
 

  
  
  
  
  
  
  
  

  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
  

 
 
  

  
 
 
 

 
  
  
  
  
  
  
  



  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

   
  
  
  
  
  

  فصلنامهفصلنامه
    

  

  
   
   

  
  

  دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز
  ششمو  بیست شماره  - مهفتسال 

  1392 پاییز
  
  

  



  

  :صاحب امتیاز 
 : مدیر مسئول 

 :سردبیر 
  :مدیر داخلی 

 زتبریواحد دانشگاه آزاد اسلامی 
 زاده  دکتر سلیمان ایران

  دکتر ناصر میرسپاسی 
  دکتر هوشنگ تقی زاده

    :هیات تحریریه 
 سپاسی دکتر ناصر میر

  دکتر ابوالحسن فقیهی
 دکتر علی اکبر فرهنگی

   احمد جعفرنژادچقوشی دکتر
  ن زاده دکتر سلیمان ایرا

   ناصر فقهی فرهمنددکتر
  دکتر هوشنگ تقی زاده

  نمحمود فیروزیادکتر 
   رهنوردفرج االلهدکتر 

 علوم و تحقیقات تهرانآزاد اسلامی واحد استاد دانشگاه 
 علامه طباطباییاستاد دانشگاه 

 استاد دانشگاه تهران
 استاد دانشگاه تهران

  تبریزاسلامی واحددانشگاه آزاد دانشیار
   تبریزاسلامی واحد دانشگاه آزاددانشیار
  ز تبریاسلامی واحد دانشگاه آزاددانشیار
  دانشگاه تهراندانشیار
  موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه ریزي دانشیار

  :مدیر اجرایی
   : و ویراستار علمیمشاور آمار

  :جلد طراحی،حروفچینی،آرایی صفحه
  :ویراستار انگلیسی

 )زیتبر واحدی اسلام زادآ دانشگاهی علم انتشارات کارشناس (پوری تق بایفر
 )دانشیار گروه آمار دانشگاه تبریز( دکتر حسین بیورانی

  )کارمند دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز( مهدي مهدي پورمقدم
  )عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز (مهتاج چهره

  

   :مهفتدوره 
: تاریخ ارسال براي چاپ

  : شمارگان 
  :قیمت 

  

  1392 پاییز -26شماره 
  1392 پاییز
   نسخه500

  ل ریا10000
  :نشانی 

  
  دانشگاه آزاد اسلامی –لیمل نرسیده به نمایشگاه بین ال– دروازه تهران - تبریز

  حسابداري اقتصاد و، دانشکده مدیریت –واحدتبریز
  :تلفن و نمابر 

  : صندوق پستی 
  :پست الکترونیکی 

3396080-0411  
51575-5186  

product_m92@yahoo.com  
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v باشد این مجله مسئوول آراء و نظرات مندرج در مقالات نمی.  
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 علم دیتول دفترگسترش 19/3/86مورخ 70510/87 شماره نامه طبق فصلنامه نیا مجوز

 و 27/6/87 مورخ 260957/87 شماره ي نامه مطابق و شده صادر یاسلام آزاد دانشگاه
ی آزاداسلام دانشگاهی علم مجلات دییتا وی بررس ونیسیکم جلسه نینهم و چهلي را
 .استی پژوهش-یعلم رتبهي دارا ،4/8/88 مورخ جلسه نینهم و پنجاهي را زین و

 ارشاد وزارت از 21/4/88 مورخ 1944/124 شماره نامه طبق انتشار مجوز نیهمچن
 جهان علومي استناد گاهیپا در 13/2/90 مورخ 27599 شماره نامهی ط و شده صادر
 مجله عنوان ،4/2/92 مورخ 12059/3/2 شماره نامه طبق ضمنا. دیگرد هینما اسلام
  .است افته یرییتغي ور بهره تیریمد به تیریمد يفراسو
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  مطالب فهرست
  

  صفحه  نویسنده                عنوان
ارزیابی تولید چابک در گروههاي مختلف صنایع 
کوچک و متوسط استان آذربایجان شرقی بر اساس 

  فازي TOPSIS قابلیتهاي چابکی به روش

  زاده دکتر سلیمان ایران
  وحید فتاحی سرند
  عبدالوحید طاحونی

42- 15  

      

گذاري دانش بین  ت موجود اشتراكبررسی وضعی
مطالعه موردي (ها  اعضاي هیأت علمی دانشگاه

  )دانشگاه آزاد اسلامی مشهد

  فرشاد اسماعیل پناه
  سعید خیاط مقدمدکتر 

68-43  

      

 میزان با رهبري هايانواع سبک بین بررسی رابطه
 شهر سازمانهاي دولتی مدیران در استراتژیک تفکر

  کرمان 

 دتیسعا امیدرضا
   صیادي دکتر سعید

  آهنگري شورش

92 - 69  

      

-کسازمانی بر رابطه بین سباثر میانجی فرهنگ
: مورد مطالعه(رهبري مدیران و خلاقیت کارکنان

  )بیمارستان مدرس شهرستان ساوه

 بهزاد شوقی 
 طهمورث آقاجانی

  سیدمصطفی مرتضوي

124- 93  

      

رابطه چندگانه  عدالت سازمانی ادراك شده و 
پایبندي به قراردادهاي روان شناختی با رفتارهاي 

  شهروندي سازمانی 

 دکتر علی مهداد
 سارا احمدپور

  دکتر محسن گلپرور

146- 125  

      

 عوامل  بررسی سیستم ارزشیابی عملکرد وتاثیر
 بهبود عملکرد کارکنان مؤثر بر فرهنگی - انگیزشی

مطالعه موردي در شرکت غله وخدمات بازرگانی (
  )کشور12 منطقه

  هدایت اله سلطانی
  مجتبی پارسا نسب

  دکتر محمد مهدي رشیدي

174-147  

      

بررسی رابطه بین هوش چندگانه با خودکارآمدي 
عمومی کارکنان در واحدهاي تولیدي، بازرگانی و 

  صنعتی استان آذربایجان شرقی

  دکتر سیروس فخیمی آذر
  محمدرضا نوروزي

196-175  

      

مطالعه موردي (اثربخشی مدیران ازارائه الگوي بهینه 
  )1388داري آذربایجان شرقی در سال مدیران استان

  دکتر نادر بهلولی
  دکتر بهرام سرمست

  علی رضا کریمی

211- 197  

      

      

   213 -220     چکیده مقالات به زبان انگلیسی



  شرایط تنظیم و تدوین مقاله
   

 پژوهشی در زمینـه مـدیریت را بـه          -دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مقاله هاي علمی       
شـود جهـت تـسریع در اعـلام          از صاحبان مقاله درخواست می     .کند زبان فارسی منتشر می   

  .دنشرایط زیر را در تدوین مقاله رعایت فرمای نتایج ارزیابی،
با فاصله و حاشیه مناسب تایپ شود و در سـه           ) یک رو    ( A4کاغذ  مقاله ها باید روي     

  .گرددنسخه به دفتر فصلنامه ارسال 
هاي علمـی    واژه اختصاري، علائم ها، محل اشخاص، نام شامل خارجی اصطلاحات و ها نام

و غیره در متن به فارسی نوشته شود و در زیرنویس همان صفحه بـا ذکـر شـماره بـه زبـان         
  .شوداصلی آورده 

  
 : تذکرات

 .نویسندگان است/  مقاله بر عهده نویسنده يمسئولیت محتو* 
 .ها آزاد است هیأت تحریریه در قبول یا رد و ویرایش مقاله* 
 .ها پس از وصول و پذیرش مسترد نخواهد شد مقاله* 
  .مقتضی است از ارسال همزمان مقاله به نشریات دیگر خودداري شود* 
  .باشد 13و سایز  Bmitra صفحه و با فونت 18مقالات ارسالی در * 

  
  شرایط پذیرش و راهنماي تهیه مقالات

  
  . واژه تجاوز نکند15 و از عنوان مقاله باید کوتاه و گویا باشد )1
مقاله باید داراي یک برگ مشخصات مقاله شامل نام و نام خانوادگی نویسنده  هر )2

 فاکس و ،انگلیسی، شماره تلفن، مرتبه علمی و نشانی به هر دو زبان فارسی و )گان(
 .پست الکترونیکی باشد

 باید محتواي مقاله را بازگو نماید و با تاکید بر روش ها، نتایج و اهمیت کاربرد چکیده )3
نوشته )  واژه250 حدود( سطر 15نتایج بوده و تمام آن در یک پاراگراف و حداکثر در 

 .اشدباید ترجمه کامل چکیده فارسی ب چکیده انگلیسی. شود
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 واژه بلافاصله بعد از چکیده هاي فارسی و انگلیسی آورده 5 تا 3 در واژه هاي کلیدي )4
 .شود

اهداف  . باید شامل طرح مسئله، سوابق کار و توجیه اهمیت تحقیق باشدمقدمه )5
 .مطالعه به طور شفاف در انتهاي مقدمه ذکر گردد

زي و شیوه اجراي نحوه داده سا طرح آماري،  شامل وسایل کار، و روش هاابزار )6
 .پژوهش باید مشخص و روشن بیان شود

نتیجه گیري  و) با مرجع ( بحث مستدل   شامل درج یافته هاي تحقیق،نتایج و بحث )7
شکل ها و جداول  .نتایج و بحث را می توان با هم یا جداگانه تدوین کرد .خواهد بود

داده هاي جدول نباید  در نتایج و بحث نباید داراي اطلاعات مشابه یا تکراري باشند،
 .تکرار شوند) به استثناي نقشه(به صورت منحنی یا نمودار 

 "اريزسپاسگ" تشکر و قدردانی از موسسات و افراد زیر عنوان در صورت ضرورت، )8
 .قبل از منابع آورده شود

 سانتی 5/2متن مقاله باید به صورت یک ستون، یک خط درمیان و با رعایت حاشیه  )9
 میکروسافت word  2003تایپ مقالات در نرم افزار. تایپ شده باشدمتر از لبه ها، 
  . خودداري فرمایید PDFبنابراین از ارسال مقاله بصورت فایل. توصیه می شود

  .عکس ها باید داراي مقیاس باشند و در صورت اقتباس از منبع دیگر باید ذکر گردد )10
 قبل از ارسال به این دفتر مسئول مکاتبه هر مقاله لازم است توسط نویسندگان مقاله )11

لذا هر گونه مسئولیتی در رابطه با مقاله مربوط به شخص مکاتبه .مشخص گردد
  .   کننده است

دانشجویان دوره کاشناسی ارشد و دکترا لازم است قبل از ارسال مقاله هماهنگی و  )12
  .مشاوره لازم در خصوص مقاله را با استاد راهنما حتمآ به عمل آورند

  
  تن منابع در تدوین مقالهشیوه نوش

  
   داخل مقاله-1
  )نام خانوادگی نویسنده، سال چاپ، شماره صفحه یا صفحات: (منابع فارسی ) الف
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ü                 در مواردي که از کتاب یا مقاله ترجمه شده به فارسی و همچنین منبع اصلی تالیف شـده
 نـام خـانوادگی   به زبان فارسی استفاده می گردد و منبع مربوطه حداکثر دو نویسنده دارد،         

  .، به زبان فارسی ذکر گردد) نه مترجم(نویسنده یا نویسندگان
  :به صورت

خانوادگی نویسنده به زبان فارسی، سال چاپ کتاب ترجمه شده در ایران،  نام(
  )شماره صفحه یا صفحات

  )58-54، 1381رابینز، (براي منبعی با یک نویسنده :             مثال
  )255، 1380رابینز و فریمن، (براي منبعی با دو نویسنده                     

  
ü                    در مواردي که کتاب یا مقاله ترجمه شده به فارسی، داراي بیش از سه نفر نویـسنده بـود

و ((ذکـر گـردد و سـپس از واژه            ) نـه متـرجم   (باید صرفاً  نـام خـانوادگی نویـسنده اول           
  .استفاده گردد)) دیگران

  
  :به صورت

  )سال چاپ کتاب ترجمه شده در ایران، شماره صفحه یا صفحات و دیگران، -( 
  )58-54، 1381توماسون و دیگران، : (          مثال

 
ü            به صـورت متـوالی در مـتن مقالـه          ... در مواردي که یک منبع فارسی براي مرتبه دوم و

  .تکرار می گردد از روش زیر استفاده  می شود
  : به صورت

  )ا صفحاتهمان منبع، شماره صفحه ی( 
  )75همان منبع ، : (             مثال

  
  )Last Name, year, p(منابع انگلیسی ) ب

 

ü                    در مواردي که از کتاب یا مقاله به زبان اصلی استفاده می گردد و منبع مربوطـه حـداکثر
  .دو نویسنده دارد، باید نام خانوادگی نویسنده یا نویسندگان به زبان انگلیسی ذکر گردد

  )Last Name,year,p( : به صورت
  )Robbins, 2001, 85-88(براي منبعی با یک نویسنده :               مثال

  )Stoner & Friman, 2002, 253(                      براي منبعی با دو نویسنده 
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ü                   در مواردي که کتاب یا مقاله به زبان اصلی ، داراي بیش از سه نفـر نویـسنده بـود، بایـد
  .شوداستفاده )) et al &((خانوادگی نویسنده اول ذکر گردد و سپس از واژه صرفاً  نام 
  )Last Name & et al, year, p(:  به صورت
  )Thomason & et al, 2000, 214, 229: (        مثال

 

ü       به صورت متوالی در مـتن مقالـه        ... براي مرتبه دوم و     انگلیسی  در مواردي که یک منبع
  . زیر استفاده  می گرددتکرار می گردد از روش

  )Ibid,  p(: به صورت
  )Ibid, 38: ( مثال      

   صفحه منابع مقاله-2
تمام منابع ذکر شده در متن مقاله، ابتدا بـه ترتیـب الفبـایی حـرف اول نـام خـانوادگی               

، منظم گردیده و سپس کلیـه منـابع فارسـی و            )هم در مورد کتاب و هم مقاله      (نویسنده اول   
  .پس از آن کلیه منابع انگلیسی به ترتیب یاد شده آورده شود

زي آدرس دهی در صفحه منابع، از       براي ذکر کامل آدرس منابع و به منظور یکسان سا         
  :روش زیر استفاده شود

  
  :کتاب به زبان اصلی ♦

، ناشر، محـل نـشر،   ))عنوان کتاب((، )سال انتشار کتاب(نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک   
  .نوبت چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات

  :مقاله به زبان اصلی ♦
، نام مجلـه، شـماره      ))عنوان مقاله ((،  )جلهسال انتشار م  (نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک    

  .مسلسل تکشماره ، ناشر، ماه یا فصل انتشار تکشماره ، شماره صفحه یا صفحات
  :کتاب تالیفی یا ترجمه شده به فارسی ♦

در (، نـام و نـام خـانوادگی متـرجم        ))عنـوان کتـاب   ((نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک ،       
، ناشر، محل نشر، تاریخ انتشار، نوبت چاپ،        )گرددصورت تالیفی بودن این قسمت حذف می        

  .شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات
  :مقاله از مجلات تخصصی فارسی ♦

لـسل  ، نـام مجلـه، ناشـر، شـماره مس         ))عنوان مقالـه  ((،  نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک    
  .، شماره صفحه یا صفحاتتکشماره ، ماه یا فصل انتشار
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  : توجه 
پس از نوشتن نـام خـانوادگی و        ) در مورد کتاب و یا مقاله     (ند نویسنده   در صورت وجود چ   

نام اولین نویسنده، براي هر یک از نویسندگان دیگر، ابتدا نام و سـپس نـام خـانوادگی آنهـا                    
 ، و در منـابع  )) و((قبل از نوشتن نام نویسنده آخر ، در منابع فارسی حـرف         . نوشته خواهد شد  
  . آمد خواهد))&((خارجی علامت 

در صورت استفاده از منابع اینترنتی در مقاله ، در صفحه منابع از الگوهـاي زیـر اسـتفاده                   
  :نمایید

  :کتاب الکترونیکی ♦
، محل نشر، ناشر ، تاریخ انتـشار، تـاریخ آخـرین            ))عنوان کتاب ((نام خانوادگی ، نام مولف      

 .  > طـور کامـل       نشانی دسترسی به سایت اینترنتی بـه       <) در صورت موجود بودن   (ویرایش
   ]تاریخ مشاهده[

  :مقالات الکترونیکی ♦
، نام نشریه، دوره ، شماره ، مـاه ، سـال، شـماره              ))عنوان مقاله ((نام خانوادگی ، نام مولف،      

 نشانی دسترسی به سایت اینترنتی به طـور  < .[Online]) در صورت موجود بودن   (صفحه  
   ]تاریخ مشاهده[ . >کامل 

  :لکترونیکیپایان نامه یا رساله ا ♦
 مقطع تحصیلی و رشته، دانشگاه، سـال   ، ))عنوان پایان نامه((نام خانوادگی ، نام نویسنده     

 نشانی دسترسی بـه سـایت اینترنتـی بـه طـور             < .[Online]دفاع از پایان نامه  یا رساله        
   ]تاریخ مشاهده[ . >کامل
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  » بهره وري مدیریت «راهنماي اشتراك فصلنامه 
  : ت اشتراك به نکات زیر توجه فرمائید خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواس •

 . کلیه مکاتبات خود را با ذکر شماره اشتراك انجام دهید  .1

 .نشانی خود را کامل و خوانا و با ذکر کد پستی بنویسید .2

 . ریال است 10000  ریال و بها تک شماره  40000بهاي اشتراك سالانه   .3

 .اره هاي درخواستی را قید نماییددر صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شم .4

 به نـام دانـشگاه آزاد اسـلامی تبریـز نـزد بانـک ملـی شـعبه          0105764204002وجه اشتراك را به حساب جاري        .5
 واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراك تکمیل شده به آدرس دفتـر مجلـه           دانشگاه آزاد اسلامی تبریز   

 . براي شما ارسال گردد پست نمایید تا مجله هاي مورد نظر 

 .هرگونه انتقاد و پیشنهادي دارید با ما در جریان بگذارید  .6

اشتراك بصورت آبونمان از جدیدترین شماره به بعد پذیرفته میشود و شماره هاي قدیمی مجله را میبایست به  .7
 .  فرمایید تهیهقیمت تکفروشی 

 
ý   دانـشکده   -تبریزواحـد دانـشگاه آزاد اسـلامی    -لـی ل الم نرسـیده بـه نمایـشگاه بـین       - دروازه تهران  -تبریز: آدرس

 مدیریت ، اقتصاد و حسابداري

ý  3396080: تلفن و نمابر 

ý  5186-51575: صندوق پستی 

  » بهره وري مدیریت « اشتراك فصلنامه برگ درخواست
  ........................شماره اشتراك   قبلاً مشترك نبوده ام □   قبلاً مشترك بوده ام □
  : ...........................................................................................نام کتابخانه     اشتراك کتابخانه □
  .........: ...................................................................................نام سازمان      اشتراك شرکت ، سازمان ، نهاد □
  : ................................................................................نام و نام خانوادگی     اشتراك تخصصی □

  .....................: ...........................................................شهرستان   : ......................................نشانی دقیق استان 
................................................................................................................................................................................

  ............................................................................................تلفن .......... ...............کد پستی .................................. 
  ریال بابت اشتراك       دوره       سال ......................... به مبلغ .........................به پیوست رسید بانکی شماره 

.....................................................................................................................................       ...یا خرید تک شماره هاي    
  ..............................شروع اشتراك از شماره   نسخه.............. از هر شماره 

  
  : تاریخ و امضاء      
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 )نحوه تنظیم و صفحه آرایی مقاله(
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ارزیابی تولید چابک در گروههاي مختلف صنایع کوچک و متوسط استان 
  1فازي TOPSIS آذربایجان شرقی بر اساس قابلیتهاي چابکی به روش

  
  2*زاده دکتر سلیمان ایران

  3وحید فتاحی سرند
   4عبدالوحید طاحونی

  
  

   چکیده
در . عملیاتی شرکت تغییر کندعصر جدید اقتصاد جهانی با سرعتی بالا سبب شده تا راهبردهاي 

این عصر، قیمت رقابتی و کیفیت بالا ضروري، اما عامل تعیین کننده موفقیت تجاري نسیتند، بلکه 
سرعت رسیدن به بازار و پاسخ سریع و منعطف به مشتري به عنوان یک اصل اساسی مورد توجه قرار 

هاي رقابتی سابق   و جانشین اولویتدلیل اهمیت سرعت و چابکی افزایش یافته به همین. گرفته است
هاي مختلف صنایع کوچک  همین اساس نیز هدف این مقاله ارزیابی تولید چابک در گروه شده است؛ بر

جامعه آماري این تحقیق را . باشد هاي چابکی می شرقی بر اساس قابلیت و متوسط استان آذربایجان
نمونه آماري با استفاده . دهد شرقی تشکیل می کلیه شرکتهاي صنایع کوچک و متوسط استان آذربایجان

آوري  به منظور جمع.  شرکت تعیین شده است610هاي محدود،  از رابطه تعیین حجم نمونه در جامعه
ها در این تحقیق پرسشنامه محقق ساخته به کار رفته است که بعد از آزمون روایی و پایایی در بین  داده

 فازي TOPSISها در این تحقیق روش  نظور تجزیه و تحلیل دادهبه م. جامعه آماري توزیع شده است
هاي صنایع کوچک و متوسط بر اساس  دهد که اکثر گروه نتایج تحقیق نشان می. به کار رفته است

  . هاي چابکی فاصله قابل توجهی با تولید چابک دارند قابلیت
  
   فازيTOPSISشایستگی، پذیري،  تولید چابک، سرعت، پاسخگویی، انعطاف :کلیدي هاي واژه
  

                                                           
  دانشگاه آزاد اسلامی واحدشبستر به انجام رسیده است و بودجه پژوهشی122333 این مقاله برگرفته از طرح پژوهشی با همین نام به شماره -1
  )Dr.iranzadeh@yahoo.com(مسئول ،نویسندهتبریز،ایران،یصنعت گروه مدیریتدانشگاه آزاداسلامی،واحدتبریز،)شیاردان(علمی عضوهیأت-2
 )fattahi@iaushab.ac.ir(دانشگاه آزاد اسلامی، واحد شبستر، گروه مدیریت، تبریز، ایران) مربی(عضو هیأت علمی -3
 )vahidtahooni@hotmail.com(گروه مدیریت صنعتی، ایران،تبریز تبریز،، واحدوخته کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامیآم دانش -4

 » بهره وريمدیریت«
  1392پاییز  _26 شماره _م هفتسال 

  15 - 41 ص ص
  04/02/91: تاریخ دریافت مقاله

 18/06/92: تاریخ پذیرش نهایی مقاله
 

mailto:Dr.iranzadeh@yahoo.com
mailto:fattahi@iaushab.ac.ir
mailto:vahidtahooni@hotmail.com
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 مقدمه
در شرایطی که محیط صنایع هر روز به طور سریعتري نسبت به دو دهه پیش دچار 

ها براي اینکه ؛ بسیاري از شرکتگرددمی تکنولوژي، بازار و نیازهاي مشتریان تغییرات در
- د سیستمهاي نوینی ماننها و شیوهاز رقباي خود عقب نمانند، شروع به استفاده از ابزار

هاي پذیر تولیدي، مدیریت کیفیت جامع، مهندسی مجدد فرایندهاي خودکار و انعطاف
محققان . اندها نمودهکسب و کار، الگوبرداري، برونسپاري و بسیاري دیگر از روش

هاي تولیدي، از روش ها با سیستمها و ابزاربندي و تطبیق این روشمختلف در جمع
آورند که چابکی نام دارد و به عنوان تولید چابک  میان میجدیدي در تولید صحبت به

تولید چابک یک مدل جدید تولیدي . )1304، 2007 و همکاران، 1وانگویز(شودشناخته می
 و 3؛ اسماعیل1998، 2وکورکا و فلندر(ها است است که نتیجه تغییرات در محیط شرکت

همواره با تغییر پارادایم روبرو صنعت تولید ). 2002، 4؛ یوسف و آدلیه2006همکاران، 
تولید انبوه سپس به تولید ناب و در عصرحاضر  این تغییر از صنعت دستی به. بوده است

، 1994، 6؛ بورگس134-132، 2001، 5هرمزي(گذار بوده است  به تولید چابک درحال
هدف سیستم تولید چابک پیشی گرفتن یک شرکت از رقباي آن است ). 23-34

در فضاي کنونی، چابکی به معناي واکنش اثر بخش به ). 49-25، 2001، 7گونشکاران(
محیط متغیر و غیر قابل پیش بینی و استفاده از آن تغییرات به عنوان فرصتهایی براي 

چابکی به معناي توانایی هر ) 1999(به زعم شریفی و ژانگ . پیشرفت سازمانی است
. باشدت موجود در محیط کاري میبینی تغییرا سازمان براي حسگري، ادراك و پیش

بینی در محیط کسب و کار هاي چابک نگران عدم اطمینان محیطی و عدم پیشسازمان
بینی این مؤسسات براي رسیدگی به تغییر، عدم اطمینان و عدم قابلیت پیش. خود هستند

 زاده،شهائی و رجب(هاي متمایز نیازمندنددر محیط کاري خود، به شماري از قابلیت
گیرند که به عنوان مبناي حفظ و ها چهار عنصر اصلی را در بر میاین قابلیت). 9، 1384

ها عبارتند از پاسخگویی، شایستگی، این قابلیت. روندتوسعه تولید چابک به شمار می
                                                           

1-Vazquez et al 
2-Vokurka and Fliedner 
3-Ismail et al 
4-Yusuf & Adeleye 
5-Hormozi 
6-Burgess 
7-Gunasekaran  et al 
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، 1399، 2؛ مک گاگی457-440، 2006 و همکاران، 1ناراسیمان(پذیري و سرعت انعطاف
هاي رقابتی تغییر کرده و اذعان کردند که اولویت) 2006 ( وهمکاران3پولتن). 7-13

عصر جدید اقتصاد جهانی با سرعتی بالا سبب شده تا راهبردهاي عملیاتی شرکت تغییر 
در این عصر، قیمت رقابتی و کیفیت بالا ضروري است اما عامل تعیین کننده . کند

سریع و منعطف به مشتري موفقیت تجاري نسیتند، بلکه سرعت رسیدن به بازار و پاسخ 
به همین  دلیل اهمیت سرعت و . به عنوان یک اصل اساسی مورد توجه قرار گرفته است

پولتن و (هاي رقابتی گذشته شده است چابکی افزایش یافته است و جانشین اولویت
با توجه به تغییرات محتوایی و کیفی بسیار زیادي که از ). 693-681، 2006همکاران، 
ها هاي جهانی رخ داده است و حرکت به سمت جهانی شدن بازارخیر در بازارچند دهه ا

شروع و به موازات آن تولید کنندگان صنعتی با هدف استفاده بهینه از امکانات و 
اند که نتیجه آن تغییر جلوگیري از هدر رفتن منابع با ارزش به تمهیداتی متوسل شده

 تغییر ساختار، ترویج پیش از پیش صنایع ساختار صنعتی است؛ از مشخصات اصلی این
  . کوچک و  متوسط است

هاي اي به کوچک سازي شده و روند توسعه بنگاههاي اخیر توجه فزایندهدر سال
ها داراي مزایاي این بنگاه. کوچک و متوسط به طور چشمگیري افزایش یافته است
ز ارزش افزوده، نوآوري، توان ازیادي نسبت به صنایع بزرگ هستند که از آن جمله می

پذیري بیشتر نسبت به صنایع بزرگ نام برد؛ در چنین شرایطی آفرینی و انعطافاشتغال
یابد و  اي میالعادهاست که لزوم توجه به صنایع کوچک و متوسط در کشور اهمیت فوق

و هاي رقابتی تواند عاملی در جهت افزایش قابلیتدر این بین پارادایم تولید چابک می
به همین جهت این تحقیق به دنبال ارزیابی سطح تولید . ادامه حیات این صنایع باشد

باشد تا شرقی میهاي مختلف صنایع کوچک و متوسط استان آذربایجانچابک در گروه
صنایع کوچک و متوسط بتوانند با استفاده از نتایج تحقیق، نقاط ضعف را شناسایی و 

هاي تولید چابک، به   طرفی نیز با توجه به ابعاد و قابلیتاز. نقاط قوت را تقویت نمایند
گیري آن به راحتی سایر متغیرها امکان پذیر نباشد؛ از آنجا که رسد اندازهنظر می
تواند این مشکل را ها و تعاریف چابکی مبهم هستند، استفاده از منطق فازي میشاخص

  هاي کلامی مواجه چابک با متغیرچرا که در مقوله تولید . تا حد زیادي جبران نماید
                                                           

1-Narasimhan et al 
2-McGaughey 
3-Poolton et al 
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بنابراین سنجش . گردندگیري آن میباشیم که این متغیرها باعث ابهام در اندازهمی
تواند به دو دلیل مورد هاي قطعی و غیرفازي میهاي تولید چابک توسط شیوهشاخص

ها  ارزش آنهاي افراد و تغییراتها ابهام مرتبط با قضاوت این شیوه-1: انتقاد قرار گیرد
- قضاوت ذهنی، انتخاب و اولویت ارزیابی-2گیرند؛ را هنگام انتقال به اعداد نادیده می

اما منطق فازي ابزار مفیدي را براي . ها داردکنندگان تأثیر زیادي روي نتایج این روش
بر همین اساس نیز این تحقیق به . آوردبرخورد با مسائل مبهم و سربسته فراهم می

 روش به هاي مختلف صنایع کوچک و متوسطرزیابی تولید چابک در گروهدنبال ا
TOPSIS باشد فازي می .  

چابکی در دو دهه گذشته مفهومی کلیدي بوده و بسیاري از محققان درباره آن  
 و همکاران، 1چارلز(بحث کرده اند و نظریات مختلفی در رابطه با آن ارائه شده است 

 اقتصادي ، در پی تحولات گسترده1990 تا اواسط دهه 1980از اواخر دهه ) 724، 2010
ها و عوامل ها و اقدامات زیادي براي شناخت ریشهو سیاسی در سرتاسر جهان، تلاش

 آمریکا براي ایالات متحده. هاي جدید کسب و کار جهانی انجام شده است مؤثر بر نظام
کار جهانی خصوصاً در عرصه گیري را در سهم کسب و  اولین بار، وقتی که رکود چشم

به چشم دید، سکان ) هاي جدیدي از سوي آسیا و اروپا مواجه شده بودکه با رقابت(تولید 
 گروهی از متخصصان صنعتی 1991در سال . رهبري این نهضت را در دست گرفت

هاي کار، از توانایی سازمان مشاهده کردند که افزایش میزان تغییرات در محیط کسب و
ها در استفاده این سازمان. تر است سنتی در جهت تطبیق و سازگاري با آن، سریعتولیدي

شد ناتوان بودند و این ناتوانی در تطبیق با از مزایاي فرصتهایی که براي آن ها ارائه می
هرمزي، (شان شود مدت باعث ورشکستگی و ناکامی شرایط تغییر، ممکن بود در بلند

 اولین بار، در پی نشست بسیاري از متخصصان علمی و بنابراین براي). 133، 2001
هاي تولیدي در راهبرد بنگاه«اجرایی صنعت، پارادایمی جدید در گزارشی تحت عنوان 

 منتشر و به 2به وسیله مؤسسه یاکوکا» دیدگاه متخصصان صنعتی: قرن بیست و یکم
مشترك با انتشار این بلافاصله بعد از آن، عبارت تولید چابک به طور . همگان معرفی شد

  ).49-25، 2001گونشکاران و همکاران، (ي عمومی قرار گرفت گزارش مورد استفاده

                                                           
1-Charles et al 
2-Iacocca Institute 
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توان به صورت زیر ها به چابکی را میدلایل اهمیت تولید چابک و نیاز سازمان
  ):470-452، 2007 و همکاران، 1گاروال(بیان نمود 

  هاي موجود در بازار؛ مدت بودن فرصتکوتاه -1
هاي مورد نیاز یک سازمان مستقل جهت ارائه سریع وجود نداشتن تمامی قابلیت -2

  یک محصول جدید به بازار؛
  بینی بودن تغییرات مداوم در سطح بازارها؛ غیر قابل پیش -3
هاي فوري و گیري از فرصت  اصلی تشکیل یک سازمان مجازي براي بهره ایده -4

 . کوتاه مدت بازار
  

نه چابکی از زمانی بیشتر شده است که برخی از آن ها از چابکی به  در زمیهانوشته
؛ 1994؛ بورگس، 2003، 2بسانت و براون(کنند عنوان یک پارادایم جدید تولیدي یاد می

در این ). 2001، 4؛ سانچز و نقی2000، 3و شریفی ؛ ژانگ1999یوسف و همکاران، 
ت که هر یک به نوعی سعی در ها تعاریف متعددي براي چابکی ارائه شده اسنوشته
 چابکی، بحث بودن جدید به توجه با  اما.تر کردن مفهوم چابکی سازمانی دارندروشن
  .ندارد وجود باشد، همگان تأیید مورد که جامعی تعریف

 منعطف تولید هايسیستم مفهوم و تولیدي کارکرد به هاسازمان در چابکی مفهوم
 قرن بیستم در طول که دانست هاییویژگی ناشی از انتومی را چابک تولید .گرددمی باز

 و 5وایت(ها قطعیت عدم و حذف سازي استاندارد جمله، عقلانیت، از بودند، تولید معرف
عقیده دارند چابکی در محیط تولیدي ) 2006(ناراسیمان و همکاران ). 2005همکاران، 

به . بینی نشده اشاره داردیشبه توانایی پاسخگویی مؤثر به تغییرات سریع و تقاضاهاي پ
اعتقاد آنان کیفیت پاسخگویی در این محیط مسأله اصلی نبوده بلکه آن چیزي که مهم 

 واژه نیز لغات فرهنگ  در).640، 2010 و همکاران، 6زلس(است، پاسخگویی سریع است 
 و آسان و سریع صورت به حرکت توانایی فعال، چالاك، سریع، حرکت معناي به چابک
 .است شده کارگرفته به هوشمندانه روش یک با و متهورانه صورت به تفکر به بودن قادر

                                                           
1-Agarwal et al 
2-Brown & Bessant 
3-Zhang & Sharifi 
4-Sanchez & Nagi 
5-White et al 
6-Zelbst et al 
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 آن از استفاده و بینی پیش قابل غیر و متغیر محیط به اثربخش واکنش معناي به چابکی
). 2007گاروال  و همکاران،  (است سازمانی پیشرفت براي هاییفرصت عنوان به تغییرات
 کسب محیط طرف از شده تحمیل هايچالش به پاسخ را یچابک) 2005 (1همکاران و زین
 )2000 (2شریفیو  ژانگ. است شده احاطه اطمینان عدم و تغییر با که دانندمی کاري و

 کوله با و کار،  و کسبدنیاي جدید نظم از وسیع بینشی با که دانندمی چابک را سازمانی
 پیش صورت به و نمایدمی جذب ار محیطی هايتلاطم ها،توانایی و هاقابلیت از باري
 چابکی به زعم ژانگ و شریفی، مفهوم. کندمی تسخیر را بازار سودمند هايبخش کنشی

 توان در پاسخگویی به تغییرات بهشود که این دو عامل را میمی شامل را اصلی عامل دو
 فرصت وبرداري از تغییرات و تبدیل تغییرات به صورت مناسب و در زمان مقتضی و بهره

 براي سازمان یک توانایی را چابکی) 2004 (3گیاچتی و  آرتتا.ها دانستسود بردن از آن
گردد، هایی که در پی وقوع تحول نمایان می فرصتاز مؤثر گیري بهره و تغییر با تطابق
در تعریفی جامع از چابکی سازمانی، سازمان چابک را یک کسب و ) 2000(کاید  .دانندمی

داند که قابلیت سازگاري سریع در واکنش به تحولات ت، سازگار و آگاهانه میکار با سرع
. هاي مشتري را دارديهاي بازار و نسازمندبینی نشده فرصتو وقایع غیر منتظره و پیش

شوند که سرعت، انطباق و هایی دیده میها و ساختاردر چنین کسب و کاري، فرایند
باشند که توانایی سازماندهی هماهنگ و منظمی میاستحکام را تسهیل کرده و داراي 

 به. بینی را دارندنیل به عملکرد رقابتی در محیط کسب و کار کاملاً پویا و غیرقابل پیش
 به بازارهاي پاسخگویی حول مدیریتی مفهومی صورت به توانمی را چابکی تیب تر این

     درگیر  تنها نه چابکی واقع، در .توصیف کرد مشتریان تقاضاهاي و پویا و متلاطم
عنوان  به تغییرات این از مزیت کسب و برداريبهره با که است مشتریان به گوییپاسخ

 در چندین حوزه باید هاشرکت گوییپاسخ آوردن فراهم منظور به .است مرتبط نیز فرصت،
 از در هر یک باشند منطبق هايقابلیت داراي و لجستیک ساخت محصول، يتوسعه مثل،
  .نیاز است هاقابلیت ینا  آوردن فراهم براي خاصی هايشایستگی به ها،حوزه این

هاي چابک بایستی داشته هایی که سازمان، قابلیت)1999(به اعتقاد شریفی و ژانگ
باشد تا توانایی واکنش مناسب و پاسخ گویی به تغییرات محیطی پیرامون کسب و کار 

  : گیرندبقه اصلی به صورت زیر قرار میخود را داشته باشند؛ در چهار ط
                                                           

1-Zain et a 
2-Zhang, & Sharifi 
3-Arteta & Giachetti 
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جـویی از آنهـا   پاسخگویی که به توانایی تشخیص تغییرات، واکنش سریع و بهره  -1
 : اشاره دارد و شامل موارد زیر است

 بینی تغییراتحسگري، ادراك و پیش •
 واکنش سریع به تغییرات به محض اثرگذاري آن ها بر سیستم •
 اتگیري و بهبود از طریق تغییربهره •

وري، کارایی و اثربخشی هاست که بهرهاي از تواناییشایستگی، مجموعه -2
آورد و شامل موارد زیر ها را در جهت اهداف و مقاصد سازمان فراهم میفعالیت
 :است

 انداز راهبرديچشم •
 مناسب و یا توانایی فناورانه کافی) افزارنرمافزار و سخت(فناوري •
 کیفیت محصولات و خدمات •
 ز نظر هزینهاثربخشی ا •
 ضریب بالاي معرفی محصولات جدید •
 مدیریت تغییر •
 داشتن کارکنان با دانش، شایسته و توانمند •
 )ناب بودن(کارایی و اثربخشی عملیات •
 همکاري درونی و بیرونی •
 یکپارچگی و انسجام •
 

پذیري که عبارت است از توانایی پردازش محصولات متفاوت و نیل به انعطاف -3
 :هاي این قابلیت به صورت زیر استمؤلفه. ن امکاناتاهداف مختلف با هما

 پذیري در حجم محصولانعطاف •
 پذیري در الگو با پیکره محصولانعطاف •
 پذیري ساختاري و موضوعات بحث برانگیز سازمانیانعطاف •
 

سرعت که عبارت است از توانایی انجام وظایف و عملیات در کمترین زمان  -4
 :ه صورت زیر استهاي این قابلیت بممکن؛ مؤلفه

  عرضه به موقع و سریع محصولات به بازار •
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  سرعت و حد زمانی تحویل یا ارسال محصولات به بازار •
 دوره سریع انجام عملیات •
 

. اندهاي متفاوتی را به کار بردهمحققان مختلف روش سازمانی، چابکی ارزیابی براي
کومار و .  آورده شده استبرخی از تحقیقاتی که در این زمینه انجام گرفته، در ادامه

در این مدل محققان بر . اندگیري چابکی توسعه دادهمدلی را براي اندازه) 1995(همکاران
اند که بر تحویل به موقع محصول به گیري چابکی تأکید نمودهفاکتورهایی در اندازه
یابی اي براي ارزاز یک روش فازي چند درجه) 2002 (1یانگ و لی.  مشتري اشاره دارند

. اندکنند، استفاده نمودههایی که به صورت تولید سفارشی فعالیت میچابکی واحد
 هایی که براي چابکی سازمانی انتخاباند در این تحقیق شاخصدهمحققان سعی نمو

 2آرتتا و گیاچتی. ي مدیریت سازمان، طراحی محصول و تولید باشد اند در سه حوزهنموده
 اند؛ هر چند محققانو ارزیابی چابکی سازمانی پیشنهاد نمودهمدلی براي اجرا ) 2004(

) 2008 (3وینود و همکاران. اعتقاد دارند، مدل آنها به نتایج مورد انتظار آنها نرسیده است
 4اراند و ورما. انددر تحقیقی یک سیستم پشتیبان تصمیم براي ارزیابی چابکی ارائه نموده

ارهاي ارزیابی نابی و چابکی بحث نموده و در نهایت ها و ابزدر رابطه با روش) 2008(
وینود و . اندفرایند ارزیابی نابی در سازمان و مدل جامع ارزیابی چابکی را پیشنهاد نموده

. اندمدلی فازي براي ارزیابی چابکی بر اساس بیست شاخص ارائه نموده) 2010(همکاران
ه ارزیابی چابکی زنجیره تأمین بر در تحقیقی دیگري اقدام ب) 2011(وینود و همکاران

از مدلی به نام سیستم جامع ) 2011 (5کاروپوسیام و همکاران. اندپایه قوانین فازي نموده
  . اند براي تعیین چابکی زنجیره تأمین استفاده نموده6طراحی چابکی

  
  ابزار و روش

انجام  تحقیق بر اساس هدف، از نوع تحقیقات کاربردي بوده و بر اساس روش این
هاي صنایع کوچک و جامعه آماري این تحقیق را کلیه گروه. باشدکار از نوع توصیفی می

                                                           
1-Yang & Li 
2-Arteta & Giachetti 
3-Vinodh et al 
4-Erande & Verma 
5-Karuppusiam et al 
6-Total Agile Design System 
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دهند که در مدل فازي به عنوان گزینه یا شرقی تشکیل میمتوسط استان آذربایجان
تعداد )). 1(جدول(نماییم هاي چابکی میبندي آنها بر اساس قابلیت آلترناتیو، اقدام به رتبه

 20هاي فعال، ا بر اساس آمار سازمان صنایع و معادن استان و همچنین واحدهاین گروه
 .  واحد تعیین شده است1373گروه صنعتی با 

 
  هاافرازیندي گزینه): 1(جدول

  کد  نام گروه صنعتی  کد  نام گروه صنعتی
  A11  آلات و تجهیزاتماشین  A1  گروه مواد غذایی و آشامیدنی

  A12  هاي برقیستگاهآلات و دماشین  A2  منسوجات
  A13  رادیو و تلویزیون  A3  پوشاك

  A14  وسایل نقلیه موتوري  A4  چوب و محصولات چوبی
  A15  سایر تجهیزات حمل و نقل  A5  کاغذ و محصولات کاغذي
  A16  مبلمان و سایر محصولات  A6  مواد و محصولات شیمیایی
  A17  هاي وابستهکامپیوتر و فعالیت  A7  لاستیک و پلاستیک
  A18  تحقیق و توسعه A8  کانی غیر فلزي
  A19  وسایل آموزش  A9  فلزات اساسی
  A20  هاي کسب و کارسایر فعالیت  A10  فلزات فابریکی

 
 601هاي محدود، نمونه آماري با استفاده از رابطه تعیین حجم نمونه در جامعه

 واحد در 601اي نسبی این  گیري تصادفی طبقهواحد تعیین شده است که به روش نمونه
  .  گروه صنعتی تسهیم شده است20بین 

 محقق ساخته که بر اساس ها نیز در این تحقیق از پرسشنامهآوري دادهبراي جمع
روایی . تدوین شده، استفاده شده است) 1991(هاي چابکی شریفی و ژانگقابلیت

یی پرسشنامه پایا. پرسشنامه به صورت روایی صوري مورد آزمون و تأیید قرار گرفته است
 محاسبه شده که نشان دهنده پایایی بالاي 81/0نیز با استفاده از ضریب آلفاي کرنباخ، 

  . باشدپرسشنامه می
فازي  TOPSISها نیز در این تحقیق از روش  تجزیه و تحلیل دادهمنظوربه 

 گیري چند معیاره فازي، معمولاًبا توجه به اینکه در مسائل تصمیم. استفاده شده است
گردد و در این ها و اوزان مربوط به آن ها با اعداد فازي بیان میها، گزینهارزش شاخص

 باشندمی ايکاربردترین اعداد فازي، اعداد فازي مثلثی و اعداد فازي ذوذنقهمیان پر
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در این تحقیق از اعداد فازي مثلثی استفاده شده  لذا ).310، 2006، 1وانگ و الانگ(
) مثلثی بصورتیک عدد فازي. است )c b aتابع عضویت ) 1(شکل . گردد تعریف می

  .  دهدیک عدد فازي مثلثی را نشان می
  
                              

             
  
  
  
  
  
  
  
  

  تابع عضویت اعداد فازي): 1(شکل
  
  

TOPSIS  فازي  
د معیاره گیري چنهاي تصمیمفازي به عنوان یکی از تکنیک TOPSIS روش
توسط بلمان ) FMCDM (2گیري چند معیاره فازيایده اصلی تصمیم. گرددمحسوب می

گیري چند معیاره فازي اشاره به به طور کلی تصمیم. مطرح شده است) 1970 (3و زاده
 TOPSISتکنیک . ها یا گزینه برتر بر اساس تعدادي شاخص داردانتخاب برخی گزینه

 معرفی گردیده 1981 در سال 4عداد قطعی توسط هوانگ و یوناولین بار با استفاده از ا
هاي مشهور و مرسوم در حوزه این تکنیک یکی از روش). 218، 2008، 5پرسین(است 
اي در ادبیات مربوط به باشد که به طور گستردهگیري چند معیاره میهاي تصمیمرویکرد
؛ 2004، 6پرکوس و زنگا(گیري چند شاخصه مورد استفاده قرار گرفته است تصمیم

                                                           
1-Wang & Elhag 
2-Fuzzy Multi-Criteria Decision Making 
3-Bellman and Zadeh 
4-Hwang & Yoon 
5-Percin 
6-Opricovic & Tzeng 
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گاروال و همکاران،  ؛4،2003؛ لیا2000، 3 و همکاران، جی و کنگ2؛ چنگ2004، 1السن
حل بهینه از بین  روش تاپسیس به منظور شناسایی راه).2005، 5؛ ابوسینا و امیر1991

این تکنیک بر این فرض استوار است که گزینه انتخابی . رودتعدادي گزینه به کار می
آل منفی حل ایدهآل مثبت و بیشترین فاصله را با راهحل ایدهمترین فاصله را با راهباید ک

؛ 4070، 2009، 7؛ گوموش1551-1544، 2006 و همکاران، 6جهانشاهلو(داشته باشد 
توان به صورت زیر بیان فازي را می TOPSISمراحل روش ). 813-801، 2007، 8شی
   .نمود

  
  

   ها؛تعیین اوزان شاخص: گام یک
یت شاخصایندر  ها و تعیین اوزان مربوطه از روش،  تحقیق براي تعیین اهم

استفاده شده  )1995(هاي کلامی و اعداد فازي پیشنهادي توسط وانگ و چانگ متغیر
این . دهد هاي کلامی و اعداد فازي مربوطه را نشان میمتغیر) 2(و جدول) 2(شکل. است

 9، چن)2007(و ) 1995(سط وانگ و چانگ ها توروش براي تعیین اوزان شاخص
 .استفاده شده است) 2006 (10و وانگ و الحق) 2000(
 
  
  
  
  
  
  

                                                           
1-Olson 
2-Cheng et al 
3-Jee & Kang 
4-Liao 
5-Abo-Sinna & Amer 
6-Jahanshahloo et al 
7-Gumus 
8-Shih 
9-Chen 
10-Wang & Elhag 
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 هامتغیرهاي کلامی و اعداد فازي معادل جهت تعیین وزن شاخص): 2(جدول
  متغیر کلامی  عدد فازي

  خیلی کم  )0/0 1/0 3/0(
  کم  )1/0 3/0 5/0(
  متوسط  )3/0 5/0 7/0(
  زیاد  )5/0 7/0 9/0(
  بسیار زیاد  )7/0 9/0 0/1(

Source: Wang & Chang, 1995; 2007  
 

   گیري فازي؛تشکیل ماتریس تصمیم: گام دوم
 شاخص مورد ارزیابی قرار n گزینه بوسیله mگیري فازي در ماتریس تصمیم

  . شود شاخصه فازي به صورت زیر تعریف میگیري چند یک ماتریس تصمیم. گیردمی
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 )1(رابطه

0 3/0 7/5/ 9/0 1 1/0 
 هاهاي کلامی به اعداد فازي معادل براي تعیین وزن شاخصتبدیل متغیر): 2(شکل

اهمیت  کم اهمیت خیلی کم اهمیت
اهمیت 

 اداهمیت خیلی زی
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mAAAکه در آن  ,...,, nCCCها،نشان دهنده گزینه21 ,...,, دهنده نشان 21
ام jام، از نظر شاخص i نشان دهنده ارزش فازي گزینه ~ijxباشد و ها میشاخص

هاي کلامی که در این هاي کلامی و اعداد فازي معادل هر یک از متغیرمتغیر. باشدمی
  . اندنشان داده شده) 3(و شکل) 3(اند، در جدول تحقیق مورد استفاده قرار گرفته

 
  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )دهیامتیاز(هاگذاري گزینهمتغیرهاي کلامی و اعداد فازي معادل جهت ارزش): 3(جدول
  متغیر کلامی  عدد فازي

  خیلی کم  )0 0 25/0(
  کم  )0 25/0 5/0(

  متوسط  )25/0 5/0 75/0(
  زیاد  )5/0 75/0 1(

  خیلی زیاد  )75/0 1 1(
  

  گیري؛شده ماتریس تصمیممقیاستشکیل ماتریس بی: گام سوم
که بـا   ) 2(گیري، به صورت رابطه    شده ماتریس تصمیم   1مقیاستشکیل ماتریس بی  

هـا بـا    سازي شـاخص  مقیاسبراي بی ) 3(رابطه. گیرد، انجام می  )4(و  ) 3(استفاده از روابط  
  . رودها با جنبه منفی بکار میسازي شاخصمقیاسبراي بی) 4(جنبه مثبت و رابطه

                                                           
1-Normalize 

 خیلی زیاد متوسط کم خیلی کم زیاد

75/0 1 5/0 25/0 

1 

0 
 هاهاي کلامی به اعداد فازي معادل  براي ارزش گذاري گزینهتبدیل متغیر): 3(شکل
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  مقیاس موزون؛محاسبه و تشکیل ماتریس بی: گام چهارم
  .گرددتشکیل می) 6(، با استفاده از رابطه)5(مقیاس موزون به صورت رابطه ماتریس بی

[ ] njmivV
nmij ,...,=,,...,,=,~=~

×
2121  

jijij wrv ~~~ ⊗=  
  

  آل منفی براي هر شاخص؛آل مثبت و ایدهتعیین ایده: گام پنجم
    تعیـین  ) 8(و ) 7(آل منفی بـراي هـر شـاخص بـا اسـتفاده از روابـط               آل مثبت و ایده   ایده
  . گرددمی

( ) }{ miJjvv ijj ,....,∈max ~~ 1==+  
( ) }{ miJjvv ijj ,....,∈min ~~ 1==  

  
آل بنـابراین ایـده  .  قـرار دارد 1  و0ها بین دهی به گزینهبا توجه به اینکه بازه امتیاز    

 .  خواهند بود) 0 0 0(و ) 1 1 1(آل منفی به صورت دو عدد فازي مثبت و ایده
  

  منفی؛  آلایده حلراه و مثبت آلایده حلراه از گزینه هر فاصله آوردن دست به :پنجم گام
 اده از روابـط آل منفی با اسـتف حل ایدهآل مثبت و راه   حل ایده فاصله هر گزینه از راه    

  .گیردانجام می) 10(و ) 9(

 )8(رابطه 

 )7(رابطه 

 )6(رابطه 

 )5(رابطه 

 )4(رابطه 

 )3(رابطه 

 )2(رابطه 
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) که در آن   )m
ijij vvd ) با در نظـر گـرفتن     ~,~ )1111 ,,~ cbaA ) و = )2222 ,,~ cbaA =  

   .گرددمحاسبه می) 11(به عنوان دو عدد فازي مثلثی، به صورت رابطه 
  

( ) ( ) ( ) ( )[ ]2
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2
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2
2121 3

1 ccbbaaAAd ---~,~
++=  

  
  .آلحل ایدهمحاسبه میزان نزدیکی نسبی هر گزینه به راه: گام ششم

  .گرددمحاسبه می) 12(آل با استفاده از رابطهحل ایدهنزدیکی نسبی هر گزینه به راه
mi

dd
dcc

ii

i
i ,...,,, 21=

+
= −+

−  

  
تـوان میـزان    گام ششم، گام آخر در روش تاپسیس بوده که بعـد از ایـن گـام مـی                 

همچنـین در ایـن    . ها را انجـام داد    بندي گزینه آل و رتبه  حل ایده یکی هر گزینه به راه    نزد
  . محاسبه شده است) 13(تحقیق میانگین فازي با استفاده از رابطه 
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 )13(رابطه 

 )12(رابطه 

 )11(رابطه 

 )10(رابطه 

 )9(رابطه 
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  هایافته
هاي توزیع شـده،  هاي بدست آمده از پرسشنامه   بندي پاسخ پس از گردآوري و طبقه    

بـر همـین    . ها تعیین گـردد   فازي، ابتدا باید اوزان شاخص     TOPSISالگوریتم  بر اساس   
اساس نیز با توجه به هدف تحقیق که ارزیابی تولید چابک در صنایع کوچک و متوسط بر    

 ، )C2(، شایـستگی  )C1(چهـار متغیـر پاسـخگویی     باشـد،   هـاي چـابکی مـی     اساس قابلیت 
جهت ارزیابی تولید چابک در صـنایع       به عنوان شاخص    ) C4(و سرعت ) C3(پذیريانعطاف

فازي، اوزان هـر    TOPSISاند؛ در ادامه بر اساس گام یک        کوچک و متوسط تعیین شده    
بدین منظور از ده فرد خبره کـه همگـی آن هـا از              . ها محاسبه شده است   یک از شاخص  

 انـد، استادان مدیریت بوده و سابقه تدریس موضوعات مرتبط با موضـوع مقالـه را داشـته              
یت شاخص      هـاي کلامـی تعیـین    ها را در تولید چابک بـا متغیـر        خواسته شده است تا اهم

هـا و همچنـین میـانگین        نتایج قضاوت هر یک از خبرگان در مورد اوزان شاخص          نمایند؛
هـاي کلامـی و اعـداد فـازي     و با استفاده از متغیر) 13(نظرات آنها که با استفاده از رابطه  

  . نشان داده شده است) 4(انجام گرفته، در جدول) 2(لو شک) 2(مربوطه در جدول
  

  هانتایج مربوط به تعیین اوزان شاخص): 4(جدول
  هاشاخص  
 C1 C2 C3 C4 خبرگان

 زیاد زیاد خیلی زیاد زیاد 1خبره 
 خیلی زیاد زیاد خیلی زیاد خیلی زیاد 2خبره 
 زیاد کم متوسط زیاد 3خبره 
 خیلی زیاد زیاد کم زیاد 4خبره 
 خیلی زیاد زیاد زیاد متوسط 5خبره 
 زیاد خیلی زیاد خیلی زیاد خیلی زیاد 6خبره 
 خیلی زیاد متوسط خیلی زیاد زیاد 7خبره 
 زیاد زیاد خیلی زیاد زیاد 8خبره 
 زیاد  خیلی زیاد  متوسط  خیلی زیاد 9خبره 
 خیلی زیاد  زیاد  زیاد  خیلی زیاد 10خبره 

  )600/0 800/0 950/0(  )480/0 670/0 860/0(  )520/0 710/0 870/0(  )560/0 760/0 920/0( میانگین فازي
  783/0  670/0  700/0  747/0  قطعی

 
هـاي  ها، براساس تحلیـل داده  بعدي پس از مشخص شدن اوزان شاخص  مرحلهدر  
      هــر گزینــه نــسبت بــه هــر شــاخص، مــاتریس ) ارزش( هــا و تعیــین امتیــازپرســشنامه

شایسته توضیح است کـه بـه       . تشکیل شده است  ) 5(گیري فازي به صورت جدول    تصمیم
صنایع کوچک و متوسط     هايمنظور تعیین اندازه فازي هر شاخص براي هر یک از گروه          
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. اسـتفاده شـده اسـت     ) 3(و شکل ) 3(هاي کلامی و اعداد فازي مربوطه در جدول       از متغیر 
هـاي  ه این صورت بوده است که پرسـشنامه       گیري ب روش کار در تکمیل ماتریس تصمیم     

برگشتی از نمونه آماري تحقیق، ابتدا بر اساس صنایع تفکیک شده و سپس با اسـتفاده از     
ها، میانگین فـازي بـراي آنهـا محاسـبه شـده      و به تفکیک هر یک از شاخص ) 13(رابطه

نـسبت  است؛ عددي که با این روش بدست آمده، نشان دهنده ارزش هر گزینه یا صنعت    
  .باشدبه شاخص مورد نظر می

   
 گیري فازيماتریس تصمیم): 5(جدول

C4  C3  C2  C1  کد 
)766/6020/ 0 391/0(  )894/0 651/0 321/0(  )981/0 724/0 333/0(  )720/0 422/0 211/0(  A1  
)844/0 631/0 364/0(  )953/0 644/0 314/0(  )972/0 632/0 291/0(  )888/0 623/0 411/0(  A2  
)845/0 611/0 207/0(  )843/0 621/0 254/0(  )924/0 408/0 254/0(  )841/0 542/0 231/0(  A3  
)945/0 561/0 304/0(  )861/0 632/0 321/0(  )729/0 412/0 194/0(  )742/0 452/0 241/0(  A4  
)904/0 623/0 321/0(  )906/0 472/0 255/0(  )836/0 422/0 236/0(  )851/0 574/0 291/0(  A5  
)874/0 544/0 391/0(  )944/0 566/0 366/0(  )865/0 478/0 206/0(  )887/0 524/0 313/0(  A6  
)932/0 594/0 231/0(  )864/0 548/0 243/0(  )874/0 544/0 304/0(  )804/0 404/0 222/0(  A7  
)925/0 850/0 556/0(  )842/0 632/0 409/0(  )845/0 412/0 295/0(  )924/0 514/0 321/0(  A8  
)756/0 607/0 365/0(  )766/0 555/0 354/0(  )821/0 333/0 193/0(  )791 ./409/0 307/0(  A9  
)954/0 666/0 387/0(  )943/0 602/0 358/0(  )903/0 458/0 249/0(  )904/0 574/0 364/0(  A10  
)923/0 547/0 347/0(  )745/0 574/0 244/0(  )855/0 495/0 304/0(  )927/0 542/0 371/0(  A11  
)849/0 654/0 294/0(  )903/0 468/0 299/0(  )864/0 503/0 208/0(  )742/0 308/0 193/0(  A12  
)753/0 541/0 403/0(  )888/0 567/0 301/0(  )893/0 489/0 283/0(  )842/0 392/0 198/0(  A13  
)953/0 531/0 324/0(  )837/0 594/0 406/0(  )904/0 507/0 191/0(  )879/0 403/0 231/0(  A14  
)932/0 564/0 341/0(  )806/0 608/0 309/0(  )931/0 444/0 201/0(  )845/0 421/0 214/0(  A15  
)777/0 484/0 294/0(  )761/0 622/0 387/0(  )911/0 602/0 281/0(  )791/0 321/0 197/0(  A16  
)759/0 446/0 247/0(  )794/0 551/0 261/0(  )867/0 499/0 274/0(  )908/0 621/0 307/0(  A17  
)805/0 477/0 231/0(  )847/0 592/0 324/0(  )911/0 511/0 267/0(  )944/0 506/0 247/0(  A18  
)893/0 510/0 329/0(  )839/0 590/0 346/0(  )923/0 612/0 309/0(  )899/0 532/0 238/0(  A19  
)933/0 796/0 632/0(  )826/0 547/0 321/0(  )852/0 547/0 245/0(  )842/0 524/0 241/0(  A20  

 

  
، )3(گیري، در مرحله بعدي با استفاده از رابطه  تصمیم از تشکیل ماتریسپس

تبدیل به ماتریس ) 6( مقیاس شده و سپس با استفاده از رابطهگیري بیماتریس تصمیم
  به همین منظور اوزان تعیین شده براي هر یک از . مقیاس موزون شده استبی

نشان دهنده ) 6(جدول. ایممقیاس شده آن ضرب نمودهها را در ماتریس بیشاخص
  .باشدمقیاس موزون میماتریس بی
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 مقیاس موزونماتریس بی): 6(جدول
  

C4  C3  C2  C1  کد 
)762/0 504/0 245/0(  )806/0 464/0 168/0(  )870/0 531/0 176/0(  )701/0 339/0 125/0(  A1  
)840/0 529/0 228/0(  )860/0 459/0 164/0(  )862/0 463/0 154/0(  )865/0 501/0 243/0(  A2  
)841/0 512/0 130/0(  )760/0 443/0 133/0(  )819/0 299/0 134/0(  )819/0 436/0 137/0(  A3  
)941/0 470/0 191/0(  )776/0 450/0 168/0(  )646/0 302/0 102/0(  )723/0 363/0 142/0(  A4  
)900/0 522/0 201/0(  )817/0 336/0 133/0(  )741/0 309/0 125/0(  )829/0 462/0 172/0(  A5  
)870/0 456/0 245/0(  )851/0 403/0 192/0(  )767/0 350/0 109/0(  )864/0 421/0 185/0(  A6  
)928/0 498/0 145/0(  )779/0 391/0 127/0(  )775/0 399/0 161/0(  )783/0 325/0 131/0(  A7  
)921/0 712/0 349/0(  )759/0 450/0 214/0(  )749/0 302/0 156/0(  )900/0 435/0 190/0(  A8  
)752/0 509/0 229/0(  )691/0 396/0 185/0(  )728/0 244/0 102/0(  )770/0 329/0 182/0(  A9  
)950/0 558/0 243/0(  )850/0 429/0 187/0(  )800/0 336/0 131/0(  )881/0 462/0 215/0(  A10  
)919/0 458/0 218/0(  )672/0 409/0 128/0(  )758/0 363/0 161/0(  )903/0 436/0 220/0(  A11  
)845/0 548/0 184/0(  )814/0 333/0 156/0(  )766/0 369/0 110/0(  )723/0 247/0 114/0(  A12  
)749/0 453/0 253/0(  )801/0 404/0 157/0(  )791/0 358/0 150/0(  )820/0 315/0 117/0(  A13  
)949/0 445/0 203/0(  )755/0 423/0 213/0(  )801/0 372/0 101/0(  )856/0 324/0 137/0(  A14  
)928/0 472/0 214/0(  )727/0 433/0 162/0(  )825/0 325/0 106/0(  )823/0 338/0 126/0(  A15  
)773/0 405/0 184/0(  )686/0 443/0 203/0(  )807/0 441/0 148/0(  )770/0 258/0 116/0(  A16  
)755/0 374/0 155/0(  )716/0 393/0 136/0(  758/0 366/0 145/0(  )884/0 499/0 182/0(  A17  
)801/0 400/0 145/0(  )764/0 422/0 169/0(  )807/0 375/0 141/0(  )920/0 407/0 146/0(  A18  
)889/0 427/0 206/0(  )757/0 420/0 181/0(  )818/0 449/0 163/0(  )876/0 428/0 141/0(  A19  
)929/0 667/0 397/0(  )745/0 390/0 168/0(  )755/0 401/0 129/0(  )820/0 421/0 142/0(  A20  

  
 

آل مثبت و مقیاس موزون، در مرحله بعدي بایستی ایده تشکیل ماتریس بیپس از
تعیین نمود؛ همانگونه که در گام پنجم ) 8(و ) 7(آل منفی را با استفاده از روابطایده

 قرار دارد و یک 1 و 0ها بین دهی به گزینه گفته شد، با توجه به اینکه بازه امتیاز4بخش 
آل مثبت آل منفی است، بنابراین ایدهو صفر نشان دهنده ایدهآل مثبت نشان دهنده ایده

) 0 0 0(و ) 1 1 1(ها صورت دو عدد فازي آل منفی به براي تمامی شاخصو ایده
 فازي  به دست آوردن فاصله هر گزینه از TOPSISمرحله بعدي در روش . خواهند بود

) 10(و ) 9(ر با استفاده از روابطاین کا. آل منفی استحل ایدهآل مثبت و راهحل ایدهراه
  .نشان داده شده است) 8(و ) 7(انجام گرفته و نتایج در جداول
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 آل مثبتحل ایدهفاصله هر گزینه از راه): 7(جدول

+
1d 

328/2 +
2d  221/2  

+
3d 448/2 +

4d 472/2 

+
5d 417/2 +

6d  360/2  
+
7d  457/2  +

8d  204/2  
+
9d 478/2 +

10d 280/2 

+
11d  369/2 +

12d 508/2 

+
13d  439/2  +

14d  422/2  
+

15d 446/2 +
16d 463/2 

+
17d  439/2  +

18d  437/2  
+

19d 351/2 +
20d 244/2  

  
  آل منفیحل ایدهفاصله هر گزینه از راه): 8(جدول

−
1d 

146/2 −
2d  325/2  

−
3d 139/2 -

4d 036/2 
−
5d 155/2 −

6d  196/2  
−
7d  130/2  −

8d  290/2  
−
9d 956/1 −

10d 307/2 
−

11d  154/2 −
12d 049/2 

−
13d  074/2  −

14d  179/2  
−

15d 147/2 −
16d 014/2 

−
17d  068/2  −

18d  145/2  
−

19d 209/2 −
20d 233/2  

  
) 12(آل با استفاده از رابطهحل ایدهنهایت میزان نزدیکی نسبی هر گزینه به راهدر 

 1 و 0آل عددي بین حل ایدهمیزان نزدیکی نسبی هر گزینه به راه. محاسبه شده است
چقدر یک گزینه به یک نزدیک باشد، نشان دهنده انطباق بیشتر گزینه خواهد بود و هر 

هاي چابکی بوده و هر چقدر به صفر نزدیک مورد نظر با تولید چابک بر اساس قابلیت
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نشان ) 9(نتایج در جدول. باشدباشد، نشان دهنده عدم انطباق گزینه با تولید چابک می
  .داده شده است

  
  آلحل ایده گزینه به راهمیزان نزدیکی هر): 9(جدول
  گزینه

iCC  گزینه  رتبه  
iCC  رتبه  

A1  479/0  7  A11  476/0  8  
A2  511/0  1  A12  4496/0  19  
A3  466/0  13  A13  459/0  15  
A4  451/0  17  A14  473/0  9  
A5  471/0  10  A15  467/0  12  
A6  482/0  6  A16  4499/0  18  
A7  464/0  14  A17  458/0  16  
A8  509/0  2  A18  468/0  11  
A9 441/0  20  A19  484/0  5  
A10  502/0  3  A20  498/0  4  

  
هاي چابکی گروه منسوجات بر اساس قابلیت) 9( اطلاعات جدول اساسبر 

میزان هر چند عدد محاسبه شده به عنوان . پذیري را با تولید چابک داردبیشترین انطباق
 489/0آل، تقریباً در حد متوسط بوده و به میزان حل ایدهنه به راهنزدیکی نسبی این گزی

آل فاصله از گزینه ایده) آلحل ایدهفاصله این گزینه از راه آل مثبت باحاصل تفاضل ایده(
هاي مختلف صنعتی، گروه منسوجات بیشترین نزدیکی به دارد، با این حال در بین گروه
 . باشدهاي چابکی دارا میتولید چابک را بر اساس قابلیت

 
 گیريبحث و نتیجه

 صنایع کوچک و متوسط در رشد و توسعه اقتصادي یک کشور عاملی مهم نقش
هاي آید که در آن بایستی به نقش کلیدي تولید چابک در کسب برتريبه شمار می

بسیاري از محققان دستیابی به چابکی را مهم تلقی . رقابتی توجه خاصی صورت گیرد
 نمایند که از طریق آن سازمان با استفاده از پاسخگویی، سرعت، شایستگی و می

بدین منظور در این مقاله پس از . نمایدپذیري ارزش و ثروت براي خود کسب میانعطاف
هاي آن، با استفاده از روش بررسی پیشینه تحقیق در زمینه تولید چابک و قابلیت

TOPSIS ،هاي مختلف صنایع کوچک و گروه چابک در اقدام به ارزیابی تولید فازي
حل رتبه بندي آن ها بر اساس نزدیکی نسبی به راهو شرقی متوسط استان آذربایجان
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دهد که فاصله نتایج به دست آمده از روش به کار گرفته شده نشان می. آل شدایده
در حد شرقی از تولید چابک هاي مختلف صنایع کوچک و متوسط استان آذربایجانگروه

پذیري انطباق( آلحل ایدهبالایی قرار دارد؛ به طوري که میزان نزدیکی نسبی به راه
باشد و این بدان معنی است که  می5/0تر از ها پاییندر اکثر گروه)  صنایع با تولید چابک

هاي مدیریت خود ها و ابزاربراي دستیابی به چابکی بایستی صنایع مختلف در شیوه
میزان نزدیکی . مایند تا بتوانند خود را بیشتر با تولید چابک منطبق نمایندتجدید نظر ن

دهد که به جز سه نشان می) 9(ها در جدولنسبی محاسبه شده براي هر یک از گروه
گروه صنعتی منسوجات، کانی غیر فلزي و فلزات فابریکی که فاصله هر یک از آن ها از 

ها تقریباً در وضعیت باشد، سایر گروه بیشتر می5/0وضعیت تولید چابک به نسبت بقیه از 
هاي خود براي دستیابی به تولید مشابه و پایینی قرار دارند و نیازمند بازنگري در برنامه

روش به کار گرفته شده در این مقاله توان عنوان نمود به طور کلی می. باشندچابک می
کنندگان را براي لویت ارزیابیقضاوت ذهنی، انتخاب و او -1این مزیت را دارد که 

 به دلیل مفهوم چند بعدي چابکی و -2. آوردبرخورد با مسائل مبهم و سربسته فراهم می
هایی به منظور اندازه گیري آن انتخاب شود، روش به ها و یا شاخصاینکه کدام مؤلفه

جا ورت یکها را به صآورد که تأثیر همه  شاخصکار گرفته شده این امکان را فراهم می
بنابراین . ها بر اساس تولید چابک مد نظر قرار دهیمگیري و رتبه بندي سازماندر اندازه

نیز در ارزیابی وضعیت تولید  هاگردد تا در تحقیقات بعدي از سایر شاحصپیشنهاد می
باید به این نکته نیز توجه داشت که در مقاله حاضر به علت کثرت . چابک استفاده گردد

گیري استفاده شده است که هاي صنایع کوچک و متوسط از نمونهاي مختلف گروههواحد
 . تواند خطاهایی نیز در نتایج به همراه داشته باشدمی
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گذاري دانش بین اعضاي هیأت علمی  بررسی وضعیت موجود اشتراك
  )مطالعه موردي دانشگاه آزاد اسلامی مشهد( ها دانشگاه

  
  1*فرشاد اسماعیل پناه

 2سعید خیاط مقدمدکتر 
  چکیده

دانش بین اعضاي هیأت علمی و  گذاري اشتراك هدف از این تحقیق بررسی وضعیت موجود
گذاري  ریزي شده بر رفتار و قصد به اشتراك هاي مدل رفتار برنامه یرگذاري مؤلفهشناسایی میزان تأث

جامعه آماري تحقیق را کلیه اعضاي هیأت . تحقیق حاضر از نوع توصیفی پیمایشی است. باشد دانش می
.  نفر بودند435دهند که تعداد آن ها در زمان انجام تحقیق  علمی دانشگاه آزاد اسلامی مشهد تشکیل می

اي به نسبت هر دانشکده به عنوان   نفر بر اساس جدول مورگان، با روش تصادفی طبقه231از این تعداد 
ها، پرسشنامه  ابزار مورد استفاده در این پژوهش جهت گردآوري داده. نمونه آماري تحقیق انتخاب شدند

توصیفی  آمار سیون وهمبستگی، رگر اي، نمونه تک tهاي  آزمون ها از جهت تجزیه تحلیل داده. بود
گذاري دانش بین اعضاي هیأت علمی، به غیر از   مشخص کرد که اشتراكt نتایج آزمون .شد استفاده

بین تمامی . هاي مورد بررسی از سطح نسبتاً مطلوبی برخوردار است مؤلفه قدرت دانشی در تمامی مؤلفه
قصد به . داري مشاهده گردید عنیرابطه مثبت و م) به غیر از مؤلفه قدرت دانشی(متغیرهاي تحقیق 

گذاري دانش و نگرش نسبت به  گذاري بیشترین نقش را در توضیح رفتار به اشتراك اشتراك
 .گذاري دانش داشت گذاري دانش بیشترین نقش را در توضیح قصد به اشتراك اشتراك

  
  :کلیدي هاي واژه

 شده، اعضاي هیأت علمیریزي   گذاري دانش، تئوري رفتار برنامه مدیریت دانش، اشتراك
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(farshad_esmailpanah@yahoo.com) 
   مشهد، ایران واحد مشهد، گروه مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی،)استادیار(عضو هیأت علمی  - 2

 » بهره وريمدیریت«
  1392پاییز  _26 شماره _م هفتسال 

  43 - 67 ص ص
  28/01/92: تاریخ دریافت مقاله

 24/05/92: تاریخ پذیرش نهایی مقاله
 

mailto:(farshad_esmailpanah@yahoo.com)


 1392 پاییز  – 26  شماره–  بهره وريمدیریت

 

44

 مقدمه
 مدار شده است، دانش به   کنونی که تولید و ارائه خدمات به شدت دانشجهاندر 
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گیري از دانش موجود در راستاي تولید دانش جدید دارد  توانایی سازمان در نحوه بهره

گیري  ره طی سال هاي اخیر یکی از ابزارهایی که جهت به.)108، 3،2001علوي و لیدنر(
ها مورد توجه زیادي قرار گرفته،  مؤثر از دانش سازمانی و بهینه سازي عملکرد سازمان

ها و ابزارهاي فنی و  اي از روش مدیریت دانش مجموعه. مدیریت دانش می باشد
 گذاري و به کارگیري دانش در سراسر سازمان است  مدیریتی جهت ایجاد، به اشتراك

هاي اصلی   گذاري دانش به عنوان یکی از جنبه ن به اشتراكدر این بی). 2003، 4بونفر(
فول وود و (مدیریت دانش توسط برخی از پژوهشگران مورد توجه قرار گرفته است 

 گذاري دانش فرآیندي است که از طریق آن، افراد  به اشتراك). 124، 2013، 5همکاران
قابتی به سازمان یاري ربا به کارگیري و انتقال مؤثر دانش، در دستیابی به مزیت 

اشتراك ). 84-67، 1388 ؛ ساعدي و یزدانی، 6، 1388سهرابی و دیگران،  (رسانند می
هدفمند دانش در سازمان ها به یادگیري سریعتر فردي در سازمان منجر گشته، خلاقیت 

از سوي دیگر . انجامد دهد و در نهایت به بهبود عملکرد فرد در سازمان می را توسعه می
 گذاري دانش در سازمان نهادینه نشود، مدیریت دانش اثر  ورتی که فرآیند اشتراكدر ص

بنابراین . بخش نخواهد بود و سازمان به تدریج قدرت رقابتی خود را از دست خواهد داد
ها تبدیل گردیده است  گذاري دانش به امري حیاتی جهت موفقیت سازمان  اشتراك

                                                           
1 - Bock & et al 
2 - Walczak 
3 - Alavi and Leidner 
4 - Bounfour 
5 - Fullwood & et al 
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از این رو،  ).251، 2013، 2راسپون و همکاران؛ وید23، 2009، 1ساینز و همکاران(
گذاري دانش بوده و کارکنان خود را   ها باید به دنبال تقویت فرهنگ به اشتراك سازمان

  . به این امر تشویق کنند
گذاري دانش نیازمند آن هستند که جو  ها براي ایجاد فرهنگ به اشتراك سازمان

هایی  ز ارزشدر صورتی که یک سازمان ا. داعتماد، همکاري و مشارکت را به وجود آورن
گذاري دانش در آن به راحتی انجام  برخوردار باشد اشتراك... چون عدالت، اعتماد و

گذاري دانش وجود نداشته  پذیرد و بلعکس در سازمانی که فرهنگ خلق و به اشتراك می
امروزه به ). 23، 1999، 3چیت(هایی روبرو خواهد شد  باشد فرآیند تغییر با دشواري

ها، در دانشگاه ها نیز به امري  گذاري دانش علاوه بر سازمان کارگیري فرآیند به اشتراك
گذاري دانش به طور مستقیم با کسب  که به اشتراك حیاتی مبدل گشته است و از آنجا

ضروریست دانشگاه ها و موسسات آموزش عالی  مزیت رقابتی سازمان در ارتباط است
کرد خود و دستیابی به مزیت رقابتی، فرهنگ اشتراك گذاري دانش نیز جهت بهبود عمل

در این بین اعضاي هیأت علمی، به عنوان مهمترین . را در محیط خود نهادینه کنند
مطمئناً موفقیت  و شوند می عنصر سازنده دانشگاهی در حوزه تولید دانش شناخته

  .کدیگر وابسته می باشدها به توان علمی آن ها و میزان همکاریشان با ی دانشگاه
کنند که   دانش اعضاي هیأت علمی را شکل خاصی از دانش بیان می4کیم و جو

. می تواند تحت شرایط خاص به اشتراك گذاشته شود و موفقیت سازمان را تضمین کند
افتد که افراد  به عبارت دیگر از دید آنان این دانش حیاتی و مهم هنگامی به جریان می

 گذاري دانش داشته باشند و علاوه بر آن تمهیدات و ساز ري و به اشتراكتمایل به همکا
؛ 284، 2008کیم و جو، ( کارهاي مناسبی نیز توسط سازمان در این مورد فراهم شود و

ها بخواهند در فضاي  لذا در صورتی که دانشگاه). 203، 1391کرمانی،  نقل در جعفرزاده
هاي مختلف و  وضعیت مؤلفههبود عملکرد خود، رقابتی امروز باقی بمانند باید جهت ب

گذاري دانش به درستی شناسایی   نقاط ضعف و قوت آنها را در ارتباط با فرآیند به اشتراك
ها، بررسی وضعیت  هاي بهبود عملکرد سازمان در این راستا یکی از مؤثرترین روش. کنند

  .استگذاري دانش و حرکت به سمت وضعیت مطلوب  موجود به اشتراك 
                                                           

1 - Sa´enz & et al 
2 - Witherspoon & et al 
3 - Chait 
4 - Kim & JU 
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تئوري تبادل  هاي مختلفی همچون طی چند سال اخیر، محققین از تئوري
اقتصادي، تئوري مبادله اجتماعی، تئوري اقدام اجتماعی، تئوري عمل منطقی و تئوري 

در . ریزي شده جهت بررسی رفتار به اشتراك گذاري دانش بهره گرفته اند رفتار برنامه
سیاري از محققین را به خود جلب کرده است هایی که توجه ب این بین یکی از تئوري

 . باشد  می)2،1991آجزن (1ریزي شده تئوري رفتار برنامه
شود، تئوري رفتار  ، رفتاري آگاهانه محسوب میگذاري دانش از آنجا که به اشتراك 

). 572، 2009، 3گاگن(باشد  برنامه ریزي شده چارچوب مناسبی براي مطالعه حاضر می
شود، بدین معنی که   تئوري به عنوان یک مدل تغییر رفتار شناخته میعلاوه بر آن این

اگر عوامل تعیین کننده انجام رفتاري خاص به درستی شناسایی شوند و اقداماتی جهت 
بهبود این عوامل صورت گیرد می تواند منجر به موفقیت در دسترسی به تغییرات رفتاري 

گیرد تا بر مبناي  ریزي شده بهره می  رفتار برنامهاز این رو این مطالعه نیز از تئوري. گردد
  .گذاري دانش اعضاي هیأت علمی  بپردازد آن به بررسی رفتار اشتراك 

ریزي شده از پنج عامل اصلی تشکیل شده است که در ذیل به  تئوري رفتار برنامه
  :شود توضیح هر یک از این عوامل پرداخته می

، سلوك و شیوه برخورد و واکنش نشان دادن در کند روشی که فرد عمل می: رفتار) 1
  شرایط مختلف

  تصمیم یک فرد جهت اتخاذ یک رفتار: قصد) 2
. باشد ارزشیابی منفی یا مثبت در مورد انجام یک رفتار می: 4نگرش نسبت به رفتار) 3

 6 و ارزیابی از نتایج رفتار5عوامل حصول نگرش نسبت به رفتار را باورهاي رفتاري
  .ندده شکل می

به فشارهاي درك شده توسط فرد جهت به انجام :  نسبت به رفتار7هنجارهاي انتزاعی)4
 و آجزن هنجارهاي انتزاعی را 8فیشن. رساندن یا عدم انجام رفتار هدف اشاره دارد

                                                           
1 -Theory of Planned Behavior 
2 -Ajzen 
3 -Gagné 
4 -Attitude toward the behavior 
8 -Behavioral beliefs 
9 -Evaluation of behavior outcomes 
7 -Subjective norms 
8 -Fishbein 
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ادراك فرد درباره اینکه اغلب افرادي که به نظر او مهم : کنند این طور تعریف می
کنند و او باید و  ، چه انتظاراتی دارند، چه فکر می.)..دوستان، همکاران و(هستند 

، 1975 فیشن وآجزن،(دهد  نبایدهاي مورد نظر را، در رفتار خود مورد توجه قرار می
بنابراین چنانچه افرادي که براي فرد مهم هستند نسبت به رفتار نظر مثبتی ). 1-30

نتظار داشت و بلعکس در داشته باشند می توان یک هنجار انتزاعی مثبت را در فرد ا
صورتی که دیدگاه آنان را نسبت به رفتار منفی تصور کند یک هنجار انتزاعی منفی 

  ).16، 1995نورمن و اسمیت، (مورد انتظار خواهد بود 
اي از احساس فرد در ارتباط با اینکه انجام یا عدم  درجه: 1شده کنترل رفتاري درك) 5

ار طبق تئوري رفت. باشد نترل ارادي فرد میانجام یک رفتار تا چه میزان تحت ک
ها تحت کنترل ارادي فرد نیستند، رفتارها در دو سر ریزي شده، تمامی رفتار برنامه

زاده،  صفاري و شجاعی( اند طیف یک پیوستار از کنترل کامل تا عدم کنترل قرار گرفته
اص وجود در صورتی که هیچ نوع محدودیتی براي پذیریش یک رفتار خ). 18، 2009

نداشته باشد فرد کنترل کاملی بر رفتار خود خواهد داشت و بلعکس در صورتی که 
منابع، (و خارج ) ...ها و ها، مهارت توانایی(ي داخلی انجام رفتار وابسته به فاکتورها

، ممکن است فرد هیچ کنترلی بر رفتار بوده و فرد فاقد آن ها باشد...) امکانات، زمان و
 .دخود نداشته باش

، رفتار فرد تابعی از میزان )1(طبق تئوري رفتار برنامه ریزي شده، شکل شماره 
قصد به نوبه خود . باشد قصد او به انجام رفتار و میزان کنترل ارادي برانجام رفتار می

تحت تأثیر سه سازه مستقل نگرش، هنجارهاي انتزاعی و کنترل رفتاري درك شده قرار 
       .دارد

 
 
 

  

  
  )1991فیشن و آجزن، (ریزي شده  مدل رفتار برنامه : 1اره شکل شم

                                                           
1 -Perceived Behavioral Control 

 نگرش

 یهنجارهاي انتزاع

 کنترل رفتاري درك شده

 رفتار قصد
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گذاري  هاي صورت گرفته درباره پیشینه تحقیق نشان داد که بحث اشتراك  بررسی
گذار در فرایند مدیریت دانش مورد بررسی فقط به عنوان یکی از عوامل تأثیردانش ابتدا 

 در مدیریت دانش، محققین، گرفت، اما به تدریج با توجه به نقش ارسالی آن قرار می
گذاري دانش را به صورت مجزا مورد توجه قرار داده اند و در صدد  موضوع به اشتراك 

گذاري دانش را جهت بهبود این فرآیند، شناسایی  برآمدن تا عوامل تأثیرگذار بر اشتراك 
ار در ذیل به چند مورد از مهمترین تحقیقاتی که بر اساس تئوري رفت. و بررسی کنند

  .اند اشاره می شود ررسی قرار داده گذاري دانش را مورد ب ریزي شده، اشتراك برنامه
هدف تحقیق خود را بررسی عوامل مؤثر بر ) 2010(خانی  نیا و موسی توحیدي

هاي مدل  نتایج تحقیق نشان داد که بین تمامی سازه. کسب و اهداي دانش عنوان کردند
خودکارآمدي و درك روابط متقابل . ی داري وجود داردریزي شده رابطه معن رفتار برنامه

به عنوان عوامل مؤثر بر نگرش، ارتباط معنی داري را با نگرش نسبت به اشتراك گذاري 
داري با هنجارهاي انتزاعی نسبت  از طرفی جو سازمانی ارتباط معنی. دانش نشان دادند

کارگیري فناوري به همین ترتیب بین سطح به . به اشتراك گذاري دانش داشت
توحیدي نیا و موسی ( .داري به دست آمد اطلاعات و کسب و اهداي دانش رابطه معنی

 ).611، 2010خانی، 
گذاري دانش بین  در تحقیق خود به بررسی رفتار به اشتراك ) 2011 (1شی و جرلو

بر اساس نتایج تحقیق، نگرش، . دبیران درس زبان انگلیسی در مدارس تایوان پرداختند
داري تمایل رفتاري  هنجارهاي انتزاعی و کنترل رفتاري درك شده به صورت معنی

در این مطالعه از این . دهند گذاري دانش تحت تأثیر قرار می  دبیران را جهت اشتراك
 قرار داشتند وضعیت 28/4 تا 21/3جهت که میانگین تمام متغیرهاي مورد بررسی بین 

ریزي شده نامطلوب   هاي مدل رفتار برنامه از سازهگذاري دانش در هیچ یک   به اشتراك
  نبوده است این موضع بیانگر نگرش مثبت دبیران درس زبان انگلیسی به فرآیند 

  ).12066، 2011چوشی و جرلو، (گذاري دانش می باشد  اشتراك 
 گذاري دانش اعضاي هیأت  در تحقیق خود رفتار اشتراك) 2013 (2ساندهو گو و

نتایج حاکی از . هاي دولتی و خصوصی مالزي مورد بررسی قرار دادند نشگاهعلمی را در دا
آن بود که نگرش، هنجارهاي ذهنی، کنترل رفتاري درك شده، تعهد عاطفی و اعتماد، 

                                                           
1 -Shih and Jer Lou 
2 -Goh and Sandhu 
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کنترل . دهند  گذاري دانش بین اعضاي هیأت علمی را تحت تأثیر قرار می قصد اشتراك
 تعهد عاطفی کمترین تأثیر را بر قصد به رفتاري درك شده بیشترین تأثیر و اعتماد و

هاي دولتی مالزي در مقایسه  طبق نتایج تحقیق، دانشگاه. گذاري دانش داشتند اشتراك 
ریزي شده از  هاي مدل رفتار برنامه هاي خصوصی مالزي در تمامی سازه با دانشگاه

هاي   دانشگاهگذاري دانش در  میانگین بالاتري برخوردار بودند، بدین معنی که اشتراك
 گو و(تري قرار داشت  هاي خصوصی در وضعیت مطلوب دولتی نسبت به دانشگاه

  ).38، 2013ساندهو، 
گذاري  در تحقیق خود به بررسی رفتار به اشتراك ) 2012 (1نوردین و همکاران

هدف از این مطالعه شناسایی . دانش بین اعضاي هیأت علمی دانشگاه در مالزي پرداختند
گذاري دانش و همچنین بررسی سطح نگرش،   ر بر رفتار به اشتراكعوامل مؤث
هاي  یافته .بود دانش گذاري اشتراك به نسبت شده  درك   رفتاري کنترل و انتزاعی هنجارهاي

  مطالعه نشان داد، کنترل رفتاري درك شده مؤثرترین عامل در تعیین رفتار به اشتراك
ه هدف دوم تحقیق مشخص گردید که نگرش در راستاي پاسخ ب. باشد گذاري دانش می
 و کنترل رفتاري درك شده با میانگین 15/4 گذاري دانش با میانگین  نسبت به اشتراك

 و 78/3، رفتار با میانگین 75/3آل قراردارند و قصد با میانگین   در سطح ایده36/4
گذاري دانش  داراي سطح نسبتاً مطلوبی در اشتراك 77/3هنجارهاي انتزاعی با میانگین 

ها در این تحقیق نشان داد که  همبستگی درونی و قابلیت اطمینان بالاي داده. باشند می
گیري رفتار به اشتراك گذاري دانش  متغیرهاي پژوهش ابزار قابل اعتمادي جهت اندازه

  ).234، 2012نوردین و همکاران، (باشند  می
گذاري دانش   به اشتراكدر تحقیق خود، رفتار ) 2009 (2چاتزوقلو و ورایماکی

نتایج تحقیق بیانگر آن بود که بین . کارکنان یک بانک یونانی را مورد بررسی قرار دادند
گذاري دانش   نگرش، هنجارهاي انتزاعی و کنترل رفتاري درك شده با قصد به اشتراك

ین گذاري دانش مؤثرتر  در این بین نگرش نسبت به اشتراك. داري وجود دارد ارتباط معنی
   ).245، 2009چاتزوقلو و ورایماکی، ( دانش شناخته شد   گذاري عامل در قصد به اشتراك

 با در نظر  بنابراین با توجه به اهمیت به اشتراك گذاري دانش براي دانشگاه ها و
 گذاري دانش بین اعضاي هیأت  گرفتن این نکته که در زمینه تعیین وضعیت اشتراك

                                                           
1 -Nordin & et al 
2 -Chatzoglou & Vraimaki 
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ی صورت گرفته، تحقیق حاضر به بررسی وضعیت موجود به علمی در ایران تحقیقات کم
بر  .پردازد اشتراك گذاري دانش بین اعضاي هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی مشهد می

وضعیت : ازالاتی که این تحقیق در جستجوي آنها است عبارتنداساس هدف پژوهش، سؤ
ه رابطه اي بین  چأت علمی چگونه است؟ گذاري دانش بین اعضاي هی موجود اشتراك

متغیرهاي مدل تحقیق با یکدیگر وجود دراد؟ هر یک از متغیرهاي تحقیق تا چه اندازه 
 گذارند؟ بر یکدیگر تأثیر می

  
  ابزار و روش

جامعه آماري تحقیق را کلیه اعضاي هیأت . پژوهش حاضر از نوع پیمایشی است
ا در زمان انجام تحقیق هدهند که تعداد آن هد تشکیل میعلمی دانشگاه آزاد اسلامی مش

 نفر تعیین گردید 205حجم نمونه مورد بررسی مطابق جدول مورگان . بود  نفر می435
اي و به نسبت هر دانشکده   نفر به روش تصادفی طبقه250که جهت اطمینان بیشتر 

.  نفر مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت231انتخاب شدند و در نهایت اطلاعات مربوط به 
د استفاده در این پژوهش جهت گردآوري داده ها و اطلاعات مربوط به اعضاي ابزار مور

بخش نخست شامل .  بود که در قالب سه بخش طراحی گردید هیأت علمی، پرسشنامه
سؤالاتی درباره اطلاعات جمعیت شناختی، بخش دوم شامل سؤالاتی در زمینه متغیرهاي 

نمره یک به (با نمرات یک تا پنج الگوي مورد بررسی بود که در قالب طیف لیکرت 
بیان گردید و بخش پایانی یک ) معناي کاملا مخالفم و نمره پنج به معناي کاملا موافقم

سؤال باز در راستاي جمع آوري نظرات اعضاي هیأت علمی جهت بهبود اشتراك گذاري 
  .دانش مطرح گردید

تی، عوامل سازمانی گذاري دانش تحت تأثیر سه دسته از عوامل روان شناخ  اشتراك
در این تحقیق در بعد ). 101-91، 1،2006چنامننی(گیرد  و عوامل تکنولوژیکی قرار می
هاي سازمانی، اعتماد متقابل، کسب شهرت و اعتبار، قدرت  عوامل روان شناختی مشوق

دانشی و نوع دوستی، در بعد عوامل سازمانی جو سازمان و در بعد عوامل تکنولوژیکی، 
روایی پرسشنامه با استفاده  .گیرند  تکنولوژي هاي موجود مورد سنجش قرار میابزارها و

از نظرات ده تن از استادان مرتبط با موضوع مورد تأیید قرار گرفت و جهت تعیین پایایی 
 ها، تعداد مؤلفه. گیري شد بهره) کرونباخ آلفاي(پرسشنامه از روش همسانی درونی 

                                                           
1 - Chennamaneni 
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مربوط به هر  معیار انحراف و میانگین داري، سطح معنی ،t آماره کرونباخ، آلفاي سؤالات،
    . بیان گردیده است) 1(شده در جدول شماره  ریزي برنامه رفتار مدل عناصر از یک
هاي آمار  گیري از روش  و با بهرهspss19آوري شده از طریق نرم افزار  هاي جمع داده

ون تک متغیره و رگرسیون  تک نمونه اي،آزمون همبستگی، رگرسیtتوصیفی، آزمون 
 . چندگانه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند

  
  ها  یافته

 درصد پاسخگویان را 73بررسی وضعیت متغیرهاي جمعیت شناختی نشان داد 
از اعضاي )  درصد6/44(نزدیک به نیمی . دهند  درصد را زنان تشکیل می27مردان و 

 11 درصد داراي سابقه تدریس بین 3/36 سال، 10 تا 5هیأت علمی سابقه تدریس بین 
 درصد داراي سابقه 7/8 سال و 5 درصد داراي سابق تدریس کمتر از 4/10 سال، 15تا 

 درصد اعضاي هیأت علمی داراي مدرك 79همچنین .  سال بودند20تدریس بیش از 
  . درصد داراي مدرك کارشناسی ارشد داشتند21دکتري و 

گذاري دانش اعضاي هیأت   د وضعیت اشتراكدر پاسخ به سؤال اول تحقیق در مور
بر این اساس نمرات . گیري شد اي بهره  تک نمونهtها از آزمون  علمی در هر یک از گویه

، وضعیت نسبتاً مطلوب )3میانگین کمتر از (کسب شده به سه دسته وضعیت نامطلوب 
همانطور که . یدتقسیم گرد) 4میانگین بالاي (و وضعیت کاملاً مطلوب ) 4 تا 3میانگین (

داري مشاهده شده  ها سطح معنی گردد در تمامی مؤلفه  مشاهده می1در جدول شماره 
)sig ( باشد، بنابراین پذیرفته می شود که   می05/0کمتر از میزان خطاي مجاز) به غیر از

هاي مورد بررسی در وضعیت نامطلوب جمیانگین هیچ یک از مؤلفه) مؤلفه قدرت دانشی
گذاري دانش با میانگین  ها با یکدیگر تنها قصد به اشتراك  در مقایسه مؤلفه.قرار ندارد

  .آل قرار دارد  در وضعیت ایده05/4
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، مقدار احتمال، میانگین و tها، تعداد سؤالات، آلفاي کرونباخ، آماره   مؤلفه-1جدول شماره 
  ریزي شده انحراف معیار عناصر مدل رفتار برنامه

  تعداد  ها مؤلفه
  تسؤالا

  آلفاي
  مقدار احتمال  tآماره   کرونباخ

)Sig.(  
  میانگین و

  انحراف معیار
  85/3±07/0 000/0  59/12  9/96  5  رفتار
  05/4±07/0 000/0  41/14  3/97  5  قصد
  90/3±07/0 000/0  15/14  2/96  5  نگرش

  31/3 ±05/0 000/0  61/5  7/83  4  هنجارهاي انتزاعی
  39/3 ±05/0 000/0  45/7  5/83  6  کنترل رفتاري درك شده

  بعد روانشناختی
  07/3±06/0  000/0  33/1  6/85  5  مشوق هاي سازمانی

  86/3± 06/0 000/0  34/13  3/79  2  اعتماد متقابل
  46/3±05/0 000/0  62/8  4/87  5  کسب شهرت و اعتبار

  71/3±07/0 000/0  25/10  3/94  4  قدرت دانشی
  92/3±07/0 000/0  48/13  97  4  حس نوع دوستی

  سازمانیبعد 
  24/3±06/0 000/0  16/4  86  9  جو دانشگاه

  بعد تکنولوژیکی
میزان استفاده از فناوري اطلاعات جهت به 

  04/3±04/0 000/0  22/1  5/72  5  گذاري دانش اشتراك

  43/3±05/0 000/0  72/7  92  6  گذاري دانش تکنولوژي موجود جهت اشتراك
  

هاي رفتار، قصد، نگرش و  لفههاي مؤ  جهت بررسی وضعیت  شاخصtنتایج آزمون 
ها داراي وضعیت نسبتاً مطلوبی  دهد که تمامی شاخص هنجارهاي انتزاعی نشان می

هاي مؤلفه کنترل رفتاري درك  همچنین نتایج مشخص کرد که تمامی شاخص. هستند
در اختیار ((و )) گذاري دانش زمان کافی جهت به اشتراك((هاي  شده به جز شاخص

از وضعیت نسبتا مطلوبی برخوردارند ))  گذاري دانش م جهت به اشتراكداشتن ابزار لاز
  ).2جدول شماره (

  
  هاي مؤلفه کنترل رفتاري درك شده   شاخص-2جدول شماره 

 tآماره   شاخص  مؤلفه
  مقدار احتمال

)Sig.(  
  میانگین و

  انحراف معیار
  کنترل رفتاري  90/2±01/1  825/0  -945/0  گذاري دانش زمان کافی جهت به اشتراك

  در اختیار داشتن ابزار لازم جهت به  درك شده
  80/2±13/1  926/0  -53/2  گذاري دانش اشتراك
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دهد که   بین عوامل روان شناختی مؤثر بر مؤلفه نگرش نشان میtنتایج آزمون 
 مؤلفه هاي  اعتماد متقابل، کسب وجهه و اعتبار، مشوق هاي سازمانی، حس نوع دوستی

گردید  همچنین مشخص. ها در وضعیت نسبتاً مطلوبی قرار دارندي آنها و تمامی شاخص
  . مؤلفه قدرت دانشی در وضعیت نامطلوبی قرار دارد

دارد که به طور کلیّ جو دانشگاه   در بعد عوامل سازمانی بیان میtنتایج آزمون 
ها  بررسی شاخص.  گذاري دانش در سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارد جهت به اشتراك

، ))هاي پژوهشی میزان همکاري در فعالیت((هاي  ص ساخت در این بعد شاخصمشخ
گذاري دانش اعضاي هیأت  حمایت دانشگاه از اشتراك((، ))میزان ارتباط با همکاران((

جدول ( در وضعیت مطلوبی قرار ندارند ))هاي مطالعاتی جدید علمی جهت خلق فرصت
  ).3شماره 

  
  ازمانی هاي عوامل س  شاخص-3جدول شماره 

 tآماره   شاخص  مؤلفه
  مقدار احتمال

)Sig.(  
  میانگین و

  انحراف معیار
  38/2±028/1  999/0  -44/7  هاي پژوهشی میزان همکاري در فعالیت

  74/2±994/0  998/0  -227/3  میزان ارتباط با همکاران
  حمایت دانشگاه از اشتراك گذاري دانش  جو دانشگاه

  اعضاي هیأت علمی جهت خلق
  اي مطالعاتی جدید ه فرصت

747/6-  999/0  065/1±41/2  

  
هاي موجود را  ها و تکنولوژينولوژیکی، اعضاي هیأت علمی ابزاردر بین ابعاد تک

 در tنتیجه آزمون .  گذاري دانش در سطح نسبتاً مطلوبی ارزیابی کردند جهت به اشتراك
این مؤلفه در هاي  ارتباط با مؤلفه ابزار و تکنولوژي مشخص کرد برخی از شاخصه

همچنین میانگین استفاده از فناوري اطلاعات در سطح . وضعیت مطلوبی قرار ندارند
این مؤلفه کمتر از  ولی میزان استفاده از برخی شاخص هاي. نسبتاً مطلوبی قرار داشت

  ).4جدول شماره ( سطح متوسط بود 
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   شاخص هاي عوامل تکنولوژیکی -4جدول شماره 

  آماره  شاخص  مؤلفه
t 

 مقدار احتمال
)Sig.(  

  میانگین و
  انحراف معیار

  68/2±125/1  999/0  -687/3  دسترسی به هنگام نیاز
  تکنولوژي موجود جهت  82/2±183/1  965/0  -835/1  گذاري دانش کیفیت جهت به اشتراك

  سهولت به کارگیري جهت به  گذاري دانش اشتراك
  53/2±166/1  999/0  -925/4  گذاري دانش اشتراك

  زان استفاده از فناوريمی  806/2±032/1  985/0  -324/2  میزان استفاده از اینترانت
  اطلاعات جهت به

  35/2±072/1  999/0  -142/7  میزان استفاده از ویدئو کنفرانس  گذاري دانش اشتراك

  
ریزي شده با یکدیگر،  دار بین اجزاي مدل رفتار برنامه به منظور بررسی ارتباط معنی

 از حاصل هاي یافته اساس بر). 2شکل شماره  (  پیرسون انجام گرفتآزمون همبستگی
  گذاري اشتراك به رفتار و دانش گذاشتن اشتراك به قصد بین :مشخص گردید آزمون
در سطح یک درصد  داري معنی و مستقیم رابطه علمی هیأت اعضاي) r=844/0( دانش
گذاري دانش بین اعضاي  اك این بدان معناست که با افزایش قصد به اشتر. دارد وجود

 کنترل بین. ها افزایش خواهد یافتگذاري دانش بین آن ار به اشتراك هیأت علمی، رفت
علمی،  هیأت اعضاي) r=430/0( دانش  گذاري اشتراك به رفتار درك شده و رفتاري
بدین معنی که به هر میزان که . دارد وجود درصد یک سطح در داري مثبت و معنی رابطه

گذاري   هیأت علمی زمان، شرایط، توانایی و ابزار بیشتري جهت به اشتراك اعضاي
 گذاري دانش در  دانش را در اختیار داشته باشند به همان میزان بهبود رفتار به اشتراك

 به دانش و قصد گذاري اشتراك  به نسبت نگرش بین. آنان مورد انتظار خواهد بود
 در داري مثبت و معنی رابطه علمی، هیأت اعضاي) r=927/0( دانش گذاري اشتراك 

بدین معنی که هرچه فرد نگرش مثبت بالاتري نسبت به . دارد وجود درصد یک سطح
گذاري دانش در او افزایش خواهد  گذاري دانش داشته باشد، قصد به اشتراك  اشتراك 

 اعضاي )r=646/0( دانش گذاري اشتراك  به هنجارهاي انتزاعی و قصد بین. یافت
بدین معنی که . دارد وجود درصد یک سطح در داري مثبت و معنی رابطه علمی، هیأت

گذاري دانش در دانشگاه نظر مثبتی داشته باشند  چنانچه همکاران فرد نسبت به اشتراك 
 رفتاري کنترل بین. گذاري دانش را در فرد انتظار داشت  توان افزایش قصد به اشتراك می

مثبت  علمی، رابطه هیأت اعضاي) r=381/0( دانش گذاري اشتراك به قصد درك شده و
بدین معنی که به هر میزان که اعضاي . دارد وجود درصد یک سطح در داري و معنی

گذاري دانش را در  هیأت علمی زمان، امکان، توانایی و ابزار بیشتري جهت به اشتراك
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اري دانش در آنان مورد  گذ اختیار داشته باشند به همان میزان افزایش قصد به اشتراك
  .انتظار خواهد بود

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  همبستگی بین متغیرهاي تحقیق. 2شکل شماره 
  
  

 مؤلفه از عوامل 4وجود رابطه خطی مستقیمی را بین  نتایج آزمون همبستگی،
 نشان می دهد دانشگذاري   نسبت به اشتراكاعضاي هیأت علمینگرش روانشناختی و 

هاي سازمانی، اعتماد متقابل، کسب مشوقمعنی که هرچه سطح بدین ). 2شکل شماره (
 افزایش یابد، اعضاي هیأت علمی نگرش مثبت شهرت و اعتبار، حس نوع دوستی

همچنین نتایج آزمون نشان داد . گذاري دانش خواهند داشت بیشتري نسبت به اشتراك
 دانشاري گذ  نسبت به اشتراكاعضاي هیأت علمینگرش بین مؤلفه قدرت دانشی و 

بدین معنی که هر چقدر اعضاي هیأت علمی دانش را به . همبستگی معکوس وجود دارد
گذاري دانش خواهند   بیشتري به اشتراك عنوان منبع قدرت در نظر بگیرند نگرش منفی

همان طور که مشاهده می گردد در میان عوامل روان شناختی به ترتیب حس . داشت
 807/0 و اعتماد متقابل با ضریب همبستگی 892/0نوع دوستی با ضریب همبستگی 

  .باشندتري با بعد نگرش نسبت به اشتراك گذاري دانش میداراي ارتباط قوي

کنترل رفتاري 
 درك شده

 

  
قصد به اشتراك 
 گذاري دانش

 

  
  

رفتار به 
گذاري  اشتراك
 دانش

 

 مشوق هاي سازمانی

 اعتماد متقابل

 کسب وجهه و اعتبار

 قدرت دانشی

 حس نوع دوستی

  جو سازمان
  

  ابزارها و تکنولوژي
  

  
نگرش نسبت 

به 
  گذاري اشتراك
 دانش

هنجارهاي 
  انتزاعی

399/0 

807/0 

639/0 

786/0 

719/0 

* 

892/0 

646/0 

927/0 

381/0 

884/0 

430/0 
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 و هنجارهاي عوامل سازمانیرابطه خطی مستقیمی را بین  نتایج آزمون همبستگی
به عنوان مثال به هر ). 5جدول شماره (دهد  نشان می علمی هیات اعضاي انتزاعی

هاي بین اعضاي هیأت علمی بیشتر باشد، هنجارهاي  یزانی که ارتباط و همکاريم
گذاري دانش با یکدیگر  تري بین اعضاي هیأت علمی جهت به اشتراك انتزاعی مطلوب

  .گیرد شکل می
  

  انتزاعی هاي هنجارضرایب همبستگی بین عوامل سازمانی و: 5 جدول شماره *
  جو سازمان

  هنجارهاي انتزاعی عدالت نوآوري همکاري
572/0(**) 608/0(**) 585/0(**) 

  معنی داري در سطح یک درصد(**)

  
 درك کنترل رفتاريبین داري را  و در انتها آزمون همبستگی رابطه خطی و معنی

بدین معنی که با ارتقاي ابزارها و ). 2شکل شماره ( تکنولوژیکی نشان داد عواملشده و 
ها، استفاده اعضا هیأت علمی از این ابزارها  سترسی آسان به آنهاي موجود و د تکنولوژي

 درك شده کنترل رفتاريگذاري دانش در دانشگاه افزایش و همچنین  جهت به اشتراك
  .یابداعضاي هیأت علمی نیز بهبود می

گذاري دانش و کنترل رفتاري درك  جهت تعیین میزان تأثیرگذاري قصد به اشتراك
گذاري دانش اعضاي هیأت علمی از آزمون رگرسیون چندگانه  تراك اشبهشده بر رفتار 
 88/0نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که ضریب همبستگی چندگانه . استفاده گردید

بدین معنا .  بود79/0همچنین ضریب تعیین متغیرهاي پیش بینی کننده رفتار . باشد می
وسیله متغیرهاي ب) گذاري دانش اكرفتار به اشتر( درصد از واریانس متغیر وابسته 79که 

  . شود توضیح داده می) قصد و کنترل رفتاري درك شده(بینی کننده  پیش
 

نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بین متغیرهاي مستقل و متغیر وابسته رفتار به : 6جدول شماره 
  گذاري دانش اشتراك

  ضریب  متغیرهاي مستقل  متغیر وابسته
  تعیین

  ضریب
 tآماره   )β(استانداردشده 

  مقدار احتمال
)Sig.(  

  رفتار به  000/0  69/25  842/0 گذاري دانش قصد به اشتراك
 کنترل رفتاري درك شده  گذاري دانش اشتراك

791/0  
109/0  32/3  001/0  
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گذاري دانش  قصد به اشتراكدهد که هر دو عامل  جدول فوق نشان میهايیافته
ضرایب بنا به . اثر گذارند گذاري دانش  اشتراكو کنترل رفتاري درك شده بر رفتار به

گذاري دانش اثر بیشتري  قصد به اشتراكدر بین این دو عامل، عامل ) β(استاندارد شده 
  . گذاري دانش دارد بر رفتار به اشتراك

گذاري نگرش نسبت به  چند گانه جهت تعیین میزان تأثیرنتایج رگرسیون
گذاري دانش و کنترل رفتاري  عی نسبت به اشتراكگذاري دانش، هنجارهاي انتزا اشتراك

گذاري دانش نشان داد که ضریب همبستگی چندگانه  درك شده بر قصد به اشتراك
گذاري  بینی کننده قصد به اشتراك همچنین ضریب تعیین متغیرهاي پیش. باشد  می92/0

  اشتراكقصد به( درصد از واریانس متغیر وابسته 86بدین معنی که .  بود86/0دانش 
نگرش، هنجارهاي انتزاعی و کنترل (بینی  کننده  به وسیله متغیرهاي پیش) گذاري دانش 

  . شود توضیح داده می) رفتاري درك شده
  

نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بین متغیرهاي مستقل و متغیر وابسته قصد به : 7جدول شماره 
  گذاري دانش اشتراك

  بضری  متغیرهاي مستقل  متغیر وابسته
  تعیین

  ضریب
  )β( استانداردشده

  آماره
t 

  مقدار احتمال
)Sig.(  

  000/0  26/26  883/0 گذاري دانش نگرش نسبت به اشتراك
  قصد به اشتراك  002/0  18/1  039/0 هنجارهاي انتزاعی

  گذاري دانش
 کنترل رفتاري درك شده

863/0  
051/0  92/1  005/0  

 
  

نگرش  مستقیم  و کنترل رفتاري، اثر سه مؤلفه نگرش، هنجارهاي ذهنیمیاناز 
کنترل رفتاري . است) β=883/0(متغیرها  سایر از گذاري دانش بیش نسبت به اشتراك
و ) β=051/0(گذاري دانش  کننده قصد به اشتراك بینی پیش عامل درك شده دومین

  کننده قصد به اشتراك بینی به عنوان سومین عامل پیش) β=039/0(هنجارهاي انتزاعی 
  .ذاري دانش اعضاي هیأت علمی شناخته شدندگ

بینی کننده نگرش نسبت  ضریب تعیین متغیرهاي پیش شناختی در بعد عوامل روان
 درصد از واریانس متغیر وابسته 1/85بدین معنی که .  بود851/0گذاري دانش  به اشتراك

س نوع ح(بینی کننده  به وسیله متغیرهاي پیش) گذاري دانش نگرش نسبت به اشتراك(
) کسب شهرت و اعتبار و هاي سازمانی، قدرت دانشیاعتماد متقابل، مشوق، دوستی
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هاي حس نوع دوستی بر اساس نتایج جدول به ترتیب عامل. شود توضیح داده می
)559/0=β( قدرت دانشی ،)255/0=β( اعتماد متقابل ،)12/0=β(هاي سازمانی ، مشوق
)055/0=β ( و کسب شهرت و اعتبار)048/0=β(هاي نگرش  بینی کننده ، قویترین پیش

  .گذاري دانش بودند نسبت به اشتراك
 

نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بین متغیرهاي مستقل و متغیر وابسته نگرش : 8جدول شماره 
  گذاري دانش نسبت به اشتراك

  ضریب  متغیرهاي مستقل  متغیر وابسته
  تعیین

  ضریب
 tآماره   )β(استانداردشده

  مالمقدار احت
)Sig.(  

  000/0  83/1  055/0  هاي سازمانیمشوق
  001/0  48/2  122/0  اعتماد متقابل

  001/0  29/1  048/0  کسب شهرت و اعتبار
  000/0  55/6  255/0  قدرت دانشی

  نگرش نسبت به
 اشتراك گذاري دانش

  حس نوع دوستی

851/0  

559/0  77/11  000/0  
  

بینی کننده جوسازمان  نسبت به  تغیر پیش عوامل سازمانی، ضریب تعیین مبعددر 
 درصد 3/43بدین معنا که .  بود433/0گذاري دانش  هنجارهاي انتزاعی جهت به اشتراك

جو (بینی کننده  به وسیله متغیر پیش) هنجارهاي انتزاعی(از واریانس متغیر وابسته 
همکاري، (لفه البته جو سازمان به نوبه خود توسط سه مؤ. شود توضیح داده می) سازمان

قویترین ) β=55/0(شد که در این بین مؤلفه همکاري  بینی می پیش) نوآوري و عدالت
  .بینی کننده جو سازمان شناخته شد پیش

  
  نتایج تحلیل رگرسیون بین متغیر مستقل و متغیر وابسته هنجارهاي انتزاعی: 9جدول شماره 

 tآماره   )β(دشده ضریب استاندار  ضریب تعیین  متغیر مستقل  متغیر وابسته
  مقدار احتمال

)Sig.(  
  000/0  23/13  658/0  433/0  جو سازمانی  هنجارهاي انتزاعی

 
بینی کننده ابزارها و تکنولوژي   ضریب تعیین متغیر پیشدر بعد تکنولوژیکی، 

 درصد از واریانس متغیر 47بدین معنا که .  بود47/0نسبت کنترل رفتاري درك شده 
) ابزارها و تکنولوژي(بینی کننده  توسط متغیر پیش) ي درك شدهکنترل رفتار(وابسته 

  .شود توضیح داده می
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  :10جدول شماره 
  نتایج تحلیل رگرسیون بین متغیر مستقل و متغیر وابسته کنترل رفتاري درك شده

  ضریب   ضریب تعیین  متغیر مستقل  متغیر وابسته
 tآماره   )β( استانداردشده

  مقدار احتمال
)Sig.(  

  رل رفتاريکنت
 درك شده

  000/0  25/14  686/0  470/0  ابزارها و تکنولوژي  

  
  

  بحث و نتایج
هاي  ها و قابلیت گذاري دانش به توسعه مهارت در فضاي رقابتی امروز، اشتراك

کند،  ها کمک شایانی می اعضاي هیأت علمی و همچنین کسب مزیت رقابتی در دانشگاه
گذاري دانش  ها باید به فرآیند اشتراك یگر سازمانها نیز همچون د از این رو، دانشگاه

ها باید جهت بهبود وضعیت خود در بین سایر موسسات  دانشگاه. توجه کافی داشته باشند
گذاري اعضاي هیأت علمی خود آگاه باشند و با  آموزش عالی، از وضع موجود اشتراك

 رفع این عوامل شوند، در زمینه شناسایی عواملی که باعث تضعیف این فرآیند می
در این راستا، تحقیق حاضر به بررسی وضعیت موجود اشتراك گذاري . ریزي کنند برنامه

  . دانش بین اعضاي هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد مشهد پرداخت
گذاري دانش اعضاي هیأت علمی  تجزیه تحلیل مربوط به مؤلفه رفتار به اشتراك

هاي آن با کسب  که این مؤلفه و تمامی شاخصدر وضعیت موجود حاکی از آن است 
  . در نمونه مورد مطالعه در سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارند85/3میانگین 

گذاري دانش اعضاي هیأت علمی  تجزیه تحلیل مربوط به مؤلفه قصد به اشتراك
هاي  هاي آن در بین سایر مؤلفه دهد که این مؤلفه و شاخص در وضعیت موجود نشان می

بدین معنی که اعضاي هیأت علمی در این . برخوردارند) 05/4(ز بالاترین میانگین مدل ا
گذاري دانش واقفند و در صورتی که فرصت و امکانات  دانشگاه کاملاً به اهمیت اشتراك 

ها، تخصص، تجربیات و دانش خود را با  لازم را در اختیار داشته باشند مهارت
  .گذارند همکارانشان به اشتراك می

گذاري دانش بین  هاي مربوط به مؤلفه نگرش نسبت به اشتراك تجزیه تحلیل یافته
دارد که نمره نگرش و تمامی  اعضاي هیأت علمی در وضعیت موجود بیان می

بدین معنی که .  در سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارند90/3هاي آن با میانگین  شاخص
اري دانش با همکاران خود در گذ اعضاي هیأت علمی، نگرش مثبتی نسبت به اشتراك
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تواند در ارتقاي دانش خود  گذاري دانش می محیط دانشگاه دارند و به تأثیري که اشتراك
  .و همکارانشان داشته باشد آگاهند

تجزیه تحلیل مربوط به مؤلفه هنجارهاي انتزاعی بین اعضاي هیأت علمی در 
 در 31/3هاي آن با میانگین  دهد که این مؤلفه و تمامی شاخص وضعیت موجود نشان می

به این معنی که اعضاي هیأت علمی به میزان  زیادي . سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارند
گیرند و  گذاري دانش در نظر می نظرات و انتظارات همکاران خود را جهت به اشتراك

گذاري دانش دارند، آن ها نیز  زمانیکه احساس کنند همکارنشان دید مثبتی به اشتراك
  .گذاري دانش با همکارانشان خواهند داشت مایل بیشتري جهت به اشتراكت

تجزیه تحلیل مربوط به مؤلفه کنترل رفتاري درك شده بین اعضاي هیأت علمی 
 در سطح نسبتاً مطلوبی 39/3دارد که این مؤلفه با میانگین  در وضعیت موجود بیان می

گذاري  زمان کافی جهت به اشتراك((هاي  البته در ارتباط با این مؤلفه شاخص. قرار دارند
با میانگین )) گذاري دانش  ابزار لازم جهت به اشتراك((  و 90/2با میانگین )) دانش

بنابراین توجه بیشتر جهت بهبود این دو شاخص .  در وضعیت نامطلوبی قرار دارند80/2
  .رسد ضروري به نظر می

اي در  کننده یا بازدارنده سهیلگذاري دانش میتواند نقش ت نگرش نسبت به اشتراك
ها در رابطه با عوامل  تجزیه تحلیل یافته. گذاري دانش داشته باشد هاي به اشتراك فعالیت

گذاري دانش در وضعیت موجود حاکی از  روانشناختی مؤثر بر نگرش نسبت به اشتراك
رند اما هاي سازمانی با اینکه در سطح نسبتاً مطلوبی قرار دا آن است که مؤلفه مشوق

بدین معنی که از دید . باشد نسبت به سایر عوامل از میانگین کمتري برخوردار می
هاي مالی چندان مناسب  هاي دانشگاه در بعد پاداش اعضاي هیأت علمی حمایت

  .باشد نمی
 ندک می تسهیل سازمان را در گذاري دانش اشتراك سازمان، بین اعضاي اعتماد

اعتماد متقابل میان اعضاي هیأت  طبق نتایج، میانگین .)8-1، 2009، 1هوف و هایسمن(
 بدست آمد، بدین معنی که اعضاي هیأت علمی به دانش و تجربه همکاران 86/3علمی 

خود اعتماد دارند و معتقدند زمانیکه دانش و تجربیات خود را در اختیار دیگران قرار 
  .ان بهره می گیرنددهند متقابلاً به هنگام نیاز از دانش و تجربیات همکار می

                                                           
1 - Hooff & Huysman 
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 گذاري دانش دانش، به اشتراك هاي فعالیت در شرکت  معتقدند که1یو و همکارانش
منجر  آن ها بهتر با ارتباط برقراري و سازمان اعضاي سایر سوي از بیشتر احترام کسب
 وضعیت نسبتاً مطلوب مؤلفه کسب وجهه و اعتبار در .)2004یو و همکاران، (شد  خواهد

دهنده این است که اعضاي هیأت علمی بیشتر به این جهت دانش  شاناین پژوهش ن
گذارند تا وجهه، اعتبار و احترام بیشتري میان همکاران کسب  خود را به اشتراك می

  .کنند
اي است که در بین عوامل روان شناختی از وضعیت  مؤلفه قدرت دانشی تنها مؤلفه

مؤلفه منفی است و میانگین بالاي چراکه جهت سؤالات این .  نیستبرخوردارمناسبی 
بدین معنی که  . دهد متوسط آن برعکس سؤالات دیگر منفی بودن آن ها را نشان می
گیرند و معتقدند به  اعضاي هیأت علمی دانش را به عنوان منبع قدرت در نظر می

شود ارزش منحصر به فردشان در دانشگاه از بین برود، از  اشتراك گذاري دانش باعث می
  .ن رو کمتر تمایل دارند دانش خود را به اشتراك بگذارندای

 در وضعیت موجود از سطح نسبتاً مطلوبی 92/3مؤلفه حس نوع دوستی با میانگین 
بدین معنی که اعضاي هیأت علمی از نظر اخلاقی خود را ملزم می دانند . برخوردار است

ري دانش با همکاران نیز گذا به نیازهاي دانشی همکاران پاسخ بدهند و از به اشتراك
  .برند لذت می

ها در ارتباط با عوامل سازمانی مؤثر بر هنجارهاي انتزاعی در  تجزیه تحلیل یافته
 در سطح نسبتاً مطلوبی 24/3که جو دانشگاه با میانگین دارد  وضعیت موجود بیان می

تباط نزدیک هاي پژوهشی، میزان ار هاي، میزان همکاري در فعالیت اما شاخص. قرار دارد
گذاري دانش اعضاي هیأت علمی جهت خلق  با همکاران و حمایت دانشگاه از اشتراك

ریزي جهت بهبود  هاي مطالعاتی جدید در وضعیت مطلوبی قرار ندارند و برنامه فرصت
  .رسد ها ضروري به نظر می این شاخص

ري درك بر کنترل رفتاها درباره ي عوامل تکنولوژیکی مؤثر  تجزیه تحلیل یافته
 در سطح نسبتا 43/3دهد که این مؤلفه با میانگین  شده در وضعیت موجود نشان می

 هنگام نیاز، کیفیت ابزارها و هاي دسترسی به اما شاخص. مطلوبی قرار دارد
گذاري دانش و سهولت به کارگیري ابزارها و  هاي موجود جهت به اشتراك تکنولوژي

در . برند  دانش در وضعیت نامطلوبی به سر میگذاري تکنولوژي موجود جهت به اشتراك
                                                           

1 - Yu & et al 
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گذاري دانش بیشتر از   اعضاي هیأت علمی جهت به اشتراكگردیداین بین مشخص 
کنند و میزان استفاده از اینترانت و  گفتگوهاي رو در رو، ایمیل و اینترنت استفاده می

  .دگذاري دانش در وضعیت مطلوبی قرار ندار ویدئو کنفرانس جهت به اشتراك
 علمی هیئت اعضاي که هدف این با گردید طرح باز پرسشنامه سؤالی انتهاي در

دانند، در  گذاري دانش چه مواردي را مفید می جهت بهبود وضعیت موجود به اشتراك
حضور بیشتر استادان :  هیأت علمی به موارد ذیل اشاره نمودنداعضايپاسخ به این سؤال 

ستانه شناخت بیشتر نسبت به یکدیگر، افزایش در دانشگاه جهت برگزاري جلسات دو
   هاي ارتباطی اعضاي هیأت علمی جهت تعامل بیشتر با همکاران، افزایش  مهارت
، بروز رسانی وب دانشگذاري جاي و اینترنتی جهت سهولت به اشتراك هاي رایانه مهارت
هاي شخصی و تخصصی استادان جهت اشتراك مطالب علمی و شرکت در  سایت
   .گذاري دانش هاي آموزشی به صورت گروهی جهت کسب و به اشتراك اهکارگ

طبق نتایج تحقیق،  :گردد پیشنهادهاي ذیل با توجه به نتایج تحقیق ارائه می
گذاري  بینی کننده قصد به اشتراك گذاري دانش مهمترین پیش نگرش نسبت به اشتراك

ید بیشترین توجه را به عوامل بنابراین دانشگاه با. دانش اعضاي هیأت علمی شناخته شد
  . روان شناختی مؤثر بر نگرش اعضاي هیأت علمی داشته باشد

هاي سازمانی و نگرش مثبت نسبت به  با توجه به وجود رابطه مثبت مشوق
گذاري دانش اعضاي هیأت علمی و سطح نسبتاً پایین این مؤلفه پیشنهاد  اشتراك

 با محوریت ارج هاي مادي و معنوي وقتنوع مشگردد دانشگاه در مورد میزان و  می
ضمن اینکه باید توجه . گذاري دانش بررسی مجددي صورت دهد نهادن به اشتراك

که  مشوق ها براي دانشگاه نوعی سرمایه گذاري محسوب می شود، چرا داشت افزایش
رابطه بین مشوق هاي سازمانی و پژوهش در دانشگاه رابطه اي دو طرفه بوده و افزایش 

ت وکیمیت تولیدات علمی استادان از طریق به اشتراك گذاري دانش مزایاي مالی کیفی
فراوانی براي دانشگاه به همراه خواهد داشت و می تواند به دانشگاه در جذب بودجه هاي 

  .بیشتر کمک کند
با توجه به وجود رابطه مثبت کسب شهرت و اعتبار و نگرش مثبت نسبت به 

گردد اعضاي هیأت علمی که  یأت علمی پیشنهاد میگذاري دانش اعضاي ه اشتراك
ها و مقالات ارزشمند با یکدیگر همکاري  جهت کارهاي پژوهشی، تدوین و چاپ کتاب

نمایند و دانش خود را به اشتراك می گذارند مورد تصدیق قرار بگیرند و با معرفی آنها  می



  ...گذاري دانش بین اعضاي هیأت علمی بررسی وضعیت موجود اشتراك
   

 

63

ي دانش موجب کسب گذار در سطح دانشگاه این فرهنگ را به وجود آورند که اشتراك
با توجه به وجود رابطه مثبت بین   .گردد وجهه و اعتبار بیشتر اعضاي هیأت علمی می

گذاري دانش اعضاي هیأت علمی  اعتماد متقابل و نگرش مثبت نسبت به اشتراك
وهی منظم و با محوریت گپ و شود هر دانشکده با برگزاري جلسات گر پیشنهاد می

اسبی را جهت بهبود ارتباط اعضاي هیأت علمی فراهم هاي دوستانه، محیط منگفتگو
  .آورد

با توجه به وجود رابطه مثبت بین حس نوع دوستی و نگرش مثبت نسبت به 
گذاري دانش اعضاي هیأت علمی و همچنین تأثیر قابل توجه این مؤلفه به  اشتراك

اد گذاري دانش پیشنه ي نگرش نسبت به اشتراك عنوان مهمترین پیش بینی کننده
گردد دانشگاه از استادانی که صرفاً به خاطر حس نوع دوستی، کمک به دیگران و  می

 قدردانی کندگذارند به صورت ویژه  حل مشکلات همکاران، دانش خود را به اشتراك می
  .تا از این طریق موجبات ترویج فرهنگ رفتار شهروندي سازمانی را فراهم آورند

ن قدرت دانشی و نگرش مثبت نسبت به با توجه به وجود رابطه معکوس بی
گذاري دانش اعضاي هیأت علمی و همچنین تأثیر قابل توجه این مؤلفه بر  اشتراك

گردد محیطی فراهم گردد تا در آن  گذاري دانش پیشنهاد می نگرش نسبت به اشتراك
از ثبات جایگاه خود در دانشگاه اطمینان حاصل ) پاره وقت و موقت(اعضاي هیأت علمی 

  .نندک
با توجه به وجود رابطه مثبت بین کنترل رفتاري درك شده و قصد به 

گردد دانشگاه در راستاي رفع  گذاري دانش اعضاي هیأت علمی پیشنهاد می اشتراك
مشکل کمبود وقت استادان جهت به اشتراك گذاري دانش، کارگاه هایی با محوریت 

ریزي   دانشکده می تواند با برنامهبرنامه ریزي و مدیریت زمان برگزار کند، همچنین هر
هاي مناسبی را در راستاي به  فرصت) همچون کاهش ساعات موظفی تدریس(دقیق 

  . گذاري دانش اعضاي هیأت علمی فراهم آورد اشتراك
با توجه به وجود رابطه مثبت بین عوامل سازمانی و هنجارهاي انتزاعی اعضاي 

بینی  فه همکاري به عنوان مهمترین پیشهیأت علمی و همچنین تأثیر قابل توجه مؤل
هاي مختلف و  گردد دانشگاه از طریق ارتباط با سازمان ي جو سازمان، پیشنهاد می کننده

هاي پژوهشی و عقد قرارداد با صنایع مختلف زمینه انجام تحقیقات گروهی و  اخذ اولویت
م آورد و از این هاي تیمی را فراه ترغیب زمینه شرکت اعضاي هیأت علمی به در پروژه



 1392 پاییز  – 26  شماره–  بهره وريمدیریت

 

64

هاي کسب  برگزاري دوره. طریق جو همکاري بین اعضاي هیأت علمی را تقویت نماید
  .مهارت کار تیمی نیز می تواند مفید واقع شود

با توجه به نتایج تحقیق و وجود رابطه مثبت بین عوامل تکنولوژیکی و کنترل 
هاي بیشتري را  تکنولوژيگردد دانشگاه ابزار و  رفتاري اعضاي هیأت علمی پیشنهاد می

در این راستا افزایش کیفیت و بروز رسانی . گذاري دانش را فراهم آورد جهت به اشتراك
هاي موجود دانشگاه، تخصیص کامپیوتر به هریک از اساتید، افزایش پهناي  تکنولوژي

  .مد نظر قرار گیرد) ویدئو کنفرانس(باند جهت برقراري هرچه بهتر ارتباطات تصویري 
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 مدیران در استراتژیک تفکر میزان با رهبري هايانواع سبک بین بررسی رابطه

  کرمان  شهر سازمانهاي دولتی
 

 1*سعادتی امیدرضا
   2صیادي سعیددکتر 

    3آهنگري شورش
 

  چکیده
 در بویژه مدیران هاي رهبري و سبک تفکر استراتژیک پیرامون بحث مدیریتی مطالعات در امروزه

 ی بررسبه پژوهش حاضر منظور همین به. است داده اختصاص خود به را خاصی جایگاه مانیساز سطح
 شهرکرمان با یدولتي  سازمانهایران در مدیک تفکر استراتژیزان با مي رهبريها  سبکینرابطه ب

 یدانی میوه اطلاعات از شي جمع آوري برا.پردازد می ی از نوع همبستگیفی توصیقاستفاده از روش تحق
 شهر کرمان است که ی دولتي سازمانهایران نفر از مد133 يجامعه آمار.  استفاده شده استيا  کتابخانهو

 و یهتجز.  استیده لازم استخراج گردي داده هایشان اینبا استفاده از  پرسشنامه محقق ساخت از ب
. ه است بودیرسون پی همبستگیبو ضر T ،ANOVAيهان آزموز اطلاعات به کمک استفاده ایلتحل
 و دار ی کارکنان رابطه معنیک و تفکر استراتژخاصیت ی بي سبک رهبرین که بدهد ی حاصله نشان میجنتا

.  وجود نداردداري ی رابطه معنیران مدیک مدار و تفکر استراتژیفه وظي سبک رهبرینب. عکس وجود دارد
 ي سبک رهبرینب. ود ندارد وجداري ی رابطه معنیران مدیکرو و تفکر استراتژ یانه مي سبک رهبرینب

 یک و تفکر استراتژیمی تي سبک رهبرینب.  وجود داردی رابطه مثبتیران مدیک و تفکر استراتژیباشگاه
 کنند ی استفاده میمی تي از سبک رهبریشتر بیران مدینبنابرا.  وجود داردی و مثبتدار ی رابطه معنیرانمد
  . برخوردارندیک تفکر استراتژیزان میشترین از بیانگین سبک را دارند به طور مین که ایرانی مدو

   سازمان، کرمانیریت مدیک، تفکر استراتژي، رهبريها سبک :کلیدي هاي واژه
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 مقدمه
اي شیوه کار و کسب محیط در روزافزون تغییرات و ها پیچیدگی افزایش با امروزه

 که مدیرانی. کند کمک موفقیت در را رهبران تواندمی نگرش و گیري تصمیم از مناسب
 و تولیدي هاي نقش ایفاي ضمن در بتوانند باید کنند می فعالیت پویا هاي محیط در

 و اهداف تغییر و تصحیح براي نوآوري، و تشخیص قدرت از گیريبهره با خود، اجرایی
 با مرتبط پژوهشهاي). 1386،76رضائیان، (کنند اقدام موجود اجرایی نظام هاي ویژگی

 مهم و قوي متغیري عنوان به سبکها این که کند می بیان دیریتیم و رهبري سبکهاي
 از. شوند می محسوب مدیر برعملکرد آن تأثیر و مدیریتی رفتار مورد در اندیشیدن براي
 درآورنده حرکت به و طراحی کننده، دهنده، تشکیل عامل عنوان به انسان دیگر، سوي

مهرام و (است کرده معطوف خود به را محققین توجه که است منابعی جمله از سازمان،
 رهبري وظیفه اولین. است رهبري مدیریت مهم وظایف از یکی). 8 ،1388همکاران، 

 جزئی عنوان به آن سازمان مفهوم در رهبري. است سازمان یک در ارزشها و دورنما بیان
 شمار به آن اصلی و عمده وظایف از یکی بلکه نبوده، طرح مدیریت از مستقل و مجزا

. است بدیهی موضوعی آنان عملکرد و رهبران به جامعه نیاز) 138، 1384الوانی،(آید  می
 در محلی مقیاس در و کشور هر تاریخ در ملی مقیاس در بارها بخش، اثر رهبران تأثیر

 به مدیران). 9 ،1382فیدلر و همکاران،(شود می داده نمایش وضوح به سازمان هر گذشته
 روزافزون پیچیدگی با امروزه ولی کنند می اداره را خود هايسازمان طریقی به حال هر

 پذیر امکان رهبري مطلوب هاي سبک از استفاده بدون سازمانها موفقیت مهارتها،
 شده ارائه رهبري درباره مختلفی نگرشهاي حال تا گذشته از دلیل همین به باشد، نمی
 مطالعات گیرنده بر در که رفتاري دیرینه و نگرش نگرش شامل نگرشها این که است

 در رهبري مطالعات و گروهی شناسی پویایی مدیریت، شبکه اوهایو، میشیگان، رهبري
 در )72 ،1382همکاران،  و هرسی( باشد می دیگري متعدد تحقیقات و اوهایو دانشگاه

 نیز سرلوحه را استراتژیک هاي رهبري تفکر در کنار سبک مجبورند سازمانها حاضر حال
 را استراتژیک مدیریت فرایندهاي آن، اجراي جهت دیگر طرف از و دهند قرار خود کار

 و برون دورن از را سازمان بتوانند بهتر تا نمایند مدیریت معمولی و قبلی شیوه جایگزین
 دشواري زیاد کار آن نمودن پیاده حتی و استراتژیک ریزيبرنامه دارند، نگاه سرپا و پویا

در  استراتژیک ریزي برنامه پایداري و دوام رسدمی نظر به دشوار راستا این در آنچه نیست
 و کسب متعدد عوامل تا کند می کمک استراتژیک تفکر )2، 1386سلطانی،(است سازمان
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 منابع و شده بندي رده مشتري براي ارزش خلق در تاثیرگذاري میزان مبناي بر کار
 براي ارزش خلق در آنچه. ودش متمرکز تاثیرگذار اصلی عوامل روي بر صرفا سازمان

غفاریان و همکاران، ( است بودن ویژه و تشخیص احساس دارد اهمیت ویژه مشتریان
 استراتژیست یک اصلی ابزار فکري نظم و انسجام همراه به استراتژیک تفکر )49، 1383

 اتاطلاع تامین زمینه در همکاران سایر به اتکا با و ابزار این مدد به. دهند می تشکیل را
 و تنگناها ساختن مرتفع براي روشی طراحی براي نیاز، استراتژیست مورد هاي  تخصص و

نهد  می گام عمل صحنه به است ساخته مبتلا دشواري را به شرکت که هاي پیچیدگی
 ). 59 ،1371اومی، ایچی(

 یک گفت توان می جامع تعریف در. دارد زیادي تعاریف مدیریت :مدیریت مفهوم
 به را انسانی هاي فعالیت او. است دیگران همکاري با کار مسئول که است کسی مدیر

کاونتري (نماید هدایت ايشده تعیین اهداف به رسیدن جهت در موجود منابع سایر کمک
 مادي و انسانی منابع کردن هماهنگ از است عبارت مدیریت )31، 1382و همکاران،

 تشکل هنر و علم توان می را تمدیری )1384،23غنوي، (معنوي هدف یک به نیل براي
 هاي هدف به نیل براي جمعی دسته هاي فعالیت کنترل و رهبري کردن، هماهنگ و

 هايراه از مدیریت ).1384،9همکاران،  و گیوریان(کرد تعریف کارآیی حداکثر با مطلوب
 مدیریت از مدیریت، دانشمندان تعداد به گفت بتوان شاید. شود تعریف تواند می مختلف

 مردم وسیله به کار یا دیگران طریق از کار را مدیریت اي عده. است آمده عمل به عریفت
 به را مدیریت برخی. دانند می افزوده ارزش ایجاد عامل را مدیریت برخی کنند،می تعریف
 کنند می تلاش سازمان اهداف به رسیدن براي که کنند می تلقی مهارتی یا هنر عنوان

 . 1)3 ،1996کیلینگ و همکاران،(
 وي، خصوصیات و رهبر شامل و است پیچیده اي پدیده رهبري :رهبري مفهوم

 رهبري، پژوهشگران از بعضی. باشد می موقعیت و شرایط و آنان هاي ویژگی و پیروان
 و برومند (دارند تمرکز رهبري رفتارهاي یا و فیزیکی خصوصیات شخصیت، روي

 که است گردیده مطرح رهبري مورد در مختلفی تعاریف  تاکنون)6، 138همکاران، 
  .شود می آورده اینجا در آنها از برخی

                                                           
1 - Keeling, Billy Lewis, Kallaus, Norman Francis (1996)  
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 به رسیدن براي است، یافته سازمان گروه یک هاي در فعالیت نفوذ فرایند رهبري
 او که هنگامی فرد، رفتار از است عبارت رهبري ،1)1984،46راش و همکاران،( اهداف
همفیل و همکاران، ( کند می هدایت ركمشت هدفی تحقق براي را گروه یک هاي فعالیت
 به میل روي از را دیگران رهبر، شخص یک آن در که است اي رابطه  رهبري.2)1987،7

 نائل خواهد می که آنچه به تا دارد می وا مربوطه وظایف درباره همدیگر با کردن کار
 در آنان با ارتباط برقراري طریق از مرئوسان بر نفوذ رهبري. 3)410 ،1997تري، ( شوند

رهبري عبارت است از فرایند نفوذ ). 584 ،1997ایوانسویچ، (است سازمان اهداف تحقق
 در دیگران و برانگیختن آنان براي همکاري با یکدیگر در جهت تحقق هدفهاي سازمان

 فقط که رسد می نظر به اینگونه سازمانها از بسیاري در). 486 ،2003، 5بووي وهمکاران(
 متقابل رهرو و رهبر بین رابطه واقع در ولی گذارند می تاثیر دستان زیر بر مافوق افراد
 افراد که داشت توجه باید البته. گذارند می تاثیر خود فوق ما افراد بر دستان زیر و است

 وظیفه ماهیت به امر این و هستند عمده تغییرات خواهان و رهرو و رهبر رابطه در درگیر
 ضد موجود وضعیت حفظ و اصل تغییر ایجاد آن در که گردد می باز پیروي و رهبري
  ).1384،130 بلانچارد،(گردد می تلقی ارزش

 جمله آن از است گردیده ارائه بسیاري نظریات و تئوریها رهبري مقوله خصوص در
 نظر تبادل بر مبتنی تئوري رهبري، موقعیتی تئوري رهبري، اقتضایی تئوریهاي توان می

 دو  ذکر به کلام اطاله به توجه با قسمت این در اما...  هدف و-سیرم تئوري اعضا، و رهبر
  .نماییم می بسنده مورد

 در مطالعات ترین منظم از یکی و ترین قدیمی نظریه این: شخصی صفات تئوري
 این سرآغاز البته. گردد بر می بیستم قرن اوایل به تاریخ لحاظ از که است رهبري زمینه

. گردد می باز رهبري باب در یونان بزرگ فیلسوفان ارسطو و ونافلاط تفکرات به رویکرد
 و همکاران، هوي(باشند می پیرو ها بعضی و رهبر تولد بدو از برخی که بودند معتقد آنها

 آغاز از ها ویژگی این که هستند هایی ویژگی داراي رهبران نظریه، این طبق). 85 ،1382
 رهبران نظریه، این براساس. کند می متمایز یگراند از را آنها و داشته وجود آنها در تولد

 که باشند می فرد به منحصر هاي ویژگی و صفات از اي مجموعه داراي جهان مشهور
                                                           

1-Rauch, C. F, Behling, O (1984) 
2-Hemphill, J.K, Coons.A.E (1987) 
3-Terry, George, R (1997) 
4-Ivancevich, J.M (1997) 
5-Bovee, Courtland.L, Thill, John.V, Wood, Marian Burk, Dovel, George.P (2003) 



  ...تفکر میزان با رهبري هايانواع سبک بین بررسی رابطه
   

 

73

 بخش اثر رهبران و عوام از را بزرگ مردان و دهد می برتري دیگران به نسبت را آنها
 ها، نظریه بودن فیناکا از جمله گوناگون دلایل  به)238، 1386جاسبی،( کند می متمایز

 ممکن هاي تفاوت تشخیص در موفقت عدم و صفات از بسیاري گیري اندازه در نارسایی
 یک که است نبود آمیز موفقیت حد آن تا ها بررسی مختلف، هاي موقعیت و ها سازمان در

  ).1379،230 همکاران، و شرمرهورن(آید دست به رهبري صفات خصوص در کلی نظریه
 رهبري هاي شیوه ارزشمندترین یکی نظریه این: هدف ـ رمسی رهبري تئوري

 حال در جدید نگرش هاوس سپس و شده تنظیم  ایوانز توسط ابتدا که است اقتضایی
 قرار این بر مذکور تئوري اساس و پایه). 48-49 ،1386برومند،( نمود معرفی را تکوین
 به را ها هدف مسیر ه،نمود مشخص و روشن پیروان براي را راه موفق رهبران که گرفته

 یا سد نوع هر نظر مورد اهداف به رسید راه در تا دهند می یاري را آنان و داده نشان آنها
 درجه آن تا رهبر رفتار نظریه، این براساس ).1381،665رابینز،( بردارند میان از را مانعی
 تأمین آینده و حال در را آنها رضایت موجبات بتواند که است قبول قابل کارکنان براي
 وظایف از یکی که کند می فرض چنین نظریه این )345، 1379وهمکاران،  رابینز( نماید
 تعدیل کند می اقتضا موقعیت که آنچه تکمیل براي را رفتارش که است این رهبر اصلی

 اساسی نوع چهار شامل تئوري این). 236-237 ،1379همکاران،  و شرمرهورن( کند
           حمایتی رهبري ـ3 مدار موفقیت رهبري ـ2 دستوري يرهبر ـ1: رهبري رفتار

 کار محل خصوصیات و زیردست هاي ویژگی: اقتضایی متغیر دو و مشارکتی رهبري ـ4
  .است

 اتفاق حوزه این صاحبنظران بین در استراتژیک تفکر مورد در: استراتژیک تفکر
 هر و شده تبدیل تاریکی حکایت به موضوع این کشورمان، در بویژه. ندارد وجود نظر

 تعاریف قسمت این در. است کرده پیشنهاد آن بر را چهارچوبی خود درك مبناي بر فردي
  .شوند می مرور اختصار به. اند شده مطرح حوزه این در که متفاوتی

 از که ذهنی فرآیند یک از است عبارت 1994 میتنزبرگ دید از استراتژیک تفکر
 کند می ایجاد  ذهن در را کار و کسب از یکپارچه نماي شهود، و خلاقیت طریق

 ارشد مدیران که داند می فرایندي را  گرت تفکراستراتژیک.1)108، 1994مینزبرگ، (
 نگرشی تا بیندیشند روزانه مدیریتی هاي فرایند و بحرانها از فراتر توانند می آن طبق

                                                           
1  - Mintzberg, Henry (1994) 
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 تفکر نیز آبراهام. 1)457: 2002گرتز، (آورند بدست آن متغیر محیط و سازمان از متفاوت
 داندمی کاري و کسب هايمدل و یا اطیمنان قابل هاياستراتژي شناسایی را استراتژیک

استراتژیک  تفکر  پورتر.2)6 ،2005آبراهام، ( شوند منجر مشتري براي ارزش خلق به که
 بناي زیر که فرضیاتی. داند می آینده به مربوطه فرضیات بررسی و تدوین فرایند را

 از وسیعی طیف فرآیند این. دهند می تشکیل را سازمان و استراتژي اهداف، رسالت،
 نشود انجام یافته ساختار شکلی به خاطر اگر همین به و گیرد می بر در را موضوعات

 تفکر). 1 ،1384 و همکاران،   بروس(شود تبدیل بر زمان و ثمر بی فعالیتی به است ممکن
 تحولات به بخشیدن معنا و ابهام رفع آن، هدف که ستا مداوم فرایند استراتژیک،

 خلاقانه ترکیب همچنین  و موقعیت تحلیل و تجزیه فرآیند، این. است پیچیده محیط
 و مشبکی( گیرد می بر در را آمیز موفقیت استراتژیک برنامه یک قالب در تحلیل نتایج

 در عواملی چه بفهمد تا دساز می قادر را مدیر استراتژیک، تفکر .)107 ،1387 همکاران،
 و پورصادق( چرا و نیستند مؤثر عواملی چه و مؤثرند نظر مورد اهداف به دستیابی

 فهم آن حاصل که است اندیشیدن از نوع آن استراتژیک تفکر). 145 ،1390همکاران،
 نگاهی به مجهز قابلیتی چنین. فرصتهاست این از استفاده راهکارهاي خلق و فرصتها

 اساسی موضوعات تشخیص توان دیگر، عبارت به. است گر انتخاب و) جو سخپا(دار هدف
 ).51 ،1389کیانی،(است بازي قواعد درست فهم کار این لازمه. داراست را غیراساسی از

 تفکر نتایج و سوابق عنوان با خود مطالعه در): 2013(همکاران  و  یونگ بی
 هاي زمینه در سازمانی سطح در ژیکاسترات تفکر بر موثر عوامل بررسی با استراتژیک،

 منابع مدیریت و استراتژیک مدیریت بازاریابی، استراتژي جمله از مدیریت گوناگون
 در استراتژیک تفکر ترویج آوري، فن تلاطم و بازار آشفتگی نتیجه که دادند نشان انسانی
 وجود یبازاریاب عملکرد و استراتژیک تفکر بین مثبت رابطه یک و است سازمانی سطح
 تجربی انداز چشم عنوان با اي مطالعه در): 2012(رادولوان .3)2013،1698بی یونگ، ( دارد

 و شخصیت ابعاد بین رابطه در رومانی کشور در سازمان یک رهبري سبک و شخصیت از
 مواجه دموکراتیک رهبر یک با که زمانی آزمون گروه که دادند نشان رهبري سبک

 در رهبري دیدگاه از سازمانی اهمیت بنابراین. دارد توافق با معاشرت به تمایل شود می
 جامعه یک در آینده تحقیقات مطالعات توسعه به نیاز و. دارد وجود رومانیایی سازمان

                                                           
1  -  Graetz, Fiona (2002) 
2 - Abraham, Stan (2005) 
3   - Byeong-Joon, Moon (2013) 
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 رومانی سازمانهاي در المللی بین اقتصاد تقاضاهاي و ها چالش با انطباق و پویا سازمانی
 با خود تحقیق در) 2012(و همکاران منور .1)488 ،2012 ایون، -رادو( شود می احساس

: کارکنان شغلی رضایت در بانکها مدیران ارتباطاتی هماهنگی و رهبري سبک اثر عنوان
 هاي مهارت و تعاملی رهبري سبک که دادند نشان ترکیه هاي بانک موردي مطالعه

 هیچ راگ فردي و گرا تحول رهبري اما. دارند شغلی رضایت با  قوي ارتباط یک ارتباطی
. 2)227 ،2012همکاران،  منور و( ندارد بانک کارکنان شغلی رضایت بر آشکار تاثیر

 تعهد اثربخشی و پایدار استراتژیک مدیریت عنوان با پژوهشی در): 2012(کراب ویتک
 و استراتژیک مدیریت هاي شیوه از پایداري پدیده دو بین رابطه بررسی هدف با بازاریابی

 پایداري سطح بین ارتباط آیا که زیر سوال به پاسخگویی دنبال به شرکت بازار اثربخشی
 نتایج .دارد؟ بوده اند وجود شرکت بازار اثربخشی و استراتژیک مدیریت هاي شیوه از

 همبستگی که داد نشان لهستانی شرکت 150 روي بر شده انجام پژوهش از حاصل
 اثربخشی و استراتژیک تمدیری هاي شیوه از پایداري سطح بین داري معنی و مثبت
  .3)889 ،2012 کراب، -ویت( دارد وجود گذاري سرمایه بازار

 سبک بین رابطه بررسی عنوان با ايمقاله در ):1386( زرنوشه فراهانی و همکاران
 رهبري سبکهاي ارتباط بررسی هدف با مدیران تعارض در مدیریت راهبردهاي و رهبري
 یک روش با و سپاه درمانی -بهداشتی نظام در تعارض مدیریت راهبردهاي و مدیران
 تجربه و سابقه سن، افزایش با مدیران اکثر که دادند نشان مقطعی توصیفی مطالعه
      رهبري سبک و تعارض مدیریت در جویی حلراه راهبرد از گیري بهره به نسبت
 و ضاییر). 1386،79همکاران، و فراهانی زرنوشه( کنند پیدا می تمایل گرایی رابطه

 در موثر انسانی عوامل به نگرش بین رابطه عنوان با پژوهشی در): 1387( همکاران
 مخابراتی کارخانجات کارکنان در سازمانی تعهد با سرپرستان رهبري سبک و وريبهره
 تعهد و وري بهره در موثر انسانی عوامل به سرپرستان نگرش بین که دادند نشان ایران

 زیردستان رابطه سازمانی تعهد و سرپرستان رهبري سبک نبی زیردستان و سازمانی
 را آنان رهبري سبک سرپرستان نگرش است ممکن همچنین. وجود دارد معناداري

 رابطه زیردستان توسط رهبري رفتار توصیف و سرپرستان نگرش بین ولی. کند بینی پیش
 ).1387،129 همکاران، و رضایی( نشد مشاهده معناداري

                                                           
1  - Radu–Ioan, Popa(2012) 
2  -  Munevver, Cetin, Melisa, Erdilek, Karabay, Mehmet, Naci, Efe (2012) 
3  -  Witek Crabb, Anna (2012) 
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  ابزار و روش
 از توصیفی تحقیق روش. است بوده 1390-1391 سال پژوهش این زمانی مقطع

 سه در ساخت محقق پرسشنامه از اطلاعات آوري جمع منظور به. باشد می همبستگی نوع
 شناختی، جمعیت متغیرهاي سنجش منظور به اول بخش است، شده استفاده بخش
 متغیر سنجش منظور هب سوم بخش و رهبري سبک متغیر سنجش منظور به دوم بخش
 طراحی لیکرت اي گزینه چند طیف اساس بر سؤالات این که باشد می استراتژیک تفکر

  . اند گردیده
 کرمان شهر سازمانهاي دولتی مدیران از نفر 133 را تحقیق این آماري جامعه

 تمامی و نشد انجام گیري نمونه آماري، جامعه بودن محدود دلیل به دهند، می تشکیل
 عمومی روابط طریق از آماري جامعه مورد در اطلاعات. گرفتند قرار آزمون مورد افراد

  .است گردیده تهیه سازمانها عمومی روابط به حضوري مراجعه و استانداري
: متغیرملاك و مدیران رهبري سبک: بین متغیرپیش شامل پژوهش این متغیرهاي
 سابقه تأهل، جنسیت، ،سن: میانجی متغیرهاي همچنین. باشد می تفکراستراتژیک

  . باشند می تحصیلات خدمت،
 88/0 استراتژیک تفکر پرسشنامه روایی و 87/0 رهبري سبک پرسشنامه روایی

 پرسشنامه توزیع با مجدد، آزمون -آزمون روش از نیز پایایی تعیین منظور به. گردید تعیین
 95 از بیش نتایج اساس این بر .شد استفاده آماري جامعه اعضاي از نفر 20 بین مجدد
 توجه با نیز کرونباخ آلفاي ضریب محاسبه همچنین. است بوده اولیه نتایج مشابه درصد

  . نماید می تایید را تحقیق این سنجش ابزار پایایی 86/0 و 72/0 مقادیر دادن نشان به
 آمار مختصات از تلفیقی تحقیق، هاي داده تحلیل و تجزیه منظور به پایان در
 همچنین و درصد و فراوانی توزیع نمودارهاي و جداول قالب در استنباطی ارآم و توصیفی

 استفاده اسپیرمن و پیرسون همبستگی ضرایب و T، ANOVAآزمون  چون هایی آماره
  . است شده
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 سبک تیمی

 سبک باشگاهی

 سبک وظیفه مدار

 سبک میانه رو

 سبک رهبري سبک بی خاصیت
 از منظر بلیک و موتون

سن، جنسیت (متغیر هاي میانجی
تحصیلات، سابقه خدمت، تأهل 

 تفکر استراتژیک
 

  مدل مفهومی تحقیق - 1شکل
  

   هایافته
 درصد 8/15 مرد و درصد 2/84بررسی  مورد هاي آزمودنی بین از ها داده به توجه با

 درصد 8/21 و سال 41-50 درصد 9/57 سال، 31-40 آنها درصد سن 3/20. هستند زن
 سال، 11-15 درصد 5/19 سال، 6-10درصد 8/12 .دارند سن سال 50 از بالاتر آنها

 کار سابقه سال 26-30درصد5/13 و سال 21-25 درصد8/24 سال، 16-20 درصد3/29
 6/43 و لیسانس درصد 3/35 دیپلم، فوق درصد 18 دیپلم، درصد 3 همچنین. دارند

   هستند بالاتر و لیسانس فوق درصد
 طریق از رهبري هاي سبک متغیر نمره: رهبري سبک تحقیق متغیرهاي وضعیت

 توصیف براي و است شده حاصل در پرسشنامه مربوطه هاي سؤال نمره جمع محاسبه
به صورت  زیادخیلی و یادز زیاد،حدي تا کم، کم،خیلی رده پنج به آن نمرات متغیر این

  :گردید زیر تقسیم
 سبک نمره درصد 6 بررسی، مورد آزمودنی بین از:  خاصیت بی رهبري سبک

 نمره درصد 3/5 و زیاد درصد 1/51 متوسط، درصد 6/37کم،  آنها خاصیت بی رهبري
 سبک درصد نمره 4/56 مجموع در. است زیاد خیلی آنها خاصیت بی رهبري سبک

  ).1 جدول(است) زیاد خیلی و زیاد(مثبت آنها یتخاص بی رهبري
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  خاصیت بی رهبري سبک متغیر فراوانی توزیع - 1جدول
 تجمعی فراوانی درصد  فراوانی درصد  فراوانی  خاصیت بی رهبري سبک

 0  0  0  کم خیلی
 6 6 8 کم

 6/43  6/37  50  متوسط
 7/94  1/51  68  زیاد

 100  3/5  7  زیاد خیلی
 -  100  133  کل

  
  

 سبک نمره درصد 5/1 بررسی، مورد آزمودنی بین از: مدار وظیفه رهبري سبک
 درصد نمره 5/1 و زیاد درصد 2/69 متوسط، درصد 8/27 کم، آنها مدار وظیفه رهبري
 سبک نمره درصد 7/70 مجموع در. است زیاد خیلی آنها مدار وظیفه رهبري سبک

 ).2جدول(است) زیاد خیلی و زیاد(مثبت آنها مدار وظیفه رهبري
  

  مدار وظیفه رهبري سبک متغیر فراوانی توزیع - 2جدول
 تجمعی فراوانی درصد  فراوانی درصد  فراوانی  مدار وظیفه رهبري سبک

 0  0  0  کم خیلی
 5/1 5/1 2 کم

 3/29 8/27 37 متوسط
 5/98 2/69 92 زیاد

 100 5/1 2 زیاد خیلی
 - 100 133 کل

  
 سبک نمره درصد 5/1 بررسی، مورد آزمودنی بین از: باشگاهی رهبري سبک

 سبک نمره درصد 5/4 و زیاد درصد 1/54 درصد متوسط، 8/39 کم، باشگاهی رهبري
 باشگاهی رهبري سبک نمره درصد 6/58 مجموع در. است زیاد خیلی باشگاهی رهبري

  ).3جدول (است) زیاد خیلی و زیاد( مثبت
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  باشگاهی رهبري سبک متغیر فراوانی توزیع - 3جدول
 تجمعی فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی باشگاهی رهبري سبک

 0 0 0 کم خیلی
 5/1 5/1 2 کم

 4/41 8/39 53 متوسط
 5/95 1/54 72 زیاد

 100 5/4 6 زیاد خیلی
 - 100 133 کل

  
 رهبري سبک نمره درصد 3 بررسی، مورد آزمودنی بین از :تیمی رهبري سبک

 تیمی رهبري سبک نمره درصد 3/17 و درصدزیاد 1/54 متوسط، درصد 6/25 کم، تیمی
 خیلی و زیاد( مثبت تیمی رهبري سبک نمره درصد 4/71 مجموع در. است زیاد خیلی
  ).4جدول (است) زیاد

  تیمی رهبري سبک متغیر فراوانی توزیع - 4جدول
 تجمعی فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی تیمی رهبري سبک

 0 0 0 کم خیلی
 3 3 4 کم

 6/28 6/25 34 متوسط
 7/82 1/54 72 زیاد

 100 3/17 23 زیاد خیلی
 - 100 133 کل

   

 سبک نمره درصد 8/3 بررسی، مورد آزمودنی بین از: رو میانه رهبري سبک
 سبک نمره درصد 6 و درصد زیاد 4/50 متوسط، درصد 8/39 کم، رو میانه رهبري
 رو میانه رهبري سبک نمره درصد 4/56 مجموع در. است زیاد خیلی رو میانه رهبري

 ).5جدول(است) زیاد خیلی و زیاد( مثبت
 



 1392 پاییز  – 26  شماره–  بهره وريمدیریت

 

80

  رو میانه رهبري سبک متغیر فراوانی توزیع - 5جدول
 تجمعی فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی رو میانه رهبري سبک

  0  0  0 کم خیلی
  8/3 8/3  5 کم

  6/43 8/39  53 متوسط
  94 4/50  67 زیاد

  100 6  8 زیاد خیلی
  -  100  133 کل

 
 درصد نمره 1/27 بررسی، مورد آزمودنی بین از: استراتژیک تفکر متغیر وضعیت

 خیلی استراتژیک تفکر درصد نمره 8/18 و زیاد درصد 1/54 متوسط، استراتژیک تفکر
) زیاد خیلی و زیاد(مثبت استراتژیک تفکر نمره درصد 9/72 مجموع در که. است زیاد

  ).6جدول( است
  

  استراتژیک تفکر متغیر فراوانی  توزیع- 6جدول
 تجمعی فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی استراتژیک تفکر

 0 0 0 کم خیلی
 0 0 0 کم

 1/27 1/27 36 متوسط
 2/81 1/54 72 زیاد

 100 8/18 25 زیاد خیلی
 - 100 133 کل

   

ت زیر مورد  به صور)آزمون فرضیه هاي تحقیق(هاي استنباطی یافتهدر این بخش 
  تجزیه و تحلیل قرار می گیرند

 وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران خاصیت بی رهبري سبک بین: 1فرضیه 
  .دارد

H0 : ندارد وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران خاصیت بی رهبري بین سبک.  
 H1 :دارد وجود هرابط استراتژیک تفکر میزان و مدیران خاصیت بی رهبري سبک بین.  
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 بین پیرسون همبستگی ضریب که شد مشخص ها، داده تحلیل و تجزیه به توجه با
 با و -175/0 برابر استراتژیک تفکر میزان و مدیران خاصیتبی رهبري سبک متغیر دو
P - سطح از کوچکتر داري معنی که باشد، می 044/0 برابر) داري معنی (مقدار 

 رد رابطه وجود عدم H0 یعنی فرض سطح این در لذا است، α=05.0داري معنی
 در استراتژیک تفکر میزان و مدیران خاصیت بی رهبري سبک بین نتیجه در و شودمی

 بین تعیین ضریب همچنین. دارد وجود داري معنی رابطه کرمان شهر ادارات و ها سازمان
 دو بین تغییرات درصد 7/3 عبارتی به) 2R =0307/0 (0307/0یا  است برابر متغیر دو

 رهبري سبک رابطه وسیله به استراتژیک تفکر میزان تغییرات 7/3(است مشترك متغیر
 ).7جدول) (شود می توجیه مدیران خاصیت بی

  

 و مدیران خاصیت بی رهبري سبک به مربوط پیرسون همبستگی آزمون هاي آماره-7جدول 
  استراتژیک تفکر میزان

  استراتژیک تفکر میزان  تغیرم
R2  رابطه نوع رابطه وجود پیرسون

 
بک تعداد داري معنی همبستگی ضریب

س
 

ري
رهب

 
 بی

یت
خاص

 
ران

مدی
  

175/0- 044/0 133 
  0307/0  عکس  دارد

   
  

 وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران مدار وظیفه رهبري سبک بین : 2 فرضیه
  .دارد

H0  :ندارد وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران مدار وظیفه رهبري سبک بین.  
H1: دارد وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران مدار وظیفه بین سبک رهبري .  

 
 بین پیرسون همبستگی ضریب که شد مشخص ها، داده تحلیل و تجزیه به توجه با

  با و  -004/0 برابر استراتژیک تفکر میزان و مدیران مدار وظیفه رهبري سبک متغیر دو
 -p داري معنی سطح از بزرگتر داري معنی که باشد،می 962/0 برابر) داري معنی(مقدار 
05.0=α ،نتیجه در و شودنمی رد رابطه وجود عدم یعنی فرض سطح این در لذا است 
 ادارات و هاسازمان در استراتژیک تفکر میزان و مدیران مدار وظیفه رهبري سبک بین

 برابر متغیر دو بین تعیین ضریب همچنین. ندارد وجود داري معنی رابطه کرمان شهر
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000/0) 001/0= 2R( متغیر دو بین تغییرات  درصد001/0 از کمتر عبارتی به یا است 
 رهبري سبک رابطه وسیله به یکاستراتژ تفکر میزان تغییرات 001/0(است مشترك

 ).8جدول) (شودمی توجیه مدیران مدار وظیفه
 

سبک رهبري وظیفه مدار مدیران و مربوط به پیرسون آماره هاي آزمون همبستگی  -8جدول 
  میزان تفکر استراتژیک

 استراتژیک تفکر میزان متغیر
R2 بطهرا نوع رابطه وجود پیرسون

  
بک تعداد داري معنی  همبستگی ضریب

س
 

ري
رهب

 
یفه

وظ
  

 
 مدار

ران
مدی

 
غیر

مت
 

004/0- 962/0 133 
  000/0  -  ندارد

  
 

 وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران باشگاهی رهبري سبک بین : 3 فرضیه
  .دارد

 H0  :ندارد وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران باشگاهی رهبري سبک بین.  
H1  :دارد وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران باشگاهی رهبري سبک بین.  

  
 پیرسون همبستگی ضریب که شد مشخص ها، داده تحلیل و تجزیه به توجه با

 با و 533/0 برابر استراتژیک تفکر میزان و مدیران باشگاهی رهبري سبک متغیر دو بین
p- سطح کوچکتر از داري معنی که د،باش می 001/0 از کمتر) داري معنی( مقدار 

 رد رابطه وجود عدم یعنی H0فرض  سطح این در لذا است، α=05.0داري معنی
 در استراتژیک تفکر میزان و مدیران باشگاهی رهبري سبک بین نتیجه در و شود می

 بین نتعیی ضریب همچنین. دارد وجود داري معنی رابطه کرمان شهر ادارات و سازمانها
 دو بین تغییرات  درصد4/28 عبارتی به یا است )2R=284/0 (284/0برابر متغیر دو

 رهبري سبک رابطه وسیله به استراتژیک تفکر میزان تغییرات 4/28(است مشترك متغیر
  ).9جدول (شود می توجیه مدیران باشگاهی
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 و مدیران باشگاهی رهبري سبک به مربوط پیرسون همبستگی آزمون هاي آماره-9جدول 
  استراتژیک تفکر میزان

 استراتژیک تفکر میزان متغیر
R2 رابطه نوع رابطه وجود پیرسون

  
 تعداد داري معنی  همبستگی ضریب

ري
رهب

ک 
سب

  
هی

شگا
با

 
ران

مدی
 

533/0 000/0 133 
  284/0  مستقیم  دارد

 
  .دارد وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران تیمی رهبري سبک بین : 4 فرضیه

H0  :ندارد وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران تیمی رهبري سبک بین.  
H1  :دارد وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران تیمی رهبري سبک بین..  

  
 بین نپیرسو همبستگی ضریب که شد مشخص ها، داده تحلیل و تجزیه به توجه با

 - p با و 546/0 برابر استراتژیک تفکر میزان و مدیران تیمی رهبري سبک متغیر دو
 داري معنی سطح از کوچکتر داري معنی که باشد، می 001/0 کمتراز )داري معنی( مقدار
05.0=α،فرض سطح این در لذا  است  H0 در و شود می رد رابطه وجود عدم یعنی 

 ادارات و سازمانها در استراتژیک تفکر میزان و مدیران تیمی رهبري سبک بین نتیجه
 برابر متغیر دو بین تعیین ضریب همچنین. دارد وجود داري معنی رابطه کرمان شهر
298/0) 298/0= 2R (مشترك متغیر دو بین تغییرات درصد 8/29 عبارتی به یا است 
 خاصیت بی رهبري سبک رابطه وسیله به استراتژیک تفکر میزان  تغییرات8/29(است

 )10جدول(شود می توجیه مدیران
  

 میزان و مدیران تیمی رهبري سبک به مربوط پیرسون همبستگی آزمون هاي  آماره-10جدول
  استراتژیک تفکر

 استراتژیک تفکر میزان متغیر
R2 رابطه نوع رابطه وجود پیرسون

  
بک تعداد داري معنی  همبستگی ضریب

س
 

ري
رهب

   
می

تی
 

ران
مدی

 546/0 000/0 133 
  298/0  مستقیم  دارد
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 وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران رو میانه رهبري سبک بین : 5 فرضیه
  .دارد

H0  :ندارد وجود رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران رو میانه رهبري سبک بین.  
H1  :وجود دارد رابطه استراتژیک تفکر میزان و مدیران رو میانه هبرير سبک بین.  

  
 بین پیرسون همبستگی ضریب که شد مشخص ها، داده تحلیل و تجزیه به توجه با

 -p با و 118/0 برابر استراتژیک تفکر میزان و مدیران رو میانه رهبري سبک متغیر دو
 داري معنی سطح از بزرگتر داري معنی که باشد، می 174/0 برابر) داري معنی( مقدار

05.0=α ،فرض سطح این در لذا است H0 در و شود نمی رد رابطه وجود عدم یعنی 
 در استراتژیک تفکر میزان و مدیران رو میانه رهبري سبک بین گفت توان نمی نتیجه

 بین تعیین بضری همچنین. دارد وجود داري معنی رابطه کرمان شهر ادارات و ها سازمان
 دو بین تغییرات درصد 4/1 عبارتی به یا است ) 2R=014/0 (014/0 برابر متغیر دو

 رهبري سبک رابطه وسیله به استراتژیک تفکر میزان تغییرات 4/1(است مشترك متغیر
    )11جدول ()شودمی توجیه مدیران رومیانه

  
 و مدیران رو میانه رهبري سبک به مربوط رسونپی همبستگی آزمون هاي  آماره-11جدول

  استراتژیک تفکر میزان
 استراتژیک تفکر میزان متغیر

R2 رابطه نوع رابطه وجود پیرسون

  
بک تعداد داري معنی  همبستگی ضریب

س
 

ري
رهب

  
 

یانه
م

 رو 
ران

مدی
 

118/0 174/0 133 
  نسبی و  ندارد

  014/0  مستقیم

  
  .دارد وجود تفاوت رهبري سبکهاي از مدیران استفاده میزان بین  :6 فرضیه

H0  :است یکسان رهبري سبکهاي از مدیران استفاده میزان توزیع.  
H1  :نیست یکسان رهبري سبکهاي از مدیران استفاده میزان توزیع.  
  

 طریق از محاسبات براساس رهبري سبکهاي از مدیران استفاده میزان مقایسه
 کوچکتر و 000/0 با برابر) داري معنی(مقدار - p چون و آمده بدست Friedman آزمون
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 نتیجه در و شود می رد H0 فرض  سطح این در لذا. است α=05.0دار معنی سطح از
. دارد داري معنی تفاوت رهبري سبکهاي از مدیران استفاده میزان توزیع گفت توان می

 استفاده تیمی رهبري سبک از بیشتر مدیران که دهد می اننش ها رتبه میانگین مقایسه
 در ترتیب به خاصیت بی و باشگاهی رو، میانه مدار، وظیفه رهبري هاي سبک و کنند می

  ).12جدول(دارند قرار بعدي هاي اولویت
 

براي مقایسه توزیع میزان استفاده مدیران از  Friedman  آماره هاي آزمون- 12جدول 
  سبکهاي رهبري

 داري معنی آزادي درجه دوکاي تعداد رتبه میانگین  
  74/3 خاصیت بی سبک رهبري

  11/3 سبک رهبري وظیفه مدار
  75/2 سبک رهبري باشگاهی

  61/3 سبک رهبري تیمی

بک
س

 
اي

ه
 

ري
رهب

  79/2 سبک رهبري میانه رو  

133  391/31  4  000/0  

  
  

133133133133133N =
سبک رهبري میانه رو

سبک رهبري تیمی 
سبک رهبري باشگاهی 

سبک رهبري وظیفه مدار
سبک رهبري بی خاصیت 

40.0

30.0

20.0

10.0

81
17

13313211010910851

28

7

92

76

121

 
  استفاده مدیران از سبکهاي رهبريمیزانتوزیع   مقایسه-  2نمودار
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  بحث و نتایج
 با و مطلع لایق، مدیران زحمات مرهون پیشرفته و عظیم سازمانهاي اداره امروزه

 توفیق مهم امر این انجام در مدیریت و فنون دانش، کارگیري به با که است کفایتی
 مختلف، سازمانهاي در آن تزاید به رو کاربرد و تکنولوژي روزافزون پیشرفت. اند یافته

 فرایند در مدیر اساسی وظایف از یکی. است گذارده مدیران عهده بر دشواري وظایف
 به رو و توجه قابل نفوذ آن رهبري، عصاره واقع در است، سازمان رهبري مدیریت،
 رسمی وظایف رأس در. شود می اعمال دستان زیر روي بر رهبر توسط که است افزایش

 را اساسی نقش و است مدیریت ناپذیر جدایی جزء  رهبري.دارد قرار مدیر یک سازمانی و
 افتراق وجوه که باشد داشته وجود عامل یک فقط اگر. کند می ایفا مدیریت عملیات در

 موثر و پویا رهبري عامل آن شک بدون کند، معلوم را ناموفق و موفق هاي سازمان بین
  :گرد می مشاهده ذیل نتایج تحلیل و یهتجز و تحقیق نتایج به توجه بنابراین با .است
 وجود عکس و دار معنی رابطه استراتژیک تفکر و خاصیت بی رهبري سبک بین −

  .دارد
  .ندارد وجود داري معنی رابطه استراتژیک تفکر و مدار وظیفه رهبري سبک بین −
  . ندارد وجود داري معنی رابطه تفکراستراتژیک و رو میانه رهبري سبک بین −
  .دارد وجود ومثبت دار معنی رابطه استرتژیک تفکر و باشگاهی بريره سبک بین −
 .دارد وجود ومثبت دار معنی رابطه استرتژیک تفکر و تیمی رهبري سبک بین −
  

 و ساده ابزار به باید شدن، کارآمد براي ارشد، مدیران گفت، توان می کل طور به
 یک عنوان به که دتهاستم استراتژیک تفکر. شوند مجهز استراتژیک تفکر نام به مهمی

 مهارت این. شود می شناخته واجتماعی اقتصادي مختلف هاي عرصه در برنده برگ
 راه که دانند می گرچه. است انگیز ابهام مدیران از بسیاري براي اول نگاه در معمولاً

 به بتوان را مهارت این آنکه براي. گذرد می آن شناسایی از و کار کسب در موفقیت
  .کوشید آن شناخت در باید داد، ارتقا انهآگاه صورت

 هاي سبک با مستقیم و مثبت رابطه استراتژیک تفکر اینکه به توجه بادر پایان 
 در امرانه هايسبک اعمال از مدیران شود می پیشنهاد دارد، تیمی و باشگاهی رهبري

 رقراريب با و کنند استفاده تیمی و باشگاهی هايسبک از و کرده خودداري سازمانها
 حمایت پیوسته هم به و قوي شبکه یک کننده منعکس که دوستانه و صمیمانه روابط
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 مشخص با و آورده وجود به سازمان در اعتماد از سرشار جوي است، اعضا بین اجتماعی
 ایجاد همچنین و کارکنان نقش نمودن شفاف و سازمانی معین و واضح اهداف نمودن

 و موثر ارتباطی سیستم ایجاد و کارکنان خدمات با متناسب عادلانه پاداش سیستم یک
  .آورند وجود به را کننده حمایت و باز جوي ایجاد کار، زمینه انجام بهینه هاي روش
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  رهبري مدیران و خلاقیت کارکنان سازمانی بر رابطه بین سبکاثر میانجی فرهنگ
 )بیمارستان مدرس شهرستان ساوه: مورد مطالعه(

  
  1بهزاد شوقی

 2*طهمورث آقاجانی

  3مصطفی مرتضويسید

  
  چکیده

ش رهبري مدیران بر خلاقیت کارکنان با توجه به نقاین پژوهش با هدف بررسی تأثیر سبک
جامعه آماري .  در بیمارستان مدرس شهرستان ساوه انجام گرفت1391سازمانی در سال میانجی فرهنگ
 نفر از کارکنان بود که از این میان با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه گیري 299تحقیق شامل 
ها بر اساس سه آوري دادهروش جمع.  نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد168تصادفی ساده 
تجزیه و . ، خلاقیت تورنس و فرهنگ سازمانی دنیسون انجام گرفتMLQرهبري پرسشنامه سبک

 LISREL  افزارسازي معادلات ساختاري و به کمک دو نرمتحلیل اطلاعات با استفاده از روش مدل
خش مدل در ب. گیري و بخش ساختاري صورت پذیرفتدو بخش مدل اندازه در Smart PLS 2و 8.8
هاي فنی پرسشنامه بررسی گردید و اصلاحات لازم اعمال شد و در بخش ساختاري، گیري ویژگیاندازه

نتایج پژوهش حاکی . هاي پژوهش مورد استفاده قرار گرفتندضرایب ساختاري مدل براي بررسی فرضیه
 سوي دیگر تأثیر معنادار رهبري مدیران بر خلاقیت کارکنان از یک سو و ازاز تأثیر مثبت و معنادار سبک

  .باشدي میان سبک رهبري و خلاقیت میمتغیر میانجی فرهنگ سازمانی بر رابطه
  سبک رهبري، فرهنگ سازمانی، خلاقیت، بیمارستان مدرس  :کلیدي هاي واژه
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 مقدمه
 تعالی با را در زمینه رشد و ها هایی است که سازماندنیاي امروز پر از پیچیدگی

        ریزان،عنوان برنامه ه و مدیران را ب استرو ساختهاي روبه دهمشکلات عدی
در . رو کرده استهاي فراوان روبهدهندگان و رهبران قافله بشریت با چالشسازمان

در  .تر است این مشکل نمایان،هاي خاصدلیل مشکلات و محدودیته  بهابیمارستان
 عامل مهم سهعنوان ه  بلاقیت،خ و رهبري، فرهنگ سازمانیسبکاین بین نقش 

  حائز اهمیت بوده و بر بالندگی سازمان،ها بیمارستانوري و اثربخشیثیرگذار بر بهرهأت
 و شغلی رضایت، افزایش انگیزش کارکنان، موفقیت در رقابت،افزایش کیفیت خدمات

 ، به همین جهت و مشوق عملگرایی است اثر داشتهو اتلاف منابع هاکاهش هزینه
  .)1391،18شوقی و مرتضوي،(ازمند بررسی و مطالعه بیشتري استنی

 زیرا تغییرات سریع دهد، خلاقیت قسمت مهم زندگی سازمانی را تشکیل میامروزه
ها و ها را دگرگون کرده است که سازمانهمه جانبه جهان آنچنان محیط فعالیت سازمان

هاي نویی براي ی مجبورند راهها براي سازگاري با تغییرات و تحولات جهانمدیران آن
هاي نو و نظرات بدیع ها براي بقا نیازمند اندیشههمه سازمانبنابراین . اقدامات خود بیابند

شود و آن را از افکار و نظرات جدید همچون روحی در کالبد سازمان دمیده می. اندو تازه
مشتریان موجب هاي فشرده و سخت، سلیقه و خواست اما رقابت ،دهدفنا، نجات می

در چنین شرایطی براي حفظ ارتباط سازمان . ها شده استبینی ناپذیري امور سازمانپیش
با مشتریان، از دست ندادن سهم بازار، تأمین نیاز و سلیقه مشتریان، دست یافتن به سهم 

 نو هايها  باید به اندیشهمناسبی از بازار جهانی، توفیق در برخورد با مشتریان و مانند آن
   ).1،2008،129بولانوسکی(هاي نو دست یافتو راه

هایی هستند که خلاقیت و نوآوري، نوك هاي موفق، سازمانبنابراین سازمان
هاي امروزي براي ادامه حیات، عبارتی سازمانه ب. دهدپیکان حرکت آنان را تشکیل می

ر باشند تا بتوانند ها، افرادي خلاق و نوآوبایستی پویا بوده و مدیران و کارکنان آن
توان می. گوي نیازهاي جامعه باشندسازمان را با این تحولات منطبق ساخته و جواب

گفت در سیستم اقتصاد جهانی و رقابت روزافزون موجود، خلاقیت و نوآوري در حکم بقا 
که نبود خلاقیت و نوآوري را برابر با نابودي  طوريه و کلید موفقیت سازمان است، ب

                                                           
1 - Bolanowski 
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تواند بقا یابد و در سازمانی که خلاقیت و نوآوري نداشته باشد، نمی. انددانستهسازمان 
  ). 1،2008،95رندال(شودطول زمان از صحنه محو می

اند؛ به طوري که  دانشمندان، خلاقیت را با تعابیر متعدد و متنوعی تعریف کرده
اقیت ا ست؛ براي مثال، گاهی هر تعریف فقط بیانگر یک بعد از ابعاد مهم فراگرد خلّ

اقیت عبارت است از هر نوع فراگرد «، معتقد است که )2001(هربرت فوکس فراگرد خلّ
ري که مس همچنین به اعتقاد جرج » .اي را به طور مفید بدیع حل کند لهأتفکّ

توانایی ربط دادن و وصل کردن موضوعات، صرف نظر از اینکه در چه «، )1999(سیدل
 اریک فروم» .رد، از مبانی بهره گیري خلّاق از ذهن استاي انجام گی حوزه یا زمینه

» و پاسخ دادن است) آگاه شدن(خلاقیت، توانایی دیدن «، نیز معتقد است که )2000(
توانایی  از ، خلاقیت عبارتست)2004(2به اعتقاد سانتروك ).1384،119پیرخایفی،(

براي هاي منحصر حلبه راههاي تازه و غیرمعمول و رسیدن اندیشیدن درباره امور به راه
خلاقیت تعامل میان استعداد، فرایند و محیط در حقیقت ). 1388،19صمدآقایی،( مسائل

 را که هم جدید و هم مفید است یاست که بوسیله آن فرد یا گروه، محصول قابل درک
). 3،2008،210میکل و پلاکر(کنندعنوان زمینه اجتماعی تعریف شده تولید میه ب

  : باشدخلاقیت مرکب از چهار بعد زیر می) 1989 (4 اعتقاد تورنسهمچنین به
عبارت است از توانایی برقراري رابطه معنادار بین فکر و اندیشه و بیان، که بر : 5سیالیت

  .شودها در یک زمان مشخص اندازه گیري میاساس تعداد افکار یا راه حل
  عادت رایج است، که همراه با شیوه غیرمتداول و خلاف توانایی تفکر به : 6ابتکار

  .هاي غیر معمول، عجیب و زیرکانه استجواب
  .له جدید استأاشاره به توانایی تفکر به طرق مختلف براي حل یک مس: 7پذیريانعطاف
شوقی و (باشد شامل توانایی توجه به جزئیات در حین انجام یک فعالیت می: 8بسط

  ).1391،73مرتضوي،

                                                           
1- Randall. 
2- Santrock. 
3- Makel and Plucker. 
4-Torrance. 
5-Fluency.  
6-Originality.  
7-FleXibilty.  
8-Elaboration.  
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ریزي، سازماندهی و کنترل، از وظایف ضروري و  برنامه در کنارسازمانرهبري 
شود و نقشی اساسی در اداره سازمان دارد؛ این اهمیت تا آنجاست که مهم مدیر تلقی می

ترجمه پارسائیان و  ،1،1998رابینز(کنند می را رهبران سازمانی قلمداد مدیران
ی بماند، وجود رهبري واجب و  موفق باقیبنابراین براي اینکه سازمان). 1390،184اعرابی،

توانند در راه رسیدن ضروري است، حتی بهترین کارکنان نیز نیاز دارند، بدانند چگونه می
  ). 2،2009،89چو و تی سنگ(به اهداف سازمانی مشارکت داشته باشند

هاي مدیران ها، صفات و مهارتاي از نگرشمجموعهرهبري عبارت است از سبک
ها، اعتماد به کارمندان، تمایلات رهبري و احساس مل نظام ارزشکه بر پایه چهار عا
 تعیین کننده جو، رهبريطورکلی سبکه ب. درگیهاي مبهم شکل میامنیت در موقعیت

در این پژوهش براي ). 3،2009،122روولد(فرهنگ و راهبردهاي حاکم بر سازمان است
شد که در آن ابعاد سبک استفاده ) 2000(4بررسی سبک رهبري از مدل باس و اولیو

آفرین، تبادلی و عدم مداخله گر تقسیم می شود که دو بخش رهبري به سه بخش تحول
  .باشداول مد نظر این پژوهش می

گردد که در صدد است، از طریق به عملکرد رهبري اطلاق می :آفرینتحولرهبري
 پیروان را 8فرديلاحظات و م7ذهنی، ترغیب6بخش، انگیزش الهام5 )کاریزما(نفوذ آرمانی 

   ).9،2008،144باس و باس(در مداري فراتر از منافع زودگذر، شخصاً به حرکت وادارد
، رهبري تبادلی عبارتست از رهبري مبتنی بر )1978(10به اعتقاد برنز: تبادلیرهبري

 ابعاد آن شامل ومبادله بین رهبر و پیرو بطوري که تمایلات فردي طرفین تأمین گردد 
شوقی،ب و ( می باشد 12) منفعل–فعال(  و مدیریت بر مبناي استثنا11اش هاي مشروطپاد

  ). 1391،111شوقی،آ،
                                                           

1-Robbins. 
2-Cho & Tseng. 
3- Rowold. 
4-Bass & Avolio. 
5-Charism (Idealized influence).  
6-Inspirational Motivation.  
7-Intellectual Stimulation.  
8-Individual Consideration.  
9 -Bass and Bass. 
10-Burns. 
11-Contingent reward.  
12-Management by exeption (active – passive.) 
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و متحول امروزي براي نهادینه کردن جو  با دنیاي متغیر انطباقها جهت سازمان
هایی را جهت هدایت و بایستی قادر باشند استراتژيخلاقیت و نوآوري در سازمان، 

آفرین در واقع رهبران تحول. آفرین ایجاد نماینده مدد رهبران تحولکنترل این تغییرات ب
با استفاده از ترغیب ذهنی پیروانشان و تحریک افکار نوآور آنان در کل سازمان، جو 

آورند که احساس کارکنان را به چالش کشیده و در پذیري به وجود میسازمانی انعطاف
 1،2009قاموسلوقلو و آیلسی( شان باشنددر شغل هاي جدید نوآورانه جستجوي دیدگاه

از طرف دیگر، این رهبران موجب افزایش انگیزش پیروان، افزایش اثربخشی و ). 187،
رافرتی و ( گردندبهبود عملکرد سازمانی و همچنین سبب افزایش کارآمدي خود می

   .)2،2009،210گریفین
- رهبري تحول.آفرین فراتر از ارضاي نیازهاي فوري استرهبري تحول هدف
    هاي شخصی خود را به کار بینی و جاذبه هوشی و بسیاري از تواناییآفرین خوش

ها را به سمت عملکرد هاي دیگران پرداخته و افراد و سازمانگیرد تا به ارتقاي آرمانمی
  ). 3،2010،271اسکاکن و همکاران( بالاتري ارتقا دهد

ها را وادار  تجارت امروز، سازمانهمچنین باید توجه داشت که پیچیدگی محیط
از طرفی . هاي خود را در پاسخگویی به تغیرات محیطی افزایش دهندکرده تا توانایی

هاي جدید در  تکوین رسالت وزاهاي پرشتاب و چالشهاي اجتماعی، فناوريدگرگونی
ري  ام راپذیري و آمادگی براي رویارویی با شرایط جدیدها، ضرورت انعطافسازمان

در عصر ما براي بقا و پیشرفت و حتی حفظ وضع بنابراین . اجتناب ناپذیر ساخته است
 جریان نوجویی و نوآوري را در سازمان تداوم بخشید تا از رکود و نابودي آن دبایموجود، 

دنگ؛ ژانگفن و (، که رسیدن به این مهم نیازمند فرهنگی مناسب استجلوگیري شود
سازمانی باید بتواند عامل بقاي سازمان و زمینه رشد سازمانی نگفره ).4،2011،16دنگتائو

توان سازمانی اثر بخش نمیبدون داشتن فرهنگ. را در جهت جهانی شدن فراهم نماید
هاي فکري، نوآوري در واقع، تغییر و انطباق سرمایه.  داشتخلاقانههاي انتظار فعالیت

 زمینه مناسب براي رشد فرهنگ و محیط متغیر است بستریادگیري و خلاقیت در 
، واکنش به تغییرات از سطوح بالاي خطرپذیري، پویاییسازد که  را فراهم میخلاقانه

                                                           
1 -Gumusluoglu &Ilsey 
2 -Rafferty and Griffin  
3- Skakon & et al 
4-Dong;Zhongfeng and Dongtao 
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والنسیا؛ سانز و (باشدپذیري و آزادي در سازمان برخوردار میمحیطی، ایجاد تغییر، انعطاف
  ). 1،2010،7جیمنز

ران بر این باورند، نظ ضرورت توجه به فرهنگ سازمانی تا جایی است که صاحب
وجود آید فرهنگ آن سازمان باید ه اگر قرار است در یک سازمان تغییرات مؤثر و پایدار ب

ها را باید در فرهنگ آن عبارت دیگر موفقیت و شکست سازمانه ب. دستخوش تغییر شود
توانند خود  لذا مدیران با دست یازیدن به فرهنگ و بهره گرفتن از آن می. جستجو نمود

هاي جدیدي براي سازمان و پیشرفت  حل هاي گذشته رها ساخته و راه ا از بند راه حلر
   ).2،2004،210لائو و انجیئو(  آن فراهم آورند

. هاي مختلف ارائه شده است تعاریف متعددي براي فرهنگ سازمانی از دیدگاه
اعضاي فرهنگ را به عنوان سیستمی از مفاهیم و عقاید مشترك بین ) 2005 (3رابینز

باشد،  ها نسبت به یکدیگر و افراد خارج از سازمان میي رفتار آن سازمان که تعیین کننده
هاي اشاره می کند که فرهنگ سازمانی همان ارزش) 2000 (4دنیسون. تعریف می کند
ها و اصول اخلاقی می باشند که نقش پایه اي را براي یک سیستم مدیریت اساسی، باور

ي مهم در فرهنگ سازمانی نیروي محرکه) 1986 (5از نظر بارنی. دسازمانی ایفا می کن
نیز بیان ) 2010 (7 تسنج).297،ص6،2011ونگ و همکاران(جنبش سازمان ها می باشد

  .گذارد دارد که فرهنگ سازمانی بر تعاملات بین اعضا و ارزش هاي آنان اثر میمی
 محیط سازمان است که با مینیاتوري از فرایندهاي کلان فرهنگی ،سازمانفرهنگ
هایی مانند فناوري اطلاعات و ارتباطات، پدیده جهانی شدن و چگونگی ظهور مقوله

هاي هاي جمعیت شناختی، آموزش مداوم، انفجار دانش، بحران آن، دگرگونی بابرخورد
 اخلاقی، سازمان یادگیرنده و رشد فزاینده دانش، توجه به کیفیت و اثربخشی در 

ضرورت بسترسازي مناسب در فرهنگ سازمانی خلاق را در همه سطوح  ،هاسازمان
  ). 8،2011،78جولیا(نمایدسازمانی ایجاد می

                                                           
1 -Valencia; Sanz and Jimennez 
2 -Lau and Ngo. 
3-Robbins. 
4-Denison. 
5-Barney. 
6 -Wang and et al. 
7-Tseng. 
8 -Julia. 
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مدل هاي مختلفی براي پژوهش هاي مرتبط با فرهنگ سازمانی و ویژگی هاي 
در این پژوهش براي شناخت فرهنگ سازمان از مدل فرهنگ . آن ارائه گردیده است

 که نسبت به مدل هاي دیگر فرهنگ سازمانی جدیدتر و کامل )2006(سازمانی دنیسون 
  :نمایان است) 1(این مدل در شکل . تر می باشد، استفاده شده است

درگیر شدن در کار، سازگاري : هاي فرهنگی عبارتند ازویژگی, بر اساس این مدل
 .موریت یا رسالت، پایداريأ، م)انطباق پذیري(

ها در ادامه هاي اندازه گیري آنهمراه با شاخصها توصیف هر یک از این ویژگی
  :آمده است
سازند، سازمان  هاي اثر بخش افرادشان را توانمند می سازمان :درگیرشدن در کار)الف

هاي منابع انسانی را در همه  دهند و قابلیت را بر محور گروههاي کاري تشکیل می
ده و خود را به عنوان  سازمان به کارشان متعهد شياعضا. دهند سطوح توسعه می

کنند که  افراد در همه سطوح احساس می. کنند اي از پیکره سازمان احساس می پاره
ثر است و کار ؤگیري نقش دارند و این تصمیمات است که بر کارشان م در تصمیم

  ).156، 1388نیا و علیزاده،  رحیم(ها مستقیماً با اهداف سازمان پیوند دارد  آن
  :شود  گیري می یژگی با سه شاخص اندازهدر این مدل این و

شان  افراد داراي اختیار و توانایی لازم براي اداره کارهاي روزمره: توانمندسازي •
ولیت و مالکیت نسبت به سازمان ؤباشند، که این امر باعث ایجاد یک حس مس می
  .شود می

 بر منظور از گرایش به کار تیمی، ارزش قائل شدن براي کار جمعی: سازي تیم •
 ولیت ؤها احساس مس روي اهداف مشترکی است که همه کارکنان در قبال آن

 .می کنند
هاي کارکنان  سازمان به صورت مستمر در زمینه توسعه مهارت: ها توسعه قابلیت •

کند تا بتواند در عرصه رقابت باقی بماند و نیازهاي خود را  گذاري می سرمایه
 ).176-1،2006،173دنیسون و همکاران(برآورده کند

                                                           
1 -Denison & et al. 
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ها و نظام هایی است که مبناي شکل گیري یک ي ارزشدر برگیرنده :پایداري) ب
). 156، 1388نیا وعلیزاده،  رحیم. (فرهنگ قوي را در سازمان به وجود می آورند

  :شاخص هاي موجود براي اندازه گیري این ویژگی عبارتند از
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 

  نمدل فرهنگ سازمانی دنیسو) 1شکل 
  

هاي مشترك  اي از ارزش داراي مجموعه سازمان اعضاي :بنیادین ارزشهاي •
  .گردد هستند، که باعث ایجاد حس یگانگی و روشن شدن انتظارات می

اعضاي سازمان داراي این توانایی هستند که درباره موضوعات مهم به  : توافق •
افق و توانایی که این امر شامل دستیابی به سطوح بنیادین تو. توافق دست یابند

  .باشد برطرف ساختن مغایرت هاي موجود می
واحدها و کارکردهاي مختلف سازمان داراي توانایی : پیوستگی و هماهنگی •

. باشند، تا از این طریق به اهداف مشترك دست یابند کارکردن با یکدیگر می

 )درگیر کار شدن(مشارکت 

 )سازگاري(انطباق پذیري 
 مأموریت

 پایداري

  عقاید
  و

 مفروضات

تمرکز بر 
 بیرونیمحیط 

 ثبات انعطاف

تمرکز بر 
 درونیمحیط 

 

 توسعه ظرفیت

گرایش 
 تیمی

  توانمند
 سازي

 ایجاد تغییر

مشتري 
 مداري

یادگیري 
 سازمانی

جهتگیري 
 استراتژیک

 اهداف

 شم اندازچ

  هماهنگی و
 یکپارچگی

 توافق

 ارزش ها
توسعه 
 ظرفیت
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 ،2006دنیسون و همکاران،( گردد مرزهاي سازمانی با انجام این کار مختل نمی
176-182.(   

 سختی به هستند یکپارچه خوبی به که هاییسازمان ) :پذیري انطباق(سازگاري ) ج
 و مزیت توان می را بیرونی پذیري انطباق و درونی یکپارچگی لذا .یابند می تغییر
 هدایت مشتریان وسیله به سازگار  سازمانهاي.آورد حساب به سازمان برتري
 ایجاد تجربه و ظرفیت و گیرند می پند خود اهاشتب از کنند، می ریسک شوند، می
 ارزش جهت به سازمان توانایی بهبود حال در مستمر طور به ها آن. دارند را تغییر
ها معمولاً رشد در فروش و  این سازمان. هستند مشتریان براي شدن قائل
 این). 157، 1388نیا و علیزاده،  رحیم(کنند  اندوزي در بازار را دائماً تجربه می تجربه
  :گیرد   قرار می بررسی مورد شاخص سه با ویژگی

سازمان قادر است راههایی ایجاد کند تا الزامات مربوط به تغییرات : ایجاد تغییر •
سازد تا محیط تجاري را به  ایجاد تغییر سازمان را قادر می. محیطی را برآورده کند

نش نشان دهد و خوبی شناسایی کند و به شکلی سریع به روندهاي جاري واک
  .بینی کند تغییرات آینده را پیش

ها  سازمان نیازهاي مشتریان خود را درك کرده و نسبت به آن: تمرکز بر مشتري •
بینی  ها را نیز پیش همچنین نیازهاي آینده آن. دهد به سرعت واکنش نشان می

  .شود که این امر از توجه کردن به مشتري ناشی می. کند می
هایی از محیط خود دریافت، ترجمه و تفسیر   سازمان پیام:یادگیري سازمانی •

ها به وجود  کند، تا فرصتی جهت نوآوري، کسب دانش و توسعه قابلیت می
  ).2006،185دنیسون و همکاران،(آورد

  
 و رسالت سازمانی فرهنگ ویژگی مهمترین گفت بتوان شاید): رسالت(موریت أم) د

 موجودشان و وضعیت هستند کجا دانند نمی که سازمانهایی .است آن مأموریت
 و اهداف از روشنی درك موفق سازمانهاي. روند می بیراهه به معمولاً چیست؟
 تعریف را استراتژیک اهداف و اهداف سازمانی که طوري به دارند، خود جهت
 است مجبور سازمان یک وقتی. کنند می ترسیم را سازمان انداز چشم و کرده
 الزامی رفتار و فرهنگ ساختار، استراتژي، در هد تغییراتد تغییر را خود رسالت
 یک و کند می مشخص را سازمان انداز چشم قوي رهبر وضعیت این در. است
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نیا و علیزاده،  رحیم(کند  می پشتیبانی را انداز چشم این که کند می خلق فرهنگ را
  :گیرد   قرار می بررسی مورد شاخص سه با ویژگی این). 158-159، 1388

 سازمانی اهداف جهت روشن استراتژیک هاي گرایش: گرایش و جهت استراتژیک •
تواند به  سازد که هر فرد چگونه می این موضوع را روشن می و دهد می نشان را

  .صنعت خود کمک کند
 یک مجموعه روشن از اهداف و مقاصد می تواند با رسالت،: اهداف و مقاصد •

ط داشته باشد و جهت روشن در کار هر فرد را انداز و استراتژي سازمان ارتبا چشم
  .نشان دهد

 باشد، که سازمان یک دید مشترك از وضعیت مطلوب آینده خود می: انداز چشم •
نماید و قلب و ذهن افراد سازمان را تسخیر  هاي بنیادین را مجسم می ارزش
دنیسون و (دهد دهی لازم را انجام می کند و همزمان با آن رهنمود جهت می
   ).186-2006،184کاران،هم

هایی مشابه صورت گرفته که در ادامه به البته در راستاي این مقاله، پژوهش
  : کنیمها اشاره میاختصار به برخی از آن

ارتباط میان عوامل مؤثر بر کارآفرینی " پژوهشی تحت عنوان در، )1391(شوقی 
 معناداري میان عوامل ، دریافت که ارتباط"سازمانی در صنایع فلزي شهرصنعتی کاوه

رهبري که ارتباط معناداري میان سبک طوريه ب. سازمانی وجود دارداثرگذار بر کارآفرینی
رهبري مدیران و ابعاد آن با خلاقیت کارکنان وجود دارد؛ ارتباط معناداري میان سبک
ري رهبمدیران و ابعاد آن با ساختار سازمانی وجود دارد؛ ارتباط معناداري میان سبک
سازمانی و مدیران و ابعاد آن با فرهنگ سازمانی وجود دارد؛ ارتباط معناداري میان ساختار

سازمانی و ابعاد آن ابعاد آن با خلاقیت کارکنان وجود دارد؛ ارتباط معناداري میان فرهنگ
سازمانی و ابعاد آن با با خلاقیت کارکنان وجود دارد؛ ارتباط معناداري میان ساختار

 رهبري مدیران و خلاقیتهمچنین در ارتباط میان سبک. سازمانی وجود داردفرهنگ
در . کنندگري ایفا میسازمانی نقش میانجیکارکنان، متغیرهاي ساختارسازمانی و فرهنگ

این پژوهش ابعاد سبک رهبري شامل رهبري تحول آفرین و تبادلی؛ ابعاد ساختار 
ابعاد خلاقیت شامل سیالیت، ابتکار، انعطاف سازمانی شامل رسمیت، پیچیدگی و تمرکز؛ 

پذیري و بسط به جزئیات و ابعاد فرهنگ سازمانی شامل درگیر شدن درکار، پایداري، 
  .سازگاري و مأموریت بود
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تبیین ارتباط "، در پژوهشی تحت عنوان )1391(شوقی؛ رضایی، ع و رضایی، ح 
ند که ارتباط معناداري بین ، نشان داد"میان رهبري تحول آفرین و خلاقیت کارکنان

نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، (خلاقیت کارکنان با رهبري تحول آفرین و ابعاد آن
  . وجود دارد) برانگیختگی ذهنی و توجه و ملاحضات فردي

، در پژوهشی تحت عنوان )1391( نجم آباديدهقانعربیون، عزیزي، شوقی و 
ارتباط معناداري ، دریافتند که "قیت کارکنانتبیین ارتباط میان فرهنگ سازمانی و خلا"

  .سازمانی با خلاقیت کارکنان وجود داردبین فرهنگ
رهبري رابطه سبک"، در پژوهشی تحت عنوان )1389 (نیا، سلیمی و امینیکرمی

-تحول رهبريسبک بین، دریافتند که "انتظامیبا فرهنگ و تعهد سازمانی در نیروهاي 
  . دارد وجود و مثبتی دارمعنی ارتباط سازمانی تعهد و نگفره با تبادلی و آفرین

سازمانی رابطه فرهنگ"، در پژوهشی تحت عنوان )1388(موغلی و مالکی طبس 
سازمانی و خلاقیت ، دریافتند که بین فرهنگ"دولتیهاي و خلاقیت سازمانی در سازمان

  . سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد
 رابطه میان فرهنگ سازمانی و بررسی"پژوهشی تحت عنوان ، در )1386(جلیلی

خلاقیت سازمانی از دیدگاه مدیران و دبیران مدارس متوسطه نواحی چهارگانه شهر 
ها در ، دریافت که خلاقیت سازمانی براي هر سازمانی مورد نیاز است و سازمان"شیراز

ترین عواملی که در این میان وجود آورند و از مهمه هاي لازم را باین زمینه باید بستر
همچنین دریافتند که ایجاد و تشویق . سازمانی استنقش چشمگیري دارد فرهنگ

. خلاقیت در سازمان مستلزم وجود فرهنگ خلاقیت و نوآوري در مدیریت سازمان است
بطور کلی نتایج تحقیق نشان داد که فرهنگ سازمانی بر تمام جوانب سازمان و وظایف 

  .ونگی هدایت و پرورش کارکنان تأثیر می گذاردمدیریت و چگ
رهبري ارتباط میان سبک"، در پژوهشی تحت عنوان )2012 (1شوقی و مرتضوي

، دریافتند که ارتباط معناداري "مدیران و خلاقیت کارکنان با استفاده از مدل ساشکین
  . بین سبک رهبري با خلاقیت کارکنان وجود دارد

-رهبري تحول بین رابطهکشف "وهشی تحت عنوان ، در پژ)2011 (2رامانایدو
 مؤسسات مطالعه موردي :عملکرد کارکنان عاطفی و، تعهد سازمانیآفرین، فرهنگ

                                                           
1-Shoghi & Mortezavi. 
2-Ramanaidu. 
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سازمانی بطور مثبت با رهبري تحول آفرین و که فرهنگ، دریافت "در مالزي آموزشی
- هنگآفرین در ارتباط میان فرتحولعملکرد کارکنان ارتباط دارد و همچنین رهبري

  .گري داردسازمانی و عملکرد کارکنان نقش میانجی
سازمانی بر رهبري و فرهنگتأثیر سبک"، پژوهشی را تحت عنوان )2010(1نوقین

در این پژوهش . ، انجام دادند"هاي کوچک و متوسطاعمال مدیریت دانش در سازمان
استفاده شد که ، )MLQ(رهبري، از پرسشنامه رهبري چند عاملی گیري سبکبراي اندازه

سازمانی کند؛ براي سنجش فرهنگگیري میآفرین و تبادلی را اندازهرهبري تحولسبک
تنظیم شده ) 2003(، که توسط فی و دنیسون )DOCS(سازمانی مدل دنیسون از فرهنگ

 سؤالی ارائه 17بود، استفاده شد و همچنین براي سنجش مدیریت دانش از پرسشنامه 
: نتایج تحقیق نشان داد که. بهره گرفته شد) 2001(دز و سابهروال فنان-شده توسط بکرا

آفرین و تبادلی بطور مثبت با اعمال مدیریت دانش ارتباط دارد؛ رهبري تحولسبک
   سازمانی بستگی دارد؛ همچنین شواهد نشان رهبري اثربخش به نوع فرهنگسبک
-یشترین سهم را در فرهنگب) آفرین یا تبادلیتحول(رهبري مناسب دهد که سبکمی

دانش را مستقیم یا بطور غیرمستقیم از توانند اعمال مدیریتسازمانی دارد و رهبران می
البته باید توجه داشت درك رهبري . طریق فرهنگ سازمانی تحت تأثیر قرار دهند

اي از قبیل آفرین و فرهنگ سازمانی ممکن است مشروط به سایر شرایط زمینهتحول
  .ی، تاریخچه سازمانی و عملکرد باشدملفرهنگ

 آفرین،تحولرهبري"تحت عنوان پژوهشی ، در )2009(2قاماس اوغلو و آیلسو
گرا و خلاقیت کارکنان که بین رهبري تحول، دریافتند "سازمانیفردي و نوآوريخلاقیت

، آفرین از طریق توانمندسازي روانیرابطه مثبت و معناداري وجود دارد و رهبري تحول
- ها نشان داد که رهبريهمچنین یافته .دهدخلاقیت کارکنان را تحت تأثیر قرار می

  .گرا رابطه مثبتی با نوآوري سازمانی داردتحول
کمک کردن به خلاقیت کارکنان در "تحت عنوان پژوهشی  در ،)2008 (3کاستیلیو
ت که زمینه  دریاف،"یک نگرانی مهم مدیریتی براي مدیران کتابخانه: محیط کتابخانه

شکوفایی ظرفیت بالقوه خلاقیت فردي درصورتی که فرهنگ سازمان پذیراي آن باشد 
  .نمایدنمود پیدا می

                                                           
1-Nguyen 
2-Gumusluoglu & Ilsev 

3-Castiglion 
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هاي نوآوري گرایش رهبري و توانایی"تحت عنوان پژوهشی ، در )2006 (1کسکین
توان براي ، دریافت که از فرهنگ سازمانی می"در کسب و کارهاي کوچک و متوسط

  .انی از خلاقیت و نوآوري استفاده کردترویج و پشتیب
  رهبري ارتباط بین سبک"، در پژوهشی تحت عنوان )2001(2لیم و کوراتی

، دریافت که ارتباط معناداري بین رهبري "گرا با فرهنگ سازمانیگرا و عملتحول
سازمانی نیز تأثیر مهمی بر اثربخشی سازمانی وجود دارد و فرهنگگرا و فرهنگتحول
  .انی داردسازم

 به نام شیر و خورشید در شهرستان ساوه راه اندازي شد 1356در سال ی بیمارستان
که بعد از پیروزي انقلاب اسلامی به نام بیمارستان شهید مدرس به فعالیت خود ادامه 

باشد و با گرفتن ایزو هاي عمومی بیمارستانی میاین بیمارستان داراي تمامی بخش. داد
این بیمارستان با .  سعی در بهبود ارائه خدمات دارد9001  ایزو ومداريهاي مشتري

هاي روز هاي جدید، تجهیزات و تکنولوژياحداث ساختمان جدید اورژانس، خرید دستگاه
بنابراین با . سعی دارد در جهت افزایش رضایت مراجعین و کیفیت خدمات گام بردارد

هاي افزایش مشتري یکی از روشتوجه به آنچه که گفته شد باید اذعان داشت که 
تواند باشد که عوامل زیادي میمداري و کیفیت خدمات در خلاقیت کارکنان نهفته می

بر این اساس پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سؤال است که . بر آن اثر گذار باشد
رهبري مدیران با توجه به نقش میانجی فرهنگ سازمانی بر خلاقیت کارکنان آیا سبک
  تأثیر دارد؟

  ابزار و روش
 روش لحاظ روش تحقیق از. کاربردي است نوع از هدف برمبناي حاضر پژوهش

 افراد با نظرسنجی از تحقیق هايفرضیه اثبات که برايها از آنجاییداده آوردن دست به
 همبستگی -توصیفی نوع از است شده استفاده) کارکنان بیمارستان مدرس (مسأله درگیر
 ها گردآوري شده استبراي آزمودن فرضیه کمی نوع از هاییداده علاوه بر این. باشدمی
 توزیع بیمارستان در شاغل کارکنان نظرات دریافت براي هاییپرسشنامه راستا این در که
با   علت و معلولی بین متغیرهاي مطرح در پژوهشرابطه. است گردیده درج نتایج و شده

                                                           
1-Keskin. 
2-Lim & Croartie. 
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 ابزار بهترین روش این. است شده تحلیل 1ساختاري دلاتمعا سازيمدل استفاده از روش
 گیرياندازه خطاي داراي آشکار متغیرهاي ها آن در که است تحقیقاتی تحلیل براي
 از توانمی روش این از استفاده با. است پیچیده متغیرها بین روابط همچنین و هستند
 دیگر سوي از و گرفت اندازه را 2مشاهده قابل متغیرهاي یا و هاشاخص دقت یکسو
هیر و (کرد بررسی را شده تبیین واریانس میزان و 3نهفته متغیرهاي بین علی روابط

 مدل و 5گیرياندازه مدل بخش دو از معادلات سازيمدل ).170،ص4،2010همکاران
آشکار  و پنهان متغیرهاي دسته دو در مدل هايمتغیر و است شده تشکیل 6ساختاري
 در پژوهش حاضر متغیرهاي سبک رهبري، ).77،ص7،2010کلین(شوندمی بنديتقسیم

ها بر اساس ي اصلی هستند که هریک از این سازهخلاقیت و فرهنگ سازمانی سه سازه
گیري مفصل توضیح داده خواهد هاي نویسندگان مختلف که در قسمت ابزار اندازهمدل

 یا 8عاد توسط تعدادي گویهاند و همچنین هر یک از ابشد، از ابعاد مختلفی تشکیل شده
همچنین .  ارائه خواهد شد)1(اند که در جدول هسنجیده شد) متغیرهاي آشکار(ال ؤس

رهبري، فرهنگ سبک(ي اصلی مدل مفهومی پژوهش حاضر با توجه به وجود سه سازه
به . کنند، ترسیم گشته استکه هر یک نقش متفاوتی ایفا می) خلاقیتسازمانی و 

زا، خلاقیت به عنوان بین یا برونرهبري در نقش متغیر مستقل یا پیشسبککه طوري
فرهنگ سازمانی یک متغیر میانجی را از زا و در نهایت متغیر وابسته یا ملاك یا درون

رهبري هاي پژوهش، از یک سو تأثیر سبکاز نظر روابط بین سازه. دهدخود نشان می
-ده و از سوي دیگر نقش میانجی فرهنگمدیران بر خلاقیت کارکنان مورد توجه بو

در . رهبري و خلاقیت کارکنان مورد بررسی قرار گرفته است بین سبکسازمانی در رابطه
هاي اصلی و  مدل مفهومی پژوهش حاضر ترسیم گشته است، همچنین فرضیه)2(شکل 

   :گردندفرعی تحقیق به ترتیب زیر مطرح می
  .قیت کارکنان تأثیر دارد سبک رهبري بر خلا :)Ha(فرضیه اصلی 

                                                           
1-Structural Equation Modeling (SEM). 
2-Observed (Manifest) Variables. 
3-Latent Variables. 
4 -Hair et al. 
5-Measurement Model. 
6-Structural Model. 
7 -Kline 
8-Item. 
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  . سبک رهبري بر فرهنگ سازمانی تأثیر دارد :)Hb1(فرضیه فرعی اول
 . فرهنگ سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد: )Hb2(فرضیه فرعی دوم

 
  

    
  

    
  
  
 
 
  
  

   مدل مفهومی پژوهش- )2شکل 
 

اشد که بجامعه آماري پژوهش شامل کلیه کارکنان بیمارستان شهرستان ساوه می
 نفر 168گیري تصادفی ساده و با استفاده از فرمول کوکران تعداد بر اساس روش نمونه

نحوه تعیین حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران . به عنوان حجم نمونه انتخاب شد
  :در زیر ارائه گشته است

  

 
  

 آماره z؛ )روش احتمالیبر اساس ( P=q=50%: مفروضات فرمول کوکران
 خطاي برآورد که d است؛ 1,96برابر با % 95استاندارد توزیع نرمال که در سطح اطمینان 

  .  نفر است299 نیز Nدر نظر گرفته شده است و % 5برابر با 
 پرسشنامه در 200 نفر تعیین شد و براي اطمینان بیشتر 168بنابراین تعداد نمونه 

آوري  عدد آن توسط اعضاي نمونه تکمیل و جمع190ه میان کارکنان توزیع گشت ک
  %).95دهی نرخ پاسخ(گشت 

)  = 168 n = (z2pqN)   /   (N d2 + z2pq 

  سبک رهبري
    تحول آفرین-
   تبادلی-

  فرهنگ سازمانی
   درگیر شدن در کار-
   سازگاري-
    مأموریت-
   پایداري-

  خلاقیت
    سیالیت-
    انعطاف پذیري-
    ابتکار -
   بسط به جزئیات-
 

Hb1 Hb2 

Ha 
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باشد؛ بخش اول حاوي سؤالات پرسشنامه پژوهش حاضر شامل سه بخش می
، بخش دوم پرسشنامه خلاقیت )2000( از باس و اولیو MLQمربوط به سبک رهبري 

 سؤال و بخش 60با ) 1387(به نقل از رضایی و منوچهري ) 1959 (1استاندارد تورنس
هاي  سازه1جدول . باشدمی) 2000 (2 سوال از دنیسون60سوم فرهنگ سازمانی با 

  :دهدها و سؤالات مربوط به هر بعد را نشان میاصلی پژوهش، ابعاد این سازه
  

  هاهاي پژوهش و ابعاد و گویه سازه- )1(جدول 
  )تسوالا(ها تعداد گویه  متغیرهاي آشکار  متغیرهاي پنهان
 سبک رهبري

  
 تحول آفرین
  نشر دانش

20  
12  

 خلاقیت
  

 سیالیت
 انعطاف پذیري

  ابتکار
  بسط به جزئیات

16  
11  
22  
11  

  فرهنگ سازمانی
 

  درگیر شدن در کار
  سازگاري

  ماموریت یا رسالت
  پایداري

15  
15  
15  
15  

  
در این .  استفاده شده استPLSبراي بررسی میزان پایایی پرسشنامه از روش 

 ).4،1988،134ریوارد و هوف(گردد براي این منظور استفاده می3پایایی شاخصروش 
 پایایی شاخص نیز با سنجش بارهاي عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی 

شود که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از هاي یک سازه با آن سازه محاسبه میشاخص
 مطلب است که پایایی در مورد آن مدل ید اینؤ، م)5،1999،68هولاند(  شود0,4مقدار 
ال و بعد مربوطه کمتر ؤولی اگر مقدار بار عاملی بین یک س. گیري قابل قبول استاندازه

البته . هاي بعدي حذف نمودال را از مدل و تجزیه و تحلیلؤتوان آن س شود، می0,4از 
 مطالعه کرده و در الات باید بسیار دقت نمود و حتماً مبانی نظري پیشین راؤدر حذف س

                                                           
1-Torrance. 
2-Denison. 
3-Item Reliability 
4 -Rivard & Huff 
5 -Hulland 
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الات، این کار را انجام ؤصورت اطمینان از عدم اختلال در فرآیند پژوهش بعد از حذف س
هایی که داراي ضریب  در تحقیق حاضر بعد از محاسبه ضرایب بارهاي عاملی، آن. داد

ال از بخش اول ؤسدو به طوري که پس از حذف .  بودند حذف شدند0,4کمتر از 
 سوال از بخش سوم 2و ) خلاقیت(ال از بخش دوم ؤ سسه، )بريسبک ره(پرسشنامه 

هاي بعدي براي انجام تحلیل) گرمتغیر مشاهده( گویه 145، تعداد )فرهنگ سازمانی(
  .   باقی ماندند

سازي  دو معیار روایی همگرا و واگرا که مختص مدلروایی پرسشنامه توسط
 براي PLSتحلیل عاملی اکتشافی در ابتدا از . معادلات ساختاري است، بررسی گشت

 نشان داده شده )2(ارزیابی روایی همگرا و واگرا استفاده شد و همانگونه که در جدول 
اند که این مطلب بیانگر روایی هاي خود را تبیین کردهاست، تمامی ابعاد به خوبی سازه
   ).1،2004،98پاولو و جیفن( همگرا و واگراي مناسب است

  
  براي ارزیابی روایی همگرا و واگرا PLS عاملی اکتشافی  تحلیل- )2(جدول 

فرهنگ 
 سازمانی

 خلاقیت
سبک 
 رهبري

  متغیرهاي اصلی
  

  ابعاد متغیرها

0.190  0.141  0.761  TFL 
0.143  0.107  0.701  TAL  
0.361  0.821  0.155  FLU  
0.216  0.891  0.240  ORI  
0.253  0.704  0.315  FLE  
0.131  0.714  0.169  ELA  
0.769  0.121  0.225  INV  
0.744  0.240  0.315  ADA  
0.821  0.315  0.431  MIS  
0.826  0.309  0.231  CON  

  
INV : مشارکت در کار)involvement (- ADA : سازگاري)adaptability (- 

MIS : مأموریت)mission (- CON : پایداري)consistency (- TFL : رهبري تحول
 Transactional(رهبري تبادلی : TAL -) Transformational Leadership(آفرین 

Leadership (- FLU : سیالیت)Fluency (- ORI : ابتکار)Originality (- FLE :
  ).Elaboration(بسط به جزئیات : ELA -) Flexibilty(پذیري انعطاف 

                                                           
1 -Pavlou & Gefen 
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 AVEي بعد به طور مشخص براي ارزیابی روایی همگرا از معیار در مرحله
استفاده شد که نتایج این معیار براي ابعاد سه متغیر ) شدهتخراجمیانگین واریانس اس(

  :نشان داده شده است) 3(پژوهش در جدول شماره 
  

  

  هاي پژوهشي سازه نتایج میانگین واریانس استخراج شده- )2(جدول

غیر
مت

 کار  
ت در

ارک
مش

  

ري
ازگا
س

یت  
مور
ما

ري  
ایدا
پ

رین  
ل آف

حو
ت

ش  
ر دان

نش
  

سخ
پا

ش
 دان
ی به

ده
  

 جز
ط به

بس
ات
ئی

ري  
 پذی
اف
نعط
ا

  

کار 
ابت

یت  
سیال

  

A
V

E
  0,7

94
  0,8

61
  0,8

23
  0,8

01
  0,7

04
  0,6

92
  0,6

11
  0,6

53
  0,6

41
  0,6

22
  0,6

33
  

  
همانگونه ). 1999،100هولاند،(باشدمی AVE ،0,5مقدار ملاك براي سطح قبولی 

 0,5ها از مقدار  مربوط به سازهAVEکه از جدول بالا مشخص است، تمامی مقادیر 
وده و این مطلب موید این است که روایی همگراي پرسشنامه حاضر در حد قابل بیشتر ب

  . قبول است
هاي هاي یک سازه با شاخصدر قسمت روایی واگرا، میزان تفاوت بین شاخص

 هر سازه با AVEاین کار از طریق مقایسه جذر . شودهاي دیگر در مدل مقایسه میسازه
براي این کار یک ماتریس باید . گردد محاسبه میهامقادیر ضرایب همبستگی بین سازه

باشد و مقادیر  هرسازه میAVEتشکیل داد که مقادیر قطر اصلی ماتریس جذر ضرایب 
این . هاي دیگر استپایین و بالاي قطر اصلی ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه

   نشان داده شده است4 جدول شماره ماتریس در
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  )روایی واگرا(ها  و ضرایب همبستگی سازهAVEیسه جذر  ماتریس مقا- )4(جدول

ري
ایدا
پ

یت  
مور
ما

ري  
ازگا
س

کار  
 در 
دن
ر ش
رگی
د

  

دلی
تبا

رین  
ل آف

حو
ت

  

کار
ابت

ري  
 پذی
اف
نعط
ا

ات  
جزئی

 به 
سط
ب

  

یت
سیال

رها  
متغی

عاد 
اب

  

                  0,831  

ت
یالی
س

  

                0,838  0,373  

به 
ط 
بس

ات
زئی
ج

  

              0,801  0,358  0,309  

ف 
طا
انع پ

ري
ذی

  

کار  0,112  0,239  0,143  0,850            
ابت

  

          0,839  0,512  0,342  0,289  0,218  

ول 
تح

ین
آفر

  

لی  0,302  0,143  0,109  0,119  0,351  0,832        
باد
ت

  

      0,891  0,103  0,389  0,281  0,212  0,304  0,293  

ن 
شد

یر 
درگ

کار
در 

  

ازگ  0,119  0,142  0,301  0,343  0,123  0,192  0,183  0,928    
س

ري
ا

  

  0,907  0,207  0,192  0,301  0,300  0,210  0,232  0,176  0,101  

ت
وری
مام

  

0,895  0,115  0,214  0,144  0,296  0,314  0,124  0,112  0,200  0,201  

ري
یدا
پا

  

  
 هرسازه از ضرایب AVEباشد، جذر همانگونه که از ماتریس بالا مشخص می

ن مطلب حاکی از قابل قبول هاي دیگر بیشتر شده است که ایهمبستگی آن سازه با سازه
  .باشدها میبودن روایی واگراي سازه

 



 1392 پاییز  – 26  شماره–  بهره وريمدیریت

 

112

  هایافته
 براي 1تحلیل عاملی تأییدي LISREL 8.8افزار در مرحله بعدي با استفاده از نرم

اگر شروط زیر برقرار باشد، مدل . گیري پژوهش به کار گرفته شدهاي اندازهسنجش مدل
  :برازش مناسبی دارد

نسبت -.  بیشتر شود0,05از ) P-value(بدست آمده از آزمون کاي دو سطح معناداري  -
  . کمتر شودکاي دو به درجه آزادي از سه

  . باشد0,05کمتر از ) RMSA (2مقدار آماره ریشه میانگین توان دوم خطاي تقریب -
، شاخص برازندگی )GFI(، شاخص برازندگی )CFI(مقدار شاخص برازش تطبیقی -

 باشند 0,9بزرگتر از ) NNFI(و شاخص برازش غیرنرم ) AGFI(تعدیل یافته 
  ).1996،112جورسکوگ و سوربم،(

، آماره 0,072برابر  P-value نمایان است مقدار )3(همانگونه که در شکل 
RMSA  شود  می2,23نیز ) 51(به درجه آزادي ) 113,55(دو  و نسبت کاي0,028برابر

 CFIروجی دیگر لیزرل نشان داد که مقدار همچنین نتایج خ. باشد کمتر میسهکه از 
برابر با  AGFIو  GFI بیشتر و مقدار 1,96محاسبه شده از  Z، مقدار 0,921برابر با 
گیري مربوط به سه سازه هاي اندازهبنابراین مدل. انددست آمدهه  ب0,944 و 0,940

  . اصلی تحقیق برازش قابل قبولی دارند
      آنان را زنان تشکیل % 9/56ا را مردان و هآزمودنی% 3/14در این پژوهش 

بیشترین .  درصد متأهل هستند3/76 درصد مجرد و 7/23از این تعداد آزمودنی . دهند می
یعنی ( باشنددهند که داراي تحصیلات لیسانس می گروه نمونه را کارکنانی تشکیل می

 4/9نس و دکتري، ها فوق لیسا درصد از آن7/12، در حالی که تحصیلات ) درصد8/49
ها بین  گستره سن آزمودنی.  درصد نیز دیپلم و زیردیپلم است1/28درصد فوق دیپلم و 

 سال؛ 30 تا 25 درصد بین 4/24 سال؛ 25 درصد زیر 7/10 سال قرار دارد که 61 تا 21
 درصد نیز بیشتر 7/21 سال و 40 تا 35 درصد بین 5/21 سال؛ 35-30 درصد بین 7/21

 10دهد که زیر  بیشترین گروه آزمودنی را کارکنانی تشکیل می. دارند سال سن 40از 
 سال 20 تا 10 در صد نیز داراي سابقه کار بین 7/12؛ ) در صد6/78( سال سابقه دارند

 20دهند دارا سابقه کار بالاي   درصد از آنان را تشکیل می7/8هستند و بقیه کارکنان که 

                                                           
1-Confirmatory Factor Analysis. 
2-Root Mean Square Error of Approximation. 
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ها   درصد آزمودنی19توان گفت که   می در مورد وضعیت استخدامی.سال هستند
 درصد نیز شامل طرح 7/22 درصد پیمانی و 3/15 درصد قراردادي، 43استخدام رسمی، 

 .پزشکی و پیراپزشکی می باشند

  
  LISRREL 8.8تحلیل عاملی تأییدي توسط نرم افزار - )3شکل 

  
رهبري و فرهنگ رابطه علت و معلولی بین سبک رهبري و خلاقیت، سبک

زمانی و در نهایت فرهنگ سازمانی و خلاقیت در قالب بخش مدل ساختاري و توسط سا
نمایان است، ) 4(همان طور که در شکل .  سنجیده شده استSmart PLS 2افزار نرم

دار و مستقیم است؛ بدین ترتیب سبک رهبري ي اصلی پژوهش معنارابطه بین سه سازه
که طبق ضرایب استاندارد خروجی ) 1يفرضیه (داري داردبر خلاقیت تأثیر مثبت و معنی

بینی  درصد از تغییرات خلاقیت توسط سبک رهبري پیشSmart PLS ،72نرم افزار 
سازمانی و همچنین فرهنگ) 2يفرضیه(رهبري بر فرهنگ سازمانی تأثیر سبک. شودمی

ي زهضرایب علی مسیرهاي بین سه سا. دار استمثبت و معنی) 3يفرضیه(بر خلاقیت 
-از طریق متغیر میانجی فرهنگ(مستقیم ژوهش نشان از تأثیر مستقیم و غیراصلی پ
 مستقیم به بطوري که تأثیر. رهبري مدیران بر خلاقیت کارکنان داردسبک) سازمانی
% 92و تأثیر کل به میزان %) 41 ×% 49% (20مستقیم به میزان ، تأثیر غیر%72میزان 

   . تبیین گشته است%) %72 + 20(
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  ضرایب استاندارد- )4شکل 
  
  

 Smart PLS نرم افزار 1 بوت استراپینگهاي پژوهش از فرمانبراي تأیید فرضیه
 در tوقتی مقادیر ). 5شکل (دهد  را نشان میtاستفاده شد که خروجی حاصل ضرایب 

متر مربوطه و  باشند، بیانگر معنادار بودن پارا-1,96و کمتر از + 1,96ي بیشتر از بازه
). 2،2010،68همکاران و وینزي-اسپوزیتو( هاي پژوهش استمتعاقباً تأیید فرضیه

ي اصلی پژوهش بین سه سازه t باشد، ضرایب مشخص می)5(همانگونه که در شکل 
  .هاي پژوهش است  هستند که مبین پذیرش فرضیه1,96همگی بالاي 

                                                           
1 . Bootstrapping 
2 -Esposito-Vinzi & et al. 

0,61 
0,71 0,76 

0,55 

0,60 

0,49 

0,62 
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0,73 

0,72 
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 t ضرایب- )4شکل 

  
 بحث و نتایج
ها با افزایش پویایی محیط و طور که در مبانی نظري ذکر شد، سازمان همان

همچنین پیچیدگی دنیاي رقابتی امروز، مجبور به تغییر ساختارهاي درونی خود براي 
ها در چنین محیط رقابتی، نیازمند بقاي سازمان. شوندانطباق هرچه بهتر با محیط می
هاي مهم که مدیران سطح بالاي  یکی از شاخص.ها استانعطاف بالا و چابکی سازمان

ها، باورها و هنجارهاي جاري سازمان است سازمان همیشه با آن مواجه هستند، ارزش
ها براي رقابت در سازماناز سوي دیگر . یابدکه در مفهوم فرهنگ سازمانی جلوه می

زمند کارکنانی دنیاي پرتلاطم کنونی و حفظ موجودیت و امید به پیشرفت در آینده، نیا
توانند خود را با شرایط جدید  خلاق بوده و با داشتن این گنجینه با ارزش است که می

 ها به پیش روند و این مهم از طریق مدیرانی به وقوع  وفق داده و همگام با دگرگونی
پیوندد که داراي سبک رهبري مناسبی باشند که به رشد خلاقیت کارکنان کمک کند  می

هاي موجود در تحقیق به بحث و بر اساس فرضیه. نعی در مسیر آن باشدنه اینکه ما
 :پردازیمنتیجه گیري می

رهبري سبک: رهبري مدیران بر خلاقیت کارکنان تأثیر داردسبک: فرضیه اصلی
هاي همه کارکنان براي به انجام رساندن اهداف مؤثر باید مسیري را در جهت تلاش

14,2 18,2 
17,1 

8,3 

9,1 

7,9 

8,7 

10,2 

11,1 

11,8 

19,2 

16,3 17,1 

 سبک رهبري

 تبادلی

 مأموریت
 

 تحول آفرین
 

 خلاقیت کارکنان

 فرهنگ سازمانی

 مشارکت در کار
 

 پایداري سازگاري
 

 ابتکار
 

 انعطاف پذیري

 بسط به جزئیات
 

 سیالیت
 



 1392 پاییز  – 26  شماره–  بهره وريمدیریت

 

116

د رهبري ممکن است حلقه اتصال موجود در میان اهداف بدون وجو. سازمان فراهم آورد
این موضوع می تواند به یک موقعیت نامطلوبی . فردي و سازمانی ضعیف و گسیخته شود

منجر شود که در آن، کار انفرادي صرفاً در جهت دستیابی به اهداف فرد صورت گیرد و 
 از دستیابی به اهداف در عین حال کل سازمان کارایی و کفایت خود را از دست داده و

همانطور که یافته ها  زیرا است؛ شده تأیید حاضر تحقیق در فرضیه  این.خویش باز ماند
داري دارد که طبق ضرایب نشان داد سبک رهبري بر خلاقیت تأثیر مثبت و معنی

-  درصد از تغییرات خلاقیت توسط سبکSmart PLS ،72استاندارد خروجی نرم افزار 
رهبري متناسب با از سبک که مدیرانش  سازمانی بنابراین.شود میبینیپیش رهبري

 این و شود، افراد در جدید هايهاید شکوفایی موجب تواندمی سازمان خود بهره بگیرد،
 هاي شوقینتایج این فرضیه با یافته. گردد کارکنان در باعث خلاقیت جدید هايایده

 همخوانی) 2012( شوقی و مرتضوي و) 1391(؛ شوقی؛ رضایی، ع و رضایی، ح )1391(
  .دارد

اولین  :رهبري مدیران بر فرهنگ سازمانی تأثیر داردسبک: فرضیه فرعی اول
ها و باورها از سوي ها، آرزوهاي بلند، ارزشمرحله ایجاد فرهنگ در سازمان، تعیین آرمان

  ایجاد آید، باوجود میه رهبران سازمان است و پس از اینکه فرهنگ در سازمان ب
   هاي مشابه براي کارکنان، از درون سازمان، اقداماتی براي حفظ آن صورت تجربه
 از طریق گفتار و کردارشان معیارهایی را مشخص در حقیقت رهبران سازمان. گیردمی
پذیر است؟؛ تا چه این است که سازمان چه مقدار ریسک که این معیارها درباره کنند یم

شود تا موارد ذکر شده سبب می.  و از این قبیل موارددهد یمي عمل حد به کارکنان آزاد
تواند ترغیب کننده خلاقیت و کارآفرینی یا مانعی در سازمانی شکل گیرد که میفرهنگ

ها همانطور که یافته زیرا است؛ شده تأیید حاضر تحقیق در فرضیه  این.مسیر آن باشد
داري دارد که طبق ثیر مثبت و معنیرهبري بر فرهنگ سازمانی تأنشان داد سبک

سازمانی  درصد از تغییرات فرهنگSmart PLS ،49ضرایب استاندارد خروجی نرم افزار 
   .شودبینی میرهبري پیشتوسط سبک

شود، از اي میآفرین موجب نتایج ارزندهرهبري تحولتوان گفت ا میتدر این راس
هاي بنیادین مشترك موجب ز، اهداف و ارزشجمله اینکه این رهبران، با ایجاد چشم اندا

سازمانی و  یادگیري ایجاد تغییر، سازي،ها، تیمتوسعه قابلیت بهبود توانمندسازي،
 اگر مدیران که نمود گیرينتیجه توانمی بنابراین، .شوندهمچنین گرایش استراتژیک می
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با توسعه فرهنگی که توانند آفرین بهره برند، میاز سبک رهبري تحول بیمارستان مدرس
باشد به رشد سازمان و در جهت یادگیري سازمانی، فعالیت هاي تیمی و ایجاد تغییر می

نیا، کرمی؛)1391(هاي شوقی  نتایج این فرضیه با یافته.پیشی گرفتن از رقبا کمک کند
و ) 2010(؛ نوقین )2011(؛ رامانایدو )2012(شوقی و مرتضوي ؛ )1389 (سلیمی و امینی

ي هم بیانگر تایید فرضیه) 2004(هاي لی یافته. همخوانی دارد)  2001( و کوراتی لیم
آفرین قادر هستند تا اند که رهبران تحولهاي او نشان دادهنتایج یافته. باشدبالا می

ها و انداز جدید و بازنگري در مفروضات، ارزشي چشمفرهنگ سازمان خود را با ارائه
  . ر دهندهنجارهاي مشترك، تغیی

 خلاقیت امروزه :سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر داردفرهنگ:  دومفرعیفرضیه 
هاي لازم ها در این زمینه باید بسترسازمانی براي هر سازمانی مورد نیاز است و سازمان

- وجود آورند و از مهمترین عواملی که در این میان نقش چشمگیري دارد فرهنگه را ب
 موجود باورهاي و هاارزش سر بر توافق با توانندمی هاطورکلی سازمان ه ب.سازمانی است

 اهداف کردن همسو و کار در هماهنگی تغییر، با ، تطابق)سازمانیفرهنگ( سازمان در
 توانندنمی نیز ریزانبرنامه و کمک نمایند کارکنان خلاقیت افزایش به سازمانی و فردي
 ریزيسازمانی پایه فرهنگ به توجه بدون را، افراد خلاقیت افزایش معیار و اساس
 صورتیکه فرهنگ فردي، در ظرفیت بالقوه خلاقیت چراکه زمینه شکوفایی نمایند،

 سازمانی عنصري کلیديدر واقع فرهنگنماید و سازمان پذیراي آن باشد نمود پیدا می
وان عاملی عنه سازمانی بفرهنگ. و نوآوري استدر افزایش یا جلوگیري از خلاقیت 

است که بر تمام جوانب سازمان و وظایف مدیریت و چگونگی هدایت و پرورش کارکنان 
  .گذاردتأثیر می
ها نشان داد  طور که یافته همان زیرا است؛ شده تأیید حاضر تحقیق در فرضیه این

داري دارد که طبق ضرایب فرهنگ سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معنی
-  درصد از تغییرات خلاقیت توسط فرهنگSmart PLS ،41 خروجی نرم افزار استاندارد
  توانمندسازيتواند از طریقسازمانی میبنابراین فرهنگ. شودبینی میپیش سازمانی

کارشان باعث شود تا  کردن اداره براي توانایی و ابتکار کارکنان یعنی با دادن اختیار،
شود تا کارکنان در امور مربوط موضوع سبب میولیت کنند و این ؤکارکنان احساس مس

. گیري کنند و از آزادي عمل براي حل خلاقانه مسائل برخوردار باشندبه خود تصمیم
همچنین از آنجایی که یکی از ابزارهاي بروز خلاقیت در کارکنان داشتن دانش نسبت به 
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ردازند تا از این طریق در هاي کارکنان بپتوانند با توسعه قابلیتها میمسائل است سازمان
    توانند با تشکیلهمچنین مدیران بیمارستان مدرس می. صحنه رقابت ماندگار شوند

هاي هاي کاري سبب شوند تا کارکنان به بروز خلاقیت بپردازند زیرا یکی از راهتیم
اي هها با استفاده از تکنیکتوانند در تیمپرورش خلاقیت، کارگروهی است و کارکنان می
  . کاري خود دست به خلاقیت بزنندپرورش خلاقیت، مانند بارش مغزي در زمینه

یا  توان در دو پیوستار تمرکز داخلیسازمانی را میطبق مدل دنیسون فرهنگ
 هایی که بیشتر تمرکزشانسازمان. پذیري مورد سنجش قرار دادیا انعطافخارجی و ثبات

گیري انداز، اهداف و مقاصد، جهت چشمبه روي محیط خارجی باشد یعنی بر روي
سازمانی تأکید داشته باشند و همچنین انعطاف بیشتري داشته باشند استراتژیک، یادگیري

گرایی يسازي، توانمندسازي، ایجاد تغییر و مشترها، تیمیعنی بر روي توسعه قابلیت
  .باشدتمرکز داشته باشند داراي فرهنگی هستند که مشوق خلاقیت می

عربیون، عزیزي، شوقی و دهقان ؛ )1391(هاي شوقی نتایج این فرضیه با یافته
در پژوهش خود ) 2006( کسکین .همخوانی دارد) 2008(کاستیلیو و ) 1391(نجم آبادي

توان براي ترویج و پشتیبانی از خلاقیت و نوآوري دریافت که از فرهنگ سازمانی می
دارد که خلاقیت هاي خود بیان میوجه به یافتهبا ت) 1386( جلیلیهمچنین. استفاده کرد

هاي لازم را بوجود ها در این زمینه باید بستربراي هر سازمانی مورد نیاز است و سازمان
. سازمانی استآورند و از مهمترین عواملی که در این میان نقش چشمگیري دارد فرهنگ

ر تمام جوانب سازمان و سازمانی بطورکلی نتایج تحقیق وي نشان داد که فرهنگه ب
  . گذاردوظایف مدیریت و چگونگی هدایت و پرورش کارکنان تأثیر می

 زیر در بیمارستان مدرس شهرستان ساوه هايهاي پژوهش پیشنهادباتوجه به یافته
  :گرددارائه می

رهبري بر خلاقیت کارکنان تأثیر داشت سبک که بیان میبر اساس فرضیه اصلی
شود یمارستان مدرس در راستاي بهبود خلاقیت کارکنان پیشنهاد می بمدیرانبه دارد، 
  :که
ذهنی جهت به چالش در آوردن افکار، تصورات و خلاقیت پیروان از طریق ترغیب §

این امر مستلزم آن است که . ها و باورهایشان استفاده کنندو شناخت ارزش
 .دهند سوق مسائل، حل سنتی هايروش دوباره آزمایش جهت رهبران، پیروان را در
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هاي جدید مورد انتقاد قرار ندهند؛ اشتباهات کارکنان را هنگام انجام کارها به روش §
 بههمچنین باید . گرددزیرا این امر موجب سرکوب خلاقیت در کارکنان می

 .باشند داشته توجه کارکنان فردي هايتفاوت
هاي موفق یا  تجربهها،ایده فکر،ي هااتاق و هاشنهادیپ نظام جادیا قیطر از §

 وي جمع آور حوزه را نیا در دیجدي هاياستراتژ و هاينوآور و راهکارها ناموفق،
 .دهند قراری بررس مورد

  
رهبري بر فرهنگ سازمانی داشت سبکبا توجه به فرضیه فرعی اول که بیان می

رند که از  مدیران محیطی را فراهم آو شود کهتأثیر دارد در این بیمارستان پیشنهاد می
عمل آید، تا ه تعارض و درگیري میان کارکنان و واحدهاي مختلف سازمانی جلوگیري ب

گردد که همچنین پیشنهاد می. هاي کارکنان کمک شودبه توانمندسازي و توسعه قابلیت
 انداز، رسالت، دهنده چشمهایی که نشاناین بیمارستان با پخش و انتشار، اطلاعیه

   و منشور اخلاقی بیمارستان است، کارکنانش را با اهداف و هاي بنیادین ارزش
  .استراتژي هاي بلندمدت خود هم سو کند

سازمانی بر خلاقیت داشت فرهنگ به فرضیه فرعی دوم که بیان میتوجهبا 
  :شود کهکارکنان تأثیر دارد در این بیمارستان پیشنهاد می

 نان احساس استقلال و آزادي عمل به کارکنان تفویض اختیار کنند تا کارکمدیران §
شود تا تصمیمات سازمانی از طرفی این مسأله سبب می. در کارهاي خود کنند

ترین افراد به محل تصمیم بوده و بهتر مشکلات را بهبود یابد زیرا کارکنان نزدیک
 .توانند آن را بهتر حل کنندشناسند و میمی
استفاده کنند تا ) MBO(ر مبناي هدف  از مدیریت بگذاري و هدفریزيدر برنامه §

  کارکنان از اهداف کلی سازمان آگاه شوند و همچنین مشارکت و حس 
 .ها در جهت حصول هدف بیشتر شودپذیري آنولیتؤمس
هایی نو و کاربردي در زمینه   مدیریت دانش در سازمان و استفاده از طرحسیستم §

 . شودجراامدیریت دانش مانند داستان سرایی در سازمان 
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رابطه چندگانه  عدالت سازمانی ادراك شده و پایبندي به قراردادهاي روان 

  شناختی با رفتارهاي شهروندي سازمانی 
  

 1*دکتر علی مهداد
 2سارا احمدپور

  3دکتر محسن گلپرور
   

  چکیده
این پژوهش با هدف بررسی رابطه عدالت سازمانی ادراك شده و پایبندي به قراردادهاي روان 

 نفر از میان کارکنان یک 280به این منظور . ی با رفتارهاي شهروندي سازمانی انجام گردیدشناخت
پژوهش حاضر . کارخانه چینی سازي به شکل تصادفی طبقه اي به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردیدند

هاي  ابزارهاي مورد استفاده در این پژوهش شامل پرسشنامه مطالعه توصیفی و از نوع همبستگی است و
و پاي ) 1993( ، عدالت سازمانی ادارك شده نیهوف و مورمن)2002(رفتار شهروندي سازمانی لی و آلن

هاي حاصل از این پژوهش نشان می  یافته. باشد می) 1995(بندي به قراردادهاي روان شناختی راسئو 
و همچنین پایبندي به دهد که بین عدالت سازمانی ادراك شده در هر سه بعد توزیعی، رویه اي و تعاملی 

قراردادهاي روان شناختی در هر دو بعد تبادلی و رابطه اي با رفتارهاي شهروندي سازمانی معطوف به 
 همچنین از بین ابعاد عدالت، عدالت توزیعی و .)≥P 01/0(همکاران و سازمان رابطه معنادار وجود دارد 

). ≥P 01/0(اند  راردادهاي روان شناختی بودهتعاملی داراي توان پیش بین معنادار براي پایبندي به ق
عدالت توزیعی و عدالت , نتایج تحلیل رگرسیون همزمان پایبندي به قراردادهاي روان شناختی تبادلی

توان چنین  بنابراین می.  درصد از واریانس رفتار شهروندي سازمانی را تبیین نموده است7/45تعاملی 
هاي مهمی براي رفتارهاي  دي به قراردادهاي روان شناختی پیش بینگیري نمود که عدالت و پایبن نتیجه

  . شهروندي سازمانی هستند
  عدالت سازمانی، قراردادهاي روان شناختی، رفتارهاي شهروندي سازمانی :کلیدي هاي واژه

                                                           
، ، ایران)اصفهان(خوراسگان  واحد ،گروه روان شناسی صنعتی و سازمانیدانشگاه آزاد اسلامی، )استادیار(عضو هیأت علمی - 1

  )amahdad@khuisf.ac.ir( نویسنده مسئول
 ، ایران)اصفهان (خوراسگان واحد اسلامى آزاد شناسی صنعتی و سازمانی دانشگاه روان ارشد کارشناس- 2
 ، ایران)اصفهان(خوراسگان  واحد ،گروه روان شناسی صنعتی و سازمانیدانشگاه آزاد اسلامی، )استادیار(یعضو هیأت علم- 3
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 مقدمه
 آن ها اثربخشی لزوم و رقابت افزایش ها، سازمان بر حاکم و متحول کاملاً شرایط

 آشکار پیش از بیش کارکنان، از ارزشمندي نسل به را ها آن نیاز طی،چنین شرای در
        کارکنان این .شود می یاد 1سازمانی سرباز عنوان به آنها که از نسلی است، نموده

 موطن را سازمان چراکه هستند غیراثربخش از هاي اثربخش سازمان ممیز وجه تردید، بی
 رسمی نقش بر افزون داشتی چشم بی هیچ آن، اهداف تحقق براي و دانند می خود
 حد از فراتر هاي از تلاش امروزه. کنند نمی دریغ تلاشی هیچ از نموده، عمل خود

 یا رفتارهاي نقش بر افزون عنوان رفتارهاي تحت مفید، و سودمند داوطلبانه، انتظار،
 ه اند کهپژوهشگران سازمانی نشان داد ).1389مهداد،(کنند  می یاد سازمانی شهروندي

بعضی از کارکنان در سلامت و اثربخشی سازمان شان به وسیله انجام وظایف فراتر از 
 به این معنی که این قبیل کارکنان). 2،2012موچینسکی(مشارکت می نمایند  نقش خود،

مشارکت فوق العاده اي انجام می دهند که نه لازم است و نه از آنان انتظار می رود 
سازمانی به رفتارهاي کاري  رفتارهاي شهروندي ).1996 3ر،پودساکف،مکنزي،بوم(

، بیش از حد متعارف ماندن و کار ازمان نظیر یاري رسانی به یکدیگرکارکنان یک س
کردن، کار کردن در ایام تعطیل، عمل کردن در امور شغلی فراتر از استانداردهاي معرفی 

ر شدن کار یا شغل و درگیشده توسط سازمان و تحمل کاستی ها در سازمان در محل 
شغلی و غیر وظیفه در سازمان تلقی می شوند که طی چند فعالانه در فعالیت هاي غیر

بولینو،ترنلی و (دهه گذشته تاکنون توجهات پژوهشی زیادي را به خود جلب نموده اند 
 5این سازه از زمان طرح شدن در مجامع علمی توسط باتمن و اورگان). 2004 ،4نیهوف

، تاکنون به دلایل متعددي از جانب صاحب نظران و پژوهشگران عرصه رفتار )1983(
رفتارهاي . سازمانی و روان شناسی صنعتی و سازمانی مورد توجه قرار گرفته است

شهروندي سازمانی به عنوان رفتار ارادي و از روي میل کارکنان تعریف می گردد که 
نمی گیرد، اما می توانند عملکرد سازمان ها داوطلبانه بوده و نوعا به آن ها پاداش تعلق 

 1پودساکف، وایتینگ، پودساکف و بلوم). 1991، 6 و اچنک1988اورگان، (را بهبود بخشند 
                                                           

1-Organizational Soldier 
2-Muchinsky 
3-Podsakoff , MacKenzie, & Bommer 
4-Bolino, Turnley & Niehoff 
5-Bateman & Organ  
6-Schnake 
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در فراتحلیل انجام داده چنین نتیجه گیري نموده اند که رابطه میان رفتارهاي ) 2009(
 42/0هش هزینه ها  و با کا41/0وري واحد هاي سازمانی  شهروندي سازمانی با بهره

  . باشد می
 2 تبیین و مرور انجام شده توسط عسگري، سیلونگ، احمد و ابوسمااساسبر 

 تلقی کرد که 3رفتارهاي مدنی سازمانی را می توان شکلی از رفتارهاي فرانقش) 2008(
باعث ) تکلیف(4از طریق نیرو بخشیدن به ساختار اجتماعی سازمان و نه عملکرد وظیفه

در راستاي نحوه تقویت و ترویج این  .خشی و عملکرد سازمانی می شودتقویت اثرب
 هاي متعدد این پدیده ی پیشایندرفتارها، پژوهشگران زیادي تا کنون به دنبال شناسای

هاي متعدد موقعیتی و سازمانی، فردي و اصل این تحقیقات شناسایی پیشایندح .بوده اند
هاي این متغیر از جمله پیشایند). 2009 ،5برنی، هنلی و ویدنر(شخصیتی بوده است 

نعامی و (ادراك کارکنان  از عدالت سازمانی و پایبندي به قراردادهاي روان شناختی است 
  و احمدي،زاده مقدم هادي رامین مهر،؛ 1387،مردانی حموله و حیدري ؛1385،کنشکر

 ؛1389؛ طبرسا، اسمعیلی گیوي و اسمعیلی گیوي ،1388،؛ یعقوبی و همکاران1388
 ،8؛ رابینسون و موریسون7،1995؛ارگان و ریان1991 ،6؛ مورمن1389،دهکردي بلالی
 ؛11،2001؛ باندرسون10،2001؛ کوهن کراش و اسپکتور9،2000و فلدمن ؛ ترنلی2000

؛ 2006 ،14؛ ساکس13،2005 ؛تنسکی 2005 ،12؛ نایتس و کندي2004بولینو و همکاران ،
   ).17،2011؛ گوآنگلینگ2009 ،16م؛ ایسهاك و آلا2009 ،15نادیري و تانوا

                                                                                                                             
1-Podsakoff, Whiting, Podsakoff,  &Blume 
2-Asgari, Silong, Ahmad & Abu samah 
3-Extra role behaviours 
4- task performance 

5-Burney, Henle & Widener 
6-Moorman  
7-Organ & Ryan 
8-Robinson & Morrison 
9-Turnley & Feldman 
10-Cohen-Charash & Spector 
11-Bunderson 
12-Knights & Kenndy 
13-Tansky 
14-Saks 
15-Nadiri & Tanova 
16-Ishak & Alam 
17-guangling  
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در ) 1980 (2و شین) 1960( در نوشته هاي آرگریس 1 قرارداد روان شناختی سازه
 این توان از نظر مفهومی می. حوزه تعهدات متقابل میان کارکنان و سازمان ریشه دارد

 ها و ادراکات فرد درباره تعهدات متقابل میان کارکنان واي از باور پدیده را مجموعه
ها اي از باور  قرارداد روان شناختی مجموعه.)2005نایتس و کندي،( سازمان تعریف نمود

هاي ذهنی افراد به صورت فعال، روز آمد و مداوم مانند  و انتظارات است که در چرخه
به این دلیل که، این  چرا به عنوان ملاك یا معیار، .ملاك یا معیار ارزیابی عمل می کند

توانند در صحنه ذهن افراد حاضر باشند و بر اساس هر تصمیم و عملی انتظارات دائم می 
شود، برآورده شدن یا نشدن انتظارات  که توسط مدیران و یا بطور کلی سازمان گرفته می

مطالعات چندي نشان . مبتنی بر قرارداد روانی تبادلی و ارتباطی را به فرد هشدار بدهند
تعهد سازمانی و رفتارهاي شهروندي   رضایت شغلی،اند که قرارداد روان شناختی با داده

) 1998 (3و اندرسون و شالک) 2005(پژوهش نایتس و کندي. سازمانی مرتبط است
اند که اگر کارکنان احساس کنند که قرارداد روان شناختی بین آنها و سازمان  نشان داده

 ن پاسخگو است،هاي خود در قبال آنا برقرار است و سازمان براي تعهدات و مسؤولیت
اما در . سازمانی آنها بالا می رود -سطح رضایت شغلی،  تعهد سازمانی و رفتارهاي مدنی

سازمان از طرف سازمان  مقابل اگر کارکنان احساس کنند که قرارداد روانی بین آن ها و
تعهد سازمانی و  نفی و زیر پا گذاشته شده است، بطور طبیعی با افت رضایت شغلی،

بطور طبیعی قرارداد روان . شوند رفتارهاي شهروندیی سازمانی مواجه میتمایل به 
این . شناختی نیز بسان بسیاري دیگر از قراردادها ممکن است، نقض یا شکسته شود

، همانگونه که برقراري و استحکام آن می تواند تبعات مثبت 4نقض قرارداد روان شناختی
ت آشکار و نهان منفی و زیان باري را براي ممکن است تبعا و قابل توجهی به بار آورد،

ست که لغو تحقیقات نشان داده ا).5،1996رابینسون(سازمان ها یا کارفرمایان پدید آورد
برخی از . ثیر قرار می دهد،کارکنان باقی مانده را عمیقا تحت تأیک جانبه قرارداد ضمنی

 مورد تعدي واقع شده  و انصافمساوات ،ها یعنی اعتقاد به عدالتمهم ترین اصول آن 
هویت و اعتماد به نفس آن ها مورد تهدید واقع  احساس امنیت آن ها از بین رفته،. است

                                                           
1.Psychological Contract  
2. Shein 
3.Anderson & Schalk 
4.violation of the psychological contract 
5.Robinson  
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براي برخی نیز قرارداد از درجه . ادي به مدیریت سازمان شان ندارندو دیگر اعتم ؛شده
 به نقل از مهداد) 2002(2همچنین، دیوید گست). 1994 ،1سیمز(اعتبار ساقط است 

 بر این باور است که قراردادهاي روان شناختی براساس احساس کارفرمایان و )1389(
مفیدند که  ،شناختیزمانی قراردادهاي روان . دکارمندان از اعتماد و عدالت شکل می گیر

  .باعث افزایش تعهد و رضایت کارمندان شود و عملکرد شغلی را ارتقا دهد
  و رفتارهاي عادلانه شغلی اشاره  3عدالت سازمانی به ادراك کارکنان از انصاف

 و دارد طولانی تاریخ سازمانی عدالت زمینه در تحقیق ).4،1991جکس و بیر( می کند
مطالعه در . اند نموده مطرح را سازمانی عدالت از هاي مختلفی بندي طبقه نظران صاحب

ن کار بر یآدامز در ا .بر روي تئوري برابري آغاز شد) 1963( 5مورد عدالت با کار آدامز
کوهن و ( است، تأکید می نمود6ها که همان عدالت توزیعیانصاف درك شده از پیامد

پس از آن محققان برابري ادراك شده از تصمیمات تخصیص  ).7،2001،279اسپکتور
عدالت توزیعی بود که  ،نتیجه تئوري برابري.ه قرار دادندبودجه به یک بخش را مورد توج

محققان بعدي نشان دادند که افراد یک حد معینی از . بع بودشامل تخصیص یا توزیع منا
نابرابري را می پذیرند اگر درك کنند که رویه هایی که تصمیمات توزیع بر آن اساس 

 براي توصیف این پدیده به وجود آمد 8اي عدالت رویه .اند عادلانه بوده است انجام شده
 شکل ت توزیعی و رویه اي، سومینعلاوه بر عدال). 9،1991،137کروپانزانو و فولگر(

 و فرایندهاي سازمانی تصویب طول در شخصی بین رفتار کیفیت کند می بیان عدالت
باشد  می برابري از ادراك به مهم کننده کمک یک عنوان به سازمانی، نتایج توزیع

 نامیده شده "11عدالت تعاملی"این بعد عدالت سازمانی ). 10،1987،210بایس و شاپیرو(
اي و توزیعی  باشد که از ابعاد رویه اي می که شامل جنبه بین شخصی عدالت رویهاست 

 بعد جدیدي از عدالت ،اخیراً). 1997،438فولگر، و 12اسکارلیسکی(مجزا می باشد 
                                                           

1.Sims 
2.Geust 
3.Fairness 
4.Jex & Beehr 
5.Adams 
6.distributive justice 
7.Cohen & Spector 
8.procidural justice 
9.Folger 
10.Bies & Shapiro 
11.interactional justice 
12.Skarliscky 
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 2 کروپانزانو و گلدمنفولگر،و  ;)2003 (1 گلدمن و گرینبرگ،سازمانی توسط کروپانزانو
 تحت عنوان عدالت ،)1391( و مهدیزادگان ،شقی به نقل از مهداد، طباخ ع،) 2005(

 سازمانی است که  عدالتشکلی از:  ارایه شده است که چنین تعریف می گردد3اخلاقی
بر روش و عمل اخلاقی درست و مناسب براي فرد و سازمان بنا شده است و همچنین 

  .پایبندي فرد و سازمان را به ارزشهاي اخلاقی نشان می دهد
انی نظري پژوهش هاي انجام گرفته مبنی بر رابطه ادراك عدالت  به مبتوجهبا 

سازمانی و پایبندي به قراردادهاي روان شناختی با رفتارهاي شهروندي سازمانی و 
همچنین رابطه پایبندي به قراردادهاي روان شناختی با ادراك عدالت سازمانی، مدل 

به این سؤال است که آیا هدف پژوهش حاضر پاسخگویی . مفهومی زیر استخراج گردید
رفتارهاي شهروندي سازمانی کارکنان از طریق ادراك عدالت سازمانی و پایبندي به 

  قراردادهاي روان شناختی قابل پیش بینی است یا خیر؟
  

  
  مدل مفهومی پژوهش -) 1- 1(شکل 

  
  روش  ابزار و

قیقات  این تحقیق بر اساس هدف، از نوع تح؛ونه پژوهش، جامعه آماري و نمروش
 .کاربردي است و بر اساس ماهیت و روش انجام کار توصیفی از نوع همبستگی است

 1391در بهار  جامعه آماري این پژوهش را کلیه کارکنان شرکت چینی زرین ایران
                                                           

1.Cropanzano, Goldman & Grenberg 
2.Folger, Cropanzano, & Goldman  
3- Deontic Justice   
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 نفر 927تعداد کل کارکنان زن و مرد این شرکت در دوره زمانی تحقیق ،.تشکیل داده اند
نسبت مورد . بودند)  درصد 36 نفر مرد معادل 334 درصد و 64 نفر زن معادل 593(

اشاره براي زنان و مردان در جامعه آماري این پژوهش مبناي روش نمونه گیري بوده 
 نفر بر مبناي جدول انتخاب حجم نمونه میچل و 320از جامعه معرفی شده، تعداد . است
 نسبت زنان و جهت رعایت(بر پایه ي نمونه گیري تصادفی طبقه اي ) 2007( 1جولی
 پرسش نامه به دلیل نقص در 40که پس از تکمیل و عودت  انتخاب گردید) مردان

 نفر تقلیل 280پاسخگویی از تحلیل ها کنار گذاشته شد و لذا گروه نمونه پژوهش به 
  .یافت

براي سنجش عدالت سازمانی ادارك شده :  عدالت سازمانی ادراك شده پرسشنامه
    ،)1991(و مورمن) 1993( 2دالت سازمانی نیهوف و مورمنسؤالی ع18از پرسش نامه 

 سؤال براي سنجش عدالت توزیعی، شش سؤال براي سنجش عدالت رویه اي و هفت 5(
  گل پرور،این پرسشنامه توسط. استفاده گردید) سؤال براي سنجش عدالت تعاملی

گویی مقیاس پاسخ. در ایران ترجمه و اجرا شده است) 1386(نصري و ملک پور
بوده و بر اساس گزارش ) 5= تا کاملا موافقم1=کاملا مخالفم( پرسشنامه پنج درجه اي

ضرایب پایایی این پرسش نامه از طریق آلفاي کرونباخ ) 1386(خاکسار،گل پرور و نوري 
به ترتیب براي عدالت توزیعی براون و گاتمن بررسی و -و ضرایب تنصیف اسپیرمن

 و براي عدالت تعاملی 80/0و  82/0، 83/0دالت رویه اي  ع، براي70/0 و 72/0، 74/0
در مطالعه مهداد، مهدیزادگان و طباخ همچنین .  به دست آمده است80/0 و 80/0، 83/0

، ضرایب پایایی این پرسش نامه از طریق آلفاي کرونباخ به ترتیب براي )1389(عشقی
 گزارش 91/0الت تعاملی  و براي عد862/0، براي عدالت رویه اي861/0عدالت توزیعی 

در  پژوهش حاضر ضرایب پایایی این پرسشنامه با استفاده از آلفاي کرونباخ . شده است
 و 924/0، عدالت تعاملی 835/0، عدالت رویه اي 916/0ه ترتیب براي عدالت توزیعی ب

یک نمونه از سوالات پرسشنامه ادراك . بدست آمد929/0ادراك عدالت به صورت کلی 
  : رویه اي و تعاملی به ترتیب زیر است  وزیعی،عدالت ت

  .در این سازمان،سطح حقوق و مزایایم بر مبناي عدل و انصاف است

                                                           
1.   Mitchell & Jolly  
2 .Niehoff & Moorman 
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و نظر تمام کسانی که تحت تأثیر  گیري به حرف در سازمان ما براي تصمیم
  .گیرند توجه می شود تصمیمات قرار می

  .وجه استدر این سازمان برخورد سرپرستم با من همراه با محبت و ت
  

پاي بندي به قراردادهاي روان :  پایبندي به قراردادهاي روان شناختی پرسشنامه
این . سنجیده شد) 1995 (1شناختی با استفاده از پرسش نامه شش سؤالی راسئو

اجرا و اعتبار ) 1391(پرسشنامه براي اولین بار توسط جوادیان، گلپرور و بلالی دهکردي
 است که در سطح 926/0روش تحلیل عاملی برابر با پرسش نامه با استفاده از 

)001/0>p (این پرسشنامه . معنادار می باشد، توسط نامبردگان گزارش شده است
. پایبندي به قرادادهاي روان شناختی مبادله اي و رابطه اي را مورد سنجش قرار می دهد

استفاده ) 7= موافقمکاملا(تا ) 1=کاملا مخالفم( این ابزار از یک مقیاس هفت درجه اي 
این پرسش نامه پایایی ) 1391(بر اساس جوادیان، گلپرور و بلالی دهکردي. می کند

در پژوهش حاضر پایایی این پرسش نامه با استفاده از روش . گزارش شده است87/0
، 737/0اي و کل به ترتیب  اي، رابطه آلفاي کرونباخ براي قرارداد روان شناختی مبادله

یک نمونه از سوالات مربوط به قرارداد روان شناختی .  به دست آمد802/0 و 598/0
  :مبادله اي و رابطه اي به ترتیب زیر است

این سازمان نسبت به تعهدات مالی و اقتصادي که در قبال من دارد، توجه لازم و 
  .کافی را نشان می دهد

از من را ) لیماغیر(این سازمان قول و قرارهاي خود مبنی بر حمایت و پشتیبانی 
  .برآورده می سازد
) 2002 (2ي لی و آلن این پرسشنامه بوسیله:  رفتار شهروندي سازمانیپرسشنامه

تهیه و تدوین گردیده است و رفتارهاي شهروندي سازمانی معطوف به سازمان و 
آلفاي . کند  سوال اندازه گیري می16رفتارهاي شهروندي معطوف به همکاران را با 

براي رفتارهاي شهروندي معطوف به ) 2002(ش شده توسط لی و آلن کرونباخ گزار
.  می باشد77/0 و 83/0کارکنان و رفتارهاي شهروندي معطوف به سازمان به ترتیب 

ترجمه ) 2009(این پرسش نامه براي اولین بار در ایران به وسیله ي مهداد و عارفین

                                                           
1. Rousseau 
2. Lee & Allen 
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براي این پرسش نامه توسط مهداد آلفاي کرونباخ به دست آمده . آماده اجرا گردیده است
،  در رفتارهاي شهروندي سازمانی کلی و رفتارهاي شهروندي معطوف )2009(و عارفین 

 909/0 ،598/0 ، 938/0به کارکنان و رفتارهاي شهروندي معطوف به سازمان به ترتیب 
بر .  گزارش شده است903/0 ،588/0 ، 934/0و همچنین براي گروه نمونه ایرانی 

، آلفاي کرونباخ براي رفتارهاي شهروندي معطوف )1391( گزارش مهداد و هادياساس
 858/0 ، 816/0: به همکاران و معطوف به سازمان و رفتارهاي شهروندي کل به ترتیب

 می باشد و در مطالعه حاضر آلفاي کرونباخ براي رفنارهاي شهروندي معطوف 895/0 و
 925/0 ، 827/0اي شهروندي کل به ترتیب به همکاران و معطوف به سازمان و رفتاره

نحوه پاسخگویی به سوالات پرسشنامه مقیاس هفت درجه اي .  به دست آمد929/0و 
لیکرت می باشد واز پاسخگویان خواسته می شود تا میزان اشتغال خود به رفتارهاي 

اد یک نمونه از سوالات معطوف به سازمان و افر. مندرج در پرسشنامه را مشخص نمایند
  : به ترتیب زیر است 

  . در جامعه به سازمان خود افتخار می کنم
  .  به دیگران در انجام وظایف شغلی کمک می کنم

 

 ارتباط) کارخانه چینی زرین ایران( براي شروع پژوهش با سازمان مورد مطالعه 
 برقرار و هماهنگی هاي لازم براي انجام پژوهش در سازمان فوق انجام گرفت و براي

 .ؤولان و مدیران سازمان در یک جلسه راجع به موضوع پژوهش توضیحاتی داده شدمس
هماهنگی هاي لازم  براي توزیع پرسش نامه ها با واحد آموزش و منابع انسانی سازمان

انجام و پرسشنامه ها با همکاري چندین نفر از واحد آموزش توزیع و سپس در طی دو 
داده ها از طریق رگرسیون همزمان و . جاع داده شدهفته پرسشنامه ها به واحد آموزش ار

  . مورد تحلیل قرار گرفته استspss20با استفاده از نرم افزار آماري 
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  :یافته ها
  

   میانگین، انحراف معیار و ماتریس همبستگی درونی بین متغیرهاي پژوهش-1جدول 

یف
رد

  

  M SD  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  متغیر ها

1  
  قرارداد

 روانشناختی
  مبادله اي

48/15 

71/3  

1                 

2  
  قرارداد

شناختی نروا
  رابطه اي

79/16  

99/2  

**  
661/0  

1               

3  
  قرارداد

روان شناختی 
  کل

28/32 

12/6 

**  
930/0 

**  
890/0 

1        

  عدالت توزیعی  4
   ادراك شده

23/14  

82/4  

**  
554/0 

**  
476/0  

**  
569/0 

1            

5  
 عدالت
  رویه اي
  ده ادراك ش

51/20  

46/5  

**  
477/0  

**  
353/0  

**  
462/0 

**  
594/0  

1          

  عدالت تعاملی  6
   ادراك  شده

14/19  

6  

**  
501/0  

**  
246/0  

**  
424/0 

**  
423/0  

**  
641/0  

1        

  عدالت   7
  سازمانی کل

89/53  

67/13 

**  
606/0 

**  
417/0 

**  
572/0 

**  
776/0 

**  
890/0 

**  
844/0 

1    

8  
 رفتار

  شهروندي
طوف به  مع

  کارکنان

93/41  

34/10  

**  
423/0  

**  
261/0  

**  
384/0 

**  
452/0  

**  
436/0  

**  
467/0  

**  
539/0 

1     

9  
رفتار 

  شهروندي
 معطوف به 
  سازمان

17/37  

18/13  

**  
601/0  

**  
319/0  

**  
521/0 

**  
444/0  

**  
431/0  

**  
529/0  

**  
561/0 

**  
628/0  

1   

  رفتار  10
   شهروندي کل

1/79  

26/21 

**  
578/0 

**  
325/0 

**  
510/0 

**  
495/0 

**  
479/0 

**  
555/0 

**  
610/0 

**  
876/0 

**  
926/0 

1 

P< ٠۵/٠ *     P< ٠١/٠  ** 
 

مشاهده می شود، بیشترین میانگین متغیر قراردادهاي روان ) 1( در جدول چنانکه
، بیشترین میانگین متغیر )79/16(شناختی مربوط به قرارداد روان شناختی رابطه اي 

و بیشترین میانگین متغیر ) 15/20(زمانی مربوط به ادارك عدالت رویه اي عدالت سا
 .است) 93/41(رفتار شهروندي سازمانی مربوط به رفتار شهروندي معطوف به کارکنان 
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مشاهده می شود؛ رابطه ) 1(چنانکه در بخش ضرایب همبستگی ارائه شده در جدول 
  ).≥P 01/0(ود دارد مثبت و معناداري بین تمامی متغیرهاي پژوهش وج

 
 نتایج تحلیل رگرسیون همزمان براي پیش بینی رفتار شهروندي سازمان -2جدول 

یف
رد

  

  معناداري  R R2  SE  F  معناداري B SE β  T  متغیرهاي پیش بین

63  متغیر ثابت  1
1

/
12  

38
1

/5  

--
-

  34
7

/2  

02
0

/0  

          

  پایبندي به قراردادهاي  2
83  روان شناختی

1
/0  

19
5

/0  

23
9

/0  

25
3

/4  

00
0

/0  

64
1

/0  

41
0

/0  

38
6

/
16  

43
0

/
96  

00
0

/0  

  عدالت سازمانی   3
73  ادراك شده

6
/0  

08
7

/0  

47
3

/0  

41
5

/8  

00
0

/0  

          

  
       به قراردادهاي روان شناختی  شود، پایبندي ملاحظه می) 2( در جدول چنانکه

) 239/0β=  ( و عدالت سازمانی ادراك شده)473/0β=  ( داراي توان پیش بین معنادار
)01/0 P≤ (بر اساس تحلیل واریانس رگرسیون . براي رفتار شهروندي سازمانی بوده اند

 درصد از واریانس رفتار 41دو متغیر یاد شده )  =01/0P ≤   ،430/96F(انجام شده 
بنابراین فرضیه پژوهش از . شهروندي سازمانی را به صورت معناداري تبیین نموده اند

شکل مورد تأیید قرار می گیرد که ترکیبی خطی از طریق رگرسیون همزمان به این 
متغیرهاي پایبندي به قراردادهاي روان شناختی و عدالت سازمانی ادراك شده قادر به 

  .پیش بینی رفتار شهروندي سازمانی هستند
  
  

   نتایج تحلیل رگرسیون همزمان براي پیش بینی پایبندي به قراردادهاي روانشناختی-3جدول 

یف
رد

  

  يمتغیرها
  معناداري  R R2 SE  F  معناداري  B SE  β  t  پیش بین

82  متغیر ثابت  1
1

/
18  

20
2

/1  

  66
1

/
15  

00
0

/0  

          

56  عدالت توزیعی  2
2

/0  

07
6

/0  

44
3

/0  

43
0

/7  

00
0

/0  

60
7

/0  

36
8

/0  

89
3

/4  

54
3

/
53  

00
0

/0  

09  عدالت رویه اي  3
1

/0  

07
9

/0  

08
1

/0  

14
9

/0  

25
1

/0  

          

18  عدالت تعاملی  4
9

/0  

06
4

/0  

18
5

/0  

95
9

/2  

00
3

/0  
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و عدالت ) =443/0β(ملاحظه می گردد، عدالت توزیعی ) 3(چنانکه در جدول 
براي پایبندي به ) ≥P 01/0(داراي توان پیش بین معنادار  )=185/0β( تعاملی

بر اساس تحلیل واریانس رگرسیو ن انجام شده . قراردادهاي روان شناختی بوده اند
)01/0P ≤  ،543/53F= (درصد از واریانس پایبندي به 8/36ر یاد شده دو متغی 

بنابراین فرضیه پژوهش . قراردادهاي روانشناختی را به صورت معناداري تبیین نموده اند
از طریق رگرسیون همزمان به این شکل مورد تأیید قرار می گیرد که ترکیبی خطی از 

دي به قراردادهاي روان متغیرهاي عدالت توزیعی و عدالت تعاملی قادر به پیش بینی پایبن
 . شناختی کلی هستند

  
  و نتیجه گیري  بحث

پژوهش حاضر نشان داد که میان ادارك عدالت سازمانی و پایبندي به قراردادهاي 
  روان شناختی با رفتارهاي شهروندي سازمانی کارکنان رابطه معناداري وجود دارد 

)01/0 P≤( و پایبندي به قراردادهاي روان شناختی ،)239/0β=  ( و عدالت سازمانی
براي رفتار ) ≥P 01/0(داراي توان پیش بین معنادار )  =473/0β(ادراك شده 

،  ≥ 01/0P(بر اساس تحلیل واریانس رگرسیون انجام شده . شهروندي سازمانی بوده اند
430/96F=  ( درصد از واریانس رفتار شهروندي سازمانی را به 41دو متغیر یاد شده 

همچنین  این پژوهش نیز نشان داد که عدالت توزیعی . اري تبیین نموده اندصورت معناد
)443/0β= (و عدالت تعاملی)185/0β= ( داراي توان پیش بین معنادار)01/0 P≤ (

بر اساس تحلیل واریانس رگرسیون . براي پایبندي به قراردادهاي روان شناختی بوده اند
 درصد از واریانس 8/36تغیر یاد شده دو م)  = 01/0P ≤  ،543/53 F(انجام شده 

  .پایبندي به قراردادهاي روان شناختی را به صورت معناداري تبیین نموده اند
که  )1996(این یافته با نتیجه حاصل از پژوهش بلانسرو، جانسون و لاکشمن

قراردادهاي روان شناختی را مبنایی براي ادراك عدالت سازمانی و عدالت ادراك شده را 
که ) 2004(به رفتارهاي شهروندي سازمانی می دانند، هچنین بولینو و همکارانمنجر 

رعایت استانداردهاي  سه طبقه پیشایند اصلی از جمله حالات عاطفی،دلبستگی شغلی،
ادراك قراردادهاي روان شناختی و بیگانگی شغلی را براي رفتارهاي  عدالت و انصاف،

 بال، لانگه، جانسن و ون در ولدا. نگ استشهروندي سازمانی معرفی نموده اند هماه
در فراتحلیل خود نشان دادند که نقض قرارداد روان شناختی، نگرش هاي شغلی ) 2008(
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   در ) 2011(همچنین هسان جافري. دهد سازمانی را کاهش میمانند اعتماد و تعهد 
هاي خود نشان می دهد که ادراك نقض قرارداد روان شناختی اعتماد و رفتارهاي  یافته

     شهروندي را با خطر مواجه می سازد که این به نوبه خود عملکرد شغلی را کاهش 
را که منجر به بروز ) مثلا اعتماد(نقض قرارداد روان شناختی عوامل بسیاري . می دهد

اگر کارفرما وعده و قول ضمنی را نقض کند، . یک رابطه می شود تخریب می سازد
نقض قرارداد روان شناختی نشان می دهد . درستی و صداقت وي زیر سوال خواهد رفت

که انگیزه هاي اصلی کارفرما براي ایجاد و حفظ یک رابطه سودمند و دو جانبه تغییر 
، علوي متین و بهلولی زیناب ).1389مهداد،(یافته و یا اینکه از آغاز نادرست بوده است

، در یافته هاي خود نشان می دهند که ادراك عدالت سازمانی )1389(درخشان مهربانی 
یکی از پیشایند هاي مهم بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی است، و بر اساس گزارش 

  . ، این دو متغیر پیش بین خشنودي شغلی در افراد می باشد)1388(ایران زاده و اسدي 
ش گویاي آن است که زمانی که توزیع نتایج حاصل از تلاش و کار نتایج این پژوه

کارکنان متناسب با میزان خروجی آن ها و برابر با خروجی سایر همکاران انجام گیرد، 
همچنین افراد داراي سهم مساوي در مشارکت در تصمیم گیري و تعیین رویه هاي 

لاوه افراد داراي سهم یکسانی در انجام کارباشند و رویه هاي عادلانه اتخاذ گردد، به ع
در این حالات ذکر شده افراد  ارتباطات با یکدیگرو ارتباطات سازمان با آن ها باشند

عدالت را در تمام ابعاد ادراك کرده و در نتیجه ارزیابی مثبتی از وضعیت عدالت سازمانی 
سازمان  در زمانی که عدالت توزیعی، رویه اي و رابطه اي به درستی. انجام می گیرد

سازمان را پایبند به قراردادهاي روان شناختی تبادلی و ارتباطی  ،برقرار باشد، لذا کارکنان
      داند و این پایبندي زمینه ساز ایجاد احساسی مثبت نسبت به سازمان در افراد  می
این رابطه ترکیبی به شکل یک فلش دو طرفه ما بین عدالت سازمانی و . گردد می

از آنجایی . نشان داده شده است) 1-1(به قراردادهاي روان شناختی در شکل پایبندي 
که نگرش افراد را نمی توان به طور مستقیم مشاهده نمود لذا یکی از ملاك هاي 

 ،)1997( 1اسکار لیسکی و فالگر). 1389مهداد، (باشد سنجش نگرش افراد، رفتار آنها می
ساسیت و نگرانی کافی را نسبت به کارکنان معتقدند هنگامی که مدیران و سرپرستان ح

نشان دهند و با آن ها با بزرگ منشی و احترام برخورد نمایند، کارکنان راغب می گردند 
و در غیر این صورت به گرایش هاي  مدارا نمایند تا با نقض هاي سازمان از عدالت،

                                                           
1. Skarlicki & Folger 
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فرایندي را تحت  ،)1997(1تریپ و کرامر بیس، .انتقام جویانه سوق پیدا خواهند نمود
 توصیف می کنند که در نقض دو مفهوم اساسی قرارداد " ترمودینامیک انتقام"عنوان

بر اساس مدل وان ). 1389نقل از مهداد،( روان شناختی و عدالت سازمانی رخ می دهد
ویژگیهاي شغلی  بدگمانی، نگرش هاي شغلی مثبت،"،شش متغیر )1994( داین و گراهام

 بر یک متغیر میانجی با عنوان رابطه قراردادي "و سطح شغل استخدامسابقه  برانگیزنده،
دوطرفه اثر می گذارند و این رابطه قراردادي دو طرفه منجر به بروز رفتار شهروندي 

در پژوهش خود بیان داشتند که نحوه عمل و رفتار ) 2006(ساکس. سازمانی می گردد
انی یا بی عدالتی است که به عنوان سازمان زمینه ساز ادراك کارکنان از عدالت سازم

  . عاملی بسیار اساسی و اثرگذار بر رفتار شهروندي سازمانی می باشد
، تفاوت هاي فرهنگی در )2000(راسئو و شالک  ،بر اساس تحلیل چند ملیتی

قراردادهاي روان شناختی به طور مداوم رشد خواهد نمود، کشورهاي آسیایی به طور 
هند که رابطه اي را میان طرفین برقرار کنند و سپس تبادل سنتی اولا ترجیح می د

تجاري انجام دهند، در حالی که کشورهاي غربی ترجیح می دهند که در خلال مبادلات 
براي تبیین این فرضیه باید به این نکته ). 1389مهداد،( تجاري مکرر روابط را ایجاد کنند

کارکنان قبل از هرگونه تبادل  گرفته وتوجه گردد که بررسی این فرضیه در ایران انجام 
تجاري، برقراري یک رابطه دوطرفه را ترجیح می دهند، و اگر این رابطه براي همه 
کارکنان همسان و برابر اجرا گردد و کارکنان این عدالت برقراري رابطه را ادارك کنند 

اس بهتري هم نسبت به همکاران و هم نسبت به برقرار کننده رابطه یعنی سازمان احس
پیدا می کنند و این باعث رفتار متقابل از سوي کارکنان است لذا هر اندازه بی عدالتی در 
برقراري روابط ادراك گردد رفتارهاي تلافی جویانه و ضد تولید هم نسبت به همکاران و 

اظهار می داردکه ادراك عدالت، ) 1389(مهداد. هم نسبت به سازمان افزایش می یابد
به . ا در واکنش ها به نقض هاي قرارداد روان شناختی ایفا می کنندنقش اصلی ر

خصوص عدالت آیین نامه اي داراي اهمیت عمده اي براي کارکنانی است که قرارداد 
ها ،  هاي عادلانه و منصفانه توسط سازمان استفاده از رویه. رابطه اي آنها نقض شده است

 . واند کاهش دهدتاثیر نقض از قرارداد را بر کارکنان می ت
چنین نتیجه گیري می کند که اگر سرپرستان خواهان افزایش ) 1991(مورمن 

، باید در جهت افزایش عدالت در تعاملات  شهروندي میان کارکنان خود هستندرفتار
                                                           

1. Bies,Tiripp & Kramer 
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سازمان هایی که منصف ادراك می شوند و با . خویش با کارکنانشان تلاش کنند
دارا هستند مزایاي دستیابی به کارکنانی را خواهند کارکنان خود رفتارهاي مطلوبی را 

 رابینسون .داشت که این کارکنان در رفتارهاي شهروندي بیشتر مشارکت خواهند داشت
اظهار می دارد که اعتماد نقش مهمی در تجربه شخصی نقض قرارداد روانی ) 1996(

 قرارداد هوشیارتر کارکنان با میزان پایین اعتماد در تشخیص نقض. توسط کارفرما دارد
هستند و امکان دارد حتی زمانی که هیچ گونه نقضی رخ نداده احساس کنند قرارداد 
    روانی نقض شده است و نبود اعتماد به از بین رفتن اعتماد به نفس کارکنان منجر 

  ).1389بلالی دهکردي،( می شود
    آن جمله هایی داشت که از  ها محدودیت این پژوهش نیز مانند سایر پژوهش

توان اشاره کرد که نتایج حاصل از این پژوهش از یک صنعت تولیدي به دست آمده  می
است و از آنجایی که اعتبار هر تحقیق منوط به گستردگی دامنه مورد تحقیق است لذا 

ها و صنایع دیگر تکرار شود،  گردد این پژوهش براي تفسیر نهایی در سازمان پیشنهاد می
هایی نظیر رفتارهاي شهروندي و یا پایبندي به قرارهاي روان شناختی در  بعلاوه پدیده

خود گزارش دهی می توانند تحت تأثیر مطلوب نمایی اجتماعی قرار گیرند که در این 
پژوهش با بی نام بودن پرسش نامه ها و اطمینان پاسخگویان از فاش نشدن نام آن ها 

  .  خود گزارش دهی کنترل شودتا اندازه اي تلاش شده تا مطلوب نمایی در
    کند که سرپرستان باید با ایجاد  هاي این پژوهش پیشنهاد می بر اساس یافته

هاي عادلانه جبران خدمات در سازمان، همانند پرداخت بر اساس عملکرد و ارائه  نظام
و متناسب بودن پیامدها با مسؤولیت ها و  پاداش بر مبناي عملکرد و شایستگی افراد

به دنبال آن درك پایبندي به قراردادهاي  کرد افراد، در جهت درك عدالت توزیعی وعمل
. اي و در نتیجه بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی گام بردارند مبادله روان شناختی

معیارها و رویه هاي تخصیص حقوق و مزایا براي همه افراد سازمانی به طور یکسان 
.  معیارهاي اخلاقی و مبتنی بر اطلاعات دقیق باشنداعمال شود و این رویه ها بر اساس

به کارکنان اجازه داده شود بر رویه ها اثر بگذارند، همچنین با ایجاد نظام ها و معیارهاي 
منصفانه براي ارتقا و ترفیع افراد گامی اساسی جهت افزایش ادراك از عدالت رویه اي  و 

ي رفتارهاي شهروندي سازمانی برداشته در نتیجه برخورداري از کارکنانی با ویژگی ها
همچنین مدیران و سرپرستان در طی رفتارهاي بین شخصی و مراوداتی که با . شود

کارکنان دارند با آن ها با احترام و خوشرویی رفتار کنند، به نظرات آن ها احترام بگذارند 
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مربوط می شود و در ارائه اطلاعات در مورد تصمیمات، رویه هاي سازمانی که به آن ها 
صادقانه برخورد کنند، زیرا ادراك کارکنان از سرپرست به عنوان حامی و احترام گذار با 

و پایبندي به قراردادهاي  شأن و منزلت آنها در فرایند تعامل، ادراك از عدالت مراوده اي
روان شناختی رابطه اي را ارتقا می دهد و به طور مثبت بر اعتماد آن ها به سرپرست 

ثیر می گذارد و این  نگرش مثبت که هدایت کننده رفتار است، محیط امنی را براي تأ
  . کارکنان جهت درگیر شدن در رفتارهاي شهروندي سازمانی فراهم می کند
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 مقدمه
نیازمند آگاهی از   خویش1و تعیین جایگاه شغلی هر فردي جهت نیل به پیشرفت

گردد که فرد با توجه به نقاط  منتج به این می این اطلاعات .موقعیت خویشتن است
از طرفی  .ریزي اصولی جهت پیشرفت در سازمان انجام دهد  برنامهخودضعف و قوت 

هاي کلان نیروي انسانی  ریزي ن اطلاعات می تواند در برنامهبه ای  سازمان نیز با توجه
 از طرف ،ي را انتخاب نموده و از آنان استفاده نمایددخویش طرحهاي کاربردي و راهبر

در قبال دستیابی به اهداف خود می باشد که هر  دیگر ادامه فعالیت و بقاي هر سازمان،
به عبارت دیگر، میزان . سازمان استمرهون کارآمدي وشایستگی منابع انسانی در  دو،

بستگی به کارآمدي  افراد از نظر کیفی و   ،ینگرش جامعه به سازمان و اثر بخشی سازمان
نحوه انجام کار توسط افراد و عملکرد آنان مورد ارزیابی قرار  لذا ضروري است. دارد کمی

ور مناسب به فرد داده باز خ با استانداردهاي و معیارهاي قابل قبول، گیرد و ضمن مقایسه
دستیابی به اهداف سازمانی فراهم  نهایتا، فردي و شود تا زمینه بهبود فعالیت و کارآمدي

  .)1374،220،دعائی( شود
ارزشیابی عملکرد شامل گردآوري اطلاعات مربوط به کار و عملکرد کارکنان به 

تشخیص نقاط  دست آوردها، منظور بهبود نتایج کاري و نیز یک فرایند منظم سنجش
تعیین میزان مهارت نیروي انسانی شرکت و برنامه ریزي  مربوط به کار، قوت و ضعف

و متناسب با  عادلانه پاداش  پرداخت،کارکنان آموزشی، تسهیل در مدیریت مسیر شغلی
ارزیابی عملکرد اثربخش، علاوه . عملکرد و ابزار موثري در مدیریت منابع انسانی است

 کاربردهاي ذکر شده در بالا، منجر به کاهش ترك خدمت کارکنان، بر اهداف، مقاصد و
 هاسلید مدعی است که نظام. شودوري بالاتر و بهبود عملکرد مالی شرکت میبهره

هاي تواند دانش، مهارت و قابلیتمی ترین اقدامی است کهکلیدي عملکرد ارزیابی
ي کارکنان را افزایش داده، کارکنان فعلی و آتی سازمان را بهبود بخشیده، انگیزه

  .دهدي ازکار را کاهش داده و ماندگاري نیروي کارکیفی را افزایش ورطفره
تواند باشد و عملکرد چه می اینکه مقاصد کلیدي سازمان در طراحی نظام ارزیابی

بعد از تعیین این مقاصد کلیدي، . چه باید باشد بستگی به اهداف و راهبردهاي آن دارد
در خصوص رویکرد خود در طراحی نظام ارزیابی عملکرد نیز   سازمانلازم است
توان از رویکردها، براي طراحی و استقرار نظام ارزیابی عملکرد می. گیري نمایدتصمیم

                                                           
1-carrir planning  
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 رضائیان،( مختلف به فراخور نیاز سازمان استفاده نمود و سازوکارهاي هاروش
1381،84-89.(  

 اند عملکرد ارائه نموده ناگونی از ارزشیابیصاحب نظران علم مدیریت، تعاریف گو
  :که به ذکر بعضی از آنها می پردازیم 

کنونی یا  ارزیابی عملکرد «:عملکرد را بدین گونه تعریف کرد یتوان ارزیاب می
  .)222 ،1378دسلر، (» بر مبناي معیارهاي سازمان گذشته یکی از کارکنان
آن کار کارکنان در فواصل معین و فرایندي است که به وسیله  :ارزیابی عملکرد

شناخت کارکنان قوي و اعطاي  .دنگیر رسمی، مورد بررسی و سنجش قرار می طور به
پاداش به آنها واز این طریق، ایجاد انگیزه براي بهبود عملکرد آنان و سایر کارکنان از 

 ).1379،214سعادت ،(جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد است 
و منظم کار افراد  کنان عبارت است از سنجش سیستماتیکارزیابی شایستگی کار

  .)1371،269میرسپاسی،( در رابطه با نحوه انجام وظیفه آنها جهت رشد و بهبود
 هاي ارزیابیاز متقدمین مدیریت، معتقد است که برنامه گریگور مک داگلاس

ها، این برنامه )1: شوند طراحی و به کار گرفته می،عملکرد براي برآورده ساختن سه نیاز
  وي حقوق و دستمزد، پاداش، ارتقا، جابجاییگیري در زمینهسازوکاري را جهت تصمیم

ها سازوکاري را براي آگاهی این برنامه )2کنند؛ تنزل رتبه و انفصال از خدمت فراهم می
دادن به کارکنان در خصوص چگونگی کسب رفتار، نگرش، مهارت و دانش مرتبط با 

گري و مشاوره به براي مربی  ها به عنوان سازوکارياین برنامه )3کنند؛ یشغل فراهم م
   .)234 ،2000، 1کري( شوندکارکنان تلقی می

هاي ساده ذهنی آغاز و به  هاي متداول ارزیابی در سیر تاریخی خود از روش روش
تواند با با این وجود هنوز دست بشر به ابزاري که ب. تر رسیده است هاي نسبتاً دقیق روش

دقت کافی به چنین امري مبادرت نماید نرسیده و چه بسا سیر حرکت ارزشهاي معنوي 
به چنین  در جوامع انسانی در آینده به نحوي باشد که علیرغم امروز، لزوم دستیابی

  :کنیم ارزشیابی عملکرد اشاره می ندین روشچدر زیر به  ابزاري را بی اهمیت نماید
   

                                                           
Cary  -1  
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ر یک از سرپرستان افراد تحت نظارت خود را از لحاظ در روش درجه بندي، ه
نحوه انجام وظایف و علاقمندي به کار مورد سنجش قرار داده و موقعیت نسبی هر یک 

  .را نسبت به بقیه کارکنان تعیین می کنند
شود در این روش قضاوت شخصی و اظهار نظر نسبتاً  همانگونه که ملاحظه می
  .ستذهنی سرپرست، ملاك ارزیابی ا

  
اي در ارتباط با وظایف پرسنل تنظیم  در این روش پرسشنامه، یروش فرم ارزیاب

در تنظیم . شود و نحوه کارکارکنان بر اساس هر پرسش مورد ارزیابی قرار می گیرد می
ارزیابی . شود که ستونهایی براي ثبت نتیجه ارزیابی پیش بینی شود چک لیست سعی می

م کار ارزیابی شونده با شرح وظایف او به پرسشهاي چک کنند پس از مقایسه نحوه انجا
. دهد  شود با علامت گذاشتن پاسخ می لیست که معمولاً به صورت بله یا خیر تنظیم می

  .این روش به علت سهولت اجراء، بسیار متداول است
که مبتکر آن  MBO(1(یا مدیریت بر مبناي هدف در روش تجزیه عملیات 

 ابتدا شرح وظایف توسط کارمندان تهیه، حدود وظایف و داگلاس مک گریگور است
شود و سپس اهداف عملیاتی که باید مثلاً در  مسئولیتها به کمک سرپرستان تعیین می

پس از خاتمه دوره مزبور، متصدي . یک دوره شش ماه انجام شود تعیین می گردد
  .کند ارزیابی میمربوطه شخصاً عملیات انجام یافته را با اهداف برنامه مقایسه و 

در این روش که در واقع یک روش خود ارزیابی است اگر از اصول روابط انسانی 
در اینجا سرپرست نقش قاضی یا ارزیاب را . شود پیروي شود نتایج مطلوبی حاصل می

. کند ندارد بلکه در مسیر کار، زیر دستان خود را در رسیدن به اهداف تعیین شده یاري می
یج مطلوب در این روش بستگی و ارتباط فوق العاده با خصوصیات محیط البته حصول نتا

این روش را شاید بتوان مبناي اندیشه مدیریت عملکرد تلقی . داخل و خارج سازمان دارد
  .نمود

 نفر 5رود تیمی مرکب از   که معمولاً در صنعت به کار می گروهی ارزیابیروش
 سرپرست دیگر، که به نحوي با کار سرپرست مستقیم ارزیابی شونده و چهار شامل

ارزیابی شونده در تماس هستند، تشکیل و کار فرد فرد متصدیان را مورد ارزیابی قرار 
اعمال این روش نسبتاً نتیجه . در واقع می توان آن را کمیسیون ارزیابی نامید. دهند می

                                                           
  .به کار رفته است) MBO) management by objective این واژه به جاي -2
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 – 1383،238میرسپاسی،( دهد ولی مستلزم صرف وقت و هزینه زیاد است دقیقتري می
229(.  

  .)329 ،1385،مقیمی( ترین موضوعات در رفتار انسانی است انگیزش یکی از پیچیده
 بعضی نیازهاي اولیه هستند از قبیل. باشد انگیزش انسان بر اساس نیازها می

درجه دوم  نیازهاي فیزیولوژیکی براي آب، غذا، هوا، خواب و دیگر نیازها ممکن است در
 و 1ویهریچ( ...ز به احترام، عزت نفس، خودشکوفایی، موفقیت واهمیت باشند مانند نیا

  )2،2006،369کونتز
از تعاریف متداول و . انگیزش به صورت مختلف تعریف و توصیف شده است

 :معمول می توان به نمونه هاي زیر اشاره کرد
هاي  شود فرد به روش اي از نیروها که باعث می  انگیزش عبارت است از مجموعه-1

  . رفتار کندخاصی
  .)329 ،1385،مقیمی( مدار  انگیزش عبارت است از تحریک و پشتیبانی از رفتار هدف-2

شود و بیانگر علت کاري است که افراد انجام  انگیزش به چرایی رفتار مربوط می
زا می باشد که تحریک کننده، جهت   در مفهوم فنیّ انگیزش یک نیروي انرژي. دهند می

ه رفتار است یا به عبارتی ساده تر برانگیختن به معنی حرکت دادن دهنده و تداوم دهند
   .)164-1387،163دوبرین،( است

اند  بندي کرده در یک نگاه اجمالی نظریه هاي انگیزش را به دو دسته کلی تقسیم
  :که به اختصار به آنها اشاره می شود

ل در اواسط قرن  هاكکلار. عمدتاً بر نیازها تأکید دارند هاي محتوایی نظریهدر 
بهره گیري از نظریات و مطالعات گذشته، تئوري خود را در زمینه انگیزش ارائه  حاضر با 

  .نمود، که البته تئوري مزبور به رفتار خودآگاه انسان بیشتر تأکید دارد
بدین  .هال، نیازهاي انسان منشأ اغلب تلاشها و کوششهاي اوست بر اساس تئوري
صورت نمودار زیر  انش فرآیند مراحل انگیزش انسان را بهفکر جهت هال و سایر هم

  .تصویر می نمایند
  

 

                                                           
1  - Weihrich  
2- Koontz 
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  کاهش تنش← ارضاي نیاز ← خواست← )ایجاد تنش(نیاز
 

است که نیازهاي انسان، اعم از نیازهاي مادي یا   نمودار رفتاري فوق معرف این
 ،رسد میاي از شدت  معنوي، جسمی یا روحی، ذاتی یا اکتسابی، زمانی که به درجه

ولی نیازهاي مشابه انسانها همیشه منجر . نماید درون انسان ایجاد تنش و التهاب می در
به . باشند ها متأثر از شرایط عادي محیط می بلکه خواست. شود به خواستهاي مشابه نمی
ي تمام انسانها مطرح است ولی خواستها براي ارضاي این نیاز اطور مثال نیاز به غذا بر

  .تمتفاوت اس
هاي محتوایی انگیزش، نوع نیازها، طبقه بندي و تعیین  نکته بحث انگیز در تئوري

به نیازهاي غریزي و  هاي متداول، تقسیم آنها بندي یکی از طبقه. اولویت آنهاست
  .بندي نمود  تقسیمنوعیتوان نیازها را به واقعی و مص در همین رابطه می. اکتسابی است

وییم خواستهاي اکتسابی، نظر این است که خواستها متأثر مورد نیازها یا بهتر بگ در
اجتماعی، اقتصادي، فرهنگی  از توقعات و توقعات تابعی از ارزشها و ارزشها زاییده شرایط

هاي  بنابراین ارائه یک نظریه جامع و شامل براي انگیزه. باشند و سیاسی محیط می
  .رسد اکتسابی چندان معقول به نظر نمی

 رابطه خصوصتاه کردن سخن،جدول زیر که صاحبنظران مختلف در به منظور کو
  .نیاز و انگیزش مطرح نموده اند، ارائه گردیده است

اقدامات تأمین کننده نیازهاي ارائه شده در جدول زیر در جهت ایجاد انگیزه براي 
  .کارکنان سازمانها توصیه شده است
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   محتوایی انگیزش بر اساس تئوري هايو رابطه نیاز -1جدول 
  هرزبرگ  مکللند  الدرفر  مازلو

 نیازهاي فیزیولوژیک
    نیاز به بقاء  نیاز به ایمنی و امنیت

 نیازهاي بهداشتی
 نیازهایی که تأمین آنها(

  )شود باعث کاهش نارضایتی می
 نیاز به عشق و
  تعلیق داشتن

 نیاز به
  پذیرفته شدن

 نیاز به وابستگی
    و تعلق

 نیاز به دستیابی،
 اعتبار اجتماعی،نیاز به 

  نیاز به خودیابی

 نیاز به
  رشد

 نیاز به موفقیت
  نیاز به قدرت

 نیازهاي انگیزشی
 نیازهایی که تأمین آنها(

  )باعث رضایت می شود
 

 نیاز این است که اولاً رابطه گویایی بین  هاي انگیز در مورد نظریهبحثنکات 
حتی بعضی از محققین علیرغم . متغیرهاي تأمین نیاز، رضایت و عملکرد دیده نشده است

 دانند و نه رضایت را عامل کند عملکرد را عامل رضایت می آنچه که تئوري ادعا می
 رفاه مزایا، حقوق،( زا هاي برون از حد بر انگیزه است که تأکید بیش عملکرد، ثانیاً ادعا شده

  .کند  تضعیف می رازا هاي درون انگیزه) ...و
طبق . انگیزش نظریه دو عاملی هرزبرگ می باشدیکی از نظریه هاي محتوائی 

متمایز از آنها هستند  دیدگاه هرزبرگ عواملی که به رضایت شغلی منجر می شوند جدا و
که  انجامد بنابراین مدیران که در پی حذف عواملی هستند که به نارضایی شغلی می

ند، ولی به طور حتم توانند آرامش را به سازمان بازگردان باعث نارضایتی شغلی هستند می
آنان به جاي این که کارکنان واعضاي سازمان  .شود باعث انگیزش یا تحریک افراد نمی

در نتیجه، ویژگیهاي مثل  .کنند اسباب آرامش آنان را فراهم می را تحریک نمایند،
وسیله ب( بین افراد شرایط کاري و حقوق سرپرستی، روابط سیاست شرکت، مدیریت و
وان عوامل بهداشتی شناخته شده اند هنگامی که این عوامل در وضع به عن )هرزبرگ

اگر  .افراد ناراضی نخواهند بود؛ ولی، آنها کاملا راضی هم نخواهند بود مناسبی باشند،
از ( موجب تحریک آنها شویم، در سازمان فراهم آوریم و بخواهیم وسیله انگیزش افراد را

مسئوولیت  ماهیت کار، کسب شهرت، شناخت و باید روي مسئله پیشرفت، )نظر هرزبرگ
اینها ویژگیهاي هستند که موجب می شوند فرد به پاداشهاي درونی  .رشد تاکید نماییم و

  ).334ـ 1378،333رابنیز،(برسد 
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در نظریه هاي فرایندي ریشه ایجاد انگیزه فراتر از تأمین نیاز، به طور محض، ادعا 
  :این نظریه ها عبارتند از. شده است

  :نظریه مساواتـ 
در این نظریه ادعا شده است، زمانی در انسان ایجاد انگیزه می شود که احساس 
مساوات و عدالت کند و این استنباط از مقایسه تلاش او نسبت به پاداشی که در مقابل 

کند به تلاش دیگران نسبت به پاداشی که دیگران دریافت می کنند،  تلاشش دریافت می
  .ناشی می شود

  :نظریه تقویتـ 
این نظریه که عمدتاً متأثر از تحقیقات انجام شده توسط اسکینر است به تئوري 

شود و به اهمیت عکس العمل و پاداش در مقابل هر عمل مطلوب یا  یادگیري مرتبط می
  .نامطلوب اشاره دارد

  :نظریه توقعـ 
اصر سه گانه نیاز این نظریه کاملتر از دو نظریه قبلی است و در واقع ترکیبی از عن

ویکتور وروم این نظریه را در یک رابطه ساده بدین . سازد مساوات و تقویت را مطرح می
 M=E.I.V:شرح خلاصه نموده است

  معرف میزان توقع و انتظارات شخص و میزان احتمالی که شخصEدر این رابطه
میزان این براي اینکه تلاشش به عملکرد مطلوب منجر شود، در نظر گرفته شده اگر 

احتمال توسط شخص کم برآورده شود، طبعاً در انگیزه کاري او اثر منفی خواهد داشت و 
معرف میزان احتمالی است که اگر شخص عملکرد مطلوب ارائه دهد نتیجه  I.بالعکس
به طور مثال اگر تصور شود با بیشتر کار . برایش حاصل می شود) مثبت یا منفی( خاصی

مسلماً در میزان تلاش شخصی تأثیر .  بیشتر دریافت خواهد نمودکردن حقوق یا مزایاي
 معرف میزان ارزشی است که شخص براي پاداش دریافت شده قائل V.خواهد گذاشت

  .است
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 .نظریه وروم نمایش داده شده استدر ذیل 

 
  

 :در رابطه فوق به ترتیب
مثل تلاش براي به نتیجه  )I( عبارت است از نیروي روانی براي انجام یک کار: 

  .رساندن یک کار خاص
  .عبارت است از میزان توقع شخص که تلاش او به نتیجه خواهد رسید: 
  ارزش نتیجه احتمالی براي شخص: 

  Kتأثیر نتیجه در بدست آوردن نتیجه: 
   براي شخصkنتیجه ارزش: 

  
 ویکتور وروم، نیرویی که باعث می شود یک نفر کاري را انجام دهد تابع ه عقیدبه

شود و  جمع جبري ارزش هایی است که فرد براي تمام نتایج احتمالی دریافتی قائل می
 میرسپاسی،( میزان انتظار او از اینکه عمل او منجر به اخذ آن نتایج خواهد شد

1383،366-362(.  
 و ارزشها فرد از مفروضات،ه ب ز الگوي منحصرا است سازمانی عبارت فرهنگ

عملیات سازمانها را  هاي جامعه پذیري، زبان، سمبلها و که فعالیت  هنجارهاي مشترك
آن، سیستمی از استنباط مشترك است که اعضاء نسبت به یک  دهد، مقصود از شکل می

یک سیستم شود  همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می سازمان دارند و
چارچوبهاي اصلی    که اعضاي آن داراي استنباط مشترك از آن هستند از مجموعه

  چارچوب دهنده  ذیل نشانجدول .نهد آنها ارج می که سازمانها به  است تشکیل شده
  . )516، 1380حقیقی، ( است ازمانیس  فرهنگ
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  است ازمانیس  فرهنگ  چارچوب دهنده  نشان

  انواع  کاربردها
  فرهنگ  فرهنگ سازمانی  ها فرهنگ

  کلان
  ـ عملکرد سازمانی

  ـ رضایت شغلی افراد
  ـ رضایت مشتریان

  ـ سایر موارد

  کراتیکـ بورو
  ـ قبیله اي
  ـ کارآفرینی

  ـ بازار

  هاي مشترك ـ سمبل
  ـ زبان مشترك

  هاي مشترك ـ حکایت
  ـ عملیات مشترك

جار
هن

ري   وها
 پذی
معه
جا

  

ارز
اي
شه

رك  
مشت

ضات  
فرو
م

رك  
مشت

  
  عهـ جام

  ـ صنعت

 

این مورد اتفاق نظر دارند که مقصود از فرهنگ  بسیاري از صاحب نظران در
 سازمانی سیستمی از استنباط مشترك است که اعضا نسبت به یک سازمان دارند و

یک سیستم که اعضاي آن .همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می شود
اي ویژگیهاي اصلی تشکیل شده است  جموعهاز م داراي استنباط مشترك از آن هستند،

نهد یا براي آن ارزش قائل است چنین به نظر می رسد که  نها ارج میآکه سازمان به 
ویژگی وجود دارد که در مجموع معرف ونمایانگر عصاره فرهنگ سازمانی هستند این 7

  :ویژگیها عبارتند از
  

  خطرپذیري می شوند آوري و میزانی که کارکنان تشویق به نو:نوآوري وخطر پذیري -1
 میزانی که کارکنان باید به جزئیات بپردازند دقیق باشند وکارها را :توجه به جزئیات -2

  .تجزیه وتحلیل کنند
نه  و(دستاوردها توجه کند  ها و  میزانی که مدیریت باید به نتیجه:آوردها توجه به ره -3

  .)به شیوه هاي اجرایی که به این نتیجه ها انجامیده است
 به هنگام تصمیم گیري و( میزان توجهی که مدیریت :وجه به اعضاي سازمانت -4

  .به اعضاي سازمان نشان می دهد )مشارکت دادن افراد
متمرکز شده ) ونه افراد(ها حول محور تیم  فعالیت  میزانی که کارها و:توجه به تیم -5

  .است
 وجاه طلب هستند میزان یا درجه اي که افراد واعضاي سازمان بلند پرواز: جاه طلبی -6

  .) تسلیم باشند و ونه اینکه سربه زیر(
که این ( میزان یا درجه اي که سازمان به حفظ وضع موجود تاکید می کند:پایداري -7

  .)1060ـ 1059، 1378رابینز، ( )روند با رشد وپیشرفت مغایر است
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سازمانها و موسسات موفق دریافته اند که ارزشمند ترین دارایی و ثروت آنان 
نیروي انسانی وکارکنان هستند احترام متقابل و ایجاد فضاي توام با اطمینان و اعتماد 

   .)2، 1383پور ،محمد( شایسته پروري در بالندگی فرهنگ سازمانی نهفته است
فرخنگ سازمانی جو حاکم بر محیط داخل سازمان است که افراد در آن فعالیت 

ضوع خود در عملکرد کارکنان نقش بسزایی کرده و رفتار آنها شکل می گیرد که این مو
   .)1389،160 ،خردمند و ناظم( دارد 

دهدکه فرهنگ سازمانی بر تمام جنبه هاي سازمانی از  نتایج تحقیقات نشان می
 خلاقیت و نوآوري، نحوه تصمیم گیري، جمله رفتار، عملکرد، انگیزش، رضایت شغلی،

   .)163 ،1389،خردمند و ناظم (ی گذاردتاثیر م... میزان مشارکت کارکنان در امور و
وجود یک فرهنگ قوي سازمانی باعث افزایش عملکرد و مشارکت کارکنان و در 

  .)1، 1388یحیرایی،(ایی و اثربخشی سازمان خواهد شد نتیجه افزایش کار
هاي محوله همه  اي دیرینه در زمینه فعالیت کشور با سابقه 12 شرکت غله منطقه

عملکرد  و منابع مادي و معنوي بسیار، سعی در ارزیابی انرژي  وساله با صرف وقت
نتایج . ها و تنگناهایی مواجه بوده است کارکنان خود دارد که این امر همواره با دشواري

تواند در جهت افزایش تاثیر ارزشیابی بر عملکرد کارکنان شرکت مذکور و  این تحقیق می
  .رساندن آن به اهدافش موثر باشد

 شناسائی عواملی است که در سیستم ارزشیابی ،پژوهش این انجاملی هدف ک
 تاثیر می گذارند و باعث تضعیف یا تقویت  کشور12منطقه  غله شرکتعملکرد کارکنان 

فرهنگی  در بهبود این روند  نیز  - همچنین تاثیر عوامل انگیزشی،این سیستم می گردند
  .بررسی خواهد شد

 را اینگونه بیان  متحده ایالات در پزشکی مرکز ه یکمطالع هاي گرین وود، یافته
 که کنند می زیرا احساس هستند، اعتنا بی ارزشیابی عملکرد کند که کارکنان نسبت به می

  .)603، 2006گرین وود، (ندارد آنان براي مثبتی پیامد و تشریفاتی است کاملا ارزشیابی
 داد نشان شد، انجام مالی کشور توسط آلتمن و اشیش در که اي مطالعه در
 مورد واحدهاي نظرات بین اي که به گونه دارد ارتباط انگیزش شغلی با عملکرد ارزشیابی
        ارتباط آنان انگیزش شغلی میزان و عملکرد ارزشیابی خصوص پیامدهاي در مطالعه
 بهبود خصوص بعد در مطالعه مورد واحدهاي نظرات همچنین بین. داشت وجود دار معنی
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شد  معنی داري مشاهده ارتباط آنان شغلی انگیزش ومیزان ارزشیابی پیامدهاي از کردعمل
  ) .241، 2006آلتمن و اشیش، (

 انجام متحده ایندیاناي ایالات سنت که در کالج در پژوهشی فیچمن و ویلیامز
 حسب بر دانشجویان توسط اساتید ارزشیابی و بینخودارزیابی اند که، گرفت نتیجه گرفته

 همچنین نتایج تحقیق آنها نشد مشاهده داري معنی آماري اختلاف علمی رتبه  وجنس
 دانشجویان از بهتر را استادان هاي مختلف زمینه در گاهی مؤنث دانشجویان نشان داد که

 هیأت اعضاي که است آمده تحقیق این در همچنین. دهند می قرار ارزیابی مورد مذکر
 علاوه بر آن. اند قرار گرفته ارزیابی مورد نشجویاندا توسط بالاتري سطح در زن علمی

 هاي قضاوت و درك محیطی، کلی هاي ویژگی و شخصیتی صفات آنها معتقدند که
 ضروري جزء یک ارزشیابی ازعملکرد کارکنان دهد وگرچه می قرار تأثیر تحت را کارکنان
ارزشیابی برداشتهاي کارکنان و مدیران از مفهوم و نتایج  که ندارد وجود دلیلی ولی است

   ) .260، 2008فیچمن و ویلیامز،(  یکسان داشته باشند
  

  ابزار و روش
)  غلهشرکت(جامعه آماري این پژوهش کلیه کارکنان شرکت بازرگانی دولتی ایران 

 است که تعدادآنها بر اساس آمار اداره کارگزینی 1387-88  کشور در سال12منطقه در
.  گیري در این تحقیق تصادفی ساده می باشد نمونهروش .  نفر می باشد126شرکت 

بر اساس این جدول .حجم نمونه در این تحقیق با استناد به جدول  تاکمن تعیین گردید
ابزار جمع آوري داده ها در این .  نفرجهت این تحقیق تعیین گردید90اي مرکب از نمونه

ر پرسشنامه محقق ساخته پژوهش دو فرم  پرسشنامه محقق ساخته و استاندارد بود که د
 سئوال اجرا گردید وپرسشنامه استاندارد نیز پرسیشنامه ارزیابی سالانه شرکت غله 25با 

 کشور بود که همه ساله توسط اداره کارگزینی و ارزیابی این شرکت در حدود 12منطقه
  .اجرا می شود هاي آبان وآذر ماه

 در این پژوهش با عنایت به ماهیت موضوع از روشهاي آمار توصیفی و آمار
در آمار توصیفی از جداول توزیع فراوانی، درصد و نمودار ها . استنباطی استفاده شده است

و آزمون تی تک   تک نمونه اي x2استفاده گردید و براي تحلیل پاسخ ها از آزمون 
و آزمون تعقیبی توکی و آزمون ) anova(راهه اي و آزمون تحلیل واریانس یک  نمونه



  ... عوامل تاثیر بررسی سیستم ارزشیابی عملکرد و
   

 

159

 انجام شده 15 ویرایش spss افزار  کلیه محاسبات آماري با نرم.جانکهیر استفاده گردید
  .است

  یافته ها
  در این قسمت  ابتدا به توصیف یافته ها و سپس به استنباط یافته ها می پردازیم

  ن ارائه شده استدر جدول زیر توصیف فراوانی و درصد سابقه پاسخگویا
 

 توصیف سابقھ١-۴جدول 

9 10.0 10.0 10.0
54 60.0 60.0 70.0
8 8.9 8.9 78.9

19 21.1 21.1 100.0
90 100.0 100.0

 سال۵زیر 
 سال١٠تا  5
 سال١۵تا  10
 سال١۵بالاتر از  
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 

 تا 5 درصد پاسخگویان سابقه بین 60همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود 
  . سال دارند15 درصد سابقه بیش از 21 سال دارند و حدود 10

 
  در جدول زیر توصیف فراوانی و درصد سن پاسخگویان ارائه شده است

  
 توصیف سن٢-۴جدول 

12 13.3 13.3 13.3
9 10.0 10.0 23.3

43 47.8 47.8 71.1
26 28.9 28.9 100.0
90 100.0 100.0

20-30
31-40
41-50
51-60
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 

 درصد از پاسخگویان 48همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود  سن حدود 
  . سال دارند51 درصد نیز سن بیش از 29 سال است و حدود 50 تا 41بین 

 در جدول زیر توصیف فراوانی و درصد وضعیت تاهل پاسخگویان ارائه شده است
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 توصیف وضعیت تاھل٣-۴جدول

4 4.4 4.4 4.4
86 95.6 95.6 100.0
90 100.0 100.0

مجرد
متاھل
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 

  درصد پاسخگویان متاهل 96 همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود حدود
  . درصد مجرد هستند4و حدود 

  است شده ارائه پاسخگویان استخدام وضعیت درصد و فراوانی توصیف زیر در جدول
 

 توصیف وصعیت استخدام۴-۴جدول 

58 64.4 64.4 64.4
32 35.6 35.6 100.0
90 100.0 100.0

رسمي
قراردادي و پیماني
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 

 درصد پاسخگویان رسمی و 65همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود حدود 
  . درصد قراردادي و پیمانی هستند36حدود

  در جدول زیر توصیف فراوانی و درصد جنسیت پاسخگویان ارائه شده است
 

 توصیف وضعیت جنسیت۵-۴جدول 

4 4.4 4.4 4.4
86 95.6 95.6 100.0
90 100.0 100.0

زن
مرد
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 

مرد و   درصد پاسخگویان96ل فوق مشاهده می شود حدود همانطور که در جدو
  . درصد زن هستند4حدود 
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  سئوال اول تحقیق
  سیستم ارزشیابی عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه داراي چه ویژگیهاي است؟

  جواب این سوال در قسمت نتیجه گیري آمده است
  

  سئوال دوم تحقیق
  نان شرکت مورد مطالعه کدامند؟عوامل انگیزشی موثر بر بهبود عملکرد کارک

  .جواب این سوال در قسمت نتیجه گیري آمده است
  
  تحقیقسوم سئوال 

  عوامل فرهنگی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه کدامند؟
  .جواب این سوال در قسمت نتیجه گیري آمده است

  
  سئوال چهارم تحقیق

رد کارکنان شرکت از حیث اهمیت و ترتیب عوامل انگیزشی موثر بر بهبود عملک
  میزان اثر از دیدگاه کارکنان شرکت مذکور چگونه است ؟

  جهت پاسخ به این سئوال از آزمون جانکهیر استفاده شده است
  

  :نتایج توصیفی این آزمون در جدول زیر خلاصه شده است
  

  توصیف شاخصهاي مرکزي و رتبه  عوامل انگیزشی آزمون جانکهیر-)4- 6(جدول
Rank  Mean  Sum  N   
   موفقیتعامل  90  223,00  2,4778  5,00000
   شناساییعامل  90  286,00  3,1748  2,00000
   ماهیت شغلعامل  90  305,00  3,3889  1,00000
   مسئولیتعامل  90  274,00  3,0444  3,00000
   رشد وترقیعامل  90  251,00  2,7889  4,00000

  90  Valid N (listwise)  
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 5اساس جمع و میانگین محاسبه شده  است که بر  بیانگر آناطلاعات جدول فوق
هاي تعیین شده  رتبه عامل انگیزشی که دراین پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است

  .اشدب می  موفقیت)5 رشد وترقی )4 مسئولیت )3 شناسایی )2 ماهیت شغل )1: شامل
  

  :نتایج اجراي آزمون جانکهیر در جدول زبر ارائه شده است
  

 نتایج آزمون جانکهیر -)4- 7(ولجد
     انگیزشیعوامل

  
90 

154.500 
.000  

Number of Levels in گروهبندي 
N 
Observed J-T Statistic 
Asymp. Sig. (2-tailed) 

  
 از نظر آماري در ه عامل ذکر شد5اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است که ترتیب 

ل م لذا ترتیب عوا.گردد  تایید میهاي فوق  معنی دار است و ترتیب رتبه0005/0سطح 
  :انگیزشی موثر بر عملکرد کارکنان به صورت زیر است

 
   موفقیت-5 رشد و ترقی  -4 مسئولیت -3 شناسائی -2 عامل ماهیت شغل -1
  
  
  تحقیقپنجم سئوال 

ترتیب عوامل فرهنگی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان شرکت از حیث اهمیت و 
  ن شرکت مذکور چگونه است ؟میزان اثر از دیدگاه کارکنا

  .جهت پاسخ به این سئوال نیز از آزمون جانکهیر استفاده شده است
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  :نتایج توصیفی این آزمون در جدول زیر خلاصه شده است
  

  هاي مرکزي و رتبه عوامل فرهنگی توصیف شاخص-)4- 8(جدول
Rank  Mean  Sum  N   
   و خطر پذیرينوآوري  90  495,00  5,5000  1,00000
   به جزئیاتتوجه  90  283,00  3,1444  6,00000
   به نتایجتوجه  90  328,00  3,6444  4,00000
   به کارکنانتوجه  90  348,00  3,8667  3,00000
   به تیمتوجه  90  315,00  3,5000  5,00000
  چالشگري  90  273,00  3,0333  7,00000
   و ثباتپایداري  90  474,00  5,2667  2,00000

  90  Valid N (listwise)  
  

  
 7اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است که بر اساس جمع و میانگین محاسبه شده 

هاي تعیین شده  عامل فرهنگی که در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است رتبه
،  توجه به نتایج-4،  توجه به کارکنان-3،  پایداري و ثبات-2،  عامل نوآوري-1 :شامل

  .اشدب  چالشگري می-7ت و  توجه به جزئیا-6،  توجه به تیم– 5
  

 :نتایج اجراي آزمون جانکهیر در جدول زبر ارائه شده است
  

 نتایج آزمون جانکهیر -)4- 9(جدول
     فرهنگیعوامل

7  
90 

321.657 
.000  

Number of Levels in گروهبندي 
N 
Observed J-T Statistic 
Asymp. Sig. (2-tailed) 
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در   عامل ذکر شد از نظر آماري7 ترتیب اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است که
گردد لذا ترتیب عوامل  هاي فوق تایید می  معنی دار است و ترتیب رتبه0005/0سطح 

  :فرهنگی موثر بر عملکردکارکنان به صورت زیر است
   عامل نوآوري-1
   پایداري و ثبات-2
   توجه به کارکنان-3
   توجه به نتایج-4
   توجه به تیم– 5
  ئیات توجه به جز-6
   چالشگري-7

  
  فرضیه اول تحقیق

:H1 نمرات ارزشیابی عملکرد کارکنان در سه سال مختلف با یکدیگر تفاوت دارند.  
:H2 نمرات ارزشیابی عملکرد کارکنان در سه سال مختلف با یکدیگر تفاوت ندارند.  

  
در اینجا با . جهت آزمون این فرضیه از آزمون تحلیل واریانس استفاده شده است

 با سه دسته نمره روبرو هستیم 86-85-84ه به نمرات ارزشیابی عملکرد در سه سال توج
نتایج توصیف دادههاي این . خواهیم تفاوت آنها را از لحاظ آماري بررسی کنیم که می

  :آزمون در جدول زیر خلاصه شده است
  

   نتایج  توصیفی آزمون آنوا- )4-10(جدول
Maximum  Minimum  Std. Deviation  Mean  N یارزشیاب نمره  

  84 سال  90  81,9444  6,24475  72,00  91,00
  85 سال  90  80,9444  7,10809  72,00  95,00
  86 سال  90  86,6222  7,35395  70,00  95,00
95,00  70,00  7,29214  83,1704  270  Total  

 
 برابر با 84اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است که میانگین نمرات ارزشیابی سال 

همچنین میانگین نمرات ارزشیابی .  است24/6 انحراف استاندارد آن برابر با  و94/81
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همچنین میانگین .  است1/7 و انحراف استاندارد آن برابر با94/80 برابر با 85سال 
  .باشد   می25/7 و انحراف استاندارد آن برابر با 62/86 برابر با 86نمرات ارزشیابی سال 

   :ون آنوا ارائه شده استدر جدول زیر نتایج اجراي آزم
  

  نتایج آزمون آنوا- )4-11(جدول

Sig. (2-tailed)  F Mean  
Square  df  Sum of  

Squares 
  یارزشیاب نمره

0,000  17,450 
  
  

826,781 
47,381 

  

2  
267  
269  

1653,563 
12650,600 
14304,163  

Between Groups 

Within Groups 

Total  

  
 است که در F  45/17 میزان ضریب اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است که

پژوهش تایید   معنی دار است و این به این معنی است که فرضیه اول0005/0سطح 
نی بین نمرات ارزشیابی در سه سال مذکور از نظر آماري تفاوت معنی داري عگردد ی می

  .وجود دارد
  

  فرضیه دوم تحقیق
:H1 یت کارکنان می باشدسیستم ارزشیابی عملکرد شرکت مورد پذیرش و مقبول  
:H2سیستم ارزشیابی عملکرد شرکت مورد پذیرش و مقبولیت کارکنان نمی باشد  

از این . جهت آزمون این فرضیه از آزمون تی تک نمونه اي استفاده شده است
شود که قصد داریم میانگین نمرات یگ گروه را با یک میانگین  آزمون زمانی استفاده می

 است 69نمره  نیم در این تحقیق میانگین محتمل یا فرضیفرضی یا محتمل مقایسه ک
  .شود  سئوال تحقیق را شامل می23هاي  که میانگین پاسخ

   :توصیف نتایج این آزمون در جدول زیر خلاصه شده است
  

  توصیف آزمون تی - )4-12(جدول
Std. Deviation  Mean  N   

   و مقبولیت ارزشیابیپذیرش  90  82,1111  7,66789
  

 و 11/82 و میانگین آنها 90ت جدول فوق بیانگر آن است که تعداد نمرات اطلاعا
  .باشد  می66/7انحراف استاندارد این نمرات 
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  :نتایج اجراي آزمون تی در جدول زیر ارائه شده است
  

  نتایج آزمون تی - )4-13(جدول
Test Value = 69  

Mean Difference Sig.(2-tailed)  df  t  
  

   و مقبولیت ارزشیابیپذیرش  16,221  89  0,000  13,11111
  

 است و 69که میزان میانگین محتمل  اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است
 است که این اختلاف با 11/13محاسبه شده و محتمل  اختلاف میانگین بین میانگین

 از 89 با درجه آزادي 0005/0 است در سطح 22/16توجه به میزان آماره تی که برابر با 
گردد و به آن معنی است  یعنی فرضیه دوم تحقیق تایید می. اري معنی دار استنظر آم

 .باشد که نظام ارزشیابی فعلی از نظر کارکنان داري پذیرش و مقبولیت می
  

  بحث و نتایج
در این پژوهش که با هدف بررسی تاثیر ارزشیابی بر عملکرد کارکنان شرکت غله 

شی موثر بر عملکرد کارکنان این شرکت طراحی لرستان و عوامل فرهنگی و انگیز استان
عملکرد و عوامل موثر بر آن در  همچون ارزشیابی و اجرا گردید ابتدا موضوعاتی

سپس با  سازمانهاي مختلف بر اساس مبانی نظري موجود بررسی و شناسایی شد و
نیاز ها براي هریک از متغیرها و با انجام آزمونهاي آماري مورد  تعیین ابعاد و شاخص

  .گیري پرداخته شده است براي هر سئوال یا فرضیه تحقیق به نتیجه
  

  سئوال اول تحقیق: الف
  سیستم ارزشیابی عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه داراي چه ویژگیهاي است؟

 کشورکه یک سیستم 12سیستم ارزشیابی عملکرد کارکنان شرکت غله منطقه
ي هشت معیار سنجش اصلی است، منابع ارزشیابی باشد، دارا انعطاف پذیر قابل تغییر می
مقام مافوق، تأیید کننده، مرئوسان، همکاران، ارباب رجــوع : آن متعدد اند که عبارتند از 

رجوع بعنوان یکی از منابع  در این سیستم ارباب. ، فرد ارزشیابی شونده)مشتریان(
طریق مشارکت ارزشیابی شونده خود ارزیابی از . اي می باشد ارزشیابی داراي جایگاه ویژه

 مرحله است و حداکثر 4اجراي ارزشیابی یک فرآیند . در امر ارزشیابی داراي اهمیت است
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 امتیاز 100 امتیاز از مجموع 60باشد و حد نصاب ارزشیابی در آن   می100امتیاز 
 در سیستم ارزشیابی مورد بحث توسعه و آموزش انتقال تجارب و .ارزشیابی سالانه است

دانش شغلی مورد توجه خاص می باشد علاوه بر آن توجه به ارزشهاي اخلاقی و انضباط 
 این .شود هاي آن محسوب می اداري و رفتار و برخورد مناسب یکی دیگر از ویژگی

سیستم از دو قسمت تشکیل یافته که قسمت نخست آن مربوط به اجراي ارزشیابی و 
  . ارزشیابی در تصمیمات اداري استقسمت دوم آن مربوط به کاربردهاي نتایج

  
  سئوال دوم و سوم تحقیق: ب

سئوال دوم و سوم تحقیق در این پژوهش این بود که چه عوامل انگیزشی و 
   تاثیر دارد؟ کشور12منطقه فرهنگی بر عملکرد کارکنان شرکت غله 

با توجه به مبانی نظري و مطالعات صورت گرفته توسط محققین و پژوهشهایی که 
زمینه عوامل فرهنگی و انگیزشی موثر بر عملکرد کارکنان صورت گرفته است در این در 

 عامل موثر بر عملکرد کارکنان که در پژوهشهاي دیگران مورد توجه 12پژوهش 
بیشتري قرار گرفته بود به شرح زیر به عنوان عوامل تاثیر گذار بر عملکرد کارکنان 

  :رد توجه قرار گرفت کشور شناسایی و مو12سازمان غله منطقه
هاي شناسایی، رشد وترقی، ماهیت شغل، مسئولیت و  عوامل انگیزشی شامل عامل

هاي توجه به جزئیات، چالشگري، توجه  باشد و عوامل فرهنگی شامل عامل موفقیت می
  .به کارکنان، توجه به نتایج،  توجه به تیم، نوآوري، پایداري و ثبات

  
  قیقري از سئوال چهارم تحگی نتیجه

ترتیب عوامل انگیزشی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه از 
  حیث اهمیت و میزان اثر از دیدگاه کارکنان شرکت مذکور چگونه است؟

ها در زمینه مهم ترین  سخابندي پ نتایج اجراي آزمون جانکهیر که جهت رتبه
ت بیانگر آن است که بر عوامل انگیزشی موثر برعملکرد مورد بررسی قرار گرفته اس

 عامل انگیزشی که دراین پژوهش مورد بررسی 5اساس جمع و میانگین محاسبه شده 
 ،     شناسایی-2 ، عامل ماهیت شغل-1 :هاي تعیین شده شامل قرار گرفته است رتبه
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توان گفت ترتیب مهم ترین  لذا می .اشدب  موفقیت می-5 رشد وترقی و -4 ، مسئولیت-3
  : کشوربه شرح زیر است12شی موثر برعملکرد کارکنان شرکت غله منطقهعوامل انگیز

  عامل ماهیت شغل: اولویت اول 
  عامل شناسایی: اولویت دوم
  عامل مسئولیت: اولویت سوم
  عامل رشد وترقی :اولویت چهارم

  عامل موفقیت:  پنجماولویت
  
  :گیري از سئوال پنجم تحقیق نتیجه

بود عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه از حیث ترتیب عوامل فرهنگی موثر بر به
  اهمیت و میزان اثر از دیدگاه کارکنان شرکت مذکور چگونه است ؟

ها در زمینه مهم ترین  سخا بندي پ نتایج اجراي آزمون جانکهیر که جهت رتبه
عوامل فرهنگی موثر برعملکرد مورد بررسی قرار گرفته است بیانگر آن است که بر 

 عامل فرهنگی که دراین پژوهش مورد بررسی 7میانگین محاسبه شده اساس جمع و 
 ،      پایداري و ثبات-2 ، عامل نوآوري-1 :هاي تعیین شده شامل قرار گرفته است رتبه

        توجه به جزئیات و -6 ،توجه به تیم-5  ، توجه به نتایج-4 ،توجه به کارکنان-3
 ترین عوامل فرهنگی موثر بر رتیب مهمتوان گفت ت لذا می. اشدب  چالشگري می-7

  : کشوربه شرح زیر است12عملکرد کارکنان شرکت غله منطقه
  عامل نوآوري: اولویت اول

  عامل پایداري و ثبات: اولویت دوم 
  عامل توجه به کارکنان: اولویت سوم 
  عامل توجه به نتایج: اولویت چهارم
  عامل توجه به تیم: اولویت پنجم
  ل توجه به جزئیاتعام: اولویت ششم
  عامل چالشگري: اولویت هفتم
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 نتیجه گیري ازفرضیه اول تحقیق

 12سیستم ارزشیابی عملکرد  مورد پذیرش و مقبولیت کارکنان شرکت غله منطقه
 .کشورمی باشد

اطلاعات  .جهت آزمون این فرضیه از آزمون تی تک نمونه اي استفاده شده است
باشد لذا با   می11/82 و میانگین آنها 90داد نمرات به دست آمده بیانگر آن است که تع

 است، 11/13توجه به این که  اختلاف میانگین بین میانگین  محاسبه شده و محتمل 
یعنی فرضیه دوم تحقیق .  از نظر آماري معنی دار است0005/0این اختلاف در سطح 

کارکنان شرکت غله گردد و به آن معنی است که نظام ارزشیابی فعلی از نظر  تایید می
  .باشد  کشورداري پذیرش و مقبولیت می12منطقه

  
  :نتیجه گیري از فرضیه دوم تحقیق
  . با یکدیگر تفاوت دارند86 و85 و 84سالهاي  نمرات ارزشیابی عملکرد کارکنان در

  

نتایج بیانگر . جهت آزمون این فرضیه از آزمون تحلیل واریانس استفاده شده است
 معنی دار است و این به این معنی است 0005/0 در سطح  Fضریبآن است که میزان 

گردد یعنی بین نمرات ارزشیابی در سه سال مذکور از  پژوهش تایید می که فرضیه اول
   از نظر آماري  F با توجه به این که میزان .داري وجود دارد نظر آماري تفاوت معنی

دار دارند  انگین با یکدیگر اختلاف معنیبراي تعیین این که کدام دو می باشد دار می معنی
       از آزمون تعقیبی توکی استفاده شده است که نتایج بیانگر آن است که اختلاف 

 و نیز 86 و 84 و همچنین بین سالهاي 85 و 84داري بین نمرات ارزشیابی سال  معنی
 ارزشیابی  از نظر آماري وجود دارد ولی این اختلاف بین نمرات86 و 85بین سالهاي 

جهت تایید نهایی تاثیر . دار نیست  از نظر آماري معنی85 با 84کارکنان در سال 
به این  برعملکرد کارکنان نظر مدیران در این زمینه مورد بررسی قرار گرفت که ارزشیابی

 نفر گزینه خیلی زیاد 48با توجه به این که تعداد   استفاده گردید که2منظور از آزمون خی
 نفر گزینه کم و خیلی کم را انتخاب کرده 28 نفر گزینه متوسط و تعداد 14تعداد  و زیاد،
 از نظر آماري معنی دارگردید لذا از نظر 0005/0در سطح  2خی نتایج آزمون بودند

 12پاسخگویان در این تحقیق ارزشیابی ازعملکرد بر عملکرد کارکنان شرکت غله منطقه
  .تاثیر داشته است کشور
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  : نتایج تحقیق پیشنهادات به شرح زیر می باشدبا توجه به
  با توجه به این که مهم ترین عامل انگیزشی در این تحقیق عامل ماهیت شغل  -1

اشد به مدیران شرکت توصیه می شود در واگذاري مشاغل به کارکنان به بمی 
 .تناسب شغل با شاغل توجه ویژه مبذول دارند

موثر برعملکرد کارکنان از بعد انگیزشی که با توجه به این که ترتیب سایر عوامل  -2
در این تحقیق مورد بررسی قرار گرفت مشخص شد به مدیران شرکت پیشنهاد 

 .می شود در برخورد با کارکنان به این عوامل توجه بیشتري نمایند
با توجه به این که مهم ترین عامل فرهنگی موثر بر عملکرد کارکنان شرکت غله  -3

شود  اشد به مدیران شرکت توصیه میب یق عامل نوآوري می در این تحق12منطقه 
 ..هاي بروز نوآوري و خلاقیت آنان را فراهم آورنده در انجام وظایف کارکنان زمینه

هاي مادي و معنوي جهت تقویت   شود تشویق همچنین به مدیران توصیه می -4
 .خلاقیت و نوآوري کارکنان را در نظر بگیرند

هاي ثبات و  ترین دو عامل بعدي از نظر فرهنگی عاملبا توجه به این که مهم  -5
هاي کاري ضمن  ، به مدیران توصیه می شود در فعالیتتوجه به کارکنان است

اي از ثبات و انعطاف پذیري را با توجه به  توجه به نیازها و امور کارکنان، درجه
 .عامل اول فراهم آورند تا بر بازده کار کارکنان تاثیرگذار باشد

هاي دیگر عوامل فرهنگی که در این تحقیق مورد تایید قرار   به اولویتتوجه -6
گرفت، پیشنهاد دیگري است که به مدیران شرکت غله ارائه می شود تا در انجام 

 .وظایف ادري به آن توجه ویژه مبذول نمایند
با توجه به این که نظام فعلی ارزشیابی کارکنان مورد تایید و مقبولیت کارکنان قرار  -7

دارد پیشنهاد می شود ضمن تقویت نقاط قوت آن، با کمک و استفاده از نظرات 
 .کارکنان نقاط ضعف آن شناسایی و نسبت به تکمیل آن اقدام گردد

با توجه به این که در این تحقیق تاثیر ارزشیابی بر عملکرد کارکنان مورد تایید قرار  -8
ارکنان بیش از پیش توجه گرفت به مدیران توصیه می شود بر ارزشیابی عملکرد ک

هاي اداري خود در  نمایند و این فرایند را به عنوان جز جدایی ناپذیري از فعالیت
 .آورند
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شود با استفاده از روشهاي نوین ارزشیابی عملکرد به  به محققین آینده پیشنهاد می -9
بپردازند تا به بهبود  12بررسی نظام فعلی ارزشیابی عملکرد شرکت غله منطقه 

 .کرد کارکنان کمک نمایندعمل
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بررسی رابطه بین هوش چندگانه با خودکارآمدي عمومی کارکنان در واحدهاي 

  تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی
 

  1*دکتر سیروس فخیمی آذر
   2محمدرضا نوروزي

  
  چکیده

 در کارکنان عمومی خودکارآمدي با چندگانه هوش بین رابطه هدف اصلی این تحقیق بررسی
براي این منظور هوش چندگانه بر . شرقی است آذربایجان استان صنعتی و بازرگانی لیدي،تو واحدهاي

اساس نظریه هاوارد گاردنر که شامل هشت بعد می باشد و از طرف دیگر چارچوب نظري خودکارآمدي 
به عنوان چارچوب نظري انتخاب شد که براي هر دو از پرسشنامه استاندارد  عمومی ماتیاس و رالف

جامعه آماري . در این راستا یک  فرضیه اصلی و هشت فرضیه فرعی تنظیم گردیده است. اده گردیداستف
 100شرقی می باشد که تعداد  آذربایجان استان صنعتی و بازرگانی تولیدي، این تحقیق کارکنان واحدهاي

اي به دست آمده براي تجزیه و تحلیل داده ه. نفر به عنوان جامعه مورد بررسی در نظر گرفته شده است
بدین . هاي استاندارد جمع آوري شده از روشهاي آماري توصیفی و استنباطی به کار رفت از پرسشنامه

 هاي آماري از روش آمار توصیفی و در سطح استنباطی داده  تلخیص و تفسیر بندي، ترتیب که براي طبقه
بین هوش چندگانه با خودکارآمدي نتایج حاصل بیانگر رابطه . ها استفاده گردید براي آزمون فرضیه

  .    باشد شرقی می آذربایجان استان صنعتی و بازرگانی تولیدي، واحدهاي عمومی در
  

  صنعتی و بازرگانی تولیدي، ،خودکارآمديهوش چندگانه،  :کلیدي هاي واژه
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 مقدمه
باشد که براي بسیاري از  اي نوین می  در تجارت ایدهچندگانهستفاده از هوش ا

دهند براي  در واقع بیشتر مدیران کماکان ترجیح می. نشده است متداولران و تجار مدی
ها  نگرانی اصلی آن. دیگر تواناییهایشاناز مغزشان استفاده کنند تا از فقط انجام کارها 

ها را از پرداختن به   آن،آن است که احساس همدلی و دلسوزي با همکاران و مشتریان
 قبول کنند که قواعد بازي در دنیاي ددر هر صورت همه بای. اهداف سازمان دور نماید

هاي هوشمند براي  شرکت . طبق قاعده روز عمل کرددپست مدرن متفاوت است و بای
اي و استفاده از قوانین تشویقی  نظارت بر تحولات بازار و همسو شدن با تغییرات سلیقه

  .کنند طراحی میهاي مختلف معمولاً سیستم 
  تمدن بارز هاي ویژگی از یکی آنها روزافزون گسترش و اجتماعی هايسازمان ظهور

 از طرفی تنوع و گوناگونی یکی از ویژگیهاي بارز در دنیاي مدیریت امروز به. است بشري
هوشمند و  مدیران نیازمند اهدافش به نیل براي سازمان هر است بدیهی. شمار می آید
 سازمانها امکانات، بسیج ضمن خود، چندگانه شهايهو انواع از استفاده با که توانایی دارد

 هوش، اهمیت به توجه با. نماید رهبري و هدایت مشخص و معین هدف سوي به را
، الگوها کشف خلاق، تفکر ایجاد در سازمانها براي مدیران چندگانه هوش مخصوصاً

 کارکنان، و خود عملکرد بر هوش این مستقیم و مثبت تأثیرات و مشکلات تحلیل
  .نماید ضرورت آشنایی آنان  با این مفهوم را بیش از پیش طلب می

 فرد در انجام  ، در باورهاي شخصی مربوط به تواناییخودکارآمدي شخصی تصوري
اشخاصی که داراي کارآمدي شخصی تصوري سطح بالایی هستند . کند امور دلالت می

ارآمدي شخصی شوند و از کسانی که سطح ک کوشند، بیشتر موفق می بیشتر می
دهند و ترس کمتري  تر است پشتکار بیشتري از خود نشان می شان پایین تصوري

کند که چون افراد داراي کارآمدي شخصی تصوري بالا  کنند، بندورا بیان می احساس می
کنند، از آنجا که افراد  بر روي امور کنترل بیشتري دارند، عدم اطمینان کمتري حس می

راي آنها کنترل ندارند می ترسند در نتیجه از آنها نامطمئن هستند، از رویدادهایی که ب
ترسند  افرادي که داراي کارآمدي شخصی تصوري سطح بالایی هستند، کمتر می

  ).1387خورسندي، (
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 به عنوان توانایی درك احساسات و نیاز دیگران کمک بسیار کارسازي است هوش
 اهداف بلند مدت و کوتاه مدت سازمانی در جهت هدایت دیگران در راهی که منتهی به

، توان استفاده از احساس و با توجه به اینکه هوش. عه می شودو رضایت افراد و جام
 کسب حداکثر نتایج با حداکثر برايهیجان خود و دیگران در رفتار فردي و گروهی 

تواند   می،هاي هیجانی در مدیریت  بنابراین، تلفیق دانش مدیریتی و توانایی،رضایت است
  .در سوق دادن افراد به سوي دستیابی به هدف کارساز و مفید باشد

 با توجه به اینکه اکثر افراد در نمونه آماري این تحقیق، نوع استخدام قراردادي
داشتند و شاید احساس وجود  امنیت در آنها قوي نبود با این حال میزان پذیرش تغییر در 

 که امنیت ید یکی از دلایل این باشد که کارکنانیشا. کل سازمان به نسبت بالا بود
 دهند شغلی بالایی ندارند از ترس از دست دادن موقعیت شغلی مقاومت زیادي نشان نمی

هاي سازمانی  چون شناخته شدن آنها به عنوان افرادي که در مقابل تغییرات و سیاست
ازد بنابراین براي این که اند کنند، موقعیت آنها را در سازمان به مخاطره می مخالفت می

  .خود را در راستاي سازمان و اهداف آن نشان دهند راحت تر تغییرات را می پذیرند
 بسیاري از سازمان ها دستخوش تغییرند و هرگونه تغییر نیازمند کارکنان و امروزه

در این میان تعامل .  و با تغییرها سازگار شوندباشندمدیرانی است که انطباق پذیر 
اعی به شیوه اي شایسته و ثمربخش براي بیشتر مدیران و رهبران به عنوان عنصر اجتم

سازمان ها براي اینکه . کلیدي در مدیریت تغییرهاي سازمانی اهمیت فزاینده اي دارد
بتوانند در محیط پرتلاطم و رقابتی امروز باقی بمانند، بایدخود را به تفکرهاي نوین کسب 

 . ر مستمر خود را بهبود بخشندو کار مجهز سازند و به طو
به عنوان نمونه، . ترین شغلها نیز در فهرست قربانیان قرار دارند ترین و فنی حساس

شغلهایی چون تدریس در دانشگاه و طراحی نرم افزار را در نظر بگیرید که از شغلهاي 
ه دانشگاههاي ضعیف و کوچک، هزینه ب. خوب و برجستۀ دنیاي امروز به شمار می آیند

کارگیري استادان را با استفاده از استادیارها و برنامه هاي آموزش از راه دوري که کارآیی 
به زودي سامانه هاي آموزشی تمام . علمی مدرسان را افزایش می دهند، پایین می آورند

  .رایانه اي، در بعضی از حوزه ها از راه می رسند
با ورود و گسترش ماشین ها، همچون طراحان نرم افزار نیز » کارکنان دانشی « 

افزار احتمالا بیش از سایر مشاغل فنی قابلیت  طراحی نرم. در معرض انقراض قرار دارند
 شوند که بهره اي ساخته می ابزارهاي برنامه نویسی، پیوسته به گونه. خودکار شدن دارد
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ي براي نوشتن در مقایسه با گذشته، امروزه افراد کمتر. وري برنامه نویسان را بالا ببرند
  ).27 ،1386ملکی فر، (یک برنامه نرم افزار ي معین لازم است

هوش چندگانه و خودکارآمدي عمومی دو روي متفاوت یک سکه نیستند و با 
  .همدیگر تعامل دارند فلذا باید در سازمانهاي امروزي هر دوي آنها بررسی و مطالعه گردد

 عمومی خودکارآمدي با دگانهچن هوش بین رابطه در تحقیق حاضر براي بررسی
شرقی از نظریه هوش  آذربایجان استان صنعتی و بازرگانی تولیدي، واحدهاي در کارکنان

که ) 1981(چندگانه هاوارد گاردنر و خودکارآمدي عمومی پرسشنامه ماتیاس و رالف 
  .)1998، 1کریستنسون(شامل ده سؤال می باشد استفاده می شود 

نه بر اساس نظریه هاوارد گاردنر از دانشگاه هاروارد در در این تحقیق هوش چندگا
، هوارد گاردنر اظها ر داشت که هرفرد داراي 1983در سال : هشت بعد انتخاب گردید

  ).1998، 2کریستنسون(حداقل هفت هوش مختلف به شرح زیر است 
م در توانند از لغات، هم در گفتار و ه افراد با هوش زبانی بالا می:     هوش زبانی

توانند زبان را براي کاربردهاي  این افراد می. موثر استفاده کنند اي نوشتار، به گونه
مختلف از جمله متقاعد کردن دیگران براي انجام کاري خاص، به یاد آوردن اطلاعات، و 

  .اي کارآمد به کار گیرند ي خود زبان و غیره، به شیوه صحبت درباره
فاده مؤثر از اعداد و توانایی استدلال بالا از توانایی است:  منطقی-هوش ریاضی

افراد با هوش ریاضی بالا در طبقه بندي، استنباط، تعمیم . نشانه هاي هوش منطقی است
  ). 1384پاشا شریفی، (و محاسبه قوي اند

     این هوش افراد را نسبت به شکل، فضا، رنگ و خط حساس : هوش فضایی
  . نه افراد آسان استتجسم تصاویر براي این گو. می کند

این گروه هوشمندان، براي بیان ایده ها و احساسات خود از حرکات : هوش حرکتی
      هاي فیزیکی، مانند هماهنگی،  این توانایی شامل مهارت. جویند بدنی بهره می

بیشتر هنرپیشگان، هنرمندان پانتومیم، . پذیري، سرعت، تعادل و غیره است انعطاف
  . مجسمه سازان، مکانیک ها و جراحان از این هوش برخوردارندقهرمانان ورزشی،

                                                           
1-Christenson 
2-Christenson 
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اند که نسبت به ریتم و آهنگ از  افرادي داراي این هوش: هوش موسیقیایی
پیشقدم و معافیان ، (این افراد درك خوبی از موسیقی دارند . حساسیت بالایی برخوردارند

1386.(  
ها و  احساسات، انگیزهتوانایی درك خلق و خو، ): بین فردي(هوش اجتماعی 

هوش اجتماعی بالا موجب می شود . ي این نوع هوش است اهداف دیگران، نشان دهنده
  .  که فرد با دیگران واقع بینانه برخورد کند

این هوش شامل داشتن تصویري صحیح از خویش و آگاهی از : هوش درون فردي
  . خلق و خو، اهداف و تمایلات فردي است

 نر هشتمین نوع هوش را به این لیست افزود که هوش طبیعت، گارد1997در سال 

این هوش شامل توانمندي افراد در درك و سازماندهی الگوها در طبیعت . گرا نام گرفت
  ). 1388، 1معافیان(و محیط طبیعی است 

-خود« که بندورا مقاله 1977از سال متغیر دیگر خودکارآمدي عمومی است که 
را منتشر نمود، این موضوع به »  یکنواخت براي تغییر رفتاربه سوي یک نظریه: کارآیی

شناسی درآمد و مطالعات بسیاري روي آن صورت  صورت یکی از موضوعات روز روان
  . گرفت

بررسی رویکرد هوش چندگانه و ابزارهاي تقویت حافظه در افزایش یادگیري 
نتایج  با استفاده . ت انجام شده اس1998 هم در سال 2واژگان زبان دیگر توسط اندرسون

از امتحانات دو هفته یکبار نشان داد که با استفاده از تکنیکهاي هوش چندگانه و تقویت 
  ). 1998آندرسون، (حافظه میزان فراگیري لغات دانشجویان بالا می رود 

بررسی مفهوم هوش چندگانه در ساخت و فراهم سازي استراتژیهاي یاددهی 
طبق این تحقیق مربیانی که از  .جام شده استان 2001 در سال 3هالی توسط

کنند آموزش آنها نتیجه بخش تر و  استراتژیهاي هوش چندگانه در امر تعلیم استفاده می
این مربیان اذعان کردند که آنها بسیار پر انرژي تر نیز در  .گردد دانش آموز محورتر می

گردد  تر می ا فعالانهگیري از این تکنیکه کلاسها حضور داشتند و کلاسها با بهره
 . )2001 هالی،(

                                                           
1.Moafian 
2.Anderson 
3. Haley 
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 در کویت در 1 بلهان-سبکهاي هوش چندگانه در بهبود عملکرد توسط ال بررسی
  انجام شد و نتایج نشان داد که در گروه آزمایش که هوش چندگانه در 2006سال 

تري را نسبت به گروه  و قابل قبول یادگیري آنها به کار بسته شده بود عملکرد بهتر
  ). 2006ال بلهان، (ر داشتند دیگ

بررسی مطالعه تطبیقی در بین زبان آموزان بین هوشهاي مختلفی چون هوش 
. انجام شده است 2007 در سال 2 اجداد- ال-زبانی و هوش بین فردي توسط منظور

تحقیق در پی پاسخ به این سؤال بود که آیا افرادي که هوش زبانی بالایی دارند، حتماً 
 بالایی نیز دارند؟ نتیجه نشان داد که ارتباط معنا داري بین هوش زبانی هوش بین فردي

و هوش بین فردي وجود ندارد به عبارت دیگر نمی توان ادعا کرد که شخصی که هوش 
 ).2007  اجداد،- ال-منظور(زبانی بالایی دارد، حتماً هوش بین فردي بالایی را نیز دارد 

اي در  ط جویی نارتین در قالب پروژههوش چندگانه و گوناگونی تجارت توس
 نفر دانشجوي شرکت کننده در تحقیق در سال 97دانشگاه کاتولیک استرالیا با تعداد 

در این تحقیق اهمیت و نقش نظریه هوش چندگانه گاردنر از بعد . انجام داد 2003
تواند ساختاري در  قابلیت سوددهی آن سنجیده شده است که آیا هوش چندگانه می

یین تنوع دانش تجاري دانشجویان باشد و یا خیر؟ نتایج تحقیق انجام شده به صراحت تع
نشان داد که بررسی هوش چندگانه دانشجویان می تواند منبع معتبري بر شناخت ترتیب 

ها می تواند منبع قابل  و نتایج این بررسی و ترتیب هوش آن هوش چندگانه آن ها باشد
، 11نتیجه تحقیق حاضر در مجله ارزیابی شغلی سال .  باشداستفاده براي ذینفعان تحقیق

  ).  2008 معافیان،( به چاپ رسیده است 2003شماره دوم، می 
مفهوم هوش در عرصه سازمانی توسط نرگس سریع القلم، محمدرضا نوروزي و 

 به چاپ 2010غلامرضا رحیمی در مجله بین المللی مدیریت و تجارت کانادا در ماه می 
 .استرسیده 

هوش نگاهی جدید به اثربخشی سازمانی توسط محمدرضا نوروزي و غلامرضا 
نوروزي، ( به چاپ رسیده است 2010رحیمی در مجله مطالعات مدیریت آمریکا در سال 

1388( 

                                                           
1. Al- Balhan 
2. Manzour-Ol-Ajdad 
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غلامعلی  توسط  و سلامت روانی در دانش آموزان عادي و تیز هوشخودکارآمدي
 1385ان ایران دانشگاه آزاد اسلامی در سال  در مجله روان شناسفرزانه معتمدي و افروز

 .چاپ شده است
هاي سنجش عوامل روانی اجتماعی مؤثر بر فعالیت   یابی مقیاساعتبارساخت و 

دانشگاه علوم  در اشرف پیراسته توسط  شهر تهراندهجسمانی دختران دبیرستانی منطقه 
، شماره  دوره پانزدهمملای ای دانشگاه علوم پزشکیمجله علمانجام و در  لامی ایپزشک

 . چاپ شده است86چهارم ، زمستان 
 توسط  زندگی و خودکارآمدي معلمان شاغل شهرستان شهرکردکیفیتارتباط 

ماندانا کریم زاده شیرازي در قالب پایان نامه کارشناسی ارشد در دانشگاه علوم پزشکی 
/ 1، شماره 10دوره / نتیجه آن در مجله دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد شهرکرد انجام و

  .شده است چاپ 28-35/ 1387بهار 
شناختی برمشکلات درونی -بررسی اثر بخشی هنردرمانی خلاق با رویکرد روایتی

 -سازي شده و خودکارآمدي توسط علیرضا عابدي در قالب پایان نامه کارشناسی ارشد
 .بهشتی انجام شده است   در دانشگاه شهید87 شهریور

آمدي ین رابطه هوش چندگانه با خود کار عبارت از تعیاهداف تحقیق ضمناً
هوش  زبانی، هوش هوش منطقی و فضایی، هوش حرکتی، هوش موسیقیائی، عمومی،

  . اجتماعی و هوش درون خودي سازمانی می باشد
  

  ابزار و روش 
در روش . پژوهش حاضر از نظر روش، پیمایشی و از حیث هدف، کاربردي است

در این روش، مشخصات .  موارد نسبتاً زیادي جمع آوري می کنندپیمایشی، داده را از
کار دارد که نتیجه  و افراد به عنوان افراد مورد توجه نیست، بلکه با آمارهاي کلی سر

 هایی است که از موارد متعدد به دست می آید و سپس روي آن ها مطالعه  انتزاع داده
ها و  ر تصمیم گیریها و سیاستگذاري در تحقیق کاربردي از نتایج تحقیق د.می گردد

  ).  59، 1381حافظ نیا، (همچنین برنامه ریزي ها استفاده می شود 
 در تحقیق حاضر یکصد واحد تولیدي، صنعتی و خدماتی که آن هم با آماريجامعه 

که انتخاب این . استفاده از روش نمونه گیري تصادفی انتخاب و مورد بررسی قرار گرفت
ضمناً از آنجا .  واحد تحلیل شد100صورت تصادفی بود و نتیجه بر اساس  واحد به 100
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که آمار دقیقی از تعداد واحدهاي تولیدي خدماتی و صنعتی موجود نمی باشد و بعضی از 
آن ها علی رغم نام آن ها غیر فعال می باشند فلذا این یکصد واحد با توجه به انتخاب 

 100 نتیجه آماري به دست آماده از این تحلیل .پژوهشگران و صبغه تحلیلی انتخاب شد
واحدي با استفاده از روشهاي آماري مناسب و متناسب تحقیق به کل جامعه تعمیم داده 

  . شد
براي جمع آوري اطلاعات از جامعه آماري و به منظور آزمون فرضیه هاي تنظیم 

ها  ملیاتی نمودن آناي که با توجه به متغیرهاي تحقیق و ع شده این تحقیق از پرسشنامه
  .تنظیم شده، استفاده گردیده است

دسته اول که با حروف الفبا . پرسشنامه تحقیق متشکل از دو دسته سؤال است
به منظور تعیین و مشخص کردن نمونه آماري از لحاظ جنسیت، . کدگذاري شده است

 مقیاس 129سن، وضعیت تآهل، سنوات خدمت، سطح تحصیلات و دسته دوم شامل 
داراي شش  ورد استفاده در پرسشنامه، در سؤالات مربوط به پرسشنامه هوش چندگانهم

سؤالات . ادامه می یابد» نمی دانم«تا  شروع و» به ندرت«گزینه است به طوري که از  
شروع » اصلاً«مربوط به خودکارآمدي عمومی داراي چهار گزینه است به طوري که از 

  . ختم می شود» به ندرت«به 
حقیق حاضر براي تعیین روایی پرسشنامه از روایی نمادي یا صوري استفاده در ت

بدین ترتیب که پرسشنامه اولیه تنظیم شده در اختیار چند تن از استادان، . گردید
 استان صنعتی و بازرگانی تولیدي، واحدهاي در کارشناسان امر و مدیران و کارکنان

نظر است، ت مطرح شده، آنچه را که مده سؤالاشرقی قرار گرفت تا درباره اینک آذربایجان
سپس نظرات آن ها با دیگر خبرگان در  .اندازه گیري می کند یا خیر؟ اظهار نظر نمایند

  . پرسشنامه لحاظ و تغییرات لازم در سؤالات به وجود آمد
مقدار این . براي برآورد پایایی پرسشنامه از آزمون آلفاي کرونباخ استفاده شده است

 که بر اساس سؤالات تحقیق که متغیرهاي تحقیق را مورد سنجش قرار داده اند با آماره
مقدار این آماره براي پرسشنامه . محاسبه گردیده است SPSS استفاده از نرم افزار آماري

 نشان می دهد 754/0  و براي پرسشنامه خودکارآمدي عمومی 885/0هوش چندگانه 
د استفاده در این تحقیق از پایایی بالایی برخوردار که گویاي این است که پرسشنامه مور

  .می باشد
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  یافته ها
براي تجزیه و تحلیل داده هاي به دست آمده از پرسشنامه هاي جمع آوري شده از 

بدین ترتیب که براي توصیف . روش هاي آماري توصیفی و استنباطی استفاده شده است
ق از جدولهاي توزیع فراوانی و درصد پاسخ هاي داده شده به سؤالات، پرسشنامه تحقی

    براي نشان دادن بعضی از . پاسخهاي مربوط به هر یک از سؤالات استفاده گردید
  . داده هاي آماري به صورت مجسم، از نمودار هاي ستونی استفاده گردیده است

 1آزمون کولموگروف اسمیرنوف انتخاب نوع روش آماري ابتدا ها و براي تحلیل داده
هاي آمار پارامتریک اجرا گردید  ها جهت استفاده از روش ، دادهبررسی شرایط لازمي برا
نتایج آزمون فوق نشان داد که داده هاي مربوط به متغیرهاي پژوهش، شرایط لازم را  و

بنابراین براي آزمون معنی داري فرضیه ها . براي استفاده از آمار پارامتریک دارا می باشند
  . استفاده گردید ضریب تعیین ب همبستگی پیرسون وضری از روش آماري

  
حائز شرایط بودن براي  بودن و براي بررسی نرمال آزمون کولموگروف ـ اسمیرنوف- )1(جدول

  آمار پارامتریک

  انحراف  میانگین  تعداد   شاخص آماري-متغیر
  معیار

Z کولموگرف   
  اسمیرنوف

  سطح
  نتیجه آزمون  داري معنی

  معنی دار  048/0  36/1  35/48  68/405  100  هوش چند گانه
  معنی دار  010/0  62/1  9/11  33/43  100  موسیقیایی هوش

  معنی دار  002/0  86/1  4/9  23/45  100  هوش  حرکتی
  معنی دار  05/0  36/1  8/8  54/58  100  هوش    منطقی
  معنی دار  047/0  37/1  08/8  11/58  100  هوش  فضایی
  معنی دار  047/0  37/1  74/8  85/61  100  هوش   زبانی

  معنی دار  035/0  42/1  96/6  4564  100  هوش  اجتماعی
  معنی دار  048/0  36/1  84/3  13/34  100  درون فردي هوش
  معنی دار  028/0  46/1  28/10  32/44  100  طبیعت گرایی هوش

  معنی دار  044/0  38/1  98/3  42/29  100  خود کار آمدي
  معنی دار  020/0  51/1  86/6  41/8  100  سابقه خدمت

  معنی دار  049/0  36/1  8  79/32  100  سن
  
 

                                                           
1-Kolmogorov –Smirnov Test  
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طبقه بندي؛ تحلیل و تفسیر گردیده       ؛ردآوري شده در دو بخش به شرح زیر       هاي گ   داده
  :است

شاخصهاي  ها ومار توصیفی مانند جدولها؛ نمودارهاي آ در این قسمت از انواع روش
و همچنین . تها استفاده شده اس بندي داده طبقه پراکندگی براي توصیف و مرکزي و

  .ها جهت توصیف بیشتر ارائه گردیده است توضیحات لازم براي جدول
  

  درصد آزمودنی ها به تفکیک جنسیت توزیع فراوانی و- )2(جدول 
 درصد فروانی شاخص آماري -جنسیت

 80 80 مرد

 20 20 زن

 100 100 کل

 
درصد زن 20ها مرد و از آزمودنی  درصد80دهد که  هاي جدول فوق نشان می داده
  .می باشند

  
  درصد آزمودنی ها به بر اساس وضعیت تاهل  توزیع فراوانی و- )3(جدول 

 درصد فروانی شاخص آماري -وضع تاهل

 64 64 متاهل

 36 36 مجرد

 100 100 کل

 
 درصد 36 ها متاهل و از آزمودنی  درصد64 دهد که هاي جدول فوق نشان می داده
  .باشند مجرد می
  

  درصد آزمودنی ها بر حسب میزان تحصیلات  فراوانی وتوزیع- )4(جدول 
  درصد تراکمی  درصد  فراوانی   شاخص آماري-تحصیلات

  17  17  17  دیپلم
  48  31  31  فوق دیپلم
  90  42  42  لیسانس

  100  10  10  فوق لیسانس
    100  100  کل
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  دارايصددر17 نفر نمونه مورد مطالعه،17ز دهد که ا هاي جدول بالا نشان می داده
درصد داراي مدرك 10 درصد لیسانس و42 درصد فوق دیپلم ،31، مدرك تحصیلی دیپلم

 درصد از 48دهد که  ستون در صد تراکمی نشان می. تحصیلی فوق لیسانس بودند
  پایین تر می باشند ان مورد مطالعه داراي مدارك تحصیلی فوق دیپلم ودکارمن

  

ان واحـدهاي تولیـدي، بازرگـانی و     بین هوش چندگانه و خودکارآمدي عمومی کارکن     -1
 .صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد

 
  خلاصه همبستگی پیرسون در مورد رابطه  هوش چندگانه و خودکارآمدي عمومی- )5(جدول 

  ضریب  متغیر دوم  متغیر اول
  همبستگی

  سطح
  داري معنی

  ضریب
  تعیین

  نتیجه
  آزمون

  خود کارآمدي  هوش چندگانه
  معنی دار  23/0  000/0  48/0**   عمومی

   
ه و خودکارآمدي عمومی دهد که بین هوش چندگان نشان می) 5(هاي جدول  داده
باشد که از   می48/0 ضریب همبستگی به دست آمده برابر .وجود داردداري رابطه معنا
شود وبه نظر  بنابراین فرض تحقیق  تایید می. دار است  معنی99/0با اطمینان  نظر آماري

وجود داري ارآمدي عمومی رابطه  مثبت و معناهوش چندگانه و خودک رسد که بین می
حاکی از   می باشد و23/0برابر ) مربع ضریب همبستگی (همچنین ضریب تعیین  .دارد

تولیدي،  کنان واحدهاي درصد از واریانس خود کارآمدي عمومی کار23ت که ن اسآ
  .تببین می گردد یله هوش چند گانهبازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی بوس

  
واحـدهاي تولیـدي،     کنـان وسـیقیایی و خودکارآمـدي عمـومی کار        هوش م  بین -1-1

  . بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد
 

  و خودکارآمدي عمومی هوش موسیقیایی خلاصه همبستگی پیرسون در مورد رابطه- )6(جدول 

  ضریب  متغیر دوم  متغیر اول
  ستگیهمب

  سطح
  معنی داري

  ضریب
  تعیین

  نتیجه
  آزمون

  آمديخود کار  موسیقیایی هوش
  معنی دار  13/0  000/0  36/0**   عمومی
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خودکارآمدي  و دهد که بین هوش موسیقیایی نشان می) 6(هاي جدول  داده
باشد   می36/0 ضریب همبستگی به دست آمده برابر .وجود داردداري  رابطه معناعمومی

به  شود و تأیید میبنابراین فرض تحقیق .  معنادار است99/0ماري با اطمینان که از نظر آ
داري  مثبت و معنارسد که بین هوش موسیقیایی و خودکارآمدي عمومی رابطه نظر می

 درصد 13 ن است کهآحاکی از  باشد و  می13/0برابر   همچنین ضریب تعیین.وجود دارد
واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان  اناز واریانس خود کار آمدي عمومی کار کن

  .موسیقیایی تببین می گردد آذربایجان شرقی بوسیله هوش
 
واحدهاي تولیدي، بازرگـانی     کنانوش حرکتی و خودکارآمدي عمومی کار     بین ه  -1-2

 . و صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد
 

   و خودکارآمدي عمومیخلاصه همبستگی پیرسون در مورد رابطه  هوش- )7(جدول 

  ضریب  متغیر دوم  متغیر اول
  همبستگی

  سطح
  معنی داري

  ضریب
  تعیین

  نتیجه
  آزمون

  خود کارآمدي  حرکتی هوش
  معنی دار  17/0  000/0  41/0**   عمومی

   
ی و خودکارآمدي عمومی دهد که بین هوش  حرکت نشان می) 7(هاي جدول  داده
باشد که از   می41/0به دست آمده برابر  ضریب همبستگی .وجود داردداري رابطه معنا
به نظر  شود و بنابراین فرض تحقیق  تأیید می. دار است معنا99/0 با اطمینان نظر آماري

وجود داري  حرکتی و خودکارآمدي عمومی رابطه مثبت و معنا هوشرسد که بین می
اریانس درصد از و17آن است که حاکی از  باشد و  می17/0  همچنین ضریب تعیین.دارد

 کنان واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجانخود کارآمدي عمومی کار

  .گردد حرکتی تببین می شرقی بوسیله هوش
  
واحـدهاي تولیـدي،     کنـان ریاضـی و خودکارآمـدي عمـومی کار       -قیهوش منط  -1-3

 .بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد
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  هوش و خودکارآمدي عمومیگی پیرسون در مورد رابطه  خلاصه همبست- )8(جدول 

  ضریب  متغیر دوم  متغیر اول
  همبستگی

  سطح
  معنی داري

  ضریب
  تعیین

  نتیجه
  آزمون

  هوش
  ریاضی-منطقی 

  آمديخود کار
  معنی دار  23/0  000/0  48/0**   عمومی

   
و خودکارآمدي  ریاضی-هوش منطقیدهد که بین  نشان می) 8(داده هاي جدول 

باشد   می48/0 ضریب همبستگی به دست آمده برابر .وجود داردداري   رابطه معنیعمومی
به  شود و تایید می بنابراین فرض تحقیق. دار استا معن99/0با اطمینان  که از نظر آماري

 رابطه مثبت و  و خودکارآمدي عمومیریاضی-هوش منطقی رسد که بین نظر می
ن است که  آحاکی از  می باشد و 23/0برابر  نهمچنین ضریب تعیی .وجود داردداري معنا
و  واحدهاي تولیدي، بازرگانی د کارآمدي عمومی کارکنان درصد از واریانس خو23

  . تببین می گرددریاضی- منطقیستان آذربایجان شرقی بوسیله هوشصنعتی ا
  

 واحدهاي تولیدي، بازرگـانی     کنانبین هوش فضایی و خودکارآمدي عمومی کار       -1-4
 .تان آذربایجان شرقی رابطه وجود داردو صنعتی اس

 
  خلاصه همبستگی پیرسون در مورد رابطه  هوش و خودکارآمدي عمومی- )9(جدول 

  ضریب  متغیر دوم  متغیر اول
  همبستگی

  سطح
  معنی داري

  ضریب
  تعیین

  نتیجه
  آزمون

  خود کارآمدي  فضایی هوش
  معنی دار  22/0  000/0  47/0**   عمومی

   
ن می دهد که بین هوش فضایی و خودکارآمدي عمومی نشا) 9(هاي جدول  داده
نظر  می باشد که از 47/0 ضریب همبستگی بدست آمده برابر .وجود داردداري ارابطه معن

به نظر  بنابراین فرض تحقیق  تایید می شود و. دار است معنا99/0آماري  با اطمینان 
 .وجود داردداري  معنا مثبت وهوش فضایی و خودکارآمدي عمومی رابطه رسد که بین می

 درصد از واریانس 22 حاکی از ان است که می باشد و 22/0برابر  همچنین ضریب تعیین
واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان  کنانخود کارآمدي عمومی کار

  .تببین می گردد فضایی شرقی بوسیله هوش
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ي تولیدي، بازرگـانی و      واحدها  زبانی و خودکارآمدي عمومی کارکنان     بین هوش  -1-5
 . صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد

 
  خلاصه همبستگی پیرسون در مورد رابطه  هوش و خودکارآمدي عمومی-)10(جدول 

  ضریب  متغیر دوم  متغیر اول
  همبستگی

  سطح
  معنی داري

  ضریب
  تعیین

  نتیجه
  آزمون

  آمديخود کار  زبانی هوش
  نی دارمع  17/0  000/0  41/0**   عمومی

   
 و خودکارآمدي عمومی نشان می دهد که بین هوش زبانی) 10(داده هاي جدول 

 می باشد که از 41/0 ضریب همبستگی به دست آمده برابر .وجود داردداري رابطه معنا
ید می شود وبه نظر  تأیبنابراین فرض تحقیق. عنادار است م99/0نظر آماري  با اطمینان 

 .وجود داردداري ا مثبت و معنابطه و خودکارآمدي عمومی ر هوش زبانیمی رسد که بین
 درصد از واریانس 17 حاکی از ان است که می باشد و 17/0همچنین ضریب تعیین برابر 
کنان واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان خود کارآمدي عمومی کار

  .تببین می گردد زبانی شرقی به وسیله هوش
  
 واحدهاي تولیدي، بازرگانی    دکارآمدي عمومی کارکنان  اعی و خو  بین هوش اجتم   -1-6

 . و صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد
 

  خلاصه همبستگی پیرسون در مورد رابطه  هوش و خودکارآمدي عمومی-)11(جدول 

  ضریب  متغیر دوم  متغیر اول
  همبستگی

  سطح
  معنی داري

  ضریب
  تعیین

  نتیجه
  آزمون

  آمدي کارخود  هوش اجتماعی
  معنی دار  14/0  000/0  38/0**   عمومی

  

 و خودکارآمدي دهد که بین هوش اجتماعی نشان می) 11(هاي جدول  داده
باشد   می38/0 ضریب همبستگی بدست آمده برابر .وجود داردداري عمومی رابطه معنا

 شود و میتأیید  بنابراین فرض تحقیق. دار است معنا99/0نظر آماري  با اطمینان که از 
داري  مثبت و معنااجتماعی و خودکارآمدي عمومی رابطه هوش رسد که بین به نظر می
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 درصد 14 حاکی از ان است که می باشد و 14/0برابر  همچنین ضریب تعیین .وجود دارد
 واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان  واریانس خود کار آمدي عمومی کارکناناز

  .اجتماعی تببین می گردد ه هوشآذربایجان شرقی بوسیل
  
 واحـدهاي تولیـدي،     رون فردي و خودکارآمـدي عمـومی کارکنـان        بین هوش د   -1-7

 . بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد
  

  خلاصه همبستگی پیرسون در مورد رابطه  هوش و خودکارآمدي عمومی-)12(جدول 

  ضریب  متغیر دوم  متغیر اول
  همبستگی

  سطح
  نی داريمع

  ضریب
  تعیین

  نتیجه
  آزمون

  آمديخود کار  درون فردي هوش
  معنی دار  12/0  000/0  34/0**   عمومی

  
 و خودکارآمدي دهد که بین هوش درون فردي نشان می) 12(هاي جدول  داده

باشد   می34/0 ضریب همبستگی به دست آمده برابر .وجود داردداري عمومی رابطه معنا
 شود و بنابراین فرض تحقیق  تأیید می.  معنی دار است99/0مینان که از نظر آماري با اط

هوش درون فردي و خودکارآمدي عمومی رابطه مثبت و  رسد که بین به نظر می
حاکی از ان است که  باشد و می 12/0برابر  همچنین ضریب تعیین .وجود داردمعناداري 

تولیدي، بازرگانی و   واحدهايرآمدي عمومی کارکنان درصد از واریانس خود کا12
  .درون فردي تببین می گردد صنعتی استان آذربایجان شرقی بوسیله هوش

  
 واحـدهاي تولیـدي،     عت گرایی و خودکارآمدي عمومی کارکنـان      بین هوش طبی   -1-8

  . بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد
  

  خودکارآمدي عمومیخلاصه همبستگی پیرسون در مورد رابطه  هوش و -)13(جدول 

  ضریب  متغیر دوم  متغیر اول
  همبستگی

  سطح
  معنی داري

  ضریب
  تعیین

  نتیجه
  آزمون

   هوش
  طبیعت گرایی

  خود کارآمدي
  معنی دار  15/0  000/0  39/0**   عمومی
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ارآمدي گرایی و خودک طبیعت دهد که بین هوش نشان می) 13(هاي جدول  داده
باشد   می39/0همبستگی به دست آمده برابر  ضریب .وجود داردداري عمومی رابطه معنا

به  شود و تایید می بنابراین فرض تحقیق. دار است معنا99/0نظر آماري با اطمینان که از 
مثبت و معناداري  گرایی و خودکارآمدي عمومی رابطه هوش طبیعت رسد که بین نظر می

 درصد 15 است که  حاکی از ان باشد و می 15/0برابر  همچنین ضریب تعیین .وجود دارد
 واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان  واریانس خود کار آمدي عمومی کارکناناز

  .آذربایجان شرقی بوسیله هوش طبیعت گرایی تببین می گردد
  

  نتیجه گیري و بحث
 حاصل از تحلیل فرضیه نخست نشان داد که بین هوش چندگانه و خود نتایج

هاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی کنان واحدکارآمدي عمومی کار
نظر آماري   می باشد که از 48/0ضریب همبستگی به دست آمده برابر . رابطه وجود دارد

هوش چندگانه و خودکارآمدي  به نظر می رسد که بین و. دار است معنا99/0با اطمینان 
) همبستگی ) R2(تعیین  همچنین ضریب .وجود داردمثبت و معنی داري  عمومی رابطه

 واریانس خود کار آمدي عمومی  درصد از23حاکی از آن است که   می باشد و23/0برابر 
یجان شرقی به وسیله هوش واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربا کنانکار

  . تببین می گرددچندگانه
 و خود موسیقیایی بین هوش  نشان داد که1-1حاصل از تحلیل فرضیه  نتایج

واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی  کنان عمومی کارکارآمدي
نظر آماري   می باشد که از 36/0ضریب همبستگی به دست آمده برابر . رابطه وجود دارد

هوش موسیقیایی و خودکارآمدي  رسد که بین یبه نظر م دار است و معنا99/0با اطمینان 
 می باشد 13/0 برابر همچنین ضریب تعیین .وجود داردداري  و معنارابطه  مثبتعمومی 

واحدهاي  کنان واریانس خود کار آمدي عمومی کار درصد از13 حاکی از آن است که و
   موسیقیایی تببین  تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی بوسیله هوش

  .می گردد
وش حرکتی و خودکارآمدي بین ه :دکه نشان دا2-1از تحلیل فرضیه  نتایج حاصل
رابطه   واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقیعمومی کارکنان

با   می باشد که از نظر آماري41/0ضریب همبستگی به دست آمده برابر . وجود دارد
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تأیید می شود وبه نظر می رسد که  بنابراین فرض تحقیق. دار است معنا99/0اطمینان 
همچنین  .وجود داردداري  مثبت و معنی عمومی رابطه حرکتی و خودکارآمدي هوش بین

درصد از واریانس خود کارآمدي 17 حاکی از آن است که  می باشد و17/0 ضریب تعیین
کنان واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی به وسیله عمومی کار

  .هوش حرکتی تببین می گردد
 ریاضی و خود-منطقی هوش  نشان داد که3-1حاصل از تحلیل فرضیه  نتایج

 واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی کارآمدي عمومی کارکنان
 می باشد که از نظر آماري  48/0ضریب همبستگی به دست آمده برابر . رابطه وجود دارد

به نظر می رسد  تایید می شود وقیق بنابراین فرض تح.  معنادار است99/0نان با اطمی
وجود داري  مثبت و معناعمومی رابطه و خودکارآمدي ریاضی-هوش منطقی که بین

 درصد از 23 حاکی از ان است که می باشد و 23/0برابر  همچنین ضریب تعیین .دارد
 واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان واریانس خود کارآمدي عمومی کارکنان

  .ریاضی تببین می گردد-منطقی ان شرقی بوسیله هوشآذربایج
وش فضایی و خودکارآمدي  نشان داد که بین ه4-1نتایج حاصل از تحلیل فرضیه 

 واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه عمومی کارکنان
 با اري می باشد که از نظر آم47/0ضریب همبستگی به دست آمده برابر  .وجود دارد
به نظر می رسد که  بنابراین فرض تحقیق  تایید می شود و. دار است معنا99/0اطمینان 

همچنین  .وجود داردمثبت و معناداري  هوش فضایی و خودکارآمدي عمومی رابطه بین
 درصد از واریانس خود 22 می باشد وحاکی از ان است که22/0ضریب تعیین  برابر 

هاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی  واحد عمومی کارکنانآمديکار
  .تببین می گردد فضایی بوسیله هوش

وش زبانی و خودکارآمدي  نشان داد که بین ه5-1نتایج حاصل از تحلیل فرضیه 
 واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی رابطه عمومی کارکنان

با   می باشد که از نظر آماري41/0آمده برابر ضریب همبستگی به دست . وجود دارد
به نظر می رسد که  بنابراین فرض تحقیق  تأیید می شود و.  معنادار است99/0اطمینان 

همچنین  .وجود داردهوش زبانی و خودکارآمدي عمومی رابطه مثبت و معناداري  بین
اریانس خود کار  درصد از و17حاکی از ان است که   می باشد و17/0برابر  ضریب تعیین
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واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی آمدي عمومی کارکنان 
  .زبانی تببین می گردد بوسیله هوش

  نشان داد که بین هوش اجتماعی و خود6-1فرضیه  از تحلیل حاصل نتایج
رقی  واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شکارآمدي عمومی کارکنان

 می باشد که از نظر آماري  38/0ضریب همبستگی به دست آمده برابر . رابطه وجود دارد
به نظر می رسد   تأیید می شود وبنابراین فرض تحقیق. معنادار است 99/0با اطمینان 

 .وجود دارد و معناداري مثبت رابطه عمومی اجتماعی و خودکارآمدي که بین هوش
 درصد از واریانس 14 حاکی از آن است که می باشد و 14/0برابر  همچنین ضریب تعیین

 واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان خود کارآمدي عمومی کارکنان
  .شرقی بوسیله هوش اجتماعی تببین می گردد

  بین هوش درون فردي و خود: نشان دادکه7-1ل از تحلیل فرضیه نتایج حاص
هاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان شرقی  واحد عمومی کارکنانکارآمدي

 می باشد که از نظر آماري  34/0ضریب همبستگی به دست آمده برابر . رابطه وجود دارد
به نظر می رسد  بنابراین فرض تحقیق  تأیید می شود و.  معنادار است99/0با اطمینان 

 .وجود دارد و معناداري مثبت هوش درون فردي و خودکارآمدي عمومی رابطه که بین
 درصد از واریانس 12ت که حاکی از آن اس می باشد و 12/0برابر  همچنین ضریب تعیین

واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان  کنانخود کارآمدي عمومی کار
  .شرقی بوسیله هوش درون فردي تببین می گردد

عت گرایی و  بین هوش طبی نشان داد که8-1نتایج حاصل از تحلیل فرضیه 
 واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی استان آذربایجان خودکارآمدي عمومی کارکنان

 می باشد که از نظر 39/0ضریب همبستگی به دست آمده برابر . شرقی رابطه وجود دارد
 به نظر  بنابراین فرض تحقیق  تأیید می شود و.  معنادار است99/0با اطمینان  آماري

مثبت و معناداري  هوش طبیعت گرایی و خودکارآمدي عمومی رابطه د که بینمی رس
 15حاکی از آن است که   می باشد و 15/0برابر  همچنین ضریب تعیین .وجود دارد

واحدهاي تولیدي، بازرگانی و صنعتی  کناننس خود کارآمدي عمومی کاردرصد از واریا
  . تببین می گردداستان آذربایجان شرقی بوسیله هوش طبیعت گرایی
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  پیشنهادها
پیشنهاد می گردد، محققان بعدي چنین بررسی را در سایر استانها نیز انجام دهند، تـا                . 1

با مقایسه نتایج حاصل از تحقیقات مختلف در این زمینه اطمینان و اعتمـاد بیـشتر در       
  .بکارگیري نتایج، حاصل گردد

وارد تعریـف  و       براساس نظریـه هـا     باتوجه به اینکه در تحقیق حاضر هوش چندگانه       . 2
عملیاتی گردیده است، لذا به محققان آتی پیشنهاد می گردد این متغیرها را براسـاس               

  .مورد بررسی قرار دهند نظریات دیگر مانند نظریه آرمسترانگ
پیشنهاد می گردد تحقیقات دیگري در مورد رابطه بین هوش چندگانه و خودکارآمدي       . 3

مانها انجام گیرد، تا به مقایسه نتایج حاصله از تحقیقـات مختلـف   عمومی در سایر ساز 
  .در این زمینه اطمینان و اعتماد بیشتري در به کار گیري نتایج، حاصل گردد

با توجه به اینکه در این تحقیق از پرسشنامه هوش چندگانه گاردنر استفاده شده است              . 4
مه هاي هوش چندگانه مانند هـوش  لذا از محققان آتی انتظار می رود از دیگر پرسشنا 

  .چندگانه آرمسترانگ استفاده شود
با توجه به اینکه در این تحقیق فقط هوش چندگانه با خودکارآمدي عمـومی در نظـر              . 5

گرفته شده است بهتر است متغییر هوش چندگانه با دیگر متغیرهـا نیـز مثـل هـوش                  
ه تأثیر این عوامل نیـز در       معنوي و هوش هیجانی نیز مورد سنجش قرار گیرد تا اینک          

  .نظر گرفته شود
از محققان آتی انتظار می رود از دیگر پرسشنامه هاي دو متغیراستفاده شود تا نتیجـه                . 6

  . تحقیق از سایر ابزارها نیز بررسی گردد
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  اثربخشی مدیران ارائه الگوي بهینه از

   )1388مطالعه موردي مدیران استانداري آذربایجان شرقی در سال ( 
  

  1دکتر نادر بهلولی

  2دکتر بهرام سرمست

  3*علی رضا کریمی

  
  چکیده

. هاي فازي ارائه می کند مدیران برمبناي تئوري مجموعه  بهینه از اثربخشیییپژوهش حاضرالگو
بر مبناي چارچوب نظري لوتانز براي مدیران چهار نوع فعالیت به شرح فعالیتهاي شبکه  پژوهشدر این 

سازي، ارتباطات، مدیریت منابع انسانی و سنتی تعریف شده و مدل ارائه شده در واقع تناسب بهینه بین 
ق کلیه مدیران آماري دراین تحقی جامعه. لیتهاست که میزان اثربخشی مدیران را حداکثر می کندااین فع

 تعداد آنها باخبره شاغل با حداقل چهار سال سابقه مدیریت در یکی از واحدهاي مجموعه استانداري 
به منظور گردآوري .  با تمام شماري، کل جامعه آماري مورد بررسی قرار گرفته است. نفر می باشدهفده

دهد  نتایج نشان می .دست آمده ي بهینه بنیاز ازابزار پرسشنامه استفاده شد و نهایتا الگو داده هاي مورد
و  %)10,5(، سنتی %)28,5(، ارتباطات%)53,5( چنانچه بیشترین منابع مدیران در فعالیتهاي منابع انسانی

براي مدیران مجموعه تحت بررسی حاصل  )61,9( حداکثر اثربخشی ،صرف شود%)7,5(شبکه سازي 
  .خواهد شد

  . مدیران موفق -ارتباطات –  منابع انسانی- سنتی-شبکه سازي  :کلیدي هاي واژه
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 مقدمه
در سطوح مختلف در عرصه هاي که هاي حاکمیتی  یکی از وظایف مهم سازمان

سازمانهاي مختلفی که هریک  .ستولیت همه جانبه هماهنگی میان سازمانهاؤ، مسجامعه
متنوعی در در این راستا عوامل بسیاري . دهند وظایف متفاوت و متنوعی را انجام می

توان به بدنه مدیریتی  باشد که از جمله می ثر و ذیربط میؤموفقیت استانداریها م
عبارت دیگر هر سازمان اجتماعی و از آن جمله استانداریها ه ب. استانداریها اشاره نمود

 ،نوعی مدیریت است نیازمندبراي نیل به اهداف طراحی شده و با توجه به ساختارش 
مدیران . هاي سازمان را محقق سازد بوده و قادر باشد اهداف و برنامهمدیریتی که موثر 

دهند و براي انجام  ي متنوعی را انجام می ثر بودن در سازمانها فعالیتها و وظایفؤبراي م
  .نمایند  این فعالیتها منابع متنوعی را صرف می

ون، ند، وظایفی همچ معتقد است مدیران پنج وظیفه اساسی انجام می دهفایول
  ) .1999،107 ،1فایول( رهبري، هماهنگی و وظیفه کنترل ، سازماندهی،برنامه ریزي

ارتباطی، (معتقد است مدیران سه نوع فعالیت در قالب سه نقش  هنري مینتز برگ
  ).1997، 2مینتزبرگ(انجام می دهند ) اطلاعاتی و تصمیم گیري

لوتانزو . دهند میچهار نوع فعالیت عمده انجام  لوتانز معتقد است مدیران
 نفر از مدیران انجام دادند به این نتیجه 450همکارانش در تحقیقی که روي بیش از 

فعالیت  ، تحت عنوان فعالیت سنتیها رسیدند که همه مدیران به چهار دسته از فعالیت
  . فعالیت شبکه سازي مشغول هستند فعالیت منابع انسانی و ارتباطات،

    ریزي،   در فعالیت سنتی اقداماتی همچون برنامهقد است مدیرانتلوتانز مع
گیري و کنترل، تعیین اهداف، تعریف وظایف مورد نیاز براي تحقق اهداف، برنامه  تصمیم

را .. .ظایف، تهیه دستورالعملهاي روتین، تعریف مسائل وریزي منابع انسانی، تعیین و
اطلاعات و انجام کارها ي بادله ارتباطاتی اقداماتی همچون م در فعالیت. انجام می دهند

انتقال نتایج جلسات، گرفتن یا  دریافت و توزیع اطلاعات مورد درخواست،  ،ارتباطی
مدیران شامل  فعالیت منابع انسانی. اجرا می کنند ...دریافت اطلاعات روتین از تلفن و

  ، توسعه آموزش و له تعارض،أایجاد انگیزه در دیگران، اجراي مقررات انضباطی، حل مس
، استفاده از اختیار براي حل و فصل ، دریافت بازخوردهاي مثبتهاتوجه به پیشنهاد

                                                           
1-Fayol,1999,107 
2- Mintzberg,1997,17 
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سازي شامل سیاست بازي و  فعالیت شبکه شود و می... ، توسعه شرح شغل وتعارض
ات در این فعالیت شامل روابط مشاهد. شود کارکنان و تعامل با بیرونیها می توجیه
  ها، شکایات،  باطات غیررسمی شامل توزیع شایعهکاري مثل گپ و گفتگو، ارتغیر

وقتی مدیران مجموعه فعالیتها را ). 1،1988لوتانز( می شود.. .و و گله مندي ها اعتراض
فعالیتها را چگونه رسیده شود مدیران این پدهند چالش بعدي این است که  انجام می

ثر بوده است  ؤمدیري م، مارتین شرلی معتقداست براي تعیین اینکه چه انجام می دهند
، ارتباطات با ارباب رجوع توجه انگیزش اهداف سازمان، موریت،أباید به شاخصهایی م

  . )2،1990شرلی( نمود
هاي  تعداد راه حلدر  هاي اساسی مدیر کار آمد و اثربخش سرجوانی شاخص

، میزان توانایی تشویق حل مسائل به شکل خلاق ، میزان تواناییابتکاري مدیران
دن ویکتوریا در سال  ،)3،1990سرجوانی( رکنان به تامل درباره عملکرد خویش می داندکا

، متعهد مؤثر بودن، در پژوهش خود به این نتیجه رسیده است که دو شاخص مهم، 2000
بودن مدیر، می تواند سازمان را از وضع نامساعد به وضع بهینه انتقال دهد، و بهترین 

 طرف به عنوان تسهیل کننده امر اصلاحات و نوسازي مدل رهبري آن است که از یک
گردد و از طرف دیگر سازمان را به عنوان یک جامعه یادگیرنده در آورد و بتواند شرایط 

  .)5،2000ویکتوریا(  را به وجود آورد4رهبري انتقالی
هاي به عمل آورده، شاخصهاي مشترك   و ولینتین در بررسی پژوهشویتکر

میزان  ،ثر با شاخصهایی همچونؤآنها معتقدند مدیران م اند اسایی کردهمدیران موثر را شن
 با مسائل، هاي سازمان، میزان ارتباط و درگیري آنها ولیت در تمام جنبهؤپذیرش مس

د از طرف کارکنانی که به طور خورمیزان دریافت اطلاعات و باز ،واداشتن ادراکات دقیق
مطالعات کاتر  ).6،1993ویتکر و ولینتین( ندرسمی رهبري کارکنان را به عهده دارغیر

 کند نشان می دهد که رفتار مدیران اثر بخش عمدتاً از یک الگوي سه بعدي تبعیت می
این الگو علاوه  .که عبارتند از برنامه سازي، شبکه سازي، واداشتن شبکه به انجام برنامه

نیز ) در شرایط مشابه (تواند به عنوان یک الگوي تجویزي بر توصیف رفتار مدیران مـی
                                                           

1-Luthans,1988,127-129 
2-Shirley,1990,75 
3-Sergivanni,1990,59 
4-TRANSFORMATION 
5-Victoria,2000,26 
6-Whitaker & Valentine,1993,23-27 
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اي از وقت و توان مدیران  براساس مطالعات کاتر، بخش عمده. به کار گرفته شود
اجراي اثربخش صرف ایجاد شبکه ارتباطی مطلوب و کسب همکاري آنها در راستاي 

از (در افق گسترده زمانی » برنامه سازي«ها می شود و این در حالی است که  برنامه
چالش همیشگی ) ت به ساعت روزانه تا طرحهاي بلند مدت آرمانیدستور کارهاي ساع

 .آنان است
با این چالش  تحقیق حاضر را ،له پیش روي سازمانأمرور مبانی نظري و مس

اگر مدیران داراي  که فعالیتهاي مدیران را چگونه میتوان احصا نمود؟ مواجه نموده است
 فعالیتها بطوریکه اثربخشی تر فعالیتهاي مشخصی هستند تناسب و ترکیب مناسب

 به عبارت دیگر ارائه الگوي کمی بهینه مبتنی بر ؟مدیران حداکثر گردد، چگونه است
در این . مدلهاي کمی از تمرکز مدیران بر روي انواع فعالیتها چالش اساسی تحقیق است

نه سپس ترکیب بهیکرده، راستا تحقیق حاضر ابتدا فعالیتهاي متنوع مدیران را شناسائی 
عملی براي بهبود اثربخشی  راهکارهايو اثربخشی  نمودن برمبناي حداکثر میان فعالیتها

  .مدیران بر مبناي تغییر ترکیب تمرکز بر روي فعالیتهاي مدیریتی ارائه نموده است
 

  
  ابزار و روش

چهار نوع فعالیت  متناسب با چارچوب نظري که الگوي فعالیتی لوتانز می باشد،
و فعالیت   ارتباطاتی، فعالیت منابع انسانیفعالیت شبکه سازي، فعالیتمدیریتی شامل 
عنوان فعالیتهاي مدیریتی تعریف نموده و تناسب بهینه بین فعالیتها را ه مدیریت سنتیب

بصورتیکه اثربخشی مدیران را حداکثر نماید بهترین ترکیب میان فعالیتها تلقی خواهد 
  .وهش به شرح زیر خواهد بودبراي این اساس مدل مفهومی پژ. نمود
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  مدل مفهومی تحقیق - 1شکل شماره  
  

  

هاي  توجه به اینکه پژوهش حاضر قصد دارد با مدل کمی مبتنی بر مجموعه با
فازي شکل بهینه ترکیب میان فعالیتها را مورد بررسی قرار دهد بنابراین در ابتدا مدل 

 تنظیم و ارتباط میان متغییرهاي ورودي و صورت موتور استنتاجه علمیاتی تحقیق ب
  .خروجی اقدام شده است

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  موتور استنتاج-)2(شکل شماره 

  مدیران یاثربخش
 

MAX 

  عملکرد
  

  فعالیت ارتباطات
  

  
  فعالیت

 منابع انسانی
  
  

  
  فعالیت
  شبکه
 سازي

  
  فعالیت سنتی

  

& 

  مدل استنتاج مبتنی بر چهار متغیر ورودي و دو متغیر خروجی
  

  
  
  
  
  
  
  

 شبکه سازي
 

 ارتباطات
 

  
موتور 
 استنتاج

 اثربخش مدیران
 

 مدیریت سنتی
 مدیران موفقیت 

 

مدیریت منابع 
 انسانی
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براي فازي سازي متغیرها از تابع زنگوله اي استفاده شده است و متغیرهاي تحقیق 
  . با استفاده از این تابع فازي شده اند 

  
  

b

a
c

2
1

1 c)b, a, : xBell(
−Χ+

=  

 
  

 
  

 
 
  
  
  
  
  
  
  

 تابع عضویت زنگوله اي-)3( شماره شکل
  
، متغیرهاي وابسته و مستقل افراز بندي گردید پس از مشخص شدن تابع عضویت

و  بر اساس افراز بندي موجود در مورد متغیرها همچنین بر مبناي ادبیات تحقیق قوانین 
دیران  نفراز م17 آنگاه بود میان -صورت قوانین اگره قوانین تدوین شده که ب. تدوین شد

در این بخش در مواردي که .بندي گردید استانداري آذربایجان شرقی، توزیع ونتایج جمع
اختلافی میان پاسخگویان وجود داشت، با برگزاري جلسات حضوري ابهامات و اختلاف 

  .نظرها اصلاح می گردید
والات پرسشنامه ها، و دستیابی به ؤدر تحقیق حاضر پس از بررسی جوابهاي س

الیتهاي مدیران مورد بررسی، براي سنجش بخشی از اعتبار جوابهاي ارائه شده ترکیب فع
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 با حضور در مجموعه استانداري از نزدیک کم  توسط پاسخگویان در بیش از شش نوبت 
مورد .. .یران ووکیف عملکرد مدیران، زمان صرف شده درمورد فعالیتهاي مختلف مد

  .مشاهده قرار گرفته است
 

  متغیرهاي وروديافرازبندي  -1جدول شماره 
 مدیریت سنتی

Traditional 
management 

  مدیریت منابع انسانی
Human Resources 

Management 

  ارتباطات
Communicati 

ons 

 ایجاد شبکه
Generation 
Network 

  شرح
  متغیرکلامی

T1 H1 C1 N1 خیلی کم  
T2 H2 C2 N2 کم  
T3 H3 C3 N3 متوسط  
T4 H4 C4  N4 زیاد  
T5 H5 C5 N5 خیلی زیاد  

  
  افرازبندي متغیرهاي خروجی - 2جدول شماره 

M.S= 
manegmentSuccessful 

 موفقیت مدیران

M.E= 
manegmentEffectiveness 

 اثربخشی مدیران
 شرح

 متغیرکلامی
MS1 ME1 خیلی کم 
MS2 ME2 کم 
MS3 ME3 متوسط 
MS4 ME4 زیاد 
MS5 ME5 خیلی زیاد 

  
  رودي و خروجیفازي سازي متغیرهاي و

در این مرحله متغیرهاي کلامی به ترتیب به عنوان ورودي و خروجی سیستم با 
  .استفاده از تابع عضویت زنگوله اي به اعداد فازي تبدیل شده اند
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   فعالیت ایجاد شبکه– اعداد فازي متغیر ورودي اول - 4شکل شماره 
 

  
  
 
 
 
 
 
  
  
  
  

  
  زي متغیر ورودي دوماعداد فا-  5شکل شماره 

  
  )موتور استنتاج(دست آمده درگام اول و دوم به قوانین استنتاجه تبدیل اطلاعات ب

0 10 20 30 40 50 60 90 
0

0.1 

0.2 

0.3 

0.4 

0.5 

0.6 

0.7 

0.8 

0.9 

1 

N1 
N2 

N3 
N4 

N5 

100 80 70 

0 10 20 30 40 50 60 90 
0

0.1 

0.3  

0.4 

0.5 

0.6 

0.7 

0.8 

0.9 

1 

C1 C2 
C3 

C4 
C5 

100 80 70 

0.2 



  بخشی مدیران اثر ارائه الگوي بهینه از
   

 

205

  آنگاه نیاز است-با توجه به افرازبندي ورودي ها براي استنتاج، به قوانین اگر
با استفاده از استنتاج  بنابراین ) متناسب با ترکیب ورودیها و افراز بندي انجام شده(

در تحقیق . ممدانی و با در نظر گرفتن قوانین فوق، موتور استنتاج فازي تدوین گشت
زمانی که میان متغیرها (  تعدادي از قوانین حذف گردید ،ثر از ادبیات تحقیقأتبا حاضر 

  قانون 69عبارت دیگر در موتور استنتاج تحقیق حاضر ه ب )تناقض درونی وجود داشت
  .وارد و مدل سازي انجام شده است

  
 محاسبه ترکیب فعالیتهاي مدیران و اثربخشی مدیران

ها و میانگین گیري از  دست آمده از نتایج پرسشنامهه پس از واردکردن اعداد ب
دست آمده در قالب فعالیتهاي مدیران در جدول زیر نمایش داده شده ه نتایج، اعداد ب

  :است
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ترکیب قوانین ورودیها -  6شکل شماره 
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  :به عنوان نمونه اشکال زیر این قوانین را به صورت گرافیکی نشان می دهد

  
  ترکیب فعالیت ارتباطات و منابع انسانی با اثربخشی مدیران -  7شکل شماره 

  

  
  نترکیب فعالیت مدیریت سنتی و مدیریت منابع انسانی با اثربخشی مدیرا-  8شکل شماره 
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  ترکیب میزان توجه و تمرکز برروي فعالیتهاي مدیران-  3جدول شماره 
  نمره  فعالیتهاي موجود
  5/7  فعالیت ایجاد شبکه
 5/28  فعالیت ارتباطات

  5/53  فعالیت مدیریت منابع انسانی
  5/10  فعالیت مدیریت سنتی

  

  
  ترکیب انواع فعالیتها -  9شکل شماره 

  
  اثربخشی مدیرانمحاسبه 

دست خواهد ه در این قسمت با استفاده از ترکیب ورودیها بهترین ترکیب خروجی ب
داده هاي بدست آمده براي ترکیب فعالیتی به عنوان ورودي به موتور استنتاج . آمد

دست ه موتور استنتاج،  میزان خروجی ها را ب. معرفی شده در مرحله اولِ مدل ارائه شد
ناسب با مدل سازي انجام گرفته بهترین ترکیب، ترکیبی است که اثربخشی مت. داد

با وارد نمودن نتایج نظرات پاسخگویان مدل . مدیران را به حداکثر لازم افزایش دهد
  :مطلوب اثربخشی مدیران استخراج گردیده و در زیر آورده شده است

  

  
  

۰/
۳۰  

  

۰/۹۰  
 فعالیت شبکه سازي

  فعالیت
 ارتباطات

  فعالیت منابع انسانی

  فعالیت
 سنتی

۰/۶۰  
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  ارتباطاتارتباطات
4444%%  

ع ع مدیریت منابمدیریت مناب
  %%2626انسانیانسانی
2626%%  

  شبکه سازيشبکه سازي
1111%%  

  مدیریت سنتیمدیریت سنتی
1919%%  

  مدیران اثربخشمدیران اثربخش

  میزان خروجی ها - 4جدول شماره 
  نمره  میزان خروجی ها

  9/61  ربخشی مدیراناث
 2/24  موفقیت مدیران

  
 درصد، 5/7چنانچه میزان تمرکز مدیران برروي فعالیتهاي ایجاد شبکه به میزان 

 درصد 5/53 درصد، بر روي فعالیت مدیریت منابع انسانی 5/28برروي فعالیت ارتباطات  
 9/61یزان  میزان خروجی ها  به م،درصد باشد5/10و بر روي فعالیتهاي مدیریت سنتی 

  . نمره براي موفقیت مدیران خواهد بود2/24نمره براي اثربخشی مدیران و به میزان 
  

  نتیجه گیري بحث و
دهد که ترکیب مناسب براي اثربخشی مدیران  نتایج مطالعات لوتانز نشان می
زمان % 44چنانچه مدیران . صورت زیر استه بدون در نظر گرفتن میزان اثربخشی ب

 % 19صرف فعالیت مدیریت منابع انسانی ،  % 26 کل دهی ارتباطات،خود را صرف ش
 اثربخشی مدیران حداکثر ،سازي نمایند  صرف فعالیت شبکه  %11صرف فعالیت سنتی و 

  . گردد  می
  ج

  
  
  
  
  
  
  

  
   )9شکل شماره ( 

  
 باید با نتایج پژوهش لوتانز در مورد اینکه یینتایج پژوهش حاضر ضمن همراستا

تیار و زمان مدیران صرف سه فعالیت ارتباطات، منابع انسانی و سنتی گردد و بیشترین اخ
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  مدیریت سنتیمدیریت سنتی
55//1010%%  

  ارتباطاتارتباطات  
55//2828%% 

  شبکه سازيشبکه سازي
55//77%%  

  مدیریت منابع انسانیمدیریت منابع انسانی
55//5353%%  

  

 اثربخشاثربخش  مدیرانمدیران

، در مورد ترکیب بهینه میان فعالیت ها در ل زمان صرف فعالیت شبکه سازي شودحداق
   نشان داده  طوریکه در شکل شمارهه ب. جامعه آماري مورد بررسی تفاوت وجود دارد

ی مدیران در جامعه آماري مورد بررسی ترین ترکیب براي اثربخش شود مناسب می
براي % 1,5، براي فعالیت ارتباطی % 28,5  نی،براي فعالیت منابع انسا% 53بصورت 

براي فعالیت شبکه سازي حداکثر ترین اثربخشی را براي مدیران  % 7,5فعالیت سنتی و 
  .  واحد خواهد بود را بوجود خواهد آورد60که معادل حدود 

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

استاست که معتقد است رمز ج مطالعه کاملا با ادبیات مدیریت منابع انسانی همرنتای
کید بر مدیریت منابع أ، موفقیت و اثربخشی سازمانها و مدیریت توجه ویژه و تپایداري
دهد میان  نتیجه پژوهش نشان می. نوان مهمترین دارایی سازمانی استعه انسانی ب

، فعالیت مدیریت منابع انسانی است مهمترین فعالیتمدیران بیشترین و فعالیتهاي متنوع 
موریت و ساختار وظایف استانداري فعالیت ارتباطی است أو دومین فعالیت متناسب با م

 تعامل یدچراکه استانداریهاي کشور جزو سازمانهاي دولتی محسوب می گردند که با
 و اثربخشی مدیران به مناسب با سایر سازمانهاي همجوار در داخل استان را داشته باشند

میزان قابل توجهی به قابلیت مدیران در برقراي تعامل با کانالهاي بیرون سازمان و 
  .توزیع اطلاعات میان این کانالها دارد

  



 1392 زپایی  – 26  شماره–  بهره وريمدیریت

 

210

  پیشنهادها
 ارتقـا و انتـصاب سـطوح مختلـف مـدیریتی مبتنـی بـر نظـام                  -شایسته سالاري    -1

راي تمام سطوح مدیریتی و     گی ب لازمه این امر استخراج فهرست شایست     (شایستگی
 ).گی است  سازي نظام انتخاب و ارتقا با نظام شایسته مدیریتی است و یکپارچهغیر

مدیریت عملکرد سطوح مختلف مدیریتی براي آگاهی از کم و کیف ایفاي نقشها و            -2
انجام فعالیتهاي چهارگانه توسط مدیران مجموعه و اصلاح انحرافـات احتمـالی در             

ي تناسب بهینه فعالیتهـا در سـطوح مختلـف مـدیریتی و اتـصال               قالب عدم برقرار  
 .بخشی از مزایاي مدیریتی به نتایج مدیریت و ارزیابی عملکرد

الگو سازي و مقایسه تطبیقی وضع موجود سازمان با سازمانهاي مـشابه کـه داراي                -3
 .ثرتر از نتایج و تجارب موفقؤترکیب بهینه فعالیتها هستند براي استفاده م

 سطوح مختلف مدیریتی در قالب نیاز سنجی بر اساس مصادیق هریـک از              آموزش -4
هر یـک   مصادیق  ( در مدل به آنها اشاره شده است         فعالیتهاي مورد نیاز سازمان که    

و اجرا و ارزیابی براساس میزان جاري     ) ، ارتباطی و سنتی     از فعالیتهاي منابع انسانی   
 .شده هریک از مصادیق فعالیتها در سازمان 

قرار نظام تنبیه و تشویق مناسب مثلا کارتهاي سـبز، زرد و قرمـز بـراي انـواع                  است -5
بـراي  ) ماديمادي و غیر  ( ز جمله تشویق مناسب      ا -عملکردهاي مختلف مدیریتی  

مدیرانی که بیشترین منابع خود را معطوف به فعالیتهاي منـابع انـسانی و ارتبـاطی                
 بیـشترین منـابع خـود را معطـوف     نموده اند و نظام تنبیه مناسب براي مدیرانی که   

 .فعالیتهاي شبکه سازي نموده اند
از جملـه   (  عملکـرد مـدیریتی      استقرار و طراحی سازو کار افزایش دهنده شـفافیت         -6

بـراي  ...) و مستندسازي انتظـارات، عملکردهـا، اسـتفاده از سیـستمهاي اطلاعـاتی      
 .هاي مدیریتیبهبود پاسخگوئی سیستمبراي .. .رسی آسان تر به عملکردها ودست
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Abstract 
The present research offers an optimum model of managers' effectiveness 

based on the fuzzy sets theory. In this research based on Lotanz theoretical 
framework, four kinds of activities including grillwork activities, 
communications, management of human resources, and traditional 
management have been defined for the managers, and the offered model is 
indeed the optimum proportion of these activities, which maximizes the 
managers' effectiveness rate. The statistical population consists of all the 
skilled managers working in East Azarbaijan Governor General office with 
at least four years of managerial experience. Because of the limited number 
of the managers, all the 17 managers have been chosen as research sample. 
For data collection, a questionnaire was used, and, ultimately, the optimum 
model was obtained. The results showed that if the largest amount of 
managers' resources is used in human resources activities (53.5%), 
communications (28.5%), traditional management (10.5%), and networking 
(7.5%), the maximum rate of effectiveness (61.9%) can be obtained for the 
managers. 
Key  Words: 

Networking, Traditional, Human resources, Communications, Successful 
managers  
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Abstract 
The main purpose of the present research is to investigate the relationship 

between multiple intelligent and general self-efficiency of the personnel in 
the producing, commercial, and industrial units of East Azarbaijan Province. 
For this purpose, multiple intelligence based on Howard Gardner's theory 
including eight dimensions and Mathias and Ralph's theory of self- 
efficiency were chosen as the theoretical framework, and standard 
questionnaires were used for both theories. In this regard, one main 
hypothesis and eight sub-hypotheses were stated. The statistical population 
includes the personnel of the producing, commercial, and industrial units of 
East Azarbayjan Province, from among whom 100 people were selected as 
research sample. Also, for the analysis of the data collected from the 
standard questionnaires, descriptive and inferential statistics were used. In 
other words, descriptive statistical method was used for classifying, 
summarizing, and interpreting the statistical data, and inferential statistics 
was employed to test the hypotheses. The obtained results indicate the 
relationship between multiple intelligence and general self-efficiency of the 
personnel in the mentioned producing, commercial, and industrial units. 
Key  Words: 

Multiple intelligence; General self-efficiency, Producing, commercial, 
and industrial units; East Azarbaijan Province 
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Abstract 
In this study, which was conducted using descriptive survey method, five 

questions and two hypotheses were proposed. Research data which was 
extracted from 90 employees of Iran’s District 12 Grain Company using 
questionnaires was analyzed by T, ANOVA, Tukey, Chi-Square, and 
Jonckheere Tests. Motivational factors affecting the employees’ 
performance in Iran’s District 12 Grain Company were selected based on 
Herzberg's theory, and include fame, growth and advancement, the job 
nature, responsibility and success. Cultural factors affecting the employees’ 
performance in this company were selected based on Robbins’ theory, and 
include attention to details, challenging spirit, attention to the employees, 
attention to the results, attention to the team, innovation, and stability. 
Moreover, the research results show that performance evaluation has 
affected the performance of the employees in Iran’s District 12 Grain 
Company, and the current evaluation system is acceptable by the employees. 
In addition, the order of importance for the factors affecting the employees’ 
performance in Iran’s District 12 Grain Company are as follows: 1)the job 
nature; 2)fame; 3)responsibility; 4)growth and advancement; and 5)success. 
The order of importance for cultural factors affecting the employees’ 
performance are as follows: 1)innovation; 2)stability; 3)attention to the 
employees; 4)attention to the results; 5)attention to the team; 6)attention to 
details; and 7) challenging spirit. 
Key  Words: 

Evaluation, Motivational-cultural factors, Employee performance 
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Abstract 
The main purpose of this research was to study perceived organizational 

justice and adherence to psychological contracts with organizational 
citizenship behavior among employees. For this purpose, 280 subjects were 
selected through stratified random sampling, based on Mitchell and Julie 
sample size table. The research method was descriptive and correlational. 
Research instruments consisted of organizational citizenship behavior 
questionnaire (Lee & Allen, 2002), organizational justice (Niehoff & 
Moorman, 1993) and psychological contracts (Rousseau, 1995). The data 
were analyzed by Pearson correlation and simultaneous and stepwise 
regression. Results indicated that there was a significant relationship 
between perceived organizational justice in all three dimensions distributive, 
procedural, interactional and adherence to psychological contracts in two 
dimensions transactional and relational, with Organizational citizenship 
behavior toward coworkers and organization (P≤0.01). Also, the results of 
the regression analysis showed that adherence to transactional psychological 
contracts, distributive justice and interactional justice has explained 45.7 % 
of variance in organizational citizenship behavior. Finally, we can conclude 
that perceived organizational justice and adherence to psychological 
contracts are important predictive factors of organizational citizenship 
behaviors. 

 
Key  Words: 

Organizational justice, Psychological contracts, Organizational 
citizenship behaviors 
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Abstract 
This research was conducted with the aim of studying the impact of 

managers' leadership style on employees' creativity with regard to the 
mediating role of organizational culture in Modares Hospital of Saveh in 
2012. The statistical Population included 299 employees. By using Cochran 
formula and method of random sampling, 168 people were selected as the 
sample. Data collection was conducted based on three questionnaires, 
including leadership style questionnaire (MLQ), Torrance creativity and 
Denison organizational culture scales. Data analysis was conducted by using 
structural equations modeling method and with the help of Smart Pls 2 and 
LISREL 8.8 softwares in two parts of measurement model and the structural 
section. In the first part, technical characteristics consisting of reliability, 
convergent validity, and divergent validity were examined and the required 
modification was done. In the second part, the significant coefficients of 
software were used to evaluate the research hypotheses. The results showed 
that managers' leadership style had a positive and significant impact on 
employees' creativity; also, the findings showed that the mediating variable 
of organizational culture had a significant impact on the relationship 
between leadership style and creativity. 
Key  Words: 

Leadership style, Organizational culture, Creativity, Modares Hospital 
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Abstract 
Nowadays, discussions on the strategic thinking and managers' 

leadership styles, especially at the organizational level, have gained a special 
position in the studies of management. For this reason, the present research 
aims to investigate the relationship between leadership styles and the rate of 
strategic thinking among the managers of Kerman governmental 
organizations. The research method is descriptive-correlational. Field survey 
and library studies have been used for data collection. The statistical 
population consists of 133 managers of governmental organizations in 
Kerman, and the required data was obtained from the researcher-made 
questionnaires completed by the subjects. Data analysis was carried out 
through the use of T test, ANOVA, and Pearson correlation coefficient. The 
results indicate that there is a significant negative relationship between 
inefficient leadership style and the managers' strategic thinking. There is no 
significant relationship between duty-oriented leadership and managers' 
strategic thinking. There is no significant relationship between moderate 
leadership and managers' strategic thinking. However, it was found that 
there is a positive relationship between club leadership and managers' 
strategic thinking. Also, there is a significant positive relation between team 
leadership style and strategic thinking. Therefore, managers mostly use team 
leadership style, and the managers who employ this style possess, on 
average, the greatest rate of strategic thinking. 
Key  Words: 

Leadership styles, Strategic thinking, Organizational management, 
Kerman 
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Abstract 
The purpose of this study is to evaluate the situation of knowledge 

sharing among faculty members and identify the effective factors of theory 
of planned behavior in the conduct and knowledge sharing intention. This 
research is a descriptive survey. The research population includes all full-
time faculty members of Mashhad Branch of Islamic Azad University, 
totalling 435 at the time of the research conduction. Of these people, 231 
were chosen as sample by the use of Morgan table and stratified random 
sampling technique proportionate to the number of the members of each 
faculty. A questionnaire was used as the instrument for data collection in 
this research. Single-sample t-tests, correlation, regression and descriptive 
statistics were used for data analysis. T-test results revealed that knowledge 
sharing among faculty members, except the knowledge power, has a 
favorable level in all elements. Among all research variables (except for the 
components of the power of knowledge) positive relationship was observed. 
Sharing intention had the greatest role in explaining the knowledge sharing 
behavior and attitude toward knowledge sharing had the greatest role in 
explaining knowledge sharing intention.  
Key  Words: 

Knowledge management, Knowledge sharing, Theory of planned 
behavior, Faculty Members 
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Abstract  
The new era of high-speed global economy has caused companies to 

change operational strategies. In this era, competitive prices and high quality 
are essential, but not the determinant factors of commercial success; rather, 
the speed and flexibility to respond quickly to market and customer is 
regarded as a fundamental principle. Thus, the importance of speed and 
agility has increased and replaced previous competitive priorities; therefore, 
this paper evaluates agile manufacturing in small and medium industries of 
East Azarbaijan Province based on agility capabilities. The population of the 
study consists of all small and medium-sized firms of East Azarbaijan 
province. The sample was set 610 companies using the equation of 
determining the sample size of limited socities. In order to collect data in 
this study, a researcher made questionnaire was used, which was distributed 
among the subjects after testing its validity and reliability. In order to 
analyze the data in the study, fuzzy TOPSIS method was used. The results 
showed that most groups of small and medium industries based on the agile 
manufacturing capabilities have a considerable distance from agile 
manufacturing. 
 
Key  Words: 

Agile Manufacturing, Speed, Responsiveness, Flexibility, Ability, 
Competence, Fuzzy TOPSIS 
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