 2008در تحقیق اسمیت و هانگس ) اند. مخالفم( ارائه شدهموافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم و کاملا
ی حاضر نیز روایی محتوایی با نظر سه تن از  (. در مطالعه56در ضریب آلفای کرونباخ گزارش شده است ) 70/0تایید شده است و پایایی آن 

های مربوط آوری داده، به دست آمد. برای جمعα= 93/0ایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ اساتید روانشناسی و علوم تربیتی تایید شد و پای
هنجاریابی شده است، ( تدوین و 1395توسط یزدان ستا و اسدی )( که PEQای )ی اخلاق حرفهپرسشنامه ای از به متغیر اخلاق حرفه

تا  10) 14ای(، عامل وظیفه9تا  1) 13عامل فرهنگیاس است که مشتملند بر: خرده مقی 3سؤال و  22استفاده گردید. این پرسشنامه دارارای 
ای )کاملا موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم و کاملا مخالفم( ارائه درجه 5(. سؤالات در طیف لیکرت 22تا  20) 15عامل برابری( و 19

در ضریب آلفای کرونباخ  93/0ن تایید شده و پایایی آن برابر با ( روایی محتوایی و سازه آ1395اند. در تحقیق یزدان ستا و اسدی )شده
ی حاضر نیز روایی محتوایی ابزار با نظر سه تن از اساتید روانشناسی و علوم تربیتی تایید گردید و پایایی (. در مطالعه65گزارش شده است )

ی بدبینی پرسشنامههای مربوط به متغیر بدبینی سازمانی از هآوری دادجمع برای، به دست آمد. α= 77/0آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ 
(، بعد شناختی 4تا  1خرده مقیاس بعد عاطفی ) 3سؤال و  13( استفاده گردید. این پرسشنامه دارای 2009) 17کالاگان (OCQ) 16سازمانی

( روایی سازه ابزار تأیید 2009ی کالاگان )در مطالعه د.انای ارائه شدهدرجه 5سؤالات در طیف لیکرت ( است. 13تا  10( و بعد رفتاری )9تا  5)
ی حاضر نیز روایی محتوایی با نظر سه تن از  اساتید در ضریب آلفای کرونباخ گزارش شده است. در مطالعه 82/0شده است و پایایی آن 

های مربوط به آوری دادهبه دست آمد. برای جمع ،α= 91/0روانشناسی و علوم تربیتی تایید گردید و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ 
 3سؤال و  9. این پرسشنامه دارای استفاده گردید( 2007) 19( کیم و لیونگOIQ)18ی بی عدالتی سازمانیپرسشنامهبی عدالتی سازمانی از 

 7است. سوالات در طیف لیکرت ( 9-8-7( و بی عدالتی تعاملی )6-5-4ای )(، بی عدالتی رویه3-2-1خرده مقیاس بی عدالتی توزیعی )
های آن بالاتر ( روایی سازه این ابزار تایید شده و پایایی هر یک از خرده مقیاس1390اند. در پژوهش گل پرور و واثقی )ای ارائه شدهدرجه

روانشناسی و علوم تربیتی ی حاضر نیز روایی محتوایی با نظر سه تن از اساتید در مطالعه در ضریب آلفای کرونباخ گزارش شده است. 75/0

 ، به دست آمد.α= 85/0تایید گردید و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ 

                                                           
1 Caring climate 
2 Law and code climate 
3 Rules climate 
4 Instrumental climate 
5 Independence climate 
6 Toxic Leadership Scale 
7 Schmidt, Hanges 
8 Self-Promotion 
9 Abusive Supervision 
1 0 Unpredictability 
1 1 Narcissism 
1 2 Authoritarian Leadership 
1 3 Cultural factor 
1 4 Duty factor 
1 5 Equality factor 
1 6 Organization Cynicism Questionnaire 

17 Kalagan 

18 Organizational Injustice Questionnaire 

19 Kim& Leung 



 53                                                                        1403 ، زمستان4ه ، شمار2 دوره ،راهبردهای پژوهش در علوم تربیتی

 

های سنتی شده های نوین، جایگزین بسیاری از روشتر شدن مسائل در جهان امروز، استفاده از روشلازم به ذکر است که به علت پیچیده
ی چنین پیچیده شدن فرایندها منجر به مشکلاتی مانند غیر خطی شدن رابطهباشند. همود نمیکه دیگر قادر به تخمین درستی از وضعیت موج

های رو روشها نباشند؛ از اینگیری در مورد آنهای پیش بین سنتی قادر به انجام و یا تصمیمپارامترهای فرایند شده و متعاقبا باعث شده روش
بر اساس (. 1396پور جلیلیان، نجبا، اند )فتیحلیل این فرایندها پدیده آمده و کاربرد یافتههای عصبی مصنوعی جهت تجدیدی از قبیل شبکه

با استفاده از رویکرد شبکه عصبی  توسعه منابع انسانی یابی عوامل فردی و سازمانی موثر در آنچه ذکر گردید، در پژوهش حاضر ارتباط
 مورد آزمون قرار گرفت.خور، در هر حالت پیش (RBFهای تابع پایه شعاعی )از نوع شبکه 1(ANNمصنوعی )

 هایافته
از  ( مؤنث بودند.نفر 185) درصد 3/43( مذکر، نفر 242درصد ) 7/56نفر که به صورت کامل به پرسشنامه پاسخ داده بودند  427از تعداد 

 ند.داشت 10درصد( سابقه کمتر از  34نفر ) 145داد سال و تع 20تا  10ی خدمت بین درصد( سابقه 7/44نفر ) 191کارکنان بررسی شده تعداد 
)رهبری زهرآگین،  ازمانیسای( و فردی )تعارض شغلی و اخلاق حرفهیابی بین متغیرهای برای تحلیل سؤال پژوهشی مطرح شده و ارتباط

ز نوع شبکه تابع پایه شعاعی ا صنوعیو توسعه منابع انسانی با شبکه عصبی م عدالتی سازمانی و جو اخلاق سازمانی( بدبینی سازمانی، بی
(RBF؛ متغیرهای)  نوان لایه خروجی) متغیر هدف به عنوان لایه ورودی )متغیر مستقل( و متغیر توسعه منابع انسانی به عفردی و سازمانی

 یا وابسته( در نظر گرفته شد.

ی مصنوعیها به نمونه یادگیری و آزمون در شبکه عصب: خلاصه فرایند تفکیک داده1جدول   

 درصد تعداد نمونه

9/67 290 یادگیری  

1/32 137 آزمون  

0/100 427 نمونه معتبر  

  0 نمونه خارج شده از تحلیل

  427 مجموع

 

صد( مورد در نمونه در 1/32) 137درصد( مورد در نمونه یادگیری و  9/67) 290دهد که نشان می RBFخلاصه فرایند شبکه عصبی 

 یل شبکه به کار بسته شده است.ای از تحلیل وجود ندارد و اطلاعات تمامی افراد در تحلهمچنین هیچ نمونه خارج شدهاند. آزمون ثبت شده

: اطلاعات شبکه عصبی مصنوعی 2جدول   

هاکوواریت 1 تعارض شغلی  

 لایه ورودی

ایاخلاق حرفه  2  

  3 رهبری زهراگین

  4 بدبینی سازمانی

  5 بی عدالتی سازمانی

  6 جو اخلاق سازمانی

 تعداد گره  6

 روش بکارگیری کوواریت  استاندارد شده

 تعداد لایه پنهان  1

ها در لایه پنهانتعداد گره  2 لایه پنهان  

 تابع عملکرد  سافت مکس

 متغیر وابسته 1 توسعه منابع انسانی

 لایه خروجی

 تعداد واحدها  1

متغیر وابستهروش بکارگیری   استاندارد شده  

 تابع عملکرد  شناسایی

 خطای عملکرد  خطای مجموع مربعات

                                                           
1 Artificial Neural Network 
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 های شبکه عصبیهای سیناپسی و لایهوزن .1شکل 

( استفاده شده است که دارای یک لایه Feed forwardرو )دهد که برای آموزش شبکه عصبی، از شبکه پیشنشان می 2جدول 

ها است. این شبکه همچنین دارای یک لایه پنهان با دو باشد. تعداد واحدهای ورودی شامل تعداد کوواریتد میورودی با شش گره یا واح

 دهد. گره است. لایه خروجی نیز میزان توسعه منابع انسانی را نشان می

رهبری متغیرهای سازمانی ای و های شبکه عصبی در مورد ارتباط متغیرهای فردی تعارض شغلی و اخلاق حرفهبیانگر لایه 1شکل 

باشد. شبکه تابع های سیناپسی ارائه شده میو توسعه منابع انسانی و وزن جو اخلاق سازمانی، عدالتی سازمانی زهرآگین، بدبینی سازمانی، بی

تابع فعال سازی لایه ( دارای یک لایه پنهان و دو گره در لایه پنهان است. تابع فعال سازی لایه پنهان، سافت مکس و RBFپایه شعاعی )

اند هایی هستند که توسط تابع فعال سازی، فعال شدهی وزن، خطوط پر رنگ نشانه1باشد. در شکل می (Identity) خروجی، تابع شناسایی

د. مدل انهای منفی هستند که توسط تابع فعال سازی، فعال نشدهاند و خطوط کم رنگ نیز نشان دهنده وزنو وزن سیناپسی مثبتی داشته

رو، با تعداد یک لایه پنهان با دو گره و تابع سافت مکس به دست آمده است. تعداد تکرار آموزش توسط نرم افزار به مورد استفاده شبکه پیش

و غیر قابل بازگشت  1کند، انتخاب شده است. شبکه به صورت اتفاقیصورت خودکار تا جایی که خطا پس از کم شدن شروع به افزایش می

 ( تدوین شده است. batchشبکه )به 

ی تخمین مدل شبکه عصبی مصنوعی از توسعه منابع انسانی: خلاصه3جدول    

 نمونه یادگیری
426/99 مجموع مربعات خطا  

688/0 خطای نسبی  

 نمونه آزمون
172/52 مجموع مربعات خطا  

844/0 خطای نسبی  

 

دهد خطا در نمونه نشان می 3بعات خطای مدل و خطای نسبی در جدول تخمین مدل شبکه عصبی مصنوعی با دو شاخص میانگین مر

 باشد.های معمول میاست که خیلی کمتر از خطای مدل 844/0و در نمونه آزمون  688/0یادگیری 

 

                                                           
1 randomize 
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:  اهمیت متغیرهای مستقل )لایه ورودی( در مدل شبکه عصبی مصنوعی4جدول    

 میزان اهمیت به درصد اهمیت نرمال شده 

رض شغلیتعا  062/0  3/22  

ایاخلاق حرفه  034/0  4/12  

277/0 رهبری زهراگین  0/100  

205/0 بدبینی سازمانی  2/74  

160/0 بی عدالتی سازمانی  7/57  

262/0 جو اخلاق سازمانی  8/94  

 

 

ی ورودی در پیش بینی توسعه منابع انسانی با شبکه عصبی مصنوعیمیزان اهمیت متغیرهای لایه :2شکل    

ابع انسانی نشان پیش بینی توسعه من RBFی ورودی در مدلسازی شبکه عصبی میزان اهمیت متغیرهای لایه 2و شکل  4ر جدول د

(، 277/0اهمیت نرمال شده  درصد و 0/100داده شده است و بیانگر این است که به ترتیب )از بیشتر به کمتر( متغیرهای رهبری زهرآگین)

(، بی عدالتی 205/0ه درصد و اهمیت نرمال شد 2/74(، بدبینی سازمانی )262/0د و اهمیت نرمال شده درص 8/94جو اخلاق سازمانی )

درصد  4/12ای )لاق حرفه( و اخ062/0درصد و اهمیت نرمال شده  3/22(، تعارض شغلی )160/0درصد و اهمیت نرمال شده  7/57سازمانی )

مچنین مشاهده هاهمیت دارد.  RBFع انسانی به روش شبکه عصبی مصنوعی ( در پیش بینی توسعه مناب034/0و اهمیت نرمال شده 

ز سهم متغیرهای سازمانی بینی توسعه منابع انسانی کمتر اای(، در پیشگردد که نقش متغیرهای فردی )تعارض شغلی و اخلاق حرفهمی

 )رهبری زهراگین، بدبینی سازمانی، بی عدالتی سازمانی و جو اخلاق سازمانی( است.

: برآورد پارامترهای شبکه عصبی مصنوعی و سهم اثر متغیرها 5جدول   

هاپیش بینی کننده  

 مقدار پیش بینی

 لایه خروجی لایه میانی اول )لایه پنهان(

 توسعه منابع انسانی H(2)گره دوم  H(1)گره اول

 لایه ورودی

133/0 تعارض شغلی  168/0-   

ایاخلاق حرفه  063/0  080/0-   

ی زهراگینرهبر  506/0  640/0-   

383/0 بدبینی سازمانی  485/0-   
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338/0 بی عدالتی سازمانی  428/0-   

 لایه پنهان

421/0 جو اخلاق سازمانی  533/0-   

191/1 عرض واحد پنهان  136/1   

H(1)    830/0گره اول  

-H(2)    024/1 گره دوم  

 

شود، ه مشاهده میکلسازی شبکه عصبی مصنوعی نشان داده شده است. همانطور ضرایب هر یک از متغیرهای سهیم در مد 5در جدول 

اشته است. در این گره تمامی دبیشترین تاثیر مثبت را بر گره اول در لایه میانی  506/0در لایه ورودی، رهبری زهراگین با ضریب تأثیر 

یر منفی را بر گره بیشترین تاث -640/0رهبری زهراگین با  ضرایب متغیرهای ورودی مثبت است. در گره دوم تمامی ضرایب منفی است و

ضریب تأثیر گره دوم لایه پنهان  واول لایه پنهان بر لایه خروجی مثبت  تأثیر گره دوم در لایه میانی داشته است. لازم به ذکر است ضریب

دهد تا نار هم قرار میبین را در کتغیرهای پیشهای مختلف شبکه عصبی متوان گفت در حالتبر لایه خروجی منفی است. بنابراین می

 بهترین پیش بینی را از میزان توسعه منابع انسانی داشته باشد. 

یه خروجی )توسعه منابع ضرایب موجود در لایه خروجی حاکی از آن است که تاثیر متغیرهای لایه ورودی از طریق لایه پنهان بر لا

توان گفت وجود زبان ساده می های ورودی می توان به پیش بینی لایه خروجی پرداخت. بهرهای لایهدار است و از طریق متغیانسانی( معنی

ای شغلی و اخلاق حرفه متغیرهای همچون رهبری زهراگین، بدبینی سازمانی، بی عدالتی سازمانی، جو اخلاق سازمانی نامناسب، تعارض

بق شبکه عصبی حاکم است، زمان را به دنبال دارد. وضعیت عکس این قضیه نیز طضعیف در یک سازمان، کاهش توسعه منابع انسانی  در سا

و بی عدالتی و بدبینی در  بدین معنی که هر چه در سازمان کمتر از سبک رهبری زهراگین استفاده شود، جو اخلاقی مناسبی برقرار باشد

ه منابع انسانی بیشتر در سازمان ای آنان بالاتر باشد؛ توسعحرفه سازمان کمتر باشد، کارکنان کمتر دچار تعارض شغلی شوند و میزان اخلاق

 شود.پدیدار می

و لایه پنهان چه وزنی  ورودی های لایهدهد طی مراحل یادگیری این شبکه عصبی در هر یک از گرهنشان می 5به طور خلاصه جدول  

دیری است که شبکه قادر به رآورد شده توسط مدل انجام شده و مقاها مقادیری است که به صورت باند. این وزنرا به خود اختصاص داده

 ها بوده است.اجرا و برآورد آن

 

بینی شده با شبکه عصبی مصنوعینمودار پراکنش پسماندها )مقایسه مقادیر مشاهده شده و پیش  .3شکل  

بینی به وسیله مقادیر پیش yش بینی شده( روی محور که نمودار پراکندگی از پسماندها )مقادیر مشاهده شده منهای مقادیر پی 3در شکل 

ای و بینی شبکه عصبی بر اساس متغیرهای فردی تعارض شغلی و اخلاق حرفهشود پیشارائه شده است؛ مشاهده می xشده روی محور 

عه منابع انسانی سازمان چقدر برای توس عدالتی سازمانی و جو اخلاق سازمانی رهبری زهرآگین، بدبینی سازمانی، بی متغیرهای سازمانی
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متغیرهای دهد که شبکه عصبی قادر است از روی میزان نزدیک به مقادیر واقعی میزان  توسعه منابع انسانی بوده است. شکل مذکور نشان می

 بینی کند.ها و روند توسعه منابع انسانی را پیشبه خوبی پرشفردی و سازمانی 

 
بینی توسعه های یادگیری و آزمون )بررسی عملکرد پیشبینی شده و مشاهده شده برای ترکیب نمونهیشنمودار پراکنش مقادیر پ. 4شکل 

 منابع انسانی با شبکه عصبی مصنوعی

ی داده است که به وسیله ارائه yبینی شده روی محور بینی بر اساس مشاهدات یک نمودار پراکنش برای مقادیر پیشنمودار پیش 4در شکل 

درجه از مبدأ  45ودا در طول خط های یادگیری و آزمون است. به طور ایده آل مقادیر باید حدبرای ترکیب نمونه xاهده شده روی محور مقادیر مش

نی بر اساس متغیرهای فردی بینی توسعه منابع انسابه خوبی کار پیش RBFرسد شبکه عصبی پخش شود. با نگاه به نمودار اینگونه به نظر می

 ازمانی( را انجام داده است.سعدالتی سازمانی و جو اخلاق  رهبری زهرآگین، بدبینی سازمانی، بیی، اخلاق حرفه ای( و سازمانی ))تعارض شغل

 یریگجهینتبحث و 
جو  ازمانی وعدالتی س بی )رهبری زهرآگین، بدبینی سازمانی، ای( و عوامل سازمانیبا بررسی نقش عوامل فردی )تعارض شغلی و اخلاق حرفه

عوامل عوامل فردی و  " کهمبنی بر این (0H)؛ فرص صفر (RBF)عصبی تابع پایه شعاعی  در توسعه منابع انسانی با شبکهاخلاق سازمانی( 

توسعه منابع ترین نقش را در رد گردید. همچنین از بین عوامل بررسی شده، رهبری زهرآگین بیش "نقش ندارندتوسعه منابع انسانی در  سازمانی
 ( و با نتایج تحقیقات2005رسون )( و پیت1399(، زارعی متین )1396بر عهده داشت. در زمینه متغیرهای فردی این یافته با نظر رضائیان )سانی ان

نی (، رحما1395دا )آرامی و کدخ (،1395(، کاویانی و پوراشرف )1393زاده و همکاران )(، قاسم1392پرور و همکاران )(، گل2010سری و ساویتی )
(، اینرسن و همکاران 2005لومن )بلیپمن (؛ و در زمینه متغیرهای سازمانی این یافته با نظر 1396( و زبانی شادباد و همکاران )1395و رجب دری )

سابحروال  (،2015(، اوزگر )2013)(، نافی 2008( در تئوری انگیزش اجتماعی، ویلکرسون )1985( در مورد اثر رهبری زهراگین؛ با نظر وینر )2007)
(، با نظر هوی و 1998دالتی، بارون )ع( در تئوری واکنشی به بی1996( در مورد اثر بدبینی سازمانی؛ با نظر گرینبرگ )2017(، اتروسچ، بوئر )2015)

(، 2004با نظر لیو و فیلوز )سازمانی؛  عدالتیعدالتی مورد انتظار در مورد اثر بی( در مدل بی2001( در تئوری برابری، با نظر شاپیرو )1998میسکل )
(، 2008(، زوقبی و گونزالز )2007) (، پادیلا و همکاران2007( در مورد اثر جو اخلاقی سازمان و با نتایج تحقیقات فریس و همکاران )2002دایان )

(، در مورد 1395د و کلوندی )نژا(، هادوی2013بی و همکاران )(، بی2013شرد و همکاران ) (،2012شاینس و شیلینگ )(، 2011مایر و همکاران )
ثر بدبینی سازمانی؛ با نتایج تحقیقات (، در زمینه ا1395محمدی مقدم و آزاده ) (،2011(، بشیر )2010اثر رهبری زهراگین؛ با نتایج تحقیقات بارنز )

(، یلدیز و همکاران 2013ای )(، زریبی و سو2012(، زوقبی و همکاران )2009(، هنله و همکاران )2007(، مک کاردل )2006(، زوقبی )2002لیم )
عدالتی (، در مورد اثر بی1395ندی )( و نادی و اسلامی هر1394نژاد و درزی )هادوی (،1390پرور و واثقی )(، گل2016(، ویلسون و همکاران )2015)

و دهقانان و  (،1392یکخواه فرخانی )نیا و نرحیم(، 1391و همکاران ) پرورگل(، 2011) شپیرا لیشچینسکی و ایون زوهراسازمانی؛ با نتایج تحقیقات 
 ( در مورد اثر جو اخلاقی سازمان؛ همسو و همخوان است.1396شجاعی )

هایی واکنش کند بعضی از رفتارهای کاری( بیان می1996) 2وایس و کروپانزانو 1در تبیین این یافته قابل ذکر است که نظریه رویدادهای عاطفی
های هیجانی و کند که واکنشای در زندگی فرد اشاره میدهند. این نظریه به حوادت برجستههستند که کارکنان به تجارب عاطفی کار نشان می

دالتی و ...( عکند که تندی و بی احترامی )در اثر عواملی همچون کاربست سبک رهبری زهراگین، بیبینی میخواند و پیشتغییر خلقی را فرا می
                                                           
1 affective events theory 
2 Weiss& Cropanzano 
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توانند آغازگر هیجانات منفی در فرد باشند که باعث بروز رفتارهای انحرافی در محیط کار و عدم توسعه منابع انسانی حوادث با اهمیتی هستند که می
چنین کارکنانی که در سازمان تواند نقش مهمی در بروز توسعه منابع انسانی ایفا کند. هم(. بنابراین عوامل سازمانی می2009، 1شوند )ریو و گوشمی

اند، ممکن است به انجام ( نشان داده2007) 2شود، همانطور که کروپانزانو و دیسکارفینوکنند در محیط کار با آنان منصفانه رفتار نمیاحساس می
( 1965، 7)آدامز 6(، نظریه برابری2000، 5تیلوربه نقل از ماسترسون، لویس، گلدمن و  1964، 4)بلو 3رفتارهای نابارور اقدام کنند. نظریه تبادل اجتماعی

باشند. از دیگر عوامل تأثیرگذار بر عدم توسعه منابع انسانی، ( نیز گویای همین مطلب می1998، 9)اسپکتور 8و مدل تنیدگی شغلی/هیجان/رفتار نابارور
کند عوامل شخصی، رویدادهای محیطی و ( بیان می1986)(. بندورا 2011، 11، برانت و ساوی2006، 10عوامل فردی هستند )مانت، ایلیز، جانسون

توان جد از اجزای دیگر به عنوان تعیین کننده رفتار انسان به حساب رفتارهای فرد با یکدیگر تأثیر متقابل دارد و هیچ یک از این سه جزء را نمی
ق سازمانی ضعیف، بدبینی سازمانی، تعارض شغلی و ... واکنش عدالتی، سبک رهبری زهراگین، جو اخلاآورد. بنابراین کارکنان نسبت به ادراک بی
شوند. بدیهی است که عدم توسعه منابع انسانی دهند و متعاقبا باعث عدم توسعه منابع انسانی سازمان میرفتاری همچون رفتار انحرافی نشان می

کند و همین نکته اهمیت شناسایی پیشایندهای اهی تحمیل میهای دانشگهای مستقیم و غیر مستقیم زیادی را به سازماندر محیط کار هزینه
( یک رویداد 1996توان گفت با توجه به نظریه رویدادهای عاطفی )وایس و کروپانزانو، سازد. به طور کلی میتوسعه منابع انسانی را خاطر نشان می

دهد. بنابراین رویدادهای ناخوشایند کاری که معمولا در یر قرار میمعمولا دارای پیامدهای هیجانی است، که به نوبه خود رفتار شخص را تحت تأث
دهد، کارکنان را زا، ارتباط کارکنان دانشگاهی با دانشجویان و ... رخ میهای سازمان دانشگاهی به دلیل حجم زیاد کاری، شرایط تنیدگیمحیط

 ه عدم توسعه منابع انسانی سازمان را در پی خواهد داشت.کند که چنین حالاتی پدیده های بعدی از جملپذیر و عصبانی میتحریک
ای توان گفت رعایت کردن اصول، ضوابط و الزامات حرفهمیتوسعه منابع انسانی بینی ای در پیشدر راستای تبیین نقش متغیر فردی اخلاق حرفه

انجامد، هم مانع گرایش کارکنان قای کیفیت فرایندهای کاری میهای کاری، هم به ارتاز سوی افراد در محیط سازمانی و هنگام اشتغال به مسئولیت
تری را در پی خواهد داشت. شاید به همین دلیل است که در بدو ورود نیروی انسانی تازه گردد و هم خروجی و نتایج مناسببه رفتارهای مخرب می

پذیری، یک الزام سازمانی است. در عملکرد سازمانی و اجرای فرایند جامعه وارد به هر سازمانی، آشنا کردن آنان با موازین، اصول و سطح مورد انتظار
ای کارکنان در زندگی شخصی یکی از مراکز دانشگاهی نیز از این قاعده مستثنی نیستند. به دلیل اهمیت اخلاق ورزی و دارا بودن اخلاق حرفه

کسی که در زندگی شخصی خود رازدار و امین نیست، در کسب و کار نیز های انتخاب کارکنان، تأکید بر اخلاقیات فردی کارمند است. شاخص
تواند موجب ترویج اخلاق در گردد. اخلاق فردی کارکنان میتر است، بی مبالات میتر و صعبداری سازمانی که پیچیدهنسبت به رازداری و امانت

شود. به همین دلیل اخلاق اری، سبب ترویج ضداخلاق در سازمان میها در زندگی شخصی و کفرهنگ سازمانی باشد و رفتارهای غیراخلاقی آن
ترین مواردی که باعث ( از مهم1396پور، زارع زیدی و متانی )ای نقش اساسی دارد. در این زمینه طبق نظر شفیعورزی کارکنان در اخلاق حرفه

توان به تامین امنیت روانی ای سوق دهند میل از اخلاق حرفهگردد مدیران سازمان را به صورتی کاملا غیر مستقیم به سمت آرامش حاصمی
کارکنان، تزریق روحیه عدالت محوری در سازمان، کاهش استرس و فشارهای روانی و تشویق کارکنان به پایبندی کامل به اصول ارزشی اشاره 

، 12ها در اقتصاد امروز بسیار مهم و حیاتی است )رومن، رویزای از سوی کارکنان برای موفقیت سازمانکرد. به طور کلی رعایت موزاین اخلاق حرفه
گیری و حفظ روابط ها با افزایش توسعه منابع انسانی، نقش اساسی در شکلای کارکنان سازمان( و رفتار اخلاقی و رعایت اصول اخلاق حرفه2005

 کند. بلند مدت میان سازمان، مشتریان و کارکنان ایفا می
های کاری و سازمانی است های فشارآفرین در محیطتوان گفت تعارض شغلی یکی از عرصهقش متغیر فردی تعارض شغلی در میدر زمینه تبیین ن

دهد. این تأثیر از ان جهت است که متغیر تعارض شغلی به شکلی تعادل روانی های کارکنان را تحت تأثیر قرار میکه به شدت حالات روان و نگرش
ها و تقاضاهای آشکار و نهان متضاد در عرصه (، تعارض شغلی وجود درخواست1395زند. مطابق با نظر مهین نورد )بر هم می و اجتماعی افراد را

                                                           
1 Rio& Ghosh 
2 Cropanzano& Discorfano 
3 social exchange theory 
4 Blau 
5 Masterson, Lewis, Goldman& Taylor 
6 equity theory 
7 Adams 
8 Job Stress/Emotion/CWB Model 
9 Spector 
1 0 Mount, Ilies& Johnson 
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1 2 Roman& Ruiz 
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دهد. فرد زمانی که در شغل سردرگم باشد، ای قرار میهای واگذار شده به افراد است که افراد را در حین کار تحت فشار و حالت سردرگم کنندهنقش
آورد و به تبع آن انگیزش و توان و تواند به نحو احسن استفاده کند که این کارایی و اثربخشی فرد را پایین میعداد و توانایی خود نمیاز قوا و است

 دهد.نگرش مثبت فرد و توسعه منابع انسانی را کاهش می
های سازمانی بر روی بدبینی یژگیهای شغلی و هم وویژگیتوان گفت، هم در راستای تبیین نقش متغیر سازمانی بدبینی در توسعه منابع انسانی می

رد که دچار بدبینی سازمانی گردند. تری دارند، احتمال بیشتری وجود داهای شغل، افرادی که به منابع دسترسی کمتأثیرگذار هستند. در بخش ویژگی
ای باشد که ضمن وجود شفافیت نهبایست به گوص منابع سازمانی میبنابراین مدیران باید توجه داشته باشند که سیستم ارتباطات، اطلاعات و تخصی

( ابراز 1390ر، نوری و کیایی )طور که حسن پوسازمانی منابع مختلف به آسانی در اختیار همه کارکنان سازمان قرار گیرد. از سوی دیگر، همان
غییرات شغلی در بدبینی سازمانی بهتر تثیرگذار است. به منظور کاهش تأثیر اند تغییر شغل یکی از عواملی است که در ایجاد بدبینی سازمانی تأداشته

رکنان این احساس ایجاد نشود که است که پیش از انجام تغییرات در جلساتی توجیهی دلایل تغییرات به طور کامل برای کارکنان باز شود تا در کا
یای تغییرات ارایه نگردد. زیرا این را در نظر داشت که ادعاهای غیر واقعی از مزا بایست این نکتهموقعیت خود را از دست خواهند داد. همچنین می

نجر به عدم توسعه منابع انسانی مگردد که متعاقبا شود و باعث ایجاد بدبینی سازمانی میامر منجر به ایجاد انتظارات بی اساس در کارکنان می
 گردد. می

خلاقی در توسعه منابع انسانی شاید بهترین تبیین برای این یافته، استدلال بر اساس نظریه پردازش در راستای تبیین نقش متغیر سازمانی جو ا
کند تا تشخیص دهند چه نوع رفتاری در واحد کاری ها کمک میتواند راهنمای کارکنان باشد که به آناطلاعات اجتماعی باشد. محیط اخلاقی می
گیرند، احتمال کمتری دارد که به ی اخلاقی نیست. هنگامی که کارکنان در چنین جو اخلاقی قرار میقابل قبول و اخلاقی است و چه نوع رفتار

دارند. همچنین نقش جو اخلاق سازمانی در توسعه منابع رفتارهای مخرب  تمایل داشته باشند و در نتیجه در راستای توسعه منابع انسانی گام بر می
هایی توان استدلال کرد که شرایط و جو سازمانی نگرش( تبیین کرد. مطابق با این هنجار می1960) 1قابل گولدنرتوان بر اساس هنجار تانسانی را می

کنند. در نتیجه بر اساس این هنجار، طرز برخورد مثبت، آورد و افراد بسته به نوع نگرش کسب شده رفتار خود را تنظیم میرا در افراد به وجود می
شود و کارکنانی که ز سوی سرپرستان و حاکم بودن جو اخلاقی در سازمان باعث ایجاد نگرش مثبت کار رکنان به سازمان میعادلانه و دلسوزانه ا

 تری دارد که مرتکب رفتارهایی شوند که به سازمان آسیب برساند. ها شده است، احتمال کمکنند برخورد مطلوبی با آنتصور می
این واقعیت است که رهبری  توان گفت این یافته حاویی رهبری زهرآگین در عدم توسعه منابع انسانی میدر راستای تبیین نقش متغیر سازمان

ماهیت غیراخلاقی و غیر انسانی رهبری  هایی با توان نفوذ مستقیم و بالا برای رفتارهای سازمانی است. دلیل این امر نیز بهزهرآگین از جمله پدیده
نمایند را بر پایه رفتار و رداشت میبچه درباره دنیای پیرامون خود ها بخش زیادی از آنو کارکنان در درون سازمان شود. افرادزهرآگین مربوط می

درت رسمی و توان نفوذ بر رفتار قها دارای جایگاه دهند. رهبران و مدیران در درون سازماننحوه عمل افراد دارای مقام و قدرت رسمی انجام می
لگوی رفتارهای مخرب و انحرافی کنند، به طور آشکار از چنین منظری وقتی رهبران در درون سازمان مخرب و زهراگین رفتار میکارکنان هستند. ا

اهند ساخت. به همین لحاظ با مخرب و زهراگین رفتار کردن سازمانی( خو -تر از رفتارهای مثبت و ارزشمند ) مانند رفتارهای مدنیرا برجسته
گرایی شخصی و عدم توسعه منابع انسانی جایگزین ازمانی مخدوش و در مقابل نفعس -گیزشی و حمایتی لازم برای رفتارهای مدنیرهبران، الگوی ان
 سازمانی و کاهش توسعه منابع انسانی به طور مستقیم از طریق –د کاهش رفتارهای مدنی شود. نتیجه نهایی این رونسازمانی می -رفتارهای مدنی

توجهی به نیازهای زیردستان کس، بیخواهد بود. علاوه بر این رهبران زهراگین به دلیل نگاه به کارمندان براساس مفاهیم تئوری ایرهبری زهراگین 
نمایند. کنان را فراهم میو کاستن سطح اعتماد آنها موجب کاهش سطح رضایت کارکنان شده و زمینه برای انجام رفتارهای انحرافی توسط کار

تان به تدریج وقاداری خود شود زیردسان نسبت به آینده سازمان، تاکید رهبر بر اهداف شخصی و هراس زیردستان از وی موجب میدلسردی کارکن
غلی به دلیل رفتارهای توهین را از دست داده و چندان تعهدی به کار و سازمان خود نداشته باشند. همچنین کاهش میزان رضایت، افزایش تنش ش

های همین مساله، هزینه وتوجهی وی به تخصص و شایستگی کارکنان موجب افزایش نرخ ترک خدمت در بین زیر دستان شده بی آمیز و تند رهبر
 شود. کند و در نتیجه توسعه منابع انسانی با مشکل مواجه میزیادی را بر سازمان تحمیل می

ساز تجربه گسست بین هنجارها و قواعد گروه کاری با لتی در محیط کار زمینهعداتوان گفت بیعدالتی میدر راستای تبیین نقش متغیر سازمانی بی
شود تا افراد مجبور به گزینش یکی از این دو راه شوند: انتخاب پیروی از شود.. این گسست باعث میهنجارها و اصول مورد تأکید سازمان می

قرار دارند یا انتخاب هنجارهای رسمی مورد قبول سازمان.. شواهد مربوط به هنجارهای غیر رسمی گروه که در تقابل با هنجارهای رسمی سازمان 
رود که پیروی از هنجارهای غیر رسمی گروه کار را در تقابل با اجتماعی گویای آن است که بسیاری از افراد احتمال می -ساز و کار فشار روانی

رود و بدین ترتیب تمایلات رفتاری ناکارآمد و عدم توسعه از امور کار رسمی بالا میهنجاری و بیگانگی سازمان برگزینند. با چنین گزینشی، سطح بی
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عدالتی را بر رفتارهای مختلف اند تا نحوه اثرگذاری ابعاد مختلف بیهای گوناگونی تاکنون تلاش نمودهرود. نظریات و دیدگاهمنابع انسانی، بالا می
عدالتی بر مبنای عدالتی ابزاری( و همچنین بیای و بیعدالتی رویهعدالتی توزیعی، بیعدالتی )نظیر بیمورد تبیین قرار دهند. هر یک از ابعاد بی

 کنند. نظریات معطوف به مبادله اجتماعی، با پیامدهای رفتاری مختلف از جمله رفتارهای مخرب و عدم توسعه منابع انسانی رابطه پیدا می
توان گفت هنگامی که رهبران، خود به کند مین بیشترین نقش را در عدم توسعه منابع انسانی سازمان ایفا میدر زمینه این یافته که رهبری زهرآگی

تک تک  اخلاقیات پایبند نباشند و با کاربست سبک رهبری زهرآگین، مقررات و هنجارهای انسانی و اخلاقی را زیر پا بگذارند و به نیازها و علایق
های سازمان سهل انگاری کنند، به این دلیل که رهبران به عنوان الگو برای کارکنان ها و مأموریتر تعیین آرمانتوجهی کنند و دکارکنان بی

یابد و عدم توسعه شوند، کارکنان نیز مرتکب رفتارهای غیراخلاقی و غیر انسانی شده و رفتارهای کاری مخرب در سازمان افزایش میمحسوب می
خواهد داشت. در سبک رهبری زهراگین، تصمیمات رهبران به دور از مشارکت کارکنان و براساس منفعت و نظر شخصی منابع انسانی را به دنبال 

کنند. بنابراین واضح هایی به کارکنان و سازمان وارد کنند، توجهی نمیکه ممکن است چه آسیبگرفته شده و رهبران به پیامدهای رفتار خود و این
هراگین باشد و کارکنان به دنبال منافع شخصی خودشان باشند و رهبران سازمان نیز اخلاقیت را رعایت نکرده و خود است که وقتی سبک رهبری ز

توان گفت کاربست سبک رهبری زهرآگین مشغول رفتارهای غیر انسانی و منفی باشند، عدم توسعه منابع انسانی افزایش خواهد یافت. به طورکلی می
برد و ای و تعاملی( را بالا میعدالتی )توزیعی، رویهدار و فشارآور، سطح فشارهای معطوف به بیک عامل گسترده و دامنهها به عنوان یدر سازمان

باشد و از این طریق باعث کاهش سطح ای و تضعیف جو اخلاقی سازمان میخود عاملی برای بروز بدبینی، تعارض شغلی، تضعیف اخلاق حرفه
 بینی عدم توسعه منابع انسانی سازمان است.رو دارای بیشترین نقش در پیششود، از اینو کاهش توسعه منابع انسانی می رفتارهای مدنی و سازمانی

در راستای از اینرو گردد. می توجه به عوامل فردی و سازمانی باعث بهبود میزان توسعه منابع انسانی در سازمان توان گفتمی به طور خلاصه
های آموزشی به ترویج ابعاد جو اخلاقی سازمانی، لازم است در سازمانو خنثی سازی اثرات مخرب آن،  سعه منابع انسانیکاهش توجلوگیری از 

 اخلاق حرفه ای، و کاهش تعارض شغلی، بدبینی سازمانی، بی عدالتی سازمانی و کاهش استفاده از سبک رهبری زهراگین توجه شود. با توجهّ به
گردد در این زمینه ای( در توسعه منابع انسانی سازمان تأثیر دارد، پیشنهاد میوامل فردی )تعارض شغلی و اخلاق حرفهکه مشخص گردید که عاین

ی اثرات مثبت و منفی عوامل فردی و سازمانی در اختیار کارکنان های ارزنده در زمینهرسانیتری انجام شود و به تبع آن اطلاعتحقیقات بیش
 ه شود.ها قرار دادسازمان

 منابع

بررسی تأثیر آموزش هوش (. 1390)سمانه.  ،حسین زاده ؛ و فلاحی خشکنابمسعود،  ؛خانکهحمیدرضا،  ؛حسینیمحمد علی، پریناز،  ؛آخوند لطفعلی

 fa.html-23-1-https://jhpm.ir/article. 16-7،  (1) 1هیجانی برتعارض شغلی پرستاران. فصلنامه مدیریت ارتقای سلامت. 
ضا ) سن؛ واعظی، ر سلان، مح ستان کرمان در 1403ار سانی در بخش دولتی ا سعه منابع ان ) 14. پژوهش های مدیریت عمومی، 1404(. الگوی تو

53 :)155-135..html4746https://jmr.usb.ac.ir/article_  

 یبر نقش رفتار شهروند دیکار: تأک طیدر مح یرفتار انحراف یبه سو یسازمان ینی(. بدب1395ندا ) اه،یمحمود رضا؛ حکاک، محمد؛ شاه س ،یلیاسماع
ـــتیو ادراک ســـ ـــ اس عه: دانشـــگاه لرســـتان(. فصـــلنامه پژوهش یازمانس  .35-1(: 7)2. یآموزشـــ تیریو مد یرهبر های)مورد مطال

https://jrlat.atu.ac.ir/article_8543.html 
خانواده با عملکرد شــغلی کارکنان دانشــگاه آزاد اســلامی قوچان، چهارمین  -(. بررســی رابطه بین تعارض کار1395، حســین )آرامی، مهین؛ کدخدا

 ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد قوچان.1395اردیبهشت ماه  15و  14همایش ملی مشاوره و سلامت روان، 

گزارش  کی: 1390)ع( زاهدان در سال  یامام عل مارستانیکارکنان ب یشغل یانحراف یرفتارها ی(. بررس1392محمد ) ا،یعبدالوهاب؛ خمرن ان،یباغبان

 https://journal.rums.ac.ir/browse.php?a_code=A-10-.408-399 ،12رفسنجان،  یکوتاه. مجله دانشگاه علوم پزشک

slc_lang=fa&sid=1&5-834 
ستگ1393) هیعط ،یبتول؛ کرم ،یسوگند؛ احمد ،یتوران ستاران و هوش ه ی(. همب ش یجانیتعارض پر ستاران بخش اورژانس در مراکز آموز  یسرپر

 https://jhpm.ir/article-1-324-.46-37 ،(3)3ســلامت، دوره  یارتقا تیری. فصــلنامه مدرانیا یزشــکدانشــگاه علوم پ یدرمان

fa.html 
 .142-119(: 19)7ازمانی: علل و پیامدهای آن، فصـــلنامه فرهنگ مدیریت، (. بدبینی ســـ1390حســـن پور، اکبر؛ نوری، روح اک؛ کیایی، مجتبی )

https://jomc.ut.ac.ir/article_22847.html 
ــین ) ــجاعی، محمدحس ــده و رفتارهای کاری ل(. نقش تعدی1396دهقانان، حامد؛ ش گری رهبری تحول آفرین در رابطه میان جو اخلاقی ادراک ش

 .140-97(: 44)12مخرب، فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی، 

https://jhpm.ir/article-1-23-fa.html
https://jmr.usb.ac.ir/article_4746.html
https://jrlat.atu.ac.ir/article_8543.html
https://journal.rums.ac.ir/browse.php?a_code=A-10-834-5&slc_lang=fa&sid=1
https://journal.rums.ac.ir/browse.php?a_code=A-10-834-5&slc_lang=fa&sid=1
https://jhpm.ir/article-1-324-fa.html
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https://jomc.ut.ac.ir/article_22847.html
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ـــت نز،یراب ـــازمان2000. )یپ فن،یاس ـــائ یو کاربردها. ترجمه عل هاهینظر م،یمفاه ،ی(. رفتار س ، تهران: دفتر 1395 ،یمحمد اعراب دیو ســـ انیپارس
 .یفرهنگ هایپژوهش

ــ ،یرجب در مه؛یحل ،یرحمان ــ1395) نیحس ــازمان ایاخلاق حرفه ریتأث ی(. بررس ــنعت رانیدر مد یبر عملکرد س ــتان یص ــلنامه  اس فارس، دو فص
 .76-53(: 1)1 ،یرفتار -یارزش یحسابدار

 یپژوهش یعلم هیبه ترک خدمت، نشر لیو تما یبر عملکرد سازمان یسازمان یجو اخلاق ریتاث ی(. بررس1392زهرا ) ،یفرخان کخواهین بر؛یفر ا،نیمیرح

  fa.html-752-1-https://ethicsjournal.ir/article.22-5(: 37)12فردا،  تیریمد
 تعارض و مذاکره، تهران: انتشارات سمت. تیری(. مد1396) یعل ان،یضائر

 دوم، تهران: نشر آگه. راستیو شرفته،یپ یرفتار سازمان تیری(. مد1399حسن ) ن،یمت یزارع

سم ،یحسن ؛یشادباد، محمدعل یزبان سا یفرد یامدهایدر پ ای(. نقش اخلاق حرفه1396ابوالفضل ) ،یشاهعلی زادهمحمد؛ قا مجله اخلاق  ،یزمانو 

  /62.17903https://journals.sbmu.ac.ir/me/article/view-54(: 40)11 ،یپزشک

 کاربردی مطالعات فصلنامه ها،سازمان تیدر موفق رانیمد ای(. نقش اخلاق حرفه1396مهرداد ) ،یمتان رضا؛یعل ،یدیفاطمه؛ زارع ز دهیس پور،عیشف
 .48-38(: 5)2و توسعه،  تیریدر علوم مد

زن  رانیدب یبا تعارضات شغل یو بخشودگ یجانیرابطه هوش ه ی(. بررس1395احسان ) پور،¬یمهد ده؛یزهره؛ خجسته، سع د،یاختر؛ سع ،یعسکر
ــعه پا یکنفرانس مل نیکرمان. دوم کی هیرورش ناحآموزش و پ ــ یتیدر علوم ترب داریتوس ــناس . تهران، یو فرهنگ یمطالعات اجتماع ،یو روانش

 .داریبه توسعه پا یابیدست یامرکز راهکاره
(: 2)1. یو سازمان یصنعت یناسروانش های¬کارکنان. فصلنامه تازه یتعارض و عملکرد شغل نیرابطه ب ی(. بررس1390آمنه ) ،یهما؛ فلامرز ان،یغفور

48-35..html538806https://journals.iau.ir/article_  
سم ضل؛ ملک زاده،قا شهروند ایاخلاق حرفه نیدر رابطه ب یسازمان تیهو یجانی(. نقش م1393شعبان ) لان،یم یبروک وا؛یش ،یابوالف  یبا رفتار 

ــازمان ــک خیاخلاق و تار یرانیکار. مجله ا یو رفتار انحراف یس  /:ijme.tums.ac.ir/article/https-1-5418-.79-66(: 4)7 ،یپزش

fa.html 
 نیدر ب یشـغل یفرسـودگ گری¬خرابکارانه با واسـطه یبر رفتارها یتعارض سـازمان ریتاث ی(. بررسـ1395اک ) اسـانیپوراشـرف،  ه؛یسـم ،یانیکاو

ستاران ب ستانیپر سابدار و تیریدر مد یکاربرد های¬پژوهش یالملل نیکنفرانس ب نی. چهارملامیشهر ا های¬مار شه ،یح شگاه   دیتهران، دان
 .یبهشت

 یمدن یو رفتارها یانحراف یبا رفتارها یسازمان یعدالت یب ،یعاطف -یفشار ادراک ،یاستبداد تیری(. رابطه مد1390زهرا ) ،یپرور، محسن؛ واثق گل
مانی – مدســـاز مه  نا گاه علوم انســـان یصـــنعت تیری. فصـــل گاه آزاد اســـلام یدانشـــ ندج،  یدانشـــ حد ســـن  .130-119(: 16)6وا

https://journals.iau.ir/article_537469.html 
کار. فصلنامه  طیدر مح یانحراف یبا رفتارها یاخلاق کار نیدر رابطه ب یسازمان یوفادار یانجی(. نقش م1390) یمحمد عل ،یپرور، محسن؛ نادگل

  fa.html-721-1-https://ethicsjournal.ir/article.53-43(: 1)6 ،یاخلاق در علوم و فناور
سفیمقدم،  یمحمد سوگل ) ؛و س1395آزاده،  شرکت مل یسازمان ینیبر بدب ریرپذیو تأث رگذاریعوامل تأث ی(. برر ستاد  پخش فراورده یدر کارکنان 

 https://iieshrm.ir/article-1-74-.98-75(: 30)8در صنعت نفت،  یمنابع انسان تیریمد یپژوهش یفصلنامه علم ران،یا ینفت های

fa.html 
(. بررسی رابطه تعارض و ابهام نقش با تعهد سازمانی و عملکرد شغلی در بین کارکنان واحد عملیاتی نفت و گاز گچساران، 1395مهین نورد، فرهاد )

ـــابداری و ، مرکز همایش های 1395تیر ماه  30دومین کنفرانس کارآفرینی و نوآوری های باز،  پنجمین کنفرانس بین المللی مدیریت و حس
 پژوهشگاه نیرو.

. تیو شــخصــ یناکام ،یعدالت یو ب یســازمان تینقش ادراک حما نییدر ســازمان: تب یانحراف ی(. رفتارها1394) لایل ،یدرز ؛ینژاد، مصــطفیهادو

  _html95606https://jpap.sbu.ac.ir/article..731-151: 24 ،یدولت تیریفصلنامه چشم انداز مد
Alagaraja, M., & Wang, J. (2012). Development of a National HRD Strategy 

Model: Cases of India and China. Human Resource Development Review, 

11)4(, 407-429. https://doi.org/10.1177/1534484312446190 

https://ethicsjournal.ir/article-1-752-fa.html
https://journals.sbmu.ac.ir/me/article/view/17903
https://journals.iau.ir/article_538806.html
https://ijme.tums.ac.ir/article-1-5418-fa.html
https://ijme.tums.ac.ir/article-1-5418-fa.html
https://journals.iau.ir/article_537469.html
https://ethicsjournal.ir/article-1-721-fa.html
https://iieshrm.ir/article-1-74-fa.html
https://iieshrm.ir/article-1-74-fa.html
https://jpap.sbu.ac.ir/article_95606.html
https://doi.org/10.1177/1534484312446190


 62                                                                                                                    ...  الگویابی توسعه منابع انسانی بر

 
 

Barsaky, A.  (2011). Investigating the effects of moral disengagement and participation on 

unethical work behavior.  Journal of Business Ethics, 104: 59–75. 

https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-011-0889-7 
Berry, C.M., Ones, D.S., Sackett ,P.R. (2007). Interpersonal Deviance: Organizationnal 

Deviance, and their Common Correlates: A review and Metaanalysis. Journal of Applied 

Psychology. 92: 410–424. https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.92.2.410 
Bodankin, M., Tziner, A. (2009). Constructive Deviance, Destructive Deviance and 

Personality: How Do They Interrelate? Economic Inferences XI:26: 549-564. 
Colquitt, J.A., Scott, B.A., Judge, T.A., Shaw, J.C. (2006). Justice and Personality: Using 

Integrative Theories to Drive Moderators of Justice Effects. Organizationnal Behavior and 

Human Decision Processes, 100: 110-127. https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2005.09.001 
Deshpande, S.P., George, E., Joseph, J. (2000).  Ethical climate and managerial success in 

Russian organizations. Journal of Bus Ethic. 23: 211-17. 

https://link.springer.com/article/10.1023/A:1005943017693 
Elci, M., Alpkan, L. (2009). The impact of perceived organizational ethical climate on work 

satisfaction. Journal of Business Ethics. 84: 297-311. 

https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-008-9709-0 
Evetts, J. (2013). Professionalism: Value and ideology. Current Sociology, 61(5,6): 778-96. 

https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0011392113479316 
Fine, S., Horowitz, I., Weigler, H., Busis, L. (2010). Is good character good enough? The 

effects of situational variables on the relationship between integrity and counterproductive 

work behaviors. Human Resource Management Review, 20: 73-84. 

https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2009.03.010 
Good, D., Schwepker, C. (2014). Sales Management Practices: The Impact of Ethics on 

Customer Orientation, Employment, and Performance. Marketing Management Journal, 

14(2): 134-47. 
Graham, H.E. (2009). Organizational justice and stress: An investigation of the justice 

salience hierarchy using the four factor model. Unpublished Master degree Thesis in 

Psychology, University of Texas at Arlington. 
Jones, D.A. (2009). Getting even with one’s supervisor and one’s organization: Relationships 

among types of injustice, desires for revenge, and counterproductive work behaviours. 

Journal of Organizational Behaviour, 30(4). 525-542. https://doi.org/10.1002/job.563 
Kangasniemi, M.,  Pakkanen,  P.,  Korhonen, A. (2015). Professional  ethics  in  nursing: An 

integrative review.  Journal  of  Advanced  Nursing, 71(8): 1744-57. 

https://doi.org/10.1111/jan.12619 
Khan, M. A., Road, K. (2014). Organizational Cynicism and employee turn over intention: 

evidence from banking sector in Pakistan. Pakistan journal of commerce and social science, 

8 (1): 30 -41. https://www.econstor.eu/handle/10419/188124 
Kim,T.Y., Bateman,T., Gilbreath, B., Andersson, L. M. (2009). Top management credibility  

and  employee  cynicism:  A  comprehensive  model, Human Relations,Volume 62(10), 

1435–1458. https://doi.org/10.1177/0018726709340822 
Knapp. S.,  Handelsman, M. M.,  Gottlieb,  M. C., VandeCreek,  L. D. (2013).  The  dark  side  

of  professional ethics.  Professional  Psychology:  Research  and Practice. 4(6): 371. 
https://psycnet.apa.org/buy/2013-45032-001 

Koonmee, K., Singhapakdi, A., Virakul, B., Lee, J, D. (2010). Ethics institutionalization, 

quality of work life, and employee job-related outcomes: A survey  of  human  resource  

https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-011-0889-7
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.92.2.410
https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2005.09.001
https://link.springer.com/article/10.1023/A:1005943017693
https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-008-9709-0
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0011392113479316
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2009.03.010
https://doi.org/10.1002/job.563
https://doi.org/10.1111/jan.12619
https://www.econstor.eu/handle/10419/188124
https://doi.org/10.1177/0018726709340822
https://psycnet.apa.org/buy/2013-45032-001


 63                                                                        1403 ، زمستان4ه ، شمار2 دوره ،راهبردهای پژوهش در علوم تربیتی

 

managers  in  Thailand.  Journal of Business Research, 63: 20–26. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2009.01.006 
Krasikova, D. V., Green, S. G., LeBreton, J. M. (2013). Destructive leadership a theoretical 

review, integration, and future research agenda. Journal of Management, 39(5) , 1308-1338. 

https://doi.org/10.1177/0149206312471388 
Kwak, A. (2006). The relationships of organizational injustice with employee burnout and 

counterproductive work behaviours: Equity sensitivity as a moderator: Central Michigan 

University. 
Leet, E. (2011). The impact toxic or severe dysfunctional leadership has on the effectiveness 

of an organisation. Murdoch University, Murdoch. 
Lewis, P.S., Goodman, S. , Fandt, P.M., Michlitsch, J.F. (2014). Management: challenges for 

tomorrow's leaders. 4thed. Florence (KY): Cengage Learning. 

MacLoun, C.N., Walmsley, P.T. (2010). Reducing counterproductive work behavior through 

employee selection. Human Resource Management Review, 20: 62-72. 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.hrmr.2009.05.001 
Mahony, D. F., Hums, M. A., Andrew, D. P. S., Dittmore, S.W. (2010). Organizational justice 

in sport. Sport Management Review ,13(2): 91 -105. 

https://doi.org/10.1016/j.smr.2009.10.002 
McLean, G. N.  (2020). National HRD. Handbook of Human Resource 

Development, 643-660. 

Meriac, J. P. (2015). Examining  relationships  among  work  ethic,  academic motivation and 

performance, Educational Psychology, 35 (5): 523-540. 

https://doi.org/10.1080/01443410.2014.895291 
Mete, Y. A. (2013). Relationship between organizational cynicism and ethical leadership 

behavior: Astudy at higher education. Procedia- Social and behavioral sciences, 89: 476-

483. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2013.08.880 
Nafi, W. A. (2013). The effect of organizational cynicism on job attituders an empirical study 

on teaching hospitals in Egypt. International bisiness research. 6(7): 52-69. 
OcDwyer, B., Madden, G. (2006). Ethical Codes of Conduct in Irish Companies: A Survey 

of Code Content and Enforcement Procedures. Journal of Business Ethics, 63(3): 217-39. 

https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-005-3967-x 
Okpara, O., John, W. (2008). The impact Ethical climate on job satisfaction, and commitment 

in Nigeria. Journal of Management Development. 9. 54-63. 

https://doi.org/10.1108/02621710810901282 
Pelletier, K. L. (2010). Leader toxicity: An empirical investigation of toxic behavior and 

rhetoric. Leadership, 6(4), 373-389. https://doi.org/10.1177/1742715010379308 
Prakash Tripathi, S. (2014). Impact of Work Ethics on Organizational Commitment and 

Employee Satisfaction at HDFC Bank Indore India, Global Journal for Research Analysis, 

3 (5): 1-5. 
Rana, S., Ardichvili, A., & Taing, S. K (2017). National Human 

Resource Development in a Transitioning Society: The Case of 

Cambodia. Human Resource Development International, 20)2(, 127-146. 
https://doi.org/10.1080/13678868.2016.1243937 

Robert, K., Kinicki, A. (2010). Organizational Behavior. New York: MC Hill.  
Roter, A. B. (2011). The lived experiences of registered nurses exposed to toxic leadership 

behaviors. Capella University, Minneapolis. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2009.01.006
https://doi.org/10.1177/0149206312471388
https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.hrmr.2009.05.001
https://doi.org/10.1016/j.smr.2009.10.002
https://doi.org/10.1080/01443410.2014.895291
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2013.08.880
https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-005-3967-x
https://doi.org/10.1108/02621710810901282
https://doi.org/10.1177/1742715010379308
https://doi.org/10.1080/13678868.2016.1243937
https://doi.org/10.1080/13678868.2016.1243937


 64                                                                                                                    ...  الگویابی توسعه منابع انسانی بر

 
 

Schyns,  B., Schilling, J. (2013).  How  bad  are  the  effects  of  bad  leaders?  A  meta -

analysis  of destructive leadership and its outcomes. The Leadership Quarterly, 24(1), 138-

158. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2012.09.001 
Vimba,  M. C.,  Coetzee, J.E. , Ukpere, W.I. (2013). A  Relationship  between Leadership  

Work  Ethic  and  Organisational  Performance  in  the  Public  Sector.Journal Soc Sci, 35(2): 

169-180. 
Ward,  K.  D.  (2014).  Cultivating  public  service  motivation  through  AmeriCorps service: 

A longitudinal study. Public Administration Review, 74(1): 114-125. 

https://doi.org/10.1111/puar.12155 
Wayne, J. H., Musisca, N., Fleeson, W. (2004). Considering the role of personality in the 

work-family experience: Relationships of the big five to work-family conflict and 

facilitation, Journal of Vocational Behavior, 64(1): 108-130. 
https://doi.org/10.1016/S0001-8791(03)00035-6 

Whicker, M. L. (1996). Toxic Leaders: when organizations go bad. Westport, Conn: Quorum 

Books, 11. 
Wilkerson, J., Evans, W., Davis, W. (2008). A test of coworkers' influence on organizational 

cynicism, badmouthing, and organizational citizenship behavior. Journal of Applied Social 

Psychology. 38 (9): 2273–2292. http://dx.doi.org/10.1111/j.1559-1816.2008.00391.x 
Zapata- Phelan, C.P., Colquitt, J.A., Scott, B.A., Livingston, B. (2009). Procedural justice, 

interactional justice, and task performance: The mediating role of intrinsic motivation. 

Organizational Behavior and Human Decision Processes, 108: 93-105. 
https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.obhdp.2008.08.001 

 

https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2012.09.001
https://doi.org/10.1111/puar.12155
https://doi.org/10.1016/S0001-8791(03)00035-6
http://dx.doi.org/10.1111/j.1559-1816.2008.00391.x
https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.obhdp.2008.08.001

