
J. Strateg. Manag. Stud. Vol. 15, No. 59, Fall 2024, PP: 87-109            ISSN (Print): 2228-6853, (Online): 2676-6744 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

The organizational transparency and organizational resilience 

with friendship in the workplace 
 

Shahrzad Kiyanpour, MA graduated, Faculty of Administrative Sciences and Economic, University of Isfahan, 
Isfahan, Iran 
Hadi Teimouri*, Associate Professor, Faculty of Administrative Sciences and Economic, University of Isfahan, 
Isfahan, Iran 
 

ARTICLE INFO  ABSTRACT 

Article History 

Received: 17 March 2023 

Revised: 31 August 2023 

Accepted: 7 October 2023 

 

Keywords 

Friendship in 

Workplace, 

Organizational 

Resilience, 

Organizational 

Transparency 

 
Corresponding Author Email: 

h.teimouri@az.ac.ir 

  Organizational resilience is one of the most important requirements to achieve 

sustainable survival and success in today's competitive environment. One of the 

most effective tools to achieve this goal; Organizational transparency. The aim of 

this research is to analyze the impact of organizational transparency on 

organizational resilience with the mediating role of friendship in the workplace. 

This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of 

nature. The statistical population of the research consists of official employees, 

direct contracts and third parties in Isfahan City Gas Company in the number of 

880 people, out of which 270 people were selected as a statistical sample. The tool 

for data collection is a researcher-made questionnaire. Inferential statistics 

methods and SPSS software were used to analyze the data, and Amos20 software 

was used to model the structural equations. Based on the obtained results, 

organizational transparency has an effect on organizational resilience. Also, the 

findings confirmed the mediating role of friendship in the workplace on the 

relationship between organizational transparency and organizational resilience. 

The results of this research can help managers in understanding the strategies that 

help or prevent these behaviors. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The conditions in which organizations are operating today are constantly changing and evolving and are 

full of various fluctuations and challenges. For example, a variety of events such as natural hazards, 

political unrest, economic instability and human errors can severely threaten the performance of 

organizations. The question that comes to mind is why some organizations, despite these incidents, still 

remain strong and continue their growth path, and some others are unable to face the environmental risks 

and are condemned in the same conditions. Will they fail? What is the secret of success and the 

distinguishing feature of such organizations?  Since there is a significant competition between various 

organizations active in a specific industry and field, it is obvious that whatever an organization endeavors 

to increase the level of adaptability, flexibility and improve the level of tolerance, and tries to overcome 

difficult situations and various fluctuations that it faces on a daily basis, it will perform better in the field 

of competition with other organizations. For this reason and due to the necessity of achieving sustainable 

survival and success, many organizations have revised their business priorities and focused on adapting 

to business changes and responding appropriately to environmental requirements. In other words; It is 

very important to improve the level of adaptability of organizations in order to be prepared to face changes 

and overcome fluctuations and survive in the field of competition. In order to achieve this important goal, 

a new concept called organizational resilience has entered management science. The aim of this research 

is to analyse the relationship between organizational transparency and organizational resilience with the 

mediating role of friendship in the workplace.   

Methodology  

This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of nature and follows the 

positivist paradigm with a quantitative approach in which the organizational transparency component as 

an independent variable, the organizational resilience is dependent variable, and the workplace friendship 

acts as a mediating variable. Dimensions of organizational transparency are also mentioned as effective 

factors on organizational resilience. The statistical population of this research is made up of 300 official 

employees, direct contract and third parties in Isfahan Gas Company. In this research, the sampling 

method is Stratified-raooom rr pprr tinnll  taat sss ed nn tee formll a qq≤n≤tt ,, a aample�btt ween 555 ane 
675 people should be studied. Therefore, according to the size of the statistical population under 

investigation; 270 questionnaires were distributed among which 250 questionnaires answered and 

analyzed. The data was collected using a questionnaire containing 45 items, which its reliability has been 

confirmed through Cronbach's Alpha coefficient, its construct validity through the Confirmatory Factor 

Analysis technique, and its content validity according to the perspective of experts in the relevant field. 

The questions consist of three questionnaires of Rawlins' organizational transparency (2008), 

organizational resilience questionnaire of Prayag et al. (2018) and workplace friendship questionnaire of 

Kohan et al. (2016). Five-point Likert scale were used to answer the questions.  

Results and Discussion  

The environment in which organizations are operating today is an unstable environment that always 

threatens the survival of organizations. In such a situation, organizations should identify factors that 

encourage their employees to continue working in the organization in critical conditions and seek to make 

the entire organization more resilient. The phenomenon of organizational transparency helps employees 

to know everything they need to know, and in this way, it can save people from uncertainty at high levels 

in critical situations. On the other hand, expanding the fields of creating friendship in the workplace can 

provide reasons for the growth of employees' psychological capacities and force them to be resilient in 

adverse conditions and remain loyal to the organization and its goals. Based on the obtained results, there 

is a positive and meaningful relationship between organizational transparency and organizational 

resilience. Also, the findings confirmed the mediating role of friendship in the workplace on the 

relationship between organizational transparency and organizational resilience.   
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Conclusion  

Organizational resilience is one of the most important requirements to achieve sustainable survival and 

success in today's competitive environment. One of the most effective tools to achieve this goal is 

organizational transparency. The results of this research can help managers in understanding the strategies 

that help or prevent these behaviours. At the end, it was suggested to the relevant experts in the studied 

statistical population to help the emergence and strengthening of the phenomenon of organizational 

resilience, using strategies to increase organizational transparency and friendship in the workplace with 

the aim of benefiting from its countless advantages.  
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آوری سازمانی یکی از مهمترین الزامات دستیابی به حفظ بقا و موفقیت پایدار در محیط رقابتی امروز  تاب
باشد. هدف پژوهش حاضر،  سازمانی می  ترین ابزارهای نیل به این هدف؛ شفافیت است. یکی از اثربخش 

کار است. این پژوهش از نظر در محل    آوری سازمانی با نقش دوستی سازمانی و تاب  شفافیت  تعاملتعیین  
باشد. جامعه آماری، کارکنان رسمی، قرارداد مستقیم پیمایشی می-هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، توصیفی

تعداد   به  اصفهان  شهر  گاز  شرکت  در  ثالث  ارکان  هستند  300و  روش  نمونه    امّا حجمنفر  از  استفاده  با 
  . ساخته است محقق   ها پرسشنامهآوری دادهدید. ابزار جمع نفر انتخاب گر270تصادفی،    -ایگیری طبقه نمونه 

پایایی آن از طریق ضریب آلفای کرونباخ، روایی سازه آن از طریق تحلیل عاملی تاییدی و نیز روایی محتوای 
های آمار  ها از روشاست. جهت تجزیه و تحلیل دادهنظران حوزه مربوطه تایید شده آن طبق دیدگاه صاحب

نرم  و  نرم   SPSSافزار  استنباطی  از  الگوسازی معادلات ساختاری  برای  استفاده شده    AMOS20افزار  و 
ها  مثبت و معنادار وجود دارد. یافته  ارتباطآوری سازمانی  سازمانی و تاباست. بر اساس نتایج، بین شفافیت 

سازمانی تایید کرد.  آوری  سازمانی و تاب در رابطه بین شفافیت  را  کار  در محل وجود نقش میانجی دوستی  
تاب میزان شفافیت در سازمان،  افزایش  با  پدیده یعنی  میان،  این  و در  یافت  ارتقاء خواهد  آوری سازمانی 

تواند مدیران را در تعیین راهبردهایی جهت دوستی در محل کار نقش میانجی ایفا خواهدکرد. این نتایچ می
آوری سازمانی با هدف  کار که منجر به بروز و تقویت پدیده تابدر محل    سازمانی و دوستی افزایش شفافیت  
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l.  مقدمه 

از سازمان بسیاری  فعالیت  با  امروزه حوزه  نظیر  چالشانواع  ها  ناآرامیها  بیخطرات طبیعی،  و    هایثباتیهای سیاسی،  اقتصادی 
ها، تلقی  توانند تهدیدهایی جدی در جهت آسیب رساندن به عملکرد افراد و سازمانمی  مواجه است که این نوسانات  خطاهای انسانی

اند و  ث، همچنان به قوت خود باقی مانده ها با وجود این حوادد این است چرا بعضی از سازمانرسمی  ذهن سؤالی که به  حال  .  شوند
  قادر به رویارویی با مخاطرات محیطی نبوده و محکوم به شکست ی  دهند و بعضی دیگر در چنین شرایطمی  مسیر رو به رشد خود را ادامه 

ی، رقابت قابل توجهی میان  های کاراز آنجا که امروزه در اغلب حوزه   ها در چیست؟ گونه سازمان   فقیت و وجه تمایز اینشوند؟ راز مومی
بدیهیا  فرمام  های گوناگون فعال در یک صنعت و عرصه خاص حک سازمان میزان است،  افزایش  ست که هرچه سازمان در جهت 

شود  های دشوار و پشت سر گذاشتن نوسانات گوناگونی که روزانه با آن مواجه میموقعیت  پذیری و ارتقاء سطح تحملسازگاری، انعطاف
ضرورت دستیابی به حفظ بقا های دیگر، عملکرد بهتری خواهد داشت. به همین جهت و بنا بر نماید، در میدان رقابت با سازمانتلاش 

کار و  و  کار تجدید نظر کرده و تمرکز خود را بر انطباق با تغییرات کسب  و  های کسبها در اولویتبسیاری از سازمان  ،و موفقیت پایدار
ها سازی آنجهت آماده   هاپذیری سازمانارتقاء سطح انطباق  تلاش در راستای  زیرا.  انددادههای محیطی قرار  پاسخگویی مناسب به الزام

به منظور اشاره به مری بسیار حائز اهمیت است.  در مواجهه با تغییرات و پشت سر گذاشتن نوسانات و دوام آوردن در عرصه رقابت، ا

 آوری، ظرفیت بازگشت و بهبود پس از بحران استتاب است.به علم مدیریت ورود پیدا کرده   "آوری سازمانیتاب"این ویژگی، مفهوم  
کند حتی در شرایط مساعد، آماده مواجهه  به آنان کمک می  وآید  شمار میه  ب  هابقای سازمان  حیاتی الزاماتیکی از    این مفهوم  .  ]2۱[

بالقوه محیطی باشند. سازمانبا تهد انعطاف  هایدات  اندازه کافی به  ها را قادر میآن   تاپذیری ایجاد کنند  باید نوعی ظرفیت  سازد به 
تر از  دهد تا قویاجازه می  هاسازمانبه    کهآوری شامل یک جنبه از سازگاری نیز هست  تاب.  رویدادهای غیرمنتظره واکنش نشان دهند

 .  ]۱۱[شوند خارج  یبحران شرایط قبل از
توان تاثیر و اهمیت آن را  شود؛ بلکه میویژه در جهان مدرن، مختص حوزه عملکردی خاصی نمیآوری سازمانی بهموضوع تاب

آوری، اولین لازمه که جهان امروز، جهان رقابت است و تابهای کاری و سازمانی به وضوح مشاهده نمود. چرا  تمامی محیطدر  تقریباً  
های گوناگون در جهت ارتقاء سطح عملکرد و درنتیجه برخورداری سازمان از دارای مزیت  آوریتابرود.  شمار میه  بقاء در این زمینه ب

انگاشتن ظرفیت  پذیری و نادیده این در صورتی است که غفلت از پرورش مهارت انعطاف باشد.  حیات درازمدت در عرصه فعالیت خود می
های دیگر را کاهش  انایی سازمان در رقابت با سازمان آوری در سازمان، موجبات قرارگرفتن در یک سیر نزولی را فراهم آورده، به تدریج تو تاب 

در نهایت مرگ سازمان خواهد شد.  داده و ضمن تحت تاثیر قرار دادن چرخه حیات سازمان، موجب تضعیف، از هم گسیختگی و انحلال نیرو و  
آوردن بستر لازم از طریق شناسایی و تقویت عوامل  الذکر، مستلزم فراهم گیری از مزایای فوقبا این حال بروز و ظهور آن با هدف بهره 

 ارتقاءدهنده آن در سازمان است. 

کیفیت درک  "شفافیت سازمانی،    [.30؛23]  ستا  آوری سازمانی، مقوله شفافیت سازمانییکی از عوامل موثر بر تقویت پدیده تاب

فرستنده از  گذاشته شده عمدی  اشتراک  به  اطلاعات  سازمانی    .]2۵[است    "شده  شفافیت  بهتر؛  عبارت  اتفاق میبه  که زمانی  افتد 
ه ها بمتعددی را برای سازمانفواید    در واقعاطلاعات سازمانی به میزان کافی در دسترس افرادی باشد که به آن نیاز دارند. این پدیده  

عنوان ابزاری هشفافیت ب.  دهدنابرابری در دسترسی اطلاعات در محل کار را کاهش میو   کنددارد: از فساد و تقلب جلوگیری می  همراه
 . ]36[شود می، بهبود حکمرانی و افزایش کارایی و مسئولیت پذیری تلقی سازماندر جهت کاهش فساد در 

در این    [.۵0؛40]  باشدآوری سازمانی میز یکی دیگر از عوامل موثر بر تابمنابع انسانی و کیفیت ارتباطات ایشان در محیط کار نی 
پژوهش از مفهوم دوستی در محل کار برای تبیین کیفیت ارتباطات میان کارکنان در محیط کار استفاده شده است. دوستی در محیط 

یکی از    باشند.و این تعاریف اغلب با یکدیگر دارای همپوشانی می  شدههای گوناگون به طرق متعددی تعریف  طبق نتایج پژوهشکار  
گیرد که به آنان  تعاریف مطرح شده بدین شرح است که دوستی در محل کار، روابط چندگانه میان کارکنان یک سازمان را در بر می 

تا طیف گسترده میکمک   به دلایل گوناگون نظیر فشار کند  پریشانی احساسی  آرامش در زمان  با  را  امور کاری  از  های کاری و  ای 



 92    هادی تیموری و    پور شهرزاد کیان  / در محل کار   ی با دوست   ی سازمان   ی آور و تاب   ی سازمان   ت ی شفاف 

 

 
که  است  های عمدی میان کارکنان سازمان  پیوند  حاصل  دوستی در محل کاربه بیان دیگر؛   .]4۱[برسانند  مشکلات شخصی به انجام  

هایی شود. چنین دوستیشتراک گذاشته میدر آن درجات مختلفی از اطمینان، مراقبت، حمایت عاطفی، همبستگی، صداقت و اعتماد به ا

 . ]47[گردند میی سازمانی، مهم تلقی عمنابع حمایت اجتما
  ؛ گریکدادای احترام به یبه    کارکنانضمن تشویق    این امر  ،شودیکارکنان م  نیب  یاعتماد و همدل  شیدر محل کار باعث افزا  یدوست

براساس نتایج حاصل   د.سازنفعان ملزم میهای مختلف ذیصورت منسجم و با کیفیت در برابر گروه آنان را نسبت به انجام وظایف به
های گوناگون شرکت گاز، روابط کارکنان در این سازمان از کیفیت لازم برخوردار  یشین و نیز مصاحبه با مدیران بخشهای پاز پژوهش

 نبوده و جو دوستانه در میان کارکنان به میزان کافی حاکم نیست.  
یافته های اقتصادی رو به توسعه و توسعهادی، از جایگاهی راهبردی در نظامهای هر فرآیند اقتصترین نهادهیکی از مهم،  امروزه انرژی

تامین کنندگان اصلی انرژی در هر دو یکی از    نیز  شرکت گاز  .شودترین عوامل توسعه پایدار محسوب می برخوردار بوده و از اساسی
  ی دولت مهیبا توجه به ساختار ند.  باشمیای در جامعه ما برخوردار  از جایگاه ویژه از این قاعده مستثنا نبوده و    بخش خانگی و صنعتی

در ای  های دورهگاز استان اصفهان در طی ارزیابی  شرکت، از آنجا که  ی سازمان  یتعال   در کارکرد  یسازمان  تیشفاف  تی شرکت گاز و اهم
   .دیپژوهش انتخاب گرد نیا یقلمرو مکاناین شرکت  است؛برخوردار نبوده وضعیت مطلوبی  ازجشنواره شهید رجایی در زمینه شفافیت 

 تحقیقنظری  و چارچوب مبانی .۲

های سنتی را در نند جهت پیشبرد اهداف خود راهکارتوادیگر نمیها  و دائما در نوسان امروزی، سازمانبا توجه به شرایط ناپایدار  
بقاء خود را در محیط پر از چالش  امکان  طرق متفاوتی نسبت به قبل،  پیش بگیرند و بایستی همگام با نیازهای محیطی پیش رفته و به  

 های موجود در پژوهش حاضر، پرداخته شده است. در این بخش به بررسی مفهوم متغیرامروزی تضمین نمایند. 
رود. اصل شفافیت با مفاهیم مشارکت و  افشا، وضوح و دقت به کار می  نشانۀهای مدیریت  نظریه  درشفافیت  .  شفافیت سازمانی
 . شودمی، تقویت اطلاعات  اشتراک ای جدید و سرعتاوری رسانهفنشفافیت با  .آزادی بیان همراه است

شدن مواجه هستند و بنابراین، شفافیت سازمانی   ترای برای شفافقاضاهای فزایندهباشند، با تها از هر نوعی که  امروزه سازمان 
توجه بیشتری را از سوی محققان و متخصصان به خود جلب کرده است. اثرات مثبت درک شده شفافیت، آن را به یکی از اصول کلیدی  

های  و نقشی که این رسانه   های اجتماعی در بسیاری از کشورهارسانهکند. با استفاده گسترده از اینترنت و  حکمرانی خوب تبدیل می
این موضوع، در   شده است. همچنین  کنند، شفافیت به جنبه مهمی از زندگی روزمره تبدیلر زندگی میلیاردها انسان ایفا میارتباطی د

یری بهتر را با  گعات احتمالًا امکان تصمیمافشای اطلااجتماعی معاصر نفوذ کرده است. شفافیت و  -های سیاسیبسیاری از گفتمان
کند و با کاهش عدم تقارن اطلاعات به افزایش کارایی کمک تر امکان پذیر میمبنایی آگاهانهنفعان به طور کامل و بر  درگیر کردن ذی

برجسته   ،مربوط به دستیابی به وضعیت شفافکیفیت و کمیت اطلاعات ارسال شده دو شرطی است که در مورد الزامات  .  ]۱0[  کندمی
 شود. می

 به معنای ادراک از کیفیت اطلاعاتی است که به طور آگاهانه از جانب فرستنده اطلاعات به اشتراک گذاشته شده استشفافیت    
ها ای از داده مجموعه شود که در آن یک فرستنده، پیام یا  به عنوان یک موضوع انتقال خطی اطلاعات در نظر گرفته می شفافیت؛    .]9 [

   . ]۱4[کند میگیرنده، احتمالًا با امکان دریافت بازخورد یا پاسخ منتقل یا چند سازد و آن را از طریق یک کانال معین به یک را می
 دهد در رابطه با روابط خود با سازمان تصمیماتباید اطلاعاتی را به اشتراک بگذارند که به ذینفعان اجازه میهای شفاف  سازمان  

ها باید همه اطلاعات را به این بدان معنا نیست که آن  البته  آگاهانه بگیرند. این در مورد همه ذینفعان داخلی و خارجی صادق است.
های شفاف »کلیه اطلاعات قابل توجه و مفید برای ذینفعان است. این بدان معناست که سازمان  که  اطلاعاتی  اشتراک بگذارند، بلکه
 ند« دهصریح در دسترس عموم قرار میای دقیق، به موقع، متعادل و  به شیوه   -اعم از ماهیت مثبت یا منفی    - قابل انتشار قانونی را  

کند. اطلاعات بیش از حد اغلب منجر به درک  با این حال، تنها افشای مقادیر زیادی از اطلاعات، آزمون شفافیت را برآورده نمی. ]20[
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شود. باید تعادلی در مورد میزان اطلاعات به اشتراک گذاشته  تواند منجر به اعتماد کمتر  شود و بنابراین اطلاعات بیشتر میکمتر می
   . ]۵۱[کنند کنند باید مقیاس را تعیین شده وجود داشته باشد و افرادی که این اطلاعات را دریافت می

ها  بلکه انحراف  ؛شودنمی  و مشکلات بزرگ   صرفاً منوط به فجایع  هاهای افراد در سازماننگرانی  دیگرامروزه  .  آوری سازمانیتاب 
با محیط   در هر بخش که باشند  هاسازمان.  ]4۵[هستند  کنند مدنظر  ها را با چالش روبرو میهای کوچکی هم که سازمانو عدم قطعیت

نه کنند تا به این بیندیشند که چگوها را مجبور میهای پیچیده، سازمانهای پویا مواجه هستند. این محیطعملیاتی پیچیده با ریسک
پذیری و سازگاری برای همه   لذا انعطاف. کار و خدمات را مدیریت کنندوسبحیاتی کهای  آوری فرایندتوانند ریسک عملیاتی و تابمی

نیاز به ایجاد نگرشی قوی نسبت به آن برای همه   ط سریعاً متغیر امروزی تبدیل شدهها به یک ضرورت مهم در محیوکارکسب و 
تواند در کوتاه ترین  بلکه می   ؛دهدنه تنها در بروز بحران استقامت نشان می  آورتاب   شود. یک سیستمها شدیداً احساس میوکارسبک

 را به حالت اولیه بازگرداند.  خودزمان ممکن با انعطاف پذیری بالا  
ای مانند انحرافات، تغییرات  در برابر حوادث آزاردهندههای خود را  ن است که هر سیستمی باید تواناییآوری بیانگر آطور کلی تابه ب  

توانایی سیستم برای بازیابی و بازگشت به حالت اولیه یا حرکت به حالت جدید و ،  آوریو اختلالات داخلی و خارجی ارتقاء دهد. تاب
ت در نظر گرفته شود  تواند بهتر درک شود که تغییر یک فرصآوری زمانی میمفهوم تاب شود.تر پس از یک اختلال تعریف میمطلوب

های محیطی میزان تکراری که عدم قطعیت.  ]4[باشند  ه پایداری و ثبات بلندمدت  ها به دنبال دستیابی بها یا سیستمسازمانو سپس  
ها از طریق بهبود  پذیری سازمانها را به بازاندیشی و تمرکز بر میزان اهمیت و افزایش انعطافد، سیستمندهدر مقیاس جهانی رخ می

ها و کم کردن اختلال ناشی از یک فاجعه به منظور اطمینان از بقای سازماندهد. در نتیجه  های قوی سوق میو دستیابی به سیستم 
 . .]۵4[است ها حیاتی آور بودن سازمانری اجتماعی، تابدر جریان جا

ها ار با گروه در جهت پیشبرد فعالیتهای کاری فشرده، اهمیت کاعات طولانی در محل کار، برنامهگذراندن س.  دوستی در محل کار
. مردم عموماً زمان قابل توجهی را در [۱7]  ها مورد توجه قرار گیردشود تا روابط دوستانه در سازمانو تحقق منافع سازمان، باعث می

کنند. کیفیت  ها با همکاران خود روابطی برقرار میکنند. در این فرآیند، آن ها و زیردستان میکار صرف تعامل با همکاران، مافوق محل 
 ].3[است  هاآن دوستی میان  روابط ایجاد شده توسط کارکنان تعیین کننده میزان

های جمعیتی، تعریف دوستی ممکن است  د. بسته به شرایط فرهنگی و تفاوتافراد مختلف، معانی متفاوتی داراصطلاح دوستی برای  
 فا یافراد ا  یدر زندگ  یاصل  یها نقشیدوست   و  بشر است  یها ییدارا  نیتراز باارزش   یک ی  یدوستبراساس معیارهای متفاوتی انجام پذیرد.  

 .]42[هستند    یفرد  نیروابط ب  تی فیو ک  تیکم  کنندهتعیینو    ]۱6؛  46[کنند  می عمل    یو معنا در طول زندگ  یمنبع شاد  مانندکنند و  یم
  .]۵2[ ردیگیداوطلبانه شکل م بصورت کاملااست که  یاجبار ریغ یفرد نیرابطه ب یمحل کار نوع ی دردوست

آرام،   یکار  طیمح  کی  ،مثبت  یفرد  نیروابط ب  گر، یبه عبارت د  .]3[دارد  کارکنان    یبر نگرش کار  یمثبت  ریدر محل کار تأث  یدوست
آورد. زمانی که یکی از کارکنان سازمان با یک بحران  یکارکنان فراهم م  یرا برا  یعاطف  تیحما  و  کندیم  جادیبخش و هماهنگ الذت

توانند از او حمایت نموده و در نتیجه احتمال  گیرد، دوستان در محیط کار میزا قرار میشود و یا در شرایط کاری استرس فردی روبرو می
ثابت کرده   یتجرب  قاتیتحق.  ]38[دارد  رابطه وجود  نیز    تیدر محل کار و امن  یدوست  نیبدهد.  ترک خدمت توسط فرد را کاهش می

که به    تیتجربه احساس امن  روند.به شمار میکارکنان    یروان  تی امن  ینیبش یدر پ  یبالا و مثبت، عوامل مهم  تیفیاست که روابط با ک
خود   یکار  فیشود که کارکنان نسبت به وظایباعث م  د،یآیخوب به وجود م  یکار  یخوب در محل کار و فضا  یهایواسطه دوست 

کند    جادیافراد ا  یرا برا  یمناسب  شرایطتواند  ی، ماین نوع ارتباطکاسته شود.    یشغل  تیاز عدم امن  یناش   یتر شده و از ناراحت   نیبخوش 
کار، و بدین طریق افراد از عدم دسترسی به منابع دیگر مرتبط با  ابندیدست  یبه منابع اجتماع ]8[مکرر  یتعاملات اجتماع  قیتا از طر

 ی دوست ]۵3[باشند منابع خود  دنید بینگران آس ستیدر محل کار دارند لازم ن انیستکه دو یکارمندان جه،ی. در نتدر امان خواهند بود
 . ]۵[ یابدمی شیفزاادر محیط  تیفیکای بابه گونه  یدارد و نوآور خلاقانهرفتار  قیبه تشو لیتماهمچنین در محل کار 
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اند: فرصت دوستی برای آن دو بعد را در نظر گرفته  ( در طی عملیاتی نمودن مفهوم دوستی در محل کار،2000)  ۱نیلسن و همکاران  

درک کارکنان از روابط   یبرا ی مهم یامدها یدر محل کار پ یدوست وعیدر محل کار و ش یدوست  یها ادراک از فرصتو شیوع دوستی. 
با   یارتباط و همکار  یشناخت، برقرار  در جهتفرد  برای  اشاره دارد که    ییهابه فرصت  یدوست  یهادارد. فرصت ی به همراه  شغل   یکل
در محل کار دارد    یقو  یها یشود که فرد نسبت به دوستیاطلاق م  یبه احساس  یدوست  شیوع  دارد.خود وجود  افراد در سازمان    ریسا

شیوع .  ]6[شوند  می  یکار طبقه بند  طیخارج از مح  درمعاشرت    یبه تعامل و حت  دیشد  لیو تما  نانیکه معمولًا بر اساس اعتماد، اطم
بدین معنی که اگر کارکنان به یکدیگر اعتماد داشته باشند و  در محل کار ملزم به وجود سطحی از اعتماد در میان افراد است؛  دوستی  

لذا برای ایجاد و حفظ دوستی در محل کار، بایستی  . ]24[نسبت به یکدیگر علاقمند باشند، دوستی در محل کار شیوع پیدا خواهد کرد  
 . ]29[کند میزان اعتماد بین کارکنان افزایش پیدا 
شود. عوامل شخصی شامل ترکیب  بندی میای تقسیمبه عوامل شخصی یا زمینهگذارند  تأثیر می عواملی که بر دوستی بر محل کار  

. عوامل محل  استای شامل عوامل محل کار و عوامل بیرونی  است و عوامل زمینه  های میان افرادو شباهت  یشخصیت تیپ  ،  تیجنسی
، انسجام و فرهنگ  ها به یکدیگرشبیه بودن شغلکار شامل تقسیم کار، سطح مقام در سلسله مراتب سازمانی، نزدیکی خانه به محل کار،  

های فراغت بیرونی )مانند    و فعالیت  افراد با یکدیگر    معاشرتمیزان  ،  شخصی افراد  . عوامل بیرونی نیز شامل وقایع زندگیاستسازمانی  
 .  ]28[باشد میها و مسابقات ورزشی( پیکنیک

نموده و به طرح    یدر قالب سازمان بررسبصورت توامان  را    یو دوست  یآورتاب  ت،یشفاف  میآن است که مفاه  صدد پژوهش حاضر در  
مبانی نظری موجود مرتبط  که در  ی  بپردازد. نکته مهم  گریکدیدر کنار    یکار  یها  طیها در محدهیپد  ن یمباحث تازه درباره اثرات وجود ا

 انینوع روابط م  زیو کارکنان و ن  ریاست که نوع روابط بین مد  نی است، ا  همورد توجه قرار نگرفت  تی به قدر کفا  یحوزه رفتار سازمان  با
بهبود    ،یشفافیت سازمان  شیافزا  ر یرا نظ  یعوامل  تواندیو گسترش است، م  یریگکه از طرق مختلف قابل شکل   گریکدیکارکنان با  

در سازمان در    یبه ماندگار  لیانگیزش و م  ارکنان،و تعهد کارکنان، جلب اعتماد ک  تیبهبود ارتباطات، جلب رضا  ،یافتیدر  یها بازخورد
های در محیطی که هر یک از مفاهیم مورد بررسی با توجه به معنا، ضرورت و نقشطور کلی به قرار دهد. ریتحت تاث را نامساعد طیشرا

امروزی   یکدیگر  سازمانی  کنار  می در  آن ایفا  میان  رابطه  شناسایی  و  واکاوی  بکنند،  در جهت  و  ه ها  وجود  از  فواید حاصل  کارگیری 
ای برخوردار است. انجام پژوهش حاضر به طور مشخص در  ها در سازمان، از اهمیت ویژهجلوگیری از مضرات حاصل از عدم وجود آن 

 موضوعات، به انجام رسیده است. جهت از میان برداشتن خلاء پژوهشی ناشی از عدم بررسی رابطه میان این 

      

 پیشینه پژوهش 

های شفافیت سازمانی با رویکرد ارتقاء سلامت سازمانی در تحت عنوان شناسایی ابعاد و مولفه( پژوهشی  ۱40۱معین و همکاران )
یت سازمانی،  های شفافپژوهش نشان داد که ابعاد و مولفه دانشگاه علوم پزشکی )یک مطالعه کیفی( انجام دادند. نتایج حاصل از این  

دربر را  مورد  آن می چندین  میان  از  که  مگیرد  )اطلاعیها  اطلاعات  مدیریت  به  تضمین توان  افزایش سطح  اطلاعاتی،  بانک  رسانی، 
شفاف و مستند سازی  های مختلف،  سازی گسترده بین بخششبکه  آزاد به اطلاعات لازم،  یدسترسیکپارچگی و صحت اطلاعات،  

تی، مشارکت فعال نفعان، تصمیم گیری مشارکاطلاع رسانی(، مشارکت )مشارکت ذیهای رسمی و غیررسمی ها و کانالفرایند فعالیت
با مردم(، پاسخگویی سگیری و هدفدر فرایند تصمیم با مشارکت کارکنان و تبادل نظر  انتخاب مدیران  ازمانی )پاسخگویی  گذاری، 
ارائه پاسخ به  نسبت به ارزش  ها، تعهد کارکناناسخگویی در قبال وظایف و مسئولیتها، پمناسب به رسانه انسانی و اسلامی،  های 

سوالات رسانه، استقرار سیستم رسیدگی به شکایات، جلوگیری از اجرای پیچیده و تشریفات زاید، توسعه سامانه مکانیزه پاسخگویی، 
هنگام و سریع، طراحی سیستم مناسب، راهنمایی دقیق و درست مراجعان برای حل  ه فرهنگ پاسخ خواهی، پاسخگویی مناسب و ب

 .[3۱]اشاره نمود  مشکلات و نظرسنجی در دیدارگاه(

 
1 Nielsen et al 
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 ( مؤثر شفاف  نییتب"پژوهشدر  (  ۱40۱خدادادی و همکاران  نظام سلامت   رانیمد  یراهبرد  یریگمیدر تصم  یسازمان  تی عوامل 

ت نشان داد که مهمترین عوامل موثر در افزایش شفافیت سازمانی، توجه به مدیریت اطلاعا  "(لامیا  ی)موردمطالعه: دانشگاه علوم پزشک
 . [22] پذیری مدیران استاخلاقی، مشارکت کارکنان و مسئولیتهای و ارتباطات، نهادینه سازی ارزش 

  ی ها)مورد مطالعه: سازمان  یدولت   یسالم در نهادها  یو فرهنگ سازمان  یسازمان  تیشفاف  یمفهوم  وندیپ"  در شناخت(  ۱40۱معدنی )

قضائ  ینظارت داد  "(هیقوة  دارد    هنشان  وجود  پیوند  سالم،  سازمانی  فرهنگ  و  سازمانی  شفافیت  پرخطر   یهاطیمح  لذامیان  و  ناامن 
 .[27] استبازتر و شفاف تر موثرتر  یعموم یهاسازمان  جاد یدر ااین عامل  .دنشومی لیتبد ا یامن و پو یطیها به محسازمان

 تیشفاف  یانجیبا توجه به نقش م  رییبر مقاومت کارکنان در برابر تغ  یتعهد سازمان  ریتأث  نییتع"  در(  ۱400محسنی و موسوی )

باشد. همچنین نتایج حاکی از آن بود که  انی میمتعهد سازمانی دارای تاثیر مثبت و معنادار بر شفافیت ساز  نتیجه گرفتند  "یسازمان
 . [34] نی نداردن، تاثیری بر میزان شفافیت سازمامقاومت در برابر تغییر در سازما

نشان   "بی روش فراترکبه   ی ـ اجتماع   یفن  دهیچیپ  یهاسازمان  یآور براوکار تابتوسعه مدل کسب"  با(  ۱40۱محقر و همکاران )
پژوهی  آور، مدیریت زیرساخت است که شامل مواردی نظیر آینده های مهم در طراحی یک مدل کسب و کار تابدهد که یکی از مولفهمی

 . [32باشد ]آفرین مینگری سیستمی، رهبری مشارکتپذیری، جامعخلاقانه، انطباق و انعطاف

های سیستم  انداظهار داشته   "راکز بهداشت و درمانآوری سازمانی در مطراحی مدل فرایند تاب"  در(  ۱40۱اخروی و همکاران )
 [. 39باشد ]آوری میای ترین عامل برای تابترین و پایهطلاعات و فناوری ارتباطات، کلیدیا

  ی راهکارها   میاناز  نشان داد که    "ی د یتول  یها در سازمان  یسازمان  یآورتاب  یها و راهکارها بیآس  یبررس "  در(  ۱40۱رحمانی )
اولو  تیریدوم، مد  تی اولو  یرقابت  تیاول، مز  ت یاولو  یریگمیو تصم  ی، رهبر یآور تاب  یهابیمربوط به حل آس سوم،    تیمحصول 

ششم را به خود اختصاص    تینوآورانه اولو  یها پنجم و تلاش   تی سازمان اولو  ییچهارم، حفظ و توانا  تی اولو  یانسان  یروین  تیریمد
 . [43] اندداده 

جی رفتار سیاسی  آوری سازمانی با نقش میاننتیجه بر تاب  -اربرد نظریه جنجالتاثیر ک"  در شناخت(  ۱40۱محمدی و همکاران )

های  رفتار سیاسی مدیران سازمان   آوری سازمانی ونتیجه بر تاب  – نجال  نشان داد نظریه ج،  "اصفهانهای دولتی  مدیران در سازمان

های دولتی در شهر آوری سازمانی مدیران سازمانارد و همچنین رفتار سیاسی بر تابدولتی در شهر اصفهان تاثیر مثبت و معنادار د
 [.  33معنادار دارد ] اصفهان تاثیر مثبت و 

بر    نتیجه گرفتند  "بی فراترک  کردیبا رو  یسازمان  یآور عوامل موثر بر تاب   ییشناسا"  در(  ۱400شمس و همکاران )  عوامل موثر 
)آموزش کارکنان، توانمندسازی    مدیریت منابع انسانیعوامل مرتبط با  توان به  می  هاشود که از میان آنتقسیم میآوری به چندین بعد  تاب

انسانی( سرمایه  به  توجه  و  کارکنان  صحیح  انتخاب  با  ،  کارکنان،  مرتبط  تغییرعوامل  ظرفیت   مدیریت  سازمانی،  و  فردی  )آمادگی 
های رهبری،  هداف یکپارچه، سبک رهبری و ویژگی)ا  ، چگونگی عناصر سازمانیپذیری و پایش مداوم محیط بیرونی و درونی(انطباق

 .[48]اشاره نمود  فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی(

در محل    ینفس با دوستو اعتماد به همکار در رابطه عزت  ییخودافشا  یانجینقش م"  در بررسی(  ۱40۱ابراهیمی نسب و همکاران )

ای معناداری  سوی دیگر نقش واسطه از  نشان داد که اعتماد به همکار از سویی بر دوستی در محل کار تاثیر مثبت و معنادار دارد و    "کار
 . [۱2] کنده بین عزت نفس و دوستی در محل کار ایفا می طدر راب

فلوید  پژوهشی کم2022ّ)  ۱سولتئو و  با عنوان  (  داو"ی  اعتماد کارکنان در تعاونی  بر  نورتهتاثیر شفافیت سازمانی  انجام   "ائو دل 
که هدف از آن بررسی تاثیر شفافیت سازمانی بر اعتماد و عملکرد کارکنان بود. این پژوهش نشان داد که سطح بالای شفافیت اندداده 

  . [49] گرددبه ارتقای عملکرد سازمان می منجر بوده و  بالای اعتماد کارکنان همراه سازمانی با سطح 

 
1 Solteo et al 
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شفافیت اداری و تاثیر آن بر کاهش سطوح بیگانگی شغلی: پژوهشی تحلیلی از نظرات گروهی از "  در  ۱( 2022عدنان و همکاران )

رابطه بین شفافیت اداری و سطح بیگانگی سازمانی کارکنان بود. نتایج این پژوهش  شان تعیین  هدف  "کارگران کارخانه سیمان دولتی 
    [.۱ح بیگانگی سازمانی تاثیرگذار است ]نشان داد سطوح بالای شفافیت اداری در کاهش سط 

ای در رابطه بین عملکرد شغلی و پرخاشگری در  صمیمیت؟ استفاده از محتوای کلیشهشایستگی یا  "  در بررسی(  2023)  2گوروراج 

 .  [۱8] دهدنشان داد که روابط دوستی به وسیله کاهش حسادت همکاران، تجربه پرخاشگری در کارکنان را کاهش می "محل کار

حمایت سازمانی، دوستی در محل کار و رفتار نوآورانه در میان اعضای هیئت علمی "  در شناخت(  2022)  3رحمانینگتیاس و همکاران 

گری تاثیر حمایت سازمانی ادراک شده و دوستی در محل کار بر نقش ایمنی روانشناختی در میانجی  با هدف تعیین  "دانشگاه اندونزی
حمایت سازمانی درک شده و دوستی در محل کار با رفتار نوآورانه رابطه مثبت و معنادار دارند. درواقع   ندرفتار نوآورانه نتایج نشان داد

 . [44] ها تقویت شودسازمان تواند برای حمایت از بروز رفتار نوآورانه، در در محل کار عامل مهمی است که می دوستی

گری تعدیل شده ایمنی روانشناختی و وابستگی  دوستی در محل کار و پنهان کاری دانش: مدل میانجی"  با بررسی( 2022) 4وانگ 

داد دوستی در محل کار بر پنهان کردن نشان  ،  هان کردن دانشگی تاثیر دوستی در محل کار بر پننبا هدف بررسی چگو  "متقابل وظیفه
 [. 49نی روانشناختی، تاثیر منفی دارد ]دانش از طریق ایم

های پژوهش حاضر بر یک مولفه در سازمان پرداخته شده است متغیری از  یکتاثیر یا رابطه  به بررسی    اغلبهای گذشته  پژوهشدر  
در  به مثابه متغیر میانجی    دوستی در محل کار  متغیر    و  است  آوری سازمانیتابو  شفافیت سازمانی    تعیین رابطه هدف این پژوهش،  

 ت. اسنظر گرفته شده 
 

 شناسی تحقیق روش .۳

آوری سازمانی با نقش میانجی دوستی در محل کار است. این  ابطه میان شفافیت سازمانی و تابهدف پژوهش حاضر، بررسی ر
شکل    کند.گرا با رویکرد کمی تبعیت میو از پارادایم اثبات  است   پیمایشی  -توصیفیلحاظ ماهیت،    و از  کاربردی،  هدف لحاظ    ازپژوهش  

می  یک نمایش  به  را  حاضر  پژوهش  مفهومی  مولفهمدل  مستقل،  متغیر  عنوان  به  سازمانی  شفافیت  مولفه  آن،  در  که   گذارد 

 اند.ه عنوان متغیر میانجی قرار گرفتهآوری سازمانی به عنوان متغیر وابسته و مولفه دوستی در محل کار بتاب
؛  اندها در آن مشغول به فعالیتکه سازمان  یها در دنیای پرتلاطم آوری سازمانی در حفظ بقا و عملکرد سازمانبا توجه به اهمیت تاب

مطابق با هدف   باشد.دوستی در محل کار می میانجیآوری سازمانی با نقش تاب وشفافیت سازمانی   تعیین رابطه هدف پژوهش حاضر
 ها اشاره شده است:اند که در ادامه به آن مذکور، فرضیاتی جهت آزمون در این پژوهش مطرح گردیده 

 رابطه معنادار وجود دارد.آوری سازمانی فرضیه اصلی اول: میان شفافیت سازمانی و تاب
 کند. آوری سازمانی نقش میانجی ایفا میفرضیه اصلی دوم: دوستی در محل کار در رابطه میان شفافیت سازمانی و تاب

 آوری سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.  های سازمانی و تاببین مشارکت کارکنان در فعالیتفرضیه فرعی اول: 
 آوری سازمانی رابطه معنادار وجود دارد. فرضیه فرعی دوم: بین پاسخگویی و تاب

 آوری سازمانی رابطه معنادار وجود دارد. فرضیه فرعی سوم: بین دسترسی به اطلاعات توسط کارکنان و تاب
 آوری سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.  فرضیه فرعی چهارم: بین عدم پنهان کاری و تاب

 :اندشده در نظر گرفتهآوری سازمانی نیز عوامل موثر بر تاب ابعاد شفافیت سازمانی 

 
1 Adnan et al 
2 Gururaj 
3 Rahmaningtyas et al 
4 Wang 
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 مدل مفهومی پژوهش  .۱شکل 

 
آوری  (، پرسشنامه تاب2008نی راولینز ) گویه شامل سوالات سه پرسشنامه شفافیت سازما  4۵ای شامل  پرسشنامه ها با استفاده از  داده 

آوری گردید و برای پاسخ به  (، جمع۱396ل کار کهن و همکاران )( و پرسشنامه دوستی در مح20۱8سازمانی پرایاگ و همکاران )
ای استفاده شد. برای سنجش روایی پرسشنامه از روایی سازه و نیز روایی محتوا استفاده شد. برای والات پرسشنامه از طیف پنج گزینهس

نظران حوزه مورد مطالعه استفاده شد و نظرات ایشان، روایی محتوایی پرسشنامه تن از اساتید و صاحب  ۵سنجش روایی محتوا از نظرات  
لی تاییدی استفاده شد و بارهای عاملی تمامی متغیرها، روایی سازه تحلیل عام  فن را مورد تایید قرار داد. برای سنجش روایی سازه از  

  است. قابل مشاهده   ۱ها در جدول املی تاییدی تمامی گویهپرسشنامه را تایید نمودند. نتایج تحلیل ع
برآورد  0.9۵در پژوهش برای سنجش پایایی پرسشنامه از ضریب  آلفای کرونباخ استفاده شد و مقدار آلفای کرونباخ کل پرسشنامه، 

جامعه آماری پژوهش را کارکنان رسمی، قرارداد مستقیم و کند.  این میزان، پایایی پرسشنامه مورد استفاده در پژوهش را تایید می  .شد
 .اندنفر تشکیل داده 300ارکان ثالث در شرکت گاز شهر اصفهان به تعداد 

  
 نتایج تحلیل عاملی تاییدی .۱جدول 

به   بارهای عاملی  آیتم ها  متغیر  نسبت  وضعیت 

 4/0مقدار استاندارد 

ی 
سازمان

ت 
شفافی

 

 قابل قبول  Q۱ 69/0 های سازمانیفعالیتمشارکت کارکنان در 

Q2 63/0  قابل قبول 

Q3 7۱/0  قابل قبول 

Q4 66/0  قابل قبول 

Q۵ 74/0  قابل قبول 

Q6 66/0  قابل قبول 
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 قابل قبول  Q7 84/0 پاسخگویی

 
Q8 

 قابل قبول  70/0

Q9 6۱/0  قابل قبول 

Q۱0 72/0  قابل قبول 

Q۱۱ 60/0  قابل قبول 

 قابل قبول  Q۱2 80/0 دسترسی به اطلاعات توسط کارکنان

Q۱3 79/0  قابل قبول 

Q۱4 ۵3/0  قابل قبول 

 قبول قابل  Q۱۵ 64/0 ی عدم پنهان کار

Q۱6 74/0  قابل قبول 

Q۱7 6۵/0  قابل قبول 

Q۱8 70/0   قابل قبول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 آوری سازمانیتاب 

Q۱9 ۵۵/0  قابل قبول 

Q20 ۵8/0  قابل قبول 

Q2۱ ۵7/0  قابل قبول 

Q22 66/0  قابل قبول 

Q23 62/0  قابل قبول 

Q24 74/0  قابل قبول 

Q2۵ 63/0  قابل قبول 

Q26 77/0  قابل قبول 

Q27 67/0  قابل قبول 

Q28 ۵۵/0  قابل قبول 

Q29 ۵9/0  قابل قبول 

Q30 74/0  قابل قبول 

Q3۱ 6۵/0  قابل قبول 

Q32 49/0  قابل قبول 

Q33 67/0  قابل قبول 
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Q34 ۵4/0  قابل قبول 

Q3۵ ۵0/0  قابل قبول 

 قابل قبول  Q36 60/0 دوستی در محل کار 

Q37 68/0  قابل قبول 

Q38 4۱/0  قابل قبول 

Q39 72/0  قابل قبول 

Q40 79/0  قابل قبول 

Q4۱ 76/0  قابل قبول 

Q42 67/0  قابل قبول 

Q43 7۵/0  قابل قبول 

Q44 8۱/0  قابل قبول 

Q4۵ 72/0  قابل قبول 

 

که تعداد سوالات    qبا توجه به    ، 5q≤n≤15qفرمول    اساس بر    .شد   استفادهای  طبقهتصادفی    گیری  روش نمونه در پژوهش از

  270تعداد  ،  لذانفر( در نظر گرفته شود.    67۵)15qنفر( و    22۵) 5qبین    د)تعداد اعضای نمونه( بای  nپرسش(،    4۵پرسشنامه است )
پرسشنامه از  های  داده  صیتلخ  یپژوهش برا   نیدر ا  قرار گرفت.  بررسیمورد    ،پرسشنامه قابل تحلیل  2۵0پرسشنامه توزیع و تعداد  

و   SPSSبا استفاده از نرم افزار     یاستنباط آمار    یها پژوهش از روش   یهاهیها جهت آزمون فرضداده  لیو تحل  هیتجز  یو برا  نیانگیم
 اند. گزارش شده 2حاضر در جدول  های پژوهشمیانگین متغیر .شداستفاده   20آموس و نرم افزار  یروش معادلات ساختار 

 
 های پژوهش میانگین متغیر -2جدول 

 میانگین  متغیر

 39/2 های سازمانیمشارکت کارکنان در فعالیت

 38/2 پاسخگویی

 48/2 دسترسی به اطلاعات توسط کارکنان

 42/2 عدم پنهان کاری 

 4۱/2 شفافیت سازمانی 

 4۵/2 فرصت دوستی

 27/2 شیوع دوستی

 36/2 دوستی در محیط کار 

 ۵3/2 آوریاب تعهد و منش ت

 37/2 پایش و پیش بینی

 24/2 پاسخ و بازیابی

 ۱0/2 جذب و کاهش 

 3۱/2 آوری سازمانی تاب 
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مون وضعیت جهت آزقرار دارد.  تر از حد متوسطنه آماری مورد مطالعه همگی پایین میانگین متغیرها در نمو، 2براساس نتایج جدول

   گزارش شده است. 3کشیدگی استفاده شد. نتایج آزمون مذکور در جدول - ها از آزمون چولگینرمال بودن توزیع داده 
 

 کشیدگی - نتایج آزمون چولگی -3جدول 

 کشیدگی چولگی متغیر

 - 40/0 - 0۱/0 های سازمانیمشارکت کارکنان در فعالیت

 - 38/0 - 02/0 پاسخگویی

 - 4۵/0 ۱6/0 کارکناندسترسی به اطلاعات توسط 

 - 07۱/0 0۵/0 عدم پنهان کاری 

 - ۱8/0 34/0 آوری سازمانی تاب 

 - ۱۵/0 3۵/0 دوستی در محل کار 

 
 نظرات است.رمال بودن + قرار دارند که این حاکی از ن ۵/2و  -2/ ۵، تمامی مقادیر چولگی و کشیدگی در بازه 3جدول  بر اساس 

 
 ی پژوهشهایافته ها و تحلیل داده  .۴

 است.  4جدول  مطابقتیجه آزمون فرضیه اصلی اول ن شد. استفادهروش معادلات ساختاری  ازفرضیات پژوهش آزمون در 

 آزمون فرضیه اصلی اول  .4جدول 

 نتیجه معناداری  ضریب بتا فرضیه 

 تایید 000/0 96/0 آوری سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.   بین شفافیت سازمانی و تاب 

 
 منعکس است.  ۵نتیجه آزمون فرضیه اصلی دوم در جدول 

 
 آزمون فرضیه اصلی دوم .۵جدول 

 معناداری  ضریب تأثیر فرضیه 
 %  9۵سطح اطمینان 

 حد بالا  حد پایین 

 سازمانی و دوستی در محل کار در رابطه شفافیت 
 آوری سازمانی نقش میانجی دارد. تاب 

۵4/0 00/0 96/0 7۵/0 

 

 منعکس است.  6نتیجه آزمون فرضیه فرعی اول در جدول 

  
 آزمون فرضیه فرعی اول .6جدول 

 نتیجه معناداری  ضریب بتا فرضیه 

 تایید 000/0 88/0 .آوری سازمانی رابطه معنادار وجود داردفعالیت های سازمانی و تاب نان در بین مشارکت کارک
 

  منعکس گردیده است. 2مدل فرضیه فرعی اول در شکل 
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 مدل فرضیه فرعی اول  -2شکل 

 منعکس است.   7آزمون فرضیه فرعی دوم در جدولنتیجه 
 

 فرضیه فرعی دوم آزمون  .7جدول

 نتیجه معناداری  ضریب بتا فرضیه 

 تایید 000/0 9۱/0 آوری سازمانی رابطه معنادار وجود دارد بین پاسخگویی و تاب 

است.  3مدل فرضیه فرعی دوم در شکل 

 
 مدل فرضیه فرعی دوم .3شکل 

 

 منعکس است.   8نتیجه آزمون فرضیه فرعی سوم در جدول 
 

 

 آزمون فرعی سوم  .8جدول 

 نتیجه معناداری  ضریب بتا فرضیه 

 تایید 000/0 80/0 . رابطه معنادار وجود داردآوری سازمانی تاب و  دسترسی به اطلاعات توسط کارکنان بین 
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منعکس گردیده است.   4مدل فرضیه فرعی سوم در شکل  

 
 مدل فرضیه فرعی سوم  -4شکل 

 
 منعکس است.   9نتیجه آزمون فرضیه فرعی چهارم در جدول 

 
 آزمون فرعی چهارم  .9جدول 

 نتیجه معناداری  ضریب بتا فرضیه 

 تایید 000/0 87/0 دارد رابطه معنادار وجود آوری سازمانی تاب و  در سازمان نکردن پنهان کاریبین 

منعکس گردیده است.  ۵مدل فرضیه فرعی چهارم در شکل 
 

 
 مدل فرضیه فرعی چهارم  -۵شکل 

 
گیری قابل قبول  اندازه برای الگوهای اندازهها تا چه  که شاخصجهت مشخص کردن این .  گیریبرآورد و آزمون الگوهای اندازه 

گیری اندازه  ید. برمبنای اتخاذ چنین روشی ابتدا پنج الگونگیری جداگانه مورد تحلیل قرار گیرباشند ابتدا باید تمام الگوهای اندازهمی
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در    گیریهای کلی برازش الگو برای الگوهای اندازه  شاخص  گرفتند وباشند به طور مجزا مورد آزمون قرار  که مربوط به متغیرها می
 منعکس است.  ۱0جدول 
 

 شاخص های کلی برازش الگو برای الگو های اندازه گیری .۱0جدول 

 CMIN/DF GFI CFI IFI RMR متغیر

 04/0 9۵/0 94/0 94/0 90/3 شفافیت سازمانی 

 03/0 92/0 92/0 9۱/0 ۵2/3 دوستی در محل کار 

 04/0 92/0 92/0 92/0 74/3 سازمانی آوری تاب 

 
توان نتیجه  ها با برازش مناسب می اند که در مقایسه با مقادیر شاخص منعکس گردیده های برازش مدل ساختاری ، شاخص ۱۱در جدول 

 ها از مقادیر مطلوبی دارد.  گرفت که شاخص 
 

 های برازش مدل ساختاری شاخص   . ۱۱جدول  

 CMIN/ DF PNFI CFI RMSEA مدل مناسب                                 

 0.09 90/0 68/0 20/3 ساختاری  

 ۱/0> 9/0< ۵/0< ۵> برازش مناسب

 

.اختاری پژوهش، منعکس است، مدل س6در شکل 

 مدل ساختاری پژوهش  -6شکل 
 



 ۱04    هادی تیموری و    پور شهرزاد کیان  / در محل کار   ی با دوست   ی سازمان   ی آور و تاب   ی سازمان   ت ی شفاف 

 

 
و پیشنهاد  گیری نتیجه .۵

ها با خود به  بر سر راه بقاء سازمانرا  هایی  تهدید  ها وه چالشهموار   اند،ها در آن در حال فعالیته سازمانامروزی کناپایدار   محیط
تر ورآشرایط بحرانی ترغیب نموده و تابرا به ادامه فعالیت در سازمان در    که کارکنانشناسایی عواملی  راه دارد. در چنین شرایطی  هم

اید  . پدیده شفافیت سازمانی به کارکنان در جهت دانستن هر آنچه که ب، بسیار حائز اهمیت استی داشته باشندپشدن کل سازمان را در  
های ایجاد در شرایط بحرانی برهاند. گسترش زمینه  ن در سطوح بالا یاطمیناناتواند افراد را از  طریق میرساند و بدینبدانند یاری می

آور  ب نماید در شرایط نامساعد تاب های روانی کارکنان را فراهم آورده و آنان را مجاتواند موجبات رشد ظرفیتمیدوستی در محل کار  
 بوده و به سازمان و اهداف آن وفادار بمانند. 

دار وجود  رابطه معنادرصد    96سازمانی به میزان  آوری  تاب  و  شفافیت سازمانی  بین  تجزیه و تحلیل فرضیه اصلی اول،    نتایجبر طبق  
کند. بدیهی است بخشد و از وقوع بسیاری از اختلافات پرهزینه جلوگیری میجریان آزاد اطلاعات، سطوح اعتماد تیمی را ارتقاء میدارد.  

ای صریح و شفاف در جریان است و به تبع آن میزان اعتماد بین فردی بیشتر است، گونه هکه کارکنان در محیطی که اطلاعات در آن ب
انگیزه و انرژی    تمایل بیشتری به حضور موثر دارند. از طرف دیگر شفافیت عملکرد برای خلق یک محیط کار مشارکتی که به کارکنان

اق افراد در محل کار تاثیرگذار زه و اشتیهای گوناگون، بر میزان تحمل، انگیاساس پژوهشوله بر  بخشد ضروری است. لذا تاثیر این مقمی
(، در  ۱400است. شفافیت سازمانی بر کاهش میزان فساد اداری نیز موثر است و در این راستا، بایرام پور، محمدیان ساروی و حقیقی )

های سازمانی، موفق به مدیریت  ها، تعاملات و فرایندسازی ساختارتوان با اصلاح و شفاف فتند که می طی پژوهشی به این مهم دست یا
 .[2] و مهار فساد اداری شد

آوری در رابطه شفافیت سازمانی و تابدرصد    ۵4به میزان  نتایج تجزیه و تحلیل فرضیه اصلی دوم، دوستی در محل کار    مطابق
کار شود و از آن طریق،  تواند منجر به ایجاد روابط دوستانه در محل  به عبارت دیگر شفافیت سازمانی می سازمانی نقش میانجی دارد.  

تواند ادامه بقاء سازمان را تضمین نماید. علاوه بر تاثیر متغیر دوستی در نان را افزایش دهد که این مهم میآوری در کارکمیزان تاب 
ها حائز اهمیت بسیاری  روابط در میان کارکنان در سازمانگونه  وجود اینصرف  آوری سازمانی،  ل بر رابطه شفافیت سازمانی و تابمح

حمایت عاطفی   مکانیسم  ( بیان کردند که روابط و دوستی با کارکنان همتا در محل کار یک۱98۵)  ۱کرام و ایزابلاگونه که است؛ همان
در واقع، این محققان بر   .[26]   شوندهای سنتی نظارت و راهنمایی میتدریج جایگزین نقشه  ها بآن  کهکند  می  برای کارکنان ایجاد

برای کارکنان، کاهش دادن و متعادل کردن استرس ناشی از کار، افزایش هایی که به دلایلی مانند پاداش درونی  ی پیشینهضرورت بررس 
 های محل کار و این روابط نزدیک را فراهم کرده است، تاکید کردند.  سبت ترک خدمت، امکان توسعه دوستیرضایت شغلی و کاهش ن

به میزان  آوری سازمانی  تاب  و  های سازمانی  مشارکت کارکنان در فعالیتبین  نتایج تجزیه و تحلیل فرضیه فرعی اول،    اساس بر  
شود، به جای فرستنده توسط نیازهای گیرنده تعریف می  ارسالیاطلاعات    میزان اهمیتجایی که  از آندار وجود دارد.  رابطه معنادرصد    88

خواهند و چه چیز را باید بدانند. بنابراین، مشارکت ذینفعان،  ها چه میکه بداند گروهتواند این استاندارد را برآورده کند مگر اینشفافیت نمی
های مشترک و ارائه نظرات خود پیرامون مسائل، نیازهای خود را زیرا افراد در طی حضور در فعالیتدهد.  افشا را به شفافیت ارتقا می

ذینفعان باید  اند که موضوع آن چگونگی جریان اطلاعات در سازمان است.  ریق در مشارکتی شفاهی شرکت نمودهبیان نموده و بدین ط
گیری دقیق دعوت شوند. گنجاندن مشارکت ذینفعان، فرآیند شفافیتی را که یی اطلاعات مورد نیاز برای تصمیمبرای مشارکت در شناسا

  کند تعریف کرد را برآورده می  "مشارکت فعال در کسب، توزیع و ایجاد دانش"( نه تنها در دسترس بودن اطلاعات، بلکه  2000)  2کاترل
[7] . 

 وجود دارد.  معناداررابطه درصد  9۱به میزان آوری سازمانی تابو پاسخگویی بین نتایج تجزیه و تحلیل فرضیه فرعی دوم،  مطابق

 
1 Kram, Isabella 2 Cotterrell 
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رده(، نسبت به  دهند در محیطی مشغول به فعالیت باشند که دیگران )اعم از زیردستان، بالادستان و افراد همکارکنان ترجیح می
نیز در (  2020) ۱ایموییجی و تاچی علاوه بر تاثیر مطرح شده در این پژوهش،    دهند مسئول و پاسخگو باشند.م میهرآنچه که انجا

  ایجاد  اقدام بسیار خوبی درمورد   ،که افشای اطلاعات  ، بیان کردند "عملکرد سازمانی  تاثیر شفافیت سازمانی بر    "عنوانتحت    پژوهشی
این یافته این است که افشای اطلاعات به منظور امکان مشاهده، پاسخگویی، افزایش سطح    . مفهومرودشمار میهبشفافیت سازمانی  

کنند، این نوع عملکرد باعث ایجاد  ها شفاف و واضح عمل میبهتر در نظر گرفته شده است. وقتی سازماناطمینان و احتمال بروز رفتار 
 .[۱3] شودو جلب اعتماد از جانب ذینفعان می

درصد   80به میزان  آوری سازمانی  تاب  ودسترسی به اطلاعات توسط کارکنان  بین  یج تجزیه و تحلیل فرضیه فرعی سوم،  طبق نتا 
آوری و میل به حضور فعال و تاثیرگذار تواند افراد یک سازمان را به تاباز عواملی که می   یکی  به بیان دیگر،وجود دارد.    معناداررابطه  

اگر افراد نسبت به آنچه که    در سازمان در شرایط بحرانی، ترغیب نماید، امکان دسترسی به اطلاعات موردنیاز در زمان مناسب است.
لازم است بدانند محدودیت دسترسی داشته باشند و از امکان دسترسی به اطلاعات به اقتضای نیاز اطمینان خاطر نداشته باشند احتمال 

که در شرایط نامساعد همچنان حاضر به ادامه فعالیت در چنین محیطی باشند، بسیار کم است. لذا  مسئله تسهیم دانش و اطلاعات  این
دسترسی به  ( در طی پژوهش خود بیان کردند که ۱399و در این راستا مرادزاده و همکاران )های امروزی است سازمان الزاماتیکی از 

از سویی، مبادله و به   .[3۵]  شودناپایدار و بحرانی  تواند منجر به مواجهۀ اصولی و ایمن با شرایط  دانش صحیح و اطلاعات درست، می
از  . بطور کلی  تواند به کیفیت ارتباطات و تعاملات افراد در سازمان، بستگی داشته باشد گذاری اطلاعات در چنین شرایطی میاشتراک

 ای مثبت، تاثیرگذار بود.  گونهه آوری کارکنان بر تابگذاری دانش می توان ببه اشتراک و طریق تسهیم
  معنادار رابطه  درصد    87به میزان  آوری سازمانی  تابو    پنهان کاریعدم  بین  نتایج تجزیه و تحلیل فرضیه فرعی چهارم،    براساس 
)منجر به تعهد و    تواند اثر انضباطی داشته باشدکه راهبردهای شفافیت می  مبنی بر این  هایی وجود داردکلی، نشانه  به طوروجود دارد.  

(  2009)  2در حالیکه هیلد  عنوان مثالگون قابل بررسی است. بهاین پدیده از جهات گونا  .نظم بیشتر نسبت به انجام موثر وظیفه شود(
(، عدم ۱397، به گفته نجفی )[۱9]  ها هستندذ یافته به درون سازمانمعتقد است که مدیران اغلب درگیر پنهان کردن اطلاعات نفو

 .   [37] تواند منجر به کاهش فرسودگی شغلی کارکنان شودی از متغیرهای شفافیت سازمانی میعنوان یکه محرمانگی ب
پیشنهاد  چند  آوری و عوامل موثر بر آن در محیط پویای امروزی،  ون فرضیات پژوهش و نیز اهمیت تابدر پایان با توجه به نتایج آزم

 به شرح زیر مطرح گردیده است:  شرکت گاز شهر اصفهان برای 
گیری و های مرتبط و درگیر با نتایج یک تصمیم از روند تصمیمآگاهی افراد و بخش الف. ارتقاء سطح شفافیت سازمانی از طریق  

 آن.پیامدهای 

های غیر کاری و در در محیطایجاد شرایط گفتگو و گذران وقت با یکدیگر ب. گسترش زمینه ایجاد دوستی در محل کار از طریق 
 . جو غیر رسمی برای کارکنان 

ای که  گونههها بفعالیتانجام  دهی مجدد چگونگی  های سازمانی از طریق سازمانمشارکت بیشتر کارکنان در فعالیت  ج. ایجاد زمینه
 .تعداد نفرات بیشتری برای انجام، گرد هم بیایند

ت گاز شهر اصفهان در های مختلف در شرکبخشپاسخگویی مدیران    گسترش فرهنگ  طریقد. ترویج پاسخگویی در سازمان از  
عام و در حضور افراد    ءهای خود به افراد زیردست و به بحث گذاردن جوانب مختلف هر مسئله در ملاگیریها و تصمیمقبال فعالیت

 مرتبط با آن مسئله و برگزاری جلساتی با این هدف با شرکت افراد درگیر با نتایج یک مسئله خاص. 
عت انتقال بالا به  های اطلاعاتی بروز و با سرسیستمکارگیری  هبه. ایجاد امکان دسترسی کارکنان به اطلاعات سازمانی از طریق  

 برسد.ها و اطلاعات موردنیاز کارکنان به صورتی جامع و در زمان واقعی به دست افرادی که بدان نیاز دارند طریقی که داده

 
1 Emueje, Tochi 2 Heald 
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اختیار  )که در  اطلاعاتی موجود در سازمان  های  مدیریت و بروزرسانی سیستمتلاش در جهت عدم پنهان کاری اطلاعات از طریق    و

ای نهایتا تا شروع روز کاری بعدی از طریق پلتفرم مذکور  ای که هر اتفاق تازهگونهها قرار دارد( بهتمامی افراد در تمام درجات و بخش
 به اطلاع افراد برسد.

 سازمانی.   آوریهای موثر بر تاببررسی سایر متغیرپذیرنبودن و امکان اند از: محدوده زمانی این پژوهش عبارت محدودیت
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