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 کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل یبند تیاولو و ییشناسا

 تهران
 

 3جمشید صالحی صدقیانی، 2*ینادر شیخ الاسلامی کندلوس ،1حسین غلامعلی خان شاهسون
 ، تهراناسلامی واحد تهران شمال زادآه دانشگا ،یدولت تیریمد یدکتر یانشجود 1

 ، تهراناسلامی واحد تهران شمال زادآه دانشگا ،مدیریتگروه  اریستادا 2
 ، تهرانعلامه طباطباییدانشگاه  ،مدیریتگروه  ستادا 3 

 21/07/1400تاریخ پذیرش:            05/05/1401تاریخ دریافت: 

 

 چکیده
 بمح نمارستایب در سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل یبند تیاولو و ییشناساتحقیق به  هدف این

 و هدف به توجه با حاضر تحقیق انجام کاربردی و روش هدف نظر از تحقیق ایناست.  تهران کوثر

 و رانیمد یفیک بخش در یآمار جامعه اکتشافی است.– توصیفی آن، اجرایی توانایی و موضوع ماهیت

 هشپژو یکم بخش در یآمار جامعه.  است نفر 20 تعداد به تهران کوثر محب مارستانیب سرپرستان

 در یآمار نمونه.  است شده برآورد نفر  465 آنان تعداد که کوثر محب مارستانیب کارکنان هیکل حاضر

 فرمول طبق.  است نفر 16 تعداد به تهران کوثر محب مارستانیب سرپرستان و رانیمد یفیک بخش

ب خانه ت کتاعاالطم از .بود خواهد نفر 210 با برابر یکم بخش در کارکنان نمونه حجم کوکران محدود

 ها داده آوری جمع برای پرسشنامه ابزار مصاحبه و و میدانی برای جمع آوری مطالب و از روش ای

روایی  .است شده انجام روش دلفی از استفاده با کیفی بخش در ها داده اوری جمع . است شده استفاده

ر نتایج تحقیق ضرایب مسیتی و ه ارمآو پایایی پرسشنامه ها مورد تایید قرار گرفته است و با توجه به 

، رهبری  ولفه انعطاف پذیری منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی دارای اولویت اولنشان می دهد که م

 در سازمان یدوسوتوانبوده و موثر بر  دوم تیاولو یدارا تحول گرا و سیستم کاری با عملکرد بالا

 است. تهران کوثر محب مارستانیب

 

 ستمیس ،گرا تحول یرهبر ،یانسان منابع تیریمد ،یانسان منابع یریپذ فانعطا :یدیواژگان کل

 سازمان یدوسوتوان ،بالا عملکرد با یکار

 

 مقدمه -1
پایدار، بقای  دستیابی به مزیت رقابتی وسوتوانی سازمانی مفهومی جدید در مدیریت می باشد که در رابطه با نحوهد

 سازمانی و عملکرد شرکت است. توانایی برای استفاده از وضع موجود )بهره برداری( و استفاده از فرصت ها برای رشد و بقای در
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بت پذیری ری و توان رقاود، نوآعملکر یشزا، افبال حرکت دوسوتوانی می باشند. یک سازمان برای بقا، رشدکتشاف دو اآینده 

 .(2، 2020، 1)کلاس و همکاران دنیاز دار دوسوتوانی سازمانی زی به قابلیت پویایدر محیط پویای امرو

ز قابلیت های موجود خود استفاده کرده و یکی از ایده های اساسی علم سازمانی این است که سازمان باید بتواند ا

د و اساسی را بیابد. در تحقیق های یق انجام دهد توانایی های جدیرا به طور دقد ته خوف گذشظایه وهمزمان علاوه بر اینک

تحقیق اولیه ای که به این مبحث پرداخته شده، رابطه ی میان دو فعالیت اکتشاف و بهره برداری غیر قابل قبول بود، اما در 

ی ریابند و در عین حال به جستجوجود خود را دموهای  اناییتو نندهای اخیر، به سازمان های دوسوتوان اشاره شده که می توا

 .(825، 2017، 2و همکاران  ایبدا گارسا) فرصت های جدید بپرازند

توانند هایی که مییعنی سازمانترین تعریف در مورد دوسوتوانی توازن بین اکتشاف و استخراج است؛ قابل قبول

کشف عنوان د. جیمز مارچ به این موضوع بهد را کشف کنندیهای جفرصتان مزمهای موجود خود را استخراج و هقابلیت

بندی و استخراج موضوعاتی مانند انتخاب، پالایش، تولید، دسته .کنداحتمالات جدید و استخراج مسائل قطعی قدیمی اشاره می

هایی که سازمان .گیردیدربرمه را یندی آهاآفرینی و تحلیل فرصتگیرد. این در حالی است که اکتشاف دانشربرمیاجرا را د

شوند، بدون اینکه مزایای چندانی های آزمایش کردن میگذارند، دچار هزینهدهند و استخراج را کنار میاکتشاف را ترجیح می

انی، ارخهز )محمدی مقدم و های غیرمتمایز هستندهای ارائه نشده و قابلیتاز ایدهها سرشار از آن به دست آورند. این شرکت

1400 ،32). 

های روزانه( و عنوان ظرفیتی برای دستیابی همزمان به استخراج )عملکرد عالی در فعالیت دوسوتوانی سازمانی را به

. یک سازمان برای تضمین گرددیر محیط( توصیف میاکتشاف )توانایی سازمان برای نوآوری و تغییر در واکنش به تقاضای متغ

شود یک سازمان دید حد بر استخراج اغلب باعث می. تمرکز بیش از دو مسلط شود هرد بر بتواند ایموفقیت بلندمدت خود ب

ینده به وکار آکه تاکید بیش از حد بر اکتشاف نسبت به استخراج به معنی ساخت کسببلندمدت خود را از دست بدهد، درحالی

 .(3، 1399کشاورزی، ) قیمت از دست دادن آن در امروز است

لیت هایی که انعطاف پذیری را افزایش می دهد، تمرکز کنند که اکتشاف نامیده می بر روی فعانند توامی ها  نسازما

. از دید دارد … شود و اشاره به تمرکز بر روی نوآوری و رشد در محصول، فرصت هایی برای اطمینان از اثربخشی آینده و

 ورت کاملا همزمان پیگیری شود تاکه باید به ص دمی باشمجزا  ینمحققان اکتشاف و بهره برداری اساسا دو فعالیت سازما

حقیقات از بهره برداری و اکتشاف به عنوان فعالیت طولانی مدت دست یابد. تعداد زیادی از ت و بقای مزیت رقابتی سازمان به

دست یافتن به سطح یکسانی از اکتشاف و بهره برداری در سازمان آسان  .ته اندارند الگو گرفدمثبتی  اثر لابهای متعامد که متقا

 .(3، 1398 زرگران خوزانی و مستوفی فر، ) نیست، اما می توان مدت زمان رسیدن به آن را کوتاهتر کرد

آن  یکردن کاربردها دایو پ ینسازما قیر تحقبتوجه  شیافزا ،یبردارمکمل اکتشاف و بهره یندهایشامل فرآ ،یوسوتواند

در هر دو حوزه  دیموفق باشند با بیمارستان محب کوثر بخواهداگر . دغدغه محقق این است که  شودیمختلف م یهادر حوزه

 یهابه شکل یکارآمد یدر حال تلاش برا طرف کی ازباید   محب کوثربیمارستان وارد شود. چون  یبرداراکتشاف و بهره

محب کوثر  مارستانیب گر،یدعبارتبه .باشد یریپذانطباق و انعطاف صورتبه یاثربخش گری؛ و از طرف د ییاراستو هم یرسودآو

بیمارستان خصوص در امر به نیاکتشاف را هدف خود قرار دهند ا یستیتمرکز داشته باشند بلکه با یبرداررهدر به دیتنها بانه

دو هدف  نیبه ا دنیموفق به رس محب کوثر مارستانیب اگر برخوردار است. ییبالا اریبس تیاهمز ا های خصوصی در حال رقابت

به موارد  یابیکه باعث عدم دست یموضوع بلندمدت از دست بدهند. دو یو بقا تیصورت همزمان نشود، ممکن است که موفقبه

شدت متغیر از ی مدیریت محیط بهر برانوآو انسازمش لاست. معضل نوآور چا تیو پارادوکس موفق یگردد معضل نوآور یبالا م
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 مارستانیسیار محتمل دیگری برای بعلاوه بر این، خطر ب .باشدطریق فعالیت همزمان در هر دو حوزه انتفاع و اکتشاف می

 محب تانمارسیب این گرایش ممکن است.  باشدتمایل برای ادامه راه، استراتژی و اهداف فعلی و ایجاد نوعی ترس از تغییر می

محب کوثر ، درگذر زمان پیچیدگی ساختار  مارستانیب .شودشناخته می " موفقیت پارادوکس" ر را در وضعیتی قرار دهد کهکوث

پارادوکس،  نیغلبه بر ا یبرادارد. و درنتیجه، مقاومت شدیدی نسبت به تغییرات  داده استو سیستم خود را افزایش 

انطباق با  یبرا یاندازه کافبه یستیموجود موفق باشد بلکه با تان هاییمارسبین بر تنها د یستیمحب کوثر نبا مارستانیب

. دیبا آن مقابله نما یراحتبه تواندیمحب کوثر نم مارستانیاست که ب یامر چالش نیباشد. ا ریپذانعطاف دیجد ارستان هایبیم

را به دست  ییهایژگیمحب کوثر وبیمارستان که  تاده اسنجام دامحقق این تحقیق را دو معضل،  نیا یحل برا راهکیعنوان به

گردد بلکه مدت میتنها منجر به کارایی کوتاهنه بیمارستانتطابق  .معروف است یسازمان یکه به دوسوتوان و ارتقا دهد آورد

 بیمارستان بلندمدت مدت وکوتاه یهاتواند باعث اجتماع همزمان برنامهبخشد. دوسوتوانی مینوآوری بلندمدت را نیز بهبود می

 محب کوثر تهران مارستانیبمسئله ای که در .باشددیگر بیمارستان های دیگر با منظور دستیابی به مزیت رقابتی پایدار به

را حائز  محب کوثر تهران مارستانیبوجود دارد ضعف در دوسوتوانی است و وجود رقابت بین بیمارستان ها بهبود دوسوتوانی در 

دوسوتوانی سازمان در بیمارستان بر ز این رو هدف اصلی تحقیق شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر . ااسترده همیت گا

 است.محب کوثر 

 

 تحقیقو پیشینه مروری بر ادبیات  -2
ران که یک توانایی شخصی برای پیش بینی، ساخت آینده، انعطاف پذیری، تفکر استراتژیک و کار با دیگ رهبری تحول گرا:

رهبری تحولگرآ فرایند نفوذ آگاهانه در .کندمیغیری را برای ایجاد یک آینده قابل وصول برای سازمانها شناسایی مت هایفرصت

و  حسنی) کارکردهای سازمان به عنوان یک کل است افراد یا گروه ها برای ایجاد تغییر و تحول ناپیوسته در وضع موجود و

 .(33، 5139همکاران ،

 

ای از فعالیتها است که  دهرگستپذی ی منابع انسان ، توانای کارکنان در انجام طیف فانعطا :انسانی منابع ریپذیفانعطا

، 2020، 1)کتابچی ایط سازمان در تمام موقعیتها واکنش مناسب از خودشان نشان دهندرشود کارکنان با درک شی باعث م

27). 

 

ای از اقدامات منابع انسانی که برای ارتقای  به مجموعه لاکرد بابا عمل سیستمهای کاریسیستم کاری با عملکرد بالا: 

 .(206، 2020،  2)کاشیک و ماخرجی اند، اشاره دارد عملکرد سازمان از طریق ایجاد نگرش مثبت در کارکنان طراحی شده

 

و عمل  ومینش عمدای نوآورعات، لاهوش سازمانی قابلیت یک سازمان است به عنوان یک کل، در افزایش اط: هوش سازمانی

ظرفیت و پتانسیل یک  هوش سازمانی . (2 ،1395)شامی زنجانی و طاهر الدینی،  اد دانش تعریف میشودموثر برپایه ایج

 ،1395)هنر آموز،  استخود و متمرکز کردن این تفکرات برای انجام وظایف  برداری از تمام نیروهای ذهنی  سازمان در بهره

ن برای تصمیم گیری مؤثر و تطبیق با عات و استفاده از آلای یادگیری و مدیریت اطبران ماک سازمهارت یهوش سازمانی . (3

 .(2 ،1397)کاظمی،  شده استتغییرات تعریف 

 
1 Ketabchi 
2 Kaushik  & Mukherjee 
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تاشمن و اریلی، دوسوتوانی سازمانی را توانایی همزمان پیگیری نوآوری افزایشی و ناپیوسته برای ساختار  :توانی سازمانودو س

ر گروه متناقض چند گانه در شرکت مشابه که برای بقای یک دسته از شرکت ها نیاز می باشد، ها د و فرهنگیند ها ها، فرآ

نی در همسویی و کارایی در پاسخ به تقاضاهای بازار و همزمان وانایی سازماتعریف کردند. گیبسون، دوسوتوانی را، یک ت

نی گفته می شود که به طور همزمان توانایی تمرکز سازماوان به ن دوسوتسازگاری با تغییرات در محیط تعریف می کند. سازما

، 2020، 1لاس و همکاران)ک دارا باشدبر مسئولیت های فعلی به خوبی فرصت های آینده را به عنوان کلیدی برای بقای شرکت 

2). 

میانجی با نقش سازمان بر عملکرد  یمنابع انسان یریپذانعطاف( بررسی تاثیر 1400محمدی مقدم و هزارخانی )

 ستمیس ریتاث یبررسبه  (1400))مورد مطالعه: بیمارستان اتیه تهران( پرداختند. قاسمی و فتحی مجرد دوسوتوانی سازمانی

 پارس واگن شرکت در یانسان منابع یریپذ انعطاف و سازمان یدوسوتوان یانجیم نقش با یمال عملکرد بر لااب عملکرد با یکار

 یانجیم نقش با یسازمان عملکرد بر بالا عملکرد با یکار یها ستمیس ریتاث یبررس( به 1399زی )کشاور  پرداختند. اراک

 نییتب( به 1399محمدی و همکاران )پرداختند.  تهران شهر بانک شعب در یانسان منابع یریپذ انعطاف و یسازمان یدوسوتوان

: مطالعه مورد) نانهیکارآفر یاریهوش بر گرا تحول یرهبر ریتاث در( یبردار بهره و اکتشاف) یسازمان یدوسوتوان یانجیم نقش

 یانجیم نقش یبررسبه  (1398کاویانی و همکاران )پرداختند.  (جنوب زیخ نفت مناطق یمل شرکت تابعه یها شرکت از یکی

 . داختندپری نظام اطلاعات منتخب یهاگانی در یسازمان هوش و یسازمان یدوسوتوان نیب رابطه در یانسان منابع یریپذانعطاف

 یدوسوتوان یانجیم نقش: یسازمان ینیکارآفر بر نیآفر تحول یرهبر ریتأث یبررس( به 1398)دهقانی سلطانی و افضلی گروه

ی نظام یهاگانی در یسازمان یدوسوتوان بر یانسان منابع یریپذانعطاف ریتأث( به 1397ویانی و همکاران )تند. کای پرداخسازمان

 ندیفرا یانجیم نقش با کارکنان یدوسوتوان و یسازمان هوش یارتباط مدل یطراح( به 1397عسکری )نی و ماسا ند. پرداخت

( به 1393و همکاران ) شاگرد فیل یدیمج ی پرداختند. اریبخت و ارمحالهچ استان جوانان و ورزش کل اداره در دانش تیریمد

 توانیدوسو( به 2021) 2کیم و لی ی پرداختند. مانساز یندتوانم قدرتحق نیآفر تحول یرهبر ونقش یسازمان یدوسوتوان

نونس  پرداختند.  کنند؟ یم تیتقو زیآم مخاطره رشد یبرا را یسازمان یریادگی نیآفر تحول رهبران ایآ: زیآم مخاطره شرکت

. ی پرداختنداهنیزم یندوسوتوا دگاهید: گذاردیم ریتأث هاموزه عملکرد بر نیآفرتحول یرهبر چگونه( به 2020) 3و همکاران

( 2017)5و همکاران  ایابدا گارس پرداختند.  اکتساب کی نهیزم در یدوسوتوان و نیآفر تحول یرهبر( به 2019)4نمانیچ و ورا 

 را مورد ایدر اسپان یدر صنعت هتلدار یسازمان یسوتوانبر عملکرد با در نظر گرفتن نقش دو یمنابع انسان یریانعطاف پذ ریتأث

 انعطاف و یسازمان دوسوتوانی: بالا عملکرد با عملکرد و ییکارا ستمیس( به 2017) 6ابدا گارسیا و همکاران دند. قرار دا یبررس

ی پرداختند. جی و همکاران سازمانتوانی دوسو و یرهبر ( به2016)7باسکارادا و همکاران   ی پرداختند.انسان منابع یریپذ
 مطالعه کی - ایپو طیمح در یسازمان توانیدوسو و برتر تیریمد یرفتار یچگکپاری رب نیآفر تحول یرهبر ریتأث( به 2015)8

 پرداختند. نیچ در کیالکترون تجارت یها شرکت اساس بر یتجرب

 یافضل و یسلطان یدهقان، ( 1399)  همکاران و محمدیپیشینه های تحقیق می توان بیان داشت که  توجه بهلذا با 

 ورا و چینمان( ، 2020) همکاران و نونس( ، 2020ی )ل و میک، ( 1393)  همکاران و شاگرد فیل دییمج، ( 1398) گروه

 
1 Clauss et al. 
2 Kim & lee 
3 Nunes et al. 
4 Nemanich & Vera 
5 Úbeda-García et al . 
6 Úbeda-García  et al . 
7 Baskarada et al. 
8 Ji et al. 
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از عوامل  گرا تحول یرهبردر تحقیق خود بیان کردند که  (2015) همکاران و یج( ، 2016) همکاران و باسکارادا( ، 2019)

 ،( 1399)  کشاورزی ،(1400) مجرد یفتح و یقاسم ،( 1400) یهزارخان و مقدم محمدیموثر بر دوسوتوانی سازمان است.

 که کردند نایب خود قیتحق در (2017) همکاران و ایگارس ابدا ،( 1397)  همکاران و یانیکاو ،( 1398)  همکاران و یانیکاو

 ابدا ،( 1399)  کشاورزی ،(1400) مجرد یفتح و یقاسم.است سازمان یوسوتواند بر موثر عوامل از یانسان منابع یریپذانعطاف

 سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل از بالا عملکرد با یکار ستمیس که کردند انیب خود قیتحق در (2017) همکاران و ایگارس

 .است سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل از هوش سازمانی که کردند انیب خود قیتحق در ( 1397)  عسکری و یسامان.است

 

 اهداف تحقیق

 .کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل ییشناسا -3-1

  .کوثر محب مارستانیب در شده ییاشناس عوامل تیاولو نییتع -3-2

 

 روش تحقیق -3
مهاری در  است. اکتشافی-توصیفی  ،روش و تیماه نظر از پژوهش نوع است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی عهه آ جام

مهار جامعه نفر است . 20داد به تع تهران کوثر محب انمارستیب و سرپرستان رانیمدبخش کیفی  مهی یآ خهش ک  پهژوهش در ب

خهش در یآمار نمونه . است شده برآورد نفر  465 آنان تعداد که محب کوثر مارستانیبکارکنان  هیکل حاضر  و رانیمهد یفهیک ب

جهم کهوکرا طبق فرمول محدود . است نفر 16 تعداد به تهران کوثر محب مارستانیب سرپرستان نهانمونن ح خهش در  نهه کارک ب

 خواهد بود. نفر 210 با برابر کمی
  تعیین حجم نمونه  محدود 

 

 

: 

 

 محب کوثر مارستانیبکارکنان  پرسشنامه در بین 250درنهایت باتوجه به بررسی های به عمل آمده مقررگردید تعداد 

به کمیل گردیده است، رت صحیح تکه به صو شنامهرسپ 210 پرسش نامه ها تعدادگردد که در نهایت پس از جمع آوری توزیع 

 برای جمع آوری داده ها از روش نمونه گیری در دسترس استفاده شده است.  مورد استفاده قرار گرفته است.اندازه حجم نمونه 

وش از ر یقحقین تدر ا مطلع باشند.  ای در تحقیقات علمی، لازم است محققان از این روشبا توجه به نقش روش کتابخانه

جمع اوری داده ها در بخش کیفی با استفاده از روش دلفی  برای جمع آوری داده استفاده شده است. پرسشنامهو ابزار  میدانی

سطوح و اولیه،  چارچوب تشکیل موضوع و بندیشاکله جهت دلفی، مراحل شروع از قبل و ابتدا دربه شرح زیر انجام شده است. 

جهت سنجش مولفه های  شد. استخراج قبلی محققان مطالعات ات وتحقیق درون از د،دنبو ثرمول ه مدارائ ابعادی که در

مدیران شناسایی شدند. فرم دعوت از خبرگان از طریق ایمیل  استخراج شده از منابع مختلف توسط مدیران با تجربه، ابتدا

موضوع و اهداف  یمبانزم در زمینه لاتوضیح پس از حضوری یا تلفنی هماهنگ گردید و بعضی نیز به صورت  ارسال و برای

( فرآیند اجرای دلفی را بر اساس موارد ذکر شده در بالا را نشان 1موافقت اکثر آنان برای مشارکت جلب گردید. شکل ) تحقیق،

 گردد.تواند تا زمان رسیدن خبرگان به اجماع تکرار می 8تا  6دهد. مراحل می

210
)5.0()5.0()96.1()464()05(.

)5.0()5.0()96.1(465
22

2


+


=n
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  دلفی اجرایی فرآیند -1 شکل

 

توزیع نفر از اعضای گروه خبرگان  20ای بین های منتج شده از مطالعات  طی پرسشنامهدر این مرحله، ابتدا شاخص

معرفی موضوع پژوهش، هدف بیان مسئله، ضرورت پژوهش و مفاهیم برای پاسخ دهندگان در بخش اول پرسشنامه ضمن  و شد

اضافه نمودن  ش و تعیین شد. همچنین امکان ترکیب، حذف و یانه پرسبه صورت جداگا هر بعدهای صبیان شد. سپس شاخ

 شروع فرآیند دلفی

 یافتن خبرگان

 تشکیل تیمی برای اداره فرآیند

 پایان فرآیند

واهینتایج نظرخ ارائه  

 خیر

های دور دوم دلفیتجزیه و تحلیل پرسشنامه  

 

سازی و ارسال پرسشنامه دور دوم دلفیآماده  

 

های دور اول دلفیتجزیه و تحلیل پرسشنامه  

دور اول دلفیه رسشنامسال پطراحی و ار  

آیا فرآیند دلفی به 

نتایج پایدار رسیده 

 است؟

 بلی
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شود به این امر دلالت دارد که نیز گفته می 1ها و ابعاد نیز در این مرحله داده شد. اعتبار محتوا که به آن اعتبار منطقیشاخص

یری شود. به سخن دیگر، در اعتبار گدازهست که باید اناتوایی مان محها به خوبی معرف ههآوری دادآیا شیوه یا ابزار جمع

سازه معین توجه  محتوای یک ها برای پوشش کلآوری دادهجمع هها یا اقلام ابزار یا شیومحتوایی به توانایی یا قابلیت گویه

ها گویه آنگاه شود( ووشن میرمتغیر ابعاد ی شوند )کلیهشود و برای این منظور، ابتدا متغیرها مشخص و با دقت تعریف میمی

 همه هاآوری دادهجمع شود که محتوای تعریف شده را اندازه بگیرد. بنابراین، اگر ابزار یا روشای ساخته مییا اقلام به گونه

محتوا است.  اعتبارفاقد  د و محتواهای متغیر یا مفهوم مورد نظر را در برگرفت، دارای اعتبار محتوا است و در غیر این صورتابعا

 3یک روش پرکاربرد را برای سنجش اعتبار محتوا ابداع کرد و فرمولی برای آن ارائه داد که به آن نسبت اعتبار محتوا 2وشهلا

شود. که در این روش میزان موافقت میان ارزیابان یا داوران در خصوص »مناسب یا اساسی بودن« یک گویه خاص گفته می

 د.شومی گیریاندازه

 

 لاوشهول فرم

 

/ 2
,

/ 2

e eN N N
CVR CVI

N N

−
= = 

CVI, CVR نسبت اعتبار محتوا است؛ :Neدارند گویه مورد نظر : تعداد ارزیابان یا داورانی است که بیان می

ر های دور اول ، دبندی پاسخها و جمعآوری پاسخ: کل تعداد ارزیابان یا داوران است. جمعN»اساسی یا سودمند« است؛ 

  است. ارش شدهزیر گز جدول
 نتایج دلفی -1 جدول

 شاخص
 روایی محتوایی (3آزمون = ای )آماره آزمون تی تک نمونه

 نتیجه
 Sig CVI CVR درجه آزادی T انحراف معیار میانگین

 تایید %100 %100 000/0 15 039/19 479/0 667/4 یجانیه (مهار) تیریمد

 تایید %88 %94 000/0 15 108/21 450/0 733/4 یجانیه شناخت

 تایید %100 %100 000/0 15 492/26 379/0 833/4 یجانیه افتیدر

 تایید %100 %100 000/0 15 571/29 346/0 867/4 آموزش

 تایید %100 %100 000/0 15 588/17 498/0 600/4 عملکرد یابیارز

 تایید %88 %94 000/0 15 588/17 498/0 600/4 خدمت جبران

 تایید %100 %100 000/0 15 039/19 479/0 667/4 هعادلان ارتقا

 تایید %100 %100 000/0 15 108/21 450/0 733/4 مساوات و برابری

 تایید %100 %100 000/0 15 977/19 466/0 700/4 عادلانه رفتار

 تایید %100 %100 000/0 15 588/17 498/0 600/4 یعاطف هوش

 دییتا %100 %100 000/0 15 977/19 466/0 700/4 یانسان منابع تیریمد

 تایید %88 %94 000/0 15 039/19 479/0 667/4 یسازمان عدالت

 

 20بررسی کند. از مجموع  ها و متغیرها را از دیدگاه خبرگاناهمیت شاخص پرسشنامه محقق در نظر دارد میزان 

ض آماری میانگین ن بخش از آزمون فرای ند. دراشده حاضر به مشارکت خبره 16 بخشپرسشنامه در نظر گرفته شده برای این 

استفاده گردیده است که در واقع تفاوت بین میانگین نمونه مورد بررسی را با  4یک نمونه ای tیک جامعه یا به عبارتی از آزمون 
 

1 Logical Validity 
2 Lawshe 
3 Content Validity Ratio 
4 One Sample Test 
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ین ارت به یی لیکجه به طیف پنج تادهد. فرض صفر در تمام متغیرهای تحقیق با تویک مقدار مفروض مورد آزمون قرار می

 باشد. برای این پرسشنامه به صورت زیر می رضصورت است:آزمون ف

H0میانگین پاسخ :( .3ها دارای اختلاف معنادار با میانگین نظری نیست=µ) 

H1ها اختلاف معنادار: میانگین پاسخ ( .3و بزرگتر از میانگین نظری دارد≠µ) 

نگین به دست آمده در بازه یک تا پنج اند، میاطراحی شده ممستقی ه صورتتمامی سوالات پرسشنامه ببا توجه به اینکه 

باشد. در واقع مقدار نمره هنجار به ( می3بیشتر از زیاد و خیلی زیاد )اهمیت ( و 3کمتر از خیلی کم و کم )اهمیت به معنای 

ند کرده ا اریاخت 3از  بیشتر نیانگیم هاشاخصتمامی مرحله  نیشود. در امی( در نظر گرفته 3صورت معمول حد وسط طیف )

و در نتیجه این شده است(  05/0از  کمتر یشده بود )مقدار سطح معنادار یبازه بحران خارجآنها  یبرا یمقدار اماره ت نکهیا ایو 

زمون آ بروه ، علاروند تحلیلماندن در  ماندهیباق یبراازمون نشان از معتبر بودن تمامی مولفه ها و متغیرهای اصلی می باشد. 

هستند  %70کمتر از  CVIو  49/0کمتر از  CVR یکه دارا ییهااستفاده شده است. شاخص زین CVIو  CVRاز شاخص  یت

 باید حذف شوند. نتایج روایی لاوشه نان از معتبر بودن تمامی مولفه ها و متغیرها می باشد. 

 

 و نتیجه گیری نهایی بخش کیفی ثبح -4
های مرکزی شامل میانگین و انحراف وه بر شاخصان اعضای پانل علانظر می اتفاق تعیین در پژوهش حاضر، برای

، از ضریب هماهنگی کندال نیز استفاده شده است. دقت کنید ضریب CVRو  CVI، اینمونهتک-و .. آزمون تی تیاستاندارد 

ر ضریب رای خواصی نظیاندال دستگی کب همبستگی تاو کندال تفاوت دارد. کندال در ضریب همبهماهنگی کندال با ضری

شود نشان داده می w ضریب همبستگی کندال که با نماد .شوداستفاده می τ بستگی ساده است. برای برآورد آن از آمارههم

متغیر است.  1و  0شود. ضریب کندال بین تفاده مییک آزمون ناپارامتریک است و برای تعیین میزان هماهنگی میان نظرات اس

های ضریب کندال یکی کامل و اگر یک باشد یعنی توافق کامل وجود دارد. ویژگی عدم توافقفر باشد یعنی صکندال ضریب  اگر

قدار سطح ( استفاده شده است. با توجه به کمتر بودن م.اربردهای این آزمون را در مدیریت فراهم کرده استاز مهمترین ک

اتفاق نظر بین خبرگان  %95اطمینان ت ودرسطح نادار بوده اسعندال مافقی کتوان گفت که ضریب تومی 05/0معنی داری از 

 داد. انیبه تکرار دورها پا توانیپانل حاصل شده است و م یکه اتفاق نظر اعضا دهدینشان م یدلف جیوجود داشته است. نتا

 
 بندی نهایی دلفی جمع -2جدول 

Kendall’s W=0/508 

Chi-square=279/028 

Sig=0/001 
 

 یبررس منظوره ب ادامه در.  گرفت قرار خبرگان دییتا مورد تندسه بعد  7 بر مشمتل که 3 شماره ولجد تیاهن در

 نیبد کار روال د،یگرد هیته خبرگان دییتا مورد چارچوب اساس بر پرسشنامه ابزار دوسوتوانی سازمان بر موثر عوامل تیوضع

 درخصوص تا گرفت قرار انرگخب اریاخت در مجددا و نیتدو دندوب یتخصص الاتوس یحاو که هیاول پرسشنامه ابتدا که بود گونه

 مد یآمار جامعه در تیوضع یبررس یبرا که دیرس یینها دییتا به بعد 7 بر مشتمل پرسشنامه ابزار تینها در. ) دهند نظر آن

  .دیگرد حیتوض نظر
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 عوامل مستخرج از ادبیات و مصاحبه -3 جدول

 مصاحبهاز  عوامل مستخرج و مصاحبه اترج از ادبیمستخمل عوا الشماره سو متغیر

) گروه یافضل و یسلطان یدهقان، ( 1399)  همکاران و محمدی 3تا  1سوال  رهبری تحول گرا

ی ل و میک، ( 1393)  همکاران و شاگرد فیل دییمج، ( 1398

( ، 2019) ورا و چینمان( ، 2020) همکاران و نونس( ، 2020)

 (2015) همکاران و یج( ، 2016) رانکاهم و اباسکاراد

 صاحبه شوندهایید ممورد ت

 یریپذانعطاف

 یانسان منابع

 

 مجرد یفتح و یقاسم( ، 1400ی )هزارخان و مقدم محمدی 6تا  4سوال 

، ( 1398)  همکاران و یانیکاو، ( 1399)  کشاورزی، (1400)

 (، 2017)نهمکارا و ایگارس ابدا، ( 1397)  همکاران و یانیکاو

 شونده مصاحبه دییتا دمور

 اب یکار ستمیس

 بالا عملکرد

 و ایگارس ابدا، ( 1399)  کشاورزی(، 1400) مجرد یفتح و یقاسم 9تا  7سوال 

 ( 2017) همکاران

 شونده مصاحبه دییتا مورد

  شونده مصاحبه دییتا مورد ( 1397)  عسکری و یسامان 12تا  10سوال  یسازمان هوش

 استخراج از مصاحبه  15تا  13سوال  یعاطف هوش

 عمناب تیریمد

 یانسان

 مصاحبه از استخراج  18تا  16سوال 

 مصاحبه از استخراج  21تا  19سوال  یسازمان عدالت

 

 در این تحقیق به منظور تحقق این هدف از اجماع سه سویه در روش جمعمورد تایید است  زیرا  در بخش کیفی یروای

علاوه بر این افراد درگیر در ت پرسشنامه بود.در نهای مصاحبه واده شد که شامل، بررسی اسناد و مدارک، تفها اس آوری داده

در این تحقیق به منظور اطمینان از  .در ارتباط بودند  تحقیقبودند که به صورت علمی و یا عملی با  خبرگانها،  مصاحبه

ای نشان از همگرایی بیشتر و مشابه  و همچنین مطالعات کتابخانهه های مختلف از جمله مصاحب روش پذیری، کاربرد انتقال

های ارائه شده  همانند پاسخ تحقیقها برای شاخصهای  های ارائه شده در مصاحبه ای که مؤلفه ها داشت. به گونه پاسخبودن 

ق به منظور حصول از قیدر این تح از همگرایی برخوردار بود.مشابه بود و  با محققان گذشتههای ارائه شده  در شاخص

شوندگان  ها به منظور حصول از مطالب گفته شده توسط محقق ضبط شد و مورد بازبینی و تأیید مصاحبه ری مصاحبهاتکاپذی

که با بررسی ایشان، نکات و  .راهنما مورد بازبینی قرار گرفت  توسط استاددر این تحقیق به منظور تأییدپذیری  .قرار گرفت

 .زبینی قرار گرفتبااصطلاحاتی مورد 

محقق روایی محتوایی انجام داده  در بخش کمیهای این تحقیق محقق ساخته است و برای تایید روایی پرسشنامه 

مفیداست "،  "ضروری است"قسمتی  سه طیف براساس را هرآیتم تا شود می درخواست متخصصان از CVR  تعیین برای است.

 nE رابطه این گردد. در می محاسبه زیر فرمول بقمطا ها پاسخ رسی نماید . سپسبر "ضرورتی ندارد"و  "ولی ضرورتی ندارد 

شده برای هر  محاسبه مقدار .است متخصصان کل تعداد N و اند داده پاسخ "ضروری"ی گزینه به که است متخصصانی تعداد

بزرگتر  باشد داد پانل متخصصان( می تعنفر ) 15که حداقل مقدار روایی برای  49/0 مقدار از در جدول زیر آمده است و  سوال

 شود. می پذیرفته آیتم آن محتوای است لذا اعتبار
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 مقدار روایی محتوایی هر سوال -4جدول 

 )روایی محتوی( CVR غیر ضروری مفید ولی غیر ضروری ضروری سوال ها

1 13 1 1 73/0 

2 12 1 2 6/0 

3 12 2 1 6/0 

4 12 3 0 6/0 

5 13 0 2 73/0 

6 12 2 1 6/0 

7 14 1 0 86/0 

8 12 1 2 6/0 

9 13 2 0 73/0 

10 13 1 1 73/0 

11 12 3 0 6/0 

12 13 2 0 73/0 

13 12 2 1 6/0 

14 13 0 2 73/0 

15 14 1 0 86/0 

16 12 3 0 6/0 

17 12 2 1 6/0 

18 14 1 0 86/0 

19 14 1 0 86/0 

20 13 2 0 73/0 

21 14 0 1 86/0 

22 12 1 2 6/0 

23 13 2 0 73/0 

24 13 1 1 73/0 

25 12 1 2 6/0 

26 12 3 0 6/0 

27 14 1 0 86/0 

 

فهزار  تحقیقدر این  نهرم ا سهتفاده از   به منظور سنجش اعتبار پرسشنامه از ضریب الفای کرونباخ استفاده شده است با ا

spss19 کهه  897/0  (نامه شهپرس 30امده برای ) تضریب الفای کرونباخ محاسبه گردیده که مقدار الفای کرونباخ بدس سهت  ا

 .اعتبار لازم برخوردار استنشان دهنده این است که این پرسشنامه از 

 
 قتحلیل پایایی پرسشنامه تحقی -5جدول

 الفای کرونباخ شماره سوال مولفه ها

 795/0 3تا  1سوال  رهبری تحول گرا

 723/0 6تا  4سوال  یانسان منابع یریپذ انعطاف

 797/0 9تا  7ال سو بالا عملکرد با یکار ستمیس

 774/0 12تا  10سوال  یسازمان هوش
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 812/0 15تا  13سوال  یعاطف هوش

 715/0 18تا  16سوال  یانسان منابع تیریمد

 884/0 21تا  19سوال  یسازمان عدالت

 792/0 27تا  22سوال  دوسوتوانی سازمان

 897/0 27تا  1سوال  کل سوالات

 

 تجزیه و تحلیل داده ها -5
جدول نتایج و معیار با توجه به  استفاده شده است. اسمیرونوف-آزمون کلموگروفررسی نرمال بودن داده ها از برای ب

نمونه مورد نظر از توزیع نرمال به دست آمده "نشان از پذیرش فرض صفر دارد. یعنی دلیلی برای رد این فرضیه که   تصمیم

است. لذا می توان از معادلات  05/0زیرا معیار تصمیم بیشتر از  مال استنه، نره عبارتی توزیع این نموب، وجود ندارد. "است

 ساختاری برای آزمون فرضیه های تحقیق استفاده کرد.

 
 اسمیرونوف-آزمون کلموگروف -6جدول                                                                    

منابع انعطاف پذیری  رهبری تحولگرا 

 انسانی

 کاری با سیستم

 بالا عملکرد

مدیریت منابع  هوش عاطفی هوش سازمانی

 انسانی

عدالت 

 سازمانی

دوسوتوانی 

 سازمان

معیار 

 تصمیم
081/0  088/0  092/0  073/0  084/0  077/0  062/0  054/0  

  

 

 
 ساختاری معادلات مدل اولیه محاسبات -2 شکل
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 عاملی و ضرایب مسیررهای امحاسبات ب -3شکل 

 

 

 
 محاسبات آماره تی -4شکل 
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  کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل ییشناسا –بررسی هدف اول تحقیق 

 
 کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر رهبری تحولگرابررسی تاثیر  -7جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل
ضریب 

 مسیر
 نتیجه ستانداردمقایسه با آماره ا tآماره 

 تایید 17/3 > 96/1 17/3 18/0 سازمان یدوسوتوان تحولگرا یرهبر

 

برابر با  کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر تحولگرا یرهبراز آنجا که آماره تی در تاثیر  7با توجه به جدول 

 سازمان یدوسوتواناز عوامل موثر بر  تحولگرا یرهبران نتیجه گرفت که ودارد می تن( قرار -96/1،  96/1است و در بازه ) 17/3

 است. کوثر محب مارستانیب در

 
 کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر یانسان منابع رییانعطافپذررسی تاثیر ب - 8جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل
ضریب 

 مسیر
 نتیجه مقایسه با آماره استاندارد tآماره 

 تایید 4 >  96/1 4 17/0 سازمان یدوسوتوان یانسان منابع رییانعطافپذ

 

 محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر یانسان منابع رییانعطافپذ ریتاث در یت آماره که آنجا از 8با توجه به جدول 

 بر موثر عوامل از یسانان منابع ریینعطافپذا که گرفت جهینت توان یم ندارد قرار( -96/1 ، 96/1) بازه در و است 4 با برابر کوثر

 .است کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان

 
 کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بالا بر عملکرد با کاری ستمیسبررسی تاثیر  -9جدول 

 وابستهمتغیر  متغیر مستقل
ضریب 

 مسیر
 نتیجه مقایسه با آماره استاندارد tآماره 

 تایید 23/3 > 96/1 23/3 19/0 سازمان یدوسوتوان بالا عملکرد با کاری ستمیس

 

 محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بالا بر عملکرد با کاری ستمیس ریتاث در یت آماره که آنجا از  9با توجه به جدول 

 عوامل بالا از ملکردع با کاری ستمیس که تگرف جهینت توان یم ندارد قرار( -96/1 ، 96/1) بازه در و است  23/3 با برابر کوثر

 .است کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر موثر

 
 کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر یسازمان هوشبررسی تاثیر  -10جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل
ضریب 

 مسیر
 نتیجه مقایسه با آماره استاندارد tآماره 

 رد 96/1 >62/1 62/1 09/0  سازمان یوسوتواند یسازمان هوش

 

 بازه در و است 62/1 با برابر سازمان یدوسوتوان بر یسازمان هوش ریتاث در یت آماره که آنجا از  10با توجه به جدول 

 محب نامارستیب در سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل از یسازمان هوش که گرفت جهینت توان یم دارد قرار( -96/1 ، 96/1)

 .ستیکوثر ن
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 کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر یعاطف هوشبررسی تاثیر   - 11ل جدو

 متغیر وابسته متغیر مستقل
ضریب 

 مسیر
 نتیجه مقایسه با آماره استاندارد tآماره 

 رد 96/1 > 91/1 91/1 09/0 سازمان یدوسوتوان یعاطف هوش

 

 بازه در و است 91/1 با برابر سازمان یدوسوتوان بر یانسازم هوش ریتاث در یت هرآما که آنجا از 11با توجه به جدول 

 محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل از عاطفی هوش که گرفت جهینت توان یم دارد قرار( -96/1 ، 96/1)

 .ستین کوثر

 
 کوثر محب مارستانیب رد سازمان یدوسوتوان بر یانسان منابع تیریمدبررسی تاثیر  -12جدول 

 متغیر وابسته غیر مستقلمت
ضریب 

 مسیر
 نتیجه مقایسه با آماره استاندارد tآماره 

 تایید 63/4 >96/1 63/4 28/0 سازمان یدوسوتوان یانسان منابع تیریمد

 

 کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر یانسان منابع تیریمد ریتاث در یت آماره که آنجا از 12با توجه به جدول 

 بر موثر عوامل از یانسان منابع تیریمد که گرفت جهینت توان یم ندارد قرار( -96/1 ، 96/1) بازه در و است  63/4 اب برابر

 .است کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان

 
 کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر یسازمان عدالتبررسی تاثیر  -13جدول 

 متغیر وابسته یر مستقلغمت
ب ضری

 مسیر
 نتیجه مقایسه با آماره استاندارد tآماره 

 رد 96/1 > 21/1 21/1 07/0 سازمان یدوسوتوان یسازمان عدالت

 

 برابر کوثر محب مارستانیب در سازمان یدوسوتوان بر یسازمان عدالت ریتاث در یت آماره که آنجا از 13با توجه به جدول 

 یدوسوتوان بر موثر عوامل از یسازمان عدالت که گرفت جهینت توان یم دارد رقرا( -96/1 ، 96/1) بازه در و است  21/1 با

 .ستنی کوثر محب مارستانیب در سازمان

 

 .کوثر محب مارستانیب در شده ییشناسا عوامل تیاولو نییتع – قیتحق دوم هدف یبررس

 2است لذا این  23/0که  سازمان یوتواندوس بر یانسان منابع تیریمد وی انسان منابع رییانعطافپذمسیر با توجه به ضریب -

 اخص دارای اولویت اول نسبت به شاخص های دیگر است . ش

 2 نیا لذا است 15/0 که سازمان یدوسوتوانبر  بالا عملکرد با کاری ستمیس و رهبری تحول گرا ریمس بیضر به توجه با -

 . است گرید یها صشاخ به نسبت دوم تیاولو یدارا شاخص
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 دل کلیم  -5شکل 

 

 تحقیقنتیجه گیری  -6
 مارستانیب دردوسوتوانی سازمانی از عوامل موثر بر  انسانیانعطاف پذیری منابع است لذا   4از آنجا که آماره تی برابر با 

ت لذا این شاخص اس 23/0که  یسازمان یدوسوتوان بر ینانسا منابع یریپذ انعطافبا توجه به ضریب مسیر .  است کوثر محب

 دارای اولویت اول نسبت به شاخص های دیگر است .  

نتایج نشان می دهد که  انعطاف پذیری منابع انسانی به عنوان توانایی منابع انسانی برای سازگاری با تغییرات غیرقابل 

طمعن و محیط بی ثبات را ی و هم فرصت موجود در آینده ای نامنپیش بینی محیطی می تواند هم تهدیدات غیر قابل پیش بی

 اندازه به دیبا ی را ارتقا دهد. بیمارستان هاسازمان یتوانودوس می تواند یانسان منابع رییانعطافپذمدیریت کند. از این رو بهبود 

 را ثبات یب طیمح و نامطمئن ندهیآ در موجود های فرصت هم و ینیب شیپ رقابلیغ داتیتهد هم تا رباشندیپذ انعطاف یکاف

  . کنند تیریمد

 منابع ريیانعطافپذ

ینانسا  

 یندوسوتوا

 سازمان

 با کاري ستمیس

بالا عملکرد  

گرا تحول يرهبر  

 منابع تیریمد

یانسان  

4آماره تی=   

ضریب 
23/0مسیر=   

63/4آماره تی=   

23/0ضریب مسیر=   

13/3آماره تی=   

51/0= ب مسیرضری  

آماره تی= 
23/3  

ضریب 
15/0مسیر=   
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)  همکاران و یانیکاو ،( 1399)  کشاورزی ،( 1400)  مجردی فتح و یقاسم ،(  1400)  یهزارخان و مقدم محمدی

 منابع یریپذ انعطاف( در تحقیق خود اثبات کردند که 2017) همکاران و ایگارس ابدا( ، 1397)  همکاران و یانیکاو ،( 1398

 همراستایی دارد.ی است که تحقیق ما با نتایج تحقیقات این محققین سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل از یانسان

 مارستانیب در یسازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل از مدیریت منابع انسانی لذا است 63/4 با برابر یت آماره که آنجا از

هم  شاخص نیا لذا است 23/0 که ینسازما یدوسوتوان بر یانسان نابعم تیریمد ریمس بیضر به توجه با.  است کوثر محب

   . است گرید یها شاخص به نسبت اول تیاولو یدارا

 می شود که دوسوتوان دیده می از بستر سازمانی عنوان بخشی به یانسان منابع تیریمدنتایج تحقیق نشان می دهد که 

صورت دوسوتوان رفتار  به را قادر سازد که مارستانبیبهبود ببخشد و کارکنان  وانیتدوسو افراد را برای تحقق تواند ظرفیت

 بیمارستان ینگذارد؛ یعتاثیر می بیمارستان یسازمان برای دوسوتوان افراد بر توانایی یانسان منابع تیریمدرو، کنند. از این

 منابع تیریمدبرخوردار باشند.  یسانان منابع تیریمداز  باشند که هرا از کارکنان خود داشت دوسوتوانیتواند انتظهار می انیمز

دوسوتوانی  را برای تحقق بخشد و زمینهبهبود می دانش ، ادغام و خلقکارکنان را برای ترکیب ، انگیزه و فرصتتوانایی یانسان

وامل موثر بر ت که با استفاده از مصاحبه از عسی از متغیرهایی بوده اانسان منابع تیریمد   کند.می فراهم در سازمان را

 ی به دست آمده است.سازمان یدوسوتوان

 مارستانیب در یسازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل از رهبری تحولگرا لذا استاست   13/3از آنجا که آماره تی برابر با 

 تیاولو یدارا شاخص نیا لذا است 15/0 هک یسازمان یدوسوتوان تحولگرا یرهبر ریمس بیضر به توجه با.  است کوثر محب

 .   است گرید یها شاخص به نسبت دوم

 یبرا یآمادگ و حاضر طیشرا تیریمد در سازمان ییتوانا عنوان به یسازمان یدوسوتواننتایج تحقیق نشان می دهد که 

 راتییتغ انجام جهت کارکنان اب رهبر آن یمبنا برکه  گراتحول یرهبرو در  شودیم فیتعر ندهیآ در راتییتغ با مواجهه

 ی دست یافت.سازمان یدوسوتوان، می توان به کندیم یهمکار ییربنایز

 ،( 1393)  همکاران و شاگرد فیل دییمج ،( 1398) گروه یافضل و یسلطان یدهقان ،( 1399)  همکاران و محمدی

)  همکاران و یج ،(  2016)  همکاران و باسکارادا ، ( 2019)  ورا و چینمان ،(  2020)  همکاران و نونس ،(  2020)  یل و میک

ی است که تحقیق ما با نتایج سازمان یدوسوتوان بر موثر عوامل از تحولگرا یرهبر( در تحقیق خود اثبات کردند که 2015

 تحقیقات این محققین همراستایی دارد.

 در یسازمان یواندوسوت بر موثر عوامل از لااسیستم کاری با عملکرد ب لذااست  23/3از آنجا که آماره تی برابر با 

 نیا لذا است 15/0 که یسازمان یدوسوتوان بالا عملکرد با یکار ستمیس ریمس بیضر به توجه با.  است کوثر محب مارستانیب

 .   است گرید یها شاخص به نسبت دوم تیاولو یدارا شاخص

 بنا کارکنان مشارکت و مداخله یهپا بر که هستند ازمانهاییس بالا، عملکرد با کاری هایسیستمنتایج نشان می دهد که 

 عاملان چشم به را افراد دیگر، رو این از. شوند می تلقی سازمان های دارایی منزله به کارکنان ها،سیستم این در. است شده

 خلاقانه حلهای راه ارائه و بهتر تاخدم برای را خود عقاید تا دهند می را امکان این کارکنان به بلکه. کنند نمی نگاه تفکر بدون

 احساس افراددر یک بیمارستان باعث می شود بالا  عملکرد با کاری هایسیستم بنابراین. کنند بیان مشکلات حل برای

. اندشده پذیرفته سازمان اساسی و کلیدی بخش عنوان به مدیریت طرف از و کنندمی ایفا بیمارستان در را مهمی نقش کنندمی

 ییتوانا که است وقت آن ؛یافت خواهد افزایش بیمارستان به نسبت آنها تعهد و کنندمی کار یشتریب انگیزه با آنها ترتیب نیا به

 همزمان صورت به مارستانیبارتقا می یابد و  ندهیآ در راتییتغ با مواجهه یبرا یآمادگ و حاضر طیشرا تیریمد در مارستانیب

 خود موجود یهاتیقابل از و دهد توسعهمی تواند  را ایپو سازمان طیمح در رقابت یبرا ازین دمور یضرور و دیجد یهاتیقابل

 .کند را استفاده نیبهتر
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( در تحقیق خود اثبات کردند که 2017) همکاران و ایگارس ابدا (،1399)  کشاورزی ،( 1400)  مجرد یفتح و یقاسم

که تحقیق ما با نتایج تحقیقات این محققین ی است سازمان یدوسوتوان رب موثر عوامل بالا از عملکرد با کاری هایسیستم

 همراستایی دارد.

 

 منابع 
 ئتیه یاعضا یسازمان ینیکارآفر با یسازمان تیهو و گرا تحول یرهبر رابطه ،(1395)زاده،م، ،ر،کاظمی،م،بهادریحسن -1

 452-433 ،9 دوره ،3 ،مقالهینیکارافر توسعه هینشر ز،یتبر دانشگاه یعلم

 یانجیم نقش: یسازمان ینیکارآفر بر نیآفر تحول یرهبر ریتأث ی،بررس(1398)ح، گروه، یافضل،م ،یطانسل یدهقان -2

 پایان نامه کارشناسی ارشد،یسازمان یدوسوتوان

 تیریمد ندیفرا یانجیم نقش با کارکنان یدوسوتوان و یسازمان هوش یارتباط مدل یطراح(، 1397)سامانی، ا، عسکری،ا،  -3

 سال ورزش، در یسازمان رفتار تیریمد مطالعات هینشری، اریبخت و چهارمحال استان جوانان و ورزش کل اداره در دانش

 3 شماره پنجم

 موسسه تهران، ،یحسابدار و تیریمد یالملل نیب کنفرانس ،یسازمان هوش ،( 1395) ،م،ینیدطاهرالدیس ،ه،یزنجان یشام -4

 کانین یعال آموزش

 آزاد دانشگاه چالوس، ،ینیکارآفر یمل شیهما نیاول ها، کار و کسب توسعه بر یسازمان هوش شنق ،( 1397)، ،فیکاظم -5

 چالوس واحد یاسلام

 یها گانی در یسازمان یدوسوتوان بر یانسان منابع یریپذ انعطاف ری،تاث( 1397)ک، ،یمنوچهر ح، ،یآباد ح،فتح ،یانیکاو -6

 نه و تسیب شماره ،مهشت سال ، یانسان منابع مطالعات فصلنامه ،ینظام

 یدوسوتوان یانجیم نقش با یسازمان عملکرد بر بالا عملکرد با یکار یها ستمیس ریتاث ی،بررس( 1399)م، ،یکشاورز -7

 ،یتیترب علوم ،یروانشناس یالملل نیب کنفرانس نیتهران،سوم شهر بانک شعب در یانسان منابع یریپذ انعطاف و یسازمان

 یانسان علوم و یاجتماع علوم
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Abstract 

The purpose of this research is to identify and prioritize the factors affecting 

the ambivalence of the organization in Moheb Kausar Hospital in Tehran. 

This research is descriptive-exploratory in terms of the practical purpose and 

method of conducting the present research, considering the purpose and 

nature of the subject and its executive ability. The statistical population in 

the qualitative section is 20 managers and supervisors of Moheb Kausar 

Hospital in Tehran. The statistical population in the quantitative part of this 

research is all the employees of Moheb Kotsar Hospital, whose number is 

estimated to be 465. The statistical sample in the qualitative department of 

the managers and supervisors of Moheb Kausar Hospital in Tehran is 16 

people. According to Cochran's limited formula, the sample size of 

employees in the quantitative department will be equal to 210 people. 

Library studies were used to collect data, and field methods, interview tools, 

and questionnaires were used to collect data. Data collection in the 

qualitative section has been done using the Delphi method. The validity and 

reliability of the questionnaires have been confirmed, and according to the t-

statistics and path coefficients, the research results show that the component 

of human resource flexibility and human resource management has the first 

priority, transformational leadership and high-performance work system 

have the second priority. and it is effective on the ambivalence of the 

organization in Moheb Kausar Hospital in Tehran. 
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