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  چكيده

هـايي   ها افزايش يافته است، تنها سازمان در همه زمينهاثربخشي در جهان رقابتي امروز كه  :مقدمه و هدف پژوهش
كـارايي و  توانند در اين دنياي پرتلاطم باقي بمانند كه به بهترين وجه از منابع خـود اسـتفاده نمـوده و بيشـترين      مي

، تا بدانجاست کـه هـم   ها سازماناهميت و جايگاه اين مقوله در فرايند توسعه و پيشرفت . را داشته باشنداثربخشي 
و نهادهـاي فرهنگـي، مطـرح     ها سازمان ژهيبه وها  اي مهم در حوزه مديريت در سطح سازمان عنوان مسئلهاکنون به 

و نهادهـاي   هـا  سـازمان كوشش اساسي در اين پژوهش طراحي الگوي بومي جهت سنجش اثربخشـي در  . گردد مي
  . باشد فرهنگي مي

هـاي مـؤثر    ها و شاخص ر خصوص ابعاد، مؤلفهد نظران صاحبهاي  با استفاده از نظريات و ديدگاه :روش پژوهش
مـديريت و مـديريت    يهـا  حـوزه اسـاتيد  (ن در اثربخشي با رويکرد فرهنگي تعيين و سپس با مراجعـه بـه خبرگـا   

 يهـا  و روش EXCELو  MATLABاز آنها مشخص و با استفاده از نرم افزارهـاي   کيهر يزان اهميت م) يفرهنگ
  . نهايتاً مدل مزبور طراحي شده است يو حسابي آماري همچون محاسبه ميانگين هندس

با تعيين وضعيت موجود و ارزيابي اثربخشي از ديدگاه مديران سازمان مـورد مطالعـه ميـزان     :گيري ها و نتيجه يافته
اثربخشي با وضـع مطلـوب، تعيـين و متناسـب بـا       بر سنجشهاي موثر  انحرافات وضع موجود در هر يک از مؤلفه

  . هاي پيشنهادي ارائه گرديده است ، استراتژيها مؤلفهاز  کيهر مزبور در پرداختن به موقعيت سازمان 
  

  مسئوليت اجتماعي، مديران فرهنگي، ارتقاي مسئوليت اجتماعي :واژگان كليدي
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  مقدمه
  همواره  تاكنون  سازمان  از بدو پيدايش  مديران 
  عمل به  اي وقفه بي  و كوشش  تلاش  آن  بهسازي  براي
و   گذشته  علمي  از تجارب  گيري اند تا با بهره آورده
  پيشرفت  حاصل  حاضر كه  علمي  يها روشو   فنون
  است  مديريت  مكاتب  و دستاوردهاي  علمي  هاي نظريه

. دهند  را افزايش  سازمان  و اثربخشي  بتوانند كارايي
و   ١كارايي  افزايش  مديريت  اكثر مكاتب  هدف 

  به سبباز آنها   تعدادي  البته. است  ازمانس ٢يخشاثرب
  و انسان  سازمان  درباره  كه  محدود و مفروضاتي  نگرش

  نمونه  براي. شوند  خود نائل  هدف  اند به دارند نتوانسته
  بودن  اقتصادي ‐  عقلايي  با فرض  كلاسيك  مكتب
علمي،   و كاركرد مديريت  از اصول  استفاده  انسان

  و افزايش  بهسازي  را براي  بوروكراتيك  از مدل  عيتتب
  با ديد مكانيكي  انسان  تجويز كرده، به  اثربخشي سازمان
  كار نفي  افراد را در محيط  غيررسمي  نگريسته، روابط

  چون بي  يو اجرا  رسمي  ساختار سازمان  و اصولاً  كرده
. است  را مدنظر قرار داده  و مقررات  قانون  يو چرا

  كه  است  فرايندي» سازمان  يو بازسازبهبود « يكل بطور 
  براي  رفتاري  علوم  و عملكردهاي  دانش  آن  از طريق
بيشتر   اثربخشي  به  در دستيابي  سازماندهي  به  كمك

  از بهبود و بازسازي  هدف. گيرد قرار مي  مورد استفاده
  ارزيابي  براي  انسازم  بهبود تواناييها و امكانات  سازمان
است كه در اين راستا،   سازماني  مشكلات  و حل

سنجش اثربخشي در سازمان ميزان موفقيت سازماني را 
   .مشخص خواهد ساخت

  
  بيان مساله
 کارهاي انجام را مديريت، اثربخشي ادبيات در

. اند تعريف کرده کارها درست انجام را کارايي و درست
 دارد، البته جا کارايي هوممف درون در اثربخشي مفهوم

 تحت که خاصي چارچوب برنامه در لزوما اثربخشي

 اثربخشي از منظور. شود تعريف بايد است ارزشيابي

 براي شده انجام اقدامات موثربودن بررسي ميزان درواقع

 به عبارتي. است شده تعيين پيش از اهداف به دستيابي

 اهداف تحقق اثربخشي، ميزان مطالعه يک درتر  ساده

 با مديريت در مفهوم اثربخشي. شود مي گيري اندازه

 نيتر مهم بايد کار از حاصل نتايج موفقيت ميزان تغيير
 . باشد مدير هدف

هاي  صادره قياز طر بايد نيز مدير يک کار بازدهي
 ، يعنيها وارده ميزان نه شود سنجيده مديريت

 وي به که کارهايي مجموعه او، نه کاري يها تيموفق

 )۱۳۸۴ زارعي(. دهد مي انجام روز در يا شود مي حولم
 مديريت صحيح اعمال راه از که است چيزي اثربخشي

 است چيزي اثربخشي. دهد مي و انجام آورد مي دست به

 آورد مي دست به مديريت صحيح اعمال راه از مدير که

 اثربخشي عبارتي به. کند مي ارائه کار بازده صورت و به

 و بازدهي در زمينه مدير موفقيت زانمي از است عبارت
 اهداف اگر. است شده محول او به که است کاري نتايج

 تعريف آينده در سازمان وضع مطلوب صورت به را

 ميزاني يا درجه از است عبارت سازمان کنيم، اثربخشي

. آيند مي نائل خود مورد نظر يها هدف به ها سازمان که
مديريت،  علم نظر صاحب دراکر پيتر) ۱۳۷۷دفت (

. است کرده تعريف درست کار انجام را اثربخشي
مديريت، هاي  اصلاح رويه همچون ديگري تعاريف
 جديد، تقويتهاي  ايده موفقيت، توليد کسب

 از قبيل اين از مواردي و سازماني، ، مشارکت يها ارزش

 اثربخشي با معادل مديريت در که هستند تعابيري جمله

 که آنچه )۱۳۸۰سلطاني . (يروهتفکر گ روند مي به کار

 است اين باشد مي آن دنبال به پژوهش نيدر ا پژوهشگر

 بخشي اثر سنجش جهت توان مي را الگويي که چه

 نهادهاي فرهنگي و ها سازمان در فرهنگي نهادهاي

 الگو اين طراحي در است ديهي؟ بنمود هيو ارا طراحي

   .دگرد نيز لحاظ بومي فرهنگي نهادهاي بايست
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 اهميت و ضرورت انجام پژوهش

معتقدند كه اثربخشي  پژوهشگرانو  نظران صاحب
سازماني  يها ليتحلموضوعي اصلي در تمامي تجزيه و 

است و تصور سـازماني كـه شـامل سـاخت اثربخشـي      
توجه  پژوهشگرانو  نظران صاحب. نباشد، مشكل است

ــعه     ــث توس ــازماني را باع ــي س ــوع اثربخش ــه موض ب
كنند و اثربخشي را موضوع  ذكر مي سازماني يها يتئور

 از طرفـي، اگـر  . داننـد  اصلي در فضاي عملي نيـز مـي  

 كه را چيزي و كنيم بيان نتوانيم كنيم فكر مي كه را چيزي

 به قادر ما آنگاهنماييم،  گيري اندازه نتوانيم كنيم مي بيان

 انـدازه  سوي به حركت. بود نخواهيم پديده آن ارزيابي

و نهادهاي  ها در سازمان ربخشياث و سنجش كمي گيري
 آن گـام  مسـير  در بايـد  كـه  اسـت  مـواردي  از فرهنگي

 . برداشت

طراحي الگوي سنجش ميزان اثربخشي نهادهـا و   )۱
توانـد   ي فرهنگـي در سـطح خـرد مـي    ها سازمان

  . اهميت اين پژوهش را دو چندان كند
هم اكنون در كشور ما نياز بسيار شـديدي جهـت    )۲

ندازه گيري ميزان موفقيت ها براي ا انجام پژوهش
شـود   فرهنگي احسـاس مـي   يو نهادها ها سازمان

  . تواند در اين راستا مؤثر باشد كه اين پژوهش مي
از ديگـر مــوارد مربـوط بــه اهميـت و ضــرورت     )۳

باشد كـه در سـايه عملـي شـدن      پژوهش اين مي
 ـفوا زي ـونفوايد نظري جهت توليد علـم   مهـم   دي

و نهادهـاي   اه ـ سـازمان جهت بالا بردن اثربخشي 
 . فرهنگي است

  
  
  

  هاي اثربخشي تعريف
 بـه  سـازمان  كـه  ميزانـي  از عبارتسـت  اثربخشـي  •

 )Daft 1998, 58( .دشو مي نايل اهدافش

. فاهـدا  بـه  دستيابي ميزان از اثربخشي عبارتست •
(Robbins 1988, 487) 

پيتر دراکر معتقد است اثربخشي يعني انجام دادن  •
راکـر؛ اثربخشـي   از نگـاه پيتـر د  . کارهاي درست

 .شـود  کليد موفقيـت سـازمان محســـــوب مـي    
   )۱۶ ،۱۳۷۵علاقه بند (

اثربخشي يك سازمان عبارت اسـت از درجـه يـا    
ميزاني كه آن سازمان به اهداف مورد نظـر خـود نايـل    

گيري اثربخشي بايد معيارهايي  به منظور اندازه. شود مي
را كه در افـزايش اثربخشـي نقـش دارنـد شناسـايي و      

  . گيري نمود ندازها
هاي سـازماني و   تعدادي از فلسفه ۱جدول شماره 
بـه اسـتثناي   (دهـد كـه همـه آنهـا      مديريتي را نشان مي

صول چندگانـه مـديريت را   ا) يديدگاه اكولوژي جمعيت
 Lewin and 515-514 1986(. انـد  رفتـه يپذتعريـف و  

Minton (8-4 ,1990 ز،ابين ـر) Robbins P. Stephen (
زماني را موضوع صلي در تئـوري سـازمان   اثربخشي سا

داند و معتقد است كه تصور تئوري سـازمان بـدون    مي
وي معتقـد اسـت كـه    . مفهوم اثربخشي مشـكل اسـت  

توافق عمومي در مورد معنـي دقيـق اثربخشـي وجـود     
 &Pennings 184-146 ,1977( ز،گودمن و پنينگ. ندارد

Goodman (ـ  «ه كنند ك اظهار مي  ه اثربخشـي سـازماني ن
تنهــا موضــوع اصــلي در فضــاي علمــي اســت، بلكــه  

نيـز   ها سازماناثربخشي سازماني موضوع اصلي تئوري 
  .»هست
  

 هاي سازماني و مديريتي فلسفه :۱ جدول
 هاي اثربخشي نمونه مشخصه شرح مختصر اثربخشي متفكر اصلي گرايش مديريت

 مديريت علمي 
  فردريك تيلور

)۱۹۹۱( 

ت استاندارها، مطالعه زمان و حركت، اهمي
طرح ريزي، كنترل و هماهنگي، سازمان وظيفه 

 »يك بهتربن را «، اي

حداكثر كردن توليد، حداقل كردن هزينه، 
برتري روش، استفاده بهينه از منابع، تخصصي 

 . كردن وظيفه
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 اصول مديريت
  هنري فايول

)۱۹۲۵/۱۹۱۶( 

تكميل تئوري استقرايي مديريت، مبتني بر 
ديريت را مهارتي قابل قوانين يا اصول، م

 . داند آموزش مي

تقسيم كار، سرپرستي روشن و انضباط، 
وحدت فرماندهي و هدايت، نظم و سلسله 
مراتب، انصاف، ثبات و نوآوري، روح 

 . همكاري

 روابط انساني
  التون مايو

)۱۹۳۳( 

اهميت عوامل احساسي و عاطفي، مفهوم 
اجتماعي در مورد تلاش گروه، نياز به 

 ي بين فرديها مهارتديري و تشخيص م

از طريق رضايت كار كنان،  يور بهره
رضايتمندي از طريق توجه به نيازهاي عاطفي 

 و فيزيكي كاركنان

تصميم گيري و 
 مديريت اطلاعات

هربرت
  سايمون

)۱۹۴۷( 

اثربخشي با توجه به عقلانيت محدود، معيار 
 كارايي، كاركردگرايي مبتني بر اهداف معين

ر منابع از طريق توسعه صرفه جويي د
 عقلاني اهداف، كارايي پردازش اطلاعات

 فني اجتماعي

تريست و
  بامفورث

)۱۹۵۱( 

تحليل مشترك تقاضاهاي فني و اجتماعي 
به  ها سازمانسازماني، ديدگاه سيستم باز به 

 عنوان يك سيستم باز

اجتماعي، سازگاري و /درجه تناسب فني
 تناسب فرايندهاي داخلي

مديريت 
تراتژيك و اس

 طراحي

  آلفرد چاندلر
)۱۹۶۲( 

ساختار تابع استراتژي است، ادغام افقي و 
 عمودي و عقلايي كردن مصرف منابع

ساختار، كه در /سازگاري و تناسب استراتژي
قالب رشد سازماني، رقابت، كنترل محيطي و 

. شود پذيري ظاهر مي انطباق پذيري و انعطاف

 منابع انساني

داگلاس مك
 گريگور

ورنسيس 
  ليكرت

)۱۹۶۷/۱۹۶۱( 

اهميت نيازهاي سازماني در مقابل تقاضاهاي 
تناسب قدرت، مديريت مشاركتي :سازماني،

كاركنان :كند تفاهم بين تقاضاي رقابتي ايجاد مي
 . ، كاركنان راضي هستنديور بهرهداراي 

، نسجام، وفاداري، يور بهرهرضايت كاركنان، 
 باز ها ارتباط

 تئوري اقتضايي

رنس ولو
  لورش

)۱۹۶۷( 

. طراحي سازماني بر عوامل محيطي مبتني است
 يها تيموقعبهترين را به اقتضاي وضعيت و 

 . گوناگون است

خطاي تخصصي شدن، خطاي تركيب شدن، 
 در رييتغمحيط، توانايي انجام /تناسب سازمان

 شرايط اقتضايي/زمان مناسب، تناسب رهبري

 اكولوژي جمعيتي
  هتان و فريمن

)۱۹۷۷( 

عدم اهميت نسبي مديريت، جبر محيطي، بقا 
وظيفه دوره زندگي، خوشبختي، استراتژي و 

 ساختار

 بقا

  
 

 چستر بارنارد
)۱۹۳۸( 

تعادل داخلي و تنظيم با شرايط خارجي،  همكارييهاستميسبه عنوانهاسازمان
 اقدام عملي و رهبري ماهرانه

  
 

 آلفرداسلون
)۱۹۶۳( 

و كنترل متمركز، اداره غير متمركز، بررسي
 ساختار چند بعدي

كارايي از طريق مقياس اقتصادي، برگشت 
 ، كسب اهدافها بخشسرمايه 

  
 

 رابرت تانسند
)۱۹۷۰( 

زدايي، حمايت از كارآفريني و يسالاروانيد
 منطقه اي ينيسود آفر

سودآوري، قابليت ارزيابي كاركنان، ساختار 
 ساده

  
 

  توماس پيترز و
  رابرت واترمن

)۱۹۸۳( 

، هاستميسعملكرد بر مبناي ساختار، استراتژي،
 مشترك يها ارزش، سبك و ها مهارت

تمايل به كار، نزديكي به مشتري، 
خودمختاري و كارآفريني، آماده و فعالي 

، رابطه نزديك با گرا ارزشبودن، فلسفه 
فعاليت تجاري، شكل ساده، ستاد كوچك، 

 استحكام به‐ انعطاف يها يژگيو دارا بودن
 . طور همزمان
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  )۱۳۱، ۱۳۸۲الواني  ( اثربخشيهاي  ارزش الگوي چهار: ۱نمودار 

  
  هاي رويكرد مبتني بر بر روابط انساني شاخص

 آموزش نيروي انساني‐۱

  انسجام نيروي انساني و انجام كارها بخوبي‐۲
  تجهيز مناسب كاركنان جهت انجام مشاغل ‐۳
  روحيه افراد يتقاار‐۴

  هاي رويكرد مبتني بر فرآيند دروني شاخص
 وجود يك فرهنگ بسيار قوي و غني و جوي مساعد در سازمان؛‐۱

  همكاري، وفاداري به گروه و كار گروهي؛ يهروح‐۲
  متقابل بين كاركنان و مديريت سازمان؛ ۀاعتماد، اطمينان، تفاهم و رابط‐۳
  اتي؛تصميم گيري در كنار منبع اطلاع‐۴
  وجود ارتباطات قوي در سطوح افقي و عمودي سازمان‐۵

  هاي رويكرد مبتني بر تأمين منابع شاخص
 توان سازمان در بهره برداري از محيط و تأمين منابع كمياب و ارزشمند؛‐۱

  هاي واقعي محيط خارج؛ توان تصميم گيري سازمان در درك و تفسير درست از ويژگي‐۲
  در داخل سازمان؛ حفظ فعاليتهاي روزانه‐۳
  . دهد توان سازمان در ارائه واكنش مساعد در برابر تغييراتي كه در محيط رخ مي‐۴

  هاي رويكرد مبتني بر تأمين هدف شاخص
 سودآوري، ‐۱

  رشد، ‐۲
 بازده سرمايه گذاري ‐۳

 بهره وري‐۴

 تعيين هدف و برنامه ريزي‐۵

 ساختار ثابت 

  الگوي مبتني بر روابط انساني
 انساني منابع رشد  :هدف ارزشهاي
 بردن بالا انساني، انسجام حفظ  :فرعي هدفهاي
 آموزش افراد، روحيه

 

  الگوي مبتني بر فرآيندهاي دروني
 پايداري و ثبات:هدف ارزشهاي
  ارتباطات مديريت اطلاعات:فرعي هدفهاي
  شده نترلك كاملاً) ساختار

 الگوي مبتني بر هدفهاي عقلائي
 سودآوري كارايي، بازدهي،   :هدف ارزشهاي
 هدف تعيين و برنامه ريزي  :فرعي هدفهاي

 

ساختارانعطاف 

  كانون توجه
  سازمان داخل

 

 الگوي مبتني بر سيستمهاي باز
 منابع تامين رشد، :هدف ارزشهاي
 ارزشيابي عوامل پذيري، انعطاف: فرعي هدفهاي
 خارجي
 منابع تامين رشد، :هدف ارزشهاي

 ارزشيابي عوامل پذيري، انعطاف: فرعي هاي هدف
  كانون توجه خارجي

  خارج سازمان
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  ها شاخصمدل تحليلي و 
هـاي   نـي بـر ارزش  در اين پژوهش از الگـوي مبت  

و نهادهـاي   هـا  سـازمان رقابتي براي سنجش اثربخشـي  
 رابـرت هاي  نام با دو پژوهشگر. فرهنگي استفاده است

 مختلـف  عملكرد يها شاخص  ٣باخ رور جان و كويين

 گيـرد  قرار مي پژوهشگران مديران و استفاده مورد كه را

 سـازماني  اثربخشـي  تعيـين  براي و كردند ادغام هم در

 ارائه ٤رقابتيهاي  ارزش مبتني بر روش نام به ار روشي

 متخصـص  گـروه  يـك  روش ايـن  اجـراي  در. كردنـد 

 بـه  و كـرد  تهيه عملكردهاي  شاخص از جامع فهرستي

 :از عبارتندها  شاخص اين. داد نمره آنها

 تعيـين  سـازمان  ارزشـي  بعـد  نخستين :ها شاخص

هـاي   ارزش آيا اينكه تعيين است، يعني آن ٥توجه كانون
 سازمان» بيروني«يا  »دروني«مسائل  مربوط به نظر مورد

 متمركز يا دروني مسائل روي بر مدير توجه گر؟ ااست

 توجـه  كاركنـان  كـارايي  و رفاه، بهبود مساله به شود، او
 از مسائل بيـرون  به مديريت توجه در صورت و كند مي

 توجـه  محيط، مـورد  نظر از را واقع، سازمان در سازمان

  . دده مي قرار
 مربـوط  سـازمان  ٦رسـاختا  بـه  ارزشـي  بعد دومين

 كـانون  در »پايـداري  و ثبـات «مرحلـه   اين شود، در مي

 نشان پايداري و ثبات به كردن توجه. گيرد مي قرار توجه

پديـده   بـه  سـازمان  مـديريت  كـه  اسـت  ارزشـي  دهنده
). سـازماندهي  در مكـانيكي  الگـوي  مشـابه (د ده ـ مـي 

 از بـه  مديريت كه است ارزشي نمايانگر پذيري انعطاف

 دهـد  مـي  تغييـرات  پـذيرش  و محـيط  با يبالا سازگار

 ). سازماندهي در ارگانيك الگوي همان مشابه(

 از استفاده با توان مي كه آيد مي دست به الگو چهار

بعد  دو تركيب و ادغام با »ساختار« و »توجه كانون« آنها
 نشـان  الگـويي  هـر . كـرد  محاسـبه  را سازمان ياثربخش

 سـازمان  بـه  مـديريت  خـاص  توجه و تاكيد نوع دهدهن

  . است
  

  روش پژوهش
در اين پژوهش با توجه به سئوال اصلي، سعي 

هاي رياضي الگويي جهت  شود با استفاده از مدل مي
فرهنگي  يو نهادها ها سازمانسنجش اثربخشي در 

پس از تکميل الگو، ؛ لذا طراحي، تدوين و ارائه گردد
 ۸تماعي شهرداري منطقه اثربخشي در معاونت اج

استان تهران مورد سنجش قرا گرفته است و براي اين 
منظور دو نمونه آماري و دو نوع پرسشنامه استفاده 

  :شده است
مديران معاونت اجتماعي  )ب ؛خبرگان )الف

   .استان تهران ۸شهرداري منطقه 
 دو نوعهاي مدل به كمك  اوزان ابعاد و مؤلفه) الف

نيمه متريك  سهيو مقازوجي  مقايسه(پرسشنامه 
از متخصصين رشته  تن ده كه در اختيار) تكي

هاي  فرهنگي در شاخه تيريو مدمديريت 
  . مختلف قرار گرفته، تعيين گرديده است

به منظور اندازه گيري وضعيت موجود اثربخشي  )ب
ها  در سازمان مورد مطالعه با توجه به ابعاد، مؤلفه

اي  قالب پرسشنامههاي تعيين شده، در  و شاخص
مديران معاونت اجتماعي  سؤال به ۲۲با 

مراجعه شده و نظرات ايشان  ۸شهرداري منطقه 
  . نيز جمع آوري گرديده است

نفرمي باشد و به دليل  ۳۰تعداد اين مديران 
موجود بودن اطلاعات، كل جامعه آماري بدون انجام 

 بنابراين در. مورد بررسي قرار گرفته است يگير نمونه
  . استفاده نشده است گيري اين پژوهش از نمونه

  
  طراحي مدل پژوهش بر اساس منطق فازي

با توجه بـه ايـن مطلـب کـه در ايـن پـژوهش از       
جهـت طراحـي   ) فازي(مفاهيم رياضي دقيق و نا دقيق 

گردد در ادامه  الگوي سنجش اثربخشي بهره برداري مي
ــو اشــاره ــه مفه ــاي  اي ب ــوده و مزاي ــازي نم م منطــق ف

  . گردد گيري آن گوشزد مي اربک
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منطق فازي و نظريه مجموعـه فـازي کـه توسـط     
براي مواجهـه بـا ابهـام     ١٩٦٥در سال  عسگرزاده  لطفي

کوشد  موجود در جهان واقعيت ابداع گرديده است، مي
هايي را ايجاد کند که شبيه انسان، داده را پـردازش   مدل

هـا،   ينظريه مجموعه فازي از تئور. کرده و تعميم دهند
. هاي فـازي حاصـل شـده اسـت     ها و شاخص مجموعه

امکان بيـان اطلاعـات ذهنـي و    » مفهوم مجموعه فازي«
کنـد و از ايـن رو    کيفي را به روش علمـي فـراهم مـي   

يابــد و  هــاي فــردي کــاهش مــي هــا و تعصــب ذهنيــت
‐۳۹، ۱۳۷۸ الهي. (شود تر انجام مي گيري منطقي تصميم

۴(   
» رنـر هـايزنبرگ  و«بر اساس نظريه عـدم قطعيـت   

. اصولاً عدم قطعيت در ذات و نهاد طبيعـت جـاي دارد  
براي مواجهه با عدم قطعيت و ابهام موجـود در جهـان   
واقعي، منطق دو ارزشي بـه تـدريج جـاي خـود را بـه      

در منطـق  . سـپارد  منطق جديدي به نام منطق فازي مـي 
فازي، ارزش هر گزاره همواره در يک بازه صفر و يک 

د، نـه در مجموعـه صـفر و يـک، يعنـي      شو تعريف مي
امکان بيان يک گزاره بـه صـورت نسـبتاً درسـت و يـا      

  )٤٨، ۱۳۷۸ الهي. (نسبتاً نادرست وجود دارد
منطق فازي، پيشرفت قابـل تـوجهي در    گذار انيبن
گذاري منطق فازي به عنوان يک رشته علمي ايجاد  پايه
فرد از دانش که منطـق   ليکن يک سيستم منحصربه. کرد

ــي ــده مـ ــازي ناميـ ــه   فـ ــدارد، بلکـ ــود نـ ــود وجـ شـ
هاي مختلفي جهت بررسي منطقـي دانـش    شناسي روش

اين يک عرصـه فعـال   . شوند مبهم و ناقص پيشنهاد مي
  . باشد با مباحثي است که هنوز تحت بحث و مناظره مي

هاي کلاسـيک   هاي فازي تعميم مجموعه مجموعه
. تو منطق نامحدود ـ ارزش، تعميم منطق کلاسيک اس 

منطق فـازي روي متغيرهـاي زبـاني موجـود در زبـان      
هـاي   ورزد و قصد دارد با کمک گـزاره  طبيعي تأکيد مي

نادقيق براي استدلال تقريبـي، مبنـاي اسـتدلالي فـراهم     
منطق فازي هم درستي و هم ابهام زبان طبيعي را . آورد

 ،١٣٨١حسيني . (کند در استدلال عقل سليم منعکس مي
٤٥(  

  
 ي پژوهشمدل ديناميك

هاي  ها معين گرديد گام پس از اين كه شاخص
  :زير مطرح شد

  وزن دهي ابعاد :گام اول )۱
مـوارد   شـامل  ابعاد الگوي اثربخشي به طور كلـي 

  :زير مي باشد
 ؛روابط انساني •

  ؛فرآيند دروني •
  ؛باز يها ستميس •
  تأمين هدف عقلايي •
براي يافتن اوزان يا اهميت اين ابعاد در ايجاد  

علت حساسيت زياد موضوع از جديدترين اثربخشي به 
روش متدلوژي وزن دهي كه يك وزن دهي تركيبي 

  )۱۳۸۵طلوعي . (است استفاده گرديده است
هاي وزن دهي شامل روش تكي، روش  روش

گروهي و روش مقايسات زوجي است اما براي 
هاي اندازه گيري در دو  اطمينان خاطر بيشتر مقياس

. نيمه متريك مطرح شدو ) ليكرت(اي  ي رتبه حوزه
پس از اندازه گيري وزن هر شاخص به هر روش كه 

ها در  مقياس كردن روش توسط خبرگان انجام شد و بي
ي صفر و يك، با استفاده از ميانگين هندسي وزن  بازه
  . از ابعاد به دست آمد کيهر كل 

  
  وزن دهي مؤلفه :گام دوم )۲

ر از ابعاد مربوط به اثربخشي بر اساس نظ کيهر 
تقسيم  ييها مؤلفهخبرگان، مطالعات ادبيات موجود به 

گيري اوزان يا اهميت هر يك از اين  براي اندازه. گرديد
دهي بعد مخصوص به خود نيز از  ها در شكل مؤلفه
هاي وزن دهي ذكر شده در گام يك استفاده  روش

  . ها نيز به دست آمد گرديد و بدين ترتيب اوزان مؤلفه
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 ها شاخص وزن دهي: گام سوم )۳

هر مؤلفه با توجه به نظر خبرگان و ادبيات 
هايي قابل اندازه گيري كه تعريف  موضوع به شاخص

ها در فصل يك آمده است شكسته شد  عملياتي آن
هاي  ها همان روش براي اندازه گيري اوزان شاخص

زوجي كه در تعدد  هاي ياسدهي به جز روش مق وزن
گشت استفاده  ها دچار مشكلات ناسازگاري مي شاخص
بدين ترتيب و پس از اجراي سه گام اول اوزان . گرديد
  . ها بدست آمد ، ابعاد و شاخصها مؤلفه

  
  ها يريگاندازه : گام چهارم )۴

ها لازم بود  پس از به دست آمدن اوزان شاخص
ها و  ي شاخص ي اثربخشي و نيز اندازه كه ميزان اندازه

. ا به دست آيده ها بر ابعاد و مؤلفه نرخ اثر گذاري آن
هاي نيمه متريك و  براي اين كار با استفاده از روش
هاي ضميمه پايان نامه  ليكرت و با توجه به پرسش نامه

ها در يك سازمان پايلوت يعني معاونت  اين اندازه
استان تهران اندازه گيري  ۸اجتماعي شهرداري منطقه 

لازم به ذكر است كه نرخ تأثير گذاري به علت . شد
 Falseهاي تاريخي فعلاً به صورت  وجود دادهعدم 

number  يا اعداد دروغين و تنها براي كاليبراسيون مدل
بديهي است كه با اجراي مداوم مدل و . استفاده گرديد

ها را كه نقش پارامتر را در  توليد اعدادمي توان نرخ
  . كنند به دست آورد مدل ايفاد مي

  
  مدل ديناميك اندازه گيري اثربخشي: گام پنجم )۵

ها با وزن و  در مدل ديناميكي تمامي شاخص
ها نيز  ها تأثير گذاشته و مؤلفه اندازه خود بر روي مؤلفه

به صورت جمع پذير بر روي ابعاد و نهايتاً ابعاد با يك 
معادله جبري جمع پذير بر روي ميزان اثربخشي تأثير 

  . گذاشتند مي
  
  

  هاي الگوي اثربخشي ؤلفهاوزان ابعاد و م
شود  ملاحظه مي ۲در جدول شماره كه  گونه همان

هـاي   امتيـاز مؤلفـه   ۱۰۰صاحب نظـران در مجمـوع از   
اصلي الگوي اثربخشي الگوي مبتني بر روابـط انسـاني   

 ۲۷/۷، الگوي مبتني بر فرآينـدهاي درونـي   نمره ۲۱/۴۹
نمـره و   ۲۱/۷۹بـاز  يهـا  سـتم يبر سنمره، الگوي مبتني 

نمـره را   ۲۹/۰۲ عقلايـي  يهـا  هـدف ي مبتني بـر  الگو
  . منظور كردند

  
  هاي اصلي الگوي اثربخشي اوزان مؤلفه:  ۲جدول 

وزن نهايي وزن كل  ابعاد اصلي نيمه متريک تکي زوجي

  روابط انساني  ۰/۲۴  ۰/۱۹  ۰/۴۳  ۰/۲۱۴۹
 فرآيندهاي دروني  ۰/۲۶ ۰/۳۰ ۰/۵۵۴  ۰/۲۷۷۰

  باز يها ستميس  ۰/۲۴ ۰/۲۰ ۰/۴۳۶  ۰/۲۱۷۹
 عقلايي يها هدف  ۰/۲۶ ۰/۳۲ ۰/۵۸  ۰/۲۹۰۲

  جمع  ۱  ۱ ۲  ۱
  

  اوزان مؤلفه الگوي مبتني بر روابط انساني
شود  ملاحظه مي ۳در جدول شماره كه  گونه همان

امتياز بعد الگوي  ۱۰۰صاحب نظران در مجموع از 
نمره را به آموزش نيروي  ۳۱/۱۸مبتني بر روابط انساني 

ا به انسجام نيروي انساني، نمره ر ۲۴/۲۲انساني، 
نمره را  ۲۱/۵۶نمره را تجهيز مناسب كاركنان و ۲۳/۰۴

  .به ارتقاء روحيه افراد منظور نمودند
  

  الگوي مبتني بر روابط انساني:  ۳جدول
وزن نهايي زوجي وزن كل  روابط انساني نيمه متريک تکي

۰/۳۱۱۸  ۰/۶۲۴ ۰/۳۹  ۰/۲۳  
ي  آموزش نيرو

 انساني

۰/۲۴۲۲  ۰/۴۸۴ ۰/۲۴ ۰/۲۴  
انسجام نيروي 

 انساني

۰/۲۳۰۴  ۰/۴۶۱ ۰/۱۹ ۰/۲۷  
تجهيز مناسب 

  كاركنان
  ارتقاء روحيه افراد  ۰/۲۵ ۰/۱۸ ۰/۴۳۱  ۰/۲۱۵۶

 جمع  ۱  ۱ ۲  ۱
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  الگوي مبتني بر فرآيندهاي دروني:  ۴جدول
 فرآيندهاي دروني نيمه متريک تکي زوجي وزن كل وزن نهايي

 وي و غني و جو مساعد در سازمانفرهنگ ق  ۰/۱۹ ۰/۱۷ ۰/۳۶۴  ۰/۱۸۱۹

 روحيه همكاري، وفاداري به گروه و كار گروهي در سازمان ۰/۲۰ ۰/۱۴ ۰/۳۴۱  ۰/۱۷۰۵

  اعتماد، اطمينان، تفاهم و رابطه متقابل بين كاركنان و مديريت سازمان ۰/۲۲ ۰/۲۳ ۰/۴۴۷  ۰/۲۲۳۴
 تصميم گيري در كنار منبع اطلاعاتي ۰/۱۸ ۰/۳۰ ۰/۴۸  ۰/۲۴۰۲
  وجود ارتباطات قوي در سطوح افقي و عمودي سازمان ۰/۲۱ ۰/۱۶ ۰/۳۶۸  ۰/۱۸۴

جمع  ۱  ۱ ۲  ۱
  

  اوزان مؤلفه الگوي مبتني بر فرايندهاي دروني
ــه همــان ملاحظــه   ۴در جــدول شــماره  كــه گون

امتيـاز بعـد    ۱۰۰شود صاحب نظران در مجمـوع از   مي
نمـره را بـه    ۱۸/۱۹الگوي مبتني بر فرآيندهاي درونـي  

 ۱۷/۰۵رهنگ قوي و غني و جو مسـاعد در سـازمان،   ف
نمره را به ا روحيه همكاري، وفاداري به گـروه و كـار   

، اطمينـان،  به اعتمادنمره را  ۲۲/۳۴گروهي در سازمان، 
تفاهم و رابطه متقابل بين كاركنان و مـديريت سـازمان   

نمره را به تصميم گيري در كنار منبع اطلاعاتي  ۲۴/۰۲و
نمره را به وجود ارتباطـات قـوي در    ۱۸/۴و در نهايت 

   . سطوح افقي و عمودي سازمان منظور نمودند
  

  باز يها ستميساوزان مؤلفه الگوي مبتني بر 
ــه همــان ملاحظــه   ۵در جــدول شــماره  كــه گون

امتيـاز بعـد    ۱۰۰شود صاحب نظران در مجمـوع از   مي
نمره را به تـوان   ۲۰/۵۲باز  يها ستميسالگوي مبتني بر 

برداري از محيط و تأمين منابع كميـاب   ن در بهرهسازما
گيــري  تــوان تصــميمرا بــه  نمــره ۲۴/۰۴و ارزشــمند، 

هاي واقعـي   سازمان در درك و تفسير درست از ويژگي
 يهـا  تي ـفعالحفـظ  نمره را بـه   ۲۶/۱۵، محيط خارجي

تـوان سـازمان   نمره را  ۲۹/۳و  روزانه در داخل سازمان
ر تغييراتي كه در محـيط  در ارائه واكنش مساعد در براب

  . ، منظور نمودنددهد رخ مي
  

  عقلايي يها هدفاوزان مؤلفه الگوي مبتني بر 
شود  ملاحظه مي  ۶در جدول شماره  كه گونه همان

امتيـاز بعـد الگـوي     ۱۰۰صاحب نظران در مجمـوع از  
ــر  ــي ب ــدفمبتن ــا ه ــي يه ــه  ۱۸/۵۷ عقلاي ــره را ب نم
نمـره را بـه    ۱۹/۸۳را به رشد،  نمره ۱۹/۵۳، سودآوري

و در  يور بهـره نمـره را   ۱۹/۳۶و  بازده سرمايه گذاري
 تعيـين هـدف و برنامـه ريـزي    نمره را به  ۲۲/۷نهايت 

  منظور نمودند
  

  ي بازها ستميسالگوي مبتني بر :   ۵جدول
 باز يها ستميس نيمه متريک تکي زوجي وزن كل وزن نهايي

 برداري از محيط و تأمين منابع كمياب و ارزشمندتوان سازمان در بهره   ۰/۲۲ ۰/۱۹ ۰/۴۱  ۰/۲۰۵۲

۰/۲۴۰۴  ۰/۴۸۱ ۰/۲۱ ۰/۲۷ 
هايتوان تصميم گيري سازمان در درك و تفسير درست از ويژگي

  واقعي محيط خارجي
 روزانه در داخل سازمان يها تيفعالحفظ   ۰/۲۶ ۰/۲۶ ۰/۵۲۳  ۰/۲۶۱۵

۰/۲۹۳  ۰/۵۸۶ ۰/۳۴ ۰/۲۴ 
عد در برابر تغييراتي كه در محيط رختوان سازمان در ارائه واكنش مسا

  دهد مي
 جمع  ۱  ۱ ۲  ۱
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  عقلاييي ها هدفالگوي مبتني بر : ۵جدول
  عقلايييها هدف نيمه متريک تکي زوجي وزن كل وزن نهايي

 سودآوري ۰/۱۹ ۰/۱۸ ۰/۳۷۱  ۰/۱۸۵۷

 رشد ۰/۲۱ ۰/۱۸ ۰/۳۹۱  ۰/۱۹۵۴

 بازده سرمايه گذاري ۰/۲۰ ۰/۱۹ ۰/۳۹۷  ۰/۱۹۸۳

  يور بهره ۰/۲۲ ۰/۱۷ ۰/۳۸۷  ۰/۱۹۳۶
 تعيين هدف و برنامه ريزي ۰/۱۸ ۰/۲۸ ۰/۴۵۴  ۰/۲۲۷

 جمع ۱  ۱ ۲  ۱

  
 مقايسه وضع موجود بر اساس نظر سنجي از مديران

در اين مرحله به منظـور انـدازه گيـري وضـعيت     
موجود اثربخشي در سازمان مورد مطالعه بـا توجـه بـه    

ده، در قالـب  هـاي تعيـين ش ـ   ها و شـاخص  ابعاد، مؤلفه
مديران معاونـت اجتمـاعي    سؤال به ۲۲اي با  پرسشنامه

مراجعه شـده و نظـرات ايشـان نيـز      ۸شهرداري منطقه 
پـس از ميـانگين گـرفتن    ؛ و جمع آوري گرديده اسـت 

آورده شـده بطوريكـه بـا     ۶‐۹هاي  جدولنمره آنها در 
 . وضع مطلوب مورد مقايسه قرار گرفته است

  

  
  ي كمي شده الگوي اثربخشيمدل نهاي: ۲نمودار
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 وضعيت موجود و مطلوب ابعاد اصلي:  ۶جدول

 عقلاييي ها هدف  ي بازها ستميس  فرآيندهاي دروني  روابط انساني  شرح
  ۲۹  ۲۲  ۲۸  ۲۱ وضع مطلوب از نظر خبرگان

  ۲۸  ۱۷  ۲۵  ۱۸ مديران نگاه از موجود وضع

 ۱ ۵ ۳ ۳ وضع موجود از مطلوب اختلاف

  
  لگوي اثربخشيابعاد اصلي ا) الف

وضع مطلوب از نظـر خبرگـان و    ۶شماره  جدول
را  »ابعاد اصـلي «وضع موجود از نگاه مديران مربوط به 

 يهـا  هدفدهد كه كمترين انحراف مربوط به  نشان مي
بـاز   يهـا  سـتم يسو بيشترين انحراف مربوط به  عقلايي

  . باشد مي
    الگوي مبتني بر روابط انساني) ب

لوب از نظـر خبرگـان و   وضع مط ۷شماره جدول 
الگـوي  «وضع موجود از نگاه مديران مربـوط بـه بعـد    

كمتـرين  . دهـد  را نشـان مـي  » مبتني بر روابـط انسـاني  
انحــراف مربــوط آمــوزش نيــروي انســاني و بيشــترين 

) كاركنـان (د انحراف مربوط به مؤلفه ارتقاء روحيه افـرا 
  . باشد مي
 الگوي مبتني بر فرآيندهاي دروني) ج

وضع مطلوب از نظـر خبرگـان و    ۸ره شما جدول
الگـوي  «وضع موجود از نگاه مديران مربـوط بـه بعـد    

فرهنـگ  « .دهد را نشان مي» مبتني بر فرآيندهاي دروني
تصـميم گيـري   « »قوي و غني و جو مساعد در سازمان

وجـود ارتباطـات قـوي در    «و » در كنار منبع اطلاعـاتي 
نحـراف  به يك اندازه ا» سطوح افقي و عمودي سازمان

روحيه همكاري، وفـاداري  «با وضعيت مطلوب داشته و
اعتمـاد، اطمينـان،   «و» به گروه و كار گروهي در سازمان

 »تفاهم و رابطه متقابل بين كاركنان و مديريت سـازمان 
هـاي ديگـر انحـراف بـا وضـعيت       بيشتر از سـه مؤلفـه  

  . مطلوب دارند
  باز يها ستميسالگوي مبتني بر ) د

مطلوب از نظـر خبرگـان و    وضع ۹جدول شماره 
الگـوي  «وضع موجود از نگاه مديران مربـوط بـه بعـد    

توان سازمان . دهد را نشان مي» باز يها ستميسمبتني بر 
در بهــره بــرداري از محــيط و تــأمين منــابع كميــاب و 

روزانـه   يها تيفعالحفظ « ارزشمند بيشترين انحراف و
ب كمترين انحراف با وضعيت مطلـو » در داخل سازمان

  . دهند را نشان مي
  عقلايي يها هدفالگوي مبتني بر ) ـه

وضع مطلوب از نظر خبرگان و  ۱۰شماره جدول 
الگـوي  «وضع موجود از نگاه مديران مربـوط بـه بعـد    

بازده سرمايه » .دهد را نشان مي» باز يها ستميسمبتني بر 
تعيين هدف « بيشترين انحراف و» يور بهره« و» گذاري

كمترين انحراف با وضعيت مطلـوب را  » و برنامه ريزي
  . دهند نشان مي

  
  وضعيت موجود و مطلوب روابط انساني: ۷جدول 

 شرح
آموزش نيرو ي

  انساني
انسجام نيروي
  انساني

  ارتقاء روحيه افرادتجهيز مناسب كاركنان

 ۲۲ ۳۱۲۴۲۳ وضع مطلوب از نظر خبرگان
 ۱۷ ۲۹۲۰۱۹ مدیران نگاه از موجود وضع
 ۵ ۲۴۴وضع موجود از مطلوب اختلاف
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  وضعيت موجود و مطلوب فرآيندهاي دروني:۸جدول 

 شرح

فرهنگ قوي و 
غني و جو مساعد 

  در سازمان

روحيه همكاري،
وفاداري به گروه و 

كار گروهي در 
  سازمان

اعتماد، اطمينان، تفاهم
و رابطه متقابل بين 
كاركنان و مديريت 

  سازمان

تصميم گيري در
كنار منبع 

  لاعاتياط

وجود ارتباطات 
قوي در سطوح 
افقي و عمودي 

  سازمان
  ۱۸  ۲۴ ۲۲  ۱۷  ۱۸ وضع مطلوب از نظر خبرگان

  ۱۶  ۲۲  ۱۹  ۱۴  ۱۶ مديران نگاه از موجود وضع
  ۲  ۲  ۳  ۳  ۲ وضع موجود از مطلوب اختلاف

 
  گيري و پيشنهادات نتيجه

با توجه به اطلاعات بـه دسـت آمـده در خصـوص      )۱
بومي اثربخشي مشخص گرديد کـه   اهميت ابعاد الگوي

از بيشـترين   عقلايي يها هدفبعد فرآيندهاي دروني و 
ميزان اهميت در ميان ابعاد چهارگانه الگـوي اثربخشـي   

باشند و از نظر خبرگـان بعـد فرآينـدهاي     برخوردار مي
 ۲۹بـا   عقلايي يها هدفدرصد، بعد ۲۷دروني به ميزان

باز بـا   يها مستيسدرصد و  ۲۱، روابط انساني با درصد
  . درصد در سنجش الگوي اثربخشي نقش دارند ۲۱
ي بعــد از تعيــين اهميــت ابعــاد توســط  در مرحلــه )۲

هاي هر يک از ابعاد نيـز از نظـر    خبرگان، اهميت مؤلفه
ايشان تعيين گرديده كه مطابق اطلاعات استخراج شـده  

تصـميم گيـري در   » ي مؤلفهدر بعد فرآيندهاي دروني، 
» ي مؤلفـه در بعـد روابـط انسـاني    «لاعاتي كنار منبع اط

 ي باز مؤلفـه  يها ستميسدر بعد «آموزش نيروي انساني 
توان سازمان در ارائه واكنش مساعد در برابر تغييراتـي  «

 عقلايـي  يها هدفو در بعد » دهد كه در محيط رخ مي

از بيشــترين » تعيــين هــدف و برنامــه ريــزي« ي مؤلفــه
هــا بــه نســبت در  فـه اهميـت برخوردارنــد و ســاير مؤل 
  . درجات بعدي اهميت قرار دارند

آيـد کـه    از تجزيه و تحليل اطلاعات چنـين بـر مـي    )۳
» و پـس از آن مؤلفـه   « آموزش نيروي انساني» ي مؤلفه

توان سازمان در ارائه واكنش مساعد در برابـر تغييراتـي   
از بيشترين اهميت در الگوي » دهد كه در محيط رخ مي
باشند و اين بيانگر اين است که  مي اثربخشي برخوردار

هـاي خـود بـه طـور      سازمان مورد مطالعـه در فعاليـت  
هـاي مزبـور    ها پرداخته و مؤلفه بايست به آن خاص مي

ي نظر مـديران قـرار    ها وجهه در اهداف و برنامه ريزي
  . گيرند

رونـد کلـي نمـودار     نمودارهـا در تجزيه و تحليـل   )۴
ــو   ــعيت موج ــوب و وض ــعيت مطل ــ(د وض ديران و م

مربوط به ابعاد اصلي به اين معني است که در ) خبرگان
ــده اســت   بررســي و مقايســه ــاد مشــخص گردي ي ابع

 
 

 وضعيت موجود و مطلوب  سيستمهاي باز: ۹جدول 

 شرح
توان سازمان در بهره 

برداري از محيط و تأمين 
 منابع كمياب و ارزشمند

توان تصميم گيري سازمان در 
 درك و تفسير درست از

هاي واقعي محيط  ويژگي
  خارجي

 يها تيحفظ فعال
روزانه در داخل 

  سازمان

توان سازمان در ارائه واكنش 
مساعد در برابر تغييراتي كه در 

  دهد محيط رخ مي

  ۲۹  ۲۶  ۲۴  ۲۰ وضع مطلوب از نظر خبرگان
  ۲۶  ۲۵ ۲۰ ۱۵ مديران نگاه از موجود وضع
  ۳  ۱ ۴ ۵وضع موجود از مطلوب اختلاف
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  وضعيت موجود و مطلوب  هدفهاي عقلائي: ۱۰نمودار
تعيين هدف و برنامه ريزي  يور بهره  بازده سرمايه گذاري  رشد  سودآوري شرح

  ۲۳  ۱۹ ۲۰ ۱۹ ۱۸ وضع مطلوب از نظر خبرگان
  ۲۲  ۱۵ ۱۶ ۱۷ ۱۵ مديران نگاه از موجود وضع
  ۱  ۴ ۴ ۲ ۳ وضع موجود از مطلوب اختلاف

 
  

نسـبت بـه    يبـالا نحـراف  از ا» باز يها ستميس« كه بعد
وضع مطلوب خبرگان در كنار ابعـاد ديگـر برخـوردار    

 يهـا  ياسـتراتژ بايـد   سازمان مورد مطالعه مي؛ لذا است
هـا   خود را در جهت كاهش اين انحراف به كمك مؤلفه

با توجه بـه اولويـت و اوزان اثرگـذاري آنهـا در مـدل      
  . اتخاذ نمايد

روابـط  « بعـد  تجزيه و تحليل نمودارهاي مربوط بـه  )۵
ي  به اين معني است کـه در بررسـي و مقايسـه   » انساني

ارتقاء روحيه » اين بعد مشخص گرديده است كه مؤلفه
نسبت به وضع مطلوب خبرگان  يبالااز انحراف » افراد

سـازمان  ؛ لذا است برخوردارها  در مقايسه با ساير مؤلفه
و اهـداف خـود را در    ها ياستراتژبايد  مورد مطالعه مي

جهت كاهش اين انحراف و افـزايش روحيـه كاركنـان    
  . تدوين نمايد

ــد     )۶ ــه بع ــوط ب ــاي مرب ــل نموداره ــه و تحلي  تجزي
به اين معني است که در بررسي و » فرآيندهاي دروني«

 هـاي   ي اين بعد مشخص گرديده است كه مؤلفه مقايسه
روحيه همكاري، وفاداري به گروه و كـار گروهـي در   «

، اطمينان، تفاهم و رابطه متقابل بين اعتماد« و» سازمان 
نسبت بـه   يبالااز انحراف » كاركنان و مديريت سازمان

وضع مطلوب خبرگان در مقايسـه بـا دو مؤلفـه ديگـر     
بايـد در   سازمان مورد مطالعـه مـي  ؛ لذا برخوردار است

راستاي ارتقاء روحيه همكاري و كارگروهي و همچنين 
كاركنـان و مـديران    اعتماد، تفاهم و رابطه متقابـل بـين  

  . آورد به عملسازمان اقدامات لازم را 
ــد     )۷ ــه بع ــوط ب ــاي مرب ــل نموداره ــه و تحلي  تجزي
به اين معني اسـت کـه در بررسـي و    » باز يها ستميس«

ي  ي اين بعد مشخص گرديده اسـت كـه مؤلفـه    مقايسه
توان سازمان در بهره برداري از محيط و تـأمين منـابع   «

نسـبت بـه وضـع     يبالانحراف از ا» كمياب و ارزشمند
هـا ديگـر    مطلوب خبرگان در مقايسـه بـا سـاير مؤلفـه    

سازمان مورد مطالعه ضروري است ؛ لذا برخوردار است
در جهت تأمين منابع كميـاب و ارزشـمند در سـازمان    

  . آورد به عملاي  مورد مطالعه بايد تمهيدات ويژه
ــه  )۸ ــو تحلتجزي ــد   لي ــه بع ــوط ب ــاي مرب  نموداره
و  يدر بررسبه اين معني است که » عقلايي يها هدف«

 هـاي  ين بعد مشخص گرديده است كه مؤلفهي ا مقايسه
 يبـالا از انحـراف  » يور بهره«و » بازده سرمايه گذاري«

نسبت به وضع مطلوب خبرگان در مقايسه با دو مؤلفـه  
سازمان مورد مطالعه ضروري ؛ لذا ديگر برخوردار است

و  يور بهرهجهت ارتقاء  مؤثري را در يها تيفعالاست 
با بازده بـالا را تـدوين و    ييها يگذارهمچنين سرمايه 
  . عملياتي نمايد

 
 
  هاپيشنهاد

اثربخشي از مقولات کيفي محسوب  که از آن جايي )۱
هـاي پـيش روي مـديران     چـالش  نيتـر  مهـم شده و از 

هايي است کـه   فرهنگي نيز کيفي بودن مقولات و متغير
ت بـه خـوبي انـدازه گيـري و     بايس ـ در اين حـوزه مـي  

ارزيابي گردند، اين پژوهش چنانکه از فراينـد اجرايـي   
آن نيز پيداست توانسته است مدلي کمي و قابل انـدازه  

بنـابراين در  . گيري براي متغير اثربخشي طراحي نمايـد 
ي فرهنگ يعني  جهت تأمين اين نياز مديريتي در عرصه

، پيشـنهاد  هـا ريمتغ ارزيابي و کنترل هرچه بيشـتر کمـي  
آتـي بـا رويکـردي ديناميـک در      پژوهشـگران گردد  مي



  امير رشيدي و نادي عليزادهمحمدباقر بابايي،  
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هاي کيفي در سـاير   طراحي الگوهاي اندازه گيري متغير
  . هاي فرهنگي تلاش نمايند حوزه

الگوي طراحي شده در اين پژوهش با هدف تـأمين   )۲
 ۸نيازهاي فرهنگي معاونت اجتماعي شهرداري منطقـه  

لذا به پژوهشگران  استان تهران بومي سازي شده است،
شود تا با مطالعـات اکتشـافي    در اين عرصه پيشنهاد مي

هـاي   ها و شاخص بيشتر در خصوص جمع آوري مؤلفه
مؤثر، بتوانند جهت افزايش دقـت و صـحت در انـدازه    

ــه  ــري مقول ــا    گي ــدلي ب ــي م ــون اثربخش ــي چ ي مهم
  . تر طراحي نمايند هاي بالاتر و كلي قابليت

يـت پيـاده سـازي داشـته و     مدل طراحـي شـده قابل   )۳
هاي  تواند به عنوان الگويي عملي براي ساير سازمان مي

بنابراين پژوهشـگران  . فرهنگي مشابه به کار گرفته شود
توانند جهت اندازه گيري اثربخشي هر  در اين زمينه مي

ي فرهنگـي از مـدل مزبـور در قالـب     ها سازمانيک از 
  . اقدامي پژوهشي استفاده نمايند
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