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  سینا بانک در نیروي انسانی وري بهره با هاي مدیریت تعارض رابطۀ سبک
  

  1میرعلی سیدنقوي دکتر

  2زاده وجه االله قربانی دکتر
   3*عقیل قربانی پاجی

  
  چکیده 

وري نیروي   و بهرههاي مدیریت تعارض رابطۀ بین سبک" می کوشد حاضر تحقیق
کارکنان ستادي بانک سینا نفر از بین   85  ن منظوربدی را بررسی کند  "انسانی در بانک سینا

گیري غیراحتمالی هدفمند از طریق فرمول کوکران به عنوان  در استان تهران از طریق نمونه
 از لحاظ نوع تحقیق، همبستگی و کاربردياین پژوهش  .نمونه پژوهش انتخاب شدند

و ) 2015(داریا و پرز  توسط پرسش نامه استانداردهاي مدیریت تعارض  سبکباشد می
پایایی و . گیري شد اندازه )2013( تیلور و برنت به وسیله پرسش نامهوري نیروي انسانی  بهره

روایی ابزار پژوهش با استفاده از ضریب بارهاي عاملی، آلفاکرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی 
ستفاده از اطلاعات حاصل با ا سپس. صوري و روایی همگرا و روایی واگرا بررسی شد

نتایج حاکی از آن است . مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتSmart–PLS و  Spss افزار نرم
وري نیروي انسانی در کارکنان بانک سینا رابطۀ  با بهره مدیریت تعارض هاي که بین سبک

دهد که بین  هاي فرعی نشان می چنین نتایج حاصل از فرضیه هم .مثبت معناداري وجود دارد
وري نیروي انسانی وجود  اري، مصالحه و گذشت رابطۀ مثبت معناداري با بهرهسبک همک

 مثبت معناداري  وري نیروي انسانی رابطۀ هاي اجتناب و رقابت با بهره دارد، ولی بین سبک
                                                       .وجود ندارد
  وري نیروي انسانی، بانک سینا عارض، بهرههاي مدیریت ت تعارض، سبک :کلیدي هاي واژه

                                                           
دانشیارگروه مدیریت دولتی، گرایش مدیریت منابع انسانی،دانشکده مدیریت و حسابداري دانشگاه علامه طباطبائی تهران -1

seyednaghavi@aut.ac.ir 
 طباطبائی تهران    دانشیار گروه مدیریت دولتی،گرایش سیستم ها، دانشکده مدیریت و حسابداري دانشگاه علامه-2

ghorbanizadeh@atu.ac.ir  
  Aghil.ghorbani92@gmail.com )نویسنده مسؤول(دانشجوي کارشناسی ارشد، دانشگاه علامه طباطبائی-3
  

 »وري  بهرهمدیریت«
  1396 زمستان – شماره چهل و سه -سال یازدهم

  7 - 44: ص ص
  27/05/95:  تاریخ دریافت
 18/02/96: تاریخ پذیرش

 

mailto:seyednaghavi@aut.ac.ir
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  مقدمه
طبیعی است که درسازمان بین افراد . هاست سازمان متشکل از اجتماعی از انسان

رابطۀ وجود دارد و قدرمسلم است که درجایی که رابطۀ وجود دارد، تعارض هم وجود 
تواند  ن میها هر یک عقاید و خصوصیات متفاوت دارند که ای خواهد آمد چرا که انسان

امروزه تعارض و مدیریت آن ). 2015، 1کاندرنگا (منجر به عدم تفاهم و بروز تعارض شود
ها را به خود جلب کرده  از جمله مباحثی است که توجه مدیران و دست اندرکاران سازمان

تعارض به صورت یک مسأله جدي وجود دارد ) بانک سینا(ها  سازمان بسیاري از در. است
ه جا این پدیده چنان قدرتی نداشته باشد که موجب انحلال سازمان گردد شاید در هم

وري نیروي انسانی اثراتی ناگوار بگذارد  تواند بر بهره ولی تردیدي نیست که می
از وقت مدیران سطوح بالا و میانی در رسیدگی به % 20به طوکلی ). 1390اسماعیلی، (

د بیش از نیمی از وقت خود را صرف از افرا% 40چنین  شود هم نوعی تعارض صرف می
اشاره دارد که مهارت مدیریت در  3فیشر). 2012، 2اگرن(کنند  تعارض در سازمان می

 ،رضوي( رسیدگی به تعارض، عامل تعیین کننده در توفیق و اثربخشی سازمان است
وري در سازمان و کل جامعه، منابع  مهمترین عامل بهره). 36: 1384 ، طاهري،میردار

هاي جدیدي را براي  سیستم توسعۀ منابع انسانی در هر سازمانی باید راه. سانی استان
وري نیروي انسانی دارد به  اصلاح و ارتقاي مدیریت نیروي کار، که رابطۀ مثبتی با بهره

ها و جوامع در گرو رشد و  گمان رشد سازمان بی). 2015، 4آوان و سعید(وجود آورد 
هاي غالب کشورهاي کمتر  وري که از ویژگی  بودن سطح بهرهپایین. وري آنان است بهره

وري است که تعدادي از  گذار  بر بهره توسعه یافته است، ناشی از عوامل مختلف رابطۀ
از این رو امروزه . اي قابل کنترل هستند این عوامل خارج از کنترل این جوامع و پاره

وري نیروي  یی در زمینه بهرهها آوردن پیشرفت بیشتر کشورهاي جهان درپی به دست
بنابراین منابع انسانی نقشی اساسی در ). 1394 ، فتاحی،رستمی، الماسی(انسانی هستند 

  ).2016، 5هانایشا(ها دارد  رشد، بالندگی، شکست و نابودي سازمان

                                                           
1.Candranegara 
2.Ogren  
3.Fisher  
4.Awan & saeed 
5.Hanaysha  
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با توجه به اهمیت بالاي مسائلی که در بالا مطرح شد تلاش براي مدیریت تعارض 
هاي  وري نیروي انسانی و استفاده بهینه از منابع انسانی از برنامه  بهرهدر سازمان، ارتقاي

این پژوهش سبک هاي مدیریت تعارض و رابطۀ آن . گردد ها محسوب می حیاتی سازمان
دغدغه اصلی محقق این است که نشان دهد . وري نیروي انسانی را بررسی کرد بر بهره

اي بر  چه رابطۀ) ذشت، اجتناب، رقابتهمکاري، مصالحه، گ(سبک هاي مدیریت تعارض 
وري نیروي انسانی در میان کارکنان بانک سینا دارد؟ تا با پاسخ به این پرسش  بهره

  . وري نیروي انسانی ارائه کند پیشنهادهایی براي افزایش بهره
اگر به فرآیند . تعارض امري اجتناب ناپذیر در زندگی انسان است: مدیریت تعارض

به عنوان یک فرصت براي رشد و تغییر در محیط کار و پتانسیل بالقوه مدیریت تعارض 
در سطح . گاه به احتمال زیاد نتیجه مثبت خواهد بود براي یک نتیجه مثبت نگاه شود آن

تواند تأثیر بزرگی در موفقیت  فردي، توانایی حل مشکلات یا مدیریت تغییرات تعارض می
تعارض به عنوان بخش طبیعی از زندگی اگر چه ). 1،2010دفت(فرد داشته باشد 
کند  هاي زیادي را براي رشد از طریق بهبود درك و بینش ایجاد می سازمانی، فرصت

، 2کورن(نظرهایی وجود دارد  ولی در نگاه به تعارض به عنوان یک پدیدة منفی اختلاف
ز اما بسیاري ا. تواند در شرایط بحرانی تشدید گردد این تجربه منفی می). 2013

اند که تعارض بخشی از وجود انسان است  اندیشمندان در مطالعات خود در یافته
 تعارض یریتوقت خود را صرف حل و مداز  % 20چنین مدیران   هم.)2004، 3اسلابرت(
د   به اهداف وجود داریابی با تعارض در دستمورد در ی متفاوتهاي یدگاهد. کنند یم
 همکاران اگر حل نشود ممکن ینختلاف ساده ب ایک کار، یطدر مح). 2005، فولگور(

 شود نجر خشم و رنجش می، کلامین توهیکدیگر، در کار با ی ناتواني،رو است به طفره
 یریتمد). 2001درو ،  (گذارد ی اثر مي تعارض بر رفاه فردیریتمد). 2013کورن، (

اه عاقلانه، تعارض از ر) اداره( و کنترل یی اصطلاح به عمل و مهارت شناساینتعارض ا
 مانند ارتباط هایی یژگی ویازمند تعارض نیریتمد. عادلانه و به صورت مؤثر اشاره دارد

، یرینگزاسپ) باشد ی میر درگيها و مذاکره با تمرکز بر منافع طرفمسأله مؤثر، حل 
 حل توانند یها لزوماً نم  است که همه تعارضی بر اصلی تعارض مبتنیریتمد). 2015

                                                           
1.Daft 
2.Corn 
3.slabbert 
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 مولد یر عوامل غید از تشدتواند ی م، تعارضیریت مدکه ین و آموختن اگیريیاد اما ،شوند
 مربوط ییها  تعارض شامل به دست آوردن مهارتیریتمد). 2013کورن، ( کند یريجلوگ

 تعارض و ی ارتباطيها  تعارض، مهارتيها  در مورد حالتیبه حل تعارض، خودآگاه
 ي تعارض برایریتمد.  مشخصير کایط تعارض در محیریت مدي براي ساختاریجادا

 نسان ای و اجتماعی فرهنگی، توسعه شخصي و براي کاریطعملکرد اثربخش در مح
 و متون یک توماس، بلیات با الهام از نظرینبنابرا). 2015 ، یداولوکا (باشد ی مهم میاربس

 بعد 2 سبک در 5 ینکه ا.  کردیم خواهی تعارض را معرفیرت نوع سبک مد5  ما یمو رح
  ).2015 یا،گارس (باشد ی میم قابل تقسیگرانتوجه به خود و توجه به د
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) 2000( 1گانه مختلف، گروس و گوررو هاي پنج در میان سبک: سبک مصالحه
براي موفقیت در . آمیز بوده است استدلال کردند که سبک مصالحه عموماً موفقیت

از . حل برسند ه اهداف خود، هر یک از طرفین تعارض باید به سازش در مورد راهرسیدن ب
حل جامع در  هنگامی یک راه. کنند  بازنده یاد می-آن به عنوان یک سبک بدون برنده

هایی  با استفاده از روش. کنند دسترس نباشد رهبران معمولاً سبک مصالحه را انتخاب می
تواند نیازهاي همه افراد درگیر در تعارض  زنی که مدیر می نهمانند داد و ستد، مذاکره و چا

هاي درگیر تقسیم کند  را در نظر بگیرد،حتی اگر مدیر بخشی از امتیازات خود را با گروه
این یک سبک اساسی و محوري که شبیه سیستم داد و ستد کالا ). 2015، 2اسپیرینگز(

به . کند اي رسیدن به پیشرفت تاکید میها با دادن و گرفتن کالا بر است که در آن گروه
هاي خود را براي رسیدن به شرایط متعادل  طور مشابه، هر دو طرف باید برخی از نگرانی

هاي خود  دهد که هر دو طرف توجه برابري به خواسته این اتفاق زمانی رخ می. رها کنند
برنده باشد زیرا که تواند یک استراتژي برنده ـ  رضایت نسبی می. و دیگران داشته باشند

همه افراد در سازش هستند، این در حالی است که نه به طور کامل شکست خوردند و نه 
  ).2015، 3اسپیرینگز( به طور کامل برنده شدند

این سبک سناریویی است که در آن هر دو طرف منافع خود را از : سبک اجتناب
باشد  مدیریت تعارض میاثر در  بنابراین سبک اجتناب یک روش بی. دهند دست می

در محیط کار، سبک اجتناب در تعارض زمانی است که مدیر چه به ). 2000گروس، (
هایی نسبت به وجود تعارض ندارد یا  صورت ذهنی و چه به صورت فیزیکی نگرانی

گیرد و انکار  تر، وجود تعارض در سازمان و محیط کار را نادیده می که در موارد شدید این
مدیران هنگام به کارگیري سبک ) 1998( 4توجه به نظر هوکر و ویلموتبا . کند می

اجتناب، از جوك، تفسیر نامربوط، گریزان بودن، فرار از استدلال، مرتباً به تغییر 
موضوعات گفتگو و تلاش براي منحرف کردن اذهان دیگران براي پرهیز از مدیرت 

بک اجتناب از مدیریت تعارض در س). 2010، 5هوکر و ویلموت( کنند تعارض استفاده می

                                                           
1.Gross & Guerrero 
2.Springs 
3.Springs 
4.Wilmot & Hocker 
5.Wilmot & Hocker 
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چنین این سبک   هم. تواند به تشدید استرس و بدترشدن تعارض کمک کند محیط کار می
  ).2000، 1فریدمن(کند  روابط و وابستگی تعارض را تقویت می

در تحقیقات اذعان شده است که سبک همکاري کاملاً موفق بوده : سبک همکاري
هاي درگیر وجود  ن سبک انسجام و اثربخشی گروهیک رابطۀ همبستگی مثبت بی. است
این یک . ها دارد چنین تأثیر سودمندي بر قضاوت مؤثر گروه سبک انسجام هم. دارد

ها به  گروه. کند  برنده را با تأکید بر حل مسأله به صورت مشارکتی ایجاد می-سبک برنده
ها را  ن و هم دیگر گروههایی هستند که هم نیازهاي مرتبط با گروه خودشا حل دنبال راه

حلی که نیازهاي هر دو گروه را برطرف کند وجود دارد  همیشه یک راه. برطرف کنند
ها و ارتباط  سبک انسجام مربوط به اشکال حل مسأله، تقابل گروه). 2015، 2یونگ(

اق مربوط می  ها و افراد بر کشف یک راه گروه   ).2004، 3رحیم( شود حل خلّ
در . باشد و سبک سازش زیاد مؤثر نیست  عموماً خنثی میاین سبک: سبک گذشت

هاي دیگر   کنند تا رضایت گروه توجهی می ها به نیازهاي شخصی خود بی این سبک گروه
رفتارهاي مرتبط با . باشد  برنده می–حل و شرایط بازنده   حاصل شود و در نتیجه یک راه

ها و داشتن فلسفه   ردن درخواستآن شامل تسلیم شدن یا تصدیق کردن اظهارات، انکارک
کنند، معمولاً مایل هستند خود  کسانی که سبک رهبري گذشت را اتخاذ می. اعتنایی بی

سبک اجتناب به وسیله نگرانی زیاد براي . را با خواسته زیردستان نشان مطابقت دهند
این سبک بسیار . حفظ رابطۀ حتی  به قیمت از دست دادن هدف مشخص شده است

تر از مسأله  است هنگامی که شخص معتقد باشد که مسأله طرف مقابل بسیار مهممفید 
جا مدیر نیازهاي خود را براي جلوگیري از دلسردشدن یا خشم  در این. باشد خودش می

تواند مفید باشد که سازمان بخواهد  این سبک زمانی می. کند  دیگر قربانی می طرف
  ).4،2012انگوین(درگیري و استرس را کاهش دهد 

در این سبک میزان توجه به خود بالا و توجه به دیگران پایین است، : سبک رقابت 
هاي خود پافشاري  کند تنها بر اهداف، منافع و خواست فردي که از این سبک استفاده می

این سبک یک سبک قدرت محور . گیرد کرده و اهداف و منافع دیگران را نادیده می
                                                           

1.Friedman  
2.Yeung 
3.Rahim  
4.Nguyen 
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رابینز، ترجمه پارسائیان و ( بازنده است -ازي، حالت برندهبا توجه به نظریه ب. است
ناظران و مدیران ممکن است از این سبک تعارض مدیریت براي ). 274، 1392اعرابی، 

هاي آموزشی که از نظر کارکنان  مقابله قاطعانه به اظهارات زیردستان و اجراي دوره
باشد که با  رویکرد هنگامی مؤثر میاما این ). 2011رحیم، . (باشد استفاده کنند منفور می

کارکنان خود در یک دوره کوتاه مدت در ارتباط هستیم یا براي برخورد و مواجهه با یک 
توان از سبک رقابت  شود می اي که سازمان با آن مواجهه می بینی نشده شرایط پیش
  ). 2014، 1ردموند(استفاده کرد 

 مورد استفاده قرار 1612ار درسال  نخستین ب"ور   بهره"اگرچه صفت : وري بهره
اي توسط فردي  وري در مقاله گرفت، ولی شاید به طور رسمی و جدي اولین بار لغت بهره

با ). 4: 1389, موغلی و عزیزي( میلادي ظاهر گردید 1776در سال  2به نام کوئیزنی
، تیلور به منظورافزایش 1900هاي  شروع دوره نهضت مدیریت علمی در اوایل سال
ها و تعیین زمان استاندارد، مطالعاتی  کارایی کارگران درباره تقسیم کار و بهبود روش

نویسندگان غالباً کارایی را در مورد وسایل مکانیکی، وسایل مهندسی و نیروي . انجام داد
اي که به تدریج جنبه عمومی پیدا کرد و در  کار مورد استفاده قرار داده اند اما، واژه

 هنگامی که نظرات فلسفی خود را در 3لنین. وري بود رایج شد، بهرهمباحث مدیریت 
وري کار مهمترین موضوع و اساسی  بهره": گوید کند، می زمینه قدرت تولید مطرح می

از اوایل دهه هشتاد . "شود  ترین مسأله براي پیروزي سیستم اجتماعی ما محسوب می
اي  هاو سطح کشورها توجه ویژه زمانوري یکی از مهمترین موضوعاتی بود که در سا بهره

عامل نیروي انسانی به ). 29-28: 1388, پور و حمیدیان قلی(را به خود جلب کرده است 
عنوان عامل تولید کالاها و خدمات که از یک سو به طور مستقیم در تولید شرکت 

کند و از سوي دیگر به عنوان یک عامل ذي شعور و هماهنگ کننده سایر عوامل  می
وري نیروي  بهره. اي در بین سایر عوامل تولید دارد تولید شناخته شده است جایگاه ویژه

انسانی یعنی درجه استفاده مؤثر از نیروي کار به عنوان یکی از عوامل تولید، به عبارت 
وري نیروي کار یعنی به دست آوردن یک نتیجه کمی و کیفی مطلوب از  دیگر بهره

). 1391 ،و طالقانی, زنجانی, محسنی(داف جامعه و سازمان نیروي کار در راستاي اه
                                                           

1.Redmond  
2.Quesnay 
3.Lenin 
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. باشد وري کارکنان می ها نیاز به بهبود بهره  امروزه یکی از مسائل کلیدي در اکثر سازمان
وري کارکنان به معنی ارزیابی اثربخشی و کارایی یک کارگر یا کارگروهی از  بهره

ی از سازمان است که به طور مستقیم وري جزئ در وضعیت واقعی بهره. باشد کارگران می
وري نیروي کار ممکن است حاصل  بهره. می گذارد بر سود و عملکرد سازمان تأثیر

وري نیروي  به طور معمول بهره. خروجی کارکارگر در یک مدت زمان خاص ارزیابی شود
 شود یا گیري می کار از طریق  نسبت ستاده به داده در یک دوره زمانی مشابه اندازه

تواند با توجه به میزانی که یک کارمند در زمان معین به ارائه خدمات  چنین می هم
. ي نیروي کار خود وابسته است ور موقعیت یک سازمان به طور عمده به بهره. پردازد می

  ).2014، 1شارما( باشد وري کارکنان از اهداف مهم کسب و کار می بنابراین بهره
یروي انسانی که توسط اندیشمندان مختلف مطرح وري ن تعدادي از تعاریف بهره

  : گردد جا مطرح می شده است در این
     که  وري نیروي انسانی راچنین تعریف کرده اند بهره) 2009( 2فریرا و پلیس

به وظایف شغلی خود صرف بهره وري زمانی است که نیروي کار، زمان خود را باتوجه 
  ).2009فریرا، (می کند

توان بر   نیروي انسانی را می ري و نشان دادند که بهره) 2000(متیس و جکسون 
متیس و ( اساس کمیت وکیفیت کار انجام شده با در نظر گرفتن هزینه منابع ارزیابی شود

  ).2000، 3جکسون
تواند به نتایج  وري نیروي انسانی می نشان داد که افزایش بهره) 2012 (4کین

دستیابی به  ی، حفظ نتایج استراتژیک و مالی ومطلوبی حاصل شود مانند مزیت رقابت
  ).2012کین، ( اهداف سازمانی

وري کارکنان را به معناي تعهد عاطفی و فکري  بهره) 2015 (5نودجو و دیگران
نودجو و دیگران، (کارکنان به سازمان خود در دستیابی به موفقیت تعریف شده است 

2015.(  

                                                           
1.Sharma 
2.Ferreira and Du Plessis 
3.Mathis and Jackson 
4.Kien 
5.Nodjo et al 
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به عنوان کسانی که در مورد نکات مثبت وري نیروي کار را  بهره) 2010( 1هویت
کنند، تمایل به ماندن در سازمان به عنوان یک عضو مؤثر، تلاشی  سازمان صحبت می

            اقدامات مورد نیاز سازمان براي انجام وظایف شغلی تعریف کردد فراتر از حداقل
  ).2010هویت، ( 

ه عنوان رسیدن و دستیابی به وري نیروي کار را ب بهره) 2012 (2سلطانا و دیگران
وظایف خاص با توجه به استانداردهاي از پیش تعیین شده با سرعت، دقت، کامل و 

  .اند حداقل هزینه تعریف کرده
هاي جالب براي براي افزایش  اظهار داشت که یکی از روش) 2014 (3کاوارا

لفی است که در وري کارکنان ارتباط پاداش با کمیت و کیفیت عملکرد از طرق مخت بهره
چنین آموزش به عنوان یکی از عوامل کلیدي در توسعه  هم. فرد ایجاد انگیزه کند

وري ضعیف کارکنان  عواملی که باعث بهره. وري نیروي کار در نظر گرفته شود بهره
اثر در سازمان، عدم وجود استانداردهاي عملکرد به صورت  شود، شامل آموزش بی می

ف و انگیزه پایین کارکنان، تغییرات مکرر در سازمان، جو ریزي ضعی مدون، برنامه
نامطلوب محیط کار، ارتباطات ناکافی و غیرمؤثر در سازمان و توصیفی غیرمدون و 

اثربخشی عبارت است از درجه و میزان ). 2014کاوارا، . (نانوشته از اهداف سازمانی است
دهد که تا چه  خشی نشان میبه عبارت دیگر اثرب. باشد نیل به اهداف تعیین شده می

 و سوخکیان ،طواري( هاي انجام شده نتایج مورد نظر حاصل شده است  میزان از تلاش
اثربخشی . باشد ساده ترین تعریف اثربخشی، انجام کارهاي درست می). 1387 ،میرنژاد

 هایا منابع، استفاده کند که آیا سازمان براي دستیابی به اهداف از درون داده مشخص می
اثربخشی توجه به بازده یا ستاده صحیح و مناسب است و معناي . بهینه کرده است یا خیر

کارایی عبارت است از نسبت مقدار ). 1388 ،چهاربالش(کیفیت را در خود نهفته دارد 
انجام صحیح ). 1387ابطحی، (شود به مقدار کاري که باید انجام شود  کاري که انجام می

 ابد که به ازاي هر واحد ورودي، خروجی مفید بیشتري تولید شودی کار هنگامی بهبود می
در تعریف دیگر کارایی را استفاده صحیح از منابع دانسته اند و فرد کارا ).  1381کاظمی، (

شود که بتواند با کمترین هزینه بیشترین فایده را براي سازمان داشته  به کسی گفته می
                                                           

1.Hewitt  
2.Sultana et al 
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یگر کارایی را انجام درست کارها دانسته اند به بیان د). 1386 ،محمدي مقدم(باشد 
 ی شغلهاي یژگی وین رابطۀ ب"با عنوان  اي نامه یان پا1394در سال ). 1388چهاربالش، (

 انجام "یدریه در کارمندان ادارات آموزش و پرورش تربت حی انسانیروي نيور با بهره
 ادارات آموزش و  کارمندانینکارمند از ب130 متشکل از ی منظور گروهینبد. گرفت

.  ساده به عنوان نمونه انتخاب شدندی و رباط سنگ به روش تصادفیدریهپرورش تربت ح
ي  رابطۀ مثبت و معناداری انسانیروي نيور  و بهرهی شغلهاي یژگی نشان داد ویجنتا

 و یفه وظیت هویژگی دو وی شغلهاي یژگی وینهانشان داد که از ب ین یافته همچن.دارند
 یروي نيور  رابطۀ را با بهرهیزان مین کمتر، رابطۀ و بازخوردیشترین ب،تتنوع مهار

  ).1394 ،رشیدي( دارد یانسان
 ی تضاد با اثربخشیریت مديها  سبکیبررس" پژوهشی با عنوان 1393در سال 

جامعه آماري پژوهش .  انجام گرفت" وزارت ورزش و جوانانی کارشناسان رسمیسازمان
 نفر انتخاب 132اسان بودند که از طریق نمونه گیري تصادفی  نفر از کارشن200شامل 
و اثربخشی سازمانی ) رابینز(هاي تضاد  هاي استاندارد سبک سپس پرسش نامه. شدند

  از این رو نتایج اجراي مدل. ، به طور همزمان در مورد افراد نمونه به اجرا در آمد)هسو(
داري را   مورد تأیید قرار داد و رابطۀ معناگیري در سبک رقابت فرضیه اول تحقیق را اندازه

 هاي یه فرضي، در سبک اجتناب و سبک همکاریريگ  اندازه  مدلینهمچن. نشان نداد
 مدل ینهمچن.  را نشان دادی با اثربخشيدوم و سوم پژوهش را رد کرد و رابطۀ معنادار

 يرابطۀ معنادار کارکنان ی سازمانی تضاد با اثربخشيها  انتخاب سبکین بیرياندازه گ
 یان را بيدار  تأیید قرار نداد و رابطۀ معناد را موریق پنجم تحقیهرا نشان داد که فرض

  ).1393 ،یانخداآباد(نمود 
 تعارض یریت و راهبرد مدیارتباط سبک دلبستگ" پژوهشی با عنوان 1393در سال 

 ی را تمامیق تحقین ايجامعه آمار . انجام گرفت" کلاسیریت مدیمعلمان با اثربخش
  مشتمل بر1392-93 یلی در سال تحصیل شاغل در مدارس متوسطه شهر اردبیراندب

نفر براساس 300 تعداد ین ایان و از متشکیل می داد)  مرد691 زن و 756(نفر  1447
.  انتخاب شدنداي  چند مرحلهی تصادفگیري  مورگان و به روش نمونه-یجدول کرجس

 یریت، مد)1990 (یورهازن و ش  امه سبک دلبستگیهاازپرسش ن  دادهآوري  جمعيبرا
 و انضباط کلاس درس یریت در مدیران دبیو اثربخش) 1989 (یلسونتعارض پونتام و و
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 تعارض، یریت مدي راهبردهاین از ب.بهره گرفته شده است )1991 (یکمان و هیمارا
س درس  کلایریت مدی اثربخشي برای مناسبکننده ینی بیش پمداري حل راهبرد راه

 مثبت ی همبستگیریت کلاس مدی با اثربخشمداري حل  راهبرد راهینو ب.  استیراندب
 کلاس یریت مدی کنترل و اجتناب با اثربخشي راهبردهاین بی،ول.  وجود دارددار یمعن

  .)1393 ،جمالیان( وجود دارد داري ی معنیدرس رابطۀ منف
در این تحقیق  ).2014(هاي مدیریت تعارض  هاي رهبري و سبک رابطۀ بین سبک

هاي مدیریت تعارض در میان کارکنان  و سبک) اي تحول گرا، مبادله( هاي رهبري  سبک
هاي مختلف صنایع بزرگ پاکستان پرداخته  و مدیران میانی به بررسی رابطۀ بین بخش

دهد که  نتایج تحقیقات نشان می.  نفر بوده است150نمونه آماري این تحقیق . است
کنند براي حل تعارض از سبک همکاري استفاده  ایرا انتخاب می  سبک مبادلهمدیرانی که

کنند و مدیرانی که سبک تحول گرا را انتخاب می کنند، در حل تعارض از سبک  می
   ).2014، 1نیازي (کنند همکاري و گذشت استفاده می

ت وري کارکنان دول در پژوهش خود به بررسی عوامل مؤثر بر بهره) 2012(هانسچ 
دادند که به  جامعه این تحقیق را کارگران دولتی در ایالت متحده تشکیل می. پرداخت

براي .  نفر به عنوان نمونه انتخاب و در تحقیق شرکت داده شدند5000صورت تصادفی 
ها از یک پرسش نامه محقق ساخته استفاده شده که نگرش کارکنان در  آوري داده جمع

براي استخراج . داد ي در محل کارشان مورد بررسی قرار میور زمینه عوامل مؤثر بر بهره
 در نهایت نتایج نشان داد  که. ها از تحلیل عاملی استفاده گردید و تجزیه و تحلیل داده

 کارمندان دولت عواملی از قبیل قدردانی از کار، استقلال در کار، کارتیمی، نظارت کم و
  ). 2010هانسچ، (دانستند  وري می ثر بر بهرهترین عوامل مؤ مدیریت و بودجه کافی را مهم

رابطۀ بین تفکر "پژوهشی را به منظور بررسی ) 2009( 2شرمن. جی. سوزان
 انجام "هاي مدیریت تعارض بین مدیران خدمات مالی انتقادي، هوش هیجانی و مدل

 نفر از مدیران 50پژوهش حاضر از نوع همبستگی است؛ نمونه مورد پژوهش . داده است
ها با استفاده از پرسش نامه هوش  داده. مات مالی سازمانی در ایالت ماسوچوست بودخد

هیجانی مایر و سالوي و پرسش نامه راهبردهاي مدیریت تعارض توماس و کیلمن، و با 

                                                           
1.Niazi 
2.Sherman 
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هاي آمارتوصیفی، آزمون همبستگی پیرسون، رگرسیون چند متغیره  استفاده از شاخص
هاي مدیریت تعارض در  ین هوش هیجانی و سبکها نشان داد که ب یافته. تحلیل شد

  ).2009شرمن، ( بین مدیران خدمات مالی ایالت ماسوچوست رابطۀ وجود دارد
  

  مدل مفهومی پژوهش
ها یک چارچوب  مدل. تمام مطالعات تحقیقی بر یک چهارچوب مفهومی استواراند

 ساختار تبیینی توانند نمایانگر مکانیسم یا  میآورند و  میمفهومی یا نظري فراهم
  توانند روشی براي سازماندهی نتایج پژوهش و ارائه آن  میچنین وار باشند و هم فرضیه
دهنده مدل مفهومی به کار  شکل زیر نشان). 1392پرهیزگار و آقاجانی افروزي،(باشند 

  .گرفته شده در این پژوهش است
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

    
  مدل مفهومی پژوهش- 2شکل 

  

 همکاري

 گذشت

 مصالحه

 رقابت

 اجتناب

  هاي مدیریت سبک
 تعارض

کارایی نیروي  
 انسانی

اثربخشی نیروي 
 انسانی

بهره وري 
 نیروي انسانی
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  ابزار و روش 
از لحاظ (  علیّ - توصیفی،)بر مبناي هدف(ژوهش حاضر تحقیقی است کاربردي پ

در این راستا . )به دلیل استفاده از پرسش نامه(  و کمی ) ها دست آوردن داده روش به
 بانک سینا ادارات ستادي کارکنانهایی براي دریافت نظرهاي کارشناسان و  پرسش نامه

 با استفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاريها   تحلیل داده.گردیده استتوزیع 
(SEM) 1انجام شد و رابطۀ علت و معلولی بین متغیرهاي پژوهش بررسی گردید.  

 SEMتحلیل چند متغیره است که کاربرد  و  هاي تجزیه ترین روش یکی از قوي
 ها در شرایطی است که همزمان هاي چند متغیره داده اصلی این روش در تجزیه و تحلیل

توان  گیرند و نمی تحلیل قرار می و چند متغیر مستقل با چند متغیر وابسته مورد تجزیه
 بخش مدل سهاز  ،SEM ).2013، 2بایرن (ها را به شیوه دو متغیري تحلیل نمود آن

تشکیل شده است و متغیرهاي مدل مدل  5و برازش کلی 4 و مدل ساختاري3گیري اندازه
  ).2011، 6کلین(شوند  بندي می آشکار تقسیمدر دو دسته متغیرهاي پنهان و 
 بعد سبک رقابت، مصالحه، 5هاي مدیریت تعارض از  در پژوهش حاضر سبک

وري نیروي  و متغیر بهره.  سؤال سنجیده شده است15همکاري، گذشت و اجتناب در 
 سؤال سنجیده شده 9 بعد کارایی نیروي انسانی و اثربخشی نیروي انسانی در 2انسانی از 

 بود که از بانک سیناي استان تهران جامعه آماري پژوهش شامل ادارات ستادي . ستا
غیراحتمالی به شیوه گیري   روش نمونه ازاین تعداد با استفاده از فرمول کوکران و

  .شدنفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته  85 هدفمند 
بخش  باشد ی متغیر اصلی، شامل سه بخش م دو پژوهش با توجه بهۀپرسش نام

جمعیت شناختی شامل سن، جنس، سطح تحصیلات و اول حاوي سؤالات مربوط به 
با  )2015 (7هاي مدیریت تعارض داریا پرز سبکبخش دوم حاوي سؤالات  . سابقه کاري

 . سؤال را به خود اختصاص دادند3 سبک مدیریت تعارض 5 که هر یک از سؤال 15
                                                           

1.Structural Equation Modeling (SEM) 
2.Byrne 
3.MeasurementModel    
4.Structural Model 
5.Goodness Of Fit 
6. Kline 
7 .Taylor and Brent  
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 سؤال که کارایی نیروي 9با ) 2013( 1 و برنتتیلوربخش سوم حاوي سؤالات مربوط به 
  . سؤال4 سؤال و اثربخش نیروي انسانی با 5انسانی 
  
  ها  یافته
  ) جمعیت شناختی نمونهتوصیف (هاي توصیفی  یافته: الف

توصیف آماري نمونه با استفاده از متغیرهاي جمعیت شناختی تحقیق شامل سن، 
که این . ارائه شده است) 1(شماره تحصیلات، سابقۀ خدمت در جدول  سطح جنس،
  . حاصل شده استSPSSافزار  ها با استفاده از نرم یافته

  
  توصیف آماري نمونه-1 شماره جدول

 
 
  هاي استنباطی  یافته: ب

که یکی از  Smart-PLSها از روش  براي بررسی برازش مدل و تحلیل داده
تري  که نتایج دقیق این روش به دلیل این. است، استفاده شدSEM رویکردهاي روش 

 رو، برازش از این. دهد، مفید است ها ارائه می هاي اندك نسبت به سایر روش در مورد داده

                                                           
1.Daria Prause 

  فراوانی نسبی  فراوانی  سطح تحصیلات  فراوانی نسبی  فراوانی  سن
 5/3 3  دیپلم 8/31  27  سال30 زیر

 2/1 1  کاردانی  8/51 44  40ـ31
 5/43 37  سیکارشنا  1/14  12  50ـ41
  8/51  44  کارشناسی ارشد و بالاتر 4/2  2  60ـ50

  %100  85  مجموع  %100  85  مجموع
  فراوانی نسبی  فراوانی  جنسیت  فراوانی نسبی  فراوانی  سابقه کاري

  5/56  48  مرد  1/34  29  5 ـ 1
  5/43 37  زن  8/31  27  10 ـ 6
  0/100  85  مجموع  8/18  16  15 ـ 11

  1/7 6   سال وبالاتر21
  %100 85  وعمجم
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و با استفاده از معیارهاي پایایی، روایی همگرا و PLS مدل پژوهش از طریق روش 
 پایایی ،معیار آلفاي کرونباخ سه براي بررسی میزان پایایی از . روایی واگرا بررسی شد

 Smart-PLS افزار استفاده شد که توسط نرم  و ضریب بارهاي عاملی (CR)ترکیبی
 روایی  معیار سهر، روایی پرسش نامه نیز توسط از سوي دیگ. شوند گزارش داده می

بررسی حداقل مربعات جزئی  با استفاده از روش  و روایی واگراروایی همگراصوري و 
  .که روایی صوري را با توجه به نظر استادان انجام گرفت. شد
  

 آزمون نرمال بودن
 اسمیرنوف-یرهاي تحقیق از آزمون کولموگروفجهت بررسی نرمال بودن متغ

 درصد بیشتر باشد متغیر نرمال 5در صورتی که سطح معناداري از . استفاده گردیده است
  . درصد باشد، متغیرها نرمال نیستند5می باشد و اگر سطح معناداري کمتر از 

  
  آزمون نرمال بودن- 2  شمارهجدول

شی
ربخ

اث
  

ایی
کار

اب  
جتن

ا
شت 

گذ
حه 

صال
م

ري 
مکا

ه
 

بت
رقا

  

هره
ب

 
ري

و
  

یت
دیر

م
 

ض
تعار

 

 امتغیره

316./  123./  341./ 333./ 246./ 291./ 341./ 139./ 166./ Test – statistic 
  معناداري سطح 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,003 0,001

  
) نرمالغیر( درصد 5سازمان کمتر از  با توجه به اینکه سطح معناداري متغیرها در

اس براي تحلیل استفاده نمود، چرا که این است پس باید از نرم افزار اسمارت پی ال 
افزار اسمارت پی ال  ها حساس است زیرا که نرم افزاربه نرمال و غیر نرمال بودن داده نرم

 .باشد میهاي غیرنرمال   آماري داده اس براي تحلیل
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  سنجش بارهاي عاملی: پایایی پرسش نامه
اي یک سازه با آن ه از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص 1بارهاي عاملی
شود، مؤید این /. 4شوند که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار  سازه محاسبه می

گیري آن  هاي آن، از واریانس خطاي اندازه مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص
بنابراین، مقدار . گیري قابل قبول است سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازه
باشد چنانچه پس از اجراي مدل،  می/. 4ملاك براي مناسب بودن ضرایب بارهاي عاملی 

شود تا بررسی سایرمعیارها تحت  شد، آن سؤال حذف می/. 4بار عاملی سؤالاتی کمتر از 
 تمامی بارهاي عاملی 3مطابق جدول شماره  ).1999، 2هولند(تأثیر آن قرار نگیرد 

   است و از این رو حذف هیچ یک از آنها لازم نیست و . /4سؤالات، برابر یا بیشتر از 
  .می توان نتیجه گرفت که مدل، پایایی مناسب دارد

  

  ضریب بارهاي عاملی پژوهش  – 3  شمارهجدول
 بار عاملی  ت سؤالا  متغیر بار عاملی ت سؤالا متغیر 

co1 883./  co13 885./  
co2 831./  co14 893/.  سبک مصالحه  
co3 911./  

  سبک اجتناب 
co15 897./  

co4 876./  po1 806./ 
co5 902./  po2 ۸۲۶./  سبک رقابت  
co6 895./  po3 801./  
co7 931./ po4 867./  
co8 935./  

  کارایی نیروي انسانی 

po5 810./  سبک همکاري  
co9 832./  po6 914./  

co10 868./  po7 938./  
co11 908./  po8 853./ سبک گذشت  
co12 935./  

  اثربخشی نیروي انسانی 

po9 921./  
  

معیار آلفاي کرونباخ، یـک معیـار سـنتی بـراي : آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی
 معیار پایایی ترکیبی را بـه plsباشـد در حـالی کـه روش،  هـا مـی تعیـین پایـایی سـازه

                                                           
1.Loadings 
2.Hulland 
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 کرونبـاخ در ایـن اسـت کـه پایـاییبرد و برتـري نسـبی آن نسـبت بـه آلفـاي  کـار می
 هایشـان بـا توجـه بـه همبسـتگی سـازه بـا نـه بـه صـورت مطلق بلکـه هـا سـازه

بـراي ) CR( 1در صـورتی کـه مقـدار پایـایی ترکیبـی. شـوند یکـدیگر محاسـبه مـی
 مناسـب گیـري، از پایـداري درونـی هـاي انـدازه شـود، مـدل/. 7هـر سـازه بـالاي 

باشـد، فقـدان پایـایی را نشـان /. 6و اگـر ایـن مقـدار کمتـر از  برخوردارنـد
 نشـان داده 5همان طور کـه در جـدول شـماره ). 2014، 2داوري و رضازاده(دهـد مـی

  .است و نشان از پایایی مناسب مدل دارد/. 7 شده است پایایی ترکیبی متغیرها بالاتر از 
دهنده میانگین نشان(AVE)   3انگین واریانس استخراج شدهمی :روایی همگرا

فورنل و لاکر . هاي خود است واریانس به اشتراك گذاشته شده بین هر سازه با شاخص
را براي سنجش روایی همگرا معرفی کردند و اظهار داشتند که در  AVEمعیار ) 1981(

روایی /. 5 بالاي AVE  است؛ بدین معنی که مقدار/. 5مقدار بحرانی عدد  AVEمورد 
همان طور که در جدول ).  1981، 4فورنل و لارکر(دهد  همگراي قابل قبول را نشان می

   براي تمامی متغیرهاي پنهان مرتبه اول بیشتر ازAVE نشان داده شده است 3  شماره
براي متغیرهاي پنهان مرتبه . می باشد که حاکی از روایی همگراي قابل قبول است/. 5

برابر است با میانگین مقادیر توان دوم بارهاي عاملی ابعاد آن، و باید AVE  مقدار دوم
به صورت دستی محاسبه شود که این مقدار از مقدار گزارش شده توسط نرم افزار بیشتر 

به صورت دستی AVE به همین خاطر، مقادیر  ).2014داوري و رضازاده،  (است
  وري نیروي انسانی مقادیر دیریت تعارض، بهرههاي م محاسبه شدند و براي متغیر سبک

AVE   به دست آمد/. 734و /. 514به ترتیب.  
آزمون بار عرضی یکی از معیارهاي : روش بارهاي عرضی متقابل: روایی واگرا

رود بار هر  در این آزمون انتظار می. ارزیابی روایی واگرا است که آزادي بیشتري دارد
بیشتر از بارهاي عرضی یا بار آن معرف براي سایر معرف براي هر متغیر مکنون 

  . کند آزمون بار عرضی ارزیابی روایی را در سطح معرف فراهم می. متغیرهاي مکنون باشد

                                                           
1.Composite Reliability 
2.Davari & Rezazadeh 
3.Average Variance Extracted 
4.Fornell & Larcker 
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   بارهاي عرضی متقابل-4  شمارهجدول
 MO RE HA GO EJ KA AS  معرف
CO1 0.883401 0.322101 0.402668 0.385987 0.150203 0.374355 0.280988 

CO2 0.831408 0.310151 0.247762 0.305660 0.453856 0.273865 0.190981 

CO 3 0.911250 0.478759 0.502048 0.446527 0.421554 0.301495 0.319432 

CO4 0.290357 0.875749 0.251527 0.238547 0.526920 0.067288 0.094818 

CO5 0.527481 0.902439 0.522813 0.398636 0.591264 0.249417 0.266936 

CO6 0.287989 0.894524 0.243107 0.286993 0.520070 0.008598 0.038883 

CO7 0.404412 0.349838 0.930807 0.412407 0.628231 0.197541 0.292711 

CO8 0.459519 0.446348 0.935331 0.477723 0.598915 0.291000 0.379990 

CO9 0.347414 0.271647 0.832302 0.374259 0.528477 0.181496 0.418342 

CO10 0.459109 0.348282 0.544299 0.868340 0.084815 0.193991 0.451928 

CO11 0.383704 0.294246 0.360916 0.908251 0.171778 0.138193 0.159027 

CO12 0.342598 0.319580 0.358797 0.935219 0.220740 0.184606 0.274182 

CO13 0.225642 0.316693 0.091928 0.112558 0.885414 0.098545 0.033806 

CO14 0.247737 0.280037 0.242116 0.213169 0.893139 0.070910 0.118723 

CO 15 0.214782 0.323966 0.027997 0.126590 0.896799 0.120286 0.051717 

PO 1 0.265843 0.233005 0.244064 0.110296 0.168024 0.804598 0.504702 

PO 2 0.360724 0.075656 0.089237 0.044637 -0.039153 0.826061 0.324701 

PO 3 0.147067 0.042465 0.329684 0.212012 0.005307 0.801186 0.468076 

PO 4 0.360470 0.076820 0.170749 0.206085 0.125754 0.867220 0.400828 

PO 5 0. 0.361566 0.133450 0.188196 0.210838 0.169862 0.809557 0.333846 

PO 6 0.322827 0.232254 0.291666 0.279642 0.199573 0.455980 0.913755 

PO7 0.308495 0.145992 0.398658 0.285337 0.029689 0.429623 0.937902 

PO8 0.230179 0.122164 0.318319 0.240794 0.069181 0.485193 0.852888 

PO9 0.252245 0.097712 0.351574 0.400391 0.050885 0.439681 0.920763 

  
  برازش مدل ساختاري

  Z   ضرایب معناداري
 باید ضرایب که است صورت این  بهt  ضرایب از استفاده با ساختاري مدل برازش

. کرد تأیید را آنها بودن  معنادار95   %اطمینان سطح در تا بتوان باشند  بیشتر± 96/1 از
 آن بایست می ± 96/1  از سؤال هر مربوط به معناداري ضریب شدن کمتر تصور در
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 آن وجود و ضعف دارد خود به مربوط متغیر تبیین در سؤال آن زیرا کرد، حذف را سؤال
   محاسبات در گیري اندازه خطاي افزایش باعث مدل در

  زا معناداري ضرایب تمامی است،  مشخص3 در شکل که همانگونه. شود می بعدي
 را متغیرها میان روابط و تمامی سؤالات بودن معنادار امر این که هستند  بیشتر± 96/1
  . دهد می  نشان95  %اطمینان سطح در

  

  
  Zضرایب معناداري : 3  شمارهشکل

  برازش مدل کلی
شود و با  گیري و ساختاري می برازش کلی مدل شامل هر دو بخش مدل اندازه

براي بررسی برازش مدل . شود ش در یک مدل کامل میتأیید برازش آن بررسی براز
این معیار از طریق فرمول زیر به . شود استفاده میGOF کلی تنها از یک معیار به نام 

 :آید دست می
  

GOF =  
GOF =   = 0.602 
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 سازه نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر  به طوري که 
زاي مدل  هاي درون  سازهR Squares نیز مقدار میانگین مقادیر R2باشد و می

   را به عنوان مقادیر ضعیف، /.36 ، /.25، ./. 1سه مقدار ) 2009(وتزلس و همکاران .است
ار  بنابراین حاصل شدن مقد).2009، 1وتزلز(  اند  معرفی نموده GOFمتوسط وقوي براي 

 .قوي مدل داردنشان از برازش کلی  GOF  براي ./602
 

   پژوهش ابزارپایایی و روایی- 5 شماره جدول

  ضریب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش
در .  را نشان می دهدماتریس ضرایب همبستگی اسپیرمن بین متغیرها) 6 (جدول

 رابطۀري از چنین آزمون هایی که در آن ها اینجا باید اشاره کرد معمولا در نتیجه گی
بین دو متغیر مورد بررسی قرار می گیرد، چنانچه ضریب همبستگی بین دو متغیر کمتر از 

و جنانچه مقدار این  بین دو متغیر ضعیف ارزیابی می شود رابطۀ آید، به دست 25/0

                                                           
1.Wetzels 
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  /.RE 872./  793./  92031./  793./  527  رقابت
  /.HA 882./  811./  927./  811./  559  همکاري
  /.MO 849./  767./  908./  767./  583  مصالحه
  /.EJ 872./  795./  92098./  795./  219  اجتناب
  /.GO 888./  817./  930./  817./  534  گذشت

  /.KA 879./  675./  912./  675./  750  کارایی نیروي انسانی
  /.AS 927./  822./  948./  822./  748  اثربخشی نیروي انسانی

  -  /.Conflict 880./  382./  858./  5144  مدیریت تعارض
  /.Productivity 898./  554./  917./  734./  160  وري نیروي انسانی بهره
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 رابطۀ که این  متوسط و در صورتیرابطۀ این ، قرار گیرد25/0 – 6/0 ضریب در دامنۀ
  .  قوي بین دو متغیر وجود داردرابطۀ به این معنا است که ، باشد6/0بیش از 

   ماتریس همبستگی بین متغیرهاي تحقیق-6  شماره جدول

هره متغیرهاي پژوهش
ب

 
ري
و

نی  
سا
ي ان
رو
نی

 

ک
سب

 
اي
ه

ض  
عار
ت ت
یری
مد
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ت
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اب  
جتن
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سب

 

روي وري نی بهره
 انسانی

1,000             

P-value -        
هاي مدیریت  سبک

 تعارض
0,414  1,000      

P-value  0,001             
     1,000 0,712  0,355 سبک مصالحه

P-value  0,001       
      1,000  0,358 0,650 0,139 سبک رقابت
P-value  0,205          

      1,000  0,490  0,482  0,671  0,284  سبک همکاري
P-value  0,008              
    1,000  0,322  0,261  0,243  0,384  0,154  سبک گذشت
P-value  0,001              
  1,000  0,06  0,093  0,191  0,131  0,411  0,103 سبک اجتناب
P-value  0,346              

  
با توجه به نتایج به دست آمده از ضریب همبستگی اسپیرمن بین متغیرهاي تحقیق 

هاي رقابت و اجتناب با   درصد بین سبک99ر سطح اطمینان می توان گفت  که د
هاي همکاري،  وري نیروي انسانی در بانک سینا رابطۀ معناداري وجود ندارد و سبک بهره

  . وري نیروي انسانی رابطۀ معناداري وجود دارند مصالحه و گذشت با بهره

  ها آزمودن فرضیه
 PLS از مدل ساختاري در روشدر این مرحله روابط میان متغیرها با استفاده

در ابتدا، . نتایج درج شد بررسی شد که در دو حالت اعداد معناداري و تخمین استاندارد
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استفاده Smart PLS افزار نرم Bootstrappingهاي پژوهش از فرمان براي تأیید فرضیه
 ةدر باز Z  وقتی مقادیر.دهد نشان میرا t- value   شد که خروجی حاصل ضرایب

باشند، گویاي معنادار بودن پارامتر مربوط و متعاقباً 1/96- و کمتر از 1/96+ تر از بیش
           مشخص است، ضرایب 4همانگونه که در شکل . هاي پژوهش است تأیید فرضیه
 t-valueهستند که مبین پذیرش فرضیه1/96+  متغیر اصلی پژوهش بالاي  بین دو  

  .  پژوهش استاصلی
  

  :وهش پژاصلیفرضیه 
  .وري نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري دارد هاي مدیرت تعارض با بهره سبک

د مشاهده می شود، رفزار در حالت تخمین استانداا گونه که در خروجی نرم همان
 تأثیر مثبت و معناداري دارد که وري نیروي انسانی بهره بر هاي مدیرت تعارض سبک

 وري نیروي انسانی  بهره درصد از تغییرات 40ر افزا طبق ضرایب استاندارد خروجی نرم
این نتیجه حاکی از آن است که . شود بینی می  پیشهاي مدیریت تعارض سبکتوسط 

وري نیروي  بهرهواحد تغییر در  40 باعث هاي مدیریت تعارض  سبکیک واحد تغییر در 
ست و بیشتر از  ا3,792جایی که اعداد معناداري در این فرضیه   و از آنشود  میانسانی
  .شود بنابراین فرضیه اول این پژوهش تأیید می باشد و  می1,96

  

  
  فرضیه اصلی پژوهش  t- value  ضریب : 4  شمارهشکل
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  :فرضیه فرعی اول
  .وري نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري وجود دارد بین سبک همکاري با بهره

و حالت اعداد معناداري و  در دوري نیروي انسانی  بهره بر سبک همکاريتأثیر 
 درصد از 37به این ترتیب .  پژوهش داردفرعی اول نشان از تأیید فرضیه  ضریب مسیر

به عبارتی یک . شود بینی می  پیشسبک همکاري توسط وري نیروي انسانی بهرهتغییرات 
خواهد ور نیروي انسانی  بهرهواحد تغییر در متغیر  37باعث سبک همکاري واحد تغییر در 

 بیشتر است نشان 1,96 است و از 2,669جایی که ضریب معناداري این فرضیه  از آن. شد
  . این فرضیه داردتأییداز 

  
  :دومفرضیه فرعی 

  .وري نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري وجود دارد بین سبک اجتناب با بهره
 ردشان از در حالت اعداد معناداري نوري نیروي انسانی  بهره بر سبک اجتنابتأثیر 

وري نیروي  بهره درصد از تغییرات 11به این ترتیب .  پژوهش داردفرعی دومفرضیه 
سبک به عبارتی یک واحد تغییر در . شود بینی می  پیشسبک اجتناب توسط انسانی

جایی  از آناما . خواهد شدور نیروي انسانی  بهرهواحد تغییر در متغیر  11باعث همکاري 
 این رداست نشان از کمتر 1,96 است و از /. 176 فرضیه که ضریب معناداري این

وري نیروي انسانی رابطۀ آن مثبت و معناداري   و سبک اجتناب بر بهره.فرضیه دارد
  .ندارد

  : سومفرضیه فرعی
  .وري نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري وجود دارد بین سبک گذشت با بهره

در دو حالت اعداد معناداري و ضریب نی وري نیروي انسا بهره بر سبک گذشتتأثیر 
درصد از تغییرات  32به این ترتیب .  پژوهش داردفرعی سوم نشان از تأیید فرضیه  مسیر
به عبارتی یک واحد . شود بینی می  پیشسبک گذشت توسط وري نیروي انسانی بهره

. واهد شدخور نیروي انسانی  بهرهواحد تغییر در متغیر  32باعث سبک همکاري تغییر در 
 بیشتر است نشان از 1,96 است و از 2,756جایی که ضریب معناداري این فرضیه  از آن
  . دارد درصد95 در سطح اطمینان  این فرضیهتأیید
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  :چهارمفرضیه فرعی 
  .وري نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري وجود دارد بین سبک مصالحه با بهره

در دو حالت اعداد معناداري و نسانی وري نیروي ا بهره بر سبک مصالحهتأثیر 
 درصد از 39به این ترتیب .  پژوهش داردفرعی چهارمنشان از تأیید فرضیه  ضریب مسیر

به عبارتی یک . شود بینی می  پیشسبک همکاري توسط وري نیروي انسانی بهرهتغییرات 
خواهد سانی ور نیروي ان بهرهواحد تغییر در متغیر  39باعث سبک همکاري واحد تغییر در 

 بیشتر است نشان 1,96است و از  3,690 جایی که ضریب معناداري این فرضیه از آن. شد
  .دارد درصد 95در سطح اطمینان  این فرضیه تأییداز 
  

  :پنجمفرضیه فرعی 
  .وري نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري وجود دارد بین سبک رقابت با بهره

 در حالت اعداد معناداري نشان از ي انسانیوري نیرو بهره بر سبک رقابتتأثیر 
وري  بهره درصد از تغییرات 25به این ترتیب .  پژوهش داردفرعی پنجمتأیید فرضیه 
به عبارتی یک واحد تغییر در . شود بینی می  پیشسبک همکاري توسط نیروي انسانی

از . خواهد شدور نیروي انسانی  بهرهواحد تغییر در متغیر  25باعث سبک همکاري 
 رد نشان از ، استکمتر 1,96 است و از 1,469جایی که ضریب معناداري این فرضیه  آن

وري   بنابراین با توجه به ضریب معناداري تأثیر سبک رقابت بر بهره.این فرضیه دارد
  .گردد نیروي انسانی رد می

  هاي پژوهشی  خلاصه یافته-7  شمارهجدول
  ه آزموننتیج  t-valueآماره  ضریب مسیر  فرضیه

وري نیروي  سبک مدیریت تعارض بر بهره
  تأیید  3,792  /.401  .انسانی رابطۀ مثبت معناداري دارد

  فرضیه اصلی
وري نیروي انسانی  سبک همکاري بر بهره
  تأیید فرضیه  2,669  /.371  .رابطۀ مثبت معناداري دارد

وري نیروي انسانی  سبک  اجتناب بر بهره
  رد فرضیه  /.110.  /.176  .رابطۀ مثبت معناداري دارد

وري نیروي انسانی  سبک گذشت بر بهره
  تأیید فرضیه  2,756  /.329  .رابطۀ مثبت معناداري دارد
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وري نیروي انسانی  سبک مصالحه بر بهره
  تأیید فرضیه  3,690  /.392  .رابطۀ مثبت معناداري دارد

وري نیروي انسانی  سبک رقابت بر بهره
  رد فرضیه  1,469  /.254  .رابطۀ مثبت معناداري دارد

 
  :گیري بحث و نتیجه
وري نیروي انسانی در بانک سینا رابطۀ  هاي مدیریت تعارض با بهره بین سبک
 . وجود دارد

دهد که  هاي آماري با استفاده از نرم افزار پی ال اس نشان می با توجه به تحلیل
 ±1,96 یعنی بیشتر از 3,578 برابر است با  t-valueکه آماره این فرضیه به دلیل این

در راستاي بررسی . گیرد  قرار میتأییدپس فرضیه اصلی این پژوهش مورد باشد،  می
هاي مدیریت تعارض از  هاي سبک گونه که نتایج نشان داد مؤلفه فرضیه فوق، همان

نج وري نیروي انسانی برخوردارند و پ بینی کنندگی نسبتاً مناسبی از بهره توانایی پیش
وري  بینی بهره  درصد توانایی پیش40هاي مدیریت تعارض  دهنده سبک عامل تشکیل

ها،  که امروزه هدف و رسالت اصلی مدیران سازمان با توجه به این. نیروي انسانی را دارند
استفاده مؤثر و بهینه از نیروي انسانی و امکانات سازمان است، این امر سبب گردیده 

تر از نیروي انسانی به  تفاده صحیح و هر چه بهتر و مناسبوري و اس است که بهره
ملی تبدیل گردد و همه جوامع به این باور برسند که تدوام حیات هر جامعه بدون اولویتی 

وري به عنوان یک  به این منظور باید به بهره. وري ممکن نیست توجه به موضوع بهره
نی و توسعه نیروي انسانی فرهنگ و نگرش جامع براي براي بهبود شرایط سازما

دهد که تحقیقات، پیوسته  وري نیز نشان می  بررسی شده در مورد بهرهۀپیشین. نگریست
به طور کلی نتایج به . اند وري گام برداشته به سوي شناسایی و تحلیل عوامل مؤثر بر بهره

 2ید، آوان و سع)2015(1دست آمده از این فرضیه با نتایج تحقیقات رانا و همکاران 

، )2004 (6، سامانتارا )2011( 5، کهینده)2012 (4، لیو و چن )2014 (3، کندي)2015(
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) 1394(زاده و همکاران ، حسین)1389(، غفوریان و فلامرزي )1394(جعفري وهمکاران 
توان بر اساس نتایج به  در همین راستا می. همسو است) 1394(گر  زاده و هدایت و زارع

هاي مدیریت تعارض از جمله  هاي سبک به امر ویژگیدست آمده گفت که توجه 
تواند تا میزان زیادي  وري هستند می  بیشتري بر بهرهتأثیرهمکاري و مصالحه که داراي 

  . به بهبود کارایی و اثربخشی در بانک سینا کمک کند
  

  هاي حاصل از فرضیه فرعی اول بحث در مورد یافته
وري   بین سبک همکاري و بهره"ازفرضیه فرعی اول این پژوهش عبارت است 

هاي آماري با استفاده  با توجه به تحلیل. "نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري وجود دارد
  t-valueکه آماره  دهد که این فرضیه به دلیل این از نرم افزار پی ال اس نشان می

پژوهش مورد پس فرضیه فرعی اول ، باشد می ±1,96 یعنی بیشتر از 2,669برابر است با 
یعنی سبک همکاري یا تشریک مساعی همبستگی و تأثیر مثبتی با . گیرد تأیید قرار می

وري نیروي انسانی دارد و افرادي که این سبک را براي مدیریت تعارض به کار  بهره
افرادي که این سبک را . هاي آن بیشتر برخوردار هستند وري و توانایی گیرند از بهره می

هاي آن  وري نیروي انسانی و توانایی گیرند از بهره عارضات به کار میبراي مدیریت ت
حل تعارض  ي درگیر از راه ها  همکاري تمامی گروه سبک در .هستند بیشتر برخوردار

افراد و . رود وري فردي و سازمانی بالا می خشنود شده، کار تیمی افزایش یافته، بهره
ها و رخوت   گرفته شده گام برداشته، استرسسازمان در جهت دستیابی به اهداف در نظر

یابد و تعارضات سازمانی در این حالت تعارضات  و سستی و ترك اختیاري کار کاهش می
کارکردي و مفید است که زمینه ساز رشد خلاقیت و نوآوري و شکوفایی فردي و 

 صورت 1 توسط خالد و همکاران2015در همین رابطۀ پژوهشی در سال . سازمانی است
هاي مدیریت  دهد بین خصوصیات شخصیتی کارکنان و سبک نشان می،گرفته است

 این پژوهش در بین بانکداران صورت گرفت و نشان .تعارض رابطۀ معناداري وجود دارد
دهند  هاي مدیریت تعارض ترجیح می داد که بانکداران سبک همکاري را در میان سبک

چنین مطابق با  این نتیجه هم.  مطابقت دارد)2011(هاي پژوهش لیو و ژا  که با یافته
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علمی و کارکنان یک دانشکده هیأت  او نشان داد که .است) 2003(نتایج لی فن مینگ 
   .کنند در جنوب تایوان سبک همکاري و مصالحه را براي مدیریت تعارض انتخاب می

  
  هاي حاصل از فرضیه فرعی دوم بحث در مورد یافته

وري   بین سبک اجتناب و بهره"وهش عبارت است ازفرضیه فرعی دوم این پژ
هاي آماري با استفاده  با توجه به تحلیل. "نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري وجود دارد

  t-valueکه آماره  دهد که این فرضیه به دلیل این از نرم افزار پی ال اس نشان می
رضیه فرعی دوم پژوهش مورد  پس ف.باشد می ±1,96یعنی کمتر از /.  916برابر است با 

کند نه  در سبک اجتناب فرد نه علایق و اهداف خود را دنبال می. گیرد تأیید قرار نمی
هاي خاص تعارض طفره  علایق و اهداف دیگران را، و بیشتر سعی دارد که از موقعیت

ن این تحقیق نشان داد که بی. گیري کند رود یا آن را به تعویق اندازد یا از آن کناره
اي وجود ندارد و انتخاب این سبک توسط  وري نیروي انسانی رابطۀ اجتناب و بهره سبک

این نتیجه مطابق با نتایج پژوهش . باشد مدیران و کارکنان تحت تأثیر عوامل دیگري می
هاي مدیریت تعارض و  باشد که در پژوهش خود به بررسی سبک می) 2015( 1گارسیا
نشان داد که آن اندکه نتایج  انشگاه پرداختههاي د هیجانی در دانشکده هوش

ها سبک اجتناب را ترجیح دادند کارکنان  از سطح رضایت  هایی که مدیران آن دانشکده
وري کارکنان و کیفیت خدمات ارائه   باعث کاهش بهره آن و در نتیجهکمتري داشتند

  .شده توسط کارکنان شده است
باشد که در  می) 1394(اده و همکاران ز این نتیجه مطابق با نتایج پژوهش حسین

هاي مدیریت تعارض و عملکرد شغلی در شهرداري مشهد  پژوهش خود به بررسی سبک
 نشان داد که بین سبک اجتناب و عملکرد شغلی کارشناسان  آنپرداختند که نتایج

  .شهرداري مشهد رابطۀ معناداري وجود ندارد
  

  عی سومهاي حاصل از فرضیه فر بحث در مورد یافته
وري   بین سبک گذشت و بهره"فرضیه فرعی سوم این پژوهش عبارت است از

هاي آماري با استفاده  با توجه به تحلیل. "نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري وجود دارد
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  t-valueکه آماره  دهد که این فرضیه به دلیل این از نرم افزار پی ال اس نشان می
 پس فرضیه فرعی سوم پژوهش .باشد می ±1,96شتر از  یعنی بی2,756برابر است با 

وري بالا که توان سازگاري با اهداف و   با سطح بهرهيافراد. گیرد مورد تأیید قرار می
ها و منافع دیگران را در  هاي دیگران را دارند، در حل تعارضات خواسته فرهنگ و توانایی

این نتیجه مطابق با . کنند توقعات خود بسنده نمینظر گرفته و تنها به پاسخ به منافع و 
 رضایت شغلی و تمایل به ترك خدمت در سازمان مورددر ) 2015 (1 پژوهش اسپرینگز

هاي این پژوهش نشان داد   یافته.هاي مدیریت تعارض انجام گرفت با نقش تعدیلی سبک
ضایت شغلی و  نقش تعدیلی را در ارتباط ر،هاي اجتناب، همکاري و مصالحه که سبک

اي وجود ندارد ولی سبک گذشت  هرابطمیان آنها کنند و  تمایل به ترك خدمت ایفا نمی
هاي این  یافته. کند  بین رضایت شغلی و ترك خدمت ایفا میموردنقش تعدیلی را در 
دهد که کسانی که در برخورد با تعارضات از سبک گذشت استفاده  پژوهش نشان می

 و باعث کاهش ترك خدمت و جابه  اندلاتري از رضایت شغلی داراي سطح با،کنند می
ثرترین روش در ؤشود و طبق این پژوهش سبک سازش م جایی در سازمان می

زمانی که سازمان در حال ارائه کالا یا خدمات ویژه باشد ب هاي مدیریت تعارض می سبک
بررسی رابطۀ  با مورددر ) 1392(در پژوهشی که توسط جهانیان و شایسته . جدید است
هاي مدیریت تعارض و خلاقیت مدیران در مدارس متوسطه شهر تهران انجام  بین سبک

  نشان داد که بین سبک گذشت و خلاقیت مدیران رابطۀ مثبت و معناداري وجود ،گرفت
 هرچه مدیران آموزش و پرورش در فرایند مدیریت تعارض با کارکنان، مدارا و .دارد

شود و هرچه در این  زان خلاقیت مدیران در مدارس بیشتر میتشریک مساعی نمایند می
  .یابد  میزان خلاقیت مدیران در مدارس کاهش میشودتعامل با تحکم و فشار رفتار

  
  هاي حاصل از فرضیه فرعی چهارم بحث در مورد یافته

 بین سبک مصالحه و "فرضیه فرعی چهارم این پژوهش عبارت است از     
هاي آماري  با توجه به تحلیل. "انی رابطۀ مثبت معناداري وجود داردوري نیروي انس بهره

      که آماره دهد که این فرضیه به دلیل این با استفاده از نرم افزار پی ال اس نشان می
t-value پس فرضیه فرعی ،باشد می ±1,96  یعنی بیشتر از 3,690 برابر است با 
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هایی  حل هدف مصالحه یافتن برخی تدابیر و راه. گیرد ر میچهارم پژوهش مورد تأیید قرا
به . باشد قابل قبول براي هر دو طرف جهت تحقق نسبی منافع و اهداف طرفین می

. جویانه است عبارتی این سبک بین سبک رقابت و سازش قرار داشته و نسبتاً مشارکت
بهبود رضایت شغلی درارتباط با ) 2012( 1مطابق با پژوهش انجام گرفته چن و لیو

ها نشان داد  هاي مدیریت تعارض یافته ها از طریق سبک کارکنان و عملکرد نوآورانه آن
د و نکن هاي مصالحه و همکاري بیشترین رابطۀ را با رضایت شغلی ایفا می که سبک

هم چنین . می دهندهاي خود قرار  کارکنان چینی سبک مصالحه را در اولویت انتخاب
شترین ارتباط را عملکرد نوآورانه کارکنان دارد و سبک گذشت و سبک مصالحه بی

چنین مطابق با پژوهش پارسا و  هم. اي با عملکرد نوآورانه کارکنان ندارد اجتناب رابطۀ
که بررسی بررسی رابطۀ چندگانه معنویت محیط کار، نشاط سازمانی و ) 1393(همکاران 

ره کل آموزش و پرورش استان هاي مدیریت تعارض در کارکنان ستادي ادا سبک
 نشان داد که بعد از سبک همکاري سبک مصالحه بیشترین توان ،خوزستان پرداختند

  .بینی را در معنویت محیط کار و نشاط سازمانی دارد پیش
  

  هاي حاصل از فرضیه فرعی پنجم بحث در مورد یافته
وري  ه بین سبک رقابت و بهر"فرضیه فرعی پنجم این پژوهش عبارت است از

هاي آماري با استفاده  با توجه به تحلیل. "نیروي انسانی رابطۀ مثبت معناداري وجود دارد
  t-valueکه آماره  دهد که این فرضیه به دلیل این از نرم افزار پی ال اس نشان می

 پس فرضیه فرعی پنجم پژوهش .باشد می ±1,96 یعنی کمتر از 1,469برابر است با 
سبک رقابت، سبکی که در آن فرد دنبال اهداف و علایق . گیرد أیید قرار نمیمورد ت

هاي این روش این است که اولاً  ویژگی. خویش بدون توجه به دیگران است
هاي چن و  این یافته با یافته. باشد مدار می جویانه است و ثانیاً قدرت غیرمشارکت

کرد نوآورانه کارکنان رابطۀ مثبت سبک رقابت با رضایت شغلی و عمل) 2012( 2همکاران
 نفر از کارکنان کشور چین 333 مطابق با این پژوهش که در میان .و معناداري ندارد

هاي همکاري و مصالحه بیشترین تأثیر را بر رضایت  صورت گرفت نشان داد که سبک
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به بررسی ارتباط ) 1392(مطابق با پژوهش قربانی و مهربانی . کنند شغلی ایفا می
ها از دیدگاه کارشناسان مدیریت انجام  هاي مدیریت تعارض با اثربخشی سازمان کسب

نشان داد که بین رقابت با اثربخشی سازمانها از دیدگاه کارشناسان مدیریت رابطۀ  ،گرفت
  .وجـود ندارد و ایـن فرضـیه مـورد تائید قرار نگرفت

  
   و پیشنهادهاگیري نتیجه

 مسأله غافل شد که موجودیت و رشد هر سازمان و به طور کلی هرگز نباید از این
ها بستگی دارد از این رو  بخصوص بانک سینا تا حد زیادي به کارکنان و منابع انسانی آن

هاي مدیریت تعارض رشد و بهبود وضعیت موجود سهم بسزایی در رشد  بررسی سبک
ع بود و وري نیروي انسانی خواهد داشت که هدف از تحقیق نیز همین موضو بهره
هاي پیشرو در ارائه خدمات  گونه که گفته شد بانک سینا به عنوان یکی از بانک همان

هاي کلان اقتصادي و اهداف  مشتریان و این بانک طی سالیان گذشته همگام با سیاست
هاي تولیدي در حوزه صنایع بزرگ و کوچک حرکت نموده و به عنوان بانکی که  و برنامه

ردار از کارکنانی که سرعت در خدمت به مشتري، دقت در ارائه مهترین مزیت آن برخو
 بنابراین شناسایی. اند کاري را سرلوحه برنامه هاي خود قرار داده خدمات بانکی و درست
به طور کلی . وري نیروي انسانی در این بانک بسیار مهم است عوامل اثرگذار بر بهره

هاي  ینا انجام گرفت، نشان داد که سبکنتایج این تحقیق که در کارکنان ستادي بانک س
وري نیروي انسانی برخوردار  بینی مناسبی براي بهره مدیریت تعارض از قدرت پیش

توانند با فراهم نمودن شرایط با توجه به  لان میؤوبر اساس این نتایج مس. هستند
ر هاي مدیریت تعارض یا به طو  چنین سبک هاي شغلی در امر طراحی شغل و هم ویژگی
تر کارایی و اثربخشی نیروي انسانی را در این اداره افزایش دهند، و فرهنگ  جزئی
تواند در کنار این امر باعث کاهش  وري را در این اداره مستقر سازند، این خود می بهره

آثار جانبی ة گردد که نشان دهند... ، استرس شغلی، تعارض در سازمان وفرسودگی شغلی
در پایان باید . هاي مدیریت تعارض در بر خواهد داشت ه سبکفراوانی است که توجه ی

هاي کاربردي زمانی کاربردي  گفت که استفاده از نتایج این تحقیق نیز مانند سایر تحقیق
چنین  ساز این امر فراهم باشند و هم خواهد شد که تمامی امکانات و عوامل زمینه

آن  تر بتوانند در اجراي تر و پویا  کاملهاي لازم را دیده باشند تا با دیدي مجریان آموزش
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 نانشود که براي افزایش روحیه گذشت و رقابت در بین کارک لذا پیشنهاد می .گام بردارند
 باعث افزایش رضایت  تدابیري در نظر گرفته شود که متقابلاًن توسط مدیرابانکاین 

  برگزاري مراسمقطریاز  تواند مدیریت می .دوري گرد رهنتیجه بالا رفتن به در شغلی و
 روحیه رقابت سالم را بوده اند قکارمندانی که در این زمینه موف از تشکر  وقدردانی هاي

کمک گرفتن از  هاي حل تعارض و تواند با ایجاد آموزش نین میچهم .تقویت نماید
ولیت بیشتر در قبال مشاغلی ؤبا اعطاي مس . متخصص در این زمینه اقدام نمایدنمربیا

 . را به رقابت سالم ترغیب نمودن کارکناندادند می توا اد به شکل مجزا انجام میکه افر
 ، باید در نظر داشته باشند عواملی از قبیل افزایش حقوق وترفیعنعلاوه بر این مدیرا

 رضایت نهر قدر میزا رضایت شغلی ارتباط دارد و عدالت در پرداخت نیز با انصاف و
هاي فرهنگی نیز می تواند  نگرش . بالاتر می رودناشغلی بیشتر باشد عملکرد سازم

 .عاملی مهم در خصوص تقویت روحیه گذشت و همکاري باشد
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 آینده نگاري دانشگاه کارآفرین با استفاده از روش تلفیقی سناریو پردازي 
   هجري شمسی1404و تحلیل اثرات متقاطع در افق 

  
  1*دکتر نور محمد یعقوبی

 2دکتر مسعود دهقانی
 3ملیحه امیدوار

  
  چکیده

 ریزي رنامهب آن، ضرورت از حاصل اطمینان عدم و ي محیط سریع تغییرات به توجه با امروزه
در . بیش از پیش آشکار می گردد آتی، احتمالی تغییرات با مقابله براي پژوهی آینده و استراتژیک

این راستا پژوهش حاضر می کوشد با استفاده از دو روش آینده نگاري یعنی تحلیل اثرات 
س متقاطع و سناریو پردازي ابتدا به شناسایی و تحلیل عوامل پیشران کلیدي پردازد، سپ

چارچوب نظري این تحقیق، . سناریوهاي عمده پیش روي دانشگاه کارآفرین را تدوین کند
افق زمانی تحقیق . دستی است رویکرد وفادارانه به اسناد بالاپارادایم هنجاري و برنامه ریزي با

داده هاي اولیه تحقیق با استفاده از مصاحبه هاي نیمه .  هجري شمسی است1404حاضر سال
 MicMacافزار  آوري و با استفاده از نرم ی از خبرگان دانشگاهی حوزه کارآفرینی جمعباز و دلف

در نهایت نتایج حاصل از به کارگیري روش تحلیل تأثیرات متقاطع . تجزیه و تحلیل شده اند
 گانه شناسایی شده در مرحله مصاحبه، 25 عامل کلیدي از میان عوامل 14حاکی از آن بود که 

این عوامل به عنوان عوامل پایه در سناریو  . را بر آینده دانشگاه کارآفرین داردبیشترین تأثیر
 وضعیت ممکن و محتمل در 59بر اساس ایده سناریو نویسی،. نویسی مورد استفاده قرار گرفت

    با استفاده از قابلیت هاي 59×59آینده دانشگاه کارآفرین تعریف گردید و با تشکیل ماتریس
 سناریو با احتمال وقوع متوسط 19 سناریو با احتمال وقوع بسیار بالا، 5ریو ویزارد، نرم افزار سنا

 سناریوي 5 سناریو با احتمال وقوع پایین و ضعیف، استخراج شد که در این مقاله 291به بالا و 
  . سناریو با احتمال وقوع متوسط به بالا مورد تحلیل قرار گرفته است19بسیار قوي و 
  دانشگاه کارآفرین، آینده نگاري، سناریو نویسی، تحلیل تأثیرات متقاطع :ديواژه هاي کلی
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  مقدمه
 بوده آن از رمزگشایی و آینده کشف شیفته درونی، کشش براساس همواره انسان

ه تداوم آیا آیند« و » آینده چگونه قابل پیش بینی شده است؟« این پرسش ها که . است
الش عمده فکري براي برنامه ریزان و مدیران ، تاکنون چ»حال و گذشته خواهد بود؟

برنامه ریزان متناسب با شرایط زمانی و مکانی، رویکردهاي مختلفی در جهت  بوده است
برخورد با مسائل آینده به کار برده اند که عمدتا بر پایه تحلیل روندهاي گذشته و ادامه 

منسجم در خصوص  و غیر پراکندهعلم آینده پژوهی، مباحث. روند وضع موجود بوده است
برنامه ریزي براي آینده را به علم مدون با اصول و مبانی متقن تبدیل کرده است که 

،  ابداع و ارزیابی آینده هاي ممکنوظیفه آن، علاوه بر تحلیل روندهاي گذشته، کشف،
 عدم و محیطی سریع تغییرات به توجه با امروزه ).1390زالی،(محتمل و مطلوب می باشد

 با مقابله براي پژوهی آینده و استراتژیک ریزي برنامه ضرورت آن، از حاصل اناطمین
 و این مقوله، بررسی ).1،2009هوور(گردد می آشکار پیش از بیش آتی، احتمالی تغییرات

فراوانی را می طلبد تا کشور و بالاخص دانشگاه ها با در نظر گرفتن شرایط محیطی 
 تربیت کنند و از منابع انسانی و سرمایه هاي بتوانند نیروهاي متخصص و مجرب را

افزایش رقابت در . فکري استفاده بهینه به عمل آورد، و در جهت توسعه گام بردارند
سطح جهانی، افزایش محدویت ها در منابع مالی و انسانی، کاهش توان هزینه کردن 

قعیت هاي براي این مساله و افزایش پیچیدگی سامانه هاي اقتصادي و اجتماعی، وا
واقع، آینده نگاري فرآیندي است که از طریق ایجاد ارتباط،  در .جهان امروز هستند

هماهنگی و هم اندیشی بین سازمان ها و نهادهاي جامعه ، به سیاست گذاران و سیاست 
شیوه ). 1386ناظمی،(مداران کمک می کند تا برنامه هاي مناسبی را طراحی نمایند 

ر اساس بینش و درك ما از تهدیدها و فرصت هاي آینده، نیاز طراحی سیاست هاي روز ب
آینده نگاري به معناي فرآیندي سامان مند و مشارکتی . به مهارت و عزم فراوان دارد

 ها است مدت از جمله این مهارتخت چشم اندازهاي میان مدت و بلندبراي سا
  ).2،2007کورنیش(

                                                           
1.Hoover 
2.Cornish 
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 تجربه را متعددي خیزهاي و تاف کشورمان، تاریخ طول در ریزي برنامه تفکر
از  برنامه ریزي تخصیص بودجه براي دوره هاي کوتاه مدت گرفته تا  .است داشته

در این .  ساله20تدوین برنامه هاي یک ساله، پنج ساله و آمایش سرزمین براي افق 
میان، تفکر برنامه ریزي نیز از دیدگاه سنتی به برنامه ریزي استراتژیک و در نهایت، به 

در برنامه ریزي هاي سنتی، عمدتا تکیه بر تحلیل . تفکر استراتژیک ارتقا پیدا کرده است
داده هاي گذشته بوده است و در برنامه ریزي هاي آینده نیز عمدتا به ادامه روندها و 
گرایش ها بسنده می شد، اما امروز، تفکر برنامه ریزي مهم تر از گذشته و حال، بر 

از نظر اندیشمندان این حوزه، آینده می تواند کاملا . تکیه می کندمطالعات آینده پژوهی 
 سرمست و زالی،(متفاوت از گذشته و حال بوده و لزوما ادامه روندهاي گذشته نباشد 

1389.(  
در ایران، پس از نزدیک به شصت سال برنامه ریزي هاي بلند مدت توسعه، در 

   ارهاي نوین سیاست گذاري کلان،  با بهره گیري از مفاهیم و ابز1380اوایل دهۀ 
تلاش هایی براي ترسیم آینده مطلوب کشور صورت پذیرفت که نتیجه آن تدوین و 

.  هجري شمسی است1404ابلاغ سند چشم انداز جمهوري اسلامی ایران در افق 
 هجري شمسی آمده است، منوط به 1404دستیابی به آرمان هایی که در سند چشم انداز

طاهري دمنه (سیر راه براي تحقق آن اهداف استاصلی عزیمت و تعیین مشناسایی نقاط 
 با معیارهاي تقویت شده در 1404سند چشم انداز ایران در سال  ).1393و خورشیدي،

حوزه هاي پنج گانه فناوري، اقتصادي، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی چراغی روشن در 
  ).1384قدیري،( استمسیر حرکت تمامی سازمان هاي کشورمان به سوي آینده

در بین سازمان ها، نهادهایی وجود دارد که چگونگی ایفاي نقش آن ها آثار 
 قاسمی و همکاران،(اجتماعی، اقتصادي و فرهنگی عمیقی را به دنبال خواهد داشت 

 مثابه به دانش حیاتی اهمیت به توجه با. ،  یکی از این سازمان ها، دانشگاه است)1391
 ترین اصلی منزلۀ به دانشگاه، ضرورت مشارکت و جهانی اقتصاد در اصلی رقابتی مزیت
 نیاز به توجه با همچنین و و منطقه اي ملی توسعۀ اقتصاد در کنندة دانش، تولید نهاد

تجاریسازیدانشبرایبقا،دانشگاه نیز مانند سایر نهادهاي کشور  و درآمد کسب به ها دانشگاه
). 1387پورعزت و همکاران،(  به خوبی ایفا نمایدباید سهم خود را در تحقق این سند ملی

 منبع ارزشترین با عنوان به سازمانها انسانی نیروي و سازمانهاست دنیاي امروز، دنیاي
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 که است شده مشخص دیگري زمان هر از بیش امروزه. شوند می محسوب سازمانی
 نیروي از صحیح استفاده گرو در کشور و جامعه آن، درپی و سازمانها توسعه و رشد

 و ها بینش در تحول و فناوري سریع پیشرفت با امروزه). 1393یعقوبی،(است انسانی
 در. شود می احساس دیگر، زمان هر از بیش کارآفرین انسانی نیروي به نیاز راهبردها،
 مهمترین کارآفرین انسانی نیروي است، ترش گسحال در سرعت به علم دامنه که جهانی
 به جدي توجه امر این تحقق لازمه و شده محسوب کشورها توسعه و رشد سرمایه

 از). 1،2008لو و ایزکویتز (است "کارآفرین افراد تربیت" عبارتی به و آفرینی آموزشکار
 تعامل در دانش بر مبتنی اقتصاد و دانش بر مبتنی نوآوري هاي پدیده ،1990 دهه اوایل
 بر مبتنی اقتصاد ظهور اصلی علت واقع در و اند کرده پیدا توسعه و رشد یکدیگر با

 اساسی نقش). 2،2014متز(است بوده بردانش مبتنی کارآفرینی و نوآوري پیدایش دانش،
 به مختلف کشورهاي در است شده موجب متخصص کار نیروي تربیت در دانشگاهها

شفیع   (بپردازند دانشگاهها در اساسی تحولات و تغییر به یافته، توسعه کشورهاي ویژه
  ).1393دي،آبا

 شتابان و سریع تغییرات و تحولات با که کنونی بازارهاي بر مبتنی و رقابتی اقتصاد
 جامعه به صنعتی جامعه از گذر و المللی بین محیط که کنونی بازارهاي بر مبتنی و

 مأموریت باشد، می همراه جهانی اقتصاد به ملی اقتصاد از گذر همچنین و اطلاعاتی
 کارآفرینان صاحبنظران، از برخی). 3،2005گیب( است داده قرار ثیرتأ تحت را دانشگاهها

 تحولات و اقتصاد در تغییر حقیقی پیشگامان و جامعه اقتصادي رشد محرك موتور را
 تولید نظام اقتصادي، و فزایندة اجتماعی نیازهاي به پاسخگویی در. دانند می اجتماعی

 هاي دغدغه از یکی کارآفرینی به توجه ،امروزه. تغییراست حال در کشورها اغلب در علم
 از یکی کارآفرین دانشگاه نظریه. هاست دانشگاه جمله از مختلف مراکز و نهادها مهم

 با تر گسترده تعامل مهم ویژگی با دانشگاهها جدید نقش تبیین براي شده مطرح مدلهاي
 در تغییراتی دایجا با عالی آموزش هاي نظام از برخی نظریه، این براساس. است جامعه
 طرحهاي اجراي با و شوند می هماهنگ کار بازار و اقتصادي توسعۀ با خود، هاي برنامه
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 تحولات این .کنند می تربیت خلاق و نوآور التحصیلانی فارغ دانشگاهها، در کارآفرینی
  ).1396کشاورزیوهمکاران،(است نشده کارآفري دانشگاه گیري شکل مقدمه
 ما کشور در عام طور به کارآفرینی مفهوم حتی و رآفرینکا دانشگاه مفهوم چه گر

 که دهد می نشان مربوط پژوهشی و علمی سوابق بررسی ولی ندارد، سابقۀ چندانی
 ربع از حداقل دانشگاهی نظامهاي و کشورها سایر در زمینه این در پژوهش و تحقیق
 و اتزکویتز توسط نکارآفری دانشگاه واژه). 1385پورظهیر، تقی(است شده آغاز پیش قرن
 و اي منطقه و ملی نوآوري نظامهاي در دانش اهمیت افزایش به پاسخی عنوان به

). 1،2016جاکوب (است شده ابداع فناوري و دانش انتقال عامل عنوان به دانشگاه شناخت
 اختراع، ثبت یمانند جدید درآمدي منابع بر آن است که دانشگاههایی که)2009( اتزکویتز
 در را خصوصی شرکتهاي با مشارکت و دانشگاه از بیرون محیط با تحقیقاتی يقراردادها

 معنی به کارآفرین دانشگاه) 2015 (2به نظرکریسمنودیگران. کار آفرین اند دارند، نظر
 دانشجویان یا تکنیسینها علمی، هیات اعضاي سوي از جدید کارهاي و کسب ایجاد
     و ملی نظام در دانش افزون روز میتاه به پاسخی کارآفرین دانشگاه ظهور. است
 و دانش انتقال عامل که نهادي یعنی است، دانشگاه از تجدید شناخ و نوآوري و اي ناحیه
 است صرفه با قتصادي لحاظا از و رود می شمار به انه خلاق اختراعات منبع و فناوري

 مرکز کارآفرین هدانشگا) 2003(3به گفتۀ اتزکوتیز). 1393همکاران، و میرکلایی صمدي(
 و علمی هیأت اعضاي براي لازم حمایتی ساختارهاي آن در که است طبیعی رشد

 راه را جدیدي مشترك و تجاري هوشمندانه، شرکتهاي تا شود می فراهم دانشجویان
 تجاري براساس کارآفرین دانشگاه برآنند که یک )2003 (4جاکوپودیگران. کنند اندازي
 کالایی و) اي توسعه فعالیتهاي و مشاورهاي خدمات ارشی،سف آموزشی هاي دوره(سازي
 شده نهاده) دانشجویان شده اندازي راه کارهاي و کسب یا مجوز اختراع، ثبت (کردن
 هستند دانشگاههایی 21 قرن در پویا دانشگاههاي که است معتقد)2000 (5کلارك. است
 وي نظر از. تلفیقنمایند را مدیریتی و تخصصی ارزشهاي بتوانند و بوده کارآفرین که
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 تنوع و اجتماعی خدمات و آموزش پژوهشها، میان توازن ایجاد فعالیتها، هدفمندکردن
 است دانشگاهی. است جدید قرن در پویا دانشگاههاي بارز ویژگیهاي جهاز بود درتأمین

 اه برنامه بلکه است، موفق خود  محیط متنوع انتظارات و نیازها به پاسخگویی در تنها نه
 کارآفرینان پرورش، و تربیت و کارآفرینی فرهنگ اشاعه براي آن عملیاتی فرایندهاي و

 علاوه که است دانشگاهی کارآفرین دانشگاه. (است گرفته قرار اصلاح و بازنگري مورد
  به را نظر مورد تحصیلی رشته شغلی مهارتهاي ذهنی، و نظري مطالب آموزش بر

 واضح بطور را جامعه شغلی هاي مشی خط و کار بازار اتواقعی دهد، می ارائه دانشجویان
 و نماید می یاري استعدادها، شناختن در را دانشجویان شناساند، می آنان به روشن و

 می افزایش ًعملا آینده در شغل شکار براي را آنان مهارت شغلی، کارگاههاي بابرگزاري
  ). 1،2015زاکولا(دهد

 متفاوت ماهیتی و است اقتصادي نهاد یک ورينوآ کارآفرینی دانشگاهی، درحوزه
 کشورهاي در نوآوري روند اما. دارد ایم، نامیده دانش تولید را آن ما که علمی نوآوري با
 است متفاوت نوین محور دانش اقتصاد در آنها موفقیت به توجه با توسعه حال در
  .)2،2006مین(

 نوین نظام و سازمانی رآفرینیکا عنی جریانی دو تلاقی برآیند دانشگاهی کارآفرینی
 پیشرفته کشورهاي تمام توجه مورد است سالی چند و بوده جدید پژوهشی عالی، آموزش

 در پژوهشی -مراکزعلمی ترین غنی عنوان به دانشگاهها دیگر زاویۀ از. است دنیا در
 و تماعیجا اقتصادي، تحولهاي در حیاتی و کلیدي نقشی همواره فناوري و دانش تولید
 دگرگونیهاي و تغییرها مستقیم تأثیر تحت چند هر اند داشته خود اطراف رهنگیف

  ).1395مرادي، (اند بوده محیطی
 را نوین دانشگاههاي ،21قرن براي عالی آموزش جهانی انداز چشم در یونسکو

 آموزش در کارآفرینی مهارتهاي آن در که است جایگاهی ":کند می توصیف اینگونه
 "یابد می توسعه کارآفرینان، به شدن تبدیل براي آموختگان دانش هايقابلیت براي عالی

 و گوناگون فرضهاي پیش برپایه و متنوع آینده بینی پیش روشهاي ).2004و،3یونسک(
 آینده، و گذشته رویدادهاي همسانی فرض با اي عده. هستند هدفهاي متنوع خدمت در
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 داشتن منظور با گروهی. دارند می رضهع را ها شناسی ترین آینده ساده گذشته، تحلیل با
 به دست برهم، اجزا محتمل آثار و متقابل همه روابط به توجه و ذیربط متغیرهاي همه

 در نهج )ع(امیرالمومنین ).1384بنیادتوسعه فردا، (زنند می آینده از مفصلی توصیف
 را اهاي خودآنکس که از چندین اندیشه استقبال کند، خط": البلاغه می فرمایند
 زبان نیازمند تفکر). 175نهج البلاغه، کلمات قصار، شماره  ("تشخیص خواهد داد

 تا دارد به ابزاري احتیاج ریز برنامه. شود بندي فرمول آن وسیلۀ به تا است مشخصی
 این ابزار. کند بیان ها قطعیت عدم و بینی پیش قابل عناصر قالب در را آینده بتواند
وضعیتهاي  و قطعیتها عدم از مملو آینده اگر منطقی، طور به. هستند سناریوها همان
 آنها بین در نیز دارند، برابري رخداد احتمال که باوري قابل هاي آینده پس است، نامعلوم

 مرتبط موقعیت دربارة بدیلی روایتهاي و کرده بیان را ها آینده این سناریوها. وجود دارند
 . دهند می نشان را آینده در موجود قطعیت عدم یگرهمد با سناریوها. دهند می رائه آیندها
 سناریوها از دستهاي با توان می را آینده هاي قطعیت عدم و مشخص نسبتا عناصر
ریزي کرد  برنامه و گرفت موضع آینده به نسبت آن اساس بر و کرده تشریح

 جهان ترشدن پیچیده درك با و م1970 دهه بحران از بعد نویسی سناریو. )1،1998فاهی(
 درسال انرژي بحران از پس. است کرده پیدا بیشتري عمومیت ها، رفتن قطعیت بین از و

 به قادر را شرکت این که سناریونویسی از شل آمیز موفقیت درپی استفاده و 1973
. قرارگرفت گستردهاي استقبال مورد مذکور روش کرد، این بحران به مؤثر پاسخگویی
 واقعی جهان پیچیدگیهاي سناریوها، که است دلیل ش بدینرو این از روزافزون استفاده

 از منطقی ترتیبی با را، آینده خصوص در هاي جایگزین بینش و گیرند می نظر در را
 منطقی ترتیب که هستند ممکن هایی آینده سناریوها تصاویر. کنند می بازنمایی رویدادها
آینده پژوه معروف، معتقد است ، 2وندل بل). 1385 ناظمی، (دهند می نشان را رویدادها

آدمی و علاقه به آگاهی از فردا یا فرداهاي خویش از ابتدا همزاد هم بوده اند 
  آنچه تغییر کرده است روش هاي دستیابی به تصاویر آینده است که در ). 1997بل،(

  ).1385ناظمی و قدیري،(زمان هاي گوناگون تابع پارادایم هاي آن زمان است 
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 و تجزیه از استفاده با که است هایی تلاش مجموعه بر مشتمل یپژوه  آینده
 ریزي برنامه و بالقوه هاي آینده تجسم به ثبات، یا و تغییر عوامل و منابع، الگوها تحلیل
) یاتغییرنکردن (تغییرات دل از چگونه که آنست کننده منعکس و پردازد می آنها براي

 و مدنظر که است آیندهاي به دادن شکل درصدد و یابد می تولد "فردا" واقعیت ،"امروز"
 و مطلوب که گونهاي به آینده ساختن دیگرسخن، به باشد، آن ریزان برنامه مطلوب
 دنبال به یعنی .است تصمیم به متمایل پژوهی آینده مطالعات). 1،2008بل (است دلخواه
 دانههوشمن تصمیمات گرفتن براي باید که است جدیدي نیروهاي توصیف و معرفی
 موضع در گیرندگان تصمیم بر تواند می پژوهی آینده). 2،2009گلن و گوردن (شوند درك
 زمان اکنون. دهند ارائه پایدار آیندهاي با مطابق اقدامی و سیاست تا گزارد تأثیر قدرت
 با مطالعات واقع در). 2011حجازي، (کنیم حرکت معاصر الگوهاي فراي که است آن

 استراتژیک ریزي برنامه فرایند در شواهدي آوري جمع براي لباغ پژوهی آینده مضمون
 رویکرد با انسانی منابع استراتژیک ریزي برنامه فرایند). 3،2010رونی (شوند می انجام
 آینده سازي آماده ضرورتها، و پیشنیازها بررسی مراحل برگیرنده در پژوهانه آینده

 ارزیابی و پژوهانه آینده اقدام پژوهانه، آینده طراحی و توسعه آینده، معناسازي پژوهانه،
  ).1395 وهمکاران، اصلانیان (باشد می پژوهانه آینده

 حقیقت به آرزوي و مرجح آینده یک فقط انتخاب سناریوها، تعریف از مقصود
 قصد بلکه نیست، آن با تطبیق در وسعی آینده ترین محتمل کردن پیدا آن یا پیوستن
 اندازه به »همۀ آینده هاي ممکن«است که براي راتژیک اتخاذ تصمیم هاي است اصلی،
 گیرد، صورت جدي تفکر سناریوها تدوین هنگام اگر. باشند برجا پا و خردمندانه کافی
شرکت یا سازمان، در  در آینده چه اتفاقی رخ خواهد داد، زیرا دولت، که نیست مهم آنگاه
 در. باشد تأثیرگذار آینده تفاقاتا مسیر بر تواند می آماده است و»  هر اتفاقی«مقابل
 هاي انتخاب هاي دلالت فهم اساس شود بر می تلاش سناریو، پایه بر ریزي برنامه
شوند  کشف آینده در انتخابها این آتی پیامدهاي بر اثرگذاري راههاي امروز،

براي فعالیت در دنیاي سرشار از عدم قطعیت، برنامه ریزان باید  ).1388علیزاده،(
اگر این طور شود « حرکت جهان با پرسش هاي فراوان ت خود را دربارة مسیرمفروضا
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هدف برنامه ریزي بر . به چالش بکشند تا بتوانند جهان آینده را واضح تر ببینند» چه؟
واقعیت هاي «پایه سناریو، کمک به رهبران و مدیران براي تغییر نگرش آن ها نسبت به 

نامه ریزي بر پایه سناریو، ترسیم نقشه درست و نتیجه نهایی بر. است» در حال ظهور
دقیق از آینده نیست، بلکه هدف آن اصلاح و بهبود نظام مند تصمیم هاي مربوط به 

  ).1390زالی،(آینده است
هاي برنامه ریزي بر پایه  گام» هنر دورنگري«،  در کتاب )1996(1پیتر شوارتز 

  :سناریو را به شرح زیر توصیف کرده است
  شناخت موضوع و تصمیم اصلی: گام اول
  فهرست عوامل کلیدي بر توسعه مناطق: گام دوم
  شناسایی پیشران هاي کلیدي: گام سوم
  طبقه بندي بر اساس اهمیت و عدم قطعیت: گام چهارم
  شناسایی عدم قطعیت هاي بحرانی: گام پنجم
  تدوین سناریوها: گام ششم
  تحلیل پیامدها و نتایج هر سناریو: گام هفتم

  انتخاب نشان گرهاي راهبردي: ام هشتمگ
  

آینده نگاري مفهومی است که از ناتوانی دانش پیش بینی، دانش سیاست گذاري و 
دانش مدیریت استراتژیک در پاسخگویی به چالش هایی خاص ظاهر گشته است 

در پیش بینی آینده رخ می دهد، ولی در آینده نگاري، آینده ).  1385ناظمی و قدیري،(
آینده نگاري تجلی اراده و اختیار آدمی در معماري آینده ). 1388مظفري،(می شود ساخته 

است که از الگوي هنجاري تبعیت می کند به طوري که در آن، برنامه ریزي ابتدا به افق 
آیندة مطلوب می رود و با حضور در آن و دیده بانی حال و گذشته، مسیرهایی مشخص 

اهمیت ). 1391بلالی،( حال را تعیین و تدقیق می کند براي معماري توسعه از آینده به
آینده نگاري در حوزه استراتژیک تا حدي است که پیتر اسلاتر، بنیان گذار مرکز آینده 
پژوهی استرالیا و دبیر کل شبکه جهانی کسب و کار، همواره ترکیب آینده نگاري 

لاشی است سیستماتیک آینده نگاري ت). 1391شهرجردي،(استراتژیک را به کار می برد 
                                                           

1.Peter Schwartz 
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براي بررسی آینده بلند مدت علم، تکنولوژي، اقتصاد، محیط و جامعه براي شناسایی 
تکنولوژي هاي عام نوظهور و همچنین حوزه هاي زیر بنایی تحقیقات استراتژیک که 

احمدي و قاضی (شاید بیشترین منافع اقتصادي و اجتماعی را در پی خواهند داشت 
  ).1382 نوري،
 : هاي تحقیقسؤال

 پیشران هاي کلیدي تغییر در زمینه دانشگاه کارآفرین کدامند؟ .1
 سناریوهاي بدیل پیش روي دانشگاه کارآفرین کدامند؟ .2

  

  ابزار و روش
از . این تحقیق از نظر نوع تحقیق ترکیبی از روش هاي اسنادي و پیمایشی است

 اکتشافی است که با نظر ماهیت بر اساس روش هاي جدید علم آینده پژوهی، تحلیلی و
براي جمع آوري اطلاعات از . استفاده ترکیبی از مدل هاي کمی و کیفی انجام شده است

روش پرسشنامه، دلفی و تکنیک هاي تحلیل اثرات متقاطع استفاده شده است و 
پرسشنامه ها صرفا از متخصصان دانشگاهی حوزة کارآفرینی که به مسائل احاطه دارند، 

  .یل شده استدر دو مرحله تکم
  

  متغیرها و شاخص ها
با استفاده از چارچوب نظري، سه حوزة عوامل ساختاري، محتوایی،  در مرحلۀ اول

  نفر از خبرگان12استفاده از مصاحبه هاي نیمه باز که با  سپس با. اي شناسایی شد زمینه
 عامل از 25صورت گرفت، ) شامل اعضاي هیأت علمی دانشگاه سیستان و بلوچستان(

 به شرح 1این سه زمینه بر آینده دانشگاه کارآفرین شناسایی گردیدکه در جدول شماره
  :زیر آمده است
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  عوامل شناسایی شده بر آینده دانشگاه کارآفرین. 1 شماره جدول
  عامل  زمینه  عامل  زمینه  عامل  زمینه

  فناوري  تشکیلات  ارگانیک بودن ساختار
   مالی-اقتصادي  چشم انداز و رسالت  میساختار عل

   اداري- سیاسی   اهداف و استراتژي  گستردگی قلمرو مراکز
   فرهنگی-اجتماعی   حمایت مدیر  امور آموزشی
   مقرراتی-قانونی   فرهنگ سازمانی  امور پژوهشی
  شبکه هاي نوآوري  ویژگی فردي  امور مالی

ري
ختا
سا

  

  انیموقعیت مک  مدل نقش  امور اداري
  

ایی
حتو
م

  

 AEکارآفرینی  تفکر رهبري
  AEپژوهشی

 اي
مینه
ز

  

  AEآموزشی
  

 عامل شناسایی شده در ماتریس اثرات متقاطع و به وسیله نرم 25، در مرحله دوم
  جهت انجام محاسبات MicMacنرم افزار .  مورد تحلیل قرار گرفتندMicMacافزار 

ر بدین گونه است که روش این نرم افزا. طراحی شده است 1پیچیده ماتریس متقاطع 
ابتدا متغیرها و مؤلفه هاي مهم در حوزه مورد نظر را شناسایی کرده و سپس آنها را در 
ماتریسی مانند ماتریس تحلیل اثرات وارد و میزان ارتباط میان این متغیرها با حوزه 

متغیرهاي موجود در سطرها بر متغیرهاي . مربوط توسط خبرگان، تشخیص داده می شود
 جایگاه متغیرهاي تأثیرگذار و تأثیر 1شکل ). 1388زالی،(ها، تأثیر پذیر می باشند ستون 

متغیرهاي استراتژیک، متغیرهایی هستند . پذیر را در یک نمودار دو بعدي نشان میدهد
با . که هم قابل دستکاري و کنترل باشند و هم بر پویایی و تغییر سیستم تأثیرگذار باشند

را که تأثیر بالایی دارند، ولی قابل کنترل نیستند،نمی توان به این توصیف متغیرهایی 
اگر نمودار وضعیت متغیرها را به صورت یک . عنوان متغیر استراتژیک محسوب کرد

برنامه .  چنین وضعیتی دارند2شبکه مختصات فرض کنیم، متغیرهاي قرار گرفته در ناحیه
 شبکه 3 متغیرهاي قرار گرفته در ناحیه.ریزان به ندرت قادر به تغییر این متغیرها هستند

مختصات تأثیرگذاري و تأثیرپذیري بسیار پایینی دارند و نمی توانند تغییر استراتژیک 
 نیز به دلیل وابستگی شدید به سایر متغیرها خاصیت 4متغیرهاي ناحیه. محسوب شوند

                                                           
1.Cross-impact matrix(CIM) 
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 1یرهاي ناحیه اما متغ. استراتژیک ندارند و بیشتر نتیجه سایر متغیرها محسوب می شوند
متغیرهاي استراتژیک هستند، چرا که هم قابلیت کنترل توسط سیستم مدیریتی را دارند 

 به سمت 3در واقع هرچه از انتهاي ناحیه . و هم تأثیرگذاري قابل قبولیبر سیستم دارند
    شبکه مختصات نزدیک تر می شویم، بر میزان اهمیت متغیر افزوده 1انتهاي ناحیه 

  ).1391بانی،ر(می شود 
  
  

  
  
  
  
  
  
  

  )1391ربانی،( جایگاه متغیرهاي استراتژیک- 1 شمارهشکل
  

 بود 25×25 متغیر کلیدي شناسایی شد، ابعاد ماتریس اثرات متقاطع 25از آنجا که 
 درصد است 141/94درجۀ پرشدگی ماتریس .  بخش مختلف تنظیم شده است3که در

 و پراکنده اي بر همدیگر داشته اند و در که نشان می دهد عوامل انتخاب شده تأثیر زیاد
 رابطه قابل ارزیابی در این 241از مجموع . واقع سیستم از وضعیت ناپایداري داشته است

 رابطه عدد صفر می باشد که این، به این معنا است که عوامل بر همدیگر 15ماتریس، 
 درصد کل حجم 6 به این تعداد نزدیک. تأثیر نداشته یا از همدیگر تأثیر نپذیرفته اند

از طرف ذیگر ماتریس بر اساس شاخص هاي . ماتریس را به خود اختصاص داده است
 درصد برخوردار بوده که 100 بار چرخش داده اي از مطلوبیت و بهینه شدگی 2آماري با 

 ، MicMacخروجی نرم افزار . حاکی از روایی بالاي پرسش نامه و پاسخ هاي آن است
 گانه شناسایی شده را به عنوان عوامل کلیدي نهایی 25وامل  عامل از بین ع14

این .  شبکه مختصات قرار داشتند1 در ناحیه1این چهارده عامل در نمودار. شناسایی کرد
جدول . عوامل به عنوان عوامل پایۀ اصلی در سناریو نویسی مورد استفاده قرار گرفت

  تأثیرگذار

  تأثیرپذیري

کلیدي غیرهاي مت
  و استراتژیک

  وابستهمتغیرهاي 

  دو وجهیمتغیرهاي 

  مستقلمتغیرهاي 

  متغیرهاي تأثیرگذار
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دانشگاه کارآفرین و رتبه بندي  مشخصات متغیرهاي کلیدي شکل دهنده آینده 2شماره 
  .آن ها را نشان می دهد

  
  آنها بندي رتبه و کارآفرین دانشگاه آینده دهنده شکل کلیدي متغیرهاي مشخصات -2شماره جدول

  رتبه  شاخص ها  نام پیشران  ردیف
  1  ارگانیک بودن ساختار

  2  امور آموزشی
  3  ساختار علمی
  4  امور مالی

  5  اداريامور 
  6  امور پژوهشی

  ساختاري  1

  7  گستردگی قلمرو مراکز
  1  فرهنگ سازمانی

  2  چشم انداز و رسالت
  3  اهداف و استراتژي

  4  ویژگی فردي

  محتوایی  2

  5  تفکر رهبري
  زمینه اي  3  1   فرهنگی-اجتماعی 

  2  شبکه هاي نوآوري
  

  چشم اندازها و سناریوها
 Scenariowizardز عوامل پایۀ اصلی و نرم افزاردر مرحله سوم با استفاده ا

براي انجام محاسبات پیچیده  Scenariowizardنرم افزار . سناریوها تدوین شدند
پس از انتخاب عوامل کلیدي، هریک از عوامل به . سناریو نویسی طراحی شده است

 وضعیت هاي مختلف طبقه بندي شده و این وضعیت ها براي تمام عوامل کلیدي به
  در این پرسش نامه، . صورت ماتریسی در اختیار متخصصان توسعه قرار می گیرد

 - 3 تا3وضعیت ها می توانند تأثیر گذاري منفی را نیز نشان دهند و اعداد پرسش نامه از
 از عامل A1اگر وضعیت« سؤال محوري این پرسش نامه این است که . متغیر است

فاق بیفتد، چه تأثیري بر وقوع یا عدم وقوع  در آینده دانشگاه کارآفرین اتAکلیدي
 - 3 تا3 خواهد داشت، جواب آن به صورت طیفی از اعداد B از عامل کلیديB2وضعیت
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تکنیک تحلیلی این نرم » در نرم افزار مذکور تحلیل می شودذکر شده است و در نهایت، 
      کردن سازي سناریوها و قابل اطمینان معروف است و هدف آن بهینهCIB1افزار به

 عوامل کلیدي مؤثر و وضعیت زیرمجموعه هر عامل شرح داده 3در جدول . هاست آن
  .شده است

  

  
  کارآفرین دانشگاه توسعه برفرآیند مؤثر کلیدي عوامل وضعیت.3  شمارهجدول

عوامل کلیدي مؤثر بر توسعه 
  زیر مجموعه هر عامل  وضعیت  دانشگاه کارآفرین

A1 ارارگانیکبودنساخت  
A2  امورآموزشی  
A3  ساختار علمی  
A4  امور مالی  
A5  امور اداري  
A6  امور پژوهشی  

  ساختاري

A7  گستردگی قلمرو مراکز  
B1  فرهنگ سازمانی  
B2  چشم انداز و رسالت  
B3  اهداف و استراتژي  
B4  ویژگی فردي  

  محتوایی

B5  تفکر رهبري  
C1   زمینه اي   فرهنگی-اجتماعی  
C2   نوآوريشبکه هاي  

  
در ترسیم چشم انداز و سناریوها، سه سطح آینده هاي ممکن، آینده هاي باور 

  ).2،2008گودت(کردنی و آینده هاي محتمل مورد ارزیابی قرار می گیرد 
شامل تمامی وضعیت هاي ممکن است که می تواند در آینده : 3آینده هاي ممکن

اش  ري هستند که انسان براي آیندهاي تصاوی ها، مجموعه این طیف از آینده. محقق شود

                                                           
1.Cross-impact Balance 
2.Goodet 
3.Possible Futures 
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این آینده ها، فراتر از . در نظر دارد و عمدتا تخیلی و حاصل تصویرپردازي ذهن بشر است
  .دانش و علم بشري امروز است
شامل مواردي است که بر اساس دانش فعلی بشر، امکان : 1آینده هاي باور کردنی

هاي ممکن که متناقض با اصول و ظهور آن ها در آینده وجود دارد و برخلاف آینده 
هاي باور  آینده. دانش فعلی بشر هستند، این آینده ها منطبق بر این اصول هستند

  .کردنی، زیرمجموعه اي از آینده هاي ممکن می باشد
ها  آینده این .یابند هایی اشاره دارد که احتمالا تحقق می به آینده: 2هاي محتمل آینده

در سناریونویسی براي آینده، ترکیبی .  هاي باور کردنی هستندزیر مجموعه هایی از آینده
از آینده هاي ممکن، محتمل و باور کردنی، به عنوان آینده مطلوب ترسیم می شود و 
براي رسیدن به آن آینده، سناریو هاي مختلفی از جمله سناریو هاي متناقض، متناسب، 

 .)3،2003ووروس(متفاوت و متشابه، تدوین می شود
توجه به مباحث گذشته و براساس وضعیت هاي احتمالی آینده پیش روي با 

 عامل کلیدي طراحی گردید که 14 وضعیت مختلف براي 59دانشگاه کارآفرین، مجموعا 
تعداد وضعیت هاي هر عامل، . طیفی از شرایط مطلوب تا نامطلوب را شامل می شدند

  . حالت متغیر بوده است5 تا 3متناسب با میزان پیچیدگی شرایط دانشگاه، بین 
، مجدداً همانند مرحله قبل، 59×59با طراحی وضعیت ها و تهیه ماتریس متقاطع 

در تعیین عوامل کلیدي، پرسش نامه مفصلی با راهنماي کار تهیه و در اختیار متخصصان 
همان طور که در بخش روش شناسی به تفصیل بیان شد، متخصصان با . قرار گرفت

  گانه در دانشگاه کارآفرین پیش59اگر هر یک از وضعیت هاي  « طرح این سؤال که
 ، به تکمیل»بیاید، چه تأثیري بر وقوع یا عدم وقوع سایر وضعیت ها خواهد داشت؟

پرسش نامه بر اساس سه ویژگی توانمند ساز، بی تأثیر و محدودیت ساز اقدام و با درج 
ز وضعیت ها را بر سیستم مشخص  ، میزان تأثیرگذاري هر کدام ا-3 و 3ارقامی بین 

با جمع آوري داده ها که توسط متخصصان توسعه و برنامه ریزي در دانشگاه ها  .کردند
  .صورت گرفت، امکان استفاده از نرم افزار سناریو ویزارد فراهم گردید

                                                           
1.Probable Futures 
2.Perferable Futures 
3.Voros 
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 2، توسط دکتر ولفگانگ ویمر1 در دانشگاه اشتوتگارت2008این نرم افزار در سال 

براي به دست آوردن سناریوها، کمک ارزشمند این نرم افزار ضروري . طراحی شده است
 59با توجه به اینکه، هدف تهیه سناریوهاي ممکن از ترکیب). 1390زالی،(و حیاتی است 
 میلیون سناریوي ترکیبی از 344 عامل می باشد، انتظار می رود حداقل14وضعیت براي 

ت ممکن در آینده پیش روي دانشگاه بین آن ها استخراج شود که شامل همه احتمالا
ریزي  گذاري و برنامه البته، این نتایج به هیچ وجه امکان تحلیل، سیاست. کارآفرین است

نرم افزار سناریو ویزارد با محاسبات پیچیده و بسیار . ندارند و صرفا استفاده آماري دارند
سنگین، امکان استخراج سناریوهایی با احتمال قوي، سناریوهایی با احتمال ضعیف و 

با توجه به . سناریوهایی با احتمال سازگاري و انطباق بالا را براي محقق فراهم می آورد
 به مدت MHZ 53/2، پردازنده به قدرت)59×59(یس و ابعاد آن به اندازه وسعت ماتر

 سناریوي ترکیبی را بر اساس داده هاي پرسش نامه، تحلیل و 000/000/344 ساعت،84
  .تعداد سناریوهاي زیر را گزارش داد

  
  سناریو5: سناریوهاي قوي یا محتمل •
  سناریو19 :)سناریوهاي باور کردنی(سناریوهایی با سازگاري بالا  •
  سناریو291): سناریوهاي ممکن( سناریوهاي ضعیف  •

ماهیت این نرم افزار به کاهش ابعاد احتمالی وقوع سناریوها از میان میلیون ها 
 سناریو با 5نتایج حاکی است . سناریو به چند سناریوي محدود با احتمال وقوع بالاست

پیش روي دانشگاه کارآفرین متصور امتیاز بسیار بالا و احتمال وقوع بیشتر در شرایط 
هستند که از میان آنها، دو سناریو شرایط امیدوار کننده و مطلوب، یک سناریو، شرایط 
. بینابین و دو سناریوي دیگر، شرایط بحرانی دانشگاه کارآفرین را نشان می دهند

 291همچنین، نرم افزار .  سناریو با احتمال ضعیف را نشان می دهند291همچنین، 
سناریو با احتمال ضعیف را نشان می دهد که به نظر می رسد از یک طرف، اعتماد به 

 سناریو و سیاست گذاري 291سناریوي ضعیف منطقی باشد و از طرف دیگر، پرداختن به 
آنچه منطقی به نظر . و برنامه ریزي براي آنها، تقریبا کاري غیرعملی و غیرمنطقی است

                                                           
1.University of Stuttgart 
2.Wolfgang Wimmer 
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براساس این ویژگی، افزایش دامنه . عیف استمی رسد و مابین سناریوهاي ض
سناریوهاي قوي ممکن می شود و بنابراین، با یک واحد افزایش که واحد استاندارد 

 سناریوي معقول و منطقی براي 19افزایش این دامنه براساس نرم افزار است، تعداد 
 تفصیل دربارة در ادامه، به. برنامه ریزي و سیاست گذاري در اختیار محقق قرار می گیرد

  .هریک از سناریوها و ویژگی ها و شرایط آن ها بحث خواهد شد
  

  سناریوهاي منتخب و محتمل در آینده دانشگاه کارآفرین
تحلیل داده هاي مربوط به وضعیت هاي مختلف دانشگاه کارآفرین با نرم افزار 

ر سناریوها دانسته  سناریو را بیش از سای19پیشرفته و جدید سناریو ویزارد، احتمال وقوع 
این . و احتمال وقوع سایر سناریوها را در حد بسیار ناچیز و ضعیف ارزیابی کرده است

سناریوها، از هم کنشی بین وضعیت هاي هریک از عوامل در ارتباط با وضعیت هاي 
اینکه اتفاق افتادن یک وضعیت بر احتمال اتفاق افتادن . دیگر عوامل استخراج می شوند

   و توانمندسازي دیگر وضعیت ها و یا حتی محدود ساختن آنها، چه تأثیري یا تقویت 
گیري سناریوهاست که مستلزم لحاظ کردن هم  تواند داشته باشد، پایه اصلی شکل می

اي است که توان تحلیل آن از ذهن و  هاي بسیار پیچیده زمان عوامل و وضعیت
ها  مند قادر به تحلیل هم زمان آنهاي هوش توانمندي بشر خارج است و تنها پردازنده

        گانه، حاکی از سیطره نسبی تعداد 19بررسی هاي اولیه سناریوهاي . هستند
غیر از چند سناریوي محدود که . وضعیت هاي نامطلوب بر وضعیت هاي مطلوب است

ویژگی هاي مطلوب و رو به پیشرفت دارند، بقیه سناریوهاي  آینده مطلوب و در شأن 
آنچه . اه با مأموریت هاي مهم به سمت چشم انداز را در ذهن متبادر نمی کننددانشگ

مهم است اینکه، دانشگاه کارآفرین براي رسیدن به اهداف چشم انداز و تحقق مأموریت 
هاي خود در آیندة پیش رو، با چالش هاي بسیار مهمی روبرو خواهد بود که توجه به 

این رویکرد به آینده، خطر .  لازم و ضروري استاحتمال و وقوع و آمادگی براي آنها،
براي تحلیل وضعیت هاي احتمالی در . انحراف از مسیر درست را کاهش خواهد داد

  دانشگاه کارآفرین، به تحلیل هریک از سناریوهاي محتمل دانشگاه کارآفرین پرداخته 
  .می شود
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هاي ممکن را وضعیت .  که به ماتریس صفحۀ سناریو معروف است4جدول شماره 
براي تسهیل درك . به وضوح به تفکیک سناریو و عامل کلیدي را نشان می دهد

وضعیت صفحه سناریو و وزن وضع مطلوب و نامطلوب، این صفحه بر اساس وضعیت 
براي درك وضعیت ها بر اساس .  وضعیت تقسیم گردید5هاي عوامل کلیدي، به 

 داده شد و نسبت به جایگزینی اعداد به -5 تا 5امتیازي که به هریک از آنها ها بین 
. جاي وضعیت ها اقدام گردید تا زمینۀ درك کمی از صفحه سناریوها نیز فراهم شود

درك کیفی از صفحه سناریوها، از طریق جایگزینی وضعیت ها با طیفی از عناوین 
را به مطلوبیت تا بحران نیز فراهم شد که می تواند وضعیت و جایگاه دانشگاه کارآفرین 

به عبارت دیگر، . تفکیک سناریو و هر عامل کلیدي، به طور روشن و شفاف نشان دهد
ابتدا با رنگ، سپس . سه نشانگر به جاي توصیف وضعیت ها در صفحه سناریو درج گردید

با اعداد و در نهایت، با نمایانگر هاي کلمه اي، نسبت به نشان دادن وضعیت هاي کلی 
وضعیت هاي بحرانی یا در آستانه بحران، بخش عمده اي از متأسفانه . اقدام گردید

صفحه سناریوها را به خود اختصاص داده اند و وضعیت هاي مطلوب، تنها بخش اندکی 
  .از صفحه را شامل می شوند

  
  

 گانه 5وضعیت هاي هر یک از عوامل به تفکیک هر سناریو بر اساس طیف - 4 شمارهجدول
  مطلوبیت تا بحران
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 وضعیت 102 وضعیت حاکم بر صفحه سناریو بر اساس تعداد، 266از مجموع
 46 درصد، 2/25ن، معادل وضعیت در آستانه بحرا67 درصد، 4/38بحرانی معادل 

 وضعیت داراي روند مطلوب 31 درصد، 3/17وضعیت در حالت ایستا و بلاتکلیفی معادل 
 درصد از کل 5/7 وضعیت، تنها 20 درصد و فرصت هاي کاملا مطلوب با 6/11معادل 

با احتساب جمع وضعیت هاي بحرانی و . صفحه سناریوها را به خود اختصاص داده است
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در .  درصد از کل وضعیت ها شرایط نامطلوب را گزارش می دهند6/36ان، در آستانه بحر
         درصد از وضعیت ها را شامل 1/19مقابل، شرایط مطلوب، و بسیار مطلوب، تنها

  .می شوند
با این وضعیت، به نظر می رسد لازمۀ رسیدن به اهداف دانشگاه کارآفرین، 

حاکی از برتري احتمالات شرایط بحرانی بر صحنه سناریوها . ارگانیک بودن ساختار است
شرایط مطلوب بوده و دقت در اجراي برنامه هاي پنج ساله در راستاي آن از ملزومات 

  .اصلی یافتن راه درست توسعه دانشگاه کارآفرین است
سناریوهاي اول و دوم، تنها سناریوهایی هستند که موقعیت هاي مطلوب را براي 

 درصد مطلوبیت کامل و سناریوي 4/71سناریوي اول،. می دهنددانشگاه کارآفرین نشان 
این در .  درصد از مطلوبیت کامل تعریف شده را به خود اختصاص داده اند3/74دوم، 

حالی است که در صورت تحقق این سناریوها به طور کامل، هنوز فاصله زیادي با اهداف 
زمانی می توان . نشده است درصد فراهم 100اصلی چشم انداز وجود دارد و مطلوبیت 

گفت با اهداف کامل سند چشم انداز در دانشگاه کارآفرین و مأموریت هاي دانشگاه 
. کارآفرین نائل آمده ایم که تمام وضعیت هاي تعریف شده به مطلوبیت کامل برسند

سناریوهاي هجدهم بعد از سناریوهاي اول و دوم، تنها سناریویی است که با فاصله بسیار 
 از آن دو، داراي برخی وضعیت هاي مثبت است و توانسته وضعیت رو به مثبت زیاد

در مقابل، تعداد بسیار زیاد .  درصد است14/0خیلی ضعیف را نشان دهد که مقدار آن 
سناریوهاي نامطلوب و روندهاي بحرانی، نگرانی هاي فزاینده اي را پیش روي برنامه 

  .ریزان قرار داده است
 روندهاي نامطلوب را در دانشگاه کارآفرین به سمت فاصله گرفتن  سناریو،10تعداد

 سناریو وضعیت 3. تدریجی از مأموریت هاي دانشگاه کارآفرین را نشان می دهند
 سناریو، شرایط دانشگاه کارآفرین را بحرانی 3دانشگاه کارآفرین را در آستانه بحرانی و 

ت هاي بحرانی بسیار بیشتر از نکته مهم این است که، نسبت وضعی. نشان می دهند
 درصد است که نشان می دهد 91وضعیت هاي مطلوب وحالت بحرانی آن ها بیش از 

 درصد از بدترین وضعیت 91احتمال دارد وضعیتی در دانشگاه کارآفرین پیش بیاید که 
سایر وضعیت هاي بحرانی نیز درصدهایی نزدیک به . ممکن یا بحران کامل صادق باشد

  . درصد را دارند88 و 85آن، یعنی
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  قوي ترین سناریو: سناریوي اول
این سناریو مهم ترین و محتمل ترین سناریوي پیش روي دانشگاه کارآفرین، در 
جهت تحقق اهداف توسعه است و اگرچه شامل تمام اهداف و آرمان هاي مطلوب آن 

و فقط در این سناری. نیست، ولی حاکی از وجود روندهاي مثبت در جهت تحقق آنهاست
خصوص ارگانیک بودن ساختار، امور اداري، امور پژوهشی و تفکر رهبري داراي 
مطلوبیت کامل متناسب با اهداف توسعه دانشگاه کارآفرین است و در سایر عوامل، 
اگرچه مطلوبیت نسبی بر روندهاي حاکم است، ولی برآورنده تمام اهداف توسعه دانشگاه 

به آن، باید برنامه ریزي هاي جدید و آسیب شناسی کارآفرین نیست و براي رسیدن 
 4 عامل کلیدي محوري دانشگاه کارآفرین، تنها 14از میان . جدي از روندها صورت گیرد

.  عامل دیگر داراي وضعیت و روند مطلوب هستند10عامل در وضعیت کاملا مطلوب و 
 دانشگاه کارآفرین این سناریو در میان سناریوهاي قوي، بهترین سناریوي محتمل براي

نیست و سناریوي دوم، به دلیل رشد شبکه هاي نوآوري، بهترین سناریوي محتمل براي 
این سناریو تنها به دلیل احتمال وقوع بیشتر از بقیه سناریوها، به عنوان . دانشگاه است

در صورتی که . قوي ترین سناریوي محتمل دانشگاه کارآفرین شکل گرفته است
کی از شکل گیري سناریوي اول در دانشگاه کارآفرین باشد، به نظر می روندهاي کلی حا

رسد باید نسبت به آسیب شناسی محیط سناریو و اصلاح جهت گیري هاي کلان با 
هدف کسب مطلوبیت بیشتر در جهت تحقق سریع تر مأموریت هاي توسعه دانشگاه 

 وجود جامعه رو به رشد و روندهاي حاکم بر این سناریو، حاکی از. کارآفرین، اقدام کرد
توسعه، بهبود شرایط اجتماعی و اقتصادي و ارتقاي کارآیی دانشگاه کارآفرین است که 
استفاده نسبی از ظرفیت هاي دانشگاه کارآفرین صورت گرفته و چرخ توسعه، به صورت 

  .مداوم در حال حرکت است
  بهترین سناریوي محتمل: سناریوي دوم

ت کاملا مطلوب را نسبت به سایر سناریوها دارد و در این سناریو، بیشترین حال
مقایسه با سناریوي اول، تنها در وضعیت شبکه هاي نوآوري، واجد برتري هاي 

 عامل 13در این سناریو، غیر از ویژگی هاي سناریوي اول در خصوص . محسوسی است
که هاي کلیدي، عامل کلیدي شبکه هاي نوآوري به مرحله مطلوبیت کامل رسیده و شب

البته، ذکر این نکته ضروري است که مطلوبیت و . آن در سطح دانشگاه ایجاد شده است
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میزان آن، مفهوم نسبی و مقطعی است و شرط تداوم مطلوبیت در یک عامل، منوط به 
در حال . حرکت بر اساس تحولات روز جهانی و استفاده از فناوري هاي مدرن است

رین مطلوب محسوب می شود، اهداف توسعه دانشگاه حاضر، آنچه براي دانشگاه کارآف
در صورتی که دانشگاه بتواند تا افق چشم انداز به اهداف تعریف شده دست یافته و . است

مأموریت هاي خود را به مطلوب ترین شکل انجام دهد، داراي وضعیت مطلوبیت کامل 
براي صحنه پیش روي است که متأسفانه هیچ کدام از سناریوها، وقوع مطلوبیت کامل را 

نقاط ضعف و قوت این سناریو، همانند سناریوي اول . دانشگاه کارآفرین نشان نمی دهند
     هاي  هاي کلان نیز همانند آن بوده و سناریو دوم، صرفا در بخش و جهت گیري

این سناریو از بین تمام سناریوهاي باور . هاي نوآوري به مرحله مطلوب رسیده است شبکه
ترین  آل ترین سناریوي توسعۀ دانشگاه کارآفرین است، ولی ایده و محتمل، مطلوبکردنی 

  .حالت نیست
  

  محتمل ترین حالت نامطلوب: سناریوي سوم
 7در این سناریو، .  سناریوي نامطلوب است3چارچوب بارز این سناریو در میان 
 وضعیت در 5 وضعیت ناپایدار بلاتکلیفی و 2شرط کاملا بحرانی و بسیار نامطلوب، 

مجموع این وضعیت را باید نامطلوب، رکود و بروز تدریجی بحران . آستانه بحران است
این سناریو بیش تر متاثر از وضعیت ساختار دانشگاه . هاي اقتصادي و اجتماعی نامید

  .کارآفرین است
  

  بدترین حالت هاي محتمل: سناریوهاي چهارم و پنجم
 مورد از عوامل کلیدي در شرایط 10 و 9ب در سناریوهاي چهارم و پنجم، به ترتی

بحرانی کامل هستند و در آن ها، سیستم هیچ علائم مثبتی از تحرك و پویایی نشان 
نمی دهد،البته، وقوع چنین احتمال نامطلوب، هم از نظر منطقی ضعیف است و هم از 

قوع چنین در عین حال خروجی تحلیل داده ها، نه تنها احتمال و. نظر ارزش محاسباتی
 19پدیده اي در دانشگاه کارآفرین را دور از دهن نکرده، بلکه نسبت به سایر سناریوهاي 

در این سناریوها، وضعیت هاي . گانه باور کردنی، از احتمال بیشتري برخوردار نموده است
عوامل مشابه سناریوي سوم است، جز موضوع ارگانیک بودن ساختار که در سناریوي 
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     و در سناریوهاي چهارم و پنجم نامطلوب، ضد توسعه و ناکارآمد سوم، ضعیف است
 فرهنگی که در سناریوي سوم حالت ایستا دارد -می باشد و موضوع زمینه هاي اجتماعی

  .و در سناریوهاي چهارم و پنجم، حالت بحران دارد
  

  نتیجه گیريبحث و 
ین کدامند؟ نتایج در پاسخ به سؤال اول که پیشران هاي کلیدي دانشگاه کارآفر

تاري، ارگانیک حاصل از ماتریس اثرات متقاطع حاکی از آن است که در بین عوامل ساخ
پژوهشی، گستردگی ختار علمی، امورمالی، اموراداري، امورآموزشی، سابودن ساختار، امور
در بین شاخص ها، بعد محتوایی، فرهنگ سازمانی، .  را حایزند7 تا 1قلمرو مراکز رتبه 

 1نداز و رسالت، اهداف و استراتژي، ویژگی فردي و تفکر رهبري به ترتیب رتبه  چشم ا
 -، شاخص هاي اجتماعیاي  را به دست آوردند و در آخر در بین عوامل زمینه5تا 

  . را دارند2و 1فرهنگی و شبکه هاي نوآوري رتبه  
 نتایج در پاسخ به سؤال دوم که سناریوهاي پیش روي دانشگاه کارآفرین کدامند؟

 سناریوي باور کردنی با ترکیب هاي متفاوتی از وضعیت ها، 19این تحقیق حاکی است 
احتمال وقوع در دانشگاه را دارند که خوشبختانه، احتمال وقوع رویدادهاي مثبت بیشتر از 

با اینکه، تعداد کمتري از این سناریوها مطلوب هستند و بخش عمده . دیگر سناریوهاست
 گانه، حالت هاي نامطلوب را نشان می دهند، ولی احتمال 19ریوهاي اي از دیگر سنا

تحقق شرایط بحرانی در دانشگاه به مراتب پایین تر از احتمال تحقق شرایط مطلوب 
نکته بسیار مهم در نتایج، فاصله نسبی میزان مطلوبیت در بهترین سناریو با اهداف . است

 گانه، 19 فرض که از میان سناریوهاي با این. نهایی توسعه دانشگاه کارآفرین است
 است، اتفاق بیفتد، هنوز هم دانشگاه کارآفرین 2بهترین سناریو که سناریوي شماره 

موفق به پوشش کامل مأموریت ها در توسعه نیست و در برخی بخش ها، به خصوص 
امور آموزشی، امور پژوهشی، گستردگی قلمرو مراکز و چشم انداز و رسالت، فاصله 

 عامل مؤثر 14 عامل از 5در خوشبینانه ترین حالت، . وسی با راهبردهاي توسعه داردمحس
 عامل، 9بر روند توسعه دانشگاه کارآفرین از وضعیت ایده آل برخوردار خواهند بود و 

از طرف دیگر، . هنوز در وضعیت روندهاي مطلوب بوده و به نقطه ایده آل نخواهند رسید
 11 در دانشگاه روي دهد، 9ت ممکن، یعنی سناریوي با این فرض که بدترین حال
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 وضعیت در آستانه بحرانی تعریف شده است که حاکی از شدت 3وضعیت بحران کامل و 
. ها در هر سناریوست نکته مهم دیگر، ترکیب وضعیت. سناریوهاي بحرانی است نامطلوبی

 کلیدي، به طور هاي عوامل آنچه می توان با اطمینان بیان کرد، این است که وضعیت
منطقی وابستگی شدیدي به هم نشان می دهند، به طوري که در تمام سناریوها، وجود 
وضعیت تأثیرگذار، بر وضعیت سایر عوامل نزدیک به آن نیز تأثیر گذاشته و در هیچ کدام 

تحلیل شرایط حاضر . از سناریوها، عدم سنخیت ترکیب وضعیت ها مشاهده نمی شود
 نشان می دهد فاصله کنونی دانشگاه کارآفرین با اهداف و آرمان هاي دانشگاه کارآفرین

توسعه بسیار زیاد است و راه دراز و پر فراز و نشیبی براي تحقق آن فراروي دانشگاه آن 
اگر صحنه برنامه ریزي را در قالب طیفی از شرایط بحرانی تا مطلوبیت کامل . است

ز اهداف توسعه و مطلوبیت را نزدیکی کامل فرض کنیم و شرایط بحرانی را دوري کامل ا
با اهداف توسعه بدانیم، باید گفت دانشگاه کارآفرین در حال حاضر از شرایط خوبی 

در . برخوردار نیست و فاصله چندانی از نقطه مبدأ به سمت اهداف توسعه نگرفته است
حاکی از اگرچه، روندها . برخی وضعیت ها نیز شرایط بحرانی یا نامطلوب حاکم است

توسعه تدریجی و روبه جلوي دانشگاه کارآفرین است، ولی این روندها به اندازه اي بطئی 
 سال تا تحقق آن ها، بسیار 8و کند است که در مقایسه با اهداف توسعه و فاصله زمانی 

      ناچیز بوده و به نظر می رسد تغییر و تحول گسترده اي براي معماري آینده طلب 
  .می کند

مجموع، باید گفت نتیجه اصلی این تحقیق حاکی است در دانشگاه کارآفرین، در 
داراي نقش اصلی و مؤثر بر فرآیند توسعه هستند که وضعیت فعلی این   عامل کلیدي14

 عوامل چندان مناسب نیست و سناریوهاي احتمالی پیش روي دانشگاه کارآفرین نیز اگر
ب در دانشگاه کارآفرین را نشان می دهند، چه امیدهاي فراوانی به وقوع شرایط مطلو

این تحقیق، بر اساس . ولی از طرف دیگر، وقوع شرایط بحرانی را دور از انتظار نمی دانند
نتایج آن، ساختار ارگانیک در دانشگاه کارآفرین نقش حساس و کلیدي در رسیدن 

بري توسعه همچنین تشکیل کمیته راه. دانشگاه کارآفرین به اهداف توسعه را دارند
دانشگاه کارآفرین است که متشکل از مدیران برجسته، نخبگان و دانشگاهیان از جمله 
پیشنهادها در زمینه مدیریت توسعه دانشگاه کارآفرین است که به صورت مداوم جریان 
توسعه دانشگاه کارآفرین را ارزیابی و ضمن آسیب شناسی فرآیند آن، رهنمودهاي لازم را 
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وظایف این کمیته مکمل فعالیت هاي شوراي . میم گیران ارائه کنندبه مدیران و تص
  .برنامه ریزي و توسعه دانشگاه کارآفرین خواهد بود
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تأثیر خرد سازمانی بر رضایت شغلی با توجه به نقش میانجی هوش 
  )با رویکرد بهره وري(هیجانی

  
  1بهزاد شوقی

  2*دکتر افسانه زمانی مقدم
  3دکتر پریوش جعفري

  

  چکیده
این پژوهش باهدف بررسی تأثیرخرد سازمانی بر رضایت شغلی با توجه به نقش 

روش پژوهش برحسب .  اسلامیشهر تهران انجام شدمیانجی هوش هیجانی در دانشگاه آزاد
طور از نظر نوع همبستگی و همین-ها توصیفیهدف کاربردي، از نظر روش گرداوري داده

هاي آزاد شهر علمی دانشگاه هیأت تمام وقت  جامعه آماري پژوهش استادان. داده کمی بود
گیري ت ساختاري و روش نمونهبودند که با استفاده از محاسبه حجم نمونه در معادلا تهران

منظور عنوان حجم نمونه انتخاب شد که به نفر به700اي، تعداد اي مرحله تصادفی خوشه
،رضایت )2006( سازمانی براون و گرین خردها از سه پرسش نامه  استاندارد گرداوري داده

پس از  .استفاده گردید )1999(و همکاران هوش هیجانی مایر و  )1966(شغلی هرزبرگ 
با استفاده از ...  طریق میانگین، انحراف معیار وها ازتوصیف دادهپرسش نامه ها،  يآورجمع
 و به کمک يسازي معادلات ساختار مدل طریق از هااستنباط آماري دادهو  Spss-21افزارنرم
 یی روایایی،شامل پا پرسش نامه ی فنيهایژگیو. یرفتانجام پذ LISREL-v8.80افزار نرم

افزار  نرم يمعنادارمسیر و ضرایب  یب ضراید و همچنین گردی واگرا بررسییهمگرا و روا
درجه تناسب نتایج نشان داد،  . پژوهش مورد استفاده قرار گرفتنديهایه فرضی بررسيبرا

بر رضایت  چنین خرد سازمانی مناسب بود؛ هم پژوهشيهامدل ارائه شده با توجه به مؤلفه
  .تأثیر داشت جی هوش هیجانیشغلی با نقش میان

  سازمانی، رضایت شغلی، هوش هیجانی، قضاوتخرد :واژه هاي کلیدي
                                                           

 b.shoghi@srbiau.ac.irایرانآزاداسلامی،واحدعلوم تحقیقات،تهران،دانشگاه دکتري گروه مدیریت آموزشی،دانشجوي -1
  a.zamani@srbiau.ac.ir)مسؤول نویسنده(ایرانتهران،تهران، تحقیقات علوماسلامی،واحدآزاد آموزشی،دانشگاه مدیریت گروهدانشیار-2

  pjaafari@srbiau.ac.irدانشیار گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات تهران،تهران، ایران-3
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  مقدمه
  ترین منابع سازمانی محسوب  ترین و مهم ارزش عنوان باامروزه منابع انسانی به

توانند منجر به تقویت مزیت رقابتی سازمان نسبت به سایر سازمان ها شوند که میمی
در دنیاي امروز که با تغییر و تحولات سریع همراه هست، منابع ). 2017، 1روحی(شوند 

قتصادي هاي نامشهود در سازمان است و رشد اترین دارایی انسانی اثربخش، یکی از مهم
با  ).2016، 2و مگلیچ ماتیس، جکسون، ولنتاین(هاستکردن آنسازمان وابسته به توانمند
در منابع انسانی هاي اخت علایق و نگرشهاي شخصیت و شناطلاع یافتن از ویژگی

توان هدایت صحیح را اعمال کرد و حداکثر رضایتمندي هاي گوناگون، میزمینۀ فعالیت
از انجام فعالیت را براي فرد به وجود آورد و علاوه بر تأمین بهداشت روانی، مانع از هدر 

  ).2016، 3یوسف (رفتن نیروي انسانی شد
هاي  کـه رسیدن بـه ارزششناسنداي میه عنوان پدیدهرا برضایت شغلی امروزه 

ازاین رو یکی از عوامل مؤثر در موفقیت هر سازمان، . کندمهم شغلی را فراهم می
 رضایت شغلی یکی از ).2016، 4اسچیلینگ (رضایت شغلی کارکنان آن سازمان است

آید و آثار آن، از  تأثیرگذار بر رفتار افراد سازمان به حساب میمتغیرهايترین اساسی
. دهدمی کارکنان را نیز تحت تأثیر قرار اجتماعی و فردي زندگی و گذردط سازمان میحیم

راري سلامت ۀ برقعلاوه بر اهمیت رضایت شغلی و دستیابی به اهداف سازمانی، لازم
ات اخیر نشان داده مطالع.  و جسمانی، داشتن شغل مناسب و خشنودکننده استروانی

 مختلف جسمانی و روانی هايراد ناراضی از شغل خود، مستعد ابتلا به بیمارياست که اف
  ).2016، 5سیلاوا و کتینگ(است 

گوید رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چند وجهی است که ، می)2016( 6ونکاتش
وي معتقد است که رضایت شغلی با انگیزش . براي افراد مختلف تعاریف متفاوتی دارد

 مجز سازه سه مفهوم، این که دهدمی نشان غلییف مرتبط با رضایت شتعار .مرتبط است
پنگ، ژانگ، تیانگ،  (گیرد که عبارتند از ارزشیابی شغلا هم را در بر میب مرتبط اولی
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 لغ، باور داشتن شغل و تجربیات عاطفی در مورد ش)2016( 1میائو، زیائو و ژانگ
 ).2016، 2الفرینگ، اودونی و میر(

هر  و معتقد است داندتمندى و نارضایتمندى را مستقل از یکدیگر میهرزبرگ رضای
هرزبرگ معتقد . توانند در سطوحی وجود داشته یا نداشته باشندیک مستقل از دیگرى می

رو، براى ایجاد آن باید به  از این. است که رضایت بالا، عملکرد بالا را به دنبال می آورد
وى . اى شغلى، چرخش شغلى و مانند آن متوسل شدشغلى، غنۀ اقداماتى از قبیل توسع

 نامید و "عوامل انگیزش"عواملى را که منجر به رضایت کارکنان از شغل مىشود 
عوامل " یا "عوامل ابقا"که موجبات نارضایتى کارکنان را فراهم می آوردی عوامل

عاد به ترتیب داراي ابدو عامل معرفی شده توسط هرزبرگ . نامگذارى کرد"بهداشتی
 امنیت شغلی و شرایط شناخت از طرف دیگران و مسؤولیت، ماهیت کار، ،کسب موفقیت

ماهیت و میزان سرپرستی فنی و روابط  ،قوانین موسسه.  خط مشیحقوق و درآمد، ،کار
 ).1966هرزبرگ، (متقابل می باشند 

، افزایش خرد را در سازمان موجب نزدیک شدن )2017( 3پلیکرد، کی و هاگان
همچنین ادن .  فردي به اهداف سازمانی و در نتیجه رضایت شغلی می داننداهداف

  .، وجود خرد سازمانی را عامل ایجاد رضایت شغلی در سازمان ها می داند)2011(
به طور کلی یکی از عوامل مؤثریکه علاوه بر ایجاد انسجام تیمی و اعتماد بین 

خرد .  است4 گردد، خرد سازمانیفردي موجب ایجاد رضایت شغلی درونی در کارکنان می
هاي صحیح پیرامون مسائل مربوط به زندگی و توانایی کاربرد صحیح دانش و قضاوت

 خرد، نقطه برتر توسعه فردي و ترکیبی از .)2016، 6دیویس،2003 5استنفلد(رفتار است 
، 7لو و استودینگر (کندهاي انسانی است که امکان انجام عمل بهتر را ایجاد میویژگی
تعریف ) 2000 (9کریستین، برلی و کسلر).8،2003 و استاودینگنر و پاسوپاتی2016

                                                           
1.Peng., Zhang., Tian., Miao, D., W & Zhang 
2.Elfering., Odoni & Meier 
3.Plickert., Kay& Hagan 
4.Organizational wisdom 
5.Ostenfeld 
6.Davis 
7.Law & Staudinger 
8.Staudinger & Pasupathi 
9.Bierly, Kessler, & Christensen 



 1396  زمستان –43  شماره–مدیریت بهره وري 

 

78

ها خرد را ظرفیت قضاوت و گزینش دانش خاص در  آن: مختصري از خرد ارائه کردند
در مقیاس سازمانی، خرد سازمانی .دانند یک زمینه خاص و براي یک کار خاص می

هاي  ها و دغدغه ازمان با توجه به دانستهترین رفتارها در س کردن مناسبظرفیت عملی
بنابراین خرد تأثیر چشمگیري بر ؛ )2006 1رولی(درست سهامداران مختلفش است 

معتقد است که ) 2011 (2ادن. موفقیت در سطح مختلف فردي، سازمانی و اجتماعی دارد
  .خرد سازمانی موجب بهبود انسجام تیمی و رضایت شغلی می گردد

خرد سازمانی، حالتی است که در آن، گروه، واحد اصلی اقدام ) 2007( 3به عقیده وایل
تعریف ) 2000(کریستین و همکاران . شجاعانه و خردمندانه در امور سازمانی است

ها خرد را ظرفیت قضاوت و گزینش دانش  آن: مختصري از خرد سازمانی ارائه کردند
  .دانند خاص در یک زمینه خاص و براي یک کار خاص می

 بعد کلی خودشناسی، درك دیگران، 6، داراي )2002(رد سازمانی از دیدگاه بروان خ
  .هاي زندگی و تمایل به یادگیري است قضاوت، دانش زندگی، مهارت

اي از افراد در محتواهاي مختلف فردي، درك عمیق از طیف گسترده: درك دیگران
ها، توجه اصلی در  نها، قابلیت درك آ توانایی درگیر شدن آن. گروهی و سیستمی
  .ها هاو تمایل به کمک آن یادگیري در مورد آن

  .توانایی جذب، یکپارچگیو پذیرش اطلاعات زندگی فرد: قضاوت
  .هاي زندگیادراك متداول فرد، روشنفکر بودن و درك واقعیت: دانش زندگی

- ش امور روزانه، پیادارةهاي چندگانه، تخصص در تعادل بین نقش:هاي زندگی مهارت
هاي برخورد بینی مشکلات، غلبه کردن بر موانع، داشتن ابزارهاي عملی و استراتژي

  .با محتواي چندگانه زندگی
سادگیهر چیزي را  داند و باور به اینکه او بهاعتماد به آنچه فرد می: تمایل به یادگیري

  .داند و علاقه به یادگیرينمی
ران را عاملی مهم در هوشمندي اسپاهرر، باسانو، پیچیوکچی و سیدیک، خرد رهب

عنوان هوش هیجانی بهاز طرف دیگر، .)2017اسپوهررو همکاران،  (دانند یک سازمان می
هاي کاري بهینه و کارآمد گیري محیط شکلاي در ارزندهشناختی، نقش  یک ویژگی روان
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هاي مهم محیط کار  شاخصبا تحت تأثیر قرار دادنتأثیرگذاري هوش هیجانی . دارد
دودانگه و  (، موجب ایجاد خردمندي در بین کارکنان می شودشاخص رضایت شغلیانند م

  .)2016همکاران،
هاي کیفی انسان مانند  راجع به ویژگی،)1990(سالوي و مایر ، میلادي 80در دهه 

 90 انجام دادند که بعدها در دهه 4 و عواطف3 هیجانکنترل، 2، خودآگاهی1همدلی
گلمن معتقد است . مطرح کردتحت عنوان هوش هیجانی را هیم این مفاگلمن، ، یلاديم

این . و هوش هیجانی5یلانهوش عق:  دو هوش مستقل وجود داردانسان،که در نهاد هر 
، ها  آنبین کنش متقابل نتیجه، با یکدیگر همکاري دارند و قلالدو هوش در عین است

توان  میهوش هیجانی را یگر، از طرف د. افراد استکننده اعمال و رفتار  تعییندرواقع، 
 که باعث افزایش توانایی دانستهایی اي از استعدادهاي غیرشناختی و مهارتمجموعه

، )1990(سالوي و مایر . گردد میهاعدم قطعیتفرد در سازگاري با مقتضیات محیطی و 
شناسایی ، مدیریت هیجانات خود، گاهی از هیجانات خودهوش هیجانی را شامل ابعاد آ

کنند  چنین، عنوان میآنها هم. دانند  میتنظیم روابط خود با دیگرانو یجانات دیگران ه
هوش . طور مفهومی مورد بررسی قرار داد ر، بهظتوان از چند من هوش هیجانی را می

ترین معنی هوش هیجانی  اولین و کلیکه درواقع، هیجانی به معنی طرز تفکر یک دوره 
که یک دوره را مشخص معنوییااحساسیاست – خصوصیات فرهنگی  و شاملاست
 داشته و به عمومی بیشتر جنبه  که شخصیتمفهومهوش هیجانی به . کند می

. لازم است، اشاره دارد خصوصیات شخصیتی که براي موفقیت در زندگی اي از مجموعه
. مورد بررسی قرار گرفته است توانایی ذهنی از منظر هیجانی مفهوم دیگرهوش

 کنند و هاي ذهنی تعریف می تواناییعنوان  هوش هیجانی را بیشتر با ،لمیرویکردهاي ع
 هیجانی به کار اطلاعات در پردازش ها اشاره دارند کهاي از توانایی در آن به مجموعه

  ).2016مایر، (روند می
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، در اشاره به مدل هوش هیجانی سالوي و مایر، عنوان )2016 (1مایر و همکاران
پاسخ ، توانایی احساس کردنبه معنیمفهوم هوش تجربی جانی، کنند که هوش هی می

در توانایی به معنی  استراتژیک  و مفهوم هیجانیاطلاعات از مناسب و استفاده گویی
گیرد که هرکدام از این ابعاد به ترتیب داراي را در بر می و مدیریت هیجان درك
 و درك هیجانو   هیجانتوسطتسهیل تفکر ،  احساس و ابراز هیجانهاي مؤلفه

  . هستتنظیم و مدیریت هیجانهمچنین 
هاي داده در داخل کشور با کلید واژه شده در کلیه پایگاه  جستجوي انجامبراساس

خرد سازمانی، سازمان خردمند، سازمان خردگرا، خرد جمعی و سایر مفاهیم مرتبط به 
طراحی و تبیین "نامه  انپای(نامه  توان گفت، تنها دو مقاله پژوهشی و یک پایانجرأت می

ایران  از سایت "ادارات کل استان همدان: مدل سازمان خردگرا، مورد مطالعه
 از سایت سازمان اسناد و کتابخانه "رد سازمانی یا دانش مدیریت معکوسخ"،مقاله2داك

سنجش و ارزیابی خرد سازمانی و مدیریتی در "ه  و مقال3ملی جمهوري اسلامی ایران
 از بانک اطلاعات نشریات "سطوح مختلف سازمان هاي دولتی با نگرشی به ابعاد فلسفی

هاي ذکر یافت شد که آن هم مستقیماً در ارتباط با این پژوهش نبود اما واژه) 4کشور
حوزة خرد سازمانی بسیار لذا مطالعات انجام گرفته در . شدها یافت می شده در عناوین آن

  .رساندناچیز است که این امر ضرورت انجام این پژوهش را از نظر موضوع می
ي آموزشی، تحول در کیفیت سازمان هاویژه  به، سازمان هایکی از اهداف مهم 

خدمات علمی به جامعه است تا ضمن حفظ پویایی محیط اجتماعی به تولید دانش و 
 استادانعلمی و  هیأتنی گردد و این مهم توسط اعضاي کسب مزیت رقابتی کمک شایا

کارگیري دانش براي حل  خرد سازمانی همان بهواقع  در، پذیرد خردمند آن انجام می
ادراك، علمی موجب فرایندهاي  هیأتخرد سازمانی اعضاي  .مسائل دانشگاه است

 و می شودشگاه گیري مناسب در دان سازي، یادگیري، ارتباطات و درنهایت تصمیمذخیره
ضمن ایجاد تعهد در بین کارکنان و مدیران دانشگاه، موجب حس رضایت شغلی در بین 

از طرف دیگر وجود هیجانات مثبت در جریان .  می گردداستادان علمی و هیأتاعضاي 
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 موجب تسهیل فرایند تسهیم تجربیات و ایجاد علمی هیأتکار در بین اعضاي محترم 
 بیشتر و رضایت از مسؤولیت که خود موجب احساس گردد میمحیطی پویا در دانشگاه

 مدیران خردمند در دانشگاه با نگرش مثبت نسبت به دانشگاه و اعضاي .کاري می شود
چنین با ایجاد سازو کارهاي لازم موجب حس رضایت و علمی و کارکنان، هم هیأت

تلاش دارد تا به این بر این اساس این مطالعه . شوند پویایی سایر عوامل دانشگاه می
ي تأثیرسؤال پاسخ دهد که با توجه به نقش میانجی هوش هیجانی، خرد سازمانی چه 

 علمی در دانشگاه آزاد اسلامی خواهد داشت؟ هیأتبر رضایت شغلی اعضاي 
  :می شودهاي این پژوهش پرداخته درادامه به توسعه مدل و فرضیه

 شغل در مورد کارکنان هاست که اى از احساسات و باورجموعه شغلی، مرضایت
 رضایت شغلى یکى از عوامل مهم در موفقیت شغلى ساده تر،بعبارت . کنونى خود دارند

است که درصورت فراهم بودن بستر و ایجاد عوامل آن درمحیط کار موجب خرسندى و 
توان به شخصیت کارمند، نوع از جمله این عوامل، می. خشنودى فرد از کار خود می شود

وجود خرد سازمانی در یک سازمان . اشاره کردار، محیط کار و روابط انسانى کار ک
ویژهسازمان هاي آموزشی، کارکنان را به داشتن انگیزه و ارتباط با یکدیگر تشویق  به

کرده و ضمن تسهیل فرایند مدیریت دانش، موجب رضایت شغلی بیشتر بین آنها می 
 رضایت شغلى را عاملى درونى )1931(وهانافیشر ).2017، 1هاموندو همکاران(گردد

به . دانند و آن را نوعى سازگارى عاطفى با شغل و شرایط اشتغال میمعرفی می کنند
اعتقاد آنها اگر شغل مورد نظر، لذت مطلوب را براى فرد تأمین کند، او از شغلش راضى 

دهد، در این در مقابل، چنانچه شغل مورد نظر رضایت و لذت مطلوب رابه فرد ن. است
همچنین، . آیدنماید و درصدد تغییر آن برمی  میملول می شودحالت، او از کار خود 

عوامل سراسري سازمان، عوامل بلافصل محیط شغلی، : ستیرز و پورتر به چهار عامل
میزان تنوع، استقلال و (عوامل محتوایی یا فعالیتهاي بالفعل شغلی، مانند قلمرو شغل 

از عوامل سازمانی . نهایت عوامل فردي اشاره کرده اند نقش و درو وضوح ) مسؤولیت
  .تعریف شده توسط ستیرز و پورتر، می توان به عامل خرد سازمانی اشاره کرد

کند تا با ایجاد انسجام گروهی در بین   کمک میسازمان ها درواقع به سازمانیخرد 
ادن، (لی را بهبود بخشدکارکنان، موجب اعتماد گروهی در بین آنان شده و رضایت شغ
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کند تامنافع فردي خود را کمک می همچنین، خرد سازمانی به کارکنان و مدیران. )2011
بروز همین امر موجب ). 2017پلیکارد و همکاران، (در راستاي منافع سازمانی تغییر دهند 

 هايمسؤولیت و وظایف گرفتن عهده به و مانند پذیرش کارکنان متنوع رفتارهاي
 و شکیبایی مثبت، نگرش توسعه و سازمان، حفظ هاي رویه و مقررات از پیروي ی،اضاف
، عنوان )2017 (1و همکاران سوتویک .می شوددرمحل کار مشکلات و نارضایتی تحمل

آوري بیشتر در کارکنان و می کنند که بروز خرد سازمانی در رهبران سازمان موجب تاب
، خرد )2016 (2میترافبه گفتۀ ه بر آن، علاو. حس رضایت شغلی در آنان می گردد

همچون اهرمی است که کارکنان را در ارائه رفتارهاي درست سازمانی، تسهیم دانش و 
توان فرضیه اول را  با توجه به موارد عنوان شده می .کند رسیدن به توسعه پایدار یاري می

  :گونه نوشت این
  .تأثیر دارد خرد سازمانی بر رضایت شغلی. 1فرضیه 

عنوان عاملی مهم معرفی شده است که به توسعه مطلوب کارکنان   بهسازمانیخرد 
دهنده یک ویژگی فردي  خرد نشان)2008، 3بالتز و اسمیت(کند در سازمان کمک می

نظیر و تجربه محور هست که شامل توسعه شناختی، تعمقی و عاطفی است و به  بی
عنوان یک کل، سودمند است   و جامعه بهگردد که براي فرد، دیگران اي منتهی می زندگی

  ).2010، 5؛ ججست و همکاران2000، 4بالتز و استادینگر(
باشند که هردو سازه شامل  خرد رهبري و هوش هیجانی از این حیث شبیه به هم می

). 2012برگسما و آردلت، (باشند  سطوح پیشرفته آگاهی هیجانی و تنظیم هیجانات می
صورت گرفته، ) 2003 (6تجربی که توسط کونزمان و بالتسبراي مثال در یک پژوهش 

مانند نوسان و پیچیدگی  هایی طور مثبت با ویژگی به مشخص شده است که خرد رهبران
کارکنان داراي سطوح بالاي . عاطفی که شبیه به هوش هیجانی هستند، در ارتباط هست

ها را تنظیم کنند و  ند و آنهوش هیجانی باید بهتر قادر باشند تا هیجانات خود را بشناسا
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کارگیرند، این افراد داراي خرد بالاتري نسبت به سایرین هستند و احساس رضایت  به
  .بیشتري نیز دارند

، در پژوهش خود عنوان کردند که توانایی مدیران )2016(کریشناکومار و همکاران 
و  رئیسلی.  استپذیر  در آنان امکان1در کنترل هیجانات با استفاده از خرد کاربردي

 که خرد سازمانی در سازمان باهوش هیجانی آنان رابطه معتقدند، )2016 (2همکاران
  :گونه نوشت توان فرضیه دوم را این با توجه به موارد عنوان شده می.معناداري دارد

  .خرد سازمانی بر هوش هیجانی تأثیر دارد. 2فرضیه 
طور  بهبعد از آن، . رح گردیدمطهوش هیجانی توسط سالوي و مایر، 1990در سال 

عنوان یک عامل روانشناختی در  صنعتی و سازمانی بهروان شناساناي در بین فزاینده
اي از هوش هیجانی را زیرمجموعهآنان . کارکنان مورد تمرکز قرار گرفتبینی رفتارپیش

 هوش اجتماعی تعریف کردند که شامل توانایی کنترل بر احساسات و هیجانات خود و
دیگران، تمایز قائل شدن بین آنها و استفاده از این اطلاعات براي هدایت اعمال و افکار 

هوش .  تعریف عملی هوش هیجانی باشدبهتریناشخاص است که شاید این تعریف 
اي از  مثبت نیست، بلکه مجموعهیهیجانی از نظر مایر و سالوي تنها یک ویژگ

است و نسبت به هوش اجتماعی توجه بیشتري به تواناییهاي استدلالی و هیجانی متمایز 
افراد داراي .  مشکلات شخصی و اجتماعی افراد داردو کاهشمسائل اساسی هیجانی 

مندي از محیط خانوادگی و هوش هیجانی بالا در داشتن رضایت بیشتر از زندگی، بهره
 افرادي طور معمولشریک شدن در احساسات اطرافیان نسبت به دیگران متفاوتند و به

 ، عنوان )2017 (3کلارك و ماهادي.منظم، خونگرم، موفق، باانگیزه و خوشبین هستند
  .می کنند که هوش هیجانی منجر به رضایت شغلی کارکنان نیز می شود

، شفاف سازي احساسات و بازسازي هوش هیجانی داراي سه بعد توجه به احساسات
خیص هیجان در حالات فیزیکی،  به احساسات شامل توانایی تشتوجه.خلق می باشد

سازي احساسات به  شفاف. احساسات، تفکر و توانایی تشخیص هیجان در دیگران است
ها و پیامدهاي هیجانات، توانایی تفسیر هیجانات پیچیده و  معنی توانایی ادراك علت

بینی گذرهاي احتمالی میان هیجانات مانند انتقال از  متناقض، توانایی فهم و پیش
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بازسازي خلق عبارت است از توانایی تعدیل احساسات و . یت به رضایت استعصبان
هیجانات منفی به کمک ایجاد دیدگاه خوشبینانه و تفکر دربارة نقاط امیدبخش یک 

تر به سمت سطوح بالاتر پیش برویم، هوش   از سطوح پایینستسازمان هادر ع موضو
به همین علت هوش هیجانی براي . یابدهیجانی در مقایسه با هوش شناختی افزایش می
  . مدیران و کارکنان سازمان اهمیت زیادي دارد

فردریک . نظران همچون هرزبرگ آن را داراي دو بعد دانسته اند برخی از صاحب
بهداشتی رضایت شغلی را  -هرزبرگ به پیروي از  تفکر مازلو ،نظریه دو عاملی انگیزشی

 می شونداما تأمینصرنیازهاي اساسی و اولیه مردم به عقیده وي در جوامع معا .بیان نمود
 )خودشکوفایی(،کامروایی نیازهاي بالاتر  در رضایت شغلی مطرح باشدتوان میعاملی که 

در نظریه دو عاملی هرزبرگ یک دسته عوامل موجودند که فقدان آنها موجب عدم  .است
یک گروه عوامل و  . آنها سبب ایجاد انگیزه قوي نمی شودتأمیناما  می شودرضایت 

 آنها باعث ایجاد انگیزه تأمینگردد ولی  شرایطی که فقدان آنها موجب عدم رضایت می
کند که آنها را عوامل   بلکه فقط از بروز عدم رضایت جلوگیري میمی شودشدید و قوي ن

زعم هرزبرگ این عوامل  به . نامند  وضع موجود یا عوامل بقامیبهداشتی یا مؤثر در حفظ
هاي سازمان،   مشی ، خطداره امورطرز تلقی و برداشت کارکنان، شیوه ا: ت است ازعبار

ماهیت و میزان سرپرستی، امنیت کاري، شرایط کاري، مقام و منزلت، سطح حقوق و 
دستمزد، استقرار روابط متقابل دو جانبه، سرپرستان، همگنان و مرئوسان و زندگی 

ت چنان کارمندان را دچار عدم رضایت سازد نبود این عوامل ممکن اس. شخصی کارکنان
از اینرو هرزبرگ این . که سازمان را ترك کرده و موجودیت آن را به مخاطره اندازند

دسته دوم .  و حفظ بهداشت و سلامت سازمان لازم دانسته استتأمینعوامل را براي 
افراد ولی عوامل مؤثر در ایجاد انگیزه هستند که وجود آنها موجب انگیزش و رضایت 

بنابراین فقدان عوامل گروه دوم . کند فقدان آنها تنها عدم رضایت ضعیفی را تولید می
نظر هرزبرگ عوامل مؤثر در ایجاد انگیزه عبارت  به. گردد مترادف با عدم نگرش تلقی می

موفقیت کاري، شناخت و قدردانی از افراد وکار آنها، پیشرفت و توسعه شغلی، : است از
، عنوان می کند که )2017 (1سیوا کومار. و ماهیت کار و وظایف محولهرشد فردي 
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نیز از ) 2017 (1اشکاناسی و دوریس. گذار استتأثیرهوش هیجانی بر رضایت شغلی 
دودانگه و . وجود رابطه بین هوش هیجانی و رضایت شغلی کارکنان خبر می دهند

توان   به موارد عنوان شده میبا توجه .، این رابطه را تأیید می کنند)2016(همکاران 
  :گونه نوشت سوم را اینۀ فرضی

  .تأثیر دارد هوش هیجانی بر رضایت شغلی. 3فرضیه 
تعریف کردند؛ 2، خرد را فرایند پویاي قضاوت ماهرانه)2003(استودینگر و پاسوپاتی 

ت در آن صور4و باز ساختاردهی3 که باید همیشه باز تنظیمیمسألهالبته با آگاهی از این 
ها عنوان کردند خرد چیزي نیست که  چنین، آنگیرد تا درك سازمانی به وجود آید؛ هم

چنین سریواستا گردد؛ همافراد آن را دارا باشند بلکه چیزي است که توسط روابط خلق می
پاسخ عنوان ابزاري کارا براي  بهمی توانخرد ، معتقدند که )1998 (5و کوپرایدر

  .اشد به محیط نامطمئن بگویی
کند که مدیران دانشی موفق حتماً باید از دانش نیز عنوان می) 2007 (6وایل

اي و تخصصی شدن، دانش حرفه آنکه در عصر جهانی تخصصی برخوردار باشند و حال
رهبران در اداره موفق سازمان کافی نیست و اگر رهبران از عنصر مهم خرد برخوردار 

  .ه سرمنزل مقصود برسانندتوانند سازمان خود را بنباشند، نمی
خرد سازمانی با . رضایت شغلی فرایندي است که به عامل خرد سازمانی ربط دارد

نزدیک کردن منافع فردي و سازمانی در بین کارکنان، موجب حس رضایت شغلی در 
  ).2011ادن، (بین آنان می شود 

 و یرانمدخرد به ممکن است هایی استکه  ترین خصیصه  از مهم نیزهیجانیهوش
و کریشناکومار). 2016، 7گلمن(انتقال دانش و اطلاعات کمک کند  در فرآیند کارکنان
معتقدند که خرد کاربردي در سازمان باعث ایجاد شرایط هیجانی شده ) 2016 (8همکاران
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، نیز )2016(آردلت و اوه . گردد  هوش هیجانی کارکنان میيو درنهایت منجر به ارتقا
نیز خردمندي را ) 2016 (1کانزمن. گذارندتأثیر هوش هیجانی بر هم دارند خرد وبیان می

نیز در پژوهش خود هوش ) 2017 (2هیرا و کور. داند بر ایجاد هوش هیجانی مؤثر می
  .دانند هیجانی معلمان را در خرد کاربردي مؤثر می

ه  و پیشینه در این حوزه است و اینکتئوري ها فوق که برگرفته ازمطالببا توجه به 
متغیر مستقل خرد سازمانی بر متغیر وابسته رضایت شغلی؛ متغیر مستقل خرد سازمانی بر 
متغیر وابسته هوش هیجانی و متغیر مستقل هوش هیجانی بر متغیر وابسته رضایت 

  :توان فرضیه زیر را تدوین کرد دارد، میتأثیر شغلی
  . داردتأثیر  هوش هیجانینقش میانجی به توجه با بر رضایت شغلی سازمانیخرد :4 فرضیه

  : آورده شده است1درنهایت مدل مفهومی پژوهش در شکل 
  

    
  

 
  )محقق ساخته(مدل مفهومی پژوهش : 1  شمارهشکل

  ابزار و روش
با توجه به اینکه تحقیق حاضر به بررسی نقش خرد سازمانی بر رضایت شغلی با 

قوع پدیده، نقش میانجی هوش هیجانی پرداخت، روش پژوهش برحسب زمان و
گرا؛ برحسب هدف، کاربردي؛ برحسب زمان اجراي نگر؛ برحسب نتیجه، تصمیم گذشته

ها و یا ماهیت و پژوهش، مقطعی؛ برحسب نوع داده، کمی؛ برحسب روش گرداوري داده
کلیه  شامل جامعه آماري پژوهش حاضر. همبستگی است-روش پژوهش، توصیفی

.  نفر است4300به تعداد  هاي آزاد شهر تهرانهوقت دانشگا تمام علمی  هیأت استادان
 يواحدهادر پژوهش حاضر، ابتدا، . است اي اي مرحلهگیري تصادفی خوشه روش نمونه
 تهران شمال، جنوب، مرکز، شرق و يواحدها(ی کلخوشهبه پنج شهر تهران  یدانشگاه
 واحد هر يها دانشکدهییای جغرافیبا توجه به پراکندگسپس  . شدندمی تقس)غرب

                                                           
1.Kunzmann 
2.HEERA & KAUR 

 H2 H3  رضایت شغلی  هوش هیجانی  خرد سازمانی

H1 
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ها در نظر عنوان خوشه هاي هر واحد بهی دانشکده گروهنی و عدم تجانس بیدانشگاه
گر در هر دانشگاه سه دانشکده را تصادفی انتخاب کرد و درنهایت گرفته شد که پژوهش

صورت  صورت تصادفی انتخاب و پرسش نامه ها را به در هر دانشکده دو رشته را به
یابی معادلات در مدل .ها توزیع کردعلمی این رشته تصادفی در بین اعضاي هیأت

گیري  مشاهده به ازاي هر متغیر اندازه15 تا 5ساختاري تعیین حجم نمونهمی توان بین 
تعداد متغیرهاي مشاهده شده یا تعداد  q که در آن؛ 5q<=n<=15q :شود شده تعیین

در این پژوهش . )2005هومن، (حجم نمونه است n وپرسش نامه ) سؤالات( هاگویه
  . نفر در نظر گرفته شد700کلی  طور  به  آزمودنی و8 حجم نمونه براي هر سؤال

.  شداستفاده) پرسش نامه(اي و میدانی براي گردآوري اطلاعات از منابع کتابخانه
یک بخش شامل مشخصات عمومی . تحقیق از دو بخش تشکیل شده است پرسش نامه
و بخش دیگر شامل سه سابقه کار  و سنتحصیلی، ، رشته جنسیتها نظیر آزمودنی

  :پرسش نامه است
، ) گویه4 (2مؤلفه با هشت )2006 (1خرد سازمانی براون و گریناستاندارد  -1

، ) گویه10(ی خودشناس 5بخشی، الهام) گویه12 (4دوستی ، نوع) گویه5 (3مدیریت هیجان
و تمایل به )  گویه11 (8ندگیهاي ز ، مهارت) گویه11 (7، دانش زندگی) گویه8 (6قضاوت
  ) گویه5 (9یادگیري

هاي مولفه(رضایت شغلی فردریک هرزبرگ داراي دو بعد انگیزشی  پرسش نامه-2
 ،شناخت از طرف دیگران) گویه2(،مسؤولیت)گویه 3(کار ،ماهیت)گویه 3(موفقیت کسب

، )گویه 3(هاي امنیت شغلی و شرایط کاريمولفه(بهداشتی  -و عامل محیطی))  گویه2(
،ماهیت و میزان سرپرستی ) گویه2( قوانین موسسهو، خط مشی) گویه2(حقوق و درآمد

  )) گویه3(و روابط متقابل)  گویه3( فنی
                                                           

1.Brown & Greene 
2.Self-Knowledge  
3.Emotional Management 
4.Altruism 
5.Inspirational Engagement 
6.Judgment 
7.Life Knowledge 
8.Life Skills 
9.Willingness to Learn 
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توجه به  مؤلفه ، شامل سه)1995(پرسش نامه هوش هیجانی مایر و سالوي -3
 نیا ). گویه10 ( و بازسازي خلق) گویه10 (احساسات سازي ، شفاف) گویه10( احساسات

، 23به ترتیب براي رضایت شغلی، خرد سازمانی و هوش هیجانی دارايپرسش نامه ها
، 3= تا حدودي ، 2= کم، 1= خیلی کم (لیکرت اي درجه  پنج اسی با مق گویه30و  66
  . شده استمیتنظ) 5= خیلی زیاد و 4= زیاد

 3ازه و س2، محتوایی1از روایی ظاهري پرسش نامهمنظور تعیین روایی به: روایی
گر، چند نفر از پژوهش قبل از توزیع توسط پرسش نامه هادر روایی ظاهري،. استفاده شد

دوراز  به)  آموزش عالیمسؤولین(اعضاي نمونه و برخی خبرگان دانشگاهی و سازمانی 
 در روایی محتوایی در قالب یک . تدوین گردید...ایرادات ویرایشی، شکلی، املایی و

و به کمک ده نفر از خبرگان شامل  CVIو  CVRهاي فرمروش دلفی و با کمک 
شونده، خبرگان دانشگاهی و سازمانی، دانشجویان دکتري متخصص در  اعضاي مصاحبه

هاي اضافی و یا  از نظر سؤالپرسش نامه  محتواي ...ها واین حوزه، چند نفر از آزمودنی
هاي  مه سؤالنشان داد که هCVIفرم . ها مورد بررسی قرار گرفتاصلاح سؤال

ساده بودن، واضح بودن  نقطه از متغیرهاي رضایت شغلی، خرد سازمانی و هوش هیجانی
ها  میزان این ضریب براي هر یک از سؤال(و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند 

ها بالاي   براي همه سؤالCVRچنین با توجه به اینکه مقدار ؛ هم) بود0,79بالاتر از 
در مورد روایی سازه نیز از دو . آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت به دست 0,62

در بررسی روایی همگرا . استفاده شد Lisrelافزار نوع روایی همگرا و واگرا با کمک نرم
 بود یعنی تمامی 2,58تر از  ها نشان داد ضرایب معناداري تمام بارهاي عاملی بزرگیافته

 0,5درصد معنادار بود؛ ضرایب تمام بارهاي عاملی بالاي  99بارهاي عاملی با اطمینان 
طور  بود و همین0,5ها بالاي  همه مؤلفه)AVE (4شده بود؛ میانگین واریانس استخراج

    شده آن بود؛ لذا  تر از میانگین واریانس استخراج ها بزرگپایایی ترکیبی همه مؤلفه
در بررسی روایی واگرا . شوند مییدتأیهاي مدل  روایی همگراي سازهتوان گفت که می

را در سطح متغیرهاي ) تشخیصی(این آزمون روایی واگرا  (آزمون فورنل و لارکرنیز از 
                                                           

1.Faced Validity 
2.Content Validity 
3.Construct Validity 
4.AverageVarianceExtracted 
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آزمون بار و ) سنجد لیزرل تعریف شده می افزار نرمپنهان با استفاده از ماژولی که در 
ولی که در ماژتوسط  پذیر این آزمون روایی واگرا در سطح متغیرهاي مشاهده (1عرضی
ها نشان  یافتهفورنل و لارکردر آزمون .  استفاده شد)سنجدلیزرل تعریف شده می افزار نرم

شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن  جذر میانگین واریانس استخراجداد، 
آزمون بار عرضی نشان داد، نتایج چنین متغیر با دیگر متغیرهاي پنهان مدل بود؛ هم

پذیرهاي   عاملی هرکدام از متغیرهاي پژوهش بیشتر از بارهاي عاملی مشاهدهبارهاي
گیري موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملی هر متغیر  هاي اندازهدیگر مدل
 بیشتر از بارهاي عاملی همان 0,1پذیر بر روي متغیر پنهان متناظرش حداقل  مشاهده

بیانگر روایی بنابراین نتایج این دو آزمون دیگر بود؛پذیر بر متغیرهاي پنهان  متغیر مشاهده
  .واگرا بود
 و با 2در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی: پایایی

مقادیر این . می شودلیزرل تعریف شده است، محاسبه افزار نرماستفاده از ماژولی که در 
دهنده پایا بودن   به دست آمد که نشان7/0بالاي دو ضریب براي هر سه سازه پژوهش 

البته شایان ذکر است که پایایی و روایی هر سه ابزار توسط . گیري بود ابزار اندازه
، ضرایب پایایی و روایی در پرسش نامهاطلاعات . شده استتأییدهاي پیشین پژوهش

  .جدول زیر قابل مشاهده است
  سنجی ابزار هاي روانمحاسبه ویژگی و پرسش نامه اطلاعات : 1 جدول

عد
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 --- ---  0,75 0,305 0,441 0,513 0,818 0,805  66  )2006(براونوگرین  خرد سازمانی

 --- 0,86  0,45 0,112 0,169 0,554 0,867 0,763  23  هرزبرگ شغلی رضایت

 0,74 0,383  0,60 0,259 0,443 0,587 0,865  0,753  30  )1995(سالوي مایر و انیهیج هوش

  
 است زیرا آلفاي تأییدها مورد پایایی سازه: توان گفت به جدول فوق میتوجهبا 

روایی .  استAVE>0.5 استو همچنین 0,7کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالاي 
                                                           

1.Cross Loadings 
2.Composite Reliability (CR) 
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طور روایی  و همینAVE>0.5؛  CR>AVE؛ CR>0.7 است، زیرا تأییدهمگرا مورد 
  .2ASV < AVE و 1MSV < AVE است زیراتأییدواگرا نیز مورد 

 میانگین، انحراف معیار، هاي پژوهش در بخش توصیفی از دادهتحلیل و  تجزیهبراي 
و در بخش استنباطی از همبستگی پیرسون،  Spss-21افزار با استفاده از نرم... جداول و

سازي معادلات ساختاري  و مدل Spss-21افزار ی با استفاده از نرمآزمون تی تک گروه
  . استفاده شدLISREL-v8.80افزار با استفاده از نرم

  هایافته
 و در Lisrel و SPSSافزارهاي ها با استفاده از نرم دادهکمیدر این بخش به تحلیل 

 .می شودخته و تفسیر نتایج پردا) توصیفی و استنباطی(وتحلیل  دو حوزه تجزیه
  هاي جمعیت شناختی و متغیرهاي پژوهشتوصیف آماري ویژگی
طور توصیف متغیرهاي  توصیف اطلاعات جمعیت شناختی و همیندر جدول زیر به

هاي هاي پراکندگی و شاخصهاي گرایش به مرکز، شاخص شاخص از منظرپژوهش
  : پرداخته می شودشکل توزیع

  ختی و متغیرهاي پژوهشاطلاعات جمعیت شنا: 2  شمارهجدول
  درصد  فراوانی  طبقه  متغیر  درصد  فراوانی  طبقه  متغیر

  13  91  سال5کمتر از   78  546  مرد
  24  168   سال10 تا 5  22  154  زن  جنسیت

  29  203  سال15 تا 11  44  308  علوم انسانی و اجتماعی
  25  175  سال20 تا 16  19  133  علوم فنی و مهندسی

  16  112  علوم پایه

سابقه کار
  

  9  63  سال20بالاي 
  7  49  35کمتر از   6  42  علوم پزشکی

رشته تحصیلی
  

  20  140  40 تا 36  18  126  سایر
  انحراف  میانگین  متغیر

  معیار
  آماره
  چولگی

  آماره
  38  266  45 تا 41  کشیدگی

  خرد
  25  175  50 تا 46  1,876  -1,96  0,745  3,48  سازمانی
  رضایت
  1,92  -1,15  0,906  3,89  شغلی
  هوش
  0,817  -1,913  0,876  4,02  هیجانی

سن
  

  10  70  50بیشتر از 

                                                           
1.Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
2.Average Shared Squared Variance (ASV) 
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که در جدول ) کنندگانهاي شرکتویژگی( پژوهش در بخش آمار توصیفی هايیافته
؛ )درصد78(فوق قابل مشاهده است، نشان داد، بیشترین درصد افراد موردمطالعه مرد 

؛ بیشترین رده سنی ) درصد44(جتماعی کننده علوم انسانی و ا رشته بیشتر افراد شرکت
 29( سال 15-11؛ بیشترین فراوانی سابقه کاري مربوط به) درصد38( سال 41-45

هاي چنین یافتهها آورده شد؛ هم میانگین و انحراف استاندارد همه مؤلفه. بود) درصد
 هست؛ -5، 5ها بین  حاصل از جدول قبل نشان داد، آماره کشیدگی در تمامی مؤلفه

ها از این جنبه نرمال بوده و شکل توزیع خیلی تخت یا بلند نیست؛ یعنی توزیع داده
 قرار دارد، یعنی -2، 2 و حتی بین -3، 3ها بین  طور آماره چولگی در تمامی مؤلفههمین

توان گفت شکل توزیع داراي چولگی مثبت یا ها از این جنبه نرمال بوده و میتوزیع داده
ها  ها براي تمام مؤلفهتوان نتیجه گرفت که شکل توزیع دادهت میدرنهای. منفی نیست

هاي پارامتریک نظیر همبستگی پیرسون، آزمون تی تک توان از آزموننرمال هست و می
  .ها استفاده کردبراي بررسی فرضیه... اي ونمونه

  هااستنباط آماري داده
ارزیابی  و مورد بررسیسب آزمون منا با استفاده از هاي پژوهش این بخش فرضیهدر
هاي پژوهش، وضعیت موجود متغیرها و در ادامه قبل از آزمون فرضیه. گیردیقرار م

  .گیردها مورد بررسی قرار می همبستگی بین آن
  ها بررسی وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن

ی وضعیت اي بود، براي بررسها نرمال و مقیاس فاصلهبا توجه به اینکه توزیع داده
چنین براي بررسی روابط بین متغیرها از اي و همموجود متغیرها از آزمون تی تک نمونه

در جدول زیر وضعیت موجود متغیرها و . آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد
  .ها آورده شده است همبستگی بین آن
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  ها وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن: 3  شمارهجدول
  3  2  1  وضعیت  بالاحد  پایینحد  داريعدد معنا  بعد

  0,59  0,46  ---  مناسب  0,485  0,176  0,001  خرد سازمانی. 1
  0,41  ---  0,46 مناسب  0,846  0,496 0,002  رضایت شغلی. 2
  ---  0,41  0,59 مناسب  0,314  0,121 0,001  هوش هیجانی. 3

ن داد طور که در جدول فوق قابل مشاهده است نتایج تحلیل همبستگی نشاهمان
از طرف دیگر نتایج ). p<0,01(که هر سه متغیر رابطه مثبت و معناداري با یکدیگر دارند 

  .جدول نشان داد که هر سه بعد در وضعیت مناسبی قرار دارد
  هاي پژوهشگیري سازه هاي اندازهبررسی مدل
 است لازم پژوهش مفهومی هايمدل و فرضیات آزمون مرحله به شدن وارد از قبل

هوش (، متغیر میانجی )سازمانیخرد( مستقل متغیر گیرياندازه هاي مدلصحت زا تا
 هايادامه مدل در لذا .شود حاصل اطمینان) رضایت شغلی(وابسته متغیر و )هیجانی
اول  عاملی تأییدي مرتبه تحلیل توسط کار این که شودمی آورده بعد سه این گیرياندازه
 آماري هايترین روشقدیمی از یکی تأییدي لیعام تحلیل .است گرفته صورت و دوم
 )سؤالات(شده  مشاهده مکنون و متغیرهاي متغیرهاي بین ارتباط بررسی براي که است
در جدول زیر  ).10-8، 1994، 1بیرن(است  گیرياندازه مدل بیانگر و شودمی کاربرده به

  :ستگیري براي هر یک از ابعاد پژوهش آورده شده انتایج مدل اندازه
  

  

  تحلیل عاملی تأییدي براي بعد رضایت شغلی، هوش هیجانی و خرد سازمانی: 4  شمارهجدول
  بارعاملی  مؤلفه  شاخص  بارعاملی  مؤلفه  شاخص  بارعاملی  مؤلفه  شاخص

MOT1 0,84  LIF1 0,62 SEL1 0,62 
MOT2 0,83  LIF2 0,65 SEL2 0,75 
MOT3 0,86  LIF3 0,69 SEL3 0,67 

LIF4 0,72 SEL4 

ناس
ودش
خ

از  ی رد 
د خ
بع

انی
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 0,68 
MOT4 0,87  

LIF5 0,71 EMO1 0,75 
MOT5 0,79  LIF6 0,59 EMO2 0,72 
MOT6 0,76  LIF7 0,58 EMO3 0,71 
MOT7 0,80  LIF8 0,54 EMO4 0,78 

LIF9 0,82 EMO5 
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1.Byren 
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MOT10 0,85  WIL1 0,72 ALT3 0,63 
ENH1 0,65  WIL2 0,79 ALT4 0,81 

WIL3 0,74 ALT5 0,69 
ENH2 0,64  

WIL4 0,80 ALT6 0,79 
ENH3 0,92  WIL5  از 

ري
دگی
ه یا
ل ب
تمای

انی
سازم

رد 
د خ
بع

  0,80 ALT7 0,61 
ENH4 0,81  ATT1 0,95 ALT8 0,59 
ENH5 0,67  ATT2 0,98 ALT9 0,54 

ATT3 0,98 ALT10 0,78 
ENH6 0,81  

ATT4 0,93 ALT11 0,40 
ENH7 0,55  ATT5 0,98 ALT12 0,71 
ENH8 0,49  ATT6 0,92 INS1 0,82 
ENH9 0,48  ATT7 0,94 INS2 0,84 

ENH10 0,70  ATT8 0,96 INS3 0,86 
ENH11 0,63  ATT9 0,99 INS4 0,83 
ENH12 0,65  ATT10 

 به 
وجه
ت

ات
ساس

اح
انی
هیج

ش 
 هو
 بعد
 از

  

0,87 INS5 0,90 
CLA1 0,84 INS6 0,88 

ENH13 

طی
محی

- 
غلی
ت ش

ضای
د ر
ز بع
ی ا
داشت

به
  

0,58  
CLA2 0,89 INS7 0,89 

REC1 0,29  CLA3 0,87 INS8 0,87 
REC2 0,46  CLA4 0,85  INS9 0,86  
REC3 0,30  CLA5 0,83  INS10 

هام
ال

 
شی 

بخ
انی
سازم

رد 
د خ
ز بع
ا

  

0,95  
REC4 0,38  CLA6  0,81  SKI1 062  
REC5 0,39  CLA7 0,90  SKI2 0,69  
REC6 0,30  CLA8 0,87  SKI3 0,67  
REC7 0,31  CLA9 0,79  SKI4 0,63  
REC8 0,36  CLA10 

انی
هیج

ش 
 هو
 بعد
ت از

اسا
حس
ي ا
ساز

ف 
شفا

  0,85  SKI5 0,59  
REC9 0,36  JUD1 0,62  SKI6 0,71  

JUD2 0,69  SKI7 0,73  
JUD3 0,67  SKI8 0,73  
JUD4 0,68  SKI9  0,69  
JUD5 0,63  
JUD6 0,71  
JUD7 0,75  

REC10 

خلق
ي 
ساز
باز

انی
هیج

ش 
 هو
 بعد
 از

  

0,45  

JUD8 

انی
سازم

رد 
د خ
ز بع
ت ا
ضاو
ق

  

0,69  
SKI10 

هار
م

 ت
انی
سازم

رد 
د خ
ز بع
ی ا
ندگ
ي ز
ها

  

0,74  

  NFI    0,93 :AGFI   0,95 :GFI: 0,92: هاي برازش مدل رضایت شغلیشاخص
                                                   0,069 :RMSEA365 :df1042,28 :X2  

  NFI    0,92 :AGFI   0,93 :GFI: 0,94: هاي برازش مدل هوش هیجانیشاخص
                                             0,069 :RMSEA   264 :df    657,53 :X2  

  NFI    0,91 :AGFI   0,91 :GFI: 0,93: هاي برازش مدل خرد سازمانیشاخص
                                             0,076 :RMSEA   169 :df    436,02 :X2  
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 نشان خرد سازمانی، هوش هیجانی و رضایت شغلیتأییدي ابعاد  عاملی تحلیل نتایج
 در .است معنادار مدل پارامترهاي و اعداد کلیه و مناسب گیرياندازه هايمدل داد، کلیه

مؤلفه مدیریت هیجان در بین مؤلفه هاي رضایت شغلی،  ازمانی،خرد س هاي مؤلفه بین
توجه به  مؤلفه هوش هیجانی هاي امنیت شغلی و حقوق و درآمد و در بین مؤلفه

 گیري اندازه تناسب مدل هايشاخص چنینهم. هست اهمیت بیشترین احساسات داراي
  .است گیرياندازه هايمدل کلیه بودن نشانگرمناسب

  اي ساختاري پژوهشهبررسی مدل
گیري اکنون لازم است تا مدل ساختاري که نشانگر هاي اندازهپس از آزمون مدل

   با استفاده از مدل ساختاري . ارتباط بین متغیرهاي مکنون پژوهش است، ارائه شود
در شکل زیر مدل پژوهش در حالت . هاي پژوهش پرداختتوان به بررسی فرضیهمی

بر رضایت شغلی با نقش میانجی هوش  تأثیرخرد سازمانی نظورم ضرایب استاندارد به
  :هیجانی آورده شده است

 
  مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد: 2  شمارهشکل
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در شکل زیر نیز مدل پژوهش در حالت ضرایب معناداري آورده شده است که تمامی 
تک مسیرها از عدد  ن معناداري تکدست آمده معنادار هست؛ زیرا مقدار آزموضرایب به

  .تر است کوچک-2,58تر و از عدد   بزرگ2,58
  

  
  مدل ساختاري پژوهش در حالت معناداري ضرایب: 3  شمارهشکل

  
در . پردازیم به بررسی فرضیات پژوهش می2آمده در شکل  دست با توجه به مقادیر به

  . کردتوان مشاهدهجدول زیر نتایج حاصل از آزمون مدل را می
  

  نتایج آزمون مدل پژوهش: 5 شماره جدول

  ها رد فرضیه/ پذیرش t-value  ضرایب استانداردشده  هابررسی فرضیه
  پذیرش  5,33  0,43  تأثیرخرد سازمانی بر رضایت شغلی
 پذیرش  5,61  0,60  تأثیرخرد سازمانی بر هوش هیجانی
 پذیرش  4,47  0,45  تأثیرهوش هیجانی بر رضایت شغلی

  
توان نوع و میزان اثر هریک از متغیرهاي پژوهش را در  جدول بالا میبر اساس
واحدهاي دانشگاه آزاد شهر تهران مشاهده کرد که بر این اساس  علمی اعضاي هیأت
  . درصد معنادار هستند99هاي پژوهش در سطح اطمینان کلیه فرضیه
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وابسته لازم براي بررسی میزان تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهاي مستقل بر 
زاي مدل ارائه شود که این است تا تأثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم براي متغیر درون

  :تأثرات در جدول زیر قابل مشاهده است
  

   تفکیک اثرات، مستقیم، غیرمستقیم و کل در مدل پژوهش-6 شماره جدول
  کل  غیرمستقیم  مستقیم  متغیر مستقل  متغیر وابسته  اثر

  0,60  -  0,60  د سازمانیخر  هوش هیجانی
  0,45  -  0,45  هوش هیجانی  رضایت شغلی
  0,70 0,43+ 0,45 * 0,60  0,43  خرد سازمانی  رضایت شغلی

  
بر رضایت شغلی از  طور که در جدول قابل مشاهده است، تأثیرخرد سازمانیهمان

  . است0,70طریق هوش هیجانی به میزان 
  بررسی برازش مدل پژوهش

توان نتیجه گرفت آن است که هرچند مدل تدوین شده می نجام از محاسبات اآنچه
اسکور مدل استقلال فاصله بگیرد اما است که تا حد زیادي از مقدار کايشده باعث شده 

 توان نتیجه گرفت که مدل قابلمی) P=0/000(دو مدل بهدلیل معنادار شدن مقدار کاي
ها نسبت به مدل نشان را از دادهها برازش خوبی حال که شاخص. می شودقبول تلقی  

هاي برازش تفاوت شاخص. رسدهاي جزئی برازش می دهد نوبت به سنجش شاخصمی
هاي برازش کلی در مورد  گانه برازش کلی در این است که شاخصهاي سهبا شاخص

هاي جزئی در مورد  کنند و شاخص آن قضاوت میيمناسب بودن کل مدل و نه اجزا
هاي بحرانی و  نسبت(هاي جزئی برازش شاخص. کنندمدل قضاوت میهاي جزئی رابطه

نتایج این . دهندکه همه بارهاي عاملی داراي معنا دارندنشان می) ها سطح معناداري آن
  .نشان داده شده است 5ها در جدول تحلیل
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 سازي معادلات ساختاري براي برازش مدل مفهومی پژوهش نتایج آزمون مدل: 7  شمارهجدول

 قبول برازش قابل مقدار اختصار  شاخص

 - x2 606,25 سطح تحت پوشش کاي اسکور

  درصد90تر از  بزرگ CFI 0,97 شاخص برازش تطبیقی

  درصد80تر از  بزرگ GFI 0,88 نیکویی برازش

  درصد90تر از  بزرگ IFI 0,91 شاخص برازش افزایشی

  درصد8کمتر از  RMSEA 0,071 میانگین مربعات خطاي برآورد

 5تا  1 بین CMIN/df 2,31 کاي اسکور بهنجار شده

   درصد80تر از  بزرگ AGFI 0,85  نیکوییبرازشتعدیلیافته
   درصد90تر از  بزرگ NFI 0,93  شاخصنرمشدهبرازندگی

 
 گیري بحث و نتیجه

هاي  برند و عدم قطعیت امروزه سازمان ها در شرایط مملو از اطلاعات به سر می
ده تا سازمان ها از جمله سازمان هاي آموزشی تمام تلاش خود را محیطی، موجب ش

خرد سازمانی همچنین، عامل  .براي به دست آوردن مزیت رقابتی پایدار انجام دهند
مهمی است که بر خودآگاهی و کنترل هیجانات اعضاي سازمان آموزشی نیز اثرگذار 

بر رضایت  خرد سازمانی تأثیر بررسی درصدد نیز، حاضر پژوهش اساس، برهمین. است
آموزش  نظام آتی نیازهاي پاسخگوي بتواند تا شغلی با نقش میانجی هوش هیجانی بود

 پرداخته پژوهش فرضیات تفسیر و تبیین به پژوهش، نتایج مطابق ادامه در. باشد عالی
  .می شود

بر رضایت  ها، در خصوص فرضیۀ اول، خرد سازمانی با توجه به نتایج تحلیل داده
هاي این پژوهش نشان داد خرد سازمانی بر رضایت بنابراین، داده؛ لی تأثیرگذار استشغ

بدین معنی که با . علمی واحدهاي دانشگاه آزاد تأثیر معناداري دارد شغلی اعضاي هیأت
استفاده از خرد سازمانی در این دانشگاه شاهد افزایش یا کاهش رضایت شغلی در 

  .علمی خواهیم بود اعضاي هیأت
اي مختلف هعضاي هیأت علمی رشتهدر این خصوص، باید خاطر نشان کرد که ا

توسعه و بر د، ر بتوانند خدمات خود را بـا کیفیت بهتري ارائه دهنگاهی هرچه بیشتدانش
ت  اعضا انگیزه کافی براي فعالیاگر این. اثر بیشتري خواهند گذاشتور پیشرفت کش
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خواهد شد، بنابراین، ار مشکل دچکشور ادي تصباشند، استقلال علمی و اقته علمی نداش
تغیرهایی که رفتار آنها را باید تلاش شود تا مبانی انگیزشی و عوامل محرك متنـوع و م

 و اه عواملی که در بقاز جمل. دهد، شناخته و مورد تجزیه و تحلیل قرار دادکل میش
رضایت ، گیردر میه مسؤولین و مدیران سازمان ها قرارد توجو، مسازمان ها موفقیت
از طرف دیگر . ها مؤثر است داشتن رضایت شغلی در سرنوشت دانشگاه. آنان استشغلی 

اي است که نه تنها موجب مسؤولیت پذیري بیشتر اعضاي هیأت  خرد سازمانی پدیده
علمی می شود و تعهد آنان را بهبود می بخشد، موجب می شود تا اعضاي سازمان 

همچنین، خرد سازمانی بر .  کنند و رضایت شغلی داشته باشندتصمیمات درستی را اتخاذ
هاي کاري مؤثر بوده و موجب ایجاد انسجام بین اعضاي هیأت علمی و تشکیل تیم

از طرف دیگر خرد سازمانی باعث بهبود تفکر . رضایت هر چه بیشتر آنها می گردد
خود زمینه اي براي انتقادي و مشارکت هرچه بیشتر اعضاء در دانشگاه می شود و این 

، پلیکارد و )2011(نتایج حاصل با مطالعاتادن، .بهبود رضایت شغلی فراهم می آورد
  .همسو است)2017(،هاموند و همکاران، )2017(، سوتویک و همکاران)2017( همکاران،

هاي این پژوهش نشان داد خرد وتحلیل داده در خصوص فرضیۀ دوم، نتایج تجزیه
. علمی واحدهاي دانشگاه آزاد تأثیر معناداري دارد نیاعضاي هیأتسازمانی بر هوش هیجا

بدین معنی که با استفاده از خرد سازمانی در این دانشگاه شاهد افزایش یا کاهش هوش 
هایی مانند همدلی،  هوش هیجانی مؤلفه .علمی خواهیم بود هیجانی در اعضاي هیأت

علمی که از هوش هیجانی  اعضاي هیأت .گیرد را در بر می... ی، کنترل هیجان وخودآگاه
دوستی و خودشناسی دست یابند، افرادي که از  توانند به نوع بالایی برخوردارند بهتر می

ها  هوش هیجانی برخوردارند بیشتر تمایل به یادگیري دارند درنتیجه خرد سازمانی در آن
 ذخیره دانش، به توانند بر هیجانات خود مدیریت کرده و با ها می آن. یابد ارتقا می
کریشناکومار و ). 2016(گلمن،  نتایج حاصل با مطالعات .هاي زندگی دست یابند مهارت

، دودانگه و )2017(هیرا و کور ) 2016(، کانزمن )2016(آردلت و اوه ) 2016(همکاران، 
  .، همسو است)2016(همکاران 

 نشان داد هاي این پژوهشتحلیل داده و  در خصوص فرضیۀ سوم، نتایج تجزیه
علمی واحدهاي دانشگاه آزاد تأثیر معناداري  هوش هیجانی بر رضایت شغلیاعضاي هیأت

بدین معنی که با استفاده از هوش هیجانی مناسب و قوي در این دانشگاه شاهد . دارد
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هوش از طرفی،  .علمی خواهیم بود افزایش یا کاهش رضایت شغلی در اعضاي هیأت
هاي شغلی افراد  روانشناختی نوین و بدیع بسیاري از ویژگیهیجانی به عنوان یک متغیر

هاي شغلی به عنوان یک عامل مهم و  را تحت تأثیر قرار داده و در بسیاري از حوزه
هوش در کارکنان نشان از  عملکرد شغلی عالی .پیش بینی کننده مطرح می باشد

نی و موفقیت شغلی این بدان معناست که هوش هیجا. بالاي آنان داردهیجانی بسیار 
بینی  دلیل پیشرضایت شغلی بهاز طرف دیگر، . ارتباط تنگاتنگی با یکدیگر دارند

رضایت شغلی . کند مدیریت رفتارهاي انسانی ایفا میاساسی در نقش ،رفتارهاي سازمانی
. گرددمی  فیزیکی و روانی و روحیه کاريلامتتعهد سازمانی، س،باعث افزایش بهره وري

 تعالیوري و  عاطفی و هیجانی افراد به افزایش راندمان، بهرهحالتشناسایی با می توان 
، اشکاناسی و دوریس )2017(نتایج حاصل با مطالعاتسیوا کومار . محیط کار کمک کرد

و دودانگه و همکاران ) 2017(، کلارك و ماهادي )1392(، کاشف و اسماعیلی )2017(
  .، همسو است)2016(

  یپیشنهادهاي پژوهش
  :گردد با توجه به نتایج حاصل از پژوهش، پیشنهادهاي ذیل ارائه می

 .دشون تقویت و شناسایی بروز آن در دانشگاه عوامل و خرد سازمانی است لازم §
 بایست می علمی دانشگاه، خرد سازمانی مناسب در بین اعضاي هیأت دستیابی رايب §

داشتن عواملی  در مانیخرد ساز بروز عوامل زیرا تقویت شود، هوش هیجانی آنها
 .دارند مانند کنترل هیجانات و خودآگاهی ریشه

هاي سازمانی، به آنان  گیري دانشگاه می توان با سهیم کردن کارکنان در تصمیم §
 .انگیزه کافی دهد و موجب رضایت شغلی در آنان گردد

 .طور مستمر انجام گیرد ارزیابی رضایت شغلی در بین استادان باید به §
 .باید به استادانی که داراي خودآگاهی بیشتري هستند تفویض اختیار کنددانشگاه  §
سیستم مناسبی در دانشگاه مستقر شود تا سکوت استادان شناسایی و در جهت  §

 .آواي سازمان به کار گرفته شود
آن بیشتر  به استادان در جهت شناخت هوش هیجانی کمک شود تا با ابعاد روانی §

  .آشنا شوند
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  سپاسگزاري
 علوم و تحقیقات تهران دانشگاه آزاد اسلامی واحد تز دکتري برگرفته از پژوهشین ا
علمی  هیأتنویسندگان مقاله بر خود لازم می دانند از همکاري و مساعدت . است

اند و همه عزیزانی که در این پژوهش ما را یاري نموده هاي آزاد شهر تهراندانشگاه
  .سپاسگزاري نمایند
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  ساز و ساخت وري کل عوامل تولید در حوزه  نقش بهره
  1در کشورهاي ایران و آذربایجان

  
  2*حسین پرهام

    3محمداف دکتر محبت
 

  چکیده
 ضروري را مستغلات و مسکن بازار مداوم بررسی ها، دارایی بازار روزافزون اهمیت

 ها دارایی بازار نوسان ویژه به مختلف هاي بخش در اقتصادي متغیرهاي هاي نوسان. سازد می
 به زمانی و اوج به گاهی اقتصاد که طوري به رود، می بشمار کشورها اغلب در متداول پدیده
 بازار سرمایه، و ها دارایی بازار مهم اجزاي از یکی میان، این در. رسد می حضیض نقطه

شاخص حوزه وري کل عوامل تولید بر  در این پژوهش به بررسی تأثیر بهره. است مسکن
در کشورهاي ایران و جمهوري آذربایجان طی دوره زمانی ) ساخت و ساز  قیمت مسکن

براي برآورد تأثیر متغیرها، از . هاي فصلی پرداخته شده است  با لحاظ داده1393 تا 1377
نتایج برآوردها حاکی . روش خودتوضیح برداري با وقفه هاي گسترده  بهره گرفته شده است

وري کل عوامل تولید در کوتاه مدت و بلندمدت داراي تأثیر مثبتی بر  ه، بهرهاز آن است ک
. باشد در کشورهاي ایران و آذربایجان می) قیمت مسکن(شاخص حوزه ساخت و ساز 

همچنین متغیرهاي میزان تسهیلات اعطایی سیستم بانکی، کل مخارج تولید مسکن، تورم و 
ترلی وارد مدل شده بودند، داراي تأثیر مثیت معنی شهرنشینی نیز که به عنوان متغیرهاي کن

  .دار بر قیمت مسکن در کشورهاي مزبور می باشند
 خودتوضیح بهره وري کل عوامل تولید، قیمت مسکن، روش :واژه هاي کلیدي

    .گسترده هاي وقفه با برداري
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  مقدمه
اوج  به گاهی اقتصاد بطوري که دارد، فراوانی خیزهاي و افت اقتصادي تحولات

 اقتصاد در مالی هاي دارایی بازار روزافزون اهمیت. می کند نزول به زمانی و می رسد
 بازارهاي مهم اجزاي از یکی. سازد می ضروري را بازار این مداوم بررسی کشور، یک
 نوسانات با همواره مسکن بازار مالی، بازارهاي تاریخ در. است مسکن بازار مالی،

 از نوسانات این گاهی اما است، بازار ذات جزء قیمت نوسانات. تاس بوده مواجه سوداگرانه
       و گسیخته افسار صعودهاي به را خود جاي و شوند می خارج خود عادي شکل
 کنند می وارد مسکن بازار به ناپذیري جبران ضربات و دهند می ناگهانی هاي سقوط

  ).2005 ، 1دوپور(
 بر که عواملی. است خانوارها اغلب وتثر مؤلفه ترین بزرگ مسکن خرد، سطح در
 براي هستند، مهم ها خانواده براي که میزان همان به هستند گذارتأثیر مسکن قیمت
 کنندگان تأمین و املاك دادوستد به مربوط هاي حرفه سازندگان، شهري، ریزان برنامه
 همان به دهستن گذارتأثیر مسکن قیمت بر که عواملی. است اهمیت داراي نیز مالی منابع
 هاي حرفه سازندگان، شهري، ریزان برنامه براي هستند، مهم ها خانواده براي که میزان
 و قادري (است اهمیت داراي نیز مالی منابع کنندگان تأمین و املاك دادوستد به مربوط
 نقش بین این در .است گذارتأثیر مسکن قیمت بر بسیاري عوامل). 1394 ایزدي،
  .باشد می فراوانی اهمیت حائز تولید وري کل عوامل  بهره

 حـوزه  بـر  تولید عوامل کل وري     بهره تأثیر اساسی مقاله حاضر این است که،        سؤال
ساز  در کشورهاي ایران و جمهوري آذربایجان با تکیه بر قیمت مسکن چگونه               و ساخت

طالعـه  در اکثر مطالعات انجام گرفته در زمینه حوزه ساخت و سـاز، م             آنجایی که است؟ از   
در  مـسکن  قیمـت  بـر  تولیـد  عوامـل  کـل  وري     بهره تأثیرمشخصی در خصوص بررسی     

      روش خودتوضـیح بــرداري بــا   بـا اســتفاده از  کـشورهاي ایــران و جمهـوري آذربایجــان  
وري بـر      بهـره  تـأثیر صورت نگرفته است و عمدتا یـا بـر           (ARDL) 2هاي گسترده  وقفه

 متغیرهاي تولید ناخالص داخلی و درآمدها بـر         تأثیرجریان رشد و تولید پرداخته شده و یا         
 کـل  وري     بهـره  تـأثیر قیمت مسکن مورد بررسی قرار گرفته است، لذا در این مقالـه بـه               

                                                           
1.Dupor 
2.Autoregressive Distributed Lag Analysis 
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در کـشورهاي ایـران و   ) با تکیـه بـر قیمـت مـسکن    (ساز   و ساخت حوزه بر تولید عوامل
اي گـسترده طـی     روش خودتوضیح برداري با وقفـه ه ـ       با استفاده از     جمهوري آذربایجان 

  .پرداخته می شود) در قالب داده هاي فصلی (1393 تا 1377دوره زمانی 
 سایر از را آن که است ویژگی هایی داراي اقتصادي کالاي یک عنوان به مسکن

 مسکن سو، یک از. کند می پیچیده را آن بازار و تقاضا و عرضه تحلیل متمایز و کالاها
 ن گرا و است بشر اساسی نیاز مهمترین پوشاك و غذا از که پس است مصرفی کالاي
 غیرمنقول کالاي عنوان به دیگر، سوي از و شود تلقی می خانوار ضروري کالاي ترین
 خانوار دارایی بخش ترین بزرگ آن، در گذاري سرمایه که است اي سرمایه کالاي بادوام،

 به. دارد بالایی جذابیت نیز هاي اقتصادي بنگاه براي خانوار، بر علاوه و رود می شمار به
 دیگر اقتصادي هاي در بخش گذاري سرمایه بازده به اطمینان که تورمی شرایط در ویژه
 که آید می به حساب مطمئنی و امن گذاري سرمایه مسکن، احداث و خرید است، پایین

 به عدم اطمینان بعلاوه. باشد می گذاري سرمایه اشکال سایر از تر پربازده بلندمدت در
دوران  در خانوار درآمد محل به را مسکن اجتماعی، تأمین مناسب سیستم نبود و ندهآی

  .)162، 1389ناجی میدانی و همکاران، (کند  می تبدیل کارافتادگی از و پیري
 شود، می متأثر کلان اقتصاد هاي چرخه از که حال عین در مسکن بخش نوسانات

 عظیم منابع ابتدا در. کند می تشدید را رونق و رکود هاي دوره و گذارده نیز تأثیر آنها بر
 است، کلان سطح در نقدینگی رشد از ناشی عمده طور به که دلایل مختلفی به بنا مالی،

 این که آنجا از. یابد می سوق سوداگرانه صورت به آن هم و مسکن بخش سوي به
 مسکن شبخ در سود نیستند، سود بازده نزولی قانون تابع سوداگرانه هاي فعالیت

 را انتظارات یکباره به این بخش در عرضه اضافه که زمانی تا ماند می بالا همچنان
 بخش، خارج کرده آن از را مالی منابع و می دهدتغییر بخش این سودآوري به نسبت
 به سمت نیز اقتصاد مجموعه مسکن، بخش رکود با. سازد می مواجه رکود با را مسکن
      دیگر با پیشین ارتباط بیشترین بخش این زیرا ،رفت خواهد پیش کسادي و رکود
  .)1994، 1دورنبوش و فیشر(است  دارا را هاي اقتصادي بخش

 تأثیرگذار کلان عوامل از درست شناخت و مسکن بازار وضعیت از صحیح تحلیل
 امر مسؤولان و ریزان برنامه  بهتواند می آنها، از یک هر تأثیرگذاري نیز میزان و آن بر

                                                           
1.Dornbusch & Fischer 
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 هاي حل راه آن با متناسب و  کندکمک آینده وضعیت بینی درست پیش و تحلیل در
نماید، که در این بین نقش بهره وري کل عوامل تولید حائز اهمیت  یهارا را مناسب

  .فراوانی می باشد
 و کار درباره نگرشی یک و مفهوم یک روش، یک را وري بهره  نیزحاضر عصر در
 در. نگرند می بینی جهان یک و فرهنگ یک شکل به آن به واقع در و نامند می زندگی
 و باشد دخیل تواند می اجتماعی فردي، زندگی و کار ،شؤون همه در وري بهره ،بیانی
 محدودیت به توجه با. آید حسابه ب کشوري هر سرانه درآمد کننده تعیین شاخص یک
 در رحمانه بی و دیدش رقابت و جمعیت افزایش انسانی، نیازهاي بودن نامحدود و منابع

خانی، (باشد  می ضرورت یک بلکه انتخاب یک نه وري بهره بهبود جهانی، اقتصاد
1393(.   

 مقدار«: شود می تعریف چنین که است مدیریت و اقتصاد علم مفاهیم از وري بهره
 بدون ،شده هزینه کار یا و انرژي از واحد هر با مقایسه در شده تولید خدمات یا و کالا

 وري، بهره سخن، دیگر به. »کارایی همراه به اثربخشی: شکل این به یا کیفیت کاهش
 نیروي از بهینه استفاده و گیري بهره با ممکن، سود حداکثر آوردن به دست ، عبارتست

 مکان زمان، تجهیزات، پول، ماشین، زمین، انسانی، نیروي و مهارت استعداد توان، کار،
 باید که کاري به شده انجام کار نسبت به وري بهره. عهجام رفاه يارتقا منظور به... و

 عوامل کل وري بهره شاخص). 1394بانک مرکزي، (شود  می اطلاق شده می انجام
 در و. باشد ها می داده به ستاده نسبت مفهوم به) توام صورت به سرمایه و کار نیروي(

 بیانگر مزبور شاخص. است تولید منابع کل از واحد هر ازاي به تولید متوسط بیانگر واقع
  .)1394ثقفی، (است سرمایه و کار نیروي وري بهره برآیند تحولات

 و واقعی درآمد بالقوه افزایش با نزدیکی که ارتباط ها به واسطه نهاده وري بهره
 کارگیريه ب بر تأکید با وري بهره. گذار استتأثیردارد، بر قیمت مسکن  زندگی سطح
 از کاستن براي را تري مناسب هاي زمینه آرمانها، به دستیابی رد جامعه یک منابع تمامی
 بر مبتنی رشد رویکرد دو تمایز با  توسعهمباحث در. کند می ایجاد اجتماعی هاي فاصله
 رشد در میزان وري بهره سهم حقیقت در وري، بهره بر مبتنی رشد و ها نهاده افزایش

 سهم که میزانی به و دهد می نشان ار رشد استمرار و پذیري تداوم که است اقتصادي
    بر آن اتکاي و توسعه پایداري یابد، می افزایش ها نهاده به سهم نسبت وري بهره
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، 1هایس و همکاران ( دهدو سطح دستمزدها افزایش می شود می بیشتر ملی هاي قابلیت
1994(.  

 مسکن تقاضاي و عرضه بر بهره وري کل تولید افزایش نظري، لحاظ واقع از در
 افزایش. گذاشت خواهد تأثیر مسکن تعادلی قیمت بر مسکن تقاضاي تغییر. گذارد می اثر

 افزایش  ماهر را کار نیروي براي تقاضا و نموده تر موجه را ها گذاري سرمایه وري، بهره
 افزایش از ناشی آوري سود .گردد و افزایش دستمزدها می زایی اشتغال موجب و می دهد

 و بهبود. دارد دنبال به هم را دیگري عمده مزایاي ،اشتغال ایجاد بر لاوهنیز ع وري بهره
 قدرت و است تولیدي کمیاب منابع از استفاده در جویی صرفه باعث وري بهره ارتقاي
 لذا در حالت کلی،. بود خواهد آن بالارفتن و پولی ارزش حفظ موجب آن از ناشی رقابتی
     )رشد اقتصادي( سرانه درآمد خالص داخلی وافزایش تولید نا موجب وري بهره رشد
 و می یابد و بنابرایننیز شاخص قدرت خرید مسکن افزایش  درآمد افزایش و باشود  می
براساس قوانین سمت تقاضا و عرضه، منجر به و  به وجود می آید تقاضا مسکن براي لذا

   ).1393 و رضائی، 1394 علیپور، (گردد افزایش قیمت حقیقی بخش مسکن می
 و اقتصادي عوامل تأثیر عنوان بررسیبا اي  ، در مقاله)1394(قادري و ایزدي 

 ناخالص سرانه و درآمد ، به بررسی اثر)1350-1391 (ایران در مسکن قیمت بر اجتماعی
 زمانی فاصله در معمولی مربعات حداقل برآورد روش از استفاده با مسکن قیمت ملی
 قیمت بر سرانه درآمد که داد نشان  آنانتحقیق نتایج .پرداختند ایران در 91-1350

 معکوس مسکن قیمت بر ملی ناخالص تولید تغییرات اثر و داشته مثبت تأثیر مسکن
  . است گردیده برآورد

 کلان عوامل  آثار عنوان بررسیبا، در پژوهشی )1394(معماریان و همکاران 
 طی فصلی هاي داده از استفاده ااصفهان، ب شهر در مسکن قیمت بر گذارتأثیر اقتصادي
 تأثیر برآورد به برداري خطاي تصحیح مدل از گیري بهره با و 1391 تا 1373 سالهاي
 .پرداختند اصفهان شهر در مسکن قیمت بر داخلی ناخالص تولید مدت کوتاه و بلندمدت

 و مثبت اثر داخلی ناخالص داد که تولید نشان ي آنها داده تحلیل و تجزیه نتایج
  .دارد مسکن قیمت روي بر يمعنادار

                                                           
1.Hayes et al 
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 متغیرهاي تأثیر  عنوان بررسی بااي ، در مقاله)1391(و نفیسی  ابرقویی خباززاده
 قیمت رابطهبررسی پانل، به  هاي داده از استفاده با مسکن قیمت بر اقتصادي کلان
 زمانی فاصله در و) استان 11 (ایران شهرهاي کلان در ملی ناخالص تولید با مسکن
پانل  ترکیبی هاي داده اساس بر شده، ارائه الگوي برآورد طریق از ،1385-1379

 قیمت و داخلی ناخالص تولید بین مثبت معنادار رابطه وجود بر دلالت آن نتایج. پرداختند
  . دارد درصد 5 معناداري سطح در مسکن

 عوامل پویاي تاثیر  عنوان بررسیبا، در پژوهشی )1389(ناجی میدانی و همکاران 
 تأثیر، به بررسی )1386 تا 1369 (ایران در مسکن قیمت نوسانات بر اقتصادي کلان
 الگوي از استفاده با ایران، در مسکن قیمت شاخص رفتار بر داخلی ناخالص تولید

 دوره طی فصلی هاي داده از استفاده با که الگو برآورد نتایج .پرداختند خطا تصحیح
 جوسیلیوس - یوهانسن بلندمدت همگرایی روش رگیريکا به با و 1386-1369 زمانی

 مسکن قیمت شاخص با داخلی ناخالص تولید که است آن از حاکی است، آمده دست به
  . دارد مثبت و دار معنی رابطه

وري کشاورزي بر رشد   عنوان اثر بهرهبادر مطالعه اي  ،)2015 (1آوان و الام
وري بخش کشورزي بر رشد   بهرهتأثیر یک مطالعه از پاکستان، به بررسی: اقتصادي

جهت نیل به این .  پرداختند2012 تا 1972اقتصادي در کشور پاکستان طی دوره زمانی 
مقصود از از روش خودتوضیح برداري با وقفه هاي گسترده بهره گرفته شد و درنهایت 

بررسی براساس نتایج رگرسیونی شاهد رابطه مثبت و معناداري در طی دوره زمانی مورد 
  .باشیم می

به  باید مرکزي بانکهاي  عنوان آیابااي  در مقاله ،)2012 (2فینوك چیارو و هیدکن
هاي درآمد واقعی بر قیمت   شوكتأثیر ؟دهند نشان واکنش مسکن قیمت نوسانات

 این مطالعه براي داده هاي کشورهاي آمریکا، انگلستان .را بررسی کردندحقیقی مسکن 
 هاي یافته.  انجام شدVAR5 و GMM4 و روشهاي DSGE3از مدل و ژاپن با استفاده 

                                                           
1.Awa & Alam 
2.Heideken & Finocchiaro 
3.Dynamic stochastic general equilibrium 
4.Generalized Method of Moments 
5.Vector Auto Regressive 
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 آمریکا، عکس بر مسکن قیمت که نوسانات دهد می نشان انگلستان کشور براي آنها
 در برآورد نتایج. است داشته کمتري نقش قیمت مسکن نوسانات در وارده شوکهاي

 از ژاپن کشور در وارده شوکهاي که این تفاوت با آمریکاست، مشابه نسبتاً نیز ژاپن کشور
  .است برخوردار بیشتري اهمیت

 رشد بهره وري کل تأثیر عنوان بررسی بادر مطالعه اي  ،)2010 (1احمد و همکاران
شواهدي پانلی از کشورهاي آسیاي شرقی، به بررسی : عوامل تولید بر رشد تولید آینده

منتخب آسیاي شرقی  رشد بهره وري کل عوامل تولید بر رشد تولید کشورهاي تأثیر
 تا 1970این مطالعه با بهره گیري از تکنیک داده هاي پانلیطی دوره زمانی . پرداختند

  . می باشیممزبور انجام شد و در نهایت، شاهد رابطه مثبت معناداري طی سالهاي 2004
 پویا، با مسکن قیمت روي بر  عنوان مطالعاتبااي  در مقاله ،)2007 (2اوکارینن

 قیمت نوسانات تبیین به برداري خطاي تصحیح مدل انباشتگی هم آزمون از بهره گیري
 در. با لحاظ متغیر مستقل درآمد خانوارها پرداختند هلسینکی شهر کلان در مسکن
 رابطه مثبت کوتاه مدتی بین متغیر مستقل درآمد در آن مدل برآورد نتایج نهایت،

  . حکایت می کندمسکن  قیمت خانوارها و نوسانات
  

  ابزار و روش
سـاز  در کـشورهاي     و سـاخت  حـوزه  تولید عوامل کل وري     بهره تأثیردر این مقاله    

در  (1393 تا   1377ایران و جمهوري آذربایجان با تکیه بر قیمت مسکن طی دوره زمانی             
، از   متغیرهـا نیـز    تـأثیر براي بـرآورد      و گیرد  مورد بررسی قرار می   ) قالب داده هاي فصلی   

 مـورد    مـدل  .شود   استفاده می  (ARDL) 3رداري با وقفه هاي گسترده    روش خودتوضیح ب  
 و فینـوك چیـارو و   )2010 (4بررسی در این مقاله نیز، با الهام از مقالات احمد و همکاران     

  :شود  زیر معرفی میبه صورت ، مبانی نظري و سوابق مطرح شده)2012 (5هیدکن
  

                                                           
1.Ahmad et al 
2.Oikarinen 
3.Autoregressive Distributed Lag Analysis 
4.Ahmad et al 
5.Heideken & Finocchiaro 
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LnHPt =α0  + α1LnTFPt + α2LnBCt + α3LnHEt +α4LnINFt + α5LnPOPt + εit  

 )1(  
  

  که در این مدل
HP :قیمت مسکن؛  

TFP :هاي نیروي کار،  وري کل عوامل تولید است، که از نسبت تولید بر نهاده بهره
  شود؛ سرمایه و انرژي محاسبه می

ε:  تصادفی؛خطايجمله   
 .باشد  طبیعی میبیانگر لگاریتم :Lnو 

  
  :باشند رائه می کنترل نیز به شرح زیر قبل امتغیرهاي
BC  :میزان تسهیلات اعطایی توسط سیستم بانکی؛  
HE  :کل مخارج تولید مسکن؛  

INF : تورم بر مبناي شاخص قیمتی مصرف کننده)CPI( ؛  
  .میزان شهرنشینی می باشد، که با میزان جمعیت شهري سنجش می شود: POPو 

 
ور، از وب سایت هاي هاي مربوط به متغیرهاي مدل مورد بررسی براي هر کش داده -

  . به آن کشور استخراج شده اندطبانک مرکزي مربو
 صورت گرفته 9.5 نسخه Eviews افزار  است که کلیه تحلیل ها در نرمشایان ذکر -

  .است
  

  یافته ها
    ماناییآزمون  -

استفاده ) ADF( 1جهت بررسی مانایی متغیرها از آزمون دیکی فولر تعمیم یافته
 . ارائه شده است)1(شماره ایج این آزمون در جدول شده، که خلاصه نت

  

                                                           
1.Augmented Dickey-Fuller Test 



  ....وري کل عوامل تولید در  نقش بهره
  

 

115

 نتایج آزمون مانایی ): 1 ( شمارهجدول
  دیکی فولر تعمیم یافتهآزمون 

  در حالت با عرض از مبدأ و روند
  متغیر  )در سطح (در حالت با عرض از مبدأ و روند  )گیري با یکبار تفاضل (

 ایران

-  0001/0 
)6544/11-(  LnHP 

-  0426/0 
)2168/2 -(  LnTFP  

-  0000/0 
)0515/4 -(  LnBC  

-  0189/0 
)6645/2 -(  LnHE 

0000/0 
)4639/10-(  

9263/0 
)4490/1(  LnCPI  

0000/0 
)6286/6 -(  

9957/0 
)0341/0(  LnPOP 

 آذربایجان

-  0000/0 
)3448/7 -(  LnHP 

-  0000/0 
)8514/7 -(  LnTFP  

-  0000/0 
)1032/4 -(  LnBC  

-  0000/0 
)2716/7 -(  LnHE 

0003/0 
)3384/5 -(  

9574/0 
)8142/0 -(  LnCPI  

0000/0 
)1368/6 -(  

9542/0 
)8445/0 -(  LnPOP 
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 مشاهده می شود، متغیرهاي تورم و شهرنشینی داراي) 1(همانطور که در جدول 
 درجه از انباشته لذا آیند، می در مانا حالت به گیري تفاضل یکبار با و بوده واحد ریشه

میزان تسهیلات اعطایی توسط ، اما متغیرهاي قیمت مسکن، )I)1((یک می باشند 
 در سطح ماناوري کل عوامل تولید  سیستم بانکی، کل مخارج تولید مسکن و بهره

         مهیا ARDL لذا شرط استفاده از روش ؛)I)0((صفر می باشند  درجه از انباشته
  .می گردد

  
  برآورد مدل -

 در یک مرتبه یکسان مانا نیستند، لذا براي حال با توجه به اینکه همه متغیرها
زیرا این الگو نسبت به درجه .  استفاده شودARDLبرآورد الگو بهتر است از روش 

 I)1( یا I)0(انباشتگی متغیرها حساس نبوده و بدون در نظر گرفتن اینکه متغیرها  هم
به عبارتی در این روش نیازي به تقسیم متغیرها از درجه . شود هستند به کار برده می

  . صفر و یک نیست
مدت، بلندمدت و همچنین،  با انتخاب وقفه مناسب در مدل، می توان ارتباط کوتاه

نتایج . مدت به بلندمدت را به کمک الگوي تصحیح خطا بررسی کرد نحوه تعدیل از کوتاه
  . ارائه شده است) 9(و ) 8(، )6(، )5(، )4(، )2(آوردها در جداول حاصل از بر

  
  برآورد مدل براي کشور ایران -

هاي توزیعی ابتدا مدل پویاي  توضیح با وقفه در تخمین مدل در الگوي خود
  .شود برآورد می) 2(مدت آن به صورت جدول شماره  کوتاه

 
  

  مدت براي کشور ایران تاهنتایج حاصل از تخمین پویاي کو): 2 ( شمارهجدول
  متغیر  ضریب  انحراف معیار  tآماره   سطح معنی داري

0000/0  2420/8  0090/0  0743/0  LnHP(-1) 
0000/0  0768/6  0117/0  0715/0  LnTFP  
0042/0  8886/2  4706/0  3593/1  LnCPI  
0005/0  5411/3  4744/0  6800/1  LnHE  
0000/0  4925/4  0559/0  2626/0  LnBC  
0807/0  7543/1  0314/0  0551/0  LnPOP  
0000/0  4297/7  6898/0  1255/5  C 

R2= 9919/0 =R2تعدیل شده          9723/0               DW= 9178/1  
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در دوره قیمت مسکن نتایج مدل بیانگر آن است، که یک درصد افزایش در 
هاي  شاخص. شود در دوره جاري میقیمت مسکن  درصدي 07/0گذشته، باعث افزایش 

 توسط اعطایی تسهیلات مسکن، تولید مخارج کل تورم، تولید، عوامل کل وري بهره
و همگی در سطح دارند  مثبتی بر قیمت مسکن تأثیرنیز  شهرنشینی و بانکی سیستم

  .باشند کمتر از ده درصد معنی دار می
، مشکل خودهمبستگی وجود  در مدل مربوطبراساس میزان آماره دوربین واتسون

توان اذعان داشت   تعدیل شده نیز می مقادیر ضریب تعیین و ضریب تعیینبراساس. ندارد
هاي بهره وري کل عوامل تولید، تسهیلات اعطایی توسط سیستم بانکی،  که، شاخص

کل مخارج تولید مسکن، تورم و شهرنشینی توانسته اند تغییرات قیمت مسکن در کشور 
دهندگی بالایی  اي قدرت توضیحایران را به طرز مطلوبی پاسخ دهند، لذا مدل دار

  . باشد می
 استفاده می شود، 1حال براي تصدیق وجود رابطه بلندمدت، از آزمون همگرایی باند

  .ارائه شده است) 3(که خلاصه نتایج این آزمون در جدول 
 
 

  نتایج آزمون باند براي کشور ایران): 3 (شماره جدول
  F  6541/7آماره 

  5  تعداد متغیرها
 %10  %5  %5/2  %1   داريسطح معنی

  I(0) I(1)  I(0) I(1)  I(0) I(1)  I(0) I(1)  حد بالا و پایین
  55/3  47/2  03/4  98/2  50/4  26/3  08/5  85/3  مقادیر

 
 است و بیشتر از مقدار 6541/7 محاسباتی برابر با F، مقدار آماره آنجایی کهآز 

درصد می باشد، لذا یک % 10و % 5، %5/2، %1داري  بحرانی حد بالایی در سطوح معنی
 اعطایی تسهیلات تولید، عوامل کل وري هاي بهره رابطه تعادلی بلندمدت بین شاخص

با قیمت مسکن وجود  شهرنشینی و مسکن، تورم تولید مخارج کل بانکی، سیستم توسط
نتایج حاصل از تخمین لذا در ادامه به تخمین رابطه بلندمدت پرداختیم، که . دارد

 .نشان داده شده است) 4(ول شماره بلندمدت در جد
                                                           

1.Bounds Test 
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  کشور ایران نتایج حاصل از تخمین بلندمدت براي): 4 ( شمارهجدول
  متغیر  ضریب  انحراف معیار  tآماره   سطح معنی داري

0000/0  6253/5  0127/1  0715/0  LnTFP  
0101/0  5932/2  5242/0  3593/1  LnCPI  
0017/0  1800/3  5282/0  6800/1  LnHE  
0001/0  0024/4  0656/0  2626/0  LnBC  
0041/0  8974/2  0247/0  0715/0  LnPOP  
0000/0  2271/6  8230/0  1255/5  C 

  
 

هاي بهره وري کل  شاخص مدت، همانند حالت کوتاه) 4(طبق نتایج جدول شماره 
عوامل تولید، تورم، کل مخارج تولید مسکن،  تسهیلات اعطایی توسط سیستم بانکی و 

 درصد پنج و همگی در سطح کمتر از  دارندی بر قیمت مسکن مثبتتأثیرنیز شهرنشینی 
  .باشند معنی دار می

نتایج برآورد الگوي تصحیح خطاي مدل که نشان دهنده ) 5(در جدول شماره 
  .رابطه تعادلی است، ارائه شده است

  
  

  نتایج حاصل از تخمین مدل تصحیح خطا براي کشور ایران): 5(شماره جدول 
  متغیر  ضریب  انحراف معیار  tه آمار  داري معنی سطح

0000/0  1600/5-  0481/0  2482/0-  ECM(-1) 
 

  

دهد و انتظار  سرعت تعدیل به سمت تعادل بلندمدت را نشان می ECM1ضریب 
گویاي آن است این ضریب ). 1378نوفرستی، (می رود که از نظر علامتی منفی باشد 

ته تعدیل شده و به رابطه بلندمدت ، در هر دوره چند درصد از عدم تعادل متغیر وابسکه
 ).1384تشکینی، (شود  نزدیک می

نشان می دهد، ضریب تصحیح خطاي مدل کوچکتر        ) 4(همانگونه که نتایج جدول     
  -24/0 ضـریب تـصحیح خطـاي مـدل برابـر            .باشـد   دار می   از یک و از نظر آماري معنی      

                                                           
1.Error Correction Model 
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وره در قیمت مسکن در   از عدم تعادل یک د     24/0دهد در هر سال       باشد، که نشان می     می
  .شود دوره بعد تعدیل می

  
  برآورد مدل براي کشور جمهوري آذربایجان -

) 6( آذربایجان در جـدول  کشورمدت براي   مدل پویاي کوتاه  تخمیننتایج حاصل از    
  .ارائه شده است

  
  

   آذربایجان جمهوريمدت براي کشور نتایج حاصل از تخمین پویاي کوتاه): 6 ( شمارهجدول
  متغیر  ضریب  انحراف معیار  tآماره   داري معنی سطح

0000/0  6853/6  0104/0  0696/0  LnHP(-1) 
0000/0  9246/5  0117/0  0696/0  LnTFP  
0031/0  9864/2  4568/0  3643/1  LnCPI  
0005/0  5501/3  4633/0  6450/1  LnHE  
0000/0  5851/4  0541/0  2482/0  LnBC  
0848/0  7308/1  0312/0  0540/0  LnPOP  
0000/0  6742/8  6293/0  4593/5  C 

R2= 9823/0 =R2تعدیل شده          9743/0               DW= 6541/1  
 

  

در دوره گذشته، قیمت مسکن که یک درصد افزایش در  آن است،نتایج مدل بیانگر
      هاي  شاخص. شود در دوره جاري میقیمت مسکن  درصدي 06/0باعث افزایش 

تورم، کل مخارج تولید مسکن،  تسهیلات اعطایی توسط بهره وري کل عوامل تولید، 
و همگی در سطح دارند  مثبتی بر قیمت مسکن تأثیرنیز سیستم بانکی و شهرنشینی 
  .باشند کمتر از ده درصد معنی دار می

براساس میزان آماره دوربین واتسون در مدل مربوطه، مشکل خودهمبستگی وجود 
  . ندارد

توان اذعان داشت   تعدیل شده نیز می و ضریب تعیینبراساس مقادیر ضریب تعیین
هاي بهره وري کل عوامل تولید، تسهیلات اعطایی توسط سیستم بانکی،  که، شاخص

کل مخارج تولید مسکن، تورم و شهرنشینی توانسته اند تغییرات قیمت مسکن در کشور 
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گی بالایی دهند ایران را به طرز مطلوبی پاسخ دهند، لذا مدل داراي قدرت توضیح
  . باشد می

، که شد استفاده 1براي تصدیق وجود رابطه بلندمدت، از آزمون همگرایی باند
  .ارائه شده است) 7(خلاصه نتایج این آزمون در جدول 

  
  نتایج آزمون باند براي کشور جمهوري آذربایجان): 7 (شماره جدول

  F  5409/9آماره 
  5  تعداد متغیرها

 %10  %5  %5/2  %1  سطح معنی داري

  I(0) I(1)  I(0) I(1)  I(0) I(1)  I(0) I(1)  حد بالا و پایین
  65/3  23/2  78/3  43/2  87/3  75/2  55/4  23/3  مقادیر

 
  

 و بیشتر از مقدار است 5409/9 محاسباتی برابر با F، مقدار آماره آنجایی کهز ا
ذا یک درصد می باشد، ل% 10و % 5، %5/2، %1داري  بحرانی حد بالایی در سطوح معنی
 اعطایی تسهیلات تولید، عوامل کل وري هاي بهره رابطه تعادلی بلندمدت بین شاخص

با قیمت مسکن وجود  شهرنشینی و مسکن، تورم تولید مخارج کل بانکی، سیستم توسط
نتایج حاصل از تخمین بلندمدت ، که  شددر ادامه به تخمین رابطه بلندمدت پرداخته. دارد

  . داده شده استنشان) 8(در جدول شماره 
 

  
  نتایج حاصل از تخمین بلندمدت براي کشور جمهوري آذربایجان): 8 (شماره جدول

  متغیر  ضریب  انحراف معیار  tآماره   داري معنی سطح
0000/0  8698/5  0121/0  0715/0  LnTFP  
0021/0  1119/3  4368/0  3593/1  LnCPI  
0001/0  0296/4  4169/0  6800/1  LnHE  
0000/0  2895/14  0515/0  7373/0  LnBC  
0036/0  9406/2  0229/0  0673/0  LnPOP  
0000/0  4185/15  9551/0  7277/14  C 

  
                                                           

1.Bounds Test 
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هاي بهره وري کل  شاخص مدت، همانند حالت کوتاه) 8(طبق نتایج جدول شماره 
عوامل تولید، تورم، کل مخارج تولید مسکن، تسهیلات اعطایی توسط سیستم بانکی و 

     در سطح یک درصد معنی دار  و دارندر قیمت مسکن  مثبتی بتأثیرنیز شهرنشینی 
 .می باشند

را نتایج برآورد الگوي تصحیح خطاي مدل که رابطه تعادلی ) 9(در جدول شماره 
  . ارائه شده استنشان می دهد،

  
  

  نتایج حاصل از تخمین مدل تصحیح خطا براي کشور جمهوري آذربایجان): 9 (شماره جدول
  متغیر  ضریب  انحراف معیار  t آماره  داري معنی سطح

0000/0  7651/5-  0430/0  2482/0-  ECM(-1) 
 

 

نشان می دهد، ضریب تصحیح خطاي مدل کوچکتر        ) 9(همانگونه که نتایج جدول     
، است  -24/0 ضریب تصحیح خطاي مدل برابر  .باشد  دار می   از یک و از نظر آماري معنی      

یک دوره در قیمت مسکن در دوره بعد       از عدم تعادل     24/0دهد در هر سال       که نشان می  
  .شود تعدیل می

  

  بحث و نتیجه گیري
ساز  در  و ساخت حوزه بر تولید عوامل کل وري  بهره تأثیرهدف این مقاله، بررسی 

 1393 تا 1377کشورهاي ایران و آذربایجان با تکیه بر قیمت مسکن طی دوره زمانی 
 این منظور از روش خودتوضیح برداري ، که جهت نیل بهبود) در قالب داده هاي فصلی(

میزان تسهیلات اعطایی توسط استفاده شد و متغیرهاي  (ARDL)با وقفه هاي گسترده 
نیز به عنوان متغیرهاي تولید مسکن، تورم و شهرنشینی سیستم بانکی، کل مخارج 

  :کنترلی در مدل وارد شدند، لذا فرضیات پژوهشی به شرح زیر تدوین شدند
در کشورهاي ایران و آذربایجان  ساز و ساخت ري کل عوامل تولید بر حوزهو  بهره) 1

  . داردتأثیر
ساز در کشورهاي ایران  و ساخت بانکی بر حوزه سیستم توسط اعطایی تسهیلات) 2

  . داردتأثیرو آذربایجان 
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در کشورهاي ایران و آذربایجان  ساز و ساخت کل مخارج تولید مسکن بر حوزه) 3
  . داردتأثیر

  . داردتأثیردر کشورهاي ایران و آذربایجان  ساز و ساخت تورم بر حوزه) 4
  . داردتأثیردر کشورهاي ایران و آذربایجان  ساز و ساخت شهرنشینی بر حوزه) 5

نتایج حاصل از برآوردهاي صورت گرفته نیز نشان داد که در کوتاه مدت و 
 بر قیمت مسکن در کشورهاي  مثبتیتأثیروري کل عوامل تولید داراي  بلندمدت، بهره

در ارتباط با متغیرهاي کنترلی نیز، شاهد روابط مثبت معناداري طی دوره . باشد  میمزبور
  ).تأیید فرضیات(باشیم  زمانی موزد بررسی می

 رقمی در ایران، دو تورم نرخ وجود دلیل حال با توجه به یافته ها و همچنین به
  :نیز به شرح ذیل ارائه می شودمهمترین پیشنهاد سیاستی پژوهش حاضر 

بهتر است زمینه هاي گسترش بهره وري کل عوامل تولید را جهت ارتقاي سطح 
 کاهش توان  در این بین، از یکسو می.تولید و درآمد در جوامع مورد بررسی فراهم ساخت

 ،استعدادها از بهینه استفاده کارکنان، به توجه کارکنان، در تعهد ایجاد ضایعات تولیدي،
تغییرات سرمایه  به افزایش سرمایه گذاري در نیروي کار، توجه درکارکنان، انگیزه ایجاد

وري در جهت بهبود وضعیت کارایی  بهره افزایش راهکارهاي را به عنوان اي تولید
 سبد در مسکن هزینه سهم بودن بالا دلیل  بهآنجایی کهولی از . عوامل تولید برشمرد

و  مسکن تقاضاي وري و تولید موجب تحریک ل از ارتقاي بهرهدرآمد حاص خانوار، هزینه
رسد که  شود، ضروري بنظر می می) تورم بخش مسکن(منجر به بیشتر قیمت مسکن 

 افزایش مذکورکشورهاي  در مسکن نیز در کنار توان تولید کالاهاي دیگر را تولید توان
 و توزیع ترتیب، این به .فراهم نمود تولید در را کنندگان عرضه رقابت زمینه و داد

رفت  خواهد پیش ارزانتر، و تر باکیفیت مسکن تولید سمت به امکانات و منابع تخصیص
  .و لذا قیمت مسکن نیز منطقی تر خواهد شد
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هاي نرم  هاي مدیریت منابع انسانی و سرمایه الگویابی ساختاريِ فعالیت
 هاي سطوح سازمانی سازمان با تبیین نقش میانجیِ قابلیت

 
  

 1داود فیضدکتر 
  2*حسین شول
 3وحید شرفی

 
  

  چکیده
ها از ارزش بیشتر این هاي نرم نامعلوم و پوشیده اند، سازمانبا توجه به اینکه سرمایه

بنابراین هدف  .آن کم اطلاع هستند هاي سخت و عوامل اثرگذار برها نسبت به سرمایهرمایهس
هاي نرم سازمان تأمین اجتماعی شهرایلام و به دنبال آن ارتقاي این پژوهش ارتقاي سرمایه
   هاي مدیریت منابع انسانی بر فعالیت تأثیر منظور بدین. باشدعملکرد سازمان مذکور می

هاي سطوح سازمانی نیز به عنوان متغیر میانجی در رابطه میان هاي نرم سازمان و قابلیتسرمایه
 پژوهش.گیردهاي نرم سازمان، مورد بررسی قرار میهاي مدیریت منابع انسانی وسرمایهفعالیت

 و از نوع یپیمایش-حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات، توصیفی
جامعه آماري پژوهش شامل کلیه مدیران و . بتنی برمدل معادلات ساختاري استهمبستگی و م

با استفاده از جدول . باشد  نفر می400به تعداد  کارمندان سازمان تأمین اجتماعی شهر ایلام
پژوهش تصادفی  گیري در اینروش نمونه. شده است  نفر براي نمونه انتخاب196مورگان تعداد 

ها نشان  نتایج تحلیل داده در نهایت،.است آوري اطلاعات نیز پرسش نامهابزار گرد. ساده است
هاي سطوح سازمانی تأثیر هاي نرم و قابلیتهاي مدیریت منابع انسانی بر سرمایهداد که فعالیت

هاي نرم هاي سطوح سازمانی نیز از اینامکان برخوردارند که بر سرمایهعلاوه قابلیت گذارد، به می
  هاي سطوح سازمانی نقش میانجی را نیز در رابطه بین ند، ضمن اینکه قابلیتتأثیر بگذار

  .کنندهاي نرم سازمان ایفا میهاي مدیریت منابع انسانی و سرمایهفعالیت
هاي سطوح سازمانی، انسانی، قابلیتمنابع هاي مدیریتفعالیت :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
یک سازمان قوي و مستقل است و بیش از نیمی از سازمان تأمین اجتماعی 

یکی از .، در نتیجه با قشر عظیمی از مردم سرکار داردجمعیت کشور را تحت پوشش دارد
. استایلام ، شعبه شعبات زیر مجموعه این سازمان که مراجعه کنندگان زیادي دارد

پرسنل این ز برخی اآید برخورد نامناسب  در این سازمان به چشم می که معمولاًاينکته
برخوردهاي برخی از . شوداداره است که عموما باعث دلخوري مراجعه کنندگان می

 باعث سرگردانی ارباب رجوع شده و کند که بعضاً میل میبی توجهیاعضاي این اداره به 
   گر جهت بر این اساس پژوهش. شوددر موارد بسیاري وقت مردم براحتی تلف می

اي مقدماتی با برخی از کارکنان این سازمان د پرسنل به مصاحبهیابی برخورریشه
پرداخت و مشخص شد کارکنان نوعی نارضایتی از کار خود دارند و برخی از علل 

پایین بودن اعتماد و ، نگرش نامناسب مدیران به کارکنان: نارضایتی آنها عبارتند از
کارکنان وعدم تفویض اختیاربه به یکدیگر و بویژه مدیران به اطمینان اعضاي سازمان 

هاي  به کارگیري نظرات و ایده، عدم نوآوري و خلاقیت کارکنانآنها، عدم توجه به 
هاي ، به خصوص مهارتهاي لازم در کارکناننبود مهارت، هاگیري کارکنان در تصمیم

م که پس ازبررسی، این عوامل به دو دسته سرمایه اجتماعی و انسانی تقسی... ارتباطی و
  . هاي نرم مورد بررسی قرار گرفتندشدند و در قالب سرمایه

و سرمایه نرم ) ملموس(هاي هرسازمان از سرمایه سختبا اینکه مجموع سرمایه
ها به منظور رقابت با رقباي خود، تشکیل شده است، اما متاسفانه سازمان) ناملموس(

 نامعلوم هاي نرم ناملموس،هسرمای ، زیراکنندهاي سخت سرمایه توجه میبیشتر به جنبه
 کم دست .گیرندنمی درنظر خوبی به را هاآن هاسازمان نتیجه در و هستند پوشیده و

 رد است ممکن که شودتصمیماتی می اتخاذ ها باعثارزش این سرمایه و سهم گرفتن
 کافی اندازه به هاخروجی روي بر ناملموس هايسرمایه اثر اگر .برسانند ضرر بلندمدت

 در و نکند، اتخاذ مناسبی گذاريسرمایه تصمیمات سازمان است ممکن نشود، درك
 موجب نچهآ امروزه ).2005،  و همکاران1الیاس(یابد کاهش آن وريبهره نتیجه

 نامشهود هايداراي مشهود، بلکه هايدارایی شود نهمی هاسازمان رشد و شکوفایی
   متعارف حسابداري ابزار با آنرا و نیست مشاهده سرقابل چشم با که چیزي آنهاست،
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 نحو به توانیمنمی سخت هم هايسرمایه سرمایه نرم از بدون. کرد گیريندازه اتواننمی
 کند،می متمایز دیگري از را شرکت یا سازمان یک آنچه .کنیم استفاده بهینه و احسن
 جانشین غیرقابل و قلیدت غیرقابل کمیاب، ارزشمند، که است منابعی داشتن در آن توانایی
 بودن و ابهام و پیچیدگی آن، لمس هاي نرم به دلیل غیرقابلسرمایه آنجاییکه از  وباشند

 براي رقابتی مزیتی بالقوه طور به تواندمی پس دشواراست، براي هر سازمان تقلیدش
هاي دولتی، ها و بخصوص سازمانکند و همچنین از آنجایی که در شرکت ایجاد سازمان

ها  ارائه و عوامل رسیدن به آنها و خدماتی که این سازمان بسیاري از اهداف استراتژیک
 چنانچه .هاي ناملموس نموددهند، نا ملموس هستند، باید توجه خیلی جدي به مؤلفهمی

توانند بر روي عوامل متعددي ها بهبود یابند میهاي انسانی و اجتماعی سازمانسرمایه
 سهیم تواند بررویتسازمان می در اجتماعی و انسانی سرمایه لاافزایشمث. اثرگذار باشند

وین و کروس2001، 1کروس و همکاران(دانش ، )3،2003اویلی ؛ ریگانز و مک2004، 2؛ لِ
، توسعه کارراهه )2007، 6پاریسه(، مدیریت دانش )5،1998؛ کراتز2006، 4هاتلا(یادگیري 

زلت و ( رت، کرایم7،2007ِگیبسونهِ ن؛ سیبِ تساي و (منابع  مبادلهو ) 8،2001ر و لیدِ
اصغرعلی، (بهبودعملکردسازمان  تبعآن، به و کارکنان عملکرد بهبود) 1998، 9قوشال

توانندایجاد کننده مزیت  همچنین می! اثرگذارباشد، این عوامل) 10،2013حسین و عظیم
 نظر در نیز گروهی و سازمانی عملکرد از مهمی بینی کنندهپیشو )2009، 11چاو(رقابتی
ر و کوون(شوند  گرفته   ).12،2002آدلِ

      ملموساهاي نهاي متعددي در زمینه عوامل اثرگذار بر سرمایهپژوهش
 در) 2011(دکترچادهري مثال انجام شده است براي) هاي انسانی و اجتماعیسرمایه(
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 در فعال هندي هايسازمان از پاسخ دهنده شش و چهارصدوشصت با که ايمطالعه
 منابع هايفعالیت که رسیده است نتیجه این به ،داده انجام اطلاعات تکنولوژي صنعت
در یک ) 2003 (1کالینز و کلارك. گذارداثرمی سازمان در اجتماعی برسرمایه انسانی

مدیریت منابع هاي  هاي فعال در زمینه تکنولوژي، رابطه بین شیوهمطالعه میدانی بنگاه
. دادندر  بنگاه را مورد بررسی قراعملکردیریت رده بالا و داعی مهاي اجتم و شبکهانسانی

پاداش (بنگاه  منابع انسانیهاي شیوه برخی اي بین نشان داد که رابطهپژوهشنتیجه این 
هایی که طراحی شدند تا به مدیران کمک کنند ، ارزیابی عملکرد، و آموزشانگیزشی

ه به واسطه شبکه اجتماعی مدیران رده بالا  بنگاعملکردو ) ثر بسازندؤ مارتباطی  شبکه
هاي فعال در زمینه تکنولوژي صورت در مطالعه مرتبطی که آنهم در شرکت. وجود دارد

 تعهدگرا، مدیریت منابع انسانیهاي  دریافتند که شیوه)2006(2کالینز و اسمیتگرفت، 
ارکنان با کار  براي کهاي انتخابی که  خصوصاً مانند آموزش و توسعه، پاداش و شیوه

 همکاریرابطه  وفکري طراحی شده بودند، بطور مثبتی با فضاي اجتماعی اعتماد
 3لیو و چاوهاي فعال در زمینه تکنولوژي در چین، در مطالعه دیگري از شرکت.داشتند

ها و نگرش  و نظام پاداش که مهارتفعالیتمنابع انسانیبه این نتیجه رسیدند که ) 2007(
 کارهاي مرتبط با دانش عملکرددادند، پیشگوهاي خوبی در مورد  ل مین را شکاکارمند
 ، هم در زمینه سرمایه انسانی دیدگاهی را که قبلا توضیح داده شدپژوهشاین . هستند

هاي منابع  فعالیتتأثیرهاي بسیار محدودي در زمینه به طور کلیپژوهش.کند یید میأت
هاي سطوح سازمانی  به واسطه قابلیتهاي نرم سازمان و بخصوصانسانی بر سرمایه

ها  و هاي نرم براي سازمانبا توجه به اهمیت سرمایه بنابراین. صورت گرفته است
 در کشور است هاي مهم اجتماعی یکی از سازمانتأمیناز آنجایی که سازمان  همچنین

 و جمعیت زیادي را تحت پوشش خود دارد، ما در این پژوهش بر آن شدیم تا ببینیم
 اجتماعی شهر ایلام تقویت کرد و باعث تأمینتوان این سرمایه را در سازمان چگونه می

هاي نرم سازمان  سرمایهارتقايیا به عبارت دیگر هدف این پژوهش . بهبودي آن شد
 باتوجه . عملکرد سازمان مذکور می باشدارتقاي اجتماعی شهر ایلام و به دنبال آن تأمین

 و مطالعه دقیق سرمایه این بررسی به ادامه در عنوان شده، مطالب و مقدمه این به
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آن بتوانند عملکرد خود را  ارتقايها با تا سازمان پرداخت خواهیم آن بر گذارتأثیر عوامل
  .بهبود بخشند و از این طریق در توسعه کشور نیز مؤثر واقع شوند

 شده انجام يهاپژوهش از بعضی در منابع شرکت:هاتبیین مدل مفهومی و فرضیه
 شامل ملموس یا سخت منابع .است شده تقسیم ملموس و ناملموس منابع گروه دو به

 هاي انسانی و اجتماعی،سرمایه که است حالی در این شوند؛می فیزیکی و مالی منابع
سرمایه ). 2009، 1جین و وانگ(دهند می تشکیل را هاشرکت ناملموس یا نرم منابع

، 2آیو(آید که در افراد نهفته است به شمار می هاسازمان ايرفهح منبع مهمترین انسانی
 افزایش باعث تواندمی که است هاي افراددانش و توانایی ها،مهارت شامل و) 35: 2009
 نهفته روابط در اجتماعی سرمایه اما). 219: 2009، 3گریفیث و همکاران(شود  کارایی
   ایجاد). 3: 2009، 4آدام(کند می ککم هاشبکه و روابط جزئیات درك و به است

) 1258: 2009، 5وقتون و همکاران هی(تماعیاج هايایجادآگاهی اي،رابطه هايمهارت
 - مشتري میان و هاشرکت میان تعامل ایجاد ها،شرکت بین هايهمکاري تقویت
 از ).250، 2010و همکاران، 6بگوتولا(مشتریان  در اعتماد ایجاد همچنین و کنندهعرضه
 است گرفته مطالعه قرار مورد بعد این در که است هاییشاخص مهمترین جمله

 و انسانی اجتماعی سرمایه تقویت بر آنها تأثیر که عواملی جمله از ).221: 7،2009کاسا(
 انسانی منابع فعالیتهاي و) 1387امیرخانی و پورعزت،( عدالت سازمانی است، شده بررسی

 به .است) 10،2001؛ چادهري9،2009؛ یانگ و لین2009، 8اویسل و کوکا( سازمان در
 توانندها میاین فعالیت سازمان، در انسانی منابع هاي مدیریتدلیل اهمیت زیاد فعالیت

اصغرعلی، حسین و . (بگذارند برجاي سازمان منابع بر سرمایه و را ايقابل ملاحظه تأثیر
 شامل را انسانی منابع مدیریت يهافعالیت )2000(همکارانش  و 11نواِ). 2013عظیم،
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 توسعه، و آموزش انتخاب، استخدام، انسانی، منابع ریزيبرنامه شغل، و طراحی تحلیل
 منابع مدیران که معتقدند و دانندمی کارکنان روابط و عملکرد مدیریت خدمات، جبران
). 2009،اویسل و کوکا(بخشند می بهبود را سازمان عملکرد وظایف این انجام با انسانی

هاي مدیریت منابع انسانی به دهند که فعالیتهاي اخیر نشان میبسیاري از پژوهش
توانند عملکرد بنگاه را از طریق تأثیراتشان بر سرمایه انسانی و صورتی مثبت می

ر و مک(اجتماعی تحت تأثیر قرار دهند  وي بیولِ تأثیر این  با توجه به این مسأله).2012، 1اِ
که اولین  هدف این بررسی قرار گرفت هاي ناملموس یا نرم سازمانسرمایهها بر فعالیت

هاي مدیریت منابع انسانی بر گیرد که فعالیتفرضیه آن به این صورت شکل می
  .تأثیر معناداري دارد هاي نرم سازمانسرمایه

 ،از لحاظ درونی منسجم باشند  وهاي مدیریت منابع انسانی قويکه فعالیتزمانی
ن و (کند  گذاشته و آنها را تقویت میتأثیرها برروي تمامی سطوح تواناییاین  بوِ

 از طرفی سه سطح متمایز و مرتبط تجزیه و تحلیل در هر سازمان  ).2004، 2اوستروف
 این سه سطح شبیهیک ساختمانی هستند که. سطح سازمانی، گروهی و فردي: عبارتند از

 تحقیقات. است)قابلیت فردي و گروهی( ح دیگرقابلیت سازمانی به عنوان ستون دو سط
هاي مدیریت منابع انسانی، مشارکتکارمندان، شبکه سازي، دهند که متدپیشین نشان می

لبیوم (کنند دانش و ابداعات را تسهیل میتسهیمتعهد و  ؛ کالینز و 2000 و همکاران،3آپِ
 دادند که علایق و  نشان)2007 (کلوینوبوسل).2006؛ کالینز و اسمیت،2003کلارك، 

مانند (و بهره ذاتی ) هابه عنوان مثال پاداش(انگیزه کارمندان تابعی از دو عامل تصادفی 
کارمندان باید براي انجام وظایف .شونداست که از کار انجام شده ناشی می) کار معنی دار

د تعریف شده، هاي روزمره هرکارمند بایبنابراین، فعالیت .مرتبط با انگیزه و حسابگر باشند
گیري شده باشد و او باید به صورت منظم از عملکرد خودش فیدبک نوشته شده و اندازه

ثر باشند که ؤباید در ارتباط با نتایج کارایی م) ذاتی یا تصادفی(ها پاداش. دریافت کند
هاي علاوه بر آن، روش. باشدهاي مدیریت منابع انسانی میاینها جزو وظایف و فعالیت

رسد با باشند به نظر میاساس سطح درآمد شرکت می گرا بوده و برش که تساويپادا
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؛ کورِد و 1،199بلوم (شودرفتار گروهی وابسته بوده و باعث کیفیت بالاتر محصول می
وین هاي مدیریت منابع انسانی، مرکزي براي تولید، تقویت و نگهداري فعالیت) 1992، 2لِ

باشد انگیزش فردي می/هاي گروه و فرصتشایستگی/هاي سازمانی، هنجارهاقابلیت
  :گیردبا توجه به این بحث فرضیه دوم به شکل زیر صورت می). 2012اوِي،  بیولر و مک(

سطوح فردي، (هاي سطوح سازمانیهاي مدیریت منابع انسانی برروي قابلیتفعالیت
  .تأثیر معناداري دارد)گروهی و سازمانی

هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیک هایی براي شیوههاي سازمانی، پایهقابلیت
باشند، که  توسط کولبرت  منابع سطح سیستم می،هاي سازمانیقابلیت. باشدمربوط می

 در روابط بین -هاي سازمانی که فقط در روابط وجود دارند قابلیت"به عنوان ) 2004(
رت( "همه چیز  ها و منابع شامل توانایی قابلیتاین . اندتعریف شده )348: 2004، 3کولبِ

لت(، منابع فرهنگی )2000، 4بوال و هوجبرگ( تغییر  هاي پویاقابلیت ،)5،1989ورنرفِ
کالینزو  ( شبکه اجتماعی،)7،1996گرنت (قابلیت دانش محور، )1997 و همکاران، 6تیسه(

 ريهاي یادگیو یا قابلیت)1994، 8بلاك و بوال (، منابع سطح سیستم)2003کلارك،
سازمانی  قابلیتهاي امانتورنارد، ساینت از تعریفی در. هستند) 2007 و همکاران، 9کانگ(

دانش و  منابع، هماهنگی و ترکیب از ناشی عملی هايپتانسیل عملکردن، چگونه دانستن
استراتژیک است  اهداف تحقق براي ارزش طریق جریان از سازمان هايصلاحیت

روندهایی  و مهارت دانش، به قابلیت است معتقد ايد). 2010 و همکاران، 10رایوفت(
 شکل را مشتریان برتر براي ارزش ارائه و خلق براي سازمان توانایی که دارد اشاره
 یادگیري .هستند سازمانی هايقابلیت مهم اطلاعات مقدمات کسب و تبادل. دهدمی

) 2012ن،لیو و همکارا(است  سازمانی هايقابلیت تکامل محرکه سازمانی نیرو
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هاي سطوح سازمانی رفتارهاي ارزشمند را مرتبط، سطوح شایستگی را ارتقاي، قابلیت
کنند می کارآفرینی تبدیل را به فرهنگ هاي مثبت را تقویت و فرهنگ بوروکراتیکارزش

 و فرایندها ایجاد براي و خارجی داخلی یادگیري بر تمرکز طریق عملکرد را از و همچنین
) 2000(2 لوما.)2006، 1گیل(دهند تولیدي، افزایش می در صنایع انحصاري تجهیزات
استراتژیک  شریک یک عنوان به انسانی را منابع بخش کند که قابلیت سازمانیاظهار می

دهد که برخی از هاي نظري نشان میبه طور کلی، این چارچوب .کندسازماندهی می
 رقابتی هاییمزیت و سازگار نابعیم -روابط، فرآیندها و سیستم-هاي خاص شرکتقابلیت

قابل ذکر . باشندزیرا آنها متغیر، کمیاب، و دشوار براي تقلید و جایگزین می باشندمی
هاي گروه و دانش ها یا صلاحیتهاي سازمانی، شایستگیاست که در درجه اول قابلیت

روه و و مهارت و توانایی فردي با سرمایه انسانی و فرهنگ سازمانی، هنجارهاي گ
و  هابه طور کلی، قابلیت. هاي فردي با سرمایه اجتماعی، مرتبط استانگیزش و فرصت
     ). 2010 و آدام، 3وسِتلوند(گیرد بر می  را در سرمایه اجتماعی،فرهنگ سازمانی

هنجارها و انسجام گروهاي کاري  هاي کاري،صلاحیت همان سطح گروه هايقابلیت
، 4جاکسون و اسچولر(پذیري  چالاکی گروه کاري و انعطاف).2012اوِي،  بیولر و مک(

  ازهاي لازم بیشتر صلاحیتکسبکارمندان باید ظرفیت و انگیزه براي  .است )2000
 حد شغلشان و همچنین مشارکت فعال در اهداف سازمان را داشته باشند

ه به صورت مشخص تر صلاحیت را  ب)  2005(مک اوي و همکاران  ).5،2006بوسول(
هاي فنی لازم براي یک منصب مشخص ها، صلاحیتعنوان تنظیمات دانش، مهارت

پذیري، هاي غیر فنی نظیر ارتباطات، کارگروهی، انعطافاند، اما باید مهارتتعریف کرده
 نیز انسانی و سرمایه اجتماعی ضروري هستند که براي توسعه سرمایه راقابلیت یادگیري
همچنین باید به هنجارهایی که باعث ). 2001 و همکاران، 6رایت (کردنددر آن لحاظ می

تعریف  که در هنجارهاي گروهی. شوند توجه خاص داشتکنترل رفتار گروهی می
 که بین اعضاي گروه ، هنجارهایی هستنداند نام گرفته"قوانین رفتار"اجتماعی 

                                                           
1. Gill 
2. Luoma 
3. Westlund 
4. Jackson & Schuler 
5. Boswell 
6. Wright 
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رشنفلد(شده است  و پذیرفته یت یافتهمشروع هاي گروهی بر هنجار. )1985، 1نپیر و گِ
سایلدینی و  (گذاردرفتار افراد هم به صورت جداگانه در گروه و هم کل گروه تأثیر می

ها و هنجارها در سطح گروه، توسعه سرمایه انسانی و صلاحیت). 1998، 2تروست
توانند سرمایه انسانی ها میاز نظر تئوري، شرکت. کندمیشرکت تسهیل  اجتماعی را در

هنجارها و   در سهم استعداد انسانی که دارايایمنی سازيا با و اجتماعی خود ر
وي،  بیولر و مک ( توسعه دهند،باشدهاي استراتژیکی شغل مربوط میصلاحیت  .)2012اِ

   و هاي کارمندان داراي صلاحیت  که همه گروهاندداده نشانبعضی محققان 
ل؛ پراهالد و199، 3لِپاك و شنل (هاي شغلی نیستندشایستگی همانطور اما ). 4،1990 هامِ

 از طریق افراد و ها ها یا سازمانشرکت،  استکردهمطرح ) 2007(کالوین و بوسول  که
بنابراین هر کارمند به  .کنندها را تدوین و اجرا میاستراتژيرفتارهاي جمعی کارمندان 

هاي تصورت انفرادي باید داراي قابلیت، انگیزه و موقعیت براي درگیر شدن با حرک
هر کدام از کارمندان باید . هدایت کننده در جهت اهداف استرتژیک شرکت را داشته باشد

 هاي سازمانی و هاي لازم براي نمایش قابلیتقابلیت، انگیزه و موقعیتداراي 
هاي شغلی قرار باشند که همگی در راستاي اولیت هاي گروهی مرتبط شغلیصلاحیت

    ها و توان گفت که قابلیتطور کلی میبه ).2000ن،آپلبیوم و همکارا (اندگرفته
وي،  بیولر و مک(گیرد بر می هاي فردي، سرمایه انسانی را درتوانایی از این رو  ). 2012اِ

  : فرضیه دیگر این پژوهش به شرح زیر است
  .هاي نرم سازمان تأثیر معناداري داردهاي سطوح سازمانی بر سرمایهقابلیت

هاي مدیریت شد تحقیقات محدودي در زمینه ارتباط بین فعالیت مطرح چنانکه
اگرچه کار تجربی نشان . منابع انسانی و سرمایه هاي نرم سازمان صورت گرفته است

هاي نرم تواند به صورتی مثبت سرمایههاي مدیریت منابع انسانی میدهد که فعالیتمی
وان توضیح داد که تا چه اندازه به ت به صراحت نمی ولی ، قراردهدتأثیرسازمان را تحت 

این عدم . شوندطور مستقیم و تا چه حد از طریق متغیرهاي واسطه دیگر ایجاد می
ها در زمینه مبانی نظري، سطوح تجزیه و قطعیت به دلیل تفاوت گسترده پژوهش

                                                           
1. Napier & Gershenfeld 
2. Cialdini & Trost 
3. Lepak & Snell 
4. Prahalad & Hamel 
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. دباشهاي نرم میگیري سرمایههاي مدیریت منابع انسانی و اندازهتحلیل، تعاریف فعالیت
    تر و اعتبار تجربی از ارتباط بین به طور خلاصه، نیاز به چهارچوب نظري جامع

  هاي کشور، احساس هاي نرم در سازمانهاي مدیریت منابع انسانی و سرمایهفعالیت
  .با توجه به آنچه بیان شد، مدل مفهومی این پژوهش به صورت زیر است. شودمی

  
  
  

 
 
 
 

  یمدل مفهوم: 1شکل شماره 
 

  ابزار و روش
-  از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات، توصیفیحاضر پژوهش

. است از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی برمدل معادلات ساختاري و پیمایشی
 اجتماعی شهر ایلام  تأمینجامعه آماري پژوهش شامل کلیه مدیران و کارکنان سازمان 

 نفر براي نمونه 196با استفاده از جدول مورگان تعداد . شد نفر می 400ستند که تعداد آنها ه
ابزار . گیري تصادفی ساده استنمونهگیري در این پژوهش روش نمونه. انتخاب گردیده است

 مورد استفاده پرسش نامهباشد که اطلاعات مربوط به   میپرسش نامهگردآوري اطلاعات نیز 
  .تدر جدول زیر آمده اس در این پژوهش

  

  اطلاعات پرسش نامه تحقیق : 1جدول شماره 
  رفرنس  هاتعداد گویه  ابعاد  متغیر

  )2009(یانگ لین  12  ------------  هاي مدیریت منابع انسانیفعالیت
  هاي سازمانیقابلیت
  هاي سطوح سازمانیقابلیت  هاي گروهیقابلیت
  هاي فرديقابلیت

  محقق ساخته  9

  محقق ساخته  6  سرمایه انسانی انهاي نرم سازمسرمایه  سرمایه اجتماعی

 قابلیتهاي سطوح سازمانی

فعالیتهاي مدیریت منابع  هاي نرم سازمانسرمایه
 انسانی
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 حاضر براي بررسی روایی از روایی محتوایی، صوري و سازه استفاده شده تحقیقدر 
استفاده ) Waltz & Bausell(جهت بررسی روایی محتوایی از روش والتز و باسل. است

 که نشان دهنده  شده اند79/0 براي همه گویه ها بالاتر از CVIشده است که شاخص 
براي بررسی روایی سازه نیز با توجه به نتایج . تأیید روایی محتوایی پرسشنامه می باشد

 همه متغیرهاي AVE و 50/0تحلیل عاملی تأییدي که همه بارهاي عاملی بزرگتر از 
همچنین .  شده اند، لذا روایی سازه نیز مورد تأیید قرار گرفته است50/0نیز بزرگتر از 

) شرکت کنندگان تحقیق(ررسی روایی صوري نیز از نظرات گروه نمونه هدفبراي ب
بدین صورت که  از شرکت کنندگان خواسته شد تا میزان اهمیت . استفاده شده است

اصلا مهم  (1 قسمتی از 5هریک از گویه هاي پرسش نامه را در یک طیف لیکرتی 
 مهم است ،)5امتیاز (م است کاملاً مه. مشخص نمایند) کاملاً مهم است (5تا ) نیست

و اصلاً مهم )2امتیاز ( اندکی مهم است ،)3امتیاز (طور متوسطی مهم است ه  ب،)4امتیاز (
 × اهمیت :سپس نمرات تأثیر از طریق فرمول زیر محاسبه می شود. )1امتیاز(نیست 
  نمره تأثیر)= به درصد(فراوانی 

 باشد و 5/1نبایستی کمتر از  آن تأثیربراي پذیرش روایی صوري هر گویه، نمره 
 5/1فقط سؤالاتی از لحاظ روایی صوري قابل قبول هستند که نمره آن ها بالاتر از 

 کسب کرده اند و روایی 5/1 تحقیق حاضر نمره بالاتر از سؤالاتپرسش نامههمه . باشد
خ  نیز از آلفاي کرونباپرسش نامهبراي پایایی  . قرار گرفته استتأییدصوري نیز مورد 

  :استفاده شده است که نتایج آن در جدول زیر آمده است 
  

   پژوهشضریب پایایی متغیرهاي: 2جدول شماره 
  ضریب آلفاي کرونباخ  متغیر

  %88  فعالیتهاي مدیریت منابع انسانی
  %86  قابلیتهاي سطوح سازمانی

  %89  هاي نرم سازمانسرمایه
  %90 کل پرسش نامه

 
 0,70رایب آلفاي کرونباخ همه متغیرها و ابعاد بزرگتر از شود ض  که مشاهده میهمانطور

  . استپرسش نامه پایایی بالاي تأییدهستند که نشانگر 
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ها براي تجزیه و تحلیل اطلاعات از معادلات ساختاریافته با استفاده از   تحلیل دادهنتایج
رل شامل دو مرحله نرم افزار لیزرل استفاده شده است که تحلیل با استفاده از نرم افزار لیز

گیرند و ي متغیرهاي مدل مورد ارزیابی قرار میتأییددر مرحله نخست تحلیل عاملی . است
  .ي متغیرهاي مدل گزارش شده اندتأییددر ادامه تحلیل عاملی . سپس تحلیل ساختاري آنها

  
  نتایج تحلیل عاملی تأییدي متغیرهاي مدل:  3جدول شماره 

  نتیجه  عاملیبار   پرسش ها  ابعاد  متغیر
  تأیید  80/0  1سوال 
 تأیید  74/0  2سوال 
 تأیید  85/0  3سوال 
 تأیید  83/0  4سوال 
 تأیید  79/0  5سوال 
 تأیید  86/0  6سوال 
 تأیید  89/0  7سوال 
 تأیید  85/0  8سوال 
 تأیید  77/0  9سوال 
 تأیید  74/0  10سوال 
 تأیید  80/0  11سوال 

انی
 انس

نابع
ت م

دیری
ي م

ت ها
فعالی

  

 ------  

 تأیید  82/0  12سوال 
  حذف سوال  23/0  1سوال 
  قابلیت هاي سازمانی  تأیید  77/0  2سوال 
  تأیید  80/0  3سوال 
  حذف سوال  28/0  1سوال 
  قابلیت هاي گروهی  تأیید  72/0  2سوال 
  تأیید  78/0  3سوال 
  تأیید  81/0  1سوال 
انی  تأیید  76/0  2سوال 

سازم
وح 

سط
اي 

ت ه
قابلی

  قابلیت هاي فردي  
  حذف سوال  39/0  3سوال 
  تأیید  80/0  1سوال 
  سرمایه اجتماعی  تأیید  84/0  2سوال 
  تأیید  79/0  3سوال 
  تأیید  88/0  1سوال 
  تأیید  85/0  2سوال 

مان
ساز

رم 
ي ن

ه ها
رمای

س
  

  سرمایه انسانی
  تأیید  82/0  3سوال 
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هاي  که مشاهده می شود  هرکدام از  ابعاد متغیر قابلیتچنانکه 3 مطابق جدول شماره
 50/0سطوح سازمانی یعنی سطوح فردي، گروهی و سازمانی داراي یک بارعاملی کمتر از 

با توجه به . هاي مربوط به بارهاي عاملی ضعیف از تحلیل حذف شدندمی باشد پس پرسش
حاضر را به  یر پژوهشیوع هر سه تغدر مجم هاي پژوهشو فرضیه مدل مفهومی پژوهش

بدون ابعاد در نظر  اي در نظر گرفته و مدل ساختاري پژوهش عنوان متغیرهاي یک مرحله
 .گرفته شد
  سی مدل ساختاري متغیرهاي پژوهشبرر

. شودگیري درباره آنها پرداخته میهاي پژوهش و نتیجه بخش به بررسی فرضیهایندر 
 از معادلات ساختاري و با استفاده از نرم افزار لیزرل استفاده براي تجزیه و تحلیل اطلاعات

  .شده است

 
 هاي پژوهشدر حالت تخمین استانداردمدل ساختاري فرضیه: 2شکل شماره 
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 هاي پژوهشدر حالت ضرایب معناداريمدل ساختاري فرضیه: 3شکل شماره 

 

 گیري درباره آنهاو نتیجه هاي پژوهشبررسی فرضیه

در جدول زیر انعکاس  پژوهش هاي نتیجه فرضیه3 و 2به شکل هاي شماره با توجه 
  .یافته است

  
  پژوهش هاينتیجه فرضیه: 4شماره  جدول

ضریب   متغیر وابسته  متغیر مستقل
استاندا

  نتیجه  عدد معناداري
  تأییدفرضیه  09/12  %89  قابلیت هاي سطوح سازمانی  فعالیت هاي مدیریت منابع انسانی

  تأییدفرضیه  21/9  %56  سرمایه هاي نرم سازمان  هاي مدیریت منابع انسانیفعالیت 
  تأییدفرضیه  22/10  %64  سرمایه هاي نرم سازمان  قابلیت هاي سطوح سازمانی

 

هاي مدیریت منابع دست آمده بین دو متغیر فعالیته  ب)t( بهعدد معناداري توجهبا 
باشد پس  می96/1بزرگتر از که ) 09/12(هاي سطوح سازمانی انسانی و قابلیت

هاي سطوح سازمانی در سازمان هاي مدیریت منابع انسانی بر قابلیتگذاري فعالیتتأثیر
هاي چون ضریب استاندارد بین دو متغیر فعالیت. شود میتأیید اجتماعی شهر ایلام تأمین

س فعالیت شده است پ%) 89(هاي سطوح سازمانی برابر با مدیریت منابع انسانی و قابلیت
 اجتماعی تأمینهاي سطوح سازمانی در سازمان هاي مدیریت منابع انسانی بر قابلیت
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عدد معناداري ). فرضیه اول( مستقیم، مثبت و معناداري می باشد تأثیرشهر ایلام داراي 
که ) 21/9(هاي نرم سازمان هاي مدیریت منابع انسانی و سرمایهبین دو متغیر فعالیت

  هاي مدیریت منابع انسانی بر گذاري فعالیتتأثیر پس ، می باشد96/1بزرگتر از 
چون . شود میتأیید اجتماعی شهر ایلام تأمینهاي نرم سازمان در سازمان سرمایه

هاي نرم هاي مدیریت منابع انسانی وسرمایهضریب استاندارد بین دو متغیر فعالیت
هاي یریت منابع انسانی بر سرمایههاي مد پس فعالیت،شده است%) 56(سازمان برابر با 

 مستقیم، مثبت و معناداري تأثیر اجتماعی شهر ایلام داراي تأمیننرم سازمان در سازمان 
دست آمده بین ه  ب)t(همچنین با توجه به اینکه عدد معناداري ). فرضیه دوم(می باشد 

که بزرگتر از ) 22/10(هاي نرم سازمان هاي سطوح سازمانی و سرمایهدو متغیر قابلیت
هاي نرم سازمان هاي سطوح سازمانی بر سرمایهگذاري قابلیتتأثیر پس ، می باشد96/1

چون ضریب استاندارد بین دو متغیر . شود میتأیید اجتماعی شهر ایلام تأمیندر سازمان 
 پس ،شده است%) 64(هاي نرم سازمان برابر با هاي سطوح سازمانی و سرمایهقابلیت
 اجتماعی شهر تأمینهاي نرم سازمان در سازمان سطوح سازمانی بر سرمایههاي قابلیت

با توجه به اینکه ). فرضیه سوم(باشد  مستقیم، مثبت و معناداري میتأثیرایلام داراي 
 معناداري دارد و خود تأثیرهاي سطوح سازمانی هاي منابع انسانی بر قابلیتمتغیر فعالیت

   پس ، معناداري داردتأثیرهاي نرم سازمان  بر سرمایههاي سطوح سازمانی نیزقابلیت
صورت غیر مستقیم و از طریق متغیر ه هاي منابع انسانی بتوان گفت که متغیر فعالیتمی

 گذار است و میزان این تأثیرهاي نرم سازمان هاي سطوح سازمانی بر سرمایهقابلیت
   ر واقع نقش میانجی متغیر د. باشدمی) 89/0*64/0=57/0(گذاري به اندازه تأثیر

هاي سطوح سازمانی در رابطه بین فعالیت هاي منابع انسانی و سرمایه هاي نرم قابلیت
  .شود میتأییدسازمان 

  هاي تحقیقبرازش مدل ساختاري فرضیه
را ...  وRMSEA،GFIدو، کاي هاي برازش مدل از قبیلشاخص 5جدول شماره 

 RMSEA، 3کوچکتر از ) df( به درجه آزادي x2 اگرمقدار نسبت. دهد نشان می
باشند، می توان نتیجه گرفت که  % 90بزرگتر از AGFIو GFIونیز ، 0,1کوچکتر از 

  . مناسبی دارد مدل اجرا شده برازش
 



 1396  زمستان –43  شماره–مدیریت بهره وري 

 

142

  ي ساختاري فرضیه هاي تحقیق مدل هابرازش: 5شماره  جدول
  RMSEA  GFI AGFI  به درجه آزاديکاي دو

07/1  068/0 98/0  96/0 

  
،  5مقادیر به دست آمده از جدول شماره  بهشود، با توجه  که مشاهده میچنانکه

  .شود میتأیید هاي پژوهشبرازش مدل فرضیه
  گیري بحث و نتیجه

هاي سازمانی به چیزي بیش از منابع مادي دست آوردن موفقیته  براي بامروزه
   موضوع ارتباط ن مهم هاي نرم یا ناملموس مفهومی است که به ایسرمایه. نیاز است
ها را بر این اساس در این پژوهش به بررسی عوامل مهمی که این سرمایه. می یابد

 سرمایه هاي نرم ارتقايدر واقع هدف این پژوهش .  پرداخته شد،دهد قرار میتأثیرتحت 
.  عملکرد سازمان مذکور بودارتقاي آن تأمین اجتماعی شهر ایلام و به تبعسازمان 
اما در این ، و تقویت سرمایه هاي نرم دخیل باشندارتقايست عوامل متعددي در ممکن ا

هاي اخیر بسیار مورد توجه قرار پژوهش به علت اهمیت مدیریت منابع انسانی که در دهه
  هاي نرم سازمان و هاي مدیریت منابع انسانی بر سرمایهفعالیتتأثیرگرفته است، 

هاي  عنوان متغیر میانجی در رابطه میان فعالیتهاي سطوح سازمانی نیز بهقابلیت
با توجه به . هاي نرم سازمان، مورد بررسی قرار گرفتمدیریت منابع انسانی و سرمایه

پس از . براي هدف فوق سه فرضیه طراحی شد  پژوهش و مدل مفهومی پژوهشتئوري
فعالیت هاي  که ، نتایج نشان دادآوري اطلاعات و تحلیل آنها در نرم افزار لیزرلجمع

 اجتماعی شهر تأمینهاي سطوح سازمانی در سازمان مدیریت منابع انسانی بر قابلیت
دست آمده از ه  نتایج ب،)فرضیه اول(باشد  میمستقیم، مثبت و معناداريتأثیرایلام داراي 

؛ 2012اوِي،  بیولر و مک(حاضر با نتایج مطالعات محققانی همچون  فرضیه اول پژوهش
؛ کلاینز و 2003؛ کلاینز و کلارك، 2004؛ بوان و اوستروف، 2000 و همکاران، آپلبیوم

 کارهاي کلیدي سازمان توسط انسانها از آنجایی که  .هم راستا بوده است)2006اسمیت، 
هایی در ها و ویژگیشود، ً عملا هیچ قابلیت سازمانی بدون وجود شایستگی انجام می

    ها و شود مگر با فعالیتست و این محقق نمیآفرینانش قابل تصور نیوجود نقش
         ها اعمال  این حوزه در سازمانمتخصصانهاي مطلوب منابع انسانی که شیوه
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 منابع انسانی متخصصانو بنابراین سازمانی که کارشناسان تحقیق و توسعه  .کنندمی
 بنابراین .اعمال نمایدهاي مطلوبی را نداشته باشد،بعید است بتواند چنین فعالیت ماهر

کارگیري ه  اجتماعی ایلام توجه بیشتري در بتأمینشود در سازمان پیشنهاد می
هاي مدیریت فعالیت.   و کارشناسان ماهر در حوزه مدیریت منابع انسانی شودمتخصصان

 اجتماعی شهر ایلام داراي تأمینهاي نرم سازمان در سازمان منابع انسانی بر سرمایه
 به دست آمده از فرضیه دومنتایج  ).فرضیه دوم(شد باتقیم، مثبت و معناداري می مستأثیر

وي،  بیولر و مک(حاضر با نتایج مطالعات محققانی همچون  پژوهش ؛ اصغرعلی، 2012اِ
 به اینکه دلیل به منابع انسانی هايفعالیت. هم راستا بوده است) 2013حسین و عظیم، 

 بهبود روابط به منجر تواندمی ،گذاردمی اثر رت کارکنانها و مهابر توانایی مستقیم طور
 سرمایه است، نهفته روابط این در اجتماعی سرمایه که آنجا از و شودمیان کارکنان 

 پژوهش نتایج این به توجه با رو این از .بخشند را بهبود اجتماعی و انسانی سازمان
 به خاصی توجه  مورد مطالعهسازمان ویژه و به هاسازمان عموم که شودمی پیشنهاد
 توسعه، و آموزش و گزینش، انتخاب هايفعالیت و باشند داشته انسانی منابع هايفعالیت
 طور به هم تواندمی که هاییفعالیت عنوان به را خدمات جبران عملکرد و ارزیابی
 هاي ناملموس سازمان شوند،سرمایه بهبود به منجر مستقیمرغی طور به هم و مستقیم
هاي نرم سازمان در سازمان هاي سطوح سازمانی بر سرمایهقابلیت .باشند داشته مدنظر
نتایج به دست .باشد مستقیم، مثبت و معناداري میتأثیر اجتماعی شهر ایلام داراي تأمین

؛ بیولر 2000لوما،(حاضر با نتایج مطالعات محققانی همچون  پژوهش آمده از فرضیه سوم
نتایج این پژوهش حاکی . هم راستا بوده است) 2010تلوند و آدام، ؛ وس2012اوِي،  و مک

هاي نرم سازمان است و با گذاري بر سرمایهتأثیرهاي سازمانی در اهمیت نقش قابلیتاز 
 مزیت براي کسب سازمان فرد به منحصر توانایی سازمانی هايتوجه به اینکه  قابلیت

شود است، پیشنهاد می سازمانی اهداف  بهدستیابی فرآیند ساختن بهینه جهت در رقابتی
ارزیابی عملکرد و سیستم پاداش منصفانه، ها را با استفاده از ایجاد سیستم قابلیتاین

         قادر را افراد که حور متیم ایجاد ساختارهايایجاد فرصتهاي توسعه براي افراد، 
 انداز چشم که ارشدي کارگیري مدیرانه کنند و ب مشارکت گیريدر تصمیم سازند می

  .داده شودکنند، ارتقا  حفاظت را تغییر و قهرمانان حمایت را آینده
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  هاي پژوهشمحدودیت
 متغیرهاي زیادي در سازمان تأثیرهاي نرم از جمله مفاهیمی است که تحت سرمایه

گران،امکان کنترل سایر متغیرها گیرد اما با توجه به محدودیت زمانی پژوهشقرار می
    تا شد باعث سازمانی، تحلیل سطح در استاندارد نامه نبود پرسش . نداشتوجود

 استاندارد، هايپرسش نامه بعضی از الهام با و نظري مبانی دقیق بامرور گرانپژوهش
 صوري، روایی طریق از را آن پایایی و روایی سپس و نموده پرسش نامه طراحی به اقدام

 این از. کنترل کنند کرونباخ آلفاي آزمون و تأییدي و اکتشافی عاملی تحلیل و محتوایی
 بر حاکم شرایط دلیل به همچنین و دلایل این به بنا که دارد وجود احتمال این رو

  .گردد مخدوش حدي تا نتایج پذیري تعمیم میزان سازمان،
 
 
 
 



  ....هاي مدیریت منابع انسانی و الگویابی ساختاريِ فعالیت
  

 

145

References  
Adam, M. S., &Cathy,U. (2009), No Man Is an Island: Social and 

Human Capital in IT Capacity Building in the Maldives, 
Information and Organization, 19, 1-21. 

Adler, P.S., &Kwon, S. (2002), Social Capital: Prospects for a New 
Concept. Academy of Management Review, 27, 17-40. 

Amirkhani, T., & Pourezzat, A. A. (2009), A Survey of the Possibility 
of Development of Social Capital in the Light of Organizational 
Justice in Public Organizations. Journal of Public Administration, 
1(1), 19-32, (In Persian). 

Appelbaum, E., Bailey, T., Berg, P., & Kalleberg, A. (2000), 
Manufacturing Advantage: Why High-Performance Work 
Systems Pay Off. NY: ILR Press. 

Asghar,A.M., Hussain, A., & Azim, A.(2013),Organizational 
Investment in Social Capital (OISC) and Employee Job 
Performance: Moderation by Employee Job Engagement. 
International Review of Management and Business Research, 
2(1), 250-257. 

Auw, E. (2009), Human Capital, Capabilities & Competitive 
Advantage. International Review of Business Research Papers, 
5(5), 25-36. 

Bhagavatula, S., Elfring, T., Tilburg, G. G.,& van de,B.(2010), How 
Social and Human Capital Influence Opportunity Recognition 
andResource Mobilization in India's Handloom Industry. Journal 
ofBusinessVenturing, 25, 245-260. 

Black, J. A., & Boal, K. B. (1994), Strategic Resources: Traits, 
Configurations and Paths to Sustainable Competitive Advantage. 
Strategic Management Journal, 15, 131-148. 



 1396  زمستان –43  شماره–مدیریت بهره وري 

 

146

Bloom, M. (1999), The Performance Effects of Pay Dispersion on 
Individuals and Organizations. Academy of Management Journal, 
42, 25-41. 

Boal, K. B., & Hooijberg, R. (2000), Strategic Leadership Research: 
Moving on. The Leadership Quarterly, 11, 515-550. 

Boswell, W. R., Bingham, J. B., & Colvin, A. J. S. (2006), Aligning 
Employees Through “line of sight”. Business Horizons, 49, 499-
509. 

Bowen, D. E., & Ostroff, C. (2004), Understanding HRM-Firm 
Performance Linkages: The Role of the “Strength” of the HRM 
System. Academy of Management Review, 29(2), 203-221. 

Buller,P.F.,&  McEvoy,G.M.(2012), Strategy, Human Resource 
Management and Performance: Sharpening Line of Sight. Human 
Resource Management Review, 22, 43-56. 

Choudhury, J.(2011), HR Configuration, Social Capital and 
Organization Performance, Theoretical Synthesis and Empirical 
Analysis. The Journal of Commerce, 3(3),1-9. 

Chow, I.H.(2009), The Relationship between Social Capital, 
Organizational Citizenship behavior, and Performance Outcomes: 
an Empirical Study from China, S.A.M. Advanced Management 
Journal, 74( 3),44-53. 

Cialdini, R. B., & Trost, M. R. (1998), Social influence: Social 
Norms, Conformity and Compliance. The handbook of social 
psychology, 2, 151-192. 

Colbert, B. A. (2004), The Complex Resource-Based View: 
Implications for Theory and Practice in Strategic Human 
Resource Management. Academy of Management Review, 29(3), 
341-358. 



  ....هاي مدیریت منابع انسانی و الگویابی ساختاريِ فعالیت
  

 

147

Collins, C. J., & Clark, K. D. (2003), Strategic Human Resource 
Practices, Top Management Team Social Networks, and Firm 
Performance: The Role of Human Resource Practices in Creating 
Organizational Competitive Advantage. Academy of 
Management Journal, 46(6), 740-751. 

Collins, C. J., & Smith, K. G. (2006), Knowledge Exchange and 
Combination: The Role of Human Resource Practices in the 
Performance of High-Technology Firms.Academy of 
Management Journal, 49(3), 544-560. 

Cowherd, D. M., & Levine, D. I. (1992), Product Quality and Pay 
Equity between Lower-Level Employees and Top Management: 
An Investigation of Distributive Justice Theory. Administrative 
Science Quarterly, 37, 302-311. 

Cross, R., Parker, A., Pprusak,L., & Borgatti,S.P. (2001), Knowing 
What We Know: Supporting Knowledge Creation and Sharing in 
Social Network. Organizational Dynamics, 30(2), 100-120. 

Elias, G.C.,&Rudy,W.(2005), Measuring Intangibles: Managing 
Intangibles for Tangible Outcomes. 

Gill, L.M. (2006), Building Organizational Capability. PhD Thesis, 
Australia: Queensland University of Technology. 

Griffith, D.A., Yalcinkaya, G., & Calantone, R.J. (2009), Do 
Marketing Capabilities Consistently Mediate Effects of Firm 
Intangible Capital on Performance Across Institutional 
Environments?. Journal of World Business,45, 125-136. 

Hatala, J. (2006), Social Network Analysis in Human Resource 
Development: A New Methodology. Human Resource 
Development Review, 5(1), 45-71. 



 1396  زمستان –43  شماره–مدیریت بهره وري 

 

148

Hezlett, S. A., Gibson, S. K. (2007), Linking Mentoring and Social 
Capital: Implications for Career and Organization Development. 
Advances in Developing Human Resources, 9(3),384-412. 

Houghton, S. M., &Anne,D. S.,&J. N. H. (2009), The Influence of 
Social Capital on Strategic Choice: An Examination of the 
Effects of External and Internal Network Relationships on 
Strategic Complexity. Journal of Business Research, 62, 1255-
1261. 

Jackson, S. E., & Schuler, R. S. (2000), Managing Human Resources: 
A Partnership Perspective. Cincinnati, OH: South-Western 
College Publishing. 

Jian,L. X., Wang,Z. T., & Wang,D. H.(2009), Research on the 
Intangible Assets of University Based on EAHP models. 

Kaasa, A. (2009), Effects of Different Dimensions of Social Capital 
on Innovative Activity: Evidence from Europe at the Regional 
Level. Technovation, 29,218-233. 

Kang, S., Morris, S. S., & Snell, S. A. (2007), Relational Archetypes, 
Organizational Learning, and Value Creation: Extending the 
Human Resource Architecture. Academy of Management 
Review, 32(1), 236-256. 

Kraatz, M. S. (1998), Learning by Association? Interorganizational 
Networks and Adaptation to Environmental Change. Academy of 
Management Journal,41(6), 621-643. 

Lepak, D. P., & Snell, S. A. (1999), The Human Resource 
Architecture: Toward a Theory of Human Capital Allocation and 
Development. Academy of ManagementReview, 24(1), 31-48. 



  ....هاي مدیریت منابع انسانی و الگویابی ساختاريِ فعالیت
  

 

149

Levin, D. Z., & Cross, R. (2004), The Strength of Weak Ties You Can 
Trust: The Mediating Role Oftrust in Effective Knowledge 
Transfer. Management Science, 50(11), 1477-1490. 

Liu, Y., Wang, L., Yuan, C., & Li, Y. (2012), Information 
Communication, Organizational Capability and New Product 
Development: an Empirical Study of Chinese Firms. The Journal 
of Technology Transfer, 37(4), 416-432. 

Luoma, M.(2000),Investigating the Link between Strategy and HRD. 
Personel Review 29(6),769-790. 

Napier, R. W., & Gershenfeld, M. (1985), Groups: Theory and 
Experience.Boston, MA: Houghton Mifflin. 

Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., & Wright, P. M. 
(2000).Human Resource Management: Gaining a Competitive 
Advantage. Boston: Mc Graw Hill. 

Parise, S. (2007), Knowledge Management and Human Resource 
Development: An Application in Social Network Analysis 
Methods.Advances in Developing Human Resources,9(3),359-
383. 

Prahalad, C. K., & Hamel, G. (1990), The Core Competence of the 
Organization. Harvard Business Review, 79-91. 

Rauffet, P., Da Cunha, C., & Bernard, A. (2010), Organizational 
Capabilities Assessment: ADynamic Methodology, Methods and 
a Tool for Supporting Organizational Diagnosis. 

Reagans, R., &McEvily, B. (2003), Network Structure and 
Knowledge Transfer: The Effects of Cohesion and Range. 
Administrative Science Quarterly, 48(2), 240-267. 



 1396  زمستان –43  شماره–مدیریت بهره وري 

 

150

Seibert, S. E., Kraimer, M. L., Liden, R. C. (2001), A Social Capital 
Theory of Career Success. Academy of Management Journal, 
44(2), 219-237. 

Teece, D. J., Pisano, G., & Shuen, A. (1997), Dynamic Capabilities 
and Strategic Management. Strategic Management Journal, 18(7), 
509-533. 

Tsai, W., Ghoshal, S. (1998), Social Capital and Value Creation: The 
Role of Intra Firm Networks. Academy of Management Journal, 
41, 464-476. 

Uysal, G., & Koca, G.(2009), HR and Firm Performance at 
Companies in Turkey: Correlative Analysis. Journal of Modern 
Accounting and Auditing, 5(1), 45-48. 

Wernerfelt, B. (1989), From Critical Resources to Corporate Strategy. 
Journal of General Management, 14(3), 4-12. 

Westlund, H., & Adam, F. (2010), Social Capital and Performance: A 
Meta-Analysis of 65 Studies. European Planning Studies, 18(6), 
893-919. 

Wright, P. M., Dunford, B. B., & Snell, S. A. (2001), Human 
Resources and the Resource Based View of the Firm. Journal of 
Management, 27, 701-721. 

Yang, C., Lin, C.Y.(2009), Does Intellectual Capital Mediate the 
Relationship between HRM and Organizational Performance? 
Perspective of a Healthcare Industry in Taiwan. The International 
Journal Of Human Resource Management, 20(9), 1965-1984. 

 



  
  

 
  

  
  

 
 

ریزي منابع هاي برنامهسازي سیستمهاي مؤثر بر موفقیت پیادهپیشران
 سازمان در صنایع تولیدي

 
 1*حامد حیدري

 2رضا رادفردکتر 
 3خانیمرتضی موسیدکتر 

  
 

  چکیده
ریزي منابع هاي تولیدي منافع حاصل از پیاده سازي سیستم برنامهبسیاري از سازمان

با این حال هنوز هم در اتخاذ این سیستم به دلیل هزینه بالا، ابهامات و اند، سازمان را شناخته
سازي عوامل مهمی که براي موفقیت آمیز بودن پیاده در این پژوهش. ریسک تردید دارند

ریزي منابع سازمان در صنایع تولیدي وجود دارد، شناسایی شده و پس از استخراج سیستم برنامه
سپس براي اعتبار سنجی مدل و .  معادله ساختاري شکل گرفته استعوامل مؤثر از تئوري، مدل

ریزي منابع یک اي در اختیار کاربران سیستم برنامهروابط میان متغیرهاي مدل، پرسش نامه
نتایج حاصل با روش حداقل مربعات جزیی . سازمان تولیدي بخش خصوصی قرار گرفته است

سازي  هایی را براي پیادهاین پژوهش، توصیه. اندشدهها تأیید تحلیل شده است و برخی از فرضیه
 عوامل .کندتحلیل ارائه می و ریزي منابع سازمانبر اساس تجزیههاي برنامهآمیز سیستمموفقیت

      گیري بهتر و بهبود ارزش کسبهاي تولیدي براي تصمیمموفقیت به مدیران ارشد سازمان
  .کندمؤثر کمک می ریزي منابع سازمانکارشان از طریق سیستم برنامه و

 سازيریزي منابع سازمان، پیشران، پیادهسیستم برنامه :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
امروزه ارائه کالا و خدمات با کیفیت مطلوب به مشتریان، یک مزیت رقابتی براي 

 1ریزي منابع سازمانهاي برنامهفناوري اطلاعات و سیستم .شودشرکت ها محسوب می

   هايسیستم. )2002، 2 و جلاشین(کند ها در این امر میکمک زیادي به شرکت
 منابع مانند ماژول، چندین از متشکل افزارينرم هايسازمانی،بسته منابع ریزيبرنامه
کار براي  و هستند، که در طول فرآیند کسب تولید و امورمالی خریدوفروش، انسانی،
توان می را افزارينرمهاي بسته این .شوندسازي اطلاعات سازمان، استفاده مییکپارچه
 .)2012، 3 و همکارانناظمی(کرد  تهیه خاص سازمان هاينیاز براي سفارشی به صورت

 براي استانداردي عملاً ریزي منابع سازمان،برنامههاي سیستم ،1990دهه طول در
ویلکاکس (شد  ملیتی چند ویژه به و بزرگهاي شرکت در موروثیهاي سیستم جایگزینی
 سیستم. )ب2000، 6 الف؛ پرر و شانکس2000، 5؛ پرر و شانکس2000، 4و سیکس
داده و  بهبود را سازمان عملکرد و کار و کسب فرآیند تمام منابع سازمان ریزيبرنامه
، 8و همکاران؛ کرومبهالز 1999، 7گیبسون و همکاران(دهد را افزایش می وريبهره

، 11؛ رابستاك و سلیگ1999، 10؛ رابینسون و دیلتز2000، 9؛ سامرز و همکاران2000
 مثال، براي .اندکرده تعریف هاي مختلفریزي منابع سازمان رابه صورتبرنامه. )2000

 یک عنوان به توانریزي منابع سازمان رامیبرنامه سوبندلی، وب جاك هايطبق گفته
همکاران اظهار  و آکرمانس .)2003، 12اکوب و بندلیج(کرد  تعریف مسیست یک و راهکار

 دیدگاه مانند مختلفهاي دیدگاه از توانریزي منابع سازمان رامیبرنامه کردند که
 تعریف کرد که در برگیرنده تمام سازمان است، کار و دیدگاه کسب از یا و فنی اي،وظیفه

                                                           
1.Enterprise resource planning 
2.Shin  & F.Jella 
3.Nazemi , Tarokh , & Djavanshir 
4.Willcocks  & Sykes 
5.A Parr  & G shanks 
6.A Parr  & G shanks 
7.Gibson , Holland , & Light 
8.Krumbholz , Galliers , Coulianos , & Maiden 
9.Somers , Nelson , & Ragowsky 
10.Robinson  & Dilts 
11.Rebstock  & Selig 
12.Jacobs  & Bendoly 
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ریزي منابع معتقد بودند که برنامه وهمکاران تارانتلیس .)2003، 1 و همکارانآکرامانس(
 مدیریت ،فروش تولید، سنتی، حسابداري ادغام که به است سیستم یک عنوان سازمان به

 تمام با که پردازد می "دریک همه"یک راه حل  ارائه براي مدیریت محصولات، سایر و
 .)2008، 2 و همکارانتارانتلیس(کارسازمان سر و کار دارد  و کسب مدیریتهاي جنبه

اطلاعاتی هاي سیستم صرف را زیادي مبالغ هااز آن جایی که امروزه شرکت
این هزینۀ صرف شده،  از مورد انتظار منافع کنند،ریزي منابع سازمان میهمچون برنامه

 مناسب ریزيبرنامه. )3،2006 و همکارانگوناسکاران(باشد داشتن استراتژي ارزش می
سازمان  راهبرديهاي ارزش ارتقاي منظور به ریزي منابع سازمانبرنامه سازيپیاده براي
، 6؛ آویتال و وندنبوش1996، 5؛ بنکرافت و همکاران2002، 4گوبلی و همکاران(است  لازم

 ناخواسته عواقب است ممکن غیراینصورت، در ،)2000، 7 فرناندز و همکاران؛ بسرا1999
از  ریزي منابع سازمان، برنامههايو اجراي سیستم استقرار مناسب ریزي  برنامه.کند ایجاد

عوامل مهمی است که محققان به آن به عنوان فاکتور حیاتی  براي موفقیت اشاره 
. )2005، 9؛ گاتیکر و گودهی2003؛ جاکوبز و بندلی، 2003، 8مابرت و همکاران(اند کرده
 ریزي منابع سازمانبرنامه عملیاتی مؤثرعملکرد مدیریت و موفق سازيپیاده براین، علاوه
 ناظمی(است  امروزي هايدرسازمان عمده مشکل یک هم هنوز آن، عمر چرخه طول در

هاي برنامه ریزي منابع  هش براي کاهش ریسک پروژهدر این پژو. )2012و همکاران، 
سؤالی که . ها را شناسایی گرددسازي آنسازمان، سعی شده عوامل موفقیت آمیز در پیاده

آمیز سیستم سازي موفقیتاین پژوهش به دنبال آن است، شناسایی عوامل مؤثر بر پیاده
ها بتوان گیري از آنل و بهرهریزي منابع سازمان است؛ که با شناسایی این عوامبرنامه

ریزي منابع سازمان را افزایش داد و به اتخاذ هاي برنامهوري سیستماثربخشی و بهره

                                                           
1.Akkermans , Bogerd , & Yuccsan 
2.Tarantilis , Kiranoudis , & Theodorankopoulos 
3.Gunasekaran , Ngai , & Mcgaughey 
4.Gobeli , Koeing , & Mirsha 
5.Bancroft , Seip , & Sprengel 
6.Avital  & Vandenbosch 
7.Fernandez , Murphy , & Simon 
8.Mabert, Soni, & Venkataramanan 
9.Gattiker & Goodhue 
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ریزي منابع ها کمک نمود، از این رو، مطالعه موردي بر روي سیستم برنامهگیريتصمیم
 . سازمان یکی از صنایع تولیدي خصوصی ایران انجام شده است

در پژوهشی یک مدل پذیرش فناوري را به صورت تجربی ) 2004(آماکو و سلام 
در مدل . ریزي منابع سازمان مورد آزمایش قرار دادندسازي سیستم برنامهدر محیط پیاده

تواند بر پیشنهادي بیشتر به دو متغیر آموزش و ارتباطات پرداخته و عنوان کرده که می
، 1 و سلامآماکو(نابع سازمان مؤثر باشد ریزي مباورهاي مشترك و مزایاي سیستم برنامه

مدلی را براي صنعت ساخت و ساز ارائه کردند که در آن )  2008(چانگو همکاران. )2004
   ریزي منابع سازمان و هاي برنامهعوامل مرتبط با موفقیت و شکست از سیستم

. هاییوجود دارد،  شناسایی کردندیستمهایی را که براي ارزیابی موفقیت چنین سشاخص
در پژوهشی عوامل مؤثر بر رفتار کاربران در استفاده از ) 2009(کالیسر و همکاران 

. هاي قبلی مورد بررسی قرار دادندریزي منابع سازمانی را با مطالعات یافتهسیستم برنامه
   قصد رفتاري در پژوهشی تاثیر پشتیبانی سازمانی بر روي ) 2010(لی و همکاران 

ریزي منابع سازمانی را بر اساس مدل پذیرش فناوري مورد بررسی قرار سازي برنامهپیاده
ها متغیرهاي حمایت سازمانی را به دو دسته حمایت رسمی و حمایت غیررسمی آن. دادند

حمایت رسمی شامل آموزش و محیط کار و حمایت غیر رسمی ارتباطات . اندتقسیم کرده
در پژوهشی به ) 2015(گارگ و چاوهان . )2010، 2لی و همکاران(شود یرا شامل م

ریزي منابع سازمان در بخش خرده سازي سیستم برنامهبررسی عوامل مؤثر بر پیاده
فروشی پرداختند که بر این اساس عوامل سازمانی، تکنولوژي، کارکنان و مدیریت پروژه 

در .ریزي منابع سازمان در نظر گرفتند سیستم برنامهسازيرا از عوامل مؤثر بر پیاده
هاي پیشین با یکدیگر مقایسه گردیده و متغیرهاي مربوط به پژوهش جدول زیر پژوهش

 .پیش رو انتخاب شده است

                                                           
1.Amoako-Gyampah  & Salam 
2.Lee, DonHee, Lee, Sang M, Olson, David L, & Hwan Chung, Soong 
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  هایگذشته هاي پژوهش حاضر و مطالعه مؤلفه. 1  شمارهجدول
   گارگ و
  چاوهان

)2015(  

  کالیسرو
  همکاران

)2009( 

  لی و
  انهمکار

)2010( 

  آماکو و
  سلام

)2004( 

  و چانگ
  همکاران

)2008( 

  پژوهش
   پیش رو

 خروجی  *  *      
  تصویر    *       
  سازگاري  *  *     *  
  ارتباط شغلی    *       
  نتایج قابل توضیح    *      
  قابلیت اطمینان سیستم    *      
  پشتیبانی داخلی    *      
 عملکرد  *  *      
 پشتیبانی مشاور    *      
 هنجار ذهنی  *  *     *  
 وريدرك سودمندي و بهره  *  *  *  *  *  
  سهولت استفاده  *  *  *  *  *  
  قصد استفاده  *  *     *  
  مزایاي سیستم  *  *  *     
  پیشرفت    *       
  کیفیت    *      
  ارتباط پروژه سیستم      *  *    
  آموزش      *  *  *  
  قصد رفتاري      *  *  *  
  عوامل سازمانی            *
  ژيعوامل تکنولو            *
  کارکنان            *
  مدیریت پروژه            *
  سازي موفق سیستمپیاده            *

  گرایش      *     
  محیط کار        *   
  علاقه        *   
  نوع          *  
  تجربه         *  
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 مدل مفهومی پژوهش
- عوامل حیاتی موفقیت در پیاده زمینه در ي موجودها مدل بررسی و تئوري مرور با

این  چارچوب توسعه براي) 1شکل (نابع سازمان، مدل اولیه ریزي مسازي سیستم برنامه
  :ستا شده تقسیم  دستۀعمده8در این مدل پیشنهادي، عوامل حیاتی به .ارائه شد پژوهش

 کیفیت خروجی سیستم شامل گزارش عملکردي و مدیریتی: کیفیت خروجی •
 .)2008چانگ و همکاران، (است) عملکردکلیدي شاخص (

هاي دیگر  تبادل داده با سیستمدرسازگاري به قابلیت سیستم اطلاعاتی  :سازگاري •
 .)2009؛ چانگ و همکاران، 2008چانگ و همکاران، (کنداشاره می

و تطابق آن ریزي منابع سازمان برنامهافزارقابلیت یا عملکرد نرمعملکرد به :دعملکر •
 .)2008چانگ و همکاران، (با عملکرد کسب وکار مورد نیاز شرکت گویند

 باور هر ۀ به عنوان درجوري و بهرهدرك سودمندي:وري و بهرهدرك سودمندي •
، ش را بهبود بخشداتواند عملکرد شغلیفرد که با استفاده از یک سیستم خاص می

  .)2009؛ چانگ و همکاران، 2007چانگ، (شود تعریف می
اي که هر شخص به استفاده از سیستم خاص که درجه:درك سهولت استفاده •

؛ 2008چانگ و همکاران، (معتقد است) عاري از تلاش باشد(ن نباشدآتلاشی در 
 .)2009چانگ و همکاران، 

چانگ و (رفتار کاربر در قصد استفاده و استفاده از سیستم واقعی:قصد استفاده •
 .)2009؛ چانگ و همکاران، 2008همکاران، 

 به درك فرد مبنی بر اینکه چگونه رفتاري را در مقابل کسانی که :هنجار ذهنی •
؛ چانگ و 2008چانگ و همکاران، (کند براي او اهمیت دارند انجام دهد، اشاره می

  .)2009همکاران، 
 درجۀ مزایاي سیستم به :ریزي منابع سازماناستفاده از سیستم برنامهمزایاي  •

ه  و تاثیرات فردي و سازمانی کریزي منابع سازمان برنامهرضایت کاربر از سیستم
چانگ و (کند، اشاره میشود حاصل میریزي منابع سازمانبرنامهاز سیستم 

 .)2008همکاران، 
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ته شده گرف) 2008(مبناي مدل پیشنهادي این پژوهش از مدل چانگ و همکاران 
وري،  عوامل کیفیت خروجی، سازگاري، عملکرد، درك سودمندي و بهره در آناست که

ریزي منابع درك سهولت استفاده، قصد استفاده، هنجار ذهنی و مزایاي سیستم برنامه
. سازمان بر اساس ماهیت سازمان مورد مطالعه استخراج و مدل پژوهش شکل گرفت

هاي مدل  مدل فرضیهآن بر اساس شاهده است و قابل ممدل مفهومی پژوهش در زیر
  .به شرح زیر است

H1:وري تأثیرگذار استکیفیت خروجی بر درك سودمندي و بهره.  
H2:وري تأثیرگذار استسازگاري بر درك سودمندي و بهره.  
H3:وري تأثیرگذار استعملکرد بر درك سودمندي و بهره.  
H4:وري تأثیرگذار استرهدرك سهولت استفاده بر درك سودمندي و به.  
H5:وري تأثیرگذار استهنجار ذهنی بر درك سودمندي و بهره.  
H6:هنجار ذهنی بر قصد استفاده تأثیرگذار است.  
H7:وري بر قصد استفاده تأثیرگذار استدرك سودمندي و بهره.  
H8:درك سهولت استفاده بر قصد استفاده تأثیرگذار است.  
H9:ریزي منابع سازمان تأثیرگذار استفاده از سیستم برنامهقصد استفاده بر مزایاي است.  

 

  
  مدل مفهومی پژوهش. 1 شماره شکل

 ذهنینجار ه

 عملکرد

 یفیت خروجیک

 ازگاريس

سهولت رك د
 استفاده

سودمندي رك د
 و بهره وري

استفاده زایاي م استفادهصد ق
 از سیستم
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 ابزار و روش

 زیرا قراردارد، توصیفی هايپژوهش دستۀ در شناسی روش نظر از حاضر پژوهش
 پژوهش این در زیرا شود،می شمرده کمی رویکرد نظر از پردازد؛می هاپدیده توصیف به
 زیرا است، کاربردي هدف نظر از و است شده استفاده پرسش نامه بر مبتنی هايداده از

ریزي منابع هاي برنامهآمیز سیستمسازي موفقیتصنایع تولیدي براي پیاده در آن نتایج
 و از مدلسازي معادلات است تحلیلی پژوهش اجراي روش .دارد کاربرد سازمان
 .ه است استفاده شد1حداقل مربعات جزیی-ساختاري

 ها آوري داده  روش جمع
 گردآوري همچنین. استفاده شده است پرسش نامه ابزار از ها، داده آوري جمع براي
 يمطالعه از پس. است گرفته میدانی صورت و ايکتابخانه روش دو به اطلاعات
 از حاصل نتایج جدول در که احتمالی هاي مؤلفه و هاگویه استخراج و مرتبط هاي پژوهش
این . شده است ي پژوهش آمادهپرسش نامه است، مشاهده قابل ل عاملی تأییديتحلی

 32و  سؤال جمعیت شناختی 8 پرسش تشکیل شده است که شامل 40 از پرسش نامه
ریزي منابع سازمان جامعه آماري پژوهش را کاربران سیستم برنامه. باشد میسؤال دیگر

 نفر 340تعداد کاربران این سیستم . دانیک سازمان تولیدي بخش خصوصی تشکیل داده
 نمونه مورد نیاز 181طبق جدول مورگان جرسی براي این تعداد جامعه آماري، . است
 بین پرسش نامه 250گیري از جامعه آماري مورد نظر، نمونه بدین منظور براي. است

ن شایان ذکر است که کاربرا. ریزي منابع سازمان توزیع شدکاربران سیستم برنامه
از . اندریزي منابع این سازمان تولیدي به صورت تصادفی ساده انتخاب شدهسیستم برنامه

.  قابل قبول مبناي تحلیل قرار گرفتپرسش نامه 180 توزیع شده، پرسش نامهاین تعداد 
  ها، براي تحلیل با توجه به تعداد نمونه. بود درصد 72ها پرسش نامه بازگشت میزان
  .شد حداقل مربعات جزیی انتخاب -ازي معادلات ساختاريها روش مدلسداده

  سنجش ابزار روایی و پایایی
 از دو آزمون آلفاي کرونباخ و پایایی مرکب پرسش نامهبه منظور سنجش پایایی 

طبق نتایج آزمون سنجش قابلیت اطمینان، میزان آلفا کرونباخ تمامی . استفاده شده است

                                                           
1.Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 
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همچنین براي پایایی مرکب نیز تمامی مقادیر . ده است به دست آم7/0متغیرها بیشتر از 
  .باشد می7/0به دست آمده براي متغیرها بیشتر از 

  
  نتایج حاصل از پایایی پرسش نامه. 2  شمارهجدول

داد  متغیرها
تع

ویه
گ

باخ  ها 
کرون

لفا 
آ

کب  
 مر
ایی
پای

  

   منبع

  )2000ونکاتش و دیویس،(  91/0  87/0 4 کیفیت خروجی
  )2009کالیسیر و همکاران،؛2007چانگ،(  93/0  85/0 2  سازگاري
  )1،2006فرات و همکاران(  94/0  91/0 4 عملکرد

  )2009کالیسیر و همکاران،1999لوکاس و اسپیتلر،(  93/0  90/0 4 هنجارهاي ذهنی
  )3،2000،ونکاتش و دیویس2،1989دیویس( 98/0  97/0 4 درك سهولت استفاده
  )2000،ونکاتش و دیویس،1989دیویس،(  97/0  96/0 4 وريدرك سودمندي و بهره
   )2009کالیسیر و همکاران،(  95/0  92/0 3 قصد استفاده

  )4،1992دلون و مک لین(  92/0  90/0 7 مزایاي استفاده از سیستم
  
  

.  انجام شده استاسالاسمارت پی با استفاده از نرم افزار ییدي تأی عاملیلتحل
 دهدکه آماره تی برايمی نشان آمده دست به جنتای تأییدي، عاملی تحلیل جدول طبق
باشد و ضرایب استاندارد در سطح مطلوبی  می96/1بیشتر از  استاندارد ضرایب تمامی

  .قرار دارند

                                                           
1.Ferratt, Ahire, & De 
2.Davis 
3.Venkatesh & Davis 
4.DeLone, William H, & McLean, Ephraim R 
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  نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدي. 3 شماره جدول

غیر
مت

  

یب  هاگویه
ضر

  
 

دارد
ستان
ا

 تی  
ماره
آ

  

  479/13  678/0  ریزي منابع سازماننامههاي مدیریتی سیستم بر گزارش
 893/44 903/0  ریزي منابع سازمان گیري و داشبوردهاي مدیریتی حاصل از سیستم برنامههاي اندازهگزارش

ت  447/63 938/0  ریزي منابع سازمانکیفیت خروجی حاصل از سیستم برنامه
کیفی جی
خرو

  022/27  877/0  ازمانریزي منابع سعدم وجود مشکل با کیفیت خروجی سیستم برنامه 
  939/72  937/0  عدم وجود مشکل در مورد انتقال داده از سیستم برنامه ریزي منابع سازمان

  219/49  930/0  ریزي منابع سازمان  هاي دیگر به سیستم برنامه سیستمها از کردن دادهعدم وجودمشکل درمورد وارد سازگاري
  758/43  891/0   منابع سازمان از فرایندهاي کسب و کارریزي پشتیبانی نرم افزار برنامه

  241/56  923/0  ریزي منابع سازمان عملکرد خوب نرم افزار برنامه
کرد  469/19  829/0  ریزي منابع سازمان هاي مختلف کسب و کار این شرکت بر روي سیستم برنامهیکپارچگی بخش

عمل
  883/74  933/0  ریزي منابع سازمان ط سیستم برنامهپوشش عملکردهاي کسب و کار مورد نیاز این شرکت توس 

  459/32  876/0  ریزي منابع سازمان تشویق از جانب همکاران براي استفاده از سیستمبرنامه
  327/68  928/0  ریزي منابع سازمان تأکید همکاران به استفاده از سیستم برنامه
ي   360/26  861/0  ریزي منابع سازمان ه از سیستم برنامهتشویق از سوي مدیریت ارشد براي استفاد

رها
نجا
ه

هنی
ذ

 

  291/35  879/0 ریزي منابع سازمانتأکید مدیریت ارشد به استفاده از سیستم برنامه
  045/61  948/0  ریزي منابع سازمانبهبود عملکرد به دلیل استفاده از سیستم برنامه

  955/177  975/0  ریزي منابع سازمانفاده از سیستم برنامهوري به دلیل استبهبود بهره
  479/163  972/0  ریزي منابع سازمانبهبود اثربخشی به دلیل استفاده از سیستم برنامه

ك 
در

دي 
ودمن
س هره
و ب

ري
و

  574/70  930/0  ریزي منابع سازمان در کار مفید بودن استفاده از سیستم برنامه 
  383/110  964/0  ي منابع سازمان ریز یادگیري آسان سیستم برنامه

  247/188  976/0  ریزي منابع سازمان انجام آسان امور با سیستم برنامه
  344/107  965/0  ریزي منابع سازمانساده بودن کسب مهارت در استفاده از سیستم برنامه

ت 
هول
ك س

در
فاده
است

 
  982/118  959/0  ریزي منابع سازمان استفاده آسان از سیستم برنامه

  945/51  918/0  ریزي منابع سازمان صد استفاده از سیستمبرنامهق
صد   899/59  936/0  ریزي منابع سازمان براي رفع نیازهاي کاري هایی از سیستم برنامه دسترسی به بخش

ق
فاده
است

  549/82  948/0  ریزي منابع سازمان براي برطرف کردن نیازها استفاده از سیستم برنامه 
  455/19  776/0  ریزي منابع سازمان تاطلاعات سیستم برنامهرضایت از کیفی

  362/20  784/0  ریزي منابع سازمانرضایت از عملکرد سیستم برنامه
  452/21  802/0  ریزي منابع سازمانرضایت از سیستم برنامه

  265/45  875/0  ریزي منابع سازمان  حذف کارهاي تکراري با استفاده از سیستم برنامه
  017/37  855/0  ریزي منابع سازمان گیري با استفاده از سیستم برنامهبه تصمیمکمک 
  838/20  738/0  ریزي منابع سازمان هاي عملیاتی با استفاده از سیستم برنامه جویی در هزینه صرفه

ستم
 سی
یاي
مزا

 

  452/16  709/0 ریزي منابع سازمان افزایش درآمد شرکت با استفاده از سیستم برنامه
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جش روایی ابزار سنجش، روایی همگرا و روایی افتراقی نیز مورد به منظور سن
باید بالاتر از  1در روایی همگرا میزان متوسط واریانس استخراج شده. بررسی قرار گرفت

 باشد، همچنین براي روایی افتراقی باید متوسط واریانس استخراج شده هر متغیر از 5/0
. )1981، 2فرنل و لارکر(ها بیشتر باشد همبستگی توان دوم آن متغیر با دیگر متغیر

شود، متوسط واریانس استخراج شده همانطور که در جدول روایی افتراقی مشاهده می
 . و از همبستگی توان دوم با دیگر متغیرها نیز بیشتر است5/0براي تمامی متغیرها از 

  
  نتایج حاصل از روایی افتراقی. 4  شمارهجدول

  1  2  3  4  5  6  7  8  
                62/0 مزایاي استفاده از سیستم

              87/0  22/0  سازگاري
            93/0  15/0  40/0 درك سهولت استفاده

          80/0  10/0  16/0  32/0 عملکرد
        87/0  14/0  29/0  46/0  29/0 قصد استفاده
      73/0  48/0  30/0  37/0  58/0  38/0 کیفیت خروجی

    91/0  22/0  21/0  28/0  12/0  16/0  58/0 وري و بهرهدرك سودمندي
  78/0  17/0  19/0  11/0  40/0  05/0  13/0  18/0 هنجارهاي ذهنی

  
 هایافته

 تحلیل جمعیت شناختی نمونه
طور که در جدول اطلاعات جمعیت شناختی اعضاي نمونه آمده، وضعیت همان

    سازي سیستم جنسیت، سن، مقطع تحصیلی، سابقه کار، مشارکت در پروژه پیاده
ریزي منابع سازمان در گذشته، ریزي منابع سازمان، سابقه استفاده از سیستم برنامهبرنامه

  .سمت سازمانی و میزان استفاده در یک روز قابل مشاهده است
  

                                                           
1.average variance extracted 
2.Fornell, Claes, & Larcker, David F 
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  اطلاعات جمعیت شناختی اعضاي نمونه. 5  شمارهجدول

 تعداد درصد شاخص  متغیر
 152 4/84 مرد جنسیت 28 6/15 زن
 42 3/23 30زیر 

31 – 40   8/62 113 
 سن  25  9/13  41-50

 0 0  به بالا50
 1 6/0  زیر دیپلم
 6 3/3  دیپلم

 36 20  فوق دیپلم
  105  3/58  لیسانس

  29  1/16  فوق لیسانس

  مقطع تحصیلی

 3 7/1  دکترا
 22 2/12  سال3کمتر از 

 74 1/41  سال5 تا 3
 56 1/31  سال10 تا 6

 سابقه کار

 28 6/15 ال به بالا س10
  14  8/7  مشارکت کامل
  سازيمشارکت در پروژه پیاده  36  20  مشارکت جزئی

  130  2/72  عدم مشارکت  ریزي منابع سازمانسیستم برنامه
  ریزي سابقه استفاده از سیستم برنامه  8  4/4  داشتم

  172  6/95  نداشتم منابع سازمان در گذشته
  3  7/1  مدیر ارشد
  5  8/2  مدیر میانی
  45  25  مدیر عملیاتی
  35  4/19  کارشناس

 سمت سازمانی

  92  1/51  دیگر
 60 3/33 بار1
 13 2/7 بار2
 4 2/2 بار3

 28 6/15   بار5بیش از 
 میزان استفاده در یک روز

 75 7/41 کنماستفاده نمی
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 ساختاري مدل
بررسی  1 برازشدر این پژوهش شاخص نیکویی. است مدل ازش بر برآورد اول گام

شده است، بر این اساس از ضرب میانگین متوسط واریانس استخراج شده در میانگین 
مقدار به دست آمده . )2013، 3سلر و سارتت هن( جذر گرفته شده است2ضرایب تعیین

، آزمون مدل مفهومی پژوهش با در گام بعد.  محاسبه شده است53/0براي این شاخص 
اس انجام التکنیک مدلسازي معادلات ساختاري به وسیله نرم افزار آماري اسمارت پی

طبق .  باشد96/1براي معنادار بودن رابطه باید مقادیر آماره تی، بیشتر از . شده است
ي هاي مدل به جز تأثیر کیفیت خروجی، سازگاري، هنجارهاجدول نتایج تحلیل فرضیه

ها تأیید شده وري، بقیه فرضیهذهنی و درك سهولت استفاده بر درك سودمندي و بهره
  .در جدول زیر نتایج قابل مشاهده است. است

  
 هاي مدل نتایج تحلیل مسیر. 7  شمارهجدول

S.E  T.Val  تخمین  مسیرها
ue  P.Value وضعیت  

 --->  کیفیت خروجی
  درك سودمندي

 رد  591/0 538/0  1044/0 056/0 وريو بهره

 --->  سازگاري
  درك سودمندي

 رد  078/0  772/1 0788/0 140/0 وريو بهره

 ---> عملکرد
  درك سودمندي

 تأیید  000/0  349/4 0795/0 346/0 وريو بهره

 ---> هنجارهاي ذهنی
  درك سودمندي

 رد  250/0  154/1 0967/0 092/0 وريو بهره

  درك سهولت
 --->  استفاده

  درك سودمندي
 رد  161/0  406/1  0942/0  132/0 وريو بهره

  تأیید  034/0  129/2 0592/0 129/0 قصد استفاده ---> هنجارهاي ذهنی
  درك سودمندي

 تأیید  000/0  255/4 0611/0 258/0 قصد استفاده ---> وريو بهره

  درك سهولت
 تأیید  000/0  828/6 0549/0 423/0 قصد استفاده ---> استفاده

 ---> قصد استفاده
  یاي استفادهمزا

 تأیید  000/0  781/10  0505/0 544/0 از سیستم

                                                           
1.goodness of fit 
2.R2 
3.Henseler & Sarstedt 
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  .هاي مدل در شکل زیر آمده استهمچنین مدل نهایی پژوهش و وضعیت نهایی فرضیه
  

  
  مدل نهایی پژوهش. 2  شمارهشکل

  
  گیري و پیشنهادهانتیجه

بر اساس نتایج این پژوهش، تأثیر کیفیت خروجی، سازگاري، هنجارهاي ذهنی و 
 این در حالی است که در .نشدوري، تأیید هولت استفاده بر درك سودمندیو بهرهدرك س

همچنین در . تأیید شده است) 2008( پژوهش انجام شده توسط چانگ و همکاران
تأثیر هنجارهاي ذهنی و درك سهولت استفاده بر ) 2009(پژوهش کالیسیر و همکاران 

 تاثیر درك سهولت استفاده بر درك )2010(درك سودمندي و در پژوهش لی و همکاران 
توان از ی، میابراین به منظور بهبود کیفیت خروجبن. سودمندي تأیید شده است

 بهره ي مؤثرا ه براي تهیه گزارش1داشبودهاي مدیریتی موفق نظیر نرم افزار کلیک ویو
  اطلاعات3 و وارد نمودن2 از لحاظ سهولت استخراجبایدبرد، همچنین در سیستم حاضر 

هاي دیگر به این سیستم تجدید نظر هاي دیگر و از سیستماز این سیستم به سیستم
از سوي دیگر . هاي دیگر افزایش یابدافزارها و سیستمنمود تا میزان سازگاري آن با نرم

هاي مجددي در راستاي کاربر پسند  تلاشبایدبه منظور راحتی کاربران سیستم نیز 
                                                           

1.QlikView 
2.export 
3.import 

 ذهنینجار ه

 عملکرد

 یفیت خروجیک

 ازگاريس

سهولت رك د
 استفاده

سودمندي رك د
 و بهره وري

استفاده زایاي م استفادهصد ق
 از سیستم
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نهایتا از طریق آموزش و ترویج فرهنگ استفاده از . دنمودن سیستم فعلی انجام دا
مندي کاربران سیستم را در تمامی توان علاقههاي اطلاعاتی در این سازمان میسیستم

ریزي منابع سطوح سازمانی از کارمندان تا مدیران ارشد در استفاده از سیستم برنامه
  .سازمان افزایش داد

     هاي سازي سیستم برموفقیت پیادهمؤثرهاي پیشران بررسی پژوهش، این
هشت  ، تئوري هامرور طبق منظور، این  به. گرفت هدف ریزي منابع سازمان رابرنامه
سازگاري، عملکرد، هنجارهاي ذهنی، درك سودمندي و  کیفیت خروجی، شامل عامل
یزي روري، درك سهولت استفاده، قصد استفاده و مزایاي استفاده از سیستم برنامهبهره

شکل  هاي پژوهشفرضیه بر اساس این عوامل. شد استخراج سطح دو در منابع سازمان
 آوري جمع از حاصل هاي داده براساس پژوهش هاي  تجزیه و تحلیل فرضیه.گرفت

سازي معادلات  تکنیک مدل ،گرد آمده هاي داده براي تحلیل. گردید انجام پرسش نامه
گرفته، برازش مدل  صورت تحلیل برمبناي. فتبه کار ر حداقل مربعات جزیی-ساختاري

پژوهش، کیفیت  از حاصل هاي بر اساس یافته. شد تأیید پژوهش هاي برخی از فرضیه و
  خروجی، سازگاري، هنجارهاي ذهنی و درك سهولت استفاده بر درك سودمندي و 

  .می شودها تأیید وري تأثیرگذار نیست ولی بقیه فرضیهبهره
برتعداد محدودي از کاربران سیستم  تنها که است این در شپژوه این محدودیت

 پاسخ با پژوهشی. است تمرکزکرده نفر180 تعداد به و ریزي منابع سازمانبرنامه
 نتایج تعمیم قابلیت بر تواند می نتایج در صنایع تولیدي مختلف،ۀ بیشتر و مقایس دهندگان 

تئوري  در شده ذکر عوامل از برخی تنها پژوهش این همچنین،. بیفزاید پژوهش این
مانندآموزش، فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی  دیگري، عوامل .کرد بررسی را تحقیق
 از سوي دیگر این پژوهش در صنایع .باشد آینده هاي پژوهش توانند موضوعی برايمی

هاي تواند براي پژوهشتولیدي انجام شده است، انجام پژوهشی در صنایع خدماتی می
  . مفید واقع گرددآتی 
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  ارزیابی عملکرد مدیران شرکتهاي سرمایه گذاري در

  بورس اوراق بهادار تهران 
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  3محبوبه فاطمی 

  چکیده 
گذاري  گذاري با ایجاد سبدي از سهام، ریسک سرمایه از آنجایی که شرکتهاي سرمایه

فاده نمایند که توان کافی جهت ایجاد سبد بهینه اي را کاهش می دهند، باید از مدیرانی است
 نقش مدیران در این شرکتها، بنابراین با توجه به اهمیت. ها را داشته باشند گذاري از سرمایه

هدف این تحقیق ارزیابی عملکرد مدیران  .عملکرد آنها مورد ارزیابی دقیق قرار گیرد باید
 فرنچ و- کپم، فاما تهران با استفاده از مدلهايشرکتهاي سرمایه گذاري بورس اوراق بهادار 

اصلی تحقیق این است که کدامیک از این مدلهادر ارزیابی عملکرد  سوال .باشد می کارهارت
 مدیران نسبت به دو مدل دیگر از دقت بالاتري برخوردار است؟ جهت پاسخ به این پرسش،

 دوره ماهانه مورد بررسی 35در  ،گذاري بورس اوراق بهادار تهران هاي شرکتهاي سرمایه داده
نتایج . و با استفاده از روش پنل دیتا فرضیه هاي تحقیق مورد آزمون قرار گرفت قرار گرفت

تحقیق حاکی از این است که در ارزیابی عملکرد مدیران شرکتهاي سرمایه گذاري مدل 
   .فرنچ از دقت بالاتري برخوردار است-کارهارت نسبت به دو مدل کپم و فاما

شرکتهاي سرمایه گذاري، ارزیابی عملکرد، مدل چهار عاملی  :هاي کلیدي واژه
  4کارهارت، عامل توالی بازده هاي گذشته
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  مقدمه
یکی از موضوعات  ملی درآمد افزایش و زندگی سطح بهبود اقتصادي جهت توسعه

ان با اهمیت در هر کشور بوده که این مهم با سرمایه گذاري بهینه سرمایه هاي سرگرد
 شرط ولی است اقتصادي توسعه براي لازم شرط سرمایه چه اگر. تحقق خواهد یافت

 مرحله در چه آن بازگرداندن طریق از که است گذاري سرمایه عامل این و نیست کافی
 ).1391،2جباري،(کند تضمین را اقتصادي توسعه و رشد است قادر شده، هزینه تولید

دي در تجهیز منابع مالی و هدایت آن به سوي یکی از سازو کارهاي مهم که نقش زیا
کار اصلی این واسطه ها . سرمایه گذاریهاي اثربخش را دارد واسطه هاي مالی می باشند

دریافت وجوه از مردم، تبدیل این وجوه به سرمایه گذاري و بازگرداندن بخشی از بازده 
گذاري از  سرمایهراي تجمیع منابع مالی بایدة . سرمایه گذاري به سرمایه گذاران است

 نخستین .گردد برمی) 1822اواسط (میلادي به قبل از قرن نوزدهم واسطه طریق یک 
 1 میلادي بنام تراست سرمایه گذاري ماساچوست1893واسطه مالی آمریکایی در سال 

طی قرن نوزدهم به دلیل ادامه . توسط اساتید و کارکنان دانشگاه هاروارد تأسیس شد
 ناشی از انقلاب صنعتی، این گونه شرکتهادر بسیاري از کشورهاي تحولات اقتصادي

در بازار . )15، 1377اسماعیلی، (اروپایی تأسیس شده و توسعه کمی و کیفی یافتند 
یکی از این واسطه هاي . سرمایه هر کشور واسطه هاي مالی متعددي فعالیت می کنند

ي پیشرفته دنیا جهت ایجاد تعادل بوده که در کلیه بورسهاشرکتهاي سرمایه گذاري مالی 
گذاري از آنها استفاده  و نظم در بازار اوراق بهادار، با هدف افزایش کارایی و رونق سرمایه

اندازهاي کوچک و  آوري پس فلسفه اصلی تأسیس این شرکتها جمع .شود می
سهام با فروش این شرکتها . گذاري آنها در مجموعۀ متنوعی از اوراق بهادار است سرمایه

اي ازاوراق بهادار سرمایه گذاري کرده و به سرمایه  خود، وجوه حاصله را در مجموعه
گذاران کوچک این امکان را می دهند تا باسرمایه اندك در پرتفوي بزرگی مشارکت 
نموده و از مزایاي دیگر این شرکتها، همچون دسترسی به مدیران حرفه اي، وکلاي 

اي اطلاعاتی اثر بخش، تحلیلگران مالی، متخصصین متبحر، مشاوران حقوقی، سیستمه
موسسه شرکتهاي (مالی، قراردادهاي استاندارد و موارد مشابه این شرکتها استفاده کنند 

                                                           
1- Massachusetts  Investment  Trust 
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این شرکتها نیز براي کنترل و هدایت امور خود از مدیران بهره . 1)2003سرمایه گذاري، 
 مدیران قرار داده و در این شرکتها سهامداران نیز منابع مالی خود را در اختیار. می گیرند

بنابراین مالکان . مدیران در مورد چگونگی استفاده از این منابع تصمیم گیري می کنند
  همواره نگران عملکرد مطلوب مدیران در استفاده از منابع و خلق ارزش براي شرکت 

 صحیح از از این رو به منظور جلب اطمینان سرمایه گذاران باید ارزیابی. می باشند
براي ارزیابی عملکرد تاکنون مدلهاي ). 76، 1391ودیعی، (عملکرد مدیران انجام شود 

متعددي مطرح شده امازمانی که این مدلها با یکدیگر مقایسه می شوند برتري بعضی 
فرنچ و -بنابراین در تحقیق حاضر سه مدل کپم، فاما. شود نسبت به سایر مدلها آشکار می

  . اند گرفته و سپس نتایج این سه مدل با یکدیگر مقایسه شدهارفاده قرکارهارت مورد است
در محیط رقابتی امروز، ارزیابی عملکرد امري حیاتی است و از آنجایی که اطلاعات 
حاصل از صورتهاي مالی اطلاعات کاملی جهت تصمیم گیرندگان صورتهاي مالی فراهم 

ان در تصمیمات سرمایه گذاري و برنامه نمی کند مدیران، سرمایه گذاران و اعتباردهندگ
. هاي استراتژیک خود از اطلاعات حاصل از روشهاي ارزیابی عملکرد استفاده می نمایند

یکی از مسائل مهم در مدیریت شرکتهاي سرمایه گذاري ) 51، 2014، 2سراي کاف(
است که منظور از ارزیابی عملکرد توجه به این مطلب . ارزیابی عملکرد این شرکتها است

. چگونه مدیر سرمایه گذاري می تواند بین بازده و ریسک مورد قبول توازن برقرار کند
ارزیابی عملکرد در واقع آخرین مرحله از فرایند مدیریت سرمایه گذاري است که می 

، 1384اسلامی بیدگلی و دیگران، (توان آن را به عنوان یک ساز و کار کنترلی دانست 
لکرد شرکتهاي سرمایه گذاري با استفاده از بازده اندازه گیري می از آنجایی که عم). 7

شود بنابراین جهت اندازه گیري بازده به مدلهاي تک عاملی و چند عاملی اشاره خواهد 
 نوسانات از بهادار اوراق تمامی که است این عاملی تک مدل در اساسی مفهوم .شد

 را شرکتها اکثر آینده در مشابهی صادياقت نیروهاي پذیرند زیرا می تاثیر بازار عمومی
 غیر تاثیرات از برخی یافتن عاملی چند مدلهاي در اصلی هدف. دهند می قرار تاثیر تحت
 3در مدل تک عاملی کپم. شود می یکدیگر با سهام توام حرکت به منجر که است بازاري

قرار  اییدت سهام مورد بازده و سیستماتیک ریسک بین مثبت خطی رابطه وجود) 1970(
                                                           

1.Investment company institude, 2003 
2.srikanth 
3.CAPM 
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 ریسک شاخص که دارد این از حکایت) 1990(فرنچ -فاما گرفته اما مدل سه عاملی
 شرکت اندازه به تنهایی ندارد و را سهام بازده میانگین اختلاف تشریح توان سیستماتیک

 انتظار مورد بازده تشریح در بازار بتاي بر علاوه بازار ارزش به دفتري ارزش نسبت و
بر  را که اثراندازه شرکت) 1981( همچنین بر اساس نتایج تحقیق بنز .دارند اساسی نقش

 پیش مقادیر به نسبت بیشتري بازده کوچک، شرکتهاي سهام بازده مورد بررسی قرار داد
 بتاهاي داراي کوچک شرکتهاي سهام .دهد می نشان کپم را مدل توسط شده بینی

 واقع در. هستند بزرگتر هايشرکت سهام به نسبت بیشتري بازده میانگین و بزرگتر
 ریسک شامل ریسکها این از برخی .دارد وجود شرکت با ارتباط در شماري بی ریسکهاي

 یک از تنها کپم مدل در حالیکه در است نقدینگی ریسک ورشکستگی، ریسک بازار،
در  ).98، 1392پورزمانی و بشیري، (شود می استفاده ریسکها مجموع تشریح جهت عامل
مدل چهار عاملی کارهارت به عنوان یکی دیگر از مدلهاي چند عاملی مطرح  1997سال 
 با را مدل این کارهارت که است فرنچ-فاما عاملی سه مدل از شکلی مدل این. شد

 این طرح. کرد ابداع گذشته بازده توالی عنوان عامل تحت جدید متغیر یک کردن اضافه
سهام  سبد بازده و سهام بربازده آن اثرگذار نقش و تاریخی بازده از استفاده علت به مدل

  ). 63، 1997، 1کارهارت(بوده است 
صندوقهاي سرمایه گذاري  به ارزیابی عملکرد تحقیقی در) 1997(کارهارت 

 :رسید نتایج این به پرداخته و
 دارد بنابراین سرمایه مثبت ارتباط صندوق سالجاري بازده با سال قبل صندوق بازده)1

 .می کنند اجتناب پاییندارند، بازده مداوم صورت به یکه ندوقهايص از گذاران
 بعد یکسال در را متوسط از بالاتر بازده انتظار گذشته سال در بالا بازده با صندوقها)2

 .بعد به دوم سالهاي براي نه ولی دارند
 منفی اثر صندوق عملکرد بر صندوق کارمزد و معاملاتی فعالیت نسبت هزینه، نسبت)3

 براي بالا کارمزد و انتقال و نقل هاي هزینه بالا، هزینه با رند بنابراین صندوقهاییدا
 . نیستند مناسب گذاري سرمایه

                                                           
1.Carhart 
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در تحقیقی به ارزیابی عملکرد صندوقهاي سرمایه گذاري ) 2004( 1اوتن و بامز
آمریکا پرداختند و به این نتیجه رسیدند که با چهار عامل ریسک، اندازه، نسبت ارزش 
دفتري به ارزش بازار و عامل توالی بازده هاي گذشته مدل کارهارت، دقیقتر می توان به 

  . ارزیابی عملکرد صندوقهاي سرمایه گذاري پرداخت
 به پیش بینی بازده فرنچ-و فاما با استفاده از مدل کپم) 2005(2بارتلدي و پیر

 و سو، یک از سهام ازدهب بینی پیش در مدل دو این عملکرد مقایسه آنها هدف. پرداختند
 نشان آمده بدست نتایج. بود دیگر سوي از بتا محاسبه براي زمانی دوره بهترین یافتن

 وجود با و باشد می ساله پنج دوره بتا، تخمین جهت زمانی دوره بهترین که داد
- فاما مدل شود، می کپم مدل به یکه انتقادات و شده فرنچ-فاما ازمدل یکه حمایتهاي

 3کپم مدل .نیست کپم مدل از تر قوي چندان انتظار مورد بازده بینی پیش در فرنچ
  .کند می تشریح را بازده درمیانگین اختلاف درصد 5فرنچ-فاما مدل و درصد

تحقیقی در مورد عامل توالی بازده هاي گذشته مدل ) 2010(3آرتمن و دیگران
 درباره پیشین تحقیقات ا آزمونتحقیق آنه. کارهارت در بازار سرمایه آلمان را انجام دادند

 این  اماکند می تایید آلمان سرمایه بازار در عامل توالی بازده هاي گذشته را قوي تاثیر
نکرد و  ارائه اندازه عامل و بازار ارزش به دفتري ارزش عامل مورد در شواهدي آزمون

  .مدل کارهارت بهترین مدل بین مدلهاي مورد آزمون آنها بود
 در انتظار مورد بازده بینی تحقیقی به پیش در) 1386(و رباط میلی  زاده مجتهد

 نتیجه این به فرنچ -فاماپرداخت و با مقایسه مدل کپم و  تهران بهادار اوراق بورس
هاي پیش بینی شده نسبت به میانگین بازده هاي  بازده میانگین تغییرات که یافت دست
 فرنچ و فاما عاملی سه مدل عملکرد مدت کوتاه در و است کمتر کپم مدل در واقعی
  . باشد می کپم مدل از بهتر اندکی

 نتایج. پرداخت فرنچ -فاما و کپم مدل دو مقایسه در تحقیقی به)1387(نشوادیان 
 نسبی برتري کپم مدل به نسبت فرنچ-فاما عاملی سه مدل که داد نشان وي تحقیق
 دهنده تشکیل شرکتهاي اندازه و تفويپر بازده بین تهران بهادار اوراق بورس و در داشته

                                                           
1.Ottenand bams 
2.Bartholdy and pear 
3.Artman 
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 آنها خطرپذیري باشند کوچکتر شرکتها است یعنی هر چه برقرار معکوس رابطه پرتفوي
 به دفتري ارزش نسبت همچنین. خواهند داشت بالاتر انتظار مورد بازده و بیشتر نیز

 باشد ربالات نسبت این یعنی هر چه. دارد مستقیم رابطه بازده با سهم یک بازار ارزش
خواهد  وجود بالاتري بازده انتظار نتیجه در و بیشتر شرکت آن سهام حوزه در خطرپذیري

  . داشت
 بینی پیش براي کارهارت مدل در تحقیقی به آزمون) 1392(پورزمانی و بشیري 

 اثر بررسی تحقیق این هدف از. انتظار سهام رشدي و ارزشی پرداخته است مورد بازده
. است کارهارت مدل بینی پیش قدرت و بررسی سهام پرتفوي ازدهب بر مالی هاي داده
. بیشتري نسبت به سهام ارزشی دارند ي بازده داراي رشدي سهام که دادند نشان نتایج

 بوسیله مدل کارهارت آمده بدست ي بازده تحقیق اتکاي قابلیت افزایش براي همچنین
 آمده بدست بازدهی که داد نشان سهمقای نتیجه این. نمود مقایسه واقعی هاي داده را با
  .ندارند معناداري فاوت واقعیت ااطلاعات ب مدل این از

فرنچ -با توجه تحقیقات اشاره شده فوق اغلب تحقیقات به مقایسه مدل کپم و فاما
پرداخته و به موردي که مدل کارهارت را با مدلهاي دیگر مقایسه نماید اشاره نشده است 

فرنچ پرداخته و - مقایسه مدل کارهارت با مدلهاي کپم و فامالذا در تحقیق حاضر به
  . نتایج با یکدیگر مقایسه شده است

 
  ابزار و روش

روش تحقیق حاضر توصیفی از نوع همبستگی مبتنی بر تحلیل داده هاي سري 
تحلیل داده ها با استفاده از روش پنل و . زمانی است و از لحاظ هدف کاربردي است

جام گرفته وداده هاي مورد نیاز تحقیق از نرم افزار ره آورد نوین استخراج ان) BIC(معیار 
جامعه آماري شامل کلیه شرکتهاي سرمایه گذاري بورس اوراق بهادار تهران . شده است

 انجام شد فقط داده ها تا پایان اسفند 1394می باشد اما از آنجایی که تحقیق در خرداد 
 به طور ناقص موجود 1391ه ها قبل از اردیبهشت همچنین داد.  در دسترس بود1393

 انتخاب شد و از 1393 تا پایان اسفند 1391بود لذا دوره زمانی تحقیق از اردیبهشت 
 شرکت سرمایه گذاریموجود بود لذا 25آنجایی که در این محدوده زمانی فقط داده هاي 
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نمونه تحقیق مورد  دوره ماهانه به عنوان 35همین تعداد شرکت سرمایه گذاري درطی 
  . استفاده قرار گرفت

  . داده هاي این تحقیق در غالب سه مدل زیر مورد بررسی و آزمون قرار گرفته است
  

  1مدل کپم: 1مدل 
  

Rit-Rft=αi+βi=( Rmt-Rft)+ € it 
  

  :t  Rft  در زمان    متوسط بازده بدون ریسک ماهانه
  :t  Rit  در زمان i  متوسط بازده ماهانه شرکت سرمایه گذاري

  :βi    سیستماتیک   ریسک
  :t Rmt  در زمان    متوسط بازده ماهانه بازار

  
، از نرخ سود )Rf(در مدل فوق جهت محاسبه متوسط بازده بدون ریسک ماهانه 

سپرده هاي یک ساله بانکهاي دولتی استفاده شده و سپس این نرخ تبدیل به نرخ 
، از شاخص روزانه کل )Rm(بازده ماهانه بازار براي محاسبه متوسط .ماهیانه شده است

حاصل شده ) Rm(سهام استفاده و پس از تبدیل آن به شاخص ماهانه طبق فرمول زیر 
  . است

Rm=( St- St-1)/ St-1 
 
 :t St شاخص ماهانه کل در زمان

ه کل در زمانشاخص ماهان  t-1 St-1: 
  

                                                           
1-CAPM   
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 1 فرنچ–مدل فاما : 2مدل 
  

Rit-Rft=αi+βoi( Rmt-Rft)+ β1iSMBt + β2iHMLt +€ it 
  

و نسبت )SMB(در این مدل علاوه بر متغیرهاي مدل کپم از عامل اندازه شرکت 
برایدخالت دادن عامل اندازه . نیز استفاده شده است) HML(ارزش دفتري بر ارزش بازار 

در مدل، تعداد سهام منتشره هر دوره سه ماهه در قیمت بازار پایان همان دوره سه ماهه 
هر شرکت ضرب شده و سپس شرکتهاي سرمایه گذاري بر اساس اندازه از کوچک تا 

اي کوچک به شرکته% 50شرکتهاي بزرگ از % 50بزرگ مرتب شده و تفاوت بازده 
براي در نظر گرفتن . به صورت ماهانه در مدل لحاظ شده است)SMB(عنوان عامل 

نسبت ارزش دفتري به ارزش بازار در مدل، نسبت ارزش دفتري به ارزش بازار هر 
شرکت به صورت سه ماهه محاسبه و شرکتهاي سرمایه گذاري بر اساس این نسبت به 

% 50ماکزیمم از % 50ف بازده ماهانه سپس اختلا. صورت صعودي مرتب شده است
  .در مدل لحاظ شده است) HML(مینیمم این شرکتها به عنوان عامل 

  
  2کارهارت مدل: 3مدل 

 
Rit-Rft=αi+βoi( Rmt-Rft)+ β1iSMBt + β2iHMLt  

+ β3iPRIYRt +€ it 
 

به ) PRIYR(گذشته  بازده توالی عنوان عامل تحت جدید متغیر یک مدل این در
این عامل که تفاوت بازده سهام برنده و بازنده یک . شده است اضافه فرنچ-افام مدل

ابتدا شرکتهاي سرمایه . دوره قبل را در نظر می گیرد به شرح زیر محاسبه می شود
گذاري بر اساس بازده ماهانه آنها به صورت صعودي مرتب شده و سپس تفاوت بازده 

یک ماه قبل هر شرکت سرمایه گذاري در ) هبازند(مینیمم % 30از ) برنده(ماکزیمم % 30
  .مدل لحاظ شده است

                                                           
1.Fama, French 
2.Carhart 
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با توجه به مبانی نظري و پیشینه تحقیق فرضیه هاي پژوهش به شرح زیر بیان 
  .می گردد
فرنچ -اده از مدل فاماعملکرد مدیران شرکتهاي سرمایه گذاري با استف :اول فرضیه

  . داري با مدل کپم داردتفاوت معنا
هارت تفاوت د مدیران شرکتهاي سرمایه گذاري با استفاده از مدل کارعملکر:دوم فرضیه

  . داري با مدل کپم داردمعنا
هارت عملکرد مدیران شرکتهاي سرمایه گذاري با استفاده از مدل کار: سوم فرضیه

  .فرنچ دارد-داري با مدل فاماتفاوت معنا
  

  یافته ها 
ی باشد لذا تحلیل آماري از آنجایی که داده هاي پژوهش به صورت سال شرکت م

) BIC(هاي پژوهش از معیار  با استفاده از پنل دیتا انجام گرفته و جهت مقایسه مدل
  . استفاده شده است

  
  :1مدل شماره 

Rit-Rft=αi+βi( Rmt-Rft)+ € it 
  

. نتایج حاصل از برازش مدل رگرسیونی فوق، در جدول زیر ارائه شده است
 به دست آمده است و از 47/34دار آماره کاي دو برابر با شود مق همانگونه که مشاهده می

 درصد 95باشد، بنابراین با اطمینان   می05/0آنجا که مقدار احتمال مربوطه کمتر از 
  .باشد دار می توان گفت که مدل رگرسیونی معنی می

  
  1شماره   نتایج برازش مدل-1جدول شماره 

  مقدار احتمال LR Chi22  1لگاریتم درستنمایی  تعداد مشاهدات
875 -4988 34/47 0/000 

                                                           
1.Log Likelihood 
2.Likelihood Ratio (LR) Chi-Square 
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همانگونه که مشاهده . برآورد ضرایب مدل رگرسیون در جدول زیر ارائه شده است
همچنین ضریب متغیر .  برآورد شده است93/43شود مقدار عرض از مبدأ برابر با  می

ضریب  مربوط به آزمون این  z برآورد شده است، که مقدار آماره39/2مستقل برابر با 
دار   حاصل شده است، که نشان دهنده معنی000/0 و مقدار احتمال مربوط به آن 93/5

  .باشد بودن این ضریب می

  1برآورد ضرایب رگرسیون مدل شماره -2جدول شماره 
  مقدار احتمال z  خطاي استاندارد  ضریب  متغیر

 0/000 6/85 6/41 43/93 عرض از مبدا
Rmt-Rft 2/39 0/40 5/93 0/000 

  
  :2مدل شماره 

Rit-Rft=αi+βoi( Rmt-Rft)+ β1iSMBt + β2iHMLt +€ it 
  

. نتایج حاصل از برازش مدل رگرسیونی فوق، در جدول زیر ارائه شده است
 به دست آمده است و از 770شود مقدار آماره کاي دو برابر با  همانگونه که مشاهده می

 درصد 95د، بنابراین با اطمینان باش  می05/0آنجا که مقدار احتمال مربوطه کمتر از 
  .باشد دار می توان گفت که مدل رگرسیونی معنی می

  

  2شماره   نتایج برازش مدل-3جدول شماره 
  مقدار احتمال LR Chi2  نمایی لگاریتم درست  تعداد مشاهدات

875 4620- 36/770 0/000 
  

 که مشاهده همانگونه. برآورد ضرایب مدل رگرسیون در جدول زیر ارائه شده است
 حاصل شده 05/0شود مقادیر احتمال مربوط به ضرایب سه متغیر مستقل کمتر از  می

  .باشد دار بودن این ضرایب می است، که نشان دهنده معنی
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  2 برآورد ضرایب رگرسیون مدل شماره -4جدول شماره 
  مقدار احتمال z  خطاي استاندارد  ضریب  متغیر

 0/59 0/54- 99/6 -79/3 عرض از مبدا
Rmt-Rft 0/90 0/27 3/30 0/001 
SMB -1/92 0/15 -13/03 0/000 
HML -1/98 0/07 -28/06 0/000 

  
  :3مدل شماره 

  
Rit-Rft=αi+βoi( Rmt-Rft)+ β1iSMBt + β2iHMLt  

+ β3iPRIYRt +€ it 
 

. نتایج حاصل از برازش مدل رگرسیونی فوق، در جدول زیر ارائه شده است
 به دست آمده است و از 1104شود مقدار آماره کاي دو برابر با  میهمانگونه که مشاهده 

 درصد 95باشد، بنابراین با اطمینان   می05/0آنجا که مقدار احتمال مربوطه کمتر از 
  .باشد دار می توان گفت که مدل رگرسیونی معنی می

  
  3شماره  نتایج برازش مدل -5جدول شماره 

  مقدار احتمال LR Chi2  نمایی لگاریتم درست  تعداد مشاهدات
875 4453- 35/1104 0/000 

  
همانگونه که مشاهده . برآورد ضرایب مدل رگرسیون در جدول زیر ارائه شده است

 کمتر از PRIYER و Rmt-Rft  ،SML شود مقادیر احتمال مربوط به سه متغیر  می
اما مقدار احتمال مربوط .  به دست آمده که نشان دهنده معناداري این ضرایب است05/0

 بیشتر است نشان دهنده     05/0 حاصل شده است که چون از HML ،19/0به متغیر 
  .بودن این متغیر در مدل رگرسیونی استبی معنا
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  3 برآورد ضرایب رگرسیون مدل شماره -6جدول شماره 
  مقدار احتمال z  خطاي استاندارد  ضریب  متغیر

 003/0 -96/2 84/6 -24/20 عرض از مبدا
Rmt-Rft 26/1 23/0 58/5 000/0 
SMB 89/0- 13/0 81/6- 000/0 
HML 16/0 12/0 32/1 19/0 

PRIYER 08/1 05/0 23/20 000/0 
  

از آنجا . دهد  تغییرات ضریب تعیین دو به دوي مدلها را نشان می9 و 8، 7جداول 
توان نتیجه گرفت   می هستند بنابراین05/0که در هر سه مدل مقادیر احتمال کمتر از 

 داراي بالاترین ضریب تعیین و بعد از آن مدل 3ها معنادار بوده و مدل شماره  که تفاوت
  .باشد  ضعیف ترین ضریب تعیین را دارا می1 و در نهایت مدل شماره 2شماره 
  

  1 با مدل شماره 2 مقایسه ضریب تعیین مدل شماره -7جدول شماره 

 Fمقدار احتمال تغییرات  Fییرات تغ  )R2(تغییرات ضریب تعیین 

-.46 399.84 .00 

  
  1 با مدل شماره 3  مقایسه ضریب تعیین مدل شماره -8جدول شماره 

 Fمقدار احتمال تغییرات  Fتغییرات   )R2(تغییرات ضریب تعیین 
-.57 420.11 .00 

  

  2 با مدل شماره 3 مقایسه ضریب تعیین مدل شماره -9جدول شماره 
 Fمقدار احتمال تغییرات  Fتغییرات   )R2(ب تعیین تغییرات ضری

-.11 240.64 .00 
 

 براي  معمولاً.شوند کوچکتري باشند، ترجیح داده می BIC و AIC مدلی که داراي
 AICشاخص سخت گیرانه تري نسبت به BIC ، شاخص100حجم نمونه بیشتر از 
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 از سایر 3 مدل  درBICشود، شاخص  همانگونه که در جدول زیر مشاهده می. است
  .مدلها کمتر و نشان دهنده برازش بهتر این مدل به داده هاست

  
  )BIC(و ) AIC( شاخص - 10جدول شماره 

  AIC BIC  تعداد مشاهدات  مدل
  10004  9985  875  1مدل 
  9282  9253  875  2مدل 
  8954  8921  875  3مدل 

  
  :آزمون فرضیه ها و مقایسه مدلها

 رد می شودلذا 2 و 1یکسان بودن ضریب تعیین مدل 7طبق جدول شماره ) فرضیه اول
داري با فرنچ تفاوت معنا-مدل فامادر ارزیابی عملکرد شرکتهاي سرمایه گذاري، 

  . مورد تایید قرار می گیرد% 5 در سطح معنی داري 1مدل کپم دارد و فرضیه 
ذا  رد می شودل3 و 1یکسان بودن ضریب تعیین مدل 8طبق جدول شماره ) دوم فرضیه

داري با ادر ارزیابی عملکرد شرکتهاي سرمایه گذاري، مدل کارهارت تفاوت معن
  . مورد تایید قرار می گیرد% 5 در سطح معنی داري 2مدل کپم دارد و فرضیه 

 رد می شودلذا 3 و 2یکسان بودن ضریب تعیین مدل 9طبق جدول شماره )سوم فرضیه
داري با تفاوت معنا کارهارت در ارزیابی عملکرد شرکتهاي سرمایه گذاري، مدل

  .مورد تایید قرار می گیرد% 5 در سطح معنی داري 3فرنچ دارد و فرضیه -مدل فاما
  

طبق جدول . استفاده شده است) BIC(و ) AIC(جهت مقایسه مدلها از معیار 
فرنچ از مدل کپم کوچکتر است بنابراین -مدل فاما) BIC(و ) AIC(چون معیار10شماره 
       کپم جهت ارزیابی عملکرد مدیران از دقت بالاتري برخوردار   از مدلفرنچ-مدلفاما

به طور مشابه چون مدل کارهارت از دو مدل دیگر کوچکتر می باشد می توان . می باشد
نتیجه گرفت که مدل کارهارت جهت ارزیابی عملکرد مدیران شرکتهاي سرمایه گذاري 

 .  وردار می باشدنسبت به دو مدل دیگر از دقت بالاتري برخ
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  بحث و نتیجه گیري
بر اساس یافته هاي تحقیق اندازه گیري عملکرد مدیران شرکتهاي سرمایه گذاري 

فرنچ و کارهارت انجام شد و -بورس اوراق بهادار تهران با استفاده از سه مدل کپم، فاما
یق مورد هر سه فرضیه این تحق. سپس این سه مدل با یکدیگر مورد مقایسه قرار گرفتند

تایید قرار گرفت لذا نتیجه تحقیق حاکی از این است که چون در مدل کارهارت علاوه 
از ) HML(و نسبت ارزش دفتري به ارزش بازار ) SMB(، اندازه شرکت )β(بر ریسک 

گیري عملکرد  در اندازه) PRIYR(گذشته بازده توالی شاخص دیگري تحت عنوان عامل
مدل کارهارت نسبت به دو مدل ) BIC(و ) AIC(بنابراین طبق معیار استفاده می شود 

نتایج این تحقیق بر خلاف تحقیق بارتلدي و .دیگر از دقت بالاتري برخوردار می باشد
فرنچ نسبت به مدل کپم از دقت بالاتري برخوردار -نشان داد که مدل فاما) 2005(پیر 
، آرتمن و دیگران )2004(ات اوتن و بامز همچنین نتایج این تحقیق با نتایج تحقیق. است

  .تا حدي هماهنگی دارد) 1387(و نشوادیان ) 1386(، مجتهد زاده و رباط میلی )2010(
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  بررسی تأثیر سکوت سازمانی بر بهره وري  نیروي انسانی
  )اداره کل حمل و نقل و پایانه هاي استان مرکزي:  مورد مطالعه(

  
 1حاجیه رجبی فرجاد  دکتر

 2*نیلوفرمیرسپاسی دکتر
  3معصومه سمیعی

  
  چکیده

اداره این پژوهش با هدف بررسی تأثیر سکوت سازمانی بر بهره وري نیروي انسانی در 
 از و کاربردي تحقیق نوع. کل حمل و نقل و پایانه هاي استان مرکزي انجام گرفته است

جامعه آماري شامل کلیه کارکنان در اداره کل حمل و  . پیمایشی است- توصیفی روش نظر
 124باشد که از طریق فرمول کوکران   نفر می250هاي استان مرکزي به تعداد نقل و پایانه

ها  ابزارگردآوري داده. گیري تصادفی ساده بوده است ، همچنین روش نمونهبرآورد شدهنفر 
داین  ون سازمانی سکوت شامل که است بوده استاندارد هاي نامه اي و پرسش مطالعات کتابخانه

نامه محتوایی  پرسش روایی .باشد می )1980(وگلداسمیت هرسی انسانی نیروي وري بهره،)2003(
در این پژوهش از آزمون .  است835/0 آلفاي کرونباخمه از طریق  پرسش نامیزان پایاییو 

در نتایج . اسمیرنوف و رگرسیون براي تجزیه و تحلیل داده ها استفاده شده است-کلموگروف
 .به دست آمده به نظر می رسد که سکوت سازمانی بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر دارد

تانه بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر مثبت سکوت نوع دوس(همچنین ابعاد سکوت سازمانی
  . دارد؛ سکوت تدافعی و سکوت مطیع بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر منفی دارد

، سکوت مطیع، سکوت ، بهره وري نیروي انسانیسکوت سازمانی :هاي کلیدي واژه
 ، سکوت تدافعینوع دوستانه
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  مقدمه
  شناخته سازمان عملکرد بهبود اساسی رکن مثابه به انسانی منابع استراتژي ،امروزه

 و مدیریت هاي فعالیت کارایی و اثربخشی افزایش براي، آن به پرداختن و می شود
 یافته دست حوزه این در بلوغ از مناسب سطحی در که سازمان هایی انسانی منابع توسعه

 ساختن مرتبط، انسانی منابع استراتژي اجراي و تدوین از هدف. است ضروري امري ،اند
 فرهادي،(انسانی است منابع استراتژیک هاي هدف با انسانی منابع هاي روش و ها سیاست
 اي پدیده سازمانی سکوت می کنندکه بیان ،)2000 (1 میلیکنماریسونو). 38: 1388

آید و توسط بسیاري از ویژگی هاي  سازمانی به وجود میسطح دریک که است اجتماعی
اگر بر دهان کارکنان مهر سکوت زده شود، موتور . ی گیردسازمانی تحت تأثیر قرار م

مولد دانش سازمانی از کار خواهد افتاد، در این صورت مدیریت خطر بزرگی را باید 
 مضري را بر فرایند تصمیم گیري و تغییر آثارسکوت سازمانی می تواند . احساس کند
دیل هاي متفاوت، بازخورد ه این امر توسط ممانعت و جلوگیري از ارائه ب. داشته باشد

همچنین  ).712، 2000ماریسون ومیلیکن، (منفی و یا اطلاعات صحیح ایجاد می شود
 گیري تصمیم بر آن تأثیر سازمانی، سکوت مهم پیامدهاي از یکی) 1997( 2نماث

 فقدان ارزشی، بی احساس موجب سازمانی  سکوت.)15، 1393شکیبا، ( سازمانی می داند
 شود می منتهی پایین تعهد و انگیزش که به شود می شناختی گیناهماهن و کنترل

  ).16، 2007واکولا،  دمیتریس(
است هم چنین  تغییرسازمانی آن بر تأثیر سازمانی، سکوت مهم پیامدهاي از یکی

 داشته عمل آزادي احساس کارکنان آن در که است بستري سازمان نیازمند در نوآوري
 فعلی هاي روش و باورها یا کنند بیان را خود جدید هاي ایده اها ی دیدگاه بتوانند و باشند

 سازمانی، سکوت که دارند آن از حکایت هم اتفاق به این عوامل همه. ببرند سؤال زیر را
 هاي داده کردن محدود دلیل به را سازمانی تغییر و فرآیندهاي گیري تصمیم اثربخشی
 منفی دیگر تأثیر. دهد می کاهش می دهند قرار گیرندگان اختیار تصمیم در که اطلاعاتی

 این رو از و منفی بازخورهاي مسیر کردن سد می گذارد، سازمانی توسعۀ و تغییر بر
است که باعث کاهش کارایی و  اشتباهات اصلاح  شناسایی سازمان براي توانایی کاهش

                                                           
1.Morrison & Milliken 
2.Nemath 
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 عدم قدرشناسی، احساس عدم خصوص در کارکنان احساس. پیشرفت سازمان می گردد
یا  روانی انزواي استرس، با مرتبط مشکلات نارضایتی، انگیزش، کارکنان، کاهش کنترل

تمامی موارد ذکر شده نتایج اهمیت عدم توجه به . انحراف یا کارشکنی حتی و جسمانی
سکوت سازمانی بود که جمع بندي تمامی این مولفه ها در کاهش عملکرد در سازمان و 

 زمینه در رایج نظریه هاي این که برخلاف. ت داردتأثیر گذاري مستقیم برآن دلال
 نتایج دارند، تأکید باز کانال هاي ارتباطات ایجاد و توانمندسازي بر مدیریت، و سازمان

سازمان  که ناراضی هستند موضوع این از کارکنان از بسیاري می دهد نشان تحقیقات
و این  نمی کند حمایت هانپن و آشکار دانش و اطلاعات تسهیم ارتباطات، از آن ها هاي
. باشد سازمان ها در مدیران برنامه هاي و اهداف شکست بر دلیلی می تواند همه ها

 اعتماد فقدان اطلاعات، فقدان سازمان، اهداف و برنامه ها موفقیت در موانع مهم از یکی
وعبارت  نهاده اند نام سازمانی سکوت را آن که پژوهشگران است آن چیزي فقدان و

شکیبا، (سازمانی مشکلات به راجع و اطلاعات نظرات ایده ها، بیان از خودداري از است
1393 ،28.(  

وري مفهوم گسترده اي است که در سطوح مختلف و از دیدگاه هاي   بهره
گوناگونی به آن توجه شده است که هر یک از این دیدگاه ها اصول راهنما و روش 

مینه ها و شرایط محیطی موجب تعریف و درك دانش، تجربه، ز. خاص خود را دارد
بهره وري را  می توان یک . تفسیر آنها از بهره وري به شیوه هاي مختلف شده است

بهره وري . دیدگاه فکري دانست که همواره سعی در بهبود مستمر وضع موجود دارد
با نگاهی به مراحل تمدن بشري مشخص می . ایمان راسخ براي پیشرفت انسان هاست

که نقش نیروي انسانی از نیروي کار ساده به سرمایه انسانی که مهمترین عامل شود 
تولید به شمارمی رود تکامل یافته است، چرا که اگر انسان ها نتوانند از ابزارها و 

 پیشرفت تکنولوژي فاقد "تجهیزات پیشرفته و تکنولوژي استفاده مطلوب نمایند، عملا
ق یافتن توسعه اقتصادي، انسان هایی موردنیازند که براي تحق. کارآیی لازم خواهد بود

پایین رفتن سطح کل ). 319، 2005،  1ایوي(ذهن و نگرش آن ها متحول شده باشد 
. هاي تولید محصولات و خدمات را به همراه خواهد داشت ینههزوري، افزایش  بهره
 و درآمدهاش وري کاه ی از دیدگاه اقتصادي باید دانست که سطح پایین بهرهطورکل به

                                                           
1- Iwe 
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آورد  یممسائلی نظیر تورم، بیکاري، منافع کم و نزول سطح زندگی در جامعه را به همراه 
هاي اقتصاد کشور را محکم و  یهپاتوان  یموري در جامعه  و بالعکس با افزایش بهره

استوار کرد که این امر به بهبود سطح زندگی و کیفیت بهتر زندگی و افزایش رفاه منجر 
 و سایر تسهیلات زندگی با ونقل حملاشتغال، آموزش، بهداشت، مسکن، . خواهد شد

ها و ابتکارات به رشد  ينوآوریري کارگ بهوري بهبود خواهند یافت؛ همچنین  افزایش بهره
 صنعتی و اقتصادي عوامل تولید و افزایش کیفیت محصولات و خدمات منجر خواهد شد

اداره کل  در که اخیري تحولات آن که به وجهت با ).67، 1393اسماعیل پور وهمکاران، (
  گرفته، انجام استراتژي و انسانی منابع حوزه حمل و نقل و پایانه هاي استان مرکزي در

 حاکمیت شود، می ها آن کارایی و توسعه و تحولات این شکست باعث که عواملی از یکی
باشد که  می ها گیري تصمیم در مشارکت کارکنان عدم و سازمان در سازمانی سکوت

لذا درجهان امروز . در نهایت باعث می شود به بهره وري منابع انسانی نیز توجه نگردد
توانمندي، قدرت و رفاه هر کشور در گرو استفادة بهینه از امکانات، منابع ونیروي انسانی 

بهره وري، دغدغه در همین راستا و باتوجه به اهمیت سکوت سازمانی، . آن کشور است
است، زیرا اساسی ترین محرك رسیدن به نتایج رضایت امروزي ن هاي ا مهم سازمبسیار

همچنین  .بخش و کسب مزیت رقابتی قابل ملاحظه، نسبت به رقبا به شمار می رود
شناخت عوامل مؤثر بر بهره وري کارکنان به مدیران کمک می کندتا با مدیریت براین 

باقري هشی، (ایت بهره وري سازمان بیفزاینددر نه عوامل، بر بهره وري نیروي انسانی و
هدف اصلی پژوهش حاکی از آن است که سکوت سازمانی بر بهره وري ). 40، 1393

  .نیروي انسانی موثر است
در فرهنگ لغت فارسی، به معناي  وري اصطلاح رایج و شایع بهره: وري بهره

اي راندمان، بازدهی، ها به معن یابی و بافایدگی است و در پژوهش برداري، کام بهره
بهره وري مفهومی است که ). 1377،5118دهخدا، (رود مولدّیت و باروري به کار می

   کار گرفته ه براي نشان دادن نسبت برون داد بر درون داد یک فرد، واحد و سازمان ب
دست آوردن حداکثر سود ممکن با ه وري عبارتست از ب دیگر بهرهعبارت به . می شود

و استفاده بهینه از نیروي کار، توان، استعداد و مهارت نیروي انسانی، زمین، بهره گیري 
باقرزاده و (ه رفاه جامعي ماشین، پول، تجهیزات، زمان، مکان وغیره به منظور ارتقا

 معرض در همواره که پویاست همیشه هاى واژه از ورى بهره). 145، 1393رنجبري، 
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 در امکانات از مطلوب و بهینه استفاده فرهنگ را ورى اگر بهره. تغییر است و تکامل
 کریمانه هاى شفقت برابر در همگى منظر این از بدیهى است قلمداد کنیم دسترس
 الگوپذیرى، با آتى هاى نسل که است مفهومى چنین با داریم، مهربان مسؤولیت خداوند

    ). 80، 1393تقی زاده وهمکاران، (نهند مى بنا خود را کارآمد و زندگى اساسى
 منابع و از بهینه و مؤثر استفاده سازمان هر مدیران اصلی هدف و مدیریت رسالت

 این رسالت در. است اطلاعات و انرژي مواد، کار، سرمایه، چون نیروي گوناگون امکانات
 خاصی برخوردار اهمیت از) نیروي انسانی وري بهره(انسانی  نیروي از بهینه استفاده
  و مدیر  است اختیار و عقل داراي سازمانی منابع سایر فخلا بر انسان چراکه است
یک  تنها نه انسانی نیروي این که تر مهم و نماید استفاده آن از به سادگی تواندنمی
در نقش  این .باشدمی عوامل سایر عامل به کارگیري تنها بلکه است، سازمانی منبع

 و کار تاز صحنۀ یکه نسانا که چرا یابد می بیشتري اهمیت خدماتی سازمان هاي
 تواندمی باشد، ور بهره و توانمند و انگیزه با انسان این اگر حال. گرددمی عرصۀ خدمات
 و سازد محقق را وري بهره انواع و گیرد کار به مطلوب و احسن نحو به سایر منابع را
 منفعل نیانسا نیروي ارمغان ماندگی و عقب رکود گرنه و کند ور بهره را نهایتا سازمان

 در و نقش وي سازمان یک در انسانی نیروي اهمیت به توجه با.  باشدمی بی انگیزه و
مهم ترین  از یکی کارکنان وري بهره مبحث به سازمانی، پرداختن اهداف رشد وتحقق

 ابزارهاي تمام تا نیز علاقه مندند مدیران طبیعتا .است مدیران امروزي هاي دغدغه
تقی زاده وهمکاران، (باشند پویا داشته و ور بهره کارکنانی تا یرندبگ به کار را مدیریتی

دستیابی به هدف هاي . کارکنان سرمایه هاي با ارزش هر سازمان می باشند). 82، 1393
نیروي کار عامل مهم و . هر سازمان در گرو مدیریت درست این منابع با ارزش است

گیزه و توانمند باشد، می تواند سایر منابع مؤثر در بهره وري است؛ چراکه اگر انسان با ان
 بهره وري .را به نحو احسن و مطلوب به کار گیرد و انواع بهره وري را محقق سازد

ق علمی به یروي انسانی به طریعنی به حداکثر رساندن استفاده از منابع نیروي انسانی ین
عنی یز یو ن ران و مصرف کنندگانیت کارکنان، مدینه ها و رضایمنظور کاهش هز

روي انسانی به منظور حرکت در جهت اهداف سازمان با یحداکثر استفاده مناسب از ن
به دست آوردن حداکثر سود ممکن از  به عبارت دیگر، .نهین زمان و حداقل هزیکمتر

  و زمان،زاتین، پول، تجهین، ماشیروي انسانی، زمیروي کار، توان، استعداد و مهارت نین
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در مدل بهره وري هرسی و گلد اسمیت که ). 149، 1393رنجبري، باقرزاده و (مکان
 : معروف به مدل اچیو است، عملکرد کارکنان تابعی از متغیرهاي زیر است

  
 P=f (A.C.H.I.E.V.E)  

 
P :»؛)میزان اهدافی که تحقق یافته اند(» 1عملکرد  

 :A»؛)قدرت به انجام رساندن توفیق آمیزیک تکلیف(» 2توانایی  
C :»؛)وضوح در درك پذیرش نحوه کار،محل و چگونگی انجام آن(» 3حوضو  

 :H»حمایتی که کارمندان براي تکمیل کردن اثر بخشی کار به آن (» 4حمایت سازمانی
  ؛)نیاز دارند

I :»؛)شور و شوق و تمایل به انجام تکلیف(» 5انگیزه  
 :E»؛)سازوکار قضاوت در رابطه با چند و چون انجام کار(» 6ارزشیابی  
V :»؛)متناسب، قانونمندي و مشروع بودن تصمیم مدیر(» 7اعتبار  
E : »55، 1388خاکی، )(مجموعه عوامل مؤثر بر برون سازمانی(» 8محیط.(  

    
یکی از مهم ترین اهداف در هر سازمان ارتقاي سطح بهره وري آن است و انسان 

تلاش هاي مشارکت کارکنان در امور و . در ایجاد بهره وري نقشی محوري دارد
هوشیارانه و آگاهانه آنان همراه با انضباط کاري می تواند بر میزان بهره وري به ویژه در 

      عنصر اساسی در ایجاد و بهبود . یک محیط متلاطم و توأم با ناامنی تأثیر گذارد
بهره وري، نیروي انسانی است و  نیروي انسانی راحت ترین دادة قابل اندازه گیري است 

  ).1998، 9 و راجاگوپالانداتا(
                                                           

1- Performance 
2- Ability  
3- Clarity 
4- Help 
5- Incentive 
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7- Validity 
8- Environment 
9- Datta&Rajagopalan 
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 متبادر ذهن به را اطلاعات تبادل عدم تواند می سکوت مفهوم: سکوت سازمانی
 انواع کار، نیروهاي. شود می شناخته ارتباط مهم فرم یک عنوان به واقع در اما کند،

 و مدیران همکاران، به مربوط موضوعات خصوص در را "بودن ساکت" پیامهاي
 عدم حفاظت و مورد در مثال براي. دهند می انتقال خود اي فهحر حیات طی سازمانها

  پیش و استراتژیک تواند می سکوت ساختار کارکنان، ایمنی به مربوط اطلاعات تبادل
 نشان با تواند می گرفته پیش در را سکوتی چنین که کاري نیروي. باشد گرایانه واکنش
 پیام خود را انتقال دهد هدف خاصی، ايراست در مشتاقانه و آگاهانه فعالانه، رفتار دادن

 سکوت مفهوم خود مطالعه در )2007(2کاکیسی.)1360، 2003، 1داین و همکاران(
 افکار و نظرات و ساکت هستند کارکنان زیرا: کند می تعریف منفی پدیده یک را سازمانی

 و بهبود براي را خود کار محیط یا کار درباره رفتاري و فنی مسائل خصوص در خود
موریسون و میلیکن نشان می دهند که سکوت پیامد عقاید . کند سازمانی حفظ می توسعه

ترس مدیر از بازخورد منفی، باورهاي ضمنی مدیر در مورد . و نگرش هاي مدیر می باشد
ماهیت انسان بر این اساس که افراد طبیعتا تنبل هستند، ویژگی هاي خاص مدیران هم 

    ازمانی منجر به ایجاد و توسعه سکوت در سازمان ها چون سابقه مالی یا فرهنگ س
می تواند شامل ناسازگاري شناخته شده و بنابراین انگیزش، تعهد و رضایت شغلی پایین 

 ي هایابی ارزانی کارکنان از بي خوددار،سکوت سازمان). 85، 1392محرابی، ( باشد
، 2009، 3پیندر( باشد  می سازماني هاتی و اثر بخش در مورد موقعی شناخت،يرفتار
. کند می دو دامنه اصلی را در مورد سکوت مطرح) 2009( 5 و سادلر اسمیت4بلاکمن). 77

. کارمند ساکت نگه داشته می شود: دامنه دوم. کارمند ساکت باقی می ماند: دامنه اول
عوامل داخلی و خارجی بر سکوت سازمانی مؤثرند؛ شخصیت، موقعیت و نقش، گرایشها، 

، رفتار مدیران سطح بالا، باور سازمانی، سطح رفتاري، جو سازمانی، فرهنگ فرهنگ
، ماعی سازي سازمان و ترس از اخراجسازمانی، عقاید گروهی و فشار گروهی، اجت

 اشتراك به عدم" سکوت سازمانی را) 2008( 1رامانوجام و تانگیرالا). 2011، 6زرنلر(
                                                           

1.Dyne et al 
2.Çakıcı  
3.Pinder 
4.Blackman 
5.Sadler-Smith 
6.Zerenler 
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 توسط سازمانها یا کار و کسب ادهايروید یا مسائل تبادل نظر پیرامون و گذاري
 سازمانی سکوت پیرامون مطالعات که شود می دیده منابع مرور  با.دانند می  "کارکنان
 3تدافعی سکوت ،2مطیع سکوت از عبارتند ابعاد این. است بوده سکوت بعد سه بر متمرکز

  .4دوستانه سکوت نوع و
 آن ها منظور نامند، می نام ساکت را فردي افراد، اکثر هنگامی که:  مطیع سکوت) الف

، 2006 ،5هنریکسن(کند نمی برقرار ارتباط فعال، به طور وي که است آن اغلب
 ارائه از خودداري به و دارد نام مطیع سکوت رفتار، نوع این حاصل از  سکوت).10
 شرایطی هر به دادن رضایت و تسلیم اساس بر نظرات مربوط یا اطلاعات ها، ایده

 انفعالی حالتی و گیرانه کناره رفتار از نشان سکوت مطیع، بنابراین. گردد می اطلاق
 مشارکت میتوان سکوت نوع این داراي افراد رفتاري هاي ویژگی از. فعال تا دارد

 به را سکوت نوع این هارلوز و پیندر. برد نام را رکود و غفلت مسامحه، کم، اهمال،
 یا موافقت از شکلی معمولاً که گیرند می نظر در آوا با تقابل عاملی در عنوان

 تسلیم سکوت، نوع این داشتن با افراد. است وضعیت موجود منفعلانه پذیرش
 مشارکت کردن، صحبت جهت در براي تلاش تمایلی هیچ و شده فعلی وضعیت

  ).9، 2009پیندر و هارلز، (ندارند  موجود وضعیت تغییر جهت در کوشش یا
. است اطلاعات ارائه از فرد در ترس احساس سکوت، نوع ینا انگیزه: تدافعی سکوت) ب

 انگیزه (خود شرایط و موقعیت از محافظت به دلیل افراد است ممکن گاهی در واقع
. بپردازند مربوط نظرات یا اطلاعات ها، ایده ارائه از خودداري  به)حفاظتی خود

 از خود فظح منظور به که است غیرمنفعلانه و رفتاري تعمدي تدافعی، سکوت
 بیشتر مطیع، سکوت برعکس سکوت نوع اما این. میرود به کار خارجی تهدیدهاي

 در موجود هاي گزینه و شقوق از آگاهی بیشتر برگیرنده در و دارد انفعالی غیر حالتی
 به عنوان نظرات و ها، اطلاعات ایده ارائه از خودداري حال عین در و گیري تصمیم
 افراد که است شبیه حالتی تدافعی سکوت. است مقتضی زمان در استراتژي بهترین

                                                                                                                             
1.Tangirala and Ramanujam 
2.Acquiescent Silence 
3.Defensive Silence 
4.Prosocial Silence 
5.Henriksen 
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 منفی براي پیامدهاي ایجاد یا افراد شدن آشفته به دلیل بد خبرهاي انتشار از
  ).9، 2002، 1آوراي و کوینونز(ورزند  می احتراز خبررسان شخص

شهروندي سازمانی  رفتار هنجار بر مبتنی دوستانه نوع  سکوت: دوستانه نوع سکوت)  ج
 یا و ها، اطلاعات ایده بیان از امتناع از عبارتست و). 10، 1997، 2کورسگارد (است

     اساس  بر و سازمان در افراد دیگر سود بردن هدف با کار با مرتبط نظرات
 تعمدي دوستانه، نوع  سکوت. همکاري و مساعی تشریک دوستی، نوع هاي انگیزه 

 رفتارهاي هم چون. دارد تأکید و رکزتم دیگران بر اساساً که است غیر منفعلانه و
 توان نمی که است عقلایی و بصیرت با رفتار دوستانه نوع سازمانی، سکوت شهروند

، 2000، 3پوداسکوف(درآورد  اجرا به سازمانی و دستورهاي فرمان طریق از را آن
10.(  
  

 و نقش اعتماد سازمانی«در تحقیق خود  با عنوان ) 1393( کریمیان پور و همکاران
بین ابعاد اعتماد پرداختند که نتایج آن نشان داد » فه هاي آن در سکوت سازمانیمؤل

اما . دارد وجود سازمانی، ابعاد عمودي و نهادي با سکوت سازمانی رابطه منفی و معنی دار
بزرگ نیا و .  نمی شودبین اعتماد جانبی و سکوت سازمانی رابطه معنی داري مشاهده 

  بررسی رابطۀ سکوت سازمانی با عملکرد کارکنان دانشگاه  علومبه) 1393( همکاران 
 سکوت متغیر دو پرداخته است که نتایج تحقیق آنها نشان داد بین مازندران پزشکی
 وجود معنادار و منفی رابطۀ مازندران پزشکی علوم دانشگاه کارکنان عملکرد و سازمانی

 نقش، وضوح: شامل سازمانی دعملکر ابعاد با سازمانی سکوت بین  همچنین،.دارد
 محیط و ارزیابی کارکنان در تصمیم گیري، مشارکت کارکنان، انگیزه سازمانی، حمایت
 رابطه این کارکنان توانایی مورد در اما، داشت، وجود معنادار و منفی رابطۀ سازمانی
 با انسانی نیروي وري عنوان عوامل مؤثر بر بهرهبادر تحقیقی ) 1392(بردبار. نبود معنادار
 مؤثر عوامل که رسیدند نتیجه این به معیاره چند گیري تصمیم تکنیک هاي از استفاده

ره وري کارکنان به ترتیب عبارتند از؛ عوامل سازمانی و مدیریتی، عوامل حمایت به بر
سازمانی و نظام جبران خدمات، عوامل فیزیکی و روانی محیطی، عوامل میزان آزادي و 

                                                           
1.Avery and Quinones 
2.Korsgaard 
3.Podsakoff 
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 جو صمیمیت و ة در انجام امور، عوامل فردي، عوامل ایجاد کننداستقلال کارکنان
همکاري در بیمارستان، عوامل برنامه ریزي و هدایت عملکرد کارکنان، عوامل تقویت 

   بندي  ضمناً، با استفاده از تکنیک تاپسیس، رتبه. حس تعهد و وفاداري در کارکنان
 شناسایی شده می تواند مبناي همچنین، عوامل. هاي مربوط نیز تعیین شدند همؤلف

 بهبود بهره وري، طراحی و اجراي آموزش هاي ضمن خدمت ویژه ۀ هسته و چرخاجراي
در پژوهشی به بررسی ) 2012(1اولایمی .مدیران و سایر طرح هاي پرسنلی قرار گیرد

رابطۀ میان سرمایه گذاري در سرمایۀ انسانی و بهره وري کل در نیجریه در بازه زمانی 
نتایج این پژوهش نشان می دهد .  با استفاده از روش گرنجر پرداخته است2008-1978

که مخارج دولت بر آموزش، اثر مثبت و معنی داري بر بهره وري داشته است ولی رشد 
در یک ) 2011(2سو و حشمتی. سرمایه فیزیکی اثر منفی بر بهره وري داشته است

 استان چین در بازه زمانی 31سعۀ منابع را در بررسی رابطۀ بین بهره وري نیروي کار و تو
نتایج این .  مورد تجزیه و تحلیل قرار دادندLSDV 3 با استفاده از روش 2009-2000

تحقیق حاکی از آن است سرمایه گذاري در دارایی هاي ثابت، بازده صنعت و متوسط 
. و رشد آن داردسطح دستمزد نیروي کار اثر مثبت و معنی داري بر بهره وري نیروي کار 

در تحقیقی به بررسی عوامل تأثیرگذار بهره وري ) 2011 (4ن  و همکارانف یسو ک
نیروي انسانی بر عملکرد زمان بندي پروژه ها در اندونزي پرداختند؛ نتایج تحقیق نشان 
می دهد که در شرکت هاي بزرگ، عامل تجهیزات نیز تأثیر زیادي بر زمان انجام پروژه 

همچنین . ر شرکت هاي متوسط و کوچک عامل مشاور بسیار مؤثر می باشدو د. ها دارد
نتایج نشان می دهد که در شرکت هاي بزرگ، متوسط و کوچک نیز باید به عامل ایمنی 
و سلامت توجه شود زیرا این عامل می تواند تا حدودي بر زمان انجام پروژه ها تأثیرگذار 

به بررسی رابطۀ سرمایه انسانی و بهره وري در پژوهشی ) 2010(5آگري وهمکاران. باشد
-2005در بازة زمانی  GLS6نیروي کار در صنایع تولیدي شرق آفریقا با استفاده از روش 

نتایج آن نشان می دهد که نسبت نیروي کار ماهر و آموزش دیده اثر .  پرداخته اند2002
                                                           

1. Olayemi 
2. Su and Heshmati 
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 کنیا و تانزانیا داشته مثبت و معنی داري بر بهره وري نیروي کار در کشورهاي اوگاندا،
اثرات سرمایۀ انسانی بر بهره وري نیروي کار را در اروپا ) 2009(فیشر و همکاران . است

 با استفاده از روش حداقل مربعات مورد بررسی کرده اند که 1995-2004طی بازه زمانی 
      داري بین سرمایه انسانی و رشد  دهد یک ارتباط مثبت و معنی نتایج آن نشان می

  .وري نیروي کار وجود دارد بهره
نشان داده می شود که وقتی ) 2008(در مطالعه انجام شده توسط آماه و اکافور 

یک همبستگی منفی بین سکوت و ارزیابی وجود دارد، باید ارتباط مثبتی بین رفتار مدیر 
ود براساس این نتایج، تأکید می ش. نسبت به سکوت و سکوت کارمند وجود داشته باشد

آماه و . (که سکوت یک نقش ابزاري در وظیفه شناسی سازمانی و مدیران رده بالا دارد
  ).2008 ، 1اکافور

مدل مفهومی پژوهش براي سکوت سازمانی با استناد بر پژوهش ون داین   
و ) دوستانه، سکوت تدافعی، سکوت مطیعسکوت نوع (که شامل مؤلفه هاي ) 2003(

که شامل ) 1980(براي بهره وري نیروي انسانی با استناد بر پژوهش هرسی وگلداسمیت
  .می باشد)انگیزش، بازخورد عملکرد کار، نتوا سازمانی، حمایت شناخت شغل،(هاي  مؤلفه

  
  

    
  
  
  

                                    
  

   مدل مفهومی تحقیق - 1  شمارهشکل
  

  

                                                           
1.Amah and  Okafor 

  سکوت سازمانی
  سکوت نوع دوستانه

 سکوت تدافعی 
 سکوت مطیع

 
 

  بهره وري نیروي انسانی
  شناخت شغل

   حمایت سازمانی
   توان کار
   انگیزش

   بازخورد عملکرد
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  ابزار و روش
 -توصیفی، روش نظر از و کاربردي ازنوع هدف به باتوجه اضرح پژوهش  

جامعه آماري این تحقیق شامل کلیه کارکنان اداره کل حمل و نقل و  .پیمایشی است
 نفر 124 نفر بود که از طریق فرمول کوکران 250پایانه هاي استان مرکزي به تعداد 

روش گردآوري . ده است همچنین روش نمونه گیري تصادفی ساده بو؛برآورد شده اند
داده مطالعات کتابخانه اي و دو پرسش نامه استاندارد بوده است که شامل پرسش نامه 

، پرسش نامه بهره وري نیروي انسانی هرسی )2003(ون داین سکوت سازمانی 
روایی پرسش نامه محتوایی و . می باشد که بین افراد توزیع گردید) 1980(وگلداسمیت 
مشاهده می شود براي کل ) 1(ش نامه همان طور که در جدول  پرسمیزان پایایی

  . به دست آمده است835/0 آلفاي کرونباخپرسش نامه از طریق 
  

 پایایی پرسش نامه- 1 شمارهجدول

  منبع آلفاي کرونباخ تعدادسوالات متغیر مولفه
  سکوت   873/0 1- 5 سکوت مطیع

  )2003(ون داین  774/0 6-10 سکوت تدافعی سازمانی
   863/0 11-16 سکوت نوع دوستانه 

   727/0 17-20 شناخت شغل
   810/0 21-25 حمایت سازمانی

  )1980(هرسی وگلداسمیت 752/0 26-30 توان کار
   830/0 31-35 انگیزش

  
 وري بهره

   870/0 36-40 بازخورد عملکرد
   835/0 40 مجموع سئوالات

   
 1395ماه  تاپایان تیر1394بتداي بهمن ماه  ماه سال از ا6قلمروزمانی در برگیرنده 

اسمیرنوف و رگرسیون براي تجزیه و -در این پژوهش از آزمون کلموگروف. بوده است
  .تحلیل داده ها استفاده شده است
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  بحث و تجزیه و تحلیل یافته ها
  یافته هاي توصیفی-الف

ا زنان  درصد حجم نمونه ر46/0وضعیت جنسی پاسخ دهندگان نشان می دهد که 
      وضعیت سنی پاسخ دهندگان نشان .  درصد از حجم نمونه مردان می باشد54/0و 

 درصد از 29/0 سال سن داشته اند و بیشترین 30-22 درصد بین  11/0می دهد که 
      پاسخ دهندگان نشان  سابقۀ خدمت.  سال داشته اند46 تا39پاسخ دهندگان بین  

 سال، 10-6 درصد  بین 34/0 سال و کمتر ، 5داراي  درصد از آنها 20/0می دهد که 
 درصد داراي 10/0 سال و 20-16 درصد بین  13/0 سال و 15-11 درصد بین  23/0
  . سال و بالاتر داراي سابقه خدمت می باشند21

 
   یافته هاي استنباطی-ب

  براي متغیر وابسته بهره وري نیروي انسانی (KS)اسمیرنف -آزمون کلموگروف
  

آزمون جهت بررسی ادعاي مطرح شده در مورد توزیع داده هاي یک متغیر این 
    فرضیه آماري متناظر با این آزمون به صورت زیر بیان . کمی مورد استفاده قرار می گیرد

  . می شود
 

H0: متغیر Y  از توزیع نرمال برخوردار است   
H1: متغیرYاز توزیع نرمال برخودار نیست    

  
  )Ks(اسمیر نوف –موگروف   آزمون کل- 2جدول

 سطح معنی دار درجه آزادي کلموگروف اسمیرنوف متغیر
 000,0 124 0,091 بهره وري نیروي انسانی

  
  رد H0می باشد بنابراین فرض ) P-value > 05/0) ( 2(توجه به خروجی جدول با

  . حاکی از نرمال نبودن داده ها  پذیرفته خواهد شدH1خواهد شد و فرض 
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 اصلی فرضیه 
  .سکوت سازمانی بر بهره وري نیروي انسانی اثر دارد

  

  فرضیه هاي فرعی 
  .سکوت نوع دوستانه بر بهره وري نیروي انسانی اثر دارد

 .سکوت تدافعی بر بهره وري نیروي انسانی اثر دارد
  .     سکوت مطیع بر بهره وري نیروي انسانی اثر دارد

  
 . بهره وري نیروي انسانی اثر داردسکوت نوع دوستانه بر :فرضیه فرعی اول

تحلیل واریانس رگرسیون به منظور بررسی قطعیت وجود رابطه خطی ) 3(جدول 
فرضیه هاي آماري آزمون معنی داري کل مدل رگرسیون به صورت . بین دومتغیر است

 :زیر می باشد
  

  

  سانی تحلیل واریانس آزمون رگرسیون با متغیر وابسته بهره وري نیروي ان-3جدول 

 مدل
  مجموع

 توان دوم خطا
  درجه
 آزادي

  میانگین
 توان دوم خطا

 (F)آماره 
  سطح

 معنی داري
میزان تغییرات متغیر وابسته 

 از طریق متغیر مستقل
919/1365 1 919/1365 

میزان تغییرات متغیر وابسته 
 از طریق عوامل تصادفی

163/1148 123 334/9 

  124 082/2514 جمع

958/2 000/0 

  
، )P-value >05/0(  درصد می باشد5 و کمتر از Sig=0.000مقدار)  3(در جدول 

با متغیرهاي ) بهره وري نیروي انسانی(پس فرض خطی بودن رابطه مثبت متغیر وابسته
  . تایید شده است) سکوت نوع دوستانه(مستقل

ئه ، بتا به ترتیب مقدار ثابت و ضریب متغیر مستقل اراBدر ستون) 4(مطابق جدول
بنابراین جهت مقایسه اثر متغیر مستقل برروي متغیر وابسته از ضرایب . شده است

  .استاندارد شده استفاده می شود
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  ضرایب معادله رگرسیونی آزمون رگرسیون با متغیر وابسته  بهره وري نیروي انسانی). 4(جدول
 مدل ضرایب استاندارد نشده

B Std.Error 
  ضرایب

 استاندارد شده
 )t(آماره 

  سطح
 اريمعنی د

 000/0 923/36  121/0 452/4 مقدار ثابت
 000/0 380/0 034/0 036/0 014/0 بهره وري نیروي انسانی

 
  :بر اساس نتایج فوق مدل به صورت زیر نشان داده می شود: نتیجه فرضیه

1014.0452.4 X+ =ŷ  
  

 وري نیروي انسانیداري براي ضریب رگرسیونی متغیر بهرهبا توجه به سطح معنی
)sig=0.000<0.05 (در . فرض صفر مبنی بر صفر بودن مقدار این ضریب رد خواهد شد

نتیجه می توان گفت به ازاي یک واحد افزایش در سطح سکوت نوع دوستانه، بهره وري 
به دلیل مثبت بودن ضریب (نیروي انسانی  به همان اندازه افزایش پیدا خواهد کرد

بنابراین با سطح . رگرسیونی معنی دار خواهد بودو با توجه به اینکه ضریب ) رگرسیون
به نظر می رسد سکوت نوع دوستانه بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر و % 95اطمینان 

  . رابطه مثبت دارد
  

 .سکوت تدافعی بر بهره وري نیروي انسانی اثر دارد :فرضیه فرعی دوم
جود رابطه خطی تحلیل واریانس رگرسیون به منظور بررسی قطعیت و) 5(جدول 

فرضیه هاي آماري آزمون معنی داري کل مدل رگرسیون به صورت . بین دومتغیر است
 :زیر می باشد

  
   تحلیل واریانس آزمون رگرسیون با متغیر وابسته بهره وري نیروي انسانی- 5جدول

 مدل
  مجموع توان
 دوم خطا

  درجه
 آزادي

توان  میانگین
 دوم خطا

  آماره
(F) 

  سطح
 معنی داري

ان تغییرات متغیر وابسته میز
 از طریق متغیر مستقل

355/3 1 061/0 

میزان تغییرات متغیر وابسته 
 از طریق عوامل تصادفی

577/2 123 038/0 

  124 932/5 جمع

610/1 000/0 
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 ،)P-value >05/0(  درصد می باشد5 و کمتر از Sig=0.000 مقدار )5( در جدول 
 با متغیرهاي مستقل )وري نیروي انسانی بهره( ابستهپس فرض خطی بودن رابطه متغیر و

  .تأیید می شود) سکوت تدافعی(
، بتا به ترتیب مقدار ثابت و ضریب متغیر مستقل ارائه Bدر ستون) 6(در جدول 

بنابراین جهت مقایسه اثر متغیر مستقل بر روي متغیر وابسته از ضرایب . شده است
  .استاندارد شده استفاده می شود

  
   رگرسیونی آزمون رگرسیون با متغیر وابسته ضرایب معادله). 6 (جدول

  بهره وري نیروي انسانی
 مدل ضرایب استاندارد نشده

B Std.Error 
  ضرایب

 استاندارد شده
 )t(آماره 

  سطح
 معنی داري

 000/0 824/30  140/0 322/4 مقدار ثابت
 000/0 263/1 114/0 041/0 052/0 بهره وري نیروي انسانی

  
  :بر اساس نتایج فوق مدل به صورت زیر نشان داده می شود: نتیجه فرضیه

2052.0322.4 X+ =ŷ  
با توجه به سطح معنی داري براي ضریب رگرسیونی متغیر بهره وري نیروي 

فرض صفر مبنی بر صفر بودن مقدار این ضریب رد خواهد  ) (sig=0.000<0.05انسانی 
فت به ازاي یک واحد افزایش در سکوت نوع تدافعی، بهره در نتیجه می توان گ. شد

به دلیل مثبت بودن ضریب (وري نیروي انسانی  به همان اندازه افزایش پیدا خواهد کرد 
بنابراین با سطح . و با توجه به اینکه ضریب رگرسیونی معنی دار خواهد بود) رگرسیون
ه وري نیروي انسانی تأثیر و به نظر می رسد سکوت نوع تدافعی بر بهر% 95اطمینان 

  .رابطه منفی دارد 
  .سکوت مطیع بر بهره وري نیروي انسانی اثر دارد :فرضیه فرعی  سوم

تحلیل واریانس رگرسیون به منظور بررسی قطعیت وجود رابطه خطی ) 7(جدول 
فرضیه هاي آماري آزمون معنی داري کل مدل رگرسیون به صورت . بین دومتغیر است

  .دزیر می باش
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  تحلیل واریانس آزمون رگرسیون با متغیر وابسته بهره وري نیروي انسانی ). 7( جدول

 مدل
  مجموع توان
 دوم خطا

  درجه
 آزادي

  میانگین توان
 دوم خطا

  آماره
(F) 

  سطح
 معنی داري

میزان تغییرات متغیر وابسته 
 از طریق متغیر مستقل

006/4 1 045/0 

ابسته میزان تغییرات متغیر و
 از طریق عوامل تصادفی

925/1 123 058/0 

  124 932/5 جمع

763/0 000/0 

  
،پس )P-value >05/0(باشد درصد می 5 و کمتر از Sig=0.000 مقدار)7(در جدول 

 با متغیرهاي مستقل) بهره وري نیروي انسانی(فرض خطی بودن رابطه متغیر وابسته
  .تأیید می شود) سکوت مطیع(

بتا به ترتیب مقدار ثابت و ضریب متغیر مستقل ارائه ، Bدر ستون) 8(در جدول 
بنابراین جهت مقایسه اثر متغیر مستقل بر روي متغیر وابسته از ضرایب . شده است

  .استاندارد شده استفاده می شود
  

  بهره وري نیروي انسانی ضرایب معادله رگرسیونی آزمون رگرسیون با متغیر وابسته). 8(جدول
 مدل  نشدهضرایب استاندارد

B Std.Error 
  ضرایب

 استاندارد شده
 )t(آماره 

  سطح
 معنی داري

 000/0 810/33  131/0 421/4 مقدار ثابت
 000/0 590/0 053/0 040/0 023/0 بهره وري نیروي انسانی

  
  :بر اساس نتایج فوق مدل به صورت زیر نشان داده می شود: نتیجه فرضیه

2052.0322.4 X+ =ŷ  
وري نیروي انسانی داري براي ضریب رگرسیونی متغیر بهرهجه به سطح معنیبا تو

sig=0.000<0.05) ( فرض صفر مبنی بر صفر بودن مقدار این ضریب رد خواهد شد .
در نتیجه می توان گفت به ازاي یک واحد افزایش در سکوت مطیع، بهره وري نیروي 

و ) به دلیل مثبت بودن ضریب رگرسیون(انسانی به همان اندازه افزایش پیدا خواهد کرد 
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%  95بنابراین با سطح اطمینان . با توجه به اینکه ضریب رگرسیونی معنی دار خواهد بود
  .به نظر می رسد سکوت مطیع بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر و رابطه منفی دارد

  
  بحث و نتیجه گیري

 و ماریسون. است رفتهگ انجام کارکنان سکوت کمی درباره علمی بررسی تاکنون
 است؛ شده تبدیل ها سازمان در قدرتمند یک نیروي به سکوت که کنند می ذکر میلیکن

 این میلیکن و موریسن. است انجام نگرفته آن دربارة جدي خیلی پژوهش و بررسی اما
 در که است اجتماعی پدیدة سازمانی سکوت که دهند می نشان و کرده معرفی را مفهوم
 تأثیر تحت هاي سازمانی ویژگی از بسیاري توسط و آید می وجود به انیسازم سطح یک
 یکی از مشکلاتی که امروزه جامعه ).19، 1391کشاورزي و همکاران، (گیرد می قرار

وري است که  هی به مقوله بهره خرد و کلان فراگرفته، کم توجۀاسلامی را در عرص
واده ایرانی و عرصه اجتماع و اقتصاد کشور توان در درون خان بار آن را می آمدهاي زیان پی
هاي عظیم  د دارا بودن ظرفیتاین معضل سبب شده است کشور ما با وجو.  کردپیدا

هاي  برخورداري از آموزه(و معنوي ) ها، نیروي انسانی کارآمد منابع، سرمایه(مادي
 یافته دست ، نتواند به جایگاه بلند خویش در میان دیگر کشورهاي توسعه)ارزشمند دینی

  ).145، 1384بافکار، (یابد
مطابق بررسی حاضر، سکوت نوع دوستانه بر بهره وري نیروي انسانی رابطه و تأثیر 

همخوانی ) 2008(و آماه و اکافور ) 1393( مثبت دارد که با تحقیق بزرگ نیا و همکاران 
 نیروي هم به تأثیر سکوت نوع دوستانه بر بهره وري) 2003(همچنین ون داین.دارد

سکوت تدافعی بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر و رابطه منفی . انسانی اشاره داشته است
و ون ) 2008(، آماه و اکافور ) 1393( دارد که با تحقیق بزرگ نیا و همکاران 

سکوت مطیع بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر و رابطه . همخوانی دارد) 2003(داین
و ون ) 2008(، آماه و اکافور ) 1393( زرگ نیا و همکاران منفی دارد که با تحقیق ب

  .همخوانی دارد) 2003(داین
  پیشنهادها

با توجه به این که سکوت نوع دوستانه بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر دارد؛ در 
 :این خصوص پیشنهاد می گردد
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  .کنندکارکنان از اطلاعات متعلق به سازمان براي ایجاد منافع سازمانی حمایت  -
 .کنندکارکنان در برابر فشارهاي دیگران براي گفتن رازهاي سازمانی مقاومت  -
 .کنندتواند به سازمان ضربه بزند، خوداري کارکنان از فاش کردن اطلاعاتی که می -
کارکنان به صورت مناسب از اطلاعات سازمانی محرمانه با توجه به نگرانیشان براي  -

  .سازمان حمایت کنند
بود بهره وري نیازمند به حمایتی دارد که درارتباط صادقانه و تمام و کمال برنامه به

 یعنی.  وجود داردو همراه با اطمینان بین مدیر و کارمندان و بین کارمندان و مشتریان
     ارائه واحد یک هستند خدماتی از کننده استفاده یا و کالا کننده مصرف که مردمی

   .دهد می
کوت تدافعی بر بهره وري نیروي انسانی رابطه و تأثیر منفی با توجه به این که س

  :دارد؛ در این خصوص پیشنهاد می گردد
کارکنان ترس و تردید را کنار بگذارند،در محیط کار صحبت کنند و ایده هایشان را  -

  .ابراز کنند
  .کارکنان از عدم ارائه اطلاعات مرتبط با کار را به خاطر ترس اجتناب کنند -
  اقعیت هاي مربوط به خود و کارشان را بپذیرندکارکنان و -
  .ها براي بهبود سازمان، دریغ ننمایندکارکنان از بیان ایده -
  .کارکنان از بیان راه حل براي مشکلات سازمان ترس هراسی نداشته باشند -

با توجه به این که سکوت مطیع بر بهره وري نیروي انسانی رابطه و تأثیر منفی 
  :پیشنهاد می گردددارد؛ در این خصوص 

 در مورد چگونگی بهبود کارهاي خود و واحد مربوط که مشارکت کارکنان از بیان ایده -
 .داشته باشند

هایی براي حل مشکلات هایشان را در مورد راه حلکارکنان به صورت انفعالی ایده -
 .سازمان ارائه دهند

 .ت بیشتري نشان دهندکارکنان  نسبت به بیان پیشنهادها براي تغییر تمایل و مشارک -
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  شرایط تنظیم و تدوین مقاله
   

 پژوهشی در زمینـه مـدیریت را بـه          -دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مقاله هاي علمی       
شـود جهـت تـسریع در اعـلام          از صاحبان مقاله درخواست می     .کند زبان فارسی منتشر می   

  .دنشرایط زیر را در تدوین مقاله رعایت فرمای نتایج ارزیابی،
با فاصله و حاشیه مناسب تایپ شود و در سـه           ) یک رو    ( A4کاغذ  مقاله ها باید روي     

  .گرددنسخه به دفتر فصلنامه ارسال 
هاي علمـی    واژه اختصاري، علائم ها، محل اشخاص، نام شامل خارجی اصطلاحات و ها نام

و غیره در متن به فارسی نوشته شود و در زیرنویس همان صفحه بـا ذکـر شـماره بـه زبـان         
  .شوداصلی آورده 

  :اهداف
  . بهره وريمدیریت و مدیریتي گسترش مرزهاي دانش در زمینه -1
  .هاي نظري و کاربردي درحوزه  بهره وريمدیریتاشاعه و گسترش دانش مطالعات  -2
  .مناسبهاي  ي راه حلهاي مدیریت و ارایهبررسی موضوعات و چالش -3
 ي دانشي در زمینهها، الگوها و دستاوردهاي نظري و کاربردها، یافتهنشر نظریه -4

  .هاي پژوهشی معتبري روشبر پایه  بهره وريمدیریتمرتبط با 
 .ي تعاملی میان محققان در داخل و خارج کشوري شبکهتوسعه -5

  
 : تذکرات

 .نویسندگان است/  مقاله بر عهده نویسنده يمسئولیت محتو* 
 .ها آزاد است هیأت تحریریه در قبول یا رد و ویرایش مقاله* 
 .ها پس از وصول و پذیرش مسترد نخواهد شد قالهم* 
  .مقتضی است از ارسال همزمان مقاله به نشریات دیگر خودداري شود* 
  .باشد 13و سایز  Bmitra صفحه و با فونت 18مقالات ارسالی در * 
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  شرایط پذیرش و راهنماي تهیه مقالات
  .نکند واژه تجاوز 15 و از عنوان مقاله باید کوتاه و گویا باشد )1
، )گان( شامل نام و نام خانوادگی نویسنده مقاله مشخصات برگ یک داراي باید مقاله هر )2

 فاکس و پست ،مرتبه علمی و نشانی به هر دو زبان فارسی و انگلیسی، شماره تلفن
 .الکترونیکی باشد

  باید محتواي مقاله را بازگو نماید و با تاکید بر روش ها، نتایج و اهمیت کاربردچکیده )3
نوشته )  واژه250 حدود( سطر 15نتایج بوده و تمام آن در یک پاراگراف و حداکثر در 

 .باید ترجمه کامل چکیده فارسی باشد چکیده انگلیسی. شود
 .شود آورده انگلیسی و فارسی هاي چکیده از بعد واژه بلافاصله 5 تا 3 در هاي کلیدي واژه )4
اهداف  .یه اهمیت تحقیق باشد باید شامل طرح مسئله، سوابق کار و توجمقدمه )5

 .مطالعه به طور شفاف در انتهاي مقدمه ذکر گردد
نحوه داده سازي و شیوه اجراي  طرح آماري،  شامل وسایل کار، و روش هاابزار )6

 .پژوهش باید مشخص و روشن بیان شود
نتیجه گیري  و) با مرجع ( بحث مستدل   شامل درج یافته هاي تحقیق،نتایج و بحث )7

شکل ها و جداول  .نتایج و بحث را می توان با هم یا جداگانه تدوین کرد .دخواهد بو
داده هاي جدول نباید  در نتایج و بحث نباید داراي اطلاعات مشابه یا تکراري باشند،

 .تکرار شوند) به استثناي نقشه(به صورت منحنی یا نمودار 
 "اريزسپاسگ" انتشکر و قدردانی از موسسات و افراد زیر عنو در صورت ضرورت، )8

 .قبل از منابع آورده شود
متر  سانتی 5/2یک خط درمیان و با رعایت حاشیه  ستون، یک صورت به باید مقاله متن )9

 میکروسافت word  2003تایپ مقالات در نرم افزار. از لبه ها، تایپ شده باشد
  .خودداري فرمایید  PDFبنابراین از ارسال مقاله بصورت فایل. توصیه می شود

  .عکس ها باید داراي مقیاس باشند و در صورت اقتباس از منبع دیگر باید ذکر گردد )10
مسئول مکاتبه هر مقاله لازم است توسط نویسندگان مقاله قبل از ارسال به این دفتر  )11

لذا هر گونه مسئولیتی در رابطه با مقاله مربوط به شخص مکاتبه  .مشخص گردد
  .   کننده است

سی ارشد و دکترا لازم است قبل از ارسال مقاله هماهنگی و دانشجویان دوره کاشنا )12
  .مشاوره لازم در خصوص مقاله را با استاد راهنما حتمآ به عمل آورند
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  شیوه نوشتن منابع در تدوین مقاله
  
   داخل مقاله-1

  )نام خانوادگی نویسنده، سال چاپ، شماره صفحه یا صفحات: (منابع فارسی ) الف
ü     ب یا مقاله ترجمه شده به فارسی و همچنین منبع اصلی تالیف شـده            در مواردي که از کتا

به زبان فارسی استفاده می گردد و منبع مربوطه حداکثر دو نویسنده دارد، نـام خـانوادگی            
  .، به زبان فارسی ذکر گردد) نه مترجم(نویسنده یا نویسندگان

  :به صورت
ترجمه شده در ایران، خانوادگی نویسنده به زبان فارسی، سال چاپ کتاب  نام(

  )شماره صفحه یا صفحات
  )58-54، 1381رابینز، (براي منبعی با یک نویسنده :             مثال

  )255، 1380رابینز و فریمن، (                    براي منبعی با دو نویسنده 
  
ü                  ـ  ود در مواردي که کتاب یا مقاله ترجمه شده به فارسی، داراي بیش از سه نفر نویـسنده ب

)) و دیگران((ذکر گردد و سپس از واژه      ) نه مترجم (باید صرفاً  نام خانوادگی نویسنده اول        
  .استفاده گردد

  
  :به صورت

  ) و دیگران، سال چاپ کتاب ترجمه شده در ایران، شماره صفحه یا صفحات-( 
  )58-54، 1381توماسون و دیگران، : (          مثال

 
ü       به صـورت متـوالی در مـتن مقالـه          ... راي مرتبه دوم و     در مواردي که یک منبع فارسی ب

  .تکرار می گردد از روش زیر استفاده  می شود
  : به صورت

  )همان منبع، شماره صفحه یا صفحات( 
  )75همان منبع ، : (             مثال

  
  )Last Name, year, p(منابع انگلیسی ) ب
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ü           فاده می گردد و منبع مربوطـه حـداکثر         در مواردي که از کتاب یا مقاله به زبان اصلی است
  .دو نویسنده دارد، باید نام خانوادگی نویسنده یا نویسندگان به زبان انگلیسی ذکر گردد

  )Last Name,year,p(:  به صورت
  )Robbins, 2001, 85-88(براي منبعی با یک نویسنده :               مثال

  )Stoner & Friman, 2002, 253(نده                       براي منبعی با دو نویس
 

ü                   در مواردي که کتاب یا مقاله به زبان اصلی ، داراي بیش از سه نفـر نویـسنده بـود، بایـد
  .شوداستفاده )) et al &((صرفاً  نام خانوادگی نویسنده اول ذکر گردد و سپس از واژه 

  )Last Name & et al, year, p(:  به صورت
  )Thomason & et al, 2000, 214, 229: (        مثال

 

ü       به صورت متوالی در مـتن مقالـه        ... براي مرتبه دوم و     انگلیسی  در مواردي که یک منبع
  .تکرار می گردد از روش زیر استفاده  می گردد

  )Ibid,  p(: به صورت
  )Ibid, 38: ( مثال      

   صفحه منابع مقاله-2
تمام منابع ذکر شده در متن مقاله، ابتدا بـه ترتیـب الفبـایی حـرف اول نـام خـانوادگی               

، منظم گردیده و سپس کلیـه منـابع فارسـی و            )هم در مورد کتاب و هم مقاله      (نویسنده اول   
  .پس از آن کلیه منابع انگلیسی به ترتیب یاد شده آورده شود

زي آدرس دهی در صفحه منابع، از       براي ذکر کامل آدرس منابع و به منظور یکسان سا         
  :روش زیر استفاده شود

  
  :کتاب به زبان اصلی ♦

، ناشر، محـل نـشر،   ))عنوان کتاب((، )سال انتشار کتاب(نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک   
  .نوبت چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات

  :مقاله به زبان اصلی ♦
، نام مجلـه، شـماره      ))عنوان مقاله ((،  )جلهسال انتشار م  (نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک    

  .مسلسل تکشماره ، ناشر، ماه یا فصل انتشار تکشماره ، شماره صفحه یا صفحات
  :کتاب تالیفی یا ترجمه شده به فارسی ♦
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در (، نـام و نـام خـانوادگی متـرجم        ))عنـوان کتـاب   ((نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک ،       
، ناشر، محل نشر، تاریخ انتشار، نوبت چاپ،        )گرددصورت تالیفی بودن این قسمت حذف می        

  .شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات
  :مقاله از مجلات تخصصی فارسی ♦

لـسل  ، نـام مجلـه، ناشـر، شـماره مس         ))عنوان مقالـه  ((،  نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک    
  .، شماره صفحه یا صفحاتتکشماره ، ماه یا فصل انتشار

  
  : توجه 

پس از نوشتن نـام خـانوادگی و        ) در مورد کتاب و یا مقاله     (ند نویسنده   در صورت وجود چ   
نام اولین نویسنده، براي هر یک از نویسندگان دیگر، ابتدا نام و سـپس نـام خـانوادگی آنهـا                    

، و در منـابع     ))و((، در منـابع فارسـی حـرف         قبل از نوشتن نام نویسنده آخر     . دنوشته خواهد ش  
  .د خواهد آم))&((خارجی علامت 

، در صفحه منـابع از الگوهـاي زیـر اسـتفاده            فاده از منابع اینترنتی در مقاله     در صورت است  
  :نمایید

  :کتاب الکترونیکی ♦
، محل نشر، ناشر ، تاریخ انتـشار، تـاریخ آخـرین            ))عنوان کتاب ((نام خانوادگی ، نام مولف      

 .  > کامـل     نشانی دسترسی به سایت اینترنتی بـه طـور         <) در صورت موجود بودن   (ویرایش
   ]تاریخ مشاهده[

  :مقالات الکترونیکی ♦
، سـال، شـماره   ، نـام نـشریه، دوره، شـماره، مـاه    ))عنوان مقاله((نام خانوادگی ، نام مولف،    

 نشانی دسترسی به سایت اینترنتی به طـور  < .[Online]) در صورت موجود بودن   (صفحه  
   ]تاریخ مشاهده[ . >کامل 

  :کیپایان نامه یا رساله الکترونی ♦
مقطع تحصیلی و رشـته، دانـشگاه، سـال          ،))عنوان پایان نامه  ((، نام نویسنده    نام خانوادگی 

 نشانی دسترسـی بـه سـایت اینترنتـی بـه طـور              < .[Online]دفاع از پایان نامه یا رساله       
   ]تاریخ مشاهده[ . >کامل
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  » بهره وري مدیریت «راهنماي اشتراك فصلنامه 
  : کات زیر توجه فرمائید خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراك به ن •

 . کلیه مکاتبات خود را با ذکر شماره اشتراك انجام دهید  .1
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 واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراك تکمیل شده به آدرس دفتـر مجلـه           دانشگاه آزاد اسلامی تبریز   

 . ال گردد پست نمایید تا مجله هاي مورد نظر براي شما ارس

 .هرگونه انتقاد و پیشنهادي دارید با ما در جریان بگذارید  .6

اشتراك بصورت آبونمان از جدیدترین شماره به بعد پذیرفته میشود و شماره هاي قدیمی مجله را میبایست به  .7
 .  فرمایید تهیهقیمت تکفروشی 
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Investigating the effect of organizational silence on manpower 
productivity (Case Study: The main office of Transportation 

and Terminal Department in central Province)  
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Abstract 

Nowadays, in many organizations, the employees are heard to express 
their ideas and beliefs concerning the problems in their organizations. 
This study is dealing with the phenomenon of the organizational silence 
and its effects on productivity. The research method was descriptive-
survey and an applied one. The statistical population included all the 
employees working in the main office of Transportation and terminals 
department in central province, which added to 250 people. The 
sampling method was random sampling. Using Cochran’s formula 124 
people were chosen as the sample size. To gather the data two standard 
questionnaires, namely Van Dyne (2003) on organizational silence and 
Hersey & Goldsmith (1980) to measure manpower effects on 
productivity. The results indicated that organizational silence had effect 
on productivity and the defensive Silence and the acquiescent Silence 
have negative effect on manpower productivity. The findings and results 
of the research study reveal that organizational silence has impact on 
labor productivity. Also the results show that ProSocial Silence has 
positive impact on labor productivity, and the Defensive Silence and the 
Acquiescent Silence has negative impact on labor productivity. 

 
Key Words: organizational silence, Acquiescent Silence, Defensive 

Silence, prosocial Silence, manpower productivity 
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Abstract 

Since investment companies by creating a portfolio of stocks reduce 
investment risk, Shouldbeemployedmanagers that haveenough power to 
create the optimalportfolio of investments. Considering theimportance 
ofthe role ofmanagersin the companies, shouldbecarefully evaluatedtheir 
performance. The aim of this study is to evaluate the performance of 
investment companies’s managers in Tehran Stock Exchange using 
capm, Fama-French and Carhart models. The main research questionis 
whichofthesemodelsinevaluating the performance ofmanagersis more 
accuratethanothermodels?Toanswer this question, the data of investment 
companiesinTehran Stock Exchangeduring the35monthperiodwere 
evaluatedusingpanel dataandhypotheseswere tested.The results suggest 
that in evaluating the performance of investment companies’s managers, 
Carhartmodelis more accuratethan theothertwo models. 

 
Key Words: Investmentcompanies, Performance Evaluation, 

Carhartfour-factormodel, PRIYR. 
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Abstract 

 Many of manufacturing organizations have known the benefits of 
implementing enterprise resource planning system. Yet, they have doubt 
about adopting the system due to its high cost, uncertainty, and risk. This 
study identifies the key factors for successful implementation 
ofenterprise resource planning system in manufacturing industries and 
provides a model  based on structural equation modeling after the 
obtaining the effective factors from the literature. The results of the study 
indicated that the effect of performance on perceived usefulness of 
enterprise resource planning system. The obtained results were analyzed 
through the least partial equations and some of the hypotheses have been 
confirmed. This research based on analysis offers recommendations for 
successful implementation of enterprise resource planning system. The 
success factors help the senior managers in manufacturing organization 
to make better decisions and improve their business value through 
effective enterprise resource planning system. 

Key Words: enterprise resource planning systems, drivers, 
implementation 
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Abstract 

Given that the software capital are unknown and covered, 
organizational are not aware of the value of software capital as compared 
with hard capital. The aim of this paper was to examine the effect of 
human resource management practices on the organization software 
capital. Therefore the purpose of this study was the promotion of 
software capital in social security organization in Ilam city and 
consequently the promotion of its performance so, the effect of human 
resource management activities on the software capitals of organization 
and organizational levels capabilities is also consider as mediation 
variable in relation with human resource management activities and 
organizational Software capitals are investigated. The research method 
was correlational descriptive survey based on structural equations. The 
statistical population included all the managers and employees in social 
security organization in Ilam, whit added to 400 people, using Morgan’s 
table 196 people were selected as the sample size. The sampling method 
was random sampling. To gather the data a questionnaire was used. The 
result indicated that the human resource management activities have an 
effect on software capitals and the organizational levels capabilities; 
furthermore the capabilities of organizational levels can have effect on 
software capitals and play medical between human research management 
activities and software capitals. 

Key Words: capabilities of organizational levels, human resources 
management activities, software capital. 
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Abstract 

The constant importance of assets market necessitates continual 
investigation of housing and real estate market. Economical fluctuations 
variables in different sections in particular in assets market are a 
common phenomenon in most of the countries. Economy may once 
reach the highest point and yet the lowest in another. One of the most 
important parts of assets is housing estate. This study is about to 
investigate the effect of total factor inputs productivity on building 
construction price index in Iran and Azerbaijan countries in a span of 
time between 1998-2014 based on quarterly measures. To assess the 
effects of the variables auto regression distributed lag method was used. 
The results indicated that, total factor inputs on building construction 
price index in the short and long run has positive impact on the field of 
building price index in both Iran and Azerbaijan countries. The credit 
facilities granted by the banking system, total housing production costs, 
inflation and urbanity acted as control variables had significant and 
positive impact on the housing price in both of countries. Which were 
entered into the model as control variables, have had significant and 
positive impact on the housing price in such countries. 

 
Key Words: Total factor productivity, Housing price, Auto regression 

distributed lag method. 
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Abstract 

The aim of this study was to investigate the effect oforganizational 
wisdom on job satisfaction with due attention to the mediation role of 
emotional intelligence among faculty members in Islamic Azad 
university of Tehran. The research method was Descriptive correlational 
and an applied quantitative data. The statistical population included 
faculty members out of which 700 people were chosen through cluster 
random sampling method. All of them were full-time members. To 
collect the data three standard questionnaires i.e. organizational wisdom 
by Brown & Green (2006), Job satisfaction by Herzberg (1966) and 
emotional intelligence by Mayer et al (1999) were used.  The descriptive 
statistic such as (mean, standard deviation …) and inferential statistic 
(structural equation modeling) with the help of SPSS-21 and LISREL-
v8.80 software were described.The results indicated that the proposed 
model was appropriate and the organizational wisdom had significant 
effect on job satisfaction with due attention to the mediation role of 
emotional intelligence. 

Key Words: Organizational wisdom, job satisfaction, emotional 
intelligence 
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Abstract 

Due to the rapid changes and uncertainty resulting from the necessity 
of strategic planning and future studies to deal with possible changes in 
the future will be more and more evident. The theoretical framework of 
this research, normative paradigm and planning approach is faithful to 
the upstream documents. The present study is the time horizon of the 
year 1404. Preliminary data research using semi-open interviews and 
academic experts in the field of entrepreneurship Delphi collection and 
analysis have been using the software MicMac. More used. The ideal 
scenario, 59 possible and probable future entrepreneurial university was 
defined by a matrix of 59 × 59 using the software scenario wizard, 5 
scenarios the probability is very high, 19 scenario with the likelihood of 
average to high 291 scenarios with low probability and weak, were very 
strong in the article 5 scenarios and 19 moderate to high probability 
scenario is analyzed. 

Key Words: Entrepreneurial University, Foresight, Cross-impact 
matrix, Scenario. 
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Abstract 

This paper is considering the relationship between conflict 
management styles with human resource productivity in Sina Bank. The 
statistical population using Cochranʼ formula was 85 people in Sina 
Bank staff in Tehran. The sampling method was purposive non-
probability. The research method was correlational and applied one. The 
conflict management styles were measured by Daria and Prause (2015) 
questionnaire and human resource productivity was measured through 
Taylor & Brient questionnaire (2013).  The validity and reliability of the 
research tools were measured by factors loading coefficient, Cronbach's 
(a), composite reliability, convergent and divergent validity. The data 
were analyzed through the SPSS and smart-PLS software. The results 
showed that there was a significant positive relationship between conflict 
management styles and human resource productivity in Sina Bank. The 
results of minor hypotheses also showed that there was a significant 
positive relationship between integrating, dominating and compromising 
with productivity, but there was not positive relationship between 
avoidance and obliging with productivity.  

 
Key Words: conflict, conflict management styles, human resource 

productivity, Sina Bank.  
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