
 فهرست مقالات

 

مواد  یصنعت یدر بازارها کننده رفتار مصرفجهت تغییر یحس یمدل برندساز نییارائه و تب (1

 رویکرد کیفی با استفاده از کننده یضدعفون

 1 ........................................حمیدرضا سعیدنیاو  محسن محمدیان ساروی، هرمز مهرانی، حسین فارسیانی

 یدولت یهاسازمان در یسازمان یرفتار شهروند ییدوسوگرا یندهایشایمدل پ یو اعتبارسنج یطراح (2

 22 .................................................................پورحسین حکیم، محمد محمدی، فرییحمید رضا، سعیده آهنی

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهبر  مؤثر عوامل یبررس (2

 تهران یفناور و علم های پارک

 74 ...............نفسکین جوادو  یدیحم زیکامب، یسرفراز مهرزاد، یاسلامبولچ رضایعل، دفریوسفی ارسلان

های  احداث پل «برداری و انتقال ساخت، بهره» های رفتارهای دولت و پیمانکار در خاتمه زودهنگام پروژه (7

 ها شهری با استفاده از نظریه بازی عابر پیاده برون

 47 ..........................................................وحید برادرانو  حسن جوانشیر، یافشاراحمد جعفرزاده، الهه شفعتی

مدارس آموزش وپرورش  یانسان منابعمدیریت  ی درمیت کردیرو توسعهموثر بر  یرفتار عوامل یبررس (5

 شهرستان سنندج

 101 ......................................................................................................................................................یمراد الله رضایعل

 خصوصی   های بانکمنابع انسانی مدیریت برای  رفتاری ایارائه نسخه رفتاریمدیریت مخاطرات الگوی  (1

 121 ...................................................................................................................یگانگی سیدکامرانو  جووری بهنوش

 مدیران وزارت نیرو یها یستگیشا به باتوجهشناسایی معیارهای رهبری اخلاقی  (4

 157 .............................................. حسن رنگریزو  حسن درویش، ان اصفهانیصدیقه طوطی ،حسین محمدی

 



 

 

 

 

 فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت

 3041 پائیز، نهمدوره پانزدهم، شماره سی و 

 نوع مقاله: علمی پژوهشی

 3-22صفحات: 

 

 3 
 

  

مواد  یصنعت یدر بازارها کننده رفتار مصرفجهت تغییر یحس یمدل برندساز نییارائه و تب
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 چکیده

با  کننده یمواد ضدعفون یصنعت یدر بازارها یحس یمدل برندساز نییدر این تحقیق ارائه و تب

تبیینی و شیوه  -شد. روش تحقیق از نوع کاربردی، با رویکرد اکتشافی  استفاده از رویکرد کیفی انجام

 یفعال در صنعت ضدعفون های شرکت رانینفر از مد 11شامل انجام کیفی است. جامعه آماری پژوهش 

نمونه تحقیق انتخاب شد. در این  عنوان بهدانشگاه که به روش گلوله برفی هدفمند  دیکننده و اسات

کدگذاری باز، کدگذاری محوری و  نظریه داده بنیادها از روش  وتحلیل داده تحقیق برای تجزیه

استفاده شد. نتایج نشان داد،  MaxQDA 21افزار  و نرمه داده بنیاد کدگذاری انتخابی، بر اساس نظری

مدیریت تجربه )ای  کننده(، شرایط زمینه بازاریابی عصب پایه و مدیریت رفتار مصرف)شرایط علی 

، راهبردها و اقدامات (کننده مصرفجهت تغییر رفتار  مشتری(، پدیده محوری )برندسازی حسی

های ارتباط با  گر )کانال ها و عوامل مرتبط با هویت برند(، شرایط مداخله )مدیریت تبلیغات، استراتژی

 پیامدها )وفاداری مشتری و برانگیختن مشتری( شناسایی شد. درنهایتمشتری و استفاده از حواس( و 
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 مقدمه

دهد.  یل میرا تشک وکار کسب، طورکلی بهو  یابیبازار یایاز دن ی، بخش مهمیحس یامروزه برندساز

به  ها آنب یترغ یان، برایز در مشتریانگ ک و خاطرهینوستالژ یها جاد حسیا یبه معنا یحس یبرندساز

ده یتوسط پژوهشگران، به اثبات رس شده انجامقات یاست. بر طبق تحق بخش لذتو  نشین دل یدیخر

ان گذاشت و یدر روح و قلب مشتر توجهی قابل یرهایتأث توان می، یحس یبرندساز وسیله بهاست که 

و تجربه محور داغ  یحس ین روزها بحث برندسازیل نمود. ایان ماندگار و وفادار تبدیرا به مشتر ها آن

ک یدرصد جذب بافت و تنها  ۶درصد حواس جلب رنگ و  ۳3د یاست و بر طبق آمارها در هنگام خر

 ن حواس ما هستند که با عواطف ویشوند و در کل ا محصول و فضا می یر صدا و بویدرصد درگ

د را یند خریدهد و فرا یکه منطق را شکست م تأثیرگذارنند سخت یآفر یم ای آمیختهخاطرات ما 

 (.13۳1، ، شیرمحمدی و رمضانیکند )اخوان ع مییتسر

بر خلق و ارائه تجارب حسی است. این  تأکیدهای بازاریابی شرکت با  حواس انسان، کانون فعالیت

تری به ذهن مشتری  و هویت برندش را در سطحی فردی عمیقها  دهد تا ارزش مهم به شرکت اجازه می

ای که  باشد. تجربه مؤثرتواند در تجربه نهایی خرید و مصرف یک فرد  منتقل نماید. بازاریابی حسی می

، 1انسان در یک تجربه حسی متعالی با برند در تعامل است )هولتن و همکاران گانه پنجدر آن حواس 

نوین بازاریابی است که موجب جذب مشتریان بازار هدف از  های روشیکی از  2بازاریابی حسی(. 2112

زاده و بکتاش،  )حسین شود طریق ارتباطات مرتبط با ارزش ویژه برند و تصویر ذهنی مناسب از برند می

د انبوه و ید نسبت به تولین فرض استوار است که شرکت بایبراساس ا یحس یابی. چارچوب بازار(13۳2

د با ینجا شرکت بایدا کند. در ایدست پ یانسان گانه پنجاز حواس  تر عمیق یمند به سطح رابطه یابیبازار

شتر بوده و یان بیانبوه هدف کسب مشتر یابیدر بازار که درحالیرابطه برقرار کند.  یانسان یها احساس

هدف تحت  یابیبازارن فلسفه از یان بوده است. در ایمند هدف جذب و حفظ مشتر رابطه یابیدر بازار

 .(13۳4، روستا، ترجمه 3)هولتن است یانسان گانه پنجقرار دادن حواس  تأثیر

مشتق شده از  یلیو تحل یم شناختیمفاه ترین مهماز  یبرخ بینی پیشتواند در  یم برندسازی حسی

 برندسازی حسیت برند، اعتماد برند، تعهد برند و عشق به برند کاربرد داشته باشد. یحوزه برند مثل رضا

ن یشود. در ا جاد مییا ید، در ذهن وینما یبا برند برخورد م یکه مشتر ییها در تمام مراحل و حالت

دهد که پر از احساسات و رفتارها با برند  یل میک پرونده در ذهن خود تشکیبرند  یبرا یحالت، مشتر

ات برند( و بتواند ی)تداع زده گرهرا با برند  یاتیکند که تداع کمک می یروان ازنظر یاست که به مشتر

از  برندسازی حسین یبنابرا؛ ستندیمند ن ات را دوست دارند و به کدام علاقهید کدام تداعینما ینیب شیپ
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به  یابیات برند و دستیرات تداعییجاد تغیر ایت برند در مسیریمد یار مهم برایک مفهوم بسیبرند 

 یبرا یفرد با و منحصربهید تجربه زی، بایک برند قویجاد یا ید است. براش ارزش برنیتجربه بهتر و افزا

غات را ید نقش تبلید، عناصر مرتبط با برند باینما یکه به برند توجه م یفرد یجاد شود. برایا یمشتر

 باشد یمشتر ید متضاد با انتظارات قبلیرا ادراک حاصل از استفاده از محصول نباید، زیفا نمایش ایبرا

 .(211۶، 4)تامسون

مختلفی در کشور به تولید مواد ضدعفونی کننده اشتغال دارند. برای  های کارخانهدر حال حاضر 

سودآوری  درنهایتتولیدی، داشتن بازار هدف وسیع و جذب درصد بالایی از مشتریان و  های کارخانه

ایجاد برندی که بتواند در ذهن  ،ها کارخانهبرای این  رو ازاین. شود میبیشتر، از اهداف عمده محسوب 

مشتری بماند و آن را به برندی ماندگار در ذهن مشتریان تبدیل کند از اهمیت بالایی برخوردار است. 

با توجه ویژه به حواس انسان و  تواند میبرند سازی است که  های تکنیکبرند سازی حسی یکی از 

را نسبت به محصول  بینی پیشبهترین  نهایتدردرگیر کردن ذهن و روان مشتری، بهترین تداعیات و 

ایجاد نموده و بهترین تجربه را برای مشتری به ارمغان آورد و وی را به یکی از مشتریان وفادار و متعهد 

 تبدیل کند.

ات یرات تداعییجاد تغیر ایت برند در مسیریمد یار مهم برایک مفهوم بسیاز برند  برندسازی حسی

با و ید تجربه زی، بایک برند قویجاد یا یش ارزش برند است. برایبه تجربه بهتر و افزا یابیبرند و دست

د، عناصر مرتبط با برند ینما یکه به برند توجه م یفرد یجاد شود. برایا یمشتر یبرا یفرد منحصربه

د با انتظارات د متضایرا ادراک حاصل از استفاده از محصول نباید، زیفا نمایش ایغات را براید نقش تبلیبا

 یابیدر بازار برندسازی حسیبر  مؤثرن نقش عناصر ییبه تب توان می ترتیب این بهباشد.  یمشتر یقبل

در بازارهای صنعتی مواد ضدعفونی کننده صورت خواهد  یکاربرد صورت بهن مطالعه ین پرداخت. اینو

گردد.  نییو تب یطراحبازارهای صنعتی در این  برندسازی حسی یالگو شود تا و کوشش می گرفت

و بررسی است که برندسازی حسی را با  تفکیک قابلکننده از مناظر مختلفی  صنعت ضدعفونی

شود  بندی می کند. از سویی این صنعت در حوزه صنایع تولیدی دسته های خاص خود مواجه می چالش

محصولات تولیدی این سازد اما از سوی دیگر نقش  تر می که مطالعه برندسازی حسی را ملموس و ساده

تواند یک مانع بر سر راه برندسازی  کند که می صنعت ذهن مخاطب را با موارد نامطبوعی درگیر می

مخاطب و تلقین حسی خوب از مصرف  گانه پنجحسی شود. به این معنا که استفاده صحیح از حواس 

 مراه داشته باشد.ای ماندگار در ذهن مخاطب به ه محصولات این صنعت، آرامش خاطر و تجربه
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ا ادراک یک برند را تجربه یان چگونه یت آنکه مشتری، اهمیکنون یایدن یگرا در فرهنگ مصرف

، یی، چشایی، شنوایینایر کردن حواس بیق درگیموفق از طر یدارد. برندها یادیار زیت بسیند اهمینما

برند را  یر ذهنیت برند و تصویهو آورند که ید میرا پد فردی منحصربهو لامسه افراد، تجربه برند  ییایبو

رقم  ها آن یانسان گانه پنجبخشد. روشن است که تجربه افراد براساس حواس  یان بهبود مینزد مشتر

افراد تمرکز  گانه پنجحواس  ید روید بایداشته باش یزیر برند متماید تصوین اگر بخواهیخورد بنابرا یم

بر مشتری برخوردار  تأثیرگذاریاز پتانسیل بالایی برای  برندسازی و بازاریابی حسی که درحالی د.یکن

تواند نگرشی مثبت در بین مشتریان ایجاد کند،  می یادماندنی بهبوده و از طریق ایجاد یک تجربه خرید 

برداری از برندسازی  های تولیدی برای بهره اما تاکنون در داخل کشور تلاش زیادی از سوی کمپانی

در حد نظری  "برندسازی"دهد که مفهوم  بررسی ادبیات داخلی نیز نشان میاست.  نشده انجامحسی 

 طور بهشود.  و از این تکنیک به شکل عملی در بازاریابی داخل کشور استفاده زیاد نمی مانده باقی

تاکنون هیچ گزارشی مبنی بر استفاده از بازاریابی و  کننده یمواد ضدعفون یصنعت یبازارهامشخص در 

راجع به  شده انجامبرندسازی حسی گزارش نشده است. از سوی دیگر بخش بزرگی از تحقیقات 

بوده و مطالعات زیادی راجع به کاربرد  B2Cدر حوزه  -در داخل و خارج از کشور-برندسازی حسی

بنابراین مساله اصلی این پژوهش ؛ است نشده انجام( B2Bبنگاه )برندسازی حسی در تجارت بنگاه به 

است. این پژوهش  کننده یمواد ضدعفون یصنعت یدر بازارها یحس یبرندسازارائه مدلی در رابطه با 

کننده  مواد ضدعفونی های شرکتافزایی که دارد، رهنمودهایی در اختیار مدیران  علاوه بر سهم دانش

؛ برندسازی حسی بتوانند به سهم بازاری بیشتری دست یابند ازیس پیادهدهد تا از طریق  قرار می

بازارهای صنعتی عوامل زیربنایی برندسازی حسی در پژوهش آن است که  ینا یاساس سؤالن یبنابرا

الگوی روابط علی این عناصر به چه  ؟کدامند کننده مواد ضدعفونی کننده جهت تغییررفتار مصرف

در  کننده جهت تغییررفتار مصرف الگویی برای برندسازی حسی توان میصورت است؟ و به چه ترتیبی 

 ارائه کرد؟ بازارهای صنعتی مواد ضدعفونی کننده

 پژوهش پیشینهمبانی نظری و 

 مبانی نظری پژوهش

 یحس یبرندساز

است که وجود  یادیمدت ز درواقعبه نظر برسد، اما  یدیممکن است مفهوم جد یحس یابیبازار

ش یافزا یماهرانه برا یحس یابیجهان از بازار یبرندها ترین موفقو  ترین بزرگاز  یداشته است. برخ

توانند نظرات خود را در  ابان میی، بازاریات چندحسیکنند. با استفاده از تجرب از برند استفاده می یآگاه
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جاد یتواند به ا انجام شود، می درستی به یحس یابیکه بازار یکنند. زمان دهی جهتخود  یمورد برندها

 .(2121، 1)هولتن ش فروش کمک کندیو افزا تداعیات برند

د یمات خریبر تصم یقدرتمند تأثیرکند و  فا مییا کننده مصرفدر ادراکات  یدیکل یحواس نقش

به  طورکلی بهاند، البته  هاست که به دنبال ادغام حواس در ارتباطات برند بوده ابان مدتیدارد. بازار

ن برند و یت ارتباط بیتقو یبرا یضرور یابزار عنوان به یحس یابی. امروزه بازاریمحدود و جزئ یروش

در حال حاضر  یابیاست. بازار شده شناختهجاد احساسات یک تمام حواس و ایبا تحر کننده مصرف

 تأثیرگذاری یس برااز هر پنج حوا یحس یابیشود. بازار ت در نظر گرفته مییت با اولویفعال یک عنوآن به

 کنندگان مصرفورفتار ها خواسته، ها انگیزه کاری دستبا هدف  یریادگی یندهایوفرآبر ادراک، خاطرات

 که هر دو یندیق فرآیاست که ارتباط با کاربران را از طر یک تجربه حسیجاد یکند. هدف ا استفاده می

 عنوان بهکند.  یت میمختلف، تقو درجاتبه  کند، هرچند یم ریمغز را درگ یو احساس یبخش عقلان

را بر  مشتریان خودکار یو رفتارها گیری تصمیمناخودآگاه  مؤلفهحسی  بازاریابیند، ین فرآیاز ا یبخش

 .(2121و همکاران،  ۶)ساتی کند ل مییات گذشته تسهیاز تجرب شده آموخته های درساساس 

 کننده رفتار مصرفو تغییر یحس یبرندساز

 یافراد در فرهنگ مصرف تجربه محور یازهایات و نیاحساسات، ذهن یدر ارضا یاتیح برندها نقش

افراد نقش  یر شخصیت و تصویش هویاست که استفاده از برندها در نما شده مشخصکنند.  یفا میا ایدن

دهد.  یفان را نشان میرد ان همکاران و همیگاه فرد در میمختلف جا یدارد. استفاده از برندها مهمی

 یعیطب یاز رفتارها ید و مصرف بخشیاست. اگر خر آفرین نقشز یشتن نیاستفاده از برند در تحقق خو

است.  هویتشانند خلق یاز فرا یخاص بخش ید برندهایاز افراد خر یاریبس یافراد محسوب شود، برا

دهد.  یقرار م تحت تأثیرشتن ر یف فرد از خویشود تعر ید میخر یو با چه برند یزینکه چه چیا

ب یو ترغ یانسان گانه پنجق حواس یان از طریدر مشتر یاحساس ای تجربهجاد یا یعنی یحس یبرندساز

ک فرهنگ و یمردم  نشین دلخاطرات  کننده تداعیو صداها  ها رنگ، بوهااز  یارید است. بسیآنان به خر

حس و حال خاص ک یانگر ید و بیخود را داشته باش ید برند حسیتوان ن هستند. شما مییا سرزمی

گاه برند در سطح افراد یت و جایخلق هو یبرا گانه پنج، استفاده از حواس یحس ید. چالش برندسازیباش

و  گانه پنجحواس  یها یژگین راستا لازم است تا ویبرند است. در ا یر ذهنیجاد تصویجه آن ایاست و نت

ط ی، محیب فرهنگ اجتماعیبا ترک یحس یشود. برندساز ییبرند شناسا یر ذهنیبا تصو ها آنارتباط 

و همکاران،  2)ایماموویچ ژه در ذهن مخاطب استیگاه وجای به یابی خدمات و برند به دنبال دست

2122). 
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با گوش دادن به مشتریان خود و شناسایی واضح مشکلاتی  توانند می B2B های شرکت ،حال بااین

مشتری خود بهتر عمل کنند. اشاره  جربهباتکه فرد خاص در آن زمان با آن مواجه است، در کار 

افرادی هستند  بازهمکننده خصوصی،  شود که حتی اگر شرکتی باشد که هدف شماست و نه مصرف می

مهم است. فوربس  B2Bکنید و بنابراین ارتباط با مشتری حتی در یک زمینه  صحبت می ها آنکه با 

، رابطه و ایجاد یک تجربه مهم است. لذا B2Cیا  B2Bکه هنگام کار با  کند می تأکید( 2121)

 8، رابطه و تجربه مهم است. هالگرین و ماموشاکنید میفعالیت  B2Cیا  B2Bاز اینکه در  نظر صرف

مختلف، متوجه شدند که موضوع مشترک در مورد  های شرکت های سایت وب( پس از مقایسه 2121)

بینایی حسی را تحریک  B2B های شرکتبازاریابی حسی در یک محیط دیجیتال این است که 

برای انتقال یک  سایت وباز تصاویر متحرک در  Bravura، شرکتی به نام مثال عنوان به. کنند می

 B2B های شرکتبیابند این است که چگونه  اند نتوانستهنویسندگان  آنچهاما ؛ کند میاحساس استفاده 

که در درگیر  B2C. یک شرکت کنند یماز حواس دیگر برای ایجاد یک تجربه چندحسی استفاده 

و یدیک وی ها آنلباس خود  یاست، برا Nelly.com مثال عنوان بهکردن حواس بیشتر خوب است، 

 ینیک بازآفری یتا حد تواند می رویکرد نیا. دهد میرا نشان  ها لباسمدل  یک آندارند که در  شده ضبط

 یبرا یمحصول با کمک به مشتر یک  امتحاناز به احساس و ین ینیگزیجا یعن؛ یجاد کندیا یادراک

 تجسم.

 پژوهش پیشینه

بر حواس(،  ی)مبتن یحس یابیبازار یالگو یطراحای با عنوان  ( مطالعه13۳۳ولی پوری و همکاران )

ها  آزمون یها افتهیاز انجام دادند.  تند گردش یآن در صنعت محصولات مصرف یندها و راهبردهایشایپ

و  ی، مشتری)عوامل سازمان ی، علیا نهیگر، زم ط مداخلهی؛ شرایپژوهش در شش مقوله اصل ینهائ یالگو

ن ی(، راهبردها )کمپیی، لامسه و شنوایینای، بییای، بویی)حس چشا یده محوری(، پدیط رقابتیمح

متشکل  نگ(یو برند ی، مشتری، رقابتیامدها )مالیپ ( ویژه برند، دانش مشتری، ارزش ویحس یابیبازار

مینویی و همکاران  ز در الگو مشخص شد.ین یمرتبط در صنعت لبن یها شد و مقولات خرد و شاخص

 یجامعه آماریی انجام دادند. در صنعت مواد غذا یحس یابیبازار یارائه الگوای با عنوان  ( مطالعه13۳۳)

( است. ییع غذایصناران ی)مد ی( و خبرگان تجربیابید بازاری)اسات ین پژوهش شامل خبرگان نظریا

ت یریت برند، مدیری، مدیحس یابیبرند، بازار یاز استراتژ اند عبارت یحس یابیبازار یاصل یها مقوله

ه. یت تجربه برند، تعامل دوسویریهدف، مد ی، شناخت مشتریجانیت برند، ارتباط هیحواس، شخص

 ییبرند، شناسا یمدل است که بر استراتژ ییربنایت برند عنصر زیریل نشان داده است مدیج تحلینتا



 ساروی و سعیدنیافارسیانی، مهرانی، محمدیان جهت.../ یحس یمدل برندساز نییارائه و تب

  0 
 

  

، یجانیخود موجب ارتباط ه نوبه بهز ین عوامل نیگذارد. ا یم تأثیر یحس یابیان هدف و بازاریمشتر

 شوند. یان میه با مشتریت حواس و تعامل دوسویریمد

بازاریابی حسی بر رضایت مشتریان انجام دادند.  تأثیرای با عنوان  ( مطالعه2122) ۳بویی و نگوین

 یمثبت تأثیر یب نزولیبه ترت ییصدا، لامسه و چشا یحس یابیاز آن است که عوامل بازار یها حاک افتهی

( در 2121و همکاران ) 11پرومال ندارند. یریتأث ییایو بو یینایب که درحالیت دارند، یرضازان یمبر 

کنندگان پرداختند. نتایج حاصل از  بازاریابی حسی بر رفتار خرید مصرف تأثیرای به بررسی  مطالعه

های چشایی و هم لامسه  معادلات ساختاری نشان داد که هم محرک مدل یابیها با روش  تحلیل داده

حس چشایی بیشتر  تأثیرمثبتی بر تجربه مشتریان از خدمات رستوران فرودگاه داشته است؛ البته  تأثیر

تناسب موسیقی با محتوای تبلیغاتی بر  تأثیرای با عنوان  ( مطالعه2121) 11رگت و بوتزله بوده است.

در این پژوهش نشان داد که تناسب  آمده دست بهاثربخشی تبلیغات بازرگانی انجام دادند. نتایج 

داری بر نگرش برند، یادآوری برند و قصد خرید دارد. سی  مثبت و معنی تأثیرمحتوای پیام -موسیقی

 یبرندساز یانجیتجربه برند بر تعهد برند با نقش م تأثیر»با عنوان  یا ( مطالعه211۳) 12و همکاران شی

 یمعادلات ساختار مدل یابیک ین مطالعه با استفاده از تکنیاند. ا ارائه کرده« یحس یو برندساز یاخلاق

ات پژوهش و مطالعات یادب ،نیع تجارت آنلایرغم رشد سر یاست. عل شده انجامو با ابزار پرسشنامه 

ک یان به محصولات و فروشنده الکترونیبر اعتماد مشتر یابیهای بازار یاستراتژ تأثیراتدر حوزه  یدانیم

که  اند دادهو نشان  اند پرداختهن ین عناصر در حوزه تجارت آنلایا تنیده درهمبه رابطه  ها آناندک است. 

ن دسته تجارب بر یدارد و هر دو ا تأثیرو تجربه برند  یحس یبر برندساز یاخلاق یبرندساز یاستراتژ

 13و گوئنثر گوئنتر دارد. تأثیرن ید آنلایبر رفتار خر درنهایتن تعهد یگذارند و ا یم تأثیرتعهد  ایجاد

از دیدگاه سهامداران،  B2Bخدمات  های شرکت( پژوهشی را با عنوان ارزش برندسازی برای 211۳)

در صنایع خدماتی ارزش مثبتی برای سهامداران  B2Bکه برندهای  دهد میانجام دادند. نتایج نشان 

میزان این ارزش به استراتژی برندسازی )برند شرکت در مقابل برندهای دیگر(  حال بااین. کند میایجاد 

قابل خدمات معمولی( بستگی دارد. در در م B2B ای حرفهو همچنین نوع خدمات ارائه شده )خدمات 

منجر به ایجاد نوعی مزیت رقابتی  B2Bکل این پژوهش نشان داد که برندسازی در صنایع خدماتی 

 .شود میبرای سازمان 

 شناسی پژوهش روش

 بازارهای در حسی برندسازی مدل تبیین و رائهمطالعه حاضر یک مطالعه بنیادی است که با هدف ا

های  است. این مطالعه از منظر فلسفی در دسته پژوهش شده انجام کننده ضدعفونی مواد صنعتی
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است. پژوهش حاضر از منظر نوع  شده انجاماستقرایی -گیرد و با رویکردی قیاسی گرایانه قرار می تجربه

نفر از مدیران  11در بخش کیفی شامل  موردمطالعهجامعه است.  شده انجامها، با روش کیفی  داده

مصاحبه در  ندیفرا طورکلی بهبود که  فعال در صنعت ضدعفونی کننده و اساتید دانشگاه های شرکت

 های روشخبرگان از  یریگ نمونه یبرا نی. همچنکرد دایادامه پ یبه اشباع نظر دنیتا رس یفیک لیتحل

روش هدفمند  و به غیر احتمالی های روش. در بخش کیفی از است شده توصیهو هدفمند  غیر احتمالی

از  ای نمونهبه این صورت که با استفاده از پروتکل مصاحبه، با  است. شده استفادهنفر  11 دگاهیاز د

هایی  مصاحبهدانشگاه  دیکننده و اسات یفعال در صنعت ضدعفون های شرکتمدیران و متخصصان ارشد 

ها بر اساس  ها، اطلاعات لازم برای تحقیق استخراج شد. روش تحلیل داده و از میان مصاحبه شده انجام

انجام شد. سپس بر این اساس و پس از  مقوله یابیرویکرد داده بنیاد و با استفاده از کدگذاری و 

تکل پروپژوهش از  های داده یگردآور یبرا، مدل مفهومی پژوهش ترسیم شد. مقوله یابیکدگذاری و 

برای مطالعات کیفی که با هدف اکتشافی و طراحی الگو انجام  ازآنجاکه است. شده استفاده مصاحبه

ساختارمند  تر هستند، در این تحقیق نیز از مصاحبه نیم مناسب نیم ساختاریافتههای  شوند مصاحبه می

 است. شده استفادهبا خبرگان 

استفاده شد. برای این منظور متن  14یهولستضریب  از یفیک بخش ییایپابرای ارزیابی 

محاسبه  (PAO) 11شده درصد توافق مشاهدهسپس . شد یدر دو مرحله کدگذار شده انجامهای  مصاحبه

 گردید:

    
  

     
 

   

       
       

 بیبه ترت N2 و N1. باشد میدو کدگذار  نیمشترک ب یتعداد موارد کدگذار Mفرمول فوق  در

صفر )عدم توافق( و  نیب PAOشده توسط کدگذار اول و دوم است. مقدار  یموارد کدگذار هیتعداد کل

 212/1در این مطالعه  PAOمقدار  .باشد یباشد مطلوب م تر بزرگ ۶/1)توافق کامل( است و اگر از  کی

 .باشد یمطلوب م است، بنابراین پایایی بخش کیفی تر بزرگ ۶/1از  است که آمده دست به

در بخش کیفی، رویکرد داده بنیاد )گراندد تئوری( است و با استفاده  مورداستفاده روش اصلی

 یصنعت یدر بازارها یحس یمدل برندساز نییرائه و تبهای اصلی و فرعی ا ش به شناسایی مقولهرو ازاین

افزار  از نرم است. برای انجام تحلیل کیفی از روش نظریه داده بنیاد و شده پرداختهکننده  یمواد ضدعفون

MaxQDA 11 است. شده استفاده 
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 های پژوهش یافته

 های جمعیت شناختی در بخش کیفی به شرح ذیل آورده شده است. ویژگی

 خبرگان جمعیت شناختیهای  ویژگی-3جدول 

 درصد فراوانی جمعیت شناختیهای  ویژگی

 جنسیت
 %۶4 2 مرد

 %3۶ 4 زن

 سن

 %18 2 سال 31کمتر از 

 %11 ۶ سال 41تا  31

 %22 3 سال و بیشتر 41

 تحصیلات
 %23 8 کارشناسی ارشد

 %22 3 دکتری

 سابقه کاری

 %22 3 سال ۶تا  3

 %11 ۶ سال ۳تا  ۶

 %18 2 سال 12تا  ۳

 111 11 کل

 های پژوهش( )منبع: یافته

است.  شده دادهنشان  2نتایج حاصل از کدگذاری اطلاعات حاصل از مصاحبه با خبرگان در جدول 

های فرعی و همچنین مفاهیم مرتبط با هر مقوله نشان  های اصلی، مقوله ، علاوه بر مقوله2در جدول 

 است. شده داده

 کدگذارینتایج حاصل از فرایند  -2جدول 

 مقوله فرعی   مقوله اصلی پارادایم

 برندسازی حسی پدیده محوری
 مدیریت برند-3

 درگیری حسی  -2

 بازاریابی عصب پایه شرایط علی

 خرید احساسی  -1

 یادگیری عاطفی  -0

 ترغیب مشتری  -5

 سلامتی بهاهمیت   -0



 1304 پائیز، 13، شماره 53فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره 

  34 
 

  

مدیریت رفتار 

 کننده ف مصر

 استفاده از فرهنگ اجتماعی  -0

 ارتباط قوی تجربه با رفتار  -8

 ارزش درک شده مشتری  -3

 نگرش برند  -34

 در زندگی مشتری افزوده ارزشایجاد   -33

 شخصیت برند  -32

 تجربه رفتار فیزیکی  -31

شرایط 

 ای زمینه

مدیریت تجربه 

 مشتری

 تجربه شناختی  -30

 خلق تجارب حسی  -35

 ارائه تجارب حسی  -30

 تجربه عاطفی  -30

 تجربه سبک زندگی  -38

 تجربه هویت اجتماعی  -33

 تجربه برندسازی حسی ایجاد  -24

 تجربه موفق چندحسی  -23

 انتقال عمیق ارزش برند به ذهن مشتری  -22

 انگیز هیجانتبدیل تجربه خرد به   -21

 ارضای نیازهای تجربه محور مشتری توسط برند  -20

 تجربه چندحسی مشتری  -25

راهبردها و 

 اقدامات

 مدیریت تبلیغات

 ها استراتژی
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پس از  قیتحق ندیبرخوردار است. در فرآ یادیز تیها از اهم داده قیتلف ،یادیبن یپرداز هیدر نظر

 قیتحق یبند و جمع یریگ جهینوبت به ارائه مدل، نت ها آن ریو تفس وتحلیل تجزیهها،  داده یگردآور

 یبند طبقه یصلمقوله ا ۶در  آمده دست به یها موجود، داده تیوضع یبا بررس . در گام اولرسد یم

،  مصاحبه 11 یفیک لیاز تحل آمده دست به یها شاخص هیو کارشناسان امر، از کل دی. با نظر اساتشوند یم
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 شرایط علی

 بازاریابی عصب پایه

 رفتار مصرف کننده

 

 ایشرایط زمینه

 مدیریت تجربه مشتری

 گر شرایط مداخله

 عوامل مرتبط با هویت برند

 های ارتباط با مشتریکانال

 استفاده از حواس
 

 پدیده محوری

برندسازی حسی 

جهت تغییررفتار 

 کننده مصرف

 راهبردها و اقدامات

 مدیریت تبلیغات

 هااستراتژی

 

 پیامدها

 وفاداری

برانگیختن 

 مشتری

بر این است.  شده گرفته به کار یحس یمدل برندساز نیشاخص، جهت تدو 88مقوله و تعداد  11شامل 

 است. شده ترسیمزیر  شکلبه  پارادایمی تر مدل جهت نمایش بهتر و شفافاساس 
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 MAXQDA21افزار  خروجی نرم -2شکل 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

 مقوله ای، مداخله ای، زمینه علی، عوامل ارائه بر مشتمل پژوهش این از آمده دست به نهایی الگوی

جهت تغییررفتار  یحس یمدل برندساز نییارائه و تب جهت در راهبردها تدوین و پیامدها محوری،

 شده  ارائه پژوهش نهایی مدل قالب در که است کننده یمواد ضدعفون یصنعت یکننده در بازارها مصرف

 ردمو هپدید که صلیا تموجباو  عللاز  ستا رتعبا یعل طیشرا علی، های شاخص با رابطه در. است

 یپژوهش، سه مقوله اصل هیثانو یکدگذار جی. براساس نتادشو می ناشی( از آن صلیا مقوله) فکتشاا

در  یعل طیشرا یها مقوله عنوان به کننده مصرفرفتار  تیریعصاب و مداعلوم  تیریمد ها، یاستراتژ

اقدامات  تیریمد ق،یتحق نیدر ا آمده دست به جهیشدند. نت نتخابا یحس یمدل برندساز نیتدو

که سازمان در نظر  ییها یراستا، استراتژ نیو در ا دهد یکننده را نشان م بر اساس رفتار مصرف یابیبازار

 دیرفتار خر وتحلیل تجزیهرا فراهم آورد.  یحس یبرندساز یاثربخش ساز نهیزم تواند یم ردیگ یم

برنامه  یابیبازار یاستراتژ. باشد میبازار  های فرصت یدر واکاو یاز اصول اساس یکی کننده مصرف
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 یاستراتژ نیتدو یبرا است. شده تدوینبه اهداف فروش سازمان  یابیدست یبرا ویژه بهاست که  یجامع

به  یاستراتژ نیشود. ا یطراح قیدق صورت بهسپس  پذیری انجام یابیبازار قاتیتحق دیابتدا با یابیبازار

 شیممکن متمرکز کند تا افزا های فرصت نیبهتر یخود را بر رو ابیتا منابع کم کند میسازمان کمک 

 توجه جلب یمختلف برا های شرکتتوسط  یابیبازار یرا رقم بزند. استراتژ یفروش موفق

همکاران  و 1۶کیتام د یها افتهیبا  قیتحق نیدر ا آمده دست به جی. نتاشود یکنندگان استفاده م مصرف

 ( مطابقت دارد.1411و همکاران ) ی( و اقبال2122)

 پیامدها به منجرآن  بستردر  تتعاملاو  هادهبررا که یطیاشراز  ستا رتعبا یا نهیزم طیشرا

ارائه  ،یخلق تجارب حس ،یتجربه شناخت یها پژوهش، شاخص هیثانو یکدگذار جی. براساس نتاددگر می

 یتجربه برندساز جادیا ،یاجتماع تیتجربه هو ،یتجربه سبک زندگ ،یتجربه عاطف ،یتجارب حس

تجربه خرد به  لیتبد ،یارزش برند به ذهن مشتر قیانتقال عم ،ی، تجربه موفق چندحسیحس

 یها مقوله عنوان به یمشتر یتجربه چندحس ،یتجربه محور مشتر یازهاین یارضا ،انگیز هیجان

 کیارائه  یه برند مشترتجرب تیریانتخاب شدند. هدف مد یحس یمدل برندساز نیدر تدو یا نهیزم

و  یدائم ،یعاطف یارتباط انیمشتر که یطور است، به انیبرجسته و قابل اتکا به مشتر جربهو ت شنهادیپ

 انیکردن مشتر دایپ یبرا ای شیوهشرکت،  کی یابیبازار یالبته سودآور را با شرکت آغاز کنند. استراتژ

 جی. نتاکنند میکالاها و خدمات سازمان پول پرداخت  یاست که برا یانیبه مشتر ها آن لیبالقوه و تبد

( و 2112و همکاران ) 18انویس(، ج2118و همکاران ) 12چوا یها افتهیبا  قیتحق نیدر ا آمده دست به

 ( مطابقت دارد.2121) ماموشا و نیهالگر

 قرارداده الشعاع تحترا  همتخذ تتعاملاو  هادهبررا که یطیاشراز  ستا رتعباگر  مداخله طیشرا

 ت،یشامل عوامل مرتبط با هو یپژوهش، سه مقوله اصل هیثانو یکدگذار جی. براساس نتانماید می تعدیل

 یبرندساز نیگر در تدو مداخله طیشرا  مقوله عنوان بهو استفاده از حواس  یارتباط با مشتر های کانال

 تی/عدم موفقتیاست که موفق یاز عوامل یکیبرند  یبرا یساز تیانتخاب شدند. امروزه هو یحس

 جای بهمحصول  کی. دهد یقرار م تأثیر( را تحت یاشکال برندساز ریسا نی)و همچن یحس یبرندساز

است  دهیچیپ یهوممف برند محورکند. محصول  فیآن را تعر یهم برند و هم محتوا دی، باکننده مصرف

مختلف )بخش صنعت،  نفعانیمختلف است و توسط ذ اتیبر محصولات، خدمات و تجرب یکه مبتن

 مراتب سلسلهو اغلب بدون  تی( با انواع اشکال مالکانی، مشترفروشان خردهدولت،  ،یبخش عموم

 نی. در چنشود یم تیریباشند، مد بندیبه آن پا دیکه با نفعانیذ یبرا نیاز قوان ای مجموعهمناسب با 

شرکت و  نیخود از روابط ماب نوبه بهکه  کند عمل یا شبکه ریعنوان تصو به تواند یبرند م تیهو ،یا نهیزم
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 رییتغ هیعل ای/یاقدام مشترک برا یبرا ییکه مبنا کند یاستفاده م یمشترک دگاهید جادیا یبرا یمشتر

 دیجد یجذب مشتر یبرا ییبالا نهیمهم است، هز اریبس انیدر تجارت حفظ مشتر که ازآنجایی. شود یم

 جیاست. نتا موردتوجه اریبس یارتباط با مشتر تیریمد یها لحاظ شود، استفاده از کانال دیبا

و همکاران  21اسیگلسی( و ا2118همکاران ) و 1۳یهاسن یها افتهیبا  قیتحق نیدر ا آمده دست به

 دارد. طابقت( م211۳)

 دهیمقوله پد عنوان به یحس یریبرند و درگ تیریپژوهش، مد هیثانو یکدگذار جیبراساس نتا

 تیاهم ،یکنون یایدن یگرا انتخاب شدند. در فرهنگ مصرف یحس یمدل برندساز نیدر تدو یمحور

موفق از  یدارد. برندها یادیز اریبس تیاهم ندیادراک نما ایبرند را تجربه  کیچگونه  انیآنکه مشتر

را  فردی منحصربهو لامسه افراد، تجربه برند  ییایبو ،ییچشا ،ییشنوا ،یینایکردن حواس ب ریدرگ قیطر

. روشن است که بخشد یبهبود م انیبرند را نزد مشتر یذهن ریبرند و تصو تیکه هو آورند یم دیپد

برند  ریتصو بخواهد یاگر شرکت نیبنابرا خورد یرقم م ها آن یانسان گانه پنجتجربه افراد براساس حواس 

 یاز رفتارها یو مصرف بخش دیافراد تمرکز کند. اگر خر گانه پنجس حوا یرو دیداشته باشد با یزیمتما

 هویتشانخلق  ندیاز فرا یخاص بخش یبرندها دیاز افراد خر یاریبس یافراد محسوب شود، برا یعیطب

 تیدر موفق یمقوله محور یحس یرسازیبرند و درگ تیریاصول مد بیاساس ترک نیاست. بر ا

توسط  شده گزارش جیبا نتا قیتحق نیدر ا آمده دست به یها افتهی. شود یبه شمار م یحس یبرندساز

 ( مطابقت دارد.2122) نیگوینو  یبو ،(2118) 21بک(، آهن و 2122و همکاران ) چیماموویا

 پذیری انعطاف غات،یدر تبل یقیاستفاده از موس یها پژوهش، شاخص هیثانو یکدگذار جیبراساس نتا

 ییایاستفاده از حس بو غات،یاستفاده از عکس در تبل غات،یدرست تبل نیتدو غات،یتوسعه تبل غات،یتبل

فروشگاه و  دمانیچ ،یغاتیتبل نیتوسعه کمپ غات،یاستفاده از صدا در تبل غات،یفهم بهتر تبل غات،یدر تبل

 نهیشرکت، کم کردن هز یبرا یرقابت تیهدف، مز انیمشتر یبرا افزوده ارزش جادیا شتر،یب غیتبل

و تمرکز بر  یحس یجذاب محصولات، توسعه برندساز یطراح ،یمشتر قیعلا ییشناسا غات،یتبل

انتخاب شدند.  یسح یمدل برندساز نیراهبردها و اقدامات در تدو  مقوله عنوان به یحس یاستراتژ

برند  یاعتبار برا جادیا دار،یبرند مثبت و پا تیهو کی جادیمخاطبان، ا توجه جلببرند  غاتیهدف از تبل

به  کنند یتلاش م معمولاً کنند، یبرند استفاده م غاتیکه از تبل ییها است. شرکت یبرندآگاه درنهایتو 

برند  ریتصو کی جهیرنتبا کاربران خود بپردازند و د یو احساس یارتباط در سطوح منطق یبرقرار

 ارینقش بس یابیدر بازار غاتیمحصولات و خدمات خود خلق کنند. تبل یفرد برا و منحصربه زیانگ خاطره

با  یتوسط افراد معمولاً یابیاست. بازار غاتیتبل ،یابیگفت قلب بازار توان می که طوری بهدارد  یمهم
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مختلف مانند  های بخشافراد با سر زدن به  نی. اشود یانجام م یقو انیبالا و فن ب یروابط اجتماع

 غاتیمختلف تبل وکارهای کسب یبرا. رهیمختلف و غ های سازمان ،یصنعت های کارخانه، ها فروشگاه

با  دیبا کند یم یابیکه بازار یدارد. فرد غاتیتبل نهیبه تجربه و مهارت در زم ازین یابی. بازارکنند یم

 ها کمپانیاز  دیخر یبرا انیقانع کردن مشتر یابیبازار ی. هدف اصلدآشنا باش غاتیمختلف تبل های روش

از  دیاستفاده کنند و بدانند در هر مکان با غاتیتبل های شیوه یاز تمام دیبا ابیافراد بازار نیبنابرا؛ است

 22سیوا یها افتهیبا  آمده دست به جیشوند. نتا دیقانع به خر انیاستفاده کرد تا مشتر یغاتیتبل وهیچه ش

 ( مطابقت دارد.1411و همکاران ) این یزی( و عز2121و همکاران )

و  رثاآ ،اتخاذشده یهادهبرو را یعل تموجبا عمجمو نیزو  حاضر هشوپژ وردستاد ،درنهایت

 یوفادار یپژوهش، در دو مقوله اصل هیثانو یکدگذار جیدارد که براساس نتا پیرا در  پیامدهایی

انتخاب شدند.  یحس یمدل برندساز نیدر تدو امدهایپ  مقوله عنوان به یمشتر ختنیو برانگ یمشتر

از  یاریدر جهت اهداف شرکت است. بس یهدف قرار دادن احساسات مشتر انگریب یمشتر ختنیبرانگ

احساسات  نی. اگیرد میشکل  یابیدر بازار یاحساسات مشتر ختنیبرانگ ی پایهبر  دیخر یبرا ها تصمیم

 ریدرگ را یمشتر تواند می یعروس یانتخاب محل برا ایخانه  دیگرفته تا خر یخانگ وانیاز انتخاب ح

احساسات  ختنیهستند و بدون برانگ یرکن احساس کیشامل  یبرندساز یندهایفرا هیکل درواقعکند. 

کرد(  میصحبت خواه ریطور که در ز )همان دیجد انیمشتر. موفق نخواهد بود یبرندساز ،یمشتر

. حفظ کنند یوفادار و مکرر پول خرج نم انیاندازه مشتر به دست آوردن دارند و به یبرا یشتریب نهیهز

است که سود  لیدل نیمهم است؛ و به هم اریدر تجارت بس تیموفق یوکار برا کسب یبرا انیمشتر

به رشد شما کمک کرده و سود  ها آنتجارت بهتر هستند:  یوفادار برا انی. مشترکند یمدت کار نم کوتاه

(، 2118)و همکاران  23ژو یها افتهیبا  قیتحق نیدر ا آمده دست به جهی. نتدارند یخود را بالا نگه م

 ( مطابقت دارد.13۳1اخوان و همکاران )

 بیترغاز:  اند عبارت ها پیشنهاد یعل طیدر رابطه با شرا بازاریابان و مدیران شود می پیشنهاد

 افزوده ارزش جادیا، تجربه با رفتار یقو ارتباطی، استفاده از فرهنگ اجتماع، سلامتی به تیاهمی، مشتر

 ارتباطات های کانال تیتقو، روابط دوجانبه ارتقاء، برند یبرا یقو تیشخص  جادیای، مشتر یدر زندگ

از  یمال تیحما یبرا شتریبودجه ب صیتخصاز:  اند عبارت ها پیشنهاد یا نهیزم طیرابطه با شرا دراست. 

 یساز ادهیپ، انیرابطه با مشتر تیتقو یبرا یابیاز متخصصان بازار استفادهی، حس یبرندساز یها تیفعال

 طیرابطه با شرا در. باشد می توسط برند یتجربه محور مشتر یازهاین یارضای، ارتباط با مشتر ستمیس

به  توجهی، برند نزد مشتر تیهو بهبودی، با فرهنگ مشتر مطابقتاز:  اند عبارت ها پیشنهادگر  مداخله
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ارتباطات  جادیای، مجاز یاستفاده از فضا، برند تیهو جادیا، برند تیهو سازی شفافحواس انسان در 

 دیتجربه از شرکت با خر یقو ارتباطاتی، مجاز یفضا قیاز طر یارتباطات با مشتر لیتسه، دوجانبه

 یحس یابیبازار های روشاز  استفادهاز:  اند عبارت ها پیشنهاد یمحور دهیرابطه با پد دراست.  محصول

 سازی ساده، متقابل یهمکار لیتسهی، مشتر یها خواسته یقائل شدن برا ارزش، انیمشتر بیترغ یبرا

در  غاتیتبل شیافزاآن عبارت است از:  ها پیشنهادرابطه با راهبردها  در. باشد میی ابیبازار اتیعمل

 یبرا یباشگاه مشتر جادیا، محصولات غیتبل یبرا یاجتماع یها از رسانه استفادهی، جمع یها رسانه

از  استفاده، غاتیدر تبل ییایاستفاده از حس بو ت،غایاز عکس در تبل استفادهی، ذهن یریدرگ شیافزا

از:  اند عبارت ها پیشنهاد امدهایرابطه با پ در، فروشگاه دمانیچی، غیتبل نیکمپ توسعه، غاتیصدا در تبل

 انیبه مشتر فیتخف ارائه، رهیو غ یاجتماع یها رسانه ل،یمیا قیاز طر انیبا مشتر دوجانبهرابطه  تیتقو

 است. وفادار انیمشتر یباشگاه برا جادیاو  وفادار
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Abstract 

In this research, the sensory branding model was presented and explained in the 

industrial markets of disinfectants using a qualitative approach. The research 

method is of an applied type, with an exploratory-explanatory approach and a 

qualitative method. The statistical population of the research includes 11 managers 

of companies active in the disinfectant industry and university professors who were 

selected as the research sample using a targeted snowball method. In this research, 

open coding foundation data theory method, axial coding and selective coding 

based on foundation data theory and MaxQDA 21 software were used for data 

analysis. The results showed causal conditions (basic neuromarketing and 

consumer behavior management), contextual conditions (customer experience 

management), central phenomenon (sensory branding to change consumer 

behavior), strategies and measures (advertising management, strategies and factors 

related to brand identity), intervening conditions (communication channels with the 

customer and use of senses) and finally the consequences (customer loyalty and 

customer arousal) were identified. 
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 یسازمان یرفتار شهروند ییدوسوگرا یندهایشایمدل پ یو اعتبارسنج یطراح

 یدولت های سازمان در
3سعیده آهنی

 

3فرییحمید رضا
 

1محمد محمدی
 

 0پورحسین حکیم

 چکیده
سواممایي در   رفتوار هوورویدی  پیشایندهای دوسوگررایي   مدلو اعتبارسنجي  طراحي قیتحق نیهدف ا

تحلیل مضمگن و در بخوش کموي،   آمیخته است. در بخش کیفي،  قیروش تحق. باهد مي دولتي های ساممان

اجرایي دولت  های دستگاهتن ام مدیران  8بخش کیفي  کنندران مشارکتاست.  هده استفادهروش پیمایشي 

آماری در مرحله کمي، کلیه کارکنوان سواممان جوواد     جامعه .باهند ميتن ام اساتید دایشگاهي  5همچنین 

هدفمند و  ام یگع در بخش کیفي ریری یمگیه روش .یفر است 081ن خراسان جنگبي به تعداد کشاورمی استا

مودل   پایوایي جووت  یفر برآورد هده اسوت.   011تصادفي ساده و حجم یمگیه  ،بخش کمي و در يرلگله برف

 ی دهنوده  یشوان اسوت کوه    آمده دست به 18780است که عدد  هده استفادهکیفي ام ضریب تگافق دو کدرذار 

 هوای  یافتوه معادلات ساختاری سنجیده هده است.  های آممگنروایي بخش کمي ییز با . باهد مياعتبار مدل 

هوای مضومگن هوناختي، مضومگن سواختاری،      مضمگن فراریر به یوا   0دربرریریده  در بخش کیفي تحقیق

مضمگن  01، ساممان دهنده های مضمگن، تعداد باهد ميمضمگن اجتماعي، مضمگن عاطفي و مضمگن فردی 

، هوا  روروه ساممان، علل مدیریتي، ائوتفف   ساختارهای خگدکارآمدی، مدیریت برداهت، الزامات هغلي، به یا 

، جمعیت هناختي و مودیریت تعوار    تعودپذیریهخصیتي،  های ویژريساختار اجتماعي، هگش هیجایي، 

دل ام اعتبوار لام  برخوگردار   بخش کمي، یشان داده است کوه مو   های یافتهپایه است.  مضمگن 051فردی و 

 بگده است.
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 همقدم

برای مگفقیوت، بایود    ها ساممانییاممند تگجه بیشتر به منابع ایسایي است.  ها ساممانامرومه مگفقیت 

تگجه به رفتار هوورویدی سواممایي،    بین دراینام تگایمندی منابع ایسایي خگد استفاده کنند که  خگبي به

یقوش و واوایخ خوگد فراتور      دارای اهمیت ویژه بگده، بنابراین در دییای کنگیي، داهتن کارکنایي کوه ام 

)برکبواف و دبوا     اسوت  ها ساممانرفته و رفتار هورویدی ساممایي را به یمایش در آورید، لاممه مگفقیت 

مثبوت بوه دیبوال دره بوتور      يجنبش روایشناسو همچنین تحقیقات یشان داده است که (. 0010ماده، 

 موثررتری  طوگر  بوه توا   سامد ميرا قادر است که افراد  يعگامل يو بررس يمطلگب ایسای یصفات و رفتارها

 (.1103همکاران،  و 0بگلینگکنند )عمل 

 فورد  منحصوربه  یظوارتي  هوای  محوی   و ها فرهنگ ساختارها، با که دولتي های ساممانام سگیي دیگر 

 دهند. پیچیدري مي ارائه رفتار هورویدی ساممایي مطالعه برای متمایز ای ممینه اغلب هگید، مي مشخص

عموگمي   خودمات  و بگروکراتیو   هوای  رویوه  پاسوخگگیي،  رقوابتي  تقاضواهای  با همراه ولتي،د بخش کار

ولویکن مسوئله اینجاسوت کوه تحقیقوات یشوان داده اسوت کوه          (.1110و همکواران،   1)اکبال باهد مي

)موثفً   يخگد خودمت  های ایگیزهو ممکن است ام  ستندیی يلزوماً اجتماعرفتارهای هورویدی در ساممان 

 یروهوا یی ي( و حتو يدرون یقشو  خیام واا ي)مایند خستگ تر پاافتاده پیش های ایگیزهرداهت(، ب تیریمد

 سرچشمه بگیرید. همچنین رفتوار  (يهخص يهگید. میدر يیاه ها آنام  يتی)مثفً تخلفات و یارضا يمنف

رفتوار   کوه  يمموای  ویژه بهداهته باهد،  يبر عملکرد ساممای يمنف يحت ای زیاررات یاچ تگاید مي یهوروید

 (.1103)بگلینگ و همکاران،  برخگردار هستند ينییپا تیفیام ک ها هورویدی

و عملکورد   جیبر یتوا  يساممای یمثبت رفتار هوروید تأریر رغمیعلمسئله اینجاست که  دیگر عبارت به

 يدوروایگ  نیو هگید. ا يرفتارها دچار دورایگ نیهدن در ا ریکارکنان ممکن است در مگرد درر ،يساممای

در  نانیعد  اطم ایمتضاد،  های ارمشدر مگرد عدالت،  يیگرای یندهگد، ما يمنبع یاه نیام چند تگاید مي

 (.1102، 3)سگپارجگ رهیپاداش و غ افتیدر عد  ،يمگرد ایتظارات ساممان، تعار  کار و میدر

 یوا  دی ساممایيرفتار هوروی در مشارکت برای میلي بي صگرت به تگاید مي دورایگي این دیگر عبارت به

 یور   وپنجوه  دسوت  هوده  دره هوای  چوالش  و مگایوع  بوا  که درحالي مثبت مشارکت برای ممان هم تمایل

 (.1110و همکاران،  0هگد )اسمیل ااهر ،کند مي

 نکوه یا هوناخت که  رردد مي( بیان 1110و ارورا ) 5ارورا معم بهاهمیت کاربردی تحقیق  در خصگص

در  تگجوي قابلبوبگد  تگاید ميهگید  يدچار دورایگ يساممای یرویدچرا کارکنان ممکن است در بروم هو

، و هاریگتگ ایدایه يتیبوبگد عملکرد کارکنان داهته باهد )س دریوایتو  يساممای یرفتار هوروید یارتقا
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 ایو در ایجا   ای مفحظه قابل طگر به تگاید ميکارکنان  یيرفت که دوسگررا تگان ميراستا  نیا در. (1108

 جواد یعگامول موثرر در ا   يبررسو  ن،یبنوابرا ؛ باهود  رروذار یتأر يسواممای  یمشارکت در رفتار هورویدعد  

و بوبوگد عملکورد آن    انسوامم  تیریمربگط بوه مود   قاتیبه تحق تگاید مي يساممای یهوروید یيدوسگررا

ه کم  کنود توا بوا تگجوه بو      ها ساممانها و  به هرکت تگاید ميمگضگع  نیا يبررس ن،یکم  کند. همچن

کارکنوان را بوه    تیو بوبگد رضا ياضاف یها نهیکاهش هز ،يو خارج يبوبگد رواب  داخل قات،یتحق جییتا

 دست آورید.

کوار ماینود    یرویو با مشکفت مربوگط بوه ی   عمگماً يدولت های ساممانهمچنین لام  به ذکر است که 

 نیو مگاجوه هسوتند. ا   يسواممای  یو عد  رفتار هووروید  تیعد  تعود، عد  احساس مسئگل ،ایگیزري بي

 هوای  ها مثلفه این رایاست م قرارررفته مگردتگجه يو ساممان هناس تیریحگمه مد قاتیمشکفت در تحق

 کوارایي بوبوگد   تگایود  موي است و دره علل و عگامل مثرر بور آن   هده هناخته يساممای کارایي در يموم

رفتوار   یيدوسگررا یندهایشایا ارائه مدل پپژوهش ب نیا های یافتهرا به دیبال داهته باهد. لذا  ها ساممان

، يولتو د هوای  سواممان  ،هوا  ومارتخایوه  یو روسوا  رانیمد يتمام مگرداستفاده تگاید مي يساممای هورویدی

بتگاینود در   جییتا نیتا با استفاده ام ا قرارررفته ها ارران ریسا و ها دایشگاه ،ها هرکت ،غیردولتي مثسسات

 قیو طر نیو و ام ا دهیو ررد منود  بووره  يسواممای  یرفتوار هووروید   تیریمد یبرا نهیبو یراهبردها نییتع

 دهند. شیساممان را افزا ارربخشي

 در باوجگداینکوه کوه   روردد  موي مجوگل و مبوم آن ذکر  های جنبهبیان مسئله و بیان  بندی جمعدر 

 تا حودود ولیکن  ،وابسته است ها آن یو رفتارها يبه منابع ایسای هدت به ها ساممان تیامروم، مگفق یایدی

و  هوا  تیو فعال یکوه بوه معنوا    متغیرهایي همچگن رفتار هورویدی اسوت  أریرتمیادی این مگفقیت تحت 

 داده اسوت یشوان   قوات یرفتارها، تحق نیا تیاهم باوجگدکارکنان است.  يرسم خیفراتر ام واا یرفتارها

ام  يمسأله یاهو  نیهگید. ا يدچار دورایگ يساممای یهوروید یکه کارکنان ممکن است در بروم رفتارها

عود   مقرر است در این تحقیق  دیگر عبارت به؛ هگد ميتحقیق را هامل  مبوم یها جنبه که است يعگامل

دولتوي بررسوي    هوای  سامماندر  يساممای یدر رفتار هوروید يدورایگ سام نهیام عگامل مم قیهناخت دق

آن  تبوع  بهمثرر بر رفتار کارکنان و  طگر به دتگای مي يدورایگ نیکه چگگیه ا ستیمشخص ی ،ویژه به. هگد

و  رانیبوه مود   تگایود  موي  قیتحق نیا جییتاهمچنین لام  به ذکر است که . ذاردبگ تأریر يساممای جیبر یتا

رفتوار  دوسوگررایي  کم  کند تا با دره بوتر ام عگامل مثرر بر  غیردولتيو  يدولت های ساممانمسئگلان 

با تگجه به آیچوه  . ندییما نیرفتارها و بوبگد عملکرد تدو نیا ی مدیریتابر یبوتر یراهبردها ،یهوروید
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 رفتوار هوورویدی  رفته هد این تحقیق به دیبال این است کوه بررسوي کنود پیشوایندهای دوسوگررایي      

 ام اعتبار لام  برخگردار است؟ آمده دست بهساممایي چیست و آیا مدل 

 مبانی نظری پژوهش

 پیشینه نظری

(. همچنوین معنوي رفتوار    1111، 2ی  مگضگع آکادمی  و مداو  است )موگلین   معنای هورویدی

هورویدی اصطفحي است که برای تگصیخ تما  اقودامات و رفتارهوای مثبوت و سوامیده کارکنوان کوه       

بنوابراین اکثور کارکنوان    ؛ (1111، 7)موگماکي  هگد مياستفاده  ،ییست ها آنبخشي ام هرح هغل رسمي 

و همچنوین دوری ام   هوگد  موي محوگل   هوا  آنایجا  کاری اسوت کوه بوه     ها آني که وایفه اصل دایند مي

 امجملوه و مفید بورای سواممان    قبگل قابلرفتارهایي که ممکن است دردسرسام تلقي هگید و ارائه کاری 

 .(1111 ،8)اسفرر باهد ميواایخ کارمندان و کارکنان 

رفتوار  در یظور رورفتن    یست کوه بورا  ا نیا ساممایي رفتار هورویدی خیام اصگل تعر يکهمچنین ی

 طوگر  بوه  دیو باهود، بلکوه با   مگردییام دییبا رهیو غ يمدی لتیفض ،، اخفقکننده کم اقدامات  ،هورویدی

است کوه   یزیهستند چ یارییسبتاً اخت رفتارهای هورویدیتصگر که  نی، ادرواقعداوطلبایه ایجا  هگد. 

 (.1103همکاران،  و 9لینگ)بگ کند مي زیمتما فهیام عملکرد وا ار یهوروید

واقعواً   یکه رفتار هووروید  کنند ميکارکنان دره  ،یکه در مگارد دهد ميیشان  تحقیقات، حال بااین

 سواممایي  رفتوار هوورویدی  ایجوا    یفشار برا ای الزا  باهد. یممکن است اجبار يو حت ستیی وطلبایهدا

رفتوار  کارمندان ممکون اسوت در   . (1110 ،01 یو ال نی)ون دا هگد يممکن است ام منابع مختلخ یاه

اخراج  ،یبد اقتصاد  یهرا لییگران ام دست دادن هغل خگد به دل رایهرکت کنند م ساممایي هورویدی

 زیمتموا  یبورا  يممکون اسوت راهو    یهوروید یهدن در رفتارها ریدرر نکهیابوامات هستند و ا ریسا ای

 (.1102، 00)سگپارجگ خگد فراهم کند انیهدن کاررران ام همتا

 یدر رفتارهوا  یابزار لی( استدلال کردید که کارکنان به دلا1112) 01چی، سالامگن و دومثال عنگان به

 هستند که ارمش حفظ کردن را دارید. یيتا یشان دهند که کارکنان استثنا کنند ميهرکت  یهوروید

کارکنان داهته  یراب يعگاقب یامطلگب تگاید مي رفتار هورویدی ساممایيبا رذهت ممان، ایجا  منظم 

رفتوار  درریرهودن در   کردیود کوه ممکون اسوت     اذعوان  (1113) 03يو تریلو  نگی، بگلمثال عنگان به باهد.

 دیو را تجربوه کننود کوه با    یهووروید  شیافزا و یا کارکنان ممکن است هگد یهنجار قدر آن ،هورویدی

 شورفت یهوگید کوه در حوال پ    را ایجا  دهند تا در یظر ررفته یشتریب رفتارهای هورویدیمداو   طگر به
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ام کوار   يفورار واقعو   یممکن است کارمندان را برا یهوروید شیکه افزا کنند مياستدلال  ها آن هستند.

افوراد   نیمتعوودتر  عنوگان  بوه  خگاهند ميکه  يکارررای نیبه رقابت و اصطکاه ب تگاید ميدهگارتر کند و 

 کم  کند. ،هگید دهید

فراتور ام   يکوه مموای   ي، اعموال هوگید  مينظم در طگل ممان ایجا  م طگر به رفتارهای هورویدی يوقت

موگرد ایتظوار    ایو  یعاد خیام واا يبخش تدریج به، هدید ميدر یظر ررفته  يرسم يمحدوده الزامات هغل

 «ياضواف » گری، ددادید ميداوطلبایه ایجا   طگر بهکارکنان در ابتدا  آیچه ،دیگر عبارت بههگید؛  ميکارکنان 

)ون  هوگد  موي در یظر ررفته  يدرون یقش يعملکرد هغل عنگان به سادري به، بلکه هگد ميته یدر یظر ررف

 (.1110 ،00 یو ال نیدا

ساممان ممکن است واقعاً ام کاررران بخگاهند کوه فراتور ام الزاموات     یاعضا ریسا ای رانیام مد يبرخ

 یذف کورده و رفتارهوا  را حو  رفتوار هوورویدی   یاریو عنصر اخت دریتیجهخگد عمل کنند،  يرسم يهغل

ممکن  ریمد  ی، مثال عنگان به. ریرید ميدر یظر  انکارکن يرسمواایخ ام  يبخش عنگان بهرا  یهوروید

 فتیدر تعطو  ایو ایجوا  دهنود،    يکار اضواف  ،پروژه  یبمایند تا در  دیروقتاست ام کارمندان بخگاهد تا 

رفتارهای که  دهند مي صیکارکنان تشخ که يممای يحت. (1112، 05رادوت-گگدایو) کاررر مداخله کنند

؛ احسواس فشوار کننود    یيرفتارهوا  نیایجا  چنو  یممکن است همچنان برا ستند،یی مگردییام هورویدی

که در آن کارکنوان   کنند مي خیخاص تعر يهغل یتقاضا  ی عنگان بهرا  یفشار هوروید ها آن ن،یبنابرا

در هموین رابطوه،   هورکت کننود.    ار هوورویدی رفتو توا در   ریریود  موي قرار  فشار تحت کنند مياحساس 

 خوایگاده، تعوار    -ام تعوار  کوار   یایود، سوطگح بوالاتر    قرارررفتوه  یهووروید  فشار تحتکه  يکارمندای

 .(1108و همکاران،  02)بگلینگ و قصد تره کار را رزارش کردید ياوقات فراغت، استرس هغل -کار

رفتوار  . دوسوگررایي در  روردد  موي ی اهواره  یي در رفتوار هووروید  دوسوگررا به دورایگي یوا   در ادامه

 هگد ميکه باعث  هگد مي یختگص کننده یاراحتتجربه یسبتاً  ی  عنگان به طگرکلي به ساممایي هورویدی

و تورس   يیگرایو  و "مختلوخ  هوای  جوتکشش در "، "متضاد های تکایه ینب یریدرر"کارکنان احساس 

به فراتور رفوتن ام سوط      یليممکن است تما کنند يمدوسگررا را تجربه  یتکه هگ یافرادهند. داهته با

 (.1102و همکاران،  07)سباستین یداهته باهند يعملکرد هغل مگردییام

جگایب تاری  و برخوي پیامودهای    به دلیلبیان هد رفتارهای هورویدی ساممایي  قبفًکه  طگر همان

همکواران   و 08کلمن یده،پد ینا دره بوتر ی. براباعث دوسگ ررایي در کارکنان رردد تگاید ميمنفي آن 

 ی  عنگان بهکه آن را  "یهوروید یيدوسگررا"تحت عنگان  کردید، یشنوادرا پ یدیساختارجد( 1111)

احساسات مخوتل  در موگرد    یا متناقض و های ایدهکرده که در آن فرد  یختعر يو عاطف يحالت هناخت
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 یون ا بدین ترتیوب . کند ميرا تجربه  یرخ یا ددهرا ایجا  ي ساممای یهوروید یفرد رفتارها یدبا یاآ ینکها

عمول خواص رفتوار     یو  در  یود با هوا  آن یاکه آ کنند ميکه کارکنان احساس  یافتداتفاق م يحالت ممای

 کنند. یام آن خگددار یاهرکت کنند  يساممای یهوروید

رفتوار   شییموا  یتا کارکنان خوگد را بورا   ابندیب یتا ابزار کنند ميدر سرتاسر جوان تفش  ها ساممان

 یایورژ  شی، افزاتیو رضا یهاد شیباعث افزا يساممای یرفتار هوروید کنند. بیترغ يساممای یهوروید

 تگایود  موي  طوگر  هموین  يهده، ولو  يیظرات منف انیو ب يراخفقیغ یو کاهش رفتارها يهغل یو تگایمند

 یمکون اسوت بوا ایجوا  کارهوا     کارمنود م   ی، مثال عنگان به به همراه داهته باهد. هایي هزینهفرد  یبرا

و  يکواهش سوفمت روایو    ریو یظ هوایي  هزینوه کم  کند، اما  گرانیبه د ،يخارج ام محدوده هغل ياضاف

را بوه   يروایو  رفشا شیو افزا يهغل تیکاهش اهم تگاید مي نیتحمل کند و همچن زیرا ی ياضاف يخستگ

 .(1102، همکاران و 09کگپمنباهد )همراه داهته 

باورها یوا احساسوات متنواقض    ، ها واکنشحالتي ام داهتن  دوسگررایيه است که تحقیقات یشان داد

دوسگررایي تجربه داهتن یگرش یسبت به کسي یا چیوزی   دیگر بیان بهیسبت به ی  هي است.  ممان هم

که  هگد مياطفق  هایي مگقعیتمثبت و منفي است این اصطفح همچنین به  های مثلفهاست که دارای 

، یا جایي که فرد دچوار عود  اطمینوان یوا عود       هگد ميتجربه  تر کليت مختل  ی  یگع در آن احساسا

مثبوت و   هوای  ریوری  جووت  مموان  همتجربه  رسد ميیظر  به (.1111، 11دیکسگنهگد ) مي ریری تصمیم

بسیار رایج اسوت، اموا    ها سامماندر  دست اماینمنفي یسبت به ی  هخص، هدف، وایفه ایده و مگاردی 

وجگد دارد که یشوان   ها ساممانچند سطحي در مگرد دوسگررایي در  های دیدراهاست.  یخدره آن ضع

، 10)واکوگلا  این پدیده در فرآیندهای هوناختي و عواطفي خواص و یتوایج مووم یک ارچوه اسوت        دهد مي

1110.) 

دوسرررایي هورویدی در ساممان به تگایایي ساممان برای کارآمد بگدن در مدیریت در تجارت اموروم  

کوه دوسور    طوگر  هموان . باهود  ميهمچنین سامراری برای کنار آمدن با تقاضای متغیر فردای ساممان  و

( بنوابراین  1110 ،11ایجگنیو مساوی است ) طگر بهبگدن به معنای تگایایي استفاده ام دست چپ و راست 

و  ام هور دو روش اکتشواف   هوا  سواممان دوسگررایي هورویدی در ساممان برای مگفقیوت لام  اسوت کوه    

 (.1110، 13رابریلکنند )استفاده  برداری بوره

در  کوارایي تگایایي ساممان در جوت همسگیي و  عنگان بههمچنین دوسرررایي هورویدی در ساممان 

اسوت   هوده  تعریوخ تجاری امروم و همچنین سامرار با تغییرات محوی  در محوی     های خگاستهمدیریت 

صنعتي در اهتغال، تگجه به مفواهیم   های هرکتاریاپذیر بنابراین با تگجه به یقش ایک؛ (1111 ،10)رایش
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بسیار حوائز اهمیوت اسوت. تئوگری      ها هرکتمرتب  با یگآوری و کارآفریني برای واحدهای فعال در این 

بر رهد اقتصادی یقش کارآفریني را  تأریررذاری  عامل عمده  عنگان بهرهد جدید با تأکید آن بر دایش 

فزاینده آن بر رهد اقتصوادی   تأریرمگده است. بر این اساس هم دایش و هم اخیر برجسته ی های سالدر 

 ،امرومی حیاتي است. با تگجه به تغییرات اساسوي در سواختارهای اقتصوادی    محگر دایشدر اقتصادهای 

و اهمیت  سگ ی عصر حاضر در حگمه تگلید ام  های ویژريیکي ام  عنگان بهو تغییر و یگآوری  هدن جوایي

یگآوری و خلق محصگلات جدید ام سگی دیگر لزو  برخگرداری ام یگرش کارآفرینایه هور   ،ابداع رومافزون

 (.0399هیبت اله پگر، است )چه بیشتر یمایان هده 

 پیشینه تجربی

عگامل مختلفي باهود.   تأریرتحت  تگاید ميطبق ادبیات تحقیق دوسگررایي رفتار هورویدی ساممایي 

سواممایي   رفتوار هوورویدی  در داخل کشگر بیشوتر پیراموگن    هده ایجا قات البته لام  به ذکر است تحقی

اسوت ولویکن هوریفي و     یشوده  ایجوا  تحقیقوي   رفتار هورویدیعلل دوسگررایي  در خصگصو  باهد مي

 هوا  آنکه روش تحقیق  اید داده( تحقیقي پیرامگن تعار  رفتار اخفق جگایمردی ایجا  0013همکاران )

 ،هوای اخفقوي   بوه دلیول ارمش   بعضواً ، رفتارقصگر در که  اید رسیدهبه این یتیجه  ها آنکیفي بگده است. 

( 0011سگادکگهي و همکواران )  نیهمچن .احسان و فعل اخفقي است یه وایفه اخفقي؛ مایند بخشش

ررایباری یقش، تعار  یقوش   تأریریف  ساممان محگر در  ای عزت بررسي یقش واسطهتحقیقي پیرامگن 

کموي   هوا  آنکه روش تحقیق  اید دادهایجا   ای و رفتار هورویدی ساممایي بر عملکرد وایفه و ابوا  یقش

منفوي و معنواداری بور عملکورد      تأریرابوا  یقش تحقیق یشان داده است که  های یافتهبگده است. یتایج 

 توأریر یفو  سواممان محوگر     یف  ساممان محگر دارد و عوزت  و عزت ای، رفتار هورویدی ساممایي وایفه

 .ای و رفتار هورویدی ساممایي دارد مثبت و معناداری بر عملکرد وایفه

در تحقیقي با عنگان بررسي یقش رفتار هورویدی ساممایي بور ارتقواف فرهنوگ    ییز ( 0011صمدی )

ساممایي با طرح ی  مطالعه تجربي به ایون یتیجوه رسوید کوه هموه ابعواد رفتوار هوورویدی          کارآفریني

( در تحقیقي بوا  0011دارید. عطاری ) داری معنيارآفریني ساممایي ارتباط مثبت و ساممایي با فرهنگ ک

عنگان ارائه الگگی تگسعه رفتار هورویدی ساممایي مدیران در ساممان که یتایج ررایدد تئگری یشوان داد  

 کود  2کد محگری و  12کد بام،  78مدیران در ساممان هامل  که الگگی تگسعه رفتار هورویدی ساممایي

 .باهد ميایتخابي 

رفتار هورویدی در صونعت   ریری هکلبر  مثررتحقیقي با عنگان بررسي عگامل  ( در0399) یرلکار

کاهي و سرامی  ایران به این یتیجه رسید که رابطه میان مدیریت برید داخلي و تعود کارکنان یسوبت  
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اهته است. ام سوگی دیگور رابطوه    کارکنان یسبت به برید و رفتار هورویدی برید، وجگد ید به برید؛ تعود

 .میان رضایت هغلي و رفتار هورویدی برید مگرد تائید واقع رردید

 یبورا  نیادیو بن هورطي  پویش  ياقودامات منوابع ایسوای   ( 0399پگر و همکاران )طبق تحقیقات حسن

 هوای  یافتوه . روش تحقیق مطالعه موذکگر ام یوگع کیفوي بوگده اسوت.      کارکنان است یدوسگررایي رفتار

ام  یبعود  عنوگان  بوه ورایوه کارکنوان را   آ، رفتوار یگ يمنابع ایسای تیریاقدامات مدیق یشان داده است تحق

عمول   یسواموکار  عنوگان  بوه یگآورایوه   یپاداش منصفایه به رفتارهوا . بخشد يبوبگد م یدوسگررایي رفتار

را  هوا  آن، بلکه تورس  دهد ميارائه  یيهانشیمگرد ایتظار ب یبه کارکنان درباره رفتارها تنوا یهکه  کند مي

ام  ينو یعملکرد متناسوب بوا اهوداف، سوط  مع     يابیارم ستمی، سدهد ميکاهش  دیحل مسائل جد یبرا

 یایجا  کار امر دیجد های روش شخرفتار یگآورایه کارکنان و ک یکه برا دهد ميتحمل هکست را یشان 

 ررارفتوار دوسوگ   و بروم ابتکار شیمماآ یکارکنان را که برا یف  اعتمادبهو  یيآمگمش، تگایا .است ياساس

اسوتراتژی    ریوزی  موه بریا( در تحقیقوي بوا عنوگان ارور     0398ابراهیموي یوژاد )   است.تر  هستند، محتمل

بر اجرای استراتژی بوه ایون    استراتژی  و رفتار هورویدی ساممایي تغییر محگر پذیری ایعطافمشارکتي، 

اسوتراتژی ،   پوذیری  ایعطواف ارر مثبت و معناداری بر  استراتژی  مشارکتي ریزی بریامهیتیجه رسید که 

رفتار هورویدی ساممایي تغییر محگر و اجرای استراتژی دارد. یتیجه دیگور ایون پوژوهش آن اسوت کوه      

استراتژی  و رفتار هورویدی سواممایي تغییور محوگر ییوز ارور مثبتوي بور اجورای مگفوق           پذیری ایعطاف

 استراتژی دارید.

در تحقیقي با  (1111) 15اسفررکه  رردد ميیق در مطالعات خارجي بیان در بررسي پیشینه تحق

مسئگلیت اجتماعي هرکت به  بندی رتبههرکتي به  های پاسخدوسگررایي در  :عنگان سیاست واکنش

را در هر  ها آنهد و  بندی طبقهاین یتیجه رسید که چوار پاسخ را بر اساس میزان تحره و مقاومت 

در بالا متقابل  هده هناسایيتعامفت که چوار پاسخ  وتحلیل تجزیهدر . داید ی  ام چوار ربع قرار

در قبال مسئگلیت اجتماعي به این یتیجه رسیدید که  ها هرکتییستند. اهکال دوسگررایي مدیریت 

 .هناسایي هدید« ررایایه عمل»و « بدبینایه»دوسگررایایه  های پاسخعناصر بسیج سیاسي و مقاومت و 

و خفقیت کارکنان به این یتیجه  ( در تحقیقي با عنگان رهبری متناقض، دوسگررایي1111) 12ژایگ

رسید که دوسگررایي و خفقیت کارکنان رابطه مثبت و معناداری دارد و همچنین رهبری متناقض و 

در تحقیقي با عنگان رفتار ساممایي و  (1111) 17دوسگررایي رابطه معناداری وجگد دارد. رایش

برای اقدا  برای تودیدها را افزایش  ایسایي چرا دوسگررایي تمایل افراد ریری تصمیمی فرآیندها

ایسایي بر  ریری تصمیمفرآیندهای  رفتار ساممایي و آمده دست به؟ که با تگجه به یتایج دهد مي
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( در 1110) 18ایجگنی. باهد ميمدل تحقیق مناسب  ؛ واست تأریررذاردوسگررایي هورویدی ساممایي 

دوسگررایي بر رفتار فعالایه کارکنان به این یتیجه رسید که  تأریرقي با عنگان عشق و یفرت با هم: تحقی

یتایج این پژوهش یشان داد که عشق و یفرت با میایجیگری دوسگررایي و رفتار فعالایه کارکنان بر 

ی دارد؛ همچنین معنادار تأریریگآوری  معنادار دارد و دوسگررایي بر قابلیت تأریرعملکرد یگآوری 

( در تحقیقي با 1110) 19. واکگلارذارد مي تأریرمعنادار  صگرت بهدوسگررایي ییز بر عملکرد ساممان 

هرای  سامراری دوسگررایایه کارکنان با تغییرات ساممایي  عنگان بهعنگان درریری کاری و ایجاد هغل 

لکرد ایطباقي مثبت است اما قگی که یتایج یشان داد که رابطه بین دوسگررایي یسبت به تغییر و عم

 ییست.

ساممایي متعدد و تغییر در دوسگررایي به این  های هگیت( در تحقیقي با عنگان 1111) 31لگپینا

، اما با هگید ميچندرایه در ابتدا باعث ایجاد دوسگررایي یسبت به کسب  های هگیتیتیجه رسید که 

 ممان همایي یاهي ام یک ارچگي و جدایي . کاهش دوسگرریابد ميرذهت ممان، دوسگررایي کاهش 

منفي  های هگیتمثبت را ام  های هگیت ،ریرد در برميکه ساممان را  هده ساختهاست: ی  مرم جدید 

همچنین . کند ميتگسعه ی  هگیت جدید و مشتره را تقگیت  سامی یک ارچهو مداخفت کند  ميجدا 

و همکاران  33(، چن0990) 31مارچ (،0980)همکاران  و 30لاهطبق تحقیقات  یرفتار دوسگررایي

معتقد بگدید که افراد با  ها آن. باهد ميخگدکارآمدی  تأریر( تحت 1113) 30بایادورا و لاه(، 1110)

دوسگررایي  تیتقگ باعث ویژري نیابرای پذیرش ریس  دارید.  تمایل بیشتریبالا  یخگدکارآمد

که بین دو بعد آن  یبه علت تضاد طگر ذاتي بهمیرا دوسگررایي رفتاری ، هگد ميکارکنان  یرفتار

لا با با یخگدکارآمد دیگر عبارت به؛ همراه است س یرپذیرش  دارد، با ی( وجگدبرداراکتشاف و بوره)

در صگرت پایین بگدن . هگد مي ررارفتار دوسگ تیتقگث باع ،يمنف یکردن بامخگردها ریگ کم

 آمده پیشیا برای مقابله با مگایع و  رذارد ميرا کنار  یدوسگررایي رفتار طگر کل به ایفرد  ،یخگدکارآمد

 .داهتیخگاهد  يکه در هر هکل یتیجه مناسب کند ميجدارایه تمرکز  صگرت بهبعد آن   یبر 

است. لام  به ذکر است  قرارررفتهعلل هناختي  ی مقگلهخگدکارآمدی در  مثلفهطبق محققان فگق، 

همکاران  و 35رورمناست. همچنین طبق تحقیق  هده ایجا تحقیقات مذکگر با روش تحقیق کمي 

ي و ساممای عیوقاخگد افراد، ارتباطات،  های ویژريعگاملي همچگن  تأریرتحت دوسگررایي  (1107)

وی کمي بگده است. طبق تحقیقات والدسچمیت و  ی مطالعهوضعیت اجتماعي است. روش تحقیق در 

حقگق  است دوسگررایي رفتاری مرتب  با هده ایجا ( که با روش تحقیق کمي 1109) 32اس لیگچر

که بر  باهد مي در جامعهافراد  خیاعمال واا نیو همچن يو اجتماع يفرهنگ ،یاقتصاد ،ياسیس ،يمدی
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هغلي باعث بروم  های ویژري( 1119) 37تحقیقات روی و سینگ طبق دارد. تأریردوسگررایي 

. طبق متناقض است يمثبت و منف يهغل یها يابیهامل ارم يهغل یيدوسگرراکه  هگد ميدوسگررایي 

( علل دوسگررایي رفتار هورویدی وجگد تعارضات 1101همکاران ) و 38( و مرلر1101تحقیقات کگفي )

 .باهد ميي تعار  عاطف ،يتعار  ارمه امجمله

 روش پژوهش

. استراتژی تحقیق در بخش کیفي ام یگع تحلیل مضمگن و در باهد ميپژوهش حاضر ام یگع آمیخته 

در بخش کیفي، مصاحبه و در بخش کمي،  ها دادهرردآوری  روش است. هده ایتخاببخش کمي میدایي 

 توأمین . در بخش کیفي جوت اخذ باهد ميطراحي پرسشنامه محقق ساخته بر اساس مدل بخش کیفي 

 اسوت.  هوده  اسوتفاده  کنندران مشارکت تگس  و بامبیني مداو  مشاهده و مدت طگلایي اعتبار ام درریری

ضریب کاپا استفاده رردیده  ام کدرذار دو تگافق ضریب محاسبهپایایي در بخش کیفي، برای  خصگص در

 است. تائیدی تحقیق مگرد ها دادهاست که پایایي  هده رزارش 18715است که عدد 

اسوت روایوي    آموده  دسوت  بهجوت روایي یا اعتبار سنجي در مرحله کمي، مدلي که در مرحله کیفي 

 کننودران  مشارکتاست.  هده استفاده تائیداساتید و متخصصان همچنین تحلیل عاملي  صگری و تگس 

 رانیمود یفور ام   01و  و رفتارسواممایي  منوابع ایسوایي  اسواتید   یفور ام  5فيیدر بخش ک قیتحق مگردیظر

 ،قیو تحق های مصاحبهام  شتریب ریری بوره منظگر به .باهند مينگبي جدولتي استان خراسان  های ساممان

 عمگضوگ  دولتوي و آهونا بوه    هوای  سواممان در  تیریسوال مود   01ام  شیسوابقه بو   یمذکگر دارا رانیمد

و اساتید دایشگاهي ییز دارای سابقه درخشان در چاپ مقوالات و کتوب منتشرهوده     اید بگده مگردمطالعه

 . در ایون تحقیوق ام  باهود  موي در بخوش کیفوي، هدفمنود     ریوری  یمگیه. روش باهند ميپیرامگن تحقیق 

( ایون روش مموایي پیشونواد    1115) 01روروو  و 39بریز معم بهاست.  هده استفادهرلگله برفي  ریری یمگیه

دیگر هدایت کند و ایون روش   کنندران هرکتدر پژوهش ما را به  کننده هرکتکه در آن ی   رردد مي

ین پژوهش ییز ام لذا در ا آیند ميبه دست  سختي بهدیگر  های راهاست که ام  هایي یمگیه آوری جمعبرای 

 01طبق یظر لینکن و رگبا  . حجم یمگیه در مرحله کیفيرردد ميرلگله برفي استفاده  ریری یمگیهروش 

. جامعه آماری در مرحله کمي، کلیوه کارکنوان سواممان جوواد کشواورمی اسوتان خراسوان        باهد ميیفر 

. روش باهود  موي سان جنوگبي  اجرایي استان خرا های دستگاه امجملهیفر است که  081جنگبي به تعداد 

بورای تحلیول   یفر طبق جدول مگرران برآورد هده است.  011، تصادفي ساده و حجم یمگیه ریری یمگیه

در اسوت و   هده استفادهمک  کیگدا  افزار یر ی این پژوهش در مرحله کیفي ام روش کدرذاری با ها داده

 است. هده استفاده يو استنباط يفیتگص یآمار های روشام بخش کمي 
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 پژوهش های یافته

ي چگگیه دولت های سامماندر  يساممای رفتار هورویدی یيعلل دوسگررا یالگگ"اول تحقیق  سثال

که هامل مضامین  آمده دست بهاصل تحقیق طبق مضامین  سثالکه در پاسخ به  باهد مي "است؟

ن پایه صگرت ررفته است. مضامی وتحلیل تجزیه، باهد ميهناختي، ساختاری، اجتماعي، عاطفي و فردی 

 .دهد ميدولتي را یشان  های ساممانساممایي در  رفتار هورویدیمدل علل دوسگررایي  0هکل 

 
 دولتی با تحلیل مضمون های سازمانسازمانی در  رفتار شهروندی. مدل علل دوسوگرایی 3شکل 

در  يساممای یدیرفتار هورو یيعلل دوسگررا یالگگدو  تحقیق که اعتبار  سثالدر پاسخ به 

هده  باهد ميمحقق وارد فام دو  تحقیق که بخش کمي  باهد ميي چگگیه است؟ دولت های ساممان

 هده تبدیل، به پرسشنامه کمي ها هاخص وتعدیل جرحمدل کیفي تحقیق پ  ام  دیگر عبارت به؛ است

ی تحقیق، ایعکاسي برا ها آممگن باهد ميتحقیق ام یگع ایعکاسي  ریری ایدامهمدل  امآیجاکهاست. 

 است. هده ایتخاب
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 .دهد ميرا یشان  تأییدییتایج تحلیل عاملي  0جدول 

 های پرسشنامهبرای گویه تأییدی تحلیل عاملی. نتایج 3جدول 

 آماره بارعاملي رگیه مضامین ساممان دهنده

 

 آماره بارعاملي رگیه مضامین ساممان دهنده

 خگدکارآمدی

P1 18817 18801 

 مانسام ساختار

P31 18700 18225 

P2 18151 18007 P32 18712 18530 

P3 18810 38739 P33 18158 08505 

P4 18793 18525 P34 18770 18170 

P5 18810 78297 P35 18759 18801 

P6 18810 18891 P36 18718 18030 

P7 18808 18590 P37 18851 18211 

P8 18810 18331 P38 18818 18757 

 مدیریت برداهت

P9 18829 28890 P39 18789 38108 

P10 18887 018080 P40 18809 08118 

P11 18757 18980 P41 18757 08190 

P12 18789 18800 P42 18710 38731 

P13 18721 18919 P43 18790 18210 

 الزامات هغلي

P14 18723 18911 P44 18181 18371 

P15 18119 08512 P45 18281 18757 

P16 18773 38915 P46 18835 18957 

P17 18811 28135 P47 18732 18597 

P18 18838 018773 P48 18771 18087 

P19 18817 58118 

 علل مدیریتي

P49 18721 08990 

P20 18812 38388 P50 18783 08228 

P21 18117 18001 P51 18810 28071 

P22 18802 58580 P52 18838 58152 

P23 18712 58103 P53 18810 08970 

P24 18787 08101 P54 18789 38300 

P25 18789 58851 P55 18871 11850 

P26 18800 28727 

 ها رروهائتفف 
P56 18739 18290 

P27 18708 18353 P57 18700 18307 

P28 18717 18011 P58 18817 18071 
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 آماره بارعاملي رگیه مضامین ساممان دهنده  آماره بارعاملي رگیه مضامین ساممان دهنده

P29 18795 18301 P59 18831 18128 

P30 18805 58500 P60 18808 18918 

P65 18197 08112 P61 18098 18981 

P66 18720 18700 P62 18781 18807 

P67 18753 18700 P63 18810 18071 

P68 18800 08191 P64 18853 38139 

 هگیت اجتماعي

P69 18790 08113 

 هخصیتي های ویژري

P99 18802 18039 

P70 18877 98202 P100 18797 18120 

P71 18801 08925 P101 18812 18711 

P72 18830 18518 P102 18811 38391 

P73 18801 38710 P103 18123 08705 

 هگش هیجایي

P74 18711 18718 P104 18301 08235 

P75 18721 38192 P105 18779 38120 

P76 18831 08205 P106 18100 18157 

P77 18811 88881 

 تعودپذیری

P107 18823 18250 

P78 18810 88087 P108 18807 18013 

P79 18810 08872 P109 18818 08917 

P80 18809 88310 P110 18810 98910 

P81 18781 08570 P111 18810 38587 

P82 18810 58018 P112 18831 18021 

P83 18789 08835 

 جمعیت هناختي

P113 18709 18500 

P84 18810 78027 P114 18811 58030 

 هخصیتي های ویژري

P85 18785 58291 P115 18825 11801 

P86 18725 18197 P116 18801 58085 

P87 18781 18101 

 مدیریت تعار  فردی

P117 18779 18311 

P88 18798 18031 P118 18722 88553 

P89 18790 38032 P119 18782 38025 

P90 18802 18255 P120 18805 02880 

P91 18750 18392 P121 18718 18038 

P92 18807 18859 P122 18805 08100 

P93 18790 18179 P123 18807 98899 
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 آماره بارعاملي رگیه مضامین ساممان دهنده  آماره بارعاملي رگیه مضامین ساممان دهنده

P94 18813 18111 P124 18785 28358 

P95 18751 18502 P125 18280 08107 

P96 18780 08172 P126 18188 18500 

P97 18755 18188     

P98 18827 38350     

، 33،00، 10، 05، 1، سوثالات  جوز  بوه ، بار عاملي تمامي متغیرها برامش یافته تحلیل عامليدر مدل 

دارای  95/1هوای مربگطوه در سوط  اطمینوان     بینوي رگیوه   در پیش ،012، 012و  010، 013، 25، 20

موذکگر   تسوثالا لوذا در ایون مرحلوه     باهد ميبیشتر  185و مقدار بار عاملي ام  دار با صفر بگد تفاوت معنا

یتایج پایایي آلفای کرویباخ و پایایي  1. در جدول هگید ميو ام ادامه فرآیند کنار رذاهته  هگید ميحذف 

 اریای  استخراجي آمده است.ترکیبي به همراه میایگین و

 تحقیق های مؤلفه. نتایج پایایی 3جدول

 میایگین واریای  استخراجي پایایي ترکیبي آلفای کرویباخ تحقیق های مثلفه ردیخ

 18552 18788 18797 خگدکارآمدی  .0

 18210 18751 18700 علل هناختي  .1

 18513 18759 18710 مدیریت برداهت  .3

 18530 18870 18808 الزامات هغلي  .0

 18599 18783 18733 ساختار ساممان  .5

 18579 18731 18705 علل ساختاری  .2

 18283 18818 18730 علل مدیریتي  .7

 18515 18810 18701 تعودپذیری  .8

 18537 18788 18709 علل عاطفي  .9

 18551 18850 18807 هگش هیجایي  .01

 18500 18912 18891 هخصیتي های ویژري  .00

 18555 18720 18719 جمعیت هناختي  .01

 18208 18720 18783 علل فردی  .03

 18551 18810 18757 مدیریت تعار  فردی  .00

 18583 18799 18732 ها رروهائتفف   .05

 18573 18713 18773 علل اجتماعي  .02

 18528 18731 18710 هگیت اجتماعي  .07
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 .باهد ميبیشتر  187آلفای کرویباخ کلیه متغیرهای تحقیق ام  دهد ميیتایج جدول فگق یشان 

 هده است. 185برای متغیرها بالای عدد  AVEهمچنین کلیه ضرایب 

 گیری نتیجهبحث و 

های مضمگن هناختي، مضمگن فراریر به یا  0تحقیق در بخش کیفي دربرریریده  های یافته

 های مضمگن، تعداد باهد ميمضمگن ساختاری، مضمگن اجتماعي، مضمگن عاطفي و مضمگن فردی 

ساممان،  ساختارهای خگدکارآمدی، مدیریت برداهت، الزامات هغلي، مضمگن به یا  01ساممان دهنده، 

، تعودپذیریهخصیتي،  های ویژري، ساختار اجتماعي، هگش هیجایي، ها رروهعلل مدیریتي، ائتفف 

رفته  خگدکارآمدیپایه است. در تبیین  مضمگن 051جمعیت هناختي و مدیریت تعار  فردی و 

 ها آن سیلهو به که کند مي اهاره اش سامیده های تگایایي به یسبت فرد باور به رآمدیکه خگدکا هگد مي

که  کنند ميبالا، دره  یبا خگدکارآمد افرادکند.  پیدا دست اهداف ام مشخصي سط  به تگاید مي فرد

 مگجگدهان یها و هم به ارفیت دیجد یها موارتم به ه ،متغیرو  پیچیده هرای مگفقیت در  یبرا

هدف،  ایتخاب، رذارد مي رربه هدف ا يبر ابعاد دستیاب کارکنانایگیزه   یتحر با یخگدکارآمداممند. یی

رسترده هدن  منزله بهسه بعد  نیبر ا تأریربه هدف هستند و  يدستیابد هدف سه بع یتفش و مایدرار

 یها ر ام فعالیتاستفاده بیشتث باع ،يرستردر نیاهاست.  حق ایتخاب کارکنان در مسائل پیش روی آن

که است  در کارکنان ساممان یرفتار دوسگررایي افتنی بوبگد ،دیگر عبارت به ایو  برداری بورهو  ياکتشاف

 .است هده پرداختهبه آن  (1111)و همکاران  01چن (،0980)همکاران  و 00لاهدر تحقیقات 

 موگردیظر  توأریرات  ( افراد برای هکل بخشي به هگیت خوگد 0393رضایي فر و منتظرعطایي ) معم به

بوا یظور    راسوتا  هوم . منظگر ام مدیریت برداهت در این تحقیوق  کنند ميخگد بر روی دیگران را مدیریت 

 يساممای یهوروید یکارمندان ام رفتارهاکه بر این باور است که  باهد مي( 1108و همکاران ) 03یهارو

یریو رمیدر طوگل تصوم   رانیمد یبندهبوبگد رتب یام آن برا و کنند ميخگد استفاده  ریبوبگد تصگ یبرا

 .کند ميافراد را برای بروم رفتار هورویدی مردد  ،تأریر تیریمد یهازهیایگ. کنند ميارتقاف استفاده  یها

هغل افراد اسوت کوه    های ویژريکه الزامات یا  هگد ميدر تبیین الزامات هغلي در این تحقیق رفته 

یقش یا میزان تمایول   ار هورویدی ساممایي رردید. میزان ابوا افراد دچار دوسگررایي رفت رردد ميباعث 

 وسویله  به که است ای ییز هیگه ساختار ساممایي. باهند ميبه پیشرفت هغلي یا حجم کاری ام این جمله 

 وجوگد  بوه  را ساختارهایي ،ها ساممان. هگید مي هماهنگ و دهي ساممان تقسیم، ساممایي های فعالیت آن

 .کنند کنترل را اعضاف کارهای و کرده هماهنگ را کار ایجا  عگامل های فعالیت تا آورید مي
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و میزان حمایت مودیران   ها ویژريرفتار،  امجملهمرتب  با مدیریت  های علت منظگر ام علل مدیریتي

حمایوت   در خصوگص  مثوال  عنگان بهام بروم دوسگررایي در رفتار هورویدی ساممایي در افراد اهاره دارد. 

 احتموال  باهود،  یداهوته  خگد واایخ ایجا  در کافي پشتیبایي مدیران سگی ام فرد که درصگرتيمدیران 

رفتوار  سب  رهبوری ییوز در بوروم دوسوگررایي      .هگد مي بیشتر ساممایي رفتار هورویدی در دوسگررایي

 و رویکردهوا  رفتارهوا،  باورهوا،  ام ای مجمگعوه  سوب  رهبوری  اسوت. چورا کوه     موثرر ساممایي  هورویدی

 تجوارب  رهبور،  هور . کند مي عمل ها آن براساس رهبری تحت ساممان در رهبر ی  که است هایي شیگر

 ایوووگاع ریوووری هوووکل باعوووث ایووون و دارد را خوووگد خووواص هخصووویتي هوووای ویژروووي و هخصوووي

 .هگد مي یرهبر مختلخ

ائتفف یا سامواری به معني رروه است.  ایدیشي هممیزان همفکری و  منظگر ام ائتفف اجتماعي

 در مومیکته  .کنند ميهای معیني را دیبال  ها و ییروهای سیاسي است که هدف اد مگقت رروهاتح

 حفظ را خگد مستقل هگیت و هخصیت ائتفف، اعضایاین است که پ  ام ائتفف، همه  ائتفف

 و داده کاهش یگعي به را مگجگد تعارضات خگاهد مي که است مفوگمي ییز . هگیت اجتماعيکنند مي

اری، همدلي و همزیستي را میان افراد همک ایگیزه و سامد همگرا اجتماعي، هگیت ی  تحت ار ها آن

 فراهم یماید.

به تگایایي هناسایي و مدیریت احساسوات خوگد و    احساسي است که هگشمنظگر ام هگش هیجایي، 

ار بوردن  تگایایي موار احساسوات و بوه کو    معنای به هیجایي هگش درواقعاحساسات دیگران اهاره دارد. 

، قطوع ارتباطوات   یفو   اعتمادبوه چوگن   هوایي  هواخص در کارهایي مایند تفکر و حل مسئله است.  ها آن

یشایگرهای هگش هیجایي در بروم دوسگررایي رفتار هورویدی سواممایي   امجملهعاطفي، سرایت عاطفي 

هخصویتي،   هوای  ویژروي . منظوگر ام  ایود  آموده  دسوت  بهی مصاحبه ها دادهکه در این تحقیق ام  باهند مي

 کوه  باهوند  موي  دائمي های ویژري عنگان بههخصیتي است که  صفاتمیرمجمگعه علل عاطفي،  عنگان به

افراد است  پذیری مسئگلیتمنظگر ام تعودپذیری، . دهد مي یشان خگد ام را ها آن مگاقع بیشتر در هخص

ایي اسوت کوه بوه وی    هو  تعودی درویي ام سگی فورد بورای ایجوا  مطلوگب تموامي فعالیوت       عنگان بهکه 

. طبوق تحقیقوات   اسوت  ایجادهوده ام تعوود درویوي وی    پوذیری  مسئگلیت چرا که این است. هده س رده

در  هوا  آنساممایي افراد و میوزان مشوارکت    رفتار هورویدیتعودپذیری در بروم دوسگررایي  آمده عمل به

 است. مثرردر ساممان  ها آنماماد  های فعالیت

همچوگن ایودامه و ترکیوب جمعیوت اسوت.       هوایي  هواخص ت هوناختي،  جمعی های ویژريمنظگر ام 

 کووه ایوون یعنووي «ترکیووب» و اسووت یفوور چنوود هووامل جمعیووت یوو  بووداییم کووه ایوون یعنووي «ایوودامه»
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 و میسوت  وضوعیت  جنسویت،  ،(یوژاد  یوا ) تبوار  سون،  مایند مختلخ های ویژري امیظر را جمعیت بتگاییم

حصیفت، درآمد، دیون،  ت ،(… و خایه هم و دوست با دريمی خایگاده، با میدري متأهل، مجرد،) خایگادري

 .کنیم تگصیخ …هغل، تگمیع جغرافیایي و 

 هوا  آن، برخوگرد و  یظرهوا  اخوتفف هوایي اسوت کوه افوراد بوا       ، روشمنظگر ام مدیریت تعار  فوردی 

و فورد دیگوری،    هوان با اختففوي بوین خگد   هگید مجبگرافراد  است ممکن روم هر. کنند مي مدیریت را

 امجملوه در این تحقیق مدیریت تعار  به مگاردی اهاره دارد  نند.یا همکاران برخگرد ک  عضای خایگادها

فورد در ایجوا  یوا     هوگید  موي اهوداف کوه باعوث     ریری جوتو باورها،  ها ارمشتعار  در ادراه ایصاف، 

رفتوار  ي دوسوگررای  یوگعي  بوه یا واایخ هوغلي دچوار تردیود روردد و      فرایوادی های فعالیتمشارکت در 

 ساممایي اتفاق بیفتد. هورویدی

( است که یشان 0399پگر و همکاران )یتایج تحقیق در علل مدیریتي همسان با یتایج تحقیق حسن

تحقیق  جییتا .کارکنان است یدوسگررایي رفتار یبرا نیادیبن هرطي پیش ياقدامات منابع ایسای اید داده

و همکاران  02(، چن0990) 05مارچ (،0980)همکاران  و 00لاهدر خگدکارآمدی همسان با یتایج تحقیق 

. باهد ميخگدکارآمدی  تأریردوسگررایي تحت  اید داده( است که یشان 1113) 07بایادورا و لاه(، 1111)

 اید دادهاست که یشان  (1107)و همکاران  08رورمنیتایج تحقیق در علل فردی همسان با تحقیق 

خگد افراد و ارتباطات وی است. یتایج تحقیق در  های یژريوعگاملي همچگن  تأریرتحت دوسگررایي 

هغلي  های ویژري اید داده( است که یشان 1119) 09الزامات هغلي همسان با تحقیقات روی و سینگ

متناقض  يمثبت و منف يهغل یها يابیهامل ارم يهغل یيدوسگرراکه  هگد ميباعث بروم دوسگررایي 

همکاران  و 50( و مرلر1101) 51ز همسان با تحقیقات کگفي. یتایج تحقیق در علل عاطفي ییاست

ي تعار  عاطف ،يتعار  ارمه امجمله( علل دوسگررایي رفتار هورویدی وجگد تعارضات 1101)

 .باهد مي

در  يآمگمهو  یهوا  دوره روردد  موي پیشنواد  يجاییگش هتحقیق در ه های یافته در خصگصدر پایان 

احساسوات و   تیریبوه بوبوگد مود    تگاید مي بررزار رردد که رانیکارکنان و مد یبرا يجاییهگش ه نهیمم

 يو عواطف  يروایو  تیو حما یبرا یيها بریامه ساممان باید همچنین کم  کند. يعاطف یيکاهش دوسگررا

 در خصوگص  هوگد.  یریجلوگر  هوا  يو دوروایگ  يعواطف  یهوا  کنند تا ام بروم تونش  يکارکنان خگد طراح

 یهوا  يژرو یو کوارریری  بوه و  ها میدر ت يتیتنگع هخص تیریدم رردد ميهخصیتي پیشنواد  های ویژري

 يمیت همکاری شیو افزا یيبه کاهش دوسگررا تگاید مي صگرت ریر که مثرر صگرت بهمختلخ  يتیهخص
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به بوبگد تعوامفت و   تگاید مي گرانیخگد و د يتیهخص یها يژریکارکنان درباره و یسام آراه کم  کند.

 .دیکم  یما یيراکاهش مشکفت مربگط به دوسگر

 تیو تقگ یمناسب برا یها و پاداش يزهیایگ یها بریامه رردد ميپیشنواد  يتعود ساممای در خصگص

 کم  کند. یرفتار هوروید یيبه کاهش دوسگررا تگاید مي صگرت ریرد که يتعود ساممای

 مگردپوذیرش  جمعیوت هوناختي  تنوگع   رردد ميجمعیت هناختي پیشنواد  های ویژري در خصگص

به بوبگد تعامفت و کواهش   تگاید ميکارکنان  جمعیت هناختيام تنگع  یبردار و بوره رشیپذر ریرد. قرا

 یهوا  آموگمش مووارت  ، یتعار  فرد تیریمد در خصگص کم  کند. يساممای یهوروید یبروم رفتارها

حول تعوار  و    یهوا  مووارت  تیو تقگ یبورا  يآمگمهو  یها دوره یبررزار. رردد ميپیشنواد  حل تعار 

 یهوا  ز یمکوای  جواد یا نیهمچن .کند ميکم   یو ارتقاف همکار یياختففات به کاهش دوسگررا تیریمد

 یرفتار هووروید  یيبه کاهش بروم دوسگررا تگاید ميها و اختففات درون ساممان  حل تعار  یمثرر برا

 .دیکم  یما
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Abstract 
The purpose of this research is to design and validate the model of the 

antecedents of ambivalence of organizational citizenship behavior in government 

organizations. The research method is mixed. In the qualitative part, thematic 

analysis was used, and in the quantitative part, the survey method was used. The 

participants of the qualitative part are 8 of the managers of the executive bodies of 

the government, as well as 5 of the university professors. The statistical population 

in the quantitative stage is all the employees of the Agricultural Jihad Organization 

of South Khorasan Province, numbering 180 people. The sampling method in the 

qualitative part is of a targeted type. and snowball and in quantitative part, simple 

random and sample size is estimated to be 100 people. For the reliability of the 

qualitative model, the agreement coefficient of two coders was used, and the 

number 0.784 was obtained, which indicates the validity of the model. The validity 

of the quantitative part has also been measured with structural equation tests. The 

research findings in the qualitative part include 4 overarching themes called 

cognitive theme, structural theme, social theme, emotional theme and individual 

theme, the number of organizing themes, 12 themes named self-efficacy, 

impression management, job requirements, structure Organization, managerial 

causes, coalition of groups, social structure, emotional intelligence, personality 

traits, commitment, demographics and individual conflict management and 152 

basic topics. The findings of the quantitative section have shown that the model 

had the required validity. 
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 نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهبر  مؤثر عوامل یبررس

 تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در
 

 5نفسکین جوادو  0یدیحم زیکامب، 1یسرفراز مهرزاد، 2یاسلامبولچ رضایعل، 3فردیوسفی ارسلان

  

 دهیچك 

 عواملاز  نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه تأثیرپذیری یبررس یراستا در قیتحق نیا

 بلتو   و یانستان  منتابع  کیاستتراتژ  یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد)

 .تاست  شتد   انجتا   تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در ی(انسان منابع تیریمد یها ستمیس

 نحتو   ازنظتر  و یکمت  هتا  داد  نتو   ازنظتر  ،یهدف کتاربرد  ازنظر پژوهش نیا در شد  گرفته کار به قیتحق روش

 های شرکتکارکنان  هیکل از عبارت قیتحق نیا یآمار جامعه .است یهمبستگ نو  از و یفیتوص ،ها داد  یگردآور

 گیری نمونه روش .باشد می نفر 1055 حدوداً ها آن تعداد که باشند می تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش

 براستا  ) گیتری  نمونه ضوابط به توجه با مذکور یآمار از جامعه. باشد می ساد  گیری نمونه روش پژوهش نیا در

 استفاد  با سپس و شد  انتخاب قیتحق نمونه عنوان به نفر 853 تعداد )مورگان جدول در مندرج گیری نمونه شیو 

 یهتا هیت گو و کترت یل ای گزینته  پتن   ا یت مق براستا   میتنظت  هیگو 83 و بعد 4 در ساخته حققم پرسشنامه از

 دو در هتا  داد  فیتوص ز،ین یفیتوص آمار بخش در .است قرارگرفته پرسش مورد قیتحق یآمار نمونه در مستخرجِ

 از هتا  فرضتیه  یررسب جهت ،یاستنباط آمار بخش در و د یگرد ارائه یاصل متغیرهای و ای زمینه یرهایمتغ بخش

 کیاستتراتژ  تیریمتد ) گفتت،  تتوان  می قیتحق یها داد  به توجه با .است شد  استفاد  رسونیپ یهمبستگآزمون 

 تیریمتد  یهتا  ستتم یس بلتو   و یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع

 هتای  پتارک  بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با لابا عملکرد یانسان منابع توسعه بر ی(انسان منابع

 .دارد داری معنی و مثبت اثر تهران یفناور و علم

 یکلیدکلمات 

 یفناور و علم یهاپارکانیبندانش یهاشرکت ،نگیکوچمیکردتیرو ،بالاعملکرد یانسانمنابعتوسعه
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 مقدمه

شود و مدیران منابع رقابتی سازمان شناخته میی مهم و سرمایه عنوان بهامروز  سرمایه انسانی 

باشند )تونکه انسانی با آگاهی از اهمیت این سرمایه قادر به ایجاد مزیت رقابتی برای آیند  سازمان می

و  وکار کسبمختلف  های زمینهفعال در  های سازمانرقابت  شیبه افزا با توجه (.1811نژاد و داوری، 

فشارها،  نیمقابله با ا یبرا یانسان یرویکردن ن تیریمد یکنون لشپر چا طیدر مح عیسر راتییتغ

 (1811وهمکاران،  ی)موسوآید میبه شمار  یدر هر سازمان تیریبحث مد ترین مهم ازجمله

بر این اصل استوار است که نیروی کار سازمان برای  عمدتاًدر حوز  منابع انسانی  مؤثر های استراتژی

برای اطمینان یافتن از  ها استراتژین، اهمیت حیاتی و بنیادی دارد. این سازما های هدفدستیابی به 

و عادلانه به کار گرفته  اثربخش ای گونه بهافراد، سازمان و جامعه  مندی بهر اینکه منابع انسانی در را  

ز . گرچه عبارت )امور کارکنان( هنوز در برخی اگیرد می، چندین وظیفه و فعالیت را بر عهد  شود می

چون جذب هوشمند و مشارکت، پرداخت پاداش خدمت  هایی فعالیتو به  شود می کاربرد  به ها سازمان

این دگرگونی بازتابی است از شناسایی نقش  (.3511وهمکاران، توما ) یابی عملکرد اشار  دارد،زو ار

نسانی و انباشت رو به کارساز منابع ا ی ادار برخاسته از  های چالش، ها سازمانحیاتی منابع انسانی در 

خود پاسخ  های فعالیتو  ها وظیفهباید، از را  شمار فراوان  ها سازمانشدن در  ای حرفهفزونی آگاهی و 

 طور بهمنابع انسانی، لاز  است که  های استراتژیبرای توسعه  فراهم آورد. ای گونه بهرا  ها چالشاین 

از  ها وضعیتقرار گیرد. این  موردبررسیگوناگون  در مشاغل موردنیازنیروی انسانی  های ویژگیجامع 

سنگ بنای مدیریت منابع انسانی است.  ها ویژگیاین  وتحلیل تجزیه. شود میانجا   وتحلیل تجزیهطریق 

کافی دشوار  انداز  بهدقیق همه وظایف، انجا  سایر کارکردهای منابع انسانی  وتحلیل تجزیهبدون انجا  

در  وکار کسب وتحلیل تجزیهدقیق از کل سازمان، امور عملیاتی، فنی و اداری،  (. ارزیابی3513است)ابرو،

تبلیغاتی، پایه و اسا  محکمی را برای  های گیری تصمیممورد حقوق، آموزش، ارزیابی عملکرد و 

 (.3511)آیسه وییلمز، کند میسیستم منابع انسانی فراهم 

 یبرا کنانکار  یبس یراب تیریمد یها تلاش نیو همچن یآموزش یها و یتوسعه منابع انسانی از ش

و توسعه  مدیریت منابع انسانی نیب می. محققان شرو  به ترسگیرد میسازمان سرچشمه  یاستراتژ

و ارائه منابع مناسب به  افتنی یبود برا یندیفرآ یمنابع انسان تیریمد که درحالیمنابع انسانی کردند. 

توسعه  .داشت تأکیدبود که بر توسعه فرد  کیجزء استراتژ کی یکارکنان، توسعه منابع انسانی دارا

 تیتوسعه ظرف قیاز طر تر یبلندمدت و بهبود عملکرد فور کیعملکرد استراتژ»منابع انسانی به 

 ز یمکان عنوان بهساختار توسعه منابع انسانی توسعه منابع انسانی را «. عملکرد یبرا ها آن]کارمندان[ 
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. توسعه منابع انسانی در سازمان نفوذ دهد میو توسعه مستمر نشان  رییتغدانش،  جادیا ،یریادگی

 یو ساختار، فرهنگ و عملکردها یاستراتژ یعیطب یهمپوشان عنوان بهو رشد را  رییتا تغ کند می

 .(3513، 1)توومانآغاز کند یمنابع انسان تیریمد

، نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهبر  مؤثر عوامل یبررسدر خصوص 

 چیویویسال نتای  تحقیق ها آنکه در بین  اند پیداکرد پژوهشگران، به نتای  مفید و کارآمدی دست 

 عملکرد نقص رفع و نگیکوچ میت اتیادب بر یمرور. کار محل در نگیکوچ میت عنوان با انیستیکر

به کار  یاز کار فرد رییکار و تغ طیحدر م یدگیچیپنشان داد که  کار محل در بالا عملکرد جادیا یبرا

عملکرد  ها تیماز  یداشت. برخ یبستگ ها تیمبه  یادیکه تا حد ز افتی شیافزا ها سازماندر  یگروه

از  ای کند میرا برآورد   میمداو  اهداف ت طور بهکه  کنند می جادیا ییبالا تیفیبا ک  یدارند و نتا ییبالا

 ای ری. نقش مدکنند مینر   وپنجه دست فیهستند که با عملکرد ضع ییها تیم، اما رود می فراتر ها آن

خود را به عملکرد  میچگونه ت دانند نمی ها آناز  یاریبس متأسفانهمهم است، اما  نهیزم نیدر ا میرهبر ت

عضو  کی لیپتانس کردنباز  یبر رو رایمشکلات را حل کند، ز نید اتوان میبالا برسانند. تیم کوچینگ 

، تیم حال بااینکارآمد باشد.  اریتا بس کند می قیکل تشو کی عنوان بهرا  میو ت کند میمرکز ت میت

 ها سازماندر  تیریدر تما  سطوح مد یتیریمد های مهارتضعف در  کی عنوان بهدر کار  یکوچینگ

 ند یآ "با عنوان 3و همکاران پاسمور جاناتان نتای  تحقیق (3531ان،یستیکر چیویویسال). شود می یتلق

 یامدهایو پ یعلم ندیتا فرآ یشخص یاز کاردست نگیبخش کوچ یبرا یمفهوم ی: چارچوبنگیکوچ

 ظهور زمان از احتمالاً که است مثبت یروانشناس یگفتگو کی نگیکوچ کهنشان داد  قیو تحق نیتمر

 از استفاد  بر یمبن یشواهد گذشته، سال هزار چند در تنها اما است، داشته وجود زبان د یچیپ اشکال

 ابزار نیا گذشته، سال 05 در. است ظاهرشد  یریادگی تیتقو یبرا یعمد نیتمر کی عنوان به آن

 .است شد  ای حرفه یرسم نامهیگواه و آموزش یمعرف و ای حرفه ینهادها ظهور قیطر از یکیالکتید

و  یستمیس ایه دیدگا تیم کوچینگ: "درتحقیقی با عنوان 8لارنس پل (3531همکاران، و پاسمور)

 "یستمیس یمیت نگیکوچ"و  "یستمیس یگریمرب" اصطلاحاتعنوان کرد که:  ها آن های محدودیت

توسعه  اتیدر ادب سندگانینو نکهی. با توجه به اشوند می  یتیم کوچینگ را اتیدر ادب ای فزایند  طور به

 افتد یاتفاق م میکه در داخل ت ییدادهایرا بر رو میعوامل خارج از ت تأثیرهاست که  تر مدت گسترد  میت

تیم کوچینگ کمتر  اتیاست. در ادب ریناپذ اجتناب باًیتقر یستمیس دگا یبر د تأکید نیا ،اند اذعان کرد 

است شد   یستمیس اتیبا اشار  به ادب یستمیس میت یمرب کی یبه معنا تری دقیقتوجه  ح،یصر طور به

درک  نیبه ا تنها نه ها ستمیس اتیدر ادب قیاوش دقظهور کرد. ک طورجدی به شیسال پ 15از  شیکه ب
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فکر  دیگو یوجود دارد که م یوجود دارد، بلکه مکتب فکر یمتعدد یها ستمیس یها یکه تئور رسد یم

ممکن است درک ما را از عملکرد  درواقعنباشد،  دیمف شهیممکن است هم یستمیصورت س کردن به

 (.3531پل، لارنس) محدود کند. ها گرو 

از مدیران  ی، بسیارها سازماندر  ای توسعه یابزار عنوان به یبودن مربیگر شد  شناخته وجودبا

 یمزیت رقابت عنوان به یو علیرغم پذیرش نقش مربیگر یابند نمیمؤثر از آن را  مندی بهر فرصت 

آن را نیز  یاجرا یلاز  برا های مهارتو معمولاً  پردازند میبه این فعالیت  ندرت بهسازمان، مدیران 

تا  سازد میدر اصل مربیان را قادر  یو این حقیقت که مربیگر یمشهود مربیگر یندارند. علیرغم مزایا

را  ها آنآورند و  به دست، شوند می رو روبه ها آنکه با  یاساس های چالشنسبت به مسائل و  یبینش

اما ؛ استفاد  نمایند یواقع یعیتمطلوب در موق یایجاد تغییرات منظور به ها آنتا از  کند میهدایت 

 نحو از  یصحبت کنند که حس روشن یبدون مربیگر اند کرد عادت  قدر آنمدیران و کارکنان 

زیرا  خواهند نمیرا  یکارکنان مربیگر رسد میمعمول خود ندارند. به نظر  یآن با کارها سازی یکپارچه

د بر توان میدر کار خود دارند که  ینقایص زنیمربیان  ترین باتجربه ی. حتاند کرد به نداشتن آن عادت 

 (.1455و همکاران،  پور حسناثر بگذارد) یمربیگر یاثربخش

کار و  طیدر مح یدگیچیمستقر هستند پ یعلم و فناور های پارککه در  یبنیان دانش های شرکت در

 یبستگ ها تیمبه  یادیاست که تا حد ز یافته افزایش ها سازمان نیدر ا یبه کار گروه یاز کار فرد رییتغ

که  کنند می جادیا ییبالا تیفیبا ک  یدارند و نتا ییعملکرد بالا ها شرکت نیدر ا ها تیماز  یدارد. برخ

 بنیان دانش های شرکت نی، اما در همرود میفراتر  ها آناز  ای کند میرا برآورد   میمداو  اهداف ت طور به

 نهیزم نیدر ا میرهبر ت ای ری. نقش مدکنند مینر   جهوپن دست فیهستند که با عملکرد ضع ییها تیم

 میخود را به عملکرد بالا برسانند. ت میت گونهچ دانند نمی ها آناز  یاریبس متأسفانهمهم است، اما 

 کند میتمرکز  میعضو ت کی لیباز کردن پتانس یبر رو رایمشکلات را حل کند، ز نید اتوان می نگیکوچ

 عنوان بهدر کار  ینگیکوچ می، تحال بااینکارآمد باشد.  اریتا بس کند می قیل تشوک کی عنوان بهرا  میو ت

مستقر در  بنیان دانش های شرکتدر  تیریدر تما  سطوح مد یتیریمد های مهارتضعف در  کی

رساندن به عملکرد بالا در  یبرا یبه توسعه منابع انسان ازیکه ن شود می مشاهد  یعلم و فناور های پارک

 .ردیانجا  گ یمیت کردیبا رو دیکه با باشد می ها شرکت نیا

مستقر در  بنیان دانش های شرکتعملکرد بالا در  یتوسعه منابع انسان های شاخصو  ها مؤلفه ابعاد،

 های شاخصو  ها مؤلفهابعاد،  نیکدامند؟ روابط ب نگیکوچ میت کردیبا رو یعلم و فناور های پارک

 کردیبا رو یرعلم و فناو های پارکمستقر در  بنیان دانش های شرکتالا در عملکرد ب یتوسعه منابع انسان
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 بنیان دانش های شرکتعملکرد بالا در  یچگونه است؟ برازش مدل توسعه منابع انسان نگیکوچ میت

 کیمطالعه با استفاد  از  نیا چگونه است؟ نگیکوچ میت کردیبا رو یعلم و فناور های پارکمستقر در 

خود  یها داد باز از  های مصاحبهو  یموضوع لیبا استفاد  از تحل یکم-یفیک یفیوصت قیطرح تحق

علم و  های پارکمستقر در  بنیان دانش های شرکتمستقر در  میت انیو مرب رانیتوسط مد شد  گزارش

 بر مؤثر عواملاست که  نیا قیتحق یاصل سؤال ؛ واست قیسؤالات تحق نی، به دنبال پاسخ به ایفناور

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع عهتوس

 یدانش برا نیاز ا توان میبود که  نیحاضر بود. فرض بر ا هموضو  محور مطالع نی؟ اتهران یفناور

اشکال کمک  ریاز سا یگریمرب یکار یها تیمو  یتوسعه منابع انسان زیمخصوص تما یانجا  مطالعات آت

جهت توسعه  ها میت یگریمرب نیب زیتماجادیا کرد.استفاد  کنند  تسهیل یها تیمافراد و  یگریمانندمرب

 است. قیتوجه و تحق ستهیاست که شا یگریموضو  مهم مرب کیاشکال کمک،  ریو سا یمنابع انسان

 با بالا عملکرد ینسانا منابع توسعه بر مؤثر عواملدر همین راستا پژوهش حاضر در پی آن است تا 

 نماید. یبررسرا  تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو

 پیشینه تجربی پژوهش

 با عنوان و همکاران ها قنبریتوان به پژوهشی که  در این حوز  می شد  انجا  های پژوهش ازجمله

پژوهش نشان داد  ی نتا اشار  کرد. ،اند داد ی انجا  گریمرب ژ یبا نقش و یتوسعه منابع انسان یاثربخش

و  ها قنبری) معناداری دارد. تأثیربر توسعه منابع انسانی  کوچینگ مدیریت منابع انسانی های شیو 

 یگریمنش مرب های شاخص ییشناسا و همکاران با عنوان حور یامجد(. نتای  پژوهش 1453همکاران،

 ،گویی پاسخ ،یو برتر یشامل تعال یهشت مقوله اصل ییه شناسابیی مدار  مقاطع ابتدا رانیمد

منجر شد.  یمقوله فرع 85و صداقت و  یعدالت محور ،یتواضع، خدمتگزار ت،یانسان ،یمشارکت طلب

 ییشناسا و همکاران با عنوان انیبرج شیستانتای  پژوهش  (.1451و همکاران،  حور یامجد)

 های شاخص ییمنجر به شناسا رانیگاز ا یشرکت مل رانیمد یبرا یگریاخلاق مرب های شاخص

جرات و  ،یوبرتر یتواضع، اعتدال، تعال ،یخدمتگزار ،یدانش و خردورز ،ییپاسخگو ت،یعدالت، انسان»

لیو  (.1451و همکاران،  انیشد. )برج رانیگاز ا یدر شرکت مل رانیمد یگریاخلاق مرب یبرا« شهامت

 کیکارکنان:  یبالا بر رفتار صدا عملکردبا  یمنابع انسان های شیو  تأثیر پژوهشی با عنوان ،زیاکسو زو

 تیهو یاسا  تئور بردهد که نتای  پژوهش نشان می .اند داد انجا   شد  تعدیل یگریانجیمدل م

کارکنان با آوای و رفتار  با عملکرد بالا یمنابع انسان اقدامات نیب یرگذاریتأث سمیرابطه و مکان ،یاجتماع

با توجه به تحقیقات  (.3533لیو زیاکسو زو، . )وجود داردرابطه  شد  تعدیل یگریانجیمدل م کیساخت 
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را در  ها تیمد توان می یزی: چه چمیبر عملکرد ت مؤثرعوامل و همکاران با عنوان  چینوویسالک نیبنجام

 میکرد که با عملکرد ت ییرا شناسا یدیکل ریمتغ 4 ها افتهی اموزد؟یب عیصنا ریورزش با عملکرد بالا از سا

و بازخورد عملکرد.  ارتباط ،یتیحما میرفتار ت ،یرهبر های سبکمختلف مرتبط بودند.  عیدر صنا

بر رفا  و عملکرد  یگریمرب تأثیر با عنوان جانا جارو (. نتای  تحقیقات 3533و همکاران،  چینووی)سالک

ممکن است در  کردیرو کی عنوان به یگریبمری نشان داد که ریگ در زمان همه ها آن یها میو ت رانیمد

(. 3533، )جارو  جانا .کارآمد باشد یریگ در طول همه ها آن یها میو ت رانیرفا  و عملکرد مد شیافزا

نشان  عملکرد و میت تعهد کارکنان، یگریمرب دادن وندیپ با عنواننتای  تحقیقات ادمیرال و همکاران 

مثبت  تأثیر یمیتعهد ت یگریانجیم قیاز طر میرمستقیغ ای میمستق طور به ی)کوچینگ(گریمرب کهداد 

 (.3531ادمیرال و همکاران، بر عملکرد کارکنان دارد ) یو معنادار

 تحقیق نظری و چهارچوب مبانی

 نگیکوچ میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه

برخوردار است. با ظهور  ای ویژ  تیسازمان از اهم یرقابت اصل جادیا یبازار، چگونگ دیبا رقابت شد

د به توان میارزشمند است،  یانسان هیکه سرما شوند میمتوجه  تدری  بهعصر اقتصاد دانش، مرد  

 ای تیموفقدر  ای کنند  تعیینرا کسب کنند و نقش  یاصل یرقابت های مزیتکمک کند تا  ها سازمان

از  یبه وجود آمد که موج یمنابع انسان کیاتژاستر تیریمد نه،یزم نیکنند. در ا فایا ها سازمانشکست 

 یها تیمز تواند یکه م «یمنابع انسان تیریمد یها و یش نیبهتر» اصطلاح به افتنی یرا برا قاتیتحق

. کرد دیرا تول یعال یقاتیتحق  یتان یادیکرد و تعداد ز کیکند، تحر جادیسازمان ا یبرا داریپا یرقابت

 یمنابع انسان تیریمد های شیو از  ایپو یبیترک عنوان به توان میرا  رد بالااقدامات منابع انسانی با عملک

و  بخشد میکارکنان بهبود  های انگیز و  ها نگرش، ها تواناییرا با بهبود  یدرک کرد که عملکرد سازمان

)وانگ مین و کند جادیمختلف ا یعملکرد سازمان  یبر نتا افزایی همد اثرات توان می بیترک نیا

 .(3538، 4ارانهمک

 و شد  تعیین زمان در که است هایی فعالیت از ای مجموعه HRD اختصار به، یا 0توسعه منابع انسانی

 به انسانی منابع است لذا توسعه شد  تهیه مشخص رفتاری تغییرات به رسیدن برای یافته سازمان طور به

 لاز  منابع توزیع جدید، های هارتم یادگیری برای فرصت آوردن  فراهم استخدا ، از پس افراد آموزش

 فرآیندی انسانی منابع توسعه .شود می اطلاق دیگر ای توسعه فعالیت هر و کار محیط در امور انجا  برای

 توانایی تا شوند می یاری شد  ریزی برنامه و مداو  ای برنامه کمک با سازمان کارمندان آن توسط که است

 تقویت را خود روزانه انفرادی های توانایی ونیز. نمایند تقویت یا آموخته را مختلف های فعالیت انجا 
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 درنهایت ؛ ونمایند کشف سازمان ای توسعه اهداف و خود موفقیت برای را خود درونی پتانسیل و کرد 

 زیرین های بخش میان در همکاری و تیمی کار روابط، تا آورند وجود به غنی و قوی سازمانی فرهنگ

 (1811) هاشمی فر،  .یابد افزایش کارمندان نفس عزت و انگیز  شغلی، رضایت و هبهبودیافت سازمان

با هم کار  یزیبه چ دنیتحقق بخش ای یابیدست یاز افراد است که برا یگروه م،یت کاز طرفی ی

از  یادیمتقابل ز یبا وابستگ ییمتشکل از اعضا یاجتماع های موجودیت عنوان بهرا  ها تیم کنند می

در سازمان  یاتیح سمیمکان" کی دهند  نشان میت کیکرد.  فیتعر یداف مشترک و ارزشاه ف،یوظا

 یهیوجود داشته است، اما بد یمشکلات میگرو  و ت یها واژ  فی، در تعردرگذشتهاست.  "یامروز یرقابت

 عنوان به یمیت کار. شد  است یگرو  در اصطلاحات تجار نیگزیجا یادیتا حد ز میت نیاست که ا

 فیعملکرد افراد متعدد تعر مؤثرهماهنگ کردن  یبرا موردنیازوابسته به هم عملکرد  یها همؤلف

 میبالا در ت تیفیوجود تعاملات با ک عنوان بهخوب  یمی(. کار ت3553، 6)سالا  و همکاران شود می

 ملکردع. شود می فیتوص ینوآورانه ضرور های پروژ  تیو موفق تیفیبا ک ینوآور یو برا شود می فیتعر

به  یبندیپا ،یفن ینوآور تیفیک ،ییقادر است به اهداف خود مانند کارا میت کیاست که  یزانیبه م میت

و زمان  ها هزینهانتظارات اعضا،  نیو همچن یکار ی/عالیکل یحل تعارض و برتر یی، تواناوبودجه برنامه

اندن عملکرد خود است به حداکثر رس یافراد برا لیباز کردن پتانس نگیکوچ . اهدافابدیدست 

 یو اجرا یهماهنگ یکمک به اعضا برا یبرا میبا ت میتعامل مستق یمیت یگری(. مرب3515 ،1تموری)و

 اتممکن است شامل جلس نیاست. ا یمیکار ت یخود برا یبا استفاد  مناسب از منابع جمع فیوظا

(. 3518و کار،  ترزی؛ پ3511 ،3نزیمتمرکز است )هاوک میباشد که بر کل ت یگروه ای یفرد یگریمرب

انجا  شود  یخدمات مشاور /آموزش خارج کی عنوان به ای یداخل صورت بهد توان می میت یگریمرب

 (.3515 ،1)کلاترباک

 های شرکت در نگیکوچ میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه بر مؤثر عوامل

 تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش

نیز میسر نخواهد بود.  ها آنندارند، بلکه ادار   مفهومی  تنها نهدون وجود نیروی انسانی ها ب سازمان

ها، همچنان  ای از تجهیزات و دستگا  به تود  ها آنها و تبدیل  های جدید به سازمان حتی با ورود فناوری

بنابراین منابع ؛ عاملی حیاتی و راهبردی در بقای سازمان، کاملاً مشهود است عنوان بهنقش انسان 

آیند، چرا که به تصمیمات سازمانی شکل  های امروزی به شمار می انسانی ارزشمندترین منبع سازمان

شوند. بهبود و  وری می و باعث حل شدن مسائل و مشکلات سازمان و عینیت بخشیدن به بهر  داد 
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نیروی انگیزش آنان  وری کارکنان و تقویت وری سازمان، مستلز  رشد و بهر  افزایش مستمر بهر 

 (.1810باشد )حسینی و همکاران،  می

 فرهنگ همچنین و افراد مدیریت برای جامع و استراتژیک رویکردهای شامل انسانی منابع مدیریت

 ترین مهم که کنند حاصل اطمینان که است این انسانی منابع متخصصان نقش. است کار محیط در

 با و ها رویه و ها سیاست ها، برنامه مدیریت و ایجاد طریق از – آن انسانی سرمایه – شرکت یک دارایی

شود. اهمیت  می حمایت و پرورش مؤثر، کارفرمای-کارمند طریق از مثبت کاری محیط یک ایجاد

 انسانی منابع مؤثر مدیریت تحت که کارکنانی که این انسانی در مفهو  آن نهفته است، منابع مدیریت

 طریق این از. باشند داشته مشارکت شرکت کلی گیری جهت در مؤثرتر طور به توانند می دارند، قرار

 انسانی منابع مدیریت تیم تیاهم .شوند می محقق شرکت مقاصد و اهداف که کنند حاصل اطمینان

 یک اعضای عوض، در. دارد مسئولیت اداری یا پرسنلی سنتی کارهای از در آن است که بیش امروزی

 که این از اطمینان و کارکنان استراتژیک استفاد  به افزودن ارزش بر بیشتر یانسان منابع مدیریت تیم

. هستند متمرکز گذارند، می تأثیر وکار کسب بر گیری انداز  قابل و مثبت های روش به کارکنان های برنامه

 (.1813طاهری،  ) .دارد بسیاری اهمیت سازمان در انسانی منابع مدیریت اصول رعایت

 یانسان منابع کیاتژاستر تیریمد

مفهو  مدیریت استراتژیک منابع انسانی، بر نقش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر 

 تأکیدماهیت استراتژیک منابع انسانی و بر یکپارچه شدن استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان 

 مؤثر های فعالیتتمامی »د  است: مدیریت استراتژیک منابع انسانی را چنین توصیف کر کند. شولر می

مدیریت استراتژیک «. به طراحی و اجرای نیازهای استراتژیک سازمان ها آنبر رفتار افراد در برانگیختن 

های موردنظر برای کمک  منابع انسانی و انجا  فعالیت شد  ریزی برنامهمنابع انسانی را الگوی تخصیص 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی، روشی است برای  .باشد میبه سازمان در رسیدن به اهدافش 

مسائلی، مانند: اشتغال، کارمندیابی، آموزش، پاداش و که بهسازمانهای دربار  مقاصد و طرحگیری تصمیم

به روابط  طورکلی بهمدیریت استراتژیک منابع انسانی  درواقعشوند.  مدیریت عملکرد کارکنان مربوط می

 (.1818کاشانی،  شنا  حق) پردازد. سانی و مدیریت استراتژیک سازمان میمیان مدیریت منابع ان

وجه تمایز اصلی میان مفاهیم سنتی مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیک منابع انسانی، 

مقابله با  منظور بهگیری استراتژیک سازمان  میزان یکپارچگی مدیریت منابع انسانی با فرایندهای تصمیم

و تغییرات مداو  بازار و فناوری، دلایل اصلی  شدن جهانییطی است. محیط رقابتی، تغییرات مح

دگرگونی مفاهیم مدیریت منابع انسانی و تبدیل آن به مدیریت استراتژیک منابع انسانی است. مفاهیم 
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های ویژ  و کارایی  خاص، تخصص های آموزشفیزیکی،  های مهارتسنتی مدیریت منابع انسانی تنها بر 

شد،  آنکه به افراد توجه کند، به کارهایی که توسط افراد انجا  می جای بهکرد و  می تأکیدردی کارکنان ف

، به تما  یادشد مدیریت استراتژیک منابع انسانی، علاو  بر توجه به موارد  که درحالیکرد.  تمرکز می

 (.1818حدادیان، رزد. )و می تأکیدهای مختلف سازمان،  ، اثربخشی کلی و یکپارچگی فعالیتها بخش

 یانسان منابع یكیالكترون تیریمد

های مختلف سازمان  ، جنبهوکار کسبهای مختلف  با ظهور فناوری اطلاعات و گسترش آن در حوز 

های انجا  کارها و نو  نگا  به فرآیندها، تغییر کرد  که این تغییر هم بر چگونگی  ماهیت و روش ازلحاظ

گذاشته است. هسته اصلی و متمرکز این تغییر، منابع انسانی و مدیریت  تأثیرو هم بر چرایی فرآیندها 

این تحولات، حوز  مدیریت منابع انسانی نیز دچار تحولات زیادی شد  است و با  تبع بهآن بود  است. 

 کارگیری بهآفرینی سازمان،  توجه به پررنگ شدن اهمیت منابع انسانی و مدیریت اثربخش آن در ارزش

است که از آن تحت عنوان مدیریت  شد  تبدیلری اطلاعات در این حوز  به موضوعی پر چالش فناو

 (.1818پور و همکاران،  برند )ایمانی الکترونیک منابع انسانی نا  می

شگرفی بر  تأثیراینترنت، توانسته است  کاربرد تکنولوژی کامپیوتر و  ویژ  بهتوسعه سریع تکنولوژی، 

ش داشته باشد و اقتصاد، سیاست، فرهنگ و حتی رفتار اجتماعی را نیز تغییر داد  های دان تما  حوز 

ها و کاربرد فراوان آن، دلیل خوبی برای  توان انکار کرد، کتاب است، به عبارتی تکنولوژی اطلاعات را نمی

  نسانی نیز ازتوان تعمیم داد و واحد منابع ا این مهم را به حوز  سازمان و مدیریت نیز می  ادعای ماست.

 کارگیری بهسازی و  اینترنت در طی دهه گذشته، پیاد  این قاعد  مستثنی نیست. پیشرفت سریع 

هایی که  را گسترش داد  است. در عصر حاضر، هم تعداد سازمان انسانیمدیریت الکترونیک منابع 

آن، در  کارگیری بهعمق  گیرند، رو به افزایش است و هم مدیریت الکترونیک منابع انسانی را به کار می

 (.1814درون سازمان بیشتر شد  است )عرفانیان و همکاران، 

اصلی زایند  سرمایه هرسازمان و منبعترین تولیدومهمترین عامل انسانی باارزشامروز  منابع ازآنجاکه

های  زیری ترین برنامه های اساسی هر سازمان است، یکی از عمد  قابلیت ایجادکنند مزیت رقابتی و 

ریزی منابع انسانی است. به عقید  اغلب کارشناسان، مؤثرترین را  دستیابی به مزیت  سازمانی، برنامه

 آنچهها از طریق بهبود و بهسازی آنان است و  رقابتی در شرایط فعلی کارآمدتر کردن کارکنان سازمان

های فنی و  نسانی تنها با آموزشدر راستای توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این است که بهبود منابع ا

های متعدد به توسعه کارکنان پرداخت و این مهم جزء با  شود، بلکه باید روش تخصصی حاصل نمی

 (.3516پور و همکاران،  نخواهد بود )حمیدیان پذیر امکاناعمال مدیریت مؤثر منابع انسانی 
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 یانسان منابع کیاستراتژ یچابك

و نتای  وسیع و  شد  واقع تیریعلو  مداکثر پژوهشگران  وردتوجهم 15یسازمان یچابکمبحث  امروز 

 ی در حیطه مؤثرعناصر  از یکبنابراین ی؛ آورد  استها به وجود  آشکاری جهت مشاهد  در سازمان

   بردارندقد روزافزون پیشرفت ریدر مس ندقادر ییها است و سازمان یسازمانی چابکی، وری سازمان بهر 

و  عیسر یاتیعمل و اجرای موقع به رییگ میتصم تیریمد کار، چرخهن، کانال کار، کارکناکه از وجود 

 (.1810و همکاران،  زاد رانیباشند، )ابرخوردار چابک 

 یزیر تفاوت دارد. دوز و کوسنن برنامه یاستراتژ کیکلاس کردیبا رو کیاستراتژ یچابک مفهو 

 فیسازمان تعر ند یپن  تا د  سال آ یبرا یتژانداز و استرا چشم نیمتعارف را همان تدو کیاستراتژ

 ی. چابکطلبد یرا م یاستراتژ عیسر رییها و تغ سازمان یاریامروز  هوش طیشرا که یکرد  است. درحال

 یبرا دیبلندمدت و مف دیداشتن د یخود برا ریمس میاصلاح و تنظ یشرکت برا کی ییتوانا کیاستراتژ

 (.Khoshnood & et al, 2017) گردد یم یاقتصاد مدرن تلق

چابکی استراتژیک را توانایی یک شرکت برای تعدیل و اصلاح مسیرش بدون از دست دادن دیدر  

این موسسه  علاو  بهکه برای اقتصاد جدید امروز مهم است  کنند میآن تعریف  بلندمدت انداز چشم

فعالانه تغییر و  ینیب پیشچابکی استراتژیک را یک فرایند در حال پیشرفت برای یک سازمان جهت 

فضای کنونی، چابکی به معنای  در .کنند میسریع برای مزیت رقابتی معناداری تعریف  برداری بهر 

برای  هایی فرصت عنوان بهو استفاد  از آن تغییرات  بینی پیش غیرقابلبه محیط متغیر و  اثربخشواکنش 

 به معنای: حرکت سریع، چالاک، فعال چابک در فرهنگ لغت،  پیشرفت سازمانی است ولی در اصل واژ 

سریع و با یک روش  صورت بهو قادر بودن به تفکر  سریع و آسان صورت بهو چابکی توانایی حرکت 

هوشمندانه است. ریشه و زادگا  چابکی، ناشی از تولید چابک است و تولید چابک مفهومی است که طی 

وفق توسط تولیدکنندگانی که خودشان را برای استراتژی م عنوان بهو  یافته عمومیتاخیر  های سال

است. در چنین محیطی، هر سازمانی باید  شد  پذیرفتهکنند،  آماد  می ای ملاحظه قابلافزایش عملکرد 

های  محصولات متفاوت و با طول عمر کوتا ، طراحی مجدد محصولات، تغییر روش زمان همتوان تولید 

هایی، به آن  ت را داشته باشد. در صورت داشتن چنین توانمندیو توان واکنش کارآمد به تغییرا تولید

 .(1814زاد ،  )ناظم .بنگا  تولیدی، سازمان چابک اطلاق خواهد شد

شود، جزء مهم و  ها محسوب می با توجه به اینکه منابع انسانی، منبع استراتژیک برای سازمان

های سازمانی و منابع انسانی ماهیت  ریزی ریزی استراتژیک است و اکثر برنامه لاینفک مباحث برنامه

ریزی منابع انسانی شد  است،  ترین عواملی که موجب نگرش جدید در برنامه راهبردی دارند. از عمد 
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های تکنولوژیک، اجتماعی و اقتصادی در محیط داخلی و خارجی  روند تغییرات و دگرگونی

خواهند همسو با این تغییرات باشند بایستی  ها می اند. اگر سازمان هاست که هموار  با آن مواجه سازمان

 (.1814نگرش جامع و راهبردی داشته و الزامات گوناگونی را مدنظر قرار دهند )حسنی و نعمتی، 

 یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلوغ

هنری تما  و کمال است، یکی از دلایل این موضو  آن است که  درواقعمدیریت کار پیچید  و 

دارند. انسان موجودی است بسیار ارزشمند و پر رمز  سروکارها برای انجا  وظایف خود با انسانمدیران 

گیری از استعدادهای نهفته های جمعی وابسته به شناخت و بهر یابی و کامیابی در فعالیتو راز و دست

های بلو  عنوان مدل متنوعی با اثربخشهای اخیر رویکردهای باشد. در سالمی ها آنهای و بروز نوآوری

فرآیندها، منابع -های مدیریتیو بر آن است که بهبود سازمانی را در هر یک از حوز  یافته توسعهقابلیت 

انسانی، مدیریت پروژ ، فناوری اطلاعات و غیر  را در چارچوب مشخص و چند سطحی تحلیل و نقشه 

باشد. در حقیقت  می 11های مدیریت منابع انسانیها، مدل بلو  سیستم      یکی از این مدل. نماید ارائهرا 

زمانی یک سازمان در حیطه مدیریت منابع انسانی به سطحی از بلو  و پختگی دست پیدا خواهد کرد 

های اعمال رهبری در آن اصولی و منطبق با علو  مدیریت باشد. همچنین سطح مشارکت  که شیو 

 باشد و دسترسی به پاداش برای تمامی اعضای سازمان کارکنان در تصمیمات خرد و کلان سازمانی بالا

بهینه با کمترین  به صورتیبسته به تلاش و کوشش آنان وجود داشته باشد. از طرفی نیروی انسانی 

زمان و بالاترین سطح کیفی خدمات به وظایف خود بپردازد و نیز علاقه کارکنان به ارتقای سطح دانش 

شود که عملکرد سازمانی و  می (. این امر باعث3551د )باسی و مک مور، و یادگیری در سازمان بالا باش

آشکاری  طور بهه درمجموع 13بهبود و ترقی حرکت کرد  و بالندگی سازمانی سوی بهفردی کارکنان 

بالندگی حرکت نماید که هدفی مشخص و از  سوی بهتواند  می باشد. در حقیقت سازمانی تشخیص قابل

سالم و اصولی تعریف و  ای گونه بهته باشد و روابط و ساختار سازمانی در آن داش شد  تعیینپیش 

 (.1818باشد )محمد پور و محمودی،  اجراشد 

 های منابع انسانی و سازی فعالیتهای مدیریت منابع انسانی برای یکپارچهمدل بلو  سیستم

. در این مدل فرآیندهای منابع است شد  طراحیهای این حوز  ابزارها و سیستم موقع بهسازی پیاد 

دیگری است. علاو  بر این، ارتباط متقابل  نیاز پیشکه هر یک  اند شد  مرتبانسانی در چند سطح بلو  

های منابع انسانی شد  و با طرح الگویی برای ای شدن سیستم   فرآیندها را روشن ساخته و مانع از جزیر 

سازد )باسی و بالندگی سازمانی را تسهیل می درنتیجهانی و های منابع انسبهبود، مسیر بهبود قابلیت

ها به بلو  بیشتری برسد سازمان  های مدیریت منابع انسانی در سازمان (. هرچه سیستم3551مور،مک
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های مدیریت منابع انسانی در ادارات و  تواند به تعالی و بالندگی دست یابد. به عبارتی بلو  سیستم می

تواند  شود که کارکنان بیشتر در مسیر اهداف سازمانی گا  بردارند که این امر می ها موجب می سازمان

های  بالندگی سازمانی را ارتقا دهد. از سوی دیگر نتای  مطالعات نشان داد  است که بلو  سیستم

مانی تواند با بروز رفتارهای کارآفرینانه اجتماعی کارکنان موجبات بالندگی ساز مدیریت منابع انسانی می

 (.3511و همکاران،  18را فراهم نماید )تریولا 

 مدل تحقیق

، یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عوامل: متغیر مستقل

 (یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو  وی انسان منابع کیاستراتژ یچابک

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه :متغیر وابسته

 تهران یفناور و علم های پارک

 
 ( مدل تحلیلی تحقیق3نمودار )

 تحقیق های فرضیه

 اصلی هیفرض

 یچابک ،یانسان منابعالکترونیکی  تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) یرفتار عوامل

 با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر (یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو و ی نانسا منابع کیاستراتژ

 .باشند می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو

 ی فرعیها فرضیه

 در نگیوچک میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه ی برانسان منابع کیاستراتژ تیریمد

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

 یانسان منابع یكیالكترون تیریمد
 میت كردیور با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه

 علم یها پارک انیبن دانش یها شرکت در نگیکوچ

 تهران یفناور و

 یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد

 یانسان منابع کیاستراتژ چابكی

 یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلوغ
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 در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابعالکترونیکی  تیریمد

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

 در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع سعهتو ی برانسان منابع کیاستراتژ یچابک

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

 نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو 

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در

 روش تحقیق

 وتحلیل تجزیهها و اطلاعات و روش نحو  گردآوری داد  ازنظرهدف، کاربردی و  ازنظراین پژوهش 

 کارکنان هیکل از عبارت قیتحق نیا یآمار جامعه نحو  اجرا نیز از نو  پیمایشی است. ازنظرتوصیفی و 

 1055 حدوداً ها آن تعداد که باشند می انتهر شهر یفناور و علم های پارک در بنیان دانش های شرکت

 مذکور یآمار جامعه از. باشد می ساد  گیری نمونه روش پژوهش نیا در گیری نمونه روش. باشد می نفر

 نفر 853 تعداد مورگان جدول در مندرج گیری نمونه شیو  براسا ) گیری نمونه ضوابط به توجه با

 دو به ها پرسشنامه گردآوری از حاصل یها داد  تحقیق این در .است شد  انتخاب قیتحق نمونه عنوان به

 مورد آمار توصیفی شیو  به ها داد  نخست مرحله در: گیرند می قرار وتحلیل تجزیه مورد طریق

 ها آن توصیف به... و نمودارها و اشکال جداول، طریق از قسمت این در که گیرند می قرار وتحلیل تجزیه

 منابع کیاستراتژ تیریمد) عوامل رابطه ونیرگرسآزمون  طریق از دیگر، لهمرح در و شود می پرداخته

 تیریمد یها ستمیس بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه و ی(انسان منابع

 .گیرد می قرار موردبررسی تهران یفناور و علم های پارک

 ی تحقیقها فرضیهبررسی 

 یاصل هیفرض

 یچابك ،یانسان منابع یكیالكترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عوامل

 یانسان منابع توسعه بر( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلوغ و یانسان منابع کیاستراتژ

 یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت كردیرو با بالا عملكرد

 .باشند می مؤثر تهران
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 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه اصلی3)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   میانگین مربعات درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 051/11 3/6 1 3/6 رگرسیون

   514/5 13 338/1 باقیماند 

    11 538/14 کل

است،  آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  1از جدول  آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان می

 فرضیه اصلی (: خلاصه مدل رگرسیون2)دول ج

 آزمون دوربین واتسون شد  تعدیلمجذور ضریب همبستگی  مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی

610/5 438/5 413/5 30/1 

 تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عواملکه  دهد مینشان  3از جدول  آمد  دست بهنتای  

( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون

 در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهات % از تغییر8/43 بینی پیشتوانایی 

 را دارد. تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

، استقلال خطاها )تفاوت گیرد میهمچنین یکی از مفروضاتی که در رگرسیون خطی مدنظر قرار 

فرضیه  که درصورتیاز یکدیگر است.  توسط معادله رگرسیون( شد  بینی پیشبین مقادیر واقعی و مقادیر 

با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاد  از رگرسیون خطی  خطاهااستقلال خطاها رد شود و 

آزمون دوربین واتسون استفاد  گردید. آمار   یکدیگر ازبررسی استقلال خطاها از  منظور بهوجود ندارد، 

باشد، مقدار این همبستگی متوالی وجود نداشته ها باقیماند  . اگربینباشد می 4تا  5دوربین واتسون بین 

نزدیک باشد  4مثبت و اگر به همبستگی دهند  نشانباشد . اگربه صفر نزدیکباشد می 3امار  نزدیک به 

باشد هیچ جای نگرانی  0/3تا  0/1اگر این مقدار بین  درمجمو  .باشد میهمبستگی منفی  دهند  نشان

 است که بسیار مناسب است. آمد  دست به 30/1رضیه مقدار این آمار  برابر نیست که در این ف

 رگرسیون فرضیه اصلی ضرایب(: 1)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 364/1 - 354/5 431/1 ضریب ثابت

 555/5 066/1 610/5 501/5 041/5 یباربر مهیب
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 تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عوامل، گردد میمشاهد   8که در جدول  طور همان

با ( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون

ه طرز معناداری بر متغیر % ب10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  066/1مقدار تی ولیو 

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه

 تیریمد) عواملگفت  توان میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا  تهران یفناور

 بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ یابکچ ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ

 در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس

بنابراین با اطمینان ؛ اثر مثبت و مستقیم دارد تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

 یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عواملگفت  توان می% 10

 با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ

 دارد. تأثیر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو

 فرضیه فرعی اول

 میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه ی برانسان منابع کیراتژاست تیریمد

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ

 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه فرعی اول0)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   میانگین مربعات درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 118/81 46/8 1 46/8 یونرگرس

   153/5 13 634/15 باقیماند 

    11 538/14 کل

است،  آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  4از جدول  آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان می

 عی اول(: خلاصه مدل رگرسیون فرضیه فر5)دول ج

 آزمون دوربین واتسون شد  تعدیلمجذور ضریب همبستگی  مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی

416/5 346/5 383/5 131/1 

 بینی پیشتوانایی  یانسان منابع کیاستراتژ تیریمدکه  دهد مینشان  0از جدول  آمد  دست بهنتای  

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیور با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه% از تغییرات 6/34

 را دارد.تهران  یفناور و علم های پارک
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، استقلال خطاها )تفاوت گیرد میهمچنین یکی از مفروضاتی که در رگرسیون خطی مدنظر قرار 

فرضیه  که درصورتیتوسط معادله رگرسیون( از یکدیگر است.  شد  بینی پیشبین مقادیر واقعی و مقادیر 

با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاد  از رگرسیون خطی  خطاهال خطاها رد شود و استقلا

آزمون دوربین واتسون استفاد  گردید. آمار   یکدیگر ازبررسی استقلال خطاها از  منظور بهوجود ندارد، 

شته باشد، مقدار همبستگی متوالی وجود ندا ها باقیماند . اگر بین باشد می 4تا  5دوربین واتسون بین 

 4همبستگی مثبت و اگر به  دهند  نشان. اگر به صفر نزدیک باشد باشد می 3این آمار  نزدیک به 

باشد هیچ  0/3تا  0/1اگر این مقدار بین  درمجمو  .باشد میهمبستگی منفی  دهند  نشاننزدیک باشد 

است که بسیار مناسب  آمد  دست به 131/1جای نگرانی نیست که در این فرضیه مقدار این آمار  برابر 

 است.

 رگرسیون فرضیه فرعی اول ضرایب(: 5)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 143/13 - 118/5 843/3 ضریب ثابت

 555/5 641/0 416/5 504/5 850/5 یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد

با مقدار تی ولیو  یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد، گردد میمشاهد   6که در جدول  طور همان

 منابع توسعه% به طرز معناداری بر متغیر 10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  641/0

تهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان

بر  یانسان منابع کیاستراتژ تیریمدگفت  توان میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا 

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه

 کیاستراتژ تیریمدگفت  نتوا می% 10بنابراین با اطمینان ؛ اثر مثبت و مستقیم داردتهران  یفناور

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهدر  یانسان منابع

 دارد.مثبت  تأثیرتهران  یفناور و علم های پارک

 فرضیه فرعی دوم

 میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابع یكیالكترون تیریمد

 .باشد می مؤثر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ
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 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه فرعی دوم7)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   میانگین مربعات درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 113/31 131/3 1 131/3 رگرسیون

   184/5 13 163/11 باقیماند 

    11 538/14 کل

است،  آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  1از جدول  آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان می

 (: خلاصه مدل رگرسیون فرضیه فرعی دوم4)دول ج

 آزمون دوربین واتسون شد  تعدیلمجذور ضریب همبستگی  مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی

301/5 184/5 188/5 131/1 

 بینی پیشتوانایی  یانسان منابع یکیالکترون تیریمدکه  دهد مینشان  3از جدول  آمد  دست بهنتای  

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه% از تغییرات 4/18

 را دارد. تهران یفناور و علم های پارک

تا  0/1است که در فاصله بین  آمد  دست به 131/1در این فرضیه مقدار آمار  دوربین واتسون برابر 

 و بسیار مناسب است. باشد می 0/3

 رگرسیون فرضیه فرعی دوم ضرایب(: 1)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 000/15 - 36/5 143/3 ضریب ثابت

 555/5 301/16 301/5 511/5 101/1 یانسان منابع یکیالکترون تیریمد

با مقدار تی ولیو  یانسان منابع یکیالکترون تیریمد، گردد میمشاهد   1که در جدول  طور همان

 منابع توسعهمتغیر % به طرز معناداری بر 10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  301/16

 تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان

بر  یانسان منابع یکیالکترون تیریمدگفت  توان میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا 

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه

 یکیالکترون تیریمدگفت  توان می% 10بنابراین با اطمینان ؛ اثر مثبت و مستقیم دارد تهران یفناور

  بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهدر  یانسان منابع
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 دارد. مثبت تأثیر تهران یفناور و علم های پارک

 رضیه فرعی سومف

 میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابع کیاستراتژ یچابك

 .باشد می مؤثر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ

 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه فرعی سوم34)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   بعاتمیانگین مر درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 46/34 318/3 1 318/3 رگرسیون

   110/5 13 31/11 باقیماند 

    11 538/14 کل

 آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  15از جدول  آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان میاست، 

 (: خلاصه مدل رگرسیون فرضیه فرعی سوم33)ل دوج

 مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی
مجذور ضریب همبستگی 

 شد  تعدیل
 آزمون دوربین واتسون

403/5 354/5 351/5 138/1 

 بینی پیشتوانایی  یانسان منابع کیاستراتژ یچابککه  دهد مینشان  11از جدول  آمد  دست بهنتای  

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع وسعهت% از تغییرات 4/35

 را دارد. تهران یفناور و علم های پارک

تا  0/1است که در فاصله بین  آمد  دست به 138/1در این فرضیه مقدار آمار  دوربین واتسون برابر 

 و بسیار مناسب است. باشد می 0/3

 فرضیه فرعی سوم رگرسیون ضرایب(: 32)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 11/15 - 318/5 846/3 ضریب ثابت

 555/5 018/6 403/5 506/5 863/5 یانسان منابع کیاستراتژ یچابک

با مقدار تی ولیو  یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،گردد میمشاهد   13که در جدول  طور همان

 منابع توسعه% به طرز معناداری بر متغیر 10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  018/6
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 تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان

بر  یانسان منابع کیاستراتژ یچابکگفت  وانت میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا 

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه

 یفایا زانیم یارتقاگفت  توان می% 10بنابراین با اطمینان ؛ اثر مثبت و مستقیم دارد تهران یفناور

 های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان بعمنا توسعه در گزار مهیتعهدات توسط ب

 دارد.مثبت  تأثیر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش

 فرضیه فرعی چهار

 میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلوغ

 .باشد می مؤثر تهران یناورف و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ

 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه فرعی چهار31)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   میانگین مربعات درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 331/45 146/4 1 146/4 رگرسیون

   151/5 13 181/1 باقیماند 

    11 538/14 کل

 آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  18ل از جدو آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان میاست، 

 (: خلاصه مدل رگرسیون فرضیه فرعی چهار30)دول ج

 آزمون دوربین واتسون شد  تعدیلمجذور ضریب همبستگی  مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی

018/5 833/5 831/5 101/1 

توانایی  یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو که  دهد مینشان  14از جدول  آمد  دست بهنتای  

 های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه% از تغییرات 3/83 بینی پیش

 را دارد. تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش

تا  0/1است که در فاصله بین  آمد  دست به 101/1دوربین واتسون برابر در این فرضیه مقدار آمار  

 و بسیار مناسب است. باشد می 0/3
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 رگرسیون فرضیه فرعی چهار ضرایب(: 35)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 581/33 - 1/5 353/3 ضریب ثابت

 555/5 314/14 018/5 543/5 011/5 یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو 

با مقدار تی  یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو ، گردد میمشاهد   10که در جدول  طور همان

 توسعه% به طرز معناداری بر متغیر 10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  314/14ولیو 

 یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع

 منابع تیریمد یها ستمیس بلو گفت  توان میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا  تهران

اطمینان بنابراین با ؛ ی اثر مثبت و مستقیم داردشرق جانیدراستان آذربا یرنفتیصادرات غبر  یانسان

 کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهدر  گزار مهیتعهدات توسط ب یفایا تیفیکگفت  توان می% 10

 دارد.مثبت  تأثیر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت

 گیری نتیجه

براسا   ها آن تیموجودهستند.  یسازمان نمودارهایاز  شیب یزیوضوح متشکل از چهب ها سازمان

 باوجوداین. گیرد میو دانش شکل  یو اطلاعات ی، مادی، مالیهمچون منابع انسان یمنابع متعدد

 یاصل مؤلفه رایز؛ شود می یتلق یاتیح یکارکرد مثابه به ها سازمان یبرا یمنابع انسان تیریمد

است.  یمنابع انسان تیریدم یاصل فهیوظ ها آن اثربخش تیریو مد اند مرد  ها سازمان دهند  شکل

 تأثیراما امروز  تحت ؛ بود یدر سازمان به عهد  ادار  آمار و امور ادار یانسان یروین ی، رهبردرگذشته

، امور مربوط به دیجد نیازهایامور کارکنان با  یرهبر تیتطابق قابل بالأخص یسازمان رونیعوامل ب

 دهی سازمان یطیمح های چالشو در نظر داشتن در رابطه با رسالت و اهداف سازمان  یمنابع انسان

و  کیمنبع استراتژ کی منزله بهاو  فرد منحصربهو نقش  یعامل انسان تیاسا ، اهم نی. بر اشود می

که  ییاست تا جا افتهیوالاتر از گذشته  مراتب به یگاهیجا یسازمان یو فراگردها ها نظا  یطراح و مجر

 نی. بدشود می ادی یسازمان یبرا ییمنبع و دارا ترین مهم مثابه به از انسان شرفتهیپ یدر تفکر سازمان

در  ختهیفره یمنابع انسان قیاز طر کوشند میخود  یبقاء، انتظا  و بالندگ یبرا ها سازمانلحاظ امروز  

، پذیری انطباق، پذیری انعطاف، ی، سود بخشیع، بهبود مستمر، کارآمدیبه رشد وس یگستر  جهان

بارون و  زعم بهخود نائل شوند.  تیممتاز در عرصه فعال تیاز موقع یو برخوردار ند یآ یبرا یآمادگ

 تیاهم نهیدر زم متأسفانه .آید میبه شمار  یسازمان های شکست ای تیموفق دیکل یکرپس منابع انسان
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 شود میگرفته  د یآن ناد کیو استراتژ یاتیو در عمل نقش ح شود می انگاری سهل شدت به یمنابع انسان

 تیاهم ها سازمانآن در  فرد منحصربهو نقش  یعامل انسان یکنون یایاست که در دن یامر در حال نیا

 (.1814) حسینی، است  افتهی یفراوان

 ،نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهبر  مؤثر عوامل یبررسدر خصوص 

نتای  تحقیقات  ها آنکه در بین  اند یداکرد پپژوهشگران متعددی، به نتای  مفید و کارآمدی دست 

حاکی از آن بود که ی گریمرب ژ یبا نقش و یتوسعه منابع انسان یاثربخش"و همکاران با عنوان ها قنبری

نتای   همچنین معناداری دارد. تأثیربر توسعه منابع انسانی  کوچینگ مدیریت منابع انسانی های شیو 

مدار  مقاطع  رانیمد یگریمنش مرب های شاخص ییشناسا "عنوانو همکاران با  حور یامجد تحقیق

 ت،یانسان ،یمشارکت طلب ،گویی پاسخ ،یو برتر یشامل تعال یهشت مقوله اصل ییشناسابه یی ابتدا

و  انیبرج های یافته منجر شد. یمقوله فرع 85و صداقت و  یعدالت محور ،یتواضع، خدمتگزار

گاز  یشرکت مل رانیمد یبرا یگریاخلاق مرب های شاخص ییاشناس "همکاران در تحقیقی با عنوان

 ،یخدمتگزار ،یدانش و خردورز ،ییپاسخگو ت،یعدالت، انسان» های شاخص ییمنجر به شناسا رانیا

 رانیگاز ا یدر شرکت مل رانیمد یگریاخلاق مرب یبرا« جرات و شهامت ،یوبرتر یتواضع، اعتدال، تعال

 یمنابع انسان های شیو  تأثیردر مورد  چند سطحیطالعه زو با عنوان م لیو زیاکسو قاتیتحق  ینتا شد.

رابطه و  ،یاجتماع تیهو یاسا  تئور بر که بود آن دهند  نشان ،کارکنان یبالا بر رفتار صدا عملکردبا 

مدل  کیکارکنان با ساخت آوای و رفتار  با عملکرد بالا یمنابع انسان اقدامات نیب یرگذاریتأث سمیمکان

. باشد میقرار بر موردبررسی یو حوز  سازمان یحوز  منابع انسان نیو رابطه ب شد  تعدیل یگریانجیم

 ها تیمد توان می یزی: چه چمیبر عملکرد ت مؤثرعوامل "با عنوان  و همکاران چینوویسالک قاتیتحق  ینتا

 های سبکی دیکل ریمتغ 4 ییشناسا از یحاک اموزد؟یب عیصنا ریرا در ورزش با عملکرد بالا از سا

جارو  جانا با  قیتحق  ینتا نیهمچن. بازخورد عملکرد بودند و ارتباط ،یتیحما میرفتار ت ،یرهبر

 دهد ینشان م یریگ در زمان همه ها آن یها میو ت رانیبر رفا  و عملکرد مد یگریمرب تأثیر"عنوان

کارآمد  ها آن یها میو ت رانیرفا  و عملکرد مد شیممکن است در افزا کردیرو کی عنوان به یگریمرب

و  میکارکنان، تعهد ت یگریدادن مرب وندیپ"ادمیرال و همکاران نیز با عنوان پژوهش های یافته. باشد

 ندیدر رابطه با فرآ یمنابع انسان تیریمد یریگ میتصم یبرا یمهم یامدهایپ ییشناسا به منجر عملکرد

 .شد یزدر اندون دیصنعت تول رکناندر کا یگریمرب نیتمر

ممکن است  ها سازمان ،یاتیح کیابزار استراتژ عنوان به یاستفاد  از اقدامات منابع انسان بابنابراین 

و  ها نگرشو  ها مهارتکارکنان را با پرورش رفتار مثبت و به حداکثر رساندن دانش،  وری بهر و  هیروح
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اکنون  یانسانکه توسعه منابع  است نیا تأثیر نیا جهیدهند نت شیموجود کارکنان افزا یاستعدادها

 بدون (.3538و همکاران،  رفانی)اشود می د ید یمنابع انسان ستمیعملکرد در س ترین اساسی عنوان به

 از بهتر و بازار در بتواند که شد خواهد ییها   سازمان بینص دار،یپا کیاستراتژ تیمز امروز  شک،

. کنند حفظ و پرورش جذب، را یانسان یستعدادهاا ترین درخشان و نیبهتر بر مشتمل یگروه ن،یریسا

 و یفکر یتوانمند مرهون ،یکیزیف یها ییدارا جای به مدرن یها سازمان دیتول توان و یاقتصاد قدرت

 .هاست آن یخدمات
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Abstract 

The aim of the current applied, descriptive and correlational study was to 

Investigation the effect of factors (stratejic human resource management, electronic 

human resource management, human resource stratejic agility, Maturity of Human 

Resource Management) on development human resource management with high 

performance based onTeam coaching approach in Tehran based knowledge 

corporations. The research population comprised 1500 employees of Tehran based 

knowledge corporations out of whom a sample 308 was randomly selected, based 

on Morgan Table, to participate in the study. The research data were collected 

using a researcher-made five-point level Likert scale questionnaire comprising 4 

factors and 32 items tapping the participants’ responses were. Therefore, 350 

questionnaires were distributed among members of the target population. Having 

distributed and collected the questionnaires, we analyzed descriptively and 

inferentially. Descriptively, features like absolute and relative frequency, mean, 

standard deviation and variance of background and main variables were estimated. 

Inferentially, correlational tests, multiple regression and F-Test used indicated that 

of factors (stratejic human resource management, electronic human resource 

management, human resource stratejic agility, Maturity of Human Resource 

Management) had a significant effect on development human resource 

management with high performance based onTeam coaching approach in Tehran 

based knowledge corporations. 
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 «برداری و انتقال ساخت، بهره» های رفتارهای دولت و پیمانکار در خاتمه زودهنگام پروژه

 ها شهری با استفاده از نظریه بازی های عابر پیاده برون احداث پل
 3الهه شفعتی

 2یافشاراحمد جعفرزاده

 1حسن جوانشیر

 0وحید برادران

 دهیچک
ساخت،  های در خاتمه زودهنگام پروژه سازی رفتارهای دولت و پیمانکار هدف این پژوهش، مدل

ها است. مطالعه موردی  شهری، با استفاده از نظریه بازی های عابر پیاده برون احداث پل انتقال و برداری بهره

باشد. با  سمنان می-های عابر پیاده در محور تهران احداث پل انتقال و برداری ساخت، بهره های شامل پروژه

زنی، به بررسی پیامدهای تصمیمات  ها و تحلیل رفتار طرفین در قالب یک بازی چانه کارگیری نظریه بازی به

بینی این رفتارها و نتایج  ها پرداخته و مدلی برای پیش دولت و پیمانکار در شرایط خاتمه زودهنگام پروژه

اهداری و حمل های مورد استفاده در این پژوهش از متخصصین اداره کل ر اقتصادی آن ارائه شده است. داده

و همچنین اسناد و مدارک  انتقال و برداری ساخت، بهره های ای شهر تهران و مدیران پروژه و نقل جاده

مرتبط استخراج شده است. مدل پیشنهادی سه ویژگی کلیدی را برای تحلیل رفتارهای طرفین ارائه 

دهد که  اند. نتایج نشان می یید شدهها محاسبه و تأ دهد و با استفاده از یک مثال کاربردی، این ویژگی می

تواند به  میزان غرامت و تصمیمات پیرامون آن ارتباط مستقیم با رفتار دولت و پیمانکار دارد؛ غرامت بالا می

پیشنهاد متقابل دولت یا ساخت پل جدید منجر شود، اما ممکن است مذاکرات را به تأخیر بیاندازد، در 

 ت،هایشود. در ن م پروژه به شکلی ناکارآمد و آسیب به منافع عمومی میحالی که غرامت پایین باعث تداو

 عنوان به غرامت، مورد در توافق هب دنیشده در بخش دولتی و خصوصی و رس نییب شپی هایرفتار تیریمد

 .شود یم هادشنیپ عمومی منافع حفظ و رفتاری تعارضات هشکا یمناسب برا حلی راه

 کلیدی کلمات

 پروژه غرامتی، زن چانه، زودهنگام پروژه خاتمه، BOTی ها پروژهی، باز هینظر ی،رفتار تیریمد

 elaheshafati58@gmail.com. رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلامواحد تهران شمال،  ،یصنعت تیریمد ی، گروهدکتر یدانشجو-1

 afshari@live.comمسئول(  . )نویسندهرانیدانشگاه مهرالبرز، تهران، ا ع،یصنا یگروه مهندس ،اریاستاد-2

 h_javanshir@azad.ac.ir .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلامواحد تهران جنوب،  ع،یصنا یگروه مهندس ،اریدانش-3

 v_baradaran@iau-tnb.ac.ir .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلامواحد تهران شمال،  ع،یصنا یگروه مهندس ،اریدانش-4
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 مقدمه

در صنعت  یچالش اساس کیبه عنوان  1و انتقال یبردار ساخت، بهره یها ام پروژهخاتمه زودهنگ

دولت و  یرفتارها یساز و مدل یبررس یمسأله اصل ق،یتحق نی. در ارود یساخت و ساز به شمار م

ساخت،  یها تعداد پروژه شیها است. با توجه به افزا خاتمه زودهنگام پروژه طیدر شرا مانکاریپ

 لیو تحل هیو تجز ییمطالعه به دنبال شناسا نیها، ا مرتبط با آن یها یدگیچیو پ و انتقال برداری بهره

 یها تعارضات است. جنبه تیریغرامت و مد نییتع نهیدر زم ژهیقرارداد به و نیمتقابل طرف یرفتارها

ب غرامت مناس زانیم نییمذاکره، تع ندیدر فرا تیوجود دارد شامل عدم شفاف نهیزم نیکه در ا یمبهم

 قیتحق نیمربوطه در ا یرهایاست. متغ یو خصوص یمنافع عموم یبر رو نیطرف ماتیتصم ریو تأث

 ندیکه در طول فرا باشند یم برداری و انتقال ساخت، بهره یها و نوع پروژه کیشامل غرامت، حجم تراف

 یرفتارها ینیب شیپ یکارآمد برا یارائه مدل ق،یتحق نیا یهستند. هدف اصل رگذاریتأث یریگ میتصم

که  یدر مواقع ژهیو ، بهبرداری و انتقال ساخت، بهره یها در پروژه یریگ میتصم ندیو بهبود فرآ نیطرف

پرسش  نیبه دنبال پاسخ به ا قیتحق نی. اباشد یم ند،یآ یدرم قیمختلف به حالت تعل لیها به دلا پروژه

کرد تا در  تیریو مد لیرا تحل نیطرف یفتارهار ها، یباز هیبا استفاده از نظر توان یاست که چگونه م

 و کاهش تعارضات گردد. یحفظ منافع عموم بهمنجر  تینها

و مشارکت بخش  یگذار متیق یروش مؤثر برا کیعنوان  به انتقال و برداری ساخت، بهره مدل

 انتقال و ریبردا ساخت، بهره یها پروژه. دارد یدینقش کل ادهیپل عابر پ یها در پروژه یو دولت یخصوص

 یها در طرح یمشارکت بخش خصوص یلازم را برا زهیانگ توانند یم شوند، یم تیدولت حما از سویکه 

 در خصوصی مشارکت داده پایگاه از آماری هایداده جدیدترین فراهم کنند. یعموم یها رساختیز

برداری،  اخت، بهرهس بزرگراه هایپروژه تعداد که دهدمی نشان جهانی، بانک زیرساختی هایپروژه

است  یافته افزایش توسعه حال در کشورهای در ،1791 دهه از مالی گذاری سرمایه افزایش با ،انتقال

 کاری هایمحیط تخصص درانتقال  و برداری ساخت، بهره قراردادهای . در(2122و همکاران،  2)وانگ

 یابیحال، دست نیبا ا .(2123، 3آل آقا و برهان یراد)دهد می تا حدبسیاری پوشش را تجربه مختلف،

 یرقطعیغ یها و با چالش ستین ریپذ امکان یموفق، به سادگ انتقال و برداری ساخت، بهرهقرارداد  کیبه 

نوع قراردادها، نیاکه در دهد یمنشان نیشیپ یها یبررس .(2121، و همکاران 4ویش) رو است روبه یادیز

 هیو ساختار سرما ازیطول دوره امت یبرا یتر نهیان ارزش بهزم هم نییهر دو طرف قرارداد قادر به تع

و  یدیاز عوامل کل یکی ها پروژه یگذار متیمسئله ق بنابراین،؛ (2112، 5مورتیو مارت وسایآ) ستندین

 .رود یونقل، به شمار م خصوص در صنعت حمل ، بهبرداری، انتقال ساخت، بهره یدر قراردادها رگذاریتأث
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و  2)جعفر نسبت به گذشته دارند یتر دهیچیپ یها یژگیساخت و یها پروژهامروز،  یایدر دن

 دهیچیو پ یبه طور خاص طولان ل،یو اجرا که به علت تنوع عوامل دخ یطراح ندیفرآ .(2111همکاران، 

 یها پروژه که نیا لیبه دل ن،یهمچن. شود یصنعت م نیاست، منجر به بروز اختلافات و مشاجرات در ا

و  قیتفاوت در علا لیبه دل ریدرگ یها طرف نیها ب هستند، تعارض یمختلف یها شتهساخت شامل ر

حفظ جو همکارانه در طول  ب،یترت نیبه ا .(2114و همکاران،  9)عسکری ابدی یم شیها افزا خواسته

دولت  .همراه است ییها یها، با دشوار پروژه نیا زیخ ساخت به خصوص به علت ذات تعارض یندهایفرآ

 یدر زمان عقد قرارداد، به بازده ها نهیگز نیبهتر انتخابتا با  کنند یهر دو تلاش م انکارانمیو پ

 ،برداری، انتقال ساخت، بهره یقراردادها دیبازخر ندی. در فرآابندیمعقول دست  یها متیو ق یحداکثر

ت و اس یبخش خصوص یدولت و هم برا یموضوع هم برا نیتر یاتیدر مورد غرامت ح یریگ میتصم

از  یبرخ. (2122)وانگ و همکاران،  را در سراسر جهان به خود جلب کرده است یتوجه روزافزون

محاسبه  یرا برا یا ساده یها کرده و روش یغرامت را بررس زانیموثر بر م یدیعوامل کل نیمحقق

 با. (2124، و همکاران 8وانگ) اند کرده شنهادیمختلف فسخ زودهنگام پ یها تیغرامت با توجه به موقع

معقول و  یمحاسبات یها عدم وجود روش لیفسخ زودهنگام به دل یحال، پرداخت غرامت برا نیا

 یاقتصاد یها انیدو طرف و ز انیپا یبوده و منجر به اختلافات ب زیبرانگ هاست که بحث منصفانه، مدت

 و برداری ، بهرهساخت یها خاتمه زودهنگام پروژه یمذاکره غرامت برا ن،یبنابرا؛ هنگفت شده است

 .است تیحائز اهم اریبس ی نیزشهر برون ادهیعابر پ یها احداث پل یها پروژه یبرا انتقال

که هر دو تلاش دارند تا در  مانکاریکارفرما )دولت( و پ یعنی ،یاصل گریبا در نظر گرفتن دو باز

رفتار  لیتحل ابند،یدست  یبه حداکثر بازده ماتیتصم نیخاتمه زودهنگام پروژه با اتخاذ بهتر طیشرا

بتوانند از بروز  ههستند ک ییها نهیگز یبرخوردار است. هر دو طرف در جستجو یا ژهیو تیها از اهم آن

نظریه »ورود  ،یطیشرا نی. در چنابندیدست  یمنصفانه و اقتصاد یکرده و به توافق یریتعارضات جلوگ

به عنوان  تواند یم ن،یطرف یرفتارها ینیب شیپو  یساز مدل یبرا یدیابزار کل کیعنوان  به« 7هابازی

پژوهش با هدف  نیشود. ا شنهادیپ ها از تعارضات و کاهش پرداخت غرامت یریمناسب در جلوگ یحل راه

 ،یشهر برون ادهیعابر پ یها احداث پل انتقال و برداری ساخت، بهره یها در پروژه نیطرف یرفتار لیتحل

ها استفاده  غرامت خاتمه زودهنگام پروژه نییرفتار و تع تیریمدل مد کی جادیا یبرا ها یباز هیاز نظر

به  بیاز آس یریجلوگ نیو همچن مانکاریحفظ منافع دولت و پ یراهکار برا نیکرده است تا به بهتر

 برسد. یمنافع عموم
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 تحقیق مرور ادبیات

 نیو همچن شوند یته مشناخ یازیامت یها به عنوان توافق انتقال و برداری ساخت، بهره یها پروژه

و  12شنارجیکر) اند شده فیتوص 11یخصوصو مشارکت 11یخصوصویعموممانند مشارکت ینیتحت عناو

 تیمعمولاً مسئولو کند یم فایپروژه ادر یو مال یاساسنقش یعموممدل، بخشنیادر. (2124همکاران، 

از آن است  یانجام شده حاک یها یبررس .خود را بر عهده دارد اراتیدر حوزه اخت ها رساختیتوسعه ز

اند بخش  دولت توانسته یبانیبا پشت انتقال و برداری ساخت، بهرهاجرا شده در قالب  یها که پروژه

 کیموفق  یوجود، اجرا نی. با اندیانم یعموم رساختیز یها به مشارکت در طرح بیرا ترغ یخصوص

و  ینوع قراردادها، هر دو بخش دولت نی. در استین سریم یبه آسان انتقال و برداری ساخت، بهرهقرارداد 

ساخت، مدل  ن،یبنابرا؛ ها مواجه هستند در ارتباط با پروژه یرقطعیاز عوامل غ یبا تعداد یخصوص

 ،یتیریمد یها و مهارت نینو یها یاز فناور یبردار بهره یبرا یعنوان فرصتبه انتقال و برداری بهره

 شود، یبه کار گرفته م یخصوص یها توسط شرکت ژهیکه به طور و یاتیعمل یور بهبود بهره نیهمچن

به منظور  یبخش خصوص یجذب منابع مال یروش مؤثر برا کیمدل  نیحال، ا نی. در عکند یعمل م

 (.2112و همکاران،  13)ژانگ آورد یفراهم م زیمختلف را ن یها در حوزه یدولت یها رساختیتوسعه ز

در نظر  ساخت و انتقال یها توان به عنوان پروژه یساز را م و ه ساختدر مرحل افتهی خاتمه یها پروژه

ساخت و  یها مجدد پروژه دیها مشابه با خر پروژه نیجبران خسارت ا یکردهایرو ن،یبنابرا؛ گرفت

اتفاق  یبردار عموماً در مرحله بهره انتقال و برداری ساخت، بهره یها است. خاتمه زودهنگام پروژهانتقال 

و  ایتانیو تونل کانال در بر ی، پل اسکا14یکیزیف یمل شگاهیپروژه، مانند آزما نی. در عمل، چندافتد یم

با فسخ  ده،متح الاتیدر ا( 2115، 15رودنیوز )تول ایکلمب کامینو یو جاده عوارض اکسپرس 71 جاده

استفاده از و  تیمانع از محبوب یدیاز عوامل کل یکیقرارداد مواجه شدند. وقوع مکرر فسخ زودهنگام 

 .(2115و همکاران،  12پور )ولی شود یدر نظر گرفته م انتقال و برداری ساخت، بهرهطرح 

 براینه تنها  رگذاریعوامل تأث قیدق یی، شناساانتقال و برداری خت، بهرهساپروژه  کیهنگام خاتمه 

بلکه  (2113و همکاران،  19لایهاو)است  ی حائز اهمیتدولت و بخش خصوص یبرا ازیمذاکره مورد ن

که باعث فسخ  یجبران معقول است. سه عامل مهمسیستم و  ها مسئولیت میتقس نییو اساس تع هیپا

دولت عمدتاً به فساد و تقلب، فسخ داوطلبانه توسط  قصور یدادهای( رو1: )عبارتند ازشود  یزودهنگام م

 و برداری ساخت، بهرهداد در قرار یانحصار یو نقض دولت از بندها یمش خط رییمانند تغ ،یبخش عموم

بر  یمنف ریعمدتاً به تأث یبخش خصوص قصور یدادهایرو( 2) ؛(2111، 18)هابتز اشاره دارد انتقال

، 21فورچون)مازاد  نهیو هز نییپا تیفی، ک(2114و همکاران،  17)روی هاز پروژ یناش ستیز طیمح
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و همکاران،  22مارتینز) وبیمع یح، طرا(2112، 21و پلکا وآنویپاپا) فیضع یو تجربه مال تیظرف ،(2112

اشاره  (2117، 24)تالوس یرقانونیغ تیو فعال (2115و همکاران،  23)لیدر زمان ساخت  ری، تأخ(2111

 که شامل (2111، 25)دلمون و دلمون عمدتاً به فورس ماژور اشاره دارد قصور ریغ یدادهای( رو3) ؛دارد

، 22و هاتمن یسکیا) یقانون های ریسک ،یستیترورمانند جنگ و حمله  ،یاسیو عوامل س یعیطب یایبلا

 صیدسته تخصسه .باشد مییعموممخالفتوصناقومنسوخنیقوانواستیسواصلاحات قانون، مانند(2112

 ای ی،بخش خصوص ،یبه بخش عموم دیبا تیمسئول .خاتمه زودهنگام وجود دارد یبرانیز  تیمسئول

، مشترک باشد دیبا تیعدم تعهد، مسئول طیشود. در شرا میتقس یو خصوص یبخش دولت نیب مشترک

 .(2111)هابتز، داده شود  صیبه طرف متخلف تخص دیبا تی، مسئولقصور طیکه در شرا یدر حال

با  دیفسخ زودهنگام با یغرامت برااین است که  فسخ زودهنگام یمذاکره برا یاساس مسئله یک

خت، سا یها پرونده یبر اساس بررس( 2111) 29کدادو مو نیرویا .شود نییاصل انصاف و مجازات تع

ی ها به طور کامل خسارت دیدولت، دولت با قصور یکردند که برا شنهادیپ ا،یاسترال انتقال و برداری بهره

غرامت معمولاً ارزش بازار  ،یبخش خصوص قصور یدهندگان را جبران کند. برا و وام یصبخش خصو

 ای یبخش خصوص یپردازد که مربوط به بده یرا م یمعمولا مبلغ فورس ماژور، دولت یپروژه است. برا

 و برداری خت، بهرهسا یها پروژهاز  یبرخ یبرا ن،یا بر حقوق صاحبان سهام است. علاوه یارزش دفتر

در غرامت  دیبا قصورخاتمه و شدت  لیمورد انتظار، دلا یمدت زمان اعلان، ارزش آت ،ییاروپا انتقال

 یابیبه طور متناسب پرداخت شود و در هر مورد جداگانه ارز دیکه با ر گرفته شودفسخ زودهنگام در نظ

 و برداری ساخت، بهره یها خاتمه زودهنگام پروژه یمحاسبه برا یها . دستورالعمل(2117)تالوس،  شود

 یبرا ؛ بطوریکهدارد یبستگقصور به علت  یاتیکه غرامت در طول دوره عمل دهد یمدر کره نشان  انتقال

 یبرا و است یواقع یخصوص یگذار هیشده سرما بر اساس ارزش مستهلک ،یتوسط بخش خصوصقصور 

مجموع ارزش مستهلک شده و سود مورد  یوزن نیانگیتوسط دولت و فورس ماژور، بر اساس مقصور 

 .(2111و همکاران،  28)کیم مانده استی قبا اتیدر دوره عمل یانتظار آت

و  27کوند-شده است. آلونسو شنهادیفسخ زودهنگام پ یرامت براغ نییتع یبرا کردیرو نیچند

 یواقع یها نهیگز یغرامت خاتمه زودهنگام با استفاده از تئور یبرا یابیمدل ارز کی (2119)همکاران 

 (2114) 31ینشان داد. هوانگ و پملبورن سیتی لینک کرد و آن را با استفاده از پروژه  جادیا

با در نظر گرفتن حقوق فسخ  31مرتون-ولزش-بلک یفراخوان گزینهترش مدل پروژه را با گس یگذار ارزش

غرامت که معمولاً اعمال  کردیکردند. دو رو یابیاز موعد و تعهد عملکرد اجرا شده توسط دولت ارز شیپ

مختلف با در  یوهایسنار تتح ،یآت ینقد انیجر شده لیو ارزش تنز یمال یها بر اساس صورت شود، یم
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 ،و همکاران 32ژو) تقاضا مورد بحث قرار گرفتند تیبلندمدت و عدم قطع یها سکیرنظر گرفتن 

2121). 

منجر به  شهیمذاکره هم یطولان یندهایمختلف جبران خسارت، فرآ یارهایمع لیعمل، به دل در

و  دیبازخر یزن چانه یبر رو اترو، مطالع نیشود. از ا یهر دو طرف م یبرا نهیزمان و هز اتلاف

 حل یها برا سال یزن چانه نظریه بازیاست.  یمهم و ضرور یغرامت، امر زانیم یکم یکردهایرو

بخشد  یمذاکره را بهبود م ییتعامل دارند و کارا گریکدیبا  یبه طور منطق کنانیکه باز ییها تیموقع

که  یکنیکه دو باز کند می بیان( 1777) 33موتو .(2121)ژو و همکاران،  مورد مطالعه قرار گرفته است

 یابیتوانند از دست یدارند و م یهمکار یبرا یمنافع مشترک نندک یشرکت م یزن چانه تیموقع کیدر 

و  شنهاداتیپ گریکدیبه  ،یزن چانه ندیدر طول فرآ کنانیبه توافق به طور متقابل سود ببرند. باز

 های پروژه تیریحل مسائل مختلف در مد یبرا یزن چانه یباز یدهند. تئور یمتقابل م شنهاداتیپ

مدل  کی (2119) و همکاران 34یعنوان مثال، ل بهاتخاذ شده است.  زین انتقال و برداری ساخت، بهره

 یکه برا ندکرد جادیا یدولت و بخش خصوص نیب سکیر صیتخص یمتناوب برا شنهادیپ یزن چانه یباز

 یزن چانه یباز مدل ن،یا رب علاوه است. دیمف انتقال و برداری ساخت، بهره حوزهدر  سکیر تیریمد نیتدو

و حفاظت از  یانرژ دیتول نیمبادله ب کی جادیا یتوافقنامه جبران خسارت برا کیکار کردن  یبرا

و همکاران،  35)کریازی گردیده استاعمال  زین ییایدر ریدپذیتجد یها یصنعت انرژ یبرا عتیطب

ساخت،  یها پروژه امخاتمه زودهنگ متغرا یزن چانه ندیقادر است فرآ یزن چانه یتئور ن،یبنابرا؛ (2115

 را کشف کند. انتقال و برداری بهره

 تحقیق مرور پیشینه

به مطالعات  توان یانتقال را م ،یبردار ساخت، بهره یها مربوط به خاتمه زودهنگام پروژه اتیادب

و  یجربت یها افتهیاز  یتر به درک واضح یبند میتقس نیکرد. ا یبند طبقه یو مطالعات نظر تجربی

 ،یبردار ساخت، بهره یها مرتبط با پروژه یها حل ها و راه که چالش دهد یاجازه م ینظر یها چارچوب

 را نشان دهد.انتقال 

 تجربیمطالعات 

و  کنند یتمرکز م یواقع یایدن یو کاربردها یتجرب یها داده یبر رودر ادبیات،  تجربی مطالعات

انتقال ارائه  ،یبردار ساخت، بهره یها و شکست پروژه تیفقرا در مورد عوامل مؤثر بر مو ییها نشیب

 .دهند یم
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ساخت،  یها مرتبط با پروژه یها سکیر تیریمهم خاتمه زودهنگام، مد یاز جنبه ها یکی

مانع  سکینامناسب ر تیریکه مد نمودند دیتاک (2124) و همکاران 32انتقال است. وانگ ،یبردار بهره

انتقال. مطالعه آنها  ،یبردار ساخت، بهره یها پروژه نهیدر زم ژهیوپروژه است، به  تیموفق یاصل

و بر  کند یم شنهادیرا پ یموثر ریسک کاهش یها یکرده و استراتژ ییرا شناسا یدیکل یها سکیر

. کند یم دیاز توقف زودهنگام پروژه تاک یریجلوگ یبرا یقو های سکیر یابیارز یها ضرورت چارچوب

را مورد بحث قرار  یرساختیز یها در پروژه یذات یبالا نانیعدم اطم (2123)یعقوبیبه طور مشابه، 

مطالعه  نیشود. ا یم یاتیعملو  یاز جمله اختلالات مال یمختلفهای  ریسکدهد که اغلب منجر به  یم

پروژه و  یداریپا شیافزا یرا برا ها سکیر نیکه ا کند یم تیحما یمال نیمأت یساز نهیاز چارچوب به

 .ردیگ یحتمال خاتمه زودهنگام در نظر مکاهش ا

 برداری، انتقال ساخت، بهره یها خاتمه زودهنگام پروژه یبرا یریگ میدر تصم زین یملاحظات مال

 یها پروژه تیکه بر موفق یمال راتیتأث (2124) و همکاران شنارجیکر یمهم است. مطالعه تجرب اریبس

 یمال نیکه تأم دهد یو نشان م کند یبرجسته مرا  گذارد یم ریدر هند تأث برداری، انتقال ساخت، بهره

مورد توسط چنگ و  نیپروژه شود. ا دهنگامباعث خاتمه زو تواند یم یمال تیریو سوء مد یناکاف

 کنند، یم لیرا تحل برداری، انتقال ساخت، بهره یها در پروژه ینظارت یکه رفتارها (2123) 39چنگ

 هیاول یها از شکست یریدر جلوگ یریپذ تیو مسئول یکه نظارت مال کنند یم شنهادیو پ کنند یتکرار م

 .است یاتیپروژه ح

برداری، انتقال  ساخت، بهرهحمل و نقل  یپروژه ها تی( عوامل موثر بر موفق2123) 38انگوین و کین

. گرددتواند منجر به شکست پروژه  یدولت م یکه دخالت ناکاف نشان دادندو  نموده یرا بررس تنامیدر و

برداری، انتقال  ساخت، بهره یها پروژه تیریمؤثر در مد یتیحاکم یامر بر ضرورت وجود ساختارها نیا

 یها سکیر ییشناسا یرا برا ییها یها و نظرسنج (، مصاحبه2122) آل آقا و برهان یراد .کند یم دیتأک

که  کردند شنهادیب را پمناس یها انتقال انجام دادند و پاسخ ،یبردار ساخت، بهره یدر قراردادها مهم

و همکاران  یل .دادند یاز شکست پروژه نشان م یریسک را در جلوگیر تیریمد یعمل یامدهایپ

برداری، انتقال  ساخت، بهرهحمل و نقل  یدر پروژه ها نفعانیذ نیدر ب سکیادراک ر ی( با بررس2121)

سهامداران ارائه  تیریمورد مددر  یعمل نشیبیک  قیطر نیو از ا نمودندکمک  یعمل دگاهید نیبه ا

 یها خاتمه زودهنگام پروژه یبرا یمدل جبران کم کی( 2112سونگ و همکاران ) ،از سوی دیگر .دادند

دولت و بخش  نیمذاکرات ب یدگیچیکه به پ نمودند شنهادیپ یبزرگراهبرداری، انتقال  ساخت، بهره

 یمال یها انیمدل کاهش اختلافات و ز نیپردازد. هدف ا یجبران خسارت م یدر مورد بندها یخصوص
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 کند. یرا برجسته مبرداری، انتقال  ساخت، بهره یها واضح در پروژه یقرارداد توافقات تیاهماست و 

انتقال در هند  ،یبردار ساخت، بهره یها پروژه یرا برا یاتیح تی( عوامل موفق2113گوپتا و همکاران )

. ندکرد یبند و رتبه ییترده با متخصصان صنعت شناساگس یها یو نظرسنج اتیادب یررسب قیاز طر

به حداقل رساندن خطر  یکه برا نفعانیپروژه مؤثر و مشارکت ذ تیریمد تیها بر اهم آن یها افتهی

 .کند یم دیهستند، تأک یاتیخاتمه زودهنگام ح

 یمطالعات نظر

را در  ییاینند که درک پوک یرا ارائه م ییها ها و مدل چارچوبدر ادبیات تحقیق،  ینظر مطالعات

 دهد. یم شیافزابرداری، انتقال  ساخت، بهره یها پروژه

 یها در خاتمه زودهنگام پروژه ینقش مهم یو خصوص یدولت ینهادها نیب یقرارداد ییایپو

در مورد فسخ ( 2124) 37وگا ایو مج ویمبایزاپاتا کو قاتیکند. تحق یم فایا برداری، انتقال ساخت، بهره

 کیتواند  یدهد که خاتمه زودهنگام م ینشان م یواقع یها نهیگز یبر اساس تئور نهیم بهزودهنگا

فورس ماژور  یدادهایمانند رو یهر دو طرف و عوامل خارج ردعملک ریتحت تأث کیاستراتژ میتصم

 یممکن است خاتمه زودهنگام زمان دهد یهمسو است که نشان م اتیادب یها افتهیبا  دگاهید نیباشد. ا

 شود یم یاست و منجر به خروج شتریمنافع آن ب ریسکمتوجه شود که  یخ دهد که بخش خصوصر

این،  بر علاوه (.2124، 41باسار) کند یواگذار م مانده یباق یها یبده تیریمد یرا برا یتکه بخش دول

یط تواند تحت شرا دهد که خاتمه زودهنگام صرفاً یک شکست اجرا نیست، بلکه می نشان می اتتحقیق

های مختلف اجرا و  به عنوان مثال، تجزیه و تحلیل حالت. خاصی یک انتخاب استراتژیک باشد

 (2123) و همکاران 41توسط اختر برداری، انتقال ساخت، بهره های های مربوط به آنها در پروژه ریسک

ریتی های مدی مختلف قراردادی بسته به تخصیص ریسک و استراتژی توافقاتدهد که چگونه  نشان می

 .توانند به نتایج متفاوتی از جمله فسخ زودهنگام منجر شوند بکار گرفته شده، می

برداری،  ساخت، بهره یها که منجر به خاتمه پروژه یاز عوامل ینظر لیتحل کی( 2121) 42کودتارکار

ناقص و عدم تقارن اطلاعات را به شکست  یقراردادها داده است کهارائه  شود، یدر هند مانتقال 

قرارداد در  تیریو مد سکیر صیدر مورد تخص یمطالعه به گفتمان نظر نی. اکند یها مرتبط م روژهپ

 ییشناسا فرد منحصربه های ریسک ن،یا بر علاوه .کند یکمک مبرداری، انتقال  ساخت، بهره یها پروژه

انند م ،یبعد یها سکیاز ر یا رهیزنج جادیتواند باعث ا ی( م2121و همکاران ) ژوشده توسط 

را به خطر برداری، انتقال  ساخت، بهره یتواند دوام پروژه ها یکه م تقاضا و درآمد شود یها سکیر

را با برداری، انتقال  ساخت، بهره یها در پروژه ری( علل تاخ2119و همکاران ) یاثیغ ،همچنین .ندازدیب
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 تیریمد یها یدگیچیپ درک یبرا ینظر ییو مبنا کند یم لیو تحل هیتجز یفاز لیاستفاده از تحل

 یادهامانند قرارد یکه عوامل دهد یها نشان م آن یها افتهی. دهد یارائه م سکیر یابیپروژه و ارز

ژائو و همکاران  ،از سوی دیگر و خاتمه پروژه دارند. ریدر تأخ ینقش مهم ینامناسب و مسائل مال

 یرا بررس نیدر چبرداری، انتقال  ساخت، بهره یروگاهین یها پروژه تی( عوامل مؤثر بر موفق2113)

 توافقات در قراردادهای نهیپروژه در زم یاجرا تیو قابل یگذار هیسرما ییایپو یکه به درک نظر نمودند

چرخه  سکیر تیریچارچوب مد کی( 2118زو و همکاران ) کند. یکمک مبرداری، انتقال  ساخت، بهره

 کردیرو کیبه  ازیو بر ن نمودند جادیاانتقال  برداری، ساخت، بهره یرساختیز یها پروژه یعمر برا

به عنوان  یچارچوب نظر نی. انمودند دیتأک رد،یگ یدر نظر م را نفعانیمتعادل که منافع همه ذ

 .کند یعمل مبرداری، انتقال  ساخت، بهره یها پول در پروژه یبه ارزش برا یابیدست یبرا ییراهنما

شامل مطالعات برداری، انتقال  ساخت، بهره یها نگام پروژهمربوط به خاتمه زوده اتیادب جه،ینت در

 یابیپروژه، ارز تیریمد یها یدگیچیرا در مورد پ یارزشمند یها نشیب کیاست که هر  یو نظر تجربی

در  کنند، یرا ارائه م یعمل یها یشواهد و استراتژ تجربی. مطالعات دهند یارائه م تیو حاکم سکیر

 یها در پروژه یاساس یها ییایکه درک پو کنند یرا ارائه م ییها رچوبچا یمطالعات نظر که یحال

 .دهند یم شیرا افزابرداری، انتقال  ساخت، بهره

 یواقع یها نهیو گز 43یارزش خالص فعل مانند ییها که از روش یبرخلاف مطالعات پژوهش حاضر،اما 

 کیمذاکره و ارائه  ندیفرآ فیبا هدف توص کنند، یغرامت خاتمه زودهنگام استفاده م نییتع یبرا

 راتیپژوهش، تأث نیشده است. در ا نیتدو یمبلغ غرامت منطق نییتع یبرا کیستماتیچارچوب س

 کیتراف یدر تقاضا راتییو تغ دیجد یشهر برون ادهیپل عابر پ کیاحداث  دردولت  یگذار هیسرما

چارچوب نه تنها به دولت و  نیاقرار گرفته است.  یمورد بررس افتهی از موعد خاتمه شیپ یها پروژه

مدل  کیدر جبران خسارت را درک کنند و  یزن چانه یها یژگیتا بهتر و کند یکمک م یبخش خصوص

 کیعادلانه ارائه دهد، بلکه به عنوان  یبه غرامت یابیها و دست آن یمنطق یرفتارها اءارتق یبرا یعمل

تا با  کند یکمک م یت و بخش خصوصبه دول کردیرو نی. اکند یمعتبر عمل م سکیروش کاهش ر

خاتمه  طیمنصفانه در شرا یوفصل کرده و به توافق ناقص را حل یقراردادها ها یباز هیاستفاده از نظر

 برسند. انتقال و برداری ساخت، بهره یها پروژه نگامزوده

 پژوهش شناسی روش

کاربردی پژوهش پژوهش حاضر، دارای رویکردی کمی و از لحاظ هدف، کاربردی است. مورد 

از روش باشد.  سمنان می-های عابرپیاده محور تهران احداث پل انتقال و برداری ساخت، بهرههای  پروژه



 برادرانو  جوانشیری، افشارجعفرزادهشفعتی، .../زودهنگام وپیمانکاردرخاتمهتدولرفتارهای

  71  
  

و در نهایت یک مدل به کار گرفته زنی،  تئوری بازی با بررسی پیامدهای بازی در فرم یک بازی چانه

. در این تحقیق، ارائه گردیده است، برداری و انتقالخت، بهرهساهای  غرامت خاتمه زودهنگام پروژه

اطلاعات موردنیاز برای حل مثال عددی مدل ارائه شده، از متخصصین اداره کل راهداری و حمل و نقل 

های عابرپیاده  احداث پل انتقال و برداری ساخت، بهرههای  ای شهر تهران و مدیران درگیر در پروژهجاده

 شده است.شهری و اسناد و مدارک موجود اتخاذ  برون

، عبدلی)ها میان بازیکنان عاقل است  ها )تضاد منافع( و همکاری ی تعارضنظریه بازی، علم مطالعه

وتحلیل مواردی  منظور تجزیه گیران است و به و ابزاری توانمند در تعیین نقاط تعادل تصمیم( 1375

ند که تصمیم هر یک از گیری در شرایطی هست شود که دو فرد یا بیشتر، ملزم به تصمیم استفاده می

به « یکن باز» در نظریه بازی .(1371ی و همکاران، دینو) طرفین بر پیامد طرف دیگر تأثیرگذار است

شود.  یکن گفته می برند باز کافی بهره می« عقلانیت»ها بر هم تأثیر دارد و از  افرادی که تصمیمات آن

هر بازیکن عبارت از آن « استراتژی»اشند. مجموعه ها و ... ب ها، دولت بازیکنان ممکن است افراد، بنگاه

ها یکی را انتخاب کند. به مقدار برد یا  تواند از میان آن هایی است که بازیکن می مجموعه رفتار )عمل(

شود. هرگاه هر بازیکن  گفته می« پیامد»شود،  باخت و آنچه در انتهای یک بازی عاید بازیکنان می

بهترین پاسخ به استراتژی انتخابی سایر بازیکنان باشد، آنگاه به ترکیب استراتژی را بکار ببرد که 

است بازیکنان در حین انجام بازی پیرامون انتخاب  ممکنگویند. « تعادل بازی»های منتخب،  استراتژی

 و اگر قابل اجرا و« همکارانه»یک استراتژی با هم توافق کنند. اگر توافق قابل اجرا و عملی باشد بازی را 

 (.1375، عبدلی)گویند « غیرهمکارانه»عملی نباشد، آن را 

 برداری و انتقال ساخت، بهرههای  پروژهغرامت خاتمه  مدل

 مدل اتیتوسعه فرض

های عابر پیاده را در نظر  در رابطه با احداث پل انتقال و برداری ساخت، بهره یپروژه بزرگراه کی

 گذاری پروژه است. ترین عوامل اصلی بحث قیمت مهم یکی از .ی عقد قرارداد است بگیرید که آماده

که برای هر دو طرف  هستندراستای رسیدن به نرخ توافقی در حال مذاکره در  یدولت و بخش خصوص

را  یک قیمت پیشنهادی یخصوص ای یمذاکره، ابتدا بخش دولت ندیفرا ی. در طمعامله به صرفه باشد

 یبرامتقابلی را  یشنهادهایو پ شنهاداتیوبه خود پبه ن نیاز طرف کی، سپس هر دده یارائه م

روند  کیمذاکره به عنوان  نی، بنابراخواهددادمعقول ارائه  یشنهادیپقیمت براساس  گذاری پروژه نرخ

شود و فقط  یم میروند معامله به چند مرحله تقس .(2119)شن و همکاران،  ودش یم فیتوص «زنی چانه»
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 یدهد. قبل از ساختن مدل معامله، برخ یرا ارائه م متقابل شنهادیپ ای شنهادیطرف در هر مرحله پ کی

 شود:  یارائه م ریبه شرح ز اتیفرض

بازیکنان منطقی با رفتارهای  -دولت )کارفرما( و بخش خصوصی )پیمانکار(  –: دو بازیکن 1فرض 

ممکن برای محفاظت از  ی تمام نتایجی کافی محاسبه و مقایسهها به اندازهنمنطقی هستند. هر دوی آ

تواند به بهترین وجه به این منافع برسد، شناسایی   ای را که می منافع خود را شناسایی کرده و استراتژی

کنند. برای تشویق رقابت عادلانه و جلوگیری از عملیات انحصاری زیربنای عمومی، هیچ مورد می

 انحصاری در قرارداد امتیاز وجود ندارد.

ی مذاکره، تعداد قراردادهای سالیانه را به طور تقریبی درنظر هش طی دوره: این پژو2فرض 

ها، راههای عابرپیاده در بزرگپل انتقال و برداری ساخت، بهرهبرداری از پروژه  گیرد. ساخت و بهره می

تواند منافع مستقیم و غیر مستقیم را ایجاد کند. در این پژوهش، منافع مستقیم؛ که فقط شامل  می

کند و سودی که بابت هر رفت و راردادهای دریافت عوارضی جاده است که بخش خصوصی منعقد میق

شود. در حالی که درآمدهای غیر نماید، در نظر گرفته میآمد کاربر با عنوان عوارضی دریافت می

، . در طی دوره مذاکراتدر نظر گرفته نشده استمستقیم، از جمله کاهش حوادث ترافیکی در اینجا 

 ( است:1ها( به شرح رابطه ) سود )درآمد پروژه منهای هزینه

(3)   
و بهره  ینگهدار نهیهز شود و  یدر دوره مذاکره است که ثابت فرض م کیحجم تراف که در آن 

 یکند. نگهدار ینم رییتغ نسبت به  جهیتاست که ثابت و در ن ازیپروژه در هر سال از دوره امت یبردار

 نته یهز ثتال استت: ثابتت )بته عنتوان م     نهیدو نوع هز یداراهای عابرپیاده پل یها از پروژه یبردار و بهره

 ستت ین ییهتا  نهیبه در نظر گرفتن هز یازیمدل، ن نی. در اکیپرسنل( و وابسته به تراف نهیهز زات،یتجه

پتس از کستر    هیت نقل لهیهر وست  یبه عنوان درآمد برا تواند یم  رایدارد، ز یگبست کیکه به حجم تراف

 شود. ریتفس ریمتغ یو نگهدار ریتعم یها نهیهز

از پروژه سود به  یبردار تواند با بهره یم)پیمانکار(  یدر طول دوره مذاکره، بخش خصوص: 3فرض 

دولت و  فیتخف یدهنده فاکتورها نشان بیبه ترت و  بر است.  زمان یزن چانه ندیدست آورد. کل فرآ

 حیترج یدولت و بخش خصوص د،یبازخر انیپا یب ریاز تأخ یریجلوگ یهستند. برا یبخش خصوص

 .ابندیدست  یبه توافق جبران خسارت با بخش خصوص هیاول یها اندر زم دهند یم
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زنی را به اشتراک  ، اطلاعات مربوط به بازی چانه: هر دو بخش دولت و بخش خصوصی4فرض 

ها، عوامل تخفیف بخش دولتی و خصوصی، احتمال  که بدین معنی است که بازپرداخت گذارند می

ها، توسط طرفین های عابر پیاده جدید و تأثیر در میزان حجم ترافیک در این پل گذاری در پل  سرمایه

 گیرد.اختیار هردو قرار میبه روشنی بیان شده و اطلاعات آن در 

 یزن اخت مدل چانهس

مورد نظر دارند. به عنوان مثال،  یدرباره باز یاطلاعات مشابه یهم دولت و هم بخش خصوص

د، بنابراین ان شناخته شده گریکدیبه وضوح توسط  یدولت و بخش خصوص فیها و عوامل تخف بازپرداخت

ی بازی اتخاذ شده در این پژوهش، مدل کلی وش نظریهبازی بااطلاعات کامل خواهدبود. با توجه به ر

 1توان مطابق شکل  در این پژوهش را می انتقال و برداری ساخت، بهرههای  گذاری پروژه زنی قیمت چانه

 نشان داد.

با  یکه بخش خصوص میکن ینشانگر دولت است. فرض م G و ینشانگر بخش خصوص P، 1در شکل 

کنند. در  یم یزن چانه گریکدیبا  ریکند. دو طرف به روش ز یم آغازرا  زنی چانه ،شنهادیپ یک قرار دادن

 نیشود. اگر دولت ا یم تمام یباز رد،یکند. اگر دولت بپذ  یارائه م یشنهادیپ یمرحله اول، بخش خصوص

ر طلبد و د یرا م یزمان محدود ندیفرآ نیکند. ا یم ارائهرا  یمتقابل شنهادیرا رد کند، دولت پ شنهادیپ

 شنهادیپ کیدولت در مرحله دوم  ن،یبنابرا؛ میکن یبازه را به عنوان واحد زمان خود انتخاب م نیادامه ا

 یو دولت و بخش خصوص ابدی یم انیپا یزن چانه یباز رد،یپذب یکند. اگر بخش خصوص یمتقابل ارائه م

ارائه  3در مرحله  یگرید شنهادیرا رد کند، پ شنهادیپ یکنند. اگر بخش خصوص یم افتیسود خود را در

 دهند. یرا ارائه م یشنهاداتیو دولت به نوبت پ یکند. پس از آن، بخش خصوص یم

باشد که  یمتیق نیکمتر باشد که دولت حاضر است بپردازد و  یمتیق نیبالاتر  فرض کنید

 نیبزرگتر از کمتر متیق نیبالاتر الطبعب. ردیبپذ یزن      چانه ندیحاضر است در طول فرآ یبخش خصوص

صورت،  نیر ای. در غ میدار ن،یبنابرا؛ شرط انجام مذاکره مجدد است شیاست که پ متیق

 مذاکرات شکست خواهد خورد.

آنها  یکه برا برسند و   نیکنند تا به تعادل کامل ب یدو طرف تلاش م ،یزن      چانه ندیفرآ در

 مقداردولت،  یکارآمد است. برا براساس روابط ایجادشده د،یبازخر قیخاتمه زودهنگام پروژه از طر

تواند به عنوان کاهش در  ی، م متیق نیکار از بالاتر انیاشتراک محاسبه شده با کسر غرامت پا

از   متیق نیشده با کسر کمتراشتراک محاسبه  مقدار ،یبخش خصوص یشود. برا دهید داختپر

 از را یبحث، فاصله چانه زن یسود در نظر گرفته شود. برا شیتواند به عنوان افزا یکار م انیغرامت پا
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 خشب دولت و ن،یبنابرا؛ دیآ یبه دست م  از طریق  در آن که میده یم رییتغ به  

 یتوسط بخش خصوص  شنهادیکنند. پ یمذاکره م  سود به اشتراک گذاشتن یبرا یخصوص

 t در آن ؛ که بنابراین داریمشود.   یم شنهادیتوسط دولت پ شود و  یم شنهادیپ

 است. یزن مرحله چانه

 

 
 BOTهای  گذاری پروژه زنی برای نرخ . مدل بازی چانه3کل ش

 :است ریبه شرح ز یزن چانه ندیفرآ ی شده ساده

 انیمذاکره پا رد،یدهد. اگر دولت بپذ یرا ارائه م  شنهادیپ یمرحله اول، بخش خصوص در 

 نیاست. اگر دولت ا و   بیو دولت به ترت یمشترک بخش خصوص یها و ارزش ابدی یم

 شود.  یم یرا رد کند، مذاکره وارد مرحله بعد شنهادیپ

 رد،یبپذ یکند. اگر بخش خصوص  یم شنهادیرا پ متقابل  شنهادیدر مرحله دوم، دولت پ 

است. اگر  و  و دولت  یاشتراک بخش خصوص ریرسد. سپس، مقاد یم جهیمذاکره به نت

 .شود یم یرا رد کند، مذاکره وارد مرحله بعد شنهادیپ نیا یبخش خصوص

 اشتراک  ریمقاد رد،یرا بپذ دهد. اگر دولت  یرا ارائه م  یدر مرحله سوم، بخش خصوص

 مذاکره ادامه دارد.صورت،  نیا ریباشد. در غ یم و  و دولت  یبخش خصوص

را ارائه  ییشنهادهایپبه نوبت مذاکره،  فرایند یهمراه با یپس از آن، دولت و بخش خصوص

و  یاشتراک بخش خصوص ریمقادبنابراین به توافق برسند،  nی  که آنها در مرحله دیدهند. فرض کن می

 .خواهد بود  و  بیدولت به ترت

P 

G 

P 

بپذیرد(ن) G 

 
بپذیرد(ن) P 

 

 
بپذیرد(ن) G 

 

 

)بپذیرد(  G 

 G)بپذیرد(

 

 P)بپذیرد(

 

 پایان

 

 پایان

 پایان

 
... 
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T=3 
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در مرحله مذاکره، دو طرف . دیچند سال طول خواهد کش یحت ایمذاکره چند ماه  نیا ،یبه طور کل

 گذارد. یم ریآنها تأث یزن چانه تیمتحمل شوند که بر موقع ی راانیز ای برسند ممکن است به سود

 یها زودهنگام پروژه انیغرامت پا قاًیدق تواند یشده نم ساده یزن چانه یمدل باز کی ن،یبنابرا

شده در مرحله مذاکره در نظر  جادیا انیکند و لازم است سود و ز نییرا تع انتقال و برداری بهره ساخت،

در مرحله مذاکره را  ی( بخش خصوصOP) یاتی، سود عمل3و  2گرفته شود. با توجه به مفروضات 

 کرد: فیتوص ریبه صورت ز انتو یم

 (2)  

برنده  یبرا یشتریب های فرصتاقدامات انجام دهد تا  یک سریحال، ممکن است دولت  نیبا ا

 تعداد قراردادها اقدامات ممکن است بر نیداشته باشد. ادر مرحله مذاکره  یزنچانه یشدن در باز

 طیشرا پژوهش نی. در اقرار دهد ریتأث ی را تحتبخش خصوص یاتیسود عملتأثیرگذار باشد و درنتیجه 

 کیکه بر اساس آن حجم تراف مشابه در نظر گرفته شده است دیجد پل عابر پیاده کی یگذار هیسرما

احتمال  یبه معنا فرض کنید  شود. یم یکه باعث کاهش سود بخش خصوص ابدی یکاهش م

پروژه موجود  کیبر حجم تراف رینشان دهنده تأث و  دیجد پل عابر پیادهدر  یگذار هیسرما

کاهش  پروژه زودتر از موعد به  کیساخته شود، حجم تراف دیجد پیادهپل عابر است. اگر 

 یاتیسود عمل ن،یبنابرا؛ خواهد داشت کیتراف یبر تقاضا یشتریب ریبزرگتر باشد، تأث و هر چه  ابدی یم

 در مرحله مذاکره عبارت است از: یبخش خصوص 44مورد انتظار

 (3)  

 Iبحث،  یراحت یدارد. برا I یگذار هیبه سرما ازین دیساخت جاده جد یحال، دولت برا نیهم در

دولت  یمورد انتظار برا نهیهز ن،یبنابرا؛ شود یمذاکره در نظر گرفته م یدر ابتدا هبار کی یگذار   هیسرما

qI رسد که  یبه توافق م یزمان یزن چانه ت،یاست. در نهاt=n و  ی صوصو بازپرداخت بخش خ

 کرد: انیب ریتوان به صورت ز یرا م بازپرداخت دولت

 (4)  

 (5)  

 ( برابر است با:Mمقدار غرامت )

 (2)  
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 چانه زنی حل مدل  راه

مرحله به توافق کدام که در ه این دربار یدولت و بخش خصوص یبرا یاجبار  تیمحدودهیچگونه 

زنی است.  نامحدود چانه یبازیک مجدد مذاکره متعلق به  دیرو خر نیوجود ندارد، از ا ندابی دست

زنی وجود دارد.  چانه یدر باز فرد منحصربهتعادل کامل  حدفاصل کینشان داده است که  نینشتایروب

با  ،ارائه شده در هر نقطه شنهاداتیند که پدریافت نینشتایروب جاینتاز  (1784) 45بعلاوه، شاکد و ساتن

؛ کنند یحداقل آن مبلغ موافقت م شنهادیپ یک با کنانیتعادل کامل مطابقت دارد و باز حدفاصل

شنهاد یدر مرحله اول پ یبخش خصوص بدین معنی کهوجود دارد،  حل مدل   راه دیفرض کنبنابراین 

توان  یم یشاکد و ساتن، به راحت قاتی. با توجه به تحقردیپذ یرا م شنهادیپ نیهد و دولت اد یارائه م 

استنتاج » روش توان از یم بنابراین؛ باشد T=n در زمان  دیبا زین یبخش خصوص شنهادیکه پ فهمید

 .نموداستفاده   حل یبرا «معکوس

کند. اگر دولت آن را  یارائه م  شنهادیپ کی ی، بخش خصوصn (n ≥ 3)در مرحله  دیفرض کن

است. با توجه به  و   بیو دولت به ترت یاشتراک بخش خصوص ریمقاد رد،یبپذ

 استخراج کرد: ریتوان به صورت ز یرا م نیاز طرف کیهر  ی(، بازپرداخت برا5( و )4) روابط

 (9)  

 (8)  

اجازه  یاست که به بخش خصوص یشنهادیدولت ارائه پ نهیبه ی، استراتژn-1در طول مرحله 

که به  یبه دست آورد، در حال کند کسب می nبه مرحله  یزن دهد کمتر از آنچه در صورت ورود چانه  یم

را برآورده  ریز دموار دیبا دولت  شنهادیپ ن،یبنابرا؛ رساند یمطور همزمان سود خود را به حداکثر 

 کند:

 (7)  

 مشتق شده است: ریبه صورت ز (، 7با حل معادله )

 (11)  

 ( است:11بنابراین، بازپرداخت دولت مطابق رابطه )

 (11)  
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بخش  شنهادیکند، پ یرا رد نم شنهادیدولت پ نکهیاز ا نانیاطم ی، براn-2 مرحله در به طور مشابه،

 ( صدق کند:12در رابطه ) دیبا ی خصوص

 (12)  

 آید: ( به دست می13مطابق رابطه )  (،12با حل معادله )

 (13)  

 بنابراین، که  مینشان ده توانیم به سادگی می، شاکد و ساتن العاتمطبر اساس 

 شود: یحاصل م (14رابطه )مدل به شرح  «42تعادل نش»

 (14)  

 ( است:15بازپرداخت بخش خصوصی مطابق رابطه )

 (15)  

 ( است:12و بازپرداخت دولت مطابق رابطه )

 (12)  

( خواهد 19نیز مطابق رابطه ) انتقال و برداری ساخت، بهره خاتمه زودهنگام پروژه یمبلغ غرامت برا

 بود:

 (19)  

 زنی حل مسئله چانه

موضوع  نیمذاکره است. ا یها تیموقع لیو تحل هیتجز یچارچوب متداول برا کیمدل تعادل نش 

رفت و  یچانه زن ندیفرآ کی ریبا منافع و اهداف خود، درگ کیدو طرف، هر  است که دهیا نیبر اساس ا

مدل به آن  نیکه ا یدیتوافق قابل قبول دوجانبه هستند. سوال کل کیبه  دنیرس یبرا یبرگشت

 که هم کارآمد و هم عادلانه باشد. افتیدست  یا جهیتوان به نت یاست که چگونه م نیاست ا هپرداخت

در طول  یبخش خصوص یاتیبگذارد، سود عمل ریمذاکرات تأث جهیتواند بر نت یکه م یلاز عوامل اص یکی

آن  جادیقادر به ا یخصوص یها که شرکت یاست که سطح سود لیدل نیبه ا نیدوره مذاکره است. ا

اساس  بر مطلوب دارد. طیآنها در مذاکره با شرا ییزنی و توانا بر قدرت چانه یمیمستق ریهستند، تأث

سود  لیاز پتانس یا  نانهیخوش ب نیتخم یکه بخش خصوص یتعادل نش، زمان یمدل چانه زن لیتحل

اعتماد  شیافزا نیخواهد داشت. ا یشتریمذاکره مؤثر اعتماد ب یخود برا ییخود دارد، احتمالاً به توانا
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تواند  ید مبه نوبه خو هتر شود ک مطلوب طیبه تحمل شرا لیو تما شتریتواند منجر به صبر ب یبه نفس م

فشار و صبر  ییتوانا شیاست که افزا لیدل نیبه اامر  نیهر دو طرف منجر شود. ا یبرا یبهتر جهیبه نت

 یایاز مزا یتر عادلانه عیتعادل را بهبود بخشد و به توز میتواند تقس یم یدر مذاکره بخش خصوص

 مذاکره منجر شود.

سود خود دارد، ممکن است  لیاز پتانس یا نانهیبدب نیتخم یکه بخش خصوص یحال، زمان نیا با

منجر به کاهش  تواند یعدم اعتماد م نیمذاکره موثر داشته باشد. ا یخود برا ییبه توانا یاعتماد کمتر

هر دو  یبرا دلانهکمتر عا جهیمنجر به نت تواند یکه به نوبه خود م تر شود مطلوب طیبه تحمل شرا لیتما

 گانیرا یگذار هیسرما یدولت برا لیتما یممکن است حت یوصموارد، بخش خص یطرف شود. در برخ

 شتریزنی آن را ب قدرت چانه تواند یکه مپندارد  یدیتهدبه عنوان مشابه را  ییربنایز یها در پروژه

 یزن مدل چانه لیو تحل هیتجز جه،ینت در .گردد تری کمتر مطلوب جهیمنجر به نت یکاهش دهد و حت

مذاکره را برجسته  یدر طول دوره ها یبخش خصوص یاتیدر نظر گرفتن سود عمل تیتعادل نش اهم

صبر در  ،فشار ییسود بر توانا یبرآوردها ریتوانند با در نظر گرفتن تأث یکنندگان م کند. مذاکره یم

تر و کارآمدتر در مذاکرات خود تلاش کنند.  منصفانه جیابه نت یابیتعادل، در جهت دست میمذاکره و تقس

 نیاز طرف کیهر  ینسب یزن مانند قدرت چانه یگریاست که عوامل د ینکته ضرور نیحال، ذکر ا نیبا ا

 دارند. یینها جهینت نییدر تع ینقش مهم زیخاص مورد مذاکره ن طیو شرا

مورد انتظار دولت بر  نهیو هز یمورد انتظار بخش خصوص یاتیمذاکره، سود عمل ندیدر طول فرآ

و  EOPنشان داده شده است،  (3) رابطهگذارد. همانطور که توسط  یم ریطرف تأث دو یزن مواضع چانه

qI مرتبط با q  یریخأاز توافق ت یکننده ضرر ناش هر دو طرف منعکس فیتخف یهستند. فاکتورها و 

قرار دهد. از  ریتحت تاث زیرا ن یزن چانه یمدل باز یها حل تواند راه یمذاکره است که م زدر هر مرحله ا

بر راه حل تعادل نش،  و  ، ، qکه چگونه چهار عامل  میکن یم لیو تحل هیرو، ما تجز نیا

خاتمه  یبرا یزن چانه یغرامت بر اساس مدل باز زانیبازپرداخت دولت و م ،یبازپرداخت بخش خصوص

بدست  ریرا به شرح ز یژگیسه و ،یمدل چانه زن یکنون جهیر نتدبنابراین، ؛ گذارد یم ریتأث مزودهنگا

 :میآور یم

p: راه حل تعادل نش 1 یژگیو
های عابرپیاده  احداث پلدولت در  یگذار هیبا احتمال سرما *

 یهمبستگ( β) پروژه موجود کیبر حجم تراف ریثأت نیو همچن( q)مشابه  دیجدای(  شهری )جاده برون

 دارد. یمنف
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به ترتیب خواهیم داشت:  و  qنسبت به  p ی(، با گرفتن مشتق جزئ14-4) رابطها توجه به اثبات: ب

1)، است و   بر اساس این فرض که. و   )g p  

 و  qتعادل نش با  راه حل ،از این رو است. و  ، بنابراین؛ صفر خواهد بودبزرگتر از  نیز

 دارد. یمنف یهمبستگ

 دیجدشهری  عابرپیاده برون  پل کیدولت در  یگذار هیراه حل تعادل نش با احتمال سرما ن،یبنابرا

 دارد. یمنف یهمبستگ پروژه موجود کیبر حجم تراف ریثأمشابه و ت

اگر  ن،یبنابرا؛ گذارند یم ریتأث بر راه حل تعادل نش  ماًیمستق و  qدهد که  ینشان م 1 ویژگی

را داشته باشد، راه حل تعادل نش  دیدر جاده جد یگذار هیمذاکره، احتمال سرما ندیدولت در طول فرآ

 .ابدی یکاهش م

باشد، راه حل تعادل نش  شتریجود بپروژه مو کیبر حجم تراف شتریب ریهرچه تأث ن،یا بر علاوه

از آنجایی زند.  یم نیتخم طیشرا نیرا در ا کیحجم تراف نانهیبدب یبخش خصوص رایز ،کوچکتر است

 یتوان برا یرا م 1 ویژگی لیو تحل هیتجز ،(، است13) رابطهاز  یعبارت کاربرد کی( 11) رابطه که

با  زیمقدار جبران خسارت ن ن،یبنابرا؛ نمود فسخ زودهنگام اعمال یمبلغ غرامت برا لیو تحل هیتجز

پل عابر پیاده برون  یگذار هیدهد که حق سرما ینشان م نی. اابدی یبه شدت کاهش م و  q شیافزا

وجود  یدهد. اگر اقلام انحصار یم شیدولت را افزا یدر کنار پروژه موجود، قدرت چانه زن دیجد شهری

 نهیپروژه زودتر از موعد هز دیبازخر یبسازد و برا یپروژه رقابت کیرد باشد، دولت حق دا هنداشت

 پرداخت خواهد کرد. یکمتر

عابرپیاده   پلدولت در  یگذار هی( با احتمال سرماPp) ی: بازپرداخت بخش خصوص2 یژگیو

 رددا یمنف یهمبستگ ،(βپروژه موجود ) کیبر حجم تراف ریثأت نی( و همچنqمشابه )شهری جدید  برون

 دارد. همبستگی مثبت βبا  (Pg) دولتبازپرداخت و 

 :( به ترتیب داریم11در رابطه ) βو  q نسبت به مشتق جزئی  جایگزینیاثبات: با 

 (18)  

 (17)  

؛ و  داریم ؛ باشد می  نیبنابرا، و  بیاد بیاوریم که

کردن  نیگزیبه طور مشابه، با جا دارد. یمنف یهمبستگ βو  qبا  یبازپرداخت بخش خصوص نیبنابرا

 :میآور ی(، به دست م12) رابطه در βنسبت به   یمشتق جزئ

 (21)  
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 دارد. یمنف یهمبستگ βداخت دولت با بازپر نی، بنابرابه طور مشابه، 

در  ابد،ی یکاهش م βو  qبه شدت با   یدهد که بازپرداخت بخش خصوص  ینشان م 2 یژگیو

در  یگذار هیسرما یبرا یادی. اگر احتمال زابدی یم شیافزا βبه شدت با  که بازپرداخت دولت  یحال

در طول  شنهادیدر هنگام ارائه پ یوجود داشته باشد، بخش خصوص شهری جدید عابرپیاده برون  پل

شده  یگذار هیسرماشهری  عابرپیاده برون  پلحال، اگر  نیبود. در هم دخواه قهیمذاکره در مض ندیفرآ

کاهش  یبخش خصوصمورد انتظار  یاتیسود عملرا جذب کند،  یشتریب کیبتواند حجم تراف دیجد

به صراحت  میتوان ی(، م12( و )15) روابطبا توجه به لذا، . ابدی یم شیت افزاو ارزش اشتراک دول ابدی یم

منجر به مورد انتظار  یاتیسود عملنش کوچکتر با کاهش  یراه حل تعادل کیکه  میکن نییتع

 دولت خواهد شد. یو بازپرداخت بالاتر برا یبخش خصوص یبازپرداخت کمتر برا

 جهینت نیا ریندارد. اکنون به تفس یهمبستگ qبا  قیر دقبازپرداخت دولت به طو ن،یا بر علاوه

 :میآور ی(، به دست م12) رابطه در qنسبت به   یکردن مشتق جزئ نیگزی. با جامیپرداز یم

 (21)  

 رابطه ایکه آ ستیمشخص ن، دیجدشهری  عابرپیاده برون  پلساخت و ساز نامشخص  نهیهز لیبه دل

  پل کیبالا باشد، ساخت  یساخت و ساز به اندازه کاف نهیکه هز ی. زمانیمنف ای است مثبت (21)

 نیب دیدولت با ن،یبنابرا؛ گذارد یم یمنف ریبر بازپرداخت دولت تأث دیجدشهری  عابرپیاده برون

 یزمان ن،یبرا علاوه موجود معامله کند. وژهپر دیو بازخر دیجدشهری  عابرپیاده برون  پلدر  یگذار هیسرما

 رایکند، ز یگذار هیسرما دیجدشهری  عابرپیاده برون  پل کیدارد در  لی، دولت تماکه 

 یدولت است و دولت برا انیز شیاز افزا شتریب دیجدشهری  عابرپیاده برون  پلمثبت  یاثرات خارج

،  یوقت ،پردازد. به طور مشابه یم یپروژه موجود غرامت کمتر دیبازخر

 رایشود ز یم یمنف یمنجر به اثرات جانب دیجدشهری  عابرپیاده برون  پل کی یگذار هیسرما

کند، اما نه  دیدارد پروژه موجود را با مذاکره بازخر لیدولت تما ن،یبنابرا؛ است بزرگی یگذار هیسرما

 .دیجدشهری  عابرپیاده برون  پل یگذار هیسرما یبرا

گذاران به دقت در  استیاست که س نیا« 2 یژگیو» ریکاهش تأث یممکن برا یها حل از راه یکی

ها و  نهیهز دیدهند. آنها با یم صیتخص یرساختیز یها یگذار هیکه چگونه منابع را به سرما رندینظر بگ

 نانیکنند و اطم یابیرا ارزشهری جدید  های عابرپیاده برون  پلبلندمدت مربوط به ساخت  یایمزا

توانند با  یگذاران م استیس ن،یا بر کنند. علاوه یموجود رقابت نم یها رساختید که با زحاصل کنن



 برادرانو  جوانشیری، افشارجعفرزادهشفعتی، .../زودهنگام وپیمانکاردرخاتمهتدولرفتارهای

  31  
  

را کاهش  ییها یگذار هیسرما نیمرتبط با چن های ریسککه  یمال تیو ارائه حما یکاهش موانع نظارت

 ها باشند. پروژه نیدر ا یدهد، مشوق مشارکت بخش خصوص یم

 یمنف یهمبستگ با  مثبت دارد و  یهمبستگ با ، ی: وقت3 یژگیو

 یمثبت دارد. وقت یهمبستگ با  و  دارد یمنف یهمبستگ با ،  یدارد. وقت

 هستند. مستقل از  و  ، 

  

 :می(، دار14) رابطهدر  نسبت به   یکردن مشتق جزئ نیگزی: با جااثبات

 (22)  

 :می(، دار12) رابطهدر  نسبت به   یکردن مشتق جزئ نیگزیبا جا

 (23)  

 ایکه آ میکن یسپس قضاوت م. و  داریم ، به یاد بیاوریم که 

ی بخش خصوصمورد انتظار  یاتیسود عمل ی. وقتریخ ایهستند  صفربزرگتر از  و  

راه حل  ن،یبنابرا؛ و   مداری شهیباشد، هم صفر، بزرگتر از ()

 ن،یعلاوه بر ا دارد. یمنف یهمبستگ و بازپرداخت دولت با دارد  با  مثبتی یتعادل نش همبستگ

به  در   ن،یبنابرا؛ و   میدار اگر 

 می، دار. اگر ابدی یبه شدت کاهش م در  و  ابدی یم شیشدت افزا

 به شدت در  و  ابدی یمکاهش  به شدت در   ن،یبنابرا؛ و  

مستقل  و   ن،یبنابرا؛ و   می، دار. اگر ابدی یم شیافزا

 هستند. از 

بر حجم  یکم ریتأث دیجد شهری پل عابر برون،  یدهد که وقت ینشان م 3 یژگیو

 شیافزا یبخش خصوص فیتخف بینش با ضرحل تعادل  که راه یابیم درمیپروژه موجود دارد،  کیتراف

صورت، بخش  نیکند. در ا یم یرویپ یبازپرداخت دولت از روند مخالف رییکه تغ یدر حال ابد،ی یم

پرداخت خواهد کرد.  دیبازخر یبرا یشتریرا دارد و دولت پول ب یزن چانه تیموقع نیبهتر یخصوص

است، به  یدر هر مرحله مذاکره منف یصوصبخش خمورد انتظار  یاتیسود عمل،  یوقت

تا نقطه عطف  یبخش خصوص فیتخف بیحل تعادل نش با ضر که راه میرس یم جهینت نیا

 ابد،ی یکاهش مباشد  اگر  و ابدی یم شیافزا 
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در  یخش خصوصحالت، ب نی. در اکند یم یرویاز روند مخالف پ زیبازپرداخت دولت ن رییکه تغ یدر حال

 بیضر ن،یبرا را انجام دهد. علاوه هیبا کاهش مبلغ غرامت، توافق اول دهد یم حیقرار دارد و ترج قهیمض

 فیتخف بیغرامت، مشابه ضر زانیدو طرف و م یها نش، پرداخت ادلحل تع بر راه زیدولت ن فیتخف

 .میکن یروند را تکرار نم نجایما در ا نیبنابرا گذارد، یم ریتأث ،یبخش خصوص

شهری  پل عابر برون یگذار هیاحتمال سرما ف،یکه جبران خسارت با عوامل تخف دهد ینشان م جینتا

باشد، دولت  ادیز یلیدارد. اگر غرامت خ یکیپروژه موجود ارتباط نزد کیبر حجم تراف ریو تأث دیجد

پروژه  کیحجم ترافکاهش  یبرا دیجدشهری  پل عابر برون کی یحت ای کند یمتقابل ارائه م شنهادیپ

کم  اریاندازد. برعکس، اگر غرامت بس یم ریروند مذاکره را به تاخ ییرفتارها نیچن اام؛ سازد یموجود م

پروژه موجود به  یاجرا قیتواند از طر یم رایمتقابل ارائه خواهد کرد، ز شنهادیپ یباشد، بخش خصوص

 انیپا یرا ب یزن رساند و روند چانه یم بیآس یبه منافع عموم ییرفتارها نیسود خود ادامه دهد. چن

به توافق در مورد  یابیدو طرف، دست یبخش برا تیحل رضا ذکر شده، راه یها لیکند. بر اساس تحل یم

 غرامت است.

 مورد کاربردی

بخش  نیدر ا ،سمنان است-شهری محور تهران های عابرپیاده برون پروژه احداث پل ،نمونهمورد  کی

پل عابر آغاز شد،  دیکه مذاکره بازخر یآمده ارائه شده است. هنگام دست به جینتا یاثربخش یبررس یبرا

 یساده شده برا یها از داده پژوهش نیبحث، ا یراحت یکار کند. برا یتوانست به طور عاد یم پیاده

که عوارض  کنیدفرض  مطالعه نیا ،ییآزما یراست یبرا کند. یاستفاده م یشنهادینشان دادن مدل پ

 هینقل لهیوس هزار 41 کیو حجم تراف () هینقل لهیهر وس یبرامیلیارد ریال(  101111هزار ریال ) 111

کشد.  یم ولسال ط میهر دوره مذاکره ن ن،یروز دارد(. علاوه بر ا 325سال  کیاست ) () در روز

 اتیعمل یها نهیو پرسنل، هز زاتیتجه یها نهیهز ت،یریمد یها نهیعمدتاً شامل هز یاتیعمل یها نهیهز

است که بر اساس گزارش  یخیتار یها بر اساس داده یاتیعمل یها نهیاست و برآورد هز یو نگهدار

 نیانگیاز م تحقیق نیو به منظور محاسبه، ا استشده  یآور جمع 1377تا  1378 یها سالانه سال

. (C) استفرض شده در سال  ریال میلیارد 30422که  کند یاستفاده م یاتیعمل یها نهیارزش هز

 104 و  ریال اردیلیم n 3 ، 108 = :کنیم می میتنظ ریبه صورت زنیز مدل را دیگر  یپارامترها

درصد  9 بیبه ترت هر دوره مذاکره یبرادو طرف  تخفیفنرخ میلیارد ریال،  = I 10137 ریال؛ اردیلیم

  1074 و  1073 فیتخف یفاکتورها نیدولت است، بنابرا یدرصد برا 2 و یبخش خصوص یبرا

 102ی عنیدهد،  یکاهش م درصد 21 اندازه را به کیحجم تراف دیجد احداث پل عابر پیاده ؛باشند می
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مطابق  بنابراین .باشد می  109نیز مشابه  پل عابر پیاده جدیددولت در  یگذار هیاحتمال سرما ؛

پل عابر  خسارت مقدار جبرانریال،  اردیلیم  10288 راه حل تعادل نش به عنوان، (19-14روابط )

بخش بازپرداخت و  ریال اردیلیم  1011978 دولتبازپرداخت ، ریال اردیلیم  10288پیاده 

ذکر شده  یژگیسه و شترینشان دادن ب یبراآیند.  به دست می الیر اردیلیم  1029788ی خصوص

و   یبخش خصوصبازپرداخت ،  دولتبازپرداخت ، حل تعادل نش  راهبر  و  ، q ریدر بالا، تأث

 .رندیگ یورد بحث قرار مم مقدار جبران 

 حل راهثابت است،  102در  βو  ابدی یم شیافزا 108به  102از  q یدهد که وقت ینشان م 1جدول 

 10822از  یبازپرداخت بخش خصوص ،ابدی یکاهش م ریال اردیلیم -10229به  10844از  تعادل نش 

 شیافزا ریال اردیلیم 10512تا  -10511دولت از و بازپرداخت  ابدی یکاهش م ریال اردیلیم -10315به 

با تعادل نش دارد، از  یکیکه ارتباط نزد M (غرامتخسارت ) مقدار جبران ن،ی. علاوه بر اابدی یم

 .ابدی یکاهش م ریال اردیلیم 10133به  10244

از  نش تعادل حل راهماند،  یثابت م 109در  qو  ابدی یم شیافزا 1025به  1015از  βکه  یهنگام

 -10359به  10719 از یبازپرداخت بخش خصوص ،ابدی یکاهش م ریال اردیلیم -10285به  10221

. ابدی یم شیافزا ریال اردیلیم 10723به  -10719و بازپرداخت دولت از  ابدی یکاهش م ریال اردیلیم

حل تعادل  راه ن،یبنابرا؛ ابدی یهش مکا ریال اردیلیم -10285به  10221از  Mمقدار غرامت  ن،یا بر علاوه

که  یدر حال ،ابدی یکاهش م β نیو همچن qو مبلغ غرامت با  ینش، بازپرداخت بخش خصوص

 .دهد یرا نشان م مخالف شیبازپرداخت دولت گرا

 و  q رییبا توجه به تغ یریگ میتصمنتایج  .3جدول 

 ارزش تصمیم گیری

 (میلیارد ریال)
 

 
 

102 109 108  1015 102 1025 

 

10844 10288 10229-   10221 10288 10285-  

 

10822 10281 10315-   10719 10281 10359-  

 

10511-  10118 10512  10719-  10118 10723 

M 10244 10288 10133  10221 10288 10285-  

مربوطه به  یپارامترها ینیگزیبا جا که  50557  1 لازم به ذکر است که نیهمچن

 .مثبت دارد یهمبستگ qبازپرداخت دولت با  ن،یشود؛ بنابرا ی( محاسبه م21)رابطه 
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 یسطوح بالاتر یدهد که راه حل تعادل نش برا ینشان م یریگ می، خط اول ارزش تصم1جدول در 

 پروژه موجود کیبر حجم تراف ریثأو ت (q)مشابه  دیجدپل عابر پیاده دولت در  یگذار هیاز احتمال سرما

از خط آخر  توان یکه به وضوح م کمتر است اًمبلغ غرامت مذاکره نسبت ،یعنی؛ ابدی یکاهش م ()

کند و  یفشار وارد م یاقدامات دولت بر بخش خصوص یدهد که برخ ینشان مامر  نیاستخراج کرد. ا

 کیحجم تراف یتواند به راحت یم دیجدپل عابر پیاده  کیخت کند. سا یآن را مختل م یقدرت چانه زن

کم  غرامتبا مقدار  جاده کیتراف یبالا ییواگرا ن،ی. علاوه بر اکاهش دهدزودهنگام را  انیپا یها پروژه

 یگذار هیبا کاهش احتمال سرما( M) غرامتاست که راه حل تعادل نش و مقدار  یهیمطابقت دارد. بد

دارد.  یمنف یگپروژه موجود همبست کیبر حجم تراف ریثأو ت (q)مشابه  دیجداده پل عابر پیدولت در 

نشان دهنده همان قانون خط  یخط دوم بازپرداخت بخش خصوص کند. یم دییرا تأ 1 یژگیو جهینت نیا

مشابه و  دیجدپل عابر پیاده دولت در  یگذار هیاحتمال سرما شیبدان معناست که با افزا نیاول است. ا

 دییتا نیز 2 یژگیوبنابراین ؛ ابدی یکاهش م یسود بخش خصوص ،پروژه موجود کیبر حجم تراف ریثأت

حل  راه ریتحت تأث یادیتا حد ز ینشان دهد که سود بخش خصوص تواند یم ،نیبر ا وهشده است. علا

معکوس است. همانطور که جدول  رابطه کیخط سوم بازپرداخت دولت نشان دهنده  تعادل نش است.

با در نظر  که ابدی یم شیافزا  و q کننده نییدو عامل تع شیدولت با افزا بازپرداختدهد،  ینشان م 1

دولت به  بازپرداخت نیتوان آن را به دست آورد، بنابرا ی(، م15) رابطهمربوطه در  یگرفتن پارامترها

 نیمشابه در ا دیجدعابر پیاده  پلدولت در  یگذار هیبا احتمال سرما تمثب یهمبستگ کی قیطور دق

بر  شتریب ریکند، تأث یگذار هیمشابه را سرما دیجدپل عابر پیاده  کیدهد و اگر دولت  ینشان م را مورد

همچنین،  کند. یم دییتأ کاملارا  3 یژگیو موضوع نیبخشد. ا ی، سود دولت را بهبود مکیحجم تراف

 ،(ی )بخش خصوص بازپرداخت، () راه حل تعادل نش رییبا تغ بیرا به ترت و  q لیتما 2  شکل

و   ،qنشان دهنده  zو  x ،y هایدهد. محور ینشان مرا  () دولت بازپرداخت و () مبلغ غرامت

 بازپرداختراه حل تعادل نش و  رییا تغرا ب تخفیفعوامل  لیتمانیز  3هستند. شکل  فوق ریچهار متغ

 هستند. و  ، نشان دهنده  بیبه ترت Yو محور  Xدهد. محور  یدو طرف نشان م

کند،  یم رییتغ 1078به  108از  و   1074 که ی، زمان لیتحل به منظوربه عنوان مثال 

 8211حدود  تا 2211 حدود از از  ابد،ی یم شیافزا 9811حدود  تا 2111 حدود از 

 ابد،ی یم شیافزا با   ن،یبنابرا؛ یابد کاهش می -9111تا  -2111از   و ابدی یم شیافزا

را با گنجاندن   میتوان یدهد. ما م یمخالف را نشان م شیگرا که  یدر حال

 : میمعادله به دست آور نیمربوطه در ا یپارامترها
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و      

 دییتأنیز  3 یژگیو ن،یبنابرا؛ دارد یمنف یهمبستگ با  مثبت و  یهمبستگ با   ن،یبنابرا

 کند. یپرداخت م فیتخف بیضر شیبا افزایشتریبغرامتمبلغ، دولتشرط شود. با یم

 

 

 

 

 

 

 

      

 

 

 

 

 و  بر حسب  پ(  و  بر حسب  ت(  و  بر حسب  ب(  و  بر حسب  الف( 

 )یافته پژوهش( و  ،  ، رییبا تغ βو  q لیتما: نمودار 2شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 )یافته پژوهش( (i = p, g) در  راتییتغ بازپرداخت، باراه حل تعادل نش و . نمودار 1شکل 
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 گیرینتیجه

فسخ  ،با قرارداد ناقص انتقال و برداری ساخت، بهره یها پروژه یاغلب برا ؛ریاخ یها در سال

 و دادن یحق را ؛فسخ زودهنگام در قرارداد یبرا یدیکل بند کیافتد. به عنوان  یزودهنگام اتفاق م

به  یو خصوص یرا توسط بخش دولت یا توجه گسترده ،مذاکره در مورد جبران خسارت فسخ زودهنگام

، پروژه خاتمه زودهنگام درمذاکره  یهانهیهزمنظور کاهش سختی در تعیین بهخود جلب کرده است. 

، به عبارت دیگر؛ مهم است اریبس ،جبران خسارتتعیین  یول برامنصفانه و معق یریگ میتصم سمیمکان

 ای برخوردار است. مذاکره برای تعیین غرامت و حق رای دو طرف )دولت و پیمانکار( از اهمیت ویژه

؛ شده است فیتوص تحقیق نیدر ا یزن چانه ندیفرآ کیدو طرف به عنوان  نیمذاکره در مورد غرامت ب

جبران خسارت  زانیم یابیارز یبرا ،کامل عاتبا اطلا یزن چانه یمدل باز کی از تحقیق نیا ن،یبنابرا

. دهد یم شنهادیو پ مطرح نمودهرا  یزن ابتدا چانه یبخش خصوصدرآن  استفاده کرده است که

احتمال کاهش مشابه توسط دولت و  احداث پل عابر پیاده جدیددر  یگذار هیسرما راتیتأث ؛نیا بر علاوه

. شود یمدر نظر گرفته  یزن بر سود چانه و تاثیر زودتر از موعد یها پروژه تغییر به عنوان ،کیترافحجم 

 شرح داده شده است. حل راه های ویژگیاستخراج شده و بحث در مورد  ،سپس حل تعادل نش مدل

هر دو با احتمال  ی،بخش خصوص بازپرداختحل تعادل نش و  که راه دهد ینشان م قیتحق جینتا

 ،پروژه موجود کیبر حجم تراف ریثأت زانیمشابه و م پل عابر پیاده جدید کیدولت در  یگذار هیسرما

دولت  یگذار هیرا با احتمال سرما یمثبت یهمبستگ ،دولت بازپرداخت ؛دارند. برعکس یمنف یهمبستگ

 که ،هدد ینشان م کیتراف یبر تقاضا ،مشابه دیجدای(  شهری )جاده های عابرپیاده برون احداث پلدر 

مثبت  یهمبستگ ،مشابه پل عابر پیاده جدیدبا احتمال ساخت  ی،گذار هیسرما یها نهیهزوجود  لیدل به

، تاوان و غرامت دهد یبخش خصوصبه به طور کورکورانه  درعمل دولت نباید ن،ینابراب؛ ندارد یمنف ای

این پژوهش بنابراین؛ ؛ رارکندتوازن را برق ی،و حداکثر بازده اقداماتاتخاذ  یها نهیهز نیب دیبلکه با

بینی رفتار  عنوان ابزاری برای تعیین غرامت منطقی و پیش ها به دهد که استفاده از نظریه بازی نشان می

تواند به حل مشکلات قراردادهای  می انتقال و برداری ساخت، بهره های طرفین در خاتمه زودهنگام پروژه

 .ناقص کمک کند

عامل  کارگیریبه یرا برا کردهایرواین  لیپتانسکاربرد و  ی،رد کاربردمو کی ؛ با بیانتیدر نها

 و برداری ساخت، بهره یها پروژه امغرامت مذاکره خاتمه زودهنگتعیین  یبرا یبه عنوان ابزارغرامت، 

 دادیم.نشان پل عابر پیاده، ساخت  انتقال
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 یگذار هیدر ارتباط با سرما ،یو خصوص یمنافع عموم نیاز آن است که توازن ب یحاک قیتحق جینتا

آن بر  ریو تأث ادهیعابر پ یها پلقراردادهای مرتبط با احداث  ژهیبه و ،یعمران یها دولت در پروژه

 یازهاین انیکه تعادل م دهد ینشان م جینتاهمچنین شده است.  یبررس یبه صورت جد بازپرداخت،

برخوردار  ییبالا تیاز اهم ی،عموم یعمران یاه دولت در پروژه یگذار هیبا سرما ی،و اجتماع یاقتصاد

 یگذار هینشان داده شد که سرما د،یجد ادهیدر حوزه ساخت پل عابر پ یمورد لیتوجه به تحل با است.

مشخص شد که ساخت  نیدارد. همچن کیتراف یبر تقاضا یا قابل ملاحظه ریها تأث پروژه نیدولت در ا

 شیو باعث افزا داشته یمنف ریتأث یعمران یها جام پروژهدر ان ریبر تأخ دیجد ادهیپل عابر پ کی

 .شود یزودتر از موعد م یها پروژه یبرا یکیتراف یها درخواست یهمبستگ

 یگذار هیبا احتمال سرما یارتباط مثبت ،دولت بازپرداختاز آن است که  یحاک جینتا ن،یبر ا علاوه

دارد. به  کیتراف یبر تقاضا و مشابه دیجد( ای شهری )جاده های عابرپیاده برون احداث پلدولت در 

 شیموجب افزا دیجد ادهیساخت پل عابر پ ژهیبه و یعموم یعمران یها در پروژه یگذار هیسرما ،یعبارت

 ق،یتحق نی. هرچند که در ابخشد یبازپرداخت دولت را بهبود م جهیشده و در نت یکیتراف یتقاضا

قرار نگرفته است،  یمشابه مورد بررس دیجد ادهیپل عابر پبا احتمال ساخت  یگذار هیسرما یها نهیهز

به عبارت ؛ ندارند یمنف ایمثبت  یپارامترها با بازپرداخت دولت همبستگ نیکه ا دهد ینشان م جیاما نتا

 بر بازپرداخت دولت ندارند. یمهم ریتأث ی،عموم یعمران یها در پروژه یگذار هیسرما یها نهیهز گر،ید

خاتمه  یبرا ی،دولت و بخش خصوص نیغرامت عادلانه و معقول ب جیبه ترو تواند می تحقیق نیانتایج 

 کمک کند. ،با قرارداد ناقصپل عابر پیاده ساخت  انتقال و برداری ساخت، بهره یها زودهنگام پروژه

هایی روبرو بوده است. از جمله این که تحقیق  تحقیقات، این مطالعه نیز با محدودیت همههمچون 

گذاری دولت در تقاضای ترافیکی، از طریق ساخت پل عابر پیاده متمرکز  تنها بر تأثیر سرمایه حاضر

را در  برداری و انتقال ساخت، بهرههای  گذاری دولت بر پروژه های تأثیر سرمایه شده است و سایر جنبه

قلیه درنظر نظر نگرفته است. همچنین، در این تحقیق فقط قرارداد عوارضی ناشی از عبور وسایل ن

گذاری پروژه؛ که شامل قراردادهای تبلیغاتی گرفته شده و منبع سود و درآمد دیگر از طریق سرمایه

با توجه  قیتحق نیدر ابراین،  است، به دلیل عدم دسترسی به اطلاعات موثق، محاسبه نشده است. علاوه

با اطلاعات  یچانه زن یمدل بازبا اطلاعات کامل، از  یزن چانه یمدل باز یو ابعاد بالا یدگیچیبه پ

در نظر گرفته شود که ممکن  دیبا یادیز یها تیو وضع طیمدل، شرا نیناقص استفاده شده است. در ا

 نیشود. به علاوه، استفاده از ا یالو م یمنابع زمان تیو محدود قیتحق یدگیچیپ شیاست باعث افزا

شود که تحقیقات آتی با  پیشنهاد میلذا  .باشد یم زیو جامع ن قیدق یها به داده یبه دسترس ازیمدل ن

تر به گسترش ادبیات موضوع بپردازند و نتایج  های جامع تر و داده های پیچیده در نظر گرفتن مدل

 .تری ارائه دهند دقیق
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Abstract 

The purpose of this research is to model the behavior of the government and the 

contractor in the early termination of BOT projects for the construction of suburban 

pedestrian bridges, using game theory. The case study includes BOT projects for 

the construction of pedestrian bridges in the Tehran-Semnan highway. By applying 

game theory and analyzing the behavior of the parties in the form of a bargaining 

game, the consequences of the decisions of the government and the contractor in 

the conditions of early termination of projects have been investigated and a model 

has been presented to predict these behaviors and their economic results. The data 

used in this research were extracted from the experts of the General Department of 

Highways and Road Transport of Tehran and the managers of BOT projects, as 

well as related documents. The proposed model provides three key features for the 

analysis of parties' behaviors, and using a practical example, these features have 

been calculated and verified. The results show that the amount of compensation 

and the decisions around it are directly related to the behavior of the government 

and the contractor; High compensation could lead to a government counteroffer or 

construction of a new bridge, but may delay negotiations, while low compensation 

would cause the project to continue inefficiently and harm the public interest. 

Finally, management of anticipated behaviors in the public and private sector and 

reaching an agreement on compensation is suggested as a suitable solution to 

reduce behavioral conflicts and maintain public interests. 
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 یانسان منابعمدیریت  ی درمیت کردیرو توسعهبر  مؤثر یرفتار عوامل یبررس
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 دهیچك

 یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه بر مؤثر یرفتار عوامل یبررس یراستا در قیتحق نیا

 پژوهش نیا در شده گرفته کار به قیتحق روش .است دهش انجام سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس

 یهمبستگ نوع از و یفیتوص ،ها داده یگردآور نحوه ازنظر و یکم ها داده نوع ازنظر ،یهدف کاربرد ازنظر

 باشند میسنندج  شهرستان وپرورش آموزش مدارس کارکنان هیکل از عبارت قیتحق نیا یآمار جامعه .است

. باشد می ساده گیری نمونه روش پژوهش نیا در گیری نمونه روش .باشد می نفر 2055 حدوداً ها آن تعداد که

 )مورگان جدول در مندرج گیری نمونه شیوه براساس) گیری نمونه ضوابط به توجه با مذکور یآمار از جامعه

چهار  در ساخته محقق پرسشنامه از استفاده با سپس و شده انتخاب قیتحق نمونه عنوان به نفر 335 تعداد

 قیتحق یآمار نمونه در مستخرجِ یهاهیگو و کرتیل ای گزینه پنج اسیمق براساس میتنظ هیگو 32 و بعد

 و ای زمینه یرهایمتغ بخش دو در ها داده فیتوص ز،ین یفیتوص آمار بخش در .است قرارگرفته پرسش مورد

 جهتو  tآزمون  از ها ضیهفر یبررس جهت ،یاستنباط آمار بخش در و دهیگرد ارائه یاصل متغیرهای

 وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه بر مؤثر یرفتار عوامل بندی رتبه

 های مؤلفه گفت، توان می قیتحق یها داده به توجه با .است شده استفاده دمنیفر آزمون از سنندج شهرستان

 (تعارض حل های سیستم توسعه و یساز میت های الیتفع توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار

 و مثبت اثر سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه بر

 .دارد داری معنی
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 مقدمه

به  دنیسازمان و رس یتحول و بقا جادیا یمهم برا یاز ابزارها یکی ،یامروز یدر جهان رقابت

و  بخشد می اتیآنچه مقوله تحول را ح انیم نی، عنصر انسان است. در اموردنظر های رسالتو  ها هدف

است، نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم  ی، منابع انسانکند می نیتضم زیسازمان را ن یبقا

 یشکست سازمان خواهد داشت با آغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انسان ای تیدر موفق ییبسزا

 ادیدر سازمان  داریپا یرقابت تیو مز تیتنها عامل کسب موفق عنوان بهو اکنون از آن شده  تر پررنگ

)ماسکا و است وستهیپ قتیبه حق ازپیش بیشدانش امروز  در اقتصاد خصوص بهامر  نی. اشود می

 (.2512همکاران، 

تواند به  به بلوغ بیشتری برسد سازمان می ها سازمانهای مدیریت منابع انسانی در  هرچه سیستم

 ها سازمانهای مدیریت منابع انسانی در ادارات و  تعالی و بالندگی دست یابد. به عبارتی بلوغ سیستم

تواند بالندگی  شود که کارکنان بیشتر در مسیر اهداف سازمانی گام بردارند که این امر می موجب می

 ،یبرای تحقق اهداف هر سازمان(. لذا شرط لازم 2512و همکاران،  1سازمانی را ارتقا دهد. )تریولاس

خاص، نسبت به  های مهارتو  ها تواناییاست که علاوه بر داشتن  یو کارکنان ژهیو یانسان روییوجود ن

 رانیمد نیکنند، بنابرا تیخود احساس رضا فیشغل و سازمان خود تعهد داشته باشند و از انجام وظا

بالاتر  ها آن ی انگیزهکه توان و  شوند میباعث  ،یانسان روییسازمان با کمک گرفتن از توانمندسازی ن

و در کل،  انیهم سازمان، کارکنان و هم مشتر ر،یمس نیشود و ا تر کیفیو  شتریب دیرود و منجر به تول

 (.2512 ونز،ی)ل کند می یو راض ور بهرهجامعه و کشور را 

 ازجملهمواجه است که  یمتعدد های چالشبا  ها سازماندر  یمنابع انسان تیریمد وجود بااین 

کارکنان،  ازیعدم شناخت ن ،گیری تصمیمکار ماهر و متعهد، هرم  یروی، کمبود نشدن جهانی توان می

مشارکت  عدم ،انگیزگی بی ،یمنابع انسان یناکاف یور بهره ض،یتبع ،سالاری شایستهبودن، عدم  برنامه بی

 قیند از طرتوان می یمنابع انسان رانیاما مد؛ ردکارکنان باسابقه سازمان را نام ب یکارکنان، ترک همکار

کارکنان  ند،ینما یریشگیپ ها آناز بروز اکثر  ایرا رفع کرده  ها چالش نیکارکنان خود ا یتوانمندساز

 یدر توانمندساز رایز نمایند میرا  تو مشارک یهمکار تینها رانیبا مد ها چالشتوانمند در جهت رفع 

 العاده فوق تیاهم باوجودنهفته است. امروزه  یو وفادار تیارکت، تعهد، خلاقمش زه،یانگ ؛یمنابع انسان

 فینداشتن تعر ،یمبهم بودن اهداف سازمان ازجملهمتعدد  لیدلا بنا به رانیمتأسفانه در ا ،یتوانمندساز

 فیعملکرد، عدم تعر یابیمناسب ارز ستمینبودن س ،یصو روابط شخ یمناسب از روابط کار

عوامل موجود در بازار که از  یو برخ یانسان یروین یور بهرهسب جهت سنجش منا های شاخص
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 سازوکارسبب شده است که  شود می یکشور ناش یو ساختار اقتصاد وکار کسب طیبودن مح غیررقابتی

 یسازوکار چندان جد نیا یو حت نشده تعریف یسانو توسعه منابع ان یساز یفیدر جهت ک یمشخص

 (.1052و همکاران،  ایگرفته نشود)صادق ن

 کیبه  یابیدست منظور بهاز افراد  یکار مشترک با گروه ندیعبارت است از فرا یمیکار تاز طرفی 

با هم  خوبی بهاغلب لازم است همکاران  رایاست، ز وکار کسب کیاز  یاغلب بخش مهم یمیهدف. کار ت

 یعاست که افراد س یمعن نیه اب یمیتلاش خود را بکنند. کار ت نیبهتر یطیکار کنند و در هر شرا

 یشخص یریدرگ هرگونه رغم علیخود و ارائه بازخورد سازنده،  یفرد های مهارتبا استفاده از  کنند می

 بر ،یجمع کیاستراتژ مداخله کی عنوان به نیز نگ،یکوچ میت .(2521، 2)اگورکنند یافراد، همکار نیب

)کیم و  است متمرکز موردتوافق یمیت اهداف به یابیدست و تعامل سطح شیافزا م،یت یور بهره بهبود

 (.2512همکاران، 

 در یمیت کردیرو توسعه بر مؤثر یرفتار عواملدر همین راستا پژوهش حاضر در پی آن است تا 

 نماید. یبررسرا  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد

 پیشینه تجربی پژوهش

 با عنوان ،توان به پژوهشی که ویسه و همکاران در این حوزه می هشد انجام های پژوهش ازجمله

 یانجیبا نقش م یاجتماع یریپذ تیو مسئول یگروه یریگ میبر تصم یمیت یگریمرب تأثیر یبررس

 یجنتا اشاره کرد. ،اند دادهانجام  )لامیشهر ا یدولت های سازمان: موردمطالعه) یمنابع انسان پذیری انعطاف

و  یاجتماع یریپذ تیمسئول ،یگروه یریگ میبر تصم یمیت یگریمربشان داد ن یقپژوهش تحق

(. نتایج پژوهش 1052ویسه و همکاران، دارد. ) یمثبت و معنادار تأثیر ،یمنابع انسان یریپذ انعطاف

 یمشتر ای واسطهبر عملکرد فروش با نقش  یتیریمد یگریمرب تأثیر طباطبائی و همکاران با عنوان

 یبر مشتر یتیریمد یگرینشان داد که مربیران ا مهی: شرکت بموردمطالعه) یانطباق و فروش یمدار

(. نتایج 1052طباطبائی و همکاران، ) .دارد داری معنی تأثیرو عملکرد فروش  یفروش انطباق ،یمدار

و  یفرد یبا عملکرد بالا بر اثربخش یکار های سیستم تأثیر یبررس و همکاران با عنوان یزارعپژوهش 

اگر  نشان داد )یسازمان نظام کی: ی)مطالعه مورد یمنابع انسان پذیری انعطاف گری میانجیبا  یسازمان

 ،شغل یآن همچون طراح های مؤلفهبالا را با در نظر گرفتن درست  دبا عملکر یکار های سیستم

در  یادیز تأثیر توان می ،در نظر گرفت روهایو ن یاطلاعات ستمیس ،یسازمان ساختار ،پاداش ستمیس

 یو سازمان یفرد یاثربخش یآن باعث ارتقا تبع بهکرد و  جادیسازمان ا یمنابع انسان پذیری انعطاف

در  سهیمقا و همکاران با عنوان سرور شیستانتایج پژوهش  (.1051و همکاران،  ی)زارع .دیگرد
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 تأمینسازمان  یدر بهبود آموزش منابع انسان یگر یعوامل مؤثر بر مرب یبند تیو اولو ییشناسا

 نیتر مهمنشان داد که  تیریدر مد یرفتار مطالعات و نوع سه 2؛ نوع 1نوع  یفاز کردیبا رو یاجتماع

 انیو تعهد مرب رشیسطح پذ ،یاجتماع تأمینآموزش در سازمان  وهیش نیا یریکارگ عامل در امکان به

 ینقش عدالت سازمان با عنوان پژوهشی ،پارک و همکاران (.1051و همکاران،  )سرور است. رانیو فراگ

 کیاستراتژ یکپارچگیبا عملکرد بالا بر  یاعضا فروشان خرده یدر کاهش اثرات منف یو تعامل اجتماع

با  یتعامل اجتماع قیاز طر یکپارچگیبا  فروشان خردهدهد که نتایج پژوهش نشان می .اند دادهانجام 

بعلاوه،  (.2523پارک و همکاران، . )دهند یم شیزارا اف کیاستراتژ یکپارچگیفروشان عضو،  خرده ریسا

منابع  تیریمد یرابطه عملکردها یکه فرهنگ سلسله مراتب نیز نشان داد کاربالو آدولفوپژوهش آلگودا 

(. با 2522، کاربالو آدولفوآلگودا . )کند یم لیمثبت تعد طور بهرا  یبا عملکرد بالا با تعهد عاطف یانسان

 .شود میسازنده  یمیکار ت جادیوحدت هدف باعث ا جادیالی استو و همکاران توجه به تحقیقات هرب

دانش و همکاران نشان داد که  یفودین تایمارگار(. نتایج تحقیقات 2522هربلی استو و همکاران، )

که  یزمان کند، یم یانجیرا م میو عملکرد ت یتیریمد یگریمهارت مرب نیرابطه ب م،یدر سطح ت یمعمار

 (.2522و همکاران،  یفودیباشد. )ن نییپا جای به رانیمد یریادگیهدف  یریگ جهت

 تحقیق نظری و چهارچوب مبانی

 یمیت كردیرو با یانسان منابع توسعه

منابع،  یسازمان دارا کیاگر  یدارد. حت یآن سازمان بستگ یانسان یرویبه ن یسازمان تیهر فعال

 اریآن سازمان بس تیفعال یبرا اعتماد قابل یانسان یرویباشد، داشتن ن یادیو امکانات ز ها زیرساخت

 یکه نحوه اجرا یمهم است. عامل اصل ازیهر ن یبرا یکه چقدر منابع انسان دهد مینشان  نیمهم است. ا

در  تیاولو کیاست. بهبود و رشد عملکرد کارکنان  ی، منابع انسانکند می نییسازمان را تع کی اتیعمل

 کی تی. موفقردیقرار گ موردتوجهو رقابت شرکت  تیفیبهبود ک یبرا دیاست که با شدن جهانیعصر 

 ریزی برنامه ،دهی سازمان ازجمله وکار کسب های جنبهبر تمام  یمنابع انسان نکهیبا توجه به ا وکار کسب

کارکنان  نکهیاز ا نانیاطم یبرا یاست. منابع انسان موردتوجه اریبس گذارد می تأثیر گیری تصمیمو 

انجام دهند استفاده  یشتریب ییخود را با کارا فیند وظاتوان میدارند و  یبهتر های مهارتدانش و 

و همچنان که به  کند میسازمان شروع به کار  کین بار در یاول یکه برا ی. هر کارمند زمانشود می

 دیبا ها زمانسا ایها وکار کسبدارد. همه  ازین ی، به توسعه منابع انساندهد میخود ادامه  یالزامات شغل

مهم  اریبس تیفیبا ک یانسان یروین دیرقابت و تول یبرا یداشته باشند و توسعه منابع انسان یمنابع انسان
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کار سازمان را در کل  یروین تیفید کتوان می ها صلاحیتبر اساس  یدر منابع انسان گذاری سرمایهاست. 

 یعنینحو ممکن انجام شود،  نیکه به بهتر شود میگفته  یبهبود بخشد. عملکرد خوب و بالا به عملکرد

اجرا بگذارد  ستدر د وظیفه انجام یسازمان را برآورده کند، تمام توان خود را برا یازهایکه ن یعملکرد

کارکنان، با عملکرد بالا، ارزش و زمان و  تیفیدهد. ک یاریبه اهدافش  یابیو سازمان را در دست

 (.2512)کیم و همکاران، مهم است اریداف سازمان بسبه اه یابیدست یبرا یکار گروه نیهمچن

توسعه منابع  دیهر سازمان است و بدون ترد یرقابت تیو مز هیسرما نیتر مهم یمنابع انسان نیبنابرا

برد  یموضوع پ نیا توان ینگاه م نیاست. با ا یمنابع انسان تیریدر مد ندهایفرآ نیتر یاز اساس یانسان

که موجب  یعوامل از یکیاست.  ازیگوناگون موردن های سازماندر  یانسانکه آموزش و توسعه منابع 

مؤثر  یاست. رهبر یمنابع انسان یگریمرب ای نگیکوچ شود، یم یانسان یرویبهبود عملکرد و توسعه ن

 کی نگیمهم است. کوچ ،یامروز یایپو یجهان وکار کسب طیدر مح ویژه به ،یبقا و رشد سازمان یبرا

 کیاست که با اهداف استراتژ یتوسعه رهبر یبرا یاستراتژ کیاز  یو بخش شده ریزی برنامهمداخله 

متمرکز بوده است.  یفرد یو دستاوردها یبر توانمندساز نگیکوچ ،یسنت طور بههمسو است.  یسازمان

 ی. حتکنند می یعملکرد سازمان شیافزا یبرا نگیکوچ میبر ت هیدر حال حاضر شروع به تک ها سازمان

از رهبران در مورد  یاریهستند، بس ابستهو ها میبه اهداف خود به ت یابیدست یبرا ها ازمانساگر 

عملکرد نامطمئن هستند )ماسکا و همکاران،  شیافزا منظور بهخود  یها میت نهیبه یرهبر یچگونگ

2512.) 

 یمیت كردیرو با یانسان منابع توسعه بر مؤثر یرفتار عوامل

 یبرآمده از وجود منابع انسان ها سازمان تیفرض استوار است که موجود نیا بر یتوسعه منابع انسان

خود به دانش و  های آرماناهداف و تحقق  به دنیرس منظور بهدارند و سازمان  تیاست که در آن فعال

 یندهایفرآ ،ها گروهو جوامع از افراد و  ها سازماندر  یاست. توسعه منابع انسان یمتک یتخصص انسان

عملکرد  ارتقای یهدف توسعه منابع انسان .کنند می یبانیو پشت تیحما یسازمان یکپارچگیو  یکار

 یور بهره دیکل عنوان به یاست. امروزه، توسعه منابع انسان یسازمان یور بهرهو  یبهبود اثربخش و افراد

 صورت بهر امر اگ نی. اشود میهر سازمان در نظر گرفته  یبرا شتریب و سودتر  اثربخشروابط  شتر،یب

و جوامع به ارمغان  ها سازمانی برا ینامحدود یایو اجرا شود مزا ریزی برنامهمناسب و مطلوب 

 (.1053و همکاران،  زادهیرضاعل)آورد می
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 یسازمان یشهروند رفتار توسعه

 ,Dierdorff) شد یمعرف ،3بیتمن و اورگانتوسط  بار  نیاول ی،سازمان یمفهوم رفتار شهروند

Rubin & Ellington, 2021) .محقق اصلاح و  نیمفهوم توسط چند نیرگان، اوو ا تمنیپس از ب

 یاریاخت یرفتار فرد"عنوان  توان به یرا م یسازمان یشهروند یرفتارها اورگان، گفته شد. به یساز مفهوم

 یباعث ارتقا درمجموعنشده و  ییپاداش شناسا یرسم ستمیتوسط س حیصر ایم یمستق طور به که

 رفتارهای شهروندی سازمانی .(1321 ،و همکاران امی)پنمود  فیتعر "شود یؤثر سازمان معملکرد م

 یمجازات ایپاداش  یشاناند و برا نشده زیکه توسط سازمان تجو هستند یکمک ای یتیحما هایرفتار

کند  می کمک سازمانی عملکرد به سازمانی شهروندی رفتار که دهند می نشان محققان وجود ندارد.

(Yaakobi & Weisberg, 2020). 

تعریف نمودند: رفتار فردی آگاهانه و با بصیرت که مستقیماً  صورت بدینرفتار شهروندی سازمانی را 

 کلی کارکردهای سازمان را ارتقا  صورت بهشود و و با صراحت با سیستم پاداش رسمی شناخته نمی

در قرارداد  توافق شدهش یا شرح شغل دهد. منظور از آگاهانه و با بصیرت، رفتاری که لازمه نقمی

استخدام باشد، نیست. این رفتار انتخاب آزادانه شخصی است که غفلت از آن تنبیهی در پی ندارد. در 

که از این اند عبارتاین تعریف بر سه ویژگی اصلی رفتار شهروندی تأکید شده است. این سه ویژگی 

طلبانه(؛ دارای مزایا و جنبه سازمانی های غیرمنفعتگیزهرفتار شهروندی باید داوطلبانه باشد)دارای ان

باشد)تسهیل اثربخشی کارکردهای سازمانی(؛ و جنبه چندوجهی داشته باشد)ایجاد محیط مثبت کاری 

ها و های اولیه در حوزه رفتار شهروندی سازمانی بیشتر برای شناسایی مسئولیتبرای کارکنان(. پژوهش

 باوجودشدند. این رفتارها ارکنان در سازمان داشتند اما اغلب نادیده گرفته مییا رفتارهایی بودند که ک

شدند و یا حتی گاهی مورد غفلت قرار گیری میطور ناقص اندازههای عملکرد شغلی بهکه در ارزیابیاین

 (.2512، 0گرفتند، اما در بهبود اثربخشی سازمانی مؤثر بودند)کیم و همکارانمی

توسعه منابع  های فعالیت که افتیدر ییشرکت خدمات غذا کیاز  ینظرسنج کی قیاز طر 0کوو

کارکنان  یتعهد عاطف شیکارکنان را با افزا یسازمان یادراک کارکنان، رفتار شهروند انسانی عملکرد بالا

 یمنابع انسان ریو مد تیریمد کیشر 120از  ینظرسنج کینوآورانه فو و همکاران  رفتار .دهد یارتقا م

توسعه منابع انسانی عملکرد  های فعالیت که افتندیانجام دادند و در یرلندیا یشرکت حسابدار 125ر د

 نیمحقق ق،یتطب ینوآورانه کارکنان دارد. از منظر تئور یبر رفتار کار توجهی قابلمثبت  تأثیر بالا

بر رفتار نوآورانه کارکنان  توسعه منابع انسانی عملکرد بالا های فعالیت تأثیر سمیمکان ن،یوانگ م ،یداخل

 عنوان بهعرضه( -تقاضا قیو تطب ییتوانا-ازین قیپست )شامل تطب-را با در نظر گرفتن تطابق شخص
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 توسعه منابع انسانی عملکرد بالا های فعالیت مطالعه نشان داد که نیکردند. ا یبررس یانجیم یرهایمتغ

نوآورانه کارکنان  رفتاربر  یفرصت( اثرات مثبت تیریو مد زهیانگ تیریمد ،ییتوانا تیریو سه بعد آن )مد

 (.2521، 2)وانگدارد

کارکنان برخوردار از رفتار شهروندی سازمانی همانند یک شهروند متعهد در جهت اعتلای سازمان 

طبیعی  طور به(. 1321و همکاران،  بهاروندتلاش کنند. ) داشتی چشمحاضرند که بدون هیچ 

توانند در عرصه مند از چنین کارکنانی باشند، دغدغه اثربخشی ندارند و میهبهر ها سازمان که درصورتی

(. رفتار 1322های دیگر باشند )شاهی و همکاران، گذاری در عرصهرقابت با فراق خاطر به فکر سرمایه

بین کارکنان  های کمکی کاری، ارتباطات، همکاری و ها گروهی کارکنان و ور بهرهشهروندی سازمانی، 

؛ نسبت اشتباهات را کاهش و مشارکت کارکنان در کند می؛ کار تیمی را تشویق دهد میافزایش را 

)کیم و همکاران، آورد میمناسبی را فراهم  جوسازمانی طورکلی بهو  دهد میمسائل سازمان را افزایش 

2512.) 

 یساز میت های فعالیت توسعه

 یدر عصر کار از راه دور امروز یساز میت های فعالیت ،یاز متخصصان منابع انسان یبرخ یبرا

، ها تیمتوسعه  یمطمئن برا های راهاز  یکیهنوز  ها آن، حال بااین رسد؛ و میبه نظر  ربط بی ای ای کلیشه

 جیدر نتا خودنقش  نییتع یبرا میت یو کمک به اعضا یفرد نی، بهبود روابط بها آن یهمکار قیتشو

 .هستند وکار کسب یکل

با عملکرد بالاتر  یکار یها تیمدر پرورش  یمنابع انسان ،یساز میت های فعالیتختلف آغاز انواع م با

به  یابیدست یتا برا کند می قیرا تشو میت یحل مسئله، اعضا های فعالیت ن،یبنابراکنند؛  میمشارکت 

 خود را یها یرودبر نقش، تمرکز بر و یمبتن یها تیکنند. فعال یهمکار گریکدیهدف مشترک با  کی

 یبرا یفرد نیب های مهارت تیبر ارتباط بر اهم یمبتن های فعالیت. کنند یم قیتشو یمیهدف ت کیدر 

 (.2521، 1)زوو و همکارانکند می دیتأک میت یاثربخش

و با  باانگیزههستند، بلکه به پرورش کارکنان  رویدر مورد جذب ن تنها نه یمنابع انسان های دپارتمان

خود را  های مهارت دیبا شده استخدام یکه استعدادها کنند میدرک  ها آن. زندپردا می زیعملکرد بالا ن

 ین موضوع، منابع انسانیتوسعه دهند تا مولد باشند و به کار خود ادامه دهند. با در نظر گرفتن ا

را  ها مهارتتا  کنند می قیرا تشو ها تیم یبرا یآموزش های برنامه دهی سازماندر محل کار،  یریادگی

 ،یرهبر ،یمیت مؤثرد آموزش در مورد ارتباطات توان می نیا .داشته باشند یکنند و عملکرد خوب جادیا

 کیباشد که  یسخت های مهارتاز  یبرخ ایحل مسئله،  های تکنیکمذاکره،  های مهارتحل تعارض، 
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در  یاساس نقش یمنابع انسان ن،یبر ا علاوه .دارد ازیخود ن یبهبود عملکرد و رشد شغل یکارمند برا

 یشرکت، معرف یها استیدر مورد ساختار و س کار تازهدر هنگام آموزش افراد  میارتباطات و انسجام ت

مانند مباشران  یمتخصصان منابع انسان .حضور دارند ندیکل فرآ دهی سازمانو  میت کیبه  ها آن

دادن به  نانیاطم د،یجد یادغام استعدادها ها آنکارکنان هستند. نقش  یفرهنگ و اهداف شرکت برا

 یبرا ها آن زهیو انگ یراحت یبرا یطیشرا جادیو ا کند میرا برآورده  ها آن یازهایکه شرکت ن ها آن

و  کنند میرا درک  وکار کسب یکل جینتا یبرا یمیکار ت تیاهم ها آناست.  تر بزرگبه اهداف  یابیدست

 .مهم است اریبس یبعد یها تیمدر  ها آنعملکرد  یمناسب برا یکه جذب و پرورش نامزدها دانند می

 ،ای حرفهحل تعارض، آموزش  های سبکعملکرد،  گیری اندازه، مؤثر یهمکار ،دهی سازمان م،یت انسجام

 یها بخش نیبا عملکرد بالا مهم هستند. ا های سازماندر  میت یاثربخش یهمه برا -پاداش  ستمیس

 نجایرا در ا ها آننقش  دیما نبا نیبنابرا کنند، یمک معوامل ک نیا ییهستند که به شکوفا یمنابع انسان

 .(2512، 1)تاگ زوونگ و همکارانمیریبگ کم دست

 تعارض حل های سیستم توسعه

های مهم در حوزه مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی و رهبری است و تعارض یکی از موضوع

 2511، 11دهای منفی ایجاد کند )عبدل کادرتواند برای سازمان پیاممدیریت نشود می خوبی بهچنانچه 

افتد که در تعامل میان افراد، یکی از طرفین احساس کند طرف مقابل منافع (. تعارض زمانی اتفاق می

 (. در یک تعریف کلی و جامع 1322او را به خطر انداخته و یا چنین قصدی دارد )آغاز و همکاران، 

یابد که با مخالفت یا )فرد یا گروه( درمی طرف یکآن توان گفت، تعارض فرایندی است که در می

 (.1323واکنش منفی طرف دیگر مواجه شده است)رضائیان،

مضر هستند و  هاچندین دیدگاه نسبت به تعارض وجود دارد. بر اساس دیدگاه سنتی همه تعارض

اهداف سازمان و هایی که در جهت حمایت از اجتناب کرد. دیدگاه کارکردی از تعارض ها آنباید از 

یک عامل مثبت  تنها نهگرا تعارض کند و بر اساس دیدگاه تعاملبهبود عملکرد آن هستند دفاع می

ضرورت دارد)رابینز و  کاملاًآن  مؤثرهای سازمان است، بلکه برای عملکرد برنده برای فعالیتپیش

وری بالا تواند با بهره (. ایگبوکوه بر این باور است تعارض شغلی در سطح متوسط می13،2512جاج

و  ومرج هرجو رکود شده و میزان زیاد آن نیز  علاقگی بیمرتبط باشد چراکه تعارض بسیار کم منجر به 

 منظور بههــای مدیریــت تعــارض شود. کســب دانــش و مهــارت اختلاف در محیط کار را سبب می

، نظران صاحببـه باور برخـی از  ای که گونه بهرسـد، اسـتفاده از آن امـری ضـروری بـه نظـر مـی
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خوانـدن، نوشـتن و صحبـت کـردن اهمیـت دارد )لابراگ و  اندازه بهدانسـتن نحـوه مدیریـت تعارض 

 (.10،2511حمدان

 یها ، راهحال باایناست.  برانگیز چالشکه هدفشان عملکرد بالاست،  ییها تیماز تضادها در  اجتناب

 کی یبرا یا سازنده یها حل تا راه کنند یبه کارکنان کمک م رایهم هستند، زها م تعارض نیحل ا

منابع  نقش .نگذارد یمنف تأثیر میکنند تا بر عملکرد ت سازی غیر شخصیکنند و آن را  دایمشکل پ

 یمنابع انسان متخصصان .بیباشد، نه آس دیحل تعارض است که مف ستمیس کی جادیا نجایدر ا یانسان

 د،یجد یها دهیشود: ا شتریب یها شرفتیمنجر به پ تواند یم یمیت یکه تضادها کنند یدرک م

 کی ها آن نیبنابرا؛ رهیو غ سازنده یطوفان فکر ،یشناخت روش یکردهایمشترک، رو یریگ میتصم

 قیرا تشو میت یو اعضا کنند یاعمال حل مثبت تعارض اجرا م یمتناظر را برا یاستیچارچوب س

 (.2512، 2)کائوکنند یبهتر همکار یاثربخش یکه چگونه برا رندیبگ ادیتا  کنند یم

د و نکند تا با تحولات جدید در تماس باش مدیریت اثربخش تعارض به مدیران سازمان کمک می

صدر و مدیریت تعارض سعه .های مناسب بیابد حل ها راهبرای مقابله با تهدیدات و استفاده از فرصت

تعارض مانند قدرت و سیاست، در سازمان نیرویی  یهای امروزنطلبد و در سازمااستقامت می

 شود. است و گاهی مثبت تلقی می ناپذیر اجتناب

 مدل تحقیق

 و یساز میت های فعالیت توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار عوامل: متغیر مستقل

 (تعارض حل های سیستم توسعه

 شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریدم در یمیت کردیرو توسعه :متغیر وابسته

 سنندج

 
 ( مدل تحلیلی تحقیق3نمودار )

 

یساز میت یها تیفعال توسعه  
 یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه

سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس  

 یندشهرو رفتار توسعه

یسازمان  

 حل یها ستمیس توسعه

 تعارض
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 تحقیق های فرضیه

 اصلی هیفرض

 های سیستم توسعهی و ساز میت های فعالیت توسعهی، سازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار عوامل

 شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد رد یمیت کردیرو توسعه بر (تعارض حل

 .باشند می مؤثر سنندج

 ی فرعیها فرضیه

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه ی برسازمان یشهروند رفتار توسعه

 .باشد می مؤثر سنندج شهرستان وپرورش آموزش

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه ی برساز میت های فعالیت توسعه

 .باشد می مؤثر سنندج شهرستان وپرورش آموزش

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه بر تعارض حل های سیستم توسعه

 .باشد می مؤثر سنندج شهرستان وپرورش آموزش

 روش تحقیق

مختلفی وجود دارد.  های روش، موردبررسیاصولاً با توجه به ماهیت تحقیق و متناسب با موضوع 

و  گیری نتیجهلازم به  های فعالیتتحقیق به ماهیت و زمینه تحقیق،  های روشاستفاده از هر یک از 

میزان مسئولیت محقق در مقابل نتایج و اهداف تحقیق بستگی دارد. با توجه به مسائل مطروحه و 

 ازنظرتحقیق، این پژوهش  مطالعه اسناد و مدارک و همچنین مطالعات تحلیلی در خصوص ادبیات

نحوه  ازنظرتوصیفی و  وتحلیل تجزیهها و اطلاعات و روش نحوه گردآوری داده ازنظرهدف، کاربردی و 

 وپرورش آموزش مدارس کارکنان هیکل از عبارت قیتحق نیا یآمار جامعه اجرا نیز از نوع پیمایشی است.

 پژوهش نیا در گیری نمونه روش. باشد می نفر 2055 حدوداً ها آن تعداد که باشند می سنندج شهرستان

 شیوه براساس) گیری نمونه ضوابط به توجه با مذکور یآمار جامعه از. باشد می ساده گیری نمونه روش

 این در است. شده انتخاب قیتحق نمونه عنوان به نفر 335 تعداد) مورگان جدول در مندرج گیری نمونه

 در: گیرند می قرار وتحلیل تجزیه مورد طریق دو به ها پرسشنامه گردآوری از حاصل یها داده تحقیق

 از قسمت این در که گیرند می قرار وتحلیل تجزیه مورد آمار توصیفی شیوه به ها داده نخست مرحله

آزمون  طریق از دیگر، مرحله در و شود می پرداخته ها آن توصیف به... و نمودارها و اشکال جداول، طریق

t توسعه بر( تعارض حل های سیستم توسعه و یساز میت های فعالیت توسعه و یرفتار لعوام رابطه 
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 قرار موردبررسیسنندج  شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 .گیرد می

 ی تحقیقها فرضیهبررسی 

 تحقیق فرضیه اصلی

 و یساز میت های فعالیت توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار عوامل "

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو توسعه بر( تعارض حل های سیستم توسعه

 ".باشند می مؤثرسنندج  شهرستان وپرورش آموزش

 توسعه% از تغییرات متغیر 1/20آن است که  مؤیدباشد که این  می 201/5مقدار ضریب تعیین 

 عواملبه کمک متغیر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس ینانسا منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 حل های سیستم توسعه و یساز میت های فعالیت توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار

است که  آمده دست به 212/1در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  قابل تبیین است.( تعارض

% 20داری آن در سطح اطمینان بالای  و معنی Fبه مقداره آماره آزمون  بسیار مناسب است. با توجه

 است. تحلیل قابلمعادله رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن 

 (: خلاصه نتایج مدل رگرسیونی فرضیه اصلی3)دول ج

خطای  B متغیر

 استاندارد

BETA 

 بتا( استانداردشده)ضریب 
 داری معنیسطح  tآماره 

 555/5 311/13 - 110/5 001/2 عدد ثابت

 555/5 052/15 201/5 503/5 001/5 یرفتار عوامل

 F =202/32آماره  212/1آماره دوربین واتسون= 031/5ضریب تعیین=  201/5ضریب همبستگی= 

( کمتر از 555/5)وپرورش  آموزشداری متغیر  شود سطح معنی مشاهده می 1با توجه به جدول  

 توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار عواملین متغیر (، بنابراsig<0.05است ) 50/5

شود. با توجه به  وارد مدل رگرسیونی می( تعارض حل های سیستم توسعه و یساز میت های فعالیت

 ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار عواملتوان گفت متغیر  ( میBمثبت بودن ضریب رگرسیونی )

 تیریمد در یمیت کردیرو توسعه( در تعارض حل های سیستم توسعه و یساز میت های فعالیت توسعه

 تائیداثر مثبت و مستقیم دارد. فرضیه فوق  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع

 .گردد می
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  در یمیت كردیرو توسعهو  یرفتار عواملآزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 

 سنندج شهرستان وپرورش موزشآ مدارس یانسان منابع تیریمد

 . برخی از ضرایبدهد یمنشان  دو دوبه صورت بهی میان متغیرها را  آزمون همبستگی بررسی رابطه

( و با علامت باشد یمدرصد  1% معنادار هستند )مقدار سطح معناداری کمتر از 22در سطح اطمینان 

( *نادار هستند و با علامت )% مع20در سطح اطمینان  . برخی از ضرایباند شده مشخص( **)

که بین دو متغیر رابطه معناداری در  دهد یم. ضرایب که علامت خاصی ندارند نیز نشان اند شده مشخص

ی مثبت و مستقیم بین دو متغیر  رابطه دهنده نشان% وجود ندارد. ضریب مثبت 20سطح اطمینان 

 .باشد یمدو متغیر ی منفی و عکس بین  رابطه دهنده نشانو ضریب منفی  باشد یم

 در یمیت كردیرو توسعهو  یرفتار عوامل(: آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 8)دول ج

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه متغیر

 **020/5 یسازمان یشهروند رفتار توسعه

 **322/5 یساز میت های فعالیت توسعه

 **201/5 تعارض حل های سیستم توسعه

 sig<0.01 (α=0.01)** 

 توسعه و یرفتار عواملبین دو متغیر  همبستگی، مقدار ضریب شود میمشاهده  2با توجه به جدول 

دار مق و 020/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهی و ساز میت های فعالیت توسعهضریب همبستگی بین دو متغیر 

و مقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر  322/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان

 وپرورش شآموز مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  تعارض حل های سیستم توسعه

بوده. علامت  دار معنی% 22. تمام روابط در سطح اطمینان باشد می 201/5برابر  سنندج شهرستان

. شدت همبستگی بین باشد میرابطه مثبت و مستقیم بین متغیرها  دهنده نشانمثبت تمام ضرایب 

 .باشد میمتغیرهای مذکور در حد متوسط 

 تحقیق فرضیه فرعی اول

 یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو توسعه بر یسازمان یشهروند رفتار توسعه "

 ".باشد می مؤثرسنندج  شهرستان وپرورش آموزش مدارس
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 توسعه% از تغییرات متغیر 1/30آن است که  مؤیدباشد که این  می 301/5مقدار ضریب تعیین 

مک متغیر به ک سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  قابل تبیین است. یسازمان یشهروند رفتار توسعه

داری آن در  و معنی Fاست که بسیار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون  آمده دست به 132/1

 است. تحلیل قابل% معادله رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن 20سطح اطمینان بالای 

 (: خلاصه نتایج مدل رگرسیونی فرضیه اول1)دول ج

خطای  B متغیر

 استاندارد

BETA 

 بتا( استانداردشده)ضریب 
 داری معنیسطح  tآماره 

 555/5 152/1 - 200/5 121/2 عدد ثابت

 555/5 130/2 012/5 513/5 022/5 یسازمان یشهروند رفتار توسعه

 F =210/22آماره  132/1آماره دوربین واتسون= 301/5 ضریب تعیین= 012/5ضریب همبستگی= 

 یسازمان یشهروند رفتار توسعهداری متغیر  شود سطح معنی مشاهده می 3با توجه به جدول 

وارد مدل  یسازمان یشهروند رفتار توسعه(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5( کمتر از 555/5)

 رفتار توسعهتوان گفت متغیر  ( میBضریب رگرسیونی ) شود. با توجه به مثبت بودن رگرسیونی می

 شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهدر  یسازمان یشهروند

 .گردد می تائیداثر مثبت و مستقیم دارد. فرضیه فوق  سنندج

  توسعهو  یسازمان یشهروند رفتار توسعهآزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 توسعهو  یسازمان یشهروند رفتار توسعه(: آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 0)دول ج

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه متغیر

 **002/5 یسازمان یها نامه نییآ و نیقوان از یرویپ

 **011/5 افراد ریسا به داوطلبانه کمک

 **032/5 شتریب یها تیمسئول و فیتکال انجام به لیتما

 sig<0.01 (α=0.01)** 

 و نیقوان از یرویپبین دو متغیر  همبستگی، مقدار ضریب شود میمشاهده  0با توجه به جدول 

 وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  یسازمان یها نامه نییآ
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و  افراد ریسا به داوطلبانه کمک مقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر و 002/5برابر  سنندج شهرستان

و  011/5برابر  ندجسن شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه

 کردیرو توسعهو  شتریب یها تیمسئول و فیتکال انجام به لیتمامقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر 

. تمام باشد می 032/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت

رابطه مثبت و  دهنده نشانبوده. علامت مثبت تمام ضرایب  دار معنی% 22روابط در سطح اطمینان 

 .باشد می. شدت همبستگی بین متغیرهای مذکور در حد متوسط باشد میمستقیم بین متغیرها 

 تحقیق ی دومفرع فرضیه

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو توسعه بر یساز میت های فعالیت توسعه "

 ".باشد می مؤثرسنندج  شهرستان وپرورش آموزش

 توسعه% از تغییرات متغیر 2/21آن است که  مؤیدباشد که این  می 212/5تعیین مقدار ضریب 

به کمک متغیر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 231/1در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  قابل تبیین است. یساز میت های فعالیت توسعه

داری آن در سطح  و معنی Fاست که بسیار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون  آمده دست به

 است. تحلیل قابل% معادله رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن 20اطمینان بالای 

 (: خلاصه نتایج مدل رگرسیونی فرضیه دوم1)دول ج

 خطای استاندارد B متغیر
BETA 

 داری معنیسطح  tآماره  بتا( استانداردشده)ضریب 

 555/5 510/2 - 222/5 521/2 عدد ثابت

 555/5 321/2 021/5 521/5 030/5 یساز میت های فعالیت توسعه

 F =552/20آماره  231/1آماره دوربین واتسون= 212/5ضریب تعیین=  021/5ضریب همبستگی= 

 یساز میت ایه فعالیت توسعهداری متغیر  شود سطح معنی مشاهده می 0با توجه به جدول  

وارد مدل  یساز میت های فعالیت توسعه(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5( کمتر از 555/5)

 کردیرو توسعهتوان گفت متغیر  ( میBشود. با توجه به مثبت بودن ضریب رگرسیونی ) رگرسیونی می

و مستقیم دارد. اثر مثبت  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت

 .گردد می تائیدفرضیه فوق 
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  توسعهو  یساز میت های فعالیت توسعهآزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 كردیرو وسعهتو  یساز میت های فعالیت توسعه(: آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 1)دول ج

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه متغیر

 **001/5 اخلاقی های فعالیت

 **322/5 آموزشی و علمی های فعالیت

 **012/5 اجتماعی و فرهنگی دینی، های فعالیت

 sig<0.01 (α=0.01)** 

و  اخلاقی های فعالیتبین دو متغیر  همبستگی، مقدار ضریب شود میمشاهده  2توجه به جدول با  

 و 001/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه

 تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  آموزشی و علمی های فعالیتمقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر 

و مقدار ضریب همبستگی بین دو  322/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  اجتماعی و فرهنگی دینی، های فعالیتمتغیر 

 دار معنی% 22. تمام روابط در سطح اطمینان باشد می 012/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش

. شدت باشد میرابطه مثبت و مستقیم بین متغیرها  دهنده نشانبوده. علامت مثبت تمام ضرایب 

 .باشد میهمبستگی بین متغیرهای مذکور در حد متوسط 

 تحقیق سوم یفرعفرضیه 

 یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو توسعه بر تعارض حل های سیستم توسعه "

 ".باشد می مؤثرسنندج  انشهرست وپرورش آموزش مدارس

 توسعه% از تغییرات متغیر 2/32آن است که  مؤیدباشد که این  می 322/5مقدار ضریب تعیین 

به کمک متغیر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 50/2بین واتسون برابر در این فرضیه مقدار آماره دور قابل تبیین است. تعارض حل های سیستم توسعه

داری آن در سطح  و معنی Fاست که بسیار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون  آمده دست به

 است. تحلیل قابل% معادله رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن 20اطمینان بالای 
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 (: خلاصه نتایج مدل رگرسیونی فرضیه سوم1)دول ج

 داری معنیسطح  tآماره  بتا( استانداردشده)ضریب  BETA خطای استاندارد B متغیر

 555/5 00/11 - 212/5 051/2 عدد ثابت

 555/5 222/1 251/5 522/5 010/5 تعارض حل های سیستم توسعه

 F =512/22آماره  50/2آماره دوربین واتسون= 322/5ضریب تعیین=  251/5ضریب همبستگی= 

 تعارض حل های سیستم توسعهداری متغیر  ح معنیشود سط مشاهده می 1با توجه به جدول  

وارد مدل  تعارض حل های سیستم توسعه(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5( کمتر از 555/5)

 کردیرو توسعهتوان گفت متغیر  ( میBشود. با توجه به مثبت بودن ضریب رگرسیونی ) رگرسیونی می

اثر مثبت و مستقیم دارد.  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت

 .گردد می تائیدفرضیه فوق 

  توسعهو  تعارض حل های سیستم توسعهآزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 توسعهو  تعارض حل های سیستم وسعهت(: آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 2)دول ج

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه متغیر

 **221/5 تعارض اثربخش تیریمد

 **012/5 تعارض از اجتنـاب

 **022/5 مصالحـه و یهمـکار

 sig<0.01 (α=0.01)** 

 اثربخش تیریمدبین دو متغیر  همبستگی، مقدار ضریب شود میمشاهده  1با توجه به جدول 

برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  تعارض

 تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  تعارض از اجتنـابمقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر  و 221/5

و مقدار ضریب همبستگی بین دو  012/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع

 وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  مصالحـه و یهمـکارمتغیر 

مت مثبت بوده. علا دار معنی% 22. تمام روابط در سطح اطمینان باشد می 022/5برابر  سنندج شهرستان

. شدت همبستگی بین متغیرهای باشد میرابطه مثبت و مستقیم بین متغیرها  دهنده نشانتمام ضرایب 

 .باشد میمذکور در حد متوسط 
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 گیری نتیجه

به این بلوغ  ها سازمانمدیران  مدیریت منابع انسانی اثربخش برای موفقیت هر سازمانی حیاتی است

مزیت  است که با ایجاد ای گزینها استعداد، ماهر و منعطف بهترین کارکنان ب که حفظ و جذب اند رسیده

تمرکز بر  جای بههمراه نماید. مدیران  اساسی های شایستگیرا به رشد  ها سازمان تواند میرقابتی 

و  آموزش، استخدام و نظام پرداخت حقوق؛ آن را در قالب یک نظام کلی اجزای کارمندیابی، تک تک

. این امر کنند میهمدیگر، ادغام و ترکیب  ش سطح عملکرد و مشارکت کارکنان بامنسجم با هدف افزای

تناسب  توانایی حداکثر کرد ها نظامکاری با عملکرد بالا شده است. این  های سیستممنجر به پیدایش 

سیستم اقدامات کاری با عملکرد بالا  کارگیری به .ی اجتماعی سازمان و نظام فنی را داردها نظامبین 

کاری با  های سیستمدر محیطی که تناسبی از . ارتقای عملکرد سازمانی است ی از عوامل در راستاییک

. از این کنند میخود را وقف شغل و سازمان  عملکرد بالا وجود دارد، با احتمال بالایی کارکنان انرژی

راتژیک در بعد است های سیاستبا حفظ مزیت رقابتی خود به سمت اجرای  توانند می ها سازمانطریق 

(. 2523، 15)پارک و همکارانتضمین کنند بلندمدت تا منافع سازمان را در اند آوردهمنابع انسانی روی 

کاهش و  ها چالشاین  ازجملهقرار خواهد داد،  ها آنپیش روی  یی راها چالشبه این موضوع  توجهی بی

بلندمدت  ریزی برنامهنداشتن  زمان،انسانی و در پی آن سرمایه مالی سا های سرمایهدست رفتن  یا از

 منابع های بخشرقابتی و نبود انسجام و هماهنگی سازنده بین زیر  مزیت عنوان بهبرای سرمایه انسانی 

کاری با عملکرد بالا بیش  های سیستم مجموع بعدهای تأثیربه اعتقاد برخی از پژوهشگران  .انسانی است

 ت. به همین علت ترکیب مناسبی از آموزش، توانمندسازی وفردی اس صورت به ها آنیکی از  تأثیراز 

عملکرد را تا بیشترین حد ارتقا  در سازمان افزایی همپاداش توانایی این را خواهد داشت تا با ایجاد 

انفرادی است و در  صورت بهمنابع انسانی  در حالت سنتی کارکردهای (.2512 ،11)هی و همکاراندهد

 .(1052پور و همکاران،  )سپهبا کارایی بالایی عمل نمایند درمجموعرایندی ف این حالت باید در قالب

 ،یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهبر  مؤثررفتاری  عوامل یبررسدر خصوص 

نتایج تحقیقات  ها آنکه در بین  اند پیداکردهپژوهشگران متعددی، به نتایج مفید و کارآمدی دست 

 ،یمیت بالای و عملکرد یتیریمد تیم کوچینگمهارت  "مکاران با عنوانو ه یفودین تایمارگار

 میو عملکرد ت یتیریمد یگریمهارت مرب نیرابطه ب م،یدر سطح ت یدانش معمارآن بود که  دهنده نشان

نتایج تحقیقات  باشد. نییپا جای به رانیمد یریادگیهدف  یریگ که جهت یزمان کند، یم یانجیرا م

حاکی  با عملکرد بالاتوسعه  یبرا یفرد نیب یکردی: روتیم کوچینگ "با عنوان کاراناستو و هم هربلی

کارمندان و  تیهدا یقدرتمند برا ای پایه ،یمیجو کار ت های مکانیکبه  میعقل سل تیتقواز آن بود که 
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 "عنوان درتحقیقی با کاربالو آدولفوآلگودا همچنین . کند می جادیبا عملکرد بالا ا لیبه پتانس ها تیم

 رییتغ یبرا یآمادگنشان دادند  رییتغ یبرا یبا عملکرد بالا و آمادگ یمنابع انسان تیریمد اقدامات

همچنین ویسه و همکاران نیز در تحقیقی با کارکنان مرتبط است.  یمثبت با عملکرد فرد طور به

با نقش  یماعاجت یریپذ تیو مسئول یگروه یریگ میبر تصم یمیت یگریمرب تأثیر یبررس "عنوان

 که ندداد نشان )لامیشهر ا یدولت های سازمان: موردمطالعه) یمنابع انسان پذیری انعطاف یانجیم

 تأثیر ،یمنابع انسان یریپذ و انعطاف یاجتماع یریپذ تیمسئول ،یگروه یریگ میبر تصم یمیت یگریمرب

 پذیری مسئولیتو  یگروه یریگ میبر تصم زین یمنابع انسان پذیری انعطافدارد؛  یمثبت و معنادار

بر  یانسان بعمنا پذیری انعطاف قیهم از طر یمیت یگریدارد. مرب یمثبت و معنادار تأثیر ،یاجتماع

نتایج تحقیقات طباطبائی و  دارد. یمعنادار تأثیر ،یاجتماع پذیری مسئولیتو  یگروه یریگ میتصم

و فروش  یمدار یمشتر ای واسطهبا نقش  بر عملکرد فروش یتیریمد یگریمرب تأثیر"با عنوان همکاران

 ،یمدار یبر مشتر یتیریمد یگریمربیران حاکی از آن بود که ا مهی: شرکت بموردمطالعه) یانطباق

 تأثیر یبر فروش انطباق یمدار یمشتر دارد. داری معنی تأثیرو عملکرد فروش  یفروش انطباق

 دارد. داری معنی تأثیربر عملکرد فروش  یقو فروش انطبا یمدار یمشتر تیدارد و در نها داری معنی

خود  های مسئولیتانجام  یکمک به کارکنان برا یهدف بلندمدت توسعه منابع انسانبنابراین 

و  یتجارت رقابت یایدن که این ی. براتاس یی منابع انسانیو توسعه نها آموزش قیکارمند از طر عنوان به

 یهای مهارت، به منابع انسانیمهم است. اصطلاح  اریبس ینسانبماند، توسعه منابع ا یبالا باق تیفیبا ک

نشان  نیاستفاده شود. ا خوبی بهشرکت  ایسازمان  کی درد توان میفرد دارد که  کیاشاره دارد که 

 وسعهرا توسعه دهند. ت یخاص یها توانایی دیبه اهداف و مقاصد خاص با یابیدست یکه افراد برا دهد می

 ندیاست. فرآ یشغل یازهایو ن ها تیانجام مسئول یارائه آموزش به کارکنان برا یعنابه م ،یمنابع انسان

 یبه اهداف سازمان مؤثرتر یابیدست منظور بهکارکنان  های مهارتبا هدف بهبود  یتوسعه منابع انسان

 زمان مدتکار در  کیفرد در انجام  کی تی. سطح موفقشود میشناخته  رکنانتحت عنوان آموزش کا

 ای ارهایاهداف، مع ،یکار یمانند استانداردها ،یافت دستبه آن  توان میکه  یجیبا نتا سهیدر مقا نیمع

است که تحت  یتوسط کارکنان، کار شده انجامکار . شود می دهی، عملکرد کارکنان نامموردتوافقاهداف 

با شرکت است.  ها آنه و رابط دهند میکه انجام  یکار زانیم ،یبانیپشت ستمیس زه،یاستعداد، انگ تأثیر

هدف  نیشود. ا هبرداشت دیاست که با یو مراحل ها رویهاز  یدرک روشن ،یابیدست یهدف مهم برا کی

 .شود میمحقق ن ییتنها با اراده و توانا
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های گوناگون سبک کارگیری بههای فرهنگی بر ارزش تأثیر(. 1322) آغاز، عسل و طالعی، نازنین. (1

فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال پانزدهم،  ها.ها و چینیای در میان ایرانیلعهمدیریت تعارض: مطا

 .20-01، صفحه 1022، زمستان 25شماره 

یابی معادلات ساختاری رابطه هوش  مدل(. 1321) .یعقوبی، نورمحمد و گوران، میلاد؛ فتانهبهاروند،  (2

هیجانی و رفتار شهروندی سازمانی)مطالعه موردی: کارمندان بیمارستان امام خمینی )ره( شهرستان 

 .210 -125، صص 05، شماره پژوهش های مدیریت عمومی مجلهر(. الشت

 تأثیر ی(. بررس1321. )عبدالزهرا ،یو نعامسید اسماعیل  ،یهاشم ؛کیومرث ،دهیبشل ؛مهدی ام،یپ (3
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 .انتشارات سمت

با عملکرد  یکار های سیستم تأثیر یبررس ،1051محمد، ،یعباس و سلگ ،یبطهماس ی؛مصطف ،یزارع (2

 کی: ی)مطالعه مورد یمنابع انسان پذیری انعطاف گری میانجیبا  یو سازمان یفرد یبالا بر اثربخش

 https://civilica.com/doc/1529898(،یسازمان نظام

عملکرد بالا در سازمان  یابع انسانمن تیری(. ارائه مدل مد1052. )یرحمان و شیراندیخ ،سپه پور (1

 (.02)10 ،توسعه و تحول تیری. فصلنامه مدیاجتماع تأمین

 یبند تیو اولو ییدر شناسا سهی(، مقا1051محمد ) دیو زرگر، س یهاد ،انیهمت ؛یرعلیام ،سرور (1

؛ 1نوع  یفاز کردیبا رو یاجتماع تأمینسازمان  یدر بهبود آموزش منابع انسان یگر یعوامل مؤثر بر مرب

 32زمستان، شماره  زدهم،یسال س ت،یریدر مد یرفتار مطالعات و نوع سه، 2نوع 

، بررسی رابطه هوش معنوی با (1322) .خدیوی، میثم ساراو؛ حسینی، امید؛ مهنی، سکینهشاهی،  (2

 مدیریت و کارآفرینی، قم. المللی بین کنفرانسرفتار شهروندی سازمانی کارکنان، دومین 

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/571007/%d9%81%d8%aa%d8%a7%d9%86%d9%87_%d8%a8%d9%87%d8%a7%d8%b1%d9%88%d9%86%d8%af
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/571008/%d9%85%db%8c%d9%84%d8%a7%d8%af_%da%af%d9%88%d8%b1%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/327958/%d9%86%d9%88%d8%b1%d9%85%d8%ad%d9%85%d8%af_%db%8c%d8%b9%d9%82%d9%88%d8%a8%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1327/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b9%d9%85%d9%88%d9%85%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1327/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b9%d9%85%d9%88%d9%85%db%8c
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Abstract 

The aim of the current applied, descriptive and correlational study was to 

Investigation the effect of behavioral factors on development of team approach in 

the human resource management in schools of Sannadaj education. The research 

population comprised 2500 students of the in schools of Sannadaj education out of 

whom a sample 250 was randomly selected, based on Morgan Table, to participate 

in the study. The research data were collected using a researcher-made five-point 

level Likert scale questionnaire comprising 4 factors and 32 items tapping the 

participants’ responses were. Therefore, 218 questionnaires were distributed among 

members of the target population. Having distributed and collected the 

questionnaires, we analyzed descriptively and inferentially. Descriptively, features 

like absolute and relative frequency, mean, standard deviation and variance of 

background and main variables were estimated. Inferentially, correlational tests, 

multiple regression and F-Test used indicated that of behavioral factors had a 

significant effect on development of team approach in the human resource 

management in schools of Sannadaj education. 
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 رفتاریمدیریت مخاطرات الگوی 

 خصوصی های بانکمنابع انسانی مدیریت برای  رفتاری ایارائه نسخه
 3جووری بهنوش

 2یگانگی سیدکامران

 چکیده

 خصوصی است. های بانکدر  رفتاریمدیریت مخاطرات  منظور به الگویی هدف از تحقیق کاربردی حاضر ارائه

 و شامل شناسایی که زا مساله موقعیت تعریف ضمن منظور نبدی .است پیمایشی-توصیفی تحقیق کردیرو

پرسشنامه ی بود خصوص های بانک در متنوع مخاطرات یمهندس حوزه الزامات در آفرین نقش الزامات کاربست

مدیران  از نفر 483، جهت بررسی بر روی ردمن و کارابولوت استانداردشده های پرسشنامه محقق ساخته برمبنای

قرار گرفت؛  برداری بهره، مورد ه به روش تصادفی ساده انتخاب شدندک گروه نمونه عنوان بهبره خکارشناسان  و

با  معادلات ساختاری کلوموگروف، اسمینروف و ،کرونباخ آلفایآماری شامل:  های آزمونبدین منظور از 

با مخاطرات متنوعی  ی خصوصیها بانک ها بر یافتهمبتنی  .بهره گرفته شد Smart PLS و spss افزارهای نرم

 مبدأان مبتدی، مخاطره گذار سرمایهشامل مخاطره اطلاعاتی برای  ها آن ترین مهمکه  نمایند مینرم  وپنجه دست

است.  ها بانکاطلاعاتی است که همگی برگرفته از مخاطره رفتاری سرمایه انسانی  های واسطهاطلاعاتی، مخاطره 

 های فعالیتتنوع  چهارعنصر مدیریت مخاطرات مذکور تحقیق حاضر با ظورمن به آمده عمل به های بررسیر ادامه د

سازمانی سرمایه انسانی  -، کم و کیف کارایی فردیها بانکرفتاری سرمایه انسانی  های ویژگیسازمانی مخاطره زا، 

 یجهدرنتمواجه شد؛  ها بانکو همچنین مخاطرات سازمانی ناشی از عملکرد مالی سرمایه انسانی  ها بانک

 ارائه یرفتار مخاطرات تیریمد سازمانی برای ای نسخه عنوان بهروایت نظری تحقیق حاضر آماری  های بررسی

 های فعالیتچنین احصا گردید که مدیریت تنوع  یخصوص های بانک یانسان منابع تیریمد یبرا یرفتار ای نسخه

سازمانی سرمایه انسانی تعریف شود  -ردیرفتاری و کارایی ف های ویژگی چنانچه منطبق با ها بانکسازمانی 

 اخلاقی اعضا، کنترل مخاطرات سازمانی ناشی از -و مدیریت بهینه مخاطرات رفتاری بینی پیشبا  تواند می

تحقیق پیشنهادهای  شدمدل احصا  نیز مبتنی درنهایت .نمایدرا نیز تضمین  ها بانکعملکرد مالی سرمایه انسانی 

 ئه شد.کاربردی مرتبط ارا -علمی

 کلمات کلیدی

 .خصوصی های بانک ،عملکرد مالیمخاطرات  انسانی، سرمایه ،رفتاری مدیریت مخاطرات 

 Behnoush.jovari@iau.ac.ir (.مسئول نویسنده) ایران. تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه مرکزی، تهران دولتی، واحد مدیریت گروه استادیار-1
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 مقدمه

 عواملیاز  انداز چشمداشتن  ،نماید می فایدر جامعه ا یکه صنعت خدمات مال یبا توجه به نقش مهم

شاه ویسی  تحقیق های یافته .هست یضرور یکند امر رییتغ خوش دسترا  یصنعت بانکدار تواند میکه 

خدمات مالی،  ارائهکاهش هزینه، بهبود  از قبیل هایی شاخصکه  دهد مینشان  (9411)و همکاران

، افزایش جریان نقدی، کاهش عدم تقارن ها داراییافزایش درآمد، امنیت مالی، شفافیت مالی، مدیریت 

 های بانکدر این میان  .مؤثر است ها بانکو زمان انجام حسابرسی، بر بهبود عملکرد مالی  طلاعاتا

 از استفاده به دنبال ،یسهم بازار و سودآور شیافزا یبرا گریکدیسبقت از  یربودن گو یبرا خصوصی

مسائل  ترین مهماز  یکی رایهستند ز شتریب انیجذب مشتر یبهبود عملکرد برا های روش انواع

 ذاران،گ هیرماس یدر درجه اول برا ها بانکعملکرد  یابیلذا ارز ،هست، کسب سود و بازده موردتوجه

 پیداکرده یا ژهیو تی، اهمها بانک رانیمد یبرا درنهایتگذاران و  سپرده یدرجه دوم برا

 .(994، 9411و همکاران،  طینت خوش)است

اقتصادی در  های رقابتتحوّل شرایط اقتصادی، فرهنگی، اجتماعی، سیاسی و افزایش با این اوصاف 

 ازپیش بیش، ور بهرهنسلی ارزشمند از کارکنانِ کارا و  را به ها بانکنیاز  ،المللی بینملی و  های عرصه

از غیر اثربخش هستند چراکه به  اثربخش های بانک، وجه ممیز تردید بینموده است. این کارکنان 

سازمانی خود  های نقش از قدرت فکر، جسم و اراده به ایفای گیری بهرهخودجوش و با  کاملاًنحوی 

 نیآن در اقتصاد و همچن عیو توز عیبه صنا یمنابع مال در انتقال دادن ای ویژهنقش  ،ها بانک .پردازند می

و  دیدر اقتصاد را جذب نما یمالهای  بحران تواند می، کارا یدارند. نظام بانک یدر توسعه و ثبات مال

در حال حاضر، با توجه به تعداد  .سازد سریکشور را م یاقتصاد ستمیکردن س شرفتیپ یبرا ای زمینه

 های بانک سازی خصوصی انیبا توجه به جر نی، همچنیو اعتبار یو مؤسسات مال ها بانک توجه قابل

 های بانکعملکرد  به بانک، سنجش یاعتبار یو مؤسسات مال یاعتبارهای  تعاونی لیتبد زیو ن یدولت

انجام  یرمالیو غ یدر دو سطح مال ها بانکعملکرد  سنجش است. پیداکرده یخاص تیاهم خصوصی

خود  اتیبانک با عمل درواقع .است شده ارائه ها سنجش نیا یبرا یاریبسهای  راهو تاکنون  گیرد می

مبود کمانند نداشتن دانش و تخصص،  گوناگونهای  علتکه به  یمنابع را از افراد وانتقال نقلاساس 

 رکتمشا یاداقتص های فعالیتدر  توانند نمی ای خواهند نمی ،گذاری سرمایه سکیو ترس از ر هیسرما

هدف  که ازآنجاییو  ازمندندین یبه منابع مال گذاری سرمایه یکه برا سازد میرا فراهم  یبه افراد ند،ینما

 تر قیمت ارزانمنابع را هر چه  دیبا خصوصی است بانک یعیآوردن سود است، طب به دست ،یبانک تجار
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بانک مثل  یو اساس هیول، هدف ارو نازایدهد.  لاتیتسه انیجذب کرده و با حداکثر نرخ سود به متقاض

 (.941۱ ،و همکاران ی)رستم هستآن  حداکثر کردن ثروت مالکان ،یانتفاعهای  شرکت ریسا

 تیریبا مد انیمشتر قرار دارد، ها بانک ژهیو موردتوجه ،یدیارزش کل عنوان به یمدار  یامروزه مشتر

وفاداری  جادیا یو چگونگ نموده یرقابت شدت را به شانیا داشتن نگه یجذب و راض فرآیند، ها بانک

تنوع  مدیریت مخاطرات منبعث از درنتیجهه است. نموداز گذشته  آمیزتر مخاطره تا حدودیرا  مشتریان

کارایی عملکرد مالی  تواند میکه  رسد میبه نظرهایی وکار  ساز ازجمله، ها بانکمحصولات و خدمات 

محقق  ها بانکبه دستان توانمند منابع انسانی  نیز جز مدیریتقرار دهد؛ که این  تأثیررا تحت  ها بانک

که منابع  ای پرمخاطره نخواهد شد بنابراین بررسی این موضوع که باوجود شرح وظایف خرد و کلان

 های فعالیت هستند آیا راهبرد متنوع سازی گریبان به دست ها آنبا روزمره  طور به ها بانکانسانی 

چگونه  ها بانکبر عملکرد مالی  تأثیرگذاریاست یا خیر؟ و این  مؤثررایی کارکنان بر کا ها بانکسازمانی 

 راه تحقیق فعلی را ترسیم نموده است. نقشه خواهد بود؟ نقابل تبیی

سازمانی، کارایی  ها فعالیتسه متغیر تنوع  تحقیق در پی یافتن پاسخ آن است که ایندر  بنابراین

 و بالفعل بالقوهمدیریت مخاطرات  منظور به مناسبی الگویچه  دهنده رائهاعملکرد مالی  سرمایه انسانی و

 سازمانیمخاطرات تنوع  تأثیربررسی  "هدف اساسی تحقیق حاضر  رو ازاینخصوصی هستند؟  های بانک

 های بانک منابع انسانیبرای  کارایی سرمایه انسانی گری میانجیبر عملکرد مالی با تبیین نقش 

 .است شده گرفتهدر نظر  " خصوصی

 تحقیق ادبیات و پیشینه

نیزز   صنعت بانکداری در رفتارسازمانیاقتصادی  وبرق پرزرقبازارهای  ی انحصارطلبانه با توسعۀ نوا هم

کسب اعتمزاد شزهروندان، نیازمنزد تعامزل و      منظور بهمالی  مؤسساتو  ها بانک بنابراین وذ کرده استنف

 و 9هل بوسی ال)هستند منابع انسانیایجاد تغییرات وسیع رفتاری و توجه جدی به نیازهای واقعی عامه 

 .(0۱03همکاران، 

های مشزتریان تعریزف    زها و خواستهکیفیت ارائه خدمات مناسب و مطابق با نیاکه  بنابراین ازآنجایی

هزای آنزان از    تلاش اثربخش و کارا در راستای رضایتمندی مشتریان مستلزم شناخت حساسیتشود  می

رفتار مناسب کارکنان با مشتریان از سوی دیگر خواهزد بزود.    ٔ  ها درزمینه بانک ارزیابی عملکرد یکسو و

ترین عامل مؤثر در بازاریزابی خزدمات بزه شزمار      دهند مهم کارکنانی که خدمات را به مشتریان ارائه می

ان یو جززذب مشززتر جلززب درآینززد زیززرا در صززف اول سززازمان قززرار داشززته و نقززش اساسززی     مززی

و تأثیر ایزن   ها سرمایه انسانی بانکبنابراین رفتار  ؛( (0۱03و همکاران) 0لکوئات (،9488))سیدینرادارند

https://parsmodir.com/db/hrm/work-ethics.php
https://parsmodir.com/db/marketing/banking.php
https://parsmodir.com/db/marketing/banking.php
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF/
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رضزایت  مخاطرات منبعث از کم و کیزف   تواند عامل مهمی در مدیریت میبر همکاران و مشتریان رفتار 

نزام  و درنهایزت   4افواهیبب ایجاد تبلیغات و همچنین سبوده  مشتریان و درنتیجه وفاداری و جذب آنان

 در صنعت بانکداری باشد. ها بانکآشنایی 

سرقت زمان، مسزائل اخلاقی، تبعزی   ها شامل مواردی از قبیل  کارکنان بانک رفتارهای منفی گری

بززدرفتاری مشززتری، عوامزل     از قبیزل  سازمانی درون -برون عوامزل ناشی ازکزه است  و مسائل کزاری

 و غیزره هسزت.   فرهنگزی، اقتضزائات محزیط بانززک     -عوامل جمعیت شناختی، شرایط اقتصادی ،فردی

ارائززه   (9418در تحقیزق طزولابی و همکزاران)    هزا  راهبردهایی که برای کاسزتن از بزدرفتاری در بانزک 

و مزدیریت منزابع    : عوامزل بهداشتی، طراحی مجدد، عوامل انگیزشی، توانمندسازیاست شامل گردیزده

اسزت کزه بزرای سزازمان،  مخاطراتیهای بدرفتاری کارکنان، شامل  طبق این الگو هزینه ت؛انی اسزانس

 .و درنهایت برای کل جامعه دارد کارمند خاطی، همکاران، مشتریان

صورت تغییزر در   رویدادهای غیرمنتظره که معمولاً به "ترتیب تعریف نمود این را به 3توان مخاطره می

قزرار دارنزد کزه     مخزاطره هزا در معزرا انزواع مختلزف      ، بانزک "دهند ها رخ می یا بدهیها  ارزش دارایی

 مخاطراتیتجاری،  مخاطرات د.نموتجاری و غیرتجاری تقسیم  مخاطراتتوان به دودسته  طورکلی می به

تجاری به  مخاطراتکنند.  می سهامداران افزوده برای ایجاد مزیت رقابتی و ارزش بانکهستند که از دید 

تجزاری، یزک مزیزت     مخزاطرات پذیرش منطقی  شود. کند، مربوط میدر آن فعالیت می بانکبازاری که 

اقتصزاد کزلان   هزای   ریسزک های تجاری همچنین بزا   شود. فعالیت وکاری محسوب می رقابتی درهرکسب

پزززولی  هزززای سیاسزززت اقتصزززادی و نوسزززان درآمزززدهزززای  چرخزززهسزززروکار داردکزززه ناشزززی از 

 (. &Isomiddinovich(Jasurbek, 2024)است

توان ادعا کرد کزه همزه ایزن تعزاریف      شده است، می ارائه مخاطرهباآنکه تاکنون تعاریف متعددی از  

تهدید، رشزد و عامزل محدودکننزده حزداکثر      اند که سه عامل مشترک شده هایی ارائه برای بیان موقعیت

سک عملیاتی از اصطلاح تهدیزد اسزتفاده   ها مشاهده کرد. معمولاً افراد راجع به ری توان در آن را می سود

شود. یک تهدید ترکیبی از یک جرقه و  کنند. یک تهدید یعنی وضعیت یا اتفاقی که باعث ریسک می می

کننده اوضاع و احوالی است که باعزث   پذیری است، زیرا مجموع این دو عنصر مشخص یک یا چند آسیب

 گزذاری از مزوارد ضزروری و    ریسزک سزرمایه  . (24Salamietal;20)شزود  ای می خلق ضرر و زیان بالقوه

گزذاری، توجزه    اساسی در فرآیند رشد و توسعه اقتصادی کشور است. از عوامل مؤثر در انتخاب سزرمایه 

کوشند منابع مالی خود را درجایی  گذاران می گذاری است. سرمایه و بازده سرمایه مخاطرهگذار به  سرمایه

هزا بایزد در    بازده و کمترین ریسک را داشته باشد، بنزابراین، شزرکت  گذاری نمایند که بیشترین  سرمایه
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عنزوان عامزل محدودکننزده حزداکثر شزدن بزازده نیزز مزدیریت          کنار تمرکز بزر سزود، بزه ریسزک بزه     

 .(Addi & Abubakar,2024)نمایند

اول، ریسک سامانمند است  بخش شود: بر اساس نظریه نوین پرتفوی، ریسک به دو بخش تقسیم می

کل بازار مرتبط است. بخش دوم، ریسک غیر سامانمند است که به شرایط خاص هر سهم بسزتگی   به که

گیزری   که معیار سنجش ریسک سامانمند است، انزدازه  دارد. در این نظریه ریسک، هر دارایی با بتای آن

همزه  اوراق بهزادار کزه در   بازارهزای  موجزود در   مخزاطرات علاوه بر . (Dimmock etal;2024)شود می

بازارها عمومیت دارد مانند ریسک سامانمند)ریسک بازار یا ریسک کاهش ناپذیر(، ریسک غیر سامانمند 

ها یا مخاطرات دیگری در بزازار   خاص شرکت( و ریسک نقد شوندگی، ریسک خطرکاهش پذیر یا  خطر)

مقوله اطلاعزات   است. این ریسک از 1اوراق بهادار وجود دارد که یکی از این مخاطرات ریسک اطلاعاتی

 .(Smith, 2024)دسته تفکیک نمود سهتوان به  گیرد. ریسک اطلاعاتی را می رسانی نشات می و اطلاع

بازار سهامی است بازاری نو پا و در حال تکوین : 6گذاران مبتدی اطلاعاتی برای سرمایه مخاطره

سزختی صزورت    زده در آن بزه است. بازاری که به دلیل نبود ابزارهای علمی و فنی، مدیریت ریسک و بزا 

گذاران جدید، مبتدی و فاقد مهارت کافی در معزاملات   گیرد. از طرف دیگر با توجه به حضور سرمایه می

 شود. و تحلیل اطلاعات در این بازار، بر ریسک موجود افزوده می

عاملزه  گذاران بزازار سزهام در ابهزام م    شرایطی که بسیاری از سرمایه در :7مبدأ اطلاعاتی مخاطره 

یابد. نگاهی به  وتحلیل اطلاعات مالی ارجحیت می تر از تجزیه کنند، متأسفانه برای آنان شایعات بیش می

هزا   ها بیانگر و مؤید این مطلب اسزت کزه اطلاعزات از ناحیزه شزرکت      نوسانات قیمتی بسیاری از شرکت

هزای   گززارش کزه فاصزله ارائزه    ها مشهود است  شود. بعضی این رویه در شرکت موقع به بازار ارائه نمی به

هزای   سیسزتم توانزد ناشزی از عزدم کزارایی      ها فراتر از مهلت قانونی است که دلیل عمزده مزی   فصلی آن

شرکت از وجود های  هزینهبینی درآمدها و  موقع اطلاعات و ارائه تغییرات در پیش اطلاعاتی باشد. ارائه به

 کند. جلوگیری می مخاطرهو بروز این 

رسزانی بسزیار مهزم     ها در شفافیت اطلاعات و اطزلاع  نقش واسطه :8های اطلاعاتی واسطه مخاطره

است. فاصله میان زمان ارائه اطلاعات از سوی مبدأ اطلاعاتی و انتشار در بازار نباید زیاد باشزد. بزه نظزر    

دام بزه  ای پیش از دیگران اق شود تا عده اطلاعاتی در بازار موجب می های رسد که تعداد اندک واسطه می

در امزور   سزک بنابراین انواع ری ؛اطلاعاتی بنمایند های واکنش نسبت به اطلاعات منتشره از سوی واسطه

 ه،گذاری دارایزی سزرمای   مورد انتظار است. در مدل قیمت جواقعی با نتای جمالی، خطر احتمال تفاوت نتای
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 پزر ریسزک   هزای  است که دارایی نو بازده ای سکشود. مفهوم ری می فعنوان نوسان بازده تعری به سکری

گزذاران   را بزرای سزرمایه   سکری شو افزای الاتری داشته باشند تا نوسانات بشتربازده مورد انتظار بی دبای

 .(Thi Binh An etal;2024)ندپذیر نمای توجیه

در اقتصاد به هر عملی که در آن معیارهای اخلاقی نادیده گرفته شود، مخزاطر    :1مخاطرۀ اخلاقی

دو نزوع اصزلی و   بزانکی   ٔ  گونه اعمال، درزمینه شود. به دلیل گسترده بودن دامنۀ این اطلاق می یاخلاق

99و کژ گزینی 9۱شایع آن یعنی کژمنشی
تزرین نتزایج مخزاطر  اخلاقزی در عملیزات       یکی از مهم .است 

تزوان   مزی ترتیب مطالبزات غیزر جزاری بزانکی را      این هاست. به بانکی، وجود مطالبات غیر جاری در بانک

طزورکلی در عملیزات بزانکی، کزژ گزینزی       بزه  .معیاری از مخاطرات اخلاقی در بانکداری در نظزر گرفزت  

گذاری صحیح گیرنزد  تسزهیلات و    عنوان عدم سرمایه عنوان سوء تخصیص منابع بانکی و کژمنشی به به

، (9411ابریشزمی و همکزاران)   شزود. بزر اسزاس تحقیزق     درنتیجه عدم بازپرداخت تسهیلات تعریف می

 ها های تخصصی با کمترین مخاطره در بین بانک های خصوصی با بیشترین مخاطر  اخلاقی و بانک بانک

 .اند الحسنه در بین انواع تسهیلات، با کمترین مخاطر  اخلاقی مواجه و تسهیلات قرا

ذیری و پ ها )سپرده با گسترش فناوری، ارائه خدمات متنوع بانکی در کنار نقش سنتی بانکبنابراین 

که راهبردهای درآمدزایی و  طوری ای برخوردار شده است؛ به ویژه مخاطراتاعطای تسهیلات(، از 

بر این مبنا تحقیقات  .شود ها، بر محور افزایش سهم بانک از این نوع درآمدها، تدوین می بازاریابی بانک

شده است  ن بیشتر انجامهای بانکی در جذب سرمایه و مشتریا ی رابطه تنوع فعالیت زیادی در حوزه

پور و  انیگلزار (،93۱۱زاده و همکاران) یقل (،0۱0۱) 94ریس و همکاران (،0۱09) 90)استرادا و ژاکانووا

و  یمیابراه (،9417(، دهقان دهنوی و همکاران)9418دژپسند و همکاران) (،9411همکاران)

ها نیز  کرد رفتاری کارکنان بانکبررسی این رابطه از دید عمل تأمل قابلی  (( اما نکته9411همکاران)

مخاطرات مبتنی بر  بالا بردنشده توسط نظام بانکداری در کنار  که آیا این تنوع خدمات ارائه هست این

ها را نیز مؤثر است؟ مطابق  بر عملکرد رفتاری فردی و سازمانی منابع انسانی بانک ها عملکرد مالی بانک

آمده از برآورد الگوها به روش اثرات ثابت، نشان  دست به جیانت (9418با تحقیق دژپسند و همکاران )

ها  در بانک عوامل کل یور بر بهره یو معنادار میتأثیر مستق یو رونق اقتصاد تیفعال اسیدهد که مق می

کل  یور بر بهره یمعنادار کاملاًتأثیر معکوس و  زین یمال های داشته و شاخص درجه انجماد دارایی

به  نیحد مع کیو نسبت مصارف به منابع تا  یانسان هیسرماهای  شاخص شیافزا؛ اما اردها د عوامل بانک

کاهشی شدن این روند بدین  شود. منجر می یور و از آن مقدار به بعد به کاهش بهره یور بهره شیافزا

ن این تبیی در است، زیاد ییابتداهای  سالدر بانکی کارکنان  استعفای نشاطی و یا بی نرخشرح است که 
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 یاهداف، راهبردها، نظارت بر حسن اجرا نییرا تع ینظام بانک مسائل درترین  از بزرگ یکی امر اگر

راهبردها و  شبردیموارد در پ نیتر یدیاز کل یکی کارایی و کارآمدی منابع انسانی آنگاه م،یراهبردها بدان

 ینقش منابع انسان (.0۱91ان، همکار و 93)پیلای ها خواهد بود آن اجرا و تحقق اهداف ننظارت بر حس

کارگیری و  به ،یبدیل است، لذا پس از جذب و استخدام منابع انسان راهبردها بی یساز ادهیدر پ

عملکرد توجه به  .است یمهارت کارکنان ضرور شیدانش و افزا یکارکنان، آموزش و ارتقا یتوانمندساز

ها و  در همکاران، پیامدهایی ازجمله کاهش هزینه علاوه برافزایش خلاقیت و ابتکارها  بانکی منابع انسان

شناسایی ( در تحقیق خود با عنوان 9417رضاییان و همکاران)تعارضات را هم به دنبال خواهد داشت. 

برخی نشان دادند که  جذب، حفظ و نگهداشت نیروی انسانی مستعد در صنعت بانکداریهای  شاخص

محور و ساختارشکن  اند از: ایده تعد در بانک عبارتمس منابع انسانی و نگهداشت جذب های شاخص

 ،های جذب با اهداف استراتژیک محور؛ مطابقت معیارها و مکان بودن؛ جذب استعدادیابی و عدالت

 .برابر رشد؛ وابستگی مالی های پروری تجربی؛ ایجاد فرصت و پرورش استعدادها؛ جانشین توسعه

شناختی با عملکرد بانک  که سرمایه روان نشان داد (9416ن)و همکارا زاده حاجی همچنین نتایج تحقیق

بانک نیز  عملکرد مالیستراتژیک بیشتر باشد اهرچقدر سرمایه انسانی دارد؛  رابطه مستقیم و معناداری

 .بیشتر است

 35ها عملکرد مالی بانک

و تعریف  را شناسایی ها بانکمتعددی عوامل مؤثر بر عملکرد مالی و ساختار سرمایه  های پژوهش

عنوان عوامل  . اغلب پژوهش به متغیرهای چون رشد دارایی، اندازه شرکت، نقدینگی بهاند نموده

وکار، مالکیت و غیره،  کننده ساختار سرمایه و متغیرهایی چون اندازه شرکت، ریسک کسب تعیین

 (.9411)علی زاده و همکاران، اند کرده عنوان عوامل مؤثر بر عملکرد مالی اشاره به

 96انسانی یهسرما

ها و  ها، نگرش ، نوآوری و قابلیتشها و آموز مهارت ،و رقابت شای از دان انسانی به مجموعه یهسرما

)فیل صرایی و دهند اشاره دارد می یلشکتسازمان را  هک کارکنانی ادگیرییها و انگیزه  ها، توانایی مهارت

 (.9416اصغر زاده،

 37کارایی منابع انسانی

 کاراتر نقشماهرتر و  ای استفاده بهینه از منابع و امکانات است. منابع انسانیکارایی به معن

منظور توسعه و کارایی  به بنابراین ت؛خواهند داش ها بانک وری سازمانی تری در کارآمدی و بهره موثق



 3041 پائیز، 11، شماره 35فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره 

  310  

  

 ی،شغل شرفتیپ ریمس لیاز قب یانسان یرویریزی ن نظام جامع برنامهضرورت دارد  یمتوازن منابع انسان

 .(93۱۱)فلاح و همکاران، و اجرا گردد یطراح ینیریزی جانش برنامه

 18ها های سازمانی بانک تنوع فعالیت

شده رمزدار  چک تضمین ،چک یمل ،لاتیتسه یاعطا ها شامل های سازمانی بانک ازجمله فعالیت

اسناد  یرو نگهدا افتیدر ،شهری حواله بین ،چک رانیا ،ها )رمزدار( بانک نیبانکی ب چک ی،شهر

 و انیمشتر یواگذار های چکو وصول  افتیدر ،ها و وصول آن یطور امان به انیمشتر ندهیآ دیسررس

 غیره است. و ها حساب در ارتباط با مانده نیلات یصدور گواه

 پیشینه

 احتمال سک،یر "یمال سکیر مفهوم بر یمرور" عنوان با یقیدرتحق( 93۱4)یصادق و یگانگی

 موجود نوسانات ای گذارند تایرمی افراد گیری تصمیم در یحسابدار و یمال اطلاعات اند که اثبات نموده

 سکیر سامانمند، ریغ و سامانمند سکیر طور همین است؛ چگونه یاقتصاد یرهایمتغ و متیق در

 و یمال یبازارها نقش و یاتیعمل سکیر اعتبار، سکیر ،ینگینقد سکیر بازار، سکیر گذاری، سرمایه

( 0۱03) 91جوهری و یگانگی .است چگونه آن تیریمد و یمال سکیر گیری شکل ها در انکب و هیسرما

سازمانی  -وری فردی سازمانی را ازجمله عوامل مؤثر بر بهره های در تحقیق خود متنوع بودن مسئولیت

شرکت چگونه بر عملکرد  یاجتماع تیمسئولبا عنوان  (، تحقیقی0۱09رمضان و همکاران ) اند. شمرده

 بررسی نیاقراردادند.  ی را موردبررسی و مطالعهبانکدار در قسمت یو شمول مال ی، ثبات مالیلما

بخش  در 04شمول مالیو  00مالی ثبات ،09عملکردمانیبر  را 0۱مسئولیت اجتماعی شرکت راتیتأث

 نینشان از وجود رابطه مثبت و معنادار ب ها نتایج آنکند.  می یسال بررس 9۱ یپاکستان ط یبانکدار

سرمایه اجتماعی های  دهد فعالیت ها دارد که نشان می بانک عملکرد مالیو  سرمایه اجتماعی شرکت

 کند و درنتیجه ها کمک می کند که به جذب آن می جادیبالقوه ا انیدر ذهن مشتر یدرک مثبت شرکت

در  شتریکه ب ییها دهد بانک نشان می ها یافته نیشود. ا ها می بانک عملکرد مالی باعث ارتقای

کنند که  برقرار میو بهتری  یخود ارتباط قو انیکنند با مشتر می نهیهزسرمایه اجتماعی های  فعالیت

 ها یافته، نی. علاوه بر ابرد بالا می ها را آن ثبات مالیکند و  ها کمک می آن یمال سکیر کم کردنبه 

و  وجود دارد ماعی شرکتسرمایه اجتو  شمول مالی های طرح میان یدهد که رابطه مثبت می ننشا

شمول  باعث گسترش، سرمایه اجتماعی های ها در طرح گذاری بانک سرمایه ارتقایاست که  نیا بیانگر

بهتر و ارائه  یدسترس یدیگر، برا عبارت شود. به خودپرداز می های ازنظر تعداد شعب و دستگاه مالی

 جادیخودپرداز ا های ز شعب و دستگاها یبزرگ های شبکه دیها با ، بانکانیبه مشتر زیادترخدمات 
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های منتخب  بانک سکیبر عملکرد و ر ینترنتیا یاثر بانکدار (0۱91) 03نگیو س مالهوترا نمایند.

درصد  17کنند که  می انیخود ببررسی ها در  اند. آن کردهی و مطالعه را بررس یافته ی گسترشکشورها

، با استفاده از اطلاعات مند هستند محققان بهره ینترنتیکشورها از خدمات ا نیدر ا یهای تجار بانک

 یخدمات بانکدار یکه دارا ییها که بانک دندیرس دستاورد نیبه ا 0۱۱9-0۱۱7در دوره  انکب 81

 ی و بیشتریبهتر یسودآور ،کنند ارائه نمی خدمت را نیکه ا ییها با بانک سهیهستند، در مقا ینترنتیا

ارتباطات سیاسی، حاکمیت شرکتی و  بینرابطه  و مطالعه ه بررسیب( 0۱91) 01و همکاران گائو دارند.

ها، تأثیر منفی و  پرداختند. آنان دریافتند که ارتباطات سیاسی بر عملکرد بانک ها بانک عملکرد مالی

ها، ایجاد شفافیت و  حاکمیت شرکتی، بهبود عملکرد شرکت و اساسی معناداری دارد و هدف اصلی

به بررسی تأثیر ( 0۱91) 06تسییم .در برابر ارزش ذینفعان و سهامداران استمدیره  پاسخگویی هیئت

ها پرداخت. وی دریافت که حاکمیت  حاکمیت شرکتی و ارتباطات سیاسی بر عدم تقارن اطلاعاتی بانک

و ساختارهایی است که مؤسسات مالی را در امر هدایت و راهبری امور،  جریانات شامل همهشرکتی 

( 0۱97) 07نماید. فریس و همکاران می و کمک ها یاری از امنیت و سلامت عملکرد آنباهدف اطمینان 

خود با عنوان تأثیر سرمایه اجتماعی مدیران بر هزینه سرمایه، استدلال کردند که روابط  تحقیقدر 

گردد.  اجتماعی با کاهش عدم تقارن اطلاعاتی و مشکلات نمایندگی موجب کاهش هزینه سرمایه می

منظور  این با سرمایه اجتماعی از شمار ارتباطات اجتماعی استفاده کردند.کردن رای محاسبه ها ب آن

ها را در نظر  ها با همتایان خود در دیگر شرکت مدیران شرکت میان ها تعداد ارتباطات اجتماعی آن

در بازارهای  دهد که ارتباط میان سرمایه اجتماعی و هزینه سرمایه ها نشان می آننتایج تحقیق گرفتند. 

آکینز و  است.بیشتری گذاری  محدود سرمایه های هایی با فرصت یافته و شرکت مالی کمتر توسعه

 بررسی متحده ایالات اخیر بحران مالی برای را بانکی ثبات و رقابت بین ( ارتباط0۱96) 08همکاران

 مسکن بالا رفتن تورم به رهنی های بالای وام های نرخ و کمتر رقابت که بود آن از حاکی ها یافته .نمودند

 (0۱91) 01ماتووا .است بحران منجر گردیده وقوع از پیش دوره در ریسکی های فعالیت به ها بانک ورود و

 این بررسی در .پرداختند اعتباری و مالی مؤسسات عملکرد و درآمدها تنوع رابطه بررسی به در پژوهشی

 موردبحث و 0۱94 تا 0۱۱8 هایسال طی کنیا در ورکش در اعتباری و مالی موسسه 090 های داده از

 باعث بالا رفتن مشاع درآمدهای ارتقای است داده نشان تحقیقاین  های یافته قرارگرفته است. بررسی

 نوسان و ثباتی بی باعث بالا رفتن درآمدها تنوع بر تمرکز عدم نیهمچن .است بوده مؤسسات این بازدهی

ها  فعالیت مخاطرات برگرفته از تنوعاین است که  تحقیق حاضراصلی   رضیهف بنابراین ؛است بوده زیادتر

تأثیر  یانسان هیسرما یی رفتاریِبر کارا تأکیدبا  ها بانک یعملکرد مال مخاطرات حاکم بر بر مدیریت
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ثیر تأ ها در بانک یانسان هیسرما یی رفتاریبر کارا رفتارهای مخاطره زا تنوعتبع آن  دارد؛ و بهداری  معنی

دارد و همچنین داری  تأثیر معنی ها بانک یبر عملکرد مال رفتارهای مخاطره زا تنوعدارد، داری  معنی

 .داردداری  تأثیر معنی ها عملکردمانی بانکمدیریت مخاطرات بر  یانسان هیسرماکارایی رفتاری 

 شناسی پژوهش روش

ها توصیفی و از نوع وری دادهاین پژوهش کمّی محور ازنظر هدف، کاربردی و ازلحاظ روش گردآ

ای محقق ساخته برمبنای  پرسشنامهپس از گردآوری اطلاعات و انجام مطالعات،  همبستگی است.

پرسشنامه استاندارد  و همچنین (0۱۱8) 4۱ردمن یتأمین مال های روشی استانداردشده  پرسشنامه

ارایی سرمایه انسانی، سنجش مؤلفه کسنجش میزان  منظور (، به0۱91) 49عملکرد سازمانی کارابولوت

ها سازمانی و سنجش میزان مؤلفه عملکرد مالی تهیه شد و برای بررسی روایی  میزان مؤلفه تنوع فعالیت

 آلفای مقدار محتوایی یا سازه پرسشنامه به سمع و نظر اساتید و متخصصان این رشته، رسید و ازآنجاکه

مورد تائید ایشان قرار  پرسشنامه پایایی رو آمد ازاین دستبه  7/۱ از بالاتر متغیرها تمامی برای کرونباخ

شده پخش و اجرا شد.  بندی گیری تصادفی طبقه گرفت. این پرسشنامه محقق ساخته به روش نمونه

 به آماری نمونه تعداد کردن کسب برای بود و های خصوصی پژوهش کلیه کارکنان بانک آماری ی جامعه

 پژوهش این آماری جامعه که ییازآنجا .انتخاب شد های خصوصی نفر از کارکنان بانک 483 حجم

 یکسانی شانس جامعه افراد از یک هر چون طرفی از و تصادفی گیری نمونه روش از هست، لذا متجانس

 های گذاری پاسخ داده پس از نمره شد. استفاده ساده تصادفی گیری نمونه از دارند شدن گزینش برای

. در ادامه نتایج قرار گرفتوتحلیل  مورد تجزیه smart PLS و SPSSافزارهای  حاصل با استفاده از نرم

)فراوانی،  ها وتحلیل توصیفی داده تجزیه ها در چهار بخش الف( وتحلیل آماری داده حاصل از تجزیه

میانگین، انحراف استاندارد( ب( محاسبه ضرایب پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ پ( 

ها  تنوع فعالیت های روایی محتوا با استفاده از تحلیل عاملی متغیرها ج( بررسی رابطه مؤلفه برآورد

استفاده  از روش همبستگی پیرسون سازمانی، عملکرد مالی و نقش میانجی کارایی سرمایه انسانی

 عاملی تحلیل کرونباخ و آلفای ،نروفیاسم کلوموگروف، آزمون مورداستفاده آماری های شود. آزمون می

 .هست

 پژوهش های یافته

دهندگان مرد  نفر از پاسخ 043آمده از این قسمت  دست آزمودنی توجه به نتایج به 483از مجموع 

نفر هم زن  91۱اند و  ی آماری موردمطالعه پژوهش را به خود اختصاص داده از کل نمونه 69/۱بوده که 

 01کنندگان کمتر از  از شرکت درصد 93ت. درصد از نمونه آماری را تشکیل داده اس 41/۱بوده که 
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 06سال،  41تا  4۱کنندگان  از شرکت درصد 04سال،  4۱تا  01کنندگان  درصد از شرکت 93سال، 

درصد از  04سال سن هستند. 3۱درصد بالای  04ساله و 3۱تا  41کنندگان  از شرکت درصد

گان در پژوهش دارای کارشناسی، کنند درصد از شرکت 08کنندگان در پژوهش دارای کاردانی،  شرکت

بررسی  جهت درصد دارای دکتری هستند. 00کنندگان دارای کارشناسی ارشد و درصد از شرکت 07

 ها سازمانی، عملکرد مالی و کارایی سرمایه انسانی تنوع فعالیت های هر یک از خرده مقیاس رابطه

بر اساس روش لیکرت از دامنه خیلی  اختصاص داده شد ازآنجاکه نمره دهی به سؤالات آن هایی سؤال

ای که فرد در این خرده  به هر گزینه( بالاترین نمره 9تا  1زیاد تا خیلی کم است )اختصاص نمره 

است. بر همین اساس نمره بین  0۱با میانگین  1۱و کمترین امتیاز  9۱مقیاس ممکن است کسب کند 

نتیجه  گیرد. در طبقه زیاد قرار می 1۱ تا 48 –در طبقه متوسط  47تا  03 -در طبقه کم 9۱-04

شده است. در این جدول،  ( نشان داده9های حاضر در پژوهش در جدول )وتحلیل توصیفی متغیر تجزیه

ها، آمار توصیفی شامل میانگین، انحراف استاندارد،  برای هر یک از متغیرهای پژوهش و ابعاد آن

 شده است. از این عوامل بیان کمترین مقدار و بیشترین مقدار مربوط به هر یک

 پژوهش یاصل یرهایمتغ نیانگیم( 3)جدول 

 بیشترین مقدار کمترین مقدار انحراف معیار میانگین متغیرهای پژوهش

 03 7 39/۱ 89/93 ها تنوع فعالیت

 9۱۱ 48 13/9 ۱8/70 کارایی سرمایه انسانی

 9۱۱ 14 ۱1/9 16/77 عملکرد مالی

با توجه به اینکه مطابق با . شود یها آزمون م داده یدگیو کش یها چولگ دهآزمون نرمال بودن دا یبرا

( قرار دارد متغیرهای -0و 0( میزان چولگی و کشیدگی متغیرهای تحقیق در بازه )0جدول شماره )

 پژوهش نرمال هستند.

 یدگیکش و یچولگ آزمون( 2)جدول 

 توزیع نرمال کشیدگی چولگی متغیرهای پژوهش

 دارد 43/۱ 7۱9/۱ ها تنوع فعالیت

 دارد 61/۱ 99۱/۱ کارایی سرمایه انسانی

 دارد 3۱/۱ 01/۱ عملکرد مالی

مؤثر بودن یا نبودن هر مؤلفه است. در ستون اول  دهنده نشان( 4در جدول)ورد شده برآ اثرضرایب 

Rاثر استاندارد و به ترتیب مقدار  مقدار ضریب
  نتیجه فرضیهدرنهایت  سطح معناداری و ،2
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مقادیر متغیرهای مکنون بر متغیر شود  جدول مشاهده می طور که در همان شده است. گزارش

وابسته تأثیر دارند. همچنین ضریب تعیین بالای مدل در این آزمون بیانگر قدرت توضیح دهندگی 

 بالای مدل نیز هست.

 پژوهش یاصل هیفرض مدل ونیرگرس بیضرا برآورد( 1)جدول 

 نتیجه فرضیه آماره R2 T یب اثرضر فرضیه اصلی پژوهش

 ها تنوع فعالیت
 

 71/0 کارایی سرمایه انسانی

۱21409 

 تائید 91/99

 ها تنوع فعالیت
 

 تائید 01/00 88/1 عملکرد مالی

 سرمایه انسانی
 

 تائید 06/99 80/3 عملکرد مالی

 های پژوهش آزمون فرضیه

 .دارد داری معنی تأثیر انسانی سرمایه کارایی رب تأکید با بانک مالی عملکرد بر ها فعالیت تنوع

 انسانی سرمایه کارایی بر تأکید با بانک مالی عملکرد بر ها فعالیت ( تنوع0)جدول 

ها  ها و کارایی سرمایه انسانی بر عملکرد مالی بانک که تنوع فعالیت دهد می نشان (3)جدول نتایج

که  یزمان کننده اثرات متغیرهای موردنظر برهم است. نوع تقویت تأثیر دارند. این تأثیر مثبت یک

ها به وجود  عملکرد بانکشود که یک سری تغییرات در  می اعثب و گوناگون باشد ها متنوع فعالیت بانک

 شود و وجود سرمایه انسانی متخصص و کارا باعث ها می آید و این تغییرات باعث ارتقای عملکرد بانک

گردد و  های سازمان می شود به تنوع فعالیت یابد و این امر منتهی می شود کارایی سازمان ارتقا می

 یابد. درآمدزایی سازمان افزایش می

 ی فرعیها بررسی فرضیه 0.2

 .دارد داری معنی تأثیر بانک در انسانی سرمایه کارایی بر ها فعالیت تنوع

Rبودن مقدار  4.05 بر مبنای انسانی سرمایه کارایی بر ها فعالیت تنوعجهت بررسی نقش 
در  2

تائید  انسانی سرمایه کارایی بر ها فعالیت تنوعمربوط به نقش  ۱213ضریب اثر  ۱2۱۱9سطح معناداری 

 متغیر ملاک
 عملکرد مالی

 بینی متغیرهای پیش
 داری معنی R2 ضریب اثر

 ۱۱9/۱ ۱279 ۱213 ها تنوع فعالیت

 ۱۱4/۱ ۱288 ۱216 کارایی سرمایه انسانی



 جووری و یگانگی.../برای مدیریت ای رفتاریارائه نسخهالگوی مدیریت مخاطرات رفتاری 

  303  

  

توان نتیجه گرفت افزایش تنوع  می آمده است، لذا دست و با توجه به اینکه این ضرایب مثبت به گردید

 گردد. ها، موجب افزایش کارایی سرمایه انسانی می فعالیت

 .دارد داری معنی تأثیر بانک مالی عملکرد بر ها فعالیت تنوع

ی عنی؛ است دارامعن بانک مالی عملکرد بر ها فعالیت بین تنوع یهمبستگ بیضر داد نشان محاسبات

 11در سطح اطمینان  یدار یمعنمثبت و  ارتباط (r= 16/۱) بانک مالی عملکرد بر ها فعالیت تنوع میان

 عملکرد بر ها فعالیت تنوع میان انسیواردرصد از  46/49( 0r) نییتع بیضر مبنای بر. دارد وجوددرصد 

 بر ها فعالیت رابطه معنادار و مثبت بین تنوع دهنده وجود که نشان است بوده شترکم بانک مالی

 بانک است. مالی عملکرد

 .دارد داری معنی تأثیر بانک عملکرد بر انسانی سرمایه

 ی مجذور ضریب همبستگی با محاسبه بانک عملکرد بر انسانی بین سرمایه یهمبستگ بیضر

 بانک عملکرد بر نسانیا سرمایه نیبی عنی به دست آمد، دارامعن ۱۱8/۱سطح معناداری و ۱79/۱

(346/۱ =r) نییتع بیضر اساس بر .دارد وجوددرصد  11در سطح اطمینان  یدار یمعنمثبت و  رابطه 

(0r )۱1/91  دهنده  که نشان است بوده شترکم بانک عملکرد بر انسانی بین سرمایه انسیواردرصد از

 است. بانک عملکرد بر انسانی وجود رابطه معنادار و مثبت سرمایه

 مدل در 12بررسی شاخص هم خطی چندگانه 0.1

کند. می چندگانه سنجشعامل تورم واریانس، شدت هم خطی چندگانه را در تحلیل رگرسیون 

دارد چه مقدار از تغییرات مربوط به ضرایب برآورد شده بابت هم خطی بیان می ویژگیدرواقع این 

بیشتر باشد، میزان هم خطی  1عنوان یک قاعده تجربی، هراندازه این عامل از عدد  به یافته است. افزایش

عامل تورم واریانس برای یک متغیر مستقل بیشتر  هرچه اندازه (. لذا1کند )حداکثر  نیز افزایش پیدا می

( 1شود که آن متغیر نقش بیشتری در مدل، نسبت به بقیه متغیرها ندارد. جدول )می باشد، منتج

قبول بوده  دهد که مقدار آن قابل ویژگی هم خطی چندگانه برای متغیرهای مستقل در مدل را نشان می

 متغیرهای مستقل دارد. است و نشان از عدم وجود هم خطی چندگانه در میان

 پژوهش یونیرگرس مدل بودن مناسب جهت چندگانه هم خطی  شاخص یبررس( 5)جدول 

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل موردنظر شاخص مقدار استاندارد نام متغیر

 عدم وجود هم خطی 8۱/9 1کمتر از  ها تنوع فعالیت

 عدم وجود هم خطی 4۱/9 1کمتر از  کارایی سرمایه انسانی

 عدم وجود هم خطی 00/9 1کمتر از  عملکرد مالی
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 های برازش مدل فرضیه اصلی پژوهش شاخص

به  ن است که آیا این مدل، مدل مناسبی هست؟ برای پاسخ دادنشده ای مطرح سوال اساسی واصلی

( و آلفای C.R) 43، قابلیت اطمینان مرکب44های میانگین واریانس استخراجی این سوال بایستی آماره

و با  PLSقرار گیرد. با توجه به خروجی  کرونباخ جهت مناسب بودن برازش مدل موردبررسی و بحث

گیری کرد  توان نتیجه اند، می آمده دست افزار اسمارت پی آل اس به نرم توجه به نتایجی که از خروجی

ها  تناسب برازش مدل همراه با مقادیر آن سنجش های ی خصیصه ( همه6که مطابق با جدول شماره )

 دهنده برازش مناسب مدل هست. ارائه گردیده و نشان

 قیتحقهای برازش مدل  شاخص یبررس( 0)جدول 

  41همگرا ییروا  شاخص یبررس 

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل موردنظر مقدار استاندارد شاخص نام متغیر

 برازش مدل مناسب است 87/۱ 1/۱بیشتر یا برابر  عملکرد مالی

 برازش مدل مناسب است 88/۱ 1/۱بیشتر یا برابر  متغیرهای مکنون

 C.Rمرکب  نانیاطم تیقابل  شاخص یبررس

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل موردنظر دارد شاخصمقدار استان نام متغیر

 برازش مدل مناسب است 141/۱ 7/۱بیشتر از  عملکرد مالی

 برازش مدل مناسب است 87/۱ 7/۱بیشتر از  متغیرهای مکنون

 کرونباخ یآلفا  شاخص یبررس

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل موردنظر مقدار استاندارد شاخص نام متغیر

 برازش مدل مناسب است 78/۱ 7/۱بیشتر از  ها عالیتتنوع ف

 برازش مدل مناسب است 19/۱ 7/۱بیشتر از  کارایی سرمایه انسانی

 برازش مدل مناسب است 80/۱ 7/۱بیشتر از  عملکرد مالی

بر مبنای متغیرهای وابسته مجذور  منظور بررسی میزان تبیین متغیر مستقل)عملکرد مالی( به

که  به دست آمد 1409/۱ چندگانه )ضریب تعیین( موردبررسی قرار گرفت و عددضریب همبستگی 

 14کردن  دهد متغیرهای مکنون قادر به تبیین شود و نشان می درصد تبیین نسبتاً بالایی محسوب می

ادامه  در ها دارد. اند و نشان از برازش بسیار خوب مدل با داده درصد از واریانس متغیر وابسته بوده

که بالای صفر باشد  کند و درصورتی مدل را مشخص می توانایی برآورد 46استون گیسلر Q2شاخص 

(؛ این میزان برای 9414مناسب متغیر مستقل است)محسنین و اسفیدانی،  دهنده توانایی برآورد نشان
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به  ۱29848( برای متغیر وابسته در مدل )عملکرد مالی( عدد 7مدل تحقیق مطابق با جدول شماره )

زای پژوهش دارد و  های درون بینی مناسب مدل در خصوص سازه ت آمد که نشان از قدرت پیشدس

 کند. برازش مناسب مدل ساختاری را تائید می

 در برازش ساختاری مدل تحقیق   دارمق( 7)جدول 

 SSO SSE Q2(1-      ⁄) متغیر وابسته

 9848/۱ 38127۱۱4 6۱۱ عملکرد مالی

بخش کلی مدل که شامل  بررسی مطلوبیت کلی مدل پژوهش سنجش منظور همچنین به

GOFزمان است، از شاخص  طور هم گیری و بخش ساختاری به های اندازه بخش
 مربوط به قسمت که 47

 01/۱، ۱9/۱سه مقدار در نظر گرفتن با توجه به استفاده شد؛ و  استمعادلات ساختاری  های مدلکلی 

( حاصل شدن 8، مطابق با جدول شماره )GOFمتوسط و قوی برای  مقادیر ضعیف، عنوان به 46/۱و 

 .داشت، نشان از برازش کلی خوب مدل تحقیق GOFبرای  47۱0/۱ مقدار

 متغیرهای تحقیق   ی واشتراک ریمقاد (1)جدول 

   مقدار مقادیر اشتراکی متغیر

 - 9/۱ ها فعالیتتنوع 

 - 0/۱ کارایی سرمایه انسانی

 - 0/۱ مالی عملکرد

  1409/۱ 

 گیری نتیجهبحث و 

کارکنان دانشی و مستعد بر کسی پوشیده نیست. این موضوع  عنوان بهامروزه اهمیت نیروی انسانی 

 (9417)رضائیان و همکاران، ، اهمیت مضاعفی یافته استها بانکخدماتی، مثل  های سازماندر  ویژه به

 .شود میامری حیاتی برای سازمان محسوب  نیز مهمبع این منا مدیریت مخاطرات رفتاری بنابراین

 های بانکمدیریت مخاطرات رفتاری در  منظور بهاز تحقیق کاربردی حاضر ارائه الگویی  مبنا هدفبراین 

 است. خصوصی بوده

و کارایی سرمایه  درصد 13/۱ ها فعالیتچون ضریب اثر تنوع  آمده دست به های یافته با توجه به

و کارایی سرمایه انسانی بر  ها فعالیتتنوع  که گیریم میبنابراین نتیجه  آمده دست به درصد 16/۱انسانی 

برهم  موردنظراثرات متغیرهای  کننده تقویتمثبت یک نوع  تأثیردارند. این  تأثیر ها بانکعملکرد مالی 

 مؤثر بانکداری صنعت در ها بانک عملکرد بر ها بانک های فعالیت تنوعکه  شود میاستنباط  بنابراین؛ است
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مالی  عملکرد در توجه قابل تغییرات ایجاد سبب بانکی های فعالیت تنوع کاهش یا افزایش ؛ یعنیاست

 بینی پیش برای مناسب کننده بینی پیش ها بانک های فعالیت تنوع بنابراین و گردد می ها بانک

 یافتگی توسعه میزان و انسانی ایهتأثیر سرم .گردد می محسوب بانکداری صنعت در ها بانک عملکردمانی

 ارائه بانکی های فعالیتتنوع  طریق از ها بانک عملکرد افزایش برای که راهکارهای شود میآن موجب 

ضریب  آمده دست بهبا توجه به نتایج  انسانی سرمایه کارایی بر ها فعالیت تنوعجهت بررسی نقش دهد. 

گردید و با توجه به اینکه این  تائید انسانی سرمایه اراییک بر ها فعالیت تنوعمربوط به نقش  ۱213اثر 

، موجب افزایش ها فعالیتتوان نتیجه گرفت افزایش تنوع  است، بنابراین می آمده دست بهضرایب مثبت 

خود انسانی منابع  بر روی ها بانککه  شود میپیشنهاد  بنابراین گردد میکارایی سرمایه انسانی 

با خلاقیت و کارا منابع انسانی  که در این تعاملتواند کارایی آنان را افزایش دهد د تا بنکن گذاری سرمایه

و بانکی  های فعالیتکه منجر به تنوع  دهد میداخلی بازدهی کار را افزایش  های کنترلابتکار در کارها و 

 بانک مالی ردعملک بر ها فعالیت بین تنوع یهمبستگ بیضر داد نشان ها افتهی. گردد میبانک  درآمدزایی

در  یدار یمعنمثبت و  رابطه (r= 16/۱) بانک مالی عملکرد بر ها فعالیت تنوع نیبی عنی؛ است دارامعن

 بین تنوع انسیواردرصد از  46/49( 0r) نییتع بیضر اساس بر. دارد وجوددرصد  11سطح اطمینان 

رابطه معنادار و مثبت بین دهنده وجود  که نشان است بوده شترکم بانک مالی عملکرد بر ها فعالیت

 ها بانک رقابت مسئله بانکی موجب های فعالیتتنوع  نی؛ بنابرااست بانک مالی عملکرد بر ها فعالیت تنوع

 و حفظ منظور به ها بانک است نیاز و تر شده پیچیده بسیار فناّوری گسترش با که گردد مییکدیگر با

؛ دهند افزایش را خود از مشتریان رضایتمندی متنوع و جدید خدمات ارائه با و خود بازاری سهم ارتقای

 ها بانکجذاب، در  و جدید مالی خدمات ارائه دهد میرا افزایش  ها بانکمساله عملکرد و کارایی  این و

 و خدمات سازی متنوع اهمیت موضوع همین که گردد می ها بانکموجب رقابت شدید در بین 

 ها بانک های فعالیت سازی متنوع لزوم بر که دیگری جنبه .کند می دوچندان ها بانک برای را محصولات

 و محصولات کردن متنوع طریق از ها بانک ثبات افزایش و ریسک کاهش موضوع ،گردد میپیشنهاد 

 داد نشانی ها افتهی .گذارد می تأثیر ها بانککه بر روی عملکرد  است مشتریان به خود ارائه قابل خدمات

 بر انسانی سرمایه نیبی عنی؛ است دارامعن ها بانک عملکرد بر انسانی مایهبین سر یهمبستگ بیضر

 اساس بر. دارد وجوددرصد  11در سطح اطمینان  یدار یمعنمثبت و  رابطه (r= 346/۱) بانک عملکرد

که  است بوده شترکم بانک عملکرد بر انسانی بین سرمایه انسیواردرصد از  ۱1/91( 0r) نییتع بیضر

 شود میپیشنهاد بنابراین ؛ است بانک عملکرد بر انسانی وجود رابطه معنادار و مثبت سرمایه دهنده نشان

 صورتی و در شود می تلقی یور بهره افزایش عوامل ترین مهم از یکی انسانی نیرویکه با توجه به اینکه 
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 ها بانکشاغل در وقتی نیروی انسانی باشد.  داشته روانی سلامتی که کند ایجاد رقابتی مزیت تواند می

 در. یابد مینیز افزایش  ها آنمیزان کارایی  تردید بیباشند حال منطقی  ، مخاطره پذیر و درعینبانشاط

 از مرزهای فراتر سازمان منافع برای که دارند نیاز افرادی به ها سازمان تحولات، و ها اطمینانی نا عصر

 است موظف سازمان و دارد کارکنان نیذه فضای به بستگی تعهدی نیهم .کنند تلاش خود وظایف

 با افراد که زمانی کند. تقویت را ها آن کرده، شناسایی را کارکنان تعهد برافزایش تأثیرگذار های ارزش

 ای گونه به را سازمان خود و یافته را هدف و معنا ندتوان می ،شوند می کار به مشغول خود معنوی تعهد

این عامل کلیدی مستلزم  ( و93۱۱، محمدی مقدم، یجوور) .نندک پیدا را خودشان آن در که ببینند

و این روی عملکرد  هستو برجسته  بااستعدادو نگهداری نیروهای انسانی  پرورش ، آموزشاستخدام، 

 ها بانکبر این دیدگاه مبتنی است که ارزش بازاری  ها بانک تأکیدبسزایی دارد  تأثیر خصوصی های بانک

سرمایه انسانی است.  ویژه بهنامشهود  های داراییبستگی دارد و بیشتر وابسته به  کمتر به منابع مشهود

 سازی یکپارچهو در تسهیل و  دهد میرا افزایش  ها بانکجذب و نگهداری بهترین کارکنان عملکرد 

 ددگر میپیشنهاد  درنهایتو  دهد میرا ارتقا  ها بانکو کارایی  شتابد مینیروی انسانی  فرایندهایسریع 

 انرژی آورد می)منابع انسانی ( مقادیر چشمگیری انرژی فراهم  غیرمالیبر روی منابع  سرمای گذاریکه 

که پژوهش  های فرضیهاز  آمده دست بهبا توجه به نتایج کارایی و عملکرد سازمان را بالا برد.  تواند میکه 

 (، ریس و همکاران0۱09) ااسترادا و ژاکانوو ازجمله تحقیق در پیشینه موردبررسیات قیقبا تح

(، 9418دژپسند و همکاران) (،9411پور و همکاران) انیگلزار (،93۱۱زاده و همکاران) یقل (،0۱0۱)

 (،9416و همکاران) زاده حاجی(، 9417رضاییان و همکاران) (،9417دهقان دهنوی و همکاران)

 .شتهمپوشانی دا (9411)و همکاران  طینت خوش، (9411و همکاران) یمیابراه

 

 

 

 

 یخصوص های بانک یانسان منابع یرفتار مخاطرات مدیریت یبرا یرفتار ای نسخه ارائه (:3تصویر )

 تحقیق( های یافته)برگرفته از 

با مخاطرات متنوعی  ها بانک ،تحقیق حاضر های یافته( برگرفته از 9تصویر شماره ) مطابق با

ان مبتدی، گذار سرمایهمل مخاطره اطلاعاتی برای شا ها آن ترین مهمکه  نمایند مینرم  وپنجه دست

اطلاعاتی است که همگی برگرفته از مخاطره رفتاری  های واسطهاطلاعاتی، مخاطره  مبدأمخاطره 
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مدیریت مخاطرات مذکور تحقیق  منظور به آمده عمل به های بررسی است. در ها بانکسرمایه انسانی 

، کم ها بانکرفتاری سرمایه انسانی  های ویژگینی مخاطره زا، سازما های فعالیتتنوع  چهارعنصر با حاضر

عملکرد  و همچنین مخاطرات سازمانی ناشی از ها بانکسازمانی سرمایه انسانی  -و کیف کارایی فردی

که  گردیدمواجه شد؛ بر این مبنا روایت نظری تحقیق حاضر چنین احصا  ها بانکمالی سرمایه انسانی 

 -رفتاری و کارایی فردی های ویژگی چنانچه منطبق با ها بانکسازمانی  ایه فعالیتمدیریت تنوع 

 اخلاقی -و مدیریت بهینه مخاطرات رفتاری بینی پیشبا  تواند میسازمانی سرمایه انسانی تعریف شود 

؛ را نیز تضمین نماید ها بانکعملکرد مالی سرمایه انسانی  کنترل مخاطرات سازمانی ناشی از ،اعضا

 ضروری است، مدیرانکه تبیین کرد  گونه این در این تحقیق را شده ارائه الگوی توان می نیبنابرا

خصوصی ضمن فراهم آوردن شرایطی برای بالا بردن عملکرد مالی، ملاحظات مرتبط با حقوق  های بانک

جلوگیری کنند تا در  و دستمزد و حفظ شرایط رقابتی از استعفای زودهنگام منابع انسانی متخصص

 توان می بندی جمعیک  در .منابع انسانی وارد نشود ازنظربانکی  نظام بهلندمدت از این ناحیه آسیبی ب

 نقش خطر مالی تحمل و است گذاری سرمایه سبد در ساختار لازم جزء مالی ریسک اذعان نمود تحمل

 رهنی، اتی،مالی یها بیمه ،ها بیمه معافیت شغل، انتخاب :قبیل از دارد، مالی تصمیمات در مهمی

 است برای مرتبطی ساختمان یک مالی ریسک بنابراین تحمل ؛مذاکرات و غیره ضروری، های بودجه

 ریسک تحمل موضوع ضروری است. برای مالی مخاطره تحمل دقیق ، ارزیابیدرنتیجه رفتارها درک

 واملی چونع از وسیعی طیف با مالی ریسک تحمل .کنند توجه کارایی به باید انگذار سرمایهمالی، 

 کمی مالی تحمل ریسک که افرادی است. مرتبط شناختی روانعوامل  و اقتصادی و اجتماعی جمعیت

 انتظارات دارای افراد .باشند درآمد کمترین با شغلی امن های فرصتدنبال  به است ممکن دارند

. تر دارند فضعی یاقتصاد نسبت به افراد با انتظارات یبالاتر یمال مخاطره تحمل مثبت، اقتصادی

 سیستم این شود، نگاه سیستم یک شکل به و غیره. تجاری صنعتی، فعالیت هرگونه به که درصورتی

 .است خروجی یک و پردازشی پروسه یک یک ورودی، شامل

 پیشنهادهای کاربردی

برنامۀ  ای اجر کارکنان، تمام برای آموزش طریق از ندتوان می ی خصوصیها بانک ارشد مدیران .9

 تنوع انسانی، منابع مدیریت عملکرد ارزیابی شغلی، امنیت تأمین انسانی، منابع یریتمد توسعه

 های گیری تصمیم در کارکنان مشارکت و ها آن عملکرد با مدیران حقوق رابطۀ ، میزانبانک های فعالیت

عملکرد  دبتوانن تا یابند دست بانک های فعالیتانسانی و تنوع بیشتر  سرمایه کارایی افزایش به سازمان

 بانک را در افزایش دهند.
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برای بهبود سهم درآمدهای غیر  شود میپیشنهاد  ی خصوصیها بانک مدیران منابع انسانی به .0

بدهند و در راستای افزایش  متنوعی در دستور کار خود قرار های فعالیتمشاع ارائه خدمات و 

در جهت  دهند میبه مشتریان  کارمزدی را در قبال خدماتی که های فعالیتگسترش  خود درآمدهای

 خود قرار دهند. های فعالیتگسترش 

رفتار بررسی مستمر وضعیت سازمان در حوزه  ضمن ی خصوصیها بانک مسئولین شایسته است .4

 نام نماسازی منظور بههای اخلاقی های برتر و انتشار الکترونیکی موفقیتو مقایسه با سازمان ای حرفه

معه هدف؛ جهت دستیابی به پرسنلی با ویژگی مخاطره پذیری مبتنی بر های سازمان به جاتوانمندی

در فرآیند جذب، اقدام به پذیرش کارکنانی صادق، با روحیۀ ایثارگری و تعظیم  ویژه بهاصول اخلاقی، 

اداری، منصف، مردمی، دارای احساس کارآمدی، صبور، منعطف، خیرخواه،  حسن ظاهرشعائر، دارای 

افزا، خودپرور، دارای سلامت جسم و نگر، بینشی دینی، دارای روحیه جهادی، مثبتهاپایبند به ارزش

های شغلی پویایی در یادگیری سازمانی، مشارکت در تحقق اهداف سازمان، روان؛ با ویژگی

 دوستی نمایند.نوعرجوع و داشتن روحیۀ همدر وظایف محوله سازمان، تکریم ارباب پذیر مسئولیت

 حقیقت های محدودیت

مدیران ارشد،  ها بانککارکنان  مورداستفاده تواند میتحقیق حاضر  بااینکه شود میدر پایان یادآور 

 درروشدارای محدودیت  پژوهش هر که طور همانمالی باشد، اما  موستو  ها بانکمدیران اجرایی 

 های داده یآور جمع، گیری نمونه) پژوهش روش های محدودیت ازلحاظنیز  پژوهشاست این  پژوهشی

 های محدودیت ترین مهم .نیست مستثنا ها پژوهش( از دیگر غیره، دسترسی به اعضای جامعه و پژوهش

 این پژوهش عبارت بودند از: های محدودیت ترین مهم این پژوهش عبارت بودند از

  در علوم انسانی، در تعمیم نتایج باید  ها داده آوری جمعبا توجه به کارایی روش پژوهش و

 عمل کرد. احتیاطبا

  ها داده آوری جمععدم دسترسی به برخی از متغیرهای رفتاری خاص در 

  ای هزینهدرآمدی و  سؤالاتپاسخگویان به برخی  اظهارنظرعدم. 
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Abstract 

The purpose of this applied research is to provide a model for managing 

behavioral risks in private banks. The research approach is a descriptive survey. 

For this purpose, in addition to defining the problematic situation, which includes 

the identification and application of role-playing requirements in the field of 

various risk engineering requirements in private banks, a questionnaire was created 

by the researcher based on the standardized questionnaires of Redman and 

Karabulot, to examine 384 managers and expert experts as a sample group. Which 

were selected by simple random method, was exploited; For this purpose, statistical 

tests including Cronbach's alpha, Klomogrove, Sminrov, and structural equations 

were used with spss and Smart PLS software. Based on the findings, private banks 

are struggling with various risks, the most important of which are information risk 

for beginner investors, information source risk, and the risk of information 

intermediaries, all of which are derived from the behavioral risk of banks' human 

capital. In the continuation of the investigations carried out in order to manage the 

aforementioned risks, the current research encountered four elements of the 

diversity of risky organizational activities, the behavioral characteristics of banks' 

human capital, the low and high quality of the individual-organizational efficiency 

of banks' human capital, as well as the organizational risks resulting from the 

financial performance of banks' human capital; As a result of the statistical analysis 

of the theoretical narrative of the present research as an organizational version for 

the management of behavioral risks, presenting a behavioral version for the 

management of human resources of private banks, it was found that the 

management of the diversity of the organizational activities of banks, if defined in 

accordance with the behavioral characteristics and individual-organizational 

efficiency of human capital, can be predicted and Optimum management of 

behavioral-ethical risks of members should also ensure the control of 

organizational risks caused by the financial performance of human capital of banks. 

Finally, based on the statistical model, research-related scientific-practical 

proposals were presented. 
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 مدیران وزارت نیرو یها یستگیشا به  توجه باشناسایی معیارهای رهبری اخلاقی 

 3حسین محمدی

 2اصفهانیصدیقه طوطیان

 1حسن درویش

 0حسن رنگریز

 چکیده

 رانیمد یستگیبا توجه به شا یاخلاق یرهبر یارهایمع لیو تحل ییپژوهش با هدف شناسا نیا

پژوهش  ازی( بوده و از مدل پیو کم یفی)ک ختهینوع آماز  قیاست. روش تحق شده انجام رویوزارت ن

-یفیروش توص ،یمضمون )تم( و در بخش کم لیتحل ،یفیاست. در بخش ک شده استفادهساندرز 

 یو نخبگان دانشگاه رویوزارت ن رانیمد میانهدفمند از  یریگ است. نمونه کاررفته به یشیمایپ

نرمال بودن  یبررس منظور بهاند.  شرکت کرده قیدر تحق ینفر بر اساس اشباع نظر 11و تعداد  شده انجام

 آزمونو  KMOها از شاخص  مناسب بودن داده یابیارز یو برا رنوفیاسم-ها از آزمون کلموگروف داده

 3شد که در  ییشناسا هیمضمون پا 11 دهد میپژوهش نشان  یها افتهی است. شده استفادهبارتلت 

 ران،یمد یو عملکرد یرفتار یها تیقابل یشامل الگو یدهنده اصل مضمون سازمان 1و  ریمضمون فراگ

 یکه رهبر دهد مینشان  یریگ جهیشدند. نت یبند طبقه یو توسعه منابع انسان یاخلاق و عملکرد شغل

 رویوزارت ن داریبه توسعه پا ،یشغل تیکاهش تخلفات و بهبود رضا ،یتعهد سازمان شیبا افزا یاخلاق

 .شود میقاء عملکرد سازمان کمک کرده و باعث ارت
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 مقدمه

 از یکی اخلاقی های ارزش و اخلاق به پرداختن دولتی های سازمان رفتار وتحلیل تجزیه در روزهام

 که هستند اخلاقی خاص های ویژگی دارای شخصیتی و فردی بعد در ها انسان طورکلی به است الزامات

 ستپ و جایگاه یک در وقتی افراد همین است ممکن. دهد می شکل را ها آن رفتار و گفتار پندار

 بزند سر ها آن از فردی بعد از متفاوتی رفتار و گفتار پندار، که شود موجب عواملی بگیرند قرار سازمانی

 مدیریت و . رهبریگذارند می تأثیر سازمان اثربخشی و کارایی میزان بر روی انسانی های ویژگی این که

 قرار تأثیر تحت را کارکنان اتادراک و رفتار شکل مختلفی سازوکارهای طریق از کار های محیط در نیز

 های سبک به دیگر بخش و رهبران و مدیران روانی و شخصیتی عناصر به بخشی تأثیرات این دهد می

 های پژوهش عرصه در که جدید نسبت به رهبری های سبک این از یکی. شود می مربوط ها آن رهبری

 (1311، و همکاران زاده حمیدی) .است اخلاقی رهبری نموده را جلب زیادی توجهات جهانی

 ملزم سازمان کارمندان و مدیران همه و است مدیریت شرط پیش اخلاقی های ارزش اخلاقی رفتار

 بر است، نادرستی و درستی بین تمایز یا درست رفتار اصول اخلاق. بگذارند احترام اصول این به هستند

 شود می تعریف اجتماعی مناسبات در عدالت صورت به اخلاق مفهوم اجتماعی رفتار های محرک پایه

 یک عنوان به ها سازمان این گرفتن نظر در آموزشی های سازمان مورد در اثربخش های یهازنظر یکی

 بیستم قرن پایانی های دهه در که است رویکردهایی از یکی اخلاقی یرهبر .است اخلاقی سازمان

 مناسب رفتار نمایش" از عبارت و است هواردشد مدیریت و رهبری ادبیات در جدی ای گونه به میلادی

 ،دوجانبه ارتباط طریق از پیروان و ترغیب شخصی بین روابط و شخصی اعمال در هنجاری صورت به

 اخلاقی دارد. زمینه اخلاقی رهبری بر ای گسترده تأثیر که عواملی دیگر از. "گیری تصمیم و قتشوی

 را مبنایی که است انسانی منابع مدیریت قلب رد شایستگی، مفهوم. است مدیران شایستگی و سازمان

 مدیران های دغدغه ترین عمده از یکی .کند می فراهم انسانی منابع کلیدی های فعالیت یکپارچگی برای

 در شاغل انسانی عوامل برای محور شایسته و اخلاقی فضای ایجاد چگونگی مختلف، سطوح در کارآمد

 و اخلاقی رهبری مفهوم از صحیح درک اهداف این به ابیدستی در گام اولین است ها حرفه تمام

 (1441عبدالهی، ) .است سازمان در مدیران اخلاقی رهبری بر تأثیرگذار عوامل شناسایی

مختلف و ازجمله  های حوزههای محوری و بارز در  توجه روزافزون به مفهوم شایستگیاز سویی دیگر 

جهانی بوده است. به عبارتی رقابت جهانی و  وکار کسبت درونی و محیط لاحوزه منابع انسانی و تحو

کسب مزیت رقابتی، رشد روزافزون اتحادهای استراتژیک، پیشرفت سریع در تکنولوژی و انتظارات 

روزافزون مشتریان و سایر ذینفعان ازجمله کارکنان در شرایط کار و میزان وجود استعدادها در 
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اخیر در محیط نوین منابع  توجه قابلازجمله رویدادهای  ها سازمانشدن  تر جهانیکشورهای مختلف و 

ی همسو با اهداف و منابع انسان های استراتژی. در این محیطی که اهداف و باشند میانسانی 

جدید متخصصان و متولیان منابع انسانی  های نیازمندیسازمان در حال تغییر هستند،  های استراتژی

متولیان منابع انسانی باید از اعتبار فردی برخوردار  (1441، کارانو هم قدیانی) .مشهود است کاملاً

در زمینه  آنچهباشند.  ها سازماندر  آفرینی ارزشپیشتازان  عنوان بهلازم  های شایستگیباشند و با کسب 

 های شایستگی، رسیدن به فهرستی دقیق و مناسب از باشد میاز اهمیت بیشتری برخوردار  ها شایستگی

اذعان  توان میمدیران در سطوح مختلف در سازمان خاص است. به همین دلیل است که  موردنیاز

در سازمان به وجود مدیران یا رهبران شایسته بستگی دارد.  مداری اخلاقداشت استقرار و استمرار 

لاقی اخ های شایستگیباید دارای مدیرانی با  مداری اخلاقاز جو  مندی بهرهدر کنار  ها سازمان، رو ازاین

 (.2412نیز باشند تا بتوانند به اهداف سازمانی نائل شوند)کالجو و همکاران، 

و مدیریت منابع  تأمینکلیدی و حیاتی کشور در زمینه  های سازمانیکی از  عنوان بهوزارت نیرو 

 های بزرگ عمرانی و نیروی انسانی گسترده روبرو است. در های پیچیده مدیریتی، پروژه انرژی، با چالش

. با کند میوری و موفقیت سازمان ایفا  هایی، رهبری اخلاقی نقش اساسی در ارتقای بهره چنین سازمان

وری شغلی در وزارت نیرو، شناسایی و ارتقاء  توجه به اهمیت توسعه منابع انسانی و افزایش بهره

ین موضوع، رغم اهمیت ا رهبری اخلاقی در مدیران این وزارتخانه یک ضرورت است. علی های شاخص

های اخلاقی مدیران در این بخش  تاکنون معیارهای مشخص و علمی برای ارزیابی و سنجش شایستگی

 .حیاتی ارائه نشده است

های زیرساختی و خدمات عمومی حیاتی  که مسئولیت مدیریت پروژه در سازمانی مانند وزارت نیرو

واند منجر به تضادهای داخلی، کاهش ت را بر عهده دارد، نبود مدیرانی با رهبری اخلاقی قوی می

سازی اصول  وری و حتی افزایش حوادث شغلی شود. از طرف دیگر، وجود مدیرانی که توانایی پیاده بهره

کارکنان افزایش داده و  میانتواند روحیه همکاری و اعتماد را در  اخلاقی در مدیریت خود دارند، می

دقیق رهبری اخلاقی در  های شاخصم شفافیت در تعیین اما عد؛ مثبتی را ایجاد کند سازمانی فرهنگ

 .ارزیابی و تقویت نشود درستی بهاین وزارتخانه، باعث شده تا ابعاد اخلاقی مدیریت در این سازمان 

های  رهبری اخلاقی با توجه به شایستگی های شاخصهدف اصلی این پژوهش، شناسایی و تدوین 

مدلی کاربردی و جامع ارائه دهد که بتواند  کند میتحقیق تلاش مدیریتی مدیران وزارت نیرو است. این 

به ارزیابی و تقویت رهبری اخلاقی در این سازمان بزرگ و حیاتی کمک کند. در این راستا، پژوهش 

وری کارکنان پرداخته  رهبری اخلاقی مدیران وزارت نیرو بر عملکرد شغلی و بهره تأثیرحاضر به بررسی 
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. کند میهای کارکنان را تحلیل  ری در توسعه منابع انسانی و افزایش توانمندیو نقش این نوع رهب

رهبری اخلاقی بر کاهش حوادث شغلی و  تأثیرهمچنین، یکی از اهداف کلیدی این تحقیق ارزیابی 

های وزارت نیرو است. با توجه به این موارد، پژوهش حاضر با ارائه  افزایش ایمنی محیط کار در پروژه

های مدیران  کاربردی به تقویت فرهنگ رهبری اخلاقی در وزارت نیرو و سنجش شایستگی های دپیشنها

 .اخلاقی کمک خواهد کرد های شاخصبر اساس 

 ازجملهدر این پژوهش، چندین جنبه مجهول و مبهم وجود دارد که نیاز به بررسی دقیق دارند. 

و خدمات عمومی مانند وزارت نیرو هنوز های صنعتی  دقیق رهبری اخلاقی در محیط های شاخصاینکه 

دهنده  اهمیت رهبری اخلاقی، معیارهایی که نشان باوجودطور کامل مشخص نشده است و  به

مستقیم رهبری  تأثیر. همچنین، اند نشده تعریفصورت شفاف  های اخلاقی مدیران باشند، به شایستگی

طالعه نشده و تحقیقات کافی در این زمینه خوبی م اخلاقی بر عملکرد شغلی و توسعه منابع انسانی به

شده و جامع برای وزارت نیرو که بتواند رهبری اخلاقی  ارزیابی بومی های مدلوجود ندارد. علاوه بر این، 

د، وجود ندارد. در این پژوهش، متغیر مستقل رهبری طور علمی و عملی ارزیابی کن را در این سازمان به

با هدف  و( است ها و رفتار مدیریتی در وزارت نیرو گیری لاقی در تصمیماخلاقی )میزان رعایت اصول اخ

دستیابی به نتایج عملی و کاربردی در جهت تقویت فرهنگ رهبری اخلاقی و ارتقای کیفیت مدیریتی 

 .است شده طراحیدر وزارت نیرو 

 قیتحق یو چارچوب نظر یمبان

بقه   سقازمان  هقای  اسقتراتژی تحققق   یعامل اساس اردیپا یرقابت تیامروز، مز وکار کسب یرقابت یدر دنیا

کلیقد   هقا  آن یسقتگ یشا و یانسقان  هقای  سرمایهکه امروزه  اند دریافته ها سازماناز  ی. بسیاررود میشمار 

مهقارت،   ،یسقتگ یشا .باشقد  میسازمان  کیاستراتژ انداز چشمو متعاقباً تحقق  یرقابت تیکسب مز یاصل

 تقر  جامعمشاغل در سطح  فیتعر تیموفقیت در شغل سازمان را از مزبه  مربوطدانش، رفتار و انگیزش، 

 یطی. در چنقین شقرا  سقازد  می مند بهرهدائماً در حال تغییر  یو منعطف در محیط سازمان ایپو و به شیوه

 منقابع  تیریمقد  یدر بهبقود کارکردهقا   یبه متخصصان منقابع انسقان   توانند می یستگیشا های چارچوب

 (1441قدیانی، ) .ندینما یانیکمک شا ها استراتژیاق با انطب منظور به یانسان

 بنقدی  طبققه در چهار محقور اصقلی دانقش، مهقارت، نگقرش و توانقایی       مدیران  های شایستگیابعاد 

فرآیند توسعه دانش و معلومات نظری به گونه معمقول از راه تحصقیل در سقطوح دانشقگاهی     ؛ گردد می

و  تنهایی بهو  آید میو نگرش به شمار  ها مهارتبنای توسعه . توسعه دانش و معلومات زیرشود میحاصل 

علقم در عمقل.    سقازی  پیادهتوانایی مدیریتی ندارد.  های شایستگیتوسعه چندانی در  تأثیر، خود خودی به
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. توسعه مهارت منجر بقه  یابد میو توسعه  آمده دست بهمهارت از راه تکرار کاربرد دانش در محیط واقعی 

زیادی نخواهد بقود.   تأثیربدون آن، در بسیاری از موارد، معلومات، منشأ،  شود میملکرد بهبود کیفیت ع

د مهقارت کقار   توانق  مقی و تجربه کردن اصول تیمقی در عمقل ن   کارگیری بهبرای مثال هیچ مدیری بدون 

 تصویر ذهنی انسان از دنیا و پیرامون آن. تصقویر ذهنقی انسقان    نیهمچن تیمی را با مطالعه کسب کند.

 هقای  پدیقده . درک انسان از دهد میچارچوبی است که میدان اندیشه و عمل وی را تبیین کرده و شکل 

 وی برای عمل بر مبنای تصویر ذهنی او است. گیری تصمیمپیرامون خود و 

را مقدیران   هقای  شایستگیمتمایز نسبت به  یکردهایرو ،"رفتاری، استاندارد و اقتضایی" سه رویکرد

 :نماید میمطرح 

به معرفی نقوعی از   عمدتاًو  کنند میشایستگی را براساس اصلاحات رفتاری معرفی  ،رویکرد رفتاری

کقارکردی   وتحلیل تجزیه. رویکرد استاندارد: براساس پردازند میمالی ارتباط دارند،  عملکردرفتارها که با 

 کیفقی تضقمین   مقدیریتی جهقت   هقای  پستشغل یا پست، به معرفی حداقل استانداردهای عملکرد در 

یقک زیرمجموعقه    عنقوان  بقه د به طرق مختلفی توان می ،رویکرد اقتضایی .پردازد میشغل  درنتیجهمعین 

اما تمرکز این رویکرد بیشتر به سمت بررسی این موضوع است که آیا عوامقل  ؛ رویکرد رفتاری قرار گیرد

یقا خیقرر رویکقرد     گذارنقد  مقی  فردی موردنیاز عملکرد مقالی اثقر   های شایستگیموقعیتی )اقتضایی(، بر 

. ایقن روش  گیرنقد  مقی فرهنگقی سقازمان شقکل     هقای  ارزشمبتنی بر ارزش: زمانی که رویکرد برمبنای 

ترجمقه   کقه آن، ایقن اسقت    ضقعف  نقطقه د انگیقزش ققوی ایجقاد نمایقد،     توان میاثربخشی بالقوه دارد و 

 (.1311فرهنگی بسیار دشوار است )فهیمی،  های ارزش

 قیتحق نهیشیپ

 پیشینه داخلیررسی ب

و ابعاد رهبری  ها مؤلفهشناسایی و اعتباریابی »در پژوهشی به  (،3043عبدالهی و همکاران )

هدف پرداختند. « آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد با رویکرد شایستگی های گروهاخلاقی مدیران 

آموزشی دانشگاه  های گروهان و ابعاد رهبری اخلاقی مدیر ها مؤلفهشناسایی و اعتباریابی  ،پژوهش حاضر

  ها از نوع پژوهش گردآوری داده ازنظرپژوهش حاضر  .علوم پزشکی مشهد با رویکرد شایستگی است

آموزشی اطلاعات  های گروهآمیخته است. در ابتدا، با استفاده از اطلاعات حاصل از مصاحبه با مدیران 

به شیوه هدفمند   نمونه وانعن بهنفر  12آوری و سپس کدگذاری شد در بخش کیفی جمع

با  علمی هیئتنفر از اعضای  344، مصاحبه تا اشباع نظری ادامه یافت. در بخش کمی اند شده انتخاب
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. جهت تعیین رابطه بین اند شده انتخابگیری تصادفی استفاده از فرمول کوکران تعیین و با روش نمونه

بررسی پایایی از  منظور بهاستفاده شد  تأییدی های متناظرشان از روش تحلیل عاملیها و سازهگویه

از شاخص بار عاملی و  ضریب الفای کرونباخ و پایایی مرکب، جهت تعیین روایی همگرا  های شاخص

استفاده شد. جهت تعیین روایی واگرا  PLSافزار نرمبا استفاده از  شده استخراجشاخص میانگین واریانس 

از شاخص اشتراک با روایی متقاطع استفاده  گیری اندازهیت از شاخص بار عرضی و جهت تعیین کیف

و معیار روایی همگرا برای  04بیشتر از ها مؤلفهمقدار آلفای کرونباخ و پایایی  کهنشان داد  ها یافته .شد

گیری از  های حاصل از شاخص بار عرضی، این مدل اندازهتوجه به داده با بود. 04هر سه بعد بیشتر از 

نیز نشان داد که مدل از  (CV Com) صی مناسبی برخوردار است. مقادیر روایی متقاطعروایی تشخی

های پژوهش نشان داد که سه بعد شایستگی اخلاقی، شایستگی فنی یافته .کیفیت لازم برخوردار است

ترین ابعاد رهبری اخلاقی در مدیران آموزشی دانشگاه علوم پزشکی و رفتارهای رهبری اخلاقی از مهم

 .باشد میشهد م

اخلاقی مدیران  های شایستگیشناسایی »در پژوهشی به  (،3043قاسمیان سوربنی و همکاران )

اخلاقی مدیران  های شایستگیپرداختند. شناسایی « در ساختار مدیریتی دانشگاه کارگیری به منظور به

ا درک این مهم پژوهش را ایفا کند، ب مؤثریدر تعالی نظام آموزش عالی نقش  مؤثری طور بهد توان می

در ساختار مدیریتی  کارگیری به منظور بهاخلاقی مدیران  های شایستگیحاضر با هدف شناسایی 

تحلیل   کمی( بود، در بخش کیفی از روش –انجام شد. روش تحقیق آمیخته )کیفی  ها دانشگاه

گرفته شد.  پیمایشی بهره-محتوای کیفی با رویکرد استقرایی و در بخش کمی از روش توصیفی

و مدیران دانشگاه بود و جامعه آماری در  علمی هیئتدر بخش کیفی خبرگان، اعضای  کنندگان مشارکت

 ازنظردر بخش کیفی هدفمند  گیری نمونههای مازندران بود. روش  بخش کمی شامل کارکنان دانشگاه

نفر بر اساس  211بود که تعداد  ای طبقهنفر انجام شد و در بخش کمی تصادفی  21نوع نظری با 

پژوهش در  های دادهنمونه آماری جهت بررسی انتخاب شدند. ابزار گردآوری  عنوان بهجدول مورگان 

و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته بود. روایی و پایایی  ساختاریافتهبخش کیفی مصاحبه نیمه 

از طریق تحلیل عاملی  ها داده وتحلیل تجزیهقرار گرفت،  تائیدپژوهش مورد  های دادهابزارهای گردآوری 

بر اساس نتایج پژوهش مدل شایستگی انجام شد.  Lisrelو  SPSS22 افزار نرمدر  تأییدیاکتشافی و 

های رفتاری و  های شخصیتی، مهارت ای، ویژگی اخلاقی مدیران شامل هشت بعد دانش و معلومات حرفه

اعتقادی و اخلاقی  های ارزش، توجه به پذیری فکری، اعتبار، نگرش و بینش، خدمتگزاری، مسئولیت
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و رشد مدیران در ساختار  کارگیری بهانتظار  توان می شده شناسایی های شایستگی. بر اساس باشد می

 مدیریتی دانشگاه را داشت که در نهایت تعالی نظام آموزش عالی را به همراه خواهد داشت.

موردنیاز برای  های شایستگیرهبری و  های محدودیتشناسایی »در پژوهشی به  (،3043آنجوست )

با توجه به اهمیت بحث رهبری در موفقیت، توسعه پرداخته است. « ی دولتیها سازمانمقابله با آن در 

چه سهمی از  کهبا آن روبرو هستند این است  ها سازمانکه بسیاری از  چالشییک سازمان،  وری بهرهو 

و چه سهمی از عدم موفقیت ناشی از  باشد مید این افرا های شایستگیاین موفقیت ناشی از 

پژوهش حاضر با هدف شناسایی  .باشد میی است که در پیش روی یک رهبر های محدودیت

است،  شده انجامی دولتی شهر بندرعباس ها سازماندر  موردنیاز های شایستگیرهبری و  های محدودیت

ی دولتی شهر ها سازمانشامل مدیران روش تحقیق کیفی از نوع تحلیل محتوا است، جامعه آماری 

به اشباع  ها آناز  مصاحبهتکرار  و بامدیر مورد مصاحبه قرار گرفتند  20بندرعباس است، به این منظور

باز  سؤالاتاز طریق مصاحبه با  دهندگان پاسخ، نظرات ها داده آوری جمعدر مرحله  نظری رسیدند،

مطابق رویه نظریه داده بنیاد در رهیافت  ها مصاحبه وریآ جمعقرار گرفتند، نتایج بعد از  موردبررسی

باز  کدگذاریمفهوم در  33 ها محدودیتدر شناسایی  که طوری بهگلیزر، در سه مرحله کدگذاری شدند. 

 عاطفی، استحقاقی، ارتباطی احساسی، یاخلاق قانونی، فرهنگی، های محدودیت :طبقه) شامل 0در 

مفهوم در کدگذاری باز در پنج  11نیز  ها شایستگید. در شناسایی اطلاعاتی و سیاسی( شناسایی شدن

قرار گرفتند. با توجه به  (انداز چشمخلق ارزش و  ، بسیج و خود انعکاس،بینی پیش های شایستگیطبقه )

 های محدودیت وتحلیل تجزیهیه رهبری محدود برای ازنظرنتایج تحقیق مشخص شد در این مطالعه 

رهبری استفاده  های محدودیترهبری و مقابله در برابر  های شایستگیبین  ی هواسط عنوان بهرهبری 

قانونی، سیاسی، اخلاقی، احساسی  های محدودیترهبری شامل:  های محدودیتنشان داد  ها یافتهشد، 

 های محدودیتمقابله با  های شایستگی چنین هم؛ باشد میارتباطی، فرهنگی، اطلاعاتی و استحقاقی -

. در نهایت باشد می بینی پیش، بسیج، خلق ارزش، انداز چشمل شایستگی خود انعکاس، مذکور شام

، نقش باشد می تر مناسباطلاعاتی  های محدودیتدر غلبه بر  بینی پیشمشخص شد که شایستگی 

استحقاق، انگیزشی و سیاسی، نقش شایستگی خود انعکاس  های محدودیتشایستگی بسیج در غلبه بر 

اخلاقی و  های محدودیتدر غلبه بر  آفرینی ارزشعاطفی و نقش شایستگی  های محدودیتدر مقابله با 

رهبران  شود میرهبری باعث  های محدودیت. با توجه به اینکه شناسایی باشد میاحساسی مناسب 

ی های شایستگیو  ها توانمندیکسب  ازجملهباشند،  ها محدودیتدنبال راهکارهایی جهت مقابله با این 

و کمک گرفتن از همکاری کارکنان خود در قالب تیم و کار تیمی و کسب  باشد میبل یادگیری که قا
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ی ها سازمانو بهبود عملکرد رهبران در  ها محدودیتدر جهت مقابله با  ها آناز  تواند می ها شایستگی

 .دولتی به کار گیرد

ی مدیران ارشد شرکت شایستگی کلید بندی اولویتشناسایی و »در پژوهشی به (، 3043امامی )

 وبا توجه به اینکه یکی از عوامل ایجاد ناکامی در کسب اهداف کلیدی پرداخته است. « نفت بهران

ریزی جانشینی  نوعی برنامه توان میعملکرد، نبود مدیران شایسته است فرآیند انتخاب مدیران را  اصلی

ترین افراد  ر آن، بهترین و شایستهکه د شود میآورد که به فرآیند منظمی اطلاق  حساب بهمدیریت 

مدیریتی، ایجاد یک تحول و یا دگرگونی در  های پست خلأ)سازمان شناسایی و به هنگام ضرورت 

این  ،. هدفگیرند میهای کلیدی و حساس قرار  و ارتقاء نیروها( در سمت جایی جابه سطوح مدیریتی،

مواد و  باشد میارشد شرکت نفت بهران شایستگی مدیران  بندی اولویتمطالعه درصدد شناسایی و 

پرسشنامه محقق ساخته جهت  شد ازتحلیلی انجام  -در این پژوهش که از روش توصیفی ،روش تحقیق

 عنوان بهعامل  04در این پژوهش دارای  مورداستفادهاطلاعات بهره گرفته شد. پرسشنامه  گردآوری

یی پرسشنامه توسط خبرگان رشته مدیریت طراحی گردید. روا (1-10)های پرسشنامه با طیف گویه

که توسط  شده آوری جمع های داده سپس گردید. تائیدتعیین و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ 

آمار توصیفی، نظیر  های شاخصمدیران و کارکنان شرکت نفت بهران تکمیل گردیده بود از طریق 

 ،گردید. نتایج حاصل از پژوهش وتحلیل تجزیهو ای و فریدمن آنالیز  میانگین، تی تک نمونه های آزمون

پذیری کاری، رفتار عادلانه با کارکنان، مسئولیت  ی تحقیق پاسخگویی، مسئولیتها یافتهبراساس 

، مدیریت رشد، سازمانی فرهنگهای جدید، مدیریت  اجتماعی، آرامش و وقار آشنایی با تکنولوژی

، دارای تجربه در رهبری، هدفمند بودن، مهارت حل گیری تصمیموفاداری، تفویض اختیار، توانایی 

شایستگی کلیدی مدیران ارشد  را بر تأثیرگذاریمسائل سیاسی بیشترین  وتحلیل تجزیهمسئله، توانایی 

 .اند داشتهدر شرکت نفت 

طراحی چارچوب شایستگی کارکنان مبتنی »در پژوهشی به  (،3044هاشمیه انارکی و همکاران )

هدف این پژوهش که در حیطه پژوهش پرداختند. « زمان در معاونت برق وزارت نیروبر راهبردهای سا

این  .کاربردی قرار دارد، طراحی چارچوب شایستگی کارکنان ستادی معاونت برق وزارت نیرو است

. شود می بندی طبقه« پژوهش آمیخته»ها، در گروه  چگونگی گردآوری داده ازنظرهدف و  ازنظرپژوهش 

های  شناسایی قابلیت منظور بهی پژوهش شامل خبرگان صنعت برق کشور بوده است. جامعه آمار

های  های تجدیدپذیر، مصاحبه راهبرد وزارت نیرو در حوزه برق و انرژی 12سازمانی مرتبط با 

های تحلیل تم و  مصاحبه با تکنیک وتحلیل تجزیهساختاریافته طراحی و اجرا گردید. پس از  نیمه
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تعیین  (ISM) تفسیری -با استفاده از مدل ساختاری ها آنهای سازمانی، ارتباطات  تشناسایی قابلی

ها، نظرات خبرگان در قالب  های فردی مرتبط با هر یک از قابلیت شد. برای تعیین شایستگی

 های چند معیاره فازی گیری و با استفاده از مدل تصمیم آوری جمعهای مقایسه زوجی  ماتریس

(FAHP) تمِ فرعی  24ها،  از بررسی و استقرای کدُهای حاصل از تحلیل مصاحبه .گردید حلیلوت تجزیه

، «تجهیزات و فناوری تأمین»، «مدیریت عرضه و تقاضای برق»سازمانی:  های قابلیتتِم اصلی شامل  2و 

؛ «اکتولید انرژی پ»و « وری ارتقای بهره»، «بهبود اقتصاد برق»، «توسعه بازار انرژی، کالا و خدمات»

شایستگی فردی مرتبط با هر  23های مقایسه زوجی تعداد  شناسایی شد. همچنین از تحلیل ماتریس

مدیریت عرضه و »نشان داد که  شده شناساییهای  بررسی ارتباطات قابلیت .قابلیت تعیین گردید

شخص شد ها هستند. همچنین م اثرپذیرترین قابلیت« تولید انرژی پاک»اثرگذارترین و « تقاضای برق

، «و تفکر راهبردی نگری آینده»شایستگی شامل  12، شده شناساییعنوان شایستگی  23 میانکه از 

مذاکره و   قدرت»، «مدیریت فناوری»، «مدیریت مالی»، «مشارکت سازی»، «پایش محیطی»

کار »، «ای حرفهدانش و مهارت »، «و هماهنگی دهی سازمان»، «مدیریت تعارض»، «متقاعدسازی

درصد بر تحقق راهبردهای  12؛ مجموعاً بیش از «درک و آگاهی سیاسی»و « آگاهی سازمانی»، «تیمی

 .دارند تأثیرهای تجدید پذیر  بخش برق و انرژی

تدوین و ارزیابی مدل رهبری اخلاقی در سازمان »در پژوهشی به  (،3044محمدی و همکاران )

هدف اصلی این پژوهش تدوین و ارزیابی . پرداختند« استان فارس: رویکرد ترکیبی وپرورش آموزش

استان فارس بوده است. روش پژوهش به لحاظ هدف  وپرورش آموزشمدل رهبری اخلاقی در سازمان 

و به لحاظ نحوه گردآوری  ابزارسازیاز روش اکتشافی متوالی از نوع  گیری بهرهرویکرد آمیخته و با 

و در بخش کمی از روش توصیفی و   مضمون اطلاعات، آمیخته بود. در بخش کیفی از روش تحلیل

پیمایشی استفاده گردید. جامعه آماری در بخش کیفی شامل کارشناسان که دارای تخصص و تجربه و 

نفر بودند و در بخش کمی شامل   20  استان فارس به تعداد وپرورش آموزشسابقه کار بالا در اداره کل 

با استفاده از رویکرد هدفمند  گیری نمونهان فارس بودند. است وپرورش آموزشکلیه کارشناسان اداره کل 

در بخش کیفی پژوهش مصاحبه  ها دادهملاک اشباع نظری ادامه یافت. ابزار گردآوری  کارگیری بهو با 

با استفاده از  ها دادهپژوهش پرسشنامه محقق ساخته بود. تحلیل  نیمه ساختارمند و در بخش کمی 

انجام شد. روایی  2اسمارت پی ال اس  و  22های اس پی اس اس افزار نرم روش تحلیل عاملی از طریق

پایایی پرسشنامه از  .توسط متخصصین صورت گرفت وتعدیل جرحپرسشنامه به روش روایی محتوایی و 

قرار  تائیدو  موردبررسیبه دست آمد، سپس برازش مدل مذکور  4/11طریق آلفای کرونباخ به مقدار
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فارس در بخش کیفی  وپرورش آموزشراساس شبکه مضامین رهبری اخلاقی، سازمان ، بها یافته .گرفت

اخلاقی، ذاتی، نظارتی،  های آگاهیای، حیطه دانشی، خود مراقبه 13و  مضمون فراگیر   4شامل 

، شناختی معرفت، استعدادپروری، هستی شناختی، سالاری مردم، ارتباطی، تسهیم قدرت، گری هدایت

ی گوناگون )مضامین پایه( بودند ها مؤلفهامین سازمان دهنده( و هر یک نیز دارای ارزش شناختی )مض

ی بخش کمی نتایج بخش کیفی را ها یافته .رهبری اخلاقی کشف نمود  مضامین پایه را درباره  241که 

 .کردند تائید

نقش شایستگی اخلاقی مدیران در فضیلت »در پژوهشی به  (،3198قموشی و همکاران )

پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش شایستگی اخلاقی در فضیلت سازمانی پرداختند. « نیسازما

همبستگی از  -هدف، کاربردی و به روش توصیفی ازنظراست. پژوهش حاضر از نوع کمی،  شده انجام

دانشگاه تهران است که به (، نفر 3011است. جامعه پژوهش، کلیه کارکنان ) شده انجامنوع رگرسیون 

تصادفی انتخاب شدند. برای  صورت بهنمونه و  عنوان بهنفر  340ای متناسب  گیری طبقه نهشیوه نمو

ساخته فضیلت  ساخته شایستگی اخلاقی و پرسشنامه محقق محقق  ها، از پرسشنامه گردآوری داده

 یدیتأیها با استفاده از تحلیل عاملی  سازمانی استفاده گردید. روایی محتوایی و روایی سازه پرسشنامه

قرار گرفت. پایایی ابزار نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه شایستگی اخلاقی  تائیدمورد 

ها نشان داد که وضعیت موجود شایستگی  آمد. یافته به دست 4911و برای فضیلت سازمانی نیز  4911

یلت سازمانی در سطح وضعیت موجود فض که درحالیاخلاقی مدیران بالاتر از سطح متوسط قرار دارد. 

های شایستگی اخلاقی،  مؤلفه میانمتوسط است. همچنین نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که از 

بینی مثبت فضیلت سازمانی را داشته است.  تنها مؤلفه شایستگی اخلاقی نسبت به دیگران قابلیت پیش

در سطح نسبتاً مناسبی قرار که رویکردی فردی بوده  نتیجه گرفت که اخلاق توان میبر این اساس 

 .تری قرار دارد ؛ در سطح پایینشود میکه رویکردی سازمانی تلقی  فضیلت سازمانی که درصورتی؛ ددار

که یک مؤلفه  های شایستگی اخلاقی، مؤلفه شایستگی نسبت به دیگران مؤلفه میانهمچنین از 

دهنده لزوم توجه  رد؛ لذا این امر نشانبینی فضیلت سازمانی را دا ؛ قابلیت پیششود میارتباطی محسوب 

دانشگاه برای ارتقای فضیلت در  ویژه بهو  ها سازمانهای اجتماعی و تعاملی بین کارکنان  به جنبه

 .سازمان است

ساخت و اعتباریابی ابزار سنجش رهبری اخلاقی مدیران بخش »در پژوهشی به  (،3198خدائی )

توجه در مدیریت دولتی،  مهم و قابل های چالشاخیر یکی از  های سالدر پرداخته است. « دولتی ایران

ارتقای اثربخشی کارکنان  منظور بهموضوع اخلاق بوده است. ایجاد و حفظ سطح بالایی از رفتار اخلاقی 
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ست که نیاز به پرورش ها سازمانروابط بین افراد، یکی از مسائل ضروری پیش روی  بهتر هر چهو تقویت 

نموده است. از طرفی، توسعه و  ناپذیر اجتنابرا امری ضروری و  ها سازمانای رهبران اخلاقی بر

، در وهله اول نیازمند سنجش سطح رهبری اخلاقی است تا ها سازمانرهبری اخلاقی در  سازی نهادینه

 منظور به، اقدامات لازم جهت ارتقای آن در سطح سازمان را انجام داد. بهبود قابلبا شناسایی نقاط 

مفهومی  های مدلکه بر اساس  اند شده ارائهرهبری اخلاقی تاکنون ابزارهای مختلفی  سنجش

. در این تحقیق تلاش باشد میی غربی ها سازماندر جوامع غربی و متناسب با هنجارهای  یافته توسعه

شده است، ابزار سنجشی متناسب با مدل مفهومی تبیین شده منطبق بر هنجارهای مذهبی و فرهنگی، 

 برخوردارشود که از پایایی و روایی مناسبی  ارائهی دولتی ها سازمانی سنجش رهبری اخلاقی در برا

رهبری  سازی مفهومباشد. بر این اساس پژوهش حاضر از نوع آمیخته است که در مرحله کیفی به 

اخلاقی،  های ارزشو رفتارهای رهبری اخلاقی که متأثر از  ها ویژگیاخلاقی بر مبنای ادراک افراد از 

 .است شده پرداختهاست،  موردمطالعهدینی و فرهنگی متمایز کشور ایران نسبت به سایر جوامع 

شناسی پژوهش: با توجه به هدف رساله که ساخت و اعتباریابی ابزار سنجش رهبری اخلاقی  روش

آمیخته یا در زمره تحقیقات  شناسی روش ازلحاظ، تحقیق حاضر باشد میاجرایی  های دستگاهمدیران در 

ار طرح آمیخته، طرح اکتشافی متوالی برای این تحقیق مناسب چه میانگیرد که از  ترکیبی قرار می

کیفی و  های دادهو تحلیل  آوری جمعاست. در این طرح در ابتدا با رویکرد کیفی به  شده دادهتشخیص 

بر این اساس در مرحله . شود میکمی پرداخته  های دادهو تحلیل  آوری جمعسپس با رویکرد کمی به 

اول از پژوهش آمیخته در این رساله از روش تحلیل مضمون و در مرحله دوم از روش تحلیل عاملی 

ی عمیق ها مصاحبهکانونی و  های گروه از طریقروش گردآوری اطلاعات  ها: استفاده خواهد شد. یافته

نفر از اساتید،  12شامل مجموعاً از سه گروه کانونی مختلف  بدین منظورنیمه ساختاریافته است که 

نفر از مدیران بخش دولتی تا مرحله  14ی عمیق با ها مصاحبهمدیران و کارشناسان سازمانی و انجام 

شده به روش تحلیل مضمون مورد تحلیل قرار گرفت و  است. اطلاعات حاصل شده استفادهاشباع نظری 

ر سه سطح فردی، گروهی و سازمانی هشت مضمون اصلی و د در قالبمضمون فرعی  21 نهایتاً

نفر از  1شناسایی شدند. در ادامه در مرحله کمی به بررسی روایی محتوای ابزار سنجش اولیه توسط 

مرحله پرداخته شد و سپس پایایی و روایی سازه و همگرا و واگرای  3خبرگان دانشگاهی و سازمانی در 

اجرایی دولتی و  های دستگاهوهش در مرحله کمی، قرار گرفت. جامعه آماری پژ موردبررسیابزار نیز 

است.  شده حاصلاز شش وزارتخانه منتخب  ای خوشه گیری نمونهنفر به روش  234تعداد نمونه شامل 

بعد  1 و درگویه  42گیری: ابزار نهایی سنجش رهبری اخلاقی مدیران بخش دولتی شامل  نتیجه
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 گیری تصمیم، ای حرفهزی پیروان، روابط اخلاقی، رفتار ، راهبری اخلاقی، توانمندسامنشی بزرگاصالت، 

اخلاقی و الهام بخشی و همگانی سازی اخلاقیات است. نتایج بخش کمی بیانگر این مطلب بود که مدل 

برازش مناسبی برخوردار بوده و ابزار سنجش از پایایی و روایی  های شاخصتبیین شده از  گیری اندازه

، شده طراحیاست. در نهایت نیز با استفاده از ابزار سنجش  برخوردارز همگرا و واگرای مناسبی نی

 .و تحلیل قرار گرفت موردبررسیبخش دولتی  های سازمانوضعیت رهبری اخلاقی در یکی از 

عمومی رهبران و ارائه الگوی شایستگی  های شایستگیارزیابی »در پژوهشی به  (،3191قنبرزاده )

این تحقیق پرداخته است. « شرکت پالایشگاه گاز سرخون و قشممناسب در راستای سبک رهبری 

های عمومی رهبران در راستای  های مناسب رهبری و ارزیابی شایستگی درصدد ارائه الگوی شایستگی

ی کیفی و  . این پژوهش در دو مرحلهباشد میارتقاء سبک رهبری شرکت پالایش گاز سرخون و قشم 

هش، ابتدا، مبانی نظری و پیشینه پژوهش با استفاده از مطالعات شده است؛ در این پژو کمی انجام

ای موردبررسی قرار گرفت؛ سپس مدل اولیه پژوهش به نظرخواهی اعضای پانل دلفی گذاشته  کتابخانه

نفر  1نفر از مدیران شرکت گاز و  20که در این پانل، باشد مینفر  21شد. اعضای پانل دلفی شامل 

ی دلفی، توافق بر سر  گاه حضور داشتند، پس از توزیع دو مرحله پرسشنامهدانش علمی هیئتاعضای 

بُعد، رهبری شخصی، رهبری  3مدلی متشکل از  نهایتاًهای عمومی رهبران حاصل شد و  مدل شایستگی

طلبی، شایستگی  -مؤلفه به شرح، شایستگی اخلاقی، شایستگی تعالی 13کسب، کار و رهبری افراد، 

ی آماری این -جامعه .شاخص طراحی گردید 32فتاری، شایستگی اخلاقی و نگرشی، شایستگی ر

نفر  314مدیر و  43ی کمی متشکل از  های عمومی رهبران در مرحله پژوهش جهت ارزیابی شایستگی

ی این پژوهش برای کارکنان  کارکنان شرکت بوده است. با استفاده از آزمون کوکران حجم کل نمونه

پرسشنامه  43پرسشنامه توزیع گردید که  210ی کمیّ تعداد  در مرحله .نفر مشخص گردید 102

تناسب  بندی به-گیری طبقه پرسشنامه به روش نمونه 102صورت سرشماری بین تمامی مدیران؛ و  به

میانگین، انحراف معیار،  های آزمونهای این پژوهش با  تعداد هر واحد بین کارکنان توزیع گردید. داده

، فریدمن و بخش ANOVAای، تی مستقل،  تی تک نمونه های آزمونخش کیفی و ویلکاکسون در ب

های پژوهش، علاوه بر  مورد تحلیل قرار گرفت. یافته SPSS24و SMART PLS3 افزار کمی توسط نرم

عنوان ابعاد مدل، نشان داد  وکار را به عد رهبری شخصی، رهبری افراد و رهبری کسببتائید مفاهیم، سه 

ی رهبری شخصی و شایستگی اخلاقی در  های نگرشی در حوزه های مدل، شایستگی مؤلفهکه از بین 

. از بین باشد میکنندگی دارای کمترین اهمیت  ی تسهیل همان حوزه دارای بالاترین اهمیت و مؤلفه

. وضع موجود سازمان، به وضع باشد مینیز شاخص تخصص فنی دارای بالاترین اولویت  ها شاخص
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ی کل مدیران شرکت در تمامی ابعاد بالاتر از  ها بسیار نزدیک است و رتبه بر اولویت مطلوب مبتنی

ها در شرکت بسیار به یکدیگر  . نظر مدیران و کارکنان در مورد وضع موجود شایستگیباشد میمیانگین 

ی قوت مدیران  نزدیک است. بعد شایستگی رهبری شخصی در مدیران شرکت بسیار عالی و نقطه

؛ اما نتایج نشان از نیاز مدیران شرکت به تقویت بُعد رهبری افراد دارد؛ بنابراین توصیه باشد یمشرکت 

ای به  گرا به سبک رهبری متعالی است. در این سبک تأکید ویژه محقق حرکت از سبک رهبری تحول

 .رهبری افراد شده است

 خارجیبررسی پیشینه 

رهبری، ارزیابی مشارکت  های شایستگیی بررس»در پژوهشی به (، 2423) 3موف و همکاران

« نوآوری در رهبران سراسر جهان های شایستگی، تفکر سیستمی و ها ارزش، اخلاق و نفعان ذی

و  موف است که توسط (CARL) این مقاله مبتنی بر ارزیابی شایستگی رهبری مسئولپرداختند. 

-2204، 20، 2424دیریت محیطی، است. )مجله مسئولیت اجتماعی شرکتی و م یافته توسعههمکاران 

کشور در  122را در  کننده شرکت 1022متشکل از  ای نمونهاز  شده آوری جمع های داده( و 2204

های جالب و گاهی ضد شهودی را نشان  ، بینشوتحلیل تجزیه. این کند میچارچوب زمانی ارزیابی 

 "خودآگاهی" ترتیب این بهد. بر پیش می که تفکر فعلی را در مورد موضوع رهبری مسئول دهد می

 دهد می. شواهدی وجود دارد که نشان شود میظاهر  شایستگی رهبری عنصر مرکزی در عنوان به

که  دهد میاست، این مطالعه نشان  توجه جالب. شود می آموزش عالی منجر به عملکرد بهتر

علاوه بر این، تمایل  .کنند میعمل  کنندگان شرکتدر منطقه آفریقا بهتر از سایر  کنندگان شرکت

ی آگاه به پایداری بهتر از همتایان ها سازمانو مدیران عامل  شود میبالاتر ن پایداری منجر به امتیاز

خود را پس از دوره  که مدیران اجرایی عملکرد دهد مینشان  ها داده. کنند میجمعیتی خود عمل ن

. این مقاله دهند میناسی این کار را انجام دانشجویان کارش که درحالی، دهند نمیتوسعه رهبری افزایش 

که تحقیقات بیشتری برای درک اینکه  کند میاذعان  حال درعینو  کند میها را بررسی  برخی از پاسخ

 است. موردنیازدهند  ها آموزش رهبری را آموزش می چگونه این بینش

پرداختند. با توجه « اه سازمانرهبری اخلاقی در »در پژوهشی به  (،2423) 2گوسامی و همکاران

، این مطالعه با هدف بررسی و درک ادراکات در ها سازمانبه نقش مهم و حیاتی رهبری اخلاقی در 

 های ویژگیکه آیا  کند میتجربی بررسی  طور بهاین  است. شده انجام ها سازمانمورد رهبری اخلاقی در 

متغیرهای جمعیت شناختی، مانند ایراجرایی و صلاحیت اعضا و سکار، سطحفردی جنسیت، سن، سابقه

یک یا خیر. این گذارد می تأثیراخلاقی سرپرستانشان صنعت و بخش، بر ادراک اعضا نسبت به رفتار
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صنعت  3عضو از  411از  شده آوری جمع های دادهبر اساس  وتحلیل تجزیه مطالعه کمی است که در آن

و  ها دانشگاهی فناوری اطلاعات و ها سازمان، ی تحقیق و توسعه بخش دولتیها سازمانمختلف، یعنی 

 اعضا، اما در سن، تجربه کاری، سطح مدیریت، صنعت و بخش متفاوت است. دانشگاهی است. های کالج

پرداخته است. به « رهبری اخلاقی و رفتار اخلاقی کارکنان»در پژوهشی به  (،2423) 1هالبوسی

است و سؤالات مهمی در مورد  یافته افزایشی اخلاقی دلیل کمبودهای اخلاقی رهبران، علاقه به رهبر

در مورد رهبری  شده انجام. تحقیقات کند میمسئولیت رهبران در تضمین رفتار اخلاقی و اخلاقی ایجاد 

فزاینده یا  تأثیرهای جو اخلاقی و عدالت سازمانی  اخلاقی نتوانست نقش فعالی را بررسی کند که ویژگی

بنابراین، این مطالعه ؛ در نتایج سازمان از رفتار اخلاقی کارکنان داردکاهشی بر رهبری اخلاقی 

گری دوگانه جو اخلاقی کار و عدالت سازمانی را بر رابطه رهبری اخلاقی و رفتار اخلاقی  میانجی

سازمان عراقی در  33از پنج استان عراق که در  وقت تمامکارمند  224کارکنان بررسی کرد. در مجموع 

 کردند می، پزشکی، بیمه، فناوری اطلاعات، حقوقی، مالی و مخابرات کار فروشی خردهتولید،  های زمینه

و  (SEM) سازی معادلات ساختاری به این پرسشنامه پاسخ دادند. برای آزمون مدل از مدل

 (SEM-PLS) حداقل مربعات جزئی -سازی معادلات ساختاری  ها با استفاده از مدل داده وتحلیل تجزیه

بین رفتار رهبری اخلاقی و رفتار اخلاقی کارکنان رابطه معناداری وجود  کهم شد. نتایج نشان داد انجا

دارد. در درجه اول، این مطالعه همچنین نشان داد که جو اخلاقی و عدالت سازمانی نقش میانجی 

 بسیار مهمی بین رهبری اخلاقی و رفتار اخلاقی کارکنان دارد.

مدیران در دانشگاه علوم  های شایستگیارائه الگویی »در پژوهشی به  (،2424) 0کرها و همکاران

مختلف  های نظامامروزه صلاحیت مدیران به موضوعی کلیدی در پرداختند. « پزشکی مبتنی بر تم

مدیران در مطالعات  های شایستگیاما تاکنون مطالعه جامعی در مورد ؛ است شده تبدیلدانشگاهی 

های علوم پزشکی با استراتژی تحلیل  های مدیران دانشگاه مچنین شایستگیه است. نشده انجامخارجی 

در زمینه  شده انجاملذا هدف از این مطالعه مرور سیستماتیک مطالعات  محتوا بررسی نشده است.

جهت ارائه  ها یافته بندی دستهشایستگی مدیران در تحقیقات خارج از کشور، سپس تحلیل محتوا و 

 شده تدوینروش: پژوهش کیفی حاضر در دو مرحله  .باشد مین دانشگاه علوم پزشکی الگویی برای مدیرا

-2442در گام اول با استفاده از روش بررسی سیستمی، کلیدواژه مدیران شایستگی در دوره  است.

 131جستجو شد و از  Science Direct ،Google Scholar ،ERIC های اطلاعاتی در پایگاه 2424

قرار گرفت. در مرحله دوم، با استفاده از روش تحلیل  وتحلیل تجزیهعه در نهایت مورد مطال 24مطالعه، 

محورهای  ؛ها یافته شد. بندی دستهمقاله استخراج و در مضامین اصلی  24مضمون، مفاهیم کلیدی 
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شخصیتی،  های شایستگی های مدیران دانشگاه علوم پزشکی در هشت دسته؛ اصلی شایستگی

، سازمانی توسعه های شایستگیمالیاتی،  های شایستگیمدیریتی،  های شایستگی، فنی های شایستگی

مفهوم کلیدی  344کارآفرینی با  های شایستگیمنابع انسانی و  های شایستگیتعاملی،  های شایستگی

 .شوند می بندی طبقه

شایستگی رهبری و عملکرد  تأثیربررسی »در پژوهشی به  (،2424) 5سینامبلا و همکاران

رهبری، شایستگی و انگیزه بر عملکرد  تأثیر وتحلیل تجزیهپرداختند. هدف از این مطالعه « ارکنانک

 جاکارتا است. DKI ای وزارت حقوق و حقوق بشردستگاه مدنی دولتی در دفتر منطقه

های کمی، با تحلیل رگرسیون خطی ساده و این تحقیق از روش -/ رویکردشناسی روشطراحی/

برای آزمون  .کند مینفر استفاده  240نفر از جمعیت  132دگانه با حجم نمونه رگرسیون خطی چن

 مشخصاست. براساس نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه،  شده استفادهچندگانه فرضیه از رگرسیون خطی

 .گذارد می تأثیراست که متغیرهای رهبری، شایستگی و انگیزه در کنار هم بر متغیر عملکرد  شده 

پرداختند. « شایستگی اخلاقی و رهبری اخلاقی»در پژوهشی به  (،2439) 2تلیغانیم و کس

 ها سازمانو شایستگی اخلاقی دو عاملی هستند که ممکن است بر رهبری اخلاقی در  پذیری مسئولیت

، پذیری مسئولیتاین مطالعه از یک روش پیمایشی برای بررسی رابطه بین  مثبت داشته باشند. تأثیر

رهبر از صنایع مختلف و کشورهای  143متشکل از  ای نمونهقی و رهبری اخلاقی در شایستگی اخلا

کننده مثبت و معنادار برای رهبری اخلاقی  بینی یک پیش عنوان بهپاسخگویی  مختلف استفاده کرد.

 که طوری به کند میهمچنین مشخص شد که شایستگی اخلاقی این رابطه را تعدیل  مشخص شد.

نتایج این  .دهد میرا بر رهبری اخلاقی افزایش  پذیری مسئولیتخلاقی اثرات مثبت افزایش شایستگی ا

رهبری اخلاقی را در سراسر شرکت از طریق  توانند می ها سازمانکه  دهد میمطالعه نشان 

خود( و شایستگی اخلاقی با آموزش رهبران خود برای  پذیری مسئولیتویژه  پذیری )به مسئولیت

 ای خود نظارتی و افزایش آموزش اخلاقی افزایش دهند.استفاده از رفتاره

مدیریت و رهبری  های شایستگیارزیابی »در پژوهشی به  (،2438) 1احمدشیخ و همکاران

شایستگی مدیریتی و رهبری مدیران تحصیل  گیری اندازهاین پژوهش مدلی را برای پرداختند. « مدیران

و  شود میبا مرور ادبیات مدیریت عمومی و رهبری آغاز  . این کارکند میکرده مدرسه بازرگانی بررسی 

به دنبال ایجاد یک چارچوب نظری گسترده برای هدایت این مطالعه است. پس از اطمینان آماری از 

شایستگی مدیریت و رهبری خاص را  شده انتخابگیری نظری مربوطه  اینکه معیارهای اندازه

. کند میهای مدیریت و رهبری ارائه  گیری شایستگی برای اندازه کنند، این مقاله مدلی را گیری می اندازه
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از: سیستم ارزش  اند عبارت ها اینمدل نهایی در مجموع دارای یازده شایستگی مدیریت و رهبری است. 

شخصی، آگاهی شغلی، تأثیرات اخلاقی و بیرونی، تغییر پیشرو، حساسیت فرهنگی، تیم سازی، رهبری 

ی ارتباطی، ذهنیت رهبری جهانی و هوش هیجانی. این پژوهش ها مهارتعارض، استراتژیک، مدیریت ت

که آیا  کند میپردازد و همچنین تعیین  های مدیریت و رهبری می گیری آماری شایستگی به اندازه

یا خیر.  گذارند می تأثیرهای مدیریت و رهبری  متغیرهای جمعیت شناختی به هر نحوی بر شایستگی

مدیریت و  های شایستگیهمچنین، این پژوهش به دنبال تعیین اینکه آیا همبستگی معناداری بین 

کرده مدرسه بازرگانی که هدفشان  رهبری وجود دارد یا خیر. نتایج این مطالعه برای مدیران تحصیل

ققانی که قصد های مدیریتی و رهبری است، ارزشمند است. همچنین برای محققان و مح بهبود مهارت

 شایستگی مدیریتی و رهبری را بیشتر بررسی کنند، ارزشمند است. های مدلدارند این مسیر از 

« رهبری و عملکرد سازمانی های شایستگیبررسی »در پژوهشی به  (،2431) 8سیاحرا و همکاران

با توسعه  .دکن میی یک رهبر است که به عملکرد برتر کمک ها مهارترهبری  های شایستگیپرداختند. 

 د نسل بعدی رهبران خود را بهتر شناسایی و توسعه دهد.توان میرهبری، سازمان  های شایستگی

های متعدد که برای همه رهبران ضروری است، با تسلط بر هوش توان میرهبری را  های شایستگی

ختی، چندگانه بر هوش اجتماعی، هوش هیجانی، هوش شنا های هوشدر این پژوهش،  توسعه داد.

این مطالعه برای فردی که رهبر یک سازمان یا  هوش بین فردی و هوش درون فردی تمرکز دارد.

های متعدد بسیار مهم است. همچنین به های رهبری با تسلط بر هوشاست برای بهبود مهارت هرکسی

 رهبری برهای از تأثیرات شایستگی ها آنمدیران ارشد سازمان بازخورد خواهد داد تا میزان آگاهی 

 عملکرد سازمانی تقویت شود.

 تحقیق شناسی روش

این پژوهش از نوع آمیخته کیفی و کمی است و در این پژوهش تحت عنقوان شناسقایی معیارهقای    

مقدیران وزارت نیقرو از روش پیقاز پقژوهش سقاندرز اسقتفاده        های شایستگیرهبری اخلاقی با توجه به 

. در بخقش کیفقی   دهقد  مقی نقدهای انجقام پقژوهش را نشقان     فرای ،که مدل پیاز فرایند پژوهش شود می

شقوند   سریع مسائل با ماهیت عملی متمرکز می حل راهاین تحقیقات بر روی شناسایی و یافتن  ازآنجاکه

معمقولاً خقود    ؛ وو این تحقیقات جنبه عملی داشته چنانچه نتایج آن ملموس، عینقی و مشقخص اسقت   

از شیوه جدیقد در جهقت    مندی بهره. این نوع تحقیق برای اشندب میپژوهشگران در کاربرد نتایج دخیل 

همچنین این تحقیقق بقه    ؛ وباشد میبه همین دلیل پژوهش ما کاربردی  باشد میزندگی بهتر در جامعه 

برنامه ششم توسعه است، روش تحقیق ترکیبقی   01ماده  برحسبدنبال کشف ماهیت عدالت اجتماعی 
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است که بقا ابقزار پرسشقنامه در     شده استفادهپیمایشی -توصیفیدر بخش کیفی مضمون در بخش کمی 

 بین کارشناسان وزارت نیرو است.

حقوزه منقابع    نظقر  صقاحب این پژوهش، خبرگان و اساتید  موردمطالعهجامعه آماری در بخش کیفی 

ت گیری هدفمند است که با مقدیران وزار  گیری آن نمونه . روش نمونهباشند میانسانی و مدیریت دولتی 

. جامعقه  باشقد  مقی نفر بر اساس اشباع نظری  11دانشگاهی انجام شد که تعداد این افراد  و نخبگان نیرو

تصادفی ساده است که  گیری از نوع آماری در بخش کمی شامل کلیه مدیران در وزارت نیرو است، نمونه

 نفر باشند. 244این تعداد با توجه به نوع روش تجزیه تحلیل حداقل باید 

اطلاعقات و از روش   گقام  بقه  گقام  آوری جمقع در جهت  ای کتابخانهاز مطالعات  ،گردآوری و ابزاربرای 

اسقتفاده   سقاختاریافته در این پژوهش از مصاحبه نیمه  .باشد میمیدانی برای مصاحبه و ابزار پرسشنامه 

و  شقده  مطرحاصلی  سؤالات. پرکاربردترین روش استفاده از مصاحبه نیمه ساختاریافته است که شود می

. ابقزار پقژوهش در بخقش کیفقی     شقود  مقی جدید مطقرح   سؤالاتدر صورت لزوم در جریان پژوهش نیز 

 مصاحبه است.

 ی تحقیقها یافتهو  ها دادهتحلیل 

و شناسقایی   هقا  مصقاحبه مقتن   وتحلیل تجزیهدر این تحقیق برای  :آمار استنباطی )تحلیل تماتیک(

 دارد. ای گستردهتم که در تحقیقات کیفی کاربرد  تحلیلو تجزیه، از تکنیک ها شاخصمعیارها و 

در آن  یتقا حقدود   دیق ، محقق باها داده یدرک عمق و دامنه محتوا یبرا :ها دادهگام اول: آشنایی با 

 یجستجو یعنی) ها دادهو خواندن فعال « ها دادهتکرار »معمولاً شامل  ها دادهشدن  ور غوطهکاوش کند. 

در ذهن، محقق پس  ها مصاحبهر این اساس، جهت مشخص شدن هدف از تحلیل . بمعنا و الگوها( است

و پقس از   دهقد  مقی گقوش فقرا    شقوندگان  مصاحبه شده ضبطاز مطالعه و مرور ادبیات پژوهش به صدای 

بقودن   بررسقی  قابقل ، به نکقات و جمقلات کلیقدی کقه     ها آنو روی کاغذ آوردن  ها مصاحبهنوشتن متن 

مقرتبط بقا    هقای  شقاخص شده و دوباره خوانی شدند و در جهقت یقافتن    ذاریگ علامت ها آنرسیدیم که 

 و اهداف پژوهش تلاش شده است. سؤالات

 یافزار نرمبرنامه  کیتوسط  ای یدست صورت بهد توان می گذاریکدگام دوم: ایجاد کدهای اولیه: 

با مداد  آمیزی رنگ ایات با نظر توان میرا  ها دادهانجام شود،  یدست صورت به یانجام شود. اگر کدگذار

 هیمصاحبه با کارشناسان متخصص سرما 11پژوهش  نیدر ا .نمودشده اضافه  وتحلیل تجزیهبه متن 

در پروتکل مصاحبه  شده مطرح سؤالاتبر اساس  شده استخراج یکدها قیتحق نیانجام شد. در ا یانسان
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و  گیرد میقق در دستور کار قرار مح یکه در هر بخش، سؤالات اساس ترتیب این بهشدند.  بندی دسته

 یگریسؤالات د بیترت نی. به همشود می یکدگذار یک به یک سانتوسط کارشنا شده داده های پاسخ

شدند. بر  بندی دستهنبودند، بلکه  یپاسخنامه جزئ یکدها درنتیجهشد.  آوری جمع ها پاسخمطرح شد و 

 اج شد.مرحله استخر نیدر ا هیکد اول 324اساس در مجموع  نیا

بالقوه و  یها مختلف در قالب یکدها یساز مرحله شامل مرتب نیا :ها تمجستجوی  :گام سوم

، محقق درواقعاست.  شناسایی قابل نیبه مضام کدگذاری شده یها همه داده یها خلاصه یساز مرتب

در  یکل موضوع کی جادیا یمختلف را برا یکدها بیترک یو چگونگ کند میخود را از کدها آغاز  لیتحل

مفاهیم  توانند میدارای قدرت مفهومی بالایی هستند زیرا  ها تم(. 2442 ،)براون و کلارک .گیرد مینظر 

توسط محقق )با نگاهی به ادبیات پژوهش(  عمدتاً ها تمرا بر محور خود جمع کنند. عنوان انتخابی برای 

ی که بیانگر آن است های دادها با است و تلاش شده است تا بیشترین ارتباط و همخوانی ر شده انتخاب

 دهد میاز کدها را نشان  شده استخراج ها تم 1داشته باشند. جدول 

 تماتیک( تحلیل سوم )گام ها تم جستجوی 3جدول 

 ها تم کدها

PA20,PF12,PF13,PI18,PI19,PJ18,PK15,PK16,PK17,PK18,PK19,PN16,PN17,PN18,PP1 

7,PP18,PP19,PQ15,PR19,PR20,PR21,PR22,PS14,PT17,PT18,PU15,PW13,PW14,PX22 

,PY1,PZ13,PZ14,PAA14,PAA15,PAA16 

 سازگاری با محیط

PA21,PB32,PC12,PH13,PH14,PQ16,PR23,PR24,PS15,PU16,PW15,PY1 رفتاری های قابلیت 

PA22,PC13,PF14,PG15,PG16,PG17,PJ19,PK20,PM13,PM14,PP20,PQ17,PQ18,PT19,P  

T20,PU17,PV16,PW16,PW17,PY1,PAA17 
 عملکردی های قابلیت

PA23,PC14,PP21,PW18,PX23,PA24,PA25 کاهش حوادث شغلی 

PA24,PA25,PB33,PD14,PD15,PE14,PG18,PH15,PH16,PI20,PJ20,PK21,PK22,PK23,P 

L17,PL18,PL19,PL20,PM15,PO17,PO18,PP22,PP23,PQ21,PR25,PR26,PS16,PS17,PT2 

1,PU18,PV17,PV18,PV19,PW19,PX24,PX25,PX26,PY1,PY1,PY1,PZ15 

 موفقیت شغلی

PZ16,PZ17,PZ18,PAA18,PAA19,PH18,PI23,PI24,PJ21,PO22,PO23,PO24, 

PA27,PC18,PE17,PF16,PG20,PH19,PH20,PH21,PI25 
 تشویق و تنبیه اخلاقی

PC15,PC16,PD16,PD17,PD18,PE15,PE16,PI21,PI22,PK24,PK25,PL21,PM16,PN19,P  

O19,PO20,PO21,PS18,PT22,PT23,PU19,PV20,PZ16,PZ17,PZ18,PAA18,PAA1 
موفقیت و دستیابی به 

 اهداف

PA26,PB34,PC17,PD19,PD20,PF15,PH17,PG19,PH18,PI23,PI24,PJ21,PO22,PO23,PO 

24,PQ22,PS19,PS20,PV21,PV22,PV23,PW20,PAA20 

هویت بخشی و حفظ 

 فرهنگ سازمان

PA27,PC18,PE17,PF16,PG20,PH19,PH20,PH21,PI25,PJ22,PK26,PL22,PL23,PM17,P 

M18,PO25,PP24,PR27,PT24,PY1,PG21,PM19 

یکپارچگی و هماهنگی 

 افراد و فرایندها
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را در دو مرحله مذکور  شده استخراجتم  11: در این گام محقق مجموع ها تمگام چهارم بازبینی 

 قرار داده است. تائیدرا مورد  ها آنبررسی نموده و در نهایت 

 نی، محقق مضامبخش رضایت ینقشه موضوع کی جادیپس از ا: ها تم گذاری نامگام پنجم تعریف و 

را  ها آندرون  های دادهو سپس  کند میو اصلاح  ییرا شناسا وتحلیل تجزیه یارائه شده برا

 ،گیرد میر قرا موردبحثموضوع  کیآنچه در  تیماه یو بررس یی. با شناساکند می وتحلیل تجزیه

ی ها تمدر این مرحله محقق  است. ها دادهاز  هایی جنبهکه هر موضوع شامل چه  شود میمشخص 

 و نشان داده است. گذاری نام 2در جدول  ذکرشدهمفهوم کلی به شرح  3را در قالب  شده استخراج

 )تماتیک تحلیل پنجم )گام ها تم گذاری نام و تعریف 2جدول 

 صلی تمنام ا ها تم زیرمجموعه

 رفتاری های قابلیت
 الگوی قابلیت مدیران

 عملکردی های قابلیت

 کاهش حوادث شغلی

 تشویق و تنبیه اخلاقی عملکرد شغلی

 موفقیت شغلی

 موفقیت و دستیابی به اهداف

 توسعه کلان منابع انسانی
 هویت بخشی و حفظ فرهنگ سازمان

 یکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها

 زگاری با محیطسا

 کاملاً یها تم از ای مجموعه پژوهشگر که شود می شروع زمانی ششم گزارش: گام تهیه ششم گام

 :است گزارش نگارش و پایانی تحلیل شامل مرحله این باشد. داشته اختیار دراساسی 

 تحلیل پایایی و نگارش گزارش 1جدول 

 تعریف تم

الگوی قابلیت 

 مدیران

خدمات دولتی و کارآمدی دستگاه اداری کشور از یک سو و تحقق راهبردهای کلان  ارائهوندان از همواره رضایت شهر

ترین اهداف کشور  سیاسی از مهم های نظامبخشی  های سیاستو  ساله توسعه 0 های برنامهو  انداز چشمکشور در سند 

از  یکیبه گفته کارشناسان، . کند می ذهن محققان را به بررسی علل توفیق وادار ها آناست که شیوه دستیابی به 

 نیکشور است. حال ا یتیریدر نظام مد ستهیعملکرد، نبود رهبران شا یدیبه اهداف کل یابیعدم دست یاصل لیدلا

 یرهبران ما برا ستریرهبران دولت در کشور ما چ یدیکل های شایستگیو  ها مهارتکه  شود میسوال مهم مطرح 

از  دارد به آن پاسخ دهد. یمقاله سع نیاست که ا سؤالی نیدارندر ا ازین ییها مهارتبه چه  یعملکرد خوب و برتر

که  شود میی مدیران دولتی اطلاق ها مهارتفردی و  های ویژگی ،دانش ،ها ارزشقابلیت به آن دسته از  ،منظر محقق
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 ؛ وگردد میرد برتر شغلی منجر است و وجود آن در یک فرد به عملک مشاهده قابلرفتارهای شغلی و سازمانی  صورت به

 عملکردی های قابلیترفتاری،  های قابلیتابعاد آن شامل 

عملکرد 

 شغلی

است که به برآورده کردن انتظارات  شده تعریفی ارزشیابی کار ها مؤلفهیک رفتار مرتبط با  عنوان بهعملکرد شغلی 

 تر سنتیی از دیدگاه توجه قابل طور بهرد شغلی . معنای عملکشود میاعضاء ختم  تک تکعملکرد کلی سازمانی توسط 

 های زمینهکاری در  های نقشاز  تر وسیعتا دیدگاه امروزی که بر درک  که متمرکز بر اشتغال و وظایف ثابت است

، عملکرد ای وظیفهدر چهار بعد عملکرد  توان میاز همین رو عملکرد شغلی را  باشد میسازمانی پویاست، متفاوت 

مستقیم به  طور بهبرخی از مطالعات  که درحالیکرد.  سازی مفهومو عملکرد کاری غیرمولد  عملکرد انطباقی، ای زمینه

و رفتارها را بدون اشاره مستقیم به این چهار بعد  ها مهارت، ها توانایی، مطالعات دیگر وظایف، کنند میاین ابعاد اشاره 

و رفتارها در صورتی به یکی  ها مهارت، ها توانایی، این وظایف، حال بااین. کنند می افراد توصیفعملکرد شغلی  عنوان به

از کاهش حوادث  اند عبارتهمسو باشند و ابعاد آن  ها آنکه با تعاریف  شوند میاز ابعاد عملکرد شغلی اختصاص داده 

 شغلی، تشویق و تنبیه اخلاقی، موفقیت شغلی

توسعه کلان 

 منابع انسانی

آن مستلزم آن است که  دیتوسط کارکنان سازمان است و مفهوم جد دیجد های ایده دیهوم تولمف یتوسعه منابع انسان

خود استفاده کنند تا دانش و افکار خود را مطابق  ی، انرژها تواناییمجهز شوند تا از  ییها مهارتو  ها ویژگیکارکنان به 

 یبرا دیجد یفیو ک یفکر های ارزش یدائم جادیو او تعهد کامل  یبا همدل هایی مأموریت. کارگیرند بهبا عملکرد گروه 

 ایمشاغل بالاتر  یاست که بتواند فرد را برا ییها مهارت جادیهدف ا ،یسازمان. در مفهوم توسعه منابع انسان

با  غیر مرتبطافراد  هتوسع یبرا یتوسعه منابع انسان یآموزش های برنامه نیآماده کند، بنابرا تر سنگین های مسئولیت

توسعه در امور  یآموزش های برنامه جیکه از نتا ستیبدان معنا ن نیاست. ا ندهیآ ایدر حال حاضر  -سازمان  شغل

 یهدف برنامه آموزش کلام یکو در  شود می یطراح یهای برنامه، بلکه شود میافراد سازمان استفاده ن یآت ای یجار

 ؛ وکند می تیدر سازمان حما رییو آسان کردن تغ ها مشی خطو  ها رویه رییتغ ندیفرآ زا داشتن نگهتوسعه سازمان زنده 

 ندها،یافراد و فرآ یو حفظ فرهنگ سازمان، ادغام و هماهنگ سازی هویتبه اهداف،  یابیو دست تیابعاد موفق یدارا

 است. طیبا مح یسازگار

از آزمون  رهایتغمیها داده عیتوز یآزمون ادعا یبرا :(KSها )آزمون نرمال بودن توزیع دادهبررسی 

 است. ها داده عیمورد توزدر ییصفر ادعا هیمتن، فرض نیاشد. در( استفادهKS) رنوفیاسم-کولموگروف

 H0 :ها نرمال استتوزیع داده

 H1 :ها نرمال نیستتوزیع داده

تحقیق در جدول زیر نشان  متغیرهایاسمیرنوف در ارتباط با  –نتایج حاصل از آزمون کلموگروف 

، چراکه نمایند میاز توزیع نرمال پیروی  موردبررسیکه توزیع تمامی متغیرها در خصوص نمونه  دهد می

یکی از مفروضات مدل معادله  رو ازاینشود. % است و فرض صفر رد نمی0بیش از  معناداریسطح 

متغیرهای ها، کجی و یا کشیدگی شدیدی ندارند و طبیعتاً با توجه به توزیع است و دادهساختاری برقرار

 شد. استفاده اس ال پی اسمارت افزار نرم و ناپارامتریک های آزمون از ها داده تحلیل بررسی برای نرمال،
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 بررسی نرمال بودن 0جدول 

 نتیجه آزمون مقدار خطا معناداریسطح  انحراف معیار میانگین  

 غیر نرمال 4.40 4.422 4.2 2.12 توسعه کلان منابع انسانی

 نرمال 4.40 4.400 4.20 2.02 عملکرد شغلی

 غیر نرمال 4.40 4 4.04 3.10 مدیرانالگوی قابلیت 

 :و بارتلت( KMOآماری  های آزمونگیری )بررسی کفایت نمونه

تعداد نمونه برای  رو ازایناست،  101/4برابر  KMOبا عنایت به نتایج آزمون، مقدار شاخص آزمون 

. همچنین با توجه به اینکه کند میعادلات ساختاری کفایت و نیز مدل م تأییدیموضوع تحلیل عاملی 

بودن ماتریس  شده شناختهمفروض  و باشد می %0از  تر کوچکآزمون بارتلت،  معناداری مقدار سطح

 .باشد میبرای شناسایی ساختار مناسب  تأییدیتحلیل عاملی  نهایتاًکه  شود می همبستگی، مردود

 مون بارتلتو آز KMOنتایج شاخص  5جدول 

KMO 101/4شاخص   

104/21132 بارتلت  

444/4 (sigآزمون بارتلت ) معناداریسطح   

 2441 درجه آزادی

 تائید نتیجه

 نتایج تحلیل توسعه کلان منابع انسانی: نمودارهای ذیل مدل :تحلیل عاملی متغیرهای پژوهش

 دهد می معناداری نشان ضرایب و اندارداستبینی پیش صوصخدر راانسانی کلان منابعتوسعهگیری اندازه

 
 کلان منابع انسانی استاندارد توسعه بینی پیش ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 3نمودار 
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 توسعه کلان منابع انسانی معناداری ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 2نمودار 

ابراین هیچ شاخصی از مدل هست بن 490بیشتر از  سؤالاتبا توجه به نمودار فوق بار عاملی همه 

 آمده است. گیری اندازهحذف نشده است. در جدول ذیل بارعاملی و ضرایب معناداری مدل 

 راهبردهای توسعه کلان منابع انسانی گیری اندازه مدل معناداری ضرایب و بارعاملی 2جدول 

 نتیجه (t-valueآماره آزمون) بارعاملی ها شاخص ابعاد 

توسعه 

کلان 

منابع 

 سانیان

 موفقیت و دستیابی به اهداف

20 4/130  41/402  تائید 

21 4/104  04/004  تائید 

21 4/211  13/234  تائید 

 هویت بخشی و حفظ فرهنگ سازمان
04 4/041  14/411  تائید 

01 4/142  234/244  تائید 

4/1444 02 یکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها  تائید 4 

 سازگاری با محیط
03 4/141  30/104  تائید 

04 4/143  124/404  تائید 

 مناسب و ها شاخص همه معناداری ضرایب و عاملی نمودارها و جدول فوق بار به توجه با

 های شاخص همه و نشد حذف مدل از دیگری شاخص لذا اند شده( 1912از  تر بزرگمعنادار)

 گرفتند. قرار تائید مورد شده شناسایی

 بینی پیشبا توجه به  عملکرد شغلی را گیری اندازه کرد شغلی: نمودارهای زیر مدلنتایج تحلیل عمل

 دهد می معناداری نشان ضرایب و استاندارد
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 استاندارد عملکرد شغلی تخمین ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 1نمودار 

 
 عملکرد شغلی معناداری ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 0نمودار 

هست بنابراین هیچ شاخصی از مدل  490بیشتر از  سؤالاتنمودار فوق بار عاملی همه با توجه به 

 آمده است. گیری اندازهحذف نشده است. در جدول ذیل بارعاملی و ضرایب معناداری مدل 

 راهبردهای عملکرد شغلی گیری اندازه مدل معناداری ضرایب و بارعاملی 1جدول 

 
 نتیجه (t-valueمون)آماره آز بارعاملی ها شاخص ابعاد

عملکرد 

 شغلی

کاهش 

حوادث 

 شغلی

00 4/124  32/140  تائید 

02 4/003  24/220  تائید 

00 4/101  44/140  تائید 

01 4/101  20/140  تائید 

01 4/124  30/131  تائید 

 تائید 4/010 4/044 14
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تشویق و 

تنبیه 

 اخلاقی

 تائید 32/023 4/111 11

 تائید 04/401 4/121 12

 تائید 22/301 4/010 13

موفقیت 

 شغلی

 تائید 0/434 4/204 14

 تائید 0/442 4/204 10

 تائید 1/213 4/041 12

 تائید 33/203 4/111 10

 تائید 44/002 4/121 11

 تائید 31/301 4/134 11

 تائید 21/214 4/144 14

 تائید 30/040 4/124 11

 تائید 30/122 4/111 12

 تائید 23/441 4/004 13

 تائید 11/331 4/211 14

 تائید 14/244 4/211 10

 مناسب و ها شاخص همه معناداری ضرایب و عاملی نمودارها و جدول فوق بار به توجه با

 های شاخص همه و نشد حذف مدل از دیگری شاخص لذا اند شده( 1912از  تر بزرگمعنادار)

 گرفتند. قرار تائید ردمو شده شناسایی

 خصوص در راقابلیت مدیران  گیری اندازه نمودارهای ذیل مدلتحلیل نتایج الگوی قابلیت مدیران: 

 دهد می معناداری نشان ضرایب و استاندارد بینی پیش

 

 

 

 

 

 

 

  استاندارد قابلیت مدیران تخمین ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 5نمودار 
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 قابلیت مدیران معناداری ضرایب ر خصوصد افزار نرم خروجی 2نمودار 

هست بنابراین هیچ شاخصی از مدل  490بیشتر از  سؤالاتبا توجه به نمودار فوق بار عاملی همه 

 آمده است. گیری اندازهحذف نشده است. در جدول ذیل بارعاملی و ضرایب معناداری مدل 

 مدیرانقابلیت  گیری اندازه مدل معناداری ضرایب و بارعاملی 8جدول 

 
 نتیجه (t-value)آماره آزمون بارعاملی ها شاخص ابعاد

 

الگوی 

قابلیت 

 کارکنان

 

 های قابلیت

 رفتاری

12 4/114 22/441  تائید 

10 4/111 01/431  تائید 

11 4/012 34/440  تائید 

11 4/001 34/200  تائید 

144 4/141  34/124  تائید 

141 4/141  42/444  تائید 

 

 

 

 های بلیتقا

 عملکردی

142 4/242  12/313  تائید 

143 4/111  04/231  تائید 

144 4/101  03/143  تائید 

140 4/111  01/420  تائید 

142 4/110  02/001  تائید 

140 4/011 23/240  تائید 

141 4/100  04/224  تائید 

141 4/101  32/204  تائید 

114 4/112  34/042  تائید 
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 مناسب و ها شاخص همه معناداری ضرایب و عاملی نمودارها و جدول فوق بار به توجه با

 های شاخص همه و نشد حذف مدل از دیگری شاخص لذا اند شده( 1912از  تر بزرگمعنادار)

 گرفتند. قرار تائید مورد شده شناسایی

ن حد بالای میزا :گیری اندازهارزیابی برازش مدل تحقیق: بررسی ضریب آلفای کرونباخ مدل 

)مربوط به هریک از  گیری اندازهآن در برابر خطای  های شاخصواریانس تبیین شده بین سازه و 

که مقدار آلفای کرونباخ همبستگی  گذارد میآن(، پایداری درونی بالا را به معرض نمایش  های شاخص

بیانگر پایایی  490خ بالاتر از . مقدار آلفای کرونباکند مییک متغیر )فارغ از نوع و مدل( را بیان  سؤالات

 490و در جداول زیر مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار  باشد می قبول قابلو  تائیدمورد 

 نتیجه پایایی پرسشنامه است. نهایتاًبیشتر بوده که 

 گیری اندازه مدل مرتبط با مقادیر و ها شاخص 9جدول 

 
 ابعاد

 میانگین واریانس

 (AVEجی)استخرا

پایایی 

 ترکیبی

 ضریب

 (R2تعیین)

 آلفای

 کرونباخ

 پایایی

 اشتراکی

توسعه کلان منابع 

 انسانی

 4.0 4.01 4.01 4.10 4.0 موفقیت و دستیابی به اهداف

 4.01 4.12 4.01 4.12 4.01 یکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها

 4.00 4.14 4.22 4.11 4.00 هویت بخشی و حفظ فرهنگ سازمان

 4.1 4.00 4.01 4.11 4.1 سازگاری با محیط

 عملکرد شغلی

 4.01 4.1 4.23 4.02 4.01 کاهش حوادث شغلی

 4.0 4.03 4.23 4.13 4.0 تشویق و تنبیه اخلاقی

 4.04 4.10 4.00 4.11 4.04 موفقیت شغلی

الگوی قابلیت 

 مدیران

رفتاری های قابلیت  4.04 4.11 4.1 4.01 4.04 

عملکردی یها قابلیت  4.03 4.10 4.00 4.14 4.03 

 کی یبرا یبیترک و مقدار پایای نانیاطم تیمقدار قابل :گیری اندازهبررسی پایایی ترکیبی مدل 

. آید میبه دست  گیری اندازه یمقدار خطا اضافه بهآن  های شاخصسازه و  نیسازه از نسبت تفاوت ب

نکته  نیاندازه نمونه است. ذکر ا یخوب برا یثبات داخل دهنده نشانهر سازه  یبرا 490مقدار بالاتر از 

است. با توجه به موارد فوق،  یکرونباخ آزمون بهتر ینمونه آزمون نسبت به آلفا ییایاست که پا یضرور

 های مدلبرازش مناسب  دهنده نشاناست که  490از  تر بزرگ رهایمتغ یتمام ریطبق جدول، مقاد

 نمونه است. مناسب بودن حجمو  گیری اندازه

 در یک نمونه دیگر از همان جامعه،  پذیری تعمیمدر خصوص میزان قابلیت  :معیار پایایی اشتراکی
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. مطابق با گردد میو با استفاده از معیار پایایی اشتراکی ارزیابی  Smart PLSافزار نرمبا استفاده از 

برای این شاخص را  آمده دست بهدیر باشد. جداول بخش قبل مقا 4٫0استاندارد این میزان باید بیشتر از 

 آن است. قبول قابلاز حداقل میزان  تر بزرگکه برای هر چهار بعد  دهد مینشان 

بیشتر بوده  490از  آمده دست بهواریانس  های میانگینتمامی  4-10با توجه مقادیر جدول  :همگرا

 های جنبهو مدل  گیری ندازهاعناصر مرتبط با مدل  رو ازاین. باشد می CR> AVEاست و نیز میزان 

 مناسبی برخوردار است. گرایی همتاریک سازمان، از روایی 

ی قرار دارد. چرا قبول قابلگفت که روایی واگرایی در حد  توان میبا توجه به جداول ذیل  :روایی واگرا

متغیرها  برای هر متغیر بیشتر از همبستگی آن متغیر با سایر شده استخراجکه جذر میانگین واریانس 

 .است تائیدبنابراین روایی رواگرای مورد ؛ است

 روایی واگرایی 34جدول

 
 4 3 2 1 ابعاد

توسعه کلان منابع 

 انسانی

 4.14 موفقیت و دستیابی به اهداف
   

 4.00 4.22 یکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها
  

 4.04 4.21 4.01 هویت بخشی و حفظ فرهنگ سازمان
 

ا محیطسازگاری ب  4.02 4.00 4.41 4.11 

 عملکرد شغلی

 4.01 کاهش حوادث شغلی
   

 4.01 4.20 تشویق و تنبیه اخلاقی
  

 4.03 4.0 4.20 موفقیت شغلی
 

 الگوی قابلیت مدیران
رفتاری های قابلیت  4.04 

   
عملکردی های قابلیت  4.20 4.03 

  
کم یا  ریمقاد عنوان به 4930، 4920، 4941سه مقدار  الگوی با توجه به جدول و: GOFآزمون 

مناسب مدل  اریمدل، برازش بس نیا یبراحاصله  4902عدد  ،GOF یبرا قوی ومتوسط  ،ضعیف

 .دهد میرا نشان  قیتحق

 Communalitiesمیانگین  33جدول 

  Communality R 2 متغیر

 4.24 4.02 عملکرد شغلی

 _ 4.0 توسعه کلان منابع انسانی

بلیت کارکنانالگوی قا  4.02 4.04 

 4.01 4.00 میانگین

GOF 4.02 √𝐴�𝑣�𝑒�𝑅�2×(𝐴�𝑣�𝑒� 𝑜�𝑓� 𝑐�𝑜�𝑚�𝑚�𝑢�𝑛�𝑎�𝑙�𝑖�𝑡�𝑖�𝑒�𝑠� ) 
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 گیری نتیجه

هدف این پژوهش شناسایی و تحلیل معیارهای رهبری اخلاقی با توجه به شایستگی مدیران در 

اخلاقی پرداخته که در مدیریت  این مقاله به بررسی معیارهای رهبری در حقیقت وزارت نیرو است.

بسیاری بر عملکرد و کارایی دارد. در ابتدا، باید تعریف  تأثیرویژه در وزارت نیرو،  بزرگ، به های سازمان

دقیقی از رهبری اخلاقی ارائه شود؛ این نوع رهبری به معنای پایبندی به اصول اخلاقی و انسانی در 

مل با ذینفعان است. در وزارت نیرو، با توجه به اهمیت انرژی و و تعا ها، رفتار با کارکنان گیری تصمیم

اثرات گسترده آن بر جامعه، رعایت اخلاق در مدیریت از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. معیارهای 

 مدنظرهای فنی و مدیریتی، اصول اخلاقی نیز  ای باشد که در کنار توانایی گونه شایستگی مدیران باید به

کارکنان  میانکه رهبری اخلاقی به تقویت تعهد سازمانی و اعتماد  دهد میند. مقاله نشان قرار گیر

همچنین، این معیارها باعث ایجاد  .شود میو در نهایت باعث بهبود کلی عملکرد سازمان  کند میکمک 

 .کنند به توسعه پایدار سازمان کمک می رو ازاینهمسویی بین اهداف سازمانی و فرهنگی شده و 

و کاهش حوادث شغلی را  سازمانی فرهنگگذشته نیز اهمیت رهبری اخلاقی در بهبود  های پژوهش

(: این پژوهش نشان داد که رهبری اخلاقی موجب 2444مثال: کالاهان و داویلا ) طور بهاند.  کرده تائید

ت نیرو . در وزارشود میبهبود عملکرد شغلی، کاهش حوادث شغلی و افزایش رضایت شغلی کارکنان 

، بلکه باعث افزایش اعتماد و کند میاز وقوع تخلفات جلوگیری  تنها نهنیز، توجه به معیارهای اخلاقی 

 .شود میکارکنان  میانهماهنگی 

رهبری اخلاقی بر توسعه منابع انسانی و  تأثیر(: در این پژوهش، 2411کنسال و سینگهال )

که توسعه مدل  دهد میها نشان  است. یافته شده بررسیهمسویی اهداف سازمانی با اهداف فردی 

کنند،  اثر دارد و مدیرانی که معیارهای اخلاقی را رعایت می ها سازمانشایستگی در ارتقاء اثربخشی در 

کنند. مقاله حاضر نیز بر این  به ایجاد همبستگی فرهنگی و هماهنگی بین کارکنان کمک بیشتری می

ترین نتایج رهبری  مهم ازجملهو تعامل هماهنگ کارکنان  نیسازما فرهنگنکته تأکید دارد که حفظ 

 .اخلاقی است

 عنوان به توانند میکارکنان  های شایستگی(: این پژوهش نشان داد که 2424سلمان و همکاران )

یک عامل مهم در  عنوان بهتواند  های عملکرد سازمانی باشند و رهبری اخلاقی میکننده بینی پیش

 صورت بهبزرگ عمل کند. مقاله حاضر  های سازمانکاهش مشکلات ارتباطی در  وری و افزایش بهره

که توجه به اخلاقیات مدیریتی، باعث افزایش تعهد کارکنان و بهبود  کند میمشابه، بیان 

 .شود می سازمانی فرهنگ
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 یک عنوان بهکه رهبری اخلاقی  دهد میو نشان  دهد میپژوهش حاضر نیز نتایج مشابهی را ارائه 

تواند به ایجاد تعهد و هماهنگی بیشتر بین کارکنان منجر  اصل اساسی در مدیریت منابع انسانی می

های آموزشی و توسعه  که وزارت نیرو در برنامه شود میهای این پژوهش، پیشنهاد  بر اساس یافته .شود

های مشخص  مدیران، به موضوع رهبری اخلاقی توجه بیشتری داشته باشد. همچنین، ایجاد چارچوب

تواند به بهبود کارایی سازمان و کاهش  های اخلاقی مدیران می برای سنجش و ارتقاء شایستگی

 .مشکلات اخلاقی در محیط کار کمک کند

مفاهیم توسعه  خصوص در شده انجام نتایج مطالعات تحقیق با این در شده احصا های شاخص -

 و احمدشیخ ،(2424)همکاران و اکره ،(2421)همکاران و : گوسامیازجملهکلان سازمانی 

 ،(1441)امامی ،(1441)همکاران و سوربنی (، قاسمیان1110دیویس و ولسون ) ،(2411)همکاران

همخوانی دارد. در نتایج تحلیل توسعه کلان منابع  (1310)قنبرزاده ،(1444)همکاران و انارکی هاشمیه

ابعاد موفقیت و دستیابی به اهداف، هویت  مشخص گردید و 490از  بیشتر سؤالات همه عاملی انسانی بار

 تائیدیکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها و سازگاری با محیط مورد  ،بخشی و حفظ فرهنگ سازمان

 قرار گرفت.

در خصوص مفاهیم تحلیل عملکرد شغلی و همسویی آن با نتایج سایر مطالعات گذشته،  -

(، 2444کالاهان و داویلا ) ،(2410) همکاران و یاحراس ،(2424)همکاران و محققانی همچون: سینامبلا

؛ همچنین با توجه به اینکه بار نمایند میپشتیبانی  ها شاخصاین  (1311) خدائی ،(1441) امامی

مشخص گردیده است، ابعاد کاهش حوادث شغلی، تشویق و تنبیه  490بیشتر از  سؤالاتعاملی همه 

 گرفت. قرار تائیداخلاقی و موفقیت شغلی مورد 

بیشتر از حد پذیرش مشخص  سؤالاتدر تحلیل نتایج الگوی قابلیت مدیران بار عاملی همه  -

نتایج با  نیا قرار گرفت. تائیدو  موردپذیرشعملکردی  های قابلیترفتاری و  های قابلیتگردیده که ابعاد 

(، 2411کستلی )(، غانیم و 2421(، هالبوسی )2421موف و همکاران) ی دانشمندانی همچون:ها یافته

(، 1444(، محمدی و همکاران)1441(، آنجوست )1441عبدالهی و همکاران)(، 2413آرمسترانگ )

 ( همخوانی دارد.1311قموشی و همکاران)

چندین پیشنهاد عملیاتی را برای بهبود و توسعه رهبری  توان میهای این تحقیق،  بر اساس یافته

 :اخلاقی در وزارت نیرو مطرح کرد

های آموزشی جامع برای  که برنامه شود میش گسترده در زمینه رهبری اخلاقی: پیشنهاد آموز -1

تواند به مدیران کمک کند تا اصول و  ها می مدیران وزارت نیرو طراحی و اجرا شود. این آموزش
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ها باید  های روزمره خود مدنظر قرار دهند. محتوای این آموزش گیری معیارهای اخلاقی را در تصمیم

گیری اخلاقی، تعاملات اخلاقی با کارکنان، مدیریت تضادهای اخلاقی و  مل مباحثی چون تصمیمشا

تواند به تقویت  های آموزشی مرتب می ها و دوره پذیری اجتماعی باشد. برگزاری کارگاه مسئولیت

 .های رهبری اخلاقی مدیران کمک شایانی کند توانایی

برای تضمین رعایت اصول اخلاقی  مؤثرهای  : یکی از راهایجاد سیستم ارزیابی شایستگی اخلاقی -2

که وزارت نیرو  شود میهای ارزیابی شایستگی اخلاقی است. پیشنهاد  در مدیریت، ایجاد سیستم

بر اساس صداقت،  ها آنهای ارزیابی برای مدیران خود تعریف کند که شامل ارزیابی عملکرد  چارچوب

 ها آنای انجام شود و نتیجه  دوره صورت بهها باید  شد. این ارزیابیپذیری با عدالت، شفافیت و مسئولیت

 .یکی از معیارهای ارتقاء شغلی مدیران در نظر گرفته شود عنوان به

تقویت فرهنگ اخلاقی سازمان: برای موفقیت پایدار رهبری اخلاقی در سازمان، لازم است که  -3

اند از طریق تدوین و اجرای کدهای اخلاقی در تو فرهنگ اخلاقی سازمانی تقویت شود. این امر می

سطوح سازمانی نفوذ کند و همه کارکنان و  تمامی بهسطح کل سازمان انجام شود. کدهای اخلاقی باید 

های  درباره چالش نظر تبادلمدیران را ملزم به رعایت آن کند. برگزاری جلسات منظم برای بحث و 

 .ند به ترویج فرهنگ اخلاقی در سازمان کمک کندتوا نیز می ها آنهای  حل اخلاقی و راه

های نظارتی قوی برای  افزایش نظارت و پاسخگویی: برای تقویت رهبری اخلاقی، باید نظام -4

که  شود میپیگیری عملکرد مدیران و کارکنان در راستای اصول اخلاقی وجود داشته باشد. پیشنهاد 

ل شود که وظیفه نظارت بر عملکرد اخلاقی مدیران و های اخلاقی در هر بخش از سازمان تشکی کمیته

مستقل عمل کنند و توانایی بررسی موارد تخلف و  صورت بهها باید  کارکنان را داشته باشد. این کمیته

 .پاسخگویی سریع را داشته باشند

تشویق و پاداش بر مبنای رهبری اخلاقی: برای تشویق مدیران به رعایت اصول اخلاقی، وزارت  -0

های تشویقی برای مدیرانی که عملکرد اخلاقی مطلوبی دارند، در نظر  برنامه دهی سازمانتواند  نیرو می

و ارتقاء شغلی بر اساس رعایت اصول  ها های مالی، تقدیرنامه تواند شامل پاداش ها می بگیرد. این برنامه

تواند انگیزه بیشتری برای  های اخلاقی می دهی بر اساس شایستگی اخلاقی باشد. ایجاد فرهنگ پاداش

 .مدیران فراهم کند تا به رعایت اصول اخلاقی در مدیریت خود توجه بیشتری داشته باشند

عملیاتی باعث تقویت تعهد و انگیزه کارکنان، کاهش  های پیشنهادبدیهی است که مزایای این 

ر سطح مدیریتی و وری د تخلفات و مشکلات اخلاقی و بهبود عملکرد کلی سازمان و افزایش بهره

 .گردد میکارکنان 
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خاص به صنعت انرژی و وزارت نیرو معطوف شده است که اهمیت حیاتی در  صورت بهاین پژوهش 

نتایج آن قابلیت کاربردی  رو ازاینصنعت انرژی و وزارت نیرو پرداخته است و  به .سطح ملی دارد

سازی معیارهای اخلاقی در  ست که پیادههمچنین این پژوهش نشان داده ا .بیشتری در این حوزه دارند

مستقیمی  تأثیرتواند  مدیریت منابع انسانی، علاوه بر بهبود رضایت شغلی و کاهش تخلفات شغلی، می

که رعایت معیارهای اخلاقی در مدیریت  دهد میبر توسعه پایدار سازمان داشته باشد. این امر نشان 

از سویی  .شود میعملکردی نیز منجر به نتایج مثبت  ازنظره از دیدگاه اخلاقی اهمیت دارد، بلک تنها نه

اند، این پژوهش  کلی به موضوع رهبری اخلاقی پرداخته صورت بهدیگر برخلاف بسیاری از تحقیقات که 

های اخلاقی مدیران ارائه داده است. این  های دقیق و عملیاتی برای ارزیابی و بهبود شایستگی چارچوب

قرار گیرند. در پایان،  مورداستفادهمشابه  های سازمانعنوان راهنمایی برای سایر  به دتوانن میها  چارچوب

و  سازمانی توسعهکه رهبری اخلاقی، نقشی حیاتی در  دهد میوضوح نشان  گیری این تحقیق به نتیجه

خود  های مدیریتی تواند از این تحقیق برای بهبود شیوه کاهش مشکلات مدیریتی دارد و وزارت نیرو می

 .برداری کند بهره
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Abstract 

The purpose of this research is to identify and analyze the criteria of ethical 

leadership in relation to the competencies of managers in the Ministry of Energy. A 

mixed-methods approach (qualitative and quantitative) was utilized, employing the 

Saunders research onion model. In the qualitative section, thematic analysis was 

conducted, while a descriptive-survey method was used in the quantitative phase. 

Purposeful sampling was performed among managers of the Ministry of Energy 

and academic elites, with 11 participants selected based on theoretical saturation. 

To assess the normality of the data, the Kolmogorov-Smirnov test was applied, and 

the adequacy of the data was evaluated using the KMO index and Bartlett's test. 

The findings of the research revealed 19 basic themes, categorized into 3 

overarching themes and 9 main organizing themes, including the patterns of 

behavioral and performance capabilities of managers, ethics and job performance, 

and human resource development. The conclusion indicates that ethical leadership 

contributes to the sustainable development of the Ministry of Energy by enhancing 

organizational commitment, reducing violations, and improving job satisfaction, 

ultimately leading to improved organizational performance. 
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