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 با  تدوین چارچوب بومی چابکی سازمانی در شرکت هاي دانش بنیان

  ISM  تفسیري –رویکرد مدل سازي ساختاري 
  

  1*مهرداد مدهوشی دکتر
  2 تباريجواد هاد

  
  چکیده

به نیازهاي  گویی سریع ها پاسخ مزیت رقابتی شرکت امروزه در دنیاي تجارت مهمترین
وفقیت دلیل بسیاري از علماي  مدیریت چابکی را کلید مبه همین  .متنوع مشتریان می باشد

از چابکی تعاریف   .عصر حاضر می دانند قابل پیش بینیسازمان در محیط پویا و غیر
سعی شده با مطالعه  در این پژوهش. اند برشمرده شده و عوامل مختلفی را براي آن بسیاري
عمده چابکی  عوامل ،ظرير این زمینه و مطالعه مبانی نهاي صورت گرفته د پژوهش

دانش بنیان عوامل چابکی شناسایی   هاي شرکت روزافزون  با توجه به اهمیت.شناسایی شود
و استخراج عوامل بومی، با کمک تکنیک مدلسازي  نظر خبرگان تلفیق شده پس از

میزان قدرت نفوذ و وابستگی  این عوامل در شرکت هاي دانش ) ISM( تفسیري -ساختاري
اصلی چابکی   به دست آمده از نوزده عاملبا بررسی نتایج .رد بررسی  قرار گرفتندبنیان مو

 انعطاف پذیري ساختار سازمانی و تحلیل داده ها، داراي که شدمشخص  شناسایی شده
 توانایی تغییر اهداف کسب و کار،  و توانایی پاسخ به مسائل محیطیبیشترین قدرت نفوذ و

  .اشندداراي بیشترین وابستگی می ب
قدرت  تفسیري،-مدلسازي ساختاري رویکرد دانش بنیان،  چابکی،:کلیدي هاي واژه

  و وابستگی نفوذ
                                                           

    madhoshi@umz.ac.ir) نویسنده مسؤول(استاد گروه مدیریت صنعتی ،دانشگاه مازندران  -1
    javadhaditabar@yahoo.comدانشجوي دکتراي،گروه مدیریت صنعتی دانشگاه مازندران  -2

 »وري  بهرهمدیریت«
  1397 بهار – چهار شماره چهل و -سال یازدهم

  7 - 34: ص ص
  06/07/95:  تاریخ دریافت
 16/05/96: تاریخ پذیرش
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  مقدمه
 از  متنوعی انواعدی تولي براییها يها به دنبال توانمند سازمان در عصر حاضر

  و خدماتی  مشتریان خواهان محصولاتمی باشند و  انی مشترازی با ن مطابقمحصولات
 روشهاياین اهداف با استفاده از . تر و طراحی بهتر هستند الاتر، قیمت مناسببا کیفیت ب

نیازهاي  تا هستیم هاي جدیدي ما نیازمند سیستم و باشد دستیابی نمیسنتی قابل 
  .مشتریان را برآورده سازیم

 زمان نی در کوتاه ترتیفی عرضه محصولات متنوع و باکي به معنای سازمانیچابک
 نی مهم تریطیمح يدادهای پاسخ به رویی تواناو )1،1998 همکارانووکارکا و( است

 یک یچابک. )2،2002گوناسکاران و همکاران( چابک است يها  سازمانيمسأله برا
هایش براي  استراتژي کسب و کار هدفدار است که شرکت را باتوجه به توانمندي

ک محصولاتی با کیفیت هاي چاب سازمان. سازد  می آمادهمحیط رقابتی امروز موفقیت در
    دهی مجدد تولید   قابلیت ارتقا و شکلداراي، با زمان انتظار کوتاه، نقصبالا، بدون 

هاي فوق  یک سیستم با توانمندي چابکی) 2001 (3 به زعم هوپر و همکارانش.کنند می
 چنین سیستمی توانایی تغییر سریع مدلهاي. العاده جهت ارضاي نیازهاي متغیر بازار است

هاي  خطوط تولید را داراست و به طور نسبتاً مطلوبی، به نیازها و خواسته و محصول
   آن را سیستمی ) 1993 (4کاپلان .ریان به صورت واقعی و به موقع پاسخگوستمشت
  سازمانی و ساختارداند که به طور همزمان محصولات متفاوتی را بدون نیاز به تجدید می

که تغییرات ( جهت بقا و پیشرفت در محیط رقابتی یچابک« .دکن درکار، تولید مییا توقف 
نوعی توانایی ایجاد می کند تا به تغییرات سریع ) در آن دایمی و پیش بینی نشده است

 شامل انعطاف پذیري سیستم مکانیکی یبراساس این تعریف، چابک. »بازار پاسخگو باشد
نان، روابط نزدیک بین تولیدکننده توانمندسازي کارک: در تولید محصول و مفاهیمی مانند

  .)1993کاپلان (هاست  و تأمین کننده، کیفیت جامع، و مهندسی مجدد شرکت
  و توانایی شناساییچابکهاي  هاي پیش روي شرکت ترین چالش مهم یکی از

هر چه مؤسسات و سازمان ها .  است آن با عدم اطمینان و پویاییتطبیقارزیابی محیط و 

                                                           
1 -Vokurka et al 
2 -Gunasekaran et al 
3 -Hooper et al. 
4 -Kaplan 
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. خواهند بود چابکی بیشتري برخوردار  را با چنین شرایطی وفق دهند، ازبتوانند بهترخود
و مقابله با تغییرات محیطی،  عدم اطمینان حیاتی مدیریت است از ابزارهاي بدیهی

  .داشتن اطلاعات و دانش کافی است
ها  سازمان در مهمی ملموس جایگاهک سرمایه و دارایی غیرعنوان ی به دانش امروزه
دهی  به کارگیري هر چه بهتر و مؤثرتر دانش سازمانی به صورت سازمان. ستپیدا کرده ا

شده و مدیریت شده، پیشرفتی قابل توجه از لحاظ اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی در 
تواند راهنمایی براي  بردن آن می بنابراین شناخت دانش و به کار. کند سازمان ایجاد می

  .مدیریت بهتر آن باشد
ها قابل مبادله بوده و توانایی رشد  یک سرمایه، باید بین انسان به عنوان دانش

ها در محیط پر از تغییر و تحول قرار دارند و براي بقا و  داشته باشد، از طرفی سازمان
بنابراین . تداوم فعالیت خود نیاز به افزایش دانش و آگاهی کارکنان و پرسنل خود دارند

 چنین امکانی را براي افزایش دانش و آگاهی فراهم اي که براي افراد هر مکانیزم سازنده
سازد، به طور طبیعی به کارآیی و اثربخشی سازمانی کمک خواهد کرد و بقا و تداوم 

  .فعالیت و رقابت آن سازمان را موجب خواهد شد
هاي دانش بنیان  به این جهت براي کاربرد بهتر دانش در میدان عمل، شرکت

 التحصیلان فارغ شود که می  گفتههایی شرکت به بنیان شدان هاي شرکت. تأسیس شدند
عامل  و دهند می تشکیل متخصصان را آن اصلی بافت و کنند می استخدام را ها دانشگاه
 .)2004 ،پرمالین و جانتونن سارنکتو،(است  دانش ها آن در درآمد ایجاد اصلی

با چالشها و  ههبا توجه به ضرورت چابکی در شرکت ها و  اهمیت دانش براي مواج
هاي گذشته و  عدم اطمینان محیطی، در این پژوهش سعی شده با مطالعه پژوهش

مصاحبه با خبرگان نسبت به شناسایی عوامل مهم و تأثیرگذار چابکی بخصوص در حوزه 
کمک هاي بومی، منطقه چارچوب کاربردي و بومی ارائه شود، سپس با  دانشی و ارزش

هاي  شرکت در عوامل این وابستگی و نفوذ قدرت میزان )ISM(  تفسیري-ساختاري تکنیک
  .دانش بنیان مورد بررسی  قرار گیرد

 که از ییها تیتوان به فعال ی را می مفهوم چابکيریگ  شکليها برا  تلاشنیاول
    ها،   سالنیدر ا.  نسبت دادرفت،ی انجام پذ1990 تا اواسط دهه 1980اواخر دهه 

 ي هامی پاراداقی از طرگری که رقابت دندافتی دست جهی نتنیبه اهاي امریکایی  شرکت
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 حفظ و بقا ي برادی جديکردی روازمندی نعیها و صنا  نبوده و سازمانری امکان پذیسنت
،  صنعتیی و اجرای از متخصصان علمياری بس، نشستیک بار در نی اوليبرا. هستند
 و  21 در قرن يدی تولياه  تحت عنوان راهبرد بنگاهی در گزارش رادی جدیمیپارادا

د، کردن ی منتشر و به همگان معرفاکوکای موسسه لهیوس  بهی متخصصان صنعتدگاهید
 چابک به طور مشترك مورد استفاده دی عبارت تول، گزارشنی پس از انتشار افاصلهبلا

  وجلیان گلدمن، ونی است1995در سال ). 1995گلدمن و همکاران،  ( قرار گرفتیعموم
 ي مجازي چابک و سازمان هاي عنوان رقبابه یدرکتابخود را  قاتی تحقجی نتاسیپر

  : اشاره نمود ذیل توان به مواردی مذکور مقاتی تحقجیاز جمله نتا. کردندمنتشر 
 ها و سازمان يدی تولي هاستمی سانی را در مياری تحولات بسدی جدی رقابتطیمح •

  .به وجود آورده است
 باشند و به سرعت بتوانند ی رقابتتی مزيدارا دی جدطی که در محیی هاسازمان •

  . هستندشروی چابک و پند،ی نمادی تولانی مشتريازهایمحصولات را مطابق با ن
  کار دانشيرویبودن ن  دارار،یپذ  انعطافدی تولستمی وجود س،ی کسب چابکلازمه •

 ) سازماننیچه در داخل و چه در ب(یمی تي مشوق نوآوریتیری و ساختار مدریپذ
 .)1995گلدمن و همکاران، ( تاس
  

 و یفی نظر شراز. تاکنون از چابکی تعاریف بسیار زیاد و متنوعی ارائه شده است
 راتیی تغینی بشی هر سازمان در احساس، ادراك و پیی تواناي به معنایبکژانگ، چا

را  یطی محراتیی بتواند تغدی بای سازماننیچن.  کسب و کار استطیموجود در مح
شریفی و دیگران،  ( بنگردییها به عنوان عوامل رشد و شکوفا و به آن دهد صیتشخ

 مداوم و ریی تغي  داراطی در محیی رونق و شکوفایی را توانایماسکل چابک. )1995
  . )2003ماسکل،  ( کرده استفی تعرینی بشیقابل پریغ
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   خلاصه  تعاریف ارائه شده در زمینه چابکی-1جدول شماره 
  تعاریف  پژوهشگران

  دیگران و گلدمن
)1995(  

 ارائه جهت در سریع جهانی تغییرات از بردن سود منظور به تجاري هاي چالش به جامع پاسخ
  مشتري طراحی با و عالی کیفیت با خدمات و محصولات

یوسف و دیگران 
)1999(  

 بیش فعالانه، پذیري،نوآوري سرعت،انعطاف (رقابتی مبناهاي موفق کشف از عبارتست چابکی
 دانش محیط غنی در عالی فعالیت و منابع مجدد پیکربندي و ادغام ازطریق) سودآوري و فیتکی
  .تغییر درحال سرعت به محیط در محور مشتري خدمات و محصولات آوردن فراهم جهت در

منظور  به تجاري تغییر حال در نیازهاي با شرکت سیستمهاي هماهنگی توانایی چابک تولید  )1999(ورنادت 
  است رقابتی عملکرد تحقق

 و سی تی بی
  آن ها بر غلبه و تغییرات به سریع پاسخ به شرکت توانایی  )1999(دیگران

  ژانگ و شریفی
)1999(  

کردن  استفاده و تجاري سابقه بی تهدیدات بر چیرگی غیرمنتظره، تغییرات با سازگاري توانایی
  فرصت عنوان به تغییرات از

  تینگ آل و لانگر
)2000(  

درون  و بین پیچیده روابط مدیریت طریق از مستمر تغییر با محیط بر غلبه معنی به چابکی
استراتژیهاي  و سازمانی طراحی ارتباطات، اطلاعات، تکنولوژي، در نوآوري طریق از سازمانی

  است بازاریابی جدید

بالقوه  ظرفیت سازمان آن اساس بر که اثربخش صورت به دانش بکارگیري و مدیریت توانایی  )2001(داو 
  .دارد را بینی پیش غیرقابل تجاري محیط و مستمر تغییرات بر غلبه

  گیاتچی و آرتتا
)2004(  

 فعالانه بیش اقدام توانایی و) پاسخ گویی توانایی(بینی پیش غیرقابل تغییرات به پاسخ توانایی
  )دانش مدیریت (تغییر با درارتباط

  دیگران چو و
)1995(  

طریق  از مستمر و بینی پیش غیرقابل تغییرات با رقابتی هاي محیط در پروش و حیات قابلیت
مشتري  طراحی با محصولات و خدمات آن ها در که متغیري بازارهاي به ومؤثر سریع واکنش

  .شوند می ارائه
  دیگران و لین
)2006(  

 سیستمهاي و ها مشتري، سازمان، فرآیندها، شبکه حساسیت ادغام عرضه زنجیره چابکی
  .لاعاتی استاط

 و اوسترهات ون
  )2006(دیگران

 نرمال، و انعطاف سطح ماوراي کار کسب و و تجاري فرایندهاي سریع تغییر توانایی چابکی
  خارجی و درونی منتظره غیر تغییرات اثربخش مدیریت منظور به پذیري

  .دهد می واکنش نشان تغییرات به نسبت تجاري فعالیتهاي تغییر با شرکت که میزانی چابکی  )2008(توللن
  دیگران و ستیا
)2008(  

 و روابط داراییها،دانش از استفاده)2 رقابتی مزیت جدید هاي فرصت کشف)1 در سازمان توانایی
  تجاري محیط در ناگهانی تغییرات با سازگاري)3 ها فرصت این تصرف منظور به

  پاگ و مورگان
)2008(  

 به از فرصتهاي برداري بهره منظور به ناگهانی ییراتتغ اداره و حمایت توانایی عنوان به چابکی
  است بازار تغییر حال در سرعت

  دیگران و رابرتز
)2009(  

 در جهت مدار مشتري هاي فرصت به سریع پاسخ گویی و حساسیت میزان از عبارتست چابکی
  رقابتی فعالیت انجام و نوآوري
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پروژه نسل آینده "ت نظریه چابکی مطرح شده اسزمینه هاي مهمی که در  نظریه از
 از دیدگاه " اصول چابکی " نظریه)  2002( 1 از کونرادسون و لیستبوند") NGM(تولید 
 " مدل و)1999( از ریک داو "سنجش چابکی"نظریه ) 1993( 2، نایجل و پریسگلدمن

   .می باشند) 2000( 3 از مریدیت و فرانسیس"مرجع چرخه تولید
هایی به منظور واکنش سریع به تغییرات  العملورهدف تهیه دست NGMدر نظریه 

     دادن   براساس این مدل محرکهاي جهانی عامل تعیین فشارها و شکل.باشد می
    در این محیط یک شرکت پاسخگو باید .باشند ها می هاي رقابتی سازمان محیط

 ابلیت هاياین چالشها و ق NGM اساس نظریهبر. ها را داشته باشد اي از قابلیت مجموعه
از جمله مقاومت کارکنان و هایی   و دشواريها ها سختی این شرکت براي ،سازتوانمند
ها را براي کمک اي از کارکرد مجموعه NGM پروژه .به همراه داردهاي سازمانی ساختار

 و توصیه هایی جهت  عملیها جهت تدوین راهبردها و نهایتا برنامه اقدام به شرکت
  ).2003کنرادسون و همکاران، (ائه می کند اجراي بهتر پروژه ار

چابکی چهار اصل بهم پیوسته را در بر می گیرد ) 1995(از نظر گلدمن و همکاران 
 ،و عدم اطمینان، مهارت یافتن در زمینه تغییر بارتند از انتقال ارزش به دیگرانکه ع

  .تشریک مساعی در جهت افزایش رقابت پذیري و ایجاد سازمان مجازي
هاي یاد  در سنجش چابکی مفاهیم مدیریت دانش و سازمان) 1999( ر داواز نظ

 گیرنده موضوعات اصلی می باشد و با ارائه یک مدل شبیه سرعت سنج خودرو معتقد
 است یک سازمان زمانی در  تعادل است که دو مؤلفه مدیریت دانش و مهارت تغییر در

دنبال تغییرات سریع، کم هزینه، ه ن ب سازما، در مؤلفه مهارت تغییر.آن در تعادل باشند
 سازمان دو محور ،و پیش بینی شده می باشد و از نظر مؤلفه مدیریت دانش انعطاف پذیر

   .اصلی راهبرد و شایستگی مدیریت دانش را در نظر دارد
پژوهشی در  ، طی)2000(در نظریه مدل مرجع چرخه تولید مریدیت و فرانسیس

آن ها .  شاخص را در مدل چرخه چابکی ارائه دادندمؤسسات کوچک و متوسط شانزده
 .این شانزده شاخص را در چهار محور راهبرد، فرآیند، روابط و کارکنان مشخص نمودند

 فی کرده و تعرنیی خود را تعی است که هر شرکت به وسیله آن، چابکي مدل ابزارنیا
                                                           

1-Conradsen & Lystlund 
2-Goldman, Nagel & Preiss 
3-Meredith & Francis 
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 نشان ه چرخکیقالب مدل مورد نظر، در  . آوردی فراهم می چابکي از اجزاي اکپارچهی
 اگر  و متصل و مرتبط هستندگریکدی اجزا به یداده شده است تا مشخص گردد که تمام

  . گرددی می آن شرکت دچار ضعف و سستی چابک، ابعاد وجود نداشته باشدنی از ایکی
آگاهی بموقع : کند گونه تعریف می ، سه عنصر مهم شرکت چابک را این)2005(داو

بندي مناسب و انتخاب درست  بر فرآیند مدیریت دانش، اولویت زبراي تغییر با تمرک
و قابلیت تسهیل و پاسخ عملیاتی مناسب به  گزینه هاي مختلف رقابتی با توجه به ارزشها

از نظر داو آگاهی خوب نیازمند ). قابلیت پاسخ گویی(تغییر فرآیندهاي کسب و کار 
ی براي جذب داده ها می باشد و خوب در محیطهاي داخلی و خارج) گیرنده(سنسورهاي

با در اختیار گذاشتن داده ها به افراد مجرب کمک می کنیم تا داده به اطلاعات و سپس 
 در ارزیابی و پالایش داده ها چهار ویژگی .به دانش تبدیل شود با ارزیابی و پالایش آن،

  ).  2005داو ،  (محتوي، دقت، به  موقع بودن و مرتبط بودن اهمیت دارد
: ها مروري بر چابکی شرکت"پژوهشی با هدف  در) 2007 (1نشري و همکارا

ها  این ویژگی .دادند قرار هاي چابک را مورد بررسی  شرکت"ها مفاهیم، چارچوب و ویژگی
      شرکت  کارکرديهاي جهانی چابکی در تمام ابعاد  که از نظر پژوهشگران ویژگی

. هاي اخیر می باشد و مهم چابکی در سالهاي مختلف   حاصل مقایسه پژوهش،می باشد
هاي  ها ابتدا سازمان دارند که قبل از بحث چابکی، در پژوهش این پژوهشگران عنوان می

 این دو مفهوم در ادامه منجر به  وپذیر مطرح شدند  هاي انعطاف تطبیقی و سپس سازمان
مانی با سیستم هاي تطبیقی را ساز سازمان) 2001( 2دونالدسون. پیدایش چابکی شدند

داند و عناصر آن را محیط سازمان، اندازه سازمان،  ارتباطی باز در تعامل با محیط خود می
پذیر را  انعطاف سازمان) 1961 (3 برنز و استاکر.داند استراتژي و ساختار سازمانی می

می دهد و  سازمانی می دانند که با تنظیم ساختارها و فرایندها به تغییرات محیطی پاسخ
ایده ساختار سازمانی ارگانیگی و مکانیکی را مطرح نمودند و نهایتا در دهه نود با 

که با کمک دانشگاه یاکوکا انجام شد ایده چابکی به ) 1999 (4تحقیقات کوناسکاران
با مرور ایده هاي مختلف . مفهوم توانایی بقا در یک محیط رقابتی متلاطم مطرح شد

                                                           
1.Sherehiy et al 
2.Donaldson 
3.Burns & Stalker 
4.Gunasekaran 
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هاي مهم شرکت یعنی   این پژوهشگران اکثر جنبههاي مطرح شده توسط چابکی ویژگی
ها عبارتند از انعطاف  خدمات، سازمان و نیروي کار را شامل می شود این ویژگی تولید،

سازي و کاهش پیچیدگی،  گویی، فرهنگ تغییر، سرعت، یکپارچه پذیري، پاسخ
ري ش (باشد هاي محوري سازمان می محصولات سفارشی و با کیفیت و بسیج شایستگی

  .)2007 نو همکارا
   مهم انجام شده در زمینه چابکی تعدادي از  مقایسه تحقیقات سپس با ها آن
  .هاي جهانی چابکی را استخراج  نمودند ها ویژگی آن اصلی یا به باور هاي  ویژگی

  
  و فرعی چابکی یاصلعوامل  از يخلاصه ا -2جدول شماره 

  عوامل فرعی  عامل اصلی

ري
 پذی

اف
نعط

ا
  

 مدل محصول پذیري فانعطا •
 ید تولي هایستمسیري  انعطاف پذ •
  کاریروي نیري انعطاف پذ •
 ی ساختار سازماني یر انعطاف پذ •
  محل کاریري انعطاف پذ •
   کسب و کاري استراتژیري انعطاف پذ •

ویی
خگ

پاس
  

 یان  مشتر هاي  در خواستهییرپاسخ به تغ •
  بازار و کسب و کاریط محتغییراتپاسخ به  •
 یطی محیست و زیئل اجتماع به مسا پاسخ •
  ییرات اهداف کسب و کار به تغیمتنظ •

غییر
گ ت

رهن
ف

  

 ي و نوآورتجربه، آموزش از یتی حمایط مح •
 ي فن آور و،ید افراد جدي هایده اییرات،نگرش مثبت به تغ •
 آموزش کارکنان و یادگیريبهبود مستمر  •
 ییرات تغیریتمد •
  ییر تغی سازمانيمسؤولیت ها •

عت
سر

  

  زمان ممکنین در کوتاه ترییرات تغ ایجادویفه ام وظ انجیادگیري  •
  خدمات و ارائه محصولید، کاهش زمانتولییر زمان تغکاهش یات، زمان عملکاهش •
  ییر با تغي زمان سازگارکاهش و یادگیري زمان کاهش  •
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  عوامل فرعی  عامل اصلی

ش 
کاه

ي و 
ساز

چه 
کپار

ی
گی

چید
پی

  

 و سازماني درونی  و بیرونی  سازیکپارچه •
  سازمان  وياور، فني افراد سازیکپارچه •
  و شایستگی  هاي متنوع ها، مهارت هاي فن آورپیوند •
   عناصر ساختار بین روابط و ساختاریچیدگیپکاهش  •
   اجزائ سیستم وی مختلف سازماني ساختارها بین مواد، ارتباطات و اطلاعاتیانجر •
  ها تأمین کننده و محصولاتیندها، فراین تعامل بیشافزا •
  ییر تغیجادر ا دردسی آسان و بیندفرآ •

یت
کیف

بالا
 

  و
ارش

سف
 ی

لات
صو

مح
  

  افزودهي ارزشمحتوا با محصولات و خدمات با اطلاعات بالا و •
  عمر محصولبالاي یفیت ک •
  چرخه توسعهکردن کوتاه  •

ي 
ی ها

ستگ
شای

یج 
بس

دي
کلی

  

 جانبه  چندي هایتقابل •
   کردنی کپي کسب و کار دشوار برایات و توسعه عملیطراح •
   دانشیش افزايمهارت و فن آور •
 یع  سري همکاریريشکل گ •
   و تأمین کنندگانیان با مشتریکارتباط نزد •
  ید محصول جدی از معرفیی بالایزانم •

  
: یک مدل مفهومی مشتمل بر سه قسمت ارائه دادند) 1999(شریفی و ژانگ 

قسمت اول محرك هاي چابکی، که تغییرات موجود در محیط هستند و شرکت را براي 
  و همچنین مزیت رقابتی تحریک و ترغیب  گاه جدید در انجام کسب و کاریافتن جای
پاسخ : دومین قسمت از این مدل قابلیت هاي چابکی می باشندکه عبارتند از. می کنند

 ی شناسایی عبارت است از تواناییپاسخ گوی.  انعطاف پذیري و سرعت،ی شایستگ،یگوی
 عبارت است از مجموعه اي از یشایستگ. ها  و پاسخ سریع و فعالانه به آنراتییتغ

   هاي یک شرکت را فراهم  تی فعالی و اثربخشیوري، کارای ها که مبناي بهره یتوانای
 به کالا یا خدمت متفاوت با یابیانعطاف پذیري عبارت است از پردازش و دست.  آوردیم

ن ممکن اشاره  در حداقل زمااتی انجام وظایف و عملدرامکانات موجود و نهایتاً، سرعت 
سومین قسمت مدل توانمند سازها قرار دارند که به عنوان ابزارهاي دستیابی به . دارد
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نند، این عوامل شامل سازمان، کارکنان، فناوري و نوآوري ک میهاي چابکی عمل  قابلیت
  .کنند می باشند که سازمان را در جهت رسیدن به قابلیت هاي چابکی کمک  می

در تحقیقات خود شاخص هاي برجسته سازمان چابک را ) 1998(کافمن و هاردر 
فرهنگ یاد دهنده، سرعت نوآوري، ارتباطات در زمان واقعی، سیستم هاي انطباق پذیر و 

دانند، به نظر آن ها سازمان هایی که در همه بخش هاي اقتصادي  مشارکت کارکنان می
  .پیش می روندرقابت می کنند، به سوي چابکی به عنوان یک فلسفۀ تولیدي 

هاي جامع چابکی یک مدل مفهومی ارائه  با مرور تئوري) 2005(لین و همکاران 
در این مدل مهمترین عامل محرك چابکی، تغییر است و این تغییر را می توان در . دادند

سازمان براي مقابله . هاي اجتماعی مشاهده کرد نیازهاي مشتریان، بازار، فناوري و مؤلفه
پذیري،  ها نیاز دارد که انعطاف اي از قابلیت ا این تغییرات به مجموعهو رویارویی ب

اند، این نظریه تلفیق نظریات گلدمن و  گویی و سرعت از آن جمله شایستگی، پاسخ
  .می باشد) 1999(و یوسف و همکاران) 1991( همکاران

در پژوهش خود اظهار نمودند چابکی به خودي خود ) 2003(جکسون و یوهانسون
 هدف نیست بلکه یک ابزار ضروري براي رقابت پذیري در محیطی است که عدم یک

ها چابکی مشتمل بر چند  هاي اصلی آن است، از نظر آن اطمینان و تغییر از مشخصه
بعد سازمان یعنی تولید، محصول و بازار یافت می شود و براي  قابلیت است که در سه

 شود، مثلا با چابکی در تولید، سازمان چابک چابکی سازمان باید بر هر سه بعد آن تأکید
جکسون و یوهانسون بر . حاصل نمی شود و باید به هر سه بعد توجه ویژه اي نمود

اند که  مبناي مباحث نظري مفهوم چابکی چهار قابلیت را براي چابکی برشمرده
یک ، قابلیت تشر شایستگی تغییر در عملیات داخلیقابلیت تغییر محصول،: عبارتنداز

مساعی درونی و بیرونی و قابلیت مربوط به کارکنان، دانش و خلاقیت که این قابلیت ها 
  .مبناي چابکی سازمان می باشند

بر مبناي مطالعات خود از مباحث نظري و نیز تحقیقات ) 1999(یوسف و همکاران
 توانمندساز را در قالب چهار محور معرفی نمودند و معتقدند که این 32میدانی

مندسازها ابعاد مهمی از چابکی بوده و رفتار کلی یک سازمان را  نشان می دهند، این توان
چهار محور عبارتند از شایستگی هاي کلیدي، سازمان مجازي، قابلیت تجدید ساختار و 

  .سازمان دانش محور
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می شود  اطلاق هایی شرکت به بنیان دانش شرکت هاي: هاي دانش بنیان شرکت
 متخصصان را آن اصلی بافت و کند می استخدام را دانشگاهها التحصیلان فارغ که

 و جانتونن سارنکتو،(است  دانش آن ها در درآمد ایجاد عامل اصلی و دهند می تشکیل
  )2004 پرمالین
 توزیع تولید، آن در که است اقتصادي بنیان، دانش اقتصاد) 2000(گیبسون نظر از

 دانش محور، اقتصاد یک در. است ثروت ادایج و رشد اصلی منبع از دانش، استفاده و
 معنی بدین یابد؛ می تحقق نوآوري ظرفیت با اشتغال، متناسب ایجاد و اقتصادي رشد
 سرمایه طریق از پیوسته به طور باید پژوهشی هاي طرح از ناشی دستاوردهاي که

  .گردد تبدیل نوین هاي سیستم یا و فرآیند محصول، به گذاري
 ذهن در که است اي خلاقانه هاي ایده فناوري، هاي محرکه پیشرفت موتور

 و کسب قالب در کارآفرینان پیگیري جدي با و گیرد می شکل مخترعان و مبتکران
 روشها ابزارها، ها، فرآیندها، دانش کلیه توان می را فناوري. می نشیند بار به جدید کاري

 عبارت به. کرد تعریف خدمات ارائه و محصولات ساخت در رفته کار به هاي سیستم و
 افراد درونی هاي کارگیري توانمندي به طریق از ها شرکت این در تولید ثروت دیگر

 .شود می انجام ،)مغزافزار(
 و شرکت ها از ایران شرکت هاي دانش بنیان بر اساس ماده یک قانون حمایت در

  :بنیان به صورت زیر تعریف  شده است دانش مؤسسات
 که است تعاونی یا خصوصی مؤسسه یا شرکت بنیان، نشدا مؤسسات و ها شرکت

 و علمی اهداف تحقق محور، دانش اقتصاد توسعه ثروت، و افزایی علم هم منظور به
 و تحقیق نتایج سازي و تجاري) و نوآوري اختراع کاربرد و گسترش شامل(اقتصادي 

 ارزش با  وبرتر هاي فناوري حوزه در) خدمات و کالا تولید و طراحی شامل(توسعه 
  .شود می تشکیل مربوط افزارهاي نرم تولید در ویژه به فراوان افزوده

 و ها شرکت تولیدي و مهندسی فناوري، پژوهشی، واحدهاي استقرار اولویت
 رشد، مراکز فناوري، و علم پارکهاي محل در این قانون موضوع بنیان دانش مؤسسات
  .ناوري  می باشدف و علم ویژه مناطق یا و اقتصادي ویژه مناطق
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  ابزار و روش
اي توصیفی و کاربردي بوده که به ارائه چارچوبی براي چابکی  این تحقیق مطالعه

 پردازد با توجه به توصیفی بودن آن، روش جمع هاي دانش بنیان می سازمان در شرکت

تحقیق توصیفی شامل مجموعه روشهایی است که . باشد نامه می ها پرسش آوري داده
تحقیق  اجراي. هاي مورد بررسی است ها توصیف کردن وضعیت یا پدیده هدف آن
شناخت بیشتر وضع موجود و یا یاري دادن به فرآیند  تواند صرفا براي می توصیفی
هدف تحقیقات کاربردي، توسعه دانش ). 1389سرمد و دیگران، (گیري باشد تصمیم

اربردي به سمت کاربرد به عبارت دیگر تحقیقات ک. کاربردي در یک زمینه خاص است
   .)1389سرمد و دیگران، (عملی دانش هدایت می شود 

  
  جامعه آماري 

جامعه آماري این تحقیق خبرگان تحصیل کرده و داراي تجربه لازم در زمینه 
  .شرکت هاي دانش بنیان می باشند

با توجه به اهمیت و حساسیت موضوع و بعد از مشورت با استادان براي پاسخ به 
  :نامه دارا بودن شرایط لازم زیر می باشد پرسش 
 حداقل مدرك دانشگاهی در سطح دکتري -
 داشتن حداقل پنج سال سابقه در خصوص شرکت هاي دانش بنیان -

  
  ابزار و مقیاس اندازه گیري داده ها

داده ها در این تحقیق پرسش نامه و مقیاس آن رتبه اي می باشد  ابزار جمع آوري
 یک جهت بومی سازي ابعاد مه یک و دو که پرسش نامه شمارهکه در قالب دو پرسش نا

ها استفاده شده و پرسش نامه دو براي بررسی قدرت نفوذ و وابستگی هر عامل و متغیر
  .نسبت به سایر عوامل استفاده شد
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  چارچوب پیشنهادي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

   چارچوب پیشنهادي محققین- 1شکل شماره 
  

  ا  روش تجزیه و تحلیل داده ه
 باروش میانگین ساده و مقیاس لیکرت 1در این تحقیق ابتدا داده هاي پرسش نامه 

هاي مستخرج از فت و با توجه به اینکه همه متغیریک تا ده مورد پرسش قرار گر از
. ها بیشتر از هفت بود مورد تأیید قرار گرفتند مباحث تئوري تحقیق میانگین امتیاز آن
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مدلسازي  بعاد اصلی در مرحله بعد با استفاده از تکنیکبومی سازي و تأیید ا پس از
  .قدرت نفوذ و وابستگی آن ها مورد بررسی قرار گرفت 1ساختاري تفسیري

  
  ISMتکنیک 

ISMارائـه 1973در سـال  اسـت کـه توسـط وارفیلـد  فرایند یادگیري تعاملی 
 از می رود  به کاربندي ارتباطات بین متغیرها  به منظور شناسایی و جمعمدلشـد این 

  :مزایاي این روش می توان به موارد ذیل اشاره کرد
  

  .اي آسان است هاي میان رشته رك این روش براي کاربران مختلف در گروهد -1
 .ابزاري جهت یکپارچه نمودن ادراکات مختلف است -2
 .می باشدهاي پیچیده را دارا  زیاد متغیرها در سیستم توانایی اداره ارتباط -3
 دهد نگرشی جامع از سیستم را ارائه می  -4

  
کند و یک تکنیک  در تشخیص روابط درونی متغیرها کمک میISM همچنین 

اولویت بندي و تعیین  هاي دیگر،و تحلیل تأثیر یک متغیر بر متغیرمناسب براي تجزیه 
  :به ترتیب زیر می باشندISM  مراحل مختلف.  سطح عناصر یک سیستم می باشد

  
  .ي مورد نظر می باشدمعیارهاگام اول شناسایی  :مرحله اول
 باشد می SSIMگام بعدي تشکیل ماتریس ساختاري روابط درونی متغیرها : مرحله دوم

ها در ابعاد سطر و ستون این این ماتریس به ابعاد متغیرها می باشد و متغیر
شان سپس روابط دو به دو متغیرها به وسیله نمادهایی ن .ماتریس قرار می گیرند

    در این پژوهش عناصر ما همان نوزده متغیري  .)1974وارفیلد،(داده می شوند
 براي نشان و. می باشد که از مباحث تئوري تحقیق و نظر خبرگان استخراج شدند

با طراحی یک پرسش نامه از دوازده نفر از افراد خبره که دادن ارتباط بین آن ها 
هاي دانش بنیان بیش از پنج سال  تتحصیلات دکتري داشته و در زمینه شرک

                                                           
1 - Interpretive Structural Modeling (ISM) 
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دربارة ارتباط این  ذیـل نماداز چهار تجربه کاري داشتند خواسته شد تا با استفاده 
  .عناصر نظر دهند

V : ارتباط یک طرفه ازiبه j   
A : ارتباط یک طرفه ازj به i    
X :ارتباط دو طرفه از i به jو بالعکس   
O : ارتباطی بینi و jدر وجود ندا.  

 )بیشترین فراوانی(دبه منظور تعیین نوع رابطه از م) 1974(ق دستورالعمل وارفیلدطب
  .می شودنظرات خبرگان استفاده 

به روش زیر  ماتریس دسترسی با استفاده از ماتریس ساختاري خود تعاملی :مسومرحله 
  :می شودتنظیم 

 نه آن عدد صفر عدد یک قرار می گیرد و در خانه قری ij در خانه  V به جاي نماد -
  .قرار می گیرد

گیرد و در خانه قرینه آن نیز عدد  عدد یک قرار می  ij در خانه X به جاي نماد -
  .یک قرار می گیرد

  عدد صفر قرار می گیرد و در خانه قرینه آن عدد یک ij در خانه Aبه جاي نماد  -
  .قرار می گیرد

رد و در خانه قرینه آن نیز عدد گی عدد صفر قرار می  ij در خانه  Oبه جاي نماد  -
   .)1974وارفیلد،  (قرار می گیرد صفر 

  

یک  سازگاري. شود  بررسی میسازگاري درونی این ماتریس به منظور سپس
 یعنی اگر سازگاري. باشد فرضیه اساسی در مدلسازي ساختاري تفسیري می

» ج«تغیر  م  بانیز »ب«ر در ارتباط باشد و متغی» ب«با متغیر  » الف«متغیر 
  .در ارتباط است» ج«متغیر نیز با» الف«مرتبط باشد، در نتیجه متغیر

 به دست سازگاريماتریس دسترسی نهایی براي معیارها با درنظر گرفتن رابطه 
باید ماتریس  بدین منظور می. ماتریس دستیابی اولیه سازگار شود آید تا می

 بدین ایدار برقرار شود رساند؛ به طوري که حالت پk +1اولیه را به توان 
) 1* (صورته د شد که بن خواه1به  برخی عناصر صفر نیز تبدیل ترتیب

   .نشان داده می شوند
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هاي بزرگ و پیچیده، فرض بر این است که هر جزء قابل حصول از  در سیستم
هاي قطر اصلی ماتریس نهایی سیستم  از این رو کلیه درایه .خودش است

ماتریس همانی را با ماتریس دسترسی اولیه  نظورهمین م به.  است1همواره 
  .تا ماتریس نهایی به دست آیدمی کنیم جمع 

رسانیم تا حالت فوق  قدر به توان می  ماتریس نهایی به دست آمده را آنسپس
 هایی 1تعداد . دهد و ماتریس به دست آمده ماتریس نهایی خواهد بود روي

 خطوط یا تأثیراتی است که ناشی می گیرد نشان دهنده که در سطر اول قرار
گیرد، نشان  در ستون اول قرار می  هایی که1تعداد . باشد از معیار اول می

کلیه  که بر جزیی. شود دهنده تأثیراتی است که بر معیار اول گذاشته می
گذارد و هیچ جزیی بر آن تأثیر نمی گذراد، منبع نام  اجزاي سیستم تأثیر می

  .دارد
  . می شودتقسیمتریس دسترسی در مرحله چهارم، به سطوح مختلفی  ما:مچهارمرحله 

و ) A(داراي دو مجموعه مختلف متقدم) معیارها(هر یک از اجزاي سیستم 
است که در ساختار ماتریس نهایی و نیز طراحی  یا قابل دستیابی) R(متأخر

  . سیستم نقش اساسی دارند
به آن معیار منتهی می شوند و مجموعه متقدم هر معیار شامل معیارهایی است که 

به عبارت دیگر معیارهایی که در ستون . گذارند آن معیار تأثیر می یا اینکه بر
ي متقدم بر آن   قرار گرفته است، مجموعه1 مربوط به یک معیار جلویشان

 تأثیر 1 بر معیار 4 و 3 براي مثال، اگر معیارهاي. معیار ستونی می باشند
بر عکس . دهند  را تشکیل می1 مجموعه متقدم معیار میگذارند، این معیارها

دهد که تحت تأثیر یک معیار یا   متأخر معیارهایی را نشان میۀآن، مجموع
  تأثیر 5و2،3،4 بر معیارهاي 1براي مثال، اگر معیار  جزء سیستم قرار دارند

.  می باشند1 مجموعه متأخر معیار 5 و 4 ،3 ،2گذارد، در نتیجه معیارهاي می
  .ه مجموعه متأخر مجموعه قابل دستیابی نیز گفته می شودب

اند، یک گراف  بر اساس روابطی که در ماتریس دسترسی تعیین شده: مپنجمرحله 
  . )1974وارفیلد، (رسم می شود  دار جهت



  ....در شرکت هايتدوین چارچوب بومی چابکی سازمانی 
  

 

23

  داده ها تحلیل و تجزیه
در این پژوهش ابتدا بر اساس مطالعات انجام شده در پژوهش هاي پیشین، مباحث 

. ي و نظرات خبرگان در زمینه چابکی، عوامل مؤثر بر چابکی سازمان شناسائی شدندنظر
سپس از پنج شاخص و نوزده متغیر شناسایی شده با نظر خبرگان و به وسیله تکمیل 

  .پرسش نامه، همه متغیر ها مورد تأیید قرار گرفتند
  

   متغیرهاي بومی شده-3 شماره جدول
 متغیرها  کد ردیف

1 flxstr عطاف پذیري ساختار سازمانیان 

2 flxlb انعطاف پذیري نیروي کار 

3  flxbp کسب و کارندی فرآيریانعطاف پذ   
4 flxpm انعطاف پذیري مدل محصول 

5 chmgt مدیریت تغییر 

6 chep سهولت فرآیند تغییر 

7 chpsd سرعت ارائه خدمات و محصولات  
8 chimp توانایی در انجام فرآیند تغییر 

9 kcef جریان آسان اطلاعات و ارتباطات 

10  kcda داده هالیتحل   
11 kcid داده هاي محیط داخلی 

12 kced داده هاي محیط بیرونی 

13 clatin نگرش سازمان به مشارکت 

14 cleeci بهبود مستمر آموزش کارکنان 

15 clpatc  نگرش مثبت به تغییرات، ایده ها 

16 rmsin  آوريحمایت مدیران از نو 

17 ratcbg  توانایی تغییر اهداف کسب و کار 

18 ratei  توانایی پاسخ به مسائل محیطی 

19 ratrcw  توانایی پاسخ به خواسته مشتریان 
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 مورد بررسی قرار  ISMدر مرحله بعد ارتباط عوامل استخراج شده به کمک تکنبک
  .گرفت

نوزده باط بین براي نشان دادن ارتنامه  با طراحی یک پرسشبدین شکل که 
از دوازده نفر از افراد خبره که  متغیري که از تئوري تحقیق و نظر خبرگان استخراج شدند

تحصیلات دکتري داشته و در زمینه شرکت هاي دانش بنیان بیش از ده سال تجربه 
در خصوص ارتباط این عناصر  ذیـل نماداز چهار کاري داشتند خواسته شد تا با استفاده 

  .نظر دهند
  

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
1 1 V O V V V V V V O V O O O O O O V V 
2  1 O V V V V V V O X O V V V V V V V 
3   1 O O V V V O O O O O O O O O O V 
4    1 O O O O O O A A O O O O O O V 
5     1 X V O O O O O A A A A O V V 
6      1 V V O O A O O O A O O O O 
7       1 A A A A A O A A O O O X 
8        1 A O A O O A O O V O O 
9         1 A V O O O O O O O O 

10          1 O O O O O O O O O 
11           1 O O O O O O V V 
12            1 O O O O O V X 
13             1 O V X O O O 
14              1 A A O V V 
15               1 X V O V 
16                1 O V O 
17                 1 O O 
18                  1 A 
19                   1 

  ماتریس خود تعاملی
سپس با استفاده از قواعد پیش گفته نماد هاي ماتریس خود تعاملی را به ماتریس 

  . تبدیل می کنیم تا ماتریس دسترسی اولیه به دست آیدصفر و یک
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 
2 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 
3 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 
4 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 
5 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 
6 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
7 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 
8 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 
9 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

10 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
11 0 1 0 1 0 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 
12 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 
13 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 
14 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 
15 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 
16 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 0 
17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 
18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 
19 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 

  )مد نظرخبرگان(ماتریس دسترسی اولیه
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 می رسانیم،که در این  K+1ماتریس دسترسی اولیه را براي سازگاري به توان
) *(ها در این ماتریس اعدادي که روي آن. گردیدتحقیق ماتریس در توان سوم پایدار 

مستقیم در  بوده اند اما بدلیل تأثیرات غیرگیرد در ماتریس دسترسی اولیه صفر قرار می
  .ماتریس نهایی به یک تبدیل شدند

  
 قدرت 19 18 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1  

 نفوذ
1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1 1 17 
2 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 16 
3 0 0 1 1* 1* 1 1 1 0 0 0 1* 0 0 0 0 1* 1* 1 10 
4 0 0 0 1 0 0 1* 0 0 0 0 1* 0 0 0 0 0 1* 1 5 
5 0 0 0 1* 1 1 1 1* 0 0 0 1* 0 0 0 0 1* 1 1 9 
6 0 0 0 1* 1 1 1 1 0 0 0 1* 0 0 0 0 1* 1* 1* 9 
7 0 0 0 1* 0 0 1 0 0 0 0 1* 0 0 0 0 0 1 1 5 
8 0 0 0 1* 0 0 1 1 0 0 0 1* 0 0 0 0 1 1* 1* 7 
9 0 1* 0 1* 1* 1* 1 1 1 0 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 16 
10 0 1* 0 1* 1* 1* 1 1* 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 17 
11 0 1 0 1 1* 1 1 1 1* 0 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1 1 16 
12 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 5 
13 0 0 0 1* 1 1* 1* 1* 0 0 0 1* 1 1* 1 1 1* 1* 1* 13 
14 0 0 0 1* 1 1* 1 1 0 0 0 1* 0 1 0 0 1* 1 1 10 
15 0 0 0 1* 1 1 1 1* 0 0 0 1* 1* 1 1 1 1 1* 1 13 
16 0 0 0 1* 1 1* 1* 1* 0 0 0 1* 1 1 1 1 1* 1 1* 13 
17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 
18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 
19 0 0 0 1* 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 5 

گی
ست
 واب

1 5 1 17 12 12 17 13 5 1 5 17 8 9 8 8 14 18 17  

  )صفر و یک(ماتریس نهایی 
  

می کنیم مجموعه ظیم  را تنو متأخر یا قابل دستیابی مجموعه متقدمدر این مرحله 
هاي است که از طریق آن ها می توان به این معیار رسید و مجموعه متقدم شامل معیار

سپس . متاخر شامل معیار هایی است که از طریق این معیار می توان به آن ها رسید
عناصر مشترك در این دو مجموعه شناسایی می شوند و عناصري که مجموعه مشترك 

بر باشند در سطح یک قرار می گیرند با حذف عناصر سطح یک از و متاخر آن ها برا
جدول به همین ترتیب عناصر سایر سطوح را به دست می آوریم که در این پژوهش 

  .عناصر در هشت سطح قرار می گیرند
  



 1397 بهار  –44  شماره–مدیریت بهره وري 

 

26

   مجموعه هاي متقدم و متاخر- 4 شمارهجدول
  متغیر  مجموعه متقدم  مجموعه متاخر  مجموعه مشترك  سطح اول

 1 1,2,4,5,6,7,8,9,11,12, 
13,14,15,16,17,18,19 1 flxstr 

 2,9,11 2,4,5,6,7,8,9,11,12, 
13,14,15,16,17,18,19 1,2,9,10,11 flxlb 

 3 3,4,5,6,7,8,12,17,18,19 3 flxbp 

 4,7,12,19 4,7,12,18,19 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 
11,12,13,14,15,16,19 flxpm 

 5,6, 4,5,6,7,8,12,17,18,19 1,2,3,5,6,9,10,11, 
13,14,15,16 chmgt 

 5,6 4,5,6,7,8,12,17,18,19 1,2,3,5,6,9,10,11, 
13,14,15,16 chep 

 4,7,12,19 4,7,12,18,19 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 
11,12,13,14,15,16,19 chpsd 

 8 4,7,8,12,17,18,19 1,2,3,5,6,8,9,10, 
11,13,14,15,16 chimp 

 2,9,11 2,4,5,6,7,8,9,11,12, 
13,14,15,16,17,18,19 1,2,9,10,11 kcef 

 10 2,4,5,6,7,8,9,10,11,12, 
13,14,15,16,17,18,19 10 kcda 

 2,9,11 2,4,5,6,7,8,9,11,12, 
13,14,15,16,17,18,19 1,2,9,10,11 kcid 

 4,7,12,19 4,7,12,18,19 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 
11,12,13,14,15,16,19 kced 

 13,15,16 4,5,6,7,8,12,13, 
14,15,16,17,18,19 1,2,9,10,11,13,15,16 clatin 

 14 4,5,6,7,8,12,14,17,18,19 1,2,9,10,11,13,14,15,16 cleeci 

 13,15,16 4,5,6,7,8,12,13, 
14,15,16,17,18,19 1,2,9,10,11,13,15,16 clpatc  

 13,15,16 4,5,6,7,8,12,13, 
14,15,16,17,18,19 1,2,9,10,11,13,15,16 rmsin  

E2  17 17 1,2,3,5,6,8,9,10, 
11,13,14,15,16,17 ratcbg  

E3  18 18 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11, 
12,13,14,15,16,18,19 ratei  

 4,7,12,19 4,7,12,18,19 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 
11,12,13,14,15,16,19 ratrcw  
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   سطح بندي متغیر ها– 5 شماره جدول
 سطح
  هشتم

 سطح
  هفتم

 سطح
  ششم

 سطح
  پنجم

 سطح
  چهارم

 سطح
  سوم

 سطح
 دوم

 سطح
  اول

      متغیر

flxstr         flxstr A1  1 
 flxlb        flxlb A2  2 
   flxbp      flxbp A3  3 
      flxpm   flxpm A4  4 
    chmgt     chmgt B1  5 
    chep     chep B2  6 
      chpsd   chpsd B3  7 
     chimp    chimp B4  8 
 kcef        kcef C1  9 

kcda         kcda C2  10 
 kcid        kcid C3  11 
      kced   kced C4  12 
  clatin       clatin D1  13 
   cleeci      cleeci D2  14 
  clpatc       clpatc  D3  15 
  rmsin       rmsin  E1  16 
       ratcbg  ratcbg  E2  17 
       ratei  ratei  E3  18 
      ratrcw  ratrcw  E4  19 

 
 ها را به شکل یک مدل نشان داد همان طور توان آن بندي عناصر می پس از سطح

که مشاهده می شود عناصر در هشت سطح قرار می گیرند در بالاترین سطح توانایی 
ترین  پایینپاسخ به مسایل محیطی و توانایی تغییر اهداف کسب و کار قرار دارند و در 

ها که به نوعی تأثیرگزارترین عوامل  پذیري ساختار سازمانی و تحلیل داده سطح انعطاف
هاي محیط  پذیري نیروي کار و داده باشند و در سطوح بعدي انعطاف این مجموعه می

باشند که این عوامل روي خود نیز تأثیر متقابل  ترین عوامل میداخل و خارج تأثیرگذار
 .دارند
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  شکل سطح بندي متغیر ها

chimp 

chmgt 

flxbp 

chep 

cleeci 

clatin 

flxlb 

flxstr 

rmsin clpatc 

kcid kcef 

kcda 

flxpm chpsd kced ratrc

ratcbg ratei 
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 MICMACتجزیه و تحلیل 
 عناصر بر مبناي قدرت نفوذ و وابستگی به چهار دسته MICMACدر تحلیل 

تقسیم می شوند دسته اول مستقل ها هستند که قدرت نفوذ و وابستگی کمی دارند به 
 چختانه در این مجموعه هیعبارتی ارتباط ضعیفی با سایر عناصر مجموعه دارند که خوشب

دسته دوم وابسته ها هستند که داراي وابستگی . یک از عناصر در این دسته قرار نگرفتند
هاي توانایی پاسخ به مسایل محیطی و توانایی ما قدرت نفوذ کمی هستند که متغیرزیاد ا

ابکی تغییر اهداف کسب و کار در این دسته می گنجند به عبارتی این عوامل از نتایج چ
  .هستند یعنی سایر عوامل تلاش می کنند تا این عوامل به نتیجه برسند

  

  
   

   بحث و نتیجه گیري
در این پژوهش همان طور که پیشتر بیان شد ابتدا  نوزده متغییر استخراج شده از 

ماره یک براي بومی کردن مبانی نظري و پژوهش هاي پیشین به وسیله پرسش نامه ش
 متغیرها در پنج محور انعطاف پذیري، تغییر، قابلیت .ان قرار گرفتخواهی خبرگمورد نظر

سپس با استفاده از پرسش نامه . دانش، فرهنگ و پاسخ گویی مورد تأیید قرار گرفت
همان طور که پیشتر .  قدرت نفوذ و وابستگی آن ها بررسی شدISMشماره دو و تکنیک 

سطح بندي آن ها مناسب  تغیرها وگفته شد این تکنیک براي بررسی ارتباطات درونی م
  .می باشد
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توانایی پاسخ به مسایل محیطی و با بررسی نتایج مشخص می شود که عامل 
توانایی تغییر اهداف کسب و کار در بالاترین سطح قرار می گیرند به عبارتی همه 

گذارند و این عوامل به نوعی نتیجه و خروجی سازمان  ها تأثیر می متغیرها روي آن
و یوسف ) 1999(که اهمیت این عوامل در تحقیقات شریفی و ژانگ . وب می شوندمحس

  . مشهود می باشد)  1999(و همکاران 
ل قرار می گیرند به ساختار سازمانی و تحلیل داده ها در سطح اوانعطاف پذیري 

ها تأثیر دارند به  محسوب می شوند و روي کلیه متغیرگذارترین عواملعبارتی تأثیر
 ،)1995(از این نظر با  تحقیقات گلدمن لیل به آن ها منبع هم گفته می شود وهمین د
که این عوامل را  جزء جدایی  ناپذیر ) 2004(و ساموکادا و سانی) 1997(پلونکا تحقیقات

  .شرکت هاي چابک می دانند، همخوانی دارد
در همخوانی دارد که ) 2000( با تجزیه و تحلیل جکسون و یوهانسون نتیجهاین 

آن لزوم سازگاري با مشتریان، معرفی محصولات جدید و تغییرات در طراحی به عنوان 
یوسف و . مهمترین عوامل رتبه بندي شدند و تغییرات سازمانی کمترین اهمیت را داشتند

هاي چابک  پذیري و نوآوري را مهمترین عناصر شرکت همکاران عوامل سرعت، انعطاف
حمایت مدیریت ارشد و بررسی ساختار سازمانی را ) 2007(دانسته و رامش و دیویدسون 
هاي ابعاد انعطاف پذیري، تغییر، ضمن اینکه متغیر .دانند از عوامل چابکی سازمانی می

 مطابقت داشته و )2007(1نشري و همکارا فرهنگ و پاسخ گویی با نتایج تحقیقات
  .باشدمی ) 2005(هاي عامل قابلیت دانش مطابق  با تحقیقات داومتغیر

توانایی پاسخ به مسایل محیطی و توانایی تغییر اهداف در نهایت اینکه عوامل 
انعطاف پذیري ساختار سازمانی و تحلیل کسب و کار داراي بیشترین وابستگی و عوامل 

  .داده ها داراي بیشترین قدرت نفوذ می باشند

                                                           
1.Sherehiy et al 
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 آوري سازمانی طراحی مدلی براي تاب
  

  1مقصود امیري دکتر
  2لعیا الفت دکتر

  3کامران فیضی دکتر
 4*محمدعلی صالحی ابرقویی

  
  چکیده

ها  بحران مدیریت در جامعه یک هاي سازمان قابلیت و توانایی که اند داده نشان تحقیقات
ها و کیفیت بازیابی از  واجهه با بحرانتوجهی بر توانایی آن جامعه در م ها، تأثیر قابل و چالش
بسیار  نقش کنند، می ارائه بحران هاي زمان در که ضروري خدمات با ها سازمان .دارد ها چالش
 به سازمانی آوري رو تاب این از .کنند می عادي ایفا شرایط به جامعه بازگشت سرعت در مهمی
آن،  هاي آسیب برابر در مقاومت و اثرات کاهش بحران، بینی پیش در سازمان ظرفیت معناي
در  مهم موضوع یک به اخیراً تبدیل بحرانی، شرایط از بازیابی نهایتاً و مناسب واکنش و پاسخ

 ها و ابعاد کوشد، با شناسایی شاخص در این راستا، این مقاله می. تحقیقات سازمانی شده است
آوري کمک  تاب به دستیابی در ها نسازما به آن، براي مدلی طراحی نهایتاً و سازمانی آوري تاب
سیستماتیک  مرور نوع از کیفی مدل، طراحی براي پژوهش این در استفاده مورد تحقیق روش .کند
ارزیابی  براي نهایتاً تأییدي، عاملی تحلیل از پس شده طراحی مدل .است خبرگان با مصاحبه و

 حاصل نتایج .گرفته است رارکشور مورد استفاده قآوري سه سازمان فعال در صنعت چرم  تاب
آوري سازمانی و نیاز به  شاخص تاب در بررسی مورد هاي سازمان نامناسب وضعیت از حاکی
پس  است قادر شده ارائه مدل .دارد ها سازمان در این آن ارتقاي براي دقیق و جدي ریزي برنامه

شناسایی و  را شاخص ینا در هاآن ضعف و قوت نقاط ها، سازمان در آوري تاب وضعیت ارزیابی از
  . ارائه کند) و یا بهبود و ارتقاي آن ( ها آور شدن آن پیشنهادهایی کاربردي براي کمک به تاب

  .تحلیل عاملی تأییدي مرور سیستماتیک، آوري سازمانی، تاب آوري، تاب :کلیدي هاي واژه
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  مقدمه
دست دادن هاي، کوچک و بزرگ، در مقابل بلایاي طبیعی، قطع برق، از  سازمان

) مانند یک آنفولانزاي فراگیر(نیروهاي کلیدي و حتی معضلات تهدیدکننده سلامتی 
توانند براي  حال این تنها مشکلات و مسائل بزرگ نیستند که می با این. پذیرند آسیب

 تأمل باشند توانند قابل ها دردسرساز شوند، بلکه اختلالات کوچک روزمره نیز می سازمان
هاي عملیاتی  ها در هر بخش که باشند با محیط سازمان). 2010کاران،  و هم1استفنسن(

ها را مجبور  هاي پیچیده، سازمان این محیط. هاي پویا مواجه هستند پیچیده با ریسک
آوري فرایندهاي  توانند ریسک عملیاتی و تاب کنند تا به این بیندیشند که چگونه می می

ها دائماً با شرایط و وقایعی بمباران  سازمان. ندحیاتی کسب و کار و خدمات را مدیریت کن
توانند عملیات سازمان را مختل  قطعیت هستند و می شوند که آورنده استرس و عدم می
  ).2010و همکاران،  2کارالی( کنند

ها  ، به معناي توانایی و ظرفیت یک سازمان در مواجهه و مقابله با بحران3آوري تاب
گشت به شرایط عادي کسب و کار، ویژگی بسیار مهمی است ها، و توانایی باز و چالش

با این حال، . وکارشان به آن مجهز باشند ها باید براي بقا و تداوم کسب که سازمان
هاي کوچکی هم  قطعیت و عدم 4ها شود؛ بلکه انحراف  منوط به فجایع نمینگرانی صرفاً
  شواهد.)2011 و همکاران، 5نرا(کنند مدنظر هستند ها را با چالش روبرو می که سازمان

 در .)2009، 6اسمیت و فیشباکر( طبیعت بدون حد و مرز اختلالات است گویايمختلف
وکارهاي مختلفی  کنند که کسب اذعان می) 2014(همکاران  این خصوص، الکساندر و

هاي  اي که در برابر آشوب ها را ندارند؛ به گونه پذیري هستند که توانایی مدیریت آسیب
 و 7الکساندر(هاي قدرتمند درآیند ري امکان دارد حذف شوند یا تحت مالکیت سازمانتجا

 ).2014همکاران، 
وکارها به یک ضرورت مهم در  پذیري و سازگاري براي همه کسب بنابراین انعطاف

محیط سریعاً متغیر امروزي تبدیل شده، و نیاز به ایجاد نگرشی قوي نسبت به آن براي 
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کوشد، با ارائه مدلی براي  این مقاله می. شود دیداً احساس میوکارها ش همه کسب
ها و  ها و چالش در برابر بحران آوري ها در ایجاد و تقویت تاب آوري سازمانی، به آن تاب

  .تداوم کسب و کارها کمک کند
شده  آور باشند بر خدمات فراهم که تاب جوامع براي این: آوري سازمانی اهمیت تاب
ریزي، پاسخ و بازیابی براي  ها را به برنامه هستند، تا آن ا متکیه توسط سازمان

کننده  ، که فراهم1هاي حیاتی سازمان. ها قادر سازند هاي اضطراري و بحران موقعیت
خدماتی مانند آب، گاز، برق، حمل و نقل، آموزش و سلامت هستند، همواره بسیار مهم 

هایی هستند که جوامع را  ها همان سازمان این بدان دلیل است که این. اند انگاشته شده
  ). 2010، 2استفنسن(سازند قادر به عملکرد می

ها بخشی از جامعه هستند و بسیاري از عملیات روزانه جوامع بر دوش  سازمان
هاي پاسخ و بازیابی در  ها در طول دوره که سازمان تر این مهم). 2014، 3زاك(هاست آن

در نتیجه به ). 2005، 4برانسون و دالزیل(هم هستندپی یک فاجعه، بسیار حیاتی و م
ها و کم  کردن اختلال ناشی از یک فاجعه در جریان  منظور اطمینان از بقاي سازمان

  ). 2014زاك، (ها حیاتی است آور بودن براي سازمان جاري اجتماعی، تاب
، بین آور وجود دارد هاي تاب آور و سازمان علاوه بر ارتباطی که بین جوامع تاب

آور در  هاي تاب سازمان. ها نیز رابطه وجود دارد ها و مزیت رقابتی آن آور بودن سازمان تاب
 وکار در شرایط عادي قرار دارد، قدرت رقابتی بیشتري دارند هایی که کسب زمان

آوري  هاي مشترکی را بین تاب نیز ویژگی) 2010 (5ورگو و سویل). 2010اسنفسن،(
کنند؛ مانند چابکی، آگاهی محیطی، رهبري قوي، کیفیت و  می عنوان 6برتري رقابتی

و 7ها اجازه بقا آوري سازمانی به دنبال شناسایی مشخصاتی است که به سازمان تاب. غیره
). 2008 و همکاران، 9سویل(دهد رغم تجربه اختلال یا تنش را می  به8حتی رشد و رونق

                                                           
1.Lifeline organisations 
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   .کنند  فرایندي براي رشد عنوان میآوري را تاب) 2000(و همکاران 1در این خصوص پاتن
 هاي مختلفی مورد استفاده ها و رشته آوري در زمینه اصطلاح تاب: آوري تعاریف تاب
روانشناسی  و متالورژي و مهندسی ایمنی گرفته تا شناسی بوم زیستاز : قرار گرفته است
ها  اد این حوزهبه تعد.  و بسیاري دیگرمدیریت استراتژیک، تأمین  زنجیره، فردي و صنعتی

شده در  تعاریف ارائهاگرچه و نویسندگان نیز براي این مفهوم، تعریف ارائه شده است؛ که 
توانایی و «: چرخند اً حول یک محور مشترك میاما تمام، متفاوتندهاي مختلف  حوزه

هنگامی که . )2011ران و همکاران، ( »ظرفیت بازگشت به وضعیت پایدار پس از اختلال
در تعریف آن  - آوري سازمانی تاب -شود م در زمینه سازمانی به کار گرفته میاین مفهو

آوري براي  اصطلاح تاب) 2006( 2از منظر کارل). همان(شود تغییر چندانی ایجاد نمی
تواند تحمل کند بدون اینکه به  شود که یک سیستم می نمایش مقدار اختلالی استفاده می

آوري را معیار استقامت  تاب) 1973( 3هولینگ. کندطور بنیادي به حالت دیگري تغییر 
توانایی سیستم در . کند ها در جذب تغییرات و اختلالات تعریف می ها و توانایی آن سیستم

یافتن با  آوردن و تطبیق ، دوام)2008 و همکاران، 4کاتر(پاسخ و بازیابی در برابر فجایع
، توانایی جذب )1998، 5ملاك( باشدچنان ادامه داشته که عملکرد هم اختلالات در حالی

 و همکاران، 6راکا(اي که عملکرد سیستم پایدار بماند گونه دهی دوباره، به آشوب و سامان
، توانایی حفظ عناصري که براي نوسازي یا )2017 و همکاران، 7؛ ریتسما2016

 یرسازماندهی مجدد موردنیاز است، وقتی که اختلالی، ساختار کارکردي سیستم را تغی
هاي  ، قدرت ریکاوري سریع سیستم بعد از آشوب)2002 و همکاران، 8واکر(دهد می

 و توانایی مقاومت در برابر یک شوك و التیام اثرات آن) 2016و همکاران،  9اندرو(جدي
  .برخی از سایر تعاریف ارائه شده براي این مفهوم هستند ،)2015، 10انگئون و بیتس(
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شود تعاریف نیز بر این حوزه  ن به کار گرفته میآوري در حوزه سازما وقتی تاب
 توانایی سازمان براي دستیابی به مأموریت حتی تحت شرایط اختلال: شوند متمرکز می

 1لوتانز( ها ها و سختی ظرفیت سازمان براي مقابله با دشواري، )2010کارالی و همکاران، (

ن پس از یک واقعه و ، قدرت و ظرفیت بازیابی سریع یک سازما)2006و همکاران، 
، ظرفیت و توانایی یک سازمان در جذب و تحمل )2013، 2آزوسا و هیرویوکی(شوك

، توانایی )2016، 3حسینی و بارکر(اثرات نامطلوب اختلالات و بازیابی سریع عملکرد
   ).2008سویل و همکاران، (سازمان براي بقا، و ظرفیت رشد در زمان بحران

کنیم، تعاریف  آوري سازمانی را مرور می هاي تاب صدر بخش بعد، زمانی که شاخ
  .شود بیشتري از این مفهوم ارائه می

آوري سازمانی  شده براي تاب برخی از تعاریف ارائه:آوري سازمانی هاي تاب شاخص
گیري  ها براي ارزیابی و اندازه توان از آن هایی هستند که می مشتمل براي شاخص

بینی، مقاومت و انطباق، مفاهیمی هستند که در  اي پیشه شاخص. آوري استفاده کرد تاب
چهار ویژگی ) 2006 (5فیکسل. ارائه شده است) 2009 (4تعریف مدنی و جکسون

 و انسجام و 7پذیري ، کارایی، انطباق6آوري را تنوع کننده در ایجاد تاب مشارکت
گونه شناسایی  آوري را این عناصر تاب) 2011(ران و همکاران . کند  معرفی می8پیوستگی

ابعاد آمادگی، پاسخ، کاهش و . 9آمادگی، واکنش و انطباق، و بازیابی یا تعدیل: کنند می
ابعاد کاهش، آمادگی، پاسخ و بازیابی . ارائه شده است) 2012 (10بازیابی توسط کوین

برخی از ) 2014( 12آوري استکهلم مرکز تاب. نیز ارائه شده است) 2005( 11توسط دالزیل
، مدیریت 13حفظ تنوع و افزونگی: کند گونه معرفی می آوري را این تی ایجاد تاباصول حیا

                                                           
1.Luthans 
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. ، مدیریت بازخورها، ترویج تفکر سیستمی، تشویق یادگیري، و توسعه مشارکت1ارتباط
با ابعادي چون ساختارهاي مؤثر قدرت، را آور  هاي تاب ناسازم) 2006(لوتانز و همکاران 

معرفی ، نگرش مثبت نسبت به تغییر، تمایز و ارتباطات روابط اجتماعی، پذیرش واقعیت
تعهد سازمانی، آموزش و تمرین کار تیمی در شرایط ) 2013(آزوسا و هیرویوکی . کنند می

دشوار، شفافیت وظیفه، اشتراك اطلاعات و بازخور دوطرفه را عوامل مؤثر در ساخت 
آوري سازمانی   را براي تابنیز معیارهایی) 1998(مالاك . دانند آوري سازمانی می تاب

پذیري و  دسترس. جستجوي هدفمند پاسخ، درایت، و دسترسی به منابع: کند شناسایی می
 3گیبسون و تارانت. نیز اشاره شده است) 2011( و همکاران 2نزدیکی به منابع توسط ژائو

کنند معیارهاي  آوري سازمانی ارائه می هاي مختلفی که براي تاب در مدل) 2010(
مدیریت امنیت، مدیریت ریسک، : دانند وناگونی را در ایجاد این مفهوم دخیل میگ

، یکپارچگی، )آوري مدل کارکردهاي یکپارچه تاب(مدیریت بحران، و مدیریت اضطرار 
، زیرساخت، منابع، فناوري، دانش و )آوري نسبی مدل تاب(رهبري، چابکی، و ارتباطات 

، تحمل ابهام )توانایی تشخیص اولویت( 4زبینی، تی)آوري ترکیبی مدل تاب(اطلاعات 
، خلاقیت و چابکی، تحمل فشار، و )قطعیت گیري و اقدام در زمان عدم توانایی تصمیم(

هاي رهبري و کارکنان، دانش، فرآیند و  ، قابلیت)آوري جناغی مدل تاب(یادگیري 
. موارد هستندبرخی از این ) آوري مدل مثلثی تاب(پذیري و مقاومت  زیرساخت، انعطاف

بینی، مقاومت و واکنش را براي  هاي پایش، پیش توانایی) 2011(و همکاران  5ژوهان
آوري سازمانی را  هاي تاب شاخص) 2015 (6تریسی. دانند آوري سازمانی ضروري می تاب
منابع انسانی، آگاهی، سرمایه اجتماعی، منابع فیزیکی، : کند گونه شناسایی می این

براي ) 2010(استفنسن .  رهبري و فرهنگ و اطلاعات و ارتباطاتزیرساخت عملیاتی،
هاي  پذیري آسیب مدیریت ،7وضعیتی آگاهی :کند می شناسایی بعد چهار سازمانی آوري تاب

). انداز شبکه آوري و چشم تعهد به تاب( 2آوري و منش تاب 1، ظرفیت انطباقی8اساسی
                                                           

1.Connectivity 
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از پیشامدهاي ناسازگار و انطباق ریزي، جذب و بازیابی  آمادگی و توانایی برنامه
 4کارولین. است) 2017( 3هاي اشاره شده توسط فنگ و سنسوینی آمیز نیز ویژگی موفقیت

آوري سازمانی را آگاهی وضعیتی، وحدت هدف،  نیز ابعاد تاب) 2016(و همکاران 
مشارکت  ریزي، برنامه هاي استراتژي منابع داخلی، رهبري، استراتژیک، مشارکت

هاي  ، و برنامه5گیري، شکستن سیلوهاي ذهنی ن، نوآوري و خلاقیت، تصمیمکارکنا
ها و  نیز تعداد، کیفیت، مهارت) 2016( و همکاران 6کنند، برنارد آزمایش فشار عنوان می

هاي افراد، منابع مالی و فنی، یادگیري و کسب دانش و تجربه را مطرح  تخصص
  . کنند می

  

  ابزار و روش
ق ارائه مدلی است که بتواند چگونگی ایجاد و مدیریت هدف اصلی این تحقی

در . دستیابی به این هدف در دو مرحله انجام شد. ها تبیین نماید آوري را در سازمان تاب
و  7مند آوري سازمانی از روش مرور سیستماتیک یا نظام مرحله نخست، مدل ارزیابی تاب

ی شده پس از تأیید از طریق مصاحبه با خبرگان ایجاد، و در مرحله دوم مدل طراح
آوري، در سه شرکت چرمی کشور به کار گرفته  تحلیل عاملی تأییدي، براي ارزیابی تاب

براي اعتبارسنجی مدل طراحی شده نیز، علاوه بر تحلیل عاملی تأییدي، محاسبه . شد
گفتنی است که . هاي روایی محتوایی، نیکویی برازش و اعتبار همگرا انجام شد شاخص

هاي جدید و دیگري به  حبه با خبرگان در دو مرحله، یکی براي شناسایی شاخصمصا
  .منظور ساخت مدل انجام گردید

  : مرور سیستماتیک
 براي انجام مرور سیستماتیک ابتدا یک پنل مرور متشکل از نویسندگان مقاله 

انیه این پروتکل شامل بی. پنل مرور در ابتدا پروتکل مرور را توسعه داد. تشکیل شد

                                                                                                                             
1.Adaptive Capacity 
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هاي داده موردنظر، حدود جستجو، اصطلاحات جستجو، معیارهاي ورود و  هدف، پایگاه
 .خروج، راهبرد جستجو، شیوه استخراج، آنالیز و سنتز داده و نهایتاً شیوه گزارش مرور بود

آوري سازمانی در راستاي ایجاد  هاي تاب هدف از جستجو، شناسایی ابعاد و شاخص
هاي مورداستفاده براي جستجوي  پایگاه داده. زمانی استآوري سا مدل مناسب تاب

، SAGE ،ELSEVIER/ScienceDirect ،SCOPUSمطالعات در این تحقیق، 
Emerald و Palgraveاي که براي  در تعیین حدود جستجو، تنها محدودیت عمده.  بود

د بر این اساس تنها زبان مور. ها اعمال شد محدودیت زبان بود جستجو در پایگاه
هاي قابل به کارگیري از قبیل زمان  بنابراین سایر محدودیت. جستجو، انگلیسی بود

هدف . هاي ممکن اعمال نشد انتشار، ناحیه موضوعی، کشور، نویسنده و سایر محدودیت
براي تعیین اصطلاحات مناسب . از این کار، گردآوري حداکثر ممکن مستندات بود

هاد مراجعه به سؤال اصلی تحقیق و درنظرگرفتن پیشن) 2009 (1دي آر جستجو، مرکز سی
بر این اساس، تنها اصطلاح جستجوي . دهد ها، اختصارات، و تنوع هجی را می مترادف

 است که با توجه به نکته مورد اشاره توسط Organizational Resilienceموردنظر، 
 Organizational: هاي مختلف آن نیز مورد نظر قرار گرفتند دي هجی آر مرکز سی

Resilience (ZE) ،Organizational Resiliency (ZY) ،Organisational 

Resilience (SE) و Organisational Resiliency (SY) . هر یک از مطالعات
بازیابی شده که حداقل یکی از اصطلاحات چهارگانه فوق در عنوان یا کلیدواژگان یا 

در زمان مرور ). معیار ورود(شود مرور میخلاصه مطالعه وجود داشته باشد وارد فرآیند 
آوري سازمانی بحث نکرده و یا شاخصی براي  اي که درباره تاب ، هر مطالعه)پس از ورود(

در ادامه، بر اساس مرور، ).معیار خروج(شود آن ارائه نکند، از فرآیند مرور کنار گذاشته می
شده طی فرآیندي با سه گام  تارتباط مطالعات یاف.  مطالعه اولیه شناسایی شد256تعداد 

ما یک مرحله صفر نیز به آن اضافه . ارزیابی گردید) 2012(سالتیکوف -مطابق با بتانی
بر این . کردیم که در ابتدا مطالعاتی که کتاب یا بخشی از یک کتاب هستند حذف شدند

: رفته شدشده به کار گ اي براي ارزیابی ارتباط مطالعات بازیابی هاي چهارگانه اساس، گام
، جستجوي سریع اصطلاحات تحقیق در موضوع، )گام صفر(فصل کتاب /حذف کتاب

، )گام یک(شوند  خلاصه و کلید واژگان و حذف مقالاتی که هیچ یک را شامل نمی
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مطالعه خلاصه تحقیق براي کشف ارتباط موضوعی با هدف تحقیق و حذف مقالات 
له به منظور حذف مقالات بدون ارتباط ، و مرور کل مقا)گام دو(بدون ارتباط موضوعی 

با این فرآیند و البته ). گام سه(اند  موضوعی و یا مقالاتی که شاخص یا مدل ارائه نکرده
  . مقاله براي مرور نهایی انتخاب شد93حذف مطالعات مشابه تعداد 

 آوري سازمانی  و ایجاد مدل تاب1مرور حیاتی
). 2014، 2لانگ(ه، آنالیز و سنتز استمرور حیاتی شامل سه فرایند استخراج داد

ها بر اساس یک فرم طراحی شده و از طریق مطالعه کل متن مقالات  استخراج داده
هاي استخراج شده از فرآیند مرور، تعدادي  علاوه بر شاخص. بازیابی شده انجام شد

گام . انجام شد) با خبرگان صنعت چرم(هاي جدید  مصاحبه نیز براي شناسایی شاخص
دو روش سنتز توسط ترنفیلد و همکاران . ایانی مرور، آنالیز و سنتز یا ترکیب استپ
سنتز روایتی موضوعات اصلی تحقیق را . 4، و متاآنالیز3روایتی: ارائه شده است) 2003(

هاي گردآوري شده، ما  به دلیل نوع داده). 2014لانگ، (کند گیري می تلخیص و نتیجه
ها از مرور سیستماتیک و  پس از استخراج داده.  کردیمروش ترکیب روایتی را انتخاب

سپس از . آوري سازمانی در دستور کار قرار گرفت مصاحبه، ساخت مدل اولیه ارزیابی تاب
طریق انجام مصاحبه مجدد با خبرگان، مدل اولیه مورد بازبینی و جرح و تعدیل و اصلاح 

در ). 1شکل شماره (نی ایجاد شدآوري سازما قرار گرفت و در نهایت، مدل ارزیابی تاب
جذب و «، »بینی پایش و پیش«هاي شناسایی شده در سه بعد  این مدل، شاخص

نیز بعنوان بافت » آوري تعهد و منش تاب«. اند گنجانده شده» پاسخ و بازیابی«و » کاهش
این بدان معناست که . آوري سازمانی در نظر گرفته شده است و زمینه توانمندساز تاب

یک از اقدامات  آوري، هیچ آوري و منش و رفتار توانمندساز تاب  تعهد به تاببدون
  .آوري به سرانجام مطلوب نخواهد رسید تاب
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  آوري تاب و منش تعهد): زمینه(بافت 
 آوري هاي تاب هماهنگی و یکپارچگی برنامه آوري تعهد مدیریت به تاب
 تداوم کسب و کارهاي  زندگی با برنامه آوري تعهد کارکنان به تاب

 هماهنگی و همزبانی کارکنان و مدیریت تعهد و اعتماد کارکنان به سازمان و رهبري
 آوري ریزي بلندمدت درباره تاب دیدگاه استراتژیک و برنامه گرانه مثبت کارکنان رویکرد کنش

  پاسخ و بازیابی: 3بعد  جذب و کاهش: 2بعد  پایش و پیش بینی: 1بعد 
 آمادگی کارکنان در تداوم کسب و کار دسترسی به منابع داخلی و خارجی  یپایش محیط خارج

 افزونگی افراد  بیمه پایش وضعیت کارکنان
 آوري هاي آمادگی تاب مانورها و برنامه پایش وضعیت تجهیزات

 آوري هاي تاب یادگیري و اصلاح برنامه آوري طراحی مناسب تاب  توجه به نیازهاي مشتري و بازار

  آوري سازمانی مدل ارزیابی تاب. 1شماره  شکل
  

 بررسی روایی و پایایی مدل
  .مورد محاسبه قرار گرفت CVIو  CVRبراي بررسی روایی مدل ابتدا دو شاخص 

  
  )CVR( 1شاخص نسبت روایی محتوایی

 کارشناس متخصص در زمینه محتواي 15جهت محاسبه این شاخص از نظرات 
ها و ارائه تعاریف عملیاتی  ا توضیح اهداف آزمون براي آنآزمون مورد نظر استفاده شد و ب

بخشی  هاي مدل را بر اساس طیف سه ها خواسته شد تا هر یک از گویه مربوط، از آن
» گویه ضرورتی ندارد«و » گویه مفید است ولی ضروري نیست«، »گویه ضروري است«

  :دسپس محاسبه شاخص بر اساس فرمول زیر انجام ش. بندي کنند طبقه

 
  

: Nاند؛ و  را انتخاب کرده» ضروري است«تعداد خبرگانی که پاسخ : nEکه در آن، 
  .باشد تعداد کل پاسخ به هر سؤال می

، حداقل ) نفر15(اند  بر اساس تعداد خبرگانی که سؤالات را مورد ارزیابی قرار داده
 CVRهایی که مقدار  گویه.  باشد0,49قبول بایستی بیش از   قابلCVRمقدار 

                                                           
1.content validity ratio 
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ها کمتر از میزان موردنظر باشد، بایستی از مدل کنار گذاشته شوند؛  شده براي آن محاسبه
  .قبولی ندارند که روایی محتوایی قابل به علت این

. ها و ابعاد مدل، به طور جداگانه محاسبه کردیم  را براي شاخصCVRما شاخص 
اس خبره در حوزه صنعت چرم  نفر کارشن15براي بالابردن دقت نتایج، این فرآیند را با 

 شاخص با 4هاي مدل نشان داد که   براي شاخصCVRنتایج محاسبه . انجام دادیم
CVR شاخص با 6، 1 برابر CVR شاخص با 3، 0,87 برابر CVR 6 و 0,73 برابر 

چنین نتایج شاخص  هم. اند  همگی مورد تأیید قرار گرفته0,60 برابر CVRشاخص با 
CVR بعد مدل با 4نشان داد که هر  براي ابعاد مدل CVR همگی مورد تأیید 1 برابر 

  .اند قرار گرفته
هاي  که به محاسبه شاخص ما قبل از این. این نتیجه زیاد دور از انتظار ما نبود

 نفر از خبرگان صنعت کسب 8آماري بپردازیم، روایی صوري مدل را بر اساس نظرات 
  . داً مورد تأیید خبرگان جدید قرار بگیردلذا انتظار داشتیم مدل مجد. کرده بودیم

  

  )CVI( 1شاخص روایی محتوایی
صورت  بدین. استفاده شد 2جهت بررسی شاخص روایی محتوا از روش والتز و باسل

هر گویه را بر اساس یک طیف لیکرتی » واضح بودن«و » مربوط بودن«که متخصصان 
هر گویه را از بین » ودنواضح ب/مربوط بودن«متخصصان . کنند  قسمتی مشخص می4

، و )واضح است/مربوط (3، )واضح است/نسبتاً مربوط (2، )واضح نیست/مربوط (1مقادیر 
 بر اساس فرمول CVIنهایتاً شاخص . کنند مشخص می) واضح است/کاملاً مربوط (4

  .گردد زیر محاسبه می
  

=CVI  

 
 0,79برابر با ) ستقل از تعداد خبرگانم (CVIقبول براي شاخص  حداقل مقدار قابل

  . باشد آن گویه بایستی حذف شود0,79اي کمتر از   براي گویهCVIاست و اگر شاخص 

                                                           
1.content validity index 
2.Waltz & Bausell 

  4 یا 3تعداد پاسخ به گویه هاي 

 تعداد کل پاسخ ها
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دهد که آیا گویه به   براي مربوط بودن در واقع به این سؤال پاسخ میCVIشاخص 
ننده این ک  باشد، بیان0,79 کمتر از CVIکه مقدار  در صورتی. باشد اندازه کافی مرتبط می

و یا در گویه (موضوع است که گویه به اندازه کافی مرتبط نیست و باید حذف گردد 
 CVI شاخص با 13دهد که  نتایج حاصل از این تحلیل نشان می). دیگري گنجانده شود

 همگی مورد تأیید 0,80 برابر CVI شاخص با 3 و 0,93 برابر CVI شاخص با 3، 1برابر 
 .اند قرار گرفته

دهد که آیا گویه   براي واضح بودن به این سؤال پاسخ میCVIی شاخص از طرف
 0,79 کمتر از CVIکه مقدار  در صورتی. باشد به اندازه کافی واضح و قابل درك می

کننده این موضوع است که گویه به اندازه کافی واضح نیست و باید حذف  باشد، بیان
دهد   نتایج حاصل از این تحلیل نشان می).و یا نسبت به رفع ابهام آن اقدام گردد(گردد 

 برابر CVI شاخص با 2، 0,93 برابر CVI شاخص با 2، 1 برابر CVI شاخص با 12که 
 . اند  همگی مورد تأیید قرار گرفته0,80 برابر CVI شاخص با 3 و 0,87

توان ادعا کرد که بنابر نظر خبرگان، مدل از اعتبار کافی  با توجه به این موارد، می
شایان ذکر است که منظور از خبره صنعت چرم، فردي است که دانش . خوردار استبر

این خبرگان، توسط خبرگان اولیه . کافی از وضعیت صنعت چرم کشور داشته باشد
چنین، روش مورداستفاده براي  هم. شناسایی شده، معرفی و به فرآیند تحقیق اضافه شدند

ما در طول تحقیق، از .  نمونه در دسترس بودگیري، هدفمند و در ابتدا بر اساس نمونه
با ورود خبرگان . خبرگان درخواست کردیم تعداد خبرگان بیشتري را به ما معرفی کنند

تري نیز براي تأیید روایی مدل به کار  هاي آماري دقیق بیشتر به فرآیند تحقیق، روش
  .گرفته شد

  

 تحلیل عاملی تأییدي
را توسعه داده، آن را در اختیار سه  اي  نامهها، پرسش با هدف ارزیابی سازمان

روایی صوري این پرسش نامه را با نظر . سازمان حاضر در صنعت چرم کشور قرار دادیم
شده گردآوري و با   پرسش نامه تکمیل125تعداد . خبرگان دانشگاهی به دست آمد

و  1 ساختاريدل معادلاتمبا بکارگیري ، هاي آمار توصیفی و استنباطی روشاستفاده از 

                                                           
1.Structural Equation Modeling (SEM) 
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 مورد تحلیل قرار Smart PLS افزار ییدي با استفاده از نرمأتکنیک تحلیل عاملی ت
 22نسخه  براي تدوین مدل معادلات ساختاري و Smart PLSافزار   نرم2نسخه . گرفت

با توجه به . اي و تحلیل واریانس استفاده شد نمونه  تکt  براي آزمونSPSSافزار  نرم
یید مدل از تکنیک أکفایت اندازه نمونه، براي ت تعدد متغیر و عدمسطحی بودن و  چند

  . استفاده شد) PLS( 1از روش حداقل مربعات جزیی) CFA( ییديأعاملی ت تحلیل
 

تاب آوري 
پاسخ و بازیابیسازمانی

جذب و کاهش

آمادگی کارکنان 
در تداوم کسب و 

کار
افزونگی افراد

یادگیري و اصلاح 
برنامه هاي 
تاب آوري

هماهنگی و یکپارچگی 
برنامه هاي تاب آوري

رویکرد کنشگرانه 
مثبت کارکنان

و اعتماد  تعهد 
کارکنان به 

سازمان و رهبري
تعهد کارکنان به 

تاب آوري

پایش محیط 
خارجی

پایش وضعیت 
کارکنان

بیمهدسترسی به منابع داخلی و خارجی

0.698**0.711**

0.871**

0.831**0.797**

و منش تاب  تعهد 
آوري

پایش و پیش بینی

0.873**

تعهد مدیریت به 
تاب آوري

دیدگاه استراتژیک و 
برنامه ریزي بلندمدت 
درباره تاب آوري

هماهنگی و 
همزبانی کارکنان 

و مدیریت

زندگی با 
برنامه هاي تداوم 
و کار کسب 

طراحی مناسب تاب آوري

0.782**

0.684**

0.705** 0.766**

**All Coefficient Significant at P<0.001 

پایش وضعیت 
تجهیزات

توجه به نیازهاي 
مشتري و بازار

0.681**0.751**

مانورها و 
برنامه هاي آمادگی 

تاب آوري

0.653**

0.752**0.632**0.751**0.726**0.659**0.871**0.745**0.835**

0.643**0.934**

  
  ییدي چندسطحی در حالت تخمین ضرایبأمدل تحلیل عاملی ت. 2شکل شماره 

  استاندارد و معناداري
  

ییدي و معادلات ساختاري را در حالت تخمین أ تحلیل عاملی ت مدل 2ه شکل شمار
  .دهد ضرایب استاندارد نشان می

                                                           
1.Partial Least Square 
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دسته اول تحت . شوند  دسته تقسیم میسه اعداد و یا ضرایب به  شکلدر این
هاي آنان  شاخصابعاد و گیري مرتبه دوم هستند که روابط بین  عنوان معادلات اندازه

این معادلات را اصطلاحاً بارهاي عاملی مرتبه ). ن بیضی و مستطیلروابط بی(باشند می
باشد که بارهاي  می بعد آن 4  و سازمانیآوري دوم روابط بین تاب  دسته. گویندمی دوم 

  . عاملی مرتبه سوم نام دارند
این ضرایب با استفاده از . شود نیز گفته می 1به این ضرایب اصطلاحاً ضرایب مسیر

دسته دیگر نیز بارهاي عاملی مرتبه اول هستند که روابط بین . شوند ن می آزموtآماره 
بارهاي عاملی در سطح اطمینان   طبق این مدل، تمامی.ها و سؤالات هستند شاخص

 بیشتر 2,58بارهاي عاملی از    براي تمامیt   زیرا مقدار آماره،باشد معنادار می% 99
  .باشند می

ها  هاي شاخص ه میزان از واریانسچع است که دهنده این موضو بارعاملی نشان
تر و  بزرگ 0,5 مقدار این شاخص باید از. شود توسط متغیر مکنون خود توضیح داده می

 یا 2استرپ داري این شاخص توسط بوت معنی. معنادار باشد% 5در فاصله اطمینان 
. یشتر استهر قدر بار عاملی بزرگتر باشد، اهمیت شاخص ب. آید  به دست می3فینگ جک

هاي   براي کلیه گویهاین شاخصدهد که مقدار   نشان می اولۀهاي عاملی مرتب نتایج بار
نتایج بارهاي عاملی مرتبه . دباش میمعنادار % 5در فاصله اطمینان  و 0,5مدل بالاتر از 

  . نشان داده شده است، مؤید این مطلب است2نیز که در جدول شماره دوم و سوم 
  

                                                           
1.Path coefficient 
2.Bootstrapping 
3.Jackknifing 
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   نتایج بارهاي عاملی مرتبه دوم و سوم.2 شماره جدول

 

 2، متوسط واریانس استخراج شده1گیري اعتبار همگرا به منظور اندازهسپس 

(AVE) 3و پایایی مرکب (CR)متوسط واریانس استخراج شده، استفاده .  محاسبه شد
هاي مشاهده شده یک ساختار  اي از گویه یک مقیاسی از همگرایی در میان مجموعه

بر اساس . ها است رصدي از واریانس شرح داده شده در میان گویهواقع یک د در. است
یید أاعتبار هگمرا ت،  باشد0,5 از یشترب شاخص ایناگر مقدار ) 1981( و لارکرلفورن
 حاکی از تأیید اعتبار 3نتایج ارائه شده در جدول شماره ). 1981، 4فورنل و لارکر(شود می

                                                           
1.Convergent Validity 
2.Average Variance Extracted (AVE)  
3.Composite Reliability (CR) 
4.Fornell and Larcker 

 tآماره  2مرتبه  شاخص tآماره  3مرتبه  بعد
 16.561 0.752 آوري تعهد مدیریت به تاب
 15.359 0.632 آوري تعهد کارکنان به تاب

 21.781 0.751 تعهد و اعتماد کارکنان به سازمان و رهبري
 36.515 0.726 گرانه مثبت کارکنان یکرد کنشرو

 8.548 0.659 آوري هاي تاب هماهنگی و یکپارچگی برنامه
  48.515 0.871 هاي تداوم کسب و کار زندگی با برنامه

بافت 32.514 0.748 هماهنگی و همزبانی کارکنان و مدیریت
 :

تعهد
 

ش
و من

 
تاب
 

آوري
  

0.873
 32.645

 

ریزي بلندمدت درباره  دیدگاه استراتژیک و برنامه
 98.974 0.835 وريآ تاب

 34.625 0.797  پایش محیط خارجی
 45.894 0.831 پایش وضعیت کارکنان
 20.051 0.681 پایش وضعیت تجهیزات

ش بینی
ش و پی

پای
  

0.643
 11.542
 

 28.361 0.751  توجه به نیازهاي مشتري و بازار

 19.656 0.698 دسترسی به منابع داخلی و خارجی
 16.854 0.711  بیمه

ش
جذب و کاه

  

0.871
 33.532

 

 38.413 0.782 آوري طراحی مناسب تاب

 17.215 0.766 آمادگی کارکنان در تداوم کسب و کار
 30.646 0.705 افزونگی افراد

 16.561 0.653 آوري هاي آمادگی تاب مانورها و برنامه

پاسخ و بازیابی
  

0.934
  96.063
 

 15.953 0.684 آوري هاي تاب یادگیري و اصلاح برنامه
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که نتایج، این  باشد یشتر یا ب0,7د  بایشان ای پایایی مرکب هم بنا به گفته.همگراست
هاي هر سازه در   روایی همگرا به این معناست که نشانگر.کند موضوع را نیز تأیید می

. هاي دیگر مدل فراهم آورند گیري نسب به سازه نهایت تفکیک مناسبی را به لحاظ اندازه
اي  ها به گونه ند و ترکیب آنگیري ک  هر نشانگر فقط سازه خود را اندازه،تر به عبارت ساده

  .خوبی از یکدیگر تفکیک شوند ها به باشد که تمام سازه
ها بالاتر از   آلفاي کرونباخ براي تمامی گویهدهد نشان میچنین  هم 3 شماره جدول

   .باشد گیري می شان از پایا بودن ابزار اندازه بوده است که ن0,7
  

   برازش مدلهاي روایی، پایایی و شاخص. 3 شماره جدول

  آلفاي  AVE CR R2 متغیرهاي پنهان
 AVE 2R GOF کرونباخ

 0.715 0.573 0.885 0.796 آوري تعهد مدیریت به تاب

 0.721 0.658 0.891 0.799 آوري تعهد کارکنان به تاب
  تعهد و اعتماد کارکنان به

 0.703 0.651 1 0.911 زمان و رهبريسا

  گرانه  رویکرد کنش
 0.761 0.588 0.823 0.812 مثبت کارکنان

  هماهنگی و یکپارچگی
 0.780 0.698  0.922 0.795 آوري هاي تاب برنامه

  هاي  زندگی با برنامه
 0.791 0.698 0.845 0.780 تداوم کسب و کار

  هماهنگی و همزبانی 
 0.736 0.704 0.854 0.701  مدیریتکارکنان و

  ریزي دیدگاه استراتژیک و برنامه
 0.754 0.605 0.845 0.826 آوري بلندمدت درباره تاب

 0.738 0.731 0.852 0.741  پایش محیط خارجی

 0.799 0.651 0.745 0.777 پایش وضعیت کارکنان

 0.781 0.635 0.811 0.792 پایش وضعیت تجهیزات

 0.782 0.589 0.751 0.781  توجه به نیازهاي مشتري و بازار
  دسترسی به منابع داخلی

 0.788 0.454 0.735 0.699  و خارجی

 0.882 0.621 0.861 0.741  بیمه

 0.798 0.648 0.897 0.852 آوري طراحی مناسب تاب

  آمادگی کارکنان در
 0.796 0.691 0.779 0.716  تداوم کسب و کار

 0.788 0.658 0.887 0.703 افزونگی افراد

0.778 0.789 0.614 
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  هاي مانورها و برنامه
 0.901 0.599 0.911  0.899 آوري  آمادگی تاب

  یادگیري و اصلاح 
 0.725 0.724 0.910 0.810 آوري هاي تاب برنامه

 0.736 0.557 0.812 0.803 آوري تاب تعهد و منش

 0.745 0.521 0.841 0.773 پایش و پیش بینی

 0.796 0.562 0.873  0.764 جذب و کاهش

 0.752 0.499 0.891 0.782 پاسخ و بازیابی

 0.781 - 0.971 0.780 آوري سازمانی تاب
  

 )GOF( 1شاخص نیکویی برازش
دهد  گیري را نشان می این شاخص سازش بین کیفیت مدل ساختاري و مدل اندازه

  :و برابر است با
2GOF RAVE ×=  

  

بالا بودن شاخص مقدار . باشد  میR2 و AVEمیانگین  2R و AVE که در آن
 3بر اساس جدول شماره . دهد  برازش مدل را نشان می0,4 مقدار نیکویی برازش از

به بیان . نشان از برازش مناسب مدل دارد، که  شده0,614 مقدار شاخص برازش برابر
هاي این پژوهش با ساختار عاملی و زیربناي نظري تحقیق برازش مناسبی  تر داده ساده

 .هاي نظري است دارد و این بیانگر همسو بودن سؤالات با سازه
  

  گیري کیفیت مدل اندازه
  کهفیت آن استگیري، آزمون بررسی کی هاي دیگر ارزیابی مدل اندازه از آزمون    
این شاخص . شود محاسبه می) Cv Com( شاخص اشتراك با روایی متقاطع از طریق

پذیر از طریق مقادیر متغیر پنهان  بینی متغیرهاي مشاهده توانایی مدل مسیر را در پیش
محاسبه گیري میانگین این شاخص  براي بررسی کل مدل اندازه. سنجد متناظرشان می

. گیري از کیفیت مناسبی برخوردار است ت باشد، کل مدل اندازهچه مثب  و چنانمی شود
 به ترتیب میزان کیفیت Cv Com براي شاخص 0,35 و 0,15، 0,02چنین سه مقدار  هم

 نتایج حاصل از این آزمون. دهند گیري ارائه می کم، متوسط و زیاد را براي مدل اندازه
                                                           

1.Goodness Of Fit 
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 این ،هاي موجود در پژوهشبراي تمامی متغیردهد که  نشان می )4جدول شماره (
 این مقدار بیانگر  است که0,711شاخص مثبت بوده و میانگین کل این شاخص برابر 

  . ارائه شده است کیفیت مطلوب مدل
  

  آزمون کیفیت مدل ساختاري
مقادیر بالاي ) CV Red( کیفیت مدل ساختاري یا شاخص افزونگی     در آزمون

باشد و مقادیر  بینی کردن می  ساختاري در پیش توانایی مطلوب مدل دهنده صفر نشان
بینی کردن مدل  بودن پیش  به ترتیب میزان ضعیف، متوسط و قوي0,35 و 0,15، 0,02

دهد که براي  مقادیر به دست آمده از این شاخص نشان می. دهند ساختاري را ارائه می
  . )4اره جدول شم(قوي بوده استاین مدل، مقدار این شاخص، مطلوب و متغیرهاي 

  

 ساختارياندازه گیري و  نتایج آزمون کیفیت مدل .4 شماره جدول
متغیرهاي 
 CV com CV Red  متغیرهاي پنهان  آشکار

 0.512 0.754 آوري تعهد مدیریت به تاب
 0.542 0.781 آوري تعهد کارکنان به تاب

 0.521 0.652 تعهد و اعتماد کارکنان به سازمان و رهبري
 0.526 0.714 گرانه مثبت کارکنان رویکرد کنش

 0.581 0.730 آوري هاي تاب هماهنگی و یکپارچگی برنامه
 0.514 0.791 هاي تداوم کسب و کار زندگی با برنامه

 0.398 0.814 هماهنگی و همزبانی کارکنان و مدیریت

ش تاب آوري
تعهد و من

  

 0.514 0.791 ريآو ریزي بلندمدت درباره تاب دیدگاه استراتژیک و برنامه
 0.487 0.647  پایش محیط خارجی

 0.535 0.715 پایش وضعیت کارکنان
 0.415 0.761 پایش وضعیت تجهیزات

ش 
ش و پی

پای
بینی

  

 0.480 0.726  توجه به نیازهاي مشتري و بازار
 0.402 0.801 دسترسی به منابع داخلی و خارجی

 0.405 0.764  بیمه

جذب و 
ش

کاه
  

 0.547 0.797 آوري ب تابطراحی مناس
 0.411 0.636 آمادگی کارکنان در تداوم کسب و کار

 0.621 0.659 افزونگی افراد
 0.365 0.851 آوري هاي آمادگی تاب مانورها و برنامه

پاسخ و بازیابی
  

 0.369 0.645 آوري هاي تاب یادگیري و اصلاح برنامه
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 0.451 0.721 آوري تاب تعهد و منش
 0.421  0.625 یش بینیپایش و پ

 0.527 0.635 جذب و کاهش
 0.570 0.654 پاسخ و بازیابی

  - 0.527 آوري سازمانی تاب
  - 0.711  میانگین کل

  

  آوري سازمانی نتایج به کارگیري مدل تاب
هاي مورد مطالعه، ارزیابی  هاي گردآوري شده از سازمان بر اساس پرسش نامه

آزمون ( سؤال 6براي این تحلیل به .  کار قرار گرفتها در دستور آوري آن وضعیت تاب
ها فرض صفر بیانگر عدم اختلاف معنادار میانگین   پاسخ داده شد، که در آن) فرض
 SPSSافزار  نرم 22  نسخهزپاسخ به این سؤالات ا براي .ها با میانگین نظري است پاسخ

ین آزمون براي تعیین ا. شد اي و تحلیل واریانس استفاده  نمونه  تکt براي آزمون
  داري اختلاف بین میانگین یک متغیر با یک مقدار ثابت که مقدار آزمون نامیده معنی
اي، انتخاب مقدار  نمونه  تکtترین نکته در استفاده از آزمون  مهم. رود  به کار می شود، می

 در تحقیق حاضر با توجه به طیف.  را بیان کند آزمون است که باید یک نقطه وسط
حداقل میانگین امتیازات هر  اي طراحی شده در پرسش نامه، حداکثر و گزینه لیکرت پنج

 از کل امتیاز قابل %50اي حداقل  اگر امتیاز مؤلفه. باشد  می1 و 5بعد به ترتیب برابر با 
بنابراین . شود  در نظر گرفته می»مطلوب« ،آن مؤلفهوضعیت اکتساب را به دست آورد، 

عنوان مطلوب  عنوان حدي در نظر گرفته شده که امتیاز بالاتر از آن به  به3مقدارعددي 
 بیشتر باشد 3ها در هر یک از متغیرها از عدد  چه میانگین پاسخ نانچ. بودن وضعیت است

صورت از نظر  ها قرار دارد، در غیر این دهنده متغیر در وضعیت مطلوبی از دیدگاه پاسخ
شایان . ده در وضعیت مطلوبی قرار نخواهد داشتجامعه مورد آزمون، متغیر بررسی ش

  . باشد ذکر است که نتایج این آزمون براي کل سه سازمان به طور مجموع می
  

در چه ) آوري سازمانی زمینه تاب(آوري  بعد تعهد و منش تاب در ها سازمان: 1ال ؤس
  ؟دنوضعیتی قرار دار

  .ده است نمایش داده ش5نتایج آماري این تحلیل درجدول شماره 
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  آوري  براي بعد تعهد و منش تاباي نمونه کت tنتایج آزمون . 5 شماره جدول

 میانگین شاخص
  انحراف
  سطح  tآماره   استاندارد

 معناداري
  وضعیت

  مطلوب 0.000 5.825 0.791 3.412 آوري تعهد مدیریت به تاب
  متوسط 0.111 1.605- 0.780 2.888 آوري تعهد کارکنان به تاب

  مطلوب 0.000 11.827 0.495 3.524 اعتماد کارکنان به سازمان و رهبريتعهد و 
  متوسط 0.664 0.441- 0.76 2.97 گرانه مثبت کارکنان رویکرد کنش

  نامطلوب 0.037 2.105- 0.722 2.864 آوري هاي تاب هماهنگی و یکپارچگی برنامه
  نامطلوب 0.000 7.989- 0.601 2.570 هاي تداوم کسب و کار زندگی با برنامه

  مطلوب 0.000 12.084 0.712 3.769 هماهنگی و همزبانی کارکنان و مدیریت
  ریزي دیدگاه استراتژیک و برنامه

  متوسط 0.265 1.121 0.526 3.053 آوري بلندمدت درباره تاب

  متوسط 0.814 0.236- 0.759 3.131  آوري تعهد و منش تاب
  

تعهد مدیریت به «هاي  ن، شاخصبر اساس نتایج آماري، در مجموع سه سازما
هماهنگی و همزبانی «و » تعهد و اعتماد کارکنان به سازمان و رهبري«، »آوري تاب

 3ها بیشتر از  زیرا میانگین پاسخ(برخوردارند » مطلوب«از وضعیت » کارکنان و مدیریت
  ).  بوده است1,96 بیشتر از tو مقدار آماره 
و  »گرانه مثبت کارکنان رویکرد کنش«، »يآور تعهد کارکنان به تاب«هاي  شاخص

 »متوسط«داراي وضعیت » آوري ریزي بلندمدت درباره تاب دیدگاه استراتژیک و برنامه«
  مقدار سطح معناداري بیشتر از، بوده3ها نزدیک به   چرا که مقدار میانگین پاسخاست؛
اي ه چنین، شاخص هم . فرض صفر رد نشده است%5 در سطح خطاي وشده  0,05

هاي تداوم کسب و  زندگی با برنامه«و » آوري هاي تاب هماهنگی و یکپارچگی برنامه«
 در ، بوده3ها کمتر از  زیرا مقدار میانگین پاسخقرار دارند،  »مطلوبنا«وضعیت در » کار

و ) کمتر شده است0,05مقدار سطح معناداري از ( رد شده H0 فرض %5سطح خطاي 
  .کوچکتر است -1,96 از به دست آمده tمقدار آماره 
  .در سطح متوسطی بوده استنیز  آوري تعهد و منش تاب بعددر نهایت 

  
  ؟دن در چه وضعیتی قرار داربینی بعد پایش و پیش در ها سازمان: 2ال ؤس

  . نمایش داده شده است6نتایج آماري این تحلیل در جدول شماره 
  



  آوري سازمانی طراحی مدلی براي تاب
  

 

55

  بینی د پایش و پیشاي براي بع نمونه کت t نتایج آزمون .6 شماره جدول

 میانگین شاخص
  انحراف
  سطح  tآماره   استاندارد

 معناداري
  وضعیت

  متوسط 0.258 1.226 0.517 3.005  پایش محیط خارجی
 نامطلوب 0.000 9.124- 0.766 2.375 پایش وضعیت کارکنان
  مطلوب 0.000 9.286 0.611 3.255 پایش وضعیت تجهیزات

 مطلوبنا 0.000 11.423- 0.811 2.039  توجه به نیازهاي مشتري و بازار
 مطلوبنا 0.000 15.145- 0.760 2.669  بینی پایش و پیش

  

، شاخص »مطلوب«در وضعیت » پایش وضعیت تجهیزات«بر این اساس، شاخص 
» پایش وضعیت کارکنان«هاي  و شاخص» متوسط«در وضعیت » پایش محیط خارجی«

بعد در نهایت . اند  بوده»نامطلوب«یت  وضعدر» توجه به نیازهاي مشتري و بازار«و 
  . قرار دارد» نامطلوب« در سطح ها در کل سازمان» بینی پایش و پیش«

  

  ؟دنر چه وضعیتی قرار داربعد جذب و کاهش د در ها سازمان: 3ال ؤس
  . نمایش داده شده است7نتایج آماري این تحلیل درجدول شماره 

  

  اي براي بعد جذب و کاهش نمونه کت t نتایج آزمون .7 شماره جدول

 میانگین شاخص
  انحراف
  سطح  tآماره   استاندارد

 معناداري
  وضعیت

  متوسط 0.095 1.683 0.956 3.144 دسترسی به منابع داخلی و خارجی
 مطلوب 0.000 8.487 0.599 3.705  بیمه

  نامطلوب 0.000 14.963- 0.739 2.011 آوري طراحی مناسب تاب
  متوسط 0.584 0.549- 0.815 2.953  جذب و کاهش 

  
گونه  این tهاي استنباطی آزمون  ها و شاخص با توجه به مقادیر میانگین پاسخ

دسترسی به منابع «، شاخص »مطلوب«در وضعیت »  بیمه « شود که شاخص استنتاج می
در » آوري طراحی مناسب تاب«و شاخص » متوسط«در وضعیت » داخلی و خارجی

» متوسط« نیز در سطح »جذب و کاهش«همچنین، بعد . ندقرار دار» نامطلوب«وضعیت 
  .قرار دارد

  

  ؟دن در چه وضعیتی قرار داربعد پاسخ و بازیابی در ها سازمان: 4ال ؤس
  . نمایش داده شده است8نتایج آماري این تحلیل درجدول شماره 
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  اي براي بعد پاسخ و بازیابی نمونه کت t نتایج آزمون .8 شماره جدول

 ینمیانگ شاخص
  انحراف
  سطح  tآماره   استاندارد

 معناداري
  وضعیت

 نامطلوب 0.000 7.554- 0.787 2.468 آمادگی کارکنان در تداوم کسب و کار
  متوسط 0.249 1.158 0.85 3.088 افزونگی افراد

  نامطلوب 0.000 12.909- 0.811 2.064 آوري هاي آمادگی تاب مانورها و برنامه
 نامطلوب 0.000 8.524- 0.599 2.751 آوري اي تابه یادگیري و اصلاح برنامه

  نامطلوب 0.000 7.582- 0.855 2.593  پاسخ و بازیابی
  

در » افزونگی افراد«توان استنباط نمود که شاخص   جدول فوق میبا توجه به
قرار داشته و در » نامطلوب«وضعیت  هاي این بعد در و سایر شاخص» متوسط«وضعیت 

  .قرار دارند» نامطلوب«در وضعیت » ازیابیپاسخ و ب«نهایت بعد 
  

  ؟دندر چه وضعیتی قرار دار» آوري سازمانی  تاب «شاخص کلی در ها سازمان: 5ال ؤس
  . نمایش داده شده است9نتایج آماري این تحلیل درجدول شماره 

  
  آوري سازمانی  براي شاخص کلی تاباي نمونه کت tنتایج آزمون . 9جدول شماره 

 میانگین بعد
  انحراف
  سطح  tآماره   استاندارد

 معناداري
  وضعیت

  متوسط 0.814 0.236- 0.759 3.131  آوري تعهد و منش تاب
 مطلوبنا 0.000 15.145- 0.760 2.669  بینی پایش و پیش

  متوسط 0.584 0.549- 0.815 2.953  جذب و کاهش
  نامطلوب 0.000 7.582- 0.855 2.593  پاسخ و بازیابی

  نامطلوب 0.007 2.283- 0.789 2.837 آوري سازمانی تاب
  

در مجموع سه  »آوري سازمانی تاب« بر اساس نتایج به دست آمده، شاخص کلی
  . است»نامطلوب«داراي وضعیت سازمان مورد ارزیابی، 

به طور (ها  پس از این تحلیل، آزمون کردیم که آیا بین نتایج تک تک سازمان
 این ارزیابی براي دستیابی به پاسخ این پرسش تفاوتی وجود دارد یا خیر؟) منحصربفرد

  کند؟  است که آیا نتایج به دست آمده فوق، در هر سازمان صدق می
  هاي مختلف تفاوت معنادار وجود دارد؟ آیا بین ارزیابی مدل در بین سازمان: 6ال ؤس

صورتی که آماره فیشر بزرگتر از مقدار بحرانی   در،بر اساس نتایج تحلیل واریانس
 در نتیجه  باشد،0,05داري محاسبه شده کوچکتر از  وده و به بیان دیگر سطح معنیب
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هاي افراد در بین سه  بودن میانگین پاسخ رد گردیده و متفاوت% 95فرض صفر در سطح 
هر سازمانی که مقدار میانگین بالاتري داشته باشد، وضعیت . گردد سازمان تأیید می
هر قدر اندازه اثر بیشتر باشد، میزان . اشته استیتم دآتري در آن  مناسب و مطلوب

  . هاي مورد برسی بیشتر است اختلاف بین سازمان
دهنده مقدار میانگین آیتم   نشانµiفرضیات صفر و یک به شرح زیرند که در آن 

   .ام استiدر سازمان 

  
  

 براي آزمون فرض فوق نشان در جدول )مانوا( نتایج تحلیل واریانس چند متغیره
  . نمایش داده شده است10ماره ش

  

  ) مانوا( نتایج تحلیل واریانس چند متغیره. 10 شماره جدول
  میانگین  متغیرهاي وابسته

 جذوراتم
  مقدار

 F 
  سطح
 معناداري

  اندازه
  اثر

  نتیجه
  تفاوت

  رد %22 0.088 1.616 1.522 آوري تعهد مدیریت به تاب
  رد %20 0.625 1.051 1.118 آوري تعهد کارکنان به تاب

  ییدأت %25 0.001 7.646 4.646 تعهد و اعتماد کارکنان به سازمان و رهبري
  ییدأت %29 0.034 4.610 2.484 گرانه مثبت کارکنان رویکرد کنش

  رد %23 0.216 1.550 0.469 آوري هاي تاب هماهنگی و یکپارچگی برنامه
  رد %15 0.154 0.561 1.354 هاي تداوم کسب و کار زندگی با برنامه

  ییدأت %22 0.012 3.054 2.641 هماهنگی و همزبانی کارکنان و مدیریت
  رد %10 0.215 1.165 0.515 آوري ریزي بلندمدت درباره تاب دیدگاه استراتژیک و برنامه

  رد %22 0.058 1.221 1.844 آوري تعهد و منش تاب
 ییدأت %11 0.033 5.616 3.194  پایش محیط خارجی

 ییدأت %9 0.044 3.891 2.964 کنانپایش وضعیت کار
 ییدأت %13 0.005 2.995 2.096 پایش وضعیت تجهیزات

 ییدأت %27 0.043 4.321 1.054  توجه به نیازهاي مشتري و بازار
 ییدأت %30 0.047 6.991 2.327  بینی پایش و پیش

 رد %15 0.750 0.316 0.515 دسترسی به منابع داخلی و خارجی
  رد %20 0.316 0.512 0.204  بیمه

  رد %14 0.084 0.545 1.409 آوري طراحی مناسب تاب
  رد %9 0.699 0.663 0.709  جذب و کاهش 

  ییدأت %27 0.019 5.154 2.504 آمادگی کارکنان در تداوم کسب و کار
  رد %21 0.055 1.241 1.818 افزونگی افراد
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  رد %13 0.393 0.843 0.613 آوري هاي آمادگی تاب مانورها و برنامه
  رد %15 0.352 1.665 0.854 آوري هاي تاب یادگیري و اصلاح برنامه

  رد %13 0.098 0.850 1.445  پاسخ و بازیابی
  رد %11 1.058 1.680 1.683 آوري سازمانی تاب

  

نتایج تحلیل واریانس چند  و نتایج توصیفی آزمون تحلیل واریانس چند متغیره
هاي موردارزیابی در شاخص  ه که فرضیه تفاوت سازماندهد ک  نشان می)مانوا( متغیره
هاي مورد بررسی به  دهنده آن است که سازمان آوري سازمانی رد شده و این نشان تاب

  . آوري برخوردارند طور کلی از یک وضعیت مشابه در شاخص تاب
  

 گیري بحث و نتیجه
تر از  ر و گستردههاي سازمانی بسیار بیشت هاي فناوري و وابستگی امروزه پیچیدگی
نسبت به  -تري  ها و مخاطرات جدي ها دست به گریبان چالش گذشته بوده، و سازمان

در یک بازار رقابتی، جهت حضور آگاهانه در .  هستند-چه در گذشته با آن روبرو بودند آن
ترین استراتژي براي بقا، امري ضروري و  میان امواج سهمگین تغییرات، اتخاذ مناسب

 . آید  شمار میحیاتی به
ها بر این وقایع و اختلالات فائق  ال این است که چگونه برخی سازمانؤحال س

ها را قادر  خورند؟ چه چیزي این سازمان ها شکست می آیند و برخی دیگر در برابر آن می
ها را از بقیه  سازد؟ و چه چیزي این سازمان  این وقایع میبر فائق آمدنبه سازگاري و 

هایی براي تداوم کسب و کار خود، و  ها برنامه  به طور قطع سازمانکند؟ جدا می
ها به کار  هایی براي بازیابی پس از فجایع دارند؛ که البته اگر نتوانند در زمان بحران برنامه
   .ثر نخواهند بودؤ، مبگیرند

ها براي دستیابی به  هدف اصلی این نوشتار، توسعه مدلی براي کمک به سازمان
این . هاست ها و چالش ها در برابر بحران آوري آن ي براي تداوم کسب و کار و تابا برنامه

نوشتار با توجه به هدفی که در پی آن بود تلاش کرد تا ابزاري فراهم آورد که بتوان با 
ها  ها نمود، نقاط قوت و ضعف سازمان آوري در سازمان استفاده از آن اقدام به ایجاد تاب

ي شناسایی کرد، و در نهایت براي بهبود و ارتقاي آن پیشنهادهایی آور را از منظر تاب
در این راستا، از روش مرور سیستماتیک و مصاحبه با خبرگان براي توسعۀ مدل . ارائه داد

ال . آوري سازمانی بهره گرفته شد تاب مدل توسعه داده شده در نهایت در سه سازمان فع
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ها بر اساس  گرفت و وضعیت این سازماندر صنعت چرم کشور مورد استفاده قرار 
نتایج این تحلیل و ارزیابی نشان داد که وضعیت . آوري سازمانی ارزیابی شد شاخص تاب

اگر چه این . است» نامطلوب«آوري سازمانی،  ها در شاخص تاب کلی این سازمان
اد تعهد و اعتم«، »آوري تعهد مدیریت به تاب«ها از قبیل  ها در برخی شاخص سازمان

پایش «، »هماهنگی و همزبانی کارکنان و مدیریت«، »کارکنان به سازمان و رهبري
ها  حال، سازمان از وضعیت مطلوبی برخوردار بودند، با این»  بیمه«و » وضعیت تجهیزات

آوري سازمانی در وضعیت مطلوبی قرار نداشته و نیازمند  یک از ابعاد چهارگانه تاب در هیچ
در این مورد، . باشند آوري خود می  جدي براي ارتقاي وضعیت تابریزي بررسی و برنامه
هاي ارزیابی از  شاخص% 42هاي موردبررسی در بیش از  دهد که سازمان نتایج نشان می

  .اند وضعیت نامطلوبی برخوردار بوده
هاي ارزیابی،   نیز نشان داد که از شاخصآزمون تحلیل واریانس چند متغیرهنتایج 

هاي مورد بررسی   شاخص رد شده و بنابراین سازمان11ها در  ین سازمانفرضیه تفاوت ب
تعهد و اعتماد کارکنان به (ها  در سایر شاخص. ها وضعیت مشابهی دارند در این شاخص

گرانه مثبت کارکنان، هماهنگی و همزبانی کارکنان و  سازمان و رهبري، رویکرد کنش
نان، پایش وضعیت تجهیزات، توجه مدیریت، پایش محیط خارجی، پایش وضعیت کارک

فرضیه تفاوت بین ) به نیازهاي مشتري و بازار، آمادگی کارکنان در تداوم کسب و کار
 نشان می دهد که  تحلیل واریانس چند متغیرهها تأیید شده، و نتایج آزمون سازمان

. ها وضعیت بهتري نسبت به دو سازمان دیگر دارد سازمان نخست، در همه این شاخص
» پایش وضعیت کارکنان«، »پایش محیط خارجی«چنین سازمان دوم در سه شاخص  مه

 5نسبت به سازمان سوم موقعیت بهتري داشته و در » پایش وضعیت تجهیزات«و 
  . شاخص دیگر نسبت به سازمان سوم در وضعیت بدتري قرار دارد

ذب و ج«، »آوري تعهد و منش تاب«هاي مورد بررسی در ابعاد  در کل، سازمان
» بینی پایش و پیش«داراي وضعیت مشابه و در بعد » پاسخ و بازیابی«و » کاهش
در نهایت . هاي اول، سوم و دوم قرار دارند هاي اول تا سوم به ترتیب در رتبه سازمان

آوري سازمانی در جایگاه نخست، سازمان دوم در  سازمان نخست در شاخص کلی تاب
این در حالی است که نتیجه کلی . اه دوم قرار دارندجایگاه آخر و سازمان سوم در جایگ

  .بوده است» نامطلوب«آوري سازمانی براي هر سه سازمان  شاخص تاب
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  هاي سازمانی، طراحی الگوي اقتضایی دورکاري متناسب بافرهنگ
  وري حلی جهت ارتقا بهره راه

  )کارکنان و مدیران با سابقه اجراي دورکاري در بخش دولتی ایران: مورد مطالعه(
  

  1دکتر غلامرضا کاشانی
  2*دکتر رضا نجف بیگی
  3دکتر ناصر میرسپاسی

  چکیده
 دورکاري نوع  چهارچهار نوع فرهنگ سازمان، با متناسب شینپی هاي پژوهش نتایج و مدل
گیري انواع دورکاري  شکل در که ابعادي موضوع، مبانی مطالعه طریقاز .است گردیده مفروض

ها با شرایط  نقش دارند به مدل مفهومی تحقیق اضافه شد و با استفاده از فن دلفی تناسب آن
گرا وعلمی دورکاري مورد نظرسنجی قرار  رگان عملهاي ایران در طی دو مرحله از خب سازمان
نامه از جامعه آماري  هاي انواع دورکاري، با استفاده از پرسش براي تخصیص شاخص. گرفت
مرتبط با حوزه دورکاري، تشابه دورکاري، مدیران دورکار و جامعه علمی  باسابقه افراد بر مشتمل

هاي تشابه  مورد قضاوت قرار گرفت و داده انیسازم هاي ابعاد، با انواع فرهنگ یک از شاخصهر
 افزار بعدي از طریق نرم چند گذاري مقیاس آمده با استفاده از فن دست به هاي داده. دست آمد به

SPSS گرفت که چهار نوع دورکاري با استفاده از ماتریس فاصله و تعیین مورد تحلیل قرار
 انعطاف -کنترلبعد( رقابتی هاي دل ارزشها روي ابعاد زیر بنایی م مختصات هر یک از شاخص

نامه و  ها با پرسش داده آوري جمع. دست آمد به) تمرکز بر بیرون سازمان-و تمرکز بر درون
سازمانی شیوه اجراي  نتایج نشان داد فرهنگ .گیري از طریق گلوله برفی انجام شد نمونه

عدي است که شکل دقیق ب دهد و دورکاري یک سازه چند دورکاري را تحت تأثیر قرار می
منظور  این امر ضرورت اصلاحات دورکاري در نحوه اجرا به. اجراي آن بستگی به موقعیت دارد

  .نماید هاي کشور از منظري بوم شناسانه را محرز می گیري از مزایاي آن در سازمان بهره
، اي، فرهنگ بازار  دورکاري، فرهنگ سلسله مراتبی، فرهنگ قبیله:هاي کلیدي واژه

 گذاري چندبعدي فرهنگ ادهوکراسی، نیروي کار سیار، مقیاس
                                                           

 ایران تهران، اسلامی،دانشگاه آزاد ،علوم و تحقیقات تهران واحد مدیریت دولتی،گروه مدیریت دولتی،آموخته دکتري  دانش.1
reza_ef_kashani@yahoo.com  
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  مقدمه
بینی  پیش  غیرقابل طور  اي هست که تغییر را به گونه هابه امروزه محیط سازمان
کنند و مدیران را وادار می شوند تا به دنبال انعطاف سازمانی  براي سازمان ایجاد می
دورکاري یکی از همین . تجو کنندهاي جدید انجام کار را جس بیشتر باشند و شکل

 یافته به کار گرفته هاي جدید انجام کار است که در بسیاري از کشورهاي توسعه روش
دهی و انجام کار با استفاده از فناوري اطلاعات بوده  دورکاري روش سازمان. شده است 

اتیگا و استر(دهد وظایف خود را خارج از محل کار انجام دهند  و به کارکنان اجازه می
یسیون اروپا، 2000جیااوتزي،  درخصوص اهمیت دورکاري لازم است تا از ).2009 و کم

  :دو رویکرد به آن نگریسته شود
اشاره شود که دورکاري را ترغیب  هایی بایست به محرك در رویکرد اول می

تغییرات در )الف:  هستندشناسایی ها در چهار گروه قابل این محرك. نمایند می
پذیري و شکستن قواعد  ها در حال جستجوي انعطاف سازمان :اي سازمانیساختاره

طی :آوري جدید موج فن)، بکنند هاي جدیدي از انجام کار را جستجو می هستند و شیوه
هاي ارتباطی و اطلاعاتی در بسیاري از تغییراتی که در محیط  آوري سی سال گذشته فن

ها و  ده است و افزایش سریع قدرت رایانهداده نقش محرك را ایفا نمو کار و جامعه رخ
جا به چشم  طور گسترده در همه کننده نهایی به هاي آن براي مصرف کاهش هزینه

یافته هاي تحقیقات انجام شده نشان داده است که فناوري اطلاعات و   خورد می
 ههاي برنام ریزي شهري، توسعه فعالیت ارتباطات بر حمل و نقل، امکانات اصول برنامه

سیمی و سیار، اثرات فضایی کار از راه دور و  ریزي، مکان گزینی ادارات، ارتباطات بی
حضرتی لیلان، اکرم و خدیوي، اسداله، (ریزي و مسکن گزینی اثرگذار است برنامه

ها با مشاهده مزایاي اجتماعی و اقتصادي  دولت :هاي عمومی  سیاست)ج، )1389،135
کاهش ترافیک در مناطق شهري و . اند شده مند علاقهکه کار از راه دور دارد به آن 

. شود یم محسوب ها دولتمزایاي دورکاري براي  ینتر مهمسازي انرژي از  یرهذخ
اورانه هاي یشرفتپهر قدر :یانکارفرمانظریات کارکنان و )د یري کارگ به در پذیرش و فنّ

. کنان و کارفرما استگیري نهایی در پذیرش آن، با کار یمتصمدورکاري مهم باشد، اما 
هاي مربوط به  یژگیو عوامل اقتصادي، مثل کننده  یینتعدر مورد کارکنان عوامل 

حفظ و   بهبود کار،مثل مورد کارفرمایان عواملی آمدو در و  رفت هاي یژگیو خانواده،
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افزایش خلاقیت، کاهش فرار از کار، بهبود روحیه  یت،باکفانگهداري کارمند ماهر و 
نمایند که بعضی از این موارد در  یمها ایفا  گیري یمتصم نقش مهمی در نیروي کار

نظر کارفرما و . شود یمیرمستقیم دیده غ مستقیم و طور  به خصوصیات دورکاري
 طور  بهکننده نهایی در پذیرش کار از راه دور است که اهمیت آن  یینتعکارکنان عامل 

  .)17، 2001دیمارتینو، (شود  یم شناخته روزافزون
بایست به مزایاي ناشی از دورکاري اشاره  در رویکرد دوم در اهمیت دورکاري می

اثرات دورکاري در سطوح . اند بسیاري از تحقیقات از این مزایا پشتیبانی نموده. کرد
در سطح فردي دورکاري داراي . بررسی است مختلف فردي، سازمانی و ملی قابل

نهایت به دلیل ایجاد تعادل بین زندگی  بود و درهایی براي فرد دورکار خواهد  ویژگی
این نتایج شامل ارتقاي . کاري و خانوادگی فرد، نتایج مطلوبی در برخواهد داشت

تواند موجبات انزوا  می حال  عین کارایی، کیفیت زندگی و کاهش استرس است ولی در
 به همراه یا ضعف شغلی فرد به علت کاهش ارتباطات و جدایی از محیط اجتماعی را

هاي خود را خصوصاً در سطح  هزینه تواند در سطح سازمانی، سازمان می. داشته باشد
محیطی  سطح ملی علاوه بر بهبودهاي لازم در حوزه زیست در عملیاتی کاهش دهد و

عمومی جامعه ارتقا خواهد یافت که البته کاهش روابط  و کاهش انرژي، سلامت
  ).2001باروچ، (ري در سطح ملی خواهد بود اجتماعی از نتایج نامطلوب دورکا

از  .شود دیده می هایی پژوهش ها در ایران در خصوص نتایج دورکاري در سازمان
، 1391، ابوالمعالی و معمارزاده 1391ربیعی و همکاران (توان به تحقیقات  جمله می
برد -دتوان یک استراتژي بر اشاره نمود؛ در حالت کلی دورکاري را می) 1391تهوري، 

هاي جامعه واجد مزایاست  دانست که براي کارمند، کارفرما و حتی سایر بخش
هاي عملیاتی،  ها از طریق کاهش هزینه سازمان وري افزایش بهره). 2009تسکین،(

طور کامل در   به محیطی  زیست هاي افزایش استقلال کارکنان،کاهش تردد و آلودگی
رسد   با توجه به این موارد بهنظرمی.گیري دورکاري مشهود و مشخص استکاربه 

هاي  شناخت از دورکاري بیشتر شده و شواهد حاکی است که روند توسعه آن در سال
مزایاي درك شده دورکاري توسط مدیران، اهمیت شناخت این پدیده . آتی بیشتر شود

مندي از مزایاي آن ضروري  را بیشتر و ارائه الگوهاي اثربخش و بومی را براي بهره
  .اخته استس
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هاي ایران  به بررسی موانع دورکاري در سازمان) 1390(فتحیان و جهانی 
ترین مشکلات در پذیرش دورکاري در ایران را، کمبود تجربه لازم در  پرداختند و مهم

هاي جدید انجام کار، فقدان  سازمانی و شیوه دورکاري، مقاومت در برابر تغییر در فرهنگ
کار در میان کارکنان ایران و کمبود امنیت   ذهنیت محافظهوجود قوانین مناسب، وجود

برخلاف تصورات اولیه که نقش عوامل فنی را . جهت تبادل اطلاعات کاري برشمردند
کردند، مشخص است که نقش عوامل سازمانی در  در اجراي دورکاري مهم تلقی می

هاي  مانپذیرش دورکاري مشهودتر است که در این میان عدم تناسب فرهنگ ساز
نامه اجرایی دورکاري که  آیین.آید دولتی و فرهنگ جامعه با دورکاري بیشتر به چشم می
شود، دورکاري را متناسب باکار در  تنها سند مکتوب دورکاري در کشور محسوب می

خانه برشمرده و با نادیده گرفتن سایر اشکال دورکاري و تناسب آن با نوع سازمان، از 
لذا رویکرد پژوهش حاضر به . اي دورکاري برخوردار نیستانعطاف لازم در اجر

هاي  نماید با توجه به خلأ موجود در پژوهش دورکاري، اقتضایی است و سعی می
دورکاري در کشور، به این سؤال پاسخ دهد که الگوي اقتضایی دورکاري متناسب 

  تواند باشد؟ بافرهنگ سازمانی چگونه می
محبوبیت این شکل کار در جهان، هنوز تعریف وجود رشد چشمگیر و افزایش  با

رسمی براي دورکاري ارائه نگردیده است و تاکنون یک توافق کلی روي این پدیده 
) 1تله کامیوتینگ(ها آن را کار در خانه  آمریکایی).2001باروچ، (صورت نگرفته است 

ستفاده ا) 2تله ورکینگ(ها بیشتر از دورکاري  اروپایی که  درحالی کنند خطاب می
راه دور همه مواردي هستند که  اصطلاحاتی همچون کار در خانه، کار از. کنند می

 تعاریف 1در جدول شماره  .روند جاي یکدیگر به کار می  به معانی مشابهی دارند و بعضاً
  .نظران مطرح است دورکاري از دیدگاه صاحب

 

                                                           
1.Telecommuting 
2.Teleworking 
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   تعاریف دورکاري-1  شمارهجدول

 
هاي اولیه پیدایش  آید مفهوم دورکاري از سال برمی طور از تحلیل تعاریف فوق این

بعدي آن با توجه به انجام کار در  ی نموده و مفهوم تکاي ط آن تاکنون روند توسعه
خانه به اشکال دیگر تغییر شکل داده است و مفهوم پیچیده این شکل کار نمایان شده 

 نظران صاحب سال تعاریف
محیطی خارج از محل رسمی کار با  در باکارهاي مرتبط  یتفعالانجام 

 هاي مبتنی بر کامپیوتر يور آفنّاستفاده از 
 نیلز 1994

 مبناي ایجاد انعطاف زمانی و کاربر یده سازماندورکاري روشی براي 
  سهرابی  1382  .هاي فناوري اطلاعات است یتقابلمکانی در انجام کار، با استفاده از 

اور یلهوس به راه دور که کار ازانجام  ي اطلاعات و ارتباطات حمایت فنّ
 .شوند یم

 گري 1993

شود و  یمشکلی از انجام کار که در محلی دور از مرکز اداره انجام 
 هاي نوین از طریق تسهیلات ارتباطی موجب این جدایی است يآور فن

 80دهه 
  سازمان 
 ی کارلبین المل

 در خانه دتاًعم کامل با کامپیوتر است و طور بهکارکنانی که کارشان 
 .دهند یم انجام وقت طورتمام به

1995 
هندي و 
 مختاریان

 فیزیکی جدا از طور بههایشان را  یتفعالزمانی که کارکنان بخشی یا تمام 
اورکارفرما با استفاده از   .دهند یمي ارتباطی انجام فنّ

  باروچ 2001
 

 میزان -2 مکان -1: دورکاري یک فرآیند و مبتنی بر متغیرهاي ذیل است
یاز براي انجام موردن مقدار دانش -3هاي ارتباطی  يور آفنّاستفاده از 

 دور کار ارتباطات - 4شغل 
  دنیلز و همکاران 2001

 

اورراهی براي انجام کار با استفاده از   وگا 2003 .ي ارتباطاتفنّ
 فراوانی یا - 1: دانند یمیري دورکاري را مبتنی بر شش متغیر ذیل گ شکل

 میزان - 4 میزان انعطاف در دورکاري - 3 مکان -2رکاري دفعات دو
 . اجباري و اختیاري بودن آن-6 میزان و نوع نظارت -5رسمیت دورکاري 

  آلن و همکاران 2003
 

ي و هر مکانی غیر از محل سنتی کار که ا ماهوارهدورکاري از خانه، مراکز 
اورارتباطات انجام کار از طریق   .ي استفنّ

2008 
و راسموسن 
 کوربت

 فناوري واسطه به از یک آرایش کاري نوین که عبارت استدورکاري 
پذیرد و  یماطلاعات و ارتباطات و توافق بین کارمند و کارفرما صورت 

  .هاست ینههز در جهت کاهش مؤثراقدامی 
  تلیوله و جاوا 2008

کارکنان سیار افرادي هستند که حداقل ده ساعت در هفته از خانه و محل 
ي میدانی یا محل ها  مسافرتی کارشان دور و در سفرهاي تجاري،اصل

 کنند یممشتریان باشند و از اتصالات کامپیوتري آنلاین استفاده 
 کلمونس 
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هاي دیگر  جنبه زمان مرور  هاي اولیه به رسد با اجراي دورکاري در سال نظرمی به. است
. شده است  جدیدتر مدنظر قرار دادهمسأله بروز نموده که در تعریف عنوان مرتبط با آن به

ها دو  نوع مشاغل را براي دورکاري بررسی کردند که آن) 1997(مثلاً باروچ و نیکلسون 
مشاغلی با استقلال کاري دانند گروه اول  براي دورکاري مناسب می نوع از مشاغل را

 ریچر و .اي وري ساده گروه دوم مشاغلی با استقلال کاري بالا و حرفهآ کم و   فنّ
دو نوع مشاغل روتین یا تکراري و پیچیده را براي دورکاري مناسب  هر) 1993(مشولم 

 .شده است عنوان متغیري جدید در تحقیقات دورکاري دیده لذا نوع شغل به. دانند می
هاي فردي مثل سن و سابقه کار را در دورکاري مهم تلقی  محققان دیگر بعضی ویژگی

تجربه براي طرح  کنند که کارکنان جوان و کم بیان می) 1993(ریچر و مشولم . کنند می
بعضی دیگر به زمان صرف شده براي انجام دورکاري اشاره . دورکاري مناسب نیستند
هارتمن رابطه . دهند وقت ترجیح می وقت را بر دورکاري تمام دارند و دورکاري نیمه

دست  وسط دورکار را بهوري ت منفی بین زمان صرف شده براي دورکاري و درك بهره
درصد وقتشان را براي  آورد و نتایج تحقیق او نشان داد کارکنانی که کمتر از پنجاه

در یک مطالعه دیگر توسط . دهند وري بیشتري نشان می بهره کنند دورکاري صرف می
دورکار انجام شد نشان داد ارتباطات کافی و  نودوهفت روي که بر) 1991(هارتمن 
ورود فناوري . طفی، همبستگی قوي و محکمی با رضایت دورکارها داردهاي عا حمایت

نماید و عامل  هاي سازمان تغییر ایجاد می و کار بردهاي مختلف آن در کلیه بخش
سازي است نتایج تحقیقی نشان داده است که بکارگیري سیستم  اصلی تفکر جهانی

 به سطح تولید در بر رسیدنهاي اطلاعات مدیریت و فناوري از طریق ارتقا بهره وري 
پور، وطالب، تقی پور، احسان، علی محمدمطلبی ورکانی، اب(گذار است کلاس جهانی اثر

توان  نتایج نشان از ظهور ابعادي جدید در اجراي دورکاري است که می). 1395علی، 
انتظار اشکال مختلفی از دورکاري را داشت که در تعاریف جدیدتر دورکاري به کار 

عنوان یک  لذا تعاریف فوق بیانگر این موضوع است که دورکاري به. شده است گرفته
توان  گیري آن مؤثر خواهد بود و می فرایند مطرح است که متغیرهاي متعددي در شکل

  .ها موجود نیست انتظار داشت که یک شیوه انجام کار براي دورکاري در سازمان
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. قرار گرفته است بررسی مورد مختلف دورکاري را از منظرهاي مختلف هاي روش
  دورکاري در،1بر اساس مکان دورکاري، دورکاري در خانه) 1996(بویی و همکاران 

.  را ارائه نمودند4 و نیروي کار سیار3دورکاري در مراکز همسایگی، 2اي ماهواره مراکز
ع دورکاري مطرح نمودند بندي و تعیین انوا بعضی از محققان دو روش اصلی براي طبقه

دورکاري بر مبناي میزان زمان  -2دورکاري بر مبناي محل انجام کار  -1: ازکه عبارتند
بعضی تحقیقات در خصوص دورکاري به ابعاد ). 115، 1392سید جوادین، (صرف شده 
مثلاً دنیلز  اند، کرده  اشاره گیري انواع دورکاري مؤثرند دیگر که در شکل هاي و شاخص

اوري اطلاعات، متغیرهاي دیگري را در علاوه بر) 2001(و همکاران   بعد مکان و فنّ
که   ارتباطات درون و برون سازمان)الف: دانند گیري و تحقق دورکاري مؤثرمی شکل

اشاره به میزان ارتباطاتی دارد که فرد دورکار با همکاران، مدیران و سایر ذینفعان درون 
ن دانش موردنیاز براي انجام نوع مشاغل دورکارکه به میزا) ب. و برون سازمان دارد

فلدمن و گینی . شغل، قابلیت محاسبه خروجی کار و میزان استقلال کاري اشاره دارد
 :به این شرح بیان نمودند دورکاري نقش دارند، گیري که بر شکل ابعادي را) 1997(

زمانی است که براي انجام کار در طرح دورکاري  مدت منظور :دفعات و تعدد دورکاري
مکان  .وقت شده است وقت و نیمه و بر این اساس اشاره به دورکاري تمام شود میصرف 
دورکاري برحسب مکان را به انواع دورکاري در خانه، ) 1999(کرلند وبیلی : دورکاري

 .دفاتر دورکاري و مراکز همسایگی با محل کار، تقسیم نمودند نیروي کار سیار،
میزان  .تواند باشد ا ترکیبی از موارد فوق میو ی ها یکی از این مکان دورکاري یا در
دورکاري . دورکاري ازلحاظ میزان انعطاف در اجرا متفاوت است: انعطاف در اجرا

شده و بالعکس انجام شود، لذا   زمان و مکان مشخص و از قبل تعیین تواند در یک می
 .تبندي انواع دورکاري مؤثر اس میزان انعطاف در اجراي دورکاري در تقسیم
دارند، استقلال بیشتري تجربه کرده و  دورکارهایی که انعطاف بیشتري در برنامه خود

  ). 1997فلدمن وگینی، ( نمایند زندگی برقرار می تعادل بهتري بین کار و

                                                           
1.Telecommuting 
2.Satellite office 
3.Neighborhood work center 
4.Mobile workers 
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هایی در خصوص تعیین اشکال  با توجه به ابعاد مختلف در دورکاري، تلاش
محققان معیارهایی همچون مثلاً بعضی از . مختلف دورکاري صورت گرفته است
موقتی و دائم بودن آن و میزان استفاده از  وضعیت قانونی دورکار، محل انجام کار،

با استفاده . اند هاي دورکاري به کار گرفته فناوري اطلاعات را براي تشخیص انواع روش
ود دورکار در منزل، کارکنان سیار یا چند محلی، دورکاران خ گروه از این معیارها چهار

یلی خود انجام  اشتغال یا موقت و کارکنانی که دورکاري را به عنوان فعالیت تکم
). 1391،95مانیان و همکاران، (شناسایی شد )مثلاً فقط یک روز در هفته(دهند  می
  .طور که مشخص است مفهوم دورکاري وسیع بوده و اشکال آن متفاوت است آن

دهدعلاوه بر  اري نشان میتجربی صورت گرفته در خصوص دورک هاي پژوهش
ها، گروهی دیگر از  شده در خصوص مزایاي دورکاري در سازمان مطالعات انجام

تحلیل . ها اشاره دارند تحقیقات به بررسی عوامل اثرگذار بر پذیرش دورکاري در سازمان
هاي صورت گرفته در خصوص دورکاري در داخل و خارج از کشور نشان  نتایج پژوهش

اوري اطلاعات و ارتباطات دهد عوامل می  نیروتی و 2005پرز و همکاران، (ی همچون فنّ
 کلیر و 2003لموند و همکاران، (، نوع فرهنگ و ساختار سازمان )2009همکاران، 
 تقوایی، 2003 هارینگتون و سانتیاگو بیترز و دالک، 2003 باروچ، 2005دیکسون، 

 سولمون و تمپلر، 2002 و کرلند، بیلی(، تمایل مدیریت و کارکنان به دورکاري )1393
علیرضایی (نفوذ اجتماعی و انگیزش ) 1389 انصاري و همکاران، 1390 مرجانی، 1993

وآموزش، خط ) 2003باروچ، (عوامل فردي و ماهیت شغل ) 1392و همکاران، 
 ،)2003لموند و همکاران، (، فرهنگ ملی )1392سیدجوادین، (هاي دولتی  مشی

 کارگیري ترین عوامل در به از مهم) 2005مارتینز و همکاران، (سانی کارکردهاي منابع ان
  .ها هستند و اجراي دورکاري در سازمان

در خصوص پیشینه تحقیق حاضر، مطالعاتی در ایران با رویکرد اقتضایی به چشم 
عمده مطالعات صورت گرفته با . عنوان یک خلأ تحقیقاتی مطرح است نمی خورد و به
هاي خارجی خصوصاً مطالعات تطبیقی صورت گرفته میان  ، در پژوهشرویکرد اقتضایی

ها با در نظر داشتن سایر  این گروه از پژوهش. مشهود است ها کشورها و یا سازمان
اشکال دورکاري، بهترین تناسب میان شیوه دورکاري با عوامل سازمانی را در اجراي 

کرد بهترین راه براي دورکاري وجود در این روی. دانند ها مهم می اثربخش آن در سازمان
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در بین عوامل . نداشته و در انتخاب بهترین راه، نقش عوامل موقعیتی اثرگذار است
اگرچه مطالعات . سازمانی بیش از سایر عوامل سازمانی است سازمانی نقش فرهنگ

تجربی کمتري این رویکرد را تأیید نمودند، اما مطالعات تطبیقی زیاد میان کشورها 
  .صوصاً آمریکا و ژاپن در راستاي اهمیت رویکرد فوق در دورکاري استخ

در خصوص ) 1996(در یک تحلیل اکتشافی توسط هیگا، سیوا کومارین و ین 
 دورکاري در دو کشور آمریکا و ژاپن مشخص شدکه هردو کشور براي مشاغل مشابه،

. هم عمل کردنددر این راه موفق  هاي متفاوت دورکاري را به کار گرفتند و روش
در این . تحلیل صورت گرفته نقش تفاوت فرهنگی در شیوه دورکاري را مشخص نمود

مطالعه با ماهیت اکتشافی دو مدل رایج دورکاري یعنی دورکاري در خانه و اداره 
  .بررسی قرار گرفتند اي به ترتیب در کشورهاي آمریکا و ژاپن مورد ماهواره

منظور وجود تفاوت در شیوه  ضایی فرهنگی را بهمدل اقت) 1996(هیگا و همکاران 
در این مدل خصوصیات فرهنگی در . دورکاري دو کشور آمریکا و ژاپن به کار گرفتند

گرفته و شیوه متداول دورکاري در دو کشور را  قرار مدنظر آمریکا هاي ژاپن و سازمان
میان کشورهاي آمده با استفاده از مطالعات تطبیقی  دست مدل به.توجیه نموده است

  .آمریکا و ژاپن حاصل شده است
بر اساس مشاهدات تجربی از توزیع انواع مختلف  )2001(دنیلز و همکاران 

ها و براساس مرور مبانی موضوع در خصوص  دورکاري در سایر کشورها و سازمان
هایی جهت آزمون مطرح کردند و الگویی اقتضایی از دورکاري با توجه  گزاره دورکاري،

هاي مهم در  ارزش. هاي موجود درفرهنگ سازمان مطرح نمودند ارزشبه 
 1هاي رقابتی باشد از مدل ارزش سازمانی که با دورکاري در ارتباط بیشتر می فرهنگ
  :شده و به شرح ذیل اشاره گردیده است گرفته
فرهنگ (هاي انعطاف کارکنان در انجام وظایف، اعتماد و فضاي باز کاري   ارزش-الف

  )2اي قبیله
  )3فرهنگ ادهوکراسی(هاي تطابق با محیط و کسب منابع   ارزش-ب
  )1فرهنگ بوروکراتیک(هاي کنترل و ثبات در سازمان و انجام وظایف   ارزش-ج

                                                           
1.Competing values framework 
2.Clan 
3.Adhocracy 
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هایی در خصوص  فرضیه ها در فرهنگ سازمان، با توجه به وجود این ارزش
این اساس  بر. ه استشیوه انجام آن ارائه گردید کارگیري دورکاري و احتمال موفقیت به

هاي روابط انسانی، فضاي اعتماد و انعطاف  ارزش با هایی دورکاري بیشتر در سازمان
، براي همه نوع شکل دورکاري و براي همه مشاغل با احتمال بالا )اي فرهنگ قبیله(

هاي تطابق با محیط و کسب منابع جدید، انعطاف  هایی که ارزش در سازمان. وجود دارد
، )فرهنگ ادهوکراسی(باشند ارتباطات در فرهنگ سازمان برجسته میو افزایش 

 با هایی در سازمان. طور سیار مناسب است اي و دانشی و به دورکاري براي مشاغل حرفه
در  کارگیري دورکاري کمتر و هاي بوروکراتیک باهدف ثبات و کنترل، احتمال به ارزش

دانشی یا مراکز ماهواره مطلوب یرصورت کار در خانه براي مشاغل غ  صورت وقوع به
بدین ترتیب الگویی اقتضایی از دورکاري متناسب بافرهنگ سازمان . خواهد بود

در این تحقیق متناسب با هر نوع فرهنگ سازمان نوع خاصی از . شده است ارائه
 .دورکاري ارائه گردیده است

) 1393(ار حقیقی کفاش، مهدي الماسی فرد، محمد رسول و بامداد صوفی، جهانی
به بررسی تأثیر فعالیتهاي منابع انسانی بر روي بهره وري شغلی ادراك شده دورکاران 

 دورکار وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی پرداختند که یافته هاي تحقیق 217در میان 
داد فعالیت هاي مختلف منابع انسانی متناسب  با استفاده از معادلات ساختاري نشان می

 از راه دور به شکل معنی دار منجر به بهبود وضعیت شغلی دورکاران خواهد با طرح کار
نتیجه گیري کلی نشان داد نقش اقتضاآت مدیریتی در اجراي طرح موفقیت آمیز . شد

  .دورکاري حائز اهمیت است که نشان از رویکرد اقتضایی به طرح دورکاري است
سازمان بر شیوه اجراي شده دیگر در خصوص تأثیر فرهنگ  از مطالعات انجام

 ، بویی و)2006(توان به مطالعات لموند و همکاران  دورکاري و امکان موفقیت آن، می
) 1996(و هیگا ) 1984(، کرایبیو وماروت )1994(، مختاریان و ساتو )1996(همکاران 
  .اشاره کرد

با توجه به خلأ تحقیقاتی در خصوص رویکرد اقتضایی و :مدل مفهومی تحقیق
بومی از دورکاري در کشور، در پژوهش حاضر تلاش شده است تا ضمن پاسخ به مدلی 

هاي دورکاري متناسب با نوع سازمان استخراج و معرفی  سؤال تحقیق، بهترین روش
                                                                                                                           
1.Hierarchy 
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نظر قرار گیرد؛که این موضوع در  شود و بستر سازمان در اجراي دورکاري مورد
همسوسازي با سایر تحقیقات  نظورم به. گرفته است قرار توجه تحقیقات قبل کمتر مورد

استفاده شد که در مدل ) 2001(دورکاري با رویکرد اقتضایی از مدل دورکاري دنیلز 
بر . شده است الگوهاي مناسب دورکاري براي هر نوع فرهنگ سازمان ارائه مذکور

شده در  اساس مدل دنیلز ابعاد مکانی، ارتباطی دورکار ونوع مشاغل به کارگرفته
دورکاري در . هاي سازمانی مدل، ویژگی متفاوت دارند ، در هر یک از فرهنگدورکاري

مدل فوق صرفاً انجام کار در خانه نیست و نتایج مطالعات تطبیقی میان ژاپن و آمریکا 
) 2001(با توجه به اینکه ابعاد دیگري بعد از دنیلز و همکاران . موید همین موضوع است

 انواع دورکاري مهم تشخیص داده شدند لذا در پژوهش هاي بعدي در شکل گیري
 2006آلن و همکاران، (زمان دورکاري ) 2006آلن و همکاران، (ابعاد ارزیابی عملکرد 

 پیترز و دالک، 2006آلن و همکاران، (نوع قوانین و مقررات ) 1392سید جوادین، 
وب و نوع تجهیزات به چارچ) 2006آلن و همکاران، (نوع پذیرش دورکاري ) 2003

هاي قبلی، مدل مذکور با  نظري تحقیق اضافه شد تا ضمن همگرایی با پژوهش
مدل به رؤیت چند نفر از خبرگان . تر مورد آزمون قرار گیرد اصلاحات جدید و کامل

دانشگاهی و حوزه اجرا رسیدکه جنسیت فرد دورکار با نظر مشورتی آنان به مدل 
  .مفهومی افزوده شد
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همبستگی، روحیه کاري ، : هاي فرهنگ سازمان ارزش
  آموزش، تعهد و اعتماد بین کارکنان

  
  

  

  دفاتر دورکاري: مکان
همه مشاغل، بدون نیاز به : مشاغل موردنظر
  تماس رودررو
ویدئوکنفرانس، دورنگار،تلفن و لب : نوع فناّوري

  تاب
  نظارت بر رفتار دورکار: نظارت بر عملکرد
  اختیاري: پذیرش دورکاري
  سازمانی ارتباط درون: نوع ارتباطات

  منعطف: رسمیت
  زن: جنسیت

تطابق با محیط، آمادگی، : هاي فرهنگ سازمان ارزش
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  نیروي کار سیار: مکان

استقلال کاري زیاد نیاز به تماس : مشاغل موردنظر
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  منعطف:رسمیت

  

کنترل، ثبات، : هاي فرهنگ سازمان ارزش
  تداوم و مدیریت اطلاعات و ارتباطات

  
  
  

  دورکاري در خانه: مکان
  تلفن، دورنگار و کامپیوتر شخصی: نوع فناّوري
قابلیت محاسبه خروجی کار، عدم : لنوع مشاغ

  نیاز به تماس رودررو و استقلال کاري کم
  نظارت بر نتایج کار: نظارت بر عملکرد
  اجباري: پذیرش دورکاري
  ارتباط درون سازمان: نوع ارتباطات
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وري،  کارایی، بهره: هاي فرهنگ سازمان ارزش
  گذاري ها و هدف ریزي، رقابت با سایر سازمان برنامه

  
  
  

  نیروي کار سیار: مکان
  موبایل و لب تاب: نوع فناّوري

استقلال کاري بالا، قابلیت محاسبه : مشاغل موردنظر
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 درون سازمان تمرکز بر
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  ابزار و روش
پژوهش حاضر ازلحاظ مخاطب اولیه یا مستقیم هم کاربردي وهم بنیادي 

حلی براي ارائه دورکاري  که پژوهش در راستاي یافتن راه از آنجایی. شود محسوب می
که پژوهش  شود و از آنجایی هاي ایران است، کاربردي محسوب می در سازمان

است، بیشترین مخاطب آن جامعه  و توسعه مفهوم آنزمان به دنبال تبیین دورکاري  هم
با توجه به این که در این . شود علمی خواهد بود و در این خصوص بنیادي محسوب می

سازمانی ارائه شود و  شود تا الگوهاي خاص دورکاري در هر فرهنگ پژوهش سعی می
. ی استهاي جدیدي از دورکاري نشان داده شود، تحقیق از بعد هدف، اکتشاف روش

ازلحاظ بعد زمانی با توجه به اینکه اطلاعات درباره موردهاي زیادي در یک مقطع 
طور  گر به با در نظر گرفتن اینکه پژوهش. شود، پژوهش مقطعی است زمانی بررسی می

هاي  پرسد و سپس پاسخ هاي مشابهی را می روشمندي از تعداد زیادي از افراد سؤال
  . پیمایشی استمی کند، پژوهش ها را ثبت آن

ی  در این پژوهش طرح تحقیق به صورت آمیخته بوده و از رویکرد کیفی و کم
از تکنیک دلفی براي نظر سنجی در مورد ابعاد و عناصر شکل . استفاده شده است

در این مرحله سعی شده تا ابعادي از دورکاري . دهنده دورکاري بهره گیري شده است
 دارند و از مبانی موضوع استخراج شده اند، از لحاظ که در طراحی انواع دورکاري نقش

در مرحله کمی پژوهش که .اهمیت آنها در سازمانها، توسط خبرگان نظر سنجی شود
نظر است، از روش مشابه کوئین و کوپر  مدل مفهومی پس از مرحله کیفی مدآزمون

یکرد که براي طراحی الگوي اثربخش سیستم هاي اطلاعات مدیریت با رو) 1993(
طبق روش فوق در این مرحله با استفاده از . اقتضایی استفاده نمودند، بهره گرفته شد

پرسش نامه که مطابق با پرسش نامه پژوهش مذکور است و البته مورد بازنگري قرار 
بدین شکل که . گرفته، داده هاي تشابه از جامعه آماري پژوهش به دست آمده است

رهنگ سازمانی صورت گرفته و از پاسخ دهندگان خواسته  نوع ف4ابتدا تعریف عملیاتی 
 شده است تا میزان شباهت هر یک از شاخص هاي ابعاد دورکاري که هر یک سؤالات

پرسش نامه هستند، با هر یک از انواع فرهنگ سازمان را با استفاده از یک مقیاس از 
شابه بیشتر را  میزان ت7اعداد نزدیک به .  مشخص نمایند1-7قبل تعریف شده بین 
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هاي تشابه به دست آمده و با استفاده از روش مقیاس  بدین طریق داده. نشان می دهد
  :اند از ویژگی اعضاي پنل دلفی عبارت .گذاري چند بعدي مورد تحلیل قرار می گیرد

هاي دولتی که مشمول  تجربه دورکاري و مدیریت کارکنان دورکار در سازمان -1
 .طرح دورکاري دولت بودند

عضو هیات علمی دانشگاه یا پژوهشکده که داراي (عضویت در جامعه علمی  -2
چاپ مقاله درخصوص دورکاري یا دولت الکترونیک بوده و یا استاد راهنما در 

 .)نامه با موضوع دورکاري باشد پایان
  

پرسش نامه مرحله کمی، جامعه آماري با در نظر  سؤالات به پاسخگوییبراي 
کارکنان و مدیران دستگاه اجرایی که مشمول )  استفاده شد الف ذیلهاي ویژگیگرفتن 

یته ) طرح دورکاري دولت بودند و سابقه دورکاري دارند ب و ریزي برنامهاعضاي کم 
 ها دستورالعمل دورکاري در وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات که وظیفه تدوین اجراي

 گیري نمونهروش .  داشتندعهده بها  دولتی رهاي سازمانو استانداردهاي دورکاري براي 
، تعداد گیري نمونه این روش کارگیري بهعلت . در این تحقیق از نوع گلوله برفی است

 هاي سازمان بودن اجراي آن در مدت کوتاهکم افراد متخصص در حوزه دورکاري و 
  .دولتی بود

ت پنج از پرسش نامه با طیف لیکر. ابزار جمع آوري داده ها پرسش نامه هستند
شده است و در مرحله کمی، جمع آوري داده ها با  در مرحله دلفی استفاده اي درجه

 1عبارتی روایی محتوا به. صورت گرفت) 1993(استفاده از پرسش نامه کوئین و کوپر 
ذکر است که در  آمده است در خصوص پایایی پرسش نامه لازم به دست بدین شکل به

یایی و اعتبار پرسش نامه نیست زیرا این روش، مقیاس چندبعدي الزامی براي پا
شهباز مرادي، کروبی، (نماید  صورت جداگانه وارد تحلیل می هاي ورودي را به داده

  ).110،1390علیزاده، 
ها  از طریق میانگین نمره نظرات آن هاي حاصل از مرحله دلفی تحلیل داده

شده به  ان بازخورد کنترلعنو به شده میانگین محاسبه. پیرامون هر بعد محاسبه شد
پس از طی دورهاي . شود نامه مجدد در اختیار خبرگان قرار داده می همراه پرسش

                                                           
1.Content validity 
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 ها مختلف زمانی که وحدت نظر حاصل شد، بر اساس میانگین دور نهایی به غربال آیتم
در طیف پنج درجه، میانگین زیر چهار مبناي حذف عوامل است . شده است  پرداخته

در این تحقیق براي تعیین وحدت نظر از ضریب هماهنگی ). 2012، 1لین و چانگ(
  . تعداد راندهاي دلفی ملاك عمل قرار نگرفته است و شده؛  کندال استفاده

بعدي  بندي چند از روش مقیاس نامه مرحله کمی هاي پرسش در تحلیل داده
ل تحلیل هایی مث خانواده روش توان هم مقیاس بندي چندبعدي را می. استفاده شد

 حال مقیاس بندي چند  این با. عناصر اصلی، تحلیل عاملی و یا تحلیل خوشه دانست
اصل زیر بنایی در مقیاس بندي چندبعدي این . هایی نیز دارد ها و مزیت بعدي تفاوت

بندي  بندي، رتبه ها دسته هاي آن ها یا اشیا را بر اساس تشابهات و تفاوت است که انسان
هاي تشابه بین متغیرها   براي همین مقیاس بندي چندبعدي از داده.دهند و ترجیح می

شده را به شکل نقاطی در یک  سپس این تشابهات مشاهده. کند یا اشیا استفاده می
آورد در این روش فرض بر این است که یک واقعیتی وجود دارد   چندبعدي درمیفضاي

اي پیکربندي کند که حداکثر تطابق با  گونه آمده را به دست هاي به کند تا داده و سعی می
  ).8، 1391فرمانی، (آن واقعیت را داشته باشد 

ت مخصوصاً ها سودمند اس گذاري چندبعدي در تحلیل انواع معینی از داده مقیاس
براي شروع، یک مجموعه . هاي مشابه وجود دارد اي از قضاوت در مواردي که مجموعه

شود این  هاي میزان تشابه دو متغیر محاسبه می از تشابهات براي ایجاد برخی از اندازه
تواند همبستگی بین متغیرها یا ماتریس شباهت باشد که در مورد فراوانی  مجموعه می

این مرحله این روش  از بعد. دهد  مورد اطلاعاتی بهدست میمیزان جفت شده هر
اولین . شود و باید از رایانه استفاده کرد اي بسیار پیچیده می نسبت به تحلیل خوشه

کند ماتریس فواصل بین متغیرها است که به طریقی مشابه  چیزي که رایانه محاسبه می
هاي پراکنش محاسبه  ندازهسپس برخی از ا. گیرد محاسبه فواصل اقلیدسی صورت می

ها  یک به بهترین وجه در فضاي چندبعدي داده شود براي اینکه مشخص شود کدام می
شود این اندازه از طریق   گفته می2بندي اندکه به آن معمولاً اندازه شکل را نشان داده

ینه کردن یک مقدار  روند تکرار مانند تحلیل عامل انجام می شود که هدف آن کم

                                                           
1.Lin and chaung 
2.Configuration 
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گذاري چندبعدي از طریق محاسبه ارزش استرس براي  مقیاس. به استرس استموسوم 
آخر تا  شکل بندي دوبعدي الی شود، پس از یک بعدي انجام می شکل بندي یک یک
درعمل براي اینکه امکان تغییر وجود داشته . که کاهش مقدار استرس جزئی باشد وقتی

ها کم  شود بخصوص اگر تعداد داده بعدي انجام می بندي دو یا سه باشد معمولاً شکل
دودسته کلی براي معیار برازش در این رابطه ). 190، 1384فراهانی و عریضی، . (باشد

و دیگري معیار حداکثر ) 1964کروسکال،  (1وجود دارد یکی معیار حداقل مجذورات
پذیري مدل حداقل  عمدتاً به خاطر سادگی و انعطاف) 1982رامسري،  (2احتمال

هاي تابع استرس بین صفر  ارزش. شود  در مقیاس بندي چندبعدي استفاده میمجذورات
. هاي ورودي است دهنده مدل بهتري از داده تر نشان تابع استرس کوچک و یک است،

 20/0تا 10/0ضعیف است، بین  20/0تر از  قاعده کلی این است که استرس بزرگ
 05/0تا 025/0سترس بین ا. خوب است 10/0تا 05/0نسبتاً خوب است استرس بین 

صفر استرس غیر). 2009ا و چاپتلوسکا، جاورسک(عالی است  000/0 عالی بوده واسترس
هاي  است که در پیکربندي، برخی یا همه فواصل تا حدودي از داده دهنده آن نشان

اي از نقاط  ها یا بر خوشه تحریفات ممکن است در تمامی داده. اند شده  ورودي منحرف
 . استفاده شده است20 نسخه spssبراي تحلیل داده ها از نرم افزار .  باشدمتمرکزشده

 

  یافته ها
هاي ارسالی براي خبرگان که طی  پرسش نامه از میان در مرحله اول روش دلفی،

بیشترین . ها عودت شد شده بودند همه پرسش نامه گیري گلوله برفی انتخاب نمونه
اوري اطلاعا هاي موافقت با مؤلفه ت و نوع مشاغل موردنظر براي دورکاري و کمترین فنّ

نتایج . سازمانی فرد دورکار است هاي جنسیت و تماس برون میزان موافقت با مؤلفه
% 50نظر خبرگان بیش از  از ها دهد میزان اهمیت هریک از مؤلفه مرحله اول نشان می

 توجه به  هستبا301/0دست آمده براي مرحله اول  به ضریب هماهنگی کندال. است
فناّوري اطلاعات و ارتباطات و نوع مشاغل موردنظر  هاي مؤلفه خصوص اجماع نظر در

 در مرحله دوم دلفی از سؤالات) سؤالات دوم و سوم پرسش نامه(براي دورکاري 
مؤلفه  پرسش نامه حذف شدند و با توجه به تحلیل سؤالات باز در پرسش نامه اول،

                                                           
1.Square least 
2.Maximum likelihood 
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ضریب . پرسش نامه مرحله دوم اضافه شد تسوابق کاري فرد دورکار به سؤالا
لذا پرسش نامه دوم  باشد  می301/0آمده براي مرحله اول   دست  هماهنگی کندال به

  .سؤال بسته براي خبرگان ارسال شد نه با
 محاسبه شد که نشان از ثابت ماندن 3/0ضریب هماهنگی کندال در مرحله دوم 
توان فرآیند  دهدکه توافق افزایش نیافته و می این ضریب در مرحله دوم دارد و نشان می

اند از مکان  عبارت شده استخراج هاي براین اساس مؤلفه .نظرخواهی را متوقف کرد
دورکاري، مشاغل موردنظر براي دورکاري، فناّوري اطلاعات و ارتباطات، تماس 

د دورکار، سازمانی فرد دورکار، نظارت بر عملکر سازمانی فرد دورکار، تماس برون درون
اجباري یا اختیاري بودن طرح دورکاري، زمان دورکاري یا تعدد و میزان رسمیت یا 

هاي  لذا ابعاد فوق در طراحی دورکاري براي سازمان. یافتگی طرح دورکاري ساختار
هاي جنسیت و سابقه کار به علت میانگین کمتر از  مؤلفه .کشور مهم ارزیابی گردیدند

بدین ترتیب بعد جنسیت فرد دورکار از مدل . قیق حذف شدندچهار از ادامه روند تح
  مفهومی تحقیق حذف شد

ی، مقیاس بندي چندبعدي از یک  روش در خصوص تحلیل داده هاي کم
هاي  هاي ورودي که همان داده داده ابتدا براساس. کند گام استفاده می به الگوریتم گام

 ها یا متغیرها را به  محرك بین هرجفت از1شباهت هست ماتریس فواصل اقلیدسی
در جدول ذیل  .دهد و سپس مختصات هر یک از متغیرها تعیین می شود می دست

هرچه نقاط مختصات دو متغیر . شده است مطالعه نمایش داده مختصات متغیرهاي مورد
. تر باشند، در عمل آن دو متغیر شباهت بیشتري به یکدیگر خواهند داشت به هم نزدیک
دو بعد داراي مقادیر مثبت هستند در یک خوشه قرارگرفته،   روي هرمتغیرهایی که

همچنین متغیرهایی که روي هر دو بعد داراي مقادیر منفی بوده در یک خوشه قرار 
متغیرهایی که روي بعد یک داراي مقادیر مثبت وروي بعد دو داراي مقادیر . گیرند می

  .شده است دهمنفی هستند و بالعکس هرکدام در یک خوشه قرار دا
  
  
  

                                                           
1.Euclidean distance 
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  آمده براي متغیرهاي دورکاري در نقشه دوبعدي دست  مختصات به-2  شمارهجدول
  بعد اول  بعد دوم  نام متغیر

  0,6592  0,3520  دورکاري در خانه
  -0,6887  0,1782  نیروي کار سیار
  -0,0874  0,6175  دفاتر دورکاري

  -0,7851  0,2403  استقلال کاري زیاد در مشاغل
  -0,1640  -0,5796  ماس رودررو درشغلنیاز به ت

  0,4044  0,1289  قابلیت محاسبه خروجی کار
  0,6248  0,5326  استقلال کاري کم در مشاغل

  0,1341  0,5299  عدم نیاز به تماس رودررو در شغل
  -0,5139  0,6225  عدم قابلیت محاسبه خروجی کار

  0,6433  -0,0525  تلفن و دورنگار
  -0,5261  -0,3749  موبایل
  -0,3958  -0,3663  لب تاب

  0,8721  -0,0,0500  کامپیوتر شخصی
  -0,0806  -0,3517  ویدئو کنفرانس
  -0,3737  0,2087  وقت دورکاري تمام
  0,2695  -0,6045  وقت دورکاري نیمه

  0,6543  -0,2427  ...نظارت بر رفتار از طریق تلفن و
  -0,3921  -0,2190  شده نظارت از طریق شمارش کار انجام

  -0,7371  -0,0786  ورکاري منعطفد
  0,7707  0,1097  دورکاري ساختاریافته مطابق دستورالعمل

  0,3975  -0,1811  دورکاري اجباري
  -0,5876  0,0493  دورکاري اختیاري

  0,7462  -0,3594  .سازمانیدورکار با همکاران و ارتباط درون
  -0,8441  -0,1392  ...رجوع و  سازمانی با رقبا،ارباب ارتباط برون

  
 24این نقشه . ها را در نقشه ذیل به نمایش درآورده داده بعدي مقیاس بندي چند

پرسش نامه است، نقاطی که مشابه هستند یا به عبارتی  نقطه دارد که معادل سؤالات
تر به هم  هایی هستند که نزدیک مجاورت بیشتر یا فواصل کمتري به هم دارند آن

ر به هم مشابه هستند یا به عبارتی مجاورت کمتر یا شده و نقاطی که کمت نشان داده
  اند شده هایی هستند که دورتر از هم نشان داده فواصل بیشتري باهم دارند آن
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   نقشه دوبعدي دورکاري- 2شکل شماره 

  
 بعدي است nدهنده تفاوت بین نزدیکی درون داد و فاصله در نقشه  استرس نشان

شرح ذیل   منظور فوق استفاده شد که مقدار آن بهدر این پژوهش از این شاخص براي
  .شود  هست که عالی ارزیابی می231/0شده  مقدار استرس محاسبه .شده  محاسبه

  :در نقشه فوق چهار خوشه بشرح ذیل به دست آمده است
 پرسش نامه اول، ششم، هفتم، هشتم و بیست سؤالات در ناحیه سمت راست بالا،

عبارتند از دورکاري در خانه براي مشاغل با عدم نیاز به در یک خوشه قرارگرفته که 

  
  بعد
2  

 بعد ا
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ها قابلیت محاسبه و شمارش  تماس رودررو با استقلال کاري کم که فعالیت کاري آن
  .دارد است و انجام دورکاري مطابق دستورالعمل می باشد

اول، دهم، سیزدهم، شانزدهم، هفدهم،  سؤالات در ناحیه سمت راست پایین،
در یک خوشه قرارگرفته که عبارتند از دورکاري  نامه پرسش بیست و سهبیست و یک و 

در خانه با استفاده از تجهیزاتی همچون کامپیوتر شخصی، دورنگار و تلفن و نوع نظارت 
غیاب تلفنی، استفاده از  و بر عملکرد دورکار از نوع نظارت بر رفتار از طریق حضور

همچنین دورکاري . ر در شبکه می باشدزمان حضو اس یا مدت پی امکاناتی مثل جی
سازمانی مثل ارتباط با  اجباري و از طرف سازمان بوده و دورکاران نیاز به تماس درون

  .وقت مناسب خواهد بود همکاران و مدیران خواهند داشت و دورکاري نیمه
دوم، پنجم، یازدهم، دوازدهم، چهاردهم،  سؤالات در ناحیه سمت چپ پایین،

در یک خوشه قرارگرفته که عبارتند از  نامه بیست و چهار پرسش و ههجدهم، نوزد
نیروي کار سیار با امکاناتی همچون موبایل، لب تاب، ویدئو کنفرانس مناسب است و 

نظر نیاز به تماس رودررو داشته و نوع نظارت بر دورکار نظارت بر خروجی  مشاغل مورد
رتباطات فرد دورکار ارتباطات دورکاري منعطف بوده و نوع ا. کار دورکار است

  .رجوع است سازمانی با مشتري یا ارباب برون
سؤالات از دوم، سوم، چهارم، نهم، پانزدهم و بیست و  در ناحیه سمت چپ بالا،

در یک خوشه قرار گرفته که عبارتند از نیروي کار سیار و دفاتر دورکاري  نامه دو پرسش
قابلیت محاسبه خروجی کار وجود ندارد براي مشاغلی با استقلال کاري بالا که 

وقت که انجام دورکاري از طرف کارکنان اختیاري است  صورت دورکاري تمام به
  .تر خواهد بود مناسب
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  مدل نهایی تحقیق- 3شکل شماره 

همبستگی، روحیه : هاي فرهنگ سازمان ارزش
  کاري، آموزش، تعهد و اعتماد بین کارکنان

  
  

  خانه: مکان دورکاري
اوري   کامپیوتر شخصی، دورنگار،تلفن: نوع فنّ

  رنظارت بر رفتار دورکا: نظارت بر عملکرد
  اجباري: پذیرش دورکاري
  سازمانی ارتباط درون: نوع ارتباطات
 وقت نیمه: زمان دورکاري

  
وري،  کارایی، بهره: هاي فرهنگ سازمان ارزش
  گذاري ها وهدف سازمانریزي، رقابت با سایر برنامه

  
  

  نیروي کار سیار ودفاتر دورکاري: مکان دورکاري
دم قابلیت استقلال کاري بالا، ع: مشاغل موردنظر

  محاسبه خروجی کار
  وقت تمام: زمان انجام دورکاري
  اختیاري: پذیرش دورکاري

کنترل، ثبات، تداوم و : هاي فرهنگ سازمان ارزش
  مدیریت اطلاعات و ارتباطات

  
  

  خانه: مکان دورکاري
ابلیت محاسبه خروجی کار، عدم ق: نوع مشاغل

  نیاز به تماس رودررو و استقلال کاري کم
 ساختاریافته: رسمیت

نوع 

 اي فرهنگ قبیله فرهنگ ادهوکراسی

 فرهنگ سلسله فرهنگ بازار
 مراتب 

 انعطاف

  
  

تطابق با محیط، : هاي فرهنگ سازمان ارزش
  سازمانرشد، کسب منابع وحمایت خارج ازآمادگی،

  
  

  نیروي کار سیار: مکان دورکاري
  نیاز به تماس رودررو: مشاغل موردنظر

اوري   موبایل و لب تاب و ویدئو کنفرانس: نوع فنّ
  رت بر خروجی کارنظا: نظارت بر عملکرد
 سازمانی برون:نوع ارتباط دورکار

  منعطف :رسمیت

نوع 

  نوع دورکاري  نوع دورکاري

 ترلکن

 رون سازمانبیتمرکز بر  تمرکز بر درون سازمان
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  گیري بحث و نتیجه
اربردي است پژوهش حاضر از بعد هدف اکتشافی و از بعد ماهیت بنیادي و ک

تحقیق . ضمن آنکه از روش هاي کمی و کیفی به طور آمیخته استفاده شده است
حاضر سعی می نماید تا به این سؤال پاسخ دهد که الگوي اقتضایی دورکاري متناسب 

مطالعه مبانی موضوع الگوهاي اقتضایی  با فرهنگ سازمانی چگونه است؟ لذا با
به عنوان چهارچوب ) 2001(مدل دنیلز و همکاران دورکاري مورد مطالعه قرار گرفت و 

در این مدل ابعاد مکانی، ارتباطاتی و مشاغل مورد نظر براي . نظري تحقیق انتخاب شد
علاوه بر ابعاد . دورکاري در هر یک از فرهنگ هاي سازمانی ویژگی متفاوتی دارند

ارند به مدل مدل، ابعاد دیگري از تئوري موضوع که در شکل گیري دورکاري نقش د
شده از مباحث موضوع با توجه  میزان اهمیت هر یک از ابعاد استخراج. نظري اضافه شد
نتایج . سنجیده شد که براي این امر از روش دلفی استفاده گردید به شرایط موجود،

اهمیت  روش دلفی از میان ده بعد، نه بعد را در شرایط فعلی براي اجراي دورکاري با
اوري، مشاغل  شده به د استخراجابعا. تشخیص داد ترتیب مکان دورکاري، نوع فنّ

سازمانی دورکار،  سازمانی فرد دورکار، تماس برون موردنظر براي دورکاري، تماس درون
زمان دورکاري، میزان رسمیت طرح دورکاري، نوع نظارت بر عملکرد دورکار، الزامات 

هاي هر یک از ابعاد با استفاده از در مرحله بعد شاخص . باشند قانونی طرح دورکاري می
مورد نظرسنجی از جامعه آماري تحقیق قرار گرفت و از این طریق میزان  پرسش نامه

داده هاي به . آمد  نوع فرهنگ سازمانی به دست4شباهت هر یک از شاخص ها با 
دست آمده از طریق فن مقیاس گذاري جند بعدي مورد تحلیل قرار گرفت و نتایج 

  :به دست آمدبشرح ذیل 
هاي رقابتی تأکید بر کنترل و تمرکز  مراتب که طبق مدل ارزش در فرهنگ سلسله

آمده دورکاري، دورکاري در خانه براي مشاغلی که  دست بر درون سازمان دارد، شیوه به
نیاز به تماس رودررو نداشته و خروجی کار قابلیت شمارش دارد و فرد استقلال کاري 

تر  ضمناً انجام دورکاري مطابق بادستورالعمل مناسب. خواهد بودتر  کمتر دارد مناسب
هاي دولتی به شرایط فرهنگی موجود  اکثر وزارتخانه ها و سازمان. تشخیص داده شد

هاي دولتی کشور  نزدیک هستند لذا این نوع دورکاري براي این گروه از سازمان
  .مناسب است
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ابتی تأکید بر انعطاف و تمرکز هاي رق در فرهنگ ادهوکراسی که طبق مدل ارزش
آمده دورکاري، نیروي کار سیار با امکاناتی همچون  دست بر بیرون سازمان دارد، شیوه به

شده  مشاغل بکارگرفته. تر است موبایل، لب تاب، ویدئوکنفرانس براي فرد دورکارمناسب
دورکار نیاز به تماس رودررو داشته و نوع نظارت بر عملکرد، نظارت بر خروجی کار 

بانک ها، . سازمانی است دورکاري منعطف بوده و نوع ارتباطات فرد دورکاربرون. است
شرکت هاي بیمه، شرکتهاي دولتی و خصوصی که در شرایط رقابت با هم هستند به 
   این موقعیت نزدیکتر بوده لذا این شیوه دورکاري براي این گروه مناسب تر به نظر 

  .رسد می
هاي رقابتی تأکید بر کنترل و تمرکز بر بیرون  ق مدل ارزشدر فرهنگ بازار طب
آمده دورکاري، نیروي کار سیار و دفاتر دورکاري براي  دست سازمان دارد، شیوه به

مشاغلی با استقلال کاري بالا که قابلیت محاسبه خروجی کار وجود ندارد مناسب 
 سازمانی  ن فرهنگوقت و اختیاري در ای تمام صورت دورکاري به. تشخیص داده شد

هاي پروژه محور مثل صنایع دفاع، فدراسیون هاي ورزشی و  سازمان. تر است مناسب
  .مراکز تحقیقاتی براي این نوع دورکاري مناسب بنظر می رسند

هاي رقابتی تأکید بر انعطاف و تمرکز بر  اي طبق مدل ارزش در فرهنگ قبیله
ي، دورکاري در خانه با استفاده از آمده دورکار دست درون سازمان دارد، شیوه به

نوع نظارت بر عملکرد . تجهیزاتی همچون کامپیوتر شخصی، دورنگار و تلفن است
امکاناتی مثل  غیاب تلفنی، استفاده از و دورکار از نوع نظارت بر رفتار از طریق حضور

ت و وق نیمه طور دورکاري اجباري بوده به. زمان حضور در شبکه است اس یا مدت پی جی
  .سازمانی با همکاران و مدیران خواهند داشت دورکاران نیاز به تماس درون

 هاي پژوهش نشان داد شکل اجراي دورکاري و ابعاد آن متأثر از فرهنگ یافته
 1996بویی و همکاران، (هاي قبلی  سازمانی است و در این خصوص با نتایج پژوهش

اما در خصوص  هم سویی دارد؛) 2006 لموند، 2001 دنیلز، 1996هیگا و همکاران، 
در پژوهش حاضر در . شود هایی دیده می ها و تشابه شکل دقیق و دورکاري، تفاوت

خصوص مؤلفه مکان دورکاري، در فرهنگ ادهوکراسی نیروي کار سیار است و در 
هم سویی ) 2001(باشد که با نتایج مطالعه دنیلز  فرهنگ سلسله مراتبی کار در خانه می

سازمانی دورکار، نتایج با مورد مشابه   خصوص مؤلفه ارتباطات درون و بروندر. دارد
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که نوع ارتباطات دورکار در فرهنگ ادهوکراسی  طوري باشد به مذکور داراي تشابه می
در خصوص مؤلفه مشاغل . سازمانی است اي درون سازمانی و در فرهنگ قبیله برون
. شود ش حاضر با پیشینه پژوهش دیده میهایی در پژوه نظر براي دورکاري تفاوت مورد

مشاغل مورد نظر براي دورکاري در فرهنگ ) 2001(در پژوهش دنیلز و همکاران 
ادهوکراسی، مشاغل دانشی است که در پژوهش حاضر مشاغل مورد نظر مشاغلی 

دانشی را تواند شامل مشاغل دانشی و غیر میهستند که نیاز به تماس رودررو دارند که 
مشاغل مناسب دورکاري در فرهنگ مأموریتی . د و از این جهت متفاوت استشامل شو

نیاز به استقلال کاري بالا و در فرهنگ سلسله مراتبی مشاغلی با قابلیت محاسبه 
 تماس رودرو است که به مشاغل استقلال کاري کم و عدم نیاز به خروجی کار،

  .مشابهت دارد) 2001(دانشی نزدیک است و از این جهت با مدل دنیلز غیر
سازمانی  دهد شیوه اجراي دورکاري، متأثر از فرهنگ هاي پژوهش نشان می یافته

است و دورکاري یک سازه چندبعدي است که شکل دقیق اجراي آن بستگی به شرایط 
اما شکل دقیق اجراي آن در جامعه آماري پژوهش حاضر در بعضی موارد متفاوت  دارد،
تفاوت  توان بعاد، میان پژوهش حاضر با موارد مشابه را میلذا تفاوت در بعضی ا. است

  .در جامعه آماري و روش تحقیق تفسیر نمود
با توجه به این . پژوهش حاضر همانند سایر تحقیقات داراي محدودیت بوده است

که اجراي دورکاري در ایران در مراحل اولیه خود قرار دارد و از بلوغ کاملی برخوردار 
ن دیدگاه اغلب افراد مبتنی بر تجربیات ناقص در محیط سازمانی است و نیست، بنابرای

هاي دولتی ایران وجود  دید کامل و جامعی از دورکاري به معناي واقعی در سازمان
مثال عدم شناخت نیروي کار سیار، دفاتر دورکاري در میان کارکنان  عنوان به. ندارد

ه و تحقیق را دراین خصوص با هاي دولتی، نشان از واقعیت فوق داشت سازمان
هاي آتی با توجه به جامعه  در خصوص پژوهش. هایی مواجه نموده است محدودیت

سابقه دورکاري و مدیران باسابقه  اند از کارکنان با آماري تحقیق حاضر که عبارت
شود جامعه آماري دیگري از بخش  مدیریت افراد دورکار در بخش دولتی، پیشنهاد می

ونی که داراي سابقه دورکاري بوده یا در حال اجراي دورکاري هستند، خصوصی و تعا
با . براي تکرار پژوهش استفاده شود تا از این طریق تعمیم نتایج پژوهش بیشتر شود

کارگیري  گردد در صورت به ها پیشنهاد می توجه به نتایج پژوهش، به مدیران سازمان
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سازمانی خود اقدام کنند و   فرهنگدورکاري قبل از هر اقدامی، نسبت به شناسایی
  .سپس شیوه متناسب دورکاري بافرهنگ سازمان خود را انتخاب نمایند
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  چکیده
برخوردار  استراتژیک اهمیت از ها در سراسر دنیا، مدیریت استعداد کارکنان براي سازمان

ا با مشکلات متعددي در زمینه جذب و نگهداشت استعداد لازم براي حمایت ه سازمان. است
هاي  شیوه به نیاز هستند، مواجه کارکنان ترك با که هایی سازمان. شان روبرو هستند از عملیات
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همچنین مدیریت استعداد بر پاداش درونی، رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش تمایل 
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  مقدمه
مهمترین چالش در عرصه کسب و کار، دیگر تنها موضوع فن آوري نیست، بلکه 
بهره مندي از نیروي انسانی هوشمند و سرمایه انسانی مستعد، راز اصلی رویارویی با 

در سالهاي اخیر متفکران مدیریت از مفهومی بنام . چالشهاي کسب و کار می باشد
نیاز به کارکنان مستعد در اکثر سازمان هایی که به . سخن گفته اند 1یریت استعدادمد

توسعه عملیات خود می پردازند، افزایش یافته در حالی که در بازار کمبود استعداد وجود 
  .دارد

ها در سراسر دنیا مدیریت استعداد کارکنان و مدیران دانشی از اهمیت  براي سازمان
ها با مشکلات  سازمان). 259، 1396عاکفیان و رشیدي، (ر است استراتژیک برخوردا

داشت استعداد لازم براي حمایت از عملیات شان روبرو  متعددي در زمینه جذب و نگه
گر چه این چالش در اکثر نقاط دنیا وجود دارد، ولی براي متخصصان و مدیران . هستند

  .جوان در کشورهاي در حال توسعه بیشتر است
   ستعداد، واژه تقریباً جدیدي در مدیریت منابع انسانی است و براي مدیریت ا

 سازي آن در  هر چند تجربه پیاده. شود هاي ایرانی هم موضوع نوین محسوب می سازمان
 این طرح اجرايتواند به ما در  هاي موفق غربی وجود دارد و این تجربیات می سازمان

از . باشد سازي می هاي لازم و فرهنگ ایجاد زمینهکمک شایانی نماید، اما این امر نیازمند 
. هاست  موضوع حائز اهمیت، بومی کردن این مدل در سطح سازمان،طرف دیگر

رغم موفقیت یک مدل در یک شرکت در کشورهاي غربی، ممکن است آن مدل  علی
  . براي اجرا در سازمان هاي ایرانی مناسب نباشد
در این سازمان ها . یریت استعداد وجود دارددر سازمان هاي کشور ما نیز چالش مد

نیروهاي کارآزموده براي برآورده ساختن تقاضاهاي افراد مستعد به میزان کافی وجود 
پرداختن به مدیریت مؤثر استعداد در . ها با ترك کارکنان مواجه هستند ندارد و سازمان

زیادي در این زمینه با این حال تحقیقات . هاي کشور ما نیز حائز اهمیت است سازمان
 هاي بهتر براي جذب، توسعه، ارزیابی انگیزش، نگهداشت و صورت نگرفته و نیاز به شیوه

  .هاي ایران احساس می شود یا نقل و انتقال نیروهاي مستعد در سازمان

                                                           
1. Talent Management 
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مقاله حاضر پس از تبیین مبانی نظري و پیشینه مطالعات قبلی به ارائه مدل 
ي تحقیق، روش شناسی، جامعه و نمونه آماري را تبیین ها مفهومی پرداخته و فرضیه

   گیري،   نتیجه فرضیه تحقیق و نهایتا7ًهاي پژوهش در بررسی  یافته. خواهد نمود
  . هاي دیگر این مقاله را شامل می شوند بخش

. به مطالعه در زمینه مدیریت مؤثر استعداد پرداخته اند) 2001(استریس و سنچیز 
. خود به تأثیر تنوع فرهنگی بر انگیزش کاري و عملکرد شغلی پرداختندها در مطالعه  آن

هاي نگهداشت، توسعه، ارزیابی،  با این حال تحقیق جامعی در زمینه بهترین شیوه
تحقیقات در این زمینه که تا چه . انگیزش و جذب کارکنان حرفه اي صورت نگرفته است

  .  تأثیر بگذارد پراکنده استاي تعهد کارکنان ممکن است بر نگهداشت اندازه 
 به بررسی دلایل ترك و جابجایی شغلی 2001 در سال 1میچل و همکاران
اي را که با رضایت شغلی، تعهد سازمان و جایگزینی هاي شغلی  پرداختند و موارد عمده

ها در تحقیقشان به این مسأله که چرا افراد سازمان را  آن. مغایرت داشت را توضیح دادند
 ذکر 2000 و گریفت، هم، گارتنر در 1995هم و گریفت در .  کنند؟ پرداختندترك می

عوامل . کردند که نگرشهاي شغلی تنها نقش نسبتا کوچکی در ابقا و ترك کارکنان دارند
هاي شغلی براي فهم جابجایی  دیگري در کنار رضایت شغلی، تعهد سازمانی و جایگزین

 میچل و همکاران حاکی از این موضوع است که یافته هاي. و ترك سازمان اهمیت دارند
هایی جهت نگهداشت کارکنان کافی  تنها تمرکز بر پول و رضایت شغلی به عنوان اهرم

بیشتر، عوامل غیرمالی و غیرنگرشی، افراد را درشبکه نیروهایی قرار می دهند که . نیست
  . آن ها را در شغل نگه می دارند

پاداش مناسب ، دریافت که مدیریت پاداشنوان در مقاله اي تحت ع) 2003(کرمی 
متنوع ؛کافی و مناسب باشد؛منصفانه باشد:  باشدزیرهاي  بایستی داراي یکسري از ویژگی

 ،تعدادها اسپرداخت پاداش به هر فرد بایستی به طور منصفانه و باتوجه به تلاشها، ؛باشد
    خاصیت انگیزشی آن تکرار یک پاداش از .  مهارتهاي افراد صورت گیردومعلومات 
 بلکه ؛پاداش نباید حد افراط و تفریط داشته باشد پاداش حتمی و قطعی باشد؛ می کاهد؛

سنجیده باشد و به  با توجه به سطح عملکرد فرد و توان پرداختی سازمان تعیین گردد؛
  و بهبود عملکردي کارآمدی،برانگیزاننده باشد، بر اثربخش طور منطقی پرداخت شود؛

                                                           
1. Michael et al. (2001) 
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نیروي کار بایستی سیستم پاداش را . موردقبول نیروي کار باشد وتأثیر بگذاردوي کارنیر
  .درك کرده و آن را یک سیستم عقلایی بداند

انجام شد به این نتیجه رسیدند ) 2006( 1در تحقیقی که توسط برانکو و رودریگرز
آورند    می که کمپانی هایی که داراي مسؤولیت اجتماعی هستند وجهه و اعتبار به دست

و این اعتباري که کسب می کنند نه تنها بر عوامل بیرونی از قبیل مصرف کنندگان و 
ها  آن. ها هم اثر دارد گذارد بلکه برکارکنان واقعی آن می تأثیر ها کارکنان بالقوه آن

آورند و  گیري کردند که این کارکنان غرور سازمانی به دست می همچنین نتیجه
  .هاي درونی باشد واند مقدمه اي براي تجربه پاداشت غرورسازمانی می
: مدیریت استعداد را به دو دلیل کلی داراي اهمیت می دانند) 2008( 2هیوز و راگ

اول اینکه اجراي مدیریت استعداد مؤثر، باعث جذب و نگهداري موفقیت آمیز استعدادها 
.  آینده انتخاب می شونددوم اینکه کارکنان با استعداد براي پستهاي کلیدي در. می شود
جذب و نگهداشتن کارکنان با استعداد به دلیل رقابت شدید و کمبود ) 2006(فگلی 

هاي اصلی سازمان هاي امروزي برشمرده  کارکنان با توانایی و مهارت بالا را از اولویت
اولین مانع بحث جهانی . دستیابی به این اولویت استراتژیک با موانعی روبروست. است
جهانی سازي باعث شده که دنیا به سرزمینی تبدیل گردد که افراد براي . ي استساز

دستیابی به امکانات بهتر می توانند هر نقطه اي از جهان را براي زندگی انتخاب نموده و 
هاي بالا و  در این صورت، کارکنان بسیار متخصص به وسیله پاداش. مهاجرت نمایند

ه علت رقابت جهانی که براي جذب استعداد برتر منفعتهاي بهتر جذب می شوند و ب
وجود دارد، کشورهایی که شرایط مساعدي براي حفظ استعدادهاي خود ندارند، کارکنان 
بااستعداد خود را از دست می دهند و درحقیقت سرمایه اي که براي آموزش این 

  . استعدادها صرف نموده اند، از بین می رود
پژوهش خود با عنوان کشف مدیریت استعداد در در ) 2010(تیمون و همکاران 

ایشان . هند، دریافتند که پاداش درونی، یک متغیر برانگیزاننده نیروي انسانی است
پیشنهاد دادند که صاحبان شرکتهاي ملی و بین المللی می توانند به کمک مدیریت 

  .  ارتقا بخشنداستعداد و فارغ از انگیزه هاي مالی، میزان رضایت و انگیزه کارکنان را

                                                           
1. Branco & Rodrigues (2006) 
2. Hughes & Rog. (2008) 
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ها اغلب در به  در تحقیقی عنوان کردند که سازمان)2011( 1اسکالیون و کالینگز
زمانی که حمایت . کارگیري مؤثر نیروهاي مستعد بعد از استخدام دچار مشکل می شوند

مدیر و سیستم هاي مدیریت عملکرد در مورد این تازه واردین نادیده گرفته می شود، 
اسکالیون و (تخدام با ترك سازمان از سوي کارکنان دنبال می شود فرایند پرهزینه اس

  ).  105-118: 2011کالیگیور، 
در مطالعه خود بیان داشتند که در هیچ دوره اي، ) 2014( 2ولینز و همکاران

ایشان دریافتند که به منظور . مدیریت استعداد، از چنین اهمیتی برخوردار نبوده است
استعداد در هر سازمان، باید یک برنامه ریزي دقیق استراتژي موفقیت فرآیند مدیریت 

تنها زمانی که چنین . استعداد در راستاي استراتژي تجاري سازمان وجود داشته باشد
  .اتفاقی رقم خورد، مدیریت استعداد مؤثر و پایدار ایجاد خواهد شد

کردهاي روی: مدیریت استعداد"در مقاله خود با عنوان ) 2014( 3کاپلی و کلر
 بیان داشتند که گستره چالش هاي مدیریت استعداد شامل "هاي عملی مفهومی و چالش

چالش بازار آزاد نیروي کار شامل پاداش پرداختی و نااطمینانی مدیریت، چالش مدلهاي 
جدید تحرك شغلی کارکنان در داخل سازمان و چالش بازده سرمایه گذاري در مدیریت 

  . استعداد می باشد
در مقاله خود با عنوان بررسی مداخله ها و پیشران هاي راهبرد ) 1389( 4لاکاندو

 مدیریت بافت در پاداش مدیریت عملکرد پاداش بنیان، تاکید می نماید که مدیریت
 نیازهاي تأمین درآمدي برابر، با و کند عمل می دهی پاداش یکپارچۀ نظام همانند عملکرد

اهداف  کسب در آنان مشارکت میزان به و مودهن تضمین را کارکنان غیرمالی و مالی
 اهمیت پاداش مدیریت عملکرد، مدیریت موفقیت براي. دهد می مناسب پاداش سازمان،
 نامحدود بهتر، عملکرد منظور به کارکنان دادن انگیزه در آن که توان چرا دارد؛ خاصی
  .است

ت استعداد با  با هدف شناسایی و بررسی رابطه مدیرییپژوهشدر ) 1390(حسینی 
هاي  منصب نماندن خالی و شغلی امنیت بحث کاهش ترك سازمان از سوي افراد مستعد،

                                                           
1. Scullion & Collings (2011) 
2. Wellins et al. (2014) 
3. Cappelli & Keller (2014) 
4. Kandula (2007) 
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هاي تحقیق  یافته. گیرد  چهار عامل را به عنوان پیامد مدیریت استعداد در نظر می،کلیدي
دهد ایجاد خزانه استعداد، کاهش ترك سازمان و خالی نماندن منصب هاي  نشان می

  .ین نتایج مدیریت استعداد در سازمان استتر کلیدي از مهم
هدف تعیین رابطه بین مدیریت استعداد و رضایت با ) 1391(صیادي و همکاران 

که به این نتیجه دست یافتند شغلی کارکنان در ستاد مرکزي صندوق تامین اجتماعی 
  .بین مدیریت استعداد، زیرمتغیرهاي آن و رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد

شناسایی و : در تحقیقی با عنوان مدیریت استعدادها) 1391(هماسبی و همکاران ط
بندي عوامل مؤثر بر جذب و نگهداشت استعدادهاي علمی، به این نتیجه رسیدند که  رتبه

عامل جو تحقیق و پژوهش بیشترین تأثیرگذاري را در جذب استعدادها در دانشگاه تهران 
  . دارد

 به بررسی ارتباط بین راهبردهاي )1393(سینی مهروانیعاشق حو نوع پسند اصیل 
نتایج تحقیق نشان داد که رابطه . داختندپر عملکرد سازمان می مدیریت استعداد و

  .عملکرد سازمانی وجود دارد معناداري بین راهبردهاي سه گانه مدیریت استعداد و
یریت استعداد  فرایندهاي مدۀبه بررسی رابط) 1393(و ملک اخلاقنوع پسند اصیل 
هاي مربوط به مدیریت  نتایج نشان داد که بین فعالیت. پرداختندو عملکرد سازمانی 

  .اي معنادار وجود دارد ي خدمات رابطه استعداد و کیفیت خدمات و نوآوري در ارایه
رابطه مدیریت استعداد با در مقاله خود با عنوان ) 1393( و همکاران نادرعلی

مدیریت ، تاکید نمودند که ترك کار و موفقیت در مسیر شغلیرضایتمندي، تمایل به 
داشت و مدیریت  چالش در زمینه جذب، نگه. استعداد براي موفقیت شرکتها حیاتی است

  . استعداد به ویژه در مناطق در حال توسعه دنیا از اهمیت ویژه برخوردار است
وري   استعداد بر بهرههدف بررسی تأثیر ابعاد مدیریتبا ) 1394(عرب پور و نیک پور

که بین مدیریت استعداد و دریافتند نیروي انسانی در سازمان هاي دولتی شهر کرمان 
 استعدادها و ۀداشت استعدادها، توسع زیرمتغیرهاي آن؛ یعنی، جذب استعدادها، نگه

  .اي مثبت و معنادار وجود دارد وري نیروي انسانی، رابطه بهره
 بررسی رابطه بین به کارگیري برنامه هاي به) 1395( و همکاران ودرزوند چگینیگ

نتایج به دست آمده از این پژوهش نشان . پرداختندمدیریت استعداد و عملکرد سازمانی 
  .  می باشد82/0عملکرد سازمانی حدود  می دهد که همبستگی میان مدیریت استعداد و
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  مدل مفهومی تحقیق
ک به رضایت کارکنان در سازمان، دیدگاه نظري بر نقش مدیریت استعداد در کم
  .موفقیت شغلی آنان و قصد ترك سازمان تاکید دارد

  .شود سه متغیر درونی به عنوان سابقه مدیریت استعداد دیده می
  )3، 2008میسی و اشنایدر، (عملکرد مدیریت  -
  )53، 2001گومز و راسن، (مدیریت حمایت  -
 )37، 2008باتاچاریا و همکاران، (مسؤولیت اجتماعی  -
 

  مدیریت استعداد و پاداش درونی یک متغیري است که معمولا مورد غفلت واقع 
پاداش  .در بازارهاي در حال ظهور، پاداش درونی مرتبط با انجام کار است. شود می

درونی مستلزم یک حالت مثبت روانی در درون افراد به طور کلی احساس شور، همراه 
به عنوان مفهوم حالت مثبت روحی و روانی که در تعامل . باشد شور و شوق می انرژي و

همگام با این تعامل از طریق تجربه . عملکرد کار می تواند تجربه شود، تلقی می گردد
  .گردد فرد از پاداش درونی منتفع می

فرض شده که از عوامل تأثیر گذار برمدیریت : مسؤولیت اجتماعی کارفرما -
ستدلال کردند که مسؤولیت اجتماعی روحیه برانکو و رودریگرز ا.  استعدادها است

  ). 111: 2006برانکو و رودریگز، (تعهد و وفاداري کارکنان را افزایش می دهد 
این پاداش ها مبتنی بر تجربیات ارزشمند مثبتی هستند که فرد از : پاداش درونی -

تحقیق درباره محرك درونی از چهار . طریق انجام وظایفش به دست می آورد
تجربه معناداري کار؛ داشتن حق انتخاب؛ : رونی حکایت دارد که عبارتند ازپاداش د

بودن و پیشرفت را فراد شایستگی، حق انتخاب، با معناوقتی ا. پیشرفت و شایستگی
 . در کار تجربه می کنند، اظهار می دارند که کار پاداش درونی دارد

 کارکنان از کارایی و مسؤولیت سازمانی حمایت مدیر، ادراك: ایجاد پاداش درونی -
 .باشند هاي مدیریت عملکرد سازمان، سه بلوکی هستند که محرك درونی می شیوه

هاي مدیریت  تحقیقات نشان داده که بین ادراك از حمایت مدیر و ادراك شیوه
فرض ما بر این است که پاداشهاي  .عملکرد با ابقاي کارکنان رابطه وجود دارد
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نسبت به سازمان، موفقیت در مسیر شغلی و عدم با رضایت  درونی تجربه شده
 . تمایل به ترك سازمان رابطه دارد

کارمند را بر تجربه پاداش -تحقیقات متعدد اهمیت روابط مدیر: حمایت مدیریت -
 - روابط مدیر .درونی و ایجاد پیوند بین فرد با کار و سازمانش رانشان داده اند

ر گذاشتن بر تجربه پاداشهاي درونی کارمند منجر به نتایج مثبتی از طریق اث
 ). 23، 2004پوتت و همکاران، ( کارکنان می شود

سیستم هاي مدیریت عملکرد براي ایجاد انگیزه و : شیوه هاي مدیریت عملکرد -
 دریافتند که 2008میسی و اشنایدر در سال  .چالش در کارکنان مورد نیاز هستند

کرد منصفانه در مشارکت کارکنان تأکید بر استفاده از سیستمهاي مدیریت عمل
ها را  هاي خوب مدیریت عملکرد، کارکنان را آگاه ساخته و آن سیستم. مهم هستند
کنند  می هاي درونی در کار را تجربه اي که کارکنان پاداش کنند به گونه هدایت می

 استدلال کردند که 2006برایان و جویس در سال ).  3: 2008میسی و اشنایدر، (
اندکی از شرکتها افراد مستعد را به طور سودمندي به کار می گیرند تا از تعداد 

 نتیجه گیري کرد که بین 2007بهاتناگار در سال . ها استفاده کنند تخصص آن
کناره گیري کارمند با ادراك از سیستم هاي مدیریت عملکرد ارتباط ضعیف وجود 

 ).640: 2007بهاتناگار، (دارد 
در این تحقیق مابر نتایج رضایت مندي کارکنان از  :یمنافع پاداشهاي درون -

سازمان، ادراك از موفقیت در مسیر شغلی و کاهش تمایل به ترك سازمان متمرکز 
مطالعات نشان می دهند رضایت بیشتر کارمند از سازمان باعث کاهش . می شویم

یل ترك سازمان توسط وي می شود، و اینکه ادراك از مسیر موفقیت شغلی با تما
پاداشهاي درونی اثر مستقیمی بر رضایت از . به ترك سازمان رابطه منفی دارد

بنابراین می توان با اتکا بر . سازمان، موفقیت در مسیر شغلی و تمایل به ترك دارند
مدیریت استعداد بر موانع و مشکلات فوق غلبه کرد و از طریق حاکمیت تفکر 

 کارکنان به حفظ، نگهداري، ایجاد مدیریت استعداد و ایجاد پاداش درونی در
  .رضایت و موفقیت شغلی در آنان راهکارهاي مؤثري ارائه نمود
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ویژگی منحصر به فرد این پژوهش این است که براي شناخت عوامل مؤثر بر 
مدیریت استعداد به نوآوري دست زده و براي اولین بار متغیر پاداش درونی را در کنار 

توجه به پاداش درونی در کارکنان تأثیر  .سی قرار می دهدمدیریت استعداد مورد برر
با توجه به ملاحظات فوق، انجام پژوهشی .بسزایی در ایجاد تعهد و موفقیت کارکنان دارد

مدیریت استعداد را شناسایی و تأثیر پاداش درونی را مورد  گذار برعوامل تأثیرکه بتواند 
  .سنجش قرار دهد ضروري به نظر می رسد

 جه به مبانی موضوع، مدل مفهومی تحقیق به صورت زیر نشان داده می شودبا تو
  ):37، 2008؛ باتاچاریا و همکاران، 53، 2001؛ گومز و راسن، 3، 2008میسی و اشنایدر، (

  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومی تحقیق. 1 شمارهشکل
  

  

  ابزار و روش
 و همبستگی-توصیفی اطلاعات، گردآوري نحوه نظر از کاربردي و پژوهش حاضر

 متغیرها بین رابطه بررسی براي. است ساختاري معادلات مدل بر مبتنی مشخص طور به
پرسش نامه، از  طریق از اطلاعات و ها داده آوري جمع از پس نیز، ها فرضیه آزمون و

ابزار اصلی گردآوري اطلاعات پرسش نامه .  استفاده شده استLisrelنرم افزار آماري 
 هاي مورد بررسی علاوه بر مطالعه در مبانی موضوع سازمان، براست که براي متغیر

، بخشهاي سیاسی )2003(هاي باز ریچارد اسکات  عقلانیت، طبیعت و سیستم اساس
و استراتژي مدیریت ) 1957(، و حالات اجرایی مورستین مارکس )1963(ماریس دورجر 

  . تهیه گردید) 2007(استعداد کارمندان در هند بهاتناگار 

 پاداش درونی

 مسئولیت اجتماعی

 عملکردمدیریت 

 حمایت مدیر

 موفقیت سازمانی

 رضایت شغلی

 قصد ترك سازمان

 مدیریت استعداد
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 پیش پرسش نامه 30شامل اولیه نمونه یک پرسش نامه، پایایی سنجش منظور هب
 ضریب میزان پرسش نامه، از آمده به دست هاي داده از استفاده با سپس و شد آزمون
براي  ترتیب، به متغیرها سؤالات براي که شد محاسبه کرونباخ آلفاي روش با اعتماد

، پاداش 0,84، حمایت مدیریت 0,89د براي مدیریت عملکر ،0,72مسؤولیت اجتماعی
 و 0,76 و کاهش ترك سازمان0,72، موفقیت سازمانی 0,91، رضایت شغلی 0,59 درونی

 که است این دهنده نشان اعداد این . به دست آمد95/0پرسش نامه  براي کل سؤالات
 به ینهمچن. استر برخوردا لازم پایایی از دیگر عبارت به و اعتماد قابلیت از پرسش نامه

  .استفاده شد عاملی اعتبار از سؤالات روایی سنجش منظور
  

  ضریب آلفاي کرونباخ پرسش نامه. 1 شمارهجدول
  کرونباخ مقدارآلفاي متغیرها داابع

 722/0 اجتماعی مسؤولیت
 895/0 عملکرد مدیریت
 841/0 مدیریت حمایت
 586/0 درونی پاداش
 912/0 شغلی رضایت
 721/0 شغلی موفقیت

 760/0 سازمان ترك اهشک
 955/0 پرسش نامه کل پایایی

  

  جامعه و نمونه آماري
    پرسنل 1347جامعه آماري این تحقیق کارخانه برفاب شهرکرد است که داراي 

  .است شده استفاده کوکران فرمول از نمونه حجم تعیین براي حاضر تحقیق در .باشد می
 به 95/0 اطمینان سطح در ودمحد آماري جامعه اساس بر نمونه حجم تعیین

  : آن در که شود می محاسبه زیر صورت
  P = 0/5:متغیر صفت نسبت
  Z = 1/96:اطمینان سطح با متناظر واحد نرمال متغیر
  d = 0/05 :مجاز اشتباه مقدار

N حجم جامعه  
n حجم نمونه  
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  .ري شد پرسش نامه در بین کارمندان شرکت برفاب توزیع و جمع آو300و لذا تعداد 
  

  یافته ها
  توصیف آماري نمونه. 1

 زن باقیمانده نفر17 و مرد دهندگان پاسخ از نفر274 دهنده، پاسخ نفر291 تعداد از
 پاسخ از نفر129. اند نفر مجرد بوده41نفر از پاسخ دهندگان متاهل و 250. اند بوده

 .شته اندسال دا50تا41نفر بین26 سال،40 تا31نفر بین136سال، 30تا20دهندگان بین
 لیسانس فوق نفر2 و لیسانس نفر45 دیپلم، فوق نفر44 دیپلم، تحصیلات داراي نفر200

 سال،10-6 بین نفر111  سال،5- 1 نفرداراي 101سابقه کار،  لحاظ از .اند بوده بالاتر و
  .سال سابقه کار دارند16 نفر بیشتر از 27سال و15-11نفر بین50

  
  توصیف آماري نمونه.2 شماره جدول

  درصد تجمعی  درصد  فراوانی  جنسیت  شاخص  دیفر
 94,1 94,2 274 مرد
  جنسیت  1  100 5,8 17 زن
  100 291 کل

 85,9 85,9 250 متأهل
  تاهل  2 100  14,1 41 مجرد
  100 291 کل

20-30 129 44,3 44,3 
31-40 136 46,7 91,1 
41-50 26 8,9 100 

  سن  3

  100 291 کل
 68,7 68,7 200 دیپلم

 83,8 15,1 44 فوق دیپلم
 99,3 15,5 45 کارشناسی

 100 0,7 2 کارشناسی ارشد
  تحصیلات  4

  100 291 کل

299
 Z²pq+Nd²      

NZ²pq
==n
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 0,7 0,7 2 پیمانی
 94,8 94,2 247 قراردادي
 100 5,2 15 رسمی

  نوع اشتغال  5

  100 291 کل
1 -5 103 35,4 35,4 
6 -10 111 38,1 73,5 
11-15 50 17,2 90,7 

 100 9,3 27 16بیشتر از 
  سابقه کار  6

  100 291 کل

  
  

  توصیف شاخص هاي اصلی پژوهش: 3 شماره جدول
  

    شاخص  ردیف    شاخص  ردیف
 3,0658 میانگین 3,2715 میانگین

  3,2000  میانه  3,2000  میانه
  3,20  مد  3,20  مد
  0,8359  انحراف معیار  0,79657  معیار انحراف

  0,699  واریانس  0,635  واریانس
  4,00  دامنه  4,00  دامنه
  1  کمینه  1  کمینه

1  

ت اجتماعی
مسؤولی

  

  5  بیشینه

2  

ت عملکرد
مدیری

  

  5  بیشینه
 3,739 میانگین 3,1888 میانگین

 3,8 میانه 3,4 میانه

 3,8 مد 3,8 مد

 0,74 انحراف معیار 0,932 یارانحراف مع

 0,548 واریانس 0,869 واریانس

 4 دامنه 4 دامنه

 1 کمینه 1 کمینه

3  

ت
ت حمای

مدیری
  

 5 بیشینه

4  

ش درونی
پادا

  

 5 بیشینه
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 2,682 میانگین 3,282 میانگین

 2,75 میانه 3,4 میانه

 3,25 مد 4 مد

 0,872 نحراف معیارا 1,028 انحراف معیار

 0,761 واریانس 1,057 واریانس

 4 دامنه 4 دامنه

 1 کمینه 1 کمینه

5  
ت شغلی

رضای
  

 5 بیشینه

6  

ت سازمانی
موفقی

  

 5 بیشینه

 3,382 میانگین

 3,4 میانه

 3,8 مد

 0,9436 انحراف معیار

 0,89 واریانس

 4 دامنه

 1 کمینه

7  

ك سازمان
ش تر

کاه
  

 5 بیشینه
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  شاخص هاي اصلی پژوهش. 2 شماره شکل
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 ساختاري مدل
 فرضیات افزار، نرم طریق از گیري اندازه مدلهاي صحت از یافتن اطمینان از بعد

 دهنده نشان پیکان علامت. باشد می زیر صورت به آن نتایج که گردید تحقیق آزمون
  .تأثیرگذاري متغیرهاست و معنادار بودن

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 آزمون فرضیه هاي تحقیق. 4  شمارهجدول
  نتیجه  میزان در مدل  چه زمانی مدل برازنده است؟  نام آزمون  ردیف

1  χ2  1398  .معنادار باشد ، sig < 0.05 مدل برازنده  
2  RMR  تقریبا برازنده  0,112 .تر باشدهرچه به صفر نزدیک  
3  GFI   ا برازندهتقریب  0,738  . باشد9/0باید برابر یا بزرگتر از  
4  AGFI   تقریبا برازنده  0,698  . باشد9/0باید برابر یا بزرگتر از  
5  RMSEA   مدل برازنده  0,08  . باشد1/0اگر کوچکتر از  
6  NFI   تقریبا برازنده  0,736  . باشد9/0باید بزرگتر از  
7  CFI  تقریبا برازنده  0,73  . باشد9/0باید بزرگتر از  
  .ابزار پایاست  0,94  0,70بالاتر از  آلفاي کرنباخ  8

 مسئولیت اجتماعی

 عملکردمدیریت 

 حمایت مدیر

 موفقیت سازمانی

 رضایت شغلی

 قصد ترك سازمان

 پاداش درونی

 مدیریت استعداد
0,93  

  
0,81  

  
0,81  

  

0,85  
  
0,81  
  
0,76  
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 از تحقیق مفهومی مدل که دهد می نشان فوق جدول در آمده به دست مقادیر
  .برخورداراست برازش خوبی

  

D5*

Y16

Y17

Y18

Y19

Y20

PAD

0.70*

E17* 0.71

0.53*

E18* 0.85

0.55*E19* 0.84

0.52*

E20* 0.86 0.60*

E21* 0.80

Y21

Y22

Y23

Y24

Y25

REZ

0.82*

E22* 0.57

0.67*

E23* 0.74

0.80*E24* 0.60

0.85*

E25* 0.53 0.83*

E26* 0.55

Y26

Y27

Y28

Y29

MOV

0.61*

E27* 0.80

0.60*

E28* 0.80

0.79*
E29* 0.62

0.58*

E30* 0.81

Y30

Y31

Y32

Y33

Y34

TAR

0.75*

E31* 0.66

0.71*

E32* 0.70

0.42*E33* 0.91

0.69*

E34* 0.72 0.54*

E35* 0.84

Y1

Y2

Y3

Y4

Y5

Y6

Y7

Y8

Y9

Y10

Y11

Y12

Y13

Y14

Y15

EST

E2*0.84

E3*0.60

E4*0.83

E5*0.71

E6*0.62

E7*0.73

E8*0.62

E9*0.58

E10*0.68

E11*0.82

E12*0.57

E13*0.55

E14*0.41

E15*0.83

E16*0.85

0.79*

D2*

0.62

0.93*

D3*

0.37

0.81*

D4*

0.58 0.81*

0.58

MASU

AMAL

HEMA

0.54*

0.80*

0.55*

0.70*

0.79*

0.68*

0.78*

0.81*

0.74*

0.57*

0.82*

0.83*

0.91*

0.56*

0.53*

0.85*

D6*

0.53

0.76*

D7*

0.65

0.71*
D8*

0.71

Figure X: EQS 6 salmani Chi Sq.=1398.60 P=0.00 CFI=0.81 RMSEA=0.08  
  خروجی نرم افزار لیزرل. 3  شمارهشکل
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  .مسؤولیت اجتماعی بر مدیریت استعداد تأثیر دارد: نتیجه فرضیه اول
ایب در جدول فوق، این نتیجه به با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضر

تعیین کنندة مدیریت استعداد ) 0,85(دست آمده است که مسؤولیت اجتماعی به میزان 
توان گفت فرضیه دار است، میاز آنجا که این میزان تأثیر معنی. بوده و بر آن مؤثر است

  .مسؤولیت اجتماعی بر مدیریت استعداد تأثیر دارداول تأیید شده و 
 

  .مدیریت عملکرد بر مدیریت استعداد تأثیر دارد: فرضیه دومنتیجه 
با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به 

تعیین کنندة مدیریت استعداد بوده ) 0,76( به میزان مدیریت عملکرددست آمده است که 
توان گفت فرضیه دوم ر است، میدااز آنجا که این میزان تأثیر معنی. و بر آن مؤثر است

  .مدیریت عملکرد بر مدیریت استعداد تأثیر داردتأیید شده و 
 

  . بر مدیریت استعداد تأثیر داردیتحمایت مدیر: نتیجه فرضیه سوم
با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به 

تعیین کنندة مدیریت استعداد بوده ) 0,81(دست آمده است که حمایت مدیریت به میزان 
توان گفت فرضیه سوم دار است، میاز آنجا که این میزان تأثیر معنی. و بر آن مؤثر است

  . بر مدیریت استعداد تأثیر داردتأیید شده و حمایت مدیر
 

  .مدیریت استعداد بر پاداش درونی تأثیر دارد: نتیجه فرضیه چهارم
 ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به با توجه به مدل معادلات

از . بر پاداش درونی مؤثر است) 0,79(دست آمده است که مدیریت استعداد به میزان 
مدیریت توان گفت فرضیه چهارم تأیید شده و دار است، میآنجا که این میزان تأثیر معنی

  .تأثیر دارد پاداش درونیاستعداد بر 
 

  .دارد تأثیر شغلی رضایت بر استعداد مدیریت: منتیجه فرضیه پنج
با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به 

از . بر رضایت شغلی مؤثر است) 0,93(دست آمده است که مدیریت استعداد به میزان 
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مدیریت شده و توان گفت فرضیه پنجم تأیید دار است، میآنجا که این میزان تأثیر معنی
  .تأثیر دارد رضایت شغلیاستعداد بر 

 
  .تأثیردارد سازمانی موفقیت بر استعداد مدیریت: نتیجه فرضیه ششم

با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به 
ز ا. بر موفقیت سازمانی مؤثر است) 0,81(دست آمده است که مدیریت استعداد به میزان 

مدیریت توان گفت فرضیه ششم تأیید شده و دار است، میآنجا که این میزان تأثیر معنی
  .تأثیر دارد موفقیت سازمانیاستعداد بر 

  
  .دارد تأثیر سازمان ترك قصد کاهش بر استعداد مدیریت: نتیجه فرضیه هفتم

به با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه 
بر کاهش قصد ترك سازمان مؤثر ) 0,81(دست آمده است که مدیریت استعداد به میزان 

توان گفت فرضیه هفتم تأیید شده و دار است، میاز آنجا که این میزان تأثیر معنی. است
  .مدیریت استعداد بر کاهش قصد ترك سازمان تأثیر دارد

  
  بحث و نتیجه گیري

تاري نشان می دهد که متغیرهاي مستقل بر نتایج حاصل از مدل معادلات ساخ
ها در این دو مدل با توجه به جدول زیر به ارائه یافته. باشندروي متغیر وابسته مؤثر می

  .پرداخته خواهد شد
  

  تأثیر متغیرهاي مستقل بر متغیر وابسته.5  شمارهجدول
  نتیجه  میزان  نوع تأثیر  شماره فرضیه

  .مؤثر است  0,85 تعدادمسؤولیت اجتماعی بر مدیریت اس  1
  .مؤثر است  0,76 مدیریت عملکرد بر مدیریت استعداد  2
  .مؤثر است  0,81 حمایت مدیریت بر مدیریت استعداد  3
  .مؤثر است  0,79 مدیریت استعداد بر پاداش درونی  4
  .مؤثر است  0,93 مدیریت استعداد بر رضایت شغلی  5
  .مؤثر است  0,81 مدیریت استعداد بر موفقیت سازمانی  6
  .مؤثر است  0,81 مدیریت استعداد بر کاهش ترك سازمان  7
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مسؤولیت اجتماعی، حمایت  هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی تأثیرگذاري
مدیریت، مدیریت عملکرد بر روي مدیریت استعداد و همچنین تأثیر مدیریت استعداد بر 

نتایج . ازمان استروي پاداش درونی، رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش ترك س
گذار است ولی مسؤولیت امل اول بر مدیریت استعداد تأثیرهر سه ع حاصل نشان داد

همچنین مدیریت استعداد تأثیر مثبت و . اجتماعی تأثیر مثبت و معنادار بیشتري دارد
معناداري بر پاداش درونی، رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش ترك کارکنان دارد 

به طور کلی از فرضیات فوق  .أثیر را بر رضایت شغلی افراد نشان می دهدولی بیشترین ت
 گیري نمود که اثرگذارترین عامل بر مدیریت استعداد کارخانه برفاب، توان نتیجه می

مسؤولیت اجتماعی می باشد و اجراي مدیریت استعداد در این شرکت بیش از همه باعث 
  .افزایش رضایت شغلی افراد می گردد

توان پذیرفت که نتایج  ها می جه به کلیه نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل دادهبا تو
 حاصل از این پژوهش در بعد حمایت مدیریت با مطالعات حاجی کریمی و حسینی

در  .هماهنگی کامل دارد)2008(واسکالیون و کالیگیور ) 2010(، بارباچ و رویل)1389(
در . هماهنگی کامل دارد) 2006(دریگرز بعد مسؤولیت اجتماعی با پژوهش برانکو و رو

) 2008(و اسکالیون و کالیگیور )2008(بعد مدیریت عملکرد با پژوهش میسی و اشنایدر
هماهنگ )2001(در بعد پاداش هاي درونی با پژوهش میچل و دیگران .هماهنگی دارد

د در بع .هماهنگی دارد) 2008(در بعد رضایت شغلی با پژوهش میسی و اشنایدر .است
در  .هماهنگی کامل دارد) 2008(موفقیت سازمانی با پژوهش ماریا ودما و میهالا ایناچه
  .مطابقت دارد)2007(بعد تمایل به کاهش ترك سازمان با پژوهش بهاتناگار

است که  نکته قابل توجه در این تحقیق اثر مدیریت استعداد بر رضایت شغلی افراد
ته چنین نتیجه اي نداشته است شاید به دلیل ضریب بالایی دارد ولی در تحقیقات گذش

اجراي موفقیت آمیز مدیریت استعداد از سوي مدیران این شرکت بوده که منجر به 
  .افزایش رضایت شغلی در کارکنان گشته است

بعد مسؤولیت اجتماعی شامل حفظ مواهب طبیعت، حفظ کیفیت و ارزشهاي 
بیشترین تأثیر را داشته و ) 1982ولز، بوچه( اجتماعی و تعادل و عدالت در اشتغال-انسانی

در بعد حمایت مدیریت تأثیرگذاري و حمایتی که سرپرست مستقیم بر روي افراد دارد به 
مهارت، انگیزه و  بعد مدیریت عملکرد شامل توانایی و. تأثیر داشته است0,81میزان 
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را بر مدیریت فرصتها و پشتیبانی هاي محیطی بعد از حمایت مدیریت بیشترین تأثیر 
  .استعداد داشته است

نکته قابل توجه این که ما انتظار درصد بیشتري از تأثیر مدیریت استعداد بر پاداش 
: درونی را درسازمان داشتیم که باتوجه به میزان آن احتمالا مدیران به این بعد که شامل

رکنان اهمیت دادن به کار افراد، هویت و شخصیت دادن به افراد، مشخص کردن کا
ایجاد انگیزه در آنان و فراهم کردن امید به آینده شغلی افراد است توجه کمتري  نخبه و

  .داشته اند
براي رسیدن به رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش ترك در سازمان، 
مدیران باید از طریق افزایش مسؤولیت اجتماعی شرکت، حمایت از کارمندان و مدیریت 

آن ها را  در جهت کسب موفقیت و رضایت، خود را هماهنگ و ان،عملکرد مؤثر در سازم
  . تعریف، اندازه گیري و مدیریت کنند

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل حاکی از این است که مسؤولیت اجتماعی تأثیر 
زیادي بر روي مدیریت استعداد دارد و براي تقویت ابعاد پاداش درونی و مدیریت عملکرد 

  :رائه می گرددپیشنهادهاي زیر ا
پرداختهاي مناسب، مشوقهاي مالی و پاداش هاي مبتنی بر عملکرد؛ طراحی نظامی 
مطلوب براي تدوین مقیاس هاي عملکرد و معیارهاي ارزیابی مناسب؛ ایجاد همراستایی 
فعالیت افراد با نیازهاي کسب و کار؛ کمک گرفتن از مدیران صفی؛ ایجاد سیاستهاي 

بی عملکرد به صورت شفاف و واقعی؛ ارزیابی عادلانه نسبت به سایر روشن و پایدار؛ ارزیا
طراحی نظام ارزیابی عملکرد ؛ تجدید نظر در نظام پرداخت ها و جبران خدماتکارکنان؛ 

با رویکرد رسیدگی دقیق و پایش مستمر با توجه به سطح نیازهاي کارکنان در هرم 
کارها و افزایش مسؤولیت به کارکنان؛ دادن ؛ معنادار کردن کار افراد از طریق ادغام مازلو

استقلال به کارکنان در انجام کارهاي محوله به ایشان و اعتماد و اطمینان دادن به 
 .کارکنان در انجام کارهاي محوله

 آن تا دارند سازمانها نیاز که است مهمی موارد از یکی مدیریت استعداد کلی به طور
ر رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش ترك ب که چرا دهند قرار سنجش مورد را

  .شود می سازمان تعالی نهایتاً و افراد بیشتر چه هر پویایی موجب و دارد تأثیر سازمان
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ه بر یت باتکیریهاي مدستمیابی سیداردر ارزیازي متوازن پایکارت امت
  )هاي گاز استان فارس شرکت: مطالعه موردي( DEMATEL-FANPکردیرو

  
  1∗دکتر مرتضی شفیعی
  2دکتر منصور مومنی
  3مریم کوچک دزفولی

  

  چکیده
بویژه  گیرندگانصمیمت توجه مورد که است اساسی از مسایل مدیریت، هايسیستم ارزیابی
از  نوین یشکل پایدار توسعه رویکرد با تکیه بر بکارگیري ،مقالهاین در. گرفته استمدیران قرار

 با و است شدهگرفته بکار پایدار متوازن امتیازي کارت عنوان تحت متوازن امتیازي کارت رویکرد

 حوزه در مدیریت هايسیستم عملکرد ارزیابی به چندشاخصه گیري تصمیم رویکردهاي از استفاده
 پایدار توسعه ابتدا مفاهیم مقاله این در .پردازدمی فارس استان گاز هايشرکت در انرژي مدیریت

 داده نشان مناظر اولویت دیمتل از استفاده با سپس گردد،می اضافه متوزان امتیازي کارت به
فازي  شبکه تحلیل روش از استفاده با پایان در و .آیدمی بدست روابط ساختاري شبکه و شودمی
نشان از  دیمتل رویکرد دستاورد .شودمی پرداخته مدیریتی هايسیستم انتخاب و بندياولویت به

نفعان از و یادگیري و ذي رشد ابعاد با مقایسه در داخلی فرایندهاي و پایداري ابعاد که آن دارد
 باشدمی آن از حاکی فازي شبکه یلتحل رویکرد بررسی نتایج .باشدمی برخوردار بالاتري اولویت
 آموزش متوسط پایدار امتیازي متوازن کارت چهارگانه ابعاد مطالعه مورد هايشاخص میان از که

 شاخه(پذیريمسئولیت ،)نفعانذيبعد(مشتري رضایت ،)یادگیري و بعدرشد(انسانی نیروي

 شاخه( انسانی نیروي سلامت و ایمنی،)پایداريبعد اقتصادي شاخه(وري،بهره)بعدپایداري اجتماعی
 هايشاخص ترینمهم)داخلی فرایندهايبعد(انرژي مصرف ومیزان ،)بعدپایداري محیطی زیست

مدیریت در مجموع  هايسیستم میان از دهد،می نشان دستاوردها سایر .باشندمی آمده بدست
  .باشدمی برخوردار تريبالا اولویت از هاسیستم سایر با مقایسه در 50001انرژي سازيبهینه سیستم

  کارت امتیازي متوازن پایدار، ارزیابی عملکرد،1هاي مدیریتسیستم :کلیدي هاي واژه
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  مقدمه
 به عنوان يداری، پا» مشترك ماندهیآ«به نام 2براندلند تهی توجه به گزارش کمبا
» هندی آي نسلهامنابع بدون به خطر انداختن ، موجوديازهایپاسخ گویی به ن« در ییتوانا
 ، متحدهالاتی، ا1992 در سال ویدر اجلاس ر). ,1987WCED( شده است فیتعر
 بی به تصوداری توسعه پاتی هداي از اصول را برايا فوق را بسط داده و مجموعهفیتعر

 توسعه حقوق مردم در ،ستی زطیدر مورد محاصولی را  موجود هیانیب. رسانده است
 کند ی مفی مشترك تعرطی حفاظت از محي برا راآنها يها  و مسؤولیتراستاي پایداري

 يداری و پایطی به توسعه محطاز آن پس، مسائل مربو). 2001 ،3کویدیکواددس و س(
پیدا کرد و مسأله پایداري و توسعه پایدار به  ی اجتماعي در برنامه هايشتری بتیارجح

  .تري دنبال شدصورت جدي
: ی تاکید شده است که عبارتند از اساس"سه پی"در مفاهیم بازاریابی پایدار به 

هر سه بعد باید قبل از شروع هر فعالیت اقتصادي و کارآفرینی به . 6 و سود5، زمین4مردم
کرالس و (اي براي هر بعد ارائه گردد  دیده شود و پاسخ قانع کنندهپایداريعنوان 

ي را روز به این روند رو به رشد باعث شد که سازمآن ها مفاهیم پایدار). 2005، 7کیریو
با در نظر ( در کسب و کار کردی رونی الذا). 1997 ،8نگتونیکیا(روز بیشتر به کار ببرند 

 که شتاب ی شد جنبشباعثبوجود آمدن) یو غیره و مالی اجتماع،یطی محجیگرفتن نتا
 و یابیها در حال ارز از شرکتياریبساکنون . حرکت را در سراسر جهان به دست آورد

 مصرف کنندگان، ي خود در پاسخ به تقاضایطی و محیاز عملکرد اجتماع یارائه گزارش
  ).9،2002مووات(هستند در راستاي مفاهیم پایداري کارکنان و جوامع 

  هاي اقتصادي و تجاري،  نااولین محل برخورد پایداري با فرآیندهاي سازم
امروزه . تندهاي کیفیت است؛ که پیش از پیش، مفاهیم پایداري را در خود داشسیستم

                                                                                                                             
1.MGT Systems 
2.Brundtland Committee 
3.Quaddus and Siddique 
4.People 
5.Planet 
6.Profit 
7.Crals and Vereeck 
8.Elkington 
9.Mowat 
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، )ISO 9001( ،)ISO 14001(یو مدیریتی مانند فی کي هاستمی و تأیید سياجراساز
)OHSAS 18001( ،)ISO 10002( ،)ISO 10015 ( و)ISO 50001 ( و سایر

، 1 و لو،یی شنگ،یز( شده است لی تبدی مهمتی به فعالیمنیاهاي مدیریتی و سیستم
 بهتر، تیفی به کدنیدر رس ISO 9001ی، هاي کیف به اعتقاد مدیران سیستم).2007
 ISO. اساسی دارد ی سهمشتری و سود بي مشترشتری بتی بالاتر، رضايوربهره

، ، تطابق با اکو سیستمشتری بهتر، راندمان بیطی به عملکرد محدنیدر رس14001
. نقش دارد ی توسط سهامداران خارجرشی پذي براشتری بتی و شفاف،یاهیمحصولات گ

OHSAS 18801،اثر ي کاريندهایفرآ ،ي کاريهاطیتر کردن محتر و سالممنی در ا 
 .ارد نقش دشتری جذب بتی کار، و جذابطیبخش، بهبود ادراك کارکنان از مح

ISO10002 هایی را درباره فرایند رسیدگی به شکایات در مورد محصولات  راهنمایی
هدف . دهد یستم ارائه میریزي، طراحی، اجرا، نگهداري و بهبود س سازمان شامل طرح

اصلی این استاندارد، رسیدن به رضایت مشتري به وسیله ایجاد یک محیط مشتري مدار 
 بهبود  برISO10015. باشد ها می آماده پاسخ گویی به شکایات مشتریان و حل آن

به عبارت دیگر بحث مهارت، . کند  دانش و رفتارهاي مناسب تأکید میيها، ارتقا مهارت
هاي بارز این  یکی از ویژگی . به هم تنیده شده استISO10015فتار در دانش و ر

، به ISO10015. باشد جانبه و فرایند آن می استاندارد توجه به نیاز سنجی فراگیر و همه 
عنوان یک ابزار مدیریت کیفیت به مشخص کردن الزامات عملیاتی براي هر مرحله 

چوبی جهت مدیریت انرژي در سازمان ار چISO 50001.شود آموزش به کار گرفته می
گیري،  اندازه، ستفاده انرژي و مصرف آن ا:کند که رئوس آن عبارتند از ارائه می

ریزي و طراحی، انتخاب و   طرح،دهی از استفاده و مصرف انرژي مستندسازي، گزارش
کنترل تمام متغیرهایی  و خرید تجهیزات و فضاهاي کاري براي کاهش مصرف انرژي

در ها نیز سایر سیستم. روي تأمین و مصرف انرژي مورد استفاده شرکت مؤثر استکه بر 
 هستندرسان ياری بهتر کارکنان ی زندگتیفی بالاتر و کی به مسؤولیت اجتماعیابیدست

 به طور خلاصه). 2003 ،4تسلوتی؛ رو2002 ،3ترانانی؛ روه2007، 2رابسون و همکاران(
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با  (دی سود تولنهی را در زمیتواند منافعی میتیری مديهاستمیساجراي ، توان گفت کهمی
) ی اجتماعيریپذ و مسؤولیتیمنیبهداشت و ا(و مردم ) ستی زطیمح (زمین، )تیفیک
  . به وجود آوردداری پانانی شدن به کارآفرلی تبديبرا

 ییها شرکتي برایی بالالی هنوز هم پتانسیتیری مدهايستمی نوع سنی اامروزه،
 از یعی وسفی سود کسب شده از طو. اند، دارنداوردهی موارد را به اجرا در ننیکه هنوز ا

 با يکنترل خطر، بهبود روابط تجارمورادي مانند تواند بر حسب ی ميداری پايهایگواه
هاي کیفیت،  براي ورود به دنیاي سیستم .بیان گردد ب بزرگ، و شهرت خويهاشرکت

نیازهاي تنظیم چنین  یکی از پیش. بل انکار استقا غیر،ضرورت وجود یک برنامه جامع
اي داشتن اطلاعات کافی در مورد معیارهاي ارزیابی و استانداردهاي عملکرد  برنامه

توان   زیرا با داشتن چنین اطلاعاتی می.باشد هاي کیفیت مختلف می مربوط به سیستم
هاي آتی  دات و فرصتتمهیدات لازم را فراهم نمود و یا خود را براي رویارویی با تهدی

  ).2011، 1هسو و همکاران(هاي کیفیت آماده نمود ناشی از استقرار و اجراي سیستم
هاي مدیریت در یک سازمان اعم از استانداردهاي مورد کاربرد ظر به اینکه سیستمن
هاي موجود فاقد هر نوع سیستم ارزیابی سالیانه بوده و تنها ها و دستورالعملمشی و خط
شود، محققان را بر آن داشت تا ي برون سازمانی در قالب ارائه مشاوره اکتفا میبه ممیز

هاي مورد استفاده در قلمرو کاري سازمان، با ارائه رویکردي نوین در ارزیابی سیستم
 مورد بازنگري و ارزیابی ،هاي موجود را با توجه به لزوم کاربري آن ها در سازمانسیستم

 جهت به کارگیري ،ها و واحدهاي سازمانورت و نیاز بخش و در صورت ضردهندقرار 
هاي  تهیه سیستمبرايهاي موجود  سیستم خاص و یا تهیه نسخه جدید سیستم

با توجه به مطالب فوق چالش اساسی مدیریت این است که در به .  شوداقدامدرخواستی 
ي موجود از هاهاي جدید مدیریت از یک طرف و به روز رسانی سیستمکارگیري سیستم

هاي ها و ضرورت نیاز سیستمطرف دیگر، با توجه به رویکرد مبتنی بر کاهش هزینه
. ها از چه اولویتی برخوردار استموجود در سطح فضاي کسب و کار، هر یک از سیستم

توانند تمام یها نم کمبود منابع و بودجه، شرکتنهیدر زمموجود  يهاتیبر اساس محدود
 در يریگمیتصم. اورندی را به طور همزمان به اجرا در بازی مورد نیتیری مديهاستمیس
 موضوع داری پای رقابتيای مزاجادی اي مناسب برایتیری مديهاستمی انتخاب سنهیزم
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) MCDM (ياری چند معيریگمی تواند به عنوان مسأله تصمی مهم است که ماریبس
  .ستو مسأله اصلی این تحقیق، همین مسأله ا.  گرددنیتدو

 ناپذیر هاي مدیریتی امري اجتناببا عنایت به مطالب فوق اهمیت ارزیابی سیستم
از طرفی فقدان مدلی فراگیر و جامع که بتواند به صورت کلان عوامل تأثیرگذار در . است

همان طور که از موضوع . شود  احساس می،هاي مدیریت را در نظر بگیردارزیابی سیستم
هاي اي از عوامل و معیارها پیرامون ارزیابی سیستمه گستردهبا شبکها شرکتپیداست 

 ابتداي امر بایستی ،گیري پیچیدهبراي حل این مسأله تصمیم. اندشدهمدیریت مواجه 
 با تکیه بتوان، تا داشتهاي مرتبط  تحلیلی از عوامل اقتصادي و اجتماعی و سایر شاخص
بندي هاي موجود به ارزیابی و اولویت بر این تحلیل و مورد لحاظ قرار دادن محدودیت

  .یافتهاي مدیریت دست  انواع سیستم
ترین معیارهاي  در مبانی تحقیق مشخص می شود که یکی از جامعبررسیبا 

چون . ارزیابی کارایی و عملکرد سازمانی استفاده از رویکرد کارت امتیازي متوازن است
عیارهاي غیر مالی مهم در ارزیابی را این ابزار علاوه بر سنجش معیارهاي مالی سایر م

از طرف دیگر طبق . کند که ارزیابی جامعی ارائه دهدمورد بررسی قرار داده و سعی می
هاي مدیریتی و آنچه که گفته شد، نیاز است که در انتخاب و ارزیابی عملکرد سیستم

شود که  سعی میلذا در این مقاله. کیفی، پایداري و توسعه پایدار نیز در نظر گرفته شود
همان طور که . توسعه یابد) بر اساس معیارهاي پایداري(کارت امتیازي متوازن پایدار 

 مشخص است در استفاده از رویکرد کارت امتیازي متوزان نیاز است که معیارها و 
هاي ارزیابی عملکرد هر کدام از مناظر کارت امتیازي متوزان استخراج گردد؛ و سنجه

لذا در این تحقیق به منظور مشخص شدن . این معیارها نیز مشخص گرددتعاملات میان 
با استفاده از . شود استفاده میDEMATELتعاملات میان معیارهاي ارزیابی از تکنیک 

دهنده روابط به که نشان. آیداي از روابط به وجود می یک شبکهDEMATELتکنیک 
 استفاده ANPو تفکیک نهایی از روش بندي از این رو براي رتبه. باشدهم پیوسته می

 غلبه بر مسأله يبرا) 1996 (1یتعتوسط سا) یلی شبکه تحلندیفرا (ANP.شودمی
 و نگ،ی تزو،یل( شده استشنهادیها پ نیگزی جاای و ارهای معانی و بازخورد در میوابستگ

                                                           
1.Saaty 



 1397 بهار  –44  شماره–مدیریت بهره وري 

 

128

 ی در مورد وزن نسبيریگمی تصمي براANP روش ن،یعلاوه بر ا). 2007، 1چانگ
 ارائه ياکپارچهی است که روش نی مطالعه انیهدف ا. ردیگی مورد استفاده قرار مرهاایمع

 منابع مقابله در موجود تی مختلف و محدوديارهای معانی میکند که بتواند با وابستگ
 ن،یبنابرا. شوندمی اجرا انتخاب براي یتیری مديهاستمیکند، و نشان دهد که چگونه س

 يرا به طور موثر شرکت گاز استان فارس تی است که ظرفنی مقاله انی ایکار اصل
 يهاستمی سيبندتی از اولويدی مدل جدقی از طرداری توسعه پايها مقابله با چالشيبرا
  . دهدشی موجود افزایتیریمد

دو دیدگاه مهم . توان از زوایاي متفاوتی مورد بررسی قرار دادارزیابی عملکرد را می
؛ در دیدگاه 3دیدگاه نوین)   ب2دیدگاه سنتی) الف: د وجود دارددر خصوص ارزیابی عملکر

که در دیدگاه نوین، باشد در حالیترین هدف ارزیابی، قضاوت و یادآوري می سنتی، مهم
فلسفه ارزیابی بر رشد و توسعه و بهبود ظرفیت ارزیابی شونده، متمرکز شده است 

هاي مالی به عنوان تنها  از شاخص سازمآن هاي تجاري در گذشته).8: 1385جاویدیان،(
 1980 در اوایل دهه 4کردند تا اینکه جانسون و کاپلانابزار ارزیابی عملکرد استفاده می
هاي این  هاي حسابداري مدیریت، بسیاري از ناکاراییپس از بررسی و ارزیابی سیستم

 این د کهو مشخص کردنن ها نمایان ساختند ااطلاعات را براي ارزیابی عملکرد سازم
 ،5کاپلان و نورتون(ها و رقابت بازار بود  ناناکارایی ناشی از افزایش پیچیدگی سازم

گیري  گیري از فروش خالص و مانند آن را براي اندازهرویکرد سنتی اندازه). 74:1992
 .هایی نیز دارند کاستی، با وجود داشتن مزایا6هاي مالیاین داده. دکر عملکرد استفاده می

مندي خدمات، رضایت مالی کمتر عوامل قابل لمس همچون کیفیت محصول و هايداده
هاي مالی مبتنی بر آمار و داده. شوندمصرف کننده و دلگرمی کارمندان را شامل می

هاي قدیمی بوده و آنچه را که در گذشته اتفاق افتاده نشان داده و شاخص
هاي سنتی نظیر کارایی، هزینه و معیار. باشندکننده ضعیفی از آینده می بینی پیش

مطلوبیت ممکن است باعث فشار آمدن به مدیران در جهت توجه به نتایج کوتاه مدت 
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 ،1کاپلان و نورتون(ه حرکتی به سمت بهبود صورت نگیردگونشده، در نتیجه هیچ
از این رو در تحقیقات اخیر بیشتر دیدگاه نوین مورد بررسی و دقت قرار ). 63:1996

 .استگرفته 
 کارت امتیازي پایدار از توجه به ضرورت نگاه جامع به ارزیابی از مناظر مفهوم

این رویکرد در راستاي رفع . گیردمسایل اجتماعی، اقتصادي و زیست محیطی نشأت می
هسو و همکاران، (باشد هاي رویکرد کلاسیک کارت امتیازي متوزان میکاستی

توان سه مرحله را ازي متوزان پایدار میدر سیر تحول کارت امتی). 128922:2011
مشاهده کرد؛ در بخش اول توجه صرف به در نظر گرفتن معیارها و ملاحظات زیست 

 البته چهار منظر کارت امتیازي به شکل. توان مشاهده نمودمحیطی و اجتماعی را می
ه غیر مرحله دوم شامل توجه به جنب). 2001، 2اپستاین و وینزر(سنتی خود باقی ماند 

باشد، که با وجود در نظر مالی و وارد کردن ذینفعان به ابعاد کارت امتیازي متوزان می
. گرفتن جنبه مشتري در رویکرد کلاسیک جنبه جدیدي به نام ذینفعان شکل گرفت

در ). 2002، 3فیگ و همکاران(اي شکل گرفت بنابراین کارت امتیازي متوازن پنج جنبه
هاي مطرح شده در مراحل قبلی و تکیه فتن تمام مسایل و جنبهمرحله سوم،با در نظر گر

هاي کارت امتیازي متوازن، جنبه مالی به پایداري تغییر عنوان داد و در جنبه بر جنبه
جدید مباحث توسعه پایدار و ملاحظات زیست محیطی، اقتصادي و اجتماعی لحاظ 

تفاوت عمده این ). 2004، 4؛ سیدایروپالوس و همکاران2002فیگ و همکاران، (گردید 
جنبه، ملاحظه کردن مباحث اقتصادي، اجتماعی و زیست محیطی توسعه پایدار در کنار 

رویکرد این مقاله نیز بر اساس مرحله . هم و بررسی همه جانبه آن ها با یکدیگر است
  .باشدسوم و به عبارت دیگر شکل چهار منظري کارت امتیازي متوازن می

اي تحت عنوان بررسی نقش پیاده سازي کارت مقاله) 1389(ن  و همکارادانشفرد
در این تحقیق با استفاده از روش . امتیازي متوازن در بهبود عملکرد سازمان انجام دادند

اجراي پیمایشی نشان دادند که در شرکت صنایع مخابرات ایران اجراي کارت امتیازي 
با استفاده ) 1385(ثریایی و همکاران . متوازن، به بهبود عملکرد سازمان منجر شده است
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روشی از رویکرد کارت امتیازي متوازن و تکنیک تحلیل سلسله مراتبی تصمیم فازي، 
 . ارائه دادندهاي ارزیابی نیروي انسانی تحت محیط فازي بندي شاخص  جهت اولویت

 تحلیل ، با استفاده از رویکرد کارت امتیازي متوازن و تکنیک)1387(بردبار و همکاران 
شرکت توزیع  را در هاي کلیدي عملکرد منابع انسانی شاخص سلسله مراتبی تصمیم، 

جهت الگوي ) 1390( و همکاران کردشولی رعنایی . استخراج کردند قم نیروي برق استان 
 در شرکت ارزشیابی عملکرد کارکنان مبتنی بر الگوهاي مدیریت عملکرد سازمانی

 براي AHP و EFQM ،BSCها از ترکیب  آن. ه دادنداي فارس ارائسهامی آب منطقه
 1هوك و همکاران. بندي کارکنان این سازمان استفاده کردندارزیابی عملکرد و رتبه

تأثیر استفاده از کارت امتیازي متوازن را در بهبود عملکرد و شفافیت عملکرد ) 2000(
ارائه برداشت با ) 2002 (2لیپ و همکاران. هاي بخش خصوصی نشان دادندشرکت

 را BSCهاي عملکرد در چهار منظر  زمینه تأثیر شاخصجدیدي از کارت امتیازي متوزان 
هاي آماري رابطه بین مناظر با استفاده از تحلیل) 2002 (3اولسن و همکاران. نشان دادند

مدلی در تأثیر  ها آن. کارت امتیازي متوازن را در بخش خصوص امریکا تعیین کردند
تأثیر اجراي ) 2003(لارکر و همکاران .  ارائه دادند و استراتژي عملکردBSCهمزمان 

BSCبخش خصوصی امریکا را هاي رضایت سیستم و نیز بر عملکرد مالی  بر شاخص 
. هاي کارت امتیازي متوزان استفاده کردندآن ها در تحقیق خود از مدل. نشان دادند

هاي  هاي بانک  عملکرد مالی شعبه برBSCتأثیر اجراي ) 2004 (4دیویس و همکاران
با ) 2009 (5یونسو او و همکاران. امریکا را با ارائه مدل کارت امتیازي متوزان نشان دادند

 یمدل، خدمات تلفن تصویري کره در شرکت ANPترکیب مدل کارت امتیازي متوزان و 
 کنیک هايت استفاده از عملی براي توسعه خدمات جدید ارتباطات دوربرد باو آزمایشی 
MCDMبا ترکیب مدل کارت امتیازي متوزان و ) 2009 (6چن و همکاران.  ارائه دادند

ANP ،سنجش عملکرد مدیریت دانش با جهت  یمدل در دانشگاه تکنولوژي چین
   ارائه رویکرداي به در مقاله) 2009 (7هانگ.  ارائه دادنداستفاده از رویکرد رقابتی

                                                           
1.Hoque et al. 
2.Lipe et al. 
3.Olson 
4.Davis et al. 
5.Yoonsoo Oh et al. 
6.Chen et al. 
7Hung et al. 
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، با ترکیب کارت امتیازي ها براي ارزیابی عملکرد بانکگیري چند معیاره فازي  تصمیم
تعیین اي به در مقاله) 2010 (1یاکسل و همکاران.  پرداختندAHPمتوازن و تکنیک 

آن ها .  پرداختندانداز تجاري شرکت در رسیدن به چشم ترکیشرکت چند سطح عملکرد 
  . استفاده کردندFANPاز رویکرد کارت امتیازي متوزان و تکنیک 

هاي تأثیرگذار بر ارزیابی عملکرد دانشگاه  به تعیین ابعاد و شاخص) 2010 (2تسنگ
 براي ارزیابی و تعیین معیارها و FNBSCوي از مدل . علم و تکنولوژي تایوان پرداخت

با استفاده از رویکرد کارت امتیازي ) 2011 (3وو و همکاران.ها استفاده کردشاخص
مدلی براي ارزیابی عملکرد مراکز VIKOR  و تکنیکDEMATEL ،ANPمتوازن، 

) 1391(موتمنی و همکاران  .هاي تایوان ارائه کردند تحصیلات تکمیلی در دانشگاه
اي با عنوان ارزیابی عملکرد شعب یک شرکت بیمه با استفاده از رویکرد تلفیقی مقاله

فاده از ها با است آن . فازي انجام دادندMADMکارت امتیازي متوازن و تکنیک هاي 
تکنیک ویکور و از طریق تحلیل سلسله مراتبی فازي دریافتند که منظر مالی از نظر 

پژوهشی با ) 1390(ایروانی تبریزي پور .  ترین معیار در بالندگی شعب استمشتري، مهم
مورد  (FAHPعنوان ارزیابی عملکرد بیمارستان با رویکرد کارت امتیازي متوازن و 

در این پژوهش بر ترکیب تکنیک ها و . انجام داد) می نژاد تهرانمطالعه بیمارستان هاش
بندي فازي مناظر و دهی و اولویتاستفاده از روش تحلیل سلسله مراتبی فازي در وزن

ها در ارزیابی عملکرد موزون  هاي کارت امتیازي متوازن، به کارگیري آنشاخص
نتایج این تحقیق . شده تاکید شدبیمارستان و همچنین نتایج حاصل از رویکردهاي ارائه 

دهد که در میان منظرهاي کارت امتیازي متوازن، منظر ذینفعان جامعه و نشان می
.  درصد از برتري اندك نسبت به سایر مناظر برخوردار است11,28عرضه خدمت با 

-AHP مفهومی -اي تحت عنوان کاربرد مدل تلفیقیمقاله) 1392(نژاد و حجتی  زارعی
IF-FSIR  در کارت امتیازي متوازن به منظور ارزیابی عملکرد واحد فناوري اطلاعات
گیري چند معیاره فازي و کارت امتیازي متوازن آن ها ازتکنیک هاي تصمیم. ارائه دادند

هاي بانکی صنایع تولیدي شهر یاسوج استفاده کردند  سیستمITبراي ارزیابی واحدهاي 
ره فازي براي تسهیل فرآیند حل مساله به کارگیري هاي چند معیاو دریافتند که سیستم

                                                           
1.Yuksel et al. 
2.Tseng 
3.Wu et al. 
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   ITخواهد شد و نتایج این پژوهش حاکی از آن است که براي ارتقاي عملکرد واحد 
رزمی و همکاران . گیري چند معیاره باشدتواند ابزار موثري براي حل مساله تصمیممی

رت امتیازي متوازن اي تحت عنوان ارزیابی عملکرد محصول مبتنی بر کامقاله) 1393(
) مطالعه موردي احد توسعه محصول شرکت محصولات لبنی کاله(با رویکردي نوین 

دراین پژوهش با ارائه روشی بر اساس ترکیب کارت امتیازي متوازن و . انجام دادند
دریافتند که کارایی روش ) فرایند تحلیل شبکه فازي(گیري چند معیاره هاي تصمیمروش

له ابزاري کاربردي براي کمک به مدیران ارشد سازمان در ارزیابی پیشنهادي به منز
روش پیشنهادي می تواند با در نظر گرفتن تأثیر . عملکرد در بخش هاي مختلف است

. معیارها بر یکدیگر، دقت رویکرد ارزیابی را افزایش و ابهامات را به حداقل برساند
ه مدل جامع ارزیابی عملکرد در مقاله اي تحت عنوان ارائ) 1394(شکري و همکاران 

ها و کارت امتیازي متوازن، و تئوري محیط رقابتی با رویکرد ترکیبی تحلیل پوشش داده
در این تحقیق مدل جامعی براي . انجام دادند) هاي سیمانمورد مطالعه شرکت(ها بازي

فیق سه روش با تل. گیري ارائه شدگیري کارایی واحدهاي تصمیمارزیابی عملکرد و اندازه
DEA ،BSC و GT توانستند رویکردي همه جانبه را براي ارزیابی و بهبود عملکرد 

اي تحت عنوان تحلیل ابعاد مقاله) 1395(جمالی . واحدها در محیط رقابتی ارائه کنند
، FANPهاي دانش بنیان، تلفیق نوآوري باز مبتنی بر توسعه فناوري اطلاعات و شرکت

BSC ،DEMATEL هاي دیمتل و  تکنیک وي بر اساس نظر خبرگان،. داد انجام
هاي فازي، وزن معیارها را به دست آورد و دریافت که معیار فرآیندهاي تحلیل شبکه

هاي دانش بنیان براي توسعه ترین معیار اصلی موثر بر نوآوري باز در شرکتمشتري مهم
یابی عملکرد شرکت هاي مقاله تحت عنوان ارز) 2015(ژاو و لی . فناوري اطلاعات است

برق حرارتی با استفاده از روش کارت امتیازي متوازن پایداري، روش دلفی فازي و روش 
بر اساس کارت امتیازي متوازن پایداري، . گیري چند معیاره ترکیبی ارائه دادندتصمیم

  معیار با استفاده از روش دلفی فازي22سپس با .  اولیه ارزیابی تعیین شدندمعیارهاي
هاي کارت امتیازي پایدار در درك وزن اهمیت معیارها با توجه به کاستی. شناسایی شدند

و دستیابی به ارزیابی جامع، یک مدل ارزیابی ترکیبی که در محیط فازي عمل می کند 
بندي بر اساس شباهت به راه حل ایده آل بر اساس فرآیند شبکه تحلیل و تکنیک اولویت
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دهد دیدگاه پایداري و یادگیري رشد عناصر کلیدي نشان مینتایج . توسعه داده شد
  .توانند تا حد زیادي عملکرد را بهبود بخشندهستند که می

  
  ابزار و روش

تحقیق حاضر از حیث هدف آن یک تحقیق کاربردي و از حیث نحوه گردآوري 
ق به روش انجام تحقی. آید به شمار میتوصیفیاز نوع تحقیقات و روش تحقیق ها داده

صورت پیمایشیبوده که مهمترین مزیت آن قابلیت تعمیم نتایج به دست آمده به جوامع 
 مراحل انجام 1در نمودار  .باشدآماري مشابه یعنی سازمآن هاي فعال در زمینه انرژي می

  . شودتحقیق به صورت کلی دیده می
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  روند کلی تحقیق -  1شکل شماره 

 

 

 

ISO9001 ISO10015 

  )SD(استراتژي توسعه پایدار

 هاي مدیریتانتخاب سیستم

 گیريتعیین معیارهاي تصمیم

 منظر مشتري

  روابط  براي تعیین شبکه ازDEMATELاستفاده از 

  ANPگیري با استفاده از تصمیم

 منظر مالی

 منظر فرآیندهاي داخلی

 منظر رشد و یادگیري

ISO14001 ISO5001 ISO10002 OHSAS18001 
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هاي توسعه شود در ابتدا با استفاده از استراتژي دیده می1 که در شکلهمان طور
هاي مدیریتی و کیفی بر اساس رویکرد کارت امتیازي هاي انتخاب سیتمپایدار، شاخص

 شبکه DEMATELسپس بر اساس تکنینک . شوندمتوزان انتخاب و استخراج می
  بندي و  پایان براي اولویتسپس در. آیدروابط تعاملی و علت و معلولی به دست می

  . شود فازي استفاده میANPهاي کیفی و مدیریتی از روش بندي سیستمرتبه
. چنانکه که مشخص است در این تحقیق از دو پرسش نامه استفاده شده است

   ها و معیارهاي ارزیابی عملکرد استفاده پرسش نامه اول که براي استخراج شاخص
با توجه به افراد . باشد دوم که پرسش نامه مقایسات زوجی میشود و و پرسش نامهمی

تورزیع فراوانی پرسش نامه . متخصص در دسترس این پرسش نامه ها توزیع شده است
 سال، و 15میانگین تجربه پاسخ دهندگان در پرسش نامه . باشد می1به شرح جدول 
  .باشنددهندگان داراي مدرك کارشناسی میبخش عمده پاسخ

 
  دهندگانآمار توصیفی پاسخ): 1 ( شمارهدولج

  سمت سازمانی  تحصیلات  تجربه
  نوع

انی  پرسش نامه
فراو

  

0 -10  

10-20  

سی  20-30
شنا
کار

  

سی
شنا
کار

 
شد
ار

  
کترا
و د

س  
شنا
کار

س  
شنا
کار

 
شد
ار

  

انی
رمی
مدی

  

  6  10  14  7  23  5  10  15  30  طیف لیکرت
  -  6  6  5  7  -  12  -  12  مقایسات زوجی

  
پرسش نامه دقت لازم بعمل آمده تا سؤالات از سادگی و  در طراحی سؤالات

پرسش نامه اول در قالب طیف لیکرت بود، اگرچه مجموعه . وضوح کافی برخوردار باشند
این سؤالات در یک پرسش نامه آمده است، اما شامل چهار دسته سؤالات متمایز از هم 

ل به سنجش بعد یادگیري  سؤا6 سؤال پرسش نامه مذکور، 34به طوري که از . باشد می
 سؤال به سنجش بعد پایداري و در 11 سؤال به سنجش بعد ذینفعان، 7و رشد سازمان، 

 سؤال به سنجش بعد فرایندهاي داخلی براي ارزیابی عملکرد سازمان 10آخر نیز 
اي طراحی شده است که بتوان  سؤالات بعد پایداري به گونه. اختصاص داده شده است

 11بدین صورت که از . اسی توسعه پایدار را در بعد پایداري تشخیص دادتأکید اجزاي اس
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 سؤال براي ارزیابی 3 سؤال براي ارزیابی اجزاي اقتصادي، 3سؤال مربوط به پایداري، 
.  محیطی طراحی گردیده است سؤال براي ارزیابی اجزاي زیست5اجزاي اجتماعی و 

 خبره مورد ارزیابی 12اشد، که توسط بپرسش نامه دوم پرسش نامه مقایسات زوجی می
هاي افراد نتایج به قرار گرفته و در نهایت از طریق رویکرد میانگین هندسی قضاوت

 مراحل تجزیه و تحلیل اطلاعات را 2 جدول .دست آمده وارد نرم افزار مربوط گردید
  .دهدنشان می

  مراحل انجام تحقیق): 2 ( شمارهجدول

  .دهیم ترتیب نشان میدر ادامه مراحل تجزیه و تحلیل را به
 

  هاي مدیریت بررسی روابط ابعاد چهارگانه کارت امتیازي متوازن در ارزیابی سیستم
هاي انجام شده با مدیران و کارشناسان و همین طور  ها و مصاحبه بر اساس بررسی

در مبانی تحقیق وجود دارد، اي و مشاهده مستندات موجود که در  هنامطالعات کتابخ
هایی وجود هاي مدیریت شاخص در ارزیابی عملکرد سیستم که شدنهایت مشخص 

بر این . ها دستیابی به تحلیلی جامع و همه جانبه میسر نیست دارند؛ که بدون توجه به آن
هاي هاي دخیل تدوین گردید که در قالب شاخصترین شاخص اساس فهرستی از مهم
جود یا عدم وجود رابطه در جهت بررسی و. قابل مشاهده است 4فهرست شده در جدول 

هاي  ابعاد چهارگانه کارت امتیازي متوازن پایدار به منظور ارزیابی عملکرد سیستم
جزئیات تکنیک مورد استفاده در ادامه .  استفاده شده استدیمتلمدیریت از تکنیک 

 لازم به ذکر است که انتخاب این معیارها بعد استخراج تمامی معیارها و .گرددتشریح می
                                                           

1.Super Decisions 

  جامروش ان  تشریح مرحله  مرحله
 دیمتلگیري روش تصمیم   کارت امتیازي متوازنبررسی رابطه درونی و بیرونی ابعاد ارزیابی عملکرد  1

  بررسی تحقیقات کتابخآن هاي  هاي ابعاد چهارگانه ارزیابی عملکردتعیین شاخص  2
  خبرگان  ANPشبکه تحلیل تصمیم تشکیل   3
  خبرگان  عملکرد ارزیابی هايشاخص ارزیابی جهت زوجی مقایسات نامه پرسش تکمیل  4
  مستندات موجود  هاي مدیریت جهت ارزیابی انتخاب سیستم  5
  خبرگان  هاي مدیریت بندي سیستمتکمیل پرسش نامه مقایسات زوجی جهت رتبه  6

گیري  تصمیمافزار نرم  هاي مدیریت بندي سیستمارزیابی و رتبه  7
  1چندمعیاره
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ها از ادبیات موضوع و با تکید بر صنعت انرژي و گاز انجام گردید و نتیجه نهایی شاخص
  . نشان داده شده است4آن ها در قالب جدول 

  
 دیمتلهاي حاصل از اجراي مدل تحقیق مبتنی بر تکنیک تشریح یافته
 به جهانی پیچیده بسیار مسایل بررسی براي ًعمدتا ،1971 اواخر در تکنیک این

 هاي حل راه به دسترسی منظور به مسایل جهانی، از عینی و استراتژیک اهداف آمد، دوجو
 اقتصادي، سیاسی، علمی، هاي زمینه در خبرگانی از و گرفت قرار مدنظر مناسب،

 براي. گردید نظرخواهی استفاده و قضاوت براي هنرمندان و عقیدتی اجتماعی، رهبران
 استفاده مکرر صورت پرسش نامه به و مصاحبه زا خبرگان کارشناسی نظرات به دسترسی

  سؤالات:رود کارمی به نیز استفاده مورد تکنیک این در سؤالات از مختلف نوع سه .شد
 سؤالات مفروض؛ مسأله یک از مؤثر) یا راهکارهاي( ها شاخص و ها ویژگی به مربوط
 روابط آن تشد نمودن مشخص با) مختلف یامسایل(ها شاخص از ممکن روابط به مربوط

 شده  داده تشخیص عناصر ماهیت بررسی براي سؤال و) امتیازدهی(صورت کاردینال به
تواند  این روش می).132: 1382پور،اصغر(مجدد  و احتمالی بررسی براي ها آن از نقد و

ارتباط بین علل و تأثیرات یک معیار را به یک مدل ساختاري قابل فهم در یک سیستم 
  ). 2007همکاران، زنگ و (تبدیل کند 

  
  دیمتلماتریستشکیل ): 3 ( شمارهجدول

  یادگیري  ماتریس نهایی
 و رشد

 پایداري ذینفعان
  فرایندهاي داخلی
 D D+R D-R و کسب و کار

 -L(  000/0 680/1 539/0 729/0 948/2 122/10 226/4(یادگیري ورشد
 -S(  525/1 000/0 056/1 236/1 816/3 941/12 308/5 (ذینفعان

 SD(  817/2 710/3 000/0 000/0 527/6 122/8 932/4 (داريپای
  فرایندهاي داخلی

 IP(  832/2 734/3 000/0 000/0 566/6 531/8 601/4 (کاروکسب و

 174/7 124/9 595/1 965/1    
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  نمودار روابط علی بین عوامل): 2 ( شمارهشکل

  
گذارد و از سه معیار  بر ابعاد دیگر اثر می)IP (و کاربعد فرایندهاي داخلی و کسب 

زیرا طبق خروجی . پذیرد، اما اثرگذاري آن از اثرپذیریش بیشتر است نیز اثر میدیگر 
بنابراین فرایندهاي . به دست آمده است) D-R=(601/4و ) D+R= (531/8دیمتل 

یت کیفیت بر عهده هاي مدیر داخلی بعدي است که نفوذ زیادي را در استقرار سیستم
گذارد و از معیارهاي  بعدي است که بر معیارهاي دیگر اثر نمی)S (بعد ذینفعان. دارد

) D-R =(-308/5و ) D+R=(941/12طبق تکنیک دیمتل چون . پذیرددیگر اثر می
بنابراین بعد ذینفعان بعدي است که در این تحقیق جزء ابعاد اساسی . محاسبه شده است

 بعد یادگیري و رشد .باشد و خود معلول ابعاد دیگر استشرکت گاز نمیحوزه مطالعاتی 
)L( 122/10 نیز مثل ذینفعان بیشتر تأثیرپذیر است، با توجه به این که)=D+R ( و

226/4-)= D-R(بعد  .، بنابراین در نهایت تأثیرپذیري آن بیشتر از اثرگذاري آن است
گذارد و تأثیرگذاري آن بیشتر از یگر اثر می بعدي است که بر سایر ابعاد د،)SD (پایداري

به دست ) D-R=(932/4و ) D+R=(122/8طبق خروجی دیمتل . باشد تأثیرپذیریش می
 این منظر تأثیرگذارترین منظر کارت امتیازي متوازن D-Rبا توجه به خروجی . آمده است

D+R 

D-R 

2 

4 

2- 

4- 

8 10 12 14

 )122/8 و 932/4(

 L )122/10 و -226/4(
 

S 

 )531/8 و 601/4(

SD  
 

IP 

6- 
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متوازن نیز در شایان ذکر است که منظر مالی معروف در کارت امتیازي  .باشدپایدار می
  .این حوزه وجود دارد

در ادامه با توجه به لحاظ کردن پایداري در کارت امتیازي متوازن فهرستی از 
 ارائه 4 هاي مدیریت در جدولهاي برآمده از تحقیقات جهت ارزیابی سیستمشاخص

ر اي به ویژه دهاي توسعه پایدار در هر زمینهدر زمینه معرفی معیارها و شاخص.گرددمی
معیارهاي منتخب به . اندهایی را معرفی نمودهزمینه انرژي، محققان معیارها و شاخص

گیرندگان عنوان نقشه راه در اتخاذ تصمیمات راهبردي و پایدار، کمک شایانی به تصمیم
، انتخاب و اتخاذ شاخص در حوزه توسعه پایدار کنند در سطوح کلان سازمانی می
مطالعات دو رویکرد در راستاي اتخاذ شاخص را نشان . رویکردي چالش برانگیز است

 است که در آن خبرگان عمدتاً حضور داشته و 1رویکرد اول، رویکرد بالا به پایین. دهدمی
سازند؛ ها را در مجموعه نهادینه می مراتبی شاخصهایی به صورت سلسله با ارائه شاخص

با مشارکت عمومی تمامی ذینفعان، است که در آن  2رویکرد دوم، رویکرد پایین به بالا
هاي هر دو ها و شباهتجداي از تفاوت. گیرد فرایند انتخاب و اتخاذ شاخص صورت می

به کارگیري برایهایی در بر دارند، اکثر محققان ارجحیتی رویکرد که متعاقباً مزایا و هزینه
اتخاذ رویکرد در این تحقیق اساس رویکرد توسعه پایدار . دنیستنرویکردي خاص قایل 

هاي منتخب برگرفته از نشریات معتبر داخلی و باشد، که از طریق ارائه شاخصاول می
ها در سازمان  خارجی مرتبط با حیطه موضوع، به بررسی متناسب بودن هر یک از آن

ها در ادامه با تکیه بر رویکرد  سازي شاخص پس از نهایی. شودپرداخته میمورد مطالعه 
  پرداخته هاي مدیریت موجود در سازمان دشاخصه به ارزیابی سیستمگیري چنتصمیم
بعد از توضیحات لازم در زمینه ارزیابی عملکرد و توسعه پایدار و همچنین . شودمی

 مدل مفهومی تحقیق در 3نمودار هاي مورد نظر در ارزیابی عملکرد، در فهرست شاخص
  .مودتوان مشاهده نهاي مدیریت را میارزیابی سیستم

                                                           
1.Top-Down Approach 
2.Bottom–Up Approach 
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 مدل مفهومی تحقیق): 3 ( شماره شکل

  حمایت مستمر مدیریت ارشد. 1
  متوسط آموزش نیروي انسانی. 2
  تسهیم دانش. 3
تکریم ارباب (نرخ پاسخگویی سیستم. 4

  )رجوع
  افزایش کیفیت نیروي انسانی. 5
  ثبات کارکنان. 6
  رضایت مشتري. 1
  توسعه مشتریان جدید. 2
  اعتمادسازي مشتري. 3
  دهی یستم خدمتانعطاف درس. 4
  سهم بازار. 5
  خدمت/کیفیت محصول . 6
  دامنه محصولات و خدمات. 7

  
  پذیري اجتماعی مسؤولیت. 1
  ایجاد فرهنگ داخلی.2
  پاسخگویی اجتماعی.3

  
  و سلامت نیروي انسانیایمنی . 1
  گذاري در فناوري نوآور سبزسرمایه. 2
  تصویر سبز. 3
  شاخص ایمنی محیط زیست. 4
  نرخ بازگشت سرمایه. 5

  
 

  خدمات پس از فروش. 1
  افزایش بازدهی امور اداري. 2
  هاي کلاناندازي برنامهراه. 3
  هاي عملیاتی استانداردرویه. 4
  ارزیابی کیفیت آموزش. 5
  محصول/دوره تأخیرتا دریافت خدمت. 6
  کاهش ریسک. 7
  مصرف انرژي. 8
  ايانتشار گازهاي گلخانه. 9

  مدیریت زنجیره تأمین سبز. 10

  یادگیري
  و رشد
 

 ذینفعان

 پایداري

 اقتصادي/ مالی 

  اجتماعی

زیست 

فرایندهاي 
 داخلی

ISO 9001 
ISO 14001 

OHSAS   
18001 

ISO10002 
ISO10015 
ISO 50001 

 
بکارگیري تکنیک 

D
EM

A
TEL-A

H
P-Fuzzy

 در بررسی روابط درونی و بیرونی چهارجنبه
  

 

DEMATEL  
 

ANP-FUZZY  
 

 

  رهبري کارایی. 1
  وريبهره. 2
  منفعت/ هزینه. 3
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  هاي ارزیابی عملکرد در مطالعات مدیریتبررسی شاخص): 4(جدول 
  منبع Measures  هاسنجه  ابعاد

 Sustainable consciousness of  حمایت مستمر مدیریت ارشد
top management Hsu et al (2011) 

 Average Workforce Training Epstein and Wisner (2001)  متوسط آموزش نیروي انسانی
 Knowledge Sharing Chen et al (2009)  تسهیم دانش

  نرخ پاسخ گویی سیستم
 System Response Rate Chen et al (2009)  )تکریم ارباب رجوع(

 Increasing Quality of Labor  Wu et al (2011)  نسانیافزایش کیفیت نیروي ا

یادگیري و رشد
  

 Stability of Employee  Kaplan and Norton (1996)  ثبات کارکنان

 Customer Satisfaction Chen et al (2009)  رضایت مشتري
 Expanding of  New Customer Wu et al (2011)  توسعه مشتریان جدید

 Customer Trust Wu et al (2011)  ترياعتمادسازي مش
 Flexibility of Service System  Wu et al (2011)  دهی انعطاف در سیستم خدمت

 Market Share  Figge et al  (2002)  سهم بازار

 Product Quality  Yuksel and Dagdeviren  خدمت/ کیفیت محصول 
(2010) 

ذینفعان
  

 Range of  Products and  دامنه محصولات و خدمات
Services  Wu et al (2011) 

 Green Image  Hubbard (2009)  تصویر سبز
گویی  پذیري و پاسخمسؤولیت

  اجتماعی
Accontability and 

Responsibility Hsu et al (2011) 

 Employee Safety and Health Hubbard (2009)  ایمنی و سلامت نیروي انسانی
 فناوري نوآورذاري درگسرمایه

  سبز
Investment of Green 

Innovation Technology Hsu et al (2011) 

 Return On Investment (ROI) Wu et al (2011)  نرخ بازگشت سرمایه
 Internal Culture Development Chen et al (2009)  ایجاد فرهنگ داخلی
 Leadership Efficiency Chen et al (2009)  رهبري کارایی

 Invironmental Safety Incident  M.-Tseng (2010)  شاخص ایمنی محیط زیست
 Productivity Dias-Sardinha et al (2002)  وريبهره

پایداري
  

 Profit  Epstein and Wisner (2001)  منفعت/ هزینه 

 After-Sales Service  Wu et al (2011)  خدمات پس از فروش

 Increasing Administration  افزایش بازدهی امور اداري
Efficiency  Wu et al (2011) 

 Setting up the Major Programs  Wu et al (2011)  هاي کلاناندازي برنامهراه

 Standard  Operating  هاي عملیاتی استانداردرویه
Procedures  Wu et al (2011) 

 Teaching Quality Evaluation  Wu et al (2011)  زشارزیابی کیفیت آمو
دوره تأخیر تا دریافت 

 Lead Time  Chen et al (2009)  محصول/خدمت

 Risk  Minimization Chen et al (2009)  کاهش ریسک

 Energy Consumption Bieker and Waxenberger  مصرف انرژي
(2002) 

 Greenhouse Gas Emissions Figge et al (2002)  اي هناانتشار گازهاي گلخ

ابعاد و سنجه
هاي کارت امتیازي متوازن پایدار 

SB
SC

  

فرایندهاي داخلی
  

 Green Supply Chain  مدیریت زنجیره تأمین سبز
Management Hsu et al (2011) 
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  1 فازي-گروهیشبکه  مراتبی فرایند تحلیل سلسله

باشد؛ استفاده  پیچیده می ها امروزه ها و شرکت ناگیري در سازم از آنجا که تصمیم
گیري را تقلیل داده و باعث بهبود سرعت کارها  ران خطاي تصمیمها و افکار دیگ از نظر
گروه اول که . شوند ساز به دو دسته تقسیم می هاي تصمیم به طور کلی گروه. گردد می

باشد و گروه دوم که افراد آن ثابت نبوده و باید انتخاب  افراد آن ثابت بوده و مشخص می
ساز  توانند به عنوان گروه تصمیم هی میگیري گرو هاي تصمیم شوند، به طور کلی روش

اما در عین حال تکنیک توصیه شده یکی از .  استفاده شوندفرایند تحلیل شبکهدر 
 "شرکت گروه"هاي  هاي طوفان مغزي، نوشتار مغزي و یا هر یک از روش روش
نماید  باشد، که فرصت مباحثه و تجزیه و تحلیل بین اعضاي گروه را فراهم می می

 نتایج شبکه،با استفاده از رویکرد مقایسات زوجی در فرایند تحلیل ). 1378 توفیق،(
     5 هاي ابعاد چهارگانه کارت امتیازي متوازن پایدار به شرح جدولارزیابی شاخص

  .باشدمی
   

  هاي برگرفته از ابعاد کارت امتیازي متوازنارجحیت نسبی شاخص):5 ( شمارهجدول
  بعد  )عیارم(شاخص   )ارجحیت(وزن نسبی 
  حمایت مستمر مدیریت ارشد 205/0
  متوسط آموزش نیروي انسانی 233/0
  تسهیم دانش 211/0
  )تکریم ارباب رجوع(نرخ پاسخ گویی سیستم  170/0
  ثبات کارکنان 181/0

  رشد و یادگیري

  رضایت مشتري 306/0
  توسعه مشتریان جدید 130/0
  خدمت/ کیفیت محصول  290/0
  دامنه محصولات و خدمات 273/0

  ذینفعان

  ایجاد فرهنگ داخلی 351/0
  پذیريمسؤولیت 422/0
  پاسخ گویی  227/0

  )0,286(اجتماعی 

  رهبري کارایی 351/0
  وريبهره 422/0
  منفعت/ هزینه 227/0

  )0,573(اقتصادي 

  پایداري

                                                           
1.Group Analytical Hierarchy Process Fuzzy 
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  بعد  )عیارم(شاخص   )ارجحیت(وزن نسبی 
  ایمنی و سلامت نیروي انسانی 316/0
  گذاري در فناوري نوآور سبزسرمایه 182/0
  تصویر سبز 161/0
  شاخص ایمنی محیط زیست 160/0
  نرخ بازگشت سرمایه 181/0

زیست محیطی 
)0,141(  

  خدمات پس از فروش 074/0
  هاي کلاناندازي برنامهراه 072/0
  هاي عملیاتی استانداردرویه 094/0
  محصول / دوره تأخیر تا دریافت خدمت 127/0
  کاهش ریسک 079/0
  مصرف انرژي 335/0
  انتشار گازهاي گلخآن هاي 112/0
  مدیریت زنجیره تأمین سبز 108/0

  فرایندهاي داخلی

  
  تشکیل مقایسات زوجی براي زیرمعیارهاي ابعاد کارت امتیازي متوازن پایدار

هاي مدل تحقیق خواهیم داشت، در این قسمت مقایسات زوجی را براي گزینه
     هاي مدیریت موجود در بخش انرژي بویژه صنعت گاز ي تحقیق سیستمهاگزینه
  هاي مدیریت شش سیستم پرکاربرد به لحاظ داشتن از میان انواع سیستم. باشدمی
هاي کاربري وسیع و ارتباط تنگاتنگ با یکدیگر در این تحقیق مورد استفاده قرار حوزه

د مقایسات زوجی به بررسی و مقایسه این در ادامه با استفاده از رویکر. گرفته است
براي نمونه فرایند . پردازیمها و معیارهاي توسعه پایدار میها از منظر شاخصسیستم

ها را براي یکی از ابعاد کارت امتیازي متوازن پایدار به ها از منظر شاخصبررسی سیستم
یسه زوجی با رویکرد نتایج مقا. دهیم مورد بررسی قرار می"رشد و یادگیري"نام بعد 

ترین شاخص این دهد، از میان مهم نتایج نشان می.  قابل مشاهده است6 فازي در جدول
که داراي ارجحیت بالاتري در مقایسه با ) 233/0 ("متوسط آموزش نیروي انسانی"بعد 

 در اولویت بالاتري 18001باشد، سیستم مدیریتی بهداشت و ایمنی ها میسایر شاخص
 با استانداردهاي دیگر قرار دارد، همچنین در این میان استانداردهاي زیست در مقایسه
هاي مدیریتی در اولویت  نیز در مقایسه با سایر سیستم9001 و کیفیت 14001محیطی 

، 50001هاي مدیریتی  انرژيباشد که سیستم سایر نتایج حاکی از آن می. نهایی قرار دارد
نتایج جدول براي سایر . هاي بعدي جاي دارند در اولویت10002 آموزش و 10015
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: باشندها به شرح زیر می ها نیز در بردارنده دستاوردهایی است که برخی از آنشاخص
 و 50001هاي مدیریت انرژي ، سیستم"شاخص حمایت مستمر مدیریت ارشد"براي 

 و 9001هاي مدیریت کیفیت  سیستم"شاخص تسهیم دانش"،  14001زیست محیطی 
 آموزش، و براي 10015 و 10002هاي  سیستم"نرخ پاسخ گویی سیستم"، 10002

، به 14001 آموزش و زیست محیطی 10015هاي  سیستم"شاخص ثبات کارکنان"
  .ترتیب در اولویت اول و آخر قرار دارند

  
مبناي بعد رشد و یادگیري کارت هاي مدیریت برارجحیت نسبی سیستم): 6 ( شمارهجدول

  ازنامتیازي متو
  هاضرب گزینه حاصل

  ها در شاخص
  وزن نسبی

  )معیار(شاخص   هاگزینه  )ارجحیت(

027/0 130/0 ISO9001 
025/0 123/0 ISO14001 
035/0 173/0 OHSAS18001 
032/0 154/0 ISO10002 
027/0 131/0 ISO10015 
059/0 299/0 ISO50001 

  حمایت مستمر
  مدیریت ارشد

)205/0(  

029/0 124/0 ISO9001 
029/0 125/0 ISO14001 
073/0 313/0 OHSAS18001 
030/0 128/0 ISO10002 
032/0 135/0 ISO10015 
041/0 175/0 ISO50001 

  متوسط آموزش
  نیروي انسانی

)233/0(  

067/0 316/0 ISO9001 
028/0 135/0 ISO14001 
033/0 155/0 OHSAS18001 
019/0 089/0 ISO10002 
024/0 114/0 ISO10015 
040/0 191/0 ISO50001 

  تسهیم دانش
)211/0(  

029/0 168/0 ISO9001 
023/0 138/0 ISO14001 
018/0 104/0 OHSAS18001 

  پاسخگویی سیستممیزان 
  )تکریم ارباب رجوع(

)170/0(  
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  هاضرب گزینه حاصل
  ها در شاخص

  وزن نسبی
  )معیار(شاخص   هاگزینه  )ارجحیت(

060/0 350/0 ISO10002 
017/0 100/0 ISO10015 
024/0 139/0 ISO50001 
028/0 153/0 ISO9001 
021/0 115/0 ISO14001 
027/0 150/0 OHSAS18001 
022/0 124/0 ISO10002 
054/0 300/0 ISO10015 
028/0 157/0 ISO50001 

  ثبات کارکنان
)181/0(  

  
ها و اوزان  گویاي آن است که با در نظر گرفتن تمامی ارجحیت7 جدول نتایج

ها در نهایت از منظر بعد رشد و ینهها و گزحاصل از مقایسات زوجی بین شاخص
 در مقایسه با سایر 50001یادگیري کارت امتیازي متوازن پایدار سیستم مدیریت انرژي 

مقایسه نتایج با محیط واقعی نمونه مورد . ها از اولویت بالاتري برخوردار استسیستم
هاي گاز رکتاز آنجا که در ش. مطالعه که شرکت گاز استانی است، مؤید این مطلب است

 اجرايباشد، زمینه استانی تمرکز اساسی مبنی بر ارائه گازرسانی به مشترکین می
از این میان . باشدمیتشخیص هاي مدیریت در حوزه رشد و یادگیري قابل سیستم

 که در ارتباط تنگاتنگی با زمینه انرژي است، بیش از 50001سیستم مدیریت انرژي 
انسته است این منظر کارت امتیازي متوازن را تحت پوشش هاي مدیریتی توسایر سیستم
 نتایج 8 جدول .باشدنتایج مرتبط با سایر ابعاد چهارگانه نیز به مانند فوق می. قرار دهد

تفسیر این جدول مانند مطالب گفته شده در خصوص منظر . دهدسایر مناظر را نشان می
  .باشدرشد و یادگیري می
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هاي مدیریت از منظر بعد رشد و یادگیري کارت یت نسبی سیستمارجح): 7 ( شمارهجدول
  امتیازي

  وزن
  نهایی

ثبات 
  کارکنان

)181/0(  

نرخ پاسخ 
سیستم  گویی

)170/0(  

  تسهیم دانش
)211/0( 

  متوسط آموزش
  نیروي انسانی

)233/0( 

  حمایت مستمر
  مدیریت ارشد

)205/0(  

  هايسیستم
  مدیریت

178/0 153/0 168/0 316/0 124/0 130/0 ISO9001 
127/0 115/0 138/0 135/0 125/0 123/0 ISO14001 
186/0 150/0 104/0 155/0 313/0 173/0 OHSAS18001 
162/0 124/0 350/0 089/0 128/0 154/0 ISO10002 
154/0 300/0 100/0 114/0 135/0 131/0 ISO10015 
192/0 157/0 139/0 191/0 175/0 290/0 ISO50001 

  
کر است که براي بقیه مناظر کارت امتیازي متوازن نیز همین رویه انجام قابل به ذ

 نشان داده 8هاي مدیریتی و کیفی در جدول و نتیجه نهایی اوزان سیستم. شده است
تفسیر این جدول نیز مانند مطالب گفته شده در خصوص منظر رشد و . شده است

  .باشدیادگیري می
  

   کارت امتیازي متوازنمناظر دیگرهاي مدیریت برمبناي ستمارجحیت نسبی سی): 8 ( شمارهجدول
  وزن نهایی

  فرآیندها داخلی
  وزن نهایی
  اقتصادي

  وزن نهایی
  زیست محیطی

  وزن نهایی
  اجتماعی

  وزن نهایی
 ذینفعان

هاي  سیستم
  کیفیت

144/0  147/0  020/0  169/0  242/0 ISO9001  
130/0  084/0  034/0  147/0  148/0 ISO14001  
138/0  092/0  026/0  112/0  107/0 OHSAS18001  
188/0  104/0  020/0  330/0  203/0 ISO10002  
168/0  201/0  021/0  135/0  127/0 ISO10015  
282/0  116/0  022/0  157/0  173/0 ISO50001  

  
  گانههاي مدیریت با تکیه بر سناریوهاي سهبندي سیستماولویت

 و همچنین اوزان به DEMATELدر این قسمت با توجه به نتایج حاصل از روش 
این کار با استفاده بر تمرکز و تاکید بر ابعادي . کنیم تمرکز میANPدست آمده از روش 

از کارت امتیازي متوزان پایدار که بر ابعاد دیگر تأثیرگذاري و تأثیرپذیري بیشتري دارد، 
همان طور . ودشدر این تحقیق این تحلیل تحت عنوان سناریو شناخته می. شودانجام می
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دهد، این سناریو با ابعاد پایداري و فرآیندهاي داخلی  نشان میDEMATELکه جدول 
گیرد؛ چون آن ابعاد بالاترین تأثیرگذاري و تأثیرپذیري را دارند این سناریو یک شکل می

سناریوي دوم که یک سناریوي تدافعی است، با اضافه . سناریوي پیشرو و تهاجمی است
گیرد و  و یادگیري که کمتر تأثیرگذار و بیشتر تأثیرپذیر است شکل میشدن بعد رشد

سناریوي سوم به عبارت بهتر سناریوي جامع، شامل تمامی ابعاد کارت امتیازي پایدار 
با تکیه بر نتایج حاصل از سه سناریو ابعاد چهارگانه کارت امتیازي متوازن . باشدمی

همان طور .  قابل مشاهده است9جدول  به شرح بندي نهایی سه سناریوپایدار، اولویت
 در اولویت اول قرار 50001 مدیریت انرژي در تمامی سناریوها سیستمشود؛ که دیده می

  .هاي متفاوتی را دارندپنج سیستم دیگر در سناریوها اولویت. دارد
  

  گانه تحلیل سناریوهاي سه): 9 ( شمارهجدول
  هاي مدیریتبندي سیستماولویت

اریو
سن

  

هاي مدیریتسیستم  
  
  

  ناریوها با تکیه بر ابعاد  شرکت کنندهانواع س

ISO
9001

 ISO
14001

 O
H

SA
S18001

 

ISO
10002

 ISO
10015

 ISO
50001

 

  1  2  3  6  5  4  "پایداري" و "فرایندهاي داخلی"  1
  1  3  2  5  6  4  "رشد یادگیري" و "پایداري"، "فرایندهاي داخلی"  2
  1  4  3  5  6  2  "ذینفعان"و"رشد و یادگیري"، "اريپاید"، "فرایندهاي داخلی"  3

  
 گیري و پیشنهادهانتیجه

هاي دخیل در ارزیابی نتایج به دست آمده از ارزیابی عملکرد که به بررسی شاخص
پردازد، نشان می کارت امتیازي متوازن پایدارهاي مدیریت با استفاده از رویکردسیستم
تیازي متوازن داراي چه ارجحیت نسبی در مقایسه با دهد که هر کدام از ابعاد کارت اممی

 نشان از آن دارد که ابعاد پایداري و تکنیک دیمتلدستاورد  .باشندابعاد دیگر می
نفعان از اولویت بالاتري یندهاي داخلی در مقایسه با ابعاد رشد و یادگیري و ذيآفر

باشد که از  حاکی از آن میاي فازيتحلیل شبکه فرآیندنتایج بررسی . باشدبرخوردار می
 متوسط ،هاي مورد مطالعه ابعاد چهارگانه کارت امتیازي متوازن پایدارمیان شاخص

   ، )نفعانبعد ذي(،رضایت مشتري )بعد رشد و یادگیري(آموزش نیروي انسانی 
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، )شاخه اقتصادي بعد پایداري(وري ، بهره)شاخه اجتماعی بعد پایداري(پذیري مسؤولیت
، و میزان مصرف )شاخه زیست محیطی بعد پایداري(و سلامت نیروي انسانی ایمنی 
سایر . باشندهاي به دست آمده میترین شاخصمهم) بعد فرایندهاي داخلی(انرژي 

سازي هاي مدیریت در مجموع سیستم بهینهدهد، از میان سیستمدستاوردها نشان می
با توجه . باشدلویت بالاتري برخوردار میها از او در مقایسه با سایر سیستم50001 انرژي

باشد، ارتباط بین چهار به حوزه مطالعاتی این تحقیق که در زمینه انرژي و به ویژه گاز می
بعد کارت امتیازي متوازن پایدار در بخش انرژي گاز مورد بررسی قرار گرفت که نتایج با 

میقی بین چهار بعد وجود دهد، ارتباط ع نشان می دیمتلگیري تصمیمتکنیکتکیه بر 
داشته و برخی ابعاد درجه تأثیرگذاري و تأثیرپذیریشان در مقایسه با ابعاد دیگر بیشتر 

 هر D-R در بررسی ارتباط بین ابعاد، ستون دیمتلگیري با تکیه بر رویکرد تصمیم. است
حاکی از چه بیشتر باشد نشان از تأثیرگذاري بیشتر است و هر گاه این میزان مثبت باشد، 

 نیز میزان شدت این D+Rاز طرفی ستون . باشد تأثیرگذري کامل متغیر مورد بررسی می
دهد، این بعد   نشان میدیمتلگیري خروجی رویکرد تصمیم. دهدنوع ارتباط را نشان می

پایداري است که بیشترین تأثیرگذاري را در مقایسه با سایر ابعاد داشته و در مقابل بعد 
با در نظر گرفتن وجود ارتباطات . رین تأثیرپذیري را در این میان داردذینفعان بیشت

هاي ، بررسی ارزیابی شاخصکارت امتیازي متوازن پایداردار بین ابعاد چهارگانه معنی
از میان  دهد هاي مدیریت از منظر ابعاد چهار گانه نشان میتأثیرگذار در ارزیابی سیستم

آموزش نیروي "هاي مدیریت، شاخص ابی سیستم شاخص به دست آمده براي ارزی28
 از بعد ذینفعان، شاخص "رضایت مشتري" ، از بعد رشد و یادگیري، شاخص"انسانی

- از بعد اقتصادي"وريبهره" شاخص پایداري،- از بعد اجتماعی"پذیري مسؤولیت"
 پایداري و - از بعد زیست محیطی"ایمنی و سلامت نیروي انسانی"پایداري، شاخص 

هاي ترین شاخص از بعد فرایندهاي داخلی به عنوان مهم"مصرف انرژي"اخص ش
هاي مدیریت در حوزه انرژي به ویژه گاز از منظر خبرگان تأثیرگذار در ارزیابی سیستم

  .باشدمی
پیشنهاد می گردد با تقویت جنبه هاي مختلف کارت امتیازي متوازن در سازمان، 

عاد ایجاد کرد تا همپوشانی و اثري یکسان در سازمان اولویت یکسانی براي هر یک از اب
 هاي دیگر در قالب سیستم هاي مدیریت استفاده گردد تا  ISOهمچنین از . ایجاد گردد
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       از همین رو به پژوهشگران آینده پیشنهاد . سطح استاندارد مطلوب ببه دست آید
وصی هم این محور پژوهش هاي خص هاي دولتی در سازمانی گردد، علاوه بر سازمان می

 به صورت همزمان DEA ،BSC ،FAHP ،DMATELصورت پذیرد، از تکنیک هاي 
استفاده گردد، علاوه بر کارایی اثر بخشی و بهره وري در دیگر تحقیقات مشابه مورد 
مطالعه قرار گیرد، از تکنیک هاي متفاوت ارزیابی عملکرد در تحقیقات مشابه استفاده 

ي دیگر کارت امتیازي متوازن با توجه به تغییرات روز و الزامات جهانی شود و به جنبه ها
  .پرداخته شود
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  انسانی؛ منابع وري بهره و بازارگرایی فرهنگ میان رابطه
  تجاري سازمان یک در بازار رویکرد از تبیینی

  
  1*غلامرضا امینی خیابانی

  2کریم حمديدکتر 
  چکیده

فرهنگ بازارگرایی شکلی از انعطاف پذیري خلاقانه است که با هدف ارزش آفرینی 
. گیرد می ها قرار در رأس آن مشتري، کانون توجه فعالیتآید و  براي عوامل بازار به وجود می

داشتن مفهوم کارایی به مثابه یک شاخص اقتصادي، از اهداف اصلی وري هم با در بر بهره
اینکه فرهنگ بازارگرایی و بهره وري منابع انسانی . سازمان هاي تجاري محسوب می گردد

به ویژه آن که در . ی این پژوهش استچه تأثیراتی بر یکدیگر القا می نمایند، محور اصل
میان این دو متغیر و نحوه ارتباط بین آنها با نتایج متفاوتی  مختلف، جهت علیت مطالعات

در این پژوهش با استفاده از تکنیک علیت گرنجري و آزمون هاسمن در . همراه بوده است
 فرهنگ بازارگرایی وري منابع انسانی و تخمین سیستم معادلات همزمان،رابطۀ علی بهره

بهره وري منابع  الگوي فرهنگ بازارگرایی، برگرفته از مدل دنیسون و الگوي .آزموده شد
آوري داده ها بر اساس مشاهده  و گردباشد انسانی مبتنی بر مدل هرسی و بلانچارد می

اي یاس در شهر تهران تا رسیدن به مرحله اشباع  پرسنل فروشگاه زنجیره مستقیم رفتار
هاي پژوهش را تأیید نمود به نحوي که از رابطۀ علی دو طرفه میان متغیرنتایج . مه یافتادا

فرهنگ  و از سوي دیگر وري منابع انسانی عامل بهبود فرهنگ بازارگرایی یک طرف بهره
  .شناسایی گردیدند وري منابع انسانیبهره به عنوان عامل ارتقاي بازارگرایی
وري منابع انسانی، سیستم معادلات همزمان ، بهرهآزمون هاسمن :کلیدي هاي واژه

  . علیت گرنجري، فرهنگ بازارگرایی
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  مقدمه
و  مدیریت منحصر به فردي را در مباحث و فرهنگ، دوگانگی وريرابطۀ میان بهره
در بسیاري از مطالعات، فرهنگ سازمانی را به سطح ادراکی، . اقتصاد آشکار می کند

وري سازمان  دهند که به نوبۀ خود بر میزان بهره نسبت می شخصیتی و شناختی مدیران
وري را عامل بهبود سطح  با این حال در مطالعات دیگري افزایش بهره گذارد، تأثیر می

همچنین نبود رابطۀ مشخص میان این  .شاخص هاي فرهنگی سازمان معرفی می نمایند
 این دو متغیر را فاقد هاي متعارف کلاسیکدو متغیر و عجیب نیست، زیرا برخی مدل

زاي وري، تابع متغیر برون ها نرخ رشد بهرهدر این مدل. دانند تأثیر بر روي یکدیگر می
پیشرفت تکنولوژي است و فرهنگ سازمانی نیز تابعی از متغیرهاي شخصیتیو بنیادي 

 درتعریفی، فرهنگ سازمانی. 1)1993هرسی و پلانچارد، (باشد مدیران ارشد سازمان می
هایی  نمودو جمعی، موعه اي از باورهاي عمیق، ارزش هاي مسلم، انتظارات، حافظهمج
وجود دارد و انعکاس دهنده ایدئولوژي حاکم و هویت  سازمان در موفقیت است که از

بازارگرایی به عنوان یک فرهنگ، عامل بروز  ).2006کامرونوکوئین، (کارکنان است 
تعالی مورد انتظار مشتري را خلق می نمایند رفتارهایی است که به نوبۀ خود ارزش م

 پیش رونده و سطح بالا را براي مدیریت باید فرهنگ بازارگرایی). 1990نارور و اسلیتر، (
افزایش انعطاف پذیري در مواجهه با موقعیت هایی که مزیت رقابتی پایدار ایجاد 

، گ بازارگراییمفروض است که فرهن). 1994اسلیتر و نارور، (کنند، توسعه دهد  می
هاي بازارگراي خاصی را ایجاد می نماید که به نوبۀ خود بهره وري سازمانی را رفتار

فرهنگ بازارگرایی از طریق بهبود روابط با ). 1994نارور و اسلیتر، (بهبود می بخشند 
این ). 2014گو و همکاران، (وري سازمان می گردد  مشتریان منجر به افزایش بهره

 هاي تجاري را روي الگوي خاصی از ایجاد ارزش قرار می دهد که فرهنگ، سازمان
آگراوال و (مبتنی بر مشتري است و منجر به افزایش عملکرد سازمان می گردد 

 اخیر، سالهاي در). 2005؛ سین و همکاران، 2005؛ کایرکا و همکاران، 2003همکاران، 
 2اند؛ دنیسون تبیین کردههاي مختلف  فرهنگی، را با توسعۀ الگوها و مدل هاي شاخص

دنیسون، (ارزیابی و سنجش فرهنگ سازمان را براي دستیابی به بهره وري لازم می داند 

                                                           
1.Hersi & Blanchard (1993) 
2.Denison 
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) 1: (کند فرهنگ سازمانی خود را به شرح ذیل تشریح می وي مدل سنجش). 2000
به نحوي که کارکنان به کار خود متعهد باشند و نسبت : 1)مشارکت(درگیر شدن در کار 

اشاره به فرآیند ها و : 2)ثبات و یکپارچگی(سازگاري ) 2(ساس مالکیت کنند به آن اح
در این شرایط، . سیستم هاي سازمان دارد که همترازي و کارایی کل را افزایش می دهند

هاي بنیادي سازمان می باشد و حتی هنگامی که مدیر  رفتارهاي کارکنان ناشی از ارزش
) 3(الیت هاي مجموعه، منسجم و سازمان یافته است و کارکنان دیدگاه مخالف دارند، فع

مبین توان و ظرفیت سازمان براي تغییر و واکنش : 3)انعطاف پذیري(انطباق پذیري 
فلسفه وجودي سازمان : 4)مأموریت(رسالت ) 4(مناسب در شرایط عدم اطمینان است 

ن باید چشم بر مبناي این شاخص، سازما. است و این که در نهایت به کجا باید برسد
دنیسون، (انداز خود را ترسیم و بر اساس آن اهداف استراتژیک مناسبی تعریف نماید 

سازمان و از  استراتژیکاهداف  و هاي بازار نیرو ارتباط میان طرفی از این مدل). 2006
 از یک وندنیسمدل  .تبیین می نمایدها را   با آنی همسوفرهنگساز و کاردیگر طرف 

و ) درونی یا بیرونی(که یک بعد آن تأکید استراتژیک شکل گرفته است ماتریس دوبعدي 
اهداف  و هاي بازارنیرواز برخورد . دهد را نشان میآن  تغییر ۀدرجبازاریا بعد دیگر ثبات 

درجه ثبات محیطی و هریک با و گیرد  استراتژیک سازمان چهار نوع فرهنگ شکل می
این مدل داراي  .)2010دنیسون،  (اري داردسازگخود نوع تأکید استراتژیک مرتبط با 

خصوصیات منحصر به فردي است، زیرا از منظر شناخت مفاهیم شفاف و ساده می باشد، 
برخی ). 1393مبلغی و دانش، (از نظر ابعاد کاملاً کاربردي است، و نتایج قابل فهمی دارد 

 اي بهبود و محققان مدل دنیسون را با هدف شناخت فرهنگ سازمانی به روش زمینه
مدل مذکور در مطالعات بین المللی در حوزه هاي ). 2010لاکاس، (توسعه داده اند 

ییلماز و (، عملکرد سازمان ها )2008گلیسپی و همکاران، (متفاوتی نظیر ساختمان سازي 
بل )2008ارُگان،  تیلچین و (، و مدیریت دانش )2005موبلی و همکاران، (، صنعت م
، آسیب )1391اردکانی و همکاران، (ر داخل در دانشگاه آزاد اسلامی ، و د)2013اساوي، 

وحید نیا و وفائی، (، استقرار چرخه بهره وري )1391عطافر و همکاران، (شناسی فرهنگی 

                                                           
1.Commitment 
2.Stability 
3.Flexibility 
4.Mission 
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مورد استفاده قرار گرفته است اما ) 1389ایران زاده و محمودي اشان، (، صنعت )1384
وري منابع انسانی و  به بررسی رابطه متقابل بهره جامعی که با استفاده از آنهرگز مطالعه

  .آن ها پرداخته باشد، صورت نگرفته است فرهنگ بازارگرایی و تعیین جهت علیت
بهره وري مفهوم وسیعی است، و آن را می توان یک فراگرد فکري دانست که با 

 از دديمتع تعاریف). 1393تقی زاده و همکاران، (هدف بهبود مستمر تبیین می گردد 
 شده ارائه جهان سطح پژوهشی در و علمی مختلف مراکز و سازمان ها توسط  وري بهره
 وري بهره. کرد اشاره درون دادها به دادها برون نسبت به توان می جمله آن از که است
منظور به ). 1389وزیري و منصوري، (هاست  سازمان تعالی اساسی و اصلی معیارهاي از

ایوي، (ن ها باید تفکر خلاق و نگرش متحول داشته باشند ي، انساتوسعه پایدار اقتصاد
وري ژاپن، افزایش استفاده از  هدف از بهره وري به تعریف مرکز ملی بهره ).2005

ها، گسترش بازار  توانایی سرمایه انسانی مبتنی بر روش علمی است که با کاهش هزینه
، و بهبود شاخص هاي زندگی آن گونه که به سود مشتري، کارکنان، و مدیران است

توانایی، : عوامل مؤثر بر بهره وري نیروي کار عبارتند از). 2011شوفن، (تبیین می گردد 
وري  بهبود عملکرد و بهرهبه نحوي که .  و محیطهزینهشناخت، کمک، تمایل، ارزیابی، 

 بین از) 1993هرسی و بلانچارد، (ارزیابی نمود با توجه به عوامل فوق توان  را می
 تحلیل و تجزیه در این پژوهش مورد محیط و هزینه، شناخت، توانایی، فوق شاخصهاي

مسأله بهره وري و بهبود مستمر آن، از دغدغه هاي اصلی مدیران است،  .گیرند می قرار
تقی ( نیروي انسانی، فرهنگ حاکم بر سازمان می باشد  دیگر عوامل مؤثر بر بهره ورياز

بسیار  سازمانها ارزش زنجیره در وري منابع انسانی بهره اهمیت. )1393زاده و همکاران، 
کننده مزیت  تعیین شاخص ترین بخش اثر عنوان از آن به حاضر حال و در بالاست

پایین است  بسیاري از سازمانها وري بهره شود اما یاد می سازمانها موفقیت رقابتی و میزان
سازمان ضروري  فرهنگ بهبود جهت ساسیاقدامات ا بالا وري بهره دستیابی به براي و
وري  بهره سنجش براي را عامل هفت اسمیت گلد و هرسی .)1393مبلغی و دانش، (باشد می

توانایی شغلی، درك شغل، حمایت سازمان، انگیزه، : نیروي انسانی معرفی نموده اند
 دافاه تحقق در بینی خوش). 1391تعاونی گیلان، (بازخور، اعتبار، و تناسب محیط 

 افزایش سازمان، در گرایی قانون امنیت مداوم کارکنان، و رشد فرصت تأمین با سازمان
 انسجام و یکپارچگی زندگی، فضاي کلی بهبود کاري، زندگی اجتماعی وابستگی
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امینی خیابانی و حمدي، (پیدا می کند  افزایش انسانی هاي قابلیت توسعه و اجتماعی،
محسوب می گردد و  وري بهره یرگذاري در ارتقايتأث عامل سازمانی فرهنگ ).1395
 سود کسب تجارت و در رقابت افزایش ن ها، سازماارتقاي آن در یا و وري بهره از هدف
مبلغی و (قرارگیرد  بررسی مورد دیدگاهی فرهنگی قالب در باید وري بهره .است بیشتر

ر سطح مدیریت ارتقاي بهره وري در سازمان ها موضوع بسیار مهمی د).1393دانش، 
ترین وظایف مدیریتی محسوب می گردد که در آن  استراتژیک است و یکی از مهم

وري در  انسان به عنوان کانون توجه نقش خیلی مهمی دارد و یکی از عوامل کلیدي بهره
وري  بهره بهبود دهد می نشان پیشرفته هاي کشور تجربه). 2005کسري، (باشد سازمان می

به عامل کار و سرمایه در روند توسعۀ آن ها مؤثر تر بوده است نیروي انسانی نسبت 
بهره وري محیط کار در گرو چهار عامل انسان، فناوري، ). 1395ایران زاده و همکاران، (

معتقد است فرهنگ سازمانی، بهبود توانایی  1گاي. طراحی، و شبکه هاي ارتباطی است
فایر برادر (نماید  کاري بهره ور کمک میکارکنان، و شبکه هاي ارتباطی، به ایجاد محیط 

هیوسلید و کوچ از لگاریتم نسبت فروش سازمان به تعداد کارکنان آن به ). 2000و برین، 
بهره وري بر این عقیده ). 2005دیتا و همکاران، (عنوان شاخص بهره وري یاد می کنند 

بلوم و همکاران، (دهند مبتنی است که افراد می توانند روز به روز عملکرد خود را بهبود 
ها و معیاري جهت سنجش  هاي دولت وري همواره به عنوان یکی از آرمان بهره). 2004

هاي اصلی و سایر وري در گرو شناخت مسیر هرسیدن به بهر. ها بوده است عملکرد آن
در مطالعه اي با عنوان سرمایه ). 1395(عوامل مؤثر بر آن ها است جرجرزاده و همکاران،

ی و رشد اقتصادي، رابطۀ میان این دو متغیر را با استفاده از داده هاي سري زمانی انسان
سلطان (در کشور پاکستان بررسی و روابط مثبت و بلندمدت میان آن ها تأییدکردند 

  ). 2011قادري و وحید، 
اي دنیسون براي تبیین فرهنگ   مؤلفه4به منظور نوآوري در پژوهش، مدل 

 وري  مؤلفه اي هرسی و بلانچارد براي تبیین بهره7خص از مدل  شا4بازارگرایی با 
هدف این پژوهش دستیابی به الگوي فرهنگی . منابع انسانی تلفیق و توسعه داده شد

مناسب در سازمان هاي تجاري با هدف افزایش بهره وري می باشد و از این رو در این 
چه رابطه اي  بازارگرایی رهنگف) 1: (سؤال اساسی برآمدیم مطالعه درصدد پاسخ به سه

                                                           
1.Guy 
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شاخص هاي فرهنگی تا چه حدفرهنگ بازارگرایی را ) 2(با بهره وري منابع انسانی دارد؟ 
وري تا چه حد بهره وري منابع انسانی را در  شاخص هاي بهره) 3(تبیین می کند؟ 

  سازمان بهبود می بخشد؟ 
  

  ابزار و روش
 مدل متغیرهاي)ایستایی( مانایینخست، است؛ مرحله پنج بر مشتمل حاضر پژوهش

می گردد،  آزمون میان متغیرها باشتگی همان یا بلندمدت ارتباط سپس بررسی می شود،
 با آنگاه استخراج شده، بلندمدت بردارهاي باشتگی، همان وجود صورت در سوم مرحله در

 متغیرها میان توأم و بلندمدت مدت، کوتاه گرنجري علیت خطا، تصحیح مدل تصریح
مدت  کوتاه علیت فقط نباشند، انباشته  هم مدل متغیرهاي اگر. گیرد می قرار بررسی مورد
نهایتاً اگر رابطۀ علی میان دو متغیر مورد تأیید قرار گیرد، از  .شود می آزمون آن ها

 فرضیه به شرح زیر وجود 7در این پژوهش . شود سیستم معادلات همزمان استفاده می
  :دارد
H1 :فقدان (ارگرایی و بهره وري منابع انسانی در سطح نا ایستا هستنند فرهنگ باز

  ).ریشه واحد
H2 :و بهره وري منابع انسانی در تفاضل مرتبه اول نا ایستا هستند  فرهنگ بازارگرایی

  ).فقدان ریشه واحد(
H3: و بهره وري منابع انسانی رابطۀ تعادلی بلندمدت وجود  میان فرهنگ بازارگرایی

  .دارد
H4 :تأثیر مثبت بر بهره وري منابع انسانی دارد فرهنگ بازارگرایی.  
H5 :دارد بهره وري منابع انسانی تأثیر مثبت بر فرهنگ بازارگرایی.  
H6 :و بهره وري منابع انسانی رابطه علی دوطرفه کوتاه مدت  فرهنگ بازارگرایی میان

  .وجود دارد
H7 :نسانی رابطه علی دوطرفه بلند مدت و بهره وري منابع ا فرهنگ بازارگرایی میان

 .وجود دارد
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 تشخیص براي واحد ریشه آزمونهاي چیز لازم است، هر از قبل :آزمون ریشه واحد
   به مربوط واحد ریشه مختلف بین آزمونهاي از. انجام شود متغیرها باشتگی جهان در
 که LLC و آزمون )2003(همکاران  و آیام که توسط IPSآزمون  ترکیبی، هاي داده

 .در این مطالعه مورد استفاده قرار می گیرند معرفی شدند،) 2002(وهمکاران  توسط لوین
  :دهد می قرار مبنا) 1 (رابطه شکل به را فولر–دیکی تصریح LLC آزمون

  
)1(  

  
  

  
  

 X’it و آزمون، انجام براي انتخاب هاي وقفه تعداد Pi زمانی، دوره t، مقطع i که
ردار آزمون در. می باشد مدل زاي ونبر هاي متغیر ب LLC ضریب که شود می فرض 
 آن در مقابل و صفر همچنین فرضیه. است یکسان مقاطع همه بین در) α(رگرسیون خود

  H1: α < 0 و) دارد وجود واحد ریشه( H0: α=0 عبارتنداز فوق واحد ریشه آزمون
 رابطۀ صورت به و یرگرسیون معادله تخمین بر مبتنی IPSآزمون). واحد فقدان ریشه(
  :است) 2(

)2(  
  
  
  

 آزادانه می توانند )αi(رگرسیون خود ضرایب آزمون این در ،LLC آزمون برعکس
 رد صفر فرضیه. است واحد ریشه وجود آزمون، این صفر فرضیه. باشند متغیر میان مقاطع

جدول . باشند ایستا مقاطع از ، عضوي)N1 (اي شود، اگر و فقط اگر زیرمجموعه می
 اول تفاضل و سطح مقادیر براي IPS و LLCواحد ریشه آزمونهاي نتایج) 1(شماره 

  :بهره وري منابع انسانی را نشان می دهد فرهنگ سازمانی و متغیرهاي

itjit

p

j
ijitiit yyy
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µβα +∆+=∆ −
=
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  هاي مدلتایج آزمون ریشه واحد براي متغیر ن- 1  شمارهجدول
  متغیر  آزمون هاي ریشه واحد  سطح تفاضل مرتبه اول

913/16-  
)000/0(  

309/0  
)515/0( LLC 

316/14-  
)000/0(  

111/0  
)556/0( IPS 

 فرهنگ بازارگرایی

483/22-  
)000/0(  

119/12  
)000/1(  LLC 

335/22-  
)000/0(  

216/11  
)000/1( IPS 

 بهره وري منابع انسانی

  
ترین مقدار خطاي نوع اول است که منجر به رد فرضیه صفر  اعداد داخل پرانتر، کم

  .)P-Value(شود  می
     فرهنگ بازارگرایی و متغیر دو هر ،%1 اهمیت سطح در دهند می نشان نتایج

 به. هستند ناایستا سطح ، و در)مانا (ایستا اول مرتبه تفاضل در وري منابع انسانی، بهره
 سطح در بهره وري منابع انسانی فرهنگ بازارگرایی و متغیر دو وقتی هر دیگر، بیان
 در. شود می رد H1فرضیه و تأیید واحد ریشه وجود بر مبنی صفر فرضیه هستند، نامانا

فرهنگ بازارگرایی  متغیرهاي اول مرتبه تفاضل روي بر را واحد ریشه آزمون که صورتی
 فرضیه و رد واحد ریشه وجود بر مبنی صفر فرضیه دهیم، انجام بهره وري منابع انسانی و

H2 فرهنگ بازارگرایی و متغیرهاي که گرفت نتیجه توان می لذا شد، خواهد پذیرفته 
       ) I (یک درجه از انباشته ، یا به عبارت دیگر)نامانا (وري منابع انسانی ناایستا بهره
  .باشند می

 )1988(گرنجر  توسط بار نخستین انباشتگی براي هم مفهوم :آزمون هم انباشتگی
 در اصلی ایده. پردازدمتغیرها می  میان بلندمدت ارتباط بیان این مفهوم به. شد معرفی
 حاوي (نامانا زمانی هاي سري از بسیاري که است این انباشتگی هم تحلیل و تجزیه

 مانا متغیرها، این خطی ترکیب بلندمدت در است ممکن اما هستند) تصادفی روندهاي
در آزمون و  انباشتگی  هم هاي تحلیل و تجزیه از این رو،. باشند) روندتصادفی بدون(

 انباشته هم  اگر متغیرها).2004 اندرس،(ضروري است  بلندمدت ابط تعادلیبرآورد رو
 در مدت کوتاه و اختلالات کنند می حرکت یکدیگر با زمان طول یعنی در باشند،
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 یکبار با زمانی هاي اگر سري می کند، اذعان گرنجر. می گردند تصحیح بلندمدت
 ها آن خطی ، احتمالاً ترکیبات)باشند یک درجه از انباشته( شوند ساکن گیري تفاضل
 نباشتگی هم ارابطه برآورد براي متعددي  روشهاي.می باشند ساکن گیري تفاضل بدون
 حداقل معمولی، مربعات حداقل برآوردگرهاي به توان می جمله آن از که دارد وجود
 به توجه  با.کرد اشاره شده اصلاح کاملاً معمولی مربعات حداقل و پویا، معمولی مربعات
 یک درجه نوع از انباشته مدل، متغیرهاي که شد مشخص واحد ریشه آزمون در اینکه
 درونی پانباشتگی هم آزمون کمک با آنان میان انباشتگی هم وجود بعد مرحله در هستند

 معرفی کلی دوگروه در را انباشتگی هم آزمون هفت  پدرونی.شود می محاسبه) 1999(
 ،ρآماره ،V شامل آماره و بوده بعدي  درون روش بر مبتنی اول گروه است؛ نموده
 ADF وگروهی  PP گروهی، ρآماره سه که دوم گروه. است ADFآماره و PPآماره

 فرضیه گروه دو هر براي. است بعدي میان روش بر مبتنی شود، می شامل را گروهی
ردار وجود یعنی عدم صفر الی کهح بلندمدت، در تعادلی رابطه نبود انباشتگی یا هم ب 

 میان بلندمدت تعادلی رابطه وجود یا انباشتگی هم بردار به معنی وجود مقابل فرضیه
 درمقابل H0: γi =1فرضیه اول، گروه هاي آماره براي همچنین .باشد  می ها متغیر
          دوم، گروه هاي آماره براي ولی شود، می آزمون 1H3: γ =γ< iفرضیه
 مباحث به توجه با. شود می آزمون > H3: γi 1فرضیه مقابل در H0: γi=1فرضیه
) MOC(فرهنگ بازارگرایی  متغیرهاي میان انباشتگی هم عدم یا وجود مطالعه این فوق،

) 3 (رگرسیونی معادله دو تخمین و تصریح طریق از را )HRP(و بهره وري منابع انسانی 
 :دهد قرارمی بررسی مورد) 4 (و
 

)3(  
  

  
)4(  

  
ititiiiit CtHRP 22122 MO εβδα +++=  

ititiiiit HRPtC 11111MO εβδα +++=
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نتایج آزمون هم انباشتگی پدرونی مبتنی بر هفت آماره و براي هر دو تصریح با 
  :گزارش شده اند)2(روند زمانی و بدون روند زمانی در جدول شماره 

  
   نتایج آزمون هم انباشتگی میان متغیرهاي مدل-2  شمارهجدول

 متغیرها
 بهره وري منابع انسانی  فرهنگ بازارگرایی

  باروند زمانی  بدون روند زمانی  با روند زمانی بدون روند زمانی
  آماره هاي آزمون

 V–آماره  ***580/3 *671/1 *712/1  ***727/2
 ρ -آماره  441/0 609/0 ***417/5  ***533/3

 PP -آماره  ***303/9 ***449/7 **991/1  312/0
 ADF -آماره  ***241/10 ***212/6 ***792/5  ***111/6

  گروهیρ -آماره  *552/1 -7171/0 ***767/8  **015/2
  گروهیPP -آماره  ***380/11 ***309/8 616/1  120/1

  گروهیADF -آماره  **334/2 **211/2 **234/2  ***126/6

 10، و 5، 1به ترتیب رد فرضیه صفر در سطح معنی داري * ، و **، ***علائم 
  .درصد می باشند

  
 مبین عدم ارتباط که صفر فرضیه پدرونی هاي آماره اکثر براي دهد می نشان نتایج

. شود می رد درصد 10 و 5 ، 1 داري معنی سطح است، در مدل متغیرهاي بلندمدت میان
 بهره وري منابع انسانی و) MOC(زارگراییفرهنگ با متغیر دو هر براي یافته این

)HRP (دیگر، عبارت به. دارد مصداق زمانی روند بدون و زمانی روند با تصریح دو هر در 
فرهنگ بازارگرایی و  میان بلندمدت تعادلی رابطۀ وجود یا انباشتگی هم یعنی H3 فرضیۀ

  .شود می پذیرفته بهره وري منابع انسانی
  

  نباشتگیتخمین بردارهاي هم ا
مرحله بعدي . در مرحله پیش، هم انباشتگی متغیرهاي مدل مورد تأیید قرار گرفت

که چون  پیشنهاد داد) 2000(پدرونی . فرآیند، استخراج بردارهاي هم انباشتگی است
براي تخمین بردارهاي بلندمدت تورش بالایی دارند،  1برآوردگر حداقل مربعات معمولی

                                                           
1-Ordinary Least Squares (OLS) 
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یکی از این . جایگزین شوند 1کاملاً تعدیل شده  معمولیبرآوردگرهاي حداقل مربعات
این روش، . است 2 میانگین گروه-برآوردگرها، حداقل مربعات معمولی کاملاً تعدیل شده

به کار ) 4(و ) 3(جهت استخراج بردارهاي هم انباشتگی شناسایی شده در معادلات 
  . گزارش شده است)3(گرفته شده و نتایج به دست آمده در جدول 

 
 GM-FMOLSنتایج تخمین . 3  شمارهجدول

 متغیر بهره وري منابع انسانی فرهنگ بازارگرایی
  نوع تصریح  با روند زمانی  بدون روند زمانی  با روند زمانی  بدون روند زمانی

323/3***  
)214/4(  

341/2**  
)625/0(  

899/2***  
)449/14( 

715/1*  
)831/223(  

  . دهند  را نشان میt اعداد داخل پرانتز مقادیر آماره
رد فرضیۀ ** ، علامت %1رد فرضیه صفر در سطح معنی داري *** علامت 

% 10رد فرضیۀ صفر در سطح معنی داري * ، و علامت %5صفر در سطح معنی داري 
  . است

 کند فرهنگ در خصوص متغیر فرهنگ بازارگرایی فرضیه صفر که بیان می
با % 1ندارد در سطح معنی داري  ري منابع انسانیهیچ گونه تأثیري بر بهره و بازارگرایی

رد می شود،  با تصریح روند زمانی% 5تصریح بدون روند زمانی و در سطح معنی داري 
 یا تأثیرفرهنگ بازارگرایی بر بهره وري منابع انسانی پذیرفته H4به عبارت دیگر فرضیه 

 با تصریح روند زمانی در اما در خصوص متغیر بهره وري منابع انسانی، فرضیه صفر. است
شود و فرضیه  رد می% 1و بدون روند زمانی در سطح معنی داري % 10سطح معنی داري 

H5 نکته حایز اهمیت . است پذیرفته بر فرهنگ بازارگرایی بهره وري منابع انسانی یا تأثیر
و  در خصوص نتایج این بخش، تأثیر مثبت و از نظر آماري معنی دار فرهنگ بازارگرایی

  . بهره وري منابع انسانی بر یکدیگر است
  آزمون علیت گرنجري

 به جاي 3از تکنیک تصحیح خطاي برداري) 1988(در اینجا، به پیروي از گرنجر 
رداري  خودرگرسیون ب)VAR ( که در شرایط وجود هم انباشتگی تورش داشته و قابل

                                                           
1-Fully Modified Ordinary Least Squares (FMOLS) 
2-Group Mean Fully Modified Ordinary Least Squares (GM-FMOLS) 
3-Vector Auto Regressive ( VECM ) 
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دلیل وجود هم  به. شود یباشند، براي انجام آزمون علیت گرنجري استفاده م اتکا نمی
انباشتگی یا رابطۀ بلندمدت میان دو متغیر فرهنگ بازارگرایی و بهره وري منابع انسانی، 
به تبیین رابطۀ علیت بلندمدت و کوتاه مدت میان این دو متغیر با برآورد الگوي تصحیح 

) 6(و ) 5( به صورت رگرسیون هاي VECMیک مدل . خطاي برداري می پردازیم
 : شود  ح میتصری

)5(  

  
)6 (  

  
 .دهند  تعداد وقفه ها را نشان میn، و p ،q ،mاست و  وقفه عملگر Δ که

g
itECT f و −1

itECT هاي هم ات تصحیح خطاي مشتق شده از بردار وقفه اول عبار−1
با بررسی  1علیت کوتاه مدت. هستند) 4(و ) 3(انباشتگی مربوط به معادلات رگرسیونی 

اهمیت آماري ضرایب وقفه هاي فرهنگ بازارگرایی و بهره وري منابع انسانی، یعنی 
j1δ و j2βت بلندمدتبا توجه به معناداري ضریب 2 و علی ECTی  یعنλ تبیین     

 از طریق بررسی اهمیت آماري توأم و هم زمان 3علیت قوي در آخر، آزمون. می گردند
ه و لی(گیرد  ضرایب کوتاه مدت و بلندمدت صورت می نتایج آزمون علیت ). 2004، 4اُ

  . خلاصه شده است) 4(گرنجري در جدول 
  

                                                           
1-Short- run Causality 
2 -Long-run Causality 
3-Strong Causality 
4-Oh and Lee ( 2004 ) 

g
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  رنجرينتایج آزمون علیت گ. 4 شمارهجدول
  منشاء علیت

  علیت قوي  مدتعلیت بلند  علیت کوتاه مدت
  متغیر
  وابسته

MOC∆  ∆HRP  ECT  ∆HRP&ECT  MOC&ECT∆  
MOC∆  -  014/2**  215/3***  449/6***  -  
∆HRP  )116/2**(  -  )263/2**(  -  ]291/2[**  

  . کنند ارش می را گزF و اعداد داخل کروشه مقادیر آماره tاعداد داخل پرانتز مقادیر آماره 
رد فرضیۀ ** ، علامت %1رد فرضیه صفر در سطح معنی داري *** علامت 

% 10رد فرضیۀ صفر در سطح معنی داري * ، و علامت %5صفر در سطح معنی داري 
  .است

در تببین علیت کوتاه مدت، فرضیۀ صفر که عدم رابطۀ علی میان دو متغیر در 
یا علیت دو  H6 درصد رد و 5عنی داري کوتاه مدت را مفروض می گیرد، در سطح م

اطمینان % 95طرفه میان فرهنگ بازارگرایی و بهره وري منابع انسانیدر کوتاه مدت با 
توجه  ECTدر تبیین علیت بلندمدت میان دو متغیر به معناداري ضریب . شود پذیرفته می

 علی دوطرفه مبنی بر رابطۀ ECTیا معناداري H7می شود، لذا فرضیه صفر رد شده، و 
گرنجري قوي یا توأم دو طرفه  همچنین علیت. دو متغیر در بلندمدت تأیید می گردد

  .قرار می گیرد میان این دو متغیر مورد تأیید
  

  تخمین سیستم معادلات همزمان
 علیت آزمون از که نتایجی به توجه زمان، بدون هم معادلات سیستم برآورد جهت
 با را انسانی بهره وري منابع بازارگرایی و فرهنگ ییزا درون آمد، دست گرنجري به

و نتایج ) 6(و ) 5(این نتایج در جداول  .بررسی می نماییم هاسمن آزمون از استفاده
  :منعکس شده است) 8(و ) 7(معادلات همزمان در جداول 

  
  زایی شاخص هاي فرهنگ بازارگراییبررسی درون): 5( شماره جدول

  رنام متغی  ضریب tآماره 
927/3***  784/0  MOC 

  

  زایی شاخص هاي بهره وري منابع انسانیبررسی درون): 6( شماره جدول
  نام متغیر  ضریب tآماره 

105/2**  618/0  HRP 
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وري منابع  نتایج درون زایی از وجود روابط متقابل میان فرهنگ بازارگرایی و بهره
ن این معادلات از طریق سیستم انسانی دلالت می نماید و بنابراین می توانیم به تخمی

  .معادلات همزمان بپردازیم
 

  نتایج برآورد معادله شاخص هاي فرهنگ بازارگرایی): 7 (شماره جدول
Variable: Market Orientation CultureMethod: two Stage Least Squares 

  متغیر  ضرائب  انحراف معیار tآمارة  سطح معناداري
  مشارکت  672/0  000/0  756737/2  99%
  یکپارچگی  836/0  003/0  178763/2  95%
  انعطاف پذیري  775/0  000/0  119542/2  95%
  مأموریت  645/0  002/0  156223/2  95%

 = 0.949 
F-statistic = 94.03 
Prob. (F-statistic) =0.000 

  
به منظور تخمین معادله فرهنگ بازارگرایی از شاخص هاي مدل دنیسون الهام 

ناشی از تخمین معادله فرهنگ  زمان هم معادلات برآورد نتایج. گرفته شده است
نشان می دهد که  Eviews 6 افزار نرم از استفاده با) 7 (بازارگرایی در جدول شماره

باشد و به معنی این است که افزایش تعهد و  دار میضریب متغیر مشارکت مثبت و معنی
اطمینان % 99محسوب و تأثیر آن با  گ بازارگراییارتقاي فرهن مشارکت کارکنان عامل

دار بوده و بیانمی کند که توجه ضریب متغیر یکپارچگی نیز مثبت و معنی. تأیید می گردد
نیست و باید رابطه  صرف به فرآیندهاي داخلی لزوماً نشان دهنده فرهنگ بازارگرایی

محیط مدنظر قرار گیرد، تأثیر دوگانه و متقابلی در راستاي انطباق با شاخص هاي بازار و 
همچنین ضریب متغیر انعطاف پذیري . اطمینان تأیید می گردد% 95این شاخص نیز با 

مثبت و معنی دار است، که نشان می دهد توانایی کارکنان در انطباق با تغییرات محیطی 
ن اطمینا% 95ها بوده و تأثیر این شاخص در معادله با  حاکی از فرهنگ بازارگراي آن

ضریب متغیر مأموریت نیز مثبت و معنی دار است و تدوین راهبردهاي  .گردد تأییدمی
سازمان و پذیرش و تلاش براي تحقق آن توسط کارکنان نقش مهمی در ارتقاي 

بدیهی است . گردد می اطمینان تأیید% 95دارد و تأثیر آن در معادله با  فرهنگ بازارگرایی
  .بینی مدل دارد ه نشان از قدرت پیش بوده و ک949/0 برابر با R2که 
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  نتایج برآورد معادله بهره وري منابع انسانی): 8 ( شمارهجدول
Variable:Human Resource ProductivityMethod: two Stage Least Squares 

  متغیر  ضرائب  انحراف معیار tآمارة  سطح معناداري
  توانایی  0039/0  001/0  6001/2  95%
  شناخت  3305/0  001/0  5532/2  95%

NS  8794/1-  002/0  4085/0  هزینه  
  محیط  2119/0  007/0  6822/2  99%

 = 0.896 
F-statistic = 38.08 
Prob. (F-statistic) =0.000  

  
براي تخمین معادله بهره وري منابع انسانی از مدل هرسی و بلانچارد استفاده شده 

یابیم در می) 8(وري در جدول شماره ین معادله بهرهبا توجه به نتایج ناشی از تخم. است
که ضریب متغیر توانایی منابع انسانی که به معنی توانائی در انجام وظایف است در این 

و تأثیر این  یابد، وري افزایش می معادله مثبت و معنی دار بوده و با افزایش آن، بهره
ریب متغیر شناخت نیز در این ض. اطمینان تأیید می گردد% 95شاخص در معادله با 

معادله مثبت و معنی دار است و نشان می دهد که درك نیروي کار از ماهیت شغل، و 
گذاري متغیر  اما تأثیر.وري خواهد بود اطمینان عامل بهره% 95نقش خود در سازمان با 

وماً هزینه بر بهبود بهره وري رد می شود به این معنی که افزایش هزینه هاي کارکنان لز
نهایتاً اینکه ضریب متغیر محیط در این . گردد وري سازمان منجر نمی به افزایش بهره

معادله مثبت و معنی دار بوده و به این معنی است که تفسیر عوامل محیطی توسط 
همچنین . باشد وري می مدیران ارشد سازمان و استفاده از فرصت ها عامل افزایش بهره

R2 اشد، قدرت پیش بینی مناسبی را بازنمائی می کند می ب896/0که برابر با .  
  

  بحث و نتیجه گیري
منابع انسانی و فرهنگ بازارگرایی  وريدر این مطالعه ارتباط متقابل بین بهره

بررسی و سپس با انجام آزمون علیت گرنجري، رابطه دوطرفه میان دو متغیر فرهنگ 
 بود از آنجایی که ممکن. د قرار گرفتوري منابع انسانی مورد تائی بازارگرایی و بهره

 مبناي بر فرهنگی شاخصهاي کند، ایجاد ارُیب پرسش نامه طریق از ها داده گردآوري
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 مشاهده با بلانچارد و هرسی الگوي مبناي بر وري بهره شاخصهاي و دنیسون الگوي
  .شد رفتار کارکنان فروشگاه زنجیره اي گردآوري عملکرد مستقیم

فرهنگ   دست آمده در این مطالعه، دربارة چگونگی تأثیرعطف به نتایج به
عامل رشد »بازارگراییفرهنگ «منابع انسانی می توان گفت اگر  وريبر بهره بازارگرایی

ها بر اجراي  پذیري آنها در برابر تغیرات، یکپارچگی آن باشد، مشارکت کارکنان، انعطاف
وري را افزایش   سازمان بهرهها در راستاي تحقق مأموریت ها و نگرش آن برنامه
افزایش عنوان عامل مؤثر در  به» بازارگراییفرهنگ «مفهوم از آنجائی که .دهد می
میان خوبی  چنانچه بهت، عملکرد سازمان در نظر گرفته شده اس ارتقايوري و  بهره

سازمانی، ارتقاي اخلاقیات، عملکرد به تحکیم تعهدیابد می تواند گسترش سازمان و بازار 
عامل بهبود فرهنگ  »بهره وري بالا«از طرفی اگر . شودوري بالاتر منجر  و بهره

بازارگرایی باشد، توانایی کارکنان، شناخت و درك آن ها از نقش خود، و تأثیر عوامل 
به فنی از نظر » وري بهره«.شود می محیطی سبب بهبود شاخص هاي فرهنگ بازارگرایی

فرهنگ، عنوان یک  به حالی که از نظر مفهومی در داده است، بهنسبت ستاده معنی 
به  هدف آن هوشمندانه کردن فعالیتها است وبرداشت ذهنی از کار و زندگی و نگرش، 
موقعیت ها، تحقق وري استفاده مؤثر از  در بهره .می باشددستیابی به زندگی بهتر منظور 

یدگاه کارایی مدنظر از دسازمان عملکرد  و ارتقاياز دیدگاه اثربخشی  اهداف سازمان
. گردد وري منجر می به سطح مطلوب بهرهها این رویدادباشد به نحوي که مجموع  می
نیا  ، رحیم)1384(آبادي شریف ،)1384(وفائی و دنیاهاي این پژوهش با تحقیقات وحی یافته

در سطح کشور و با تحقیقات ) 1389(، ایران زاده و محمودي اشان )1386(و علیزاده 
در خارج از کشور ) 2011(، و رامایاندو )2008(، گلیسپی و همکاران )2010(لاکاس 

  . همخوانی دارد
بر مفهوم فرهنگ و قدرت سرایت ارزشهاي معنوي، عقاید و عموماً  محققان قبلی
نیز رمز برخی . دارداند که نیروي کاري سازمان به آن ها وابستگی  فرضیاتی تأکید کرده

که معتقدند فرهنگ  طوري  به،دانند میبازارگراي آن ها هنگ ها را در فر موفقیت ژاپنی
 رفتار ،گذارد منابع انسانی تأثیربه میزان قابل توجهی بر تعهد می تواند قوي بازارگراي 
. باشدو قوانین براي مقررات رسمی  مناسبی و جانشینتحکیم بخشد آنان را حرفه اي 

از سیستم کنترل رسمی می تواند بهتر حتی تر رفته و معتقدند فرهنگ بازارگرا اي فرا عده
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کارکنان شود که  می، سبب قوي و مثبتبازارگراي فرهنگ . نمایدسازمان عمل یک 
را به نحو وظایف خود و باشند داشته خوبی دهند احساس  دربارة آنچه که انجام می

 .شود وري بیشتري می درنتیجه موجب عملکرد بهتر و بهره، انجام دهندتري  شایسته
زندگی و افزایش بهتر سطح ، بهبود کیفیت زندگی نیز به نوبۀ خودباعث وري افزایش بهره

رشد فکري و افزایش  هم سبب ارتقايزندگی بهتر نهایتاً خواهد شد و اجتماعی رفاه 
  .می گردداي و کاري انسان  توان اندیشه

ظیر ن محور سازمانی ارزششاخص هر  يالقا، به منظور با توجه به مطالب فوق
 شکل یک عامل تغییرات مناسب در فرهنگ ایجاد شود تا بهتا وري لازم است  بهره

سازمانهاي خود را غالب در رو مدیران باید فرهنگ  از این، سازگار با مقتضیات جدید درآید
وري را  بهرهاز سوي دیگر، باید پذیرفت که آثار . نمایندتجزیه و تحلیل به دقت شناسایی، 

نگرش، فرهنگ، این بلکه نمود،  تجومدون جسمکتوب و انین و مقررات توان در قو نمی
 .باشند وري می ها هستند که مبین سطح بهره طرز تلقینظام ارزشی، و شرایط اجتماعی، 

در ارزشهاي مشترك و تعهد به را وري  افزایش بهرهآثار اساسی هاي  مکانیزمبرخی 
      نظام تعهد بالا دستیابی به با به نحوي که  جستجو می نمایند،ارزشهاي فرهنگی 

وري و ورود بینی می شود با بهبود بهره  پیش.به عملکرد خوب دست یافتمی توان 
بدیهی است به . هاي جدید، فرهنگ سازمانی بر اثر تخریب خلاق بهبود یابدتکنولوژي

هاي ارزش ، زیراکنند ترین نقش را ایفا می ایجاد چنین سیستمی، مدیران حساسمنظور 
به عبارت دیگر و هستند در حیطۀ مسؤولیت مدیران ، مفاهیمی وري بهرهو فرهنگی 

  .شود از سطح مدیریت شروع میهرگونه تغییر و دگرگونی 
تجاري، یا سازمان هاي بین پژوهشی را در سطح سازمان هاي غیراجراي چنین 

لات کارکنان، هاي اجتماعی نظیر میزان تحصی المللی و تبیین تأثیرگذاري برخی شاخص
هاي جمعیت شناختی مانند تراکم جمعیت، سن و جنسیت به  ها یا شاخص تجربه آن

  . توان منظور نمود عنوان پیشنهاد تحقیقات آتی می
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  و کیفیت ارتباط در کسب و کار اسلامی و هوشیاري محیطی
  1تأثیر آنها بر عملکرد شرکت

  

  2حسین عماري
  3*حسین وظیفه دوستدکتر 

  4هاشم نیکومرامدکتر 
   

  چکیده
اول  مرحله دو .است شده انجام مرحله سه در و پژوهش حاضر از نظر روش ترکیبی بوده

ها و مفاهیم دو سازه ، با استراتژي تئوري داده بنیاد، مؤلفهاز نظر روش کیفی بوده و در آنها
در مرحله سوم، با . انداستخراج شده“کیفیت ارتباط اسلامی”و “ هوشیاري محیطی اسلامی”

گرفته  قرار بررسی مورد مشتریان نگرش روي مفهوم دو تأثیراین آزمایشی، شبه طرح از استفاده
عمومی،  ارتباط فروش، ارتباط مؤلفه سه اسلامی ارتباط فیتکی سازه براي حاصل، نتایج طبق .است
طبیعی،  محیطی هوشیاري مؤلفه دو اسلامی محیطی هوشیاري سازه براي و شخصی ارتباط و
سناریو  سه توأمان تحلیل تکنیک با ادامه، در همچنین .شدند تعیین عمومی محیطی هوشیاري و
فرضیات  آزمون و تجربی شبه طرح در مداخله زاراب عنوانب و انتخاب محتمل سناریوي نه ینب از

نگرش  اولاً، که دهدمی نشان آخر مرحله در فرضیات آزمون نتایج .گرفتندقرار استفاده مورد تفاوتی
هاي  شرکت در مشتري نگرش از ترمثبت بالا، اسلامی محیطی هوشیاري با هاي شرکت در مشتري

هاي با کیفیت ارتباط  رش مشتري در شرکتبدون هوشیاري محیطی اسلامی است، ثانیا، نگ
، ثالثاً و است، اسلامی ارتباط کیفیت بدون هاي شرکت در مشتري نگرش از ترمثبت بالا، اسلامی

سازي  مفهوم که، است ذکر شایان .عمومی تفاوتی قائل نشدند مخاطبان بین این دو ابزار روابط
 . شود می محسوب پژوهش این ی،نوآورياسلام زندگی سبک در ارتباط کیفیت و محیطی هوشیاري
، کیفیت ارتباط ،اجتماعی،هوشیاري محیطی مسؤولیت عمومی، روابط :کلیدي هاي واژه

  نگرش مشتري
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  مقدمه
   هوشیاري محیطی و کیفیت ارتباط به عنوان دو ابزار مهم روابط عمومی، در 

؛ 2012 و همکاران، نا( اندهاي اخیر مورد توجه دانشگاهیان و مجریان قرار گرفتهسال
، 2)1998(از دید احمد و همکاران. 1)2012؛ لیو و همکاران، 2012چان و همکاران، 

هوشیاري محیطی، ادراك کلی یک سازمان یا یک فرد درباره مفاهیم محیطی از قبیل 
 همچنین، از دید گومسون. حفظ محیط، خط مشی محیطی، مدیریت محیط و غیره است

  . همان کیفیت تعامل بین شرکت و مشتري است، کیفیت ارتباط3)1987(
هاي متفاوتی به کار هاي مختلف با معانی و برداشتهوشیاري محیطی، در پژوهش

، که این موضوع،  با به 4)2009؛ آذورین و همکاران، 2011هونگ و کونگ، (رفته است
دد تصویر کشیدن اختلاف نظرها و خلأهاي تحقیقاتی، لزوم بررسی و مفهوم سازي مج

هاي بسیار همچنین در رقابت جهانی شکل گرفته، فرصت. دهداین سازه را نشان می
ها،  یکی از این فرصت. هاي جهانی در سراسر دنیا به وجود آمده است بزرگی براي شرکت

در این کشورها، سبک زندگی دینی تأثیر عمیقی . بازار موجود در کشورهاي اسلامی است
کنندگان ها و نهایتاً تقاضاي مصرفها، خواستهها، فعالیتروي نیازها، سلایق، اعتقاد

هاي روابط کند تا در طراحی فعالیتبنابراین، این امر بازاریابان را ملزم می. گذاشته است
نظر قرار هاي خاص این بازارها را مدویژه در مدیریت مسائل محیطی، ویژگیعمومی، به

  .دهند
طی، فعالیت روابط عمومی دیگري است که در کیفیت ارتباط در کنار هوشیاري محی

امروزه، از دست دادن . محیط رقابتی کسب و کار به شدت مورد توجه قرار گرفته است
اند که هزینه به دست مشتري بسیار پرهزینه است و پژوهشگران به این نتیجه رسیده

براین، بنا. آوردن یک مشتري جدید پنج برابر هزینه نگهداري یک مشتري قدیمی است
مدتی  مشتري و افزایش سود، روابط بلندها مشتاق هستند تا جهت ایجاد وفاداري شرکت

  .5)2009آتاناسوپولو، (با مشتریان خود شکل دهند 

                                                           
1 - (Na et al., 2012; Chan et al., 2012; and Liu et al., 2012) 
2 - (Ahmed et al., 1998) 
3 - (Gummesson, 1987) 
4 - (e.g. Hung and Kung, 2011; Azorin et al, 2009) 
5 - (Athanasopoulou, 2009) 
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در سبک زندگی دینی، انتظارات ذینفعان در باب نحوه مدیریت محیط توسط 
مبانی مربوط به در مطالعه . شرکت و همچنین در حوزه نحوه ارتباط، قدري متفاوت است

چنگ و چن، (انجام شده شویم که مطالعات متنوعی درباره آنهااین دو مفهوم، متوجه می
اما، براي مفهوم سازي آنها در سبک زندگی دینی،  1)2011؛ هونگ و کونگ، 2012

منابع مطالعاتی و تحقیقاتی ما در به دیگر سخن، . توان یافتمطالعات بسیار کمی را می
 بوده و این در هاي غربیبر پایه مدلعمدتاً  ي محیطی و کیفیت ارتباط،هوشیارزمینه 

هاي مدیریت محیط و نحوه ارتباط حالی است که نوعاً ما از مرجع بسیار اساسی در زمینه
و ظرایف   با نگاهی به محتوا.ایم، غافل بودهاست» قرآن کریم«که همانا  انسانی،
در مفاهیم و و هوشیاري محیطی مقوله ارتباطات به یابیم که   درمی،ها و آیات الهی سوره

هاي مختلف، مورد در سوره و ابعاد مختلف آنها، بارها اي شده توجه ویژهتعالیم قرآنی
  .ارزیابی قرار گرفته است

هوشیاري هاي تجربی و مطالعاتی در زمینه   با تلفیق یافتهدر این مطالعه ابتدا،
، ابعاد ارتباط مؤثر با مخاطب و هوشیاري محیطی و علوم قرآنی محیطی، کیفیت ارتباط

هاي جدیدي تحت عنوان کیفیت ارتباط اسلامی و از دید قرآن استخراج، و سازه
در ادامه، با . اندطراحی و ارائه شده 2هوشیاري محیطی اسلامی با روش تئوري داده بنیاد

ارتباط اسلامی، انجام یک طرح شبه تجربی، تأثیر هوشیاري محیطی اسلامی و کیفیت 
  .روي نگرش مشتري مورد بررسی قرار گرفته است

ها مسؤولیت اجتماعی شرکت، اصول اخلاقی و هوشیاري محیطی در اکثر پژوهش
 ، در صورتی3)2009؛ آذورین، 2011هونگ و کونگ، ( اندبه صورت هم معنی به کار رفته

ها تفاوت گ و چن بین این سازهبراي مثال، چن. که این سازه ها کاملاً با هم تفاوت دارند
 متغیر هاي تولیدي را با استناد به مقادیر مختلف دو قایل شده و طی پژوهشی، شرکت

 4)2012چن،  و چنگ( اندبندي کرده مسؤولیت اجتماعی و هوشیاري محیطی دسته

  )).1(شکل(
  

                                                           
1 - (Cheng and Chen, 2012; Hung and Kung, 2011)  
2 - Grounded Theory 
3 - (e.g. Hung and Kung, 2011; Azorin et al, 2009) 
4 - (Cheng and Chen, 2012) 
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 ه مدیران وکاسـت  خاصی روانی ویژگیهاي و روحیه اخلاق، منش، عنصر از منظور
ه صورت انتزاعی آگاهی ب م وعل است که آموخته ما به تجربه. درهبران باید آن را فراگیرن

 ها و کاستی از مشکلات سیاريب. نخواهد بود مقصود اخلاقیات مدیریتی وافی به و جدا از
 همکارانویاند و). 1389، مظفري و هاشمی مطلق(مدیریت، معلول این علتّ است امر در
، اصول اخلاقی را زیر مجموعه مسؤولیت اجتماعی در نظر گرفته و معتقدند که 1)2012(

رفتن اصول اخلاقی کسب و کار، به کارگیري مسؤولیت اجتماعی شرکت بدون در نظر گ
اي از اصول هستند که رفتار انسان از نظر آنها، اصول اخلاقی مجموعه. ممکن استغیر

در این پژوهش، .  شخصی در کنترل خود دارنداي ورا براي موضوعات و اقدامات حرفه
مسؤولیت اجتماعی شرکت به عنوان یک مفهوم کلی در نظر گرفته شده و هوشیاري 

  .اندمحیطی و اصول اخلاقی زیر مجموعه آن در نظر گرفته شده
، کسب و کار پایا باید به طور هم زمان سطح قابل 2)2008(طبق نظر کارتر و روگر

قتصادي و اجتماعی را در تعامل خود با ذي نفعان و عملکرد محیطی قبولی از عملکرد ا
آنها نشان . را، درطول زنجیره تأمین، از خرید مواد خام تا رفتار بعد از خرید، ایجاد کند

براي دستیابی به عملکرد محیطی . ها همیشه در رقابت با هم نیستنددادند که این گزینه
                                                           

1 - (Weyandt and et al., 2012) 
2 - (Carter and Rogers, 2008) 

  
  
  
  
  
  

هوشیاري 
 محیطی

 

 بالا
 پایین مسؤولیت اجتماعی شرکت

 پایین

 شرکت با رعایت بالاي اصول اخلاقی بالا

 شرکت با رعایت پایین اصول اخلاقی

 
شرکت با رعایت متوسط اصول 

 اخلاقی

 

شرکت با رعایت متوسط اصول 
 اخلاقی

 

  اجتماعی و هوشیاري محیطیطبقه بندي شرکت ها از نظر مسئولیت ): 1(شکل شماره
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هاي  محیطی را پذیرفته و به کارگیري برنامهقابل قبول، شرکت باید لزوم مدیریت
کسب و کارها در جستجوي . 1)2012لیو و همکاران، (مدیریت محیطی را شروع کند

بهبود عملکرد محیطی خود، به دلیل ظهور استانداردهاي بین المللی مدیریت محیط از 
نفی  هستند و ذي نفعان، شرکت را به دلیل کاهش تأثیرات م14000قبیل سري ایزو 

علاوه . 2)2009آذورین و همکاران، (اندروي جامعه و محیط طبیعی تحت فشار قرار داده
بر این، افزایش آگاهی در باب مباحث محیطی در این دوره زمانی، شرکت را تشویق به 

در . هایی کرده است که این آگاهی روي دوش آنها گذاشته شده استبررسی مسؤولیت
 اندهاي خود قراردادهها و استراتژيها، پایداري را در برنامه تنتیجه، تعداد زیادي از شرک

در پاسخ به این فشار، مدیریت محیطی، به بخش حساس . 3)2011هونگ و کونگ، (
خواهند یک تناسب بین محیط،  فعالیت مدیران کسب و کارهایی شده است که می

 جهت فهم چگونگی تناسب، به تلاش. ها ایجاد کرده و حفظ کنندمقاصد و استراتژي
  .گذاري محیط توسط کسب و کار، اشاره داردپذیري و تأثیرتأثیر

هاي کیفی و کمی براي کسب و کارها، در اکثر کشورها، دولت با تحمیل محدودیت
این رویکرد فرمان و کنترل تا حدودي یک . کند قوانین زیست محیطی را اجرا می

آریمورا و (ه و مورد انتقاد قرار گرفته استناپذیر و پرهزینه بودرویکرد کند، انعطاف
به دلیل مشکلات دولت در سیاست محیطی و انجام اقدامات اجباري . 4)2007همکاران، 
، اخیراً کسب و کارها 5)2007؛ آریمورا و همکاران، 2011بالیانت و همکاران، (و غیرارادي

جاي اقدام اجباري، صنایع در تلاش هستند تا از طریق گفتگو، توافق، و اقدام داوطلبانه ب
رویکرد داوطلبانه نسبت به رویکرد سنتی، قابل  .را براي بهبود محیط زیست تشویق کنند

اقدام داوطلبانه، به . 6)2007آریمورا و همکاران، (تر استتر، مؤثرتر و کم هزینهانعطاف
ش بینی عنوان بخشی از روانشناسی شناختی، با هوشیاري پیوسته بوده و داراي قدرت پی

. 7)2003هامل، (است و می توان آن را یک حرکت جهشی مبنی بر هدف به شمار آورد

                                                           
1 - (Lee et al., 2012) 
2 - (Azorin et al, 2009) 
3 - (Hung and Kung, 2011) 
4 - (Arimura et al., 2007) 
5 - (Baliant et al., 2011; Arimura et al., 2007) 
6 - (Arimura et al., 2007) 
7 - (Hommel, 2003) 
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، قوانین اسلامی بیشتر اخلاقی هستند تا حقوقی، و 1)2005(به گفته هلاق علاوه بر این،
اول، قوانین اخلاقی به مسائل عمده نظارت : هاي زیر استقوانین اخلاقی داراي ویژگی

؛ )ها، و مسائل جنسیعات مربوط به زندگی انسان، اموال و داراییمانند موضو( کنندمی
یک نقطه (توانند بطور ارادي تغییر کنندتوانند و یا به سختی میدوم، قوانین اخلاقی نمی

کنند؛ و ها صرفاً رفتار داوطلبانه را قضاوت می؛ سوم، آن)که به ما باز خواهد گشت
. شوندفردي و فشار اجتماعی رعایت میچهارم، قوانین اخلاقی به موجب وجدان 

به  بنابراین، با توجه به ماهیت داوطلبانه قوانین اسلامی، هوشیاري محیطی اسلامی
عنوان اقدامی داوطلبانه، می تواند به صورت ابزار سیاست محیطی توسط دولت استفاده 

  .شود
هاي  نسانفراگرد تفهیم و تفاهم و تسهیم معنی بین یک شخص و اارتباط انسانی، 

براي 1987، در سال 2)1987(گومسون). 1389، مظفري و هاشمی مطلق( است دیگر
اولین بار اصطلاح کیفیت ارتباط را مطرح کرد و از دید او کیفیت ارتباط همان کیفیت 

 و کراسبی و همکارانش3)1987(دویر و اوهین. تعامل بین شرکت و مشتري است
  . پژوهش روي کیفیت ارتباط را شروع کردند، جزو اولین افرادي بودند که4)1990(

هاي زیادي در باب هوشیاري محیطی و کیفیت ارتباط در کشورهاي پژوهش
کدام، تأثیر این دو ابزار روابط عمومی به مختلف و صنایع متعدد انجام شده ولی در هیچ

صورت توأمان در یک طرح شبه تجربی بر روي عملکرد شرکت مورد بررسی قرار 
  .انددر ادامه، بخشی از این مطالعات ارائه شده.  استنگرفته

، رابطه بین انتشار موجودي مواد 5)1995( شرکت آمریکایی463همیلتون در بین 
در این مطالعه، . را مورد بررسی قرار داده است) واکنش قیمت سهام(سمی و  نرخ بازده 
انتشار مواد سمی روي بازده ها، تحلیل نتیجه بوده و نتایج، رابطه منفی روش تحلیل داده

 .دهدمالی را مورد تأیید قرار می

                                                           
1 - (Hallaq, 2005) 
2 - (Gummesson, 1987) 
3 - (Dwyer and Oh in, 1987) 
4 - (Crosby et al., 1990) 
5 - (Hamilton, 1995) 
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هاي   با دادهS&P در شده لیست آمریکایی هاي شرکت مطالعه در همکارانش و کوهن
، رابطه انتشار موجودي مواد سمی، نشت نفت و مواد 1)1995(محیطی در دسترس 

ها، نرخ بازده حقوق  شیمیایی، و موارد متعدد شکایات محیطی را بانرخ بازده دارایی
در این . اندصاحبان سهام، و بازده کل براي سهامداران عادي مورد بررسی قرار داده

ها، آزمون تی بوده و نتایج نشان داد که، گروه شرکتهاي با مطالعه، روش تحلیل داده
  ).نه همیشه(آلودگی پایین، عملکرد اقتصادي بالاتري دارند 

 5000 زیر SIC با کدهاي S&Pکت لیست شده در  شر127هارت و آهوجا در بین 
ها، نرخ بازده  ، رابطه کاهش انتشار موجودي مواد سمی را با  نرخ بازده دارایی2)1996(

در این مطالعه، روش تحلیل . اندبازار سهام، و نرخ بازده فروش مورد بررسی قرار داده
دامات براي جلوگیري از دهد که، اقها، تحلیل رگرسیون بوده و نتایج نشان می داده

آلودگی محیط تأثیر مثبتی روي عملکرد مالی در داخل یک تا دو سال داشته و نرخ بازده 
 .شود سهام به مدت طولانیتري تحت تأثیر واقع می صاحبان  حقوق

، 3)2006( در مالزي 14001 شرکت برخوردار از ایزو 45آن و همکارانش در بین 
محیطی، رضایت مشتري  را باتأثیر ایجاد شده اقتصادي و 14001رابطه گواهینامه ایزو 

در این مطالعه، روش . اندحاصل شده، و جایگاه بازار ایجاد شده مورد بررسی قرار داده
هاي محیطی دهد که، گواهینامهها، تحلیل رگرسیون بوده و نتایج نشان میتحلیل داده

 .دارندتأثیر مثبت معنی داري روي عملکرد محیطی و اقتصادي 
 کارخانه فعال در صنعت مواد غذایی از انگلستان و 140آرگینسون و روبیو در بین 

را با نرخ بازده سرمایه گذاري، و نرخ ) سالم(، رابطه انتشار کربن ارگانیک4)2007(فرانسه 
ها، در این مطالعه، روش تحلیل داده. اندبازده حقوق صاحبان سهام مورد بررسی قرار داده

دهد که، بهبود محیطی ارتباطی با عملکرد بستگی بوده و نتایج نشان میتحلیل هم
 .محیطی ندارد

 مورد از آنها داراي 84هاي مختلف که  شرکت مصري در بخش156واهبا در بین 
را با ارزش بازار 14001، رابطه گواهینامه ایزو 5)2008( بودند 14001گواهینامه ایزو 

                                                           
1 - (Cohen et al., 1995) 
2 - (Hart and Ahuja, 1996) 
3 - (Ann et al., 2006) 
4 - (Aragon and Robio, 2007) 
5 - (Wahba, 2008) 
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ها، در این مطالعه، روش تحلیل داده. رار داده استمورد بررسی ق) توبین کیو(  شرکت
 14001دهد که، گواهینامه ایزو تحلیل رگرسیون و همبستگی بوده و نتایج نشان می

 .شرکت، که با نسبت توبین کیو محاسبه شده، دارد تأثیر مثبت معنی داري روي ارزش
ن صنعتی در ، پیمایشی روي فروشندگان و مشتریا1)2000(بلوزه در مطالعه خود 

انجام داده و رابطه رفتار فروش ) جنبه خریدار(خدمات ارتباطات راه دور در سطح جهانی 
ها در این داده. اي را با رضایت و اعتماد مشتري مورد ارزیابی قرار داده است رابطه

هاي ارتباطات راه دور    نفره از مشتریان شرکت3010اي تصادفی  پژوهش، از یک  نمونه
 .  در مجله فورچون گردآوري شده استلیست شده

، پیمایشی روي مدیران خرید و 2)2002(هوت و همکاران در مطالعه خود 
انجام داده و رابطه ادراك خریداران از ) مطالعه دوگانه(فروشندگان صنعتی در آمریکا

ها هداد. انداعتماد، و تعهد به رابطه را با نیت خرید مجدد مشتري مورد ارزیابی قرار داده
گیري آسان از خریداران و فروشندگان گردآوري شده و در این پژوهش، با روش نمونه

 .، بوده است%72و در بین خریداران % 8/16نرخ پاسخ گویی در بین فروشندگان 
جنبه (، پیمایشی روي میهمانان صنعت هتل در کره3)2002(وو و چا در مطالعه خود 

هاي گرایی، افشاي دوجانبه، و ویژگیگرایی، رابطهانجام داده و رابطه مشتري) خریدار
ارائه دهنده خدمت را با سهم خرید، تداوم رابطه، و تبلیغات شفاهی مورد ارزیابی قرار 

در این پژوهش، متغیرهاي اعتماد و رضایت مشتري به عنوان متغیر واسطه در . اندداده
 .اندنظر گرفته شده

، پیمایشی روي شرکت هاي خدمات 4)2002(هنینگ و همکارانش در مطالعه خود 
  انجام داده و رابطه منافع رابطه ) جنبه خریدار( مشتري و مشتریان آنها در آمریکا

را با تبلیغات شفاهی، و وفاداري ) هاي رفتاري خاص، اجتماعی و از روي اعتماد منفعت(
رضایت مشتري به و  در این پژوهش، متغیرهاي تعهد. اندمشتري مورد ارزیابی قرار داده

 .اندعنوان متغیر واسطه در نظر گرفته شده

                                                           
1 - (Boles et al., 2000) 
2 - (Hewett et al., 2002) 
3 - (Woo and Cha, 2002) 
4 - (Henning-Thurau et al., 2002) 
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 استراتژي هگانبررسی تأثیر عوامل سه، به )1391(ي در پژوهش خودمحمد اسد
 وفاداري رويبازاریابی، ارزش ادراك شده توسط مشتري و کیفیت ارتباط با مشتري 

در این پژوهش،  همچنین.  استپرداختهاي در شهر تهران  ان رستوران زنجیرهمشتری
 بین رابطه در مشتري با ارتباط کیفیت و مشتري توسط شده ادراك ارزش میانجی نقش

 بین در مطالعه این. است گرفته قرار بررسی مورد نیز وفاداري و بازاریابی استراتژي
. ان صورت گرفته استتهر شهر سطح در پدرخوب زنجیرهاي رستوران شعب مشتریان

مستقیم، کیفیت ارتباط با مشتري بیشترین تأثیر را بر وفاداري یج، به لحاظ اثربراساس نتا
مستقیم و متغیرهاي میانجی، استراتژي بازاریابی بیشترین دارد اما با لحاظ نمودن آثار غیر
 .اثر را بر وفاداري داشته است

عوامل مؤثر بر کیفیت ارتباط با مشتریان در ، )1392( در پژوهش خودامین صفري
 از روش پیمایش که در این مطالعه،.  کرده استعیین و رتبه بندي را تبازاریابی رابطه مند
جامعه آماري این تحقیق . اي پشتیبانی گردیده، استفاده شده است با مطالعه کتابخانه

ست که در مرکز اطلاعات ي مشتریان رستوران هاي لوکس استان تهران بوده ا کلیه
و داده ها از طریق پرسش نامه جمع آوري . تهران با عنوان رستوران لوکس ثبت شده اند

بعد از تأیید اعتبار محتوي توسط خبرگان و پایایی با آزمون آلفاي کرونباخ، مورد استفاده 
رهاي مست.قرار گرفته است قل،  نتایج به دست آمده بیانگر آن است که از میان متغی

و . قیمت منصفانه، محیط فیزیکی، منفعت رابطه و ارتباطات وارد معادله رگرسیونی شدند
 . درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین کردند5/40 متغیر 4در مجموع، این 

تدوین استراتژیهاي مدیریت ارتباط با ، به )1388(در پژوهش خودحسن مرادي 
رضایت مرادي معتقد است که، . رداخته است پ شهر تهران هايمشتري در بانک ملت

ه به این امر متضمن توج. مشتري و کیفیت خدمات عاملی حیاتی در تحلیل رقبا است
مدت است و نه تنها در سازمان هاي تولیدي بلکه در سازمان هاي خدماتی سود در بلند

فع درآمدي  به فکر مناه سازمان هایی مانند بانک، ک کهبا توجه به این. نیز صادق است
وجود ه بوده و بیشتر براي کمک به توسعه و رشد بازار سرمایه و نیز سرمایه گذاران ب

آمده است براي ادامه حیات، سبقت گرفتن از رقبا در بازار رقابت و توسعه و پیشرفت 
خویش باید در کوتاه ترین زمان نسبت به شناسایی معضلات و مشکلات و مرتفع نمودن 

 . دآنها اقدام نماین
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بررسی رابطه بین ارزش بلند مدت مشتري ،به )1387(در پژوهش خودفریبا کیانی 
این پژوهش به دنبال پاسخ به .  پرداخته استو اجراي بهینه مدیریت ارتباط با مشتري

امل دیگري چون فرهنگ ساختار آیا غیر از ارزش بلند مدت مشتري عواین سؤال بود که 
   در اجراي بهبینه مدیریت ارتباط با مشتري تأثیر ... مدیریت دانش و فرایند، سازمانی،

انجام و می گذارند یا نه؟ این تحقیق به صورت موردي در شعب بانک تجارت همدان 
 . بود نفر از مدیران و کارشناسان بانک تجارت همدان90 شامل  آنجامعه آماري
بررسی عوامل مؤثر در استقرار و اجراي ، به )1390(در پژوهش خودد احمدلو محم

معتقد است که احمدلو .  پرداخته استمدیریت ارتباط با مشتري در شرکت هاي لیزینگ
 عدم اطمینان توأم است استقرار و اجراي استراتژي مدیریت ارتباط با مشتري با ریسک و

بنابراین . و حتی در بسیاري موارد احتمال شکست آن ها از احتمال موفقیت بیشتر است
لازم است قبل از اجراي استراتژي با انجام برنامه ریزي مناسب، ریسک مورد نظر 

 تحقیق به بررسی ارتباط چهار او در این. کاهش یابد تا بتوان به مزایاي آن دست یافت
اصلی مشتریان، کارکنان، فرایندهاي سازمانی و سیستم ها و نظام ها اطلاعاتی در عامل 

 با ،ابتدادر این مطالعه و در . استقرار و اجراي مدیریت ارتباط با مشتري پرداخته است
 که پرسش نامه طراحی شده شداستفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی مشخص 

 . کندشاخص هاي مورد نظر را اندازه گیري می
  میزان تأثیر فاکتور مدیریت دانش در پیاده،)1390(در پژوهش خودمریم شهنواز 

را مورد ) بیمه البرز (سازي و اجراي مدیریت ارتباط با مشتري در شرکت هاي بیمه
یق از نوع کاربردي و از لحاظ  این تحقیق از لحاظ هدف تحق.ارزیابی قرار داده است

 شهنواز معتقد است . پیمایشی می باشد-نحوه گردآوري داده ها و روش تحقیق توصیفی 
 ارتباط بهتري بین مشتري و سازمان برقرار ،در چهارچوب مدیریت ارتباط با مشتريکه 

ضمن  . می شودبیشتر نزد مشتري آنآوري سازمان و ارزش  سود، از این طریقشده و
سازمان از مزیت  ، مدیریت ارتباط با مشتري با استفاده از مدیریت دانشاجرايکه با این

آن هاي بازاریابی و فروش  گردد و نیز هزینه مند می رقابتی نسبت به دیگر رقبا بهره
 . کاهش می یابد

بررسی تأثیر ویژگی هاي سازمانی بر ، به )1389(در پژوهش خودپگاه امیررضوي 
 حاضر به بررسی تأثیر ۀمطالع.  پرداخته استفرایند پذیرش مدیریت ارتباط با مشتري
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براي این . هاي سازمانی بر فرایند پذیرش مدیریت ارتباط با مشتري پرداخته استویژگی
هاي خرید،  گزینههاي اطلاعاتی، قیمت محصول،   استراتژي سازمان، بلوغ سیستم،منظور

خدمات پس از فروش، سن، تحصیلات و میزان ریسک پذیري به عنوان متغیر مستقل، 
 و پذیرش این تکنولوژي هدرك مزایاي مدیریت ارتباط با مشتري به عنوان متغیر واسط

نمایندگی هاي جامعه آماري این پژوهش، . به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده اند
 .می باشددروهاي وارداتی در سطح شهر مشهد عرضه کننده خو

موانع و راهکارهاي مشارکت ، )1384(در پژوهش خودشهریار محمدرضایی 
 را مورد ارزیابی قرار داده کارکنان در سیستم مدیریت محیط زیستی شرکت ایران خودرو

دهد که سطح پایین فرهنگ سازمانی، تعهد،  حقیق نشان میهاي این ت یافته. است
هاي کارکنان، عدم  هاي سازمان و ارزش توانایی و شناخت کارکنان، تباین میان ارزش

ترین موانع مشارکت کارکنان  رضایت شغلی آنان و سبک سنتی مدیریت سازمان، از مهم
 . رود  میشرکت ایران خودرو در سیستم مدیریت محیط زیستی آن به شمار

 تبیین وارزیابی مدل بهره وري سبز در، به )1384(در پژوهش خودمهدي حمزه پور 
گیري   بارویکردفنون تصمیم )مورد وزارت راه وترابري( هاي خدماتی ایران  سازمان

در این خصوص مستلزم یک بررسی  رایی  به کارگیري مراحل اج . پرداخته است چندمعیاره
  .اجراست اي اولیه و تبیین یک متدولوژي مناسب و بدنبال آن تبیین یک مدل مناسب بر

 ،باشد وري سبز می هاي بهره گیرد، بررسی تحلیلی مؤلفه نظر قرار میآنچه در این مدل مد
تواند در یک  ها می این مؤلفه. دهنده اجزاي اصلی این مدل است واقع تشکیل  که در

هاي ها و فرآیند ریزي منابع و برنامه هاي مربوط به تصمیمات،  تحلیل سیستمی، مؤلفه
خروجی  شود و اطلاعات مربوط به  اجرایی که به کارگیري مناسب منابع را شامل می

یک سازمان است را شامل ) کالا یا خدمات(سیستم که در واقع ارایه خدمات یا فرآورده 
    .شود

  و روشابزار 
دو . پژوهش حاضر از نظر روش ترکیبی بوده و در سه مرحله انجام شده است

) 1شبه تجربی(، و مرحله سوم کمی)تئوري داده بنیاد(مرحله اول از نظر روش کیفی 
 هدف روش شناسی پژوهش در مراحل اول و دوم اکتشافی و در مرحله سوم تبیین. است

                                                           
1 - Quasi- Experimental 
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فرایند اجراي . است 2 سه مرحله، تک مقطعیبوده و افق زمانی آن در هر1)آزمون فرض(
  . نشان داده شده است) 2(پژوهش در شکل 

براي اندازه گیري متغیر نگرش مشتري در طرح شبه تجربی، از مقیاس طراحی 
 در این مقیاس براي هر چهار آیتم. ، استفاده شده است3)2011(شده توسط ذي و شیخ 

توصیه شرکت به دیگران، و احتمال محبوبیت کلی شرکت، نیت خرید از شرکت، (
کاملا  -)5(کاملا موافقم(اياز طیف بسته پنج گزینه) گذاري در این شرکت سرمایه
    ، پایایی مناسب آن را نشان )89/0(استفاده شده و آزمون آلفاي کرونباخ)) 1(مخالفم
  . می دهد
  

 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
  

    

                                                           
1-Explanation 
2-Cross Sectional Time Horizon 
3-(Zee and Sheikh, 2011) 

 : 3مرحله 
اجراي طرح 
  شبه تجربی

  تعیین حالت هاي محتمل سناریو براي این دو سازه

  انجام تحلیل توامان براي انتخاب موردقبول ترین سناریو

طراحی سناریوها و اجراي طرح شبه تجربی براي آزمون 
  فرضیات تفاوتی

د اجراي پژوهش فراین): 2( شماره شکل

  کدگذاري باز

  تعیین موضوع و نمونه گیري نظري

  جمع آوري داده ها تا مرحله اشباع

  مفاهیم

  مولفه ها

مفهوم سازي هوشیاري محیطی اسلامی با تئوري  : 1مرحله 
  داده بنیاد تعدیل شده

 کدگذاري
  محوري

  آزمون آماري 

  کدگذاري باز

   نظري موضوع و نمونه گیريتعیین

   اشباعجمع آوري داده ها تا مرحله

  مفاهیم

  مولفه ها

مفهوم سازي کیفیت ارتباط اسلامی با تئوري داده  : 2مرحله 
  بنیاد تعدیل شده

 کدگذاري
  محوري

  آزمون آماري 
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در (رتبط با مباحث زیست محیطیمشتریان صنایع م”جامعه آماري این پژوهش، 
 در مرحله .باشد می“)انداین مطالعه صنایع خودرو، مواد غذایی، وشیشه در نطر گرفته شده

 از 1 نفره به شکل قضاوتی30گذاري محوري و براي انجام تست خبرگی، یک نمونه کد
حوزه ملاك قضاوت، دارا بودن تحصیلات و یا مطالعات در . این جامعه انتخاب شده است

تأییدي جهت عامل انجام تحلیل در مرحله .آیات و احادیث در نظر گرفته شده است
 نفره قضاوتی انتخاب شده 73یک نمونه  آزمون صحت مفاهیم و مؤلفه هاي مستخرج،

 .، بیشتر است2)2010(که از حداقل پنج نمونه براي هر آیتم،که توسط هیر پیشنهاد شده
اي از  نفره30عیین ترکیب مناسب سناریوها، نمونه قضاوتی براي انجام تحلیل توأمان و ت
-در پایان، براي اجراي طرح شبه.ها نظرخواهی شده است جامعه آماري انتخاب و از آن

اي انتخاب  عضو با روش سهمیه330تجربی و آزمون فرضیات تفاوتی، نمونه اي با حجم 
؛ 2011سنا و ریان، ( بیشتر استهاي مشابه قبلی این تعداد از میانگین پژوهش. شده است

  .3)2004؛ کلین و داوار، 2011ذي و شیخ، 
استفاده  5 و محوري4در این مطالعه، براي تحلیل داده هاي کیفی از کدگذاري باز

 و در مرحله کدگذاري محوري، 6براي کدگذاري باز، از روش تحلیل محتوا. شده است
ها، از تست خبرگی استفاده شده  و مؤلفهبندي عوامل و کشف روابط بین ابعاد  براي دسته

هاي استخراج شده، از روش کمی  در ادامه، جهت آزمون صحت ابعاد و مؤلفه. است
 8بعد از انجام تحلیل عامل تأییدي، اعتبار سازه. استفاده شده است 7تحلیل عامل تأییدي

اي کرونباخ و هاي آلف آنها با روش11 و پایایی10 و تشخیصی9هر بعد با روش اعتبار همگرا
در مرحله سوم پژوهش، براي تعیین  . مورد بررسی قرار گرفته است12پایایی ترکیبی

هاي مختلف سناریوها از روش تحلیل متعامد و جهت تعیین بهترین ترکیب  ترکیب
                                                           

1- Judgment Sampling 
2 - (Hair et al., 2010) 
3 - (e.g. Sana and Rian, 2011; Klein and Dawar, 2004; and so on) 
4 - Open Coding 
5 - Axial Coding 
6 - Content Analysis 
7 - Confirmatory Factor Analysis(CFA) 
8 - Construct Validity 
9 - Convergent Validity 
10 - Discriminant Validity 
11 - Reliability 
12- Composite Reliability 
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در اجراي طرح شبه تجربی و آزمون . استفاده شده است سناریوها از روش تحلیل توأمان
  . استفاده شده است 1قایسه زوجیفرضیات تفاوتی، از روش م

  نتایج پژوهش
گذاري باز، ابتدا آیات و احادیث در جدولی نوشته شده و راي کددر اج :کدگذاري باز

مرحله اول . در ادامه در دو مرحله به هر یک از آنها عنوان مناسبی برگزیده شده است
و عناوین توسط خود محقق و مرحله دوم از سوي خبرگان، عناوین مشترك تثبیت 

این فرایند براي هر . متفاوت یا مغایر با یکدیگر، با مصاحبه و تبادل نظر، اصلاح گردید
انجام و به دلیل حجیم بودن نتایج، فقط “ کیفیت ارتباط”و “ هوشیاري محیطی”دو سازه 

  .نشان داده شده است) 2(و ) 1(بخش کوچکی از آن به عنوان نمونه در جداول
  

  گذاري آیات و احادیث مربوط به هوشیاري محیطی در اسلامکد ):1( شماره جدول
  کد  منبع  آیه و حدیث  شناسه

E1 

پس از آنکه قوم بنی اسرائیل خطایی مرتکب شدند، خداوند 
باید گاوي را ذبح کنند که مشخصات آن گاو را اینگونه : فرمود

گاوي که نه زمین را شخم بزند و نه آن را آبیاري : بیان فرمود
ها، منابع و عناصر فعال تولیدي و اقتصادي  جراي طرحدر ا.کند

  .نباید منهدم شود

  71/ بقره

E2 
از منابع، نابجا ة  استفاد وتخریب، تلف نمودنانسان را از  اسلام 

  31اعراف   .نهی می کند

  تخریب
  منابع

E3  
با عصایت به این سنگ بزن، : خداوند به حضرت موسی فرمود
جوشید و هر قبیله از یکی از آنها پس از آن سنگ دوازده چشمه 

  .استفاده کرد
  توزیع  160/ اعراف

  امکانات

  
  

، زمینه 2“مقایسه پایدار”با استفاده از تکنیک  در این مرحله، :کدگذاري محوري
 سلدن،(ظهور ابعاد مشترك مفاهیم که همان کدگذاري محوري است، امکان پذیر گردید

 است که در جداول“ هامؤلفه”گیري  یق، شکلحاصل این مرحله از فرایند تحق. 3)2005
  .نشان داده شده است) 4(و) 3(

                                                           
1 - Paired Comparision 
2 - Constant Comparison 
3 - (Selden, 2005) 
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  کد گذاري آیات و احادیث مربوط به کیفیت ارتباط در اسلام): 2(جدول

  
  استخراج مؤلفه ها ي کیفیت ارتباط اسلامی در فرایند کد گذاري محوري):3(جدول

  
  استخراج مؤلفه هاي هوشیاري محیطی اسلامی در فرایند کد گذاري محوري): 4(جدول شماره

  
  

  کد  منبع  آیه و حدیث  شناسه

R1 
ت و  ها و بخشش اي مؤمنان صدقه هاي خود را با منّ

 .اذیت کردن باطل نکنید
 264/ بقره

پرهیز از منتّ و 
 ذیتا

R2 
دوستان در آن روز بعضی دشمن بعضی دیگرند مگر 

 افراد باتقوا و پرهیزکار
 67/ زخرف

دوستی با افراد 
با تقوا و 
 پرهیزکار

R3  

پس در پرتو رحمت و لطف پروردگار، تو با مردم 
مهربان شدي در حالی که اگر خشن و تندخو و سنگدل 

شدند، پس دستور  بودي از اطراف تو پراکنده می
از تقصیر آنان بگذر و آنها را مشمول عفو خود : دهد می

 .گردان و براي آنان طلب آمرزش کن

 مهربان بودن 159/آل عمران

  مؤلفه  مفاهیم  شناسه
R97 , R18 , 
R162 , R164  

عدم +یل به شناخت خریدارتما+عدم رباخواري+پرهیز از مجادله
  تمجید هنگام فروش کالا

ارتباط فروش 
(SE)  

R105 , R174 , 
R8 , R111  

ضرر نرساندن +احساس همدردي با دیگران+حفظ آبروي یکدیگر
  تمایل به تعامل با دیگران+به دیگران در معاملات

ارتباط عمومی 
(PU)  

R120 , R11 , 
R93 , R92  

گوش دادن به +آرام صحبت کردن+برخورد مودبانه با دیگران
  اطلاع رسانی صحیح+حرف مردم

ارتباط شخصی 
(PE)  

  مؤلفه  مفاهیم  شناسه

E9 , E1 , E19 , 
E76  

دفع + زیبایی طبیعتاز بین بردن+اتلاف منابع طبیعی+آلودگی هوا
 مواد سمی در خاك

 

هوشیاري محیطی 
  (Nat) طبیعی

E39 , E34 , E24  استفاده از ءسو+اختلال در آرامش روانی مردم+رعایت بهداشت 
  اموال عمومی و دولتی

هوشیاري محیطی 
  (Pub) عمومی
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و در این مرحله،  :مؤلفه ها و آیتم هاي استخراج شده در فرایند کیفی آزمون آماري
پس از انجام تحلیل عامل تأییدي با نرم افزار لیزرل، سازه هاي هوشیاري محیطی 
اسلامی و کیفیت ارتباط اسلامی استخراج شده در فرایند کیفی، مورد تست ابعاد، اعتبار و 

نتایج تحلیل عامل تأییدي براي سازه هاي هوشیاري محیطی . پایایی قرار گرفته است
و ) 5((و براي کیفیت ارتباط اسلامی در شکل هاي )) 4 (و) 3((اسلامی در شکل هاي 

  . نشان داده شده است)) 6(
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
   

  سازه هوشیاري محیطی اسلامی دو بعدي):3(لشک
 

 سازه هوشیاري محیطی اسلامی تک بعدي): 4(شکل
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  سازه کیفیت ارتباط اسلامی سه بعدي): 5(شکل

  

  

  

  

  

  
  
  

 سازه کیفیت ارتباط اسلامی تک بعدي): 6(شکل

  
فیت براي انجام تست ابعاد در دو سازه مستخرج هوشیاري محیطی اسلامی و کی

همانطور که در . ارتباط اسلامی به شاخص هاي نیکویی برازش استناد می شود
مشاهده می شود، شاخص هاي نیکویی برازش در دو حالت چند بعدي )) 6(و ) 5((جداول

با مقایسه مقادیر . و تک بعدي براي هر کدام از سازه ها به تفکیک نشان داده شده است
الات تک و چند بعدي، چند بعدي بودن هر دو گزارش شده براي این شاخص ها در ح

  . سازه را مورد تأیید قرار می دهد
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  جدول تعیین ابعاد سازه هوشیاري محیطی اسلامی): 5( شمارهجدول
  نشان دهنده سازه تک بعدي استM2 نشان دهنده سازه دو بعدي و M1: توجه

  

   نشان دهنده سازه تک بعدي استM2 نشان دهنده سازه سه بعدي و M1: توجه

  
. استفاده شده است 1براي ارزیابی اعتبار، از روش هاي اعتبار همگرا و تشخیصی

  2سط واریانس هاي استخراج شدههمانطور که همبستگی بین ابعاد، بارهاي عاملی، و متو
نشان  به تفکیک براي هر دو سازه هوشیاري محیطی اسلامی و کیفیت ارتباط اسلامی

، مؤلفه هاي مستخرج در هر دو سازه هوشیاري محیطی ))8(و ) 7(جداول( می دهد
. اسلامی و کیفیت ارتباط اسلامیداراي اعتبار همگرا و تشخیصی نسبتا خوبی هستند

 می دانیم، اگر در یک سازه بارهاي عاملی و همچنین متوسط واریانس همانطور که
رامین ( باشد، سنجه از اعتبار همگراي بالایی برخوردار است5/0استخراج شده بزرگتر از 

براي نشان دادن پایائی مؤلفه هاي مربوط به هر دو سازه، از ). 1392مهر و چارستاد، 
تایج تحلیل عامل تأییدي قابل محاسبه است و ضریب پایایی ترکیبی که با استناد به ن

                                                           
1- Convergent  and Discriminant Validity 
2- Average Variance Extracted(AVE) 

  شاخص ها
 Chi square RMSEA GFI CFI NFI RMI IFI             ابعاد

M1 
37/64 

)023/0( 
062/0 97/0 98/0 97/0 038/0 98/0 

M2 
99/220 

)000/0( 
23/0 78/0 75/0 74/0 19/0 75/0 

 جدول تعیین ابعاد سازه  کیفیت ارتباط اسلامی): 6( شمارهجدول

  شاخص ها
 Chi square RMSEA GFI CFI NFI RMI IFI             ابعاد

M1 
37/64 

)000/0( 
07/0 92/0 96/0 93/0 05/0 96/0 

M2 
87/498 

)000/0( 
23/0 66/0 70/0 68/0 17/0 70/0 



  ....و کیفیت ارتباط در کسب و کار اسلامی و هوشیاري محیطی
  

 

199

همچنین ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده با نرم افزار اس پی اس اس، استفاده شده 
  )). 8(و ) 7(جداول(است

  
  نتایج آزمون اعتبار و پایایی): 7( شماره جدول

 پایایی ترکیبی آلفاي کرونباخ عامل
متوسط واریانس 
 استخراج شده

 مل هاهمبستگی بین عا

 632/0 857/0 846/0 عامل اول
 573/0 802/0 799/0 عامل دوم

 
32/0 

  
  نتایج آزمون اعتبار و پایایی): 8(  شمارهجدول

  
در این مرحله، طبق روال پژوهش هاي شبه تجربی :نتایج تحلیل متعامد و توأمان

، 1)2004 داوار، ؛ کلین و2011؛ ذي و شیخ، 2011سنا و ریان، (در حوزه روابط عمومی
بنابراین، در . براي هر کدام از سازه هاي ایجاد شده سه حالت در نظر گرفته می شود

با استفاده از تکنیک تحلیل متعامد و با . سناریوي محتمل وجود دارد) 3˟ 3(9مجموع 
نشان داده شده ) 9( این نه ترکیب مشخص و در جدول21کاربرد نرم افزار اس پی اس 

در کارت خاصی نوشته شده و براي انجام ) سناریوها( از این ترکیب هاهر کدام. است
خلاصه . تحلیل توأمان و انتخاب مناسب ترین ترکیب به خبرگان حوزه ارائه شده است

  . نشان داده شده است) 11(و ) 10(نتایج حاصل از این تحلیل در جداول 
  

                                                           
1 - (Sana and Rian, 2011; Klein and Dawar, 2004) 

 پایایی ترکیبی آلفاي کرونباخ عامل
متوسط واریانس 
 استخراج شده

 همبستگی بین عامل ها

عامل اول 
(SE) 

849/0 848/0 566/0 

عامل دوم 
(PU) 

808/0 624/0 759/0 

عامل سوم 
(PE)  834/0 623/0 597/0 

عامل اول و عامل سوم 
)185/0(  

امل اول و عامل دوم ع
)109/0( 

عامل دوم و عامل سوم 
)116/0( 
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  سناریو هاي محتمل بعد از تحلیل متعامد): 9 (شماره جدول

  
  نتایج تحلیل توأمان جهت تشخیص مناسب ترین سناریو): 10 (شمارهجدول 

  
  مطلوبیت سناریوها از دید خبرگان): 11( شماره جدول

  
  
 
  

  طی اسلامی                                         هوشیاري محی
            مثبت              منفی                نبود

  

  نبود  )1(سناریو )5(سناریو )7(سناریو
  مثبت  )3(سناریو )4(سناریو )6(سناریو
ط   منفی )8(سناریو )9(سناریو )2(سناریو

تبا
ت ار

یفی
ک

می
سلا
ا

  

 انحراف استاندارد تخمین مطلوبیت ارزش ها ویژگی ها
 092/1 067/0 نبود
 کیفیت ارتباط 184/2 133/0 مثبت
 275/3 200/0 منفی
 092/1 -083/0 نبود
 هوشیاري محیطی 184/2 -167/0 مثبت
 275/3 -250/0 منفی

 241/3 033/5 ثابتمقدار 

 مطلوبیت سناریو سناریو
  2/0-083/0+033/5=1/5 هوشیاري محیطی مثبت و نبود کیفیت ارتباط ): 1(سناریو
 067/0-167/0+033/5=9/4 نبود هوشیاري محیطی و کیفیت ارتباط منفی): 2(سناریو
 133/0-167/0+033/5=9/4 یطی مثبت و کیفیت ارتباط مثبتهوشیاري مح): 3(سناریو
 133/0- 25/0+033/5=9/4 هوشیاري محیطی منفی و کیفیت ارتباط مثبت): 4(سناریو
 067/0- 25/0+033/5=8/4 هوشیاري محیطی منفی و نبود کیفیت ارتباط ): 5(سناریو
 133/0-083/0+033/5=0/5 نبود هوشیاري محیطی و کیفیت ارتباط مثبت): 6(سناریو
 067/0-083/0+033/5=0/5 نبود هوشیاري محیطی و نبود کیفیت ارتباط ): 7(سناریو
 2/0-167/0+033/5=0/5 هوشیاري محیطی مثبت و کیفیت ارتباط منفی): 8(سناریو
 2/0- 25/0+033/5=9/4 هوشیاري محیطی منفی و کیفیت ارتباط منفی): 9(سناریو
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دیده می شود، از بین نه سناریو ممکن سه سناریو در ) 11(همانطور که در جدول
تحلیل توأمان و با استناد به نظر خبرگان انتخاب و در تحلیل هاي بعدي مورد استفاده 

هوشیاري محیطی ”سه سناریوي منتخب با استناد به مؤلفه هاي دو سازه . می گیرد قرار
 نشان داده شده، طراحی و در )4(و ) 3(که در جداول“ کیفیت ارتباط اسلامی”و “ اسلامی
این سناریوها به عنوان ابزار مداخله در طرح شبه . نشان داده شده است) 12(جدول 

  . تجربی به کار رفته است
  سناریوهاي منتخب): 12 (شمارهجدول 

 سناریو شرح
 در راستاي انجام فعالیت هاي بازاریابی، مؤلفه هاي مختلف محصول از Aشرکت 

 نام تجاري، گارانتی و غیره را مدیریت و استراتژي هاي مناسبی قبیل بسته بندي،
این شرکت براي ایجاد مناسبات . براي قیمت گذاري و توزیع تدوین کرده است

مطلوب با ذي نفعان، علاوه بر انجام تبلیغات، روي فعالیت هاي مدیریت محیط از 
طبیعت، دفع مواد سمی در آلودگی هوا، اتلاف منابع طبیعی، از بین بردن زیبایی : قبیل

 استفاده از اموال عمومی ءخاك، رعایت بهداشت، اختلال در آرامش روانی مردم، و سو
 .و دولتی، سرمایه گذاري مناسبی انجام داده است

  ):1(سناریو
هوشیاري محیطی 
مثبت و نبود کیفیت 

 ارتباط

محصول از  در راستاي انجام فعالیت هاي بازاریابی، مؤلفه هاي مختلف Aشرکت 
قبیل بسته بندي، نام تجاري، گارانتی و غیره را مدیریت و استراتژي هاي مناسبی 

این شرکت براي ایجاد مناسبات . براي قیمت گذاري و توزیع تدوین کرده است
مطلوب با ذي نفعان، علاوه بر انجام تبلیغات، روي فعالیت هاي مدیریت ارتباط از 

خواري، تمایل به شناخت خریدار، عدم تمجید هنگام پرهیز از مجادله، عدم ربا: قبیل
فروش کالا حفظ آبروي یکدیگر، احساس همدردي با دیگران، ضرر نرساندن به 
دیگران در معاملات، تمایل به تعامل با دیگران برخورد مودبانه با دیگران، آرام 
صحبت کردن، گوش دادن به حرف مردم، و اطلاع رسانی صحیح، سرمایه گذاري 

 .اسبی انجام داده استمن

  ):6(سناریو
نبود هوشیاري 

محیطی و کیفیت 
 ارتباط مثبت

 در راستاي انجام فعالیت هاي بازاریابی، مؤلفه هاي مختلف محصول از Aشرکت 
قبیل بسته بندي، نام تجاري، گارانتی و غیره را مدیریت و استراتژي هاي مناسبی 

این شرکت براي ایجاد ارتباط با ذي . براي قیمت گذاري و توزیع تدوین کرده است
نفعان، به تبلیغات سنتی متوسل شده و تاکنون روي فعالیت هاي روابط عمومی از 
قبیل ایجاد ارتباط با کیفیت با ذي نفعان و مدیریت محیط، بنا به دلایلی سرمایه 

  .گذاري چندانی انجام نداده است

  ):7(سناریو
نبود هوشیاري 
محیطی و نبود 

 باطکیفیت ارت
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همانطور که قبلا نیز گفته شد، در اجراي طرح شبه  :آزمون فرضیات پژوهش
. تجربی، و براي آزمون فرضیات تفاوتی، از روش مقایسه زوجی استفاده شده است

معمولا از این آزمون براي نشان دادن تأثیر یک نوع مداخله در پژوهش هاي تجربی و 
. نشان داده شده است) 13( فرضیات در جدولنتایج آزمون. شبه تجربی استفاده می شود

  . تفسیر نتایج به تفکیک فرضیه در ذیل ایفاد شده است
  

  تست نمونه هاي زوجی): 13 (شمارهجدول 

  
: H1 محیطی بالایی دارند  نگرش مشتري در کسب و کارهاي اسلامی که هوشیاري

با کسب و کارهایی که اقدامات محیطی را به آینده محول کرده اند، متفاوت 
  .است

، سطح معنی داري کوچکتر از )15(جدول tبا استناد به نتایج آزمون : نتیجه و تفسیر
 است بنابراین با استناد به داده هاي گردآوري شده از جامعه آماري، دلایل متقن 05/0

   در نتیجه، تفاوت قابل . آماري وجود نداشته و رد می شودH0 د فرضیهبراي تأیی
ملاحظه اي بین نگرش مشتري در شرکت هاي با هوشیاري محیطی اسلامی بالا و  

با توجه به  .نگرش مشتري در شرکت هاي بدون هوشیاري محیطی اسلامی وجود دارد
 شرکت هاي با هوشیاري براي اختلاف میانگین نگرش مشتري در% 95فاصله اطمینان 

محیطی اسلامی بالا و  نگرش مشتري در شرکت هاي بدون هوشیاري محیطی اسلامی 
بنابراین، نگرش مشتري در . در جدول، چون حد پایین و حد بالا هر دو مثبت می باشد

 تفاوت هاي زوجی

 %95فاصله اطمینان 

 
میانگین

 

 بالاحد پایینحد

آماره
 

T 

سطح معنی 
داري

 

 012/0 54/2 36/0 044/0 202/0 نبود آنبین وجود هوشیاري محیطی اسلامی و : زوج اول

 003/0 077/3 425/0 092/0 259/0  کیفیت ارتباط اسلامی و نبود آنبین وجود : زوج دوم

هوشیاري جود کیفیت ارتباط اسلامی وبین و:زوج سوم
  محیطی اسلامی

04/0 139/0- 22/0 451/0 653/0 
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 بالاتر از نگرش مشتري در شرکت هاي ،شرکت هاي با هوشیاري محیطی اسلامی بالا
  .ی اسلامی استبدون هوشیاري محیط

: H2 نگرش مشتري در کسب و کارهاي اسلامی که کیفیت ارتباط بالایی با ذي 
نفعان دارند با کسب و کارهایی که بهبود ارتباطات را به آینده محول کرده اند، 

  .متفاوت است
، سطح معنی داري کوچکتر از )15( جدولtبا استناد به نتایج آزمون :نتیجه و تفسیر

راین با استناد به داده هاي گردآوري شده از جامعه آماري، دلایل متقن  است بناب05/0
    در نتیجه، تفاوت قابل . شود آماري وجود نداشته و رد میH0 براي تأیید فرضیه

اي بین نگرش مشتري در شرکت هاي با کیفیت ارتباط اسلامی بالا و  نگرش  ملاحظه
با توجه به فاصله .  وجود داردمشتري در شرکت هاي بدون کیفیت ارتباط اسلامی

براي اختلاف میانگین نگرش مشتري در شرکت هاي با کیفیت ارتباط % 95اطمینان 
اسلامی بالاو نگرش مشتري در شرکت هاي بدون کیفیت ارتباط اسلامی در جدول، 

بنابراین، نگرش مشتري در شرکت هاي . چون حد پایین و حد بالا هر دو مثبت می باشد
 بالاتر از نگرش مشتري در شرکت هاي بدون کیفیت ،رتباط اسلامی بالابا کیفیت ا

  .ارتباط اسلامی است
  
: H3 نگرش مشتري در کسب و کارهاي اسلامی که کیفیت ارتباط بالایی با ذي 

نفعان دارند با کسب و کارهایی که هوشیاري محیطی بالایی دارند، متفاوت 
  .است

    را نشان  t، نتایج آزمون )15( جدولt آزمون با استناد به نتایج :نتیجه و تفسیر
 است بنابراین با استناد به داده هاي گردآوري 05/0سطح معنی داري بزرگتر از . می دهد

  آماري وجود داشته و تأیید H0  شده از جامعه آماري، دلایل متقن براي تأیید فرضیه
 در شرکت هاي با در نتیجه، تفاوت قابل ملاحظه اي بین نگرش مشتري. می شود

کیفیت ارتباط اسلامی بالا و  نگرش مشتري در شرکت هاي با هوشیاري محیطی 
 . اسلامی بالا وجود ندارد
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  نتیجه گیري و پیشنهادها
این مطالعه، با ایجاد سازه هاي جدید هوشیاري محیطی اسلامی و کیفیت ارتباط 

 روي نگرش مشتریان در یک اسلامی شروع شده و نهایتاً به بررسی تأثیر این دو سازه
سازه هاي ارائه شده، جهت بهبود فهم مدیران از محیط . طرح شبه تجربی پرداخته است

و ارتباطات در کسب و کار اسلامی و همچنین براي دانشگاهیان و سیاست گذاران حوزه 
 زیرا، نگرشها، باورها، ارزش ها، هنجارها و در. کسب و کار اسلامی مفید به نظر می رسد

گیري رفتار ذي نفعان کسب و کار در جوامع اسلامی با جوامع غربی کل الگوي شکل
از دیدگاه مدیریتی، اگرچه فعالیت هاي روابط عمومی از قبیل هوشیاري . متفاوت است

تأثیر مستقیمی روي عملکرد مالی ندارد ولی، عملکرد  محیطی و کیفیت ارتباط احتمالاً
سرمایه گذاري، رشد فروش وسود، در زمانی که شرکت مالی و به عبارتی نرخ بازگشت 

اقدامات مناسبی در این حوزه ها انجام می دهد، نسبت به زمانی که این کار را نمی کند، 
  . 1)1995؛ کوهن و همکاران، 1995همیلتون، (بالاتر است

اکنون دیگر مانند گذشته عملکرد شرکت ها صرفا از دارایی هاي مشهود ناشی 
که، دارایی هاي نامشهودي چون تصویر ذهنی ذي نفعان، نقش مهمی در نمی شود بل

شرکت ها بیش از گذشته در مأموریت خود . دستیابی به عملکرد قابل قبول ایفا می کنند
مدعی حفظ محیط زیست و ایجاد ارتباط مناسب با ذي نفعان می شوند تا مقبولیت 

 این را مشاهده کنند، تصویر اجتماعی کسب کنند حال، اگر ذي نفعان در عمل خلاف
بنابراین، . یابدذهنی شرکت مخدوش و در بلند مدت در عملکرد شرکت انعکاس می 

ها در باب مدیریت مناسب محیط و ایجاد ارتباط مناسب با ذي نفعان، چهارچوب جامع کد
که متناسب با ارزشهاي اسلامی حاکم بر جامعه ایران طراحی شده، بهترین ابزار در دست 

یران ایرانی جهت دستیابی به اهداف قید شده در بالا است زیرا، ممکن است بعضی از مد
کدها که مدل هاي غیر بومی آنها را ارائه می دهند، از نظر ذي نفعان کسب و کار در 

  .ایران کاملا نامناسب شمرده شوند
مفاهیم استخراج شده براي سازه هاي کیفیت ارتباط اسلامی هوشیاري محیطی 

میدر این پژوهش، می تواند به مدیران اجرایی کمک کند تا آیتم هایی را که از دید اسلا
ذي نفعان بیشترین اهمیت را دارند را تشخیص و بودجه و انرژي خود را روي این 

                                                           
1 - (Hamilton, 1995; Cohen et al., 1995) 



  ....و کیفیت ارتباط در کسب و کار اسلامی و هوشیاري محیطی
  

 

205

براي مثال در بعد هوشیاري محیطی اسلامی به ترتیب از نظر ذي . اقدامات متمرکز کنند
خاك، از بین بردن زیبایی طبیعت، آلودگی هوا، و اتلاف نفعان ایرانی، دفع مواد سمی در 
و در بعد هوشیاري محیطی عمومی به ترتیب، اختلال . منابع طبیعی، داراي اهمیت است

در آرامش روانی مردم، سوء استفاده از اموال عمومی و دولتی، و رعایت بهداشت داراي 
:  ترتیب عبارت است ازهمچنین در مورد کیفیت ارتباط اسلامی این. اهمیت هستند

پرهیز از مجادله، عدم رباخواري، تمایل به شناخت خریدار، عدم تمجید هنگام فروش 
کالا، حفظ آبروي یکدیگر، احساس همدردي با دیگران، ضرر نرساندن به دیگران در 
معاملات، تمایل به تعامل با دیگران، برخورد مودبانه با دیگران، آرام صحبت کردن، 

 .ه حرف مردم، و اطلاع رسانی صحیحگوش دادن ب
ها و پیش نیازهاي اد می شود در مطالعات خود، پیامدبه پژوهشگران بعدي پیشنه

. این دو سازه را نیز شناسایی و مدل مستخرج در فرایند داده بنیاد را تکمیل کنند
جنبه (همچنین، بیشتر پژوهش هاي انجام شده در حوزه هوشیاري محیطی پایین دست

هستند، زیرا خریدار گاهی اطلاع کامل و شفافی از نحوة مدیریت محیط توسط ) هفروشند
در چنین پژوهش هایی، متغیر هاي وابسته، اغلب عملکرد مالی و بیشتر از . شرکت ندارد

دید شرکت است و کمتر به متغیرهاي عملکردي از دید مشتري از قبیل نیت خرید 
      که این امر، از روي اجبار و به خاطر توجه شده است.. .مجدد، تبلیغات شفاهی و

ولی در این پژوهش، با طراحی سناریو براي . آوري داده ها از کارکنان شرکت استگرد
انجام شده و متغیر ) جنبه خریدار(اندازه گیري هوشیاري محیطی، یک پژوهش بالادست

ی تأثیر دو سازه بلذا، ارزیا. ، از دید مشتري در نظر گرفته شده است)وابسته(عملکردي
، نیز پیشنهاد د مشتري از قبیل تصویر ذهنی شرکتهاي عملکردي از دیروي سایر متغیر

  .می شود
براي مثال، . این پژوهش نیز همانند سایر پژوهش ها داراي محدودیت هایی است

به دلیل تفاوت هاي نسبی در بین کشورهاي مسلمان در باب فهم مسائل محیطی و 
ان، بهتر است سازه ارائه شده قبل از تعمیم اعتبار در جوامع دیگر ارتباط با ذي نفع

مسلمان بویژه در حوزه کشورهاي مسلمان خاورمیانه مورد مداقه مجدد و تعدیلات نسبی 
این پژوهش، یک نقطه شروع براي پژوهش هاي  مدیریت محیط و ارتباط . قرار گیرد

  . باذي نفعان در کسب و کار اسلامی به حساب می آید
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  مدل اثربخشی رهبري معنوي بر مبناي دستیابی به
  وري کارکنانرفتارشهروندي سازمانی و بهره

 
  1زادهویرديالهمهدي

  2*دکتر رضا خدایی محمودي

  
  

  چکیده
این . مدل رهبري معنوي تأثیر بسیار زیادي را در بسیاري از نتایج نشان داده است

یمی که شامل میزان تولید کارکنان، تعهد نتایج هم در سطح فردي و هم در سطح ت
باشد، قابل مشاهده است؛ بر همین اساس هدف سازمانی، رضایت کارکنان و رشد فروش می

این مقاله بررسی اثربخشی رهبري معنوي بر مبناي دستیابی به رفتارشهروندي سازمانی و 
ضیه مطرح شده به منظور دستیابی به هدف تحقیق، شش فر. باشدوري کارکنان میبهره
 همبستگی و جامعه آماري این تحقیق شامل کلیه کارکنان -روش تحقیق توصیفی. است

هاي ها از پنج پرسش نامه بر اساس متغیراوري دادهبه منظورجمع. باشدشهرداري تبریز می
هاي تحقیق پس از تعیین روایی و پایایی در بین پرسش نامه. تحقیق استفاده گردیده است

 - ها از مدل سازي مسیريتجزیه و تحلیل داده به منظور. اندماري توزیع شدهنمونه آ
نتایج تحقیق نشان . ساختاري در قالب رویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده گردیده است

وري کارکنان تأثیر مثبتی دهد که رهبري معنوي بر رفتار شهروندي سازمانی و بهرهمی
  . داشته است
   وري کارکنانبري معنوي، رفتارشهروندي سازمانی، بهرهره :کلیدي هاي واژه
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  مقدمه
نیازهاي در حال رشد افراد در توجه به محیط زیست، توسعه پایدار، مسؤولیت 

هاي جدید اجتماعی و بسیاري از مفاهیمی از این دست، باعث گردیده تا نیاز به مدل
هاي سازمان). 2008، 2ولم؛ فراي و اسک2016، 1افسر و همکاران(رهبري افزایش یابد

  این نگرش از آن جایی نشأت . توان به عنوان وجودي معنوي نگریستامروزه را می
کنند، از این رو ها سپري میگیرد که بسیاري از افراد بیشتر وقت خود را در سازمانمی

 ودور واقع، در). 2005، 3بنفیل(هویت روحی آنها نیز در کالبد سازمانی قرار گرفته است
 نوع درکار، جویی معنا برتر، نیرویی یا خدا به باور حقیقت، همچون اخلاق، مفاهیمی
 پارادایم ظهور از حکایت همه کار، و مدیریتی و کسب اقدامات و ها پژوهش و دوستی
 معنویت در محیط کار، جدید پارادایم این محققان، از بسیاري به عقیده. دارند جدیدي
 شناختی، علوم آشوب، سایبرنتیک، نظریه علوم کوانتوم، فیزیک از برگرفته است که
و  خشک پارادایم به العملیعکس واقع در و باشد،می و غربی هاي شرقیآیین و مذاهب
 معنوي رهبري رویکرد). 71-70، 1390گیوریان و همکاران، ( است مدرن مکانیکی
 ارزش توزیع نوع  ورشد از واقعی مفهوم بودن، انسان معناي درباره متفاوت سؤالاتی

  ). 2006، 4بروك(سازد می مطرح را جامعه و سازمان ارتقاء براي قدرت و
هاي متفاوتی در ادبیات دانشگاهی درباره رهبري معنوي وجود دارد، یکی از مدل

اي تحت عنوان در مقاله) 2003(هاي مورد استناد رهبري معنوي توسط فراي مدلاولین
بر اساس تعریف ). 2016، 5کلاوس و فرناندو( ارائه گردیدبه سوي نظریه رهبري معنوي

 رهبري معنوي ریشه در مدل انگیزش درونی)  2005(و فراي و همکاران)  2003(فراي 
در هم » عشق به هم نوع«و » امید و صداقت«، »بینش«، »اندازچشم«دارد که در آن 

- جدایی عنصري نعنوا به» معنویت«. آمیخته است تا یک رهبري مؤثر را شکل دهد
 عاملی جدایی ناپذیري، این .شودمی انگاشته امروز هايسازمان در رهبري از ناپذیر
 و درونی هايموفقیت از بالاتري سطوح به دستیابی جهت در توسعه براي برجسته

                                                           
1- Afsar et al 

2- Fry & Slocum 
3- Benefiel 

4- Burke 
5- Klaus and Fernando 
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 و هاتلاش به نهادن ارج ادراك، تفکر، جستجوگري، با معنوي رهبري. بیرونی است
 بدان این و گرددمی مرتبط آنها فردي عمل در مقابل معهجا اعضاي تیمی فعالیت
 .باشدمی تأیید مورد کار فردي از بیشتر معنوي رهبري در تیمی کار که معناست
 هم. کندمی فراهم را قدرتمندي درونی، ادراك عمومی، آگاهی طریق از معنویت
 بین معنوي انرهبر .دارد نیاز برانگیخته عملی و ترعمیق بینشی به معنویت چنین،
 در بیشتري تمایل با را خود پیروان و کنندمی ایجاد شفقت، تعادل و حکمت
  ). 2009، 1آیدین و سیلان(نمایندمی سهیم هامسؤولیت
 که هاییرفتار و هاتلقی طرز ها،از ارزش استفاده با که است کسی معنوي رهبر

. فراهم کند را سازمان ياعضا معنوي بقاي است، دیگران و درونی خود انگیزش لازمه
      احساس  همکاران دیگر طریق از سازمان پیروان و از رهبران یک هر که حالی در
 چشم ایجاد به اقدام معنوي، باشند، رهبر معنادار می و اهمیت با شغل داراي که کنند می

 فرهنگ با استقرار رهبر معنوي). 862، 2005فراي و همکارن، (کند می مشترك اندازي
علاقه  کارکنان که گردد می موجب انسانی هاياساس ارزش بر اجتماعی/ازمانیس

سایرین  که آیدمی آنان به وجود در احساس این و دهند نشان دیگران و خود به خاصی
فراي، (خاطر شغلشان قدردانی به عمل آید به آنان از باید و باشندمی اهمیت داراي نیز

 و دیگران و به خود نسبت حساسیت ایجاد از طریق يمعنو رهبر واقع، در). 693، 2003
 کند،می علاقمند کار خود و شغل به را نسبت آنها سازمان، افراد در طبیعت و ماوراء
 موجبات در نتیجه و شود می خود کاري وظایف به نسبت آنان باعث برانگیختن سپس
 نیازهاي رفع براي عاملی عنوان به معنوي رهبري. آورد می فراهم را آنان معنوي بقاي
-بهره و تعهد به که است شده درنظر گرفته معنویت حفظ جهت در پیروان و رهبران
مدل رهبري معنوي در ). 2003، 2مالون و فراي(گرددمی منجر سازمانی توسعه و وري

این نتایج هم در سطح فردي . بسیاري از مطالعات تأثیر شگرفی در نتایج نشان داده است
یمی که شامل میزان تولید کارکنان، تعهد سازمانی، رضایت کارکنان و و هم در سطح ت
؛ 2008، 4؛ فراي و اسلوم2006، 3فراي و مترلی(باشد، قابل مشاهده استرشد فروش می

                                                           
1- Aydin & Ceylan 
2- Malone & Fry 
3- Fry &Matherly 
4- Fry & Slocum 
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علاوه بر آن نتایج فردي و ). 2003، مالون و فراي، 2007a ،2007bفراي و همکاران، 
، موفقیت کارمندان، اعتیاد به کار، اجتماعیهاي سازمانی از قبیل عملکرد مالی، مسؤولیت
در ). 2008؛ فراي و اسلوم، 2009، 1فراي و کوهن(تحت تأثیر رهبري معنوي بوده است

حقیقت رهبري معنوي به دنبال ایجاد نوعی رهبري است که اثربخشی سازمانی را همراه 
  . داشته و نتایج کلیدي عملکرد را در سازمان بهبود بخشد

 یج رهبري معنوي افزایش عملکرد شغلی و بروز رفتارهاي شهرونديمهمترین نتا
تواند نشان دهنده موفقیت و اثربخشی رهبري معنوي سازمانی در کارکنان است که می

هاي روانشناسی صنعتی و عملکرد شغلی یکی از مهم ترین معیارها در پژوهش. باشد
 شغلی، با وجود این که به عملکرد).  1997، 3 ، اورگان2004، 2بورمن(سازمانی است

سازي شده است، همواره به عنوان شاخص قابل توجهی در هاي مختلی مفهومروش
 4با توجه به نظر جکس و بریت). 1997اورگان، (عملکرد سازمانی گزارش شده است

، این نوع عملکرد، اغلب اوقات از نظر ارقام مالی و )2003 (5و موتووایدلو) 2014(
    هاي وابسته به شغل ارزیابی ترکیب رفتار مورد انتظار و ویژگیهمچنین از طریق 

عملکرد شغلی را به عنوان ) 2002( 7 در ویلیامز6علاوه بر این، کاردي و دابینز. شودمی
پیامدهاي کار با عملکرد . پیامدهاي کاري و رفتارهاي مرتبط با کار مفهوم سازي کردند

مربوط کار، مانند کیفیت و یا کیفیت کار ان جام شده  سر و کار داشته، در حالی که رفتار ِ
 به شغل، اشاره به جنبه هاي رفتاري دارد که در دستیابی به عملکرد کار مفید هستند

به عبارت دیگر، رفتارهاي مرتبط به کار، انجام امور مربوط به کار را ). 2002ویلیامز، (
 شغلی، که ممکن است بر مبناي هاي عملکردمهمتر از همه، مقیاس .کنندپشتیبانی می

ارزش مطلق و یا برآورد نسبی باشند، می توانند به عملکرد کلی سازمان تعمیم داده شود، 
هایی در کل  تا یک حد معینی نشان دهنده عملکرد سازمانی چرا که چنین مقیاس

ارزش مطلق عملکرد بر مبناي نتایج عینی مانند امتیاز ). 2014جکس و بریت، (هستند

                                                           
1- Fry & Cohen 
2- Borman 
3- Organ 
4- Jex and Britt 
5- Motowidlo  
6- Cardy and Dobbins 
7- Williams 
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هاي عملکردي در حالی که برآورد نسبی، ارزیابی وري قرار دارد؛ل فروش و یا بهرهک
در . شوند که طبیعتاً بسیار ذهنی هستندهاي رفتاري ساخته میهستند که بر مبناي جنبه

رابطه با مفاهیم مختلف از عملکرد شغلی، مسأله اصلی که توسط محققانی همچون 
شود، این است که رفتار کارکنان مطرح می )2004( 2نو باورم) 1990(و همکاران 1کمپل

به طور سنتی، عملکرد شغلی محدود . در محل کار، عملکرد شغلی را تشکیل می دهند
هاي شغلی هایی صرفاً بر مبناي تحلیلچنین فعالیت. به فعالیت هاي اصلی وظیفه است

    به طور مستقیم به هاي رفتاري کهبا این حال، این ساختار، به جنبه .قرار داشتند
فعالیت هاي اصلی وظیفه مربوط هستند و رفتارهاي دیگري که عملکرد اصلی وظیفه را 

 .کنند، گسترش یافته استپشتیبانی می
     کارکنان  در اختیاري رفتارهاي سازمانی شهروندي از طرف دیگر رفتارهاي

اکیري و ( دهند می اءارتق را سازمان یک مؤثر عملکرد مستقیم طور به که باشندمی
باشند که رفتارهاي شهروندي سازمانی بیانگر رفتارهاي داوطلبانه می). 2015، 3اکتوران

هاي رسمی براي آن در نظر گرفته نشود، اما به هر حال اگر چه ممکن است، پاداش
، 4دومینکوئز و همکاران-لوپز(کنندمنفعت سازمان اقدام به انجام آنها می کارکنان براي

هاي مختلفی که از رفتارهاي کند که با وجود توصیفبیان می) 1997( ارگان).2013
هاي اجتماعی و روانشناختی گیرد، این رفتارها داراي زمینهشهروندي سازمانی صورت می

مفهوم ).  2006، 5تاد و کنت(کندباشند که به شغل و وظایف مربوط به آن کمک میمی
اي در ادبیات روانشناسی سازمانی و صنعتی ور گستردهرفتارهاي شهروندي سازمانی به ط
رفتار شهروندي سازمانی داراي ). 2017، 6لیم و لوسمور(مورد استفاده قرار گرفته است

 باشدمی مدنیرفتار و کاري، احترام به دیگران دوستی، وجدانهاي مختلفی مانند نوعمؤلفه
ا با ابعاد رهبري معنوي به این مقایسه این رفتاره). 2000، 7پوداسکوف و همکاران(

                                                           
1- Campbell et al. 
2- Borman 
3- Acaray  & Akturan 
4- López-Domínguez 
5- Todd  & Kent 
6- Lim & Loosemore 
7- Podsakoff et al 
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تواند نتیجه و اثر مستقیمی بر رفتارهاي کند که رهبري معنوي میانداز کمک میچشم
  .   شهروندي سازمانی داشته باشد

دهد که رهبري معنوي نوید دهنده بسیاري از اگر چه تحقیقات مختلف نشان می
فی وجود دارد که براي رهبر هاي میانجی مختلموفقیت هاي سازمانی است، ولی متغیر

). 2013، 1چن و لی(شودمعنوي به جهت دستیابی به نتایج مورد انتظار مهم تلقی می
گرا تئوري رهبري دو دسته از مکانیزم هاي انگیزشی را که از طریق آن رهبران تحول

 ،رهای مجموعه از متغنیاول. شناسددهند، به رسمیت میفرایند نفوذ را در پیروان انجام می
؛ جاج 1990، 2پوداسکف و همکاران( است نسبت به رهبران خودروانیمربوط به نگرش پ

در حالی که دسته دوم از متغیرها مربوط به خود ). 2004، 4؛ بون و جاج2000، 3و اولیو
، 7؛ لورد و بروان1998، 6؛ سوسیک و دوراکیوسکی1990، 5شامیر(باوري پیروان است

منبع انگیزه پیروان به سمت ) 1(اساساً به دنبال دستیابی نظریه رهبري معنوي ). 2001
علاوه بر این . است )دار بودنمعنی(منبع انگیزه پیروان به سمت کار) 2(و ) عضویت(رهبر
متغیرهاي مربوط به خودباوري کارکنان مانند ) 2013(ها، بر اساس نظر چن و لی متغیر

نگیزشی مهمی در مدل رهبري هاي اعزت نفس و خودکارآمدي به عنوان مکانیزم
  . اندهاي رهبري معنوي نادیده گرفته شدهشوند که در بسیاري از مدلمعنوي قلمداد می

با توجه به مباحث فوق، مسأله اصلی که محقق را به انجام این تحقیق سوق داده 
است، بیشتر بر محور این موضوع قرار دارد که مدیران شهري با توجه به ماهیت کار خود 

ها و وظایف مختلف سر و کار اي از کارکنان با تخصصدر شهرداري با طیف گسترده
دارند که نتایج کار آنها به عنوان نمایندگان حکومت محلی تأثیر بسزایی بر میزان 

هاي شهري دارد؛ لذا مدیریت اثربخش بر رضایت شهروندان و مشارکت آنها در برنامه
در . باشدهاي مناسب رهبري میند استفاده از مدلاي با چنین پیچیدگی، نیازممجموعه

 در رهبري از ناپذیرجدایی عنصري عنوان این میان، رهبري معنوي که معنویت را به

                                                           
1- Chen & Li 
2- Podsakoff et al 
3- Jung & Avolio 
4- Bono & Judge 
5- Shamir 
6- Sosik & Dworakivsky 
7- Lord & Brown 
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 سطوح به دستیابی جهت در توسعه براي برجسته عاملی پندارد،می امروز سازمانهاي
شفقت،  و متحک بین معنوي رهبران .بیرونی است و درونی هاي موفقیت از بالاتري
      سهیم هامسؤولیت در بیشتري تمایل با را خود پیروان و کنند می ایجاد تعادل
 مفهوم بودن، انسان معناي درباره متفاوت سؤالاتی معنوي رهبري رویکرد. نمایندمی

 را در نهایت جامعه و ارتقاي سازمان براي قدرت و ارزش توزیع نوع رشد و از واقعی
همین اساس نیز هدف این تحقیق تدوین مدل اثربخش رهبري بر  .سازد می مطرح

  :باشداهداف تحقیق به شرح زیر می. معنوي است
  پیروان؛ خودباوري با معنوي رهبري بین رابطه بررسی •
  رهبر؛ به نسبت پیروان نگرش با معنوي رهبري بین رابطه بررسی •
 رفتارهاي و يمعنو رهبري بین رابطه در پیروان، خودباوري میانجی نقش بررسی •

  سازمانی؛ شهروندي
 و معنوي رهبري بین رابطه در رهبر، به نسبت پیروان نگرش میانجی نقش بررسی •

  سازمانی؛ شهروندي رفتارهاي
وري بهره و معنوي رهبري بین رابطه در پیروان، خودباوري میانجی نقش بررسی •

  کارکنان؛
 و معنوي رهبري بین رابطه در رهبر، به نسبت پیروان نگرش میانجی نقش بررسی •

 وري کارکنان؛بهره
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 مدل مفهومی تحقیق): 1(شکل شماره

 خودباوري پیروان

 )وريبهره(عملکرد

 رفتارهاي شهروندي

نگرش پیروان نسبت 
 به رهبر

رهبري 
 معنوي

 هاي انگیزشیمکانیسم
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  ابزار و روش
 تحقیق حاضر از نظر هدف از نوع کاربردي بوده و براساس ماهیت و روش انجام

از آنجایی که در تحقیقات توصیفی . باشد همبستگی می-کار از نوع تحقیقات توصیفی
 مطالعه از طریق پیمایش مورد بررسی و آزمون قرار می گیرد، ویژگی هاي جامعه مورد

هاي خاص   که از قابلیتتحقیق حاضر یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی می باشد
در تحقیق حاضر براي جمع آوري مبانی نظري و . متناسب با این موضوع برخوردار است

هاي  آزمون فرضیهها، جهتاز فیش تحقیق و براي جمع آوري داده پیشینه تحقیق
هاي مورد استفاده در این تحقیق پرسش نامه. پرسش نامه استفاده شده است تحقیق از

  :به صورت زیر خواهد بود
پرسش نامه رهبري معنوي که در این قسمت از پرسش نامه رهبري معنوي فراي ) الف

سه  سوال براي ارزیابی 17این پرسش نامه حاوي . استفاده شد) 2005(و همکاران
  .باشددوستی میانداز، امید و نوعبعد چشم

هاي عزت نفس پرسش نامه خودباوري پیروان که در این قسمت از پرسش نامه) ب
 سوال براي سنجش عزت نفس و 10شامل ) 1989(1سازمانی پیرس و همکاران

- سوال با طیف لیکرت پنج12شامل ) 1995( 2پرسش نامه خودکارآمدي اسپریتزر
  .  شدتایی استفاده

پرسش نامه نگرش پیروان نسبت به رهبر که در این قسمت از پرسش نامه رهبري ) ج
 سوال براي سنجش 4که در این بخش حاوي ) 2005(سازمانی فراي و همکاران

تایی  سوال براي سنجش احساس عضویت با طیف لیکرت پنج5داري شغل و معنی
  . استفاده گردید

که ) 2000 (3که در این بخش از پرسش نامه نایهانوري کارکنان پرسش نامه بهره) د
  .  گرفته شدنیز استفاده شده است، بهره) 2005(توسط فراي و همکاران

پرسش نامه رفتار شهروندي سازمانی که در این بخش از پرسش نامه فرح و ) ه
آداب اجتماعی، نوع دوستی، وجدان کاري، در هفت بعد ) 1997(4همکاران

                                                           
1- Pierce et al  
2- Spreitzer  
3- Nyhan  
4- Farh  
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 استفاده  هماهنگی متقابل شخصی و محافظت از منابع سازمانجوانمردي، نزاکت،
  . گرددمی

  
 طراحی شده به  ها، ابتدا روایی پرسش نامهبه منظور بررسی روایی پرسش نامه

هاي تحقیق در صورت روایی ظاهري تعیین شده است؛ به این ترتیب که پرسش نامه
 آنان خواسته شد پس از مطالعه، نظرات اختیار تعدادي از استادان دانشگاه قرار گرفته و از

پس از جمع آوري اظهار نظرهاي اعلام . اعلام نمایند خود را در مورد روایی پرسش نامه 
در مرحله بعد براي رفع ابهامات احتمالی .  تأیید شده است هاشده، روایی پرسش نامه

 تکمیل شده و رو با مشارکت محققان در پرسش نامه، چهار مورد از آنها به صورت رو
در نهایت پس از اصلاح برخی سؤالات، دوباره . برخی از سؤالات نیز اصلاح شده است

پرسش نامه به منظور اخذ نظرات دربارة تغییرات انجام گرفته در اختیار استادان دانشگاه 
براي تعیین پایایی پرسش . ها مورد تأیید قرار گرفته استقرار گرفته و روایی پرسش نامه

این آزمون بر روي نمونه اصلی و به .  نیز از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شدنامه
نتایج بیانگر مناسب بودن . آمده است) 1(ها اجرا شده که نتایج در جدولتفکیک سازه

  .پایایی پرسش نامه بوده است
  

  مقدار ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده): 1(جدول شماره
  ضریب آلفاي کرونباخ  پرسش نامه
  896/0  رهبري معنوي
  904/0  خودباوري پیروان

  953/0  نگرش پیروان نسبت به رهبر
  867/0  وري کارکنانبهره

  804/0  رفتار شهروندي سازمانی
  

باشد که بر جامعه آماري این پژوهش، شامل کلیه کارکنان شهرداري تبریز می
   ان، یازده هزار نفر اساس آمار موجود در شوراي اسلامی شهر تبریز تعداد این کارکن

با توجه به حجم زیاد جامعه آماري و عدم دسترسی به کلیه اعضاي آن، جامعه . باشندمی
آماري این تحقیق نامحدود در نظر گرفته شده و حجم نمونه با مقدار بحرانی متغیر 
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 و خطاي قابل اغماضα-1%=95، سطح اطمینان z=96/1نرمال استاندارد در جدول
05/0 =ε ، 683گیري نیز در این تحقیق تصادفی شیوه نمونه.  کارکن محاسبه شده است
اي نسبی بوده است  که در آن شانس هر یک از افراد جامعه براي انتخاب شدن در طبقه

ها و مناطق مختلفی از نمونه به نسبت کل جامعه یکسان بوده و افراد نمونه از بخش
  . اندشهرداري تبریز انتخاب شده

  

  اهیافته
، مدل  تحقیق با استفاده )1(در این مقاله با توجه به مدل مفهومی تحقیق در شکل 

 اجرا شده و روایی و PLSبراي این منظور الگوریتم . ها ارزیابی شده استاز تمام نمونه
گیري، هاي اندازهپس از اطمینان از روایی و پایایی مدل. پایایی آن بررسی شده است

.  ارزیابی شده استtی بررسی گردیده و نتایج با استفاده از مقادیر معناداري بارهاي عامل
  .نشان داده شده است) 2( هر کدام  در جدول t نتایج مربوط به ضرایب مسیر و مقدار

  
   متناظر با هر ضریب مسیرtضرایب مسیر و مقادیر ): 2(جدول شماره 

  نتابج
  

  مسیر
  ضرایب

  )β(مسیر 
  مقادیر

t  نتیجه  

  تأیید  07/13  873/0   خودباوري پیروان←رهبري معنوي 
 تأیید  81/8  674/0   نگرش پیروان نسبت به رهبر←رهبري معنوي 

 تأیید  42/9  762/0   رفتارشهروندي سازمانی←خودباوري پیروان 
 تأیید  26/10  832/0  وري کارکنان بهره←خودباوري پیروان 

 تأیید  49/9  807/0   رفتارشهروندي سازمانی←نگرش پیروان نسبت به رهبر 
 تأیید  01/8  659/0  وري کارکنان بهره←نگرش پیروان نسبت به رهبر 

 تأیید  30/8  665/0   رفتارشهروندي سازمانی← خودباوري پیروان ×رهبري معنوي 
 تأیید  936  544/0   رفتارشهروندي سازمانی← نگرش پیروان نسبت به رهبر ×رهبري معنوي 
  تأیید  98/8  726/0  وري کارکنان بهره←  خودباوري پیروان×رهبري معنوي 
 تأیید  57/5  444/0  وري کارکنان بهره← نگرش پیروان نسبت به رهبر ×رهبري معنوي 

  
نشان داده شده است، براي تمامی ضرایب ) 2( همانگونه که در جدولt مقدار آماره
نتایج . باشدباشد که نشان دهنده تفاوت ضرایب با صفر می می96/1مسیر بیشتر از 

دهد که تأثیر رهبري معنوي بر رفتارشهروندي سازمانی از طریق نشان می) 2(جدول 
وري کارکنان از طریق خودباوري  و تأثیر رهبري معنوي بر بهره665/0خودباوري پیروان 
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شهروندي  همچنین تأثیر رهبري معنوي بر رفتار.  به دست آمده است726/0پیروان 
     و تأثیر رهبري معنوي بر 544/0ن نسبت به رهبر سازمانی از طریق نگرش پیروا

.  محاسبه شده است444/0وري کارکنان از طریق نگرش پیروان نسبت به رهبر بهره
نتایج نشان دهنده اثرات متفاوت بین خودباوري پیروان و نگرش پیروان به رهبر به 

  . هاي میانجی بوده استعنوان متغیر
، لازم است تا PLSافزار ها در نرم یک از مدلپس از برآورد ضرایب مسیر هر

گیري و ساختاري برایاطمینان هاي اندازهها و همچنین کیفیت مدلروایی و پایایی مدل
گیري هاي اندازهبراي ارزیابی روایی مدل. از صحت برآوردهاي انجام شده، بررسی گردد

هاي  براي ارزیابی مدل. متوسط واریانس استخراج شده استفاده گردیده استاز شاخص
 tساختاري نیز از ضریب تعیین، ضرایب مسیر و بررسی معناداري آنها با استفاده از آزمون 

نشان ) 3(ها در جدول نتایج مربوط به ارزیابی روایی و پایایی مدل. استفاده شده است
جدول هر کدام از آنها در  tشایان توضیح است که ضرایب مسیر و مقدار . داده شده است

  . نشان داده شده است) 2(
  

  هابرررسی روایی و پایایی مدل): 3 (شماره جدول

  متغیر مکنون
  )گیريمدل اندازه(

اي
آلف

 
باخ
کرون

  

ایی
پای

 
کب
مر

س   
ریان
ط وا

توس
م

شده
ین 
تبی

 

یب
ضر

 
یین
تع

  

ص
شاخ

 
اك
شتر
ا

  

ص
شاخ

 
گی
فزون
ا

  

ؤلفه
م

صلی
 ا

  

  1  -  547/0  -  673/0  976/0  945/0  رهبري معنوي
  1  415/0  583/0  603/0  648/0  945/0  925/0  خودباوري پیروان

  1  422/0  512/0  598/0  693/0  896/0  872/0  نگرش پیروان نسبت به رهبر
  1  491/0  513/0  539/0  559/0  856/0  855/0  رفتارشهروندي سازمانی

  1  456/0  503/0  517/0  605/0  909/0  890/0  وري کارکنانبهره
  

شود، پایایی گیري کنترل میهاي اندازهبه طور معمول اولین معیاري که در مدل
بر اساس نتایج . معیار سنتی براي این کنترل آلفاي کرونباخ است. سازگاري درونی است

شود که مقادیر آلفاي کرونباخ براي تمامی ، ملاحظه می)3( آمده در جدول به دست
سازگاري باخ، بنابراین بر اساس آلفاي کرون.  است7/0گیري بزرگتر از هاي اندازهمدل
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    توان گفت که تمامی  و می استگیري تأیید گردیدههاي اندازهتمامی مدلدرونی 
 گلدشتاین براي -دیلون ρهمچنین مقدار . باشندگیري تک بعدي میهاي اندازهمدل

 است که نشان 7/0گیري نیز بزرگتر از هاي اندازه تمامی مدلبررسی پایایی مرکب
     اصلی نیز نشان مؤلفهتحلیل . گیري استهاي اندازهتمامی مدلتک بعدي نده ده
بنابراین بر .  اصلی وجود داردمؤلفهگیري، فقط یک هاي اندازهدهد که در همه مدلمی

. گیري تأیید گردیده استهاي اندازهاساس این معیار نیز تک بعدي بودن تمامی مدل
متوسط واریانس تبیین شده، بررسی گردیده استفاده از گیري که با هاي اندازهروایی مدل

مقدار کتوسط واریانس تبیین . گیري استهاي اندازهنشان دهنده روایی همگراي مدل
  . آمده استبه دست 5/0گیري بیشتر از هاي اندازهشده براي تمامی مدل
تفاده شده هاي ساختاري نیز از ضریب تعیین و ضرایب مسیر اسبراي ارزیابی مدل

نگرش ، خودباوري پیروانهاي ، ضریب تعیین براي متغیر)3(بر اساس نتایج جدول . است
، 603/0وري کارکنان به ترتیب ، رفتار شهروندي سازمانی و بهرهپیروان نسبت به رهبر

ضریب . گیرند محاسبه شده است که در حد خوب قرار می517/0 و 539/0، 598/0
تا چه حد از ) وابسته(ست که تغییرات هر متغیر مکنون درونزاتعیین گویاي این مطلب ا

  . شودمدل تبیین می) مستقل(مکنون برونزاي) هاي(طریق متغیر
گیري و ساختاري از دو معیار هاي اندازهدر نهایت براي سنجش کیفیت مدل

اشتراك گیري است، شاخص هاي اندازهاولین معیار که مربوط به مدلگردد؛ استفاده می
هاي اصلی در هر  براي هر یک از سازهمقدار شاخص اشتراكبا توجه به اینکه . باشدمی

 که بیشتر توان نتیجه گرفت می است، بنابراین 5/0، بیشتر از 2ها در جدول یک از مدل
 به وسیله متغیر مکنون هاي مشاهده شده در یک بلوكي متغیرپذیر درصد تغییر50از 

هاي ساختاري است، شاخص دومین معیار که مربوط به مدل. شودیآن بلوك تبیین م
شاخص افزونگی معیاري براي سنجش کیفیت مدل ساختاري . شودافزونگی نامیده می

مقدار دقیقی براي معناداري . گیري آن استبراي هر بلوك درونزا با توجه به مدل اندازه
مقدار شاخص اشتراك در این شاخص وجود نداشته و در عمل بر اساس حاصل ضرب 

 . شودضریب تعیین سنجیده می
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  هاگیري و پیشنهادتیجهن
 خودباوري با معنوي رهبري بیندهد که هاي تحقیق نشان مینتایج آزمون فرضیه

 نگرش با معنوي رهبري بین. داري وجود داردپیروان در شهرداري تبریز رابطه معنی
 بین رابطه در پیروان خودباوري. ري وجود دارددارهبر رابطه معنی به نسبت پیروان
 نسبت پیروان نگرش. میانجی دارد سازمانی نقش شهروندي رفتارهاي و معنوي رهبري

. میانجی دارد سازمانی نقش شهروندي رفتارهاي و معنوي رهبري بین رابطه رهبر در به
. میانجی دارد وري کارکنان نقشبهره و معنوي رهبري بین رابطه پیروان در خودباوري
وري عملکرد کارکنان بهره و معنوي رهبري بین رابطه در رهبر  به نسبت پیروان نگرش

طور عنوان نمود  توان این آمده میبه دستبر اساس نتایج . میانجی دارد کارکنان نقش
که اولا رهبري معنوي به عنوان سبکی از رهبري تداعی کننده معنویت در محیط کاري 

ایی ایجاد رفتارهاي فرانقشی در کارکنان و توانمند نمودن آنها در راستاي بوده که توان
دوستی و ایمان قادر است تا رهبري معنوي از طریق امید و نوع. وري بیشتر را داردبهره

در کارکنان انگیزه و شور و اشتیاق لازم را در جهت انجام کارهاي داوطلبانه بر انگیزد و 
هایی والا در محیط کار دوستی هدف تمسک به ایمان و نوعباعث گردد تا کارکنان با

نمایند تا  همه سعی و تلاش خود را می،کارکنان با این نگرش به کار. داشته باشند
وري کارکنان افزایش گردد تا بهرهبهترین عملکرد را داشته باشند و این امر باعث می

 به نسبت پیروان هایی مانند نگرشدر این میان نتایج تحقیق نشان داد که متغیر. یابد
دستیابی به نتایج براي  رهبري معنوي بر کارکنان تأثیرپیروان در  رهبر و خودباوري

نظریه  موجود در رهبري معنوي، هاي تئوريبر اساس . مثبت نقش میانجی را دارند
 و )عضویت(رهبري معنوي اساساً به دنبال دستیابی به منبع انگیزه پیروان به سمت رهبر

ها، بر اساس علاوه بر این متغیر. است) دار بودنمعنی(منبع انگیزه پیروان به سمت کار
متغیرهاي مربوط به خودباوري کارکنان مانند عزت نفس و ) 2013(1نظر چن و لی

   هاي انگیزشی مهمی در مدل رهبري معنوي قلمداد خودکارآمدي به عنوان مکانیزم
نتایج این مقاله . اند رهبري معنوي نادیده گرفته شدههايشوند که در بسیاري از مدلمی

هاي سازمانی با در نظر گرفتن  رهبري معنوي بر بسیاري از متغیرتأثیردهد که نشان می

                                                           
1-Chen & Li  
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رهبر  به نسبت پیروان نگرشها است که در این تحقیق نیز نقش میانجی برخی از متغیر
  .پیروان مورد بررسی و تأیید قرار گرفت و خودباوري
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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

  
  



 1397 بهار  –44  شماره–مدیریت بهره وري 

 

 

236

 
 

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  » بهره وري مدیریت «راهنماي اشتراك فصلنامه 
  :  توجه فرمائید خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراك به نکات زیر •

 . کلیه مکاتبات خود را با ذکر شماره اشتراك انجام دهید  .1

 .نشانی خود را کامل و خوانا و با ذکر کد پستی بنویسید .2

 . ریال است 50000  ریال و بها تک شماره  200000بهاي اشتراك سالانه   .3

 . قید نماییددر صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره هاي درخواستی را .4

 به نـام دانـشگاه آزاد اسـلامی تبریـز نـزد بانـک ملـی شـعبه          0105764204002وجه اشتراك را به حساب جاري        .5
 واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراك تکمیل شده به آدرس دفتـر مجلـه           دانشگاه آزاد اسلامی تبریز   

  . پست نمایید تا مجله هاي مورد نظر براي شما ارسال گردد

 .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 

 
ý   ساختمان علامه امینی، طبقـه دوم      –ضلع شرقی اتوبان پاسداران مجتمع دانشگاه آزاد اسلامی واحدتبریز        : آدرس-

 )دفتر مجله مدیریت بهره وري (209اتاق 

ý  04131966080: تلفن و نمابر 

ý  5186-51575: صندوق پستی 

  » بهره وري مدیریت « اشتراك فصلنامه برگ درخواست
  ........................شماره اشتراك   قبلاً مشترك نبوده ام □   قبلاً مشترك بوده ام □
  : ...........................................................................................نام کتابخانه    شتراك کتابخانه ا □
  .....: .......................................................................................نام سازمان      اشتراك شرکت ، سازمان ، نهاد □
  : ................................................................................نام و نام خانوادگی     اشتراك تخصصی □

  .................: ...............................................................شهرستان   : ......................................نشانی دقیق استان 
................................................................................................................................................................................

  ............................................................................................تلفن ...... ...................کد پستی .................................. 
  ریال بابت اشتراك       دوره       سال ......................... به مبلغ .........................به پیوست رسید بانکی شماره 

.................................................................................................................................       .......یا خرید تک شماره هاي    
  ..............................شروع اشتراك از شماره   نسخه.............. از هر شماره 

  
  : تاریخ و امضاء      
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Spiritual Leadership Effectiveness Model Based on the 

Achievement of Organizational Behavior and Staff 
Productivity 

  
Mehdi Alahverdizadeh 
Reza Khodaie (Ph.D.) 
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Date of acceptance:2017.07.15 
------------------------------------- 

 
Abstract 

Research findings have supported the effectiveness of Spiritual 
Leadership Model at both individual and team levels in the raising 
production rate, organizational commitment, employee satisfaction and 
sales growth.  The purpose of this study was, thus, to evaluate the effect 
of Spiritual Leadership based on the achievement of organizational 
citizenship behavior and productivity of employees. To serve the 
purpose, six null hypotheses were formulated in this correlational 
research study. The participants included all the employees working at 
Tabriz municipality. We gleaned the research data using five 
questionnaires measuring the research variables. The questionnaires were 
all validated in a pilot study. The collected data were analyzed based on 
modeling route - a structure in the form of partial least squares approach. 
The results showed that Spiritual Leadership both had positive effects on 
organizational citizenship behavior and employee productivity. 

 
Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Spiritual 

Leadership, Staff Productivity 
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Environmental Consciousness and Relation Quality in Islamic 
Business: Impact on Firm Performance 

 
Hossein Emari 

HosseinVazifehdoust (Ph.D.) 
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Date of receipt: 2016.04.18  
Date of acceptance:2017.05.09 
------------------------------------- 

 
Abstract 

This mixed method study aims to compare the effect of EC and RQ 
on customer attitude in Islamic context in three stages. In first and 
second stages, The Islamic environment consciousness (IEC) and Islamic 
Relationship Quality (IRQ) were operantionalized based on the grounded 
theory. In third stage, the impact of IEC and IRQ on consumer attitude 
were examined using a quasi-experimental design. The findings from the 
first two stages indicated that IRQ comprised three components and 
twelve constituent subcomponents and that IEC included two 
components with seven constituent subcomponents. In the third phase of 
the study, the conjoint analysis technique was initially employed to select 
three scenarios from nine possible scenarios. Further, statistical analyses 
of the research data revealed significant effects of IEC and IRQ on 
consumer attitude: significantly more positive consumer attitudes were 
found in firms with higher IEC and higher IRQ compared to firms with 
lower or no IEC and IRQ. It was also found that the two public relation 
tools were not significantly different from the consumer perspective. The 
study is significant because it operationalized IEC and IRQ and offers 
implications for academicians and managers who intend to investigate 
their business relationship performance in terms of such Islamic context-
specific constructs. Moreover, the innovative use of scenarios in 
measuring the consumers’ attitudes offers upstream research as an 
alternative to downstream studies of EC which render redundant 
information about environmental behavior of companies.  

Key Words: Consumer Attitude, Environmental Consciousness, 
Public Relations, Relationship Quality, Social Responsibility 
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The Relationship between Market-orientation Culture and 
Human Resource Productivity: Business Organizations in the 

Focus 
 

Gholamreza Amini Khiabami 
Karim Hamdi (Ph.D.) 

 
------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.10.03  
Date of acceptance:2017.12.26 
------------------------------------- 

 
Abstract 

Market-orientation culture represents a form of creative flexibility the 
purpose of which is to boost values for market stake holders by 
prioritizing the role of costumer in all business activities. Productivity, 
along with efficiency as an inherent economic factor accompanying it, is 
the ultimate goal for numerous business organizations. The purpose of 
the present enquiry was to find out the extent to which market-
orientation culture and productivity of human resources may influence 
each other. The study is based on the mixed findings regarding the nature 
of the relationship and the orientation of causality. To serve the purpose, 
the Granger Causality Test and the Hausman Test in simultaneous 
equation system were employed. Employing Market-orientation Culture 
Model of Denison and Human Resource Productivity Model of Hersi and 
Blanchard, the research data were obtained via direct observation of 
behavioral attitudes of the personnel working at Yaas Chain Stores in 
Tehran up to saturation point. The findings indicated significant positive 
relationship between the two research variables with enhanced human 
resource productivity boosting market-orientation culture and vice-versa.    

 
Key Words: Granger causality, Hausman Test, Human resource 

productivity, Market-orientation culture, Simultaneous equation system. 
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Sustainable Balance Score Card for Assessment of 

Management Systems with Focus on DEMATEL-FANP 
Approach (A Case Study of Gas Companies in Fars) 

 
Morteza Shafiee (Ph.D.) 
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Abstract 

Management systems assessment is one of the fundamental issues that 
has recently been of concern for decision makers particularly for 
managers. Utilizing the Sustainable Development Approach, the present 
study introduces a new model of Sustainability Balance Score Card 
(SBSC) plus Multi Attribute Decision Making to assess the management 
system operations in energy consumption in gas companies in Fars. The 
study integrated the concept of Sustainable Development to the parallel 
Balance Score Card in order find out the structural network of relations 
using DEMATEL approach and finally prioritize management system 
selection employing a FAHP analysis. The results of DEMATEL 
approach showed that various aspects of Sustainability and Internal 
Processes were of higher priority compared to Stockholders’ Training 
and Growth. The results of FAHP analysis indicated that among all 
attributes under scrutiny, four sets of SBSC were of paramount 
importance: Average Workforce Training (Training and Growth facet), 
Customer Satisfaction (Stockholders facet), Responsibility Retention 
(Social branch of Sustainability facet), Productivity (Economical branch 
of Sustainability facet), Employee Safety and Health (Environmental 
branch of Sustainability facet) and Energy Consumption (internal 
processes facet). Research findings also indicated that Energy 
Management System (50001) was of higher priority compared to other 
systems. 

Key Words: Management Systems, Performance Assessment, 
Sustainability Balance Score Card 
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Factors Affecting Talent Management with a Focus on 
Internal Reward: A Case Study of Barfab Company 

 
Hadi Ghffari (Ph.D.) 

Mojtaba Rafiei (Ph.D.) 
Shahnaz Sahranavard 
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Date of acceptance:2017.05.29 
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Abstract 

Employee talent management is of strategic importance for all 
organizations worldwide. Organizations are facing with numerous 
problems related to attraction and maintenance of the talented personnel 
needed to support their operations. Organizations that experience high 
rates of personnel quit need to enhance their methods of recruiting, 
professionally developing, motivating, retaining and transferring their 
talented employees within the organization. This applied descriptive ex-
post-facto study examined the factors affecting talent management with a 
focus on internal reward in Barfab Company, Shahr-e-Kord in 2017. The 
research population consisted of 1347 employees 300 of whom were 
selected randomly. The data collection instrument used was a piloted 
questionnaire which was proved valid and reliable. The collected 
research data were analyzed using Lisrel, structural equation modeling 
and factor analysis. The results revealed that the four facets of social 
responsibility, management support, performance management and 
internal rewards had significant effects on talent management and that 
talent management had significant impacts on job satisfaction, 
organizational success and reduction of tendency to quit. 

 
Key Words: Internal Rewards, Performance Management, Social 

Responsibility, Support Management, Talent Management, 
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Abstract 
Based the results of previous research studies, four types of 

teleworking were proposed that were assumed to be compatible with the 
four organizational cultures. Via a rich literature review, the factors 
involved in the formation of teleworking were added to the conceptual 
model and their congruence with the Iranian organizations were 
measured through two stages of pragmatic and scientific talent via the 
Delphi technique. The telework industry indicators were determined via 
a questionnaire that was administered to a snowball sample selected from 
the population of experienced teleworkers, teleworker managers, and the 
scientific community that is normally associated with teleworking. 
Comparison of the similarity of each aspect of the factors with types of 
organizational cultures supported the similarity among them.  The 
research data were analyzed using SPSS software and the 
Multidimensional Scaling Technology rendering four types of 
teleworking based on the distance matrix and determining the 
coordinates of each of the indicators on the dimensions of the model of 
competitive values model (control dimension - flexibility and focus on 
intraocularization outside the organization). The results showed that 
organizational culture significantly influences the way teleworking 
works, and that teleworking is a multi-dimensional structure whose 
precise execution depends on the context. This implies the necessity of 
telecommunication modalities to be implemented in order to take 
advantage of the organization from an ecological point of view. 

Key Words: Adhocracy Culture, Hierarchical Culture, Labor Force, 
Market Culture, Mobile Multidimensional Scaling, Telework, Tribal 
Culture. 
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Abstract 

 
Research findings have indicated that the crisis management capacity 

of social organizations significantly influences the extent to which 
various communities can adequately which has been defined as an 
organization's capacity in anticipating crises, minimizing their impacts, 
resisting resultant damages and effectively responding to and tackling 
challenging situations, has become a major concern in organizational 
research. Hence, the purpose of the present study was to identify various 
facets and indicators of organizational resilience, design a Resilience 
Model, and thereby, to help organizations to promote their resilience. 
The Resilient Model was designed employing a qualitative research 
methodology and using systematic review and interviewing experts as 
data collection instruments. The Model was validated via confirmatory 
factor analysis and was employed in evaluating resilience of three leather 
industrial firms. Results revealed that the firms were not resilient and 
significantly needed further investigation of organizational resilience 
indicators and reform planning. This Model can vividly identify 
strengths and weaknesses of organizational resilience and offer 
implications for overcoming weaknesses. Encounter crises and rise to 
challenges. Social organizations play a key role in accelerating the 
process of restoring social order by offering efficient emergency 
services. Therefore, organizational resilience 

Key Words: Resilience, Organizational Resilience, Systematic 
Review, Confirmatory Factor Analysis. 
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Abstract 

The most important advantage of competitive global businesses is 
now considered to be quick responsiveness in meeting the diverse needs 
of customers. Therefore, many experts in Management consider agility 
as the key to the success of organizations in the dynamic and 
unpredictable era. Numerous definitions of agility have been proposed 
through close scrutiny of various factors. In this study, we aimed to 
identify major agility-related factors based on a comprehensive 
theoretical and empirical literature review. Having integrated the 
opinions of experts and local agents based on the Interpretive Structural 
Modeling (ISM) technique, we scrutinized the extent of the driving and 
dependence power of these factors in knowledge-based companies that 
are rapidly gaining ground. The results obtained from the analysis of 
nineteen identified major agility-related factors showed that structural 
flexibility of organizations and data analysis are the most penetrating 
drivers and environmental accountability and the capacity to modify 
business goals are the most dependent factors. 

 
Key Words: Agility, Knowledge based Companies, Interpretive 

Structural Modeling University (ISM), Driving and Dependence Power. 
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