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Abstract 

Introduction 

The competitive world that governs the business environment of organizations has made 

human power an influential variable in maintaining and enhancing organizational goals and a 

force that causes reliability and sustainability in the competitive market of organizations. 

Accordingly, organizations that intend to operate at the global level need developed employees 

more than others in order to reach this level properly. Therefore, the purpose of this study was 

to predict the development of human resources based on imposter syndrome, organizational 

Stockholm syndrome and organizational citizenship behaviors. 

 

Method   

The research method was correlational. In this research, all employees of Mammoth Company 

were evaluated in 2022 and the sample size was determined using GPower software and 150 

employees were randomly selected. For data collection, the Adult Attachment Scale (Collins & 

Read, 1990), the Imposter Phenomenon Scale (Clance & Imes, 1978), the Organizational 

Citizenship Behavior (podsakoff, 2000), and the Human Resource Development Questionnaire 

(Airbay, 1998) were used.  Data were analyzed using Pearson correlation and regression analysis 

using Spss 26 software. 
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Results 

The findings show that the variables included in the regression model can predict 31% of the 

variance of human resource development in employees. Imposter syndrome with a beta of -0.25 

(T=-2.30, P<0.02) and organizational Stockholm syndrome with a beta of -0.35 (T=-3.27, 

P<0.001) can significantly predict human resources development. However, organizational 

citizenship behavior with a beta of -0.01 (T=0.17, P<0.8) is not a significant predictor for human 

resources development. 

 

Discussion 

According to the results of Imposter  syndrome and organizational Stockholm syndrome as a 

kind of defense mechanism due to negative perfectionism, procrastination, pressure, lack of 

inspiration and weak creativity, it weakens the development of human resources in employees 

and as a result leads to low performance. 
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   چکیده 
  ی در حفظ و اعتلا  گذارتأثیر  ریمتغ  کیبه    یانسان  ی روی، موجب شده نهان اکسب و کار سازم   یحاکم بر فضا   یرقابت  یایدن

که قصد    ییهان ااساس سازم  نهمی  بر.  شود  بدل  هان ادر بازار رقابت سازم  یو ماندگار   ییایمسبب پا  یروین  کیو    یاهداف سازمان

  گرانیاز د  شیب  افتهین توسعهکناسطح برسند، به کار  نیبه ا  یدرست  بتوانند به  که  نیا  یکنند برا   تیفعال  یدارند در سطح جهان

هدفدارند.    ازین سازمانی  وانمودگرایی  نشانگاناساس  بر   انسانی  منابع  توسعهبینی  پیش   حاضر  پژوهش  لذا  استکهلم    رفتار   و  و 

مورد    1401  سال  در  ماموت  شرکت  کارکنان  کلیه  پژوهش  روش پژوهش از نوع همبستگی بود. در این.  سازمانی بود  شهروندی

  یآور جمع   یبراصورت تصادفی انتخاب شدند.  نفر تعیین و به  GPower  150افزار  ارزیابی قرار گرفت و حجم نمونه با استفاده نرم 

  ی (، رفتار شهروند1978 مز،ی)کلانس و ا یینشانگان وانمودگرا اسی (، مق1990 د،یو ر نزیبزرگسالان )کال یدلبستگ اسیها، مقداده 

انسان  نامهپرسش و    ( 2000)پادساکوف،    یسازمان منابع  شد.1998  ،یربا ی)ا  یتوسعه  استفاده  ضر  هاداده   (  از  استفاده    بیبا 

نرم   ونی رگرس  ل یو تحل  رسونیپ  یهمبستگ از  استفاده  تحل  هیمورد تجز  SPSS 26افزار  با  که   داد  نشان  هایافته  قرار گرفت.  ل یو 

کنند. نشانگان  بینی  پیش در کارکنان را    یتوسعه منابع انسان  انسیدرصد وار  ۳1توانند  می  ونی شده در مدل رگرسوارد   یرهایمتغ

طور  توانند به می  ( >T=  ،001/0P-27/۳)  -۳5/0  یبا بتا   یاستکهلم سازمانو  (  >T=  ،02/0P-۳0/2)  -25/0  یبا بتا   ییوانمودگرا

انسان  یداریمعن منابع  شهروندبینی  پیش را    یتوسعه  رفتار  اما  بتا  یسازمان  یکنند.   (>T=  ،8/0P-17/0)  -01/0  یبا 

عنوان نوعی   هوانمودگرایی و استکهلم سازمانی بنشانگان  وجود لذا باشد.ینم یتوسعه منابع انسان یبرا  یداریکننده معن بینیپیش 
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 مقدمه
سازم  که  معتقدند  انسانی  منابع  توسعه  زمینه  در  اندیشمندان  ب ها ن ا امروزه  با  تنها  حاضر  عصر  در  پیشرو  کارگیری  ه ی 

توانند پاسخگوی نیازهای  ی کارکنان می ها صلاحیت و شایستگی الگوهای پیشرفته توسعه نیروی انسانی و راهبردهای ارتقاء  

های  و مهم بودن دارایی های محیط سازمانی، سرعت تغییرات، تشدید رقابت  پیچیدگی طور مشخص با افزایش  ه جامعه باشند. ب 

نامشهود، نقش منابع انسانی در کلیه ملزومات سازمانی بیش از پیش حائز اهمیت واقع شده است. در این راستا مفهوم توسعه  

که در دنیای امروز منابع  (. از آنجایی Takada et al., 2019)  ی موفق قرار گرفته است ها آن نیروی انسانی بسیار مورد توجه سازم 

اعم از    ها ن ا کند؛ توجه به امر توسعۀ منابع انسانی همواره در سازم می   انسانی تنها منبعی است که مزیتِ رقابتیِ پایدار ایجاد 

دولتی  و  اهمی   خصوصی  است از  گردیده  برخوردار  خاصی  مشخصاArsalan & Vaezi, 2019ً)   ت  طریق    ها ن ا سازم   (.  از 

کند و کارکنان را در جهت  لذا سازمانی که نیروی انسانی شایسته و با صلاحیت را جذب می   . شوند کارکنانشان شناخته می 

  . بخشد، عوامل را برای اثربخش بودن مهیا ساخته است را بهبود می   ها آن های  کند و مهارت ارتقاء سطح عملکرد ترغیب می 

  مند شد توان از تمام منابع نوآور در سازمان بهره سازمان است که با کمک آن می توسعه منابع انسانی عامل اصلی سودآوری  

 (Van & Phuong, 2021 ؛  Nguyen et al., 2020 ) .    است هدف توسعه منابع انسانی بهبود  (Van & Phuong, 2021  بنابراین .)

که این نیروی  شود؛ چرا می   عنوان یکی از ارکان کلیدی مدیریت راهبردی منابع انسانی محسوب   ه توجه به رشد و تعالی آن ب 

پیاده  ایفا انسانی سازمان است که در  توسعه  (.  Westerman et al., 2020)  کنند می   ء سازی اهداف راهبردی نقش اساسی را 

ی مرتبط با مدیریت منابع انسانی یک سازمان است. این رویکرد از  ها منابع انسانی مهمترین و جدیدترین رویکرد ارزیابی حوزه 

ای که مدیران منابع انسانی از  برد، به گونه می   ی مرتبط با منابع انسانی سازمان بهره ها برتر در حوزه ی  ها معیارها و شاخص 

، فرایندها و نتایج منابع انسانی، نقاط قوت و گستره بهبود را شناسایی  ها ، رویه ها توانند با ارزیابی مستمر فعالیت می   ها آن طریق  

این اساس هر فردی در سازمان جهت ارائه رفتار  (. بر Francis & Fraga, 2020)   ریزی نمایند برنامه   ها آن کرده و برای پیشرفت  

وری و عملکرد را افزایش دهد. در  که بهره طوری ه ب   مناسب و مطلوب در راستای تحقق اهداف سازمانی میبایست توسعه یابد 

شناسان صنعتی و سازمانی برانگیختن کارکنان به کار و  مسائل حائز اهمیت مدیران و روان   ها ن ا دنیای رقابتی حاکم بر سازم 

باشد. برای مطالعه تمایل و انگیزش کارکنان رویکردهای متفاوتی وجود دارد؛ یکی از این رویکردهایی که  می   فعالیت بیشتر 

باشد. بسیاری از تحقیقات نشان داده است که رفتار  می   مورد توجه قرار گرفته است مفهوم رفتار شهروندی سازمانی کارکنان 

سازمانی   دارد   تأثیر شهروندی  سازمان  عملکرد  بر  داوطلبانه  (. Podsakoff et al., 2000)   مثبتی  اثربخشی  رفتارهای  که  ای 

از    . ( Mousavinia & Nayebzadeh, 2020)  از رفتارهای رسمی نقش، متمایز هستند   دهند قرار می  تأثیر سازمان را بیشتر تحت  

غیر  رفتار  عناوین این  با  سرباز   رسمی    ،( Extra-role behavior)   فرانقش رفتار    ، ( Good soldier syndrome)   خوب   نشانگان 

 (Van Dyne et al., 1994  ،) رفتار سازمانی اجتماعی   (Social organizational behavior ) ،   (Brief & Motowidlo, 1986 )    و

سازمانی   ,Organ) (،  Bateman & Organ, 1983)   شود می   یاد   ( Organizational citizenship behavior)   رفتار شهروندی 

کنند. رفتار شهروندی سازمانی رفتارهای  می   نوع رفتارها کل سازمان را ارتقاء داده و نظام اجتماعی آن را حفظ این    .( 1998

شامل  را  کارکنان  جز می   اختیاری  که  مستقیماً  شود  و  نیست  آنان  رسمی  دریافت    وظایف  پاداش  سازمان  رسمی  نظام  از 

بر توسعه منابع  های سالم  (. سازمان Arshadhi et al., 2019)   دهند می   افزایش کنند، اما میزان اثربخشی کلی سازمان را  نمی 

تمام  انسانی  و  داشته  قرار می  اعتقاد  بررسی  را مورد  آن  تقریباً دهند چرا اصول  افراد  بیشتر  امروزه  از ساعات    که  نیمی 

 Sadeghi et)  این اساس رضایت از کار و محیط کار بسیار ضروری استکنند؛ برفعالیت خود را در محیط کار سپری می

al., 2016شناسان کار و مشاوران شغلی  شناسان صنعتی و سازمانی، روان اخیر توجه روان های (. یکی از مفاهیمی که در سال

 & Yadollahi؛ Raeisi & Salehi, 2007)   باشد می   ، علل و آثار و پیامدهای نشانگان سازمانی ها را به خود معطوف داشته، نشانه 
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Yadollahi, 2021  .)  متغیرهای مورد   به موضوع رابطه  نیست که  این  پژوهشی موجود  اما  باشد  توأمان بررسی نموده  را  نظر 

 Samanta( 2020؛ )  Brown & Jordan( 2008؛ ) et al.   Wechtler( 2020)   اند؛ تحقیقات صورت جداگانه بررسی شده متغیرها به 

& Singh    ( 2018)   و Karan & Hansen  ارتباط  می   در زمینه نشانگان استکهلم بیان پدیده با فشارهای روانی  دارد که این 

ی فرد برای پاسخ  ها ی محیط با توانایی ها تعادل بین مطالبات و خواسته دهد که عدم می   داشته و فشارهای روانی زمانی رخ 

کاهش یابد   ها آن ی محیط افزایش یابد و توانایی فرد برای پاسخ دادن به  ها دادن وجود داشته باشد، هرچه مطالبات و خواسته 

 & Kohlrieser)  به عقیده  . گردد می   ایجاد فرسودگی شغلی  شود که باعث تجربه منفی در فرد و می   فشار روانی بیشتری ایجاد 

Forehand, 2022 دلیل فشار، کمبود الهام و  شود و به می   ( نشانگان استکهلم سازمانی فرآیندی است که اغلب در مشاغل دیده

پایین خلاقیت ضعیف منجر  امنیت روانی برای صحبت کردن،  افتد که  شود. سندرم استکهلم زمانی اتفاق می می   به عملکرد 

ت  د؛ عل طور احساس ناتوانی پایدار وجود داشته باش اجرای مرزها و همین اجرای ضعیف یا عدم آمیز،  ل رفتار سمیّ و توهین تحم 

عموماً  را  روانی  پدیده  ماندن   این  زنده  غریزه  بر  مبتنی  دفاعی  (.  Kohlrieser & Forehand, 2022)   دانند می   نوعی سازوکار 

بی  انسانی  منابع  تعیین توسعه  نقش  و  کننده تردید  کارکنان  بهزیستی  به  نظر  عطف  لذا  دارد،  سازمانی  مختلف  ابعاد  در  ای 

 (Joyce et al., 2016) که طور باشد. همان می  برانگیزترین مسائل در زمینه صنعت و سازمان سلامت جسم و روان یکی از چالش 

ب ه ب در سراسر جهان، محل کار مجموعه منحصر »   دارند می   بیان  از عوامل خطر را  تواند بر سلامت  می   همراه دارد که ه فردی 

ی در مورد  ل رشد است، اطلاعات کم که تحقیقات تجربی در مورد محل کار سمی در حا حالی بگذارد. در   تأثیر روانی کارکنان  

 ,.Wechtler.et alشوند، وجود ندارد ) می   مانند و حتی درگیر کار خود می   ای ی خصمانه ها که چرا کارکنان در چنین محیط این 

2020  .) 

برای ایجاد شرایط    ها چند دهه اخیر شرایط جسمی و روانی کارکنان مورد توجه متخصصان امور قرار گرفته و تلاش در  
است  یافته  افزایش  کاری  زندگی  کیفیت  ارتقای  جهت  دیگر   (. Yarmohammadzadeh & Dadashzadeh, 2014)  مناسب 

  نام سندرم افراد موفق شناخته باشد که به می   کار و متقلب ویرانگری یا فریب متغیر مورد بررسی نشانگان وانمودگرایی یا خود 
  Clance & Imes  ( 1978)   شوند. به عقیده می   افراد موفق به آن دچار   شناختی است که عموماً شود که نوعی اختلال روان می 

خود را آماده سازند یا اینکه تعلل  شان تمایل دارند که یا بیش از حد  افراد دارای نشانگان وانمودگرایی در انجام کارها یا وظایف 
اهمال  شکست یا  از  تا  کرده  یا  ها کاری  دیگر  افراد  تصادف،  به  را  خود  موفقیت  آنان  سپس  ورزند،  اجتناب  احتمالی  ی 

ی رهبری که پدیده وانمودگرایی را  ها برخی افراد در موقعیت   .گردند می   دهند و دچار مسخ شخصیت می  شانسی نسبت خوش 
تمایل دارند کارها را به تعویق    ها آن م با مشکل مواجه هستند،  وظایف مه کنند، در نظم بخشیدن به خود و انجام  می   تجربه 

در   بیاندازند  باشند،  آگاه  رفتار  این  ناکارآمدی  از  اگر  تجربه   ها آن نتیجه  حتی  را  زیادی  فشار   & Want)   کنند می   اغلب 

Kleitman, 2006 (  .)2006  )Want & Kleitman    دادند در نشان  خود  به   پژوهش  وانمودگرایی  نشانگان  با  که  منفی  طور 
ارتباط مثبت نشانگان وانمودگرایی با خستگی     .Villwock et al ( 2016شناسی و تلاش برای موفقیت ارتباط دارد و ) وظیفه 

حاکی از آن است  .Vergauwe et al  ( 2015)   مهم فرسودگی شغلی گزارش کردند. نتایج تحقیقات   عنوان یک جز عاطفی را به 
  تری از رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی سطوح پایین   )نشانگان وانمودگرایی(  تر که کارکنان با تمایلات فریبکارانه قوی 

نشان می  )سندرم سرباز خوب(  را  تعهد مستمر  بالاتر  برای  گام  Grubb & McDowell(  2012) دهند.و سطوح  را  هایی 
طور قابل  بررسی نشانگان وانمودگرایی در محیط کار برداشته و دریافتند که این پدیده در محیط کار وجود دارد و به

توجهی با پیامدهای بالقوه، یعنی رفتارهای شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی مرتبط است. آنان دریافتند کسانی که از 
تری طور قابل توجهی کمتر درگیر رفتارهای شهروندی هستند و تعهد عاطفی پایینبرند بهمی نشانگان وانمودگرایی رنج 

این پدیده عامل قابل توجهی در    نشانگان وانمودگرایی نتیجه فشارکاری انباشته است و.  (Crawford et al., 2016)  دارند
این با  است.  مزمن  استرس  بهآنجایی  از  حالایجاد  متقلب  افراد  موفقیتکه  کردن  درونی  در  ناتوانی  با    ها دلیل 

برد، ممکن است منجرسرمایه طور وجود نشانگان  و همین  به خستگی عاطفی شودگذاری منابع خود سودی نخواهند 
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افزایش می را  استرس  و موجب میوانمودگرایی  باشنددهد  داشته  خود  و وظیفه  فعالیت  بر  تمرکز کمتری  افراد    شود 
(Heby & Bender, 2018) .نتیجه از مهمترین عوامل انگیزشی برای کارکنان فراهم کردن شرایط، بهبود و رشد در  در

فراهم شوند که منابع انسانی  ای  گونهها بهضروری است که بسترهای سازمان.  ی توسعه منابع انسانی استهاقالب برنامه
از   خاطر  آسودگی  با  شایستگی  ها قابلیتآن  بهاو  کارآمدی  و  اثربخشی  افزایش  جهت  در  خود  برنامه ه ی  ی  ها واسطه 

سمت رفتارهای فرانقش در جهت اعتلای اهداف سازمان سوق یابند چراکه امروزه پرداختن به توسعه منابع انسانی به
می احساس  پیش  از  بیش  موضوع  همین  .شوداین  هدف    بر  با  حاضر  پژوهش  انسانی  بینی  پیشاساس،  منابع  توسعه 

 نشانگان وانمودگرایی و نشانگان استکهلم سازمانی و رفتار شهروندی انجام شده است.اساس بر

 

 روش 
 گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه 

حاضر پژوهش  پژوهش  توصیفی  روش  طرح  پژوهش  و  این  آماری  جامعه  بود.  همبستگی  کارکنان  ،  کلیه  شامل 
تحلیل دقت و توان و  اساس    برنفر از این کارکنان    150نفر بود که در این پژوهش تعداد    18۳5  تعدادبه    شرکت ماموت

عنوان نمونه آماری محاسبه گردید و  هب  G powerافزار نظر قرار دادن احتمال ریزش و افزایش دقت و با استفاده از نرممد
نمونه روش  بهبا  که  شدند.  انتخاب  تصادفی  پسا  گیری  شرایط  در  موجود  ملاحضات  و  محدودیت  کرونا،  دلیل 

بههانامهپرسش پژوهش  دادهی  قرار گرفتند سپس  این کارکنان  اختیار  در  تهیه شد  آنلاین  و    هاصورت  اردیبهشت  در 
سال   مقطبه   1401خرداد  جمععصورت  سوگیری ی  از  پرهیز  برای  که  گردید  جمع ها داده  هاآوری  شده،  آوری ی 

که کیفیت یک تجزیه و   نددر این خصوص بیان کرد  .Modesitt et al(  2020)  گردید.(  data screening)  پردازشپیش
باشد. لذا در بررسی اولیه اقدام به می  ی اولیههاتحلیل قابل قبول منوط به کیفیت غربالگری و بهبود و رفع نواقص داده

تفاوت شناسایی نگردید.  توجه به نتایج داده پرت و فرد بیتفاوت و دادهای تکراری انجام گردید که باشناسایی افراد بی
مورد ارزیابی قرار گرفت و   ( Hair et al., 2020) )آزمون ماهالانوبیز( یمتغیرو چند یمتغیردر دو بخش تک  هاسپس داده

ی محقق هانفر از نمونه مورد ارزیابی حذف گردید و سپس مشخص شد که مجموعه داده  10ی پرت مدیریت و  هاداده
زنگولهاساس  بر الگوی  از  کشیدگی  و  چولگی   ,Trizano-Hermosilla & Alvarad)   کندمی  تبعیتنرمال  ای  مقادیر 

ی پژوهش بود.  هانامهپرسشو پاسخ به    پژوهش . شرایط ورود به پژوهش شامل کارکنان علاقمند به شرکت در(2016
های هبستگی، توزیع و  علاقه به پژوهش بود. در جهت رعایت اصول اخلاقی در پژوهشملاک خروج از پژوهش نیز عدم

پژوهش بههانامهپرسشآوری  جمع  تک اعضای نمونه برای شرکت  نام موافقت و تمایل شخصی تکصورت بیی آنلاین 
ی پژوهش با رازداری کامل و تنها در راستای اهداف و  هانامهپرسشهای حاصل از  نظر قرار گرفت و دادهدر پژوهش مد

منظور تحلیل، از تحلیل رگرسیون چندگانه  و به  هاآوری دادهپس از جمع  ی پژوهش مورد استفاده قرار گرفت.هافرضیه 
 افزاراز نرم  ها استفاده شد. برای انجام تحلیل  پژوهش   هایه فرضیبرای آزمون    هافرضزمان با رعایت پیشبه روش هم

SPSS    شد.   26ویراست مورد  82  استفاده  کارکنان  و  درصد  مرد  تعداد    18نظر  این  از  که  بودند  زن     15/12درصد 
ارزیابی  أدرصد مت   85/87درصد مجرد و   و حداکثر   24با حداقل سن    ۳4/۳5هل بودند. میانگین سنی کارکنان مورد 

درصد    6/18دیپلم،  کارکنان مورد ارزیابی دارای تحصیلات در سطح زیر   درصد  6/۳از لحاظ تحصیلات  سال بود.   59سن  
دیپلم،    20در سطح دیپلم،   دارای تحصیلات در   20درصد در مقطع کارشناسی و    8/۳7درصد در سطح فوق  درصد 

شناختی کارکنان شاغل در شرکت ماموت حاکی  باشند. همچنین بررسی مشخصات جمعیتکارشناسی ارشد می  سطح
  5تا    1درصد دارای سابقه کار    4/11سال،  درصد کارکنان مورد ارزیابی دارای سابقه کار کمتر از یک   6/۳  از آن بود که 

سال سابقه کار    ۳0تا    20درصد بین    6/9سال و    20تا    10درصد بین    1/41سال،    10تا    5درصد بین    ۳/۳4سال،  
 داشتند. 
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 ابزار پژوهش 

 وانمودگرایی نشانگان   جهت بررسی : ( Clance Imposter Phenomcnon Scale)   گلانس   نشانگان وانمودگرایی   مقیاس 

بین   وانمودگرایی در  از مقیاس  ارزیابی  )   کارکنان مورد  منظور  به   1978در سال     Clance & Imesتوسط   ( که Clanceکلانس 
باشد  می   عاملی صورت تک گویه و به   20این ابزار شامل    . استفاده گردید ،  گرایی طراحی و تدوین شده است سنجش نشانگان وانمود 

وانمودگرایی با یک    نامه پرسش گذاری  گذاری شده است و استنباط و تحلیل، نمره نمره ای  لیکرت پنج گزینه صورت طیف  که به 
  ع است و نمره ایمپاستر از مجمو   5باشد و هر ماده دارای ارزشی بین ا تا  می   وقت تا خیلی زیاد( )هیچ ای  مقیاس لیکرت پنج درجه 

وانمودگرایی متوسط و    60تا    41باشد وانمودگرایی ضعیف، بین    40کمتر از    ها مجموع نمره گردد. اگر  می   الات حاصل ؤ کل س نمره 
ضریب پایایی این ابزار را با استفاده از ضریب آلفای   .Chrisman et al ( 1993)   شود. می   به بالا وانمودگرایی شدید تلقی   80تا   61

و    0/ 8۳  آن را   میزان   .Mehrabizadeh Honarmand et al  ( 2006)   ، 0/ 96  میزان آن را   .Chrisman et al  ( 1993)   ، 0/ 94کرونباخ  
 (2020  )Haddadi et al.   (  2006) خصوص روایی ابزار  بیان کردند. همچنین در   0/ 860  میزان آن راMehrabizadeh Honarmand 

et al.   ند محاسبه کرد   0/ 7۳گاتمن  و به روش    0/ 7۳روش اسپیرمن براون  اساس  بر نامه را  روایی پرسش . 

استاندارد    نامه پرسش :  ( Organizational Citizenship Behavior Questionnaire)   رفتار شهروندی سازمانی   نامه پرسش 

و مشتمل بر هفت بعد    باشد می   سؤال   27و دارای    طراحی شده است   2000در سال     Podsakoffرفتار شهروندی سازمانی توسط 
منابع    (، محافظت از 14-17(، هماهنگی متقابل شخصی ) 9-1۳)   (، وجدان کاری 5-8)   دوستی (، نوع 1-4ت ) سؤالا آداب اجتماعی  

  ای مقیاس لیکرت پنج درجه اساس  بر   نامه پرسش گذاری  باشد. نمره می   ( 24-27( و نزاکت ) 20-2۳جوانمردی )   ، ( 18-20سازمان ) 
بین   ارزشی  و  زیاد(  خیلی  تا  کم  این  نمره   5تا    1)خیلی  .پایایی  گردید.  تحقیق   نامه پرسش گذاری   & Namaei( 2006)   در 

Shekarshakan    ( از طریق فرمول ضـریب    Rahimi  &  Khalkhali  75 /0  ( 2014)   و در تحقیق   Naderi et al. 89 /0 ( 2006و 
   .متخصصان مدیریتی تأیید شده است   مذکور از نظر   نامه پرسش آلفـای کرونبـاخ محاسـبه شـده اسـت. روایـی محتـوایی  

سازمانی  مقیاس استکهلم  نشانگان  :  (Organizational Stockholm Scale)  نشانگان  مقیاس  بررسی  جهت 

به   استناد  با  سازمانی  )مقالاستکهلم  استفاده    نامهپرسشاز     .Tamaddoni et al(2020ه  بزرگسالان  دلبستگی  سبک 
  نامه پرسشگردید. نتایج بررسی این محققین نشان داد روایی همگرا و واگرا میزان نشانگان استکهلم سازمانی از طریق  

داری با دلبستگی ایمن و همبستگی  دلبستگی بزرگسالان بود که مقیاس نشانگان استکهلم سازمانی رابطه منفی معنی
 و ضریب دونیمه کردن 886/0داری با هر دو دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا داشت. ضریب آلفای کرونباخ  مثبت معنی

از  707/0 استفاده  بیان کردند  این محققین  لذا  بود.  مقیاس  مطلوب  پایایی  بیانگر  ی دلبستگی  هاسبک  نامهپرسشنیز 
کننده به پزشکی قانونی مشهد از  ی بالینی ایرانی مراجعههابزرگسالان جهت بررسی نشانگان استکهلم سازمانی در نمونه

این   و  برخوردار است  روایی مطلوبی  و  اولیه است. پرسش   نامه پرسش پایایی  برای غربالگری و تشخیص  نامه  ابزار مفیدی 
( و سبک  6-10ت  سؤالا (، سبک ایمن ) 1-5سؤالات  )   ایمن اجتنابی سبک دلبستگی بزرگسالان شامل سه سبک دلبستگی نا 

باشد. روش  می ای  درجه   5طیف لیکرت  اساس  بر گذاری  ( است. نمره 11-15ت  سؤالا ایمن دوسوگرای اضطرابی ) دلبستگی نا 
آلفای    0/ 81بازآزمایی   از طریق روش  را  و  ب ه ب   0/ 87کرونباخ  آورد. لازم  استکهلم  ه دست  است جهت محاسبه نشانگان  ذکر 

  Collins & Read(  1990)   صورت معکوس صورت پذیرفت. گذاری بعد دلبستگی ایمن به نمره   نامه پرسش سازمانی توسط این  
را از   نامه پرسش در پژوهش خود ضریب پایایی این    ( 1۳94دست آورد. فرزادی ) ه ب   0/ 79پایایی را با استفاده از آلفای کرونباخ 

به  تنصیف  آلفای کرونباخ و  نا طریق روش  دلبستگی  برای سبک  ایمن  ،  0/ 85و  0/ 84ایمن  ترتیب  و    0/ 82سبک دلبستگی 
  نامه پرسش گزارش نموده است و همچنین اعتبار این    0/ 71و    0/ 8۳سوگرای اضطرابی  ایمن دو و برای سبک دلبستگی نا   0/ 81

 ( در حد مطلوبی گزارش نموده است.RMSEA=0.097عامل تأییدی ) با استفاده از روش تحلیل 

برای سنجش ابعاد و    :(Human Resources Development Questionnaire) توسعه منابع انسانی نامه پرسش

از  هامؤلفه  این    نامهپرسشی توسعه منابع انسانی  ایربای استفاده شد. در  از    نامهپرسشاستاندارد توسعه منابع انسانی 
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 ,Ghahrani & Osmanzadeh)   گردید برای بررسی ابعاد توسعه منابع انسانی استفاده    Nickerson Airbay(  1998)مدل  

حرفه  5  آناساس  برو   (2019 توسعه  سازمانی،  توسعه  آموزشی،  توسعه  فردی،  )توسعه  فرهنگی  وای  -مؤلفه  -توسعه 
باشد و  می  گویه  40شامل    نامهپرسش. این  شودمی  کل بود که میزان توسعه منابع انسانی سنجیدهاجتماعی( و یک نمره

بر   )  5مشتمل  توسعه فردی  آموزشی )1-10ت  سؤالابعد شامل  توسعه  توسعه سازمانی )11-18ت  سؤالا(،  ت سؤالا(، 
ت سؤالاگذاری  باشد. نمرهمی  ( ۳6-40ت  سؤالااجتماعی )-( و توسعه فرهنگی۳1-۳5ت  سؤالا)ای  (، توسعه حرفه۳0-19

  باشد. در پژوهش می  ( 5، بسیار زیاد=4=، زیاد۳تا حدودی=،  2، کم=1=لیکرت )بسیار کمای  مقیاس پنج گزینهاساس  بر
(2016)Fahimi Rad et al.   بدین استفاده گردید.  آلفای کرونباخ  از ضریب  ابزار  پایایی  بررسی  نمونه برای  منظور یک 

از دادهپیش  نامهپرسش  ۳0اولیه شامل   استفاده  با  بهآزمون گردید و سپس  این    آمده دست  های  به  نامهپرسشاز  ها و 
توسعه فردی، توسعه آموزشی،  -یک از ابعاد توسعه منابع انسانیمیزان ضریب پایایی برای هر  SPSSافزار آماری  کمک نرم

توسعه حرفه فرهنگیای توسعه سازمانی،  توسعه  برابربه  اجتماعی-،  باشد.  می  78/0،  0/ 88،  79/0،  86/0،  84/0  ترتیب 
 برآورد گردید که مبین مطلوب بودن پایایی ابزار مورد استفاده است. 87/0نیز،    نامهپرسشضریب پایایی کل  

 

 هایافته 
 .  نشان ذاذه شده است  1آمار توصیفی و در قالب جدول  

 
Table 1. Mean, standard deviation, and correlation coefficients between researc variables  

Variables Mean SD 
Imposter 

syndrome 

Stockholm 

syndrome 
Organizational 

citizenship behaviors 

Human resource 

development 

Imposter syndrome 43.64 15.41 1    

Stockholm syndrome 43.74 11.28 0.747** 1   

Organizational citizenship behaviors 109.39 15.84 -0.650** -0.617** 1  

Human resource development 155.88 21.20 -0.507** -0.532** 0.367** 1 

** Correlation coefficients are significant at the 0.01 level (2-tailed) 

  

دار توسعه منابع انسانی با نشانگان وانمودگرایی و نشانگان استکهلم سازمانی رابطه منفی و معنی  1توجه به جدول  با

داری دارد. پیش از انجام همچنین بین توسعه منابع انسانی با رفتار شهروندی سازمانی همبستگی مثبت و معنی  .دارد

نشانگان وانمودگرایی و  اساس  برتوسعه منابع انسانی  بینی  پیشتحلیل استنباطی و استفاده از تحلیل رگرسیون با هدف  

سازمانی استکهلم  پیش  نشانگان  بررسی  به  سازمانی  شهروندی  رفتار  توزیع هافرضو  بودن  نرمال  )مفروضه  آن  ی 

   .ارائه شده است 2، استقلال خطاها و خطی بودن رابطه دو متغیر( پرداخته شد. نتایج در جدول هاپراکندگی داده

 
Table 2. Assessment of linear regression assumptions 

 ariablesV Skewness Kurtosis VIF Tolerance Durbin-Watson 

 Human resource development 0.234 -0.098 - -- 

2.04 
Imposter syndrome  1.59 1.46 2.60 0.384 

Stockholm syndrome 1.32 1.28 2.42 0.412 

Organizational citizenship behaviors   -0.979 1.57 1.85 0.538 

 

ید شد. همچنین برای سنجش خطی بودن رابطه از عامل  أیت   ها نرمال بودن توزیع داده،  2توجه به نتایج جدول    با

ی مستقل خطی نیست هااستفاده شد که نشان داد رابطه بین متغیر   هانظر گرفتن میزان تحمل دادهتورم واریانس با در

باشد، استقلال   5/2تا   5/1و شرایط برای استفاده از رگرسیون خطی فراهم است. همچنین اگر آمار دوربین واتسون بین 
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نشان نیز  حاضر  رگرسیون  مدل  در  و  است  شده  محقق  باخطاها  بود.  خطاها  استقلال  برقراری دهنده  به  توجه 

، استکهلم  نشانگان وانمودگراییاساس  برتوسعه منابع انسانی  بینی  پیشو    هاجهت بررسی روابط بین متغیر  ها فرضپیش

خلاصه نتایح    ۳سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی از تحلیل رگرسیون چندگانه به روش همزمان استفاده شد. جدول  

 دهد.  می رگرسیون چندگانه به روش همزمان را نشان

 
Table 3. Summary of enter linear regression analysis 
Model R R2 F P 
1 0.0557 0.310 21.89 0.001 

 

توان نتیجه گرفت که متغیرهای  می   بنابراین داری مدل رگرسیون است.  یمعندهنده  نشان  ۳  نتایج مندرج در جدول

رگرسیون وارد  مدل  در  توسعه   ۳1توانند  می   شده  واریانس  را    درصد  انسانی  که  بینی  پیش منابع  مقدار اساس  بر کنند     سه 

 chin (1998)    (19 /0  ،۳6 /0    0/ 67و  ) به مقدار  که  و  ضعیف   R2ترتیب  متوسط  نشان ،  را   & Moradi)   دهد می   قوی 

Miralmasi, 2020 .)   متوسط   ر سطح بین د ی پیش ها متغیر   (2=  0/ ۳1R )    متغیر توسعه منابع انسانی کردند.بینی  پیش اقدام به  

 گزارش شده است.   4نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه به روش ورود همزمان در جدول  

 
Table 4. Results of multiple regression analysis 
Variables B SE  T P 

Imposter syndrome -0.352 0.153 -0.256 -2.309 0.022 

Stockholm syndrome -0.658 0.201 -0.350 -3.272 0.001 
Organizational citizenship behaviors -0.022 0.125 -0.016 -0.172 0.864 

a. Dependent Variable: Human recourse development 

 

( و استکهلم سازمانی با بتای  >T=  ،02 /0P-2/ ۳0)   -0/ 25دهد، نشانگان وانمودگرایی با بتای  می   نشان  5نتایج جدول  
۳5 /0-   (27 /۳-T=  ،001 /0P<  )   به می را  ی معن   طور توانند  انسانی  منابع  توسعه  شهروندی  بینی  پیش داری  رفتار  اما  کنند. 

 باشد داری برای توسعه منابع انسانی نمی کننده معنی بینی پیش  ( >T=  ،8 /0P-0/ 17)   -0/ 01سازمانی با بتای  
 

 گیری بحث و نتیجه 
داد  نتایج تحقیق نشان  با    با   بررسی  استکهلم سازمانی  و  وانمودگرایی  نتایج تحلیل رگرسیون نشانگان  به   ضرایب  توجه 

دار داشتند اما بین رفتار شهروندی سازمانی با توسعه منابع انسانی  کارکنان رابطه معنی   توسعه منابع انسانی بتای منفی با  
نداشت.  معنی   رابطه کارکنان   وجود  نقش  داری  بر  مبنی  تحقیق  فرضیه  نشانگان  بینی پیش لذا  وانمودگرایی،  نشانگان  کننده 

ی نشانگان وانمودگرایی،  ها متغیر روی توسعه منابع انسانی در کارکنان جهت    شهروندی سازمانی بر   استکهلم سازمانی و رفتار 
قبول  مورد  سازمانی  استکهلم  نتایج   باشد. می   نشانگان  با  تحقیق  این  از  حاصل  ؛   Yadollahi &Yadollahi( 2021)   نتایج 

 (2010 )Tabarsa & Ramin Mehr    ( 2018)   و Narenji Thani et al.   در رابطه بین نشانگان ایمپاستر با توسعه منابع انسانی
و   منفی  رابطه  انسانی  منابع  توسعه  و  وانمودگرایی  نشانگان  بین  که  گردید  بیان  محققین  این  تحقیق  در  داشت.  مطابقت 

به بررسی رابط بین نشانگان استهلم    با بررسی پیشینه تحقیقات گذشته تحقیقی که مستقیماً چند  وجود دارد. هر دار  معنی 
نگردید سازمانی   مشاهده  باشد  پرداخته  انسانی  منابع  توسعه  عقیده اما    ، با  نشانگان    ( Kohlrieser & Forehand, 2022)   به 

گردد و لذا وجود این پدیده  می   به عملکرد پایین کارکنان دلیل فشار، کمبود الهام و خلاقیت ضعیف منجر استکهلم سازمانی به 
سازمان  غیر می   در  شکل  به  و  سازمان  سقوط  باعث  انسانی  تواند  منابع  توسعه  بر  بگذارد.    تأثیر مستقیم  رابطه  منفی  اما 

به معنی  ندارد داری  وجود  کارکنان  انسانی  منابع  توسعه  و  شهروندی  رفتار  بین  مستقیم  تحقیق    . شکل  نتایج  با  نتیجه  این 
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 (Shaker Ardakani & Asadi, 2020 )  توسعه منابع انسانی  بین رفتار شهروندی و    در تحقیق این محققین نیز   . مطابقت دارد
خصوص اهمیت مبحث رفتار شهروندی باید  ادبیات تحقیق در توجه به  داری مشاهده نگردید. اما با این وجود با رابطه معنی 

مفید و    ها ن ا اذعان داشت رفتار شهروندی سازمانی که منشاء آن دستورات سازمانی نبوده و با وجود رسمی نبودن برای سازم 
ناپذیری را  ی جبران ها خسارت   ها آن توجه به  شود و عدم می   ها ن ا وری در سازم ثر است باعث بهبود اثربخشی، کارائی و بهره ؤ م 

 توان بیان  می   در ارتباط با رابطه بین نشانگان وانمودگرایی با توسعه منابع انسانی   تحمیل خواهد نمود.   ها ن ا به افراد و سازم 
ی شغلی، نادیده گرفتن کارکنان  ها و سرخوردگی   ها نحوی ریشه در ناکامی ه گذاری متغیر نشانگان وانمودگرایی که ب کرد اثر 

تحصیل ه ب  کارکنان  در خصوص  دانست.  دارد،  سازمان    کرده  در  تیمی  و  فردی  عملکرد  بر  وانمودگرایی  نشانگان  اثرات   واقع 
عدم ه ب  همچون  عواملی  کمال اعتماد دلیل  با  مرتبط  مشکلات  و  اهمال بنفس  و  است گرایی  نشانگان    . کاری  شرایط  این  در 

گذارد که نتایج تحقیق نیز حاکی از این  سوء می   تأثیر شود و بر نتایج کار وری می به کاهش شدید بهره وانمودگرایی گاهاً منجر 
در می   موضوع  حاصل  نتایج  همچنین  نتایجباشد.  با  انسانی  منابع  توسعه  با  سازمانی  استکهلم  نشانگان  بین  رابطه    خصوص 

 (2022 )  Kohlrieser & Forehand ( 2017؛ )Renkem et al.    ( 2010و ) Abdulmaleki et al.  ابقت داشت. نتایج تحقیق این  مط
نهایت توسعه  و رفتارهای سطح فردی، بر کارآیی سطح سازمان و در   ها ی سطح پایین مانند نگرش ها متغیر  نشان داد  قین محق 

دست    ها آن همچنین کارکنانی که در کار دارای استقلال شغلی باشند احساس ارزشمندی به  گذارند.  می   تأثیر منابع انسانی  
عبارتی از طرف مدیران مورد  رو شوند یا به ی شغلی خود روبه ها چه این کارکنان با موانعی در زمینه خواسته دهد ولی چنان می 

منفی    تأثیر نهایت با  جسارت خواهند شد و در سازمان و عدم گیری در  ی شغلی و گوشه ها توجه واقع نشوند دچار سرخوردگی 
عنوان مانعی بر توسعه منابع  تواند به می   گردند که یا اختلالات سازمانی همچون نشانگان استکهلم سازمانی مواجه می   ها سندرم 

یشان گاهی چنان  ها که پیوندهای بین رهبران و تیم چرا   .وری و یا حتی سقوط سازمان گردد نهایت موجب افت بهره انسانی در 
گیر ممکن است از تعارض بیزار باشند یا بیش از حد نگران  ترسند طرفین در می   کننده است که افراد از صحبت کردن کنترل 

دلیل فشار، کمبود الهام  ه ب  .شود تا توسعه منابع انسانی در یک سازمان کاهش یابد صدمه دیدن باشند و این عوامل موجب می 
، باعث تضعیف توسعه منابع انسانی چه در بعد فردی و چه در  ناشی از نشانگان استکهلم سازمانی شده  خلاقیت ضعیف ایجاد و  

 شود. می   ، فرهنگی و اجتماعی در فرد به عملکرد پایین و کاهش توسعه فردی منجر شده که در نهایت  بعد اجتماعی و سازمانی 
منفی اثرات ناشی از این پدیده را    تأثیر سازمانی،  سازمانی و برون فردی و درون و روابط بین   ها با بهبود فعالیت   توان می   لذا 

شناسایی و تشخیص  که اثرات ناشی از نشانگان استکهلم سازمانی دامنه و ابعاد وسیعی دارند که در صورت عدم کاهش داد. چرا 
کنند. باتوجه به اهمیت توسعه منابع  سازمان و اعتبار آن تحمیل می ناپذیری را به  ی هنگفت و جبران ها و درمان بهنگام هزینه 

توان چنین  می   شناسی مستمر دارد. در تبیین این یافته و مزیت رقابتی نیاز به حل مشکلات و آسیب   ء انسانی، سازمان برای بقا 
های  بتوانند شرایطی را ایجاد نمایند که کارکنان با آرامش خاطر و به دور از تهدیدها و استرس   ها ن ا بیان نمود که اگر سازم 

به سازمان متعهدتر و وفادارتر ببینند و در پاسخ به  شغلی فعالیت نمایند این احتمال وجود دارد که کارکنان خود را نسبت 
نماید  شرایطی فرد سعی می چنین شرایطی رفتارهای شهروندی معطوف به سازمان را از خود نشان دهند. بنابراین در چنین  

ذکر است که در    ه به سازمان نشان دهد. لازم ب   با انجام رفتارهایی فراتر از وظایف اصلی تعهد و وفاداری خود را نیز متقابلًا
شود و برخی دیگر به  مرتبط می   ها آن به خود افراد و شخصیت    ها آن ی بیشتری وجود دارد که برخی از  ها سندرم   ها ن ا سازم 

طور سبک مدیریتی مرتبط است که برای مدیریت صحیح در راستای توسعه  محیط و جو سازمانی و فرهنگ سازمانی و همین 
باید سبک مدیریت و    ها باید شناسایی شوند و برای کاهش سندرم   ها منابع انسانی و بهبود عملکرد و اثربخشی، این سندرم 

 کار گرفته شود. ه استراتژی مناسب ب 
باشد این است که بهبود منابع انسانی  در توسعه منابع انسانی حائز اهمیت می چه توان گفت از آن می   ین نتایج فوق ی در تب 

آموزش  با  نمی ها تنها  حاصل  تخصصی  و  فنی  گفته ی  به  بنا  و  مدیریت  چشم   .Ghanenia et al  ( 2015)   شود  کنونی  انداز 
به  مهم استعدادها،  از  استفاده  با  رقابتی  مزیت  به  دستیابی  در  حیاتی  امر  یک  دارایی عنوان  سرمایه ها ترین  سازمانی  ی  ها ی 

به  اساسی  تغییر  یک  مستلزم  توانمندی انسانی،  به  توجه  ظرفیت   ها سمت  وجود ها و  همچنین  و  است  کارکنان  مثبت    ی 
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ویژه سرمایه انسانی خود  بایستی به منابع درونی و به   ها ن ا وری در بین کارکنان است. لذا سازم به کاهش بهره اختلالات منجر 
باشند؛ چرا  داشته  ویژه  موفقیت  نگاهی  شایسته   ها آن که  و  نیروهای مستعد  اختیار داشتن  در  و  می   مستلزم  باشد که رشد 

هایـی مواجـه بـود کـه  پژوهـش فـوق بـا محدودیت   توسعه سازمان از طریق رشد و توسعه سرمایه انسانی محقق خواهد شد. 
بـوده اسـت،   1401تـوان بـه مـواردی اشـاره کـرد: جامعـه آمـاری این پژوهـش شـامل کارکنان شرکت ماموت در سال  می 

محیط  سـایر  بـه  آن  نتایـج  تعمیـم  در  از  لـذا  دیگـر  یکـی  دارد.  وجـود  محدودیـت  کارکنـان  سایر  و  شـغلی  هـای 
ی مورد بررسی از جمله متغیر  ها برای متغیر ای  مقطعـی بـودن پژوهـش بود. کمبود منابع کتابخانه   ، هـای پژوهـش محدودیت 

بود.  تحقیق  این  محدودیت  دیگر  از  سازمانی  استکهلم  محدودیت   با   نشانگان  زیــر  وجــود  پیشــنهادات  فــوق،  هــای 
 .توانــد بــر غنــای تحقیقــات بعـدی در ایـن زمینـه بیفزایـد می 

و    ها شان و استفاده از قابلیت خصوص درک نقش و تعمیم کارکنان در توسعه خود و سازمان و حرفه اقدامات لازم در .  1
ب ها شایستگی  اثربخشی و کارآمدی  افزایش  برنامه ه ی کارکنان در جهت  به ها واسطه  انسانی  رفتارهای  ی توسعه منابع  سمت 

سازمان در کنار تلاش برای ارتقای کیفیت زندگی کاری و  فرانقش و بهبود رفتار شهروندی سازمانی در جهت اعتلای اهداف  
 ایجاد شرایط مناسب برای کارکنان، صورت پذیرد. 

طور پایداری و  و همین ، ایمنی و رفاه  ارتقای سلامت مدیران با استفاده از فرایند بهبود مستمر برای حفاظت، بالندگی و  .  2
و شناسایی نیازهای  ای  ی خودتوسعه ها برنامه کمک    با و همچنین برای زندگی سالم،    کارکنان را حمایت کنند   ، بقای سازمان 

  ها و زیرساخت   ها سازی و ایجاد سیاست ، ایجاد بودجه برای ظرفیت منابع انسانی، به حداکثر رساندن منابع و بهبود هماهنگی 
 فردی و سازمانی را فراهم کنند. بالندگی  برای حفظ منابع انسانی فعالیت کارکنان را سازماندهی کنند و موجبات  

عنوان  استفاده از مداخلات یادگیری و توسعه را به ی سازمانی و افزایش نتایج شغلی،  ها برای کمک به مبارزه با سندرم .  ۳
 کنیم.  رویکردهای مقابله فعال )مانند آموزش، مربیگری و راهنمایی( پیشنهاد می 

پژوهش  فقدان  به  باتوجه  نهایت  می ها در  پیشنهاد  فعلی،  پژوهش  عنوان  با  مرتبط  دیگر سازم ی  در  مورد    ها ن ا شود  نیز 
ی  ها تر پدیده به درک عمیق   ها ن ا ی دیگر سازم ها ی پژوهش فعلی با سایر یافته ها که مقایسه بین یافته   بررسی قرار گیرد چرا 

سازمانی، فرهنگ    ی رهبری، جو ها شود متغیرهای پژوهش با متغیرهایی چون سبک شود. پیشنهاد می مورد مطالعه منجر می 
 سازمانی و دیگر متغیرهای مرتبط مورد بررسی قرار گیرد. 
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