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Abstract:   

 
This study was conducted with the aim of investigating the impact of organizational 

black holes on employee performance in public organizations. Organizational black 

holes are defined as phenomena that lead to resource wastage, reduced productivity, 

employee dissatisfaction, and diminished motivation. These phenomena can directly 

and indirectly affect individual and organizational performance, posing significant 

challenges for managers. In this study, a descriptive-survey research method was 

employed, and data were collected using a researcher-made questionnaire on 

organizational black holes based on Letka's theory. The descriptive-survey method 

was chosen for its ability to collect extensive data and analyze relationships between 

variables, making it suitable for this research. The statistical population of this study 

included employees of public organizations in Tehran, and sampling was conducted 

using a simple random method. The sample size was determined using Cochran's 

formula, and the data were analyzed using statistical software.The results of the 

statistical analyses revealed that organizational black holes have a significant negative 

impact on employee performance. Specifically, factors such as lack of transparency 

in decision-making, absence of organizational justice, weaknesses in reward and 

incentive systems, and ineffective communication were identified as the most critical 

contributors. These factors not only reduce employee performance but can also lead 

to increased workplace tensions, decreased organizational commitment, and a higher 

tendency to leave the organization. The findings of this study can assist organizational 

managers in identifying and mitigating the negative effects of organizational black 

holes. It is recommended that managers take effective steps toward enhancing 

employee performance and organizational productivity by establishing transparent 

systems, strengthening organizational justice, and improving reward mechanisms. 

This study also provides a foundation for future research in areas related to human 

resource management and organizational behavior. 
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 چکیده 

انجام   یدولت  یهابر عملکرد کارکنان در سازمان  یسازمان  یهاچاله اهیس  ریتأث  یپژوهش با هدف بررس  نی ا

که باعث هدررفت منابع، کاهش   شوندی م  فی تعر ییهاده ی به عنوان پد یسازمان یهاچاله اهیشده است. س

  م یطور مستقبه  توانندی م  هادهی پد  نی . اشوندی کارکنان م  نیدر ب  زهیو کاهش انگ  یتینارضا  جادی ا  ،یوربهره 

کنند. در    جادی ا  ران ی مد  یبرا   یجد   یهابگذارند و چالش   ریتأث  یو سازمان  یبر عملکرد فرد   میرمستقیو غ

پرسشنامه محقق ساخته    قی ها از طراستفاده شده و داده   یشی مایپ-ی فیتوص  قی مطالعه، از روش تحق  نی ا

 ییتوانا  لیدلبه   یشی مایپ-یفیاند.روش توصشده   ی آورع لتکا جم  هی براساس نظر   یسازمان  ی چاله ها  اهیس

پژوهش    نی ا  ی مناسب برا  یعنوان روشبه   رها،یمتغ  نیروابط ب  لیگسترده و تحل  یهاداده   یآوردر جمع 

 ی ریگدر شهر تهران بوده و نمونه   یدولت  یهاپژوهش؛ شامل کارکنان سازمان  نی ا  یانتخاب شد. جامعه آمار

ها با شد و داده   نییشده است. حجم نمونه با توجه به فرمول کوکران تع  جامساده ان  یبه روش تصادف

  ی سازمان   یهاچالهاهینشان داد که س  یآمار  یهالیتحل   جی شدند. نتا  ل یتحل  یآمار  یافزارهااستفاده از نرم

معنادار  یمنف  ریتأث به   ی و  دارند.  کارکنان  عملکرد  مولفه بر  خاص،  شفاف  ییهاطور  نبود   رد  تیمانند 

نبود ارتباطات   نیو همچن  ق،ی پاداش و تشو  یهاستم یضعف در س  ،یفقدان عدالت سازمان   ها،یریگم یصمت

 شوند، ی عوامل نه تنها باعث کاهش عملکرد کارکنان م  نی شدند. ا  ییعوامل شناسا  نی ترمؤثر به عنوان مهم 

به ترک سازمان منجر    لی اتم  شی و افزا  یکاهش تعهد سازمان  ،یکار  یهاتنش  شی به افزا  توانندی بلکه م

 یهاچاله اهیس  یو کاهش اثرات منف  ییها در شناساسازمان   رانی به مد  تواندی پژوهش م   نی ا  یهاافتهی شوند.  
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و بهبود  یعدالت سازمان تی شفاف، تقو یهاستمیس جادی با ا رانی مد شودیم شنهادیکمک کند. پ یسازمان

  ن ی بردارند. ا  یسازمان  یورعملکرد کارکنان و بهره   یدر جهت ارتقا  یمؤثر  یهااش، گام پاد  یهاستمیس

با مد  یهادر حوزه   ندهی آ  قاتیتحق   یبرا  ییهانه یزم  نیمطالعه همچن انسان  تی ری مرتبط  و رفتار   یمنابع 

 . کندی فراهم م یسازمان

 .  واژگای کلیدی: 

 کارکنان سیاه چاله، سیاه چاله های سازمان، عملکرد 

 

      مقدمه    . 1

سازمان    یعنیاست که بتواند مورد مطالعه خود،    ییهمواره در جستجوی راه کارها  ت،یریدانش مد

  ز ین  ت یریهای سازمان و مد  ه یتحولات و نظر  ریس  ی. بررسدیو اداره نما  لیتحل  ،ییرا بهتر شناسا

است    رییدر حال شکل گ   دی های جد  یژگ یبا و  ن،یهای نو   هیها و نظر   دگاهیدهد که د  ینشان م

ابزاری برای    رو د به عنوان  از مدلسازی،  امکان استفاده  به  راستای شناخت سازمان ها، توجه 

 .مانند سازمان، رو به گسترش است  دهیچیهای پ دهیتجسم و درک پد

که با    گر،یای د  دهیبه پد  دهی پد  کی  هیتشب  قیکه از طر  میبدان  یفیتوص  میتوان  یها را م  استعاره

وجوه دارای  م  یهم  کمک  ما  ذهن  روشن شدن  به  هستند،  بنابرا  یمشترک  کاربرد    ن،یکنند. 

هزاره، جای تئوری ها با استعاره ها و مدل واره ها    نیاست و در ا  شیاستعاره ها در حال افزا 

ن، همچو  یشمندانیمتفکران و اند شتازی ی استعاره ها در سازمان، با پ  رییشوند. بکارگ  ی جابجا م

گذاری شده است. مورگان از هشت استعاره    هیبارل   و ماری هچ   پا  بسونیگارت مورگان ، گ 

را با استفاده از استعاره های    یسازمان استفاده کرد و مدل سازمان  فی» سازمان « مفهوم برای توص

ت  باشد. و جه   یم  یسازمان  یچاله ها  اهیاستعاره ها؛ س  نیاز ا  یکیسازی نمود.    هیشب  عدد،مت

کار را در سازمان   انیمزمن و مسدود کننده، جر  یشود که؛ رفتارها   ی بکار برده م  یطیشرا  فیتوص

 . دینما یرا مختل م  یسازمان یندهایکند نموده و فرآ

 مروری بر ادبیات   . 2

 :چاله  اه یاصطلاح س 

واژه    نیا  1969، در سال  ییکایدانشمند آمر  لر یجان و  ؛ندارد  یچاله قدمت چندان  اهیس  اصطلاح

؛ ستاره شناس آلمانی به نام کارل شوارتز چیلد، پاسخی  1916در سال    را بر سر زبان ها انداخت. 
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برای نظریه نسبیت انیشتن یافت که نشانگر سیاه چاله کروی بود. کار شوارتز یک پیامد شگفت  

ازه کافی آور نسبیت عام را آشکار ساخت. او نشان داد که اگر جرم ستاره ای در ناحیه ای به اند

کوچک متمرکز شود، میدان گرانشی در سطح ستاره چنان نیرومند می شود که حتی نور یارای  

برسد.  l  زمان  -از فضا    یا  هیناح   گریز آن را ندارد. این چیزی است که اکنون سیاه چاله می نامیم.

، تا حدی مثل  ست ین  ریاز آن امکان پذ  زگری  که  زمان  -  فضااز    یا  ه یمرز ناح  یعنی  1داد یافق رو

پوسته ای یکسویه در اطراف حفره سیاه عمل می کند: اشیایی نظیر فضانوردان بی احتیاط می  

توانند از افق رویداد گذشته و درون حفر سیاه بیفتد، اما هیچ چیز نمی تواند از افق رویداد بگذرد 

 و از سیاه چاله خارج شود. 

دهند و جرم آن ها هر اندازه می تواند باشد، و از حالتی از ماده ساخته سیاه چاله ها نوری نمی  

تواند  می  نهایت  بی  تا  اندازه  هر  ها،  آن  چگالی  و  کنیم  تشریح  توانیم  نمی  ما  که  اند  شده 

(. توانایی از دست دادن جرم در مورد تمام اجسام، مگر سیاه چاله ها صدق  1369باشد)آسموف،

 می کند. 

یاه چاله آسان نیست چون نور و تابش مشابهی صادر نمی کند. سیاه چاله آشکار سازی یک س

یک کوره جهانی است و چیزی که وجود دارد و جرم دارد سوخت آن است. یک سیاه چاله راه 

ورودی به سوی انرژی های عظیم است. و هر جسمی که به درون آن سقوط کند، در اثنا سقوط  

یاه چاله ها به خاطر حجم کم و جرم بسیار زیادی که دارند مقدار زیادی انرژی تابش می کند. س

از چگالی بالایی برخوردار هستند و این چگالی بالا گرانش شدیدی را در آن ها ایجاد نموده  

 است. 

براساس تئوری » نسبیت عام انیشتین« سیاه چاله ها می توانند در همه اندازه ها باشند. هرجسمی  

آن جرم کوچک هم باشد ، دارای میدان جاذبه است. اگر این جسم   که جرم دارد، هر اندازه که

در حجم های کوچکتری بیشتر و بیشتر فشرده شود، میدان جاذبه در پیرامونش شدید و شدیدتر  

می شود و سرانجام چنان شدید می شود، که سرعت فرار از سطحش بیش از سرعت نور خواهد  

 (. 1369شد)آسموف،

 
1 Event Horizon 
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که علیرغم فاصله اش، بزرگ و غیر معمول به نظر می رسد، ممکن است  اگر کهکشانی را ببینیم  

بین آن و ما یک سیاه چاله وجود داشته باشد. برای آنکه به چگونگی شکل گیری یک حفره سیاه  

پی ببریم، باید شناختی اجمالی از حیات یک ستاره از آغاز تا انجام داشته باشیم. وقتی مقادیر  

به گرانشی خود، شروع به فروپاشی می کند، ستاره ای بوجود می آید.  زیادی گاز تحت تاثیر جاذ

به هنگام انقباض، اتم های بیشتر و بیشتر و هر بار سریعتر از پیش با یکدیگر برخورد می کنند 

و در نتیجه گاز داغ می گردد و بالاخره چنان گداخته می شود که اتم های هیدروژن پس از  

هم جدا نمی شوند. بلکه با هم در می آمیزند و بدینسان اتم هلیوم برخورد با یکدیگر، دیگر از  

 شکل می گیرد. 

باعث   است،  هیدروژنی  بمب  شده  کنترل  انفجار  یک  مثل  که  واکنش،  این  از  ناشی  حرارت 

درخشش نور از ستاره می گردد. این پدیده تا حدودی مثل بادکنک می مانند، بین فشار هوای  

بادکنک است و تنش لاستیک که می کوشد آن را کوچکتر کند،  درون آن که در صدد انبساط  

 (.1،1385)هاوکینگ توازنی بوجود می آید

امر  نیبود؟ ا دواریآن ام یتوان به آشکار ساز یپس چگونه محفره سیاه نوری گسیل نمی کند؛ 

.  میباش  اهیگربه س  کیمخصوص زغال سنگ، دنبال    نیرزمیز  کیاست که در    ن یدرست مثل ا

  انش گر  یرویکه در مجاورتش قرار دارند، ن  ییایهمچنان بر اش  اهیوجود دارد، حفره س  یالبته راه

چاله   اهیس کیراه مشاهده  نی . متخصصان معتقدند همچنان بهتر(1385)هاوکینگ،کند یاعمال م

مهمترین کار پس از مشاهده یک   است. Xآنها توسط اشعه  یو جستجو Xاستفاده از ابزار اشعه 

چاله، اندازه گیری جرم آن است. در حقیقت تنها مشخصه قایل رویتی که می تواند سیاه    سیاه

 (. 2،1992چاله را دسته بندی و از هم متمایز سازد، جرم و بزرگی آن ها است )فلم

اگر سیاه چاله ها در مرحله انقباضی یک جهان متناهی بوجود آیند، آن را به سمت یک فشار و  

آنتروپی فاجعه آمیز پیش خواهند برد. در چنین حالتی ابتدا تمام پرتوها را جذب خواهند کرد.  

سپس افق های رویداد با یکدیگر ادغام خواهند شد و در نهایت کل کیهان را با خود یکی خواهند 

کرد. در چنین حالتی کلیه ناظران خارجی، تبدیل به ناظران درونی می شوند. نتیجه چنین عدم 
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گردد   منجر  جهان  شدن  تسهیم  و  مجدد  گسترش  یک  به  تواند  می  شدیدی  یکنواختی 

 که خود نوعی نابودی محسوب می شود.  (.1،1997)ساسلاو 

 چرا سیاه چاله ها از درون، رشد می کنند؟

ش می تواند در تولید انرژی ) شامل انرژی تابشی( بسیار تاثیر گذار رشد بواسطه گران -1

 باشد. 

 رشد در هر شیئی با گرانش قوی باید ایجاد گردد.  -2

توضیح انرژی که پدید می آید، توسط سایر فرآیندهایی که بطور طبیعی انتظار آن ها   -3

 ودرا داریم، بسیار سخت است که در نهایت باعث رشد بواسطه گرانش قوی می ش 

  (.2،2002)گوپارک

 سیاه چاله ها در سازمان؛ 

 قرار دارند که   ییها  یمهم و روزمرگ   ریغ  امور  ،عادت ها  ریموفق تحت تاث  یسازمان ها  یاریبس

کار را در   انیمزمن و مسدود کننده که جر  ییدهد؛ رفتارها  یتوان بالقوه آنها را کاهش م عملا  

 سازمانی را مختل می کند؛ این ها سیاه چاله های سازمانی هستند  یندهایسازمان کند نموده و فرآ

هستند که قادرند    یقدرتمند  ارینقاط بس  یسازمان  یچاله ها  اهیس(.  1386)مشبکی و همکاران؛  

  ا ی  ی فرد  یعادت ها  ر یاز سازمان ها تحت تاث  ی اریرسانند، بس ب ی به مرور زمان به سازمان ها آس

ها را   بالقوه آن  ت یو ظرف  روی قرار دارند که عملا ن  ییها  یمهم و روزمرگ   ریمسائل غ  ،یسازمان

  ان یو.. که جر  ت ی ریسبک مد  ،یمزمن و مسدود کننده، توقعات شغل  ییدهد؛ رفتارها   ی کاهش م

خصوص در  (.  1389  ،یعیکند)رب  یمختل م  را  ی سازمان  یندهای کار در سازمان را کند نموده و فرآ

  ی از سازمان هستند که برا   یچاله ها مناطق  اهیسمی توان گفت    مفهوم سیاه چاله های سازمانی

  ا یدهد،    یدر آنجا رخ م  یاد ی نامطلوب ز  یها  ت یو فعال  باشندی  ناشناخته و مجهول م  ت یریمد

 ی سازمان م یو تباه یرانیبه و منجر شود. هر دو حالت  یمطلوب در آنجا انجام نم یها ت یفعال

ناش  یها  انیشود و ز کردن  اهیاز س  یبالقوه  نطفه خفه  در  لذا  است،  نامحدود  ها   نیچن  چاله 

 (. 3،2007)لتکا  باشد  یبهبود سازمان م ی برا یفرصت واقع کی یمشکلات
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ناش  یها  انیز نامحدود است. زمان  اهی از س  یبالقوه    م یکن  توجه  چاله ها  اهیکه به س  یچاله ها 

ها  دنشانیفهم از ستون  ن  ییاجزا)  1ی اساس  یآسان است. غفلت  به  منجر  که  به    ل یاز سازمان 

  ی اساس  یگردد. اگر نسبت به ستون ها  یچاله ها م  اهیس  جادیمنجر به ا  (گرددی  می  اهداف سازمان

ی  چاله م  اهی س  ک یمثال    یشوند. برا  یمواجه م  شکست   با  یسازمان غفلت شود، اهداف سازمان

  ی اندازه کالا توسط مشتر  از  شیکالا به علت عودت ب  یموجود  هیرو  یب  شیمنجر به افزا  تواند

  ی مشبک)  است   یبهبود سازمان  یبرا  یفرصت واقع  کی  یمشکلات  نیگردد. در نظفه خفه کردن چن

 (. 1386و همکاران، 

 به زمان مرور به قادرند که هستند قدرتمندی بسیار سازمانی نقاط های چاله سیاه رو این از

 مسائل سازمانی، یا فردی های تاثیرعادت تحت  ها سازمان از بسیاری رسانند، آسیب  ها سازمان

 دهد؛ کاهش می را آنها بالقوه ظرفیت  و نیرو عملا که دارند قرار هایی روزمرگی و مهم غیر

 سازمان در کار جریان که ...و مدیریت  سبک شغلی، توقعات کننده، مسدود و مزمن رفتارهایی

 سازمانی های چاله سیاه همان ها این کند؛ می مختل را سازمانی و فرآیندهای نموده کند را

 هدر موجب  و کرده کند را را ها کار جریان و ها، فرآیند درسازمان ها چاله سیاه وجود .هستند

 در گردد می سازمان در پویای موجود ونیروهای ها استعداد ها، قابلیت  ها، پتانسیل تمامی رفتن

 زمینه شکست  و رفته هدر ها سازمان در انسانی منابع ها چاله سیاه  این شناسایی  عدم صورت

 سازمان موفقیت فرآیند شدن کند و کاهش نتیجه در و کار  راندمان و وری  بهره کاهش و  کارکنان

 نسبت  توان می سازمانی های چاله سیاه باشناخت  میان این در گردد، می خود بین رقبای در ها

 طوری به نمود؛ اقدام سازمانی مقتضیات به با توجه از آنها کردن یکی و نهادینه سازی فرهنگ به

 تعاملات بررسی  به  توان می مند سیستمی و نظام بادید درسازمان مشکل هرگونه مشاهده با که

اقدام راشناخت و  مشکل های  ریشه یا وریشه پرداخت  سازمانی  مختلف های  مؤلفه میان  با 

 .)1389ربیعی،(رساند حداقل رابه ها چاله سیاه زیانبار  وپیشگیرانه، عواقب  اصولی

شناسایی و کشف سیاه چاله ها کاری سخت و طاقت فرساست. ضمن اینکه ریشه کردن آن ها  

به مرور زمان  لوله کند کرده و  نیز مشکل است. همانند رسوبات آهکی که جریان آب را در 

مسدود می کند. سیاه چاله ها همچنین می توانند مانع فرآیندهای سازمان، جریان کار، روابط،  

از آن قبیل شوند. سیاه چاله ها کارها را به مرور دچار اختلال می کنند. اما  تخصیص منابع و  

ممکن است به نظر مدیر، مسائل ناشی از آن ها ناگهانی و یا اتفاقی باشد، زیرا مدیر نسبت به  

 
1 Building black 
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علل ریشه ای مساله آگاهی نداشته است. برای مثال، ممکن است فرآیند پیچیده تولید به طور  

طره بیافتد، اما موضوعات بحث انگیز پشت پرده ای برای مدت ناشناخته باقی  ناگهانی  به مخا

 (.  2007بماند )لتکا،

 تعریف فوق سه ویژگی دارد؛ 

صرفا   .1 نه  مطلوب،  اساسی  های  فعالیت  فقدان  یا  نامطلوب  های  فعالیت  فراوانی 

 پیشامدهای اتفاقی؛ 

 تباهی و ویرانی درون سازمان؛  .2

ممکن است مدیریت پیامد سیاه چاله ها ) ویرانی ها( را بداند اما علل ریشه ای آن ها  .3

 (. 2007را نداند )لتکا،

نا آگاه بودن نسبت به علل ریشه ای مساله، باعث می شود که مدیریت قادر به اداره آن نباشد. 

 زیرا مدیر نمی تواند چیزی را که نمی بیند مدیریت نماید. 

 

 له ها  در سازمان؛ چرایی سیاه چا 

دلیل عمده چرایی وقوع سیاه چاله ها در سازمان آنتروپی یا فقدان پیوند سالم است. آنتروپی  

گرایشی به سمت بی نظمی یا بی هدفی در یک سیستم باز است. پیوند سالم، گرایشی به سمت  

سازمان را افزایش یک پیوستگی  هماهنگ در سیتم های باز است. برخی از کارها توان رزمی یک  

می دهند؛ مثل رئیس جمهوری که روابطش را با یک کشور ثروتمند و موفق گسترش می دهد 

یا یک حسابداری که دفتر حسابش را تراز نگه می دارد. بعضی دیگر از کارها سازمان را متلاشی  

آیین نامه  می کند. مثل؛ رقیبی که بهترین نیروهای شما را استخدام می کند یا مثل  مقررات و  

 های جدید، محدود کننده و پرهزینه.

البته اتفاقاتی داخلی نیز وجود دارند که می توانند منجر به پیوند سالم ) سینترپی( شوند. مثل 

مدیر بازاریابی که هنگام آمادگی کارخانه برای تولید با ظرفیت کامل، یک مبارزه تبلیغاتی گسترده  

زمانی، نیازمند غلبه نیروهای سینتروپی بر نیروهای آنتروپی ای راه می اندازد. نیل به اهداف سا

 است قبل از اینکه آنتروپی بر سینتروپی چیره گردد. 

 چهار مورد از مهمترین مواردی که امکان دارد منجر به ایجاد سیاه چاله ها شوند عبارتند از؛

بر وظیفه گرایی صرف توسط کارکنان براساس شرح شغل خود و بی تفاوتی در برا (1

 سایر وظایف؛ 
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 فقدان مستندسازی روندها و رویه های سازمان؛  (2

 نامشخص بودن ماموریت سازمان، مثل: گشتی بی مقصد؛ (3

 (.  2007رویای مدیریت فردی یا اداره سازمان به تنهایی )لتکا، (4

 

 ریشه کنی سیاه چاله ها در سازمان ؛ 

بنابراین می توان آن ها را ریشه  سیاه چاله ها هم فرسوده می شوند و سازمان ها نیز پویا هستند،  

می  آنوقت  کنند،  می  کار  درونی« چگونه  فعال  نیروهای   « که  فهمید  می  کسی  اگر  نمود.  کن 

توانست از تمام پتانسیل آن ها برای این منظور استفاده نماید. با تحت کنترل در آوردن نیروهای  

 د.فعال درونی، تلاش برای ریشه کنی سیاه چاله ها راحت تر می شو

راجع به این سوال فکر کنید؛ چگونه یک شخص می تواند در میان یک رودخانه خروشان شنا  

 کند؟

پاسخ این است که آن شخص باید به صورت مورب )اریب( شنا کند، نه در جهت جریان آب  

با رودخانه  اندازه جنگیدن  به  در سازمان  فعال درونی  نیروهای  با  آن. جنگیدن  نه برخلاف  و 

 خواهد بود.  غیرعاقلانه

یکی از مهم ترین نیروهای فعال درونی سازمان، کارکنان و دانش ان ها است. اغلب افرا دانشی  

فراتر از نیاز وظایف شغلی شان دارند. برای کهار این نیرو، مدیر می تواند از کارکنان بعنوان منبع  

ر سازمان پنهان هستند  دانش استفاده کند. اما هنگامیکه علاوه بر تشخیص، ریشه کنی مسائل که د

 نیز در کار باشد، کار کردن با نیروهای فعال درونی به تنهایی کافی نیست. 

حذف سیاه چاله ها نیازمند یک رویکرد سیستماتیک به عنوان شرط کافی است، زیرا مسائل ثابت  

می توانند اغفال کننده باشند. به علاوه؛ حتی اگر عناصر ضعیف در مدیریت بتوانند سیاه    1و معین 

چاله ها را ایجاد کند، سیاه چاله ها اغلب در پایه هایی از سازمان وجود دارند که در آنجا حجم 

؛  زیادی از غفلت های مکرر اتفاق می افتد و منجر به مسائل سازمانی بزرگتر می شود. برای مثال

خرید دائمی و استفاده مستمر از مواد اولیه غیراستاندارد منجر به تولید کالاهای نامرغوب و بدون  

کیفیت شده و این نیز خود باعث می شود مشتریان دائما از پرداخت صورتحساب های خود  

 (. 2007)لتکا، سرباز زنند

 
1 Entrenched 
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ساده تر از خود سیاه چاله    اگر چه فعالیت های موجد سیاه چاله ها معمولا مبهم هستند اما اغلب 

ها هستند. آن ها شامل سهل انگاری مستمر نسبت به ذخایر احتیاطی، از قلم انداختن غیرعمدی 

چک لیست های روزانه، وظایف و مسئولیت های تخصیص داده نشده، ارتباطات تحریف شده 

 اشند.بین دپارتمان ها، محاسبه نادرست مالیات و بیمه در صورتحساب ها و ... می ب

 

 ست؟ یچ   ت ی ر ی مد   ی چاله ها  اهی س

به   رینشوند و مد ت یریمناسب مد طیاگر به موقع و در شرا یتیریواقع چالش ها و مسائل مد در

چاله   اهیخواهند شد. س  ت یریمد  یچاله ها  اهیبه س  لینکند، کم کم تبد  یدگ یبه آن ها رس  یدرست

 .هستند که شروع به لطمه زدن به سازمان کرده اند یهمان مشکلات ت یریدر مد

نشود ممکن است    یدگ یاست و اگر به آن ها رس  رانیمد  یرو   شیکه پ  ییجمله چالش ها  از

 .اشاره کرد ریتوان به موارد ز ی چاله شوند، م اهی س کیبه  لیتبد

 شوند  یم ت یریچاله مد اهیکه منجر به س ییها چالش

 ی ادار   ستم ی مربوط به سلامت س   ی چالش ها  -1

به آن   رانیحال حاضر در کشور است که اگر مد  یچالش ها  نیاز جمله مهم تر  یادار  سلامت 

  ی تواند فساد ادار  یچاله م  اه یس  نیشود. ا  یم  یتیریچاله مد  اه ی س  کیبه    لینکنند تبد  یدگ یرس

 .باشد

 در جامعه   ی سلامت روان   ی چالش ها  -2

مردم در حال افول   یکه سلامت روان دیرس جهینت نیتوان به ا یدر سطح جامعه م یکل ینگاه با

 ک یدارد تا به    رانیبه توجه مد  یجد  ازیاست که ن  یگریحوزه د  یسلامت روان  نیاست، بنابرا

 .نشود لیچاله تبد  اهیس

 کارکنان   ی مربوط به اخلاق مدار   ی چالش ها  -3

  ک یبه    لیروزها تبد  نیا  رهیتعهد داشتن و غ  ،یمانند صداقت، امانت دار  یاخلاق  اتیخصوص

  یی پرونده قضا  ونی لیاز هشت م  شیدر سازمان ها شده اند، متاسفانه در هر سال ب  یتیریچالش مد
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  ی ا یآمار گو   نیو ا  (.1،2020اسمیتشوند )  یوارد دادگاه ها م  گران،یبه د  نیو توه  یبه جرم فحاش

 .چاله است  اهیسخطر ورود به 

 مربوط به سلامت و بهداشت در جامعه   ی چالش ها  -4

نکنند،   یدگ یسلامت و بهداشت در جامعه رس  تیبه وضع رانیاگر مد گر،ید ی چالش ها همانند

چاله    اه ینظر است که س   نی چاله متفاوت و خطرناک خواهند شد. متفاوت از ا  اهیس  کیوارد  

از    نهی زم  نیدر ا  یکوتاه  ایبا سلامت مردم ارتباط دارد و هر اشتباه    ماًیسلامت و بهداشت مستق

 .فاجعه خواهد شد  کیمنجر به  ران،یمد یسو 

 ی جد  ازیهستند که ن  یاز جمله موارد  گر،ید  یاز چالش ها  یاریچالش ها و بس  نیاز ا  کی  هر

نظم و    جادیشما ا  فهیوظ  نیبنابرا  د،یهست  ریمد  ک یرا دارند. اگر شما    رانیتوسط مد  یدگ یبه رس

 دیکن  ینیب  شیچاله ها را پ  اهی س  نیا  یبه خوب  دیسازمان مورد نظر است. شما با  ایثبات در جامعه  

  ک یممکن است شما را به  ت،یریمد ریحرکت اشتباه در امر خط کی رایز د،یکاملاً مراقب باش  و

 شما وجود نداشته باشد.   یبرا یوارد کند که راه برگشت یتیریچاله مد  اهیس

 بودجه و سیاه چاله ها ؛ 

شایان توجهی را به خود    ریزی، مخارجی است که سالانه بودجة  چاله در بودجه  منظور از سیاه

باید به این نکته اشاره  . دهد، اما بازدهی آن برای جامعه خیلی کم یا صفر است   اختصاص می

زده و متکی به درآمدهای ناشی ازنفت، جو لازم برای    دی به شدت سیاست کرد که زمینة نها

 . های بودجه را ایجاد کرده است  چاله ایجاد سیاه

بیت    یابد ، به عموم مردم تعلق دارد و در واقع  منابع مالی که هر سال به بودجه تخصیص می

ایجاد سیاه چاله ها و  شود، از این رو پیدا کردن راههایی برای جلوگیری از    المال محسوب می

های موجود ضروری به نظر می رسد و یکی از راهکارهای مفید در این    چاله  بین بردن سیاه  از

ریزی اقلام  هزینه به بودجه ریزی بر مبنای عملکرد    ریزی از بودجه   تغییر شیوة بودجه  زمینه ،

گویی در بودجه  مشخصة بودجه ریزی مبتنی بر عملکرد ، افزایش شفافیت و پاسخ  است؛ زیرا

 (. 1395)آذر و امیرخانی، است 

 
1 Smith 
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 جهانی شدن و سیاه چاله ها؛ 

. شهرهایی که با وجود  کندی  شهرها استفاده م  ی رای برخب  1اه چالهیجان رنه شورت از عنوان س 

انسانیت جغرافیموقع  داشتن تبدیل شده  چاله  اهی به س  یایی و منابع    ی   اند که در شبکه   هایی 

ر ی. شهرهای فق1کند:    بندی می  . او چهار نوع شهر را دستهندارند  ینقش فعال  یجهان  یشهرها

آفریقایی) نوع شهر صرفه  (عمدتاً  این  در  مق  ناشی  جویی  که  برایاز  اقتصاد  در   سرمایه   یاس 

از نظر )  فروریخته ی  ی. شهرها2نشازا و خارطوم؛  ی داکا، ک   :مثل  .ها معنی ندارد  گذاری در آن

تبدیل شدن به   یلازم را برا  یهای  مثل بغداد و کابل. اینگونه شهرها توانا  (اقتصادی اسی و  یس

اسی و اقتصادی به هم یو س  یتیکن در حال حاضر از لحاظ امنینده دارند، لیآ  درشهر جهانی  

  ای جنوب شرقی که نتوانسته یآس  یشهرها  ی. مثل برخشده. شهرهای کنارگذاشته  3اند؛    ریخته

مقاومت   ی. شهرها 4نمایند؛  استفاده اقتصادی  ی  ل سرمایه به این منطقهیگس  ی ها اند از فرصت

 (. 1388)صرافی و همکاران، انگ ونگی کننده: مثل تهران و پ

 شبردیو پ  یدر ارائه خدمات عموم  یکه نقش محور  ییعنوان نهادهابه  ی دولت  یهازمانبنابراین سا

منابع    ت یریمد  نهیدر زم  یمتعدد  یهابا چالش  همواره  ،ی نمایندم  فایکشورها ا  یااهداف توسعه 

بهره  یانسان بوده  یورو  ا  یکیاند.  مواجه  عنوان    یادهیپد  ؛هاچالش   نیاز  تحت  که  است 

که   شوندیاطلاق م  یطیبه شرا  یسازمان  یهاچالهاهی . سشودیشناخته م  "یازمانس  یهاچالهاهیس"

صورت ناکارآمد مصرف شده و منجر  ( بهیو زمان  یانسان  ،ی)اعم از مال   یها منابع سازماندر آن

بهره کاهش  انگ  ،یشغل  یتی نارضا  جادیا  ،یور به  نها  زهیکاهش  در  کارکنان    ت یو  افت عملکرد 

نبود    :مانند  یدر قالب عوامل مختلف  ،توانندیم  دهیپد  نیا  (.2،2022و جانسون   ت ی اسم)  شوندیم

و    ق،ی پاداش و تشو   یهاستمی ضعف در س  ،یفقدان عدالت سازمان  ها،یر یگ میدر تصم  ت یشفاف

شوند ظاهر  مؤثر  ارتباطات  همکاران،نبود  و  سازمان  (.1401)رحیمی  دل  ،یدولت  یهادر    ل یبه 

ا  شتریب  هادهیپد  نیا  یریگاحتمال شکل  ،یمراتب و سلسله  دهیچیپ  یساختارها که  امر    نیاست، 

 (.3،2020)لی و کیم   داشته باشد  یو سازمان  یبر عملکرد فرد  یقابل توجه   یمنف  راتیتأث  تواندیم

  ی هاچالهاهیس   ریتأث  یبه بررس  یمحدود  یهاموضوع، پژوهش  نیا   ت یاهم  رغمیحال، عل  نیبا ا

کارکنان    یسازمان عملکرد  اپرداخته  یدولت  یهاسازمان  در بر  و  به  نیاند،  در    ژهیوموضوع 

 
1 Black Hole 
2 Smith و Johnson 
3 Lee و Kim 
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ضرورت انجام  ،یخلأ پژوهش  نیدر حال توسعه کمتر مورد توجه قرار گرفته است. ا یکشورها

 . سازدیآشکار م شیاز پ شیحوزه را ب  ن یدر ا یجامع و کاربرد یمطالعات

ها،  سازمان  تیموفق  یاز ارکان اصل  ی کیعنوان  عملکرد کارکنان بههمچنین لازم به ذکر است که؛  

 توانندیعوامل، م  نیاز ا  یکیعنوان  به  یسازمان  یهاچالهاهید. سقرار دار   یعوامل متعدد  ریتحت تأث

 (.  1،2021د )براون و همکاران قرار ده  ریعملکرد کارکنان را تحت تأث  میرمستقیو غ  میطور مستقبه

در   رانیبه مد  ،تواندیها بر عملکرد کارکنان مآن  ریتأث  یعوامل و بررس  نیا  ییشناسا  ن،یبنابرا

منجر    یسازمان  ی هاچالهاهیس  نکهیبا توجه به انماید. همچنین  کمک    ک یاستراتژ  یهامیاتخاذ تصم

بهره کاهش  و  منابع  هدررفت  ا   ییشناسا  ؛شوندیم  یوربه  رفع  کمک   تواندیم  ،هاده یپد  نیو 

ضمن     (.1400نماید )کریمی و احمدی،    یوربهره  شیو افزا  یبه بهبود عملکرد سازمان  شایانی

  ی سازمان یهاچالهاهیس یمنف یامدهای پ ؛از جمله یو کاهش تعهد سازمان یشغل یتینارضا این که 

باشند راهکارها  نیا  ییبا شناساکه  .  می  ارائه  و  م  یعوامل  افزا  توانیمناسب،    تی رضا  شیبه 

کمک    یشغل کارکنان  تعهد  ،و  زاده  احمد  و  )محمدی  ی1400نمود  دیگرک(.  پ  ی    ی امدهایاز 

ا  لیتما  شیافزا   ،یسازمان  ی هاچالهاهیس کاهش  با  است.  ترک سازمان  به   ها،دهیپد  ن یکارکنان 

سازمان کمک    یانسان یهاهیکرده و به حفظ سرما   یریکارآمد جلوگ   یروهایاز خروج ن ؛توانیم

 (. 2020نمود )لی و کیم، 

  ی ت یریبر عملکرد کارکنان، به توسعه دانش مد  یسازمان  یهاچالهاهی س  ری تأث  یپژوهش با بررس  نیا

  ی ها افتهی   ن،ی. همچندنماییکمک م   یو رفتار سازمان  ی منابع انسان  ت ی ریمرتبط با مد  یهادر حوزه

ن حوزه مورد استفاده قرار  یدر ا  ندهیآ  یهاپژوهش  یبرا  ییبه عنوان مبنا  تواندیپژوهش م  نیا

  ی سازمان  یهاچالهاهی س  ریتأث  ی و بررس  یدولت  یهاانپژوهش با تمرکز بر سازم   نیاهمچنین    .ردیگ 

به کارکنان،  نوآور  یدر کشورها  ژهیوبر عملکرد  از  برخوردار    یقابل توجه  یدر حال توسعه، 

ا و  نیاست.  است،  گرفته  قرار  پژوهشگران  توجه  مورد  کمتر  تاکنون  نتیجه،  موضوع   ن یا  در 

 نماید. کمک  یخلأ پژوهش نیپر کردن ا هب تواندیپژوهش م

 پژوهش   نه ی شی پ 

 :یداخل یهاپژوهش

 
1 Brown at al 
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بر عملکرد    یسازمان  یهاچالهاهیس  ریتأث  یبررس"با عنوان    ی(، پژوهش1401و همکاران )  یمیرح

و    هایریگ میدر تصم  ت ینشان داد؛ نبود شفاف  جیانجام دادند. نتا  "یدولت  یها کارکنان در سازمان

 .هستند یسازمان  یهاچالهاهیس جادکنندهیعوامل ا  ن یتراز مهم یفقدان عدالت سازمان

  ی شغل  ت ی بر رضا  یسازمان  یها چالهاهیس  ریتأث"با عنوان    یا(، در مطالعه 1400)  یو احمد  یمیکر

بر    یبه طور معنادار  قی پاداش و تشو   ی هاستمیکه ضعف در س  دند؛یرس   جهینت  ن یبه ا  "کارکنان

 .دارد یمنف ریکارکنان تأث یشغل  ت یرضا

)  یمحمد پژوهش1399و همکاران  ب  یبررس"با عنوان    ی(،  و    یسازمان  یهاچالهاهیس  نی رابطه 

بر کاهش    یها نشان داد؛ که نبود ارتباطات مؤثر به طور معنادار  افتهیانجام دادند.    "یتعهد سازمان

 .دارد ریتأث یتعهد سازمان

 :یخارج یهاپژوهش

  "و عملکرد کارکنان یسازمان  یهاچالهاهی س"با عنوان   یا(، در مطالعه 2022و جانسون  )  ت یاسم

بررس نتا  یسازمان  ی هاچالهاهیس   ریتأث  ی به  پرداختند.  کارکنان  عملکرد  نبود    ج یبر  که  داد  نشان 

 .نان هستندعوامل کاهش عملکرد کارک  نیتراز مهم یو عدالت سازمان  ت یشفاف

به    "ی وربر بهره  یسازمان  یها چالهاهی س  ریتأث"با عنوان    ی(، در پژوهش2021و همکاران  )  براون

  ر یتأث یسازمان ی وربر کاهش بهره یبه طور معنادار ی سازمان یها چالهاهیکه س دندیرس جهینت نیا

 .دارند

به    "به ترک سازمان  لیو تما  یسازمان  یهاچالهاهی س"با عنوان    یا(، در مطالعه2020)   میو ک   یل

نشان داد که    جی به ترک سازمان پرداختند. نتا  لیو تما   یسازمان  یهاچالهاهیس   نیرابطه ب  یبررس

 ر دارد.یبه ترک سازمان تأث  لیتما شیبر افزا  یبه طور معنادار قیپاداش و تشو  یهاستمینبود س

 

 وهش: پژ   سوال های 

 در سازمان های دولتی به چه میزان است؟  بر عملکرد کارکنان چاله های سازمانیتاثیر سیاه 
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 . روش پژوهش 3

 : روش و ابزارپژوهش  

 یاست. جامعه آمار  یشی ما یپ-یفیو از نظر روش، توص  یپژوهش از نظر هدف، کاربرد   نیا

نفر   5000ها حدود    در شهر تهران بوده که تعداد آن  یدولت  یهاکارکنان سازمان  هیشامل کل

ساده انجام شده و حجم نمونه با استفاده از    یبه روش تصادف  یر یگ برآورد شده است. نمونه

چاله   اهیها، پرسشنامه محقق ساخته سداده  یآورشد. ابزار جمع  نیینفر تع  357فرمول کوکران،  

که شامل دو  ،  شده بود    دیی تأ  ییو روا  یی ایبا پا  پرسش  26لتکا با    هیبراساس نظر  یسازمان  یها

جمع  ؛بخش مولفه  ی شناختت ی اطلاعات  با  مرتبط  سوالات  و    ی سازمان  یهاچالهاهیس  یهاو 

 است. عملکرد کارکنان 

روا  ییروا  یبررس  یبرا از  روا  ییپرسشنامه،  روا  یی محتوا و  استفاده شد.  با    ییسازه  محتوا 

  ل یسازه با استفاده از تحل  ییروا   ن،یشد. همچن  دییتأ  ت یریمد  دینفر از اسات  10از    ینظرخواه

 RMSEA  ( ،CFI )0.92  :برازش شامل  یهاشد. شاخص  ی( بررسCFA)  یدییتأ  یعامل

پرسشنامه با    ییای. پامی باشددهنده برازش مناسب  که نشان  است،  χ²/df  (2.45  )( و  0.06)

  0.89کل پرسشنامه    یکرونباخ برا  یآلفا  ب یشد. ضر  یکرونباخ بررس  یآلفا  ب ی استفاده از ضر

  ی بالا  ییایدهنده پابود که نشان  0.86تا    0.78  نیطور جداگانه بها بهاز مولفه  کیهر    یو برا

 ت. ابزار پژوهش اس

 : ی ر ی گ و نمونه   جامعه آماری 

  یری گ در شهر تهران بوده است. نمونه  یدولت  ی هاپژوهش شامل کارکنان سازمان  نیا   یآمار  جامعه

شد.   نیینفر تع  357ساده انجام شده و حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران،    یبه روش تصادف

 دهدینمونه را نشان م یشناختت یمشخصات جمع 1جدول 

شناختی نمونه : مشخصات جمعیت 1دول  ج  

بندی دسته متغیر   درصد  فراوانی  

 %58.8 210 مرد  جنسیت 
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بندی دسته متغیر   درصد  فراوانی  

 %41.2 147 زن

 سن

 %33.6 120 سال 20-30

 %42.0 150 سال 31-40

 %19.6 70 سال 41-50

سال 50بالای   17 4.8% 

 تحصیلات 

 %14.0 50 دیپلم

 %56.0 200 لیسانس 

 %25.2 90 فوق لیسانس 

 %4.8 17 دکتری 

 

 :ی آمار   ل یحل ت 

 tآزمون    ،یدییتأ  یعامل  لیتحل  ؛شامل  یآمار  یهاو روش  SPSSافزار  ها از نرمداده  لیتحل  یبرا

  ی دییتأ  یعامل  لیچندگانه استفاده شد. تحل  ونیو رگرس   (ANOVA)  انسیوار  لیمستقل، تحل

  ی ها تفاوت  یبررس  یبرا  ANOVAمستقل و    tپرسشنامه و آزمون    یاسازه  ییروا   یبررس  یبرا

  ی سازمان یهاچالهاهیس ریتأث  یبررس یچندگانه برا ونی رگرس ن،ی. همچنگردید نجامها اگروه نیب

 بر عملکرد کارکنان به کار گرفته شد.

   ها یافته و تجزیه و تحلیل  مدل  برآورد    . 4

 :ها و تفسیر و تحلیل افته ی

 :های توصیفی یافته  .1

های  میانگین، انحراف معیار و سایر شاخصشده از نظر آوریهای جمعدر این بخش، داده

های  چالههای سیاهدهنده میانگین و انحراف معیار مولفهنشان 2جدول  توصیفی تحلیل شدند

 .سازمانی و عملکرد کارکنان است 



 

 37                      1403  بهار    ـ  1  شماره ـ   اول   سال ـ    کاربردي در مدیریت صنعت پایدار هاي  فصلنامه پژوهش 

 

 های سازمانی و عملکرد کارکنان چاله های سیاه : میانگین و انحراف معیار مولفه 2جدول  

 

 

 

 

جدول  مانه در  که  می  2طور  سیاهمولفه  ؛شودمشاهده  میانگین چالههای  دارای  سازمانی  های 

نشان  که  هستند،  کارکنان  به عملکرد  نسبت  مولفه بالاتری  این  منفی  تأثیر  بر عملکرد دهنده  ها 

 .کارکنان است 

 :های استنباطییافته  .2

های سازمانی بر عملکرد کارکنان، از تحلیل رگرسیون چندگانه  چالهبرای بررسی تأثیر سیاه

 .ارائه شده است  3اده شد. نتایج این تحلیل در جدول استف

 بینی عملکرد کارکنان : نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه برای پیش 3جدول  

 (p) سطح معناداری t مقدار (β) ضریب رگرسیون بین متغیر پیش

 0.000 4.56- 0.45- نبود شفافیت 

 0.001 3.89- 0.38- فقدان عدالت سازمانی 

های پاداش سیستمضعف در   -0.32 -3.12 0.002 

 

های سازمانی چالهسیاههای مولفه  انحراف معیار  میانگین  

 0.78 3.45 نبود شفافیت 

 0.82 3.67 فقدان عدالت سازمانی 

های پاداش ضعف در سیستم  3.12 0.75 

 0.68 2.89 عملکرد کارکنان
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کارکنان    های سازمانی تأثیر منفی و معناداری بر عملکردچالهسیاه  ؛دهدنشان می   3ج جدول  نتای

مانندهمچنین، مولفه (p < 0.05). دارد ، فقدان عدالت (β = -0.45) نبود شفافیت  :هایی 

در سیستم (β = -0.38) سازمانی پاداشو ضعف  مهم  (β = -0.32) های  ترین به عنوان 

یافته این  پژوهشعوامل شناسایی شدند.  نتایج  با  نشان میها  پیشین همسو است و  ؛ دهدهای 

این مولفه اثرات منفی سیاه  ،تواندمی  هابهبود  طور بهنماید.  های سازمانی کمک  چالهبه کاهش 

بر عملکرد کارکنان    بیشترین تأثیر را (β = -0.45) خاص، نبود شفافیت با ضریب رگرسیون

 .داشته است 

 

 گیری و پیشنهادها . نتیجه 5

بر عملکرد   یو معنادار  یمنف  ریتأث  یسازمان  یهاچالهاهیپژوهش حاضر نشان داد؛ س  یها  افتهی

( و  2021همچون؛ براون و همکاران )  نیشیپ  یهاپژوهش  یها افتهیبا    جینتا  نیکارکنان دارند. ا

 دانفق  ت،ی مانند: نبود شفاف  یسازمان   یاند عوامل منفکرده  دی( همسو است. که تأک 2020)  میو ک   یل

و    یشغل ت ی رضا ،یوربه کاهش بهره توانند،یپاداش م یهاستمیو ضعف در س یعدالت سازمان

  نیتریبه عنوان قو  ت یپژوهش، نبود شفاف  نیبه ترک سازمان منجر شوند. در ا  لیتما  شیافزا

دارد    ی( همخوان2018با مطالعه جانسون )  افتهی  نیشد. ا   ییعملکرد کارکنان شناسا  کنندهنیبشیپ

عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان است.    نیتریدیاز کل  یکی  یسازمان   ت یشفاف   دهد؛ی، که نشان م

سازمان شفاف   ی هادر  نبود  مطالعه،  تصم  ت یمورد  توز  هایریگ میدر  ا  ع یو  باعث    جاد یمنابع 

  ی منف  ریتأث  ز ین  یفقدان عدالت سازمان  ن،یکارکنان شده بود. علاوه بر ا   زهیو کاهش انگ  ی اعتمادیب

( مطابقت  2021براون و همکاران )  یهاافتهیبا    جهینت  نیبر عملکرد کارکنان داشت. ا   یتوجه  قابل 

  ی معرف  ایسالم و پو   یکار  طیمح  جادیدر ا  یدیعامل کل  کیرا به عنوان    یدارد، و عدالت سازمان

  ث باع   یشغل  یهاها و فرصت پاداش  عیدر توز  یمورد مطالعه، نابرابر  یهااند. در سازمانکرده

پاداش    یهاستمیضعف در س  ن،یشده بود. همچن   یو کاهش تعهد سازمان  یاحساس ناعدالت  جادیا

تشو  عنوان    قیو  مؤلفه   گرید  یکیبه  ا  ییشناسا  ی سازمان  یهاچالهاهیس  یهااز  با    افتهی  نیشد. 

اسم )   ت یمطالعه  نشان م2022و جانسون  ناکارآمد    ی هاستمیس  دهد؛ ی( همسو است و  پاداش 

مورد مطالعه، عدم   یاهو عملکرد کارکنان منجر شوند. در سازمان  زهیبه کاهش انگ   توانند،یم

شده بود. پژوهش  ی ورو کاهش بهره یتینارضا  جاد یها با عملکرد کارکنان باعث اتناسب پاداش

تمرکز صرف بر عوامل مثبت مؤثر بر عملکرد    یجهت نوآورانه است که به جا   نیحاضر از ا
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 ی با مطالعات کردیرو نی( پرداخته است. ایسازمان یهاچالهاهی)س یمنف عوامل یکارکنان، به بررس

  ن یا  جی داشتند، متفاوت است. نتا  دیمثبت تأک   یزشی ( که بر نقش عوامل انگ2020)  ت یمانند اسم

م نشان  منف  دهد؛ی پژوهش  عوامل  افزا  تواندیم  یکاهش  اندازه  بهبود    شیبه  بر  مثبت،  عوامل 

 .عملکرد کارکنان مؤثر باشد

به بهبود    دیبا  رانیها دارد. اولاً، مدسازمان  رانیمد  ی برا  یمهم  یامدهای پژوهش پ  نیا  ی هاافتهی

و   یسازمان  ت یشفاف به  یاژهیتوجه  باشند،  زم  ژهیوداشته  توز  هایریگ میتصم  نهیدر  منابع.    عیو 

  تیتقو   زیها را نو تعهد آن   زه یبلکه انگ   شود،یاعتماد کارکنان م  شینه تنها باعث افزا  ت یشفاف

 یعادلانه پاداش و ارتقاء شغل  یهاستمیس  یطراح  قیاز طر  ین عدالت سازما  جادیا  اً،ی. ثانکندیم

  یتعهد سازمان  شیو افزا  یبه کاهش احساس ناعدالت   تواندیم   یاست. عدالت سازمان  یضرور

  کارکنان ها و عملکرد پاداش  نیتناسب ب جادیپاداش و ا یهاستمیدر س یکمک کند. ثالثاً، بازنگر

کل  تواندیم عملکرد  بهبود  س  ی به  شود.  منجر  انگ  یهاستمی سازمان  تنها  نه  کارآمد    زه یپاداش 

. در  کندیکمک م  زین  یوربهره  شیو افزا   یتی بلکه به کاهش نارضا  دهند،یم  شیکارکنان را افزا

که س  نیا  یهاافتهیمجموع،   داد  نشان  معنا  یمنف  ریتأث  یسازمان   یهاچالهاهیپژوهش  بر    یدارو 

شفاف بهبود  دارند.  کارکنان    ی ها ستمیس  یو طراح  یعدالت سازمان  جادیا  ،یسازمان  ت یعملکرد 

  ن یا  یهاافتهیاست که    دیکمک کند. ام  دهیپد  نیا  یبه کاهش اثرات منف  تواندیپاداش کارآمد م

کمک کرده و عملکرد    ایسالم و پو   یکار  طی مح  جادیها در جهت اسازمان  رانیپژوهش به مد

 .و سازمان را بهبود بخشد ارکنانک 

 :پژوهش یهات یمحدود

 یهاپژوهش محدود به سازمان  نیا  یهمراه بود. اولاً، جامعه آمار  ییهات یپژوهش با محدود  نیا

  اط یاحت  ازمندیها و مناطق نسازمان  ریبه سا  جینتا  یریپذم یتعم  ن یدر شهر تهران بود، بنابرا  یدولت

. باشدها شده  در پاسخ  یریسوگ   جادیممکن است باعث ا   یشی مایاستفاده از روش پ  اً، یاست. ثان

  ی فقدان عدالت سازمان ت،ی)نبود شفاف  یسازمان یهاچالهاهیپژوهش تنها بر سه مؤلفه س نیثالثاً، ا

  یعوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان را بررس  ریپاداش( تمرکز کرده و سا  ی هاستمیو ضعف در س

 .نکرده است 

 :ندهیآ یهاپژوهش یبرا  شنهاداتیپ

  ی سازمان  یرهایمتغ  ریبر سا  یسازمان   یهاچالهاهی س  ر یتأث  شودیم   شنهادی پ  ،یآت  یهاپژوهش  یبرا

رضا سازمان  ،یشغل  ت یمانند  روان  یتعهد  سلامت  بررس  یو  همچن  یکارکنان  انجام    ن،یشود. 
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  شنهاد ی بر عملکرد کارکنان پ  یسازمان  ی هاچالهاهیبلندمدت س   ریتأث   یبررس  یبرا   یطول  یهاپژوهش

ایم بر  علاوه  سازمان  دهیپد  نی ا  یبررس  ن،یشود.  ب  یخصوص   یهادر  به   تواندیم  یالمللنیو 
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