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Abstract 

Successful universities play a vital role in enhancing regional competitiveness, particularly by emphasizing 

economic development. Achieving this objective requires the identification of key positions and careful succession 

planning to ensure that future leaders possess the necessary competencies. The present study aims to design an 

effective succession planning framework tailored to the context of fourth-generation universities. A qualitative 

approach was employed under an interpretive paradigm, applying thematic analysis as the main research strategy. 

Data were gathered through semi-structured interviews with 10 experts, selected via purposive sampling. Two 

validation strategies—external review and pluralism—were used to ensure the credibility of the proposed model. 

Findings indicate that 4 overarching themes, comprising 29 sub-themes, underpin effective succession planning in 

such universities. These themes are: (1) Individual Competencies (responsibility, collaboration, active economic 

and social engagement, self-confidence, openness to criticism, spirituality, law-abiding behavior, innovation, and 

entrepreneurship); (2) Professional Competencies (knowledge, attitude, skills, and professional abilities); (3) 

Specialized Skills (managerial skills, general knowledge, and research and development); and (4) Talent 

Management (establishing succession policies, continuous learning, identifying and recruiting high-potential 

individuals, empowerment and training, retention, ongoing evaluation, defining necessary skills, knowledge 

utilization, talent scouting and selection, building a talent pool, and fostering social responsibility). Taken together, 

these themes constitute a comprehensive succession planning model that can enhance the performance of fourth-

generation universities. By clarifying the required individual and professional competencies, specialized skills, 

and talent management processes, the study provides a clear roadmap for institutions seeking to prepare effective 

leaders. The framework thereby contributes to the broader mission of fourth-generation universities, which 

involves driving innovation, economic development, and social progress in their respective regions. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

Introduction 

In the rapidly evolving landscape of higher 

education, fourth-generation universities have 

emerged as pivotal institutions that not only 

generate and disseminate knowledge but also 

engage extensively with local and regional 

development challenges. These universities 

strive to foster economic growth, social 

progress, and innovative solutions for real-

world problems. As they move beyond the 

traditional teaching and research missions, 

fourth-generation universities place a renewed 

emphasis on flexibility, collaboration, and 

impactful engagement with stakeholders. In 

such universities, leaders and managers must 

align human resources with strategic goals to 

respond effectively to ongoing educational, 

technological, and societal transformations. 

One of the most critical challenges in this 

context is the effective identification and 

development of future leaders through 

succession planning. Succession planning 

ensures that key positions will be filled by 

individuals who possess the requisite expertise, 

competencies, and vision to steer the institution 

toward its evolving objectives. Despite its 

importance, many organizations, including 

higher education institutions, grapple with 

designing an effective succession planning 

framework—especially in settings that 

prioritize value creation, innovation, and social 

responsibility. This study, therefore, seeks to 

design an effective succession planning model 

suited to fourth-generation universities, aiming 

ultimately to enhance their overall performance 

and, by extension, contribute to the broader 

educational ecosystem and societal well-being. 

 

Methodology 

In this research, a qualitative interpretive 

paradigm with a thematic analysis approach 

was used to investigate experts’ views on 

effective succession planning in fourth-

generation universities. Data were collected 

through semi-structured interviews with ten 

purposively selected experts in university 

governance, HR management, and educational 

development; each interview lasted 30 to 60 

minutes. The interview format encouraged 

detailed, open-ended responses from senior 

academic administrators, HR specialists, and 

experienced faculty members. For data analysis, 

the researchers applied iterative steps including 

initial, axial, and selective coding, thoroughly 

reviewing transcripts to identify key concepts, 

group codes into categories, and integrate them 

into four main themes. To ensure validity and 

reliability, external review by two academic 

peers and methodological triangulation—cross-

checking insights from multiple informants—

were employed to refine the thematic structure 

and confirm consistency. 

 

Results and discussion 

The analysis resulted in four main themes 

(overarching constructs), 29 organizing themes 

(middle-level dimensions), and 98 basic themes 

(fine-grained concepts), demonstrating the 

complex nature of effective succession planning 

in fourth-generation universities. The first main 

theme, Individual Competencies, emphasizes 

personal qualities and behaviors essential for 

emerging leaders and includes nine organizing 

themes such as responsibility, collaboration, 

active social and economic engagement, self-

confidence, critical openness, spirituality, law-

abiding mindset, innovation, and 

entrepreneurship. The second theme, 

Professional Competencies, focuses on job-

specific knowledge and skills, covering four 

organizing themes—knowledge, attitude, skills, 

and professional abilities—that enable 

individuals to solve problems independently, 

adapt to changing roles, and uphold high 

professional standards. The third theme, 

Specialized Skills, highlights advanced 

managerial and technical expertise with three 

organizing themes: managerial skills, general 

knowledge, and research and development, 

which help leaders create innovative strategies 

and encourage interdisciplinary collaboration. 

Lastly, the Talent Management theme includes 

13 organizing themes covering systematic 

practices such as succession policy-making, 

continuous learning, talent identification and 

recruitment, empowerment, retention, 

evaluation, defining skills, knowledge 

application, scouting, building talent pools, and 

promoting social responsibility, all of which 

strengthen leadership pipelines and sustain a 

capable, future-ready workforce. Findings 

indicate that an effective succession planning 

framework for fourth-generation universities 

requires a holistic approach. By integrating 

individual and professional competencies, 

specialized skills, and robust talent 
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management processes, institutions can better 

align their missions with regional and global 

challenges. Moreover, the scope of fourth-

generation universities—encompassing value 

creation, economic development, 

environmental sustainability, and social 

responsibility—calls for leaders who embody 

both innovative thinking and practical 

expertise. This underscores the need for 

carefully structured programs that not only 

develop professional competences but also 

foster vision, ethical conduct, social awareness, 

and entrepreneurial spirit.Comparisons with 

previous studies (e.g., those examining best 

practices in commercial organizations or other 

higher education contexts) reveal significant 

alignment regarding the critical roles of 

individual motivation, supportive work 

environments, and strategic HR practices. 

Specifically, reinforcing ongoing professional 

development, establishing mentorship or 

coaching systems, and promoting collaborative 

problem-solving culture has been highlighted. 

The findings also corroborate other research on 

leadership development, which points to the 

importance of a clear, transparent path for 

career progression and talent development 

within university structures. 
 

Conclusion 

The study offers a comprehensive, evidence-

based model for improving succession planning 

within the context of fourth-generation 

universities. By systematically identifying 

crucial individual characteristics 

(responsibility, creativity, collaboration, etc.), 

professional skills (knowledge, attitudes, 

abilities), specialized competencies 

(management, research capabilities), and an 

overarching talent management strategy (from 

recruitment to retention and social 

responsibility education), universities can 

significantly enhance their leadership 

pipelines.For organizational leaders and 

policymakers, the practical implication lies in 

building robust frameworks that integrate these 

four themes. Clear, consistent guidelines for 

talent identification, training, and progression 

can help maintain a steady flow of future leaders 

capable of driving the university’s growth, 

innovation, and social impact. Adopting such a 

model can also strengthen the broader higher 

education ecosystem by producing graduates 

and staff who are prepared to respond to fast-

changing societal and economic 

demands.Ultimately, this approach supports a 

vision of fourth-generation universities that are 

creative, sustainable, and attuned to societal 

challenges—institutions that cultivate not only 

academic excellence but also regional 

development, ethical governance, and 

community well-being. By emphasizing a well-

structured, comprehensive succession planning 

model, stakeholders can ensure that present and 

future academic leaders are fully equipped to 

guide their universities into a rapidly evolving 

educational paradigm. 
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 یپژوهش مقاله
 

 هابر نسل چهارم دانشگاه یکردیبا رو یپرور نیجانش یاثربخش یالگو

 

 رانی(، ازیارس )تبر ،یدانشگاه آزاد اسلام(، زیواحد ارس )تبر ت،یریگروه مد ،یدولت تیریمد یدکترا یدانشجوبهرام زاده:  مانیسل

 انریا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ز،یواحد تبر ات،یو عمل دیتول تیریگروه مد ار،یدانش: 1نیمت یعلو عقوبی

 رانیا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ز،یواحد تبر  ات،یو عمل دیتول تیریاستاد، گروه مدفرهمند:  یفقه ناصر

 30/11/1403 ش:ریذپ  1-12 صص 16/08/1403 :تافیدر

  دهیچک

تحقق  یهستند که برا یبا تمرکز بر توسعه اقتصاد هایمنطقه خود دارند و در تلاش یرپذیدر بهبود رقابت یموفق نقش مهم یهادانشگاه

 یاثربخش جانش یالگو یشود. هدف پژوهش حاضر طراح یزریآن برنامه یپرور یجانش یشده و برا ییشناسا یدیکل هایتیموقع دیآن با

 لیبر راهبرد تحل یمبتن یریتفس میدر قالب پارادا ،یفیک کردیرو یها است. پژوهش حاضر دارانسل چهارم دانشگاه رب یکردیبا رو یپرور

 یاز ده نفر از خبرگان بود که به صورت هدفمند انتخاب شدند. برا افتهساختاریمهین یهاها مصاحبهداده یمضمون است. ابزار گردآور

مضمون  29و  یمضمون اصل 4پژوهش حاضر نشان داد که  هایافتهیاستفاده شد.  ییو تکثرگرا یخارج ینیزبالگو از دو راهبرد با یاعتبارسنج

نفس، اعتمادبه ،یو اجتماع یعه فعالانه اقتصادتوس ،یمشارکت و همکار ،یریپذتی)مسئول یفرد هاییستگیسازمان دهنده شامل شا

 یها(؛ مهارتایحرفه هاییی)دانش، نگرش، مهارت، تواناایحرفه هاییستگی(؛ شاینیکارآفر ،ینوآور ،ییگراقانون ت،یمعنو ،یریانتقادپذ

 یریادگی ،یپرور نیجانش یهاو روش هایخط مش نتعیی) استعداد تیریو توسعه(؛ مد قیتحق ،یدانش عموم ،یتیریمد یهامهارت)یتخصص

و آموزش، حفظ و نگه داشت،  یو جذب، توانمندساز ییشناسا ،مستمر یریادگی ،یپرور نیجانش یهاو روش هایخط مش نییمستمر، تع

 تیخزانه استعداد، آموزش مسول لیتشک ،ینیگز ستهیو شا یابیاز دانش، استعداد  یریگلازم، بهره یهامهارت فیمستمر، تعر یابیارز

 یجانش یاثربخش یبرا یبا ارائه چارچوب پژوهش نیدارد. ا ریها تأثبر نسل چهارم دانشگاه یکردیبا رو یپرور یجانش ی( بر اثربخشیاجتماع

 .ها کمک کندبر عملکرد  نسل چهارم دانشگاه توانیم یپرور
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  مقدمّه

شده است. از  یدر امور دانشگاه یادیز راتییها را در جامعه متحول کرده و منجر به تغنقش دانشگاه یتوسعه فناور ،یمتماد انیدر طول سال 
و  یامنطقه نشیکه در آن دانشگاه به آفر ی. نسلشودیم ادیدر حال ظهور است، به عنوان نسل چهارم  یزش عالکه در آمو یدیگفتمان جد

 ،یو اجتماع یبشر یهارا به مسائل و چالش یدرس ۀبرنام کند،یم یکمک علم یاو منطقه یمحل داریپا ۀبه توسع کند،یدانش اقدام م یمحل
 یضمن آنکه نهاد یدانشگاه امروز (.Farasatkhah, 2019د )کنیخود توجه م یاجتماع تیو به مسئول کندیمعطوف م یو محل یامنطقه

 ،یشیاند یآزاد ،یباوریچون آگاه ییهالتیفض تیجامعه و تقو یاجتماع اتیح یتعال ریدر مس یدیکل ینقش ،است تیو عقلان یمولد آگاه
 Yadollahi Dah Cheshmeh) را بر عهده دارد ینظام کلان اجتماع یخیو تار یمعنو تیثیو ح میو دفاع از حر ینظارت جمع ،ینقاد یۀروح

et al., 2021.) جادیا داریرشد پا جیبه منظور ترو یاصل نفعانیخود را با ذ یاقتصاد-یاجتماع طیدانشگاه نسل چهارم مح کی 
از  ینقش ناش نیمختلف هستند. ا یهاملل و فرهنگ نیب یو آموزش یمبادلات علم تیتقو یبرا یینسل چهارم نهادها یهادانشگاهکندیم

 یالمللنیو مشارکت است. آموزش در بعد ب یهمکار یشدن به معنا یالمللنیاتحاد و ب یشدن به معنا یاست: جهان زیمشابه اما متما دهیدو پد
 (.Salehi et al., 2021) را در آموزش به دنبال داشته است یاست که تحولات جد دینسبتاً جد یادهیپد
سازمان به منظور جذب و حفظ استعدادها  یازهایمتناسب با ن یپرورنیجانش تیریمد شدهیها، نداشتن مدل بومسازمان یهااز چالش یکی

و  ینیآفرارزش ،یو نوآور یها فناورکه در آن ییهانسل چهارم است؛ دانشگاه یهابا توجه به دانشگاه یدیکل یهاقرار دادن در پست یبرا
سازمان است  یدیکل یتیریمد یهاتیموقع ییشناسا یبرا یندیفرآ یپرورنیجانش یزیرمهم خواهد بود. برنامه اریبس ندهیدر آ ینیآفرثروت
که  شودیحاصل م نانیاطم یپرورنیجانش قیاز طر  مقام در سازمان شروع شود نیبالاتر ایپروژه، سرپرستان و  ریاز سطوح مد تواندیکه م
حلقه دوم  ،یریادگی تیصورت با تقو نیو در ا گرددیحفظ م شود،ینام برده م یکه از آن با عنوان حافظه سازمان یها و تجارب سازماندرس

 ف،یسر ط کیدر  ینیگزیدر نظر گرفته شود، جا فیط کیبه شکل  یپرورنی. اگر برنامه جانششودیبهبود مستمر در عملکرد سازمان محقق م
ها، اغلب تخصص، سازمان رهیمدئتیخواهد بود. ه فیط نیا انهیدر م یپرورنیجانش یزیرو برنامه فیط گریدر سر د یپرورنیجانش تیریمد

 کی ره،یمدئتیه رانیتحولات فناورانه و مد یبرا ینیجانش یزیربرنامه جه،یمناسب را ندارد، در نت یزیرانجام برنامه یمنابع لازم برا ایزمان 
انداز و راهبرد با توجه به چشم ندهیکه سازمان را به سمت آ یافراد  (.Madresi & Seyed Naghavi, 2021) ستین جیو را مولعمل مع

و مواجهه  یطیمح راتیپاسخگو بودن به تأث یها، براسازمان یطیشدن عوامل مح تردهیچیدارند. با پ ییبالا تیاهم کنند،یم تیسازمان هدا
 شودیم تردهیچیپ زین یپرورنیجانش یزیرکه برنامه رسدیآن، به نظر م یدهو جهت یرگذاریتأث یبرا یدر حوزه آموزش عال یبا آن و حت

(Elbad et al., 2020.) 
سازمان به منظور جذب و حفظ استعدادها  یازهایمتناسب با ن یپرورنیجانش تیریمد شدهیها، نداشتن مدل بومسازمان یهااز چالش یکی

مهم  ینیآفرو ثروت ینیآفرارزش ،یو نوآور یها فناورنسل چهارم که در آن یهابا توجه به دانشگاه یدیکل یهاقرار دادن در پست یبرا
نقاط کشور با آن  ریکه سا کنندیرا تجربه م یدر سراسر کشور همان روند یاساس، مؤسسات آموزش عال نیاست. بر ا ندهیدر آ باشد،یم

رشد  یبرا ییهاسازمان، فرصت کیبدان معناست که در تمام سطوح  نیروزافزون همراه است. ا یکه با تعداد بازنشستگ یمواجه هستند؛ روند
کار در تلاش است تا آن  یرویو ن شوندیکه افراد بازنشسته م شودیم جادیا یداشت. اما مشکل زمان خواهدافراد وجود  یو گسترش شغل

دانش و تجربه مواجه شوند.  دیبا افت شد توانندیها مامر، سازمان نیزمان ممکن جبران کند. با وقوع ا نیترعیکمبود دانش و تجربه را در سر
ها تا به امروز احساس آن تیموفق زانیم یابی)در صورت وجود( و ارز یپرورنیاثربخش جانش یهاطرح ینحوه اجرا ییبه شناسا ازین ن،یبنابرا

 ها است.بر نسل چهارم دانشگاه یکردیبا رو یپرورنیجانش یاثربخش یالگو یپژوهش حاضر به دنبال طراح ب،یترت نی. بدشودیم
 

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

 یمؤثر برا ینیامر مستلزم طرح جانش نیدارند. ا ازیبالا و خلاق ن تیفیو باک داریپا اریکار بس یرویها به نامروز، سازمان یرقابت یایدر دن
و  نیتدو یبرا ازیمورد ن یمنابع انسان تیریبه مد یپرور نیمرگ و اخراج است. طرح جانش ع،ینتقال، ترفاز ا یاز خلأ قدرت ناش یریجلوگ
 یداریمهم پا یهااز مؤلفه یکیبه عنوان  یپرور نیجانش (Diya & Mansor, 2019). کندیسازمان کمک م کی کیبرنامه استراتژ یااجر

در سازمان است.  ندهیآ ییاجرا رانیمد ایو توسعه رهبران  ییشناسا یبرا یاستراتژ کیو  (Simkhada, 2023) شودیسازمان محسوب م کی
 کندیهستند به نسل جوان منتقل م ندهیبخش در آ ای یرهبر یدیکل یهانقش تیریکه مسئول مد یاباتجربهدانش را از پرسنل  نیا

(Simkhada, 2023). یمناسب مهم است، به همان اندازه برا یهامناسب، با تناسب و مجموعه مهارت یاستخدام استعدادها کهیدرحال 
به عهده  یدائم ایرا به طور موقت  بانیپشت یهاپست ای یدیکل یرهبر یهاتا پست کنند یزیراستعدادها برنامه یمؤسسات مهم است که برا
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و توسعه  ینیگزیجا یتدارکات برا جادیبا ا یثبات سازمان نیسطوح و تضماز عملکرد مؤثر مستمر در تمام  نانیحصول اطم ندیفرآ نی. ارندیبگ
 .(Simkhada,2023) شودیم دهینام ینیجانش یزیربرنامه ،یدیافراد کل

است  ستهیاز کارکنان ماهر و شا یامجموعه یسازمان دارا کیحاصل شود که  نانیاست که اطم نیا یپرور نیجانش یزیربرنامه یاصل هدف
طرح  کی ((Aboradi & Masari, 2018)  .قدم بگذارند یرهبر یهاتیدر موقع یتجار یهاتیاختلال در فعال نیبا کمتر توانندیکه م
 یداریپا ،یپرور نیجانش یزیربرنامه یهاوهیآن کمک کند. اتخاذ بهتر ش یسودآور شیسازمان و افزا کیبه رشد  تواندیم یپرور نیجانش

با حفظ کارکنان با عملکرد بالا در  داریپا یرقابت تیمز یارتقا یعنصر مهم برا کی یپرور نیجانش یزیر. برنامهدهدیم شیوکار را افزاکسب
مشارکت و حفظ  شیافزا ،یرهبر یهاموجب کاهش خطر شکاف یپرور نیجانش یزیربرنامه (Gordon & Overbey, 2018) .  شرکت اس

نسل چهارم  یهادانشگاه.(Yudianto et al., 2023) شودیم یبهبود عملکرد سازمان ،یپرور نیجانش یزیربرنامه یهاتیکارکنان، قابل
است.  زیمشابه اما متما دهیاز دو پد ینقش ناش نیمختلف هستند. ا یهافرهنگملل و  نیب یو آموزش یمبادلات علم تیتقو یبرا یینهادها

به طرق مختلف در  ینوآور (Salehi et al., 2021). و مشارکت است یمکاره یشدن به معنا یالمللنیاتحاد و ب یشدن به معنا یجهان
خاص توسعه  یهایبه استفاده از استراتژ ازیکه مناطق خاص ن تنکته مهم اس نیبر ا دیتأک نیمتفاوت وجود دارد، بنابرا افتهیمناطق توسعه 

ها نقش . دانشگاهشودیم یو استفاده از دانش ناش جادیها در اآن ییاز توانا افتهیتوسعه  یکشورها یریپذرقابت جهیدارند. در نت یاقتصاد
 ابدییگسترش م یو اجتماع یتوسعه اقتصاد تیها با تقوآن یو پژوهش یآموزش یهاتیفعال رایدارند، ز ندهایفرآ نیدر شکل دادن به ا یمهم

.(Eidi et al., 2023)  
 گاهیهستند. جا یتحول اجتماع جادیکه قادر به ا شوندیدر نظر گرفته م یعنوان سهامداران اصلها به رشد، دانشگاه یبرا دیجد میپارادا نیا در
است، خود را به  داریپا عیو صنا داریپا یرشد اقتصاد یربنایکنند که ز دیرا تول یرا آماده کنند، دانش ندهیرهبران آ دهدیها امکان مها به آنآن

 نیکنند. به ا یجاساز یامنطقه تیحاکم یهاستمیارزش در س کیرا به عنوان  یداریپا یتوجهکنند و به طور قابل لیتبد داریپا یهاسازمان
 نانیاست که اطم نیا یپرور نیهدف جانش (Oztel, 2020). و تحول باشند یفکر اجتماع یرهبر یدیکل یابزارها توانندیها مآن ب،یترت

ها به سازمان یپرور نیجانش یزیردارد. برنامه اریدر اخت ندهیوکار در حال حاضر و آدر کسب تیموفق یرارا ب یحاصل شود سازمان افراد مناسب
 ,Aldulaimi). را در بازار حفظ کنند یرقابت تیکنند و مز نیوکار را تضمرا کاهش دهند، تداوم کسب یرهبر یهاتا خطر شکاف کندیکمک م

2017)  
 :شودیها اشاره ماز آن یدر داخل و خارج از کشور انجام شده است که به برخ ییهاخصوص پژوهش نیا در

در  یپرور نیجانش یهابرنامه تیعوامل اثرگذار بر موفق یریتفس یارائه مدل ساختار"با عنوان  ی(، در پژوهش1401و همکاران ) یمحمد
 هارساختیو شناخت راهبردها و ز یابیدر هفت سطح با ارز یپرورنیشپژوهش نشان داد که برنامه جان جیانجام دادند. نتا "یرانیا یهابانک

 (Mohammadi & Rozbe, 2022). دیآیبه اجرا درم یرونیو ب یدرون یهاپاداش تیریبا توجه به مد تینهاشروع و در 
 یاسلام یاستعداد در ارتش جمهور تیریمد کردیبا رو یپرور نیمدل جانش نییو تب یطراح"با عنوان  ی(، پژوهش1401و همکاران ) ینجف

 یانهیزم طی(، شرایو اسناد بالادست یمشخط ،یسازماندرون تیریمد ،ی)ساختار سازمان یعلّ طیشامل شرا یپرورنینشان دادند که جانش "رانیا
انتخاب و جذب و  ن،یمنتخب شرفتیپ ن،یمنتخب یابی)ارز یمحور ۀها(، مقولو دستورالعمل نیقوان ،یانسان یروین یهاتیو آموزش، قابل تی)ترب
 ،یپرورنیبرنامه جانش یسازنهیسازمان(، راهبردها )به یتیجو حما ،یسازمان یهاتی)افراد، محدود گرلیتعد طیاستعداد(، شرا یریکارگبه

نظام  یاثربخش یابیارز ،یپرورنیفرهنگ جانش تی)تقو امدهای( و پیدیمناصب کل ییاستعداد، شناسا ۀارتقا و توسع عداد،است ینگهدار
 (Najafi et al., 2021). استعداد( است تیریمد ۀتوسع ،یپرورنیجانش
 یهایاستراتژ کیستماتیبر محدوده س ینسل چهارم: مرور یهادانشگاه یحرکت به سو"با عنوان  ی(، در پژوهش1400و همکاران ) یصالح
 د،یدر آموزش مستمر اسات یآموزش حقوق تجارت، بازنگر دار،یپا ۀآموزش توسعنرم،  یهاکردند که آموزش مهارت انیب "یتیریو مد یآموزش

و استقرار  یدولت یهادهندهشتاب ییتمرکززدا ،یارشتهنیب یهاآموزش ۀحل مشکلات، توسع یبرا تیو خلاق یپردازدهیا یارتقا
 یهاحرکت به سمت دانشگاه یبرا یآموزش یراهبردها نیترشدن از مهم یالمللنیو ب یآموزش عال یسازیخصوص ،یخصوص یهادهندهشتاب

 یو توانمندساز یشغل یهایستگیها و شاها، حرفهمهارت ۀحساس دانشگاه نسل چهارم، توسع یهادگاهیها و داز جنبه یکینسل چهارم است. 
 (Salehi et al.,2021). مشکلات جامعه است یو حل علم یمل ۀروند توسع یدر راستا دیو اسات انیدانشجو

 افتندیدر "محوردانش یهادر سازمان یپرورنیبرنامه جانش تیاز عوامل موفق یچارچوب ۀارائ"با عنوان  ی(، در پژوهش1399و همکاران ) آذر
افراد  ییو استعداد و شناسا یستگیاستقرار مدل شا /یستگیسازمان، شا یکار و کارکنان موجود، استراتژ یهاالزام نییکه چهار شاخصِ تع

 .(Azar & Khorrami, 2020) هستند یسازمان یپرورنیدر جانش تیاهم نیشتریب یدارا بیترتبهمستعد، 
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 ی: مرورهامارستانیدر ب یپرستار رانیمد یبرا یپرورنیجانش یزیربرنامه یرهبر یالگو"با عنوان  ی(، در پژوهش2023و همکاران ) انتویود
 تیریمد ،یمال تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد ،یسازمان تیریمد ،یتوجه به حکمران ازمندین یسازمان تیظرف یکردند که ارتقا انی، ب"تیبر روا

 (Yudianto et al., 2023). روابط است تیریو مد نامهبر
، نشان "یشغل ۀتوسع یانجیبر حفظ کارکنان: نقش م یپرورنیجانش یزیربرنامه ریتأث"با عنوان  ی(، در پژوهش2023و همکاران ) یملوکان

وجود  دهیدآموزش یعلمئتیه یحفظ اعضا یبرا ییدر سندِ پاکستان، سطح رقابت بالا یخصوص یهادانشگاه شتریدادند که با توجه به تعداد ب
 یبرا یخصوص یهادانشگاه یعال تیریدر پژوهش حاضر، به مد شدهییشناسا یرهایبر اساس متغ ییراهبردها یبا طراح قیتحق نیدارد. ا

 (Malokani et al., 2023). کندیکمک م یعلمئتیه یحفظ اعضا

 

 قیتحق روش و مواد

از روش تحلیل  به دست آمدههای پژوهش حاضر به لحاظ هدف کاربردی است که از حیث صبغه پژوهش کیفی است. برای تحلیل داده
بیان مصاحبه شوندگان  به مصاحبه، آغاز تاریافته بود. درساخهای نیمهها، استفاده از مصاحبهگردآوری داده شده است. روشمضمون استفاده

 اثربخشی از کلی سپس تعریف. دانشگاهی است چهارم نسل رویکرد با پروری جانشین اثربخشی یابیالگو  پژوهش این از هدف که شد
حول  بیشتر مصاحبه سؤالاتگردید.  و همچنین اهمیت و ضرورت انجام پژوهش ارائه چهارم دانشگاهی نسل رویکرد و پروری جانشین

 در را خود نظرات و هاتا دیدگاه شد درخواست مصاحبه شوندگان از. بود متمرکز دانشگاهی چهارم نسل رویکرد و پروری جانشین اثربخشی
 شوندگانمصاحبه  تا شد بیان عوامل مرتبط با اثربخشی جانشین پروری خصوص در سؤالاتی نیز مواقع برخی. بیان کنند خصوص این

 های تا بدانجا انجام شده کهبدین ترتیب مصاحبه انجام شد. هاداده شدن اشباع زمان تا هاداده آوریجمع. کنند بیان را تریمبسوط توضیحات
نکرد. در طول مصاحبه، نکات بیان شده و همچنین مضامین به دست  ایجاد را نظری اصلی هایدسته خصوصیات یا نو نظری دیدگاه هیچ

با مصاحبه از  حاضر در پژوهش استفاده قرار گرفت. شده، موردهای انجامای برای تحلیل مضمون مصاحبهپایهبه عنوان  که شدند، ده ثبتآم
 اثربخشی خصوص در لازم تسلط و شناخت پژوهش دارای اهداف زمینه در تجربه و کار سابقه سال ده حداقل با نفر که خبرگان 10تعداد 

 مدیریت اساتید یعنی خبرگان از نفر 10 تعداد کیفی بعد شد، درباشند، گردآوری  داشته دانشگاهی چهارم نسل رویکرد با پروری جانشین
، به تخصص، تحصیلات و 1های غنی و دست اولی ارائه شود که در جدول شماره شد، تا داده انتخاب هدفمند  یریگنمونه روش به  دانشگاه

 زمینه شغلی اشاره شده است.
 

 فهرست مصاحبه شوندگان به تفکیک تحصیلات و حرفه -1جدول 
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صورت مکتوب مورد تحلیل و بررسی قرار گرفت. برای دستیابی به فهم مصاحبه شوندگان از  ها بهپس از انجام مصاحبه، محتوای مصاحبه
دانشگاهی، از رویکرد استقرایی)جزء به کل( استفاده شد. هر مصاحبه به صورت مجزا و به صورت کامل مورد  چهارم نسل در پروری جانشین

های به دست آمده و مطالعه چندباره متن مصاحبه، مفاهیم معنادار را و به ور شدن در دادهلیل قرار گرفت. پژوهشگران با غوطهبررسی و تح

 تعداد مدرک تحصیلی تخصص  ردیف

 1 ی ارشدکارشناس مدیریت فناوری اطلاعات  1

 1 کارشناسی ارشد مدیریت فناوری و حسابداری  2

 1 دکتری تخصصی مدیریت مالی  3

 1 دکترای تخصصی گرایش بیمه  _مدیریت مالی  4

 1 دکتری تخصصی حسابداری  5

 1 دکتری تخصصی علوم سیاسی  6

 1 کارشناسی ارشد زراعت  _مهندسی کشاورزی  7

 1 دانشجوی دکترای تخصصی مدیریت بازرگانی  8

 1 کارشناسی ارشد حسابداری 9

 1 دانشجوی دکتری تخصصی حقوق خصوصی  10

 10 جمع کل 
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های گوناگون از متن کننده، مضامین پایه استخراج شد. در مرحله دوم پژوهش، مضامینی که معرف بخشبرای هر مشارکت صورت مجزا
های سازمان دهنده و فراگیر بود، انجام که شامل بازخوانی دقیق ها که همان تمبندی مقولهسوم، عمل خوشه باشد، ثبت گردید. در مرحله

ها و مفاهیم بود که توسط پژوهشگران انجام شد و با مقایسه مداوم و ها که دربرگیرنده تداعیها و برداشت مشترک از متن مصاحبهمصاحبه
شده در یک جدول قرار گرفت. در این مرحله، با تجمیع مفاهیم فراگیر به همراه کدهای استخراج و دهنده های سازمانها، تمشناسایی مشابهت

 با پروری جانشین دهنده اثربخشیاند، چارچوبی جامع به دست آمد که نشانمشترک با استفاده از مطالبی که مصاحبه شوندگان عنوان کرده
های کیفی، از دو راهبرد استفاده کنند دو راهبرد بازبینی خارجی سنجی پژوهششد. به منظور اعتباربامی  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی

 .است شده بیان استخراجی مضامین و هایمصاحبه نمونه از اینمونه ،2 شماره جدول و تکثرگرایی استفاده شد. در
 

 های انجام شدهنمونه مصاحبه -2جدول 
 مضامین پایه متن مصاحبه

 هایتوانایی به اعتماد   خصوصاً پروری جانشین شدن اثربخش برای من نظر به
 و  پروری جانشین فرایند شدن تر اثربخش باعث تواندمی آینده در خود

 عوامل از زمینه این در نیز آینده در شرایط کنترل گرفتن دست در همچنین
 . باشدمی هادانشگاه چهارم نسل رویکرد با  گذار تأثیر و مهم بسیار

 خود هایتوانمندی به باور -

 شرایط کنترل گرفتن دست در -

 قبال در باید چهارم نسل هایدانشگاه در پروری جانشین شدن تر اثربخش برای
 قبال در پاسخگویی به اشتیاق و. باشند پذیرمسئولیت وظایف و هامسئولیت

 این مشکلات و باشد داشته وجود کارکنان بین در شدهپذیرفتهمسئولیت 
 خود مدیریتی حوزه عملکرد مسئولیت. برود شمار به کارکنان مشکلات دانشگاه

 خود مافوق به مسئولیت در توانایی و شرایط نداشتن صورت در و بپذیرند را
 .دهند اطلاع

 .پذیرندمسئولیت وظایف و هامسئولیت قبال در -
 مسئولیت قبال در پاسخگویی به اشتیاق -

 .دارد وجود کارکنان بین در شدهپذیرفته -

 .رودمی شمار به کارکنان مشکلات سازمان این مشکلات -

 .بپذیرد را خود مدیریتی حوزه عملکرد مسئولیت -
 خود مافوق به مسئولیت در توانایی و شرایط نداشتن صورت در -

 .دهد اطلاع

 هایفعالیت انجام هنگام باشد در داشته مطابقت قانون با کاندید فرد رفتار
 باید تصمیمات بگذارد احترام قانون در شدهتعریف هنجارهای به همواره محوله،

 باشد داشته مطابقت سازمان قوانین با

 قانون با کاندید فرد رفتار مطابقت -
 انجام هنگام در قانون در شدهتعریف هنجارهای به احترام -

 محوله هایفعالیت
 سازمان قوانین با تصمیمات داشتن مطابقت -

 
  مطالعه مورد محدوده

دانشگاه  یواحدها یۀکلان بر کل تیریدانشگاه، مد نیا یو ستاد یعنوان بخش اصلواقع در شهر تهران، به ،یدانشگاه آزاد اسلام یسازمان مرکز
در  ،یکشور ماتیو به لحاظ تقس افتهیشهر تهران استقرار  یادار-یاسیس ۀسازمان در محدود نیدر سراسر کشور را بر عهده دارد. ا یآزاد اسلام

 یدسترس ری)نظ تختیپا یهارساختیدر شهر تهران، از امکانات و ز یریقرارگ لیبه دل ،ییای. از منظر جغرافردیگیقرار م تختیپا یمرکز ۀمنطق
 یهاارشد، کارشناسان حوزه رانیشامل مد یکارکنان سازمان مرکز ،یتیلحاظ جمعمند است. به( بهرهیو خدمات یمراکز دولت ،یارتباط یهابه راه

جذب  کردهلیمتخصص و تحص یروهاین انیهستند که اغلب از م یمال-یاطلاعات و امور ادار یمتخصصان فناور ،یو پژوهش یمختلف آموزش

تهران، با توجه به  یدانشگاه آزاد اسلام یکزسازمان مر ،یآموزش عال ۀکلان در حوز یریگمیو تصم یگذاراستیبر نقش س علاوه.شوندیم
 یهارساختیسازمان با داشتن ز نیبرخوردار است. ا یو خصوص یمراکز دولت ریشهر تهران، از تعاملات گسترده با سادر کلان یمکان تیموقع

کشور  ییاجرا یهابا دستگاه میارتباط مستق ،یدانشگاه آزاد اسلام یاو منطقه یاستان یضمن نظارت بر عملکرد واحدها ،یرو فناو یمناسب ادار

سازمان  یو ساختار سازمان یتیجمع اطلاعات.دهدیلازم را انجام م یهایهماهنگ ،یو فرهنگ یپژوهش ،یآموزش یهااستیس ۀنیدارد و در زم
 یتاکنون شاهد رشد کمّ لیسازمان از بدو تشک نیا ،یطور کلکند؛ اما به رییممکن است تغ ،یزمان یهابسته به دوره ،یدانشگاه آزاد اسلام یمرکز
عنوان تهران به یدانشگاه آزاد اسلام یمرکزانتخاب سازمان  ن،یبوده است. بنابرا یتخصص یهاو تنوع حوزه یانسان یرویدر تعداد ن یفیو ک

 تواندیم ،ییو اجرا یآموزش ینهادها ریساو ارتباطات گسترده با  یتیریمد ،یفرد ساختارمنحصربه یهایژگیو لیمورد مطالعه، به دل ۀمحدود
  فراهم سازد ییو اجرا یعلم یهاپژوهش یرا برا یاتازه یهاافق

 

  هاافتهی ارائه و بحث

 هامشی خط تا سازدمی قادر را هاسازمان سازی،ظرفیت. کندنقش کلیدی ایفا می جانشین پروری برای دستیابی به موفقیت و اهداف سازمان 
 تقویت را ذینفعان سایر و کارکنان با مثبت روابط و دهند توسعه را کارآمد فرآیندهای دهند، پاسخ متغیر شرایط به کنند، اجرا و ریزیبرنامه را
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 29در چهار مضمون فراگیر و  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین رو با استفاده از تحلیل مضمون اثربخشیازاین .کنند
 نشان داده شده است: 7تا  3های سازمان دهنده در قالب جدولمضمون 

 

  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با جانشی پروری فردی در اثربخشی هایشایستگی مضامین -3جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 شایستگی فردی

 

 .پذیرندمسئولیت وظایف و هامسئولیت قبال در پذیریمسئولیت

 .دارد وجود کارکنان بین در شدهپذیرفتهمسئولیت  قبال در پاسخگویی به اشتیاق

 .رودمی شمار به کارکنان مشکلات سازمان این مشکلات

 .بپذیرد را خود مدیریتی حوزه عملکرد مسئولیت
 .دهد اطلاع خود مافوق به مسئولیت در توانایی و شرایط نداشتن صورت در

 خود همکاران با صمیمی و نزدیک ارتباط برای شدن قائل اهمیت و همکاری مشارکت
 دیگران با کار برای فرصت ایجاد

 .خود همکاران با صمیمی و نزدیک همکاری به دادن اهمیت
 ارشد مدیران با کارکنان صمیمی مشارکت

 تیمی کار انجام به بودن علاقمند و تیمی کار در مشارکت

 محلی اقتصاد توسعۀ به کمک اقتصادی و اجتماعیتوسعه فعالانه 
 محلی اجتماعی توسعه به کمک

 خود هایتوانمندی به باور نفساعتمادبه
 شرایط کنترل گرفتن دست در

 شایستگی فردی

 

 خود مدیریتی حوزه همکاران سلایق و علائق تنوع پذیرش انتقادپذیری
 همکاران سازنده و مخالف نظرات از استقبال

 روییگشاده و انتقادپذیری داشتن
 مناسب شیوه به زمینه هر در مخالفت بیان

 کارکنان کردار و رفتار در خدا به ایمان بودن  نمایان معنویت
 همکاران با جمعی و فردی مسائل در همدردی و همدلی ابراز

 شخصیت()کاریزما لحاظ به کارکنان بودن پذیرش مورد
 همکاران با ارتباط در احترام و آرامش رعایت

 کارکنان مشکلات حل در لازم پشتکار و صدرسعه داشتن
 کاندید فرد رفتار در...(  و تملق از پرهیز و صداقت ، داریامانت)اخلاقی صفات

 رفتار و کردار با کاری وجدان و عدالت بر داشتن تاکید

 قانون با کاندید فرد رفتار مطابقت ییگراقانون
 محوله هایفعالیت انجام هنگام در قانون در شده تعریف هنجارهای به احترام

 سازمان قوانین با تصمیمات داشتن مطابقت

 دانشگاه در نو خدمت ارائه جهت فرایند یا روش ایده، یک یریکارگبه نوآوری
 خلاق تفکر یک کردن عملی

 و سازمانی، و اداری هایتکنیک ارائه کارآفرینی

 سازمان در جدید هایگیریموضع و هااستراتژی ارائه

 
ها را در ارتباط با اثربخش بودن انجام وظایف ها و نگرشها، مهارتشایستگی نوعی نگرش سیستمی به کارکنان دارد که تمامی صفات، ویژگی

 گذارندغلی تأثیر میهای رفتاری تلقی کرد که بر عملکرد شتوان جنبهها را میگیرد. بدین ترتیب، شایستگیها دربر میو مسئولیت
(Mahmoudi et al., 2013.)  هایشان کنند وظایف خود در سازمان را به انجام برسانند و دانش خود را با مهارتها به افراد کمک میشایستگی

توانید توسعه یک را میها را دارید و کدامیک از آنتوانید مشخص کنید در حال حاضر کدامها، میترکیب کنند. با دانستن درباره شایستگی
 .(Nikraftar, 2011)کنند شناسند و چگونه خود را مدیریت میکننده این است که افراد تا چه حد خود را میندهید. این نوع شایستگی تعیی

پذیری، مشارکت و همکاری، توسعۀ اند از: مسؤولیتپروری عبارتهای پژوهش حاضر، شایستگی فردی برای اثربخشی جانشینبر اساس یافته
 .گرایی، نوآوری و کارآفرینینفس، انتقادپذیری، معنویت، قانونفعالانۀ اقتصادی و اجتماعی، اعتمادبه
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 هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با جانشی پروری ای در اثربخشیحرفه هایشایستگی مضامین -4جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 ایشایستگی حرفه
 

 دانش
 دانش و آگاهی افزایش و خودشناسی

 نوین هایفناوری از استفاده در پیشگام

 مجموعه افراد به وظایف نمودن محول در عدالت جانب رعایت نگرش

 مهارت
 دیگران به نسبت کاری مسائل بر بیشتر تخصص

 خود قانونی قدرت از درست استفاده

 یاحرفههای توانایی
 گوناگون هایشیوه از مسئله حل توانایی

 .باشد داشته را اندک زمان در تصمیم اخذ توانایی

 
ای شود. فردی شایستگی حرفهای اشاره دارد؛ جایی که عملکرد شایسته باعث ارتقای عملکرد افراد میای به شالودۀ رفتار حرفهشایستگی حرفه

طور مستقل و وظایف شغلی را بهای لازم برای انجام شغل برخوردار باشد و بتواند مسائل و دارد که از دانش، نگرش، مهارت و توانایی حرفه
 ای چندبعدی است که کارکنان برای انجام مشاغل خود در سازمان به آن نیاز دارندپذیر انجام دهد. این نوع از شایستگی، همانند پدیدهانعطاف

(Terloxsen, 2018.) ایهای حرفهو تواناییاند از: دانش، نگرش، مهارت ای عبارتدهندۀ شایستگی حرفهبنابراین، مضامین سازمان. 
 

  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین تخصصی در اثربخشی هایمهارت مضامین -5جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 تخصصی هایمهارت
 

 های مدیریتیمهارت

 دیگران ترغیب و خویش کار در وحدت و همبستگی دادن قرار سرلوحه
 سازمان های استراتژی و اهداف با آشنایی

 سازمانی اهداف تحقق برای جایگزین هایبدیل و هابرنامه داشتن
 هایفعالیت درباره کامل اطلاعات و شرایط از تحلیلی و تجزیه داشتن

 ضروری
 ریزیبرنامه مؤثر طور به هدف به نیل برای سازمان منابع به نسبت

 باشد داشته درستی
 روشن و شفاف ضوابط و معیار اساس بر سازمان در نظارت و کنترل به

 باشد داشته توجه
 هاآن ارزیابی کنار در امور اصلاح و پیگیری به حساسیت

 سازمان در شفاف و باز ارتباطات بر تاکید
 زدگی سیاست از بودن دور به

 دانش عمومی

 خود مدیریتی حوزه در مشابه تجارب داشتن
 شغلی جایگاه زمینه در روزبه و مفید علمی دانش داشتن

 مدیریتی حوزه مسائل با مرتبط دانشگاهی تحصیلات داشتن
 خودآگاهی مدیریتی حوزه سازمانی هایسیاست از آگاهی

 تصدی مورد شغل حوزه در تخصص
 تصدی مورد شغل سازمانی مقررات و قوانین از اطلاع

 ایرسانه نوین خدمات با آشنایی

 تحقیق و توسعه
 تحقیق برای مختلف هایحوزه متخصصین از هاییشبکه ایجاد توانایی

 توسعه و

 
 مدیریتی دانش هایمهارت صورت به توانمی را مدیران نیاز های موردهای انجام شده، مهارتبر اساس نتایج به دست آمده از تحلیل مصاحبه

 که شخص پرورش قابل هایتوانایی به مهارت. توسعه نشان داد و جامعه، تحقیق نیاز با متناسب تخصصی خدمات عمومی، پاسخگویی، ارائه
 اصلی ضابطه. است شخصی تجربه و دانش مؤثر بردن کار به توانایی مهارت از منظور بنابراین شودمی منعکس وظائف بقای و عملکرد در

های انجام شده، مضامین سازمان دهنده مصاحبه های به دست آمده ازبر اساس یافته .است متغیر شرایط در مؤثر عمل و اقدام داشتن، مهارت
 .و توسعه قیتحقی، عموم دانشی، تیریهای مدمهارتاند از: های تخصصی عبارتمهارت
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  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین استعداد در اثربخشی مدیریت مضامین  -6جدول 

 مضامین مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 استعداد مدیریت

 های جانشین پروریها و روشتعیین خط مشی
 مدیران مشغولیت و درگیری تعهد،

 کلیدی هایپست شناسایی

 یادگیری مستمر
 تجربیات از یادگیری

 خدمت ضمن هایآموزش از یادگیری

 

  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین استعداد در اثربخشی مدیریت مضامین -7جدول 

مضامین سازمان  مضامین فراگیر

 دهنده

 مضامین

 استعداد مدیریت

ها و تعیین خط مشی
 های جانشین پروریروش

 کلیدی هایپست شناسایی، مدیران مشغولیت و درگیری تعهد،

 یادگیری مستمر
 تجربیات از یادگیری
 خدمت ضمن هایآموزش از یادگیری

 شناسایی و جذب

 است مناسب نسبتاً دهدمی کارکنان به سازمان که دستمزدی و حقوق میزان
 جذب به خاصی توجه سازمان، است متعادل سازمان در کارکنان فرسودگی میزان

 کارگیریبه مجموعه، این در -دارد خود نخبه کارکنان حفظ و دانشگاهی نخبگان

 کارگیریبه مجموعه، این در -.است هاآن علمی دانش میزان اساس بر کارکنان
 .است مسایل حل در هاآن مهارت اساس بر کارکنان

 توانمندسازی و آموزش

 وجود - کارکنان آموزشی ساعات و شخصی مطالعه به سازمان دادن اهمیت
 برای رشد هایفرصت وجود -سازمان در یادگیری برای مناسب هایفرصت

 توجهقابل - آموزش به مشخصی مالی منابع دادن اختصاص -سازمان در کارکنان
 پیشرفته و جدید هایروش گرفتن کار به - سازمان در تعلیم و آموزش سطح بودن
 ضعف نقاط رفع جهت لازم آموزشی هایبرنامه تدارک - مرتب طور به کارها انجام

 اهمیت - آنان فردی نیازهای و شخصیتی هایویژگی به توجه با سازمان کارکنان
 توسعه کنار در کارکنان اخلاقی و معنوی توسعه به کارکنان آموزش به دادن

 تخصصی

 حفظ و نگه داشت
 فراهم - خود مدیران از سازمان حمایت - کارکنان در وفاداری تشویق سازمان
 کارکنان برای مناسب رفاهی و درمانی خدمات آوردن

 ارزیابی مستمر

 که اهدافی با منطبق نظارت و ارزیابی - کارکنان کار و زندگی بین تعادل ایجاد
 ارزیابی و نظارت جهت مستمر فرایند یک وجود -است شده ترسیم کارکنان برای

  کارکنان ارزیابی در واگذارشده اختیارات میزان به توجه - کارکنان عملکرد بهبود در
 هایشایستگی به توجه - کارکنان ارزیابی در فرد تخصصی هایشایستگی به توجه

 از رجوعارباب رضایتمندی به  توجه میزان - .کارکنان ارزیابی در دینی و اخلاقی
 کارکنان پذیریمسئولیت

 لازم  هایشایستگی -لازم هایمهارت -لازم دانش شناسایی های لازمتعریف مهارت

 جدید دانش از استفاده -جدید دانش یادگیری ی از دانشریگبهره

استعداد یابی و شایسته 
 گزینی

 جانشینی امر برای شایسته کارکنان انتخاب -استعدادها پرورش و توسعه شناسایی،

  آتی هایشایستگی تعریف - فعلی هایشایستگی تعریف تشکیل خزانه استعداد

 اجتماعی تیمسئولآموزش 
 داوطلبانه هایکمک و خیریه امور انجام برای کارکنان به دادن مرخصی
 کارکنان به زیستمحیط از حفاظت آموزش
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شود. این فرایند ابزاری ها میهای آنمدیریت استعداد، فرایندی مستمر است که شامل جذب و نگهداشت کارکنان باکیفیت و توسعۀ مهارت
ها، افراد مستعد در سازمان و بالنده کردن آنان برای ایفای آید و در توسعۀ کارکنان، شناسایی جانشینشمار میبرای ارتقای عملکرد سازمان به

 (Gay & Simmons, 2011).رود کار میهای گوناگون بهشنق
 کند،می اقدام دانش محلی و ایمنطقه آفرینش به دانشگاه آن در که نسلی. شودمی یاد چهارم نسل عنوان به حاضردر حال  عالی آموزش از
 معطوف محلی و ایمنطقه اجتماعی، و بشری هایچالش و مسائل به را درسی برنامۀ کند،می علمی کمک ایمنطقه و محلی پایدار توسعۀ به

 عنوان به جامعه هایچالش حل و شودمی انجام دانشجو و جامعه نیاز اساس بر آموزش. کندمی توجه خود اجتماعی مسئولیت به و کندمی
 و درونی نفعانیذ آتی و حال نیازهای به که است اجتماعی نهاد عنوان به دانشگاه از هنجارین انتظاری .شودمی گرفته نظر در تحقیق اساس

 توسعه پایداری و همزیستی و صلح محیطی،یستز و اجتماعی هاییبآس رفع زندگی، یهابخت برابری زندگی، کیفیت اجتماعی، رفاه بیرونی،
 پاسخگویی به و بردیم کار به پروری جانشین در را خود هاییژهکار و سایر و تخصصی خدمات پژوهشی، آموزشی، کارکردهای و کندمی توجه

 بهها بر نسل چهارم دانشگاه یکردیبا رو یپرور نیجانش یاساس مد اثربخش نی. بر اداردیم معطوف یادشده اجتماعی انتظارات به اجتماعی
 :است شده داده نشان 1 شماره شکل صورت

 

 
 های پژوهش()یافته هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین : مدل اثربخشی1شکل 

 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

امنیت اجتماعی با تکیه بر به منظور بهبود انتظام و  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین پژوهش حاضر باهدف اثربخشی
 4رویکرد تحلیل مضمون انجام شد. بر این اساس به مصاحبه با خبرگان و تحلیل کیفی و رفت و برگشتی برای بازبینی کدهای استخراجی، 

شناسایی  اهدانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین مضمون پایه برای اثربخشی 98مضمون سازمان دهنده و  29مضمون فراگیر، 
 هایمهارت ای،حرفه هایشایستگی فردی، هاینیازمند شایستگی هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین شد. اثربخشی

 استعداد است. مدیریت و تخصصی
 باورها کلی، هایذهنیت از ایگسترده طیف فردی هایاست. شایستگی فردی هایاولین مضمون شناسایی شده در جانشین پروری، شایستگی

و  مشارکت، پذیریمسئولیتمضمون سازمان دهنده  9های فردی از شایستگی .گیرندمی بر در را افراد شخصی و ایحرفه هایمهارت و
  است.ی تشکیل شده نیکارآفری، نوآور، گراییقانون، تیمعنوی، ریانتقادپذ، نفساعتمادبهی، و اجتماع یفعالانه اقتصاد توسعهی، همکار

 از: دانش، اندعبارتای است، این مضامین حرفه هاینسل چهارم وجود شایستگی دومین مضمون برای اثربخشی جانشی پروری در دانشگاه
 ای.حرفه هایتوانایی و مهارت نگرش،

های تخصصی تخصصی است. مضامین سازمان دهنده مهارت هایتأثیر دارد، مهارت پروری جانشین یکی دیگر از مضامینی که بر اثربخشی
 .و توسعه قیتحقی، عموم دانشی، تیریهای مدمهارتاند از عبارت

 اثربخشی جانشین پروری
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 نیهای جانشها و روشخط مشی نییتعشود و این شامل می پروری جانشین استعداد چهارمین مضمونی است که موجب اثربخشی مدیریت
و  حفظ، و آموزش یتوانمندساز، و جذب ییشناسا، مستمر یریادگی، یپرور نیهای جانشا و روشهخط مشی نییتع، مستمر یریادگی، یپرور

 آموزش، خزانه استعداد لیتشکی، نیگز ستهیو شا یابی استعداد، از دانش یریگبهره، های لازممهارت فیتعر، مستمر یابیارز، نگه داشت
 ی است.اجتماع تیمسئول

 مدل ارائه عنوان با تحقیقی در( 1401)همکاران و محمدی تحقیقات با حاضر تحقیق حاضر، نتایج پژوهش ازبه دست آمده  نتایج در راستای
 عنوان با تحقیقی در( 1401)همکاران و ایرانی؛ نجفی هایبانک در پروری جانشین هایبرنامه موفقیت بر اثرگذار عوامل تفسیری ساختاری

 با تحقیقی در( 1400)همکاران و صالحی ایران، اسلامی جمهوری ارتش در استعداد مدیریت رویکرد با جانشی پروری مدل تبیین و طراحی
 و یودیانتو مدیریتیگ؛ کورنیاوان و آموزشی های استراتژی سیستماتیک محدوده بر مروری: چهارم نسل هایدانشگاه سوی به حرکت عنوان

روایت؛  بر مروری: هامارستانیب در پرستاری مدیران برای پروری جانشین ریزیبرنامه رهبری عنوان الگوی با تحقیقی در2023) همکاران
 سیمخادا، آکریتی نپال تجاری یهابانک سودآوری بر پروری جانشین ریزیبرنامه یهاوهیش تأثیر عنوان با تحقیقی در( 2023) نپال کاتماندو،

 است. راستاهم، (2023) همکاران و خالد مستعار خان دودو
 فرد :شودپیشنهاد می اسلامی آزاد دانشگاه مرکزی سازمان در دانشگاهی چهارم نسل رویکرد با پروری جانشین اثربخشی افزایش جهت

 با یریپذتیمسئول هایآموزش و شود گرفته نظر در او انتخاب در که باشد یریپذتیمسئول روحیه دارای پروری جانشین جهتشده انتخاب
 بررسی مورد وی در موضوع این او انتخاب در که یاشد معنویت روحیه دارای شده انتخاب گردد؛ فرد تقویت او در فرد به ییهاتیمسئول دادن
 دانش روزآمدسازی برای و کنند تشویق جدید دانش تسهیم و کسب به را کاندیداها دانشی، هایشایستگی تقویت گیرد. همچنین برای قرار

 را کارکنان نوآفرینی، روحیۀ و کارآفرینی جایگاه و نقش تبیین با گیرند و نظر در لازم هایآموزش و معنوی و مادی هایانگیزاننده سازمانی،
 معطوف سازمان ینگرندهیآ و یشیاندعاقبت بر را کارکنان دیدگاه آنکه ضمن کنند؛ تشویق و ترغیب نوآوری و خلاقیت و پذیری مخاطره به

 ایفای مانند مدیریتی آموزش و توسعه یهاروش و مناسب خدمت ضمن هایآموزش ارائه با نیاز مورد مدیریتی هایمهارت سازند؛ آموزش
 تجربه طول در دانش از گیریبهره و مستمر یادگیری هایآنان مورد توجه قرار گیرد و زمینه به مسئله حل تمرینات وها پروژه دادن و نقش
 .گردد فراهم پروری جانشین فرایند و کارکنان کاری

 یاقدامات شودیم شنهادیپ ،یدانشگاه آزاد اسلام یدر سازمان مرکز ینسل چهارم دانشگاه کردیبا رو یپرورنیجانش یبهبود اثربخش یبرا
 انیم نگیمنتور یهابرنامه یآن، طراح یادوره یروزرسانو ثبت کارکنان مستعد و به ییشناسا یبانک جامع استعدادها برا جادیهمچون ا

چرخش  یهافرصت جادیدرجه، ا 360و  یادورهانیم یهایابیبا ارز هیعملکرد چندلا تیریکارکنان بالقوه، استقرار نظام مد وارشد  رانیمد
تعامل با  شیافزا ،یارشتهنیب یساختارها قیاز طر یمشارکت یچندجانبه، توسعه رهبر یهاپرورش مهارت یمختلف برا یدر واحدها یشغل

ها و نشست یبا برگزار یاو اخلاق حرفه تیمعنو یهاارزش یسازنهینهاد ،یتیریو مد یمهارت یازهاین ییشناسا یصنعت و جامعه برا
مستمر  شیپا ،یپردازدهیمسابقات ا یو برگزار ینیکارآفر میآموزش مفاه قیاز طر یو نوآور تیخلاق یفضا جیترو ،یتخصص یهاکارگاه

 یبرا تالیجید یهایاستفاده گسترده از فناور تیآنان و در نها یهاباز و رفع دغدغه لساتج یکارکنان مستعد با برگزار یو ماندگار تیرضا
 یپرورنیجانش ریکار گرفته شود تا مسهوشمند به یهادر قالب سامانه ندهیآ یازهاین ینیبشیها و پآموزش تیریمد ها،یستگیشا لیتحل

 .تر و کارآمدتر گرددکوتاه
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Abstract 

Considering that judicial complexes are one of the active centers that play an important role in society, paving the 

way for judicial complexes to progress and achieve excellence is vital so that they can have a say in the current 

competitive world; therefore, the purpose of the present study is to design a regulatory organization excellence 

model in judicial complexes in Tehran. The study is classified as qualitative research in terms of its developmental-

applied purpose, in terms of its theorizing approach, inductive-deductive, and in terms of its data collection 

method. In this study, semi-structured interviews were conducted with 11 judges and expert staff of judicial 

complexes in Tehran and its subordinate institutions through purposive sampling. The resulting data were analyzed 

using the content analysis method and the six-step approach of Brown and Clark (2006), which is a systematic and 

advanced approach to content analysis. To assess the quality of the qualitative results, the Lincoln and Guba 

evaluation method was used. For this purpose, based on this method, four criteria were considered: validity, 

transferability, reliability, and verifiability. The model resulting from the research had 38 primary codes, 17 

subthemes, and 4 main themes: behavioral factors, organizational factors, managerial factors, and environmental 

factors. Interpretation and analysis of the research data showed that organizational managers can facilitate the 

excellence of the regulatory organization in judicial complexes by creating a culture appropriate to the 

organization, granting responsibility to employees, developing a documented and transparent model, engaging in 

affairs, and following up and monitoring the implementation of processes, developing facilitating laws, and 

collaborating with research centers. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

Judicial complexes refer to institutions that 

handle a variety of legal claims and specific 

issues with high competence and efficiency. 

Equipped with multiple branches and 

experienced judges, these complexes provide 

fast and fair services to citizens, facilitate access 

to justice, and help resolve disputes. If a 

systematic system is established for the 

administration of judicial complexes, discipline 

and meritocracy will increase the efficiency and 

effectiveness of judicial institutions. This 

situation will lead to dynamism, mobility, and 

brilliance of the organization. In today's 

changing environment, judicial complexes, like 

other organizations, must focus on creating new 

approaches to their development. Such 

approaches must be based on the organization's 

ability to achieve long-term and sustainable 

success. The term "organizational excellence" is 

one of the most well-known concepts that can 

ensure such capabilities. Organizational 

excellence ensures that all organizational 

systems are aligned and work together in an 

integrated manner. 

 

Methodology 

The present study is applied-developmental in 

terms of audience and the theorizing approach 

in this study is inductive-deductive and based 

on qualitative information collection. Semi-

structured interviews with theoretical and 

empirical experts were used to collect data. The 

participants of this study were the employees 

and judges of the judicial complexes of Tehran 

and its subordinate institutions. The experts 

were selected using purposive sampling. The 

sample size in the qualitative stage was based 

on the level of theoretical saturation, that is, the 

researcher continued the interviews until more 

interviews led to newer data and more 

understanding of quality and its effective and 

inhibiting factors was obtained, and if more 

interviews did not lead to more data and the 

previous data was repeated, the researcher 

stopped the interviews. Finally, according to the 

principle of theoretical saturation, 11 judges and 

expert employees were interviewed. 

 

Results and discussion 

In the present study, based on the Brown and 

Clarke (2006) model, which is a systematic and 

advanced approach to thematic analysis, the 

analyses were conducted using a six-step 

approach, leading to the creation of four main 

themes, which include behavioral, managerial, 

organizational, and environmental factors, as 

well as 17 sub-themes or themes, and 38 

primary codes, the description of which is 

detailed below: 

1. Familiarity with the data text 

Familiarization with the data requires 

immersion throughout the project. During the 

analysis, the data were read several times. In 

this study, the data text was implemented after 

the interviews were recorded and the interview 

transcripts were reviewed by the interviewees. 

2. Data coding 

Line-by-line coding of the data is the first 

analytical step in thematic analysis. In this 

study, after studying the text of the data 

obtained from the interviews, important parts of 

the interview were identified and noted, and 

after studying these parts, codes were assigned 

and reviewed again. 

In total, 99 key quotes were identified, and 38 

codes were extracted as initial codes through 

repeated reviews. 

3. Identifying themes 

In this stage, the researcher identified and 

clustered similar codes after reviewing the 

codes raised in the interviews, and the themes 

were named accordingly. 

4. Building a theme network 

In this stage, the themes obtained from the text 

were classified into similar and coherent 

groups. First, the basic themes were divided into 

similar groups based on content or theoretical 

foundations. Each group was converted into an 

overarching theme and then into a theme 

network. In the second step, the basic themes of 

each group were grouped together around 

common comprehensive themes to form 

organizing themes. In the third step, the main 

and underlying concepts of the organizing 

themes of each group were summarized in an 

overarching theme, and then it was time to 

extract the theme network(s). 

5. Analysis of thematic networks 

After constructing the thematic network(s), they 

were described and examined. The researcher 

clearly defined the themes as to what they are 

and what they are not. By doing this, the 
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researcher identified the fundamental patterns 

of the themes. In this section, arguments were 

presented that answered the research questions. 

Each theme was built on previous themes to 

represent a coherent story of the data. 

6. Reporting the results 

In this stage, the definition of each of the main 

and sub-codes was reported. Based on the 

coding, 4 main themes or themes and 17 sub-

themes or themes were identified. 
 

Conclusion 

The purpose of this study was to design a model 

of regulatory organization excellence in judicial 

complexes in Tehran. In this study, data was 

collected using interviews with experts. In fact, 

based on the findings of the present study, 

regulatory organization excellence as a whole 

consists of 4 main themes or themes and 17 sub-

themes or themes. The main theme of 

behavioral factors includes the sub-themes of 

employee interaction and cooperation, 

employee participation, employee commitment, 

completing tasks on time, feeling satisfied and 

cheerful, feeling of growth, and determination 

in carrying out assigned tasks. The main theme 

of organizational factors includes the sub-

themes of continuous evaluation of employee 

performance, strengthening monitoring and 

evaluation of the implementation framework, 

required financial resources, the budget of the 

judicial system, respect for clients, a capable 

organizational culture, incentives and 

promotion system, policies and supporting laws 

and regulations, interaction with other related 

organizations, and alignment of organizational 

processes with each other. The main theme of 

management factors includes the sub-themes of 

transparency, accountability of managers, 

emphasis on legality, implementation of 

judicial justice, appointment and promotion of 

qualified individuals, reduction of 

organizational costs, creativity and innovation, 

high expertise, designing a model of excellence 

for employees and managers, having capable 

employees, knowledge and job skills of 

employees, improving motivation, providing 

economic security, equipment and facilities. 

The main theme of environmental factors 

includes the sub-themes of physical conditions 

of buildings, Islamic sources, statements of the 

Supreme Leader, the Constitution, and 

announced macro policies. 
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  دهیچک
 و پیشرفت برای قضایی هایمجتمع راه هموارکردن کند،می ایفا جامعه در مهمی نقش که است فعالی مراکز از یکی قضایی هایمجتمع اینکه به باتوجه
 سازمان تعالی مدل طراحی حاضر پژوهش هدف باشد؛ از این رو، داشته گفتن برای حرفی کنونی رقابتی دنیای در بتواند تا است حیاتی تعالی به رسیدن
 شیوه نظر از و قیاسی -استقرایی پردازی،نظریه رویکرد کاربردی، از نظر -ایتوسعه هدف نظر از پژوهش. است تهران شهر قضایی هایمجتمع در تنظیمی

 کارکنان و از قضات نفر 11 ساختاریافته بانیمه مصاحبه به هدفمند گیرینمونه طریق از پژوهش این در. دارد قرار کیفی تحقیقات زمره در هاداده آوریجمع
و رویکرد شش  مضمون تحلیل از روش استفاده با حاصله هایداده .شد و نهادهای زیر مجموعه آن پرداخته تهران شهر قضایی های مجتمع نظرصاحب
 از کیفی، نتایج کیفیت ارزیابی گردید. جهتتحلیلواست تجزیه مضمون تحلیل از ایپیشرفته مند ونظام رویکرد یک که( 2006) کلارک و ای براونمرحله
 نظر در تأییدپذیری و پذیریاطمینان پذیری،انتقال اعتبارپذیری، معیار، چهار روش این اساس بر منظور، این برای. استفاده شد گوبا و لینکلن ارزیابی روش
 عوامل و مدیریتی عوامل سازمانی، عوامل رفتاری، عوامل اصلی مضمون 4 و فرعی مضمون 17 اولیه، کد 38 دارای پژوهش از برآمده مدل. شد گرفته

 کارکنان، به پذیریمسئولیت اعطای سازمان، با متناسب فرهنگ ایجاد با توانندمی سازمان مدیران داد نشان پژوهش هایداده تحلیل و تفسیر. بود محیطی
 سازمان تعالی تحقیقاتی مراکز با همکاری و گرتسهیل قوانین فرایندها، تدوین اجرای بر نظارت و پیگیری و امور سازیمشارکت شفاف، و مدون مدل تدوین

  .کنند تسهیل را قضایی هایمجتمع در تنظیمی
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  مقدمّه

. کنندمی رسیدگی بالا اییکار و صلاحیت با موضوعات خاص و حقوقی دعاوی انواع به  که شود می اطلاق نهادهایی به قضایی هایمجتمع
 را عدالت به دسترسی کنند،می شهروندان ارائه به را منصفانه و سریع خدمات مجرب، قضات و متعدد شعب به بودن مجهز با هامجتمع این

 و نظم قضایی، هایمجتمع اداره مند براینظام سیستم یک ایجاد صورت در. کنندمی کمک اختلافات فصل و به حل کنند ومی تسهیل
 درخشش و ویایی، تحرکپ وضعیت موجب این. شد خواهد قضایی نهادهای اثربخشی و کارآیی افزایش موجب سالاریشایسته و انضباط
 رویکردهای ایجاد بر باید هاسازمان سایر قضایی مانند هایمجتمع امروزی، متحول فضای در(. Farhikhteh et al, 2020)شود می سازمان

 اصطلاح .باشد پایدار و بلندمدت موفقیت به دستیابی برای سازمان توانایی بر مبتنی باید رویکردهایی چنین. کند تمرکز خود توسعه برای جدید
 که کندمی تضمین سازمانی تعالی. کند تضمین را هاییقابلیت چنین تواند می است که مفاهیمی ترینشدهشناخته از یکی «سازمانی تعالی»

 (.(Nenadál, Vykydal & Waloszek, 2018 کنندمی کار هم صورت یکپارچه با به و هستند همسو سازمانی هایسیستم همه

 دولتی بخش هایسازمان در بیشتر سازمانی الیتع که تمایز این با شود،می مربوط «سازمانی» یا «کاروکسب» تعالی به بیشتر سازمانی تعالی
 تعالی با رابطه در زیادی یفتعار و نظرات .(al, 2020 et Ameen) شودمی استفاده خصوصی هایشرکت برای بیشتر وکارکسب تعالی و

 افزایش و مشتری رضایت سبک جهت در شرکت دائمی و پایدار توسعه و رشد به سازمانی تعهد معنای به سازمانی تعالی .دارد وجود سازمانی
 ,Safari, Taghvaeeyazdi & Uosefi, 2024 Nouri et al باشدمی کنندهحمایت و فراگیر ملی محیط یک در شرکت سودآوری مستمر

. کند رعایت را هابی به موفقیت آنبرای دستیا باید سازمان که شودمی تعریف سازمانی عوامل از ایمجموعه سازمانی تعالی همچنین. ((2024
 برای را خوبی نتایج تواندمی آمیزتموفقی اعمال صورت در که دارد اشاره مدیریتی هایشیوه بهترین از استفاده و شناسایی به سازمانی تعالی

 آغاز گذاریهدف و ریزیبرنامه با که است ایپیوسته فرایند سازمان یک لیتعا(Aldarmaki & Yaakub, 2022). آورد  بوجود سازمان
 اصلاحات با و شده مشخص هارسایینا و نواقص رفع شده تعیین پیش از اهداف از استفاده و مداوم هایارزیابی با مسیر طول در و شودمی

(. ,et al, 2024) Esmaili ببخشد  مجدد حیات هابه سازمان تواندمی تعالی سوی به حرکت. شودمی انجام قوت نقاط تقویت و موانع حذف لازم

 & Adish, Gorgani)دارد  وجود مانیساز تعالی به دستیابی کردن عملیاتی مند براینظام روش یا چارچوب یک به نیاز مورد در کلی اجماع

KiaKojouri, 2023 Nouri et al, 2024.) کارآمد  ندیفرآ کیشتن به عنوان دا که است سازمانی تنظیمی تعالی مدل ها،روش این از یکی
 موجود وضع شناخت با تا کندمی کمک هاسازمان به مدل این .شودتعریف می سازمان کتنظیمی یحفظ انطباق  یابزار برا یبانیو مؤثر با پشت

 را هاآن و تعیین را موجود وضع سازیبهینه هایحلراه هاآن وقوع علل بررسی و مشکلات این اساس بر سپس و شناسایی را مشکلات خود،
 از بلکه انطباق، از تنها نه تا دارد نیاز هانقش و وظایف ابزارها، از ترکیبی به سازمان تنظیمی یتعال. (Golabghiri et al, 2020)نمایند  اجرا

مانند  ذینفعان خارجی، با مؤثر تعامل مستلزم همچنین سازمان تنظیمی تعالی (.Elis, 2016)شود  حاصل اطمینان رقابتی بودن آن نیز مزیت
 است عمومی شکلاتم حل برای نیاز مورد اجتماعی و تحلیلی فنی، وظایف تمام بر العاده فوق و مداوم صنعت و تسلط حوزه همکاران

(Coglianese, 2015.) خلاقانه هاینقش دهند اجازه هاحرفه سایر به توسعه دهند که را ها باید نهادهاییکنندهتنظیمباید بیان داشت  درخاتمه 
 انواع که شودمی ناشی سازمانی هایظرفیت پرورش از تنظیمی سازمان تعالی. کنند ایفا تنظیمی ارزیابی و اجرا گیری،تصمیم در مفیدی و

 سازمان در چندگانه و مختلف هایمنطق تا دهدمی اجازه طریق این از و آوردمی ارمغان به گیریتصمیم فرآیند در را هاتخصص از مختلفی
 (.Levi-Faur, 2015) شود اجرا تنظیمی

 3استی، (2017) 2(، گانینگهام2020) 1تنظیمی کم نبوده است و محققانی مانند کولیانیدر سال های اخیر، پژوهش درباره تعالی سازمانی 
ها بیش از هر چیز، بر ار سازند. با وجود این، روش و نتایج این پژوهشهای مختلف تعالی سازمان تنظیمی را آشکاند جنبهتلاش کرده( 2017)

یکرد تحلیل مضمون مدل تعالی سازمان تنظیمی با استفاده از روطراحی  اند امامطالعه تعالی سازمانی تنظیمی و لزوم توجه به آن متمرکز بوده
های ما درباره تعالی سازمان تنظیمی همچنان به قوت خود باقی مانده است. توان گفت، نادانستههنوز نامکشوف است. بنابراین به صراحت می

لفی که در آن های مختهای زیرین این معانی و شناخت زمینهها بر این اعتقاد است برای فهم لایهتحقیق حاضر با ارج نهادن بر این پژوهش
 .های کیفی نظیر تحلیل مضمون نیستای جز استفاده از روشقرار دارند چاره

 با بررسی شود،می شمرده هاسازمان هایفعالیت بنیاد و ثقل مرکز مدیریت، اینکه به در بیان اهمیت این تحقیق، نویسنده معتقد است باتوجه

 این ،شهر تهران ییقضا یهامجتمع نمود. در مقایسه وضعیت مطلوب با را آن و داد اننش را مدیریت وضعیت موجود توانمی مدیریت عملکرد

 اختیار در نیز را های آتیاقدام جهت لازم هایآگاهی وضعیت موجود، از ییقضا یهامجتمع مدیران به بخشیدن ضمن آگاهی تواندمی ارزیابی

 ریزیبرنامه مطلوب مدیریت برای زمینه، این شان درییقضا یهامجتمعضعف مدیریت  و قوت نقاط شناسایی با و آن مبنای بر تا دهد قرار هاآن

                                                           
1 Coglianese 
2 Gunningham 
3 Esty 
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قضا به منظور مطالعه و بررسی عملکرد فعلی  دستگاه حساسیت به توجه با از این رو .بخشند ارتقا را خود خدمات طریق، کیفیت این از و کنند
 تحقیق این در توجیه این گردد؛ باناپذیر تلقی میامری ضروری و اجتناب میتنظی سازمان طراحی مدل تعالی شهر تهران ییقضا یهامجتمع

 در تنظیمی سازمان تعالی جهت مدل مناسب که باشیممی پرسش این به پاسخ دنبال به تهران شهر قضایی هایمجتمع روی بر تمرکز با ما
 ؟قضایی چگونه است هایمجتمع

 

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

 سازمانی یتعال و( Ameen et al, 2020) دارد اشاره «کردن صعود چیزی بالای بر» معنای به« Execeller» لاتین کلمه به «تعالی» اصطلاح
 ارائه برای کارکنان در انگیزه جادای و تعامل منظور فرآیندها، به و استانداردها از داخلی چارچوبی ایجاد برای مداوم هایتلاش عنوان به

(.  هدف از Barnawi, 2022)شود می تعریف کنند،می برآورده تجاری انتظارات چارچوب در را مشتری نیازهای که خدماتی و محصولات
 رفتاری تغییرات به تا است سازمان عضایا در شناختی تغییرات ایجاد به جهتو با سازمانی کاری ترتیبات شده ریزیبرنامه تغییر سازمانی، تعالی

 سازمان کننده مهیا تغییرات یشبردپ و ترویج یا و آن فعلی محیطی تقاضاهایی و سازمان هایقابلیت میان بهتر تناسبی ایجاد طریق این از و
 (.  Eskandariordaklou, Dadashkarimi & Nejad Irani, 2023)شود  منجر شده بینیپیش آینده هایمحیط با بهتر تناسب برای
 تعالی تعریف هنگام اول روش رد. داد پاسخ متمایز روش چندین به توانتعالی سازمان تنظیمی می شود را می که باعث آنچه که سوال این
 با» ،«دانشمند» مثال، عنوانبه: شودمی هاستفاد سازمان یک کنندهتنظیم هایظرفیت یا کیفیت توصیف برای هاصفت از ها،ویژگی حسب بر

 تنظیم جریان در کننده نظیمت که است اقداماتی نوع در تعالی تعریف برای دیگر روش. غیره و "مشروع" ،«صادق» ،«معتبر» ،«کافی کارکنان
 توصیف کردن تنظیم جریان در را کنندهتنظیم اقدامات و شوند بیان کلی صورتبه است ممکن هاکنش عنوانبه صفات. دهد می انجام کردن
 است ممکن اقدام عنوان به الیتع یا کنند استفاده غیره و «شفاف» ،«معقول» ،«جدی» ،«هوشیار» مانند هاییصفت از دوباره شاید کنند،

 انجام خطرات بزرگترین برابر در ار اجرایی اقدامات تعالی کننده تنظیم یک" مثال، عنوان به شود، بیان ها شیوه بهترین از خاصی انواع برحسب
 را تعالی کنندهتنظیم یک که هاییویژگی نهایت در و سوم روش در ".کند می اتخاذ را مشکل حل راه تعالی کننده تنظیم یک" ،"دهد می

 سازد،می مهم را خاص اعمال و هاویژگی چهآن واقع، در. شود منجر مطلوب نتایج به باید دهد،می انجام که اقداماتی همچنین و کنندمی تعریف
 تعالی تعریف برای که اشدب چیزی همان است ممکن نتایج این بنابراین،. است مطلوب نتایج به دستیابی به کمک حسب بر هاآن تأثیرات
 (.Coglianese, 2015)شود می استفاده تنظیمی سازمان

 تعالی رسیدند که یافته در پژوهشی به این (2023) 1عدنان و یعقوب آلدارمکی،داشت  بیان توانمی گرفته صورت هایپژوهش بررسی در
 عملکرد درونی عوامل بر دارد اما مثبت تأثیر هستند، جامعه و مشتری شامل عوامل مربوط به که سازمان عملکرد بیرونی عوامل بر سازمانی
 تعالی نهایی اهداف و کارکردها ها،چالش بررسی به 2020 سال کولیانی درکه  تحقیقی .ندارد مثبتی اثر کلیدی عوامل و افراد مانند سازمان
 به ناپذیرتزلزل تعهد و همدلی صراحت، فروتنی، از داخلی که فرهنگ ایجاد با باید تعالی هایکنندهتنظیم داد تنظیمی پرداخت، نشان سازمان
 تنظیم که یافت دست نتیجه این به دیگر خود تحقیق در کولیانی 2018 سال در .کنند تمرکز «افراد تعالی» بر کند،می حمایت عمومی خدمات

 برای نیاز مورد اجتماعی و تحلیلی فنی، وظایف تمام بر العادهفوق و مداوم تسلط مستلزم سازمان تنظیمی، تعالی به است و دستیابی سختی کار
در  فاور یلو 2015در سال  .ایستا دستاورد نه دارد، جلو به رو حرکت به نیاز کنندهتنظیم یک عنوان به تعالی است و عمومی مشکلات حل

 تیهستند، اهم یتعال یبه سو ییهاکه خود پله ییو پاسخگو تیها مانند شفافهنجارها و آرمان ریاز سا شیب یحتتحقیقی نشان داد که تعالی 
 .کندمی فراهم مدتمیان و بلندمدت در تعالی به دستیابی برای را شانس بهترین استقرار انواع مختلف تخصص، یها براتیظرف جادیاو  دارد
 طریق انجام شد، از  کشور پزشکی علوم هایدانشگاه در گراتعالی رهبری مدل طراحی که با هدف (1403)مطالعه بسکابادی و همکاران  در

 مضامین یمشابه ساختارهای ادغام با نهایتا و گردید استخراج کنندهیکپارچه مضمون 21 کلیدی، مضامین زیربنایی ساختار در شباهت شناسایی
 صفری، . گرفتند قرار سازمان بر رهبری -پ و دیگران بر رهبری -ب خود، در رهبری - الف فراگیر مضمون 3 در مضامین این کننده،یکپارچه

 جامعه تعالی تکنولوژیکی، تعالی سازمان، عملکرد تعالی)بعد  چهار دارای سازمانی دادند که تعالی نشان تحقیقی در( 1402) سعیدآبادی و یزدی
 تعالی به نیل خود به این نتیجه دست یافتند که برای تحقیق در( 1402)کیاکجوری  و گرگانی علیخان است. آدیش،( ناجا کارکنان تعالی و

 انتخاب با مدیران شود و بیشتری توجه انسانی منابع رهبری و مؤلفه دو به باید کشور پزشکی علوم هایدانشگاه هایبیمارستان در سازمانی
 همکاران و محقر .نمایند استفاده مطلوب خدمات ارائه و وضعیت در بهبود متخصص انسانی منابع از توانندمی رهبری مختلف هایسبک

 رهبری» معیارهای قالب در را ایران نفت صنعت سازمانی تعالی و عملکرد بهبود که نمودند تأیید و تدوین را مدلی خود تحقیق در( 1400)
 و مدیریتی فرایندهای نتایج» ،«مشتریان و عملیات» ،«سازمانی دیپلماسی» ،«سازمانی هایسرمایه مدیریت» ،«مدیریت توسعه و استراتژیک

                                                           
1 Aldarmaki, Yaakub & Adnan 
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در پژوهش خود ( 1399)گلابگیرنیک و همکاران . کرد سازیمفهوم «گاز و نفت صنعت ارزش زنجیره نتایج» و«نفعانذی نتایج» ،«پشتیبان
 بعد آن کمترین و آن استقرار و مدیریت اصول بعد به مربوط t مقدار استفاده کردند. بیشترین t آزمون از متغیرها بین رابطه معناداری برای

 کارکنان بود. انگیزه و رغبت
 

 قیتحق روش و مواد

اطلاعات قیاسی و براساس گردآوری  -پردازی در این پژوهش، استقراییای و رویکرد نظریهتوسعه-پژوهش حاضر از نظر مخاطب کاربردی
 پژوهش کنندگان اینمشارکت .گردید استفاده تجربی و نظری خبرگان ساختاریافته بانیمه مصاحبه ابزار از داده ها گردآوری جهت کیفی است.

 هدفمند گیرینمونه روش از استفاده با خبرگان .دادند تشکیل آن مجموعه زیر نهادهای و تهران شهر قضایی هایمجتمع قضات و کارکنان را
 هایمصاحبه که داد ادامه هابه مصاحبه جایی تا محقق یعنی، نظری بود اشباع سطح به توجه با کیفی مرحله در نمونه حجم. شدند انتخاب
 هایمصاحبه اگر و شود حاصل آن بازدارنده و مؤثر عوامل و کیفیت به نسبت بیشتری شناخت و گردد منجر جدیدتری های داده به بیشتر
با  نظری اشباع اصل به نهایت بنا در. نماید متوقف را هامصاحبه محقق گردد تکرار قبلی هایداده و نشود منجر بیشتری هایداده به بیشتر

 .است شده داده ( نمایش1) ذیل جدول در هاآن مشروح مصاحبه شد که اطلاعات نظرصاحب کارکنان و نفر از قضات 11
 

مشخصات خبرگان -1جدول   

 

 پژوهش، اطمینان از اعتبارپذیری برای شناسان کیفیروش اغلب. شد انجام مضمون تحلیل روش به شده آوریجمع هایداده تحلیلوتجزیه
 کیفی، از نتایج کیفیت ارزیابی دارند، جهت کمی پارادایم در ریشه فلسفی مبانی نظر از اساساً که پایایی روایی و هایواژه از استفاده جای به

 و پذیریاطمینان پذیری،انتقال معیار، اعتبارپذیری، چهار روش این اساس بر منظور، این برای. کننداستفاده می گوبا و لینکلن ارزیابی روش
 در بار دو کدام هر شد و انتخاب نمونه عنوان به مصاحبه 3 ها،مصاحبه میان از بازآزمون پایایی محاسبة برای. شد گرفته نظر در تأییدپذیری

 کدگذاری بازبینی و خط به خط صورت گرفته مصاحبه های به دست آمد. %87بازآزمون پایایی که درصد شد کدگذاری هفته دو زمانی فاصلة
 شدند. حذف یا توسعه ادغام، و شباهت تفاوت وجوه به توجه با و شدند مقایسه یکدیگر با و ثبت شناسایی، مفاهیم. شدند

 
 مفهومی های دسته -2 جدول

تحصیلات سطح کد مصاحبه خدمتمحل  سمت   

A1 مجتمع قضایی خانواده یک مدیر مجتمع کارشناسی ارشد 
A2 دادگستری کل تهران معاون قضایی دادگستری تهران دکتری 
A3 مجتمع قضایی شهید بهشتی معاون مدیر کل دکتری 
A4 مجتمع شهید فهمیده رئیس شعبه کارشناسی ارشد 
A6 مجتمع شهید بهشتی رئیس شعبه دکتری 
A7 مجتمع قدس معاون مدیرکل دکتری 
A8 مجتمع قضایی مدرس معاون قضایی کارشناسی ارشد 
A9 مجتمع قضایی ولیعصر رئیس مجتمع کارشناسی ارشد 

A10 مجتمع قضایی مفتح کارشناس مسئول کارشناسی 
A11 مجتمع قضایی شهید مدنی رئیس اداره دکتری 

 های مفهومیدسته جملات چکیده متن کد خبره
A11 تعامل و همکاری کارکنان .است آمد کار و موثر بسیار امری کارکنان همکاری و تعامل افزایش 
A1 است مهم سازمان خدمات شدن کیفی و تعالی به رسیدن مسیر در کارآمد و موثر تعامل که گفت میتوان. 
A3 به بهتر کیفیت با خدمت ارائه و قضایی دستگاه کارکنان مشارکت افزایش جهت در بایستی سازمانی تعالی اهداف 

 .باشد مردم
 مشارکت کارکنان

A9 پذیرد صورت تیمی صورت به تخصصی صورت به  باید شعب در امور انجام. 
A5 مشوق ها و نظام ارتقاء کنند.می خدمت رجوع ارباب به که خدومی کارمندان دادن پاداش قرار 
A6 باید انجام داد. موثر یادگیری راستای در سازمانی تشویق 
A5 سیاستها و قوانین مقرارت  .میدهد انجام کار انگیزه با که کارمند تلاش برای شدن قائل ارزش

 .باشد می کارکنان شان حفظ راستای در هایی ایجاد دستورالعمل توجه قابل نکته A10 حمایتی
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A9 مهارتهای شغلی کارکناندانش  رسانی شود. بروز و تقویت قضات دانش 
A11 را ارتقاء داد. کارکنان شغلی های مهارت و دانش 
A6 مهارت و دانش سطح  
A4 احترام به ارباب رجوع باید صورت پذیرد. رجوع ارباب رضایت جلب 

A10 رسیدگی شود. رجوع ارباب با فیمابین تعامل در رجوع ارباب مشکلات به 
A9 به صورت صحیح انجام شود  رجوع ارباب به مربوط امور. 
A6 فرهنگ سازمانی توانمند  سازمانی فرهنگ 

A10 ارتقاء یابد. قضائیه قوه در سازمانی فرهنگ 
A4 کارکنان تعهد نیروی انسانی متعهد و تحول خواه 
A9 شود. توجه عمومی و تخصصی شعب در همکاران به مربوط امور به رسیدگی به نسبت تعهد به 
A8 مدل جانشین پروری برای   دانش انتقال

  پروری استفاده از جانشین A9 سازمان
A6 سازمانی درون و بیرونی مسائل برابر در پروری جانشین 
A5 ها مجتمع .میکند مهیا تعالی و رشد اجرای برای را شرایط تحمل قابل فضای چون باشد نورگیر و وسیع ها مجتمع 

 .کند می مهیا تعالی و رشد اجرای برای را شرایط تحمل قابل فضای چون باشد نورگیر و بزرگ
 شرایط فیزیکی ساختمانها

A10 کرد اشاره میتوان دستگاه و اداری ملزومات و سازمان ساختمان به فیزیکی منابع از. 
A2 داخلی معماری و دسترسی لحاظ از مناسب فضاهای از استفاده  
A7 

  
تعامل با سایر سازمانهای  تأثیر دارد. سازمان تعالی در سپاری برون و مرتبط نهادهای به امور ارجاع اینکه امر واقعیت سازمانی بخش در

 مرتبط
A10 است موثر تعالی و رشد در مرتبط های سازمان سایر با تعامل. 
A6 همسوسازی فرآیندهای   نظر مورد شده مشخص الگوی با ابزارها و انسانی نیروی سازی همسو

 .باشد توجه مورد هم اهداف با همسویی A10 سازمانی با یکدیگر
A4 شفاف سازی امور باشد. شفاف باید ها پرونده به رسیدگی روند 
A1 است قضایی آراء صدور و رسیدگی فرایند در شفافیت ایجاد عامل مهم. 

A11 قضایی های مجتمع در شفافیت وجود  
A10 است سازمان اهداف سازی شفاف توجه قابل نکته. 
A8 باشد دقیق و شفاف کامل صورت به اهداف تعیین. 
A5 است موثر بسیار اجرا روند و اهداف شفافیت و سازمان دانش سازمانی لحاظ از. 
A6 پاسخگو بودن مدیران  پاسخگویی قابلیت 
A9 سازمانی درون و بیرونی مسائل برابر در پاسخگویی سرعت افزایش  
A1 کارها دادن انجام موقع به .شود جلوگیری ممکن حد تا دادرسی اطاله از باید تعالی به رسیدن برای 
A7 جلوگیری شود. دادرسی اطاله باید از است سازمان تعالی پی در که سازمانی در 
A9 است ها پرونده رسیدگی فرایند در امور انجام دقت و سرعت به توجه مهم موضوع اولین. 
A2 احساس رشد کردن .گیرد قرار مدنظر کارکنان باید کردن رشد 
A6 کارکنان رشد  
A1 محوله امور انجام در قاطعیت .میگیرد صورت سازمان تعالی و تحول که است مدیریت جهادی اجرای در 
A7 شود داده قاطع دستور باید محوله امور انجام در. 
A8 تجهیزات و امکانات .یابد افزایش فناوری سیستم و امکانات باید 
A7 پرسنل تکمیل و تجهیز  
A7 تکنولوژی و فناوری .میگیرد صورت سازمان تعالی و تحول که است رایانه به شعب تجهیز و اداری نوسازی صورت در 
A8 اطلاعات استفاده شود. فناوری از 

A10 شادابی و رضایت احساس سازمان و تعالی آن محقق می شود.کارکنان است که دستیابی به اهداف  و رجوع ارباب در راستای رضایت 
A1 کارکنان در مندیرضایت و امید  
A4 کارکنان و پرسنل رضایت 
A1 تاکید بر قانون گرایی جرائم به رسیدگی واحد رویه یک ایجاد 

A11 است اثرگذار بسیار مقررات و ضوابط و شفافیت وجود که کرد اشاره نکته این به باید. 
A3 اجرای عدالت قضایی اجرا شود. باید قضایی عدالت 

A10 است موثر بسیار رسیدگی روند در عدالت تامین. 
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A11 را کردن اجرایی و انجام انگیزه و نشاط و روحیه دارای محوله امور انجام در کارمند و مدیر یعنی سالاری شایسته 
 .باشد داشته

 انتصاب ارتقاء شایسته افراد

A9 باشد گذار اثر سازمان تعالی در تواند می مدیریت نحوه همچنین و مدیران انتصاب شیوه به توجه.  
A4 کاهش هزینه های سازمان گیرد. صورت باید که است اقداماتی جمله از ها پرونده به رسیدگی زمان مدت کاهش 
A2 متقن آرائ صدور و ها پرونده به رسیدگی کردن فرایند کوتاه 
A1 جهادی مدیریت  
A7 میگیرد صورت سازمان تعالی و تحول که است جهادی حرکت اجرای در. 
A2 خلاقیت و نوآوری  جهت رسیدن به تعالی سازمان تنظیمی نوین های روش از استفاده 
A6 مهم باشد مطالب از میتواند هم پیشرفت و اهداف به رسیدن در نوآوری و خلاقیت و پذیری رقابت. 
A3 ارتقای انگیزش انگیزه شود. ایجاد قضات و کارمندان و کارکنان در 
A4 باشد داشته را کردن اجرایی و انجام انگیزه و نشاط و روحیه دارای محوله امور انجام در کارمند و مدیر. 
A2 شود ایجاد کارکنان در بیشتری انگیزه باید. 

A11 فراهم کردن امنیت اقتصادی  رفاهی تسهیلات 
A8 شود داده کارمندان به تسهیلات و رفاهی امکانات ارائه جهت امتیازاتی ها مجتمع روسای به. 
A5 را امور خاطر آرامش با روحی لحاظ از و باشند نداشته کاری دقدقه تا کارکنان به خدمات و رفاهی امکانات ایجاد 

 دهند. انجام
A7 کارکنان باید بهبود یابد. رفاهی وضعیت 
A4  معیشتی امور بهتوجه  
A8 عملکرد مستمر ارزیابی  پرسنل باید کاهش پیدا کند. و مجتمع ارزیابی جهت آمارگرایی به اقدام 

 شود. فراهم ها مجتمع روسای توسط باید مجتمع عملکرد مستمر ارزیابی خود A5 کارکنان
A4 بر ارزیابی و نظارت تقویت .کنیم ارزیابی را اجرا چارچوب باید 

 .شود نظارت و اجرا مسئولین توسط تعالی سازمان تنظیمی باید A10 اجرا چارچوب
A8 نظر مد باید سازمان تعالی به رسیدن برای و باشد مستمر صورت به که است موارد مهم ترین از ارزیابی و نظارت 

 گیرد. قرار
A3 است مردم نارضایتی ایجاد و خدمت عدم اصلی دلیل کافی نظارت فقدان. 
A4 تخصص بالا .شود کارگیری به باید متخصص انسانی نیروی 
A2 متخصص انسانی نیروی به کارگیری. 
A6 پیاده بشود عمل در را قضایی های مجتمع تنظیمی سازمان تعالی اینکه برای گیرد صورت باید تعالی الگوی طراحی 

 .کرد سازی
 کارکنان طراحی الگوی تعالی

 مدیران و
A7 گردد. تنظیم و تهیه اسلامی– ایرانی الگوی بر مبتنی قطعا که باید تنظیمی سازمان تعالی الگوی که البته 
A5 داشتن کارکنان توانمند توانمند بهره برد. محوله باید از نیروی امور کردن اجرایی جهت 
A4 توانمند انسانی نیروی  
A9 کوشید باید وآموزش دانش ارتقاع با همراه کارکنان سازی توانمند در. 
A7 اداری و قضایی همکاران توانمندسازی و آموزش  
A2 رهبری معظم بیانات مقام نیز قابل ذکر است. عملکرد نحوه و قضائیه قوه خصوص در رهبری معظم مقام بیانات توجه به به 
A3 نمود توجه باید رهبری معظم مقام بیانات به تعالی به رسیدن منظور به. 
A9 منابع اسلامی  اسلامی منابع 
A2 است مهم بسیار اسلامی قضای با متناسب داوری ی فرایندها و ها نظام از بخشهایی شدن روز به. 
A9 قانون اساسی  اساسی قانون 
A2 باشدمی مهم نیز اساسی قانون ویژه به دستی بالا اسناد به توجه. 
A9 ابلاغی کلان سیاستهای  هفتم و ششم توسعه برنامه همینطور و ابلاغی کلان های سیاست 

 A3 توجه شود. ابلاغی کلان های سیاست به 
A8 منابع مالی مورد نیاز  مالی امکانات 

A10 آید. می شمار به عوامل مهمترین یکی از مالی منابع 
A7 کرد توجه مالی منابع به باید. 
A8 بودجه دستگاه قضایی  قضایی دستگاه بودجه افزایش 

A11 
  

 .کرد اشاره لازم های بودجه تامین به باید سازمان به تعالی رسیدن و سازی پیاده در
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 هایالؤس اساسی محور بیانگر بالا، است. اطلاعات جدول گردیده ارائه شده، مضمون حاصل تحلیل از های مفهومی کهدسته ،2 جدول در

 مصاحبه شده توسط ارائه هایمتن و پاسخ چکیده جملات جدول دوم قسمت در. است گردیده درج خبره کد اول، قسمت در و و بوده پژوهش

  .مفهومی ارائه شده است هایاست، در قسمت سوم دسته شده ارائه آمده دست به مضمون تحلیل از که شوندگان
 

  هاافتهی ارائه و بحث

 مصاحبه در مضمون تحلیل و تجزیه مراحل 
است، با استفاده از ای از تحلیل مضمون ( که یک رویکرد سیستماتیک و پیشرفته2006در مطالعه حاضر، بر اساس مدل براون و کلارک )

 و سازمانی مدیریتی، رفتاری، عوامل از عبارتند که اصلی تم و مضمون چهار ها انجام گردیده و منجر به ایجادای تحلیلرویکرد شش مرحله

 ها به تفصیل در ذیل بیان شده استاست که شرح اقدامات آن شده اولیه کد 38 و فرعی مضمون یا تم 17 همچنین محیطی،
. شد خوانده بار چندین هاداده تحلیل، و تجزیه طول در. است پروژه سراسر در وریغوطه مستلزم ها داده با آشنایی: هاداده متن با آشنایی( 1
 .شد بررسی شوندگانمصاحبه توسط  هامصاحبه متن و شد سازیپیاده هامصاحبه ضبط از پس هاداده متن پژوهش، این در
 های داده متن مطالعه از پس تحقیق این در. مضمون است تحلیل در تحلیلی مرحله اولین هاداده خط به خط کدگذاری: هاداده ( کدگذاری2
 بررسی مورد و تخصیص کدها ها، قسمت این  مطالعه از پس و شد یادداشت و شناسایی مصاحبه مهم هایقسمت ها،مصاحبه از آمده دست به

 .گرفت مجدد قرار
 آمده دست به نتایج شدند. استخراج کدهای اولیه عنوان به کد 38 تعداد مکرر هایبررسی با که شد قول کلیدی شناسایینقل  99مجموع،  در
  .است ارائه شده 3جدول  در کدها از
کردند  بندیشناسایی و خوشه را مشابه کدهای شده مطرح هامصاحبه در که کدهایی مرور از پس محقق مرحله این در: مضامین شناسایی( 3
 رسید. به انجام اساس این بر مضامین گذارینام و
 

 های فرعیتم -3جدول 

 فرعی های تم مفهومی  هایدسته
 کار نیروی مشارکت کارکنان همکاری و تعامل

 کارکنان مشارکت

 اخلاق مداری تعهد کارکنان

 کارها دادن انجام موقع به

 شخصیتی های ویژگی شادابی و رضایت احساس

 کردن رشد احساس

 محوله امور انجام در قاطعیت

 شغلی های ویژگی کارکنان عملکرد مستمر ارزیابی

 اجرا چارچوب بر ارزیابی و نظارت تقویت

 مالی مسائل نیاز مورد مالی منابع

 قضایی دستگاه بودجه

 سازمانی فرهنگ رجوع احترام به ارباب

 فرهنگ سازمانی توانمند

 راهبردی مسائل ارتقاء نظام و ها مشوق

 حمایتی مقرارت و قوانین و ها سیاست

 جانشینی برنامه از حمایت سازمان برای پروری جانشین مدل

 اجرایی فرایندهای و ساختار مرتبط سازمانهای سایر با تعامل

 یکدیگر با سازمانی فرآیندهای سازی همسو

 مدیران پذیری مسئولیت امور سازی شفاف

  مدیران بودن پاسخگو

 محوری عدالت و سالاری شایسته گرایی قانون بر تاکید

 قضایی عدالت اجرای

 افراد شایسته ارتقاء و انتصاب

 وری بهره بهبود سازمان های هزینه کاهش



 1404، بهار 9، شماره 3دوره ، منابع تیریمطالعات توسعه و مد 20

 

 فرعی های تم مفهومی  هایدسته

 نوآوری و خلاقیت

 مدیران و کارکنان توانمندسازی بالا تخصص

 مدیران و کارکنان تعالی الگوی طراحی

 داشتن کارکنان توانمند

 کارکنان شغلی های مهارت و دانش 

 انگیزشی نیازهای انگیزش ارتقای

 اقتصادی امنیت کردن فراهم

 استقرار تکنولوژی سازمانی امکانات و تجهیزات

 فناوری و تکنولوژی

 فیزیکی محیط ها ساختمان فیزیکی شرایط

 اسناد فرادستی اسلامی منابع

 رهبری معظم مقام بیانات 

 اساسی قانون

 ابلاغی کلان های سیاست

 

 پایه بر مضامین ابتدا. شدند بندیطبقه منسجم و مشابه هایگروه در متن از آمده دست به مضامین مرحله این در: مضامین شبکه ساخت( 4
 گام در. شد تبدیل مضامین شبکه سپس به و فراگیر مضمون یک به گروه هر. شدند تقسیم مشابه هایگروه به نظری مبانی یا محتوا اساس

 سوم، گام در. دهند تشکیل دهنده راسازمان مضامین تا گرفتند قرار هم کنار مشترک جامع در موضوعات پیرامون گروه پایه هر مضامین دوم،
 مضامین( های) شبکه استخراج به نوبت سپس و شدند فراگیر خلاصه مضمون یک در گروه هر دهندهسازمان زیربنایی مضامین و اصلی مفاهیم

 . رسید

 روشنی به را مضامین محقق پرداخته شد. هاآن بررسی و توصیف به مضامین( )های شبکه ساخت پس از: مضامین( های) شبکه تحلیل( 5

مطرح شد  هاییاستدلال بخش این کرد. در  شناسایی را مضامین بنیادین الگوهای محقق کار این نیستند. با کرد که چه هستند و چه تعریف
باشند. جدول  هاداده از منسجمی داستان بیانگر تا شد ساخته پیشین مضامین بر مبنای مضمون هر. تحقیق هستند هایپرسش پاسخگوی که
 .گذاشته است نمایش به فرعی را هایتم از اصلی هایتم تشکیل 4
 

های اصلیتم -4جدول   

های فرعیتم  تم اصلی 
کار نیروی مشارکت  عوامل رفتاری 

 اخلاق مداری

شخصیتی های ویژگی  

شغلی های ویژگی  عوامل سازمانی 

مالی مسائل  

سازمانی فرهنگ  

راهبردی مسائل  

جانشینی برنامه از حمایت  

اجرایی فرایندهای و ساختار  

مدیران پذیری مسئولیت  عوامل مدیریتی 

محوری عدالت و سالاری شایسته  

وری بهره بهبود  

مدیران و کارکنان توانمندسازی  

انگیزشی نیازهای  

 استقرار تکنولوژی سازمانی

فیزیکی محیط  عوامل محیطی 

 اسناد فرادستی
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گونه که در جدول فوق مشاهده همان. گرفت قرار گزارش مورد فرعی و اصلی کدهای از یک هر تعریف مرحله این در: نتایج گزارش (6

 شناسایی گردید.  فرعی تم یا مضمون 17 و اصلی تم یا مضمون 4شود بر اساس کدگذاری انجام شده می
 تعالی مدل مضامین شبکه قضات، و خبرگان با صورت گرفته هایمصاحبه از آمده دست به وتحلیل اطلاعاتتجزیه از پس :مدل ترسیم
 . شودمی مشاهده ،1 شکل در که آیدمی به دست تنظیمی سازمان

 

 
شبکه مضامین مدل تعالی سازمان تنظیمی -1شکل   

 

 17 و محیطی و مدیریتی سازمانی، رفتاری، عوامل از عبارتند که اصلی تم و مضمون چهار است رفته آن که ذکر 1 شکل به توجه با بنابراین،
 است.  شده شناسایی فرعی مضمون یا تم

 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

 مصاحبه ازپژوهش با استفاده  این تهران بود. در شهر قضایی هایمجتمع در تنظیمی سازمان تعالی مدل طراحی حاضر، از انجام پژوهش هدف
 مضمون 4 از کل، یک عنوان به تنظیمی سازمان تعالی حاضر، پژوهش هاییافته اساس بر واقع در است. گردیده آوریجمع هاداده خبرگان با
 مشارکت کارکنان، همکاری و تعامل فرعی هایتم شامل رفتاری عوامل اصلی تم است. شده تشکیل فرعی تم یا مضمون 17 و اصلی تم یا

 تم. است محوله امور انجام در قاطعیت و کردن رشد احساس شادابی، و رضایت احساس کارها، دادن انجام موقع به کارکنان، تعهد کارکنان،
 نیاز، مورد مالی منابع اجرا، چارچوب بر ارزیابی و نظارت تقویت کارکنان، عملکرد مستمر ارزیابی فرعی هایتم شامل سازمانی عوامل اصلی
 تعامل حمایتی، مقرارت و قوانین و هاسیاست ارتقاء، نظام و ها مشوق توانمند، سازمانی فرهنگ رجوع، ارباب به احترام قضایی، دستگاه بودجه

 امور، سازیشفاف فرعی هایتم شامل مدیریتی عوامل اصلی تم. است یکدیگر با سازمانی فرآیندهای سازی همسو مرتبط، سازمانهای سایر با
 و خلاقیت سازمان، هایهزینه کاهش افراد، شایسته ارتقاء و انتصاب قضایی، عدالت اجرای گرایی،قانون بر تاکید مدیران، بودن پاسخگو
 انگیزش، ارتقای کارکنان، شغلی هایمهارت و دانش توانمند، کارکنان داشتن مدیران، و کارکنان تعالی الگوی طراحی بالا، تخصص نوآوری،

 منابع ها،ساختمان فیزیکی شرایط فرعی هایتم شامل محیطی عوامل اصلی تم. است امکانات و تجهیزات اقتصادی، امنیت کردن فراهم
 از یکی رفتاری عوامل پژوهش، این بر اساس نتایج .است ابلاغی کلان هایسیاست اساسی، قانون رهبری، معظم مقام بیانات اسلامی،

 سازمانی تعالی مهم هایمؤلفه از یکی را رفتاری عوامل مؤلفه که (1395) همکاران و تحقیق سجودی با نتیجه این. باشدمی مهم هایمؤلفه
 تحقیق با سازمان تنظیمی تعالی مهم هایمؤلفه از به عنوان یکی سازمانی عوامل این تحقیق در اشاره به نتایج. دانستند مطابقت داردمی

 جمهوری سازمانی در گمرک تعالی منظور به انسانی نیروی سازی توانمند بر موثر عوامل که به بررسی (1395) زاده شریف و مقدسی آقاویردی،
 مؤلفه که( 2020) همکاران و عالمیری تحقیق با سازمانی تعالی در مدیریتی عوامل تاثیر به مربوط نتایج .ایران پرداختند، نزدیک است اسلامی
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 نظر از( 1394) عامری توسط شده انجام پژوهش در .باشدمی در یک سو دانستند،می سازمانی تعالی مهم هایمؤلفه از یکی را مدیریتی عوامل
 تعالی و کیفیت مدیریت بر( بینشی و ارزشی رفتاری، شخصیتی، مدیریتی،) مدیران هایویژگی همة ناجا فرماندهی ستاد تابع هایرده مدیران

 همسویی( 1394) عامری پژوهش هاییافته با تنها نه حاضر پژوهش هاییافته. است مؤثر ایران اسلامی جمهوری انتظامی نیروی در سازمانی
 عوامل و سازمانی عوامل شامل دیگر عوامل بلکه نیست، مدیریتی عوامل و رفتاری عوامل بر متمرکز تنها و رفته فراتر نیز آن از بلکه دارد

 جزء آن بهبود و ورینشان دادند بهره که( 2018) 1همکاران و محمد تحقیق با پژوهشنتایج این  همچنین، .گیرد برمی در نیز را محیطی
 عامل سه با تنها کارکنان عملکرد که بودند باور این بر هاسازمان اکثر گذشته سال چند است، مطابقت دارد. تا سازمانی تعالی هایشاخص
 بیشتر کارکنان خوب عملکرد که کندمی عنوان نوین مدیریت اما شود؛می حاصل بعمنا به رسیدن و تفکر در آنها توانمندکردن و مهارت انگیزه،

 چه در هاآن بلوغ و ساختار و کنندمی فعالیت ایحوزه چه در که این از نظر صرف هاسازمان. کارکنان خود تا شودمی مربوط سازمان به
سازمان  تعالی مدل. دارند نیاز مناسب مدیریتی سیستم یک استقرار به خود سازمانی اهداف به وصول و موفقیت به رسیدن برای است ایمرحله

 چه مطلوب وضع به رسیدن برای و دارند قرار اهداف به رسیدن مسیر کجای در که دهند تشخیص تا کندمی کمک هاسازمان به تنظیمی
 در هاآن به یابیدست روش و موفقیت جدید اهداف به توجه با که هستند هاییسازمان متعالی، هایسازمان بگیرند. نظر در باید سازوکارهایی

 مدیریتی عوامل سازمانی، عوامل رفتاری، عوامل به که است سازمانی متعالی سازمان یک بنابراین آورند؛می فراهم خود نفعانذی رضایت جهت
 در شودمی پیشنهاد. گرفت قرار بررسی و بحث مورد تنظیمی سازمان تعالی بر مؤثر هایمؤلفه حاضر باشد. در تحقیق پایبند محیطی عوامل و

 سازمان تعالی توانندمی عواملی چه اینکه شناسایی دیگر عبارت به. گیرد قرار بررسی مورد تنظیمی سازمان تعالی تحقق موانع دیگری تحقیق
 . نمایند مواجه مشکل با را تنظیمی
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Abstract 

Today, organizations must provide organizational conditions in a way that maximizes the use of human and 

material resources. Therefore, organizations must try to provide conditions so that employees serve the 

organization beyond traditional bureaucratic roles and requirements. Such extra-role behaviors in the form of 

organizational citizenship behavior have numerous individual and organizational consequences, including 

creativity, improving individual effectiveness, organizational performance, and customer and client satisfaction. 

In this regard, the present study was conducted in 2020 with the aim of evaluating the antecedents and 

consequences of organizational citizenship behavior in medical universities. The research method was applied 

based on the objective and qualitative and quantitative in terms of data collection, and it was a mixed (mixed) 

method. The statistical population of the research in the qualitative part included academic managers and experts 

in behavioral and educational topics who were selected purposefully, and in the quantitative part included staff 

members of medical universities in the south of the country who were selected using the stratified sampling 

method. The final 26 components were obtained from a review of the literature and similar research and the Delphi 

method, which were categorized in the form of antecedents with components of; individual factors; managerial 

factors, organizational factors and job characteristics, and consequences with components of individual and 

organizational consequences. The proposed model was analyzed in structural equation modeling and SmartPLS 

software and the final model was presented. The results of the research indicated that all research relationships 

were confirmed based on the effect of antecedents, individual factors, 523. managerial factors, 372, organizational 

factors, 506, and job characteristics, 399, on organizational citizenship behavior, as well as the effect of 

organizational citizenship behavior on individual outcomes, 0.502, and on organizational outcomes of medical 

universities, 575. The confidence level was 99%. 

 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Antecedents Of Organizational Citizenship Behavior, 

Managerial Factors, Organizational Factors, Individual Outcomes, Job Characteristics, Medical Sciences 
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Extended Abstract 

 
Introduction 
In the past, employees were seen merely as 

human resources, but over time and with the 

increasing importance of their role in 

organizational success, they have come to be 

regarded as vital resources equal to financial 

capital and other assets. Employees directly 

contribute to achieving organizational goals and 

are the only resource capable of managing and 

allocating other resources for producing goods 

and services. Therefore, making the best use of 

this resource is crucial for any organization’s 

success, especially when the organization 

creates conditions that encourage employees to 

align their proactive behaviors with 

organizational objectives. Such behaviors, 

which go beyond formal job requirements, 

strengthen the connection between employees 

and the organization and encourage voluntary 

acts of cooperation and support. These 

behaviors become even more essential in 

today’s turbulent and rapidly changing 

environment, as they provide the organization 

with the flexibility needed to adapt quickly to 

internal and external changes. In educational 

institutions, especially universities, 

organizational citizenship behaviors shown by 

academic staff can significantly enhance the 

quality of the institution through altruism, 

courtesy, conscientiousness, and a sense of 

responsibility. Considering managers’ concerns 

about progress and excellence in the 

competitive educational and scientific 

landscape—and the fact that few people 

consistently show such behaviors—

understanding organizational citizenship 

behavior and the factors influencing it is 

important and can be a significant step toward 

organizational development. This 

understanding is even more crucial for health 

education centers, such as universities of 

medical sciences, which play an important role 

in the country’s health development process. 

Such behavior provides the flexibility needed to 

deal with unexpected situations and fosters 

unity among employees. If managers of these 

centers provide an appropriate environment, the 

possibility of employees demonstrating 

organizational citizenship behavior will 

increase, which in turn raises job satisfaction 

among staff and faculty. Therefore, this 

research seeks to offer a general and 

comprehensive view of the antecedents and 

consequences of organizational citizenship 

behavior in the higher education system, 

especially in universities, with an approach that 

fits the specific social, cultural, economic, and 

political context, aiming to support their 

progress and excellence. 

 

Methodology 

In terms of purpose, this research follows a 

mixed analytical approach, combining 

qualitative and quantitative methods based on 

the Delphi technique along with structural 

equation modeling and SmartPLS software for 

confirmatory factor analysis and conceptual 

model fitting. The statistical population for the 

qualitative part consisted of university 

managers and experts in behavioral and 

educational fields who were purposefully 

selected, while the quantitative part included 

staff members of medical sciences universities 

in the south of the country—specifically Shiraz, 

Yasouj, and Bushehr universities of medical 

sciences—chosen through proportional 

sampling. The research process involved 

several steps: first, using documentary and 

library research methods to review relevant 

books and articles, leading to the identification 

of effective indicators categorized as 

antecedents (individual factors, management 

factors, organizational factors, and job 

characteristics) and consequences (individual 

and organizational outcomes), resulting in 26 

final components. The Delphi technique and 

expert input were employed to finalize the 

components and sub-indices, and content 

validity (CVR) was applied to ensure that the 

questionnaire captured the most essential items. 

In the next step, the identified indicators and 

sub-indicators were examined, confirmed, or 

rejected, and the conceptual model was fitted 

using structural equations and SmartPLS 

software. The final step involved drawing 

conclusions and offering recommendations 

based on the findings. 
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Results and discussion 
This study, with a localized approach adapted to 

social, cultural, economic, and political 

conditions, aims to present a comprehensive 

picture of the principles, applications, 

components, and outcomes of organizational 

citizenship behavior in universities. The 

findings show that the factors influencing this 

behavior include individual factors such as 

personality traits, job satisfaction, 

organizational commitment, self-management, 

and social responsibility; managerial factors 

such as leadership style and management 

control; and organizational factors such as 

structure, climate, culture, support, and 

organizational trust — all of which have a 

positive and significant impact on the formation 

and strengthening of organizational citizenship 

behavior among staff at medical sciences 

universities. Individuals with characteristics 

such as extroversion, high conscientiousness, 

optimism, and a strong sense of organizational 

belonging demonstrate higher levels of these 

behaviors, while transformational and 

collaborative leadership styles enhance them by 

building trust and job satisfaction. Based on 

these insights, it is recommended that university 

managers empower self-aware employees who 

can effectively manage their emotions and 

performance to improve organizational 

outcomes, and adopt collaborative leadership 

styles that increase collective trust and 

commitment, align individual and 

organizational goals, and combine individual 

support with effective monitoring and guidance 

to foster organizational citizenship behavior and 

greater effectiveness. 
 

Conclusion 

The results of this study indicate that 

organizational citizenship behavior in medical 

sciences universities is influenced by 

individual, managerial, organizational factors, 

and job characteristics, all of which play a 

significant role in shaping and strengthening 

this behavior. Furthermore, the findings show 

that exhibiting organizational citizenship 

behavior has positive outcomes at the individual 

level, such as increased creativity, innovation, 

job satisfaction, and effectiveness, as well as at 

the organizational level, including improved 

performance, service quality, resource 

allocation, and client satisfaction. This behavior 

can contribute to the stability and enhancement 

of productivity within the university 

environment.  
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  دهیچک
 یدها باسازمان روینو مادی، حداکثر استفاده را به عمل آورند. از ا یکه از منابع انسان یندفراهم نما یاگونهرا به یسازمان یطشرا یدها باامروزه سازمان

 یفرانقش یرفتارها ین. چنشندشده در خدمت سازمان با یینو الزامات تع یکبوروکرات یسنت یفها  وظافراهم آورند تا کارکنان فراتر از نقش یطیبکوشند شرا
و  یانمشتر یتو رضا یعملکرد سازمان ی،فرد یبهبود اثربخش یت،از جمله؛ خلاق یو سازمان یفرد یمتعدد یامدهایپ ی،سازمان یدر قالب رفتار شهروند

 یعلوم پزشک یهادانشگاه یسازمان یشهروند اررفت یندهایو پسا یشایندهاپ یابیراستا پژوهش حاضر با هدف ارز ینها را به همراه دارد. در همارباب رجوع
 یبود. جامعه آمار( یخته)آمیبیبوده و حالت ترک کمیو  یفیها کداده یو ازنظر گردآور یصورت گرفت. روش پژوهش بر اساس هدف کاربرد2020در سال 

شامل؛  یکه بصورت هدفمند انتخاب شدند و در بخش کم یو آموزش یو کارشناسان مباحث رفتار یرانمد ی،شامل دانشگاه یفیپژوهش در بخش ک
 یاتحاصل از مرور ادب ییمؤلفه نها 26انتخاب شدند.  یاطبقه یریگروش نمونه یوهجنوب کشور بودند که به ش یعلوم پزشک یهادانشگاه یکارکنان ستاد

 ی؛شغل هاییژگیو و یعوامل سازمان یریتی،عوامل مد ،دیعوامل فر ی؛هابا مؤلفه یشایندهابه دست آمد که در قالب پ یمشابه و روش دلف یهاو پژوهش
و  یلتحل SmartPLSافزار و نرم یارمعادلات ساخت یدرمدل ساز یشنهادیشدند. مدل پ یبنددسته یو سازمان یفرد یامدهایپ ی؛هابا مؤلفه یندهاو پسا

به  مدیریتی عوامل ،523/0 یزانبه م یعوامل فرد یشایندهاپ  یربر تأث یروابط پژوهش مبن یتمام یداز تائ یپژوهش حاک یج. نتایدارائه گرد ییمدل نها
 یسازمان یرفتار شهروند یرتأث ینو همچن یسازمان شهروندی رفتار بر 399/0 یزانبه م یشغل هاییژگیو ،506/0 یزانبه م سازمانی عوامل ،372/0 یزانم

 .درصد بود 99 ینانح اطمسط 0٫575 یزانبه م یعلوم پزشک یهادانشگاه یسازمان یامدهایپ بر و 502/0 یزانبه م یفرد یامدهایبر پ
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  مقدمّه

کردند از  یفاها اسازمان یتکه پرسنل در موفق ی، اما امروزه و با گذشت زمان و نقششدیم یاد یانسان یرویعنوان ندر گذشته از کارکنان به
در  ستقیمطور مهستند که به ی. کارکنان هر سازمان، افرادشودیقلمداد م یمانند منابع مال یتراز مواردکرده و هم یداپ ییرع تغبه مناب یروواژه ن

است که  یشرکت، کارکنان تنها منبع یندهآ یبرا یناند، بنابراهستند که درگذشته مشارکت داشته ی، افرادکنندیاهداف سازمان مشارکت م
 یهر سازمان یتکننده موفق ینمنبع، تضم ینکالا و خدمات هستند. استفاده حداکثر از ا یدتول یبرا یگرمنابع د یصو تخصقادر به کنترل 

ها با اهداف پیش برنده، موجب تثبیت ارتباط آن یتا کارکنان با رفتارها یندفراهم نما یاگونهرا به یطکه سازمان شرا ی. بخصوص زمانباشدیم
که خود فرد با دیدگاه کمک کننده بیشتری که برگرفته از رفتاری فراتر از الزامات تعیین  شودیسازمانی شوند. همچنین این رفتارها باعث م

 .(Gao, He,2017)شود یم یمعرف یمانساز یدر قالب رفتار شهروند یفرانقش یرفتارها ینسازمان است، همراه باشد. چن یلهوسبه هشد
مثبــت  یفــه،خــارج از وظ هاییتاعضـا سـازمان مثـل قبــول مسئول یالزامـ یـرو غ یـاریاخت یبـه رفتارهـا یسـازمان یرفتـار شـهروند 

توسـط  یـحصر یـا یمبه طـور مسـتق رفتـار یـنا یو تحمـل آن اشـاره دارد. بـرا یدر مواجــه بــا مشــکلات و مســائل سـازمان یشــیاند
هسـتند که  یمدع(. Setin,2015شود. )ینم یـهو در صـورت انجـام نـدادن آن، فـرد تنب شودیپـاداش در نظـر گرفتـه نم یرسـم سیسـتم

اند از: . قرار داد کـه عبارت یو عوامل سـازمان یریتـیمد ی،در سـه دسـته فـرد توانیرا م یسـازمان یکننده رفتار شـهروند یینعوامل تب
کنترل  یستمس ین،آفرتحول یشامل: رهبر یریتی. عوامل مد ی؛تعهد سازمان ی،شغل یترضا یتی،شخص هاییژگیشامل: و یعوامل فرد

 .یسازمان یتحما ی،عدالت سازمان ی،سازمانشامل: فرهنگ یعوامل سازمان یریت؛سبک مد یریتی،مد
کشف  یدر پ یریتو محققان مد یشمندانباعث شده است که اند یرانموضوع رفتار مد یتامروزی اهم یاهتوجه داشت در سازمان یدبا 
ها ذکر کنند. اگر در موفق را در سازمان یراند تا مشخصات مدو همواره در تلاش یندها برآموفق در سازمان یرانمد یاتو خصوص هایژگیو

صرف بر  یدامروزی تأک یطدر شرا یند،کارکنان حرکت نما یدر جهت اثربخش یسلسله مراتب و یکه از مجرای رسم ودندقادر ب یرانگذشته، مد
ها برای سازمان یادیز یارمنافع بس تواندیتوانا و کارآمد، م یریداشتن مد ید؛. بدون ترد کندینم ینکارکنان را تضم یاموری، اثربخش ینچن

مناسب، با به همراه داشتن رفتار  یریتیمد یوهبا عملکرد خوب و کارکنان توانمند، اتخاذ ش یداشتن سازمان ایبر یبه دنبال داشته باشد ول
 (. Faiz, Ahmadi Alvar, 2022 رسد.)یسازمان امری ضروری به نظر م یهادر تمام نظام یرانمناسب توسط مد یشهروندی سازمان

 ینـهزم یـدکارآمـدی هسـتند، با یشعمـده در افـزا یجهشـ یازمنـدوم که نکشورهای جهان س یهاسازمان یژهوها بهتوجه داشت سازمان یدبا 
خود را در جهت اعـتلای  هاییتو ظرف هاییها، تواناتجربه یخاطر تمام یبـا آسودگ یرانشـانفـراهم سـازند کـه کارکنـان و مد یارا بـه گونه

 یو اعتبارسنج ییشناسا یرانمد یآنکه الگوی توسعه رفتارهای شهروندی سازمان نخواهد شد، مگر یسرامر م ین. ایرندبه کار گ یاهـداف سازمان
رفتار  (.Ghafouri, 2019)فراهم شود  یآموزش یهاها از جمله سازمانسازمان رفتارها در گونهینا سازییادهلازم برای پ یشود و بسترها

، اما باعث ارتقای شودیپاداش در سازمان نم یرسم یهامشمول دستگاه یماًرفتار فردی و داوطلبانه است که مستق ی،شهروندی سازمان
کرده )  یففرد تعر یارعنوان رفتارهای تحت اخترا به یسازمان ی. ارگان رفتار شهروند شودیعملکرد سازمان م ییو کارا یاثربخش

korbandi,2019) ،یستشرح شغل ن یانقش و  یازهایمورد انتظار در ن یهارفتارها، شامل رفتار یناست که ا ینا یانگربودن ب یاریواژه اخت .
بافت  یترفتارها با حفظ و تقو ینرا به دنبال ندارد. ا  یهیتنب گونهیچدر آن ه یو در تعهد استخدام کارمندان قرار نگرفته است و کوتاه

 (. Alper, 2017باشد. )یه م، که برای سازمان سودمند و کمک کنندشوندیم یباعث انجام امور عیو اجتما یشناختروان
 تریترفتارها خصوصاً زمانی بااهم گونهیناین رفتارها برای رسیدن به اهداف سازمانی با کمترین هزینه بسیار حائز اهمیت هستند. اهمیت ا 
ات داخلی و خارجی هماهنگ ها در محیط پرتلاطم امروزی قرار بگیرند و ناچار باشند که در حداقل زمان خود را با تغییرکه سازمان شودیم

در سازمان است که فرد را برای پذیرش شرایط جدید  یریپذ. به عبارتی دیگر وجود رفتار شهروند سازمانی ایجاد کننده نوعی انعطافدکنن
 . ( Saebi,hajiloo,2016)کند یتشویق م

کارکنان  یانم ینهاست. در اازجمله دانشگاه ی،آموزش یهاسازمان یشناختاز ابعاد مهم جامعه یکی ی،رفتار شهروندی سازمان ینب یندر ا 
نوع دوستانه و جوانمردانه، همراه با ادب و  یکنند. آنان با رفتارها یفادانشگاه خود ا یفیتک یرا در ارتقا ینقش مهم توانندیم یدانشگاه

 یگر(. به عبارت دEyupoglu, 2016) خواهند کرد یؤثردر دانشگاه کمک م یفیتک یشبه افزا شناسییفهو حس وظ یخوش خوب بانی،مهر
تحقق اهدافش سوق  یموجب بهبود عملکرد کارکنان شده و سازمان را به سو تواندیاست که م ییهااز شاخص یکی یسازمان یرفتار شهروند

 ییالگو تواندیار و برخورد کارکنان آن مرفت یوهدر جامعه ش یو فرهنگ یعلم یهاسازمان ینها به عنوان بالاتردانشگاه یگردهد. از طرف د
خدمات ارائه شده و به تبع آن بر  یفیتبر ک یسازمان یرفتار شهروند یممثبت و مستق یرتأث یلباشد و به دل یگرها و مؤسسات دسازمان یبرا

نشده  یها باشد که تاکنون به آن توجه چندانسازمان یاثربخش یشافزا یهااز راه یکی تواندیرفتارها م گونهینسازمان، توجه به ا یاثربخش
کنند  یجادرا ا یطیمح توانندیم یسازمان یابعاد رفتار شهروند یو بررس یینتع یقاز طر یو دانشگاه یتر مؤسسات آموزشاست. به زبان ساده
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و موانع  یشرا افزا یسازمان یرفتار شهروند هایهکنندیلتسه یطمح ینکند و در ا یلو بروز آن را تسه تشویقرا  یسازمان یکه رفتار شهروند
 (.Ramazani, 2013) آن را کاهش دهند

تعداد افرادی که رفتار شهروندی  ینکهروز و اام یو دانش یآموزش یطدر مح یو تعال یشرفتها در مورد پسازمان ینا یرانبا توجه به دغدغه مد
 یردر مس یگام مؤثر تواندیو م است یتو عوامل مؤثر بر آن حائز اهم یاندك است، شناخت رفتار شهروندی سازمان دهندیرا از خود بروز م

توسعه  یندبر فرا یکه عامل مؤثر یعلوم پزشک یهامانند دانشگاه یبهداشت-یشناخت برای مراکز آموزش ینها باشد و اسازمان ینشرفت ایپ
و به  سازدیفراهم م بینیپیشیرقابلغ هاییتلازم را برای موقع یریپذرفتار انعطاف یندارد. چراکه ا یتاهم یشترب باشندیسلامت کشور م

ها بتوانند بستر مناسب را مانند دانشگاه یبهداشت-یمراکز آموزش یراندر کنار هم و باهم باشند. در واقع اگر مد کندیکمک م سازمانکارکنان 
در  یسازمان یرفتار شهروند یشفزاخواهد شد تا ا یشترکارکنان آن ب یاز سو یسازمان یان بروز رفتار شهروندامک یند،کارکنان فراهم نما یبرا

 یدر حوزه رفتار شهروند یاراستا پژوهش حاضر، به عنوان مطالعه ینشود. در هم یدکارکنان و اسات یشغل یترضا یشباعث افزا هدانشگا
 یهروندشرفتار  یامدهایو پ یشایندهاتر از مفهوم،  پمعو جا یکل ییها تلاش خواهد نمود نماو بخصوص دانشگاه یدر نظام آموزش عال یسازمان
با توجه  ین. بنابرایدنما یم...( ترس و هایتوانمند یطی،مح یاسی،س ی،اقتصاد یو فرهنگ یاجتماع یط)متناسب با شرایکرد بومیبا رو یسازمان

 . باشدیم یسازمان یرفتار شهروند یندهایو پس آ یندهاآ یشپ ی،اضر درصدد مفهوم شناسپژوهش ح شده،یانبه موارد ب
 

 پژوهش نهیشیپ وی نظری مبان

کاری مـثبت پرورش دهـند ، بجای  یطحمبهبود  یا یجادرا با ا یرفتار شهروندی سازمان توانندیم یرانکه مد دهدیمطالعات نشان م یجنتا
 Kim et یند. )نما یجادرفتارها را ا یناتا   ینداتـکا نـما یریپذجامعه یااستخدام  یاانتخاب  یندهایه فراآنکه متوسل به زور و اجبار شوند، ب

al, 2020). 

در مؤسسات  یو رفتار شهروندی سازمان یشغل یترضا ی،عدالت سازمان ینرابطه ب یینبا هدف تع یپژوهش(، در 2018)1تاندوك و داوك 
است. علاوه بر  یعوامل مؤثر بر عملکرد سازمان ینتراز مهم یکی یرفتار شهروندی سازمان دهدینشان م یجتااند. نانجام داده یآموزش عال

برای  یچارچوب مفهوم یق،تحق ین. در اگذاردیم یرتأث ی، بلکه بر اقتصاد ملگذاردیاثر نم یمل یها تنها بر منابع انسانعملکرد دانشگاه ین،ا
(، 2015) 2ارائه شده است. ساکسنا و ساکسنا یشغل یتو رضا یبه صورت عدالت سازمان یکننده رفتار شهروندی سازمان یینعوامل تع یبررس

 یدنفر از کارمند هر دو بخش خدمات و تول 150در  یبر رفتار شهروندی سازمان یو تعهد سازمان یمشارکت شغل یرتأث یبه بررس یادر مطالعه
 یمشارکت شغل یعنی د،دارن یقابل توجه یروابسته تأث یرهایمستقل بر متغ یرهاینشان داد که متغ یجهختند، نتدر هند با کمک پرسشنامه پردا

 دارند. یبر رفتار شهروندی سازمان یتوجهقابل یرتاث یو تعهد سازمان
مقالات در  یلتروهش پس از فپژ ینا یدر راستا "(یب)فراترکیسازمان یرفتار شهروند یشایندهایپ یارائه الگو "در پژوهش(، 1402احمدیان )

شدند.پس از  یلد مرحله تحلپرداخته بودند وار یسازمان یرفتار شهروند یشایندهایبه موضوع پ یممقاله که به طور مستق 34تعداد  یتنها
 یتارجاع ، حما 3با  یخلاقارجاع، هنجار ا 3با  یارزش اجتماع یشده کدها ییشناسا یکدها ینو از ب یی،کد باز شناسا 70 دتعدا یق،تلف

مفهوم  16وح بالاتر کدها در قالب را داشتند در سط یتعداد ارجاعات در متون پژوهش ینارجاع بالاتر 3با  یارجاع و خود مختار 3سرپرستان با 
 یتمسئول و یاستگزاریس روان، یدار،بهداشتپا یرهبر یهاسبکی،رفتار ی،عواملسازمان ی،عوامل)عوامل فرد یانتخاب دک 7 یتو در نها

 شدند. یین( تعیاجتماع
پرستاران  یسازمان یو رفتار شهروند یحکمت فرد ینرابطه ب یحاضر بررس یقکه هدف تحق"در پژوهش (، 1402) و ناصر یمراد

حاصل از  یج: نتاهایافته " یاخلاق یجانو ه یقضاوت اخلاق ی،بر رفتار اخلاق یدهمدان با تأک یدانشگاه علوم پزشک یآموزش هاییمارستانب
اثر دارد.  یسازمان یو رفتار شهروند یقضاوت اخلاق ی،اخلاق یجانه ی،بر رفتار اخلاق ینشان داد که حکمت فرد ریمعادلات ساختا یلتحل

 یبر رفتار اخلاق یاثر قضاوت اخلاق یاثر دارد. از طرف یو رفتار اخلاق یسازمان یرفتار شهروند ی،بر قضاوت اخلاق یاخلاق یجانه ینهمچن
در (، 1402) زادهیبود. دهقان یتحت اثر رفتار اخلاق یسازمان یرفتار شهروند یت،معنادار بود. در نها یسازمان یو بر رفتار شهروند یرمعنادارغ

و  یشناختروان یتوانمندساز ی،خاطر کارتعلق یابی،یتبا توجه به نقش هو ی؛سازمان یگرا بر رفتار شهروندتحول یرهبر یرتأث "پژوهش 
کارکنان و  یخاطر کارتعلق ی،سازمان یابییتبر هو یمثبت و معنادار یرگرا تأثتحول یپژوهش، نشان داد که رهبر یجنتا"کنش گرا یتشخص

با  ینداشت؛ ول یمعنادار یرتأث یسازمان یبر رفتار شهروند یمگرا به طور مستقتحول یرو هر چند رهبر یندارد، از ا یشناختروان یتوانمندساز
 یرتأث همچنینمعنادار شد.  یرتأث ینا یشناختروان یکارکنان و توانمندساز یخاطر کارتعلق ی،سازمان یابییتهو یانجیم یرهایوجود متغ

                                                           
1Tandock & douck  
2Saxena.& Saxena  
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کنش  یتمثبت و معنادار شد و شخص یسازمان یبر رفتار شهروند یشناختروان یکارکنان و توانمندساز یخاطر کارتعلق ی،سازمان یابییتهو
ن دو یا یتکرد و موجب تقو یفارا ا گریلنقش تعد یسازمان یابییتکارکنان و هو یخاطر کارگرا بر تعلقتحول یرهبر ینب یرر تأثد یزگرا ن

 یسازمان یو رفتار شهروند یشناختقرارداد روان یندر رابطه ب یسازمان یتهو یانقش واسطه یرتأث "در پژوهش  (1402د )رایکمال. رابطه شد
 یشناختمعنادار ندارد، قرارداد روان یرتأث یسازمان یبر رفتار شهروند یشناختقرارداد روان یرنشان داد که متغ یجنتا"استان بوشهر یدر شهردار

در  یسازمان یتهو یرمثبت و معنادار دارد، متغ یرتأث یسازمان یبر رفتار شهروند یسازمان یتمثبت و معنادار دارد، هو یرتأث سازمانی یتبر هو
بر  یارابطه یشناخت. قرارداد روانکندیم گرییانجیبه صورت مثبت و معنادار م یسازمان یو رفتار شهروند یشناختقرارداد روان ینطه براب

و  یارابطه یشناختندارد. قرارداد روان داریمعن یرتأث یبر رفتار شهروند یتبادل یشناختمثبت و معنادار دارد. قرارداد روان یرتأث وندیرفتار شهر
رفتار  یانجینقش م یساختار یالگو یارائه "درپژوهش(،1402) پناهو اسلام یجهرم. مثبت و معنادار دارند یرتأث یسازمان یتبر هو یتبادل

 داریرابطه مثبت و معن یدارا ینشان داد که هوش معنو "کرمانشاه یهاکارکنان دانشگاه یبا عملکرد سازمان یدر رابطه هوش معنو یشهروند
بر عملکرد  ینشان داد که اثر رفتار شهروند یجنتا ینبراوجود دارد ؛ علاوه  یزن یرفتار شهروند یقرابطه از طر یناست و ا یبا عملکرد سازمان

 گزارش شد داریمثبت و معن یبر رفتار سازمان یبود ؛ اثر هوش معنو داریمثبت و معن یزن یسازمان

 

 قیتحق روش و مواد

افزار و نرم یاختارمعادلات س نیو همچن یبر اساس روش دلف یلی( تحلیخته)آمیبیترک یکردرو یکو  یپژوهش از نظر هدف کاربرد ینا
SmartPLS و  یرانمد ی،انشگاهدشامل  یفیپژوهش در بخش ک ی. جامعه آمارباشدیم یو برازش مدل مفهوم ییدیتأ یعامل یلجهت تحل

 یشکعلوم پز یهااهدانشگ یشامل؛ کارکنان ستاد یکه بصورت هدفمند انتخاب شدند و در بخش کم آموزشیو  یکارشناسان مباحث رفتار
تخاب شدند.روش انجام پژوهش ان ینسبت یریگروش نمونه یوهو بوشهر(بودند که به ش یاسوج یراز،ش یعلوم پزشک یهاجنوب کشور )دانشگاه

 ت؛آورده شده اس یرز یهاصورت خلاصه در گامحاضر به
 یهاط با موضوع پژوهش؛ شاخصیعنی بررسی کتب و مقالات مرتب یااول: بر اساس انجام روش تحقیق اسنادی و انجام مطالعات کتابخانه گام

 ی؛هابا مؤلفه یندهاو پسا ی؛شغل هاییژگیو و یسازمان عوامل یریتی،عوامل مد ی؛عوامل فرد-1 ی؛هابا مؤلفه یشایندهامؤثر در قالب؛ پ
 شده است.  یدسته بند ییمؤلفه نها 26به همراه  ی؛و سازمان یفرد یامدهایپ

 یهااعتبار مؤلفه ینتضم یشاخص شد. به علاوه جهت برا یرها و زمؤلفه ییدر انتخاب نها 1ست که در گام از خبرگان و تکنیک دلفیا بدیهی
محتوا  ترینیحو صح ینترمهم ینکهاز ا یناناطم یو برا 2ییمحتوا ییاستفاده شد. در بررسی روا یز( نCVR) ییمحتوا ییپرسشنامه، از روا

 انتخاب شده است.( ال)ضرورت سؤ
افزار و نرم یلات ساختاراز معاد یشده و برازش مدل مفهوم ییشناسا یهاشاخص یرها و زرد شاخص یا یدو تائ یسوم: بررس گام

SmartPLSیشنهاداتو پ گیرییجه.گام چهارم: نت 
 

  هاافتهی ارائه و بحث

مانی استفاده شده است که در ی پیشایندها و پسایندهای رفتار شهروندی سازهارشاخصیزو  هاشاخصاز تکنیک دلفی جهت انتخاب نهایی  
 ی مختصر شده دور نهایی دلفی آورده شده است؛هاپاسخو  هاپرسشجدول زیر، منابع و 

 
 (هاشاخصر بودن تمامی ی دور نهایی دلفی )معتبانمونهنتایج آزمون تی یک  -1جدول 

 t منبع هاهیگو مؤلفه ابعاد

فاصله 

 CVR اطمینان
شاخص 

 تناسب
 بالا پایین

ها
ند

شای
پی

ی 
رد

ل ف
وام

ع
 

یژگی های و -1
 شخصیتی

(، دهقانان و همکاران 1393نیکونام طوسی و همکاران )
(، لی 2014) 3(، پاوالچه1397زاده و همکاران )(، عظیم 1395)

 (2017) 4و همکاران

429/7 81/0 42/1 85 % 92 % 

ضایت ر -2
 شغلی

892/5 58/0 19/1 85 % 92 % 

                                                           
1 Dephi Method 
2 Content Validity Ratio 
3 Pavalache 
4 Li et al 
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 t منبع هاهیگو مؤلفه ابعاد

فاصله 

 CVR اطمینان
شاخص 

 تناسب
 بالا پایین

 عهد سازمانیت -3
(، دهقانان و 1393(، رحیم نیا و همکاران )2003) 1ویلیامز

(، موسوی 1397(، عظیم زاده و همکاران )1395همکاران )
 (1397(، جعفری فکرت و حسینی شکیب )1397)

952/5 63/0 29/1 92 % 96 % 

سئولیت م -4
 اجتماعی

ئو و (، گا1397(، موسوی )1393نیکونام طوسی و همکاران )
 (2017هی )

9/4 49/0 2/1 
100 
% 

100 % 

آگاهی و  -5
 همدلی اجتماعی

 % 96 % 92 35/1 73/0 845/6 (1395موسوی )

علق خاطر ت -6
 کارکنان

 % 96 % 92 27/1 65/0 338/6 (1389طبرسا و همکاران )

تی
یری

مد
ل 

وام
ع

 

هبری ر -7
 تحول آفرین

 (، روشندل و1381(، موغلی )1391رودساز و همکاران )
فکرت  (، جعفری1395دهقانان و همکاران )(، 1394همکاران )

، آرار (1397(، عظیم زاده و همکاران )1397و حسینی شکیب )
 (2019و ابونصیر )

374/6 68/0 32/1 
100 
% 

100 % 

نترل ک -8
 مدیریتی

(، آرار 1395(، دهقانان و همکاران )2000) 2پادساکف و مکنزی
 (2019) 3و ابونصیر

222/5 54/0 23/1 92 % 96 % 

بک س -9
 مدیریتی

(، 1395(، دهقانان و همکاران )2000پادساکف و مکنزی )
 (1397و همکاران ) زادهمیعظ

571/5 58/0 26/1 85 % 92 % 

ی
مان

ساز
ل 

وام
ع

 

رهنگ ف -10
 سازمانی

(، 1395(، دهقانان و همکاران )1394نعیمی و همکاران )
 4(، هوآنگ و همکاران1397جعفری فکرت و حسینی شکیب )

 (2017(، لی و همکاران )2017)
429/7 81/0 42/1 77 % 88 % 

مایت ح -11
 سازمانی

(، عظیم زاده و همکاران 1396فلاحت گر و همکاران )
 (2017(، هوآنگ و همکاران )2012) 5(، آکورام1397)

323/8 96/0 58/1 85 % 92 % 

سرمایه  -12
 های اجتماعی

(، 1397)قادرزاده و شبان (، 1393نیکونام طوسی و همکاران )
 (2017لی و همکاران )

6/4 45/0 17/1 69 % 85 % 

عتماد ا -13
(، روشندل و 1395(، موسوی )1393طوسی و همکاران ) سازمانی

 6(، اسماعیل1397(، عظیم زاده و همکاران )1394همکاران )
 (2017) 7(، لیم و لوسیمور2014)

994/7 83/0 4/1 92 % 96 % 

ساختار  -14
 سازمانی

912/5 6/0 24/1 85 % 92 % 

 % 88 % 77 22/1 62/0 325/6 و سازمانیج -15

یو
ژگ

ی
ها

ی
شغل

ی 
 

همیت ا -16
 وظیفه

(، 2019(، آرار و ابونصیر )2005) 9(، گروث2002) 8لی و آلن
 (1394نعیمی و همکاران )

436/5 62/0 38/1 85 % 92 % 

ستقلال ا -17
 شغلی

177/11 94/0 36/1 
100 
% 

90 % 

شرایط و  -18
امکانات محیطی 

 شغلی
281/15 97/0 31/1 91 % 87 % 

                                                           
1 Williams 
2 Podsakoff & Mckinsey 
3 Arar & Abu Nasra 
4 Hwang et al 
5 Okurame  
6 Ismail 
7 Lim & Loosemore 
8 Lee & Allen 
9 Growth 
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 t منبع هاهیگو مؤلفه ابعاد

فاصله 

 CVR اطمینان
شاخص 

 تناسب
 بالا پایین

ها
ند

سای
پ

 

ی
رد

ف
 

لاقیت و خ -19
 نوآوری

 % 71 % 50 15/1 63/0 62/3 (2017) 2(، نیومن و همکاران2011) 1سیلا

بهبود  -20
 روحیه کارکنان

 % 88 % 77 42/1 81/0 429/7 (2015) 3(، دویس و همکاران1394روشندل و همکاران )

بهبود  -21
 اثربخشی فردی

 % 90 % 99 43/1 11/1 335/14 (2017(، لی و همکاران )2015ویس و همکاران )

ملکرد ع -22
 شهروندی

(، دویس و همکاران 1393نیکونام طوسی و همکاران )
 (2017(، لی و همکاران )2015)

15/6 59/0 19/1 85 % 83 % 

ی
مان

ساز
 

 دبهبو -23
 عملکرد سازمانی

ب (، جعفری فکرت و حسینی شکی1394روشندل و همکاران )
 (2017(، نیومن و همکاران )1397)

227/12 71/0 1 
100 
% 

90 % 

یفیت ک -24
 خدمات

(، لی 2015)(، دویس و همکاران 1397و همکاران ) زادهمیعظ
 (2017و همکاران )

81/10 35/1 92/1 82 % 90 % 

هبود جو ب -25
 سازمانی

، (1394(، روشندل و همکاران )1392شائمی و همکاران )
 (2017نیومن و همکاران )

48/16 02/1 29/1 93 % 87 % 

ضایت ر -26
 ارباب رجوع

(، فلاحت گر و همکاران 1393نیکونام طوسی و همکاران )
 (2014) 4(، آراسلی و همکاران1396)

77/10 3/1 9/1 89 % 91 % 

 

 هاشاخصمؤلفه در پایان مرحله دلفی با توافق خبرگان باقی ماند که تمامی  26ها، در نهایت یشینهپمؤلفه استخراج شده از ادبیات و  57از 
نفر ارزیاب و خبره(  20برای  CVR)حداقل مقدار قابل قبول  اندبوده 42/0بالاتر از  CVRو نیز دارای  5/0داری کمتر از یمعندارای سطح 

 ی باقیماندههاشاخصشده و نتایج نشان از معنادار بودن و معتبر بودن تمامی  813/0اند. مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای دور سوم ماندهیقبا
خلاصه  صورتبهی نهایی دلفی و ضریب هماهنگی کندال بندجمعه علاوه دلفی پایان داد. ب گانهسهتوان به دورهای یمباشد و در نتیجه یم

 جدول زیر نیز آورده شده است؛ در
 

 ی نهایی دلفیبندجمع -2جدول 

 دول سوم دلفی دول دوم دلفی دول اول دلفی
 s W=0.309,Kendall 

Chi-square=16.441 
Sig=0.000 

 s W=0.439,Kendall 
Chi-square=33.336 

Sig=0.001 

 s W=0.703,Kendall 
Chi-square=79.213 

Sig=0.001 

 

%  95ت و در سطح اطمینان گفت که ضریب توافقی کندال معنادار بوده اس توانیم 05/0ی از داریمعنبا توجه به کمتر بودن مقدار سطح 
ه نسبت به مرحله قبل نیز گواه بین خبرگان در هر مراحل قبلی و آخر وجود داشته است. افزایش مقدار ضریب کندال در هر مرحل نظراتفاق

 . باشدیماین مطلب 
علاوه بر روایی محتوایی توسط معیار  نامهپرسشبررسی شد. روایی  نامهپرسشهمچنین در پژوهش حاضر، نخست برای روایی و پایانی ابزار 

)میانگین واریانس استخراج شده(  5AVEروایی همگرا و با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی بررسی گردید. روایی همگرا از طریق معیار 
(. همچنین 2016، 6، روایی همگرای ابزار اندازه گیری تأیید می شود )هایر و همکاران5/0این معیار از  شترشدنیبکه در صورت  شودیمرسی بر

برای بررسی میزان پایایی پرسشنامه از معیارهای روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد. در این روش پایایی توسط دو معیار مورد سنجش 
، تمامی مقادیر از 3قابل قبول است. مطابق با جدول  7/0که هر دو مقادیر بیشتر  CR)7( پایان ترکیبی )2( آلفای کرونباخ، 1دد: واقع می گر

 روایی و پایایی مناسب پرسشنامه حکایت دارند.

                                                           
1 Cilla 
2 Newman et al 
3 Devece et al  
4 Arasli et al 
5 Average Variance Extracted 
6 Hair et al 
7 Composite Reliability 
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 پایایی و روایی ابزار اندازه گیری پژوهش -3جدول 
 هامؤلفه CR AVE آلفا کرونباخ

 رفتار شهروندی سازمانی 5881/0 8971/0 8265/0

 عوامل فردی 5651/0 8819/0 7406/0

 پیشایندها
 عوامل مدیریتی 8226/0 9329/0 7277/0

 عوامل سازمانی 5686/0 7377/0 8007/0

 ی شغلیهایژگیو 5487/0 7839/0 7682/0

 پیامدهای فردی 5332/0 8194/0 7566/0
 پسایندها

 پیامدهای سازمانی 5626/0 8373/0 7195/0

 

 آزمون مدل مفهومی پژوهش

، مدل مفهومی و نهایی پژوهش در حالت تخمین 1ی آن پرداخته خواهد شد. شکل اعتبارسنجدر این قسمت به آزمون مدل مفهومی جهت 
 دهد.یمنشان  هاسازهضرایب استاندارد 

 

 
 استانداردمدل مفهومی و نهایی پژوهش در حالت تخمین ضرایب  -1شکل 

 

 دهد؛یم( نشان t-valueنیز مدل پژوهش را در حالت معناداری ضرایب ) 2شکل 
 

 
 مدل مفهومی و نهایی پژوهش در حالت معناداری ضرایب -2شکل 
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دهای رفتار ی مدل اعم از پیشایندها و پساینهاسازهبر طبق نتایج به دست آمده از آزمون تخمین ضرایب استاندارد و مقادیر معناداری، تمامی 
همه  نیاند؛ بنابراکردهی خود سهم معناداری را ایفا هاسازهی ریگاندازهدرصد معنادار شده و در  99شهروندی سازمان در سطح اطمینان 

یرها و برای هر یک از مس Tکه مقادیر آماری ییازآنجای نهایی شده از دلفی در تکنیک تحلیل عاملی تأیید نیز تأیید شدند. بعلاوه هامؤلفه
 نیز مقدار مناسبی داشت، نشان از برازش مناسب مدل مفهومی و نهایی پژوهش دارد.  GOFبارهای عاملی معنادار شده و شاخص 

 

Gof = √communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × R2̅̅ ̅ = √0/598 × 0/378 = 0/476 
 

 (1رابطه )

 شده است. هاسازهدر پژوهش حاضر و نتایجی حاصل گشت که در این قسمت سعی در تفسیر درست و دقیق نتایج و  هادادهبعد از تحلیل 
 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

 ییتلاش خواهد نمود نما هادانشگاهو بخصوص  یدر نظام آموزش عال یسازمان یفتار شهرونددر حوزه ر یامطالعهپژوهش حاضر، به عنوان 
 یو فرهنگ یاجتماع یط)متناسب با شرایبوم یکردبا رو یسازمان یرفتار شهروند یامدهایو پ هامؤلفهاصول، کاربردها،  یم،از مفاه ترجامعو  یکل

 . یدنما یمو...( ترس هایتوانمند یطی،مح یاسی،س ادی،اقتص
 مؤثرعوامل  ین. اشودیمآن منجر  یامدهایو پ یبه خروج یتکه در نها یستمس یک یندهایبر فرآ مؤثرهستند که  هایییورود ،یشایندهاپ

 یسازمان رفتار شهروندعوامل بر  ینا یراتتأثمربوطه به  یاتبودند. فرض یشغل هاییژگیوو  یسازمان یریتی،عوامل مد ی،شامل عوامل فرد
داشته  یمثبت و معنادار یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یسازمان شهروندی رفتار بر 0٫523 یزانبه م یشدند. عوامل فرد یدتائو  یبررس یزن

 ی،تعهد سازمان ی،شغل یترضا یتی،شخص هاییژگیوچون  ییهاشاخصهمرتبط با شخص شامل  یصو خصا هایژگیو ی،است. عوامل فرد
در عوامل  Podsakoff & Mackenzie, (2016 ) هستند. خاطر کارکنانتعلق ی،اجتماع یو همدل آگاهی ی،اجتماع یتمسئول یریتی،خودمد

 یمختلف یقاتکردند. تحق یمتقس یطیو عوامل مح یکارمندها و رهبر یترا به نگرش و شخص یسازمان یشهروند یدر بروز رفتارها یرگذارتأث
 ,Podsakoff, MacKenziePaine, & Bachrach؛  Li, Kirkman, (2017) ،(2015) Afjaleh; Dehghanan; Mafakheriچون؛ 

 شناسییفهوظکارکنان برونگرا و با  یاو دگرمحور نسبت به سایر کارکنان،  دگر دوستمثل کارکنان  یتیشخص هاتفاوتعنوان کردند  (2001)
بالا نسبت به کارکنان  یو با روحیه داوطلب یمعاشرت نپایین و کارکنا اسیشنیفهوظو با  گرادرون( نسبت به کارکنان یبالا )دو بعد مهم شخصیت

 ینسبت به ارتقاء یادگیر ی، امیدوارینبخوشکارکنان  یا. و اندداشته یشتریب یسازمان یپایین، رفتار شهروند یو با روحیه داوطلب یمعاشرت یرغ
. شودیممنجر  هاآندر  ی،سازمان یاز رفتار شهروند یتغییر در عملکرد دارند، به سطوح بالای یخود برا هایییتواناو اطمینان داشتن نسبت به 

 یسازمان شهروندی رفتار بر 0٫372 یزانهستند که به م یریتیمد یکه شامل رفتارها یسازمان یبر رفتار شهروند یرگذارتأثعوامل  یگردسته د
و..  ینآفرتحول یرهبر یریتیو کنترل مد یریتیمد بکس یریتی؛. عوامل مداندداشته یارمثبت و معناد یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر 

داشته است. عوامل  یمثبت و معنادار یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یسازمان شهروندی رفتار بر 0٫506 یزانبه م یهستند. عوامل سازمان
 هاییهسرما ی،سازمان یتحما ،یسازمانفرهنگ ،یجوسازمان ی،مانند، ساختار سازمان یسازمان یک یو درون یساختار یماشاره به مفاه یسازمان
 ,.Podsakoffچون؛  یمختلف یقات. طبق تحقباشندیم مؤثررفتار شهروندی سازمانی کارکنان  یو.. دارد که بر رو یاعتماد سازمان ی،اجتماع

Mackenzie  (2016)  ،Roshandel & Maqsoodi(2014)  ،Azim Zadeh & Sahibkaran (2017), Moradi & Ismail. (2014). 

Hwang, Wang (2017), Cilla (2017) یهاسازمانکمتر ساختاریافته و  یهاسازمانمعمول سطوح رفتار شهروندی سازمانی در  طوربه 
 رند،.  اعتقاد داDeGroot & Brownlee (2006)کارکنان، بیشتر است.  ینب یجو دوستانه و اعتماد یتی؛فرهنگ باز، حما یارگانیکی، دارا

 رفتار بر 0٫399 یزانبه م یشغل هاییژگیوساختار سازمانی بر ارتباط بین رفتار شهروندی سازمانی و اثربخشی سازمانی تأثیرگذار است. 
 یمتغیرها ی،سازمان یندشهرو یبروز رفتارها یداشته است. برا یمثبت و معنادار یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یسازمان شهروندی
 ,.Podsakoffو... نیز اهمیت دارند.  یشغل یطیو امکانات مح یطو شرا یاستقلال شغل یفه،وظ یتو نقش و شغل مانند اهم هایژگیومربوط به 

Mackenzie (2001) طوربه( یشغل یدرون مندییترضا ی،تنوع شغل ی،)چون بازخورد شغل یشغل هاییژگیوخود عنوان کردند  یقاتدر تحق 
 . اندداشتهارتباط  یسازمان یمختلف رفتار شهروند یهامؤلفهو مثبت با  یمعنادار

 یامدهایپ یعنی؛ یدیبر دو موضوع و مسئله کل یشترب یرفتارشهروند سازمان ینهدر زم یدجد یقاتگفت که تحق ایدب یجنتا یا یندهاپسامورد  در
علوم  یهادانشگاهدر  یفرد پیامدهای بر 0٫502 یزانبه م یسازمان ی(. رفتار شهروندیجدارند)نتا یدتأکآن بر سازمان  یراتتأثکارکنان و  یفرد

 ینکه بر طول زمان و بر افراد انباشته شود چن یزمان یرفتارشهروند سازمان یفرد یامدهایپ ینداشته است. ا یمثبت و معنادار یرتأث یپزشک
 یشافزا یو بهبود عملکرد شهروند یفرد یکارکنان، بهبود اثربخش یهبهبود روح ی،و نوآور یتخلاق یقکارکنان را از طر یاثربخش ی،رفتار
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 یاز سو ینشان دادند بروز رفتارشهروند سازمان  .Newman,Schwarz., Cooper & Sendjaya (2017) یقات. به عنوان مثال تحقدهدیم
. شودیم یفراتر از انتظارت سازمان یبهبود شخص ینوآورانه برا یداوطلبانه و مشتاقانه و طراح یخلاقانه هاییتفعالکارکنان، باعث انجام 

 یامدهایداشته است. پ یمثبت و معنادار یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یسازمان پیامدهای بر 0٫575 یزانبه م نیسازما یرفتار شهروند
 یبهبود جو سازمان یاب،منابع کم یصخدمات، بهبود تخص یفیتک ی،چون بهبود عملکرد سازمان ییهامؤلفهدر  یرفتار شهروند سازمان یسازمان
 & Jafari Fekrat, Shakib،Newman( 2017چون روشندل و همکاران ) یمختلف یقات. تحقکندیم یداپ لیارباب رجوع و... تج یتو رضا

Schwarz., Cooper& Sendjaya (2017)  کارکنان  هاییتفعالکارکنان با انجام دادن  ی،شهروند سازمان یعنوان کردند در اثر رفتارها
 .کندیمکمک  یبه ثبات عملکرد واحد کار ستنده ینیسنگ هاییتمسئول یکه دارا یو کمک به کسان یبغا

 یخودآگاه یبه افراد با سطح بالا یشتریب اراتیاخت یعلوم پزشک یهادانشگاه رانیمد شودیم شنهادیپژوهش، پ نیا جینتا یلذا در راستا
عملکرد  رند،یکار گبه فیانجام بهتر وظا ریکرده و در مس تیریافراد که قادرند احساسات و عواطف خود را مد نیا یبدهند، چراکه توانمندساز

 ،یآموزش یو انتشار محتواها یآموزش یهادوره قیاز طر یدر سطوح مختلف سازمان یجانیآموزش هوش ه نی. همچنبخشدیرا بهبود م نسازما
 یرهبر یهاشود. استفاده از سبک گرانیدهد و موجب درك بهتر احساسات خود و د شیکارکنان را افزا یاجتماع یو همدل یآگاه تواندیم

 یکارکنان، رفتار شهروند یو تعهد سازمان یشغل تیبر رضا یرگذاریجلب اعتماد و تأث قیاز طر ،یمشارکت یهبرسبک ر ژهیواثربخش به
مناسب و  یرفتار یارائه الگوها ،یفرد تیحما ،یجمع هیروح جیترو ،یاهداف سازمان نییبا تب ستیبایم رانیو مد کندیم تیرا تقو یسازمان

عملکرد کارکنان لحاظ  یابیدر ارز یسازمان یرفتار شهروند یهامؤلفه شودیم هیتوص نی. همچننندک لیرا تسه ریمس نینظارت هدفمند، ا
برگزار  هادگاهید انیب یبرا یررسمیحرکت کند و جلسات غ یریگمیو مشارکت کارکنان در تصم ییبه سمت تمرکززدا یگردد، ساختار سازمان

 یارتقا ت،ینها و در کندیم تیرا تقو شرفتیپ زهیانگ ،یفرا نقش یو رفتارها هایتوانمندمتناسب با  یو استقلال شغل تیمسئول یشود. واگذار
 .بخشدیرا بهبود م یو عملکرد سازمان یکار یزندگ تیفیک ،یفرد تیاز خلاق تیو حما یریفرهنگ نقدپذ
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Abstract 

Environmental audit is an important tool to achieve environmental pollution control standards. Environmental 

audit helps organizations to be informed about the actual level of environmental performance and to take corrective 

actions if the performance is lower than the level of environmental standards. The purpose of this research is to 

explain and rank the components and indicators of environmental audit in manufacturing companies. The research 

method is mixed (qualitative and quantitative), which in the qualitative part is based on the foundation's data theory 

method through interviews with 18 experts in 2024. The statistical population of the research, which was selected 

selectively and purposefully, includes accountants, financial managers, auditors and expert faculty members. In 

the quantitative part, Friedman's test was used to rank the environmental audit components. The results of the 

research in the qualitative part showed that the environmental audit components are, respectively: sustainability 

reporting component, pollutant control and reduction component, waste and ecosystem management component, 

environmental and cultural requirements component, and natural resource and energy management component. 

Also, 25 indicators were extracted according to experts' opinions, and in the quantitative part, sustainability 

reporting component ranked first, pollutant control and reduction component ranked second, waste and ecosystem 

management component ranked third, environmental and cultural requirements component ranked fourth, and 

management component Natural resources and energy ranked fifth. Also, by accurately identifying and evaluating 

these components and indicators, manufacturing companies can identify their strengths and weaknesses in the field 

of environmental performance and adopt appropriate improvement measures. 
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Extended Abstract 

 
Introduction 
The success of an environmental audit depends 

on the accurate and comprehensive 

identification of its components and indicators. 

Environmental audit components and indicators 

include a set of criteria and metrics that evaluate 

various aspects of an organization's 

environmental performance. These components 

can include natural resource management, 

waste management, reduction of pollutant 

emissions, efficient use of energy, and 

conservation of biodiversity. To achieve an 

accurate and efficient assessment, it is 

necessary to define these components and 

indicators in a transparent and measurable 

manner. This research aims to explain and rank 

the components and indicators of environmental 

audit. In this regard, first, the literature and 

previous studies in the field of environmental 

audit are reviewed, and then key components 

and indicators are identified and ranked using 

interviews with experts. The results of this 

research can help managers and policymakers 

make better and more effective decisions to 

improve the environmental performance of 

organizations and play an important role in 

sustainable development. Considering the 

issues raised, the following questions are 

answered: 

1. What are the components and indicators of 

environmental auditing? 

2. What is the ranking of the components and 

indicators of environmental auditing? 

 

Methodology 

The aim of the present study is to explain and 

rank the components and indicators of 

environmental auditing. The present study was 

conducted using a mixed method (quantitative 

and qualitative), which in the qualitative part 

was conducted using the grounded theory 

method through interviews with experts. As a 

result, from the perspective of the time 

dimension, it is cross-sectional; because the 

interviews were conducted in 1403. From the 

perspective of the objective, it is exploratory. 

This study is qualitative in terms of the 

implementation process. The statistical 

population of the study, which was selected 

selectively and purposefully, includes 

accountants, financial managers, auditors, and 

expert faculty members in the profession, which 

includes 18 people. In the qualitative part, in the 

first stage, an interview method was used 

through open, axial, and selective coding to find 

the components and indicators of environmental 

auditing in manufacturing companies. In the 

quantitative part, in the second stage, the 

ranking of the components and indicators of 

environmental auditing was carried out using 

the Friedman test and the mean statistic. 

 

Results and discussion 
To collect data, a semi-structured interview was 

used in the qualitative part, the validity of which 

was examined by experts in the form of content 

validity (Strauss & Corbin.1998). In order to 

analyze the data in the qualitative part, open, 

axial and selective coding was used. In the first 

step, in the present study, using the library 

method and interviews with experts and 

conducting open and axial coding, the 

components and indicators of environmental 

auditing in manufacturing companies were 

identified and summarized, and then using the 

interview method, the components and 

indicators of environmental auditing in 

manufacturing companies were finally 

approved by experts, and in the next step, using 

selective coding, the final framework of the 

final model was formed. 

First step: Open coding (initial):In data-driven 

theorizing, open coding is an analytical process 

during which concepts are identified and 

expanded based on their characteristics and 

dimensions. Interviews conducted with experts 

and using relevant article texts, environmental 

audit components and indicators in 

manufacturing companies were extracted and 

conceptualized and named by codes. 

Second stage: Axial coding:The basis of 

classification in axial coding is the study of 

previous research and sufficient knowledge and 

understanding of the subject and theoretical 

mastery of the subject under study and gaining 

insight in order to find commonalities of 

indicators around a specific axis. In this stage, 

the commonality of concepts is identified and a 

classification is made, and as a result, 

environmental audit components and indicators 

in manufacturing companies are created. In this 

section, the researcher deals with 

categorization. In this stage, 5 components and 

25 indicators were identified.Third stage: 

Selective coding: Finally, selective coding was 

carried out to show the relationships between 
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the components and indicators of environmental 

auditing in manufacturing companies. 
 

Conclusion 

According to the research results, the 

environmental audit components in 

manufacturing companies include: 1) the 

natural resources and energy management 

component with indicators of the amount of 

renewable and non-renewable raw materials 

used in production, optimal water consumption 

in production, optimal energy consumption for 

production and renewable energy sources, 2) 

the waste management and ecosystem 

component with indicators of the amount of 

waste produced per production unit, the 

percentage of recycled waste in production, the 

ratio of waste production reduction, the amount 

of reuse of production waste, measures to 

protect local biological species, the amount of 

creation or protection of natural habitats and 

natural habitat protection projects, 3) the 

pollutant control and reduction component with 

indicators of the amount of greenhouse gas 

emissions per production unit, the amount and 

type of pollutants discharged into water and 

soil, measures to treat and reduce pollutants and 

measures to reduce pollutant emissions, 4) the 

sustainability reporting component with 

indicators of corporate governance, attention to 

sustainable development, social responsibility 

Manufacturing companies and observance of 

intergenerational rights, and 5) the component 

of environmental and cultural requirements was 

identified with indicators of the existence and 

implementation of written environmental 

policies, the level of compliance with 

environmental obligations, the level of 

reduction in environmental impacts resulting 

from production activities, investment in 

environmental research and development, the 

level of interaction with stakeholders on 

environmental issues, and environmental 

education programs, according to the experts' 

opinions. 
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 یطیمحستیز یحسابرس یهاها و شاخصمؤلفه یبندو رتبه نییتب
 

 رانیا خاش، ،یواحد خاش، دانشگاه آزاد اسلام ،یگروه حسابدار ار،یاستاد:  رادیه رضایعل
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 رانیزاهدان، ا ،یاسلام واحد زاهدان، دانشگاه آزاد ،یگروه حسابدار ،یدکتر یدانشجو: این یمحراب رضا

 رانیزاهدان، ا ،یواحد زاهدان، دانشگاه آزاد اسلام ،یگروه حسابدار ،یدکتر یدانشجو: یجواد مرادقل

   رانیزاهدان، ا ،یواحد زاهدان، دانشگاه آزاد اسلام ،یگروه حسابدار ،یدکتر یدانشجو: ینیخوشرو مع عارف

 27/90/1403ش: ریذپ  35-44 صص  26/06/1403 :تافیدر

  دهیچک
ها کمک محیطی به سازمان. حسابرسی زیستباشدزیست میمحیط یکنترل آلودگ یبه استانداردها یابیدست یابزار مهم برا کیزیست محیط یحسابرس

های اصلاحی را داممحیطی اقتر بودن عملکرد از سطح استانداردهای زیستمحیطی مطلع شده و در صورت پاییننماید از سطح واقعی عملکرد زیستمی
روش پژوهش به  باشد.میهای تولیدی در شرکت محیطیزیست یهای حسابرسها و شاخصبندی مؤلفهو رتبه نییتبهدف پژوهش حاضر، انجام دهند. 

جامعۀ آماری باشد. یم 1403نفر از خبرگان در سال  18صورت آمیخته )کیفی و کمی( که در بخش کیفی به روش نظریه داده بنیاد از طریق مصاحبه با 
در بخش کمی،  باشد.علمی خبره میحسابداران، مدیران مالی، حسابرسان و اعضای هیئتشامل  صورت گزینشی و هدفمند انتخاب شدندکه به پژوهش

 یحسابرس یهالفهمؤمحیطی از آزمون فریدمن استفاده گردید. نتایج پژوهش در بخش کیفی نشان داد های حسابرسی زیستبندی مؤلفهجهت رتبه
 یطیبوم، مؤلفه الزامات محپسماند و زیست تیری، مؤلفه مدهاندهی، مؤلفه کنترل و کاهش آلایداریپا یاند از: مؤلفه گزارشگرعبارت بیمحیطی به ترتزیست

 یداریپا یمؤلفه گزارشگرش کمی، شاخص طبق نظرات خبرگان استخراج گردید و در بخ 25همچنین،  ی.و انرژ یعیطب بعمنا تیریو مؤلفه مد یو فرهنگ
در رتبه  یو فرهنگ یطیدر رتبه سوم، مؤلفه الزامات مح بومستیپسماند و ز تیریدر رتبه دوم، مؤلفه مد هاندهیدر رتبه اول، مؤلفه کنترل و کاهش آلا

 یدیهای تولها، شرکتها و شاخصمؤلفه نیا قیدق یابیو ارز ییشناسا اب ن،یهمچن در رتبه پنجم قرار گرفت. یو انرژ یعیمنابع طب تیریچهارم و مؤلفه مد
 را اتخاذ کنند. یکرده و اقدامات بهبود مناسب ییمحیطی شناسانقاط قوت و ضعف خود را درزمینه عملکرد زیست توانندیم
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  مقدمّه

از  یکی داریتوسعه پاهمچنین، است.  عیها و صناسازمان یبرا یساسا یهااز ضرورت یکیمحیطی امروز، توجه به مسائل زیست یایدر دن
 ،یمیاقل راتییدرباره تغ یعموم یآگاه شیبا افزا(. Piri, 2024)به آن توجه کنند  دیها بادر عصر حاضر است که شرکت یدیمسائل کل

 دار،یمحیطی و بهبود عملکرد پازیست یات منفکاهش اثر یها براانتظارات از سازمان ،یعیمنابع طب بیمحیطی و تخرزیست یهایآلودگ
و بهبود عملکرد  یابیارز یبرا یدیکل یعنوان ابزارمحیطی بهزیست یراستا، حسابرس نییافته است. در اتوجهی افزایشطور قابلبه

موردتوجه قرارگرفته است  ترشیزیست بها در قبال جامعه و محیطشرکت تیجوامع مسئول شرفتیبا پ .شودیها مطرح ممحیطی سازمانزیست
(shahabi et al., 2025). پرداخته شده است  یو توسعه اجتماع داریپا ینیارزش آفر ،یبه مباحث عدالت اجتماع ییدر پژوهش ها ن،یهمچن

 (.Karimi et al., 2024; Abbasi et al., 2024; Khodaie et al., 2024گردد ) یم داریو تسعه پا یطیمح ستیز یکه مرتبط به حسابرس
 یمال یحسابرس یبرا ییباشد و نبود الگوزیست میمحیط یکنترل آلودگ یبه استانداردها یابیدست یابزار مهم برا کیزیست محیط یحسابرس
 Dareh Zarashki)باشدنشدن آن می ییاجرا یهااز چالش یکی یهای دولتمحاسبات کشور بر شرکت وانیمحیطی جهت نظارت دزیست

et al., 2023).  رانیفشار سهامداران بر مد توانیامر را م نیا لیرو به گسترش است. دل یطیمحستیز یامروزه ارزش حسابداررو ازاین؛ 
 شرفتیو پ رشد امروزه با .(Jafari et al. 2023 دانست ) یطیمحستیعملکرد ز یابیو ارز یطیمحستیبر مسائل ز شتریمنظور تمرکز ببه

و  باشدیموردتوجه م اریبس یمعضل آت کیعنوان امروز، بلکه به یدغدغه جهان کیعنوان محیطی نه بهزیست یهایندگیآلا شیجوامع، افزا
سازمان  .(Moulai Birgani et al., 2025) موردتوجه قرار داد توانیرا م یمختلف یهاسبز در حوزه یسطح کارکردها شیآن افزا یبر مبنا

جوامع و توجه به حقوق بشر، افزون بر  شرفتیبا پ(. Khodaparast et al., 2024جتماعی اقدام نمایند )ها نسبت به پیاده سازی مسئولیت ا
تنها  گریموردتوجه قرارگرفته است. سهامداران د زین طیها در قبال جامعه و محشرکت تیمسئول ،یسود ده یعنیها متداول شرکت تیمسئول

اکنون . همشوندینفعان شرکت محسوب میذ زین ندهیآ یهانسل یکارکنان و دولت و حت ان،یبلکه شهروندان، مشتر ستندیشرکت ن نفعانیذ
 یاجتماع تیدر انجام مسئول تی. موفقکنندیآن تلاش م یفایخود واقف بوده و در جهت ا تیمسئول نیدر سراسر جهان، به ا یادیز یهاشرکت

است. با  طیدرهر شرا یتماعاج تیعوامل و ابعاد مختلف مسئول ییبسته به شناساوا منطبق با فرهنگ و جامعه، یالگوها جادیدر شرکتها و ا
آلودگی  .(Zarezadeh et al., 2024) قرار داد یشرکتها را مورد واکاو یاجتماع یتهایتوان ابعاد بروز مسئول یم ارهایعوامل و مع نیشناخت ا

ترین عنوان یکی از آلودهقدری شدت یافته که پایتخت آن بهز، در ایران بهترین معضلات جامعۀ بشری امروعنوان یکی از مهمزیست بهمحیط
عنوان تلاشی در جهت حفاظت از زیست را بهکارگیری حسابداری و حسابرسی محیطشهرهای جهان شناخته شده است. این موضوع لزوم به

های اصلی این حسابرسی رویه .طی پرداخته شده استمحیکند. در این پژوهش به بررسی توصیفی حسابرسی زیستزیست توجیه میمحیط
 .(Bekharadi Nasab & Jolanejad, 2016) کندمحیطی، بررسی و ارزیابی میها را دربارۀ موضوعات زیستهای اقتصادی و سازمانبنگاه

یطی بوجود آمده است. همچنین، محعنوان حسابرسی زیستها، شاخه ای از حسابرسی بهزیست در سازمانبا توجه به اهمیت موضوع محیط
محیطی حسابداری زیست(. Deat, 2004زیست بررسی می گردد )محیطی سازمان بر اساس اهداف و قوانین مربوط به محیطعملکرد زیست

ها رکتمحیطی منجر به بهبود عملکرد مالی شمحیطی و اقتصادی بنا شده است. عملکرد زیستهای زیستبراساس مفاهیم، معیارها و ارزش
زیست های خاص در محیطگیری اثرات فعالیتمحیطی برای اندازهزیست اساساً یک ابزار مدیریت زیستشود. در این راستا حسابرسی محیطمی

زیست برای کمک در برابر معیارها یا استانداردهای تعیین شده است که به ارتقای کیفیت گزارشگری مالی کمک خواهد کرد. حسابرسی محیط
 & Akbari) گیرندزیست مورد استفاده قرار میهای انسانی موجود، با هدف کاهش اثرات نامطلوب این فعالیت ها بر محیطبهبود فعالیتبه 

Pourzmani, 2017). شناخته شده  کمیو  ستیدر قرن ب یجهان یهاتیاولو نیتراز مهم یکیعنوان زیست بهمحیط تیفیحفظ و بهبود ک
 راتییامر منجر به تغ نییافته و اافزایش یریزیست به طرز چشمگو محیط یعیفشار بر منابع طب ،یو رشد صنعت تیجمع شیاست. با افزا

عملکرد  یمحیطی و ارتقازیست یدر کاهش اثرات منف عیها و صنانقش سازمان ان،یم نیشده است. در ا یمتعدد یهامحیطی و چالشزیست
و نظارت بر عملکرد  یابیمحیطی است که به ارززیست یحسابرس نه،یزم نیمؤثر در ا یاز ابزارها یکیت. اس افتهی یاژهیو تیآنها، اهم داریپا

تطابق  زانیم ،یامستند و دوره ک،یستماتیصورت ساست که به یندیمحیطی فرآزیست یحسابرس .کندیها کمک ممحیطی سازمانزیست
نقاط قوت و ضعف  ییبه شناسا ندیفرآ نی. ادهدیقرار م یابیمحیطی را مورد ارززیست یامقررات و استاندارده ن،یسازمان با قوان یهاتیفعال

 یحسابرس تیحال، موفق نی. با اکندیمحیطی کمک مزیست یهاسکیبهبود و کاهش ر یهافرصت صیتشخ ،محیطیعملکرد زیست
محیطی شامل زیست یحسابرس یهاو شاخص هاؤلفهمآن دارد.  یهاها و شاخصو جامع مؤلفه قیدق ییبه شناسا یمحیطی بستگزیست

 توانندیها ممؤلفه نی. اپردازندیمحیطی سازمان ممختلف عملکرد زیست یهاجنبه یابیها هستند که به ارزو سنجه ارهایاز مع یامجموعه
به  یابیدست یباشند. برا یستیو حفظ تنوع ز ،یاز انرژ نهیاستفاده به ها،ندهیپسماند، کاهش انتشار آلا تیریمد ،یعیمنابع طب تیریشامل مد

 نییپژوهش با هدف تب نیا شوند. فیتعر یریگصورت شفاف و قابل اندازهها بهها و شاخصمؤلفه نیو کارآمد، لازم است ا قیدق یابیارز کی
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درزمینه  نیشیو مطالعات پ اتیادب یررسراستا، ابتدا به ب نیمحیطی انجام شده است. در ازیست یحسابرس یهاها و شاخصمؤلفه یبندو رتبه
. می گردد یبندو رتبه ییشناسا یدیکل یهاها و شاخصمؤلفه ،مصاحبه با خبرگانمحیطی پرداخته شده و سپس با استفاده از زیست یحسابرس

ها کمک محیطی سازمانرد زیستبهبود عملک یبهتر و مؤثرتر برا ماتیدر اتخاذ تصم گذاراناستیو س رانیبه مد تواندیپژوهش م نیا جینتا
 شود:با توجه به مباحث مطرح شده به سؤال های زیر پاسخ داده می .دینما فایا داریدر توسعه پا یکند و نقش مهم

 کدام اند؟ محیطیزیست یهای حسابرسها و شاخصمؤلفه .1
 محیطی به چه صورت است؟های حسابرسی زیستها وشاخصبندی مؤلفهرتبه .2
 

 پژوهش نهیشیپ وی نظری مبان

(. Frey & Johnson, 2000زیست تبدیل شده است )محیطی، ابزاری برای حفظ و دستیابی به استانداردهای کنترل محیطحسابرسی زیست
ها انجام محیطی سازمانعملکرد زیست یابیارز یاست که برا ینیو ع یامستند، دوره ک،یستماتیس ندیفرآ کیمحیطی زیست یحسابرس

تطابق با  نیها و همچنمحصولات و خدمات سازمان ها،تیمحیطی فعالاثرات زیست یابیو ارز ییمنظور شناسابه ینوع حسابرس نی. اشودیم
 یابیو ارز یاست که به بررس یندیمحیطی فرآزیست یحسابرسهمچنین، . ردیگیمحیطی صورت مزیست یاستانداردهامقررات و  ن،یقوان
 .کندیم نییمحیطی را تعزیست یمقررات و استانداردها ن،یها با قوانتطابق آن زانیو م پردازدیها مسازمان یهاتیمحیطی فعالزیست راتیتأث

منظور به ،ینیصورت عشواهد به یابیبه دست آوردن و ارز یمستقل و مستند برا ک،یستماتیس ندیفرآ کیعنوان محیطی بهزیست یحسابرس
 یحسابرس شده است. فیتعر یحسابرس یارهایمحیطی با معزیست تیریمد یهاستمیو س طیشرا دادها،یرو ها،تیتطابق فعال زانیم نییتع

منظور کمک محیطی سازمان، بهعملکرد زیست ینیو ع یامستند، دوره ک،یستماتیس یابیاست که شامل ارز یتیریابزار مد کیمحیطی زیست
 .شودیمربوطه، م ینمحیطی سازمان، از جمله تطابق با الزامات قانوزیست یهاستایانطباق با س یابیو ارز اتیدر کنترل عمل تیریبه مد

 فیمحیطی تعرزیست تیریمد یهاستمیمحیطی و سزیست یانطباق با الزامات قانون یابیارز یبرا یعنوان ابزارمحیطی بهزیست یحسابرس
 لی(. دلاDeat, 2004شده است ) فیمحیطی تعرزیست یازهاین یو هدفمند برا کیستماتیس ینیبازب ،محیطیزیست یحسابرس شده است.

از کشورها  یاریمحیطی در بسو مقررات زیست نیو مقررات: قوان نیتطابق با قوان( 1عبارتند از:  هامحیطی در سازمانزیست یحسابرس تیاهم
(. Boiral & Sala, 1998سابرسی رعایت است )محیطی نوعی ححسابرسی زیستشدن هستند.  تررانهیگو سخت رییطور مداوم در حال تغبه

 یقانون یهامیو تحر هامهیحاصل کرده و از جر نانیمقررات اطم نیتا از تطابق با ا کندیها کمک ممحیطی به سازمانزیست یحسابرس
طی از سوی دیگر توجه محیکنند طی دهه های اخیر روند فزاینده پیشرفت صنعتی از یک سو و محدودیت منابع طبیعی و زیست یریجلوگ

ها برای پذیرش مسئولیت های زیست جلب نموده، همچنین تقاضای روز افزون ذینفعان از شرکتجامعه بشری را به مساله حفظ محیط
 (.Safwani et al, 2021د )محیطی و اجتماعی تشویق می کنها را به درگیر شدن در مسئولیت های زیستاجتماعی، شرکت

 دهند،یانجام م نهیزم نیدر ا یو اقدامات موثر کنندیمحیطی توجه مکه به مسائل زیست ییهاشهرت سازمان: سازمانو  ریبهبود تصو( 2
از تعهد سازمان به  یگواه کیعنوان به تواندیمحیطی مزیست یدارند. حسابرس یبهتر ریخود تصو انیو مشتر یعموم دگاهیمعمولاً در د

 هیو مواد اول یانرژ ،یعیو کاهش مصرف منابع طب یی: شناسایوربهره شیو افزا هانهیکاهش هز( 3، محیطی عمل کندزیست یهاتیمسئول
زیست امر نه تنها به نفع محیط نیسازمان شود. ا یوربهره شیو افزا هانهیمنجر به کاهش هز تواندیمحیطی مزیست یحسابرس قیاز طر

باشد محیطی میمحیطی به معنای شناسایی و گزارشگری هزینه های زیستسابداری زیست، حبه همراه دارد زین یاقتصاد یایاست، بلکه مزا
(Salewski & Zülch, 2014 .)4 )یهاسکیتا ر کندیها کمک ممحیطی به سازمانزیست یمحیطی: حسابرسزیست یهاسکیر تیریمد 

باشد که در صورت عدم  یو اعتبار یمال ،یقانون یهاسکیل رشام تواندیم نیکنند. ا تیریو مد ییمحیطی را شناسامرتبط با مسائل زیست
ها سازمان ،محیطیزیست یحسابرس قی: از طرداریو توسعه پا ینوآور یارتقا( 5، باشد هبر سازمان داشت یجد راتیتأث تواندیم ح،یصح تیریمد
و کارآمدتر  دارتریپا یهاحلبه توسعه راه تواندیم ندیفرآ نیکنند. ا ییخود شناسا یندهایو بهبود فرآ ینوآور یبرا یدیجد یهافرصت توانندیم

محیطی و : توجه به مسائل زیستنفعانیتعاملات مثبت با ذ شیافزا( 6، و بود هدزیست و سازمان خوامنجر شود که در بلندمدت به نفع محیط
 یکارکنان و جامعه محل گذاران،هیسرما ان،یمانند مشترمختلف  نفعانیتعاملات مثبت با ذ شیبه افزا تواندیمحیطی مزیست یحسابرس یاجرا

محیطی شامل چهار مرحله حسابرسی زیست منجر شود. ازماناز س تیحما شیروابط و افزا تیبه تقو تواندیتعاملات مثبت م نیکمک کند. ا
( اثبات 1محیطی شامل، داف حسابرسی زیست(. اهArens et al., 2003باشد )قرارداد، برنامه ریزی حسابرسی، آزمون محتوا و گزارشگری می

( ریسک ناشی از فعالیت های قانونی و غیر 3زیست و ( ارزیابی اثربخشی سیستم های مدیریت محیط2محیطی، رعایت الزام های زیست
حیطی مطلع شده و در منماید از سطح واقعی عملکرد زیستها کمک میمحیطی به سازمانها را داشته باشد  حسابرسی زیستقانوی سازمان
 (.Pfaff & Sanchirico, 2000های اصلاحی را انجام دهند )محیطی اقدامتر بودن عملکرد از سطح استانداردهای زیستصورت پایین
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 نیدر اپرداختند.  رانیا یهای دولتمحیطی جهت نظارت بر شرکتزیست یمال یحسابرس یارائه الگودر پژوهشی به (، 1401داره زارشکی )
با مصاحبه از  1400 زییپا در و دیگرد ییشناسا یفیک یمحتوا لیتحل یو روش آمار قیتحق اتیبراساس مطالعه ادب هیاول یهاژوهش شاخصپ

. سپس با استفاده از دندیگرد یینها ه،یهای اولشاخص یز روش دلفعنوان خبره و با استفاده امحاسبات کشور به وانینفر حسابرسان د 35
 لیتحل کپارچهیصورت به ن،ییها تعشاخص نیمتلب و اکسل روابط ب یو با نرم افزارها یریتفس -یساختار یزمدل سا یدولوژپرسشنامه و مت

 ییهای شناساشاخص یابستگمک قدرت نفوذ و و کیم لیبا استفاده از تحل تی. در نهادیرسم گرد یریتفس -یساختار یو گراف مدل ساز
کرونباخ محاسبه شده  یآلفا بیستفاده از ضربا ا ییایو پا ییصورت محتوابه یی.روادیگرد میستر یینها یگوقرارگرفته و ال یابیشده مورد ارز

 یاستانداردها و رهنمودها ،محیطیزیست یحسابدار یچهار شاخص استانداردها یمحیطی دارازیست یمال یحسابرس ج؛یاست. بر اساس نتا
محاسبات کشور و اصول  وانیمحیطی دزیست یحسابرس یاستانداردها ورهنمودها  ،یو آسوسا ینتوسایا یمحیطی منتشره از سوزیست

گذار  ریشاخص تاث یشده حسابدار رفتهیمحیطی و اصول پذزیست یحسابدار یهای استانداردهاباشد. که شاخصمی یشده حسابدار رفتهیپذ
 یو رهنمودها و استانداردها یو آسوسا ینتوسایا یاز سو محیطی منتشرهزیست یهای استانداردها و رهنمودهادر الگو بوده و شاخص

طراحی مدل در پژوهشی به (، 1401) و همکاران یصفوان را بر الگو دارند. ریتاث نیمحاسبات کشور کمتر وانیمحیطی دزیست یحسابرس
نفر از خبرگان دانشگاه در  12، ابتدا ی است. در این پژوهش که مبتنی بر روش شناسی کیفی و کمپرداختندای حسابرسی سبز مضامین گزاره

پژوهش  48محیطی را از میان های حسابرسی زیستها و گزارهحوزه حسابداری و مالی در بخش فراتحلیل و دلفی مشارکت داشتند تا مؤلفه
ده شد. در بخش کمی با فی استفااز تحلیل دل های شناسایی شده،منظور رسیدن به کفایت نظری مؤلفه و گزارهمشابه شناسایی و سپس به

های ماتریسی تلاش شد تا گیری همگن انتخاب شده بودند، با استفاده از پرسشنامهنفر از شرکای حسابرسی که از طریق نمونه 20مشارکت 

 3کیفی از وجود بندی شوند. نتایج در بخش تحلیل ای لایهاثرترین مضامین گزارهتا کم  های شناسایی شده در طیفی از تاثیرگذارترینگزاره
های ای نهایی مبتنی بر کفایت نظری حکایت دارد و در بخش کمی مشخص شد ارزیابی سطح ریسکمضمون گزاره 15مؤلفه اصلی در قالب 

های مورد بررسی در سطح هفتم، محیطی شرکتها برای ذینفعان  در سطح هشتم و ارزیابی میزان خسارات زیستمحیطی شرکتزیست
بررسی تأثیر ساختار مدیریت شرکت پژوهشی به  در(، 1396ی )و پورزمان یاکبر.باشندمحیطی میکارکردهای حسابرسی زیست تاثیرگذارترین

شرکت پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار  175یق تعداد . در این تحقپرداختندمحیطی و کیفیت گزارشگری مالی بر رابطه حسابرسی زیست
رم های پانل از ابزار نهای آماری به روش دادهها با انجام تحلیل. جهت آزمون فرضیهبررسی شده است 1389 -1394تهران در دوره زمانی

ر رابطه حسابرسی دهد ساختار مدیریت شرکت بهای پژوهش نشان میو مدل رگرسیون خطی استفاده شده است. یافته ایویوز افزاری
بررسی توصیفی حسابرسی در پژوهشی به (، 1395) نسب و جلُانِجاد یبخراد. دمحیطی و کیفیت گزارشگری مالی شرکت تأثیر دارزیست
 باشدباشد و هدف آن بررسی مزایا و معایب این نوع حسابرسی میتوصیفی می روش پژوهشی در این مطالعه مروریپرداختند. محیطی زیست

های آینده؛ همچنین های جاری و مسئولیتگذشته، مسئولیتهای شواهد مطالعۀ حاضر نشان داد که حسابرسی رعایت یا حسابرسی مسئولیت.
زمان، حسابرسی محصولات حسابرسی فرایندهایا حسابرسی تأثیر خرید یا تحصیل یک شرکت جدید، حسابرسی اثرات محیطی منطقۀ استقرار سا

دهد که نتایج نشان می. زیست هستندهای متداول و مرسوم حسابرسی محیطمحیطی مدیریت، از شیوههای زیستتولیدی و حسابرسی رویه
 .شودجویی در منابع سازمان میط کار و صرفهزیست منجر به بهبود محیحسابرسی محیط
محیطی و گزارشگری مالی پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد در پژوهشی به بررسی ارتباط بین حسابرسی زیست(، 2016) 1ارنهارت و لئونارد

 نییتب(، در پژوهشی به 2004استنفورد ) محیطی و کیفیت گزارشگری مالی تاثیر دارد.بطه بین حسابرسی زیستها بر راکه ساختار شرکت
محیطی یک بررسی داوطلبانه از عملیات و پرداخت. نتایج پژوهش نشان داد که حسابرسی زیست محیطیزیست یقانون حسابرس بیتصو

زیست محیطی، کارایی و اثربخشی سیستم مدیریت محیطعایت قوانین و مقررات زیستفعالیت های سازمان است که برای ارزیابی چگونگی ر
در پژوهش (، 2000) و همکاران 2یهامفر نماید.زیست توسط سازمان را بررسی میانجام می گردد. همچنین، آسیب های وارده شده به محیط

محیطی به دو گروه بررسی وضعیت رعایت قوانین و ابرسی زیستمحیطی پرداخت. نتایج پژوهش نشان داد که حسبه تبیین حسابرسی زیست
 زیست در سازمان طبقه بندی می گردد.محیطی و بررسی مدیریت محیطمقررات زیست

 

 قیتحق روش و مواد

و  باشد. پژوهش حاضر به روش آمیخته )کمیمی محیطیزیست یهای حسابرسها و شاخصبندی مؤلفهو رتبه نییتبهدف پژوهش حاضر، 
درنتیجه، از منظر بعد زمانی، باشد. میکیفی( صورت گرفته است که در بخش کیفی به روش نظریه داده بنیاد از طریق مصاحبه با خبرگان 

وهش، از منظر فرایند اجرا از نوع کیفی این پژ. اند. از منظر هدف، از نوع اکتشافی استشدهانجام 1403ها در سال مقطعی است؛ زیرا مصاحبه
                                                           
1 Earnhart & Leonard 
2 Humphrey 
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علمی حسابداران، مدیران مالی، حسابرسان و اعضای هیئتشامل  صورت گزینشی و هدفمند انتخاب شدندکه به جامعۀ آماری پژوهش. است
 یی حسابرسهاها و شاخصمؤلفه در بخش کیفی در مرحله اول جهت یافتن شود.نفر است را شامل می 18خبره در حرفه که شامل 

های تولیدی از روش مصاحبه از طریق کدگذاری باز، محوری و گزینشی استفاده گردید، در بخش کمی در مرحله در شرکت محیطیزیست
 با استفاده از آزمون فریدمن و آماره میانگین انجام گردید. محیطیزیست یهای حسابرسها و شاخصمؤلفه بندیدوم رتبه

 

  هاافتهی ارائه و بحث

  

 خبرگان پژوهش
 باشند.نفر می 5علمی دانشگاه نفر  و اعضای هیئت 6نفر، حسابرسان  3نفر، مدیران مالی  4تعداد خبرگان به تفکیک: حسابداران،   -1در جدول 

 خبرگان پژوهش -1جدول

 تعداد شغل ردیف
 4 حسابداران 1

 3 مدیران مالی 2

 6 حسابرسان 3

 5 علمی دانشگاهاعضای هیئت 4

 18 جمع

 

 اطلاعات جمعیت شناختی

دهد که بیشترین درصد ارائه گردیده است. اطلاعات نشان می  -6الی  -2شناسی در جدولوتحلیل اطلاعات جمعیتنتایج حاصل از تجزیه
لات بیشترین درصد اند، در ارتباط با تحصینیز جنسیت خود را زن گزارش کرده  17/0جنسیت خود را مرد و کمترین در صد  83/0پاسخگویان 
اند، در ارتباط با رشته گزارش کرده نیز تحصیلات خود را دکتری  28/0تحصیلات خود را فوق لیسانس و کمترین در صد   72/0پاسخگویان 

 نیز رشته تحصیلی خود را مدیریت گزارش  11/0رشته تحصیلی خود حسابداری و کمترین در صد   72/0تحصیلی بیشترین درصد پاسخگویان 
 نیز شغل خود را مدیر مالی  17/0و کمترین در صد  شغل خود را حسابرس 33/0اند، در ارتباط با شغل بیشترین درصد پاسخگویان کرده

نیز سابقه   17/0سال و کمترین در صد  15تا  10را خود  سابقه کار  33/0اند، در ارتباط باسابقه کار بیشترین درصد پاسخگویان گزارش کرده
 . اندسال به گزارش کرده  5تا  1ین  خود را ب

 :باشدزیر می صورتبه لیوتحلهیتجزنتایج حاصل از 
 

 ی)جنسیت(شناستیجمعاطلاعات  -2جدول 

 عنوان شرح فراوانی درصد

 مرد 15 83/0

ت
سی

جن
 

 زن 3 17/0

  کل 18 100

 ی)میزان تحصیلات(شناستیجمعاطلاعات   -3جدول

 عنوان شرح فراوانی درصد

 فوق لیسانس 13 72/0

ن 
زا

می

لا
صی

ح
ت  ت

 دکتری 5 28/0

  کل 18 100
 

 ی)رشته تحصیلی(شناستیجمعاطلاعات   -4جدول 

 عنوان شرح فراوانی درصد

 حسابداری 13 72/0

ه 
شت

ر

ی
صیل

ح
ت

 

 حسابرسی 3 17/0

 مدیریت 2 11/0

  کل 18 100

 ی)شغل(شناستیجمعاطلاعات   -5جدول 

 عنوان شرح فراوانی درصد

 حسابدار 4 22/0

غل
ش

 

 مدیر مالی 3 17/0

 حسابرس 6 33/0

 یعلمئتیه 5 28/0

  کل 18 100
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 ی )میزان سابقه کار(شناستیجمعاطلاعات   -6جدول 

 عنوان شرح فراوانی درصد
17/0 3 1-5 

ار
 ک

قه
ساب

 

22/0 4 6-10 

33/0 6 10-15 

 15بالای  5 28/0

 کل 18 100

 

 های بخش کیفی یافته
 محتوا توسط خبرگان مورد ییصورت رواشده که روایی آن بهاستفاده کیفیساختاریافته در بخش  یمهها از مصاحبه نآوری دادهجمع جهت

زینشی در بخش کیفی با استفاده از کدگذاری باز و محوری و گها داده وتحلیلتجزیهمنظور به .(Strauss & Corbin.1998) بررسی قرار گرفت
ها و مؤلفه با خبرگان و انجام کدگذاری باز و محوری ای و مصاحبهدر قدم اول، در پژوهش حاضر با استفاده از روش کتابخانه. استفاده شد

ها و مؤلفه ،مصاحبهشناسایی و تلخیص گردید و سپس با استفاده از روش  های تولیدیدر شرکت محیطیزیست یهای حسابرسشاخص
به تأیید نهایی خبرگان رسیده و در مرحله بعد با استفاده از کدگذاری گزینشی،  های تولیدیدر شرکت محیطیزیست یابرسهای حسشاخص

  چارچوب نهایی مدل نهایی شکل گرفت.

اسایی و بر اساس مفاهیم شن ، آن طیدر که  بودهپردازی داده محور کدگذاری باز فرآیندی تحلیلی در نظریه : کدگذاری باز )اولیه(:مرحله اول

های ها و شاخصمؤلفه ت مرتبط،لامتون مقا و با استفاده ازشده با خبرگان  های انجامشوند. مصاحبهخصائص و ابعادشان بسط داده می
 گردیدند. گذاری و توسط کدها نام هپردازی شداستخراج و مفهوم های تولیدیدر شرکت محیطیزیست یحسابرس

های پیشین و شناخت کافی و احاطه به موضوع ی پژوهش، مطالعهدر کدگذاری محوری بندیاساس طبقه وری:: کدگذاری مح مرحله دوم

در این  .باشدمیها حول یک محور مشخص یافتن مشترکات شاخص منظوربهمطالعه و دستیابی به بینشی  موردو تسلط نظری به موضوع 
در  محیطیزیست یهای حسابرسها و شاخصمؤلفهورت پذیرفته و در نتیجه بندی صوجه اشتراک مفاهیم مشخص شده و دسته مرحله،
 شاخص شناسایی گردید. 25مؤلفه و  5 در این مرحله پردازد.پردازی میشوند. در این بخش محقق به مقولهایجاد می های تولیدیشرکت

در  محیطیزیست یهای حسابرسها و شاخصمؤلفهنشان دادن روابط میان  جهت پایاندر  : کد گذاری گزینشی)انتخابی(:مرحله سوم

 شده است. داده در کدگذاری گزینشی نشان -7جدول که در  گرفتآمده، کدگذاری گزینشی انجام  دستبه های تولیدیشرکت
 

 های تولیدیدر شرکت محیطیزیست یهای حسابرسها و شاخصمؤلفهشناسایی  - 7جدول 

 هاشاخص هامؤلفه عنوان

ی
سای

شنا
 

فه
مؤل

ص
اخ

 ش
ا و

ه
رس

ساب
 ح

ی
ها

 ی
ت

یس
ز

ی
یط

مح
 

ت
رک

 ش
در

ی
ید

تول
ی 

ها
 

مدیریت منابع طبیعی و 
 انرژی

 دیدر تول ریدپذیرتجدیو غ ریدپذیتجد هیمصرف مواد اول زانیم

 مصرف بهینه آب در تولید

 مصرف بهینه انرژی جهت تولید

 ریدپذیتجد یمنابع انرژ

 بوممدیریت پسماند و زیست

 دیواحد تول یشده به ازا دیپسماند تول زانیم

 ی در تولیدافتیباز یدرصد پسماندها

 پسماند دینسبت کاهش تول

 یدیتول یاستفاده مجدد از پسماندها زانیم

 یمحل یستیز یهااقدامات حفاظت از گونه

 یعیطب یهاستگاهیحفاظت از ز ای جادیا زانیم

 یعیطب یاهستگاهیحفاظت از ز یهاپروژه

 هاندهیکنترل و کاهش آلا

 دیواحد تول یبه ازا یاگلخانه یانتشار گازها زانیم

 شده در آب و خاک هیتخل یهاندهیو نوع آلا زانیم

 هاندهیو کاهش آلا هیاقدامات تصف

 هاندهیاقدامات کاهش انتشار آلا
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 هاشاخص هامؤلفه عنوان

 گزارشگری پایداری

 راهبری شرکتی

 رتوجه به توسعه پایدا

 های تولیدیمسئولیت اجتماعی شرکت

 رعایت حقوق بین النسلی

 الزامات محیطی و فرهنگی

 محیطی مدونزیست یهااستیس یوجود و اجرا

 محیطیتطابق با تعهدات زیست زانیم

 یدیتول یهاتیاز فعال یمحیطی ناشکاهش اثرات زیست زانیم

 محیطیو توسعه زیست قیدر تحق یگذارهیسرما

 محیطیدر مورد مسائل زیست نفعانیتعامل با ذ زانیم

 محیطیزیست یآموزش یهابرنامه

 

 یافته های بخش کمی

مؤلفه اند از: عبارت بیمحیطی به ترتزیست یحسابرس یهامؤلفه یبندرتبه یبندرتبه ،طبق آزمون فردیدمن(  و 8با توجه به اطلاعات جدول )
الزامات ، مؤلفه بوم در رتبه سومپسماند و زیست تیریمد مؤلفه در رتبه دوم، هاندهیکنترل و کاهش آلامؤلفه ر رتبه اول، د یداریپا یگزارشگر

 قرار گرفت. پنجمدر رتبه  یو انرژ یعیمنابع طب تیریمدمؤلفه و  ی در رتبه چهارمو فرهنگ یطیمح
 

 محیطیهای حسابرسی زیستمؤلفه یبندرتبه   8-جدول

 رتبه آماره میانگین محیطیهای حسابرسی زیستمؤلفه

 5 98/3 یو انرژ یعیمنابع طب تیریمد

 3 27/4 بومپسماند و زیست تیریمد

 2 39/4 هاندهیکنترل و کاهش آلا

 1 58/4 یداریپا یگزارشگر

 4 05/4 یو فرهنگ یطیالزامات مح

 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

بهبود عملکرد  یهوشمندانه برا یاستراتژ کیاست، بلکه  یو قانون یضرورت اخلاق کیها نه تنها در سازمان محیطیزیست یبه حسابرس توجه
 ابندیدست  یمتعدد یایبه مزا توانندیمحیطی مزیست یاز حسابرس یریگها با بهره. سازمانشودیآن محسوب م داریسازمان و توسعه پا یکل

ها محیطی به سازمانزیست یحسابرس ت،ی. در نهاشودیم هاسکیر تیریبهبود شهرت و مد ،یوربهره شیافزا ها،نهیهز کاهشکه شامل 
هدف از انجام  کنند. فایا داریپا ندهیآ کی جادیدر ا یزیست شناخته شوند و نقش موثردر حفظ و بهبود محیط شرویعنوان پتا به کندیکمک م

بود. در این پژوهش از نظریه  های تولیدیدر شرکت محیطیزیست یهای حسابرسخصها و شامؤلفهبندی پژوهش حاضر، شناسایی و رتبه
های ها و شاخصمؤلفههای پژوهش در ارتباط با منظور پاسخ به سؤالآوری گردیده است. بهها جمعداده بنیاد و مصاحبه با خبرگان داده

 اخص تدوین گردید.ش 25مؤلفه و  5در قالب  های تولیدیدر شرکت محیطیزیست یحسابرس
 با توجه به نتایج پژوهش، های تولیدی کدام اند؟در شرکت محیطیزیست یهای حسابرسها و شاخصمؤلفهبرای پاسخ به سؤال یک پژوهش،  

مصرف مواد  زانیمهای ( مؤلفه مدیریت منابع طبیعی و انرژی با شاخص1شامل،  های تولیدیدر شرکت محیطیزیست یحسابرس یهامؤلفه
( مؤلفه 2، ریدپذیتجد یمنابع انرژو  دیجهت تول یانرژ نهیمصرف به، دیآب در تول نهیمصرف به، دیدر تول ریدپذیرتجدیو غ ریدپذیتجد هیاول

کاهش  نسبت، دیدر تول یافتیباز یپسماندها درصد دیواحد تول یشده به ازا دیپسماند تول زانیمهای با شاخص بوممدیریت پسماند و زیست
 یهاستگاهیحفاظت از ز ای جادیا زانیمی، محل یستیز یهاحفاظت از گونه اقداماتی، دیتول یاستفاده مجدد از پسماندها زانیم، سماندپ دیتول
به  یاگلخانه یانتشار گازها زانیمهای با شاخص هاندهیکنترل و کاهش آلا( مؤلفه 3ی، عیطب یهاستگاهیحفاظت از ز یهاپروژهی و عیطب
، هاندهیکاهش انتشار آلا اقداماتو  هاندهیو کاهش آلا هیتصف اقدامات، شده در آب و خاک هیتخل یهاندهیو نوع آلا زانیم، دیولواحد ت یازا
حقوق  تیرعای و دیهای تولشرکت یاجتماع تیمسئول، داریبه توسعه پا توجهی، شرکت یراهبرهای با شاخص یداریپا یگزارشگر ( مؤلفه4
تطابق با تعهدات  زانیم، محیطی مدونزیست یهااستیس یوجود و اجراهای با شاخص یو فرهنگ یطیالزامات مح لفه( مؤ5ی و النسل نیب
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تعامل  زانیم، محیطیو توسعه زیست قیدر تحق یگذارهیسرمای، دیتول یهاتیاز فعال یمحیطی ناشکاهش اثرات زیست زانیم، محیطیزیست
های نتایج پژوهش با پژوهشطبق نظر خبرگان شناسایی گردید.  محیطیزیست یآموزش یهابرنامهو  یمحیطدر مورد مسائل زیست نفعانیبا ذ

(Dareh Zarashki et al, 2023 ( ،)Safwani et al., 2021(  و )Humphrey et al., 2000هم ).راستا است 
 یبندرتبه طبق نتایج آزمون،  طی به چه صورت است؟محیزیست یهای حسابرسها وشاخصبندی مؤلفهرتبه ،پژوهش دوپاسخ به سؤال  یبرا

 هاندهیدر رتبه اول، مؤلفه کنترل و کاهش آلا یداریپا یاند از: مؤلفه گزارشگرعبارت بیمحیطی به ترتزیست یحسابرس یهامؤلفه یبندرتبه
 یعیطب بعمنا تیریدر رتبه چهارم و مؤلفه مد یهنگو فر یطیبوم در رتبه سوم، مؤلفه الزامات محپسماند و زیست تیریدر رتبه دوم، مؤلفه مد

 در رتبه پنجم قرار گرفت. یو انرژ

است.  یدیتول یندهایمرتبط با فرآ یهاها و شاخصمؤلفه قیدق فیو تعر ییشناسا ازمندین یدیتول یهامحیطی در شرکتزیست یحسابرس
. رندیمورد استفاده قرار گ یدیتول یهامحیطی شرکتزیست یدر حسابرس یاصل یعنوان ابزارهابه توانندیها مها و شاخصمؤلفه نیا ن،یبنابرا

عملکرد  ٔ  نقاط قوت و ضعف خود را درزمینه توانندیم یدیهای تولها، شرکتها و شاخصمؤلفه نیا قیدق یابیو ارز ییشناسا اب ن،یهمچن
 را اتخاذ کنند. یکرده و اقدامات بهبود مناسب ییمحیطی شناسازیست

 یکاربرد هاینهادشیپ
 یدیتول یهامحیطی در شرکتزیست یتوجه به حسابرس جهت یکاربرد یشنهادهایپ 

 ،مربوطه نامهیآموزش کارکنان و اخذ گواه ،محیطیزیست تیریمد ستمیس یسازادهیو پ نیتدو یبرا یداخل میت کی لیتشک .1
 ،محیطیزیست یهاتوسعه پروژه یبرا یقاتیموسسات تحق ها وبا دانشگاه ی، همکارتحقیق و توسعهبودجه و منابع به بخش  صیتخص .2
 ،کارکنان یبرا یزشیو انگ یآموزش یهابرنامه یو اجرا افت،یکاهش و باز یهافرصت ییپسماند، شناسا انیجر لیتحل .3
 یهامانند پنل ریذدپیتجد یهایدر انرژ یگذارهیور، و سرمابهره زاتیو نصب تجه یسازنهیبه یهاپروژه یاجرا ،یانرژ یزیانجام مم .4

 ی،دیخورش
 .یافتیباز هیو استفاده از مواد اول یدیتول یندهایفرآ یسازنهیآب، به یبازچرخان یهاستمینصب س .5
 ی،ادوره یهایحسابرس یو اجرا یابیارز یارهایمع نییتع ،یحسابرس میت یاعضا تیآموزش و ترب .6
درزمینه توسعه  شرویعنوان پمحیطی خود را بهبود بخشند، بلکه بهنها عملکرد زیستنه ت توانندیم یدیتول یهاشرکت شنهادها،یپ نیا یاجرا با
 محیطی شناخته شوند.زیست یهاتیو مسئول داریپا

همچنین، به پژوهشگران، پیشنهاد می گردد که پژوهشی جامع در ارتباط با تبیین الگوی حسابرسی زیست محیطی در شرکت های تولیدی 
 کشور انجام گردد.
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Abstract 

In today's interconnected world, organizational human resources are increasingly diverse in culture, ethnicity, and 

background. Effectively managing this cultural diversity is essential, as it presents challenges such as 

communication barriers and stereotypes, which can hinder employee collaboration, satisfaction, and overall 

organizational performance. This research aims to identify the key factors influencing the development of a 

culturally diverse human resources management policy in Iran's government organizations. The study reviews 35 

research articles published between 2006 and 2021 on cultural diversity management. An exploratory design was 

utilized, beginning with qualitative data collection through library studies and a meta-analysis evaluation. The 

findings indicate that the main variables affecting cultural diversity policy fall into two categories: functional and 

strategic, each defined by five components. In the strategic category, the importance of unity and cultural cohesion 

within the organization was highlighted, while in the functional category, the development of cultural skills was 

identified as the most impactful factor. Therefore, it is recommended that Iran's government organizations focus 

on enhancing unity and cultural cohesion by creating opportunities for employees from diverse backgrounds to 

collaborate, share experiences, and foster a sense of common identity. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

In organizations, people are essential for 

achieving goals, with employees and managers 

from diverse cultural backgrounds. This 

diversity can create varied workplace reactions, 

posing challenges for managers. If mishandled, 

it can hinder organizational performance. 

Diversity includes not only race and gender but 

also disability, socioeconomic status, and life 

experiences. It reflects distinct groups with 

unique beliefs, fostering tolerance and 

inclusivity. Globalization has amplified these 

interactions, making it necessary to cultivate a 

global culture to attract talent. Acknowledging 

cultural differences is crucial, as they influence 

organizational dynamics. While multicultural 

organizations can boost productivity, they may 

also lead to increased error risks. In Iran, 

government bodies include various ethnic 

groups, underscoring the need for effective 

diversity management to enhance innovation. 

Although diversity can enhance creativity and 

performance, it may also result in conflicts and 

decreased cohesion. More research is needed to 

navigate the complexities of cultural diversity 

in the workplace. 

 

Methodology 

This research identifies and determines the 

main variables influencing the design of 

culturally diverse human resource management 

policy in Iran's government organizations. 

Applied research is done with mixed data, and 

the data collection method is descriptive-report. 

In this research, exploratory design is used. 

First, qualitative data are collected through 

library studies and evaluated based on meta-

analysis. The steps of meta-analysis include: 1) 

formulation of research questions, 2) search of 

related literature, 3) determination of selection 

criteria, 4) selection of appropriate dependent 

variables, and 5) selection of the meta-analysis 

model (Baldozzi et al., 2019). The statistical 

population includes articles, books, and theses 

between the years 1385 and 1400 about the 

management of cultural diversity. Different 

databases were used to find related research, 

and finally, 35 articles were selected. 

 

Results and discussion 

Designing cultural diversity management 

policies in Iran's government organizations is 

essential, necessitating consideration of the 

country's unique dynamics. This research 

identifies key factors affecting culturally 

diverse human resource policies through a 

meta-analysis of 35 studies, categorizing 

variables into strategic and functional elements 

with ten indicators. The strategic focus is on 

cultural unity, promoting shared identity among 

diverse employees. The functional aspect 

enhances cultural skills through education and 

initiatives fostering intercultural 

communication. Prioritizing cultural diversity is 

vital for a productive work environment 

meeting diverse population needs. 

Implementing comprehensive policies 

improves workplace dynamics, as research 

indicates a common identity reduces conflicts, 

while cultural competencies facilitate 

teamwork. 
 

Conclusion 

This study aligns with findings from Noran and 

Zartaj (2024) and others, highlighting that 

diverse cultures can lead to conflicts affecting 

performance, necessitating regular evaluation 

of diversity management approaches. Adapting 

to changing cultural dynamics is crucial for 

ongoing effectiveness. By addressing specific 

organizational needs, this model can create an 

inclusive and high-performing environment, 

boosting organizational success. Regular 

assessments of policy effectiveness using 

employee feedback and performance metrics 

are critical. Additionally, combining qualitative 

research with quantitative analysis will help 

evaluate the impact of diversity policies on 

employee satisfaction, productivity, and 

retention. Investigating interventions promoting 

cultural unity and skills development is also 

recommended.  
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 یپژوهش مقاله
 

متنوع  یانسان یروین یریتمد یخط مش یبر طراح یرگذارتأث یاصل ییرهایمتغ یینو تع ییشناسا

 (یرانا یدولت یها:سازمانی)مطالعه مورد یفرهنگ

 

 یرانا ین،قزو ی،دانشگاه آزاد اسلام ین،واحد قزو ی،و علوم انسان یحسابدار یریت،دانشکده مد ی،دکتر یدانشجو: یداننژادجیعل رضایعل

  یرانگرمسار، ا یبان،اد یموسسه آموزش عال یریت،گروه مد یار،استاد :1یاهر یبابا مهدی

  یرانا ین،قزو ی،دانشگاه آزاد اسلام ین،واحد قزو ی،انسان و علوم یحسابدار یریت،دانشکده مد ی،دولت یریتگروه مد یار،استاد: یمحراب جواد

 21/09/1403 ش:ریذپ   45-58 صص  28/06/1403 :تافیدر

  دهیچک

شوند. متنوع تر می نهیشیو پ تیها از نظر فرهنگ، قومسازمان یانسان یرویشده است، ن لیتبد یدهکده جهان کیکه امروزه به  ییایدر دن

 ،یاز جمله موانع ارتباط یهای متعددها چالشدر سازمان یتنوع فرهنگ تیریرسد، مدنظر می به یضرور یتنوع فرهنگ نیموثر ا تیریمد

 هدف این پژوهشبگذارد.  ریسازمان تأث یکل تیکارکنان، و بر عملکرد و موفق تیو رضا یتواند مانع همکارکند که میمی جادیها را اشهیکل

ی در سازمانهای دولتی ایران میمتنوع فرهنگ یانسان یروین تیریمد یخط مش یبر طراح رگذاریتأث یاصل یرهاییمتغ نییو تع ییشناسا

در سازمان یتنوع فرهنگ تیریمد ۀدربار1400تا  1385 یهاسال ندربی های صورت گرفتهپژوهشحاضر شامل  آماری پژوهش ۀجامع باشد.

ابتدا داده پژوهش نی. در اگردیده استاستفاده  یبندپژوهش، از طرح اکتشافی از نوع مقوله یهااز بین انواع روش در این پژوهش، .است ها

 اند. نتایج نشان داد، کهگرفتهقرار  یابیمورد ارز لیو براساس فراتحل شده یآورجمعای)فیش برداری( از طریق مطالعات کتابخانه کیفی یها

تعریف  مؤلفهپنج دو دسته متغیرهای عملکردی و راهبردی که هرکدام با در  فرهنگی تأثیرگذار برطراحی خط مشی تنوع ی اصلیرهایمتغ

تکرار را  نیشتریبی فرهنگ یهارتتوسعه مها ،یعملکرد ۀدر دست؛ در سازمان یوحدت و انسجام فرهنگ ریمتغ ،یراهبرد ۀ. در دستندشومی

حس وحدت  یبر ارتقا رانیادولتی های سازمان گرددیم شنهادیلذا پکه به معنای بیشترین تاثیر است.  اندشده داشته بررسی قاتیدر تحق

 اتیتجرب ند،یمختلف باشد تا گرد هم آ یهانهیشیکارمندان با پ یبرا ییهافرصت جادیشامل ا که کار تمرکز کنند طیدر مح یو انسجام فرهنگ

 .کنند جادیترک را در سازمان امش تیخود را به اشتراک بگذارند و حس هو

 

 

                                                           
 .gmail.com2008delbina@ :پست الکترونیکی ،یاهر یبابا یمهد نویسنده مسئول:.  1

 یخط مش یبر طراح یرگذارأثت یاصل ییرهایمتغ یینو تع ییشناسا . (1404)جواد ی،و محراب یمهد ی،آهر ییبابا ؛یرضاعل یدان،ج نژادیعل د: استنا

 .58-45 ،(9)3 ،عمناب تیریمد و توسعه مطالعات صلنامهف ، (یرانا یدولت یها:سازمانی)مطالعه مورد یمتنوع فرهنگ یانسان یروین یریتمد
 

 یلفراتحل ی،دولت یسازمان ها ی،خط مش ی،تنوع، تنوع فرهنگ یریتمد  :یدیکل هایواژه
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  مقدمّه

های مختلف کنند. این افراد در پستها، افراد به عنوان یکی از عناصر سازمانی هستند که به سازمان جهت نیل به هدف کمک میدر سازمان
اند که این های متنوع و مختلف هستند که وارد سازمان کردهکنند. معمولاً این افراد دارای فرهنگبه عنوان کارمند یا مدیر ایفای نقش می

ان گردد. لذا، این تنوع فرهنگی به عنوان چالشی است که مدیران سازمهای متفاوت در سازمان و محیط کار میتنوع فرهنگی باعث واکنش
جمله کاهش عملکرد سازمان رادرپی با آن روبرو هستند. بنابراین، اگر مدیران این تنوع فرهنگی را به درستی مدیریت ننمایند، مشکلاتی از

ی مهمی در نیروی کار امروزی است که هم برای کارفرمایان و هم برای کارمندان یک اولویت تنوع مسئله(Dolcinar, 2017).خواهد داشت 
های دیگر مانند معلولیت، ناتوانی و شود، با ادغام جنبهحالی که بسیاری از مردم بر این باورند که تنوع به نژاد و جنسیت محدود میراست. د

ها، همچنین، در هنگام بررسی افراد روند. بسیاری از سازمانکند که بسیار فراتر از آن میاقتصادی، شرایطی را ایجاد می-وضعیت اجتماعی
نواع دیگری از تنوع وجود دارد که گیرند. ابرای کسب و کار خود، سبک تفکر، فرهنگ، شخصیت و تجربۀ زندگی را نیز در نظر می مختلف

 (.Ezzat Othman et al., 2022عبارتند از: نژاد و قومیت، سن و نسل، جنسیت و هویت جنسی، اعتقادات مذهبی و معنوی و پیشینه )
 یجامعه اشاره دارد. درک و قدردان کیدر  زیهای متماها، باورها، اعمال و ارزشیژگیبا و یهای مختلف فرهنگبه حضور گروه یتنوع فرهنگ

 یمفهوم یتنوع فرهنگ. است یضرور موضوعی هماهنگ یجامعه جهان کی جادیو ا یریفراگ جیترو ،یبردبار تیتقو یبرا یاز تنوع فرهنگ
 ,Basnet) ردیگیرا در بر م رهیو غ تیجنس ،یاقتصاد-یاجتماع تیاز جمله زبان، مذهب، وضع هایژگیاز و یعیوس فیاست که ط یچندوجه

های زبانی، ملی، اقتصادی و سازمانی را شامل میهای قومی گرفته تا فرهنگتنوع محیط کار ابعاد مختلفی را داراست که از فرهنگ(. 2024
ها، مناطق و همچنین، کشورهایی را که به که پیوندهای بین مردم، شهرها، محله شود. بدون شک، جهانی شدن فرآیندی در حال انجام است

کند. پیامد مستقیم این پیشرفت، درهم تنیدگی زندگی مردم یک نقطه از جهان با مردم نقاط دیگر، اند مشخص میهم نزدیکتر از همیشه بوده
ها، همراه با فشار کاری ها است. سرعت پیچیده و مبهم شدن سازمانایده های مختلف مانند لباس، غذا، موسیقی، اطلاعات واز طریق رسانه

ها و مناطق کننده کارکنان از بخشبخش و جذبعظیم، در پی رقابت شدید، ایجاد یک فرهنگ جهانی را ضروری کرده است که بتواند الهام
های فرهنگی تشخیص تفاوت (Inegbedion et al., 2020 ).مختلف جهان باشد که برای استخدام در هر سازمانی، حس سازگاری ایجاد کنند

های فرهنگی وجود دارند، ها نه تنها تفاوتهایی که با چند گانگی فرهنگی مواجهند از ضروریات است. در سازمانها در محیطو شناسایی آن
اند. درها با پیچیدگی فرهنگی عجین گردیدهامروزه سازمانگذارند. محیط سازمان و راه و روش انجام کارها نیز تأثیر به سزایی میبلکه بر
های متجانس است ولی در مقابل، احتمال بروز اشتباهات ها وگروهوری، بیشتر از سازمانهای چند فرهنگی امکان افزایش بهرهها وگروهسازمان

  (Stahl et al., 2010).های متجانس بالاتر است ها وگروهدر فرایند کار نیز از سازمان
سازمانهای دولتی ایران سهم بیشتری در اشتغال کشور دارند و وجود اقوام مختلف در ایران که بخاطر اشتغال به نقاط مختلف 

های های متنوع در کشور ایران، و در پی آن، حضور کارکنان از فرهنگبا توجه به وجود فرهنگنمایند. ایران مهاجرت می
همانطور که اشاره گردید، رسید. های دولتی ایران امری ضروری به نظر میاین امردر سازمانهای ایرانی، مختلف در سازمان

های ایرانی نیز باشد که کشور ایران و سازمانتنوع شامل ابعاد مختلفی از جمله؛ قومیت و نژاد، مذهب، زبان، جنسیت و... می
ها مدیریت نشود باعث بروز هرج و مرج و مشکلاتی از جمله ر سازماناز این موضوع مستثنی نیستند. اگر تنوع فرهنگی د

گردد و اگر به درستی مدیریت شود، موجب نوآوری، خلاقیت و شکوفایی خواهد کاهش عملکرد و نهایتاً نابودی سازمان می
وجود دارد، اما عدم درک  یو عملکرد سازمان یکار بر نوآور یرویمثبت تنوع ن ریدر خصوص تأث دگاهید کیکه  یدر حال شد.
موجود  اتیکار وجود دارد. ادب طیدر مح یهای مرتبط با تنوع فرهنگبالقوه و چالش یمنف یامدهایو کاوش در مورد پ قیعم
یم یریگمیو بهبود تصم یکه منجر به نوآور ییهاو مهارت هادگاهیاز د یعیوس فیتنوع را نشان داده است، مانند ط یایمزا

و  یمنجر به تعارض، کاهش انسجام گروه تواندیتنوع م دهدیوجود دارد که نشان م یشواهد نیحال، همچن نی. با اشود
 یاست تا به بررس ازین ترمعجا قاتیمختلف شود. لذا به تحق یفرهنگ یهانهیشیکارکنان با پ انیدر م یشغل تیکاهش رضا

به طور موثر به تعارضات  توانندیها مچگونه سازمان نکهیاز جمله ا پردازد،یکار م یروین یتنوع فرهنگ تیریمد یهایدگیچیپ
لذا با توجه به اهمیت موضوع، سوال اصلی  کرده و کاهش دهند. یدگیرس د،یایکه ممکن است به وجود ب یاحتمال یهاو چالش

متنوع  یانسان یروین تیریمد یخط مش یطراحهای اصلی تأثیرگذار بر شود که متغییراین پژوهش بدین صورت مطرح می
 های دولتی ایران کدامند؟ی در سازمانفرهنگ
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 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

می نشان را یانسان عامل و اجتماعی ساختار بین متقابلهای وابستگی که است تکاملی حال در و بعدی چند پیچیده، اجتماعی ساختار فرهنگ
 کلاسیک است. اما تعریف شده متفاوت و اغلب متناقضی تعریف هایروش به اخیرا بیان داشته است، فرهنگ( 2012) 1جاهدا آن طور که .دهد

 منتقل آمده و دست به نمادها توسط که است رفتاری و ضمنی و صریح الگوهای شامل فرهنگ دارد که:بیان می (1952) 2کلوشهون و کروبر
 سنتیهای ایده شامل فرهنگ اساسی هسته. دهدمی تشکیل را مصنوعات در آنها تجسم جمله از انسانی هایگروه متمایز دستاورد و شودمی

 عنوان به سو، یک از است، ممکن فرهنگیهای سیستم. آنهاست پیوستههای ارزش ویژه به و( منتخب و های تاریخیریشه از برگرفته یعنی)
 است؛ شده ارایه سازمانی فرهنگ از مختلفی معانی .شوند گرفته نظر در بعدی کنش شرطی عناصر عنوان به دیگر، سوی از عمل و محصول

ارزش از ایمجموعه افراد، غالب ایدئولوژی انعکاس کاری، رفتارهای هدایت و مشترک ذهنی مفروضات از ایمجموعه: از عبارتند آنها از برخی
ارزش مشترک، مفروضات دهنده نشان درونی، انسجام و بیرونی تطابق برای مشکلات حل راه اعضاء، مشترک معانی از نظامی مشترک،های 

سازند می آشکار را سازمانی فرهنگ از توجه قابل بعدی هریک که مسایل، درک از ناشی واکنش و شده، پذیرفته رفتارهای هنجارها، وها 
(Akbari et al., 2019 .) 

از سویی . دهدینشان م رهیو غ یقیهنر، موس ،یماد اءیاسطوره، اش ن،ییاشکال متعدد زبان، آ قیخود را از طر یفرهنگ بشر یدگیچیتنوع و پ
 غیرقابل و مشاهده قابل هایتفاوت تنوع که کردند پیشنهاد مفهوم این بر تمرکز با را تنوع از مختلفی تعاریف 3فولرتون و دیگر، کاندولا

 بر این موضوع تاکید دارند که محققان، از زیادی تعداد. شودشخصیتی را شامل می هایویژگی و نژاد پیشینه، سن، جنسیت، جمله از مشاهده
 انداختن خطر به احتمال بر برخی دیگر که حالی در مثبتی دارند، سهم سازمانی اثربخش گیریتصمیم در مختلف هایپیشینه کارکنان دارای

(. 2019، 4(. )جورجیادو و همکارانRaewf & Mahmood ,2021تاکید دارند  اجتماعی بندیطبقه فرآیندهای طریق از گروه عملکرد تنوع
 و باورها عاطفی،های حالت باید واقع در تنوع. شود تعریف اجتماعی نظام یک در اقلیت یا اخلاقی گروه یک به اشاره عنوان به نباید تنوع

 (. Chau, 2020) دهد جای خود در را فردیهای ویژگی
بزار احترام به سن، تحصیلات، اهای مختلف با استفاده از محققان زیادی تنوع را به عنوان تصدیق، پذیرش، درک و رتبه بندی تنوع در حوزه

ع نیروی کار نامیده اند به عنوان تنوتوها در بین افراد مختلف در یک سازمان، نیز میاند. ترکیب این تفاوتنژاد، تمدن، هوش و... تعریف کرده
کادمیک، مفهوم، نهاد، آهای رسد، اما تنوع دربرگیرندۀ رنگ، جنسیت، زمینۀ اخلاقی، سن، خلق و خوی، مهارتشود که به نظر ساده می

گاهها بر تعامل گیرد. این دیدربر میی ادراک افراد است بلکه ادراک دیگران را نیز دباشد. تنوع نه تنها دربرگیرندهتحصیل، جامعه و غیره می
 یتنوع فرهنگ ۀدیدپ ریتأث یبررس(، به 1401(. در پژوهش رجب پور سواری و همکاران)Raewf & Mahmood, 2021گذارد )آنها تاثیر می

 یند آموزش، ادراک معلمان ازپنج مضمون اصلی شامل تأثیرات چندفرهنگی بر فرا پرداختند که دارشناسانهیپد ۀمطالع کیآموزش:  ندیبر فرا
همچنین وود و  .دندشها و مشکلات )رفع موانع( دسته بندی ها(، چالشها، راهکار )رفع موانع و تقویت فرصتتنوع فرهنگی، فرصت

 کیکه به  یزمان یحت ،یاجتماع یوندهایپ جادیبر نحوه تعامل افراد و ا ییامدهایتنوع پ نیا ایآ(، در پژوهشی به بررسی اینکه 2023همکاران)
 فیمتعدد تعر یو زمان ییایجغراف یهااسیدر مق نجایا که در - یتر از نظر فرهنگمتنوع یاجتماع یهاطیمح؟ پرداختند. وندندیپمی دیجامعه جد

و ناهمگون ارتباط برقرار  دیتا به طور گسترده با جوامع جد کندیبه آنها کمک م بخشند کهیم یسازگار اجتماع یبه افراد رفتارها -اند شده
 کنند.

کند. تنوع دارای مفاهیم گیرد، پیدا میای که در آن قرار میتنوع فرهنگی نیز همانند فرهنگ، تعاریف متفاوت و متعددی ناشی از متن و زمینه
های اخیر تنوع بیشتر به تنوع فرهنگی و اجتماعی مخصوصا تنوع قومی و نژادی اشاره دارد؛ برای مثال، در توصیفی و ترویجی است. در دهه

های گروهی در دستاوردهای شود؛ تنوع نژادی است. تنوع فرهنگی به تفاوتامع آمریکای شمالی اولین معنی که از تنوع به ذهن مترتب میجو
مادی و غیر مادی دلالت دارد. تنوع، در فارسی به گوناگونی مشهور است. به طور کلی، اصطلاح تنوع همراه با مفاهیمی همچون نژاد، رنگ، 

(. واژه تنوع Moran et al., 2014های جنسی و غیره در بین مردم همراه است)ملیت، مذهب، افکار سیاسی، جهت گیری جنسیت، سن،
های معادل همچون چند فرهنگی و کثرت گرایی فرهنگی به کار رفته است؛ اما آنچه که از تعریف همه های مختلف با واژهفرهنگی در کتاب

داند که در آن ای می، جامعه چند فرهنگی را جامعه5های متعددی وجود دارد. واتسونی است که در آن فرهنگاآید، جامعهها بر میاین واژه
(. تنوع فرهنگی در محیط کار چالش مداومی را برای مشاغل ایجاد نموده است. بنابراین، Chau, 2020های متعددی وجود داشته باشد )فرهنگ

ها و اقداماتی، تعهد کاملی را در همه سازمان به منظور آموزشی اثربخشی را توسعه دهند و از طریق نمونههای های رهبری باید برنامهتیم
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رغم حجم گستردۀ تحقیقاتی که در مورد تنوع فرهنگی انجام شده است، هنوز هم به مطالعه اثرات افزایش عملکرد کلی رهبری نمایند. علی
های تجاری واقعی نیاز است. هر شرکتی منحصر به فرد است، و باید عملکرد کلی سازمان در محیطآن بر تصمیم گیری رهبران سازمانی و بر 

تحقیقاتی را انجام دهد که به صراحت توسعه یافته است تا اثرات تنوع فرهنگی در سازمان خود را درک کند. دیدگاه رهبران و کارکنان در 
های آنها به منظور توسعه شیوهکردن شکاف و درک بهتر مشکل بسیار مهم است. دیدگاهها برای پر مورد تأثیرات تنوع فرهنگی در سازمان

دهند، دهند و هم با موفقیت موضوع را تشخیص میهای ذاتی تنوع و شمول در محیط کار پاسخ میهای تجاری اثربخش، که هم به فرصت
 (. Pasic, 2020امری حیاتی و مهم است)

عهده دارند. آنها تصمیمات خود را تحت فشار مداومی از سوی های مهمی را بران در درون شرکت خود مسئولیتاز سویی نیز، رهبران و مدیر
گذارد. تنوع فرهنگی تأثیر قابل توجهی بر گیرند، که بر عملکرد شخصی و سازمانی تأثیر میعوامل مختلف تجاری، از جمله تنوع فرهنگی می

ی دارد. بنابراین، رهبران و مدیران ارشد باید بر پیامدهای تنوع فرهنگی در همه سازمان خود تأکید گیری رهبران و عملکرد سازمانتصمیم
حال تغییر و تنوع فزاینده است. مدیران داشته باشند. نیروی کار در سراسر جهان به دلیل جهانی شدن، برون سپاری و سایر عوامل تجاری در

 ,Pasicهای آنها برای افزایش اثربخشی سازمانی قدردانی نمایند )گیری شرکت بگنجانند و از تلاشهای اقلیت را در تصمیمارشد باید دیدگاه

 تواندمی یگروه چندفرهنگ کیشکل دهد.  یگریرا به طرق مختلف د یکار یندهایتواند فرآمی یهای فرهنگحفظ کثرت ارزش(. 2020
 یاز آن است که افراد یدر مورد مشکلات ارائه دهد. شواهد حاک یترگسترده دگاهید ایخلاق پرورش دهد  یتیذهن نموده وتفکر واگرا را حفظ 

 یشناخت یندهایکه هر دو نشانه فرآ ،کننداستفاده می دهیو بسط ا جادیا یبرا یهای خارج، از فرهنگدارند ایگسترده یفرهنگچند اتیکه تجرب
 کردیرو کیمحدود کردن خود به  یکنند که به جا جادیا ییندهایفرآ توانندفرهنگی میتنوع  یدارا یهاگروه ن،یبنابرا. اندتیمرتبط با خلاق

 (. Cox & Blake, 1991نمایند ) جادیرا ا یمتنوع گروه یهابا ارزش یو هماهنگ بیواحد، تعادل، ترک

تبدیل شده است، به طوریهای اخیر مدیریت تنوع در مطالعات مدیریت و سازمان، به یک حوزه تحقیقاتی رو به رشد در دهه
 پژوهشیدر ها در دنیا مورد توجه بسیاری از محققان و دانشمندان منابع انسانی قرار گرفته است. که اخیراً در همه سازمان

های جوانان نخبه از استعداد یتنوع محور در جهت بهره مند یمنابع انسان تیریمدل مد ی(، به طراح1402و همکاران) یعبدل
 های(، از مؤلفهمحوری کد)مقوله 4 و مفهوم 36 که پرداختند با رویکرد کیفی تحلیل محتوا رانیا یدولت یها-سازمان یبرا

 رانیا یدولت هایسازمان ینخبه برا نانجوا یاز استعدادها یمندتنوع محور در جهت بهره یمنابع انسان تیریاثرگذار بر مد
 یدر خارج تایو نها یسازمان هاییژگیو ،یشغل هاییژگی)در مرکز مدل(، و یفرد هاییژگوی شامل هامؤلفه نی. اباشدمی
در جهت  یمنابع انسان تیریدر مد یدولت هایسازما رانیکه مد یمعن نی. بدباشدمی رانیمد هاییژگیقسمت مدل، و نیتر
  برخوردارند. ییبالا اریبس تیاز اهم ،یدولت هایسازمان یجوانان نخبه برا یاز استعدادها مندی رهبه

های تنوع فرهنگی، به ویژه، ممکن است فرآیندها و نتایج تیم را متفاوت از انواع دیگر تنوع تحت تأثیر قرار دهد. تفاوت
کنند. بنابراین، برخی از اثرات آنها ممکن است شناسایی نشده و یا ممکن است به فرهنگی اغلب در سطح ناخودآگاه عمل می

سازی هستند، بنابراین، بندی و کلیشهها در فرهنگ اغلب منبعی برای طبقهده شود. در عین حال، تفاوتاشتباه نسبت دا
موفقیت و رقابت پذیری یک سازمان به توانایی آن در  .تر از سایر منابع تنوع باشدتأثیرات تنوع فرهنگی ممکن است قوی

تنوع فرهنگی بر محیط کار این است که کارکنان متعلق به فرهنگپذیرش تنوع و درک مزایای آن بستگی دارد. تأثیر مثبت 
های تواند با تجزیه و تحلیل یک موضوع از دیدگاههای مختلف معمولاً دانش، استعداد و تجربیات متفاوتی دارند. این امر می

شتری انعطاف پذیر هستند، برای های متنوع تر که در انطباق با بازارهای در حال نوسان و تقاضاهای ممختلف و ارائۀ راه حل
و  یتنوع فرهنگ تیریمد یبررس(، در پژوهشی با عنوان 2024نوران و زرتاج)(. AKBARI ET AL., 2019) سازمان مفید باشد

 یعلم ئتیه یاعضا نیدر ب یتنوع فرهنگ تیریمد یبرا یکاربرد حکمران یبا هدف بررس در بخش آموزش یحکمران ندیفرآ
تنوع و  تیریمد نیب یهمبستگپرداختند که نشان داد  یاجتماع یهادر کالج یمنابع انسان داریپا تیریبه مد یابیدست یبرا
مدیریت . کندیمتنوع را حل م یهانهیشیمشکلات ارتباط و تعامل کارکنان با پ ،یعلم ئتیه یاعضا نیدر ب تیحاکم ندیفرآ

ها برای مدیریت اثربخش نیروی کار متنوع و ارتقای اشاره دارد که سازمانهای خاصی ها و شیوهمشیها، خطتنوع به برنامه
های مدیریت به جز نمایش عددی رغم محبوبیت مدیریت تنوع، اثرات این شیوهاند. علیبرابری سازمانی ایجاد و اجرا کرده

های های مشابهی مانند برنامهوهها تمایل دارند شیهای مدیریتی مورد مطالعه قرار نگرفته است. سازماندر رتبه بندی
دهد که انواع مختلفی در های موقعیتی زیاد اجرا کنند. این امر نشان میها را بدون ویژگیراهنمایی، آموزش تنوع و شبکه

های مدیریت تنوع علاوه، بیشتر شیوهیک اندازه برای همه مناسب است. به»های مدیریت تنوع وجود ندارد، گویی که شیوه
کنند. علیها تمرکز میهای قومی( بدون زیر سؤال بردن ناهمگونی در این دستههای هویتی واحد )مانند زنان، اقلیتمقولهبر 
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های مدیریت تنوع مؤثرتر هستند، و علاوه بر این در رغم گسترش مدیریت تنوع، ما هنوز در مورد این که کدام یک از شیوه
 (. CHAU, 2020)دانیمثربخش تر هستند، چیزی نمیهای سازمانی اها و زمینهکدام محیط

می سازمان ن با عملکردآ رابطه و فرهنگی تنوع شکل به منجر که( هزینه و منافع) نهفتههای مکانیسم ترکیب از نظری ( تصویری1شکل )
 پنهانی مکانیسم( ب) شبخ. شودمی عملکرد و تنوع بین شکل U رابطه یک به منجر که دهدمی نشان را پنهان مکانیسم( الف) بخش. شود

 (. Dennissen ET AL., 2018) شودمی عملکرد و تنوع بین معکوس شکل U رابطه یک به منجر که دهدمی نشان را
 

 
 (Chau, 2020) رابطه تنوع و عملکرد -1شکل

 

فرهنگی با رویکرد تحول )مورد مطالعه  الگوی خط مشی گذاریۀ ارائ، با عنوان (1400)و همکاران انصاریهای مختلفی از جمله در پژوهش
 در فرهنگی تحول راستای در فرهنگی گذاری مشی خط داد نشان اشاره نمود که نتایج آن دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران(

 گذاری مشی خط الگوی یامدها،پ و راهبردها گر، مداخله ای،زمینههای مقوله همراه به تحقیق، مدل در محوری مقوله عنوان به عالی آموزش
 سازمان در گذاریمشی خط الگوی ترسیم بر علاوه حاضر پژوهش نتایج. کندمی تبیین را تهران تحقیقات و علوم واحد اسلامی آزاد دانشگاه

(، پژوهشی را با 2022فودا )کند. عزت عثمان و ابراهیم می تبیین و واکاوی نیز ایران را عالی آموزش در گذاری مشی خط فرایند اشاره، مورد
های طراحی معماری در مصر انجام دادند. نتایج مطالعات موردی عنوان چارچوب مدیریت تنوع فرهنگی به منظور افزایش عملکرد شرکت

د. علاوه بر انکنند در افزایش عملکرد خود موفق بودههای طراحی معماری که رویکرد مدیریت تنوع فرهنگی را اتخاذ مینشان داد که شرکت
پوست را در جوامع خود ادغام نموده و و موجب های غیردولتی انجام شد، توانست معماران رنگینهای آموزشی که توسط سازماناین، طرح

د. ی انجام دادنسازمان ینوآور یامدهای: پیتنوع فرهنگ تیریمد(، پژوهشی را تحت عنوان 2021) 1ارتقاء جامعه شود. دون سولمون و فاکیدوما
ای از خلاقیت را برانگیزد و احتمالاً ظرفیت بهتری تواند مجموعاً جرقههای متنوعی است میها نشان داد که؛ تیمی که دارای ویژگییافته

های برتر ارائه دهد. در محیطی که از نظر فرهنگی نیروی کار متنوعی دارد، سازمان به طور حلبرای رفع اشکالات پیچیده ارائه کند و راه
 شود.ها پرداخته میکند. در ادامه به بررسی روش تحقیق و یافتهای رشد میخلاقانه و نوآورانه

 

 قیتحق روش و مواد

ی متنوع فرهنگ یانسان یروین تیریمد یخط مش یبر طراح رگذاریتأث یاصل یرهاییمتغ نییو تع ییشناسا هدف از این پژوهش

 یروش گرداور بو برحس ؛آمیختهبرحسب نوع داده،  ؛یاست؛ روش پژوهش برحسب هدف، کاربرد رانیا یدولت یسازمانهادر 

. شودمیاستفاده  یبنداز طرح اکتشافی از نوع مقوله در این پژوهش .بود یشیمایپ -یفیو روش پژوهش، توص تیماه ایها و داده

مورد  2لیشود و براساس فراتحلیم یآورجمعای)فیش برداری( مطالعات کتابخانهاز طریق کیفی  یهاطرح ابتدا داده نیدر ا

 ینظر یو مبان اتیادب ی( جستجو2 پژوهش پرسش نی( تدو1 عبارتند از: لیروش فراتحل یاصل یها. گامردیگیقرار م یابیارز

 یآمار یهاشاخص ایوابسته  یرهایکدام متغ نکهیدر مورد ا می( تصم4 انتخاب و غربال مطالعات یارهایمع نیی( تع3 پژوهش

مقالات، کتاب ها و  شامل حاضر تحقیق آماری جامعۀ(. Chau, 2020)مناسب لی( انتخاب مدل فراتحل5 مناسب هستند. ایمجاز 

 یافتن باشد. جهتمی هامدیریت تنوع فرهنگی در سازمان دربارۀ 1400تا  1385 هایسال دانشگاهی دربین هاینامه پایان

                                                           
1 Don-Solomon & Fakidouma 
2 Meta Analysis 
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(، SIDدانشگاهی ) جهاد علمی اطلاعات مرکز گنج(، پایگاه) ایران علمی اطلاعات منابع اطلاعاتی مثل پایگاه از مربوط هایپژوهش

پژوهش انتخاب شد.  35کشور )مگیران(، پایگاه الزویر و پایگاه اسپرینگر استفاده شده است که در نهایت  نشریات اطلاعات بانک

 فراتحلیل نشان داده شده است. مراحل روش 2در شکل 

 
 فرایند روش فراتحلیل -2شکل 

 

  هاافتهی ارائه و بحث

 .بود مدیریت تنوع فرهنگی زمینه در کتاب 3پایان نامه و  12پژوهشی؛ -مقاله علمی 112 های بررسی شده در این پزوهش،تعداد پژوهش 
 به مربوط متغیرهای که هایی انتخاب شدندپژوهش های مورد بررسی در جهت انجام مطالعه فراتحلیل در این پژوهش،برای انتخاب پژوهش
 نمودار 3 شکل .باشند اثر اندازه محاسبه برای لازم اطلاعات دارای هاپژوهش باشند و همچنبن دارا را های در سازمانمدیریت تنوع فرهنگ

 .دهدمی نشان را مطالعات انتخاب و وجو جست راهبرد
 

 

 
 نمودار راهبرد جست وجو و انتخاب مطالعات -3شکل 

 

 استفاده در فراتحلیل گزارش شده است. های مورداطلاعات توصیفی پژوهش 1در ادامه در جدول 
 

 

تدوین 
پرسش  
پژوهش

جستجوی 
ادبیات و 

مبانی نظری 
پژوهش

تعیین 
معیارهای 

انتخاب و غربال 
مطالعات

تصمیم در مورد 
متغیرهای 

پژوهش 

انتخاب مدل 
فراتحلیل 

مناسب
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 لیمورد استفاده در فراتحل یهاپژوهش یفیاطلاعات توص -1جدول 

سال  نام پژوهشگر عنوان مطالعه کدمقاله ردیف

 مطالعه

1 ESK 1400 اسکندپور و همکاران یمنابع انسان تیریدر مد یتنوع فرهنگ یهابیآس یبند تیو اولو ییشناسا 

2 NOR1 1400 نوربخش یمل تیو هو یو تنوع فرهنگ رانیا یآموزش یگذار استیس 

3 KHZ نوری و خواجه (یبر توسعه مشارکت دی)با تاک یدر انتشار تنوع فرهنگ ماینقش صداوس یبررس
 زادبخش

1400 

4 AGH سه مدل از استفاده با سوییس و ایران در قومی و فرهنگی تنوع مدیریت تطبیقی مقایسه 
 ایشاخه

 1400 آقاجانزاده و همکاران

5 ABD مورد) انسانی منابع مدیریت در فرهنگی مدیریت تنوع هایآسیب بندیاولویت و شناسایی 
 (اردبیل شهر ملت بانک شعب: مطالعه

عبدالعلی پور و 
 همکاران

1399 

6 DRV بی میانجی نقش و شغلی اشتیاق با مدیران فرهنگی تنوع مدیریت هایمهارت رابطه بررسی
 (مازندران استان غربهای شهرداری کارکنان: مطالعه مورد) سازمانی تفاوتی

 1399 نژاد و کاظمیدرویش

7 MHP مدرس و هادی  شدن یدر عصر جهان یتنوع فرهنگ یگذار یهای خط مشچالش
 پیکانی

1399 

8 ANS دانشگاه و  یگذار یدر خط مش یتحوّل فرهنگ یراهبردها نیعوامل موثر بر تدو ییشناسا
 قاتیواحد علوم و تحق ی)مورد مطالعه دانشگاه آزاد اسلام آن یساز ییاجرا یراهکارها

 تهران(

 1399 انصاری و همکاران

9 LOU 2021 لو و همکاران نیاز چ یشرکت: شواهد ینوآور یمداخله دولت و اثربخش ره،یمد ئتیه یتنوع فرهنگ 

10 GHA قاسمی دوداره و  توسعه یبرا یبه عنوان عامل یالملل در تنوع فرهنگ نینقش حقوق ب
 امیری

1399 

11 EBR 1398 ابراهیمی و همکاران فرهنگی تنوع دارای بسترهای با مواجهه در معلمان کارآمدی مفهوم تببین 

12 HZM 1398 هزمت المللیبین اندازچشم از راهکارها و مفاهیم: فرهنگی تنوع مدیریت 

13 BAR 2019 باری متحده الاتیدر ا یدر داروساز یتنوع فرهنگ تیریمد 

14 JHN 1397 جهانی و همکاران یدرمنابع انسان یهای فرهنگتنوع و تفاوت تیریمد 

15 FTH فتوحی مهربانی و  رانیهای ادر استان یاجتماع یتنوع فرهنگ لیسنجش و تحل
 نژادحاتمی

1397 

16 FZK فیضی و عزیزیان  یدر عصر تنوع فرهنگ یمنابع انسان تیریمد
 کهن

1396 

17 GHB کودکان  ی)مورد مطالعه: کانون پرورش فکریفرهنگ یهاسازمان یگذاریمشخط یارائه الگو
 و نوجوانان(

قربانی زاده و 
 همکاران

1396 

18 ABS 1395 عبدی و سالم شدن یدر عصر جهان یفرهنگ یگذار یخط مش یبرا یمدل اجتماع 

19 ALV و سند نقشه  ی: قانون اساسیمطالعه مورد رانیا یفرهنگ یاستگذاریتنوع در س یبررس
 یفرهنگ یمهندس

 1395 الوانی و همکاران

20 HDR 1395 حیدری ینسبت حقوق بشر و تنوع فرهنگ 

21 KHK  1395 کهکی و همکاران هادر سازمان یتنوع فرهنگمدیریت 

22 GHP 1394 پور و همکارانقلی یفرهنگ یگذار یخط مش ندیدر فرا یشکاف خط مش دهیپد یمفهوم پرداز 

23 KSA صدا  یهای استانشبکه یای )مطالعه موردرسانه یاستگذاریو الزامات س رانیا یتنوع فرهنگ
 (رانیا یاسلام یجمهور یمایو س

 1394 کوثری و آذری

24 STP 1394 سرتیپی و کیانی بشری امنیت رهیافت و بشر حقوق فرهنگی، تنوع 

25 KLN 1394 کلانتری و همکاران رانیدر ا یو انسجام مل یتنوع فرهنگ 

26 MRD 1394 مرادی سوم هزاره در فرهنگی تنوع مدیریت موثر رویکرد فرهنگی افزایی هم 

27 YZD کالبد محلات  یریمختلف بر شکل گ یاجتماع یهاگروه یتنوع فرهنگ راتیتاث یبررس
 یشهر

 1393 و همکارانیزدی 

28 GHSM ییسطح پاسخگو یدر ارتقا رانیمد یتنوع فرهنگ تیریمد یهامهارت یرینقش بکارگ 
 معلمان یفرد

 1392 زاده و همکارانقاسم
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سال  نام پژوهشگر عنوان مطالعه کدمقاله ردیف

 مطالعه

29 ATF مدارس ریو بهره سطح ارتقای در مدیران فرهنگی تنوع مدیریتهای مهارت نقش بررسی 
 (آموزان دانش اجتماعی مشارکت سنجش از استفاده با)

 1392 عطافر و همکاران

30 GHZ1 شارکت مسطح  یدر ارتقا رانیمد یتنوع فرهنگ تیریمد یهاتمهار یرینقش به کارگ
 دانش آموزان یاجتماع

 1390 زاده و همکارانقلی

31 GHZ2 و قومیی هااقلیت آموزان دانش مطالبات به پاسخی فرهنگی تنوع مدیریتهای مهارت 
 مذهبی

 1390 همکارانزاده و قلی

32 AMP هایشرکت و یفرهنگ میان مدیریت تنوع سازی،جهانی: المللیبین انسانی منابع مدیریت 
 چندملیتی

 1390 امیری و پناهی

33 NJF 1389 نجف بیگی آموزش در فرهنگی مدیریت گذاری مشی خط 

34 SHB و  سهرابی رنانی مدیران نیاز فرهنگی به عنوان تنوع مدیریت هایمهارت
 سهرابی رنانی

1389 

35 LAR 2009 لائورینگ از دانمارک یدانش: مورد یبه اشتراک گذار ندیو فرآ یتنوع فرهنگ تیریمد 

 
 یانجام دادن محاسبات آمار یبرا معجا لیفراتحلۀ از برنام ،یمدنظر، پس از کدگذار یهاشده از پژوهش یاطلاعات جمع آور لیتحل یبرا

 ارائه 1هایی که وولففرمول قیمقالات مرورشده از طر هاییهاستفاده شده در فرض یهای آمارآزمون صورت که نیاستفاده شد؛ به ا لیفراتحل
اثر، از جدول  ۀانداز ریتفس یبرا نی. همچنشدند لیتحل 2تیاثر، به روش هانتز و اشم یهااندازه بیو سپس با ترک لیاثر تبد ۀکرد، به انداز

 نشان داده شده است. هاهبرآورد آمار یاثر برمبنا هطبقات انداز عیتوز 2در جدول استفاده شد.  3کوهن
 

 هاهبرآورد آمار یطبقات اندازه اثر برمبنا عیتوز -2جدول 

 dمقدار  rمقدار  معنای اندازه اثر

 5/0کمتر از  3/0کمتر از  اثر کم هانداز

  8/0تا  5/0از   5/0تا  3/0از  متوسطاثر  هانداز

 8/0بیشتر از  5/0بیشتر از  زیاداثر  هانداز

 

به دست آمده  یرهایجدول، متغ جینتا براساسنشان داده شده است. ر شده ومر یهامستقل در پژوهش یرهایتعداد و درصد متغ 3جدول در 
در و  درصد 31در سازمان با  یوحدت و انسجام فرهنگ ریمتغ ،ی. در دسته راهبردرندیگیقرار م یعملکردی و راهبرد یرهایدسته متغ دودر 
 اند.مرور شده داشته قاتیتکرار را در تحق نیشتریب درصد 48با  یفرهنگ یهارتتوسعه مها ،یعملکرد ۀدست

 
 مرور شده یهامستقل در پژوهش یرهایتعداد و درصد متغ -3جدول 

 مطالعه)%( 35درصد از  تعداد متغیرهای به دست آمده بندی متغیرهادسته

 25 9 ترویج مزیت فرهنگی پایدار راهبردی

 31 11 وحدت و انسجام فرهنگی در سازمان

 28 10 راهبردهای فرهنگی نوین در سازمان

 22 8 های فرهنگ پذیرارائه استراتژی

 25 9 ارائه سیستم یکپارچه خط و مشی فرهنگی

 37 13 توسعه خلاقیت فرهنگی عملکردی

 48 17 های فرهنگیمهارتتوسعه 

 25 9 ارائه فرصت شغلی برابر

 31 11 توسعه کارگروهی و همدلی شغلی

 34 12 افزایش توانایی نوسازی خود در کارکنان

                                                           
1 Wolf 
2 Haunter & Schmite 
3 Cohen 
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 دویآزمون خ4جدول  جیتاشد. ن لیو تحل بیمحاسبه، ترک یهمبستگ اساس شاخصاثرها بر ۀاندازهای به دست آمده، در ادامه تحلیل شاخص
 ت وجود دارد.در مطالعات تفاو rی شدت اندازۀ اثر فراوانآزمون خی دو و  نیب کنید، همانطور که مشاهده میدهدنشان می

 

 رهایطبقات اندازه اثر متغ یفراوان -4جدول 

 درصد معناداری دوآزمون خی شدت اندازه اثر 
 5/0بالاتر از  5/0تا  3/0بین  3/0زیر  1/0زیر 

 001/0** 30/184 زیاد متوسط کم بدون تاثیر اثرشدت اندازه 

 36 19 11 0 فراوانی

 
مطالعات  نیب یه ناهمگونکدهد ینشان م Qنتایج آماره  5شود. همچنین جدول استفاده می Qجهت بررسی ناهمگونی بین مطالعات از آزمون 

 معنادار است. زیتعدادی از مطالعات ن معنادار و اندازه اثر در لیفراتحل
 

 خط مشی مدیریت تنوع فرهنگیعو امل مؤثر بر ریتأث نیانگیم -5جدول 

 Pمقدار  درجه آزادی Qآماره  Zمقدار  حدبالایی حدپایین rاندازه اثر  

 001/0 34 29/1496 15/266 34/0 29/0 31/0 اثر تابث

 66/15 38/0 34/0 36/0 اثر تصادفی

 
با  رهایمتغ نیا ههم ارتباط .دهدیرا نشان م یمتنوع فرهنگ یانسان یروین تیریمد یاثرات عو امل مؤثر برخط مش ۀانداز 6جدول  یهاافتهی

جم نمونه و جهت رابطه، ح همراه آماره به نیبود که ا رسونیپ یبرحسب همبستگ ،یمتنوع فرهنگ یانسان یروین تیریمد یخط مشارائه یک 
 آمده است. زیرآن در جدول  جیاستخراج شدند که نتا یعنوان خروج به اثر، ههای مرتبط با اندازفتهایو  لیوارد نرم افزار جامع فراتحل

 

 یتنوع فرهنگ تیریمد یاثرات عو امل مؤثر برخط مش ۀانداز  -6جدول 

دسته

بندی 

 متغیرها

اثرات  تعداد متغیرهای به دست آمده

 ترکیبی ثابت

فاصله 

اطمینان 

 اثرات ثابت

اثرات ترکیبی 

 تصادفی

فاصله اطمینان 

 اثرات تصادفی

آزمون 

 همگنی

 18/33* 55/0 – 81/0 49/0* 38/0 – 45/0 43/0* 9 ترویج مزیت فرهنگی پایدار راهبردی

 15/99* 52/0 – 65/0 59/0* 5/0 – 60/0 55/0* 11 وحدت و انسجام فرهنگی در سازمان

 12/101* 60/0 – 65/0 63/0* 60/0 – 72/0 69/0* 10 راهبردهای فرهنگی نوین در سازمان

 34/119*  55/0 – 62/0 58/0* 62/0 - /70 66/0* 8 های فرهنگ پذیرارائه استراتژی

ارائه سیستم یکپارچه خط و مشی 
 فرهنگی

9 *71/0 75/0 – 72/0 *64/0 70/0 – 60/0  *09/164 

 19/49* 52/0 – 61/0 56/0* 50/0 – 57/0 54/0* 13 توسعه خلاقیت فرهنگی عملکردی

 11/63* 53/0 – 55/0 51/0* 48/0 – 55/0 52/0* 17 های فرهنگیتوسعه مهارت

 39/17* 58/0 – 64/0 60/0* 64/0 – 70/0 66/0* 9 ارائه فرصت شغلی برابر

 29/67* 59/0 – 63/0 61/0* 66/0 – 68/0 64/0* 11 توسعه کارگروهی و همدلی شغلی

 15/49* 57/0 – 67/0 63/0* 58/0 – 62/0 59/0* 12 خود در کارکنانافزایش توانایی نوسازی 

 
عامل مواجهه  نیارتباط ب حیصح نییمنجر به عدم تع لیدهد. تورش انتشار در فراتحلمطالعات چاپ شده را نشان می یریسوگ ،تورش انتشار

برآورد تورش  یبرا در نظر گرفته نشود. ایشود  دهید شتریب امدیمواجهه و پ نیب یممکن است که همبستگ ،نیشود. علاوه بر امی امدیو پ
معنادار  یهاهتافی تواندیکه م یاستفاده شد. بر اساس روش رزونتال از آنجا که تعداد مطالعات یفیو نمودار ق 2نیرو، ا1نتالوزانتشار از سه روش ر

در مقابل تورش  لیپس مطالعات فراتحل ،است شتربی 127 یعنی عدد شده ( از مقدار مطالعات برآورد865) سازدمعنادار مبدل  ریاندازه اثر را به غ

                                                           
1 Rosenthal Method 
2 Orwin Method 
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اثر از مقدار  ۀاست تا متوسط انداز ازیاثر صفر ن ۀمطالعه با انداز 75تعداد  7 طبق جدول زین نیاساس روش ارو. همچنین، برانتشار مقاوم هستند
 . رسدیبه نظر م دیبع یمدشایپ نیچن ،ابدی ریی( تغ01/0)تر اندازه اثر به مقدار کوچک یفعل

 

 ارائه خط ،مشی مدیریت تنوع فرهنگی تورش انتشار در مطالعات مربوط به زانیبرآورد م -7جدول 

 متوسط تعداد اندازه اثر روش

 اندازه اثر

 دست به

 آمده

 متوسط

 اندازه اثر

 مورد انتظار

 متوسط اندازه

 اثر مطالعات

 گمشده

 تعداد مطالعات

 (1/0)اندازه اثر لازم برای تنزل

 گیرینتیجه

 عدم تورش انتشار 865 05/0 05/0 53/0 272 روزنتال

 عدم تورش انتشار 75 0 1/0 53/0 272 اروین

 

که  دهدینشان م3های خطای استاندارد در شکل با شاخص یفینمودار ق .دهدیرا در انتشار نشان م یرینبود سوگ یفینمودار ق4شکل  
( شتریب استاندارد )خطای شتریب انسی)خطای استاندارد کمتر( در قسمت بالای شکل و مطالعات کوچکتر با وار کمتر انسیمطالعات بزرگتر با وار

 نتایج میزان اندازۀ اثر هر یک از متغیرهای پژوهش نشان داده شده است. 8همچنین در جدول  شده است. عیشکل توز نییدر قسمت پا
 

 
 اندازه اثر شاخص خطای استاندارد یفینمودار ق-4شکل

 
 نتایج میزان اندازه اثر هر یک از متغیرها -8جدول 

 آزمون همگنی اثرات ترکیبی تصادفی متغیرهای به دست آمده بندی متغیرهادسته

 زیاد 49/0* ترویج مزیت فرهنگی پایدار راهبردی

 زیاد 59/0* وحدت و انسجام فرهنگی در سازمان

 زیاد 63/0* راهبردهای فرهنگی نوین در سازمان

 زیاد 58/0* های فرهنگ پذیرارائه استراتژی

 زیاد 64/0* ارائه سیستم یکپارچه خط و مشی فرهنگی

 زیاد 56/0* توسعه خلاقیت فرهنگی عملکردی

 زیاد 51/0* های فرهنگیتوسعه مهارت

 زیاد 60/0* ارائه فرصت شغلی برابر

 زیاد 61/0* کارگروهی و همدلی شغلیتوسعه 

 زیاد 63/0* افزایش توانایی نوسازی خود در کارکنان
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شده  میحاصل شده ترس جیمدل به دست آمده از نتا 5ر شکل باتوجه به نتایج بدست آمده در مراحل قبل با استفاده از تکنیک فراتحلیل، د
 اثر متوسط استفاده شده است.ۀاثر بالا و عوامل با انداز ۀمدل از دو دسته عوامل با انداز نیاست. در ا

 

 
 یمتنوع فرهنگ یانسان یروین تیریمدی خط مشی بر طراح رگذاریتأث های اصلیمدل متغییر -5شکل

 

در  نینو یفرهنگ یراهبردها، در سازمان یو انسجام فرهنگ وحدت، داریپا یفرهنگ تیمز جیترودر دسته راهبردی، تمامی متغیرها شامل 
ی در تنوع فرهنگ تیریمد یمشخط را بر ریتأث نیشتریبی فرهنگ یمشخط ۀکپارچی ستمیس ارائهو  ریفرهنگ پذ یهایاستراتژ ارائه، سازمان
دهد مطالعات که نشان می است آزمون نیا یمعنادار ۀنشان دهند یآزمون ناهمگن جینتاهای دولتی دارند. در متغیرهای مورد بررسی، سازمان

 ،استفاده کرد. درواقع جینتا بیبه منظور ترک یاز مدل آثار تصادف دیو با ستیموجه ن ثابت ها با مدل آثارآن قیاند، تلفناهمگون یادیحد ز تا
 یهاها و مشخصهیژگیو ز لحاظا ،یتنوع فرهنگ تیریمد یمشخطاین متغیرها با  همربوط به رابط مطالعاتآن هستند که  انگریها بآزمون نیا

نشان  یاثرات تصادف یهاافتهی. های اندازۀ اثرات تصادفی برای بررسی استفاده شده استرو، از یافتهد. از همینانمطالعات به شدت متفاوت
است که نشان دهندۀ  49/0مطالعۀ مرور شده، معادل  9ی در تنوع فرهنگ تیریمد یخط مشبا  داریپا یفرهنگ تیمز جیترو، رابطه دهدیم

 یوحدت و انسجام فرهنگبه همین ترتیب، رابطۀ  است. متوسطاثر  ۀانداز نیا، اثر کوهن ۀانداز ریتوجه به جدول تفسمثبت و معناداری است. با 
توجه ت که نشان دهندۀ مثبت و معناداری است. با اس 59/0مطالعۀ مرور شده، معادل  11ی در تنوع فرهنگ تیریمد یخط مشبا  در سازمان

ی در تنوع فرهنگ تیریمد یمشخطبا  در سازمان نینو یفرهنگ یراهبردهارابطۀ  است. زیاداثر  ۀانداز نیا، اثر کوهن ۀانداز ریبه جدول تفس
 زیاداثر  ۀانداز نیا، اثر کوهن ۀانداز ریتفس توجه به جدولاست که نشان دهندۀ مثبت و معناداری است. با  63/0مطالعه مرور شده، معادل  10

است که نشان دهندۀ  58/0مطالعه مرور شده، معادل  8ی در تنوع فرهنگ تیریمد یمشخطبا  ریفرهنگ پذ یهایارائه استراتژرابطۀ  است.
ی با فرهنگ یخط مش کپارچهی ستمیارائه سرابطۀ  است. زیاداثر  ۀانداز نیا، اثر کوهن ۀانداز ریتوجه به جدول تفسمثبت و معناداری است. با 

 ریتوجه به جدول تفساست که نشان دهنده مثبت و معناداری است. با  64/0مطالعه مرور شده، معادل  9ی در تنوع فرهنگ تیریمد یمشخط
 است. زیاداثر  ۀانداز نیا، اثر کوهن ۀانداز

 ۀتوسع، برابر یفرصت شغل ارائهی، فرهنگ یهامهارت توسعهی، فرهنگ تیتوسعه خلاقدر متغیرهای عملکردی، باید گفت که روابط میان 
 ۀرابطه توسع دارند. یتنوع فرهنگ تیریمد یمشرا بر خط ریتأث نیشتریب خود در کارکنان ینوساز ییتوانا شیافزای و شغل یو همدل یکارگروه

است. با  یمثبت و معنادار ۀاست که نشان دهند 56/0مطالعه مرور شده، معادل  13در  یتنوع فرهنگ تیریمد یبا خط مش یفرهنگ تیخلاق
 17در  یتنوع فرهنگ تیریمد یبا خط مش یفرهنگ یهامهارت ۀتوسع ۀرابط است. ادیاثر ز ۀانداز نیاثر کوهن، ا ۀانداز ریتوجه به جدول تفس

 ادیاثر ز ۀانداز نیاثر کوهن، ا ۀانداز ریاست. با توجه به جدول تفس یمثبت و معنادار ۀاست که نشان دهند 51/0مطالعه مرور شده، معادل 
مثبت و  ۀاست که نشان دهند 60/0مطالعه مرور شده، معادل  9در  یتنوع فرهنگ تیریمد یبرابر با خط مش یارائه فرصت شغل ۀرابط است.

 تیریمد یبا خط مش یشغل یو همدل یکارگروه ۀرابطه توسع است. ادیاثر ز ۀانداز نیاثر کوهن، ا ۀانداز ریاست. با توجه به جدول تفس یمعنادار
اثر کوهن،  ۀانداز ریاست. با توجه به جدول تفس یمثبت و معنادار ۀاست که نشان دهند 61/0مطالعه مرور شده، معادل  11در  یتنوع فرهنگ
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مطالعه مرور شده، معادل  12در  یتنوع فرهنگ تیریمد یمش خود در کارکنان با خط ینوساز ییتوانا شیافزا ۀرابط است. ادیاثر ز ۀانداز نیا
 است. ادیاثر ز ۀانداز نیاثر کوهن، ا ۀانداز ریاست. با توجه به جدول تفس یمثبت و معنادار ۀاست که نشان دهند 63/0

 
 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

منحصربه یهاییایبه پو قیتوجه دق ازمندیاست که ن یاتیح یتلاش ران،یا یدولت یهادر سازمان یتنوع فرهنگ تیریهای مدیخط مش یطراح
های اصلی تأثیرگذار بر طراحی خط مشی شناسایی وتعیین متغییر . هدف از این پژوهشدر داخل کشور است یو سازمان یاجتماع ،یفرد فرهنگ

مطالعه صورت گرفته در این حوزه پرداخته  35ی بود. در این راستا با استفاده از تکنیک فراتحلیل به بررسی متنوع فرهنگ یانسان یروین تیریمد
کمک کند تا  رانیا یدولت یهابه سازمان تواندیم یرهنگتنوع ف تیریهای مدخط مشی یعوامل مؤثر بر طراح ییپژوهش با شناسا نیا شد.

نتایج نشان داد این متغیرها در دو دسته راهبردی وعملکردی  .کنند جادیکار ا طیدر مح یتنوع فرهنگ تیریمد یبرا یمؤثر یهایاستراتژ
وحدت و  تیتقو تیمقوله بر اهم نیا :یوحدت و انسجام فرهنگ -یراهبرد مقولهشوند. شاخص تعریف می10شوند که بوسیله تقسیم می

کارکنان با  انیو هدف مشترک در م تیحس هو یممکن است بر ارتقا نهیزم نیدر ا هااستیدارد. س دیدر درون سازمان تاک یانسجام فرهنگ
های دسته با هدف توسعه مهارت نیهای ااستی: سیهای فرهنگتوسعه مهارت -یعملکرد مقوله2.مختلف تمرکز کنند یفرهنگ یهانهیشیپ

 تیبا هدف تقو یابتکارات تبادل فرهنگ ای ،یآموزش یهاکارگاه ،یآموزش یهاشامل برنامه تواندیم نیکارکنان است. ا انیدر م یفرهنگ
 طیمح جادیبه منظور ا یتنوع فرهنگ تیریمد یبند تیاولو رانیدر ا یهای دولتسازمان یبرا لذا .و تفاهم باشد یهمدل ،یفرهنگ نیارتباطات ب

و  کیهای استراتژهایی که به جنبهاستیس یاست. با اجرا تیمتنوع کشور حائز اهم تیبهتر به جمع یو موثرتر و خدمت رسان رتریفراگ یکار
و  یمانند ال یمحققان کنند. جادیهمه کارکنان ا یرا برا یمثبت و مولدتر یکار طیتوانند محها میپردازد، سازمانمی یتنوع فرهنگ یعملکرد

همچنین  اند.از تنوع را کاهش دهد، بحث کرده یتواند تعارضات بالقوه ناشمشترک می تیهو کیچگونه پرورش  نکهی( در مورد ا2001توماس )
مور  کند.می دیهای متنوع تأکطیمؤثر در مح یاز کار گروه نانیاطم یبرا یهای فرهنگیستگی(، بر ضرورت توسعه شا1991) کیکاکس و بل

از طرفی نتایج به دست آمده در این پژوهش با نتایج تحقیقات کند.می دیکردن اهداف تنوع تاک یاتیها در عملاستی( بر نقش س2015باراک )
و  رئوف(، 1402و همکاران) یعبدل، (2022فودا ) میعثمان و ابراه عزت، (1400و همکاران) یانصار(، 2024نوران و زرتاج)پیشین از جمله 

 باشد.همسو و در یک راستا می (2021محمود )
های مختلف دارد که گردد و همین امر تأثیر زیادی بر عملکرد سازمان از جنیهها باعث ایجاد تعارض میهای مختلف در سازمانوجود فرهنگ

در  یفرهنگ ییایمنظم و اصلاح مدل بر اساس بازخورد و پو یابیارزگردد ها شده است، لذا پیشنهاد میتبدیل به یک چالشی برای سازمان
خاص سازمان یهاییایو پو ازهایها و در نظر گرفتن نمؤلفه نیاست. با گنجاندن ا یمداوم آن ضرور یاز اثربخش نانیاطم یبرا زیحال تحول ن

 تیبه موفق تیکند و در نها جادیو با عملکرد بالا را ا ترمانهمح ر،یفراگ یکار طیمح تواندیم یتنوع فرهنگ تیریمدل مد ران،یا یدولت یها
 یتنوع فرهنگ تیریهای مدخط مشی یها مهم است که به طور منظم اثربخشسازمان یبرا کار گوناگون.کمک کند. یرویها و رفاه نسازمان

بازخورد از کارکنان، نظارت بر شاخص یآورمعشامل ج تواندیم نیلازم را انجام دهند. ا یهاقیکرده و در صورت لزوم تطب یابیخود را ارز
 شنهاداتیپ نیا یاجرا با .در حال تحول سازمان باشد یازهایبر اساس ن ماتیو انجام تنظ ،یرهنگعملکرد مرتبط با تنوع ف یدیکل یها

پیشنهاد  تر تلاش کنند.و هماهنگ رتریفراگ یکار طیمح جادیو ا یمؤثر تنوع فرهنگ تیریدر جهت مد توانندیم یرانیا یهاسازمان ،یکاربرد
بر  یتنوع فرهنگ تیریهای مداستیس ریتأث یریاندازه گ یبرا یکم لیو تحل هیبا تجز ی این تحقیق رافیهای کافتهشود در پژوهشی یمی
وحدت  یمداخلات خاص با هدف ارتقا یاثربخشهمچنین  .شود لیو حفظ تکم یکارکنان، بهره ور تیمانند رضا یسازمان یدیکل یارهایمع

 ی شود.بررس رانیا یدولت یهادر چارچوب سازمان یادراکات فرهنگ یو ارتقا یفرهنگ یهاتوسعه مهارت ،یو انسجام فرهنگ
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Abstract 

This study aimed to develop a model for measuring supply chain complexity and its role in competitiveness using 

the system dynamics technique in the automotive industry. The research is applied and descriptive, conducted 

through a correlation survey approach based on historical and ex post facto data, using both qualitative and 

quantitative methods. In the qualitative section, 15 experts from universities and the automotive industry in 

Khuzestan province were purposefully selected, while in the quantitative section, official statistics and time series 

data from Iran Khodro Company were analyzed. Data analysis used the Delphi technique for the qualitative part 

and the system dynamics approach for the quantitative part. The findings showed that supply chain complexity in 

the automotive industry stems from numerous suppliers and components, the need to meet high-quality standards, 

and the challenges of inventory and logistics management. Strategic factors such as demand fluctuations, risk 

management, and product and workforce diversity add further complexity. External pressures like domestic and 

international regulations, economic and political conditions, and environmental sustainability requirements also 

intensify this complexity. Additionally, technological advancements affect the structure and performance of the 

supply chain, creating opportunities to strengthen capabilities and competitive advantage. In the quantitative 

analysis, after developing causal loop and flow diagrams, two scenarios were simulated: the first scenario reflects 

the increasing trend of macroeconomic variables like exchange rates, inflation, and gold and housing prices; the 

second scenario represents market inefficiency due to monopoly, public distrust in low-quality products, and the 

replacement of local cars with imports. The simulation results showed that both scenarios have similar long-term 

impacts on research variables, but the first scenario linked to economic factors results in higher fluctuations. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

The present study develops a model to measure 

supply chain complexity and its impact on 

competitiveness within the automotive industry, 

employing a system dynamics technique. Given 

the increasing complexity of global supply 

chains, particularly in industries like 

automotive manufacturing, understanding the 

intricate relationships between supply chain 

factors and competitive advantage is crucial. 

This research is both applied and descriptive, 

utilizing a mixed-method approach that 

integrates qualitative and quantitative 

techniques to gain a comprehensive 

understanding of the complexities involved. 

 

Methodology 

The study is conducted in two phases. The first 

phase applies the Delphi technique to gather 

expert insights from both academia and industry 

professionals. A total of 15 experts from the 

automotive industry and academic institutions 

in Khuzestan province were selected through 

purposeful sampling. The second phase 

involves a quantitative analysis using system 

dynamics modeling based on historical data and 

time-series analysis from Iran Khodro 

Company. By integrating both qualitative and 

quantitative data, the study provides a more 

nuanced view of the factors influencing supply 

chain complexity and its role in maintaining 

competitiveness. 

 

Results and discussion 

Findings from the qualitative phase suggest that 

the automotive industry experiences significant 

supply chain complexity due to several factors. 

These include the extensive network of 

suppliers, the necessity for high-quality 

standards, logistical challenges, and inventory 

management concerns. Furthermore, strategic 

elements such as fluctuating demand, risk 

management, and product diversity further 

compound the complexity of the supply 

chain.External environmental pressures, 

including domestic and international 

regulations, economic and political challenges, 

and sustainability requirements, also 

significantly impact supply chain management. 

Emerging technologies, while providing 

opportunities for improvement, simultaneously 

contribute to structural and operational 

complexity. As a result, effective supply chain 

management is identified as a key determinant 

of competitive advantage in the automotive 

industry. 

The study highlights, through a system 

dynamics simulation, how two main 

scenarios—macroeconomic disruptions and 

market inefficiency coupled with public 

distrust—negatively influence supply chain 

performance in the automotive industry. The 

first scenario shows that exchange rate 

fluctuations, inflation, and volatile housing and 

gold prices cause significant supply chain 

instability, impacting cost control, supplier 

relationships, and production. The second 

scenario reveals that monopolistic market 

structures, declining trust due to poor product 

quality, and increased imports reduce 

competitiveness and weaken supply chain 

efficiency in a steady but adverse way. Overall, 

both scenarios harm supply chain performance, 

though macroeconomic factors create more 

volatility. To tackle these challenges, the study 

proposes practical strategies: optimizing 

supplier networks by focusing on key long-term 

partners, improving inventory management 

with advanced forecasting tools, investing in 

innovative and customizable product 

development, strengthening collaboration 

between the automotive sector and government 

bodies to improve infrastructure and trade, and 

committing to sustainable production practices 

aligned with global trends. These measures can 

enhance supply chain resilience and maintain 

competitive advantage amid economic and 

market fluctuations. 

 

Conclusion 

The study concludes that the complexity of 

supply chains in the automotive industry 

presents both challenges and opportunities. 

Effective supply chain management is essential 

for mitigating risks and maintaining a 

competitive advantage. By adopting strategic 

approaches that incorporate advanced 

technologies, sustainable practices, and 

collaborative frameworks, automotive firms can 

improve efficiency and resilience in an 

increasingly complex market environment.The 

system dynamics approach provides valuable 

insights into how different factors interact to 

shape supply chain performance. The study 

highlights the need for continuous adaptation 
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and proactive management to navigate 

economic uncertainties, regulatory challenges, 

and shifting consumer preferences. The 

findings serve as a foundation for further 

research on optimizing supply chain strategies 

in the automotive industry and other complex 

industrial sectors.By leveraging these insights, 

automotive manufacturers can enhance supply 

chain agility, improve customer satisfaction, 

and sustain long-term competitiveness in an 

ever-evolving global landscape. 
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 یپژوهش مقاله
 

 کردیرو از استفاده با یریپذرقابت در آن نقش و نیتأم رهیزنج یدگیچیپ یریگاندازه مدل ارائه

 یخودروساز صنعت در ستمیس ییایپو

 

 رانیا مان،یسل مسجد ،یاسلام آزاد دانشگاه مان،یسل مسجد واحد ت،یریمد گروه ،یصنعت تیریمد یدکترا دانشجو :زنگنه دیسع

 رانیا مان،یسل مسجد ،یاسلام آزاد دانشگاه مان،یسل مسجد واحد ت،یریمد گروه :1باورصاد سیبلق

  رانیا قم، ،قم دانشگاه ت،یریمد دانشکده ت،یریمد گروه :یآباد احمد یلین دیمج

 

 01/02/1404 ش:ریذپ 59-74 صص 09/11/1403 :تافیدر

  دهیچک
سعه هدف با مطالعه نیا ستفاده با یریپذرقابت در آن نقش و نیتأم رهیزنج یدگیچیپ سنجش یبرا یمدل تو سییایپو کیتکن از ا  در هاستمیس یشنا

 و یخیتار یهاداده از استفاده با یهمبستگ یشیمایپ روش قیطر از و بوده یفیتوص و یکاربرد نوع از پژوهش نیا است. شده انجام یخودروساز صنعت
به خوزستان استان در یخودروساز صنعت و یدانشگاه خبرگان از نفر 15 ،یفیک بخش در است. شده انجام (یکم و یفی)ک یبیترک یاوهیش به نگر،پس

 با یفیک خشب در هاداده لیتحل .دیگرد استفاده خودرورانیا شرکت یزمان یسر یهاداده و یرسم آمار از ،یکم بخش در و شدند انتخاب هدفمند صورت
سییایپو کردیرو با یکم بخش در و یدلف کیتکن شان هاافتهی گرفت. انجام هاستمیس یشنا ش خودرو صنعت در نیتأم رهیزنج یدگیچیپ که داد ن  از ینا

ستانداردها تیرعا به ازین قطعات، و کنندگاننیتأم تعدد ست و یموجود تیریمد یهاچالش و بالا یفیک یا ست. کیلج سانات مانند یبردراه عوامل ا  نو
ضا، صول تنوع و سکیر تیریمد تقا شارها .دهندیم شیافزا را یدگیچیپ نیا زین کار یروین و مح  طیشرا ،یالمللنیب و یداخل مقررات مانند یرونیب یف
صاد سیس و یاقت شد را یدگیچیپ نیا زین ستیزطیمح یداریپا الزامات و یا  رهیزنج عملکرد و ساختار یناورف یهاشرفتیپ ن،یا بر علاوه .کنندیم دیت

صت و داده قرار ریتأث تحت را نیتأم  دو ان،یجر و یعلّ ینمودارها یطراح از پس ،یکم بخش در .کندیم فراهم یرقابت تیمز و هاتیقابل تیتقو یبرا یفر
 انحصار، از یناش بازار یناکارآمد دوم، مسکن؛ و لاط متیق و تورم ارز، نرخ مانند یاقتصاد کلان یرهایمتغ یشیافزا روند نخست، شد: یسازهیشب ویسنار

شان یسازهیشب جینتا .یداخل داتیتول یجا به یواردات یخودروها ینیگزیجا و تیفیکیب محصولات به یعموم یاعتمادیب  اثرات ویسنار دو هر که داد ن
 دارد. همراه به را یشتریب نوسانات است، مرتبط یداقتصا عوامل به که نخست یویسنار اما دارند، پژوهش یرهایمتغ بر یمشابه بلندمدت
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رقابت در آن نقش و نیتأم رهیزنج یدگیچیپ یریگاندازه مدل ارائه .(1404) دیمج ،یاحمدآباد یلین و سیبلق باورصاد، د؛یسع زنگنه، د:استنا

 .59-74 (،9)3 ،عمناب تیریمد و توسعه مطالعات صلنامهف ،یخودروساز صنعت در ستمیس ییایپو کردیرو از استفاده با یریپذ
 

 هاستمیس ییایپو ،یرقابت تیمز ن،یتام رهیزنج عملکرد ت،یقابل ،یدگیچیپ :یدیکل یهاواژه



 1404، بهار 9، شماره 3دوره ، منابع تیریمطالعات توسعه و مد 60

 

  مقدمّه

 یرقابت یایمزا نیمهمتر از یکی است داده نیتام یرهایزنج انیم رقابت به را خود یجا هاسازمان انیم رقابت امروز کار و کسب یایدن در
 شامل نیتام رهیزنج نیا تیریمد لذا است نیتام رهیزنج یکارا اثربخش یطراح بیرق نیتام یهارهیزنج مقابل در نیتام رهیزنج یاعضا یبرا
 با ارتباطات و تعاملات شامل یمال ماتیتصم و هاانیجر یسازمان یزیربرنامه در .باشدیم یمال نیتام و یاطلاعات ،یکیزیف انیرج تیریمد

نهیهز کاهش و درآمدها شیزااف در آن یمال عملکرد کندیم مشخص را نیتام رهیزنج عملکرد تینها در آنچه است نیتام رهیزنج یزیربرنامه
 (Ebrahimi et al., 2016). هاست

 یرقابت تیمز باشند. لاتربا یمشتر یهانهیهز از هاارزش نیا کهی نحو به است انیمشتر یبرا شرکت ارائه قابل یهاارزش یرقابت تیمز
 مکتب طرفداران سازد. زیمتما شیبارق خدمات و کالاها از را خدماتش و کالاها یرقابت بازار کی در که شودیم حاصل یزمان سازمان کی یبرا
 شیرقبا از مناسبتر دانش یرادا آن اگر تنها شود، یرقابت نبرد کی روزیپ تواندیم شرکت کی که کنندیم بحث دانش بر یمبتن یرقابت تیمز

یساختار هیسرما اساس بر دتاً مع شرکت کی یواقع یرقابت تیمز .شودیم یناش اشدانش و شرکت از اساساً یرقابت تیمز دگاهید نیا از باشد.
 است اشیساختار هیسرما به شرکت یانسان هیسرما لیتبد تیریمد یهاچالش نیمهمتر از یکی که معنا نیبد شود،یم نهاده بنا اش

(Ebrahimi et al., 2016). 

 که گفت توانیم باشد، نظر وردم نیقوان و خدمات به ترمناسب و رمساعدت رقبا و هاشرکت گرید با اسیق در یمشتر نظر از اگر یرقابت تیمز
 یدارا خود یرقبا به تنسب بازار در شرکت که شودیم باعث شاخص، چند ای کی در بانیرق به نسبت بودن بهتر است. رقابت یدارا شرکت
 خود، به وابسته یهایژگیو از توانندیم هاشرکت یموقع پورتر یرقابت تیمز در کند. جلب را یمشتر تیرضا که باشد. یادتریز یهایمشتر

یم سازمان بودن داریپا و قدرت به بسته عامل نیا باشند. داشته یکاف کنترل خود یهاییدارا و منابع یرو بر که کنند استفاده احسن نحو به
 محصولات فروش شدن شتریب باعث محصولات یبرخ یبرا انیمشتر استقبال دهد.یم شیافزا را منابع به یدسترس توان زین عامل نیا باشد.

 ارائه محصولات دیخر و دیبازد جهت انیمشتر به بهتر یدسترس ،هایفروش خرده با سهیمقا در هافروشگاه در هاقفسه یگذاریجا مثلا شود.یم
  (.Ateljević et al., 2023)دهدمی

 و بالا تیفیک بر یشترم خواست .است شده مطرح ایدن در وکار کسب یساز ادهیپ یرساختیز یمبان از یکی عنوان به نیتأم رهیزنج تیریمد 
 فهیوظ ن،یتأم رهینجز تیریمد است. نداشته وجود قبلاً که است شده نیتأم رهیزنج عناصر بر ییفشارها شیافزا موجب عیسر یرسان خدمت

 یتقاضا برآوردن نظورم به را یمال و اطلاعات مواد، یهاانیجر یساز هماهنگ و نیتأم رهیزنج طول در یسازمان یواحدها یساز کپارچهی
 .(Shahbandarzadeh, 2017) باشدیم دارا را نی...تأمرهیزنج یریپذرقابت بهبود هدف با یینها یمشتر

 عوامل عیسر راتییتغ و انیمشتر یهاخواسته و ازهاین در مداوم راتییتغ محصولات، توسعه و یطراح یدگیچیپ ،یجهان تجارت رشد سرعت

 به ینگر یسطح و ستا شده هایدگیچیپ نیا با سازمان یهابرنامه یهماهنگ یبرا خود دهیچیپ طیمح به رانیمد شدن حساس موجب بازار،

 رفع در یادیز یهاچالش اب هاسازمان رانیمد امروزه شد. خواهد سازمان یبرا جبران رقابلیغ یگاه و نهیپرهز یهامیتصم جادیا موجب آن

 و رانیمد یهادغدغه نیترمهم جزو آن با برخورد یراهکارها و یدگیچیپ عوامل ییشناسا .هستند رو روبه نیتأم رهیزنج یدگیچیپ عوامل
 به منجر نیتأم رهیزنج در یدگیچیپ تیریمد و کاهش که است داده نشان یقاتیتحق یهاافتهی است. نیتأم رهیزنج کی در هاسازمان رهبران

 (.Keaney, 2021) شودیم نیتأم رهیزنج شتریب یکپارچگی و کمتر نهیهز بهتر، عملکرد
 محصولات ارائه و دیتول به زند،بپردا رقابت به یجهان یبازارها در بتوانند نکهیا یبرا هاسازمان تا شده باعث مصرف و داتیتول شدن یجهان

 کنندگان مصرف به محصولات مصرف محدوده گسترش محصولات، اتیح چرخه کاهش مکرر، یهاینوآور بپردازند. نییپا متیق با و متنوع
 یبرا ،باشدیم نندگانک مصرف و انیمشتر نفع به اتیخصوص نیا که یحال در است، یجهان بازار یهایژگیو از متنوع محصولات گسترش و

 متقابل یوابستگ شیافزا عثبا نیهمچن شدن یجهان روند است. کرده جادیا نیتأم رهیزنج در ییهایدگیچیپ و هاچالش رانیمد و هاسازمان
 نیتأم رهیزنج عملکرد و یور بهره تینها در که ،شودیم تقاضا و عرضه طرف دو هر یبرا تیقطع عدم و دیتول و نیتأم رهیزنج یشرکا نیب

 انیمشتر متنوع یتقاضاها با نشد رو روبه یبرا خود تیظرف و ییتوانا یسازگار یبرا هاسازمان (.Bozarth, 2009) دهدیم قرار ریتأث تحت را
 (.Christopher, 2014) دارد ریپذ انعطاف و یدگیچیپ بدون شفاف، بالا، ییپاسخگو قدرت با نیتأم رهیزنج کی به ازین هاچالش نیا و

 خطرات گرید یسو از دهند. ارتقا را خود و کرده استفاده موجود یهاتیظرف تمام از بتوانند هاشرکت تا شودیم سبب نیتأم رهیزنج یور بهره
 جادیا یبرا نیبنابرا ابد؛ییم شیافزا دیجد یآورفن و آزاد بازار محصولات، مدت کوتاه اتیح چرخه لیدل به 1بالا اریبس راتیتأث با یاحتمال

 یهایفناور و یسازمان یهاستمیس (.Zitzmann, 2014) است قیدق یتیریمد به ازین شود یطراح شکست بدون بتواند که ینیتأم رهیزنج
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 قیازطر را خود دیبا آنها، با یهماهنگ یبرا رانیمد ،رسدیم نظر به که شوندیم نیتأم رۀیزنج و دیتول ستمیس یدگیچیپ سبب زین دهیچیپ
 (.Mangan, J., Lalwani, 2016)رندیگ کار به را مناسب یهاسازوکار و کنند آماده آن آثار و یدگیچیپ شناخت

 بازار در بتوانند که کنند تفادهاس را یاتیعمل یراهبردها دیبا هاشرکت ،نیتأم رهیزنج سراسر در عملکرد بهبود و یدگیچیپ تیریمد منظور به
 مورد متفاوت نیتأم رهیزنج محصول مختلف یهایژگیو اساس بر متفاوت، یهاطیمح در (.Gunasekaran, 2008) بپردازند رقابت به یجهان
یم کاهش را دیتول حداکثر و یبردار بهره احتمال مختلف یهانهیزم در کسانی نیتأم رهیزنج یهایاستراتژ از استفاده .ردیگیم قرار توجه
 (.Pero, 2010) کندیم دیتاک محصولات یطراح و محصولات با نیتأم رهیزنج نیب توازون بر نیتأم رهیزنج یاستراتژ حاضر عصر در .دهد

 یارتباطات و روابط یدارا خود یهاتیفعال در کنندگان نیتأم رایز است؛ شکست مستعد خود یکل صورت به و ذاتا نیتأم رهیزنج ،یبرخ دهیعق به
 یمرزها از خارج که ینیتأم رهیزنج آن خصوص به ن،یتأم رهیزنج در اشتباه سبب یراحت به امر نیا و است یسازمان یمرزها از فراتر که هستند

 و ازین مورد مواد کالاها، نیتأم شکست، از یریجلوگ یبرا هاسازمان یبرخ برد.یم شیپ شکست سمت به را آن و شود؛یم دارد قرار یمل
 یبرا گرید یبرخ کنند.یم استفاده 2یمنبع چند ای 1یمنبع تک کنندگان نیتأم از را یمشتر دست به دنیرس تا خود محصول ارسال نیهمچن
 به دیبا کننده نیتأم انتخاب در هاسازمان اما دارند؛ خود یکار یهاتیفعال 3یسپار برون در یسع خود نیتأم رهیزنج یشکنندگ از یریجلوگ

 ,Bendell) کنند یطراح نیتأم ادامه و انتقال به راجع هاییبرنامه ابتدا دیبا یسازمان مکان ییجابجا یبرا که باشند داشته توجه نکته نیا

2016).  
 انتخاب با تا سازدیم قادر ار هاسازمان و است. مناسب نیتأم رهیزنج کی یاصل یهایژگیو از محصولات یطراح یدگیچیپ و تقاضاها ییشناسا

 محققان (.Christopher, 2014) سازند نهیبه را خود عملکرد و کنند ینیب شیپ را طیمح نیا بتوانند مناسب نیتأم رهیزنج کی یطراح و
 نیتأم رهیزنج یدگیچیپ که هددیم نشان قاتیتحق از یاصل انیجر کی .اندقرارداده یبررس مورد را نیتأم رهیزنج یدگیچیپ یمختلف یهاروش

 دو به را یدگیچیپ نیا نیتأم رهیزنج یدگیچیپ به گرید کردیرو (.Sivadasan, 2004) شودیم میتقس یخارج و یداخل یدگیچیپ قسمت دو به
 به یکل دگاهید از نیمتأ رهیزنج یدگیچیپ (.Blecker, 2005) کندیم میتقس یاتیعمل ای کینامید یدگیچیپ و یساختار ای کیاستات دسته

 (.Christopher, 2014) شودیم میتقس اطلاعات یدگیچیپ و کننده نیتأم یدگیچیپ ،یمشتر یدگیچیپ محصول، یدگیچیپ روند، یدگیچیپ
 .باشدیم آن فهم و ستمیس فیتوص ا،یپو یهاستمیس یساز هیشب جهینت .باشدیم زمان تابع رفتارشان که هستند ییهاستمیس ا،یپو یهاستمیس
 گردد اعمال ستمیس بر دیبا که ییهااستیس توانیم ،یساز هیشب قیطر از نیهمچن .شودیم انجام یفیک و یکم یهامدل واسطه به کار نیا

 رقابت نیا یخارج یخودروها رودو با آنکه به توجه با و دیباشیم هاشرکت در مهم اریبس عامل کی یریپذرقابت که آنجا از نمود. انتخاب را
 که باشدیم نیتأم رهینجز یدگیچیپ یریگ اندازه یبرا یکل مدل ارائه یپ در پژوهش نیا .باشدیم ملموس شتریب یداخل یهاشرکت نیب در

یم مشخص و شودیم نجاما خودرو صنعت نیتأم رهیزنج یهاحلقه نیب در رقابت دادن نشان و تست انجام جهت نظر مورد مدل ارائه از پس
 یدگیچیپ درجه کاهش یبرا ییهاروش توسعه سبب تواندیم هاستمیس یدگیچیپ درک دارد. یریپذرقابت در ینقش چه یدگیچیپ که دینما

 حال در مدام یفن یشرفتهایپ لیدل به نیتأم رهیزنج یستمهایس که آنجا از شود. ینیب شیپ قابل و کارا ییهاستمیس یطراح متعاقباً و شده

 شده انیب مطالب به توجه اب بود. خواهد آنها رانیمد یبرا مهم اریبس موضوعات از هاستمیس نیا یدگیچیپ یمدلساز هستند، شدن تردهیچیپ
 یدگیچیپ و نیتأم رهیزنج ریثتأ و بپردازد نیتأم رهیزنج یدگیچیپ یبررس به یمفهوم مدل و چارچوب کی ارائه به تا شده یسع پژوهش نیا در
 انتخاب را گردد اعمال تمسیس بر دیبا که ییهااستیس ایپو یهاستمیس یساز هیشب قیطر از نیهمچن و کند. یبررس یرقابت تیمز بر را آن

 دارد؟ ریتأث یریذپرقابت در نیتأم رهیزنج یدگیچیپ مقدار چه از: است عبارت پژوهش نیا در یبررس مورد مساله نیبنابرا نمود.
 است. کرده خود آن از ار یمل اقتصاد در یتوجه قابل سهم و داشته دیتول شبکه در یپررنگ اریبس گاهیجا کشورمان، در یخودروساز صنعت
 رونق و رشد ،ییاشتغالزا در ییسزا به نقش و رودیم شمار به نیتام هایرهیزنج نیتر دهیچیپ از یکی خودرو صنعت نیتام رهیزنج نیهمچن

 باشد:یم ریز واردم شامل خودرو نیتام رهیزنج کی مختلف هایبخش .دارد هاسازمان نیب یهمکار آمدن بوجود و رتتجا ارتباطات،

یم انیپا یمشتر به یینها دهش ساخته محصول لیتحو با و آغاز کنندهنیتام از قطعات ای هیاول مواد حمل با یکلجست ندیفرآ :یموجود انیجر
 و یمشتر ازین با مطابق یینها ولمحص که شودیم جادیا یزمان تنها ارزش نیا شود.یم افزوده خام ماده ارزش به انتقال، نیا انیجر در ابد.ی

  شود.یم لیتشک کیلجست و ـدیتول یبانیپـشت ،یکیزیف عیتوز بخش 3 از یموجود انیجر شود. داده لیتحو موردنظر مکان و زمان در
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 متفـاوت یازهـاین و ـژهیو یمکانهـا نیـیتع با را تدارکات و دیتول یبانیپشت ،یکیزیف عیتوز یاتیعمل حوزه سه اطلاعات انیجر اطلاعات: انیجر
 انیجر و یهماهنگ و یزیربرنامه ـانیجر از: عبارتنـد اطلاعـات ـانیجر یاصـل عنـصر دو کند.یم بیترک یکلجست ستمیس در ییجابجـا

 .یاتیعمل
 یاجرا ه،یاول مواد نیتأم یبرا که شودیم شامل را یپول انتقالات و نقل و اتیعمل یتمام یمال انیجر ،یخودروساز صنعت نیتأم رهیزنج در
 با ده،یچیپ و گسترده نیتأم رهیزنج با صنعت نیا است. یضرور یبرگشت یهانهیهز تیریمد و یینها محصولات فروش ،یدیتول یندهایفرآ

 عیسر واکنش ضرورت و تیفیک نیتضم ها،نهیهز کنترل ،یموجود ینیبشیپ یدشوار بازار، نوسانات قطعات، یبالا تنوع چونهم ییهاچالش
 ریمس ،یریپذانعطاف شیافزا و سکیر کاهش ،ییکارا بهبود با تواندیم نیتأم رهیزنج یدگیچیپ یریگاندازه است. مواجه یطیمح راتییتغ به

 بر ستمیس ییایپو کردیرو ریتأث نحوه ،یدگیچیپ مدل قیدق فیتعر مانند ینامشخص ابعاد حال، نیا با کند. هموار را هنیبه یهایاستراتژ توسعه
 صنعت که یطیشرا در است. یسازشفاف و یبررس ازمندین همچنان یخارج عوامل از یریرپذیتأث و مدل یاجرا یاثرگذار زانیم ،یریپذرقابت

 ستمیس بهبود است، روروبه قطعات نیتأم یهاچالش و ینگینقد بحران ه،یاول مواد متیق شیافزا رینظ یمشکلات با کشور یخودروساز
 یضرورت ن،یتأم رهیزنج ییکارا یارتقا قیطر از هانهیهز کاهش و کنندگاننیتأم با ارتباط تیریمد ،یسازماندرون سطح سه در یکیلجست

 یدگیچیپ یریگاندازه جمله از مساله یاصل ابعاد ییشناسا پژوهش نیا در نیبنابرا .رودیم شمار به صنعت نیا یریپذرقابت حفظ یبرا یاتیح
 از باشد.می تیاهم حائز اریبس نیتأم رهیزنج بر مؤثر عوامل و یریپذرقابت با مرتبط یرهایمتغ ستم،یس ییایپو کردیرو راتیتأث ن،یتأم رهیزنج

 باشد.می لیذ شرح به حاضر پژوهش سوالات رو نیا
 صنعت در ستمیس ییایپو کردیرو از استفاده با یریپذرقابت در آن نقش و نیتأم رهیزنج یدگیچیپ یریگاندازه نهیبه یالگو و مدل

 است؟ کدام یخودروساز

 خودروکدامند؟ رانیا شرکت در نیتأم رهیزنج یدگیچیپ با مرتبط یرهایمتغ
 کدامند؟ خودرو رانیا شرکت در نیتأم رهیزنج تیقابل با مرتبط یرهایمتغ
 کدامند؟ خودرو رانیا شرکت در نیتأم رهیزنج یرقابت تیمز با مرتبط یرهایمتغ

 دارد؟ یریتاث چه یاصل هایمولفه یرو بر مختلف یوهایسنار

 

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

 نیتأم رهیزنج تیریمد یدگیچیپ
 در و مناسب یهامکان به مناسب، ریمقاد در انیمشتر به کالا عیتوز و دیتول ه،یته یبرا یطراح امکانات از یادهیچیپ شبکه نیتأم رهیزنج

 طیمح به رانیمد شدن حساس موجب بازار، عوامل عیسر راتییتغ و یجهان تجارت رشد سرعت (.Kavilal et al., 2017) است مناسب زمان
 یگاه و نهیپرهز یهامیتصم جادیا موجب آن به ینگریسطح و است شده هایدگیچیپ نیا با سازمان یهابرنامه یهماهنگ یبرا خود دهیچیپ
 هستند. روبرو نیتأم رهیزنج یدگیچیپ عوامل رفع در یادیز یهاچالش با هاسازمان رانیمد امروزه شد. خواهد سازمان یبرا جبران رقابلیغ

افتهی است. نیتأم رهیزنج کی در هاسازمان رهبران و رانیمد یهادغدغه نیمهمتر جزو آن با برخورد یراهکارها و یدگیچیپ عوامل ییشناسا
 شتریب یکپارچگی و کمتر، نهیهز بهتر، عملکرد به منجر نیتأم رهیزنج در یدگیچیپ تیریمد و کاهش که است داده نشان یقاتیتحق یها

 (.Lie et al., 2012) شودیم نیتأم رهیزنج
 اطلاعات انیجر لهیوس به که یایخارج و یداخل علل با مرتبط یساختار یهاگونه ای یاتیعمل یهاتیقطع عدم همه ن،یتأم رهیزنج یدگیچیپ
شیپ ای ریپذینیبشیپ رمنتظره،یغ انتظار، قابل ناشناخته، شده، شناخته یهاشکل به که شودیم فیتعر دارد، وجود نیتأم رهیزنج در مواد ای
 یداریپا ،یریپذانعطاف تنوع، شدن، یجهان لیدل به یکنون نیتأم رهیزنج در یدگیچیپ (.Lie et al., 2012) دارد وجود سازمان در نشده ینیب
 به نیتأم رهیزنج در یدگیچیپ شیافزا (.Gunasekaran et al., 2014) است تحول و رییتغ حال در دائم و بوده متعدد اریبس ت،یقطع عدم و

 به فیضع خدمات ارائه و (de Leeuw et al, 2013) نیتأم رهیزنج در نهیهز شیافزا (،Bode & Wagner, 2015) نیتأم رهیزنج در اختلال
 آوردن دست به یبرا نیتأم رهیزنج یدگیچیپ تیریمد دهدیم نشان کحققان مطالعات شود.یم منجر (Bode & Wagner, 2015) انیمشتر

 رهیزنج یدگیچیپ یکارا تیریمد یهایاستراتژ ، Isik (2010) مطالعه براساس (.Kavilal et al., 2017) است یاتیح اریبس یرقابت تیمز
 (.Serdarasan, 2013) است یدگیچیپ منابع ها/شرانیپ کنترل و یریگاندازه ،یبندتیاولو ،ییشناسا شامل نیتأم
 ستایا یدگیچیپ ک.ینامید یدگیچیپ و کیاستات یدگیچیپ م:یشو قائل کیتفک نیتأم رهیزنج در یدگیچیپ نوع دو نیب میتوانیم

 ایپو یدگیچیپ و دهدیم قرار یبررس مورد را آن یاجزا نیب تعاملات قوت و آن یاجزا یگوناگون ن،یتأم رهیزنج ساختار (،یک/ساختاری)استات
 از یگرید نوع باشد.یم یتصادف عیوقا و زمان با مرتبط یهاجنبه شامل و داده نشان را نیتأم رهیزنج در تیقطع عدم (یاتیک/عملینامی)د
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 ظاهر یریگمیتصم مرحله در فقط است، ایپو و ستایا یدگیچیپ جنس همان از که است شده اضافه هم یریگمیتصم یدگیچیپ بنام یدگیچیپ
 منشأ یمبنا بر را آنها نوع و شیدایپ منشأ یمبنا بر نیتأم رهیزنج یدگیچیپ مختلف عوامل ،1 جدول (.Serdar &Tanyas, 2005) شودیم
 دهد.یم نشان یدگیچیپ

  آنها نوع و شیدایپ یمبنا بر نیتأم رهیزنج یدگیچیپ مختلف عوامل -1 جدول 

)تقاضا( یرونیب عوامل تقاضا و عرضه واسطه عوامل  )عرضه( یدرون عوامل    

انیمشتر خواست تنوع محصول نوع  محصول تنوع و تعدد  )ساختار( ستایا   

 بر
بنا

م
 ی

وع
ن

یچیپ 
دگ

ی
 

یازمندین تنوع منابع یها کنندگان نیتأم تنوع و تعدد  ندیفرآ تنوع و تعدد   

کار یروین یانتظارها تنوع انیمشتر تنوع و تعدد  یتکنولوژ  دیجد یها  

یطیمح راتییتغ ندهایفرآ یساز همزمان فقدان  ندیفرآ تیقطع عدم  (یاتی)عمل ایپو   

بازار یروندها زرگی دهیپد  تقاضا یینما شیپ  ینیب برنامه و ها نادرست یها  

تیقطع عدم توسعه یها ندهیآ یها تعامل  یمواز یها  

تناقض یندیفرآ یها تیقطع عدم  یانسان یروین یها  

یطیمح راتییتغ میتصم  اقدام و ها متناقض یها میتصم ندیفرآ  یریگ میتصم  یریگ  

)رقبا( کنترل محدوده از خارج عوامل میتصم  استیس رهماهنگ،یغ یها  یها
یموجود و عرضه  

اطلاعات فقدان  

ستمیس  IT 

تیقطع عدم  و ناشناخته عوامل یها
کنترل رقابلیغ اطلاعات فقدان  یسازمان ساختار   

ستمیس  IT تیقطع عدم ناسازگار یانسان یروین یها  
Serdar &Tanyas, 2005 

 

 شود.یم گرفته ارتباط هر در یدست نییپا کننده مونتاژ محصول تنوع اطلاعات و بوده نیتأم رهیزنج در مونتاژ-نیتام ارتباط براساس یدگیچیپ
 را یدگیچیپ یاصل یهامحرک ،Schuh et al است. گرفته قرار یبررس مورد مختلف یهاوهیشبه دیتول یهاستمیس در یدگیچیپ یهاشاخص

 دهیچیپ ستمیس کی که کنندیم نییتع عوامل نیا نیب بیترک و تعاملات و تنوع کثرت، ،ییایپو ت،یقطع عدم کنند:یم فیتعر ریز صورتبه
 ی)برا نیتأم یهارهیزنج در یاتیعمل یهایدگیچیپ شتریب تمرکز نقطه آنها از یکی دارد؛ یاصل کانون دو نیتأم رهیزنج یدگیچیپ ر.یخ ای هست
 ,.Bozarth et al) است شده متمرکز شتریب نیتأم رهیزنج یدگیچیپ ساختار بر یگرید و کندیم یبررس را رابطه( مقدار و تیفیک نوع، مثال

2009. 
 رهیزنج کی که ییهارابطه و ندهایفرآ ها،محصول توسط شده ارائه یایپو یدگیچیپ و اتیجزئ یدگیچیپ از یسطح ن،یتأم رهیزنج یدگیچیپ

 را ستمیس کی که یقطعات از یمشخص تعداد به ات،یجزئ یدگیچیپ (.Bozarth et al., 2009) است شده فیتعر دهند،یم لیتشک را نیتأم
 ارتباط و هایورود از یامجموعه به ستمیس پاسخ بودن ریناپذ ینیبشیپ دهندهنشان ایپو یدگیچیپ که یحال در دارد؛ اشاره دهند،یم لیتشک

یم نشان تنوع، و نانیاطم عدم لیدل به را نیتأم رهیزنج در یدگیچیپ یاصل یهاشرانیپ اطلاعات، و مواد انیجر است. ستمیس قطعات متقابل
 شوندیم یبندطبقه یدست نییپا و یداخل داتیتول ،یبالادست دسته سه به معمولاً نیتأم رهیزنج یدگیچیپ یهاشرانیپ (.Isik, 2010)) دهند

(Bozarth et al., 2009.) 
 

 نیتأم رهیزنج تیریمد یریپذرقابت

 عیسر ییپاسخگو ییتوانا یکنون عصر یهاسازمان یبقا وشرط باشدیم دیجد یرقابت عصر در سازمانها طیمح یاصل یهایژگیو از یکی ر،ییتغ
 بر سازمان یریپذرقابت .شودیم ادی «یریپذرقابت» عنوان تحت آن از تیریمد اتیادب در که آنچه است، یطیمح راتییتغ به خود موقع به و

 داشته توجه مورد را منظر دو هر دیبا یرقابت مناسب گاهیجا کسب یبرا سازمانها و باشدیم بازار بر یمبتن و منابع بر یمبتن کردیرو دو یمبنا
 .(Eqbalpour, 2013) باشد یریپذرقابت کردیرو دو هر یهایازمندین نمودن برآورده یبرا ییمبنا تواندیم نیتأم رهیزنج نهیبه عملکرد .باشند

 عدم و رییتغ طیمح نیا یاساس یژگیو .است آنها یریپذرقابت ،یامروز یایپو طیمح در هاشرکت شرفتیپ و بقا یفاکتورها نیترمهم از یکی
 کسب راتییتغ از را منفعت اکثر حد بازار، در خود تیموقع حفظ ضمن تا باشد دیبا چگونه هاشرکت عملکرد یطیمح نیچن در .است نانیاطم

 را هاسازمان راتییتغ نیا .اندکرده تجربه خود رامونیپ را یدیشد و یاساس راتییتغ هاسازمان کم،یوستیب قرن آغاز با کنند؟ شرفتیپ و کرده
 نیا .کندیم دیتهد یاندهیفزا طوربه را یدیتول یهاسازمان تیموفق و بقا آنها به توجه عدم که کندیم تیهدا ینینو یهاچالش سمت به

 و کنند نظر دیتجد خود کیاستراتژ یهادگاهید و وکارکسب یهاتیاولو در هاسازمان از یاریبس که است شده آن به منجر یاتیح تیموقع
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 .دهند قرار یهمکار نینو یهاروش قیطر از یمشتر و بازار یازهاین به عیسر پاسخ و وکارکسب طیمح راتییتغ با یسازگار بر را خود تمرکز
 است یمهم موضوعات از یریپذرقابت .انددهیبرگز را یریپذرقابت نام به ینینو کردیرو وکار،کسب یهاچالش نیا به پاسخ یبرا هاسازمان

 به نسبت یمتفاوت یاندازهاچشم رابطه، نیا در .است گرفته قرار دیتاک مورد کیاستراتژ یابیبازار و تیریمد اتیادب در ریاخ یهاسال در که
 یبرخ و دارند هیتک شدن ریپذرقابت بر مؤثر عوامل عنوانبه یوتوانمندسازها یداخل عوامل بر یبرخ .است شده ارائه مؤثر و کننده نییتع عوامل

 & Hasheminejad) آن کردن ریپذرقابت و سازمان یتواناساز بر مؤثر عوامل عنوانبه بازار و یطیمح عوامل بر گرید

Mohammadianamiri, 2010.)  
 تیریمد در (.Saiz et al., 2008) است شده فیتعر اتیعمل ییکارآ و یاثربخش یسازیکم ندیفرآ عنوان به رقابت یریگاندازه ،یسنت بطور

 دیتوانینم را آنچه» که کنندیم انیب ،1توتل و نکیس دارد. یحسابدار ندیفرآ و یسازیکم از یمهمتر اریبس نقش رقابت د،یجد وکارکسب
 عملکرد تا سازدیم قادر را رانیمد که کند ارائه یمهم یاطلاعات یبازخوردها تواندیم یریپذرقابت «.کرد تیریمد توانینم د،یکن یریگاندازه

 نیتأم رهیزنج تیریمد در یریپذرقابت کنند. ییشناسا را مسائل و ت،یتقو را ارتباطات و تحرکات کنند، آشکار را شرفتیپ گرفته، نظر تحت را
 ها،یاستراتژ یاثربخش خصوص در را یاطلاعات ن،یهمچن کند. لیتسه تواندیم را نیتأم رهیزنج اعضاء انیم یسازکپارچهی و یدرون درک
میتصم یبرا یریچشمگ نقش یدارا یریپذرقابت (.Chan & Qi, 2003) آوردیم فراهم بالقوه یهافرصت و تیموفق یاتیح عوامل ییشناسا

 است وکارکسب یندهایفرآ یمهندس باز و وکارکسب یهایاستراتژ و اهداف مجدد یطراح باز در ژهیوبه نیتأم رهیزنج تیریمد در یریگ
(Gunasekaran et al., 2005.) 
 

  پژوهش نهیشیپ

 با یسازمان عملکرد و یطیمح ستیز عملکرد بر سبز نیتام رهیزنج تیریمد ریتاث یبررس» عنوان با یپژوهش (،1402)ی چوپان و یجانیفرس
 نشان زرلیل نرمافزار طیمح رد یساختار معادلات یمدلساز یریبکارگ از حاصل جینتا .رساندند انجام به «یریپذ رقابت لگریتعد نقش به توجه

 رگذاریتاث یسازمان لکردعم بر یطیمح ستیز عملکرد یانجیم نقش قیطر از میرمستقیوغ میمستق طور به سبز نیتام رهیزنج تیریمد که داد
 یپژوهش (،1402) همکاران و دفرب کند.می لیتعد را یسازمان عملکرد بر سبز نیتام رهیزنج تیریرمدیتاث زین یریپذ رقابت نکهیا ضمن است.

 و ینوآور تیریمد هینشر .نیتام رهیزنج در اختلال ساختار کردیرو با یمال عملکرد بر نیتام رهیزنج ییایپو تیقابل ریتاث یبررس » عنوان با
 مطالعه جینتا است. شده استفاده محور انسیوار یساختار معادلات روش از هاداده لیوتحل هیتجز یبرا رساندند. انجام به «یاتیعمل یراهبردها

 ریتاث نیتام رهیزنج یآور تاب یانجیم نقش با یمال عملکرد بر اختلالات با مواجه در نیتام رهیزنج یریپذ انعطاف و ییایپو که دهدمی نشان
 یریگ جهت یمال عملکرد راتیتاث ،حال نیباا دارد. قرار نیتام رهیزنج در اختلال یریگ جهت ریتاث تحت زین نیتام رهیزنج یریپذ انعطاف دارد.

 رهیزنج لیتحل» عنوان با یهشپژو (،1401)ی جعفر و یوهاب است. کنترل قابل نیتام رهیزنج یریپذ انعطاف قیطر از نیتام رهیزنج در اختلال
 بهبود جهت در مناسب یراتژاست انتخاب یبرا رساندند. انجام به «هاستمیس ییایپو کردیرو با فرش صنعت نیتام رهیزنج در دیتول و ارزش

 صنعت یبرا را اجرا( و یزیر مه)برنا نیتام رهیزنج یاستراتژ خبرگان با مصاحبه با ن،یتام رهیزنج عملکرد یابیارز در شده فیتعر یارهایمع
 دهنده نشان نیا که دیگرد نیتام رهیزنج بر موثر هایشاخص بهبود باعث و دیگرد اعمال ناب یاستراتژ ویسنار قالب در و شد دهیگزبر فرش

 باشد.می فرش صنعت نیتام رهیزنج مناسب یاستراتژ عنوان به ناب یاستراتژ درست انتخاب
 رقابت یبررس یاندونز در کیالکترون تجارت صنعت نیتام رهیزنج رقابت یریگ اندازه »عنوان با یپژوهش (،2022) 2یگون ایکامل و ایفبرانس

 بر تمرکز با را ییهایاستراتژ دیبا شرکت ن،یتام رهیزنج یریپذرقابت به یابیدست یبرا که دهدیم نشان جهینت رساندند. انجام به «یریپذ
 (،2021) 3همکاران و تسِنگ دهد. انجام افزارسخت و افزارنرم مانند یداخل یهارساختیز نیهمچن و یداریپا ز،یتما نه،یهز مانند عملکرد
 دهدمی نشان هاافتهی رساندند. انجام به «تیقطع عدم تحت تالیجید داریپا نیتام رهیزنج رقابت یبرا یمعلول و علت مدل»عنوان با یپژوهش

 یندهایفرآ و کار طیشرا ن،یتام رهیزنج شدن یتالیجید دگاهید به متعلق تالیجید ارتباطات تال،یجید فرم پلت یاثربخش جمله از جنبه، چهار که
 سرعت ک،یلجست یساز نهیبه ک،یلجست یساز کپارچهی جمله از ،یاصل علت یارهایمع هستند. مهم داریپا نیتام رهیزنج تیریمد یبرا د،یتول

 .شوندمی گرفته نظر در بهتر هایوهیش یاجرا در هاشرکت به کمک یبرا ،یواقع زمان یموجود و رانه،یشگیپ اقدام ل،یتحو
 

 قیتحق روش و مواد

                                                           
1 Sink and tuttle 
2 Febransyah & Camelia Goni 
3 Tseng et al 
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 .است بوده یکم و یفیک یهاروش از یبیترک استفاده، مورد پژوهش روش .است بوده یاتوسعه نوع از و یکاربرد هدف، نظر از پژوهش نیا
 و انجام هاستمیس یشناسییایپو کردیرو با یسازمدل سپس .است شده استفاده مسئله شناخت یبرا پرسشنامه و مصاحبه از هیاول مراحل در

 خودرو رانیا شرکت در پژوهش نیا نکهیا به توجه با گرید طرف از است. یاتوسعه قیتحق نوع از پژوهش نیا .است شده یساز هیشب مدل
یم ،باشدیم خودرو رانیا شرکت آن در بهبود یهااستیس ارائه آن، از هدف و شودیم انجام غرب( و شرق جنوب، -شمال) خوزستان استان
 و خبرگان پنل ،یفیک بخش در حاضر پژوهش در استفاده مورد یابزارها .است یکاربرد قیتحق نوع از پژوهش نیا که گرفت جهینت توان

 و هیتجز جهت شد. استفاده خوردو رانیا شرکت اسناد و یزمان یسر هایداده از یمدلساز و یکم بخش در باشد.می محور خبره پرسشنامه
 کهییآنجا از لذا .شودیم استفاده میونس افزار نرم از مدل یسازهیشب و یطراح جهت و ستمیس یشناسییایپو یکردهایرو از اطلاعات لیتحل

 نیتأم رهیزنج کارشناسان و رانیمد از هدفمند صورت به یریگنمونه ،یفیک بخش در شود.می انجام یکم و یفیک بخش دو در پژوهش نیا
 یهاداده .باشدمی نفر 15 حاضر پژوهش در استفاده مورد نمونه تعداد و هدفمند یریگ نمونه روش که است شده انجام خودرو رانیا شرکت

 شرکت در نظر مورد یرهایمتغ یزمان هاییسر و یرسم یآمارها از یکم بخش در .است شده یآورجمع با مصاحبه قیطر از مدل ازین مورد
 بخش در است. کرده یبردار بهره یدیکل یرهایمتغ احصاء برا یدلف لیتحل از یفیک بخش در پژوهش نیا است. شده استفاده خودرو رانیا

 است. برده بهره ستمیس ییایپو کردیرو از یکم
 

  هاافتهی ارائه و بحث

 مدل یرهایمتغ شرح 
 خبرگان از یشوندگان مصاحبه با منابع در جستجو بر علاوه ن،یتام رهیزنج عملکرد و یدگیچیپ بر موثر یرهایمتغ استخراج یبرا قیتحق نیا در
 با هدفمند، یریگ نمونه روش از استفاده با شد. مصاحبه یخودروساز در ییاجرا و متخصص رانیمد و دانشگاه در تیریمد حوزه متخصصان و

 استفاده افتهیساختار مهین مصاحبه از شد بحث گذشته فصل در که همانطور پژوهش نیا در شد. یسنج نظر متخصصان و خبرگان از نفر 15
 درصد یشتریب یدکتر لاتیتحص شدند، مصاحبه پژوهش در برابر تعداد به دانشگاه و صنعت خبرگان کارشناسان و خبرگان انیم در است. شده

  دادند. لیتشک مردان را خبرگان شتریاست.ب بوده سال 50-31 گروه سن نیشتریداد.ب اختصاص خود به را بخش نیا
 باشد.می ارائه قابل ریز جدول طبق هامصاحبه از شده احصا یرهایمتغ تمام

 

 پژوهش هایمولفه یمعرف -2 جدول

 یریفراگ نیمضام دهنده سازمان نیمضام هیپا نیمضام

 کنندگاننیتأم تعدد

 یکیلجست و یاتیعمل عوامل
 

 نیتام رهیزنج یدگیچیپ

 قطعات استاندارد و تیفیک

 یموجود تیریمد

 نقل و حمل و تدارکات

 ینوآور و یفناور

 دیتول در کیتکنولوژ یهاشرفتیپ

 یاطلاعات یهاستمیس یسازکپارچهی

 تقاضا راتییتغ

 یتیریمد و کیاستراتژ عوامل
 

 یانسان منابع تیریمد و کار یروین

 محصول تنوع

 سکیر تیریمد

 فروش از پس خدمات و انیمشتر با ارتباط

 وکارکسب یهامدل در تحول

 مقررات و نیقوان

 یخارج و یطیمح عوامل
 

 یاسیس و یاقتصاد مسائل

 یطیمحستیز مسائل و یداریپا

 یالمللنیب یبازارها گسترش

 یرقابت فشار

 یالمللنیب تعاملات

 یموجود تیریمد
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 تیریمد یهاستمیس و اطلاعات یتکنولوژ

 یداخل اتیعمل و تیریمد

 نیتام رهیزنج تیقابل

 تقاضا ینیبشیپ و داده لیتحل

 دیتول تیظرف تیریمد

 محصول توسعه و یمهندس یهاپروژه

 مستمر بهبود یهاهیرو

 متخصص یروهاین و یسازمان فرهنگ

 کنندگاننیتأم تیفیک

 یخارج یهماهنگ و ارتباطات

 نقل و حمل و کیلجست

 ارتباطات و یهماهنگ

 انیمشتر خدمات و سفارشات تیریمد

 نیتأم یداریپا

 بازار یرقابت طیشرا

 یدولت مقررات و یگذاراستیس

 یفناور و ینوآور

 یداریپا و توسعه
 ستیز طیمح و یداریپا

 نهیهز لیتحل و هیتجز

 عیتوز شبکه و ساتیتأس یابیمکان

 نانیاطم تیقابل و تیفیک

 یاتیعمل یساز نهیبه

 یرقابت تیمز

 نهیهز ییکارآ

 ییپاسخگو و سرعت

 یقو کنندگاننیتأم شبکه

 ندیفرآ و محصول در ینوآور

 توسعه و ینوآور
 انبوه یسازیسفارش

 ینوآور فرهنگ

 اطلاعات یفناور از استفاده

 قیدق یزیربودجه

 کیاستراتژ یزیربودجه و نهیهز تیریمد
 یاتیعمل یهانهیهز کنترل

 اسیمق از یناش هایصرفه

 ینگینقد انیجر تیریمد

 کیاستراتژ یزیربودجه و نهیهز تیریمد

 
 کیتفک به عملکرد و تیمز ،یدگیچیپ بخش سه هر در در موجود یرهایمتغ یمعلول -یعل نمودار شده، احصاء عوامل به توجه با بخش نیا در
 است: شده داده شینما
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 نیتام رهیزنج تیقابل یمعلول یعل نمودار .2 نمودار یرقابت تیمز یمعلول-یعل نمودار .1 نمودار

 
 

 
 

 نیتام رهیزنج یرقابت تیمز انیجر-حالت .4 نمودار
 

 یدگیچیپ یمعلول یعل نمودار .3 نمودار

  
 نیتام رهیزنج تیقابل انیجر-حالت .۵ نمودار نیتام رهیزنج یدگیچیپ انیجر-حالت .۶ نمودار

 

 است: ریز شرح به هاآن جینتا که شد انجام Vensim PLE افزار نرم با یمتعدد یهاآزمون
 به است؛ الگو رفتار عملکرد صحت از نانیاطم یبرا یواقع یهاداده با یساز هیشب جینتا سهیمقا آزمون، نیا از هدف مجدد: رفتار آزمون
 ینمودارها در که گونه همان شود. سهیمقا یواقع یهاداده با تا شودیم دیبازتول الگو یبرا شده یساز هیشب رفتار حالت، نیا در گر،ید عبارت
 یهاسال در ینقد انیجر خالص و یگذار هیسرما خالص یرهایمتغ یساز هیشب جینتا و یواقع اطلاعات شود،یم ملاحظه 10 تا 7 شماره
 دو پژوهش نیا در است. شده یساز هیشب یخوب به نظر مد یرهایمتغ رفتار دهدیم نشان نمودارها نیا است. شده داده نشان 1402 تا 1396
 و طلا متیق و تورم نرخ ارز، نرخ مانند یاقتصاد کلان یرهایمتغ شتابنده شیافزا اول: یویسنار است: شده فیتعر نیتام رهیزنج یبرا ویسنار

 نیگزیجا و محصولات نییپا تیفیک لیدل به مردم یاعتماد یب انحصار، مانند عوامل که باشدمی بازار یناکارامد دوم: یویسنار باشد.می مسکن
 باشد.می یواردات هاینیماش کردن
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 یرقابت تیمز بر ویسنار دو اثر .۷ نمودار

 

 و است گرفته قرار یبررس مورد نمودار کی در شده یساز هیشب مدل با ن،یتام رهیزنج یرقابت تیمز یرو بر ویسنار دو ریتاث نمودار نیا در
 یول دارند یرقابت تیمز یرو بر مدت بلند یروندساز در را یکسانی راتیتاث گریکدی به هیشب یحدود تا ویسنار دو هر گردد:می ملاحظه

 است. همراه یشتریب نوسانات با باشدمی یاقتصاد عوامل که اول یویسنار

 
 نیتام رهیزنج یدگیچیپ بر ویسنار دو اثر .۸ نمودار

 

می ملاحظه و است گرفته قرار یبررس مورد نمودار کی در شده یساز هیشب مدل با ،یاقتصاد عوامل یرو بر ویسنار دو ریتاث نمودار نیا در
 یکمتر بیش با دوم یویسنار یول است همراه شتابنده رشد با و یشتریب نوسانات با باشدمی یاقتصاد کلان یرهایمتغ که اول یویسنار گردد:

 است. دوم یویسنار در موثر عوامل و یاقتصاد عوامل نیب فیضع یهمبستگ آن علت دیشا که است گذاشته ریتاث یاقتصاد عوامل یرو بر

 
 نیتام رهیزنج تیقابل عوامل بر ویسنار دو اثر .9 نمودار

 

 ملاحظه و است گرفته قرار یبررس مورد نمودار کی در شده یساز هیشب مدل با ن،یتام رهیزنج تیقابل یرو بر ویسنار دو ریتاث نمودار نیا در
 یویسنار یول دارند خودرو رانیا هایتیقابل مدت بلند یروندساز در را یکسانی راتیتاث گریکدی به هیشب یحدود تا ویسنار دو هر گردد:می
 است. همراه یشتریب نوسانات با باشدمی یاقتصاد عوامل که اول
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 نیتام رهیزنج تیریمد ییکارا بر ویسنار دو اثر .10 نمودار

 گردد:می ملاحظه و است گرفته قرار یبررس مورد نمودار کی در شده یساز هیشب مدل با ران،یمد ییکارا یرو بر ویسنار دو ریتاث نمودار نیا در
 یثابت و میملا بیش با دوم یویسنار و است گذاشته اثر رانیمد ییکارا یرو بر یشتریب نوسانات با باشدمی یاقتصاد عوامل که اول یویسنار
 دارد. یبررس مورد دوره طول در یکسانی نسبتا روند

 

 
 یتیریمد و کیاستراتژ عوامل بر ویسنار دو اثر .11 نمودار

 

 و دیخر قدرت ،یاقتصاد یداریناپا و هانهیهز شیافزا رایز است یکاهش نیتأم رهیزنج یکیاستراتژ و یتیریمد عوامل بر اول یویسنار اثر
یم معطوف بحران تیریمد بر توسعه، یجا به را رانیمد تمرکز و کندیم فیتضع را نیتأم رهیزنج توسعه و بهبود در یگذارهیسرما ییتوانا

 به مردم یاعتمادیب و انحصار رایز ابدی کاهش نیتأم رهیزنج یکیاستراتژ و یتیریمد توان شودیم باعث بازار یناکارآمد یویسنار اثر سازد.
 دهد،یم شیافزا را نیتأم رهیزنج در یریپذانعطاف و عیسر بهبود به ازین یواردات یخودروها یسو از یرقابت فشار و کرده کم را تقاضا ت،یفیک

 کند.یم زتریبرانگچالش را تیریمد که
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 یاتیعمل و یکیلجست عوامل بر ویسنار دو اثر .12 نمودار

 

 مشکلات ،ییکارا کاهش به منجر امر نیا که کند،یم تیتقو را یداریناپا و داده شیافزا را یاتیعمل و یکیلجست یهانهیهز اول یویسنار
 یناکارآمد به منجر و دهدیم کاهش را تقاضا ،دوم یویسنار گردد.یم نیتأم رهیزنج یزیربرنامه و یهماهنگ بر یمنف راتیتأث و موقعبه نیتأم
 که کندیم جادیا را یریپذانعطاف و عیسر یسازنهیبه به ازین ،یواردات محصولات یسو از فشار حال نیع در شود؛یم یکیلجست اتیعمل در
 کند.یم وارد مضاعف فشار کیلجست یاجرا و یزیربرنامه بر
 

 
 یطیمح عوامل بر ویسنار دو اثر .13 نمودار

 

 و دهدیم کاهش را یطیمح یریپذینیبشیپ و یداریپا تورم، و ارز نرخ مانند یاقتصاد کلان یرهایمتغ شتابنده شیافزا اول، یویسنار در
 یناکام دوم، یویسنار در شود.یم هیاول مواد نیتام و یستیزطیمح یهااستیس در مکرر راتییتغ به ازین شیافزا و یعیطب منابع بر فشار موجب

 یجا به شتریب واردات و شودیم یستیزطیمح و داریپا یهایفناور در یگذارهیسرما کاهش باعث مردم نییپا اعتماد و انحصار از یناش بازار
 دهد.یم شیافزا را یمحل یطیمحستیز منابع و نیقوان بر فشار ،یداخل دیتول
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 یالملل نیب و یخارج عوامل بر ویسنار دو اثر .14 نمودار

 

 تعاملات ،یخارج تجارت و یریپذرقابت کاهش با ابتدا یالمللنیب و یخارج عوامل بر یاقتصاد کلان یرهایمتغ شتابنده شیافزا یویسنار اثر
 رسند.یم ثبات به اثرات نیا د،یجد تعادل جادیا و قیتطب از پس اما دهد،یم کاهش را

 بازار، قیتطب و یواردات محصولات ورود شیافزا با اما شود،یم یالمللنیب تعاملات و صادرات کاهش باعث ابتدا بازار، یناکارآمد یویسنار در
 گردد.یبرم ثابت یسطح به یخارج تعاملات

 اساس بر زین یدیکل یرهایمتغ یخطا شده، یساز هیشب جینتا از نانیاطم یبرا الگو رفتار دیبازتول بر علاوه خطا: زانیم محاسبه آزمون
 جدول در خطا محاسبه یهاآزمون از حاصل جینتا است. محاسبه قابل خطا یهاشهیر ییشناسا و (RMSPE) مجذورات یخطا حداقل روش

 یمطلوب سطح در نظر مد یرهایمتغ هیکل در خطا زانیم شود،یم ملاحظه که گونه همان است. شده داده نشان الگو یوهایسنار حسب بر 3
  است.

 
 الگو یاعتبارسنج به مربوط یآمار یهاآزمون جینتا .3 جدول

𝑈𝑐  +  𝑈𝑠  +  𝑈𝑚 𝑈𝑐  𝑈𝑠 𝑈𝑚 UT RMSPE یساز هیشب یالگوها 

 اول یویسنار 0885/0 0609/0 2103/0 0023/0 7874/0 1

 دوم یویسنار 0912/0 0834/0 353/0 0038/0 6432/0 1

 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

نیتأم شامل که است یاهیچندلا و گسترده نیتأم رهیزنج یدارا ،یجهان اقتصاد یدیکل یهابخش از یکی عنوان به یخودروساز صنعت
  شود.یم یینها کنندگانعیتوز و قطعات دکنندگانیتول ه،یاول مواد کنندگان

 با نیتأم یهارهیزنج یهماهنگ و تیریمد شوندیم سبب که دارد دلالت یعوامل به نیتأم رهیزنج یدگیچیپ شده، انجام هاییبررس طبق
 یبالا تنوع د،یتول مختلف یهاسبک و کنندگاننیتأم تعدد لیدل به اغلب یدگیچیپ نیا ،یخودروساز صنعت در شود. مواجه یدشوار

 کند.یم زیبرانگچالش را نیتأم رهیزنج مؤثر تیریمد یراتییتغ و تنوع نیچن د.یآیم وجود به تقاضا یالگوها در عیسر راتییتغ و محصولات،
 دارد. یریگمیتصم و لیتحل شرفتهیپ یهاستمیس به ازین شوند،یم یآورجمع رهیزنج مختلف یهابخش از که یاطلاعات و هاداده ادیز حجم
 قرار ازین مورد را مستمر یهماهنگ و قیدق یزیربرنامه ارز، نرخ و هیاول مواد متیق رییتغ مانند یاقتصاد راتییتغ و بازار نوسانات ن،یا بر علاوه

 نیتأم رهیزنج یدگیچیپ بر زین ،یداریپا و یطیمحستیز نیقوان مانند ،یالمللنیب و یمحل سطح در ریمتغ و متنوع مقررات و هااستیس دهد.یم
 نیتأم رهیزنج ییتوانا زین یاسیس یهابحران ای یکیلجست مشکلات ،یعیطب یایبلا رینظ رمنتظرهیغ حوادث وقوع ن،یا بر افزون ند.یافزایم

 رهیزنج یجهان تیماه و کنندهنیتأم و قطعه یادیز تعداد به یوابستگ لیدل به یخودروساز صنعت کند.یم دیتهد را نهیبه عملکرد حفظ یبرا
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 از یریگبهره ک،یاستراتژ یزیربرنامه به هایدگیچیپ نیا مؤثر تیریمد رود.یم شمار به نیتأم رهیزنج در یدگیچیپ از بارز یانمونه ن،یتأم
 دهد. بهبود را رهیزنج یکل عملکرد نحو نیبهتر به بتواند تا است ازمندین یقو یاطلاعات یهاستمیس و شرفتهیپ یهایفناور

 باشد.می ارائه قابل لیذ مدل یساز خودرو صنعت در نیتام رهیزنج تیقابل و یریپذ رقابت ،یدگیچیپ حوزه در شده احصاء عوامل اساس بر
 

 
نیتام رهیزنج یدگیچیپ یریگ اندازه نهیبه مدل .1۵ نمودار  

 هر که دارد قرار یطیمح و کیاستراتژ ،یکیلجست ،یاتیعمل عوامل از یامجموعه ریتأث تحت یخودروساز صنعت در نیتأم رهیزنج یدگیچیپ
 گذارند.یم ریتأث رهیزنج نیا تیموفق و ییکارآ بر خاص ینحو به کی

 شبکه نیا مؤثر تیریمد است. کنندهنیتأم یادیز تعداد با یهمکار ازمندین محصولات و قطعات یدگیچیپ و تنوع لیدل به یخودروساز صنعت
 که است یدیکل الزامات گرید از کیلجست و یموجود یسازنهیبه است. یاتیح اریبس ریتأخ کاهش و یفیک یاستانداردها از نانیاطم یبرا

 و دیتول در کیتکنولوژ یهاشرفتیپ و هاینوآور از یریگبهره است. کپارچهی یاطلاعات یهاستمیس و شرفتهیپ یهایفناور از استفاده ازمندین
 دهد. شیافزا یریچشمگ طور به را رهیزنج ییکارا تواندیم ع،یتوز
 ازین یزیربرنامه و دقت به که هستند کیاستراتژ عوامل جمله از سکیر تیریمد و متخصص کار یروین تقاضا، راتییتغ بازار، یایپو طیمح در

 ،یرقابت تیمز حفظ یبرا کند.یم کمک بازار سهم حفظ و انیمشتر با تریقو ارتباط جادیا به فروش از پس خدمات و محصول تنوع دارند.
 شوند. یروزرسانبه مداوم طوربه دیبا یتیریمد یهااستیس بازار، راتییتغ با بهتر یهماهنگ یبرا و است یضرور وکارکسب یهامدل در تحول

 دارند. نیتأم رهیزنج یهایاستراتژ فیتعر در یدیکل نقش ،یطیمح یاسیس و یاقتصاد مسائل همراه به یالمللنیب و یداخل مقررات و نیقوان
 یبازارها گسترش دهد.یم سوق سبزتر یهاروش از استفاده سمت به را هاشرکت ات،یعمل یدارسازیپا به ازین و یطیمحستیز یهاچالش

 یاگونه به را خود یهایاستراتژ که کندیم بیترغ را هاشرکت ،یتجار تعاملات و یجهان یرقابت یفشارها به ییپاسخگو کنار در ،یالمللنیب
 است. یضرور هانهیهز کاهش و اتیعمل یسازنهیبه ،یرقابت تیمز حفظ یبرا ابند.ی قیتطب دیجد طیشرا با سرعت به بتوانند که کنند میتنظ
 ارتقا بازار در را هاشرکت گاهیجا تواندیم ان،یمشتر یتقاضا به عیسر ییپاسخگو یبرا تلاش کنار در استانداردها، تیرعا و تیفیک تیریمد

 استفاده ت،ینها در باشند. شرویپ همواره که دهدیم اجازه هاشرکت به رایز دارد یادیز تیاهم بر زین ندیفرآ و محصول توسعه و ینوآور دهد.
 و عوامل نیا گرفتن نظر در با شود.یم منجر مطلوبی وربهره و اهنهیهز تیریمد به مؤثر یزیربودجه و یاطلاعات یهایفناور از کیاستراتژ

 نیبهتر به یجهان بازار یهافرصت از و کرده یسازنهیبه را خود نیتأم رهیزنج توانندیم یخودروساز یهاشرکت مناسب، یهایاستراتژ نیتدو
 شوند. مندبهره شکل

 با بلندمدت و کیاستراتژ روابط یبرقرار و ادغام قیطر از کنندگاننیتأم تعداد کاهش که دهدیم نشان پژوهش نیا یکاربرد شنهاداتیپ
 یریگبهره با یموجود تیریمد یسازنهیبه نیهمچن کند. فراهم را نیتأم رهیزنج مؤثرتر تیریمد و یهماهنگ تواندیم یدیکل کنندگاننیتأم
 توسعه و قیتحق در یگذارهیسرما آن، کنار در شد. خواهد منجر یانباردار یهانهیهز کاهش به تقاضا لیتحل و ینیبشیپ شرفتهیپ یهامدل از

 یهمکار .کندیم یاری یرقابت تیمز جادیا و متنوع انیمشتر جذب در را هاشرکت ،یسازیسفارش امکان و نوآورانه محصولات دیتول یبرا
 عیتسر را صادرات و دیتول روند ،یالمللنیب تجارت نیقوان لیتسه و مناسب یهارساختیز جادیا در دولت و یوسازخودر صنعت نیب مؤثر
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 عات،یضا کاهش و یچرخش اقتصاد همچون ستیز طیمح دوستدار یهااستیس یسازادهیپ و یطیمح یداریپا به توجه ت،ینها در کرد. خواهد
 ریمس راهکارها نیا زمانهم یاجرا دهد. شیافزا زین را هاآن یریپذرقابت و یوربهره ها،شرکت یماعاجت تیمسئول یارتقا بر علاوه تواندیم

 .کندیم هموار یخودروساز صنعت در را آن یهایدگیچیپ کاهش و نیتأم رهیزنج عملکرد بهبود
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Abstract 

The aim of this research is to examine customer complaints management strategies in physical education 

departments, focusing on the link between Total Quality Management, citizenship rights, and employee job 

satisfaction at Islamic Azad Universities in northwest Iran.The research design is descriptive-survey method that 

was conducted on the employees of Physical Education Departments of Islamic Azad Universities in the northwest 

regions of the country. 180 people were randomly selected as a research sample to complete the questionnaire. 

Standard questionnaires were used to collect data and measure study variables. The reliability and validity of 

questionnaires were confirmed by academic professors specializing in the field of sports management. Convergent 

and divergent validities were also checked and confirmed using Average Variance Extracted (AVE) and Fornell-

Larker matrix. Descriptive statistics and confirmatory factor analysis were used for data analysis, and SPSS and 

Smart PLS software were used. The findings showed that comprehensive quality management has a significant 

impact on customer complaint management (p=0.001), job satisfaction (p=0.001) and awareness of citizenship 

rights (p=0.001). But this relationship is not significant when it is mediated by job satisfaction and awareness of 

citizenship rights (p>0.05). Also, the model fit indicates that the relationship between the awareness of citizenship 

rights and the management of customer complaints is not significant (p=0.523) and also, there is not significant 

correlation between the job satisfaction and management of customer complaints (p=0.111). Based on the results 

of the present study, establishing proper relationships with customers and handling customer complaints is 

effective in increasing current customers and keeping them. Therefore, paying more attention to comprehensive 

quality management with an emphasis on empowering employees as well as having the necessary flexibility in 

front of customers and their demands can help the organization in managing customer complaints and their 

satisfaction as best as possible. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

The primary goal of any business is not just to 

sell products or services, but to meet customer 

needs and ensure satisfaction. Organizations 

that quickly understand and address customer 

needs achieve greater profits. Effective 

complaint management is crucial for 

maintaining customer loyalty and enhancing 

company reputation. The implementation of 

Total Quality Management (TQM) has been 

recognized as an effective method for 

improving competitiveness. This study aims to 

develop a customer complaints management 

model based on TQM, citizenship rights, and 

employee job satisfaction in physical education 

departments of Islamic Azad Universities. 

 

Methodology 

This research is applied in purpose and 

descriptive-analytical in methodology, utilizing 

a correlational field approach. Its main 

objective is to develop a customer complaints 

management model based on Total Quality 

Management, citizenship rights, and job 

satisfaction for physical education departments 

at Islamic Azad Universities in northwest Iran. 

The study involved a sample of 180 employees 

selected randomly from a population of 340. 

Various validated questionnaires were 

employed to gather data on individual 

characteristics, complaint management, total 

quality management, citizenship rights, and job 

satisfaction, with data analyzed using SPSS and 

PLS Smart for statistical insights. 

 

Results and discussion 

The aim of this study was to develop a customer 

complaints management model based on Total 

Quality Management (TQM), mediated by 

citizenship rights and job satisfaction among 

employees in physical education departments at 

Islamic Azad Universities in northwest Iran. 

The research, conducted with 180 participants, 

found that while TQM significantly influences 

customer complaints management, job 

satisfaction, and awareness of citizenship rights, 

these variables do not mediate the relationship 

meaningfully. Results indicated that TQM 

accounts for 83% of the variance in customer 

complaints management, highlighting its 

critical role in organizational performance. 

However, awareness of citizenship rights 

showed no significant impact, suggesting a need 

for further investigation into employees' 

understanding of these rights. 
 

Conclusion 

The study emphasizes the importance of 

building strong customer relationships, 

especially in today's challenging economic 

climate. Properly addressing customer 

complaints enhances retention, while focusing 

on Total Quality Management—empowering 

employees and fostering a fair work 

environment—can improve job satisfaction and 

responsiveness to customer needs.
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 یپژوهش مقاله
 

 تیفیک تیریمد انیم یوندیپ :یبدن تیترب ادارات در انیمشتر اتیشکا تیریمد یهایاستراتژ

 یشغل تیرضا و یشهروند حقوق جامع،

 

  رانیا ،زیتبر ،یاسلام آزاد دانشگاه ز،یتبرواحد ،یبدن تیترب گروه ،یورزش تیریمد یدکترا یدانشجو پور: رستم وسفی

 رانیا ز،یتبر ،یاسلام ازاد دانشگاه ز،یتبر واحد ،یبدن تیترب گروه اریاستاد :1یجنان دیحم

 رانیا ز،ی،تبر یاسلام ازاد دانشگاه ز،یتبر واحد ، یبدن تیترب گروه اریاستاد : مقدم یبرق جعفر

 رانیا ز،یتبر ،یاسلام ازاد دانشگاه ز،یتبر واحد ،یبدن تیترب گروه اریاستاد زاده: نجف میرح محمد
 

 27/08/1403 ش:ریذپ  75-86 صص 17/06/1403 :تافیدر

  دهیچک
 و یشهروند حقوق جامع، تیفیک تیریمد انیم یوندیپ :یبدن تیترب ادارات در انیمشتر اتیشکا تیریمد یهایاستراتژ یبررس حاضر قیتحق از هدف
 نیا یآمار ،جامعه یشیمایپ یفیتوص نوع از حاظر قیتحق است. کشور غرب شمال یاسلام آزاد هایدانشگاه یبدن تیترب ادارات کارکنان یشغل تیرضا
 340) تعداد به توجه به پژوهش نیا در نمونه حجم نییتع یبرا .اندشده گرفته نظر در کشور غرب لشما یاسلام آزاد یهادانشگاه نکارکنا هیکل قیتحق

 جمع منظور به ..دندیگرد انتخاب پرسشنامه لیتکم یبرا یتصادف بصورت پژوهش نمونه عنوان به نفر 180 مورگان – یکرجس جدول به توجه با که نفر(
 تیریمد پرسشنامه (.2005 ،دلیوس وسی)است انیمشتر اتیشکا تیریمد پرسشنامه استاندارد هایپرسشنامه از مدل یرهایمتغ یریگ اندازه و هادهدا یآور
 توسعه و یشهروند طبقه،» مارشال اچ یت یشهروند حقوق پرسشنامه ،( (1391) یسالم و یجبار )حاج نیگارو گانه نه ابعاد اساس بر ریفراگ تیفیک

 متخصص یدانشگاه دیاسات توسط پرسشنامه ییمحتوا و یصور ییروا است. شده (استفاده1977) سوتا نهیم یشغل تیرضا (،پرسشنامه1964) «یاجتماع
 یبررس لارکر-ورنلف سیماتر از استفاده با واگرا ییروا و شده استخراج انسیوار متوسط از استفاده با زین همگرا ییروا شد. دییتأ یورزش تیریمد حوزه در
 Smart PLS و SPSS استفاده مورد هایافزار نرم و شد استفاده یدییتا یعامل لیتحل و یفیتوص آمار یهاازروش هاداده لیتحل و هیتجز یبرا شد. دییتا و

 یآگاه و (p=001/0) یشغل تیرضا (،p=001/0) انیمشتر اتیشکا تیریمد بر میمستق طور به جامع تیفیک تیریمد که داد نشان قیتحق هایافتهی بود.
 ستین معنادار رابطه نیا ،یشهروند حقوق از یآگاه و یشغل تیرضا یانجیم یرهایمتغ واسطه به اما دارد یدار یمعن ریتاث (p=001/0) یشهروند حقوق از
(05/0<p.) یمشتر اتیشکا تیریمد با یشهروند حقوق از یآگاه رابطه یدار یمعن عدم از یحاک مدل برازش نیهمچن (523/0=p) یدار یمعن عدم و 

 اتیشکا به مطلوب یدگیرس و یمشتر با مناسب روابط جادیا حاضر، مطالعه جینتا اساس بر (.p=111/0) است انیمشتر اتیشکا تیریمد بر یشغل تیرضا
 و کارکنان یتوانمندساز به اهتمام با جامع تیفیک تیریمد به شتریب توجه رونیا از باشد.می موثر هاآن حفظ و یکنون انیمشتر شیافزا جهت در انیمشتر
 آنان تیرضا و انیمشتر اتیشکا بهتر چه هر تیریمد در را سازمان تواندمی آنان هایخواسته و انیمشتر برابر در لازم انعطاف از یبرخوردار نیهمچن
 کند. کمک

                                                           
 janani@iaut.ac.ir :پست الکترونیکی ،یجنان دیحم نویسنده مسئول:.  1

 ادارات در انیمشتر اتیشکا تیریمد یهایاستراتژ .(1404) میزاده، محمدرحجعفر و نجف مقدم،یبرق د؛یحم ،یجنان وسف؛یپور، رستم  د:استنا

 .75-86(، 9)3 ،عمناب تیریمد و توسعه مطالعات صلنامهف .یشغل تیرضا و یشهروند حقوق جامع، تیفیک تیریمد انیم یوندیپ :یبدن تیترب
 

 یبدن تیترب اداره ،یمشتر ،ییپاسخگو ،یسازمان جو ،یرهبر سبک ت،یریدم :یدیکل یهاواژه
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  مقدمّه

را بدست می یمشتر یتاست که رضا هایییازبلکه برآوردن نیست، ارائه خدمت ن یاعرضه، فروش و صرفاً از هر کسب و کار  یهدف واقع
توانند، که نمی ییهانسبت به سازمان یشتریرا درک و برآورده کنند به سود ب یمشتر هاییازکه قادر باشند به سرعت ن ییهاآورد. سازمان

 یتنسبت به خدمات ارائه شده از اهم یانو ادراک مشتر یذهن یرراستا اطلاع از تصو یندر ا (. مسلماً(Kireev et al., 2016یابند دست می
های مناسب وارتقاء سطح اتخاذ راهبرد یرا برا ایینهسازمان، زم یکباشد و ضمن برملا ساختن نقاط ضعف و قوت برخوردار می یخاص

 یستتعجب ن یاج(. (Hamoud et al., 2020ها شده استاز سازمان یلیخ یاتیهدف عمل یمشتر یترضا ینآورد. بنابراعملکرد فراهم می
 یتهای مربوط به حساب رضاینه هزیجتاًکنند، و نتگذاری مییهسرما یمشتر یترضا یشافزا یرا برا یاها منابع قابل ملاحظهسازمانکه 

ها را ینهکل هز %50کسب و کار حدوداً  یابیهای مربوط به بازارینههزاین، است و علاوه بر یابیبخش بودجه سالانه بازار ینبزرگتری، مشتر
 (. (Mittal et al., 2021دهندمی یلتشک

 یاصل یدبه عنوان کلید، جد مشتریان موجود و جذب یانو حفظ مشتر یبر نگهدار هاتمرکز اغلب سازمانی، رقابت جهان یطامروزه در مح
 یجهو در نت یسسرو یاز کار افتادگتواند منجر به است و می یرها و خدمات اجتناب ناپذیسسرو یهاست. خطا و اشتباه در ارائه کل یتموفق

سازد. پایین بودن میزان شکایات، مند مییترضا یانمشتر یگزینرا جا یشاک یانمشتریس، از ارائه سرو یتگردد. عدم رضا یمشتر یتینارضا
برخی  .وضعیتی شده باشدتواند باعث بوجود آمدن چنین ضرورتاً به معنای رضایت مشتری نیست در این ارتباط مدیریت ناکارآمد شکایات می

 Hamoud انددههای خود را از دست داهای نوین روابط مشتری را مد نظر قرار نداده و تعدادی از مشتریهای تجاری قدیمی روشسازمان

et al. , 2020) .) 
تا  1987های سازمان، بین سالبه عنوان روشی مؤثر در بهبود قابلیت رقابت یک « مدیریت کیفیت جامع » نوع جدیدی از مدیریت با عنوان 

مدیریت کیفیت جامع نه درمان جادویی و نه بلافاصله قابـل اعمـال اسـت، بلکـه خیلـی  .تمیلادی در آمریکا مورد پذیرش قرار گرف 1990
های قدیمی شها و رومدیریت کیفیت جامع شیوة کاملاً جدیدی است که ساختار (Shahriari & Khalili, 2016)فراتـر از اینهاسـت. 

تواند به اهداف خود نایـل پردازد و از طریق تعهد درازمدت، وحدت هدف و آموزش، میها میدهد و به بازسازی آنرا هدف قرار می یتمدیر
ها و مشکلات در چرخه عملکرد ییاست که از بروز نارسا یریتیمد یستمس یانظام  یک یجادجامع، ا یفیتک یریتدر واقع هدف مد .شـود

 و اقدام نمود یکند بررسمشکل می یجادسازمان ا یتهایی که در فعالیتدر مورد وضع یدامر با ینتحقق ا یبرا .کندمی یریسازمان جلوگ
Albderi et al. , 2023) .) 
از بخش یکیان )به عنو یورزش هایموضوع و با توجه به نقش روزافزون خدمات، مخصوصاً خدمات سازمان یتاهم از طرفی دیگر، با توجه به

 ,Shahriari & Khalili) یردصورت گ ینهزم ایندر  بیشتری مطالعاتنیاز است که  ،یکنون ین در زندگآهای تابعه جامعه( و واحد یهای دولت

آبستن مسائل مسائل تربیت بدنی و ورزش، ابعاد روانی، فرهنگی و اجتماعی متعدد و مختلفی دارند. یکی از ابعاد دشوار این نظام که (. 2016
توان به آن توجه گوناگون و تعابیر متعددی می یایهای ورزش است که از زواها و سیاستهای متفاوت است، مسئلة کیفیت برنامهعمده و نظر

های غربی توجه و ها به خصوص کشورهای ورزش از یکی دو دهة گذشته بیشتر کشوردر چرخش سیاست(. (Mosadeghrad, 2024کرد
های آن در های وسیعی برای تبیین مفهوم کیفیت و مؤلفههای آموزشی داشته و تلاشش از پیش به ابعاد و اهداف کیفی برنامهتأکید بی

آن، تدوین نظام کیفی ناظر بردرون  هایها و شاخصعوامل مؤثر بر کیفیت، چگونگی، ارزشیابی و کنترل آن، رابطة کیفیت با معیارآموزش، 
 (. (Drakulevski et al. , 2014 اندالمللی انجام دادهها و نتایج فرایند آموزش در سطح محلی، ملی و بینبرون داده ها وها، جریانداده

مانند روابط  یهای مختلفکند و بر جنبهمی فایجامع ا تیفیک تیریدر مد ینقش مهم یمشتر اتیشکا تیریدمبر اساس مطالعات انجام شده، 
 شیو افزا یمشتر زشیاز ر یریموجود، جلوگ انیحفظ مشتر یمؤثر برا اتیشکا تیریگذارد. مدمی ریتأث یسودآوررقابت شرکت و  ،یبا مشتر

 تیکنند و اهممی انیب اتیشکا قیخود را از طر اتیاغلب شکا یناراض انیاست. مشتر یضرور هر شرکت یا سرویس خدماتیو درآمد  ریتصو
 Bahmaniکنندبالقوه برجسته می یو از دست دادن مشتر یبه حداقل رساندن دهان به دهان منف یرا برا اتیو کارآمد به شکا عیسر یدگیرس

et al. , 2014) .)و ادراک کارکنان در رابطه با  تیشکا تارمؤثر بر رف یشناخت تیعوامل جمعات، یشکا تیدرک ماه تیبر اهم قاتیتحق
 تواندمی نیآنلا اتیشکا تیریمد ستمیس کی یسازادهیکند. پمی دیتأک یهای خرده فروشدر بخش تیشکا تیریهای مدستمیس یاثربخش
ها ارائه دهد. در شرکت هب یمشتر تیوکار و رضابهبود کسب یرا برا یارزشمند هاینشیرا ساده کند و ب اتینظارت و حل شکا ،یهماهنگ

 Shahriari) کندکمک می ندیدر فرآ ریکارکنان درگ یشغل تیو رضا یوفادار ،یمشتر تیشده به رضا تیریمد تیشکا ستمیس کیت، نهای

& Khalili, 2016.) یزها و نارائه خدمات آن بهبا توجه  خدمات وفاداری مشتریانورزشی،  هایدر حال حاضر مهمترین مسأله برای سازمان 
دلیل اهمیت تربیت بدنی و ورزش در تأمین  (. علاوه براین، به(Juliawan, 2023 هاست کارکنان ادارات ورزش دانشگاه یشغل یترضا

های متخصص و تشکیلات مندی از نتایج سازنده و مفید آن به نیروهای پیشرفته برای بهرهبهداشت و سلامت جسمی و روحی انسان کشور
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دهند. به طوری که برای  انجام های هنگفتی در بخش تربیت بدنی و ورزشگذاریهای مؤثر و سرمایهریزیبرنامه تاسازمان یافته نیاز دارند 
در رابطه با  یقاتنبود تحق (. از این رو و با توجه به(Mensah, 2019 کنندها و فنون مدیریتی استفاده میتحقق اهداف آن از کلیة رو ش

بر استقرار  یمبتن یانمشتر یتشکا یریتمدل مد ینمحقق بر آن است تا با تدو ،نو و بدیع بودن موضوع یزدر حوزه ورزش و ن یقموضوع تحق
شمال  یزاد اسلامآ هایدانشگاه تربیت بدنیادارت  ی کارمندانشغل یتو رضا یحقوق شهروند گریجامع با میانجی یفیتنوع جدید مدیریت ک

یانجی سؤال است که نقش م ینبه ا ییپژوهش به دنبال پاسخ گو ینا یعملکرد سازمان یتباتوجه به اهمهمچنین غرب کشور را بررسی کند. 
 چگونه است؟  یانمشتر یاتشکا یریتجامع برمد یفیتک یریتدرتأثیر مد یشغل یتو رضا یحقوق شهروند

 

 قیتحق روش و مواد

اجرا  دانیاست که به شکل می یاز نوع همبستگیلی، تحل -یفیها، توصداده یو به لحاظ روش گردآور یپژوهش از لحاظ هدف، کاربرد این
حقوق  گریجامع با میانجی یفیتبراستقرار ک یمبتن یانمشتر یاتشکا یریتمدل مد ینوپژوهش تد یهدف اصل ینکهبا توجه به ا .یدگرد

پژوهش حاضر  یرو جامعه آمار ین؛ از ابود شمال غرب کشور یهای آزاد اسلامدانشگاه یبدن یتدر ادارات ترب یشغل یتو رضا یشهروند
 یکه بر اساس استعلام به دست آمده از روابط عمومبود شمال غرب کشور  یهای آزاد اسلامدانشگاه ادارات تربیت بدنی کارکنان یتمام شامل

ساده  یبرداری تصادفحاضر از طرح نمونه یقدر تحق .یدنفر اعلام گرد 340آزاد تعداد کل کارکنان آنهادر حوزه ادارات ورزش  هایدانشگاه
حجم  یینبراساس جدول تع یبصورت تصادف یزاد اسلامآهای انشگاهد یبدن یتکارکنان ادارات ترب نمونه آماری تحقیق از بین استفاده شد. و
 شد. انتخاب  نفر 180 نمونه مورگان

 ابزار پژوهش

 هایآزمودن یفرد هاییژگیپرسشنامه و-1

  .بودار کو سابقه  یپست سازمانیلات، تأهل، سن، سطح تحص یتوضعیت، جنس یلاز قب یفرد هاییژگیپرسشنامه شامل و ینا 
 یاتشکا یریتپرسشنامه مد -2

، زیاد و خیلی زیاد ای لیکرت خیلی کم، کم، متوسطدرجه5بر اساس یک مقیاسسؤال  29مشتمل بر  یانمشتر یاتشکا یریتمد پرسشنامه
ی، دهپاسخ یت، شکا یهاول یابیارزیت، شکا یافت)ارتباط، در یمشتر یتشکا یریتدر مد یابعاد مورد بررس یرندهباشد، وسؤالات در برگمی

محققان  یدات مختلف مورد تأئپرسشنامه مذکور در مطالع یاییو پا ییباشند. روا( مییتبستن شکا تو در نهای یتشکا یگیریپ، رسانیاطلاع
 مهناکرونباخ کل پرسش یبزار، آلفاا یاییپا یشده است. در بررس ییدتأ SPSSافزارنرم از استفاده با را نامهپرسش ینا ییفرار گرفته است. روا

  .بود شده حاصل 841/0
 یرفراگ یفیتک یریتپرسشنامه مد -3

 ینشده است، ا یابیو اعتبار یطراح (1391) یو سالم یحاج جبارتوسط  1ینگانه گاروبر اساس ابعاد نه یرفراگ یفیتک یریتمد پرسشنامه
سرعت، صحت، یی، پاسخگو، سازینه بعد توانمند باشد، پرسشنامهمی یکرتای لپنج درجه یفبسته پاسخ بر اساس ط یهگو 36پرسشنامه شامل 

کرونباخ  یابزار، آلفا یاییپا یدهد، در بررسرا مورد سنجش قرار می یملاحظات ارزش یترعا، پذیریانعطاف ،یتشفافاد، اعتم یتقابلیبایی، ز
 حاصل شده بود.  90/0کل پرسشنامه 

  یپرسشنامه حقوق شهروند -4

 15اجتماعی و سیاسی شامل  -گانه مدنی3( براساس ابعاد 1964« )طبقه، شهروندی و توسعه اجتماعی» 2مارشالپرسشنامه حقوق شهروندی 
باشد. پرسشنامه مذکور در ای لیکرت)کاملاً موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم وکاملا مخالفم، میگویه بسته پاسخ براساس طیف پنج درجه

 . بدست آمده است. /72شنامه مورد نظر ( پایایی پرس1395پژوهش شهریاری )

 یشغل یتپرسشنامه رضا -5

بعد نظام پرداخت،  6در  یلشغ یتابعاد رضا یسؤال بوده و هدف آن بررس19 یدارا( 1977)پرسشنامه رضایت شغلی مینی سوتا )پرسشنامه  این
)کاملاً مخالف،  یکرتل یاسپرسشنامه بر اساس مق ینباشد. امی یزیکیف یطشرای، سبک رهبری، جوّ سازمانیشرفت، های پنوع شغل، فرصت

پرسشنامه مورد نظر  یایی( پا1390) یباشد. پرسشنامه مذکور در پژوهش محمد؛( می5؛ کاملاً موافق، 4موافق،  ؛3ندارم ی؛ نظر2؛ مخالف، 1
 . بدست آمده است. /86

 یقتحق یروش کارو مراحل اجرا

                                                           
1 Garvin 
2 Marshall 
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میرضایت شغلی  وایات مشتریان مبتنی براستقرار مدیریت کیفیت جامع، حقوق شهروندی موضوع پژوهش حاضر تدوین مدل مدیریت شک
های سالبین  رب کشور بوده کههای ازاد اسلامی شمال غباشد. قلمرو مکانی این پژوهش، کارکنان و کارشناسان ادارات تربیت بدنی دانشگاه

 انجام گرفته است.  1401تا  1399

پژوهش را  ندیفرا ازیروش مدل پ نیدهنده ا-ارائه ( به عنوان2011) 1پژوهش استفاده شد؛ ساندرز ندیفرآ ازیروش پژوهش از مدل پ انیب یبرا
 (. 1)شکل  کندمی انیو ب یها بررسهیلا نیاست و پژوهش را براساس ا هیلا 8 یپژوهش دارا ندیفرآ ازیپکند. می میترس

 

 
 (2011پژوهش ساندرز ) ندیفرآاز یپ :1شکل 

 

  کند:می انیو ب یبررس هاهیلا نیاست و پژوهش را براساس ا هیلا 8 یپژوهش دارا ندیفرآ ازیپ
  .کندمیاستفاده  ییگرااثبات میپژوهش حاضر از پارادا :میپارادا اینوع نگاه  ةیلا
پژوهش  ،یادیپژوهش بن اشاره دارد، یو اجتماع یعیپژوهش در حوزه علوم طب یبه چهار نوع اصل دوم، هیدر لا پژوهش: ینوع اصل ةیلا

پژوهش از  نیا ژوهش:پ هایکردیرو ةیلا است. یکاربرد هایپژوهش حاضر از نوع پژوهش .ایهپژوهش توسع ،یابیپژوهش ارزش ،یکاربرد
  کند.می استفاده هاداده یگردآور یبرا یهیفرض یاسیق کردیرو
  است. یپژوهش از نوع کم یعنیاست  یراهبرد کم پژوهش، یراهبرد اصل پژوهش: هایراهبرد ةیلا
 یاکتابخانه ،یشگاهیزمابه صورت آ یپژوهش را از نظر مکان ،یتواند برحسب صبغه پژوهشمیپنجم پژوهشگر  ةیدر لا :یصبغه پژوهش ةیلا
  است. یدانمی هایاز نوع پژوهش یپژوهش فعل انجام دهد. یدانمیو 
  است. یو مقطع یروش پژوهش حاضر به صورت همبستگ پژوهش: هایانتخاب روش ةیلا
 یخاص ییاهداف غا هایاتژاستر نیهر کدام از ا ه،یلا نیبر اساس ا اهداف پژوهش است. دهندهنشان ز،یهفتم ن هیلا اهداف پژوهش: ةیلا

با توجه به  یبیترک هاییستراتژبه دنبال مکاشفه و فهم؛ و ا یفیک هاییاستراتژ ن؛ییو تب فیتوص یدر پ یکم هاییاستراتژ کنند.میدنبال 
 نییو تب فیتوص یبرا است و یکم هایپژوهش حاضر از نوع پژوهش کند.میفهم و اکتشاف را همزمان دنبال  ن،ییو تب فیتوص رح،نوع ط
  (.یفیق توصی)تحقرودمیبکار 

  است. و پرسشنامه یاکتابخانه منابع مرور ،هاداده یابزار گردآور :هاداده یآورجمع هایهیو رو هاوهیش ةیلا
 

 ابزار پژوهش ییروا

 اریارائه شده در اخت هایهیابعاد و گو ییو محتوا یصور ییروا یابیارز جهت هاپرسشنامه ،هاپرسشنامه نیپس از تدو :ییو محتوا یصور ییروا
و  یصور ییروا محترم، دیاسات شنهاداتیبا توجه به نظرات و پ قرار گرفت. یورزش تیریمتخصص در حوزه مد یدانشگاه دینفر از اسات 10

واگرا با  ییاستخراج شده و روا انسیهمگرا با استفاده از متوسط وار ییروا همگرا و واگرا: ییروا  شد. دییپژوهش تأ هایپرسشنامه ییمحتوا
همگرا( با استفاده از متوسط  ییخود )روا هایسازه با شاخص یان همبستگمیز قرار گرفت. یلارکر مورد بررس-فورنل سیاستفاده از ماتر

                                                           
1 Saunders 
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واگرا( با  ییگر )رواید هایش نسبت به سازهیهاک سازه در مدل با شاخصیشتر یو تعامل ب به دست آمد 5/0انس استخراج شده بالاتر از یوار
و  2کرونباخ یآلفا ،1یعامل هایب باریار ضرایبا استفاده از سه مع زین یدرون ییایپا .د قرار گرفتییلارکر مورد تأ -س فورنلیاستفاده ماتر

شاخص ین تمامیبنابرا بود. 7/0شتر از یب پژوهش هایریدر متغ یبیترک ییایکرونباخ و پا یر آلفایمقاد قرار گرفت. یمورد بررس 3یبیترک ییایپا
  .اندبرخوردار بوده یمناسب یدرون ییایاز پا ها

 هال دادهیو تحله یتجز

و انحراف  انسیوار ،میانگین ایهاز آماره یفیدر قسمت توص استفاده شد. یو استنباط یفیتوص یاز روش آمار هاداده لیو تحل هیبه منظور تجز
 و هاداده سنجش طحس با متناسب یاستنباط آمار سطح در پژوهش استفاده شد. هایریو متغ یشناخت تیجمع تیوضع فیتوص یبرا اریمع

ریمتغ میان هایرابطه ردبرآو و ریمس لیتحل و یدییتأ یعامل لیتحل محاسبة یبرا یبرا) PLS Smart از و SPSS افزارنرم یآمار مفروضات
 در مدل تیکل برازش نیمچنو ه Q2 از استفاده با پژوهش هایهیفرض آزمون گرفت. قرار استفاده مورد( مدل یبرازندگ و مسأله پنهان های

قرار  یرد بررسمو( هاداده نیب اختلاف میانگین اریمع)SRMR و اسکوئر یکا شاخص ،rms Theta، NFI شاخص توسط چهار پژوهش نیا
  گرفت.

 

  هاافتهی ارائه و بحث

 88/63نفر ) 115ش، در پژوه کنندهنفر شرکت 180از مجموع پژوهش نشان داد که  کنندگانمشارکت یختت شنایجمع هاییژگیف ویتوص 
مربوط به  یت سنین وضعیرسال و کمت 45تا  36 یمربوط به رده سن یت سنین وضعیبالاتر درصد( زن بودند. 11/36نفر )  65درصد( مرد و 

مربوط  نفر( 97درصد ) 1/61ا ب ین فراوانیشتریاز آن بود که ب یلات افراد نمونه حاکیمربوط به سطح تحص یباشد. فراوانمیسال  55 یبالا
 14) 77/7 یصد فراوانپلم با دریپلم و فوق دیلات مربوط به دیسطح تحص ین فراوانیو کمتر یارشد و دکتر یلات کارشناسیبه سطح تحص

 باشد. مینفر( 
 

 پژوهشهای . توصیف متغیر1جدول

 و انحراف استانداردمیانگین  متغیر

M Std.deviation 

 58/0 26/4 مدیریت کیفیت جامع

 63/0 28/4 مدیریت شکایات مشتریان

 51/0 25/3 رضایت شغلی

 53/0 37/3 آگاهی از حقوق شهروندی

 

ترین میانگین نسبت به سایر کم 25/3رضایت شغلی با میانگین  های پژوهش آورده شده است.میانگین و انحراف استاندارد متغیر 1 در جدول
 باشد.های پژوهش را دارا میمتغیر

گیری شده معنادار بود لذا های اندازهها در شاخصسمیرنوف در همه متغیرا-سمیرنوف نشان داد که آماره کلموگروفا-نتایج آزمون کلموگروف
عوامل اثرگذار بر مدیریت  اریهای آماری مربوط در بخش مدل معادلات ساختبررسی ارتباط فرضیهها غیرنرمال است و برای توزیع تمام داده

 استفاده شد. Smart PLSافزار از نرم عملکرد
 

 Smart PLSافزار برازش مدل با استفاده از نرم

 پرداخته شده است.دل مساختاری و کلی  گیری،به ارزیابی و برازش سه بخش اندازه PLSبا استفاده از روش  وتحلیلیهتجز یطورکلبه
های ارایج به دست آمده، ببر اساس نت گیری از پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده گردید.جهت سنجش برازش مدل اندازه

ها از پایایی مناسبی برخوردار صشاختوان اذعان نمود که تمامی بنابراین میباشد، می 4/0ها در سازه مربوط به خود بالاتر از عاملی سنجه
ستفاده شد. با توجه به مقادیر آلفای کرونباخ به منظور بررسی پایایی ابزار )پرسشنامه مورد استفاده( از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ا .اند بوده

 دهندهنشان که باشندمی 7/0ی یایی ترکیبی بالاها دارای مقدار آلفای کرونباخ و پا، تمامی متغیر2و پایایی ترکیبی گزارش شده در جدول 
 باشد.پایایی ترکیبی( مناسب پرسشنامه می ازلحاظآلفای کرونباخ و چه  ازنظرپایایی )چه 

                                                           
1. Loadings 

2. Cronbach's Alpha 

3. Composite Reliability 
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 پرسشنامه. ضرایب پایایی 2جدول 

 *پایایی ترکیبی *آلفای کرونباخ عوامل ابعاد/

 953/0 946/0 آگاهی از حقوق شهروندی

 871/0 777/0 اعتماد محوری

 921/0 885/0 انعطاف پذیری

 952/0 937/0 بهره برداری

 932/0 902/0 تجزیه و تحلیل

 929/0 899/0 تحریک

 911/0 852/0 توانمندسازی

 888/0 813/0 جو سازمانی

 915/0 882/0 حقوق اجتماعی

 863/0 789/0 حقوق سیاسی

 943/0 928/0 حقوق مدنی

 953/0 947/0 رضایت شغلی

 918/0 880/0 ملاحظاترعایت 

 823/0 700/0 زیبایی فضایی

 883/0 803/0 سبک رهبری

 906/0 861/0 سرعت در ارائه

 847/0 730/0 شرایط فیزیکی

 905/0 842/0 شفافیت

 858/0 793/0 صحت در ارائه

 922/0 871/0 های پیشرفتفرصت

 983/0 982/0 مدیریت شکایات

 977/0 975/0 مدیریت کیفیت

 893/0 821/0 پرداختنظام 

 878/0 811/0 نوع شغل

 925/0 898/0 واکنش

 951/0 940/0 پاسخگویی

 944/0 920/0 پذیرش

 926/0 891/0 پردازش

 922/0 892/0 کنترل

 953/0 934/0 گزارش

 
نتایج خروجی استفاده شد. لارکر مورد -فورنل سیواگرا از ماتر ییو روا ( AVE)استخراج شده  انسیهمگرا از متوسط وار ییرواجهت سنجش 

آمده از همبستگیدستبر اساس نتایج بهباشد . همچنین می (AVE)، نمایانگر مناسب بودن معیار روایی همگرا AVEاز مدل برای شاخص 
 .لاکر مورد تأیید قراردادو  فرونلتوان روایی واگرای مدل در سطح سازه را ازنظر معیار داده شده می نشان 3در جدول که  AVEها و جذر 

 هاها و ابعاد آنهر یک از متغیر (AVE). ضرایب شاخص روایی همگرا 3جدول 

 *متوسط واریانس استخراج شده عوامل ابعاد/

 575/0 آگاهی از حقوق شهروندی

 693/0 اعتماد محوری

 744/0 انعطاف پذیری

 799/0 بهره برداری

 775/0 تجزیه و تحلیل

 767/0 تحریک
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 *متوسط واریانس استخراج شده عوامل ابعاد/

 773/0 توانمندسازی

 726/0 جو سازمانی

 684/0 حقوق اجتماعی

 611/0 حقوق سیاسی

 735/0 حقوق مدنی

 562/0 رضایت شغلی

 738/0 رعایت ملاحظات

 610/0 زیبایی فضایی

 717/0 سبک رهبری

 708/0 سرعت در ارائه

 648/0 شرایط فیزیکی

 760/0 شفافیت

 549/0 صحت در ارائه

 798/0 های پیشرفتفرصت

 628/0 مدیریت شکایات

 543/0 مدیریت کیفیت

 736/0 نظام پرداخت

 645/0 نوع شغل

 713/0 واکنش

 737/0 پاسخگویی

 808/0 پذیرش

 758/0 پردازش

 707/0 کنترل

 836/0 گزارش

 
 برازش مدل ساختاری

ها گیرد. این معیارقرار می یبررس های مکنون مورداز طریق روابط بین متغیرگیری، مدل ساختاری پس از سنجش روایی و پایایی مدل اندازه 
های مستقیم روابط نتایج نشان داد که مسیر است. (Q2)بینی و ضریب قدرت پیش (R2)ن ی، ضریب تعی(t-values)ر شامل؛ ضریب معنادا

دار است و معنی 96/1مشتریان و آگاهی از حقوق شهروندی بزرگتر از های مدیریت کیفیت جامع و رضایت شغلی، مدیریت شکایات بین مؤلفه
 دار نیست.و معنی 96/1های آگاهی از حقوق شهروندی و رضایت شغلی و مدیریت شکایات مشتریان کوچکتر از و روابط بین مؤلفه

 

 ها( سازه 2Qبینی) ( و ضریب قدرت پیش2Rمعیار ضریب تعیین )

 نتایج به دست آمدهبرطبق  گذارد از معیار ضریب تعیین استفاده شد.زا میزا بر یک متغیر درونکه یک متغیر برونبرای نشان دادن تأثیری 
متغیرهمچنین زا از برازش قوی برخوردار هستند. های دروناز برازش متوسط به بالا و سایر متغیر شکایات مشتریت یزای مدیرمتغیر درون

این بدین معنی زا از برازش قوی برخوردار هستند. های دروناز برازش متوسط به بالا و سایر متغیر مشتری شکایاتزای مدیریت درون های
 است که مدل ساختاری پژوهش دارای برازش نسبتاً مطلوبی است.

 تحلیل مسیر مدل

های مربوط ی ضریب استانداردشده مسیربه بررس ،هاگیری و مدل ساختاری و داشتن برازش مناسب مدلهای اندازهپس از بررسی برازش مدل
 .مطرح شده است 4و نتایج در جدول پرداخته شده ها به هر یک از فرضیه

 
 
 

 مطالعههای . نتایج تحلیل مسیر برای بررسی ارتباط متغیر4جدول 
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 t-value P Values ضریب مسیر های پژوهشمتغیر

 001/0 064/32 889/0 رضایت شغلی <--مدیریت کیفیت جامع 

 001/0 928/17 829/0 آگاهی از حقوق شهروندی<--مدیریت کیفیت جامع 

 001/0 339/8 830/0 مدیریت شکایات <--مدیریت کیفیت جامع 

 111/0 596/1 160/0 مدیریت شکایات <--رضایت شغلی 

 521/0 643/0 053/0 مدیریت شکایات <--آگاهی از حقوق شهروندی 

 119/0 562/1 091/0 مدیریت شکایات مشتری <--رضایت شغلی <--مدیریت کیفیت جامع 

 526/0 634/0 069/0 مدیریت شکایات <--آگاهی از حقوق شهروندی <--مدیریت کیفیت جامع 

 

 مدل نهایی پژوهش
 

 
 پژوهشمدل نهایی  (T-values)ضریب معناداری . میزان 2شکل 

 

کیفیت جامع بطور مستقیم بر مدیریت شکایات مشتریان اثرگذار است ولی تأثیر مدیریت شود که مشخص می 2شکل و  5 بر اساس جدول
باشد. مدیریت کیفیت جامع بواسطه دو متغیر میانجی رضایت شغلی و آگاهی از حقوق شهروندی بر مدیریت شکایات مشتریان اثرگذار نمی

 هی از حقوق شهروندی بود.همچنین نتایج حاکی از اثرگذاری مدیریت کیفیت جامع بر رضایت شغلی و آگا
 پژوهش. نهایی مدل . نتایج فرضیه اصلی آزمون5جدول 

 

 بحث

میانجیگری حقوق شهروندی و رضایت شغلی هدف از پژوهش حاضر تدوین مدل مدیریت شکایات مشتریان مبتنی براستقرار کیفیت جامع با 
انجام شد و نتایج نشان داد که  نفر 180های آزاد اسلامی شمال غرب کشور بود. مطالعه بر روی در کارکنان ادارات تربیت بدنی دانشگاه

ر معنی داری دارد اما به تأثیآگاهی از حقوق شهروندی مدیریت کیفیت جامع به طور مستقیم بر مدیریت شکایات مشتریان، رضایت شغلی و 

 P Values نتیجه فرضیه
t Statistics 

(|O/STDEV|) 
 فرضیات پژوهش ضریب

 رضایت شغلی <--مدیریت کیفیت جامع  889/0 064/32 001/0 رد فرض صفر

 آگاهی از حقوق شهروندی<--مدیریت کیفیت جامع  829/0 928/17 001/0 رد فرض صفر

 مدیریت شکایات <--مدیریت کیفیت جامع  830/0 339/8 001/0 رد فرض صفر

 مدیریت شکایات <--رضایت شغلی  160/0 596/1 111/0 تائید فرض صفر

 مدیریت شکایات مشتری <--آگاهی از حقوق شهروندی  053/0 643/0 521/0 تائید فرض صفر

 مدیریت شکایات مشتری <--رضایت شغلی <--مدیریت کیفیت جامع  091/0 562/1 119/0 تائید فرض صفر

 مدیریت شکایات <--آگاهی از حقوق شهروندی <--مدیریت کیفیت جامع  069/0 634/0 526/0 تائید فرض صفر
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های پژوهش نشان داد که نتایج سایر تحلیل های میانجی رضایت شغلی و آگاهی از حقوق شهروندی، این رابطه معنادار نیست.واسطه متغیر
درصد از  16تواند رضایت شغلی تأثیر معنی داری بر مدیریت شکایات مشتریان ندارد؛ به عبارت دیگر علی رغم اینکه رضایت شغلی، می

آگاهی از حقوق ها همچنین حاکی از عدم معنی داری رابطه باشد. یافتهتغییرات مدیریت شکایات را تبیین نماید اما از نظر آماری معنی دار نمی
درصد از تغییرات مدیریت شکایات  05/0تواند بود. علی رغم اینکه آگاهی از حقوق شهروندی، می شهروندی و مدیریت شکایات مشتری

 باشد. مشتریان را تبیین نماید اما از نظر آماری معنی دار نمی
نماید که ضریب قابل توجهی یدرصد از تغییرات مدیریت شکایات مشتریان را تبیین م 83مدیریت کیفیت جامع، بر اساس نتایج به دست آمده، 

رد بررسی قرار داده و ارزیابی های مختلف یک سازمان را مواز جنبه تواندمیبه عنوان موضوع مهم و فراگیر  مدیریت کیفیت جامعباشد. می
ها ثبتی بر عملکرد سازمانمتواند تأثیر دهد که به کارگیری مدیریت کیفیت به طور اثربخشی مینتایج بسیاری از تحقیقات نشان می .کند

 (.(Imani, 2012داشته باشد 

سیستم کیفیت خدمات جامع بر رضایتمندی ارباب رجوع تأثیر مثبتی دارد. مدیریت  ( نشان داد که1398در همین راستا نتایج تحقیق کفاشپور )
مدیریت کیفیت جامع موجب رضایت مشتریان و  مؤثر شکایات، نیاز به یک تغییر فرهنگی در سازمان به عنوان یک رویکرد سیستماتیک دارد.

سازی مدیریت کیفیت جامع بر بهبود عملکرد سازمان شان داد که پیاده( ن2015گردد. نتایج تحقیق عماد و وایفت )بهبود عملکرد سازمان می
( نیز در تحقیق خود ادعان داشته که مدیریت کیفیت جامع موجب رضایتمندی مشتریان شده و بر 2015) 1تأثیر معنی داری دارد. توپالوویچ

های مدیریت کیفیت فراگیر مانند تمرکز ، نشان داد که فعالیت( 2012)  2نتایج تحقیق زهیر و همکاران گیری دارد.عملکرد سازمان تأثیر چشم
و  3بر مشتریان، بهبود مستمر، مدیریت فرآیند و مدیریت کارکنان بر عملکرد کیفیت و عملکرد نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دارند. فورست

خدمات مانند ارتقای قابلیت اعتماد، پاسخگویی موجب  های مدیریت کیفیت جامع در ارائه( نشان دادند که توجه به فاکتر2020همکاران )
گردد. در همین راستا، برخی از محققین معتقدند مدیریت کیفیت جامع یک فلسفه رضایت بیشتر مشتریان و مدیریت بهتر و مؤثرتر شکایات می
های مشتری و اهداف سازمانی دارد ر نیازهای سازمان به منظور متمرکز شدن بمدیریتی است که سعی بر جامعیت بخشیدن به کلیه عملکرد

Albderi et al., 2023).)نماید و چنانچه بطور مناسب در سازمان های حیاتی هر سازمان را تضمین میمدیریت کیفیت جامع اجرای راهبرد
رضایت شغلی کارکنان و تعهد ها، افزایش بکار گرفته شود موجب ارتقای انعطاف پدیری سازمان، افزایش مشارکت کارکنان، کاهش هزینه

های مربوط به مفهوم مدیریت شکایت با خط مشی (.(Hadjichambis et al., 2020گردد سازمانی آنان و در نهایت رضایت مشتریان می
ان به توهای خدمات پس از فروش سازمان ارتباط قوی دارد. همچنین، این سیستم را مینحوه ارائه خدمات توسط سازمان بویژه خط مشی

اند که مدیریت شکایت تنها بر رضایت عنوان بخش مهمی از سیستم مدیریت کیفیت در نظر گرفت، علاوه بر این، تحقیقات اخیر نشان داده
اند توسازی مدیریت کیفیت جامع میو وفاداری مشتریان تأثیرگذار نیست، بلکه بر بهبود مداوم سازمان نیز تأثیر به سزایی دارد و توجه به پیاده

 (.(Shahriari et al., 2016سازمان را در جهت حفظ مشتریان فعلی و جدب مشتریان جدید کمک نماید 
دارات تربیت بدنی بود به امدیریت کیفیت جامع بر تغییرات رضایت شغلی کارکنان مراکز نتایج پژوهش حاضر حاکی از تأثیر قابل ملاحظه 

های شتریان، ارتقای سیستمتوانایی کارکنان سازمان در پاسخگویی به منماید. تبیین می درصد از تغییرات رضایت شغلی را 9/88طوریکه 
یشتر مشتریان و درک بیشتر نیازتواند به رضایتمندی بپاسخگویی و استفاده از کارکنان با انگیزه و تحصیل کرده در ادارات تربیت بدنی می

ت در ادارات تربیت بدنی و سازی مدیریت کیفیسوی آنان منجر شود. در واقع پیادههای آنان توسط کارکنان و در نتیجه کاهش شکایات از 
 ,Taoان منجر خواهد شد آگاهی هر چه بیشتر کارکنان ار حقوق مرتبط با مشتریان به مدیریت بهتر ارائه خدمات و پاسخگویی به مشتری

در سطح بالایی  شود. به عبارت دیگر کسی که رضایت شغلیمفهوم رضایت شغلی به نگرش کلی فرد درباره شغلش اطلاق می (.(2014
تعهد  (.(Javadein et al., 2008 رود تعهد سازمانی بیشتری هم به سازمان داشته باشدداشته باشد به کار خود نگرش مثبتی دارد و انتظار می

د که با ر مثبت و معناداری داریت شغلی کارکنان تأثیمدیریت در کیفیت خدمات و هر یک از ابعاد آن )آموزش، توانمندسازی و پاداش( بر رضا
ابعاد مدیریت کیفیت جامع  زیبایی فضایی، اعتماد محوری، انعطاف پدیری و سایر ،باشدتوجه به توانمندسازینتایج پژوهش حاضر همسو می

سازمان و افزایش تعهد سازمانی  یشتر آنان بهتواند منجر به افزایش رضایت شغلی کارکنان و به طبع آن دلبستگی بدر ادارات تربیت بدنی می
  (.(Atalan, 2023 آنان گردد و از سوی دیگر منجر به ارتقای نحوه برخورد آنان با مشتریان شود

ای با هم دارند در مقوله ارتباط مدیریت کیفیت جامع و حقوق شهروندی نتایج پژوهش حاضر نشان داد که این دو مقوله ارتباط قابل ملاحظه
حاکی از آن این ارتباط  .کندتبیین میدرصد از تغییرات آگاهی از حقوق شهروندی توسط مشتریان را  9/82مدیریت کیفیت جامع، ه طوریکه ب

بود که بهبود مدیریت کیفیت جامع و توجه به ابعاد آن در سازمان تأثیر معنی داری بر حقوق شهروندی دارد. در عصر حاضر رعایت حقوق 
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 اهای جز نابودی برایش به همرتواند از این امر تخطی نماید، چراکه نتیجهای نمیباشد و هیچ سازمان یا ادارهها میبرای سازمان مشتری الزامی
ها متمرکز بر تا چند دهه قبل تصاحب بر سهم بازار بیشتر بود اما امروزه رقابت اصلی بین سازمان (.(Bahmani et al., 2014نخواهد داشت 

ی و رضایتمندی اوست. در واقع فرایند مدیریت کیفیت جامع با افزایش ارزش مشتریان، کاهش اشتباهات، بهبود ارائه خدمات و جدب مشتر
 (.(Afify & Kadry, 2019 تواند به رضایت مشتریان و بقای سازمان کمک نمایدبه کارگیری مؤثر منابع می

ز حقوق شهروندی تأثیر معنی داری بر مدیریت شکایات مشتریان ندارد. هرچند انتظار اگر چه نتایج پژوهش حاضر نتایج نشان داد که آگاهی ا
رفت که این فرضیه معنی دار شود اما شاید به علت آشنایی اندک کارکنان از میزان آگاهی مشتریان از حقوق شهروندیشان این نتیجه می

رسد لازم است از حقوق شهروندی و مدیریت شکایات در ادارات به نظر می حاصل شد. با توجه به منابع اندک در ارتباط با رابطه بین آگاهی
تحقیقات بیشتری در این زمینه انجام پذیرد. آموزش حقوق شهروندی همچون توانایی کار کردن با دیگران بصورت گروهی و مشارکتی، 

مسالمت هایروش با دیگران با خود تعارضات حل ادی؛انتق های فرهنگی، تفکرهای اجتماعی، درک، تفاهم و تحمل تفاوتپدیرفتن مسئولیت
 از پس فرد که گنجاند ایگونه به دانشگاهی و متوسطه ابتدایی، تحصیلی مقطع در و مدارس عینی و ملموس هایدرس در باید را غیره و آمیز

 بالا در را نقش بیشترین خانواده از پس آموزشی نظام زیرا ؛باشد داشته همسازی فردا جهان در زندگی هاینیاز و الزامات با بتواند هازشآمو آن

ها و دانشگاه آموزشی مؤسسات تا است لازم بنابراین. دارد جامعه در شهروندی تکالیف و حقوق با هاآن نمودن آشنا و افراد آگاهی سطح بردن
 سیاسی، هایعالیتر فد که دهند پرورش طوری و بپردازند فعال کارمندانی پرورش و آموزش به تا نمایند تلاش کشوری، بازیگران عنوان به

 (.(Albderi et al., 2023 یابند دست خود حقوق به بتوانند طبیعی طور بهو  باشند داشته جوش و پرجنب و چشمگیر حضوری مدنی و اجتماعی
تواند تأثیر معنی داری بر مدیریت شغلی نمیهای حقوق شهروندی و رضایت در نهایت نتایج نشان داد که مدیریت کیفیت جامع با میانجی

رفت توان به تأثیر مستقیم این متغیر بر مدیریت شکایات مشتریان در نظر گرفت. هرچند انتظار میشکایات مشتریان داشته باشد. علت را می
گذاری مدیریت کیفیت ق شهروندی، تأثیرهای مدیریت کیفیت جامع بر رضایت شغلی و حقوبا توجه به مثبت و معنی دار بودن رابطه بین متغیر

های رضایت شغلی و حقوق شهروندی بر مدیریت شکایات مشتریان معنی دار شود ولی نتایج از نظر آماری اینگونه نشد جامع از طریق میانجی
ضعیف کارکنان از وضعیت  و شاید علت این امر وجود رابطه مستقیم و قوی مدیریت کیفیت جامع بر مدیریت شکایات مشتریان و رضایتمندی

شان در اداره به خصوص در بحث نظام پرداخت و جو سازمانی باشد که لازمه آن بررسی بیشتر وضعیت شغلی کارکنان ادارات تربیت شغلی
 یدامنهای است و سطح رضایت شغلی تحت تأثیر رضایت شغلی مفهوم پیچیدهباشد. های آزاد اسلامی شمال غرب کشور میبدنی دانشگاه

از سوی دیگر لازم است در خصوص وضعیت آگاهی از حقوق . گیردهای فردی، اجتماعی، فرهنگی، سازمانی و محیطی قرار میوسیعی از متغیر
های بیشتری صورت پدیرد؛ کما اینکه محققان پیشین نیز به آگاهی اندک کارکنان و مشتریان از حقوق شهروندی شهروندی و ابعاد آن بررسی

 (.(Assaf et al., 2017های لازم انجام گیرد اند که لازم است در این خصوص آموزشگفته و به این نکته اشاره کردهسخن 
 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

ار دشوار یبس ید امریجد یدا کردن و جلب مشتریپ یکنون یط اقتصادینکه در شرایج به دست آمده از مطالعه حاضر وبا توجه به ایبر اساس نتا
مناسب و  یدگیرس یجاد روابط خوب با مشتریا هایاز راه یکی ان است ویجاد روابط خوب با مشترید کرد ایکه با ین کاریمهمتر است،

ت جامع با اهتمام یفیت کیریشتر به مدیرو توجه بنیز اا باشد.می هاو حفظ آن یان کنونیش مشتریان در جهت افزایات مشتریمطلوب به شکا
حاکم در جامعه و  هایاحترام به ارزش ان،یمشتر هایبه خواسته یدگیسرعت در رس ،ییستم پاسخگویس یارتقا کارکنان، یبه توانمندساز

ات یت هر چه بهتر شکایریتواند سازمان را در مدمیآنان  هایان و خواستهیاز انعطاف لازم در برابر مشتر ین برخورداریسازمان و همچن
 یارتقا ،یکارکنان مانند بهبود جو سازمان یت شغلیاثرگدار بر رضا هایگر توجه به فاکتورید یاز سو باشد. کنندهت آنان کمکیان و رضایمشتر

 گدار باشد.تأثیران یکارکنان به مشتر ییتواند بر نحوه پاسخگومیز ین یکیزیط فیو مشارکت محور و شرا یزشیانگ یسبک رهبر نظام پرداخت،
 ایهد به گونیط سازمان بایمح و کارکنان شود یشغل یتمندیتواند سبب رضامی یط کاریعدالت در مح یکسان با کارمندان و برقراریرخورد ب

ان یمشتر هایتا بهتر بتوانند به خواسته ابدیش یط در آنان افزایزه کار کردن در آن محیت داشته و انگیو رضا یباشد که کارکنان احساس برابر
  د.ینما ایهژیمهم توجه ون یت به ایرین کارکنان لازم است مدییپا ت نسبتاًیج و رضایبا توجه به نتا پاسخگو باشند.

 

 سپاسگزاری

می باشد.نویسندگان مراتب تقدیر خود را از شرکت  1402مقاله حاضر نتایج رساله دکتری در رشته مدیریت ورزشی دانشگاه آزاد تبریز در سال 
 کنندگان در مطالعه ابراز می دارند.
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Abstract 

The purpose of the current survey-applied research was to introduce the drivers that are effective in improving the 

individual performance of human resources working in this industry. To identify the mentioned key factors ،in the 

first step, the analysis of the content of the research documents of the last five years taken from reliable scientific-

executive sources was carried out, and in the second step, the assumption model governing the relationships of 

these factors was designed and through a researcher-made measure in the statistical population of the research, 

including those working in 360 branches of Sib chain restaurants in Tehran were analyzed. The statistical sample 

was 242 people selected using the stratified random sampling method and based on Chrissy Morgan's table.To 

check the reliability of the measurement model ،the fit findings of Fornell's and Larker's divergent validity 

measurement models were examined. In the data analysis ،the normality of the data was checked using the 

Kolmogorov-Smirnov test؛ Next ،Bartlett and KMO tests were used ،and then factor loadings analysis and variance 

inflation index were examined. Finally,  ،data analysis was done using predictive analytical software (SPSS), and 

path modeling software (Smart PLS) was used. According to the findings of the research, policies such as more 

education, empowering, organizational individual promotion, increasing employee loyalty to the organization, and 

serving customers play a role in the individual performance of the employees working in Sib 360 Fast Foods؛ ways 

that change the role of human resources in this business from being sticky and dependent to playing the role of 

attached human resources. As a result, while confirming the research hypotheses ،the findings indicate that the 

training, empowerment ،and promotion of employees due to belonging to the work affect the individual 

performance of employees.  

Keywords: Electronic Customer Relationship Management (E-CRM), Fuzzy Delphi Method (FDM), Ordinal 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

In today’s competitive and constantly changing 

service sector, especially in the fast-food 

industry, improving the performance and 

sustainability of human resources is crucial and 

challenging. Organizations need to focus on 

continuous learning and developing employees’ 

knowledge, skills, and abilities to stay 

competitive. Human resource development 

means equipping employees to use their 

potential and creativity to achieve 

organizational goals and create lasting value. As 

competition grows, companies must retain and 

empower talented staff to maintain high 

performance, despite the risk of losing trained 

people and valuable skills. Meeting diverse 

customer demands for quality products and 

services makes product and service 

development essential. At the same time, work 

plays an important role in people’s lives, 

providing both material needs and a sense of 

identity and well-being. Considering cultural 

differences, studying job satisfaction within 

each national context is necessary to understand 

employees’ experiences more deeply. 

 

Methodology 

The purpose of the current survey-applied 

research was to introduce the drivers that are 

effective in improving the individual 

performance of human resources working in 

this industry. To identify the mentioned key 

factors ،in the first step, the analysis of the 

content of the research documents of the last 

five years taken from reliable scientific-

executive sources was carried out, and in the 

second step, the assumption model governing 

the relationships of these factors was designed 

and through a researcher-made measure in the 

statistical population of the research, including 

those working in 360 branches of Sib chain 

restaurants in Tehran were analyzed. The 

statistical sample was 242 people selected using 

the stratified random sampling method and 

based on Chrissy Morgan's table. 

To check the reliability of the measurement 

model ،the fit findings of Fornell's and Larker's 

divergent validity measurement models were 

examined. In the data analysis ،the normality of 

the data was checked using the Kolmogorov-

Smirnov test؛ Next ،Bartlett and KMO tests were 

used ،and then factor loadings analysis and 

variance inflation index were examined. 

Finally, data analysis was done using predictive 

analytical software (SPSS),  and path modeling 

software (Smart PLS) was used. 

 

Results and discussion 

According to the findings of the research, 

policies such as more education, empowering, 

organizational individual promotion, increasing 

employee loyalty to the organization, and 

serving customers play a role in the individual 

performance of the employees working in Sib 

360 Fast Foods؛ ways that change the role of 

human resources in this business from being 

sticky and dependent to playing the role of 

attached human resources. Value for the path of 

employee training and employee performance 

with the mediation of innovation capabilities (p 

= 0.039, t = 2.067), the path of employee 

promotion and employee performance with the 

mediation of organizational performance (p = 

0.005, t = 2.755), for the path of employee 

empowerment and employee performance with 

the mediation of innovation capabilities (p = 

0.001, t = 5.626). Therefore, it can be concluded 

that at the confidence level of 0.95 the error 

level of 0.05, and the degree of freedom of 249, 

the claim of the effect of the mentioned 

strategies through the mediating role of work 

attachment on the performance of employees is 

confirmed. The path coefficient and explanation 

coefficient were checked for each path, and the 

results are as follows: The amount of path 

coefficient between variables (employee 

training and work commitment 0.338, employee 

empowerment and work commitment 0.306, 

employee promotion and work commitment 

0.335, employee training and employee 

performance 0.232) shows a positive and direct 

relationship. Between each of the variables. The 

coefficient of explanation in the path of 

employee training and work attachment is 

0.114, which shows that 0.11 of the changes in 

work attachment are influenced by the 

employee training variable. The coefficient of 

explanation in the path of employee 

empowerment and work engagement is 0.094, 

which shows that 0.09 of the changes in work 

engagement are influenced by the employee 

empowerment variable. The coefficient of 

explanation in the path of employee promotion 

and job satisfaction is 0.112, so 0.11 of changes 

in job satisfaction are influenced by the 
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employee promotion variable. The coefficient 

of explanation in the path of employee training 

and employee performance is 0.054, as a result, 

0.05 of the changes in employee performance 

are influenced by the employee training 

variable. 

 

Conclusion 

As a result, while confirming the research 

hypotheses, the findings indicate that the 

training, empowerment, and promotion of 

employees due to belonging to the work affect 

the individual performance of employees. 

According to these assumptions, it is suggested 

that senior management formulate a strategy 

and design a road map for organizational 

progress and define the requirements for 

promotion and progress in the work 

environment ،so that this issue becomes clear to 

the employees and causes more job satisfaction. 

Also, the organization can increase work 

engagement by holding specialized workshops 

to increase employees' knowledge and 

awareness of their responsibilities and 

awareness of the organization's expectations 

towards the individual.It is suggested that senior 

management ،in cooperation with human 

resources management ،determine the ratio of 

attracting and continuing the cooperation of 

people for the organization ،so that people with 

higher work motivation can be more easily 

placed on the path of promotion and growth in 

the organization. Since capable and trained 

people perform more optimally ،it is suggested 

that the management design a guideline for 

recruitment so that trained and capable people 

are identified and hired as much as possible. 

Also ،the Sib fast food chain can continuously 

conduct in-service courses for its employees to 

cultivate more capable and trained forces.  
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 رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یعموم یگذاریو خط مش یولتد تیریگروه مد: زادهمانیسل محمدجعفر
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  دهیچک
منظور ارتقاء عملکرد و ماندگاری منابع انسانی صنعت وکارهای خدماتیِ نوپا، بنا بر ماهیت و ملزومات شرح شغل و شاغل، بهدر فضای رقابتی کسب

هدف از تحقیق بنابراین  های عدیده و بعضاً نوینی مواجه هستیم.اصطلاح فست فودی با چالشغذاهای بهای مواد غذایی خصوصاً در عرصه تأمین زنجیره

منظور شناسایی عوامل کلیدی مؤثر بر ارتقا عملکرد فردی منابع انسانی شاغل در این صنف بوده است. به هایپیشران معرفی حاضرپیمایشی  –کاربردی 

اجرایی انجام گرفت و درگام دوم  مدل فرض حاکم بر  –شده از منابع معتبر علمی اسناد پژوهشی پنج سال اخیر برگرفتهتحلیل محتوای مذکور درگام اول 
سیصد  بیسای های زنجیرهین در مجموعه رستورانپژوهش شامل شاغل یجامعه آمارروابط این عوامل طراحی شد و از طریق سنجه ای محقق ساخته در 

بر اساس جدول  ی و اطبقه یتصادف یریگبا استفاده ازروش نمونهنفر بودندکه  242مورد واکاوی قرار گرفت.  نمونه آماری تهران شهر و شصتِ شعب 
 بررسی شدند. روایی واگرا فورنل و لارکر گیریهای اندازههای برازش مدلیافتهگیری ، منظور بررسی پایایی مدل اندازه انتخاب شدند. بهمورگان -یسیکر

 در ادامه آزمون های بارتلت، آزمون کلموگروف اسمیرونوف موردبررسی قرار گرفت؛ها با استفاده از ها در ابتدا وضعیت نرمال بودن دادهوتحلیل دادهدر تجزیه
نه تحلیلی صورت گرفت و برنامه بینی گرایاافزار پیشها با استفاده از نرماجرا شد. در نهایت آنالیز داده تحلیل بارهای عاملی  و شاخص تورم واریانس

سازمانی،  -فردی ارتقا افزایی،توانمندهایی از قبیل بیش آموزی، مشیخط های تحقیقمطابق با یافتهسازی مسیر به کار برده شد. افزار مدلکاربردی نرم
شاغل در فست فودهای سیب سیصد و  ارکنانک یعملکرد فردرسانی به مشتریان  در کم و کیف نسبت به سازمان و خدمت خاطر کاریتعلقافزایش 

 شوند.وکار از چسبنده و وابسته به ایفای نقش منابع انسانی دلبسته میای که باعث تغییر نقش منابع انسانی این کسبآفرین هستند؛ بگونهشصت نقش
بر عملکرد فردی خاطر کاری تعلق ه واسطهکارکنان ب یرتقاو ا یاز آن است که آموزش، توانمندساز یحاک هاافتهی ق،یتحق اتیفرض دییضمن تأ نتیجه آنکه
 دارد. ریتأث کارکنان
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  مقدمّه

خواهان  فست فودی اصطلاحبهای غذاه تأمیندر عرصه  خصوصاًای مواد غذایی خدماتیِ نوپا صنعت زنجیره وکارهایکسبدر فضای رقابتی 
 فیفراتر از انجام وظا نید و همچنکه به کار خود احساس تعلق کنن باشند داشته باکار ریق، مسئول و درگلاخ ،باانگیزه کنانیآن هستند که کار

است.  یمنطق ،کنندمیرکنان صرف کا یانتخاب، جذب و نگهدار یبرا هارستورانکه  ایهزینه انتظار با توجه به نیخود حرکت کنند. ا یشغل
به سازمان  معمولاً، خاطرتعلق ااحساسبکارکنان  چراکهتقاضاها را برآورده سازند؛  نیتوانند ایدارند، م خاطرتعلق که به کار خود یکارکنان
 عمل به یش مضاعفلاازمان تتحقق اهداف س ریدر مس معمولاًدر سازمان دارند و  تیبه تداوم عضو یشتریب لیو تما زهیو انگ بوده وفادار
ارتقاء عملکرد و ماندگاری منابع  منظورهببنا بر ماهیت و ملزومات شرح شغل و شاغل،  هافست فودی ، امروز یرقابت طیدر شرا مسلماً. آورندمی

نوینی مواجه  بعضاًهای عدیده و فست فودی با چالش اصطلاحبهغذاهای  تأمیندر عرصه  خصوصاًای مواد غذایی انسانی صنعت زنجیره
 دارد. تیحکا یتعهد سازمان و کاهش یمنابع انسان وریبهرهبودن  نییپا ،انگیزگیبی، از هااناین نوع رستور یعموم طیشراچراکه  هستیم.
و  سازمانیدرون هایرضتعا شیافزا ،یشغل تیرضا نیینرخ ترک کار کارکنان متخصص، سطح پا شیدر افزا توانمیادعا را  نیا شاهد
 هانمایندگیبا توجه به گستردگی  رار داده است.ق ریتحت تأث یمنف طوربه وکار راکسباین که عملکرد  افتی هااینو مانند  انیمشتر یتینارضا

انتظار از های قابلچالشلات و مشک ( و  تحقیق حاضر جامعه هدف عنوان)به 360سیب های و فست فود هادر رستوران و تعدد نیروی کار
دیریت منابع انسانی، چرا م یراهبردهاچه  است که سؤالاسخگویی به این پژوهش حاضر درصدد پ هاکیفیت عملکرد نیروی کار در آن منظر

 ؟آفرین هستندنقش 360سیب  های فردی در فست فودعملکرد  بر و چگونه 
 

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

مواجه  یهایبا چالش یاسیهای سرقابت و موقعیت شیافزا ان،یمشتر یتقاضا رییتغ شرفته،یپ یشدن، فناورجهانی لیها به دلامروزه سازمان
 یبرا هیترین سرماهر سازمان و مهم یبها براباارزش و گران ییدارا یمنابع انسان کم،یو  ستیقرن ب دهیچیوکار پکسب یایدن نیهستند. در ا

حداقل  ره،یو غ دکنندگانیها و تولها، هتلرستوران ،یدولت یهاماناعم از مدارس، ساز ،یاها در هر نوع و اندازهسازمان است. سازمان یابق
سازمان با عملکرد کارکنان آن مرتبط  کی تیو باانگیزه استفاده کنند. موفق ستهیشا کارکناناز  دیبا نکهیمشترک هستند و آن ا چیزیکدر 
 یندهایو فرآ یتا با فناور ابدیطور مداوم ارتقا به دیهای کارکنان باوری بالاتر، مجموعه مهارتهمگام شدن با عملکرد بهتر و بهره ی. براتاس
 رایز است شدهتبدیل یرقابت تیو کسب مز تیموفق یبرا یهر سازمان یاصل تیبه اولو یمنابع انسان تیریمد. مطابقت داشته باشد دیجد
است و به جنبه  2یمنابع انسان تیریمد یاصل فیاز وظا یکی 1یسازمان کمک کند. توسعه منابع انسان تیحقق هدف و مأمورتواند به تمی
عملکرد بهتر رادارند به اهداف  ییکه توانا یکند تا با توسعه کارکنانها کمک میبه شرکت نیشده است. اوکار تبدیلکسب یاز استراتژ یمهم

شود هر سازمان در نظر گرفته می یبرا شتریوری بالاتر، روابط بهتر و سود ببهره دیعنوان کلبهی شده خود برسند. توسعه منابع انسانتعیین
(Oyewo leal, 2024) .یاستراتژ یان بخش اساسعنورا به یریزی شغلها آموزش کارکنان، آموزش و توسعه و برنامهسازمان زا یاریبس 

را  یتوسعه منابع انسان تیسازمان سالم اهم کیطورکلی داشته باشند. گیرند تا عملکرد بهتر افراد و سازمان را بهسازمان خود در نظر می
 یر منجر به اثربخشام نیشوند و امناسب، کارکنان نسبت به شغل خود متعهدتر می یتوسعه منابع انسان هدهد. با برناممی صیداند و تشخمی

 .(Shanmugathasan & Thirunavukkarasu, 2024) شودمی شتریب یسازمان

پردازد. توسعه منابع ها میطور خاص به آموزش و توسعه کارکنان در سازماناست و به یمنابع انسان تیریاز مد یبخش یتوسعه منابع انسان  
نماید. برخلاف می فایسازمان ا یو بهبود اثربخش داریپا یرقابت تیبه مز یابیدر دست یاست و نقش مهم یضرور یهر سازمان یبرا یانسان
دارند. مفهوم توسعه  هالیپتانس نیبه توسعه و کشف ا ازیها نهستند و سازمان یبالقوه نامحدود یهاتیقابل یدارا یمنابع، منابع انسان ریسا

 یریادگی اتیربعنوان آن دسته از تجرا به یمطرح شد و او توسعه منابع انسان 1969در سال  3بار توسط لئونارد نادلر نیاول یبرا یمنابع انسان
 (.Arifin et al, 2024) اندشدهرفتار طراحی رییامکان تغ جادیا یشوند و برادهی میخاص سازمان یدوره زمان کی یکرد که برا فیتعر

های و شیوه یآموزش و توسعه، توسعه شغل قیطر های افراد و گروه ازیستگیسامانمند باهدف بهبود شا یندیفرآ یتوسعه منابع انسان
 کیعنوان به یهای توسعه منابع انسانها از شیوه. سازمان(Carlbäck et al, 2024) است شتریبه عملکرد ب یابیدست یسازمانی براتوسعه
تواند اند که میها استفاده کردههای آنها و نگرشبر دانش، مهارت یرگذاریرفتار مثبت در افراد و تأث کیتحر یمهم برا کیاستراتژ سمیمکان
 .(Cheng et al, 2024) است شتریر درازمدت بدآن  یسازمان مؤثرتر باشد، احتمال بقا کیهر چه  .دهد شیرا افزا یوری و عملکرد شغلبهره
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3 Leonard Nadler 
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تر باشد، عملکرد تولیدشده  طیسازمان واجد شرا یانسان یرویشود. هرچه نمی نییآن تع یانسان یرویباکیفیت و توان ن زیسازمان ن کی شرفتیپ
 ابد،ی شیاز آن افزا یناش یخود را بهبود بخشد تا عملکرد کار یمنابع انسان دیبا یدر محل کار بهتر خواهد بود. هر سازمان یتوسط منابع انسان

اشاره  یفیبه وظا یابیبه سطح دست عملکرد.(Rony et al, 2024) شان دهداز خود ن یاست که عملکرد خوب یمانساز شرفتهیسازمان پ رایز
کند. اغلب شغل را برآورده می کی یازهایکارمند تا چه حد ن کیدهد که دهد. عملکرد نشان میمی لیکارمند را تشک کیدارد که شغل 

شود. عملکرد کارکنان گیری میاندازه جیشده است، عملکرد بر اساس نتامصرف یکننده انرژشود که منعکسمی بیعنوان تلاش ترکبه
 سهیعنوان مقاتواند بهشده است که میفرد گرفته کیآمده توسط دستبه 2یواقع یدستاوردها ای 1یعملکرد کار است که از دو کلمه یاصطلاح

گذارد، مانند توسعه منابع می ریوجود دارد که بر عملکرد تأث یادید. عوامل زشو ریتعب زیکار در واحد زمان ن یرویحاصل از مشارکت با ن جینتا
ها و ها، تواناییو کاربرد آن را درک کنند تا مهارت یکند تا دانش عملبه کارکنان کمک می یتوسعه منابع انسان. (Faeni, 2024ی)انسان

است  ازین یبه کارکنان ،یتحقق توسعه منابع انسان یود بهبود بخشند. برابه اهداف خ یابیدست یهای موردنیاز سازمان را در تلاش برانگرش
 (.Parashakti et al, 2024) داشته باشند یخوب تیکه شخص

ادعا  نیا شاهد دارد. تیحکا یو کاهش تعهد سازمان یوری منابع انسانبودن بهره نییپا ،انگیزگیها، از بیسازمان یعموم طیشرااز سوی دیگر 
و  انیمشتر یتیو نارضا سازمانیدرون هایتعارض شیافزا ،یشغل تیرضا نیینرخ ترک کار کارکنان متخصص، سطح پا شیتوان در افزارا می

ها خواهان آن هستند امروز، سازمان یرقابت طیدر شرا مسلماً است. قرار داده ریتحت تأث یطور منفها را بهکه عملکرد سازمان افتیها مانند این
 یشغل فیفراتر از انجام وظا نیکه به کار خود احساس تعلق کنند و همچن باشند باکار داشته ریق، مسئول و درگلاخ ،باانگیزه یکه کارمندان

 یاست. کارکنان یمنطق ،کنندف مینان صرکارک یانتخاب، جذب و نگهدار یها براکه سازمان ایهزینه انتظار با توجه به نیخود حرکت کنند. ا
و  بوده سازمان وفادار خاطر، معمولاً بهااحساس تعلقبتقاضاها را برآورده سازند؛ چراکه کارکنان  نیتوانند ادارند، می خاطرتعلق که به کار خود

 ,Nando)آورندمی عمل به یفش مضاعلاتتحقق اهداف سازمان  ریدر سازمان دارند و معمولاً در مس تیبه تداوم عضو یشتریب لیو تما زهیانگ

مند محققان علاقه ،یسطح سازمان و چه در یدر بهبود عملکرد، چه در سطوح فرد یمنابع انسان تیریهای مدشیوه تیبا توجه به اهم.(2023
 نیحال، مطالعات در مورد ااند. بااینکارکنان و عملکرد کارکنان بوده خاطر کاریتعلقمثال، عنوانبه ،یها بر روشیوه نیاثرات ا یبه بررس

ها آن رایدهند، زندرت کارکنان را آموزش میها بهخصوص که رستورانهایی از بخش رستوران هنوز اندک است، بهاز نمونه هموضوع با استفاد
ها و فست فود  با توجه به گستردگی وجود رستورانبا این (. Rumman et al, 2020) کنندرا جذب و جذب می یافراد بامهارت و تجربه کاف

 ,.Kumolu-Johnson et al, 2024منابع انسانی مواجه هستند) های بیشتری در زمینهها و تعدد نیروی کار با مشکلات و چالشنمایندگی

Khashan, 2024., Edward et al., 2024 مجموعه کند. عنوان جامعه هدف استفاده میهب 360(. لذا این مطالعه از فست فود سیب
از  یکیعنوان به رانیا یشهرها ریاسشعبه در تهران و  59اکنون و هم در تهران آغاز به کارکرد، 1391از سال  360 بیس یهارستوران
( نمودار ساختار سازمانی 1شماره )در تصویر دهد. خود ادامه می تیبه فعال تزایای در حوزه پزنجیره یهاترین مجموعه رستورانبزرگ
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نشان  یانجیعملکرد کارکنان با نقش م بر یتوسعه منابع انسان تیریمد ریتاث یبررس با عنوان( 1402ن )او همکار یدیرشهای تحقیق یافته
مشخص  VAFا استفاده از شاخص ب زین یانجیم هیدارد. در فرض یمثبت و متوسط ریبر عملکرد کارکنان تاث یتوسعه منابع انسان تیریداد که مد
 به  (1402) یمتول شیدروهمچنین  گری کامل دارد.بر عملکرد کارکنان نقش میانجی یتوسعه منابع انسان تیریمد ریدر تاث زشیشد انگ
در  یدر بانکدار یر عملکرد کارکنان با استفاده از فن معادلات ساختارب یتوسعه منابع انسان کیهای استراتژبندی مؤلفهو اولویت ریتاث یبررس

 ریهای فراگندارد؛ استراتژی ریرگاد تاثبر عملکرد کارکنان بانک پاسا یفرد ریهای فراگنشان داد استراتژی جی. نتاپرداختبانک پاسارگاد 
های دارد؛ استراتژی رینان بانک پاسارگاد تاثدانش بر عملکرد کارک تیریهای مددارد؛ استراتژی ریبر عملکرد کارکنان بانک پاسارگاد تاث یسازمان

 ریاثبر عملکرد کارکنان بانک پاسارگاد ت یهای توسعه آگاهی عاطفدارد؛ استراتژی ریبر عملکرد کارکنان بانک پاسارگاد تاث تیریتوسعه مد
  ندارد.

گر عنوان متغیر مداخلهتعیین تأثیر آموزش و توسعه منابع انسانی بر بهبود عملکرد کارکنان باانگیزه کاری به ( پژوهشی باهدف2023) 1سوستیاتیک
وتحلیل شده و با مار تجزیهصورت اعداد و با استفاده از آهای تحقیق بهشود زیرا دادهرا انجام داد. در این تحقیق از روش تحقیق کمی استفاده می

نفر از کارکنان شاغل در  200گیری، منطقی و سامانمند مطابقت دارد. جامعه آماری این پژوهش اندازهاصول علمی اعم از عینی، عینی، قابل
ها از پرسشنامه، مشاهده، دادههای گردآوری فن .نفر از پاسخگویان بودند 67در این میان، نمونه  .در شعبه نیاگا کدیری بودند ای مالیموسسه

از نتایج این تحقیق  .هست (PLS) ها، تحلیل توصیفی و حداقل مربعات جزئیوتحلیل دادهروش تجزیه .کندمصاحبه و مستندسازی استفاده می
مثبت معناداری بر عملکرد شده توسط محققین به روش بوت استرپینگ، آموزش تأثیر های انجام( بر اساس پردازش داده1توان نتیجه گرفت: )می

شده توسط محققین با استفاده از روش بوت استرپینگ، تأثیر مثبت معناداری بین متغیرهای های انجام( بر اساس پردازش داده2کارکنان دارد. )
محققان با استفاده از روش شده توسط های انجام( بر اساس پردازش داده3توسعه منابع انسانی بر بهبود کیفیت عملکرد کارکنان وجود دارد. )

شده توسط محققان با استفاده از روش های انجام( بر اساس پردازش داده4اندازی، تأثیر مثبت معناداری بین آموزش و انگیزش وجود دارد. )راه
آموزش و بهبود کیفیت عملکرد ( رابطه بین 5) بوت استرپینگ، تأثیر مثبت معناداری بین متغیرهای توسعه منابع انسانی بر انگیزه وجود دارد.

( رابطه بین توسعه منابع انسانی و بهبود کیفیت عملکرد کارکنان باواسطه متغیر انگیزش 6کارکنان باواسطه متغیر انگیزش با اثر مثبت معنادار است.)
 توجه است.با تاثیر مثبت قابل

کرد کارکنان در بوکیت آنگکاسا مکمور را انجام دادند. عوامل متعددی ( پژوهشی باهدف تعیین تأثیر توسعه منابع انسانی بر عمل2023) 2نوندو
که در این مطالعه موردبحث قرار خواهند گرفت، ازجمله توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان در بوکیت آنگکاسا مکمور. هدف در این 

ها در پژوهش مشاهده و پرسشنامه است. در این تحقیق هنفر بود. روش گردآوری داد 174 که مطالعه کارکنان بوکیت آنگکاسا مکمور هست
شده است که شامل تحلیل توصیفی، آزمون فرضیات کلاسیک، تحلیل رگرسیون ساده، ضریب های متعددی استفادههای تحلیل دادهاز فن

ق در مورد توسعه منابع انسانی تأثیر توان نتایج زیر را به دست آورد: نتایج تحقیتعیین و آزمون فرضیه هست. بر اساس نتایج تحقیق، می
 توجهی بر عملکرد کارکنان در بوکیت آنگکاسا مکمور را دارد. قابل

منظور بهبود عملکرد کارکنان دادگاه منطقه بانجار نگارا استراتژی توسعه منابع انسانی به بررسی ( پژوهشی باهدف2023) 3سووارنو و همکاران
کند که بر عملکرد سازمانی و نحوه وتحلیل میتجزیه IBکلاس  IBداخلی و خارجی را در دادگاه منطقه  را انجام دادند. این تحقیق محیط

گذارد. رویکرد در این پژوهش شده است تأثیر میوتحلیل محیطی که انجامها برای توسعه منابع انسانی بر اساس نتایج تجزیهتدوین استراتژی
هست. نتایج  SWOTهای مورداستفاده تحلیل وتحلیل دادهق مصاحبه و مستندسازی است. تجزیهها از طریآوری دادهکیفی با روش جمع

عنوان مبنایی برای محیطی انجام داده است که سپس بهوتحلیل زیستیک تجزیه IB Banjarnegaraای کلاس نشان داد که دادگاه منطقه
های اتخاذشده افزایش شایستگی از طریق آموزش، ساختار سازمانی، تراتژیشود. اسهای توسعه منابع انسانی استفاده میتهیه استراتژی

گیری از توسعه فناوری اطلاعات است. این استراتژی با های موجود، افزایش همکاری با ذینفعان و بهرهسازی منابع انسانی و زیرساختبهینه
پشتیبانی کرده است. پس از شناخت نقاط قوت،  IBکلاس  Banjarnegaraموفقیت از تحقق دستاوردهای عملکرد خوب در دادگاه ناحیه 

های قابل که استراتژیطوریآید به، یک استراتژی رشد به دست میIBها و تهدیدات دادگاه ناحیه بنجار نگارا کلاس نقاط ضعف، فرصت
سازی ( پیاده3ایش شایستگی از طریق آموزش. ( افز2( ساختار سازمانی با شفافیت در مورد اهداف عملکرد هر یک از کارکنان 1اتخاذ شامل 

( روابط خوب بین 2( بهبود امکانات زیرساختی موجود. 1، (WO)سازمانی مانند خدمات خوب و تسهیم دانش قوی. استراتژی تنوع )فرهنگ
(، بهبود کیفیت WT. استراتژی دفاعی )4(، افزایش همکاری با ذینفعان ST. استراتژی تمایز )3تواند انگیزه کارکنان را فراهم کند. کارکنان می

 ، عملکرد.SWOTمنابع انسانی و استفاده از تحولات فناوری اطلاعات. کلیدواژگان: توسعه منابع انسانی، 
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( پژوهشی باهدف بررسی تأثیر توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان، و تحلیل تأثیر عملکرد کارکنان بر اثربخشی سازمانی هتل 2023) 1اوو
ا پاسخگوی هتل مینگالار تیری با استفاده از پرسشنامه با استفاده از پرسشنامه ساختاریافته ب 145های اولیه از منگلار تیری را انجام داد. داده

اند. در این پژوهش از شدهگیری تصادفی ساده انتخابشده است. پاسخگویان با استفاده از روش نمونهآوریای لیکرت جمعدرجهمقیاس پنج
شده است. نتایج حاکی از آن است که آموزش و توسعه و آمار توصیفی، تحلیل رگرسیون چندگانه و تحلیل رگرسیون خطی ساده استفاده

های توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان هتل منگلار تیری دارد. آموزش و توسعه بیشترین مؤلفهپیشرفت شغلی 
دهد که عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر اثربخشی سازمانی هتل منگلار تأثیر را بر عملکرد کارکنان دارد. همچنین نتایج نشان می

تنها مجموعه های توسعه منابع انسانی تمرکز کنند تا نهگیرندگان هتل باید روی شیوهکند که تصمیممطالعه توصیه میتیری دارد. این 
 شود.های کارکنان را نیز بهبود بخشند که منجر به عملکرد بیشتر کارکنان و اثربخشی سازمانی میهای موجود، بلکه پتانسیلمهارت

. لذا با توجه به باشد رانیهن مردم اذماندگار در  یکند ناممی یسع یدر هنر آشپز ییغذا عیصنا یمهندس یاز شعار تجل یرویبا پ بیبرند س
کارکنان فردی عملکرد  بر ی چه تأثیریتوسعه منابع انسان یراهبردها ؤال است کهشده پژوهش حاضر درصدد پاسخگویی به این سمطالب بیان
 دارد؟ 360ود سیب در فست ف کاریخاطر گری تعلقبا میانجی

به موضوع پژوهش حاضر در حوزه توسعه منابع  کینزد یهای متفاوتتوان اذعان نمود پژوهشمی یفعل قیتحق ینوآور نییدر تب نیبنابرا
که به  یهای( پژوهش1بندی کرد: دسته ریصورت زها را بهپژوهش نیتوان اصورت گرفته که می یخاطر کارعملکرد کارکنان و تعلق ،یانسان

که به مطالعه عملکرد کارکنان  یهایپژوهش( 2 .شوندرا شامل می قاتیاند که عمده تحقو عملکرد کارکنان پرداخته یمطالعه توسعه منابع انسان
( 4.)اندمرتبط موردسنجش قرار داده یرهایمتغ ریرا با سا پژوهش یرهایاز متغ کیکه هر  یهای( پژوهش3اند ؛پرداخته یخاطر کارو تعلق
های مؤثر در مشیخط یکه  پژوهش حاضر به واکاوشده است درحالیمیزنشینی انجاماصطلاح پشتو به یادار شاغلاغلب در م قاتیتحق

 پردازد.ها می یعملکرد کارکنان فست فود
 

 قیتحق روش و مواد

منظور شناسایی عوامل کلیدی به رایاست ز یاو کتابخانه یدانیم یلحاظ روش پژوهش کم   به و یاز نوع کاربرد حاضر به لحاظ هدف پژوهش
تهران درگام اول تحلیل محتوای اسناد پژوهشی چند سال شهر سیصد و شصتِ شعب  بیسای های زنجیرهمؤثر در عملکرد کارکنان رستوران

اجرایی انجام گرفت و درگام دوم  مدل فرض حاکم بر روابط این عوامل طراحی شد و از طریق سنجه  –شده از منابع معتبر علمی اخیر برگرفته
تهران مورد شهر سیصد و شصتِ شعب  بیسای های زنجیرهین در مجموعه رستورانپژوهش شامل شاغل یجامعه آمارای محقق ساخته در 

سازمانی، افزایش  -هایی از قبیل بیش آموزی، توانمندافزایی، ارتقا فردیمشیهای  بخش اول تحقیق خطواکاوی قرار گرفت. مطابق با یافته
ست فودهای سیب سیصد و رسانی به مشتریان  در کم و کیف عملکرد فردی کارکنان شاغل در فخاطر کاری نسبت به سازمان و خدمتتعلق

شده در بخش اول تحقیق شامل کارکنان شاغل در در بخش بررسی روابط عوامل شناسایی پژوهش یمعه آمارجا .آفرین بودندشصت نقش

کارمند در زمان انجام پژوهش بود.  630 شعبه فعال در سطح کشور  با 59دارای که  در سطح کشور بود 360سیب  ایزنجیره غذای سریع
ای استفاده طبقه یتصادف یریگنمونهنفر تعیین شد و برای انتخاب نمونه از روش  242به تعداد  2مورگان-یسیبر اساس جدول کرم نمونه حج

کنندگان( و آمار استنباطی شناختی شرکتتوصیفی و جمعیت نمایش اطلاعاتمنظور ها از آمار توصیفی )بهوتحلیل دادهشد. برای تجزیه
افزار ( و برنامه کاربردی نرمSPSS3بینی گرایانه تحلیلی )افزار پیشها با استفاده از نرمآنالیز دادهها( استفاده شد. فرضیه آزمونمنظور )به
 ( انجام شد. Smart PLS4سازی مسیر )مدل

 مقیاسپنج بخش بود و شامل داستفاده پرسشنامه موراز ابزار پرسشنامه استفاده شد.  ها و اطلاعاتآوری دادهمنظور جمعبهدر پژوهش حاضر 
با استفاده از تحلیل عاملی ) 6و روایی سازه (اساتید)از طریق نظرخواهی از  5روایی محتوابا  شدهطراحی نامهروایی پرسشبود. تعیین  لیکرت آن

( و میانگین واریانس CRیی ترکیبی )(، پایاCAگیری از سه شاخص آلفای کرون باخ )اندازه( انجام شد. برای بررسی پایایی مدل تأییدی
به  7/0( استفاده شد. درنتیجه بررسی مقدار آلفای کرون باخ و پایایی ترکیبی برای تمامی متغیرهای پژوهش بیشتر از AVEشده )استخراج

دهنده پایایی و روایی همگرای به دست آمد که نشان 5/0شده برای متغیرهای پژوهش بیشتر از دست آمد و مقدار میانگین واریانس استخراج

                                                           
1 Oo 
2 Krejcie & Morgan 
3 Statistical Package For The Social Sciences 
4 Smart Partial Least Squares 
5. Content Validity  
6. Construct Validity 
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شده ( ارائه2های آن در )جدول شماره (. روایی واگرای متغیرها نیز بررسی شد که یافته1است )جدول شماره قبول متغیرهای پژوهش قابل
 است. 

 

 گیریاندازه یهابرازش مدل یهاافتهی -1جدول  

 شدهمیانگین واریانس استخراج پایایی ترکیبی آلفای کرون باخ متغیر

 0/712 0/908 0/865 آموزش کارکنان
 0/775 0/932 0/903 ارتقای کارکنان

 0/792 0/938 0/913 خاطر کاریتعلق
 0/758 0/926 0/894 توانمندسازی کارکنان
 0/720 0/911 0/870 عملکرد فردی کارکنان

 

 واگرا فورنل و لارکر ییروا یهاافتهی -2جدول  

 عملکرد فردی کارکنان توانمندسازی کارکنان کاریخاطر تعلق ارتقای کارکنان آموزش کارکنان متغیر

     0/864 آموزش کارکنان

    0/880 0/850 ارتقای کارکنان

   0/890 0/867 0/860 خاطر کاریتعلق

  0/871 0/837 0/802 0/777 توانمندسازی کارکنان

 0/849 0/838 0/885 0/861 0/856 عملکرد فردی کارکنان
 

های پژوهش در های پایینی بیشتر است، بنابراین روایی واگرایی پرسشنامههای رنگی از سلولمقادیر سلول کهاین( با توجه به 2در جدول )
 ی است. قبولقابلحد 

 

  هاافتهی ارائه و بحث

 ی توصیفیهاافتهی 
نفر  250از بین برای سن نشان داد  هاافتهیبررسی شد.  ، جنسیت، سطح تحصیلات(کنندگان )سنشناختی مشارکتجمعیتهای ویژگی

سال سن  50تا  40نفر بین  9سال  و  40تا  30نفر بین  88سال،  30تا  20نفر بین  114سال،  20ها کمتر از نفر آن 39کننده، مشارکت
 250بین  های مربوط به مدرک تحصیلی نشان داد که ازنفر خانم بودند. یافته 44کنندگان آقا و نفر از مشارکت 206داشتند. از منظر جنسیت، 

 نفر کارشناسی ارشد بود.  25نفر کارشناسی و مدرک  145دیپلم و کمتر، مدرک نفر فوق 80کننده، مدرک نفر مشارکت
 
 ی استنباطیهاافتهی

 گیری و ساختاری، برازش مدل کل، اثرهای اندازهتحلیل شد. برای برازش مدلسازی معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی ها با مدلداده
 استفاده شد.  Smart PLS 4افزار نرمغیرمستقیم و اثر کل از 

مقدار بارهای ها های موردمطالعه از تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد. با توجه به یافتهبرای بررسی پایایی سنجه :گیریهای اندازهبرازش مدل
به دست آمد، بنابراین  5به دست آمد و مقدار شاخص تورم واریانس برای تمامی سؤالات کمتر از  7/0عاملی برای تمامی سؤالات بیشتر از 

 کدام از سؤالات از مدل مفهومی حذف نشدند. هیچ
( و جهت بررسی اثر 2استاندارد )شکل شماره جهت بررسی نوع و شدت ارتباط بین متغیرهای پژوهش از ضریب  :ارزیابی مدل ساختاری

 ( استفاده شد. 3ها از ضریب معناداری )شکل شماره مستقیم و غیرمستقیم و اثر کل و آزمون فرضیه
 



 93 یتوسعه منابع انسان یراهبردها ریدر مس یارتقاء عملکرد فرد: زادهو سلیمان یجوور

 

  
پژوهش مدل  یبرا یمعنادار بیضر یخروج -3 شکل پژوهشمدل  یاستاندارد برا بیضر یخروج -2 شکل  

 
 اصلی )اثر غیرمستقیم(های ساختاری برای فرضیه تحلیل مدل

 صورت بود:  برای آزمون ارتباط فرضیه اصلی بدین  1Hو 0Hادعای 

0Hندارد.خاطر کاری بر عملکرد کارکنان تاثیر معناداری : راهبردهای توسعه منابع انسانی از طریق تعلق 

1Hمعناداری دارد. )ادعای موافق(خاطر کاری بر عملکرد کارکنان تاثیر : راهبردهای توسعه منابع انسانی از تعلق 
 ها مشخص شد که:یافتهبر اساس 

(، مسیر ارتقای کارکنان و p ،067/2  =t= 039/0های نوآوری  )مقدار برای مسیر آموزش کارکنان و عملکرد کارکنان باواسطه گری قابلیت
گری توانمندسازی کارکنان و عملکرد کارکنان باواسطه (، برای مسیرp ،755/2  =t= 005/0گری عملکرد سازمانی  )عملکرد کارکنان باواسطه

و درجه  05/0و سطح خطای  95/0توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان ( است. بنابراین میp ،626/5  =t= 001/0های نوآوری  )قابلیت
 شود. عملکرد کارکنان تأیید می خاطر کاری برادعای تاثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی از طریق نقش واسطه تعلق 249آزادی 

 

پژوهش یاصل هیآزمون فرض یهاافته: ی2جدول    

غیرمستقیماثر  متغیر وابسته متغیر واسطه متغیر مستقل  سطح معناداری tآماره   خطای استاندارد 

کاری خاطرتعلق آموزش کارکنان  0/016 2/404 0/044 0/105 عملکرد کارکنان 

 0/009 2/603 0/040 0/104 ارتقای کارکنان

 0/003 2/942 0/032 0/095 توانمندسازی کارکنان
 

 ضریب استاندارد و ضریب معناداری برای سنجش اثر کل

 tکمتر است و مقدار آماره  05/0معناداری اثر کل بررسی شد و نتایج نشان داد که مقدار سطح معناداری برای تمامی مسیرها از سطح خطای 
فرض معنادار بودن اثر کل در تمامی مسیرهای مدل  05/0و سطح خطای  95/0بیشتر است، در سطح اطمینان  96/1نیز از مقدار بحرانی 

 است.    تأییدشدهپژوهش 
 کل سنجش اثر یبرا یمعنادار بیاستاندارد و ضر بیضر یهاافتهی -4جدول 

 سطح معناداری tآماره   خطای استاندارد اثر کل مسیر

 0/001 4/666 0/072 0/338 کاری خاطرتعلق <-آموزش کارکنان 

 0/001 4/530 0/074 0/337 عملکرد فردی کارکنان <-آموزش کارکنان 

 0/001 4/039 0/083 0/335 کاری خاطرتعلق <-ارتقای کارکنان 

 0/001 3/823 0/083 0/316 عملکرد فردی کارکنان <-ارتقای کارکنان 

 0/001 3/408 0/091 0/311 عملکرد فردی کارکنان <-کاری  خاطرتعلق

 0/001 3/833 0/080 0/306 کاری خاطرتعلق <-توانمندسازی کارکنان 

 0/001 4/083 0/079 0/323 عملکرد فردی کارکنان <-توانمندسازی کارکنان 
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 برازش مدل ساختاری بین متغیرهای تحقیق

 زیر است: صورتبهمیزان ضریب مسیر و ضریب تبیین برای هر یک از مسیرها بررسی شد که نتایج آن 
، ارتقای کارکنان 306/0کاری  خاطرتعلق، توانمندسازی کارکنان و 338/0کاری  خاطرتعلقمیزان ضریب مسیر بین متغیرها )آموزش کارکنان و 

دهنده ارتباط مثبت و مستقیم بین هر یک از متغیرهاست. ضریب ( نشان232/0، آموزش کارکنان و عملکرد کارکنان 335/0کاری  خاطرتعلقو 
کاری تحت تأثیر متغیر آموزش  خاطرتعلقاز تغییرات  11/0دهد ن میاست که نشا 114/0کاری  خاطرتعلقتبیین در مسیر آموزش کارکنان و 

 خاطرتعلقاز تغییرات  09/0دهد است که نشان می 094/0کاری  خاطرتعلقکارکنان است. ضریب تبیین در مسیر توانمندسازی کارکنان و 
از  11/0است، بنابراین  112/0کاری  خاطرتعلقرکنان و کاری تحت تأثیر متغیر توانمندسازی کارکنان است. ضریب تبیین در مسیر ارتقای کا

است،  054/0عملکرد کارکنان  کاری تحت تأثیر متغیر ارتقای کارکنان است. ضریب تبیین در مسیر آموزش کارکنان و خاطرتعلقتغییرات 
 از تغییرات عملکرد کارکنان تحت تأثیر متغیر آموزش کارکنان است.  05/0 درنتیجه

 
یقبرای متغیرهای تحق نییتب بیو ضر ریمس بیضر -3جدول   

 ضریب تبیین ضریب مسیر مسیر متغیرها در ضریب استاندارد

 متغیر وابسته متغیر مستقل

 0/114 0/338 کاری خاطرتعلق آموزش کارکنان

کاری خاطرتعلق توانمندسازی کارکنان  0.306 094/0  

کاری خاطرتعلق ارتقای کارکنان  335/0  112/0  

232/0 عملکرد کارکنان آموزش کارکنان  05/0  

 
ها بیشتر از مقدار بحرانی رضیهفبرای تمامی  tدهد. طبق نتایج، مقدار آماره ا نشان میهای فرعی پژوهش ر( نتایج آزمون فرضیه6جدول )

های فرعی فرضیه 05/0و سطح خطای  95/0است، بنابراین در سطح اطمینان  05/0و مقدار سطح معناداری کمتر از سطح خطای  96/1
  شده است.( ارائه6های فرعی در جدول )و سطح معناداری برای هر یک از فرضیه tپژوهش تأیید شد. مقدار آماره 

 
 پژوهش یفرع یهاهیآزمون فرض جینتا -6 جدول

 1Hوضعیت  سطح معناداری tآماره  درجه آزادی مسیر متغیرها در ضریب معناداری

 متغیر وابسته متغیر مستقل

 تأیید 0/001 666/4 383 کاری خاطرتعلق آموزش کارکنان

کاری خاطرتعلق توانمندسازی کارکنان  تأیید 0/001 3/833 383 

کاری خاطرتعلق ارتقای کارکنان  383 039/4  تأیید 0/001 

079/3 383 عملکرد کارکنان آموزش کارکنان  تأیید 0/002 

915/2 383 عملکرد کارکنان توانمندسازی کارکنان  تأیید 0/004 

533/2 383 عملکرد کارکنان ارتقای کارکنان  تأیید 0/011 

کاری خاطرتعلق 408/3 383 عملکرد کارکنان   تأیید 0/001 

 
 برازش مدل پژوهش

های معادلات )مرتبط به بخش کلی مدل 1GOFگیری و بخش ساختاری مدل کلی تحقیق، با معیار اندازهپس از بررسی برازش بخش 
 با فرمول زیر محاسبه شد:  GOFساختاری( برازش بخش کلی مدل ارزیابی شد. معیار 

GOF = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  ∗  �̅�2     
Communalities̅̅که در آن  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ زای های درونسازه  R Squaresنیز مقدار میانگین مقادیر  �̅�2نشانگر میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و   ̅̅

عنوان مقادیر به 36/0و  25/0، 01/0شود. سه مقدار نشان داده می Smart PLSافزار ها در شکل خروجی نرممدل است که در داخل دایره

                                                           
1 Goodness of Fit 
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 است که  شتریب 36/0از  است که 853/0معادل  GOF اریمقدار معشده است. در تحقیق حاضر معرفی GOFف، متوسط و قوی برای ضعی
 است.  قیتحق یمدل کلقوی نشانگر برازش 

 
 مدل ینیبشیو قدرت پ یبرازش مدل مفهوم -4جدول 

 2R GoF متغیر وابسته

 853/0 837/0 کاری خاطرتعلق

 847/0 عملکرد کارکنان

 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

ی در میان جامعه خاطر کارتعلق یگریانجیکارکنان با م یبر عملکرد فرد یتوسعه منابع انسان یراهبردها تحقیق حاضر باهدف بررسی تأثیر
انجام شد. برای نیل به هدف یک فرضیه اصلی و هفت فرضیه فرعی مطرح و بررسی شد. در فرضیه  (360 بیس یارهیزنج عیسر ی)غذا هدف

 رد. نتایج حاکی ازخاطر کاری بر عملکرد کارکنان را ارزیابی کاصلی محقق تأثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی از طریق نقش واسطه تعلق
و درجه  05/0و سطح خطای  95/0خاطر کاری بر عملکرد کارکنان در سطح اطمینان تأثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی با وساطت تعلق

و  ینور دلیقو، (1402) یمتول شیدرو، (1402)ن اهمکارو  یدیرشاست. نتایج حاصل از این فرضیه با مطالعات محققانی نظیر  249آزادی 
 ( همخوانی دارد. 2020، رومن و همکاران )(2022) 2پوهان(، 2023(، نوندو )2023) 1سوستیاتیک، (1401) یقاسم

خاطر کاری کارکنان غذای سریع آموزش کارکنان بر تعلقگرفتند و نتایج بررسی تأثیر  های فرعی نیز موردبررسی قرارهر یک از فرضیه
ارتقای کارکنان بر ، تأثیر 360سیب  ایخاطر کاری کارکنان غذای سریع زنجیرهتوانمندسازی کارکنان بر تعلق، تأثیر 360سیب  ایزنجیره
، تأثیر 360سیب  ایر عملکرد کارکنان غذای سریع زنجیرهآموزش کارکنان ب، تأثیر 360سیب  ایزنجیرهخاطر کاری کارکنان غذای سریع تعلق

 ایارکنان غذای سریع زنجیرهک، تأثیر ارتقای کارکنان بر عملکرد 360سیب  ایملکرد کارکنان غذای سریع زنجیرهتوانمندسازی کارکنان بر ع
 را تأیید کرد.  360سیب  ایسریع زنجیره خاطر کاری بر عملکرد کارکنان غذایو تأثیر تعلق 360سیب 
 ،یفرد دریچهکرد.توان آن را مشاهده می یو سازمان یهای فردچهاست. از دری یتوسعه منابع انسان یترین راهبردهااز مهم یکی آموزش

عنوان به یاجتماع ستمینسبت به سپشت رفتار او  زهیعنوان انگفرد به دگاهی( به د2015، 3اسفاو و همکاران) یاجتماع تیهو هیمطابق با نظر
 زین یانسان هیسرما هیکسب کند. نظر یشتریهای بمهارت دیکه به دنبال توسعه حرفه خود است با یکارمند نیکند. بنابرامی ارهکل اش کی

(. 2014 اموآ،یدارد ) ریکارکنان تأث یورو آموزش کارکنان، بر بهره لاتیتحصکارکنان، مانند سطح  یهایژگیکه و دهدیراستا نشان م نیدر هم
با  شتریب یباشد، که در آن توانمندساز جینوع اول در مطالعه حاضر را دیشا .باشد یرفتار ای یروانکارکنان ممکن است  ینمندسازبرعکس، توا

 نی. در مورد رابطه بدبگذار ریکار تأث طیتواند بر کار و محکارمند معتقد است که می رایکارکنان مرتبط بود تا با عملکرد کارکنان، ز یریدرگ
معتقد  رایز ستیبه بهبود عملکرد ن یازین نیبنابراعملکرد خوب بوده است و  لیرد کارکنان، کارمند معتقد است که ارتقاء به دلارتقاء و عملک

  است که قبلاً الزامات عملکرد را برآورده کرده است.
خواهند داد، و از خود بروز  یمستمرد تلاش خو یزیاد در امورات کاراحتمالهستند، به ،ییخاطر کاری بالاتعلق یکه دارا یکارکناناز طرفی 

خواهد  ،گفت که تعلق خاطر کاری یستیخاطر با نی(. به هم1393است )سالک نژاد، دهنده سطح عملکرد بالا از طرف کارکنان خود نشان نیا
، 4ی)چوقات ردیهای افراد صورت پذتلاش قیطراز  یرگذاریتأث نیبر عملکرد کارکنان داشته باشد. ا میرمستقیو غ میمستق یراتیتوانست تأث

 فشانیها در انجام دادن وظامنظور کوشش آنکارکنان به زهیبر انگ یمثبت ریخاطر کاری تأثکه تعلقوجود دارد،  دهیعق نیا ،طورکلی(. به2008
 افت،یدر فر، ف1994ِاند. در سال وبی نشان دادهخرا به راتیتأث نیا "(2013) 5و همکارانلاسک " قاتیبه عملکرد بالاست. تحق یابیدست یبرا
و تلاش  زشیانگ یروبر  ،یخاطر کارکرد، چراکه تعلقبندی خاطر کاری دستهاز تعلق ییندهایعنوان پس آکارکنان به یشغل یرفتارها یستیبا
ها باشد، از اهداف مهم سازمان یکیخاطر کاری پرورش تعهد و تعلق یستیبا لیدل نیشود. به هممنجر میبه عملکرد  تاًیاست، و نها رگذاریتأث
، اندیادکردهکارکنان،  زانندهیو انگ یسازمان یبر اثربخش رگذاریتأثعنوان عوامل ها، آن را بهاز پژوهش یاریشد، بس انیبا توجه به آنچه ب رایز

 (.2007، 6و همکاران یدارد )روتنبر تیاحک یرگذاریتأث نیوجود دارد که از عدم ا زین یالبته شواهد
                                                           
1 Sustiyatik 
2 Pohan 
3 Asfaw  
4 Chughtai 
5 Lassk  
6 Rotenberry  
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در  ،خاطر کاریشود، تعلقها بالا رفته و سبب ارتقا و رشد کارکنان میآن انیدر م زین تیرضا ابد،ی شیافزا زیدر کار ن یخاطر کارتعلق اگر
 یطور ذاتخاطر کاری بالا، بهتعلقاست که  نیها اپژوهش شتریبیابد. تصور غالب در بلندمدت و معنادار، توسعه می یندیفرآ قیافراد از طر

برقرار کرده  یمحکم اریخاطر کاری بالا، با شغل ارتباط بسکه کارکنان با  تعلقکارکنان است. ازآنجایی یسوموردعلاقه و مطلوب از  ینگرش
 تیادارند، رض ییخاطر کاری بالاکه تعلق یفرادا د،یرس(. به نظر خواهد 1395 ،یو کرم انیبرند)ضراببهره می شیدر شغل خو یاز منابع شخص

با علاوه، افراد خواهد ماند. به یداشته و به سازمانش متعهدتر باق یاحساس خوب شینسبت به شغل خو ند،ینمااز خود بروز  زین یشتریب یشغل
با  رتبطهای مدوست دارند که فعالیتشان، باهم سازگار و موافق هم هستند و و سازمانی یخاطر کاری بالا اعتقاددارند که اهداف شخصتعلق

که  افتی( در2007در سال ) و همکاران  ی(. روتنبر2007 ،1ترادسیدهند )دمهای اضافه و استراحت خود، انجام در زمان یشغلشان را حت
خاطر نشانه تعلق نیکارکنان است. اول یشغل یارتقاها در رشد و است که محرک آن یشباور و نگر ینظر کارکنان، نوعازنقطه ،خاطر کاریتعلق
  است.  یهای شغلدفاع از ارزش زیآن ن یندهایآخود و پس  یبالقوه فرد درباره شغل فعل تیرضا ،کاری

های طراحی نقشه راه پیشرفت و برگزاری کارگاه ی،شود مدیریت ارشد با تدوین استراتژه نتایج فرضیات، پیشنهاد میببندی، با توجه در جمع
عملی برای جذب، نگهداشت تخصصی، مسیر رشد شغلی و انتظارات را برای کارکنان شفاف کرده و با همکاری مدیریت منابع انسانی دستورال

شود در آینده تأثیر راهبردهای د میها تقویت شود؛ همچنین پیشنهاخاطر کاری و عملکرد آنو ارتقای نیروهای توانمند تدوین کند تا تعلق
های های مکانی و زمانی مختلف با روشخاطر کاری، تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان در صنایع و موقعیتتوسعه منابع انسانی بر تعلق

 .ودشهای این تحقیق کاسته تر بررسی و نتایج مقایسه شود تا از محدودیتگردآوری متنوع و جامعه آماری گسترده
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