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کیوام با افهاي مدل تعالی سازمانی ايارزیابی روابط علّی میان شاخص
  سازي معادلات ساختاري و دیمتل هاي مدلاستفاده از تکنیک

  
  1دکترمهدي خیراندیش 

  2بهرام موذنی
  3سا تاجیکگل 
  *4فرشید خمویی  

  
  چکیده

ها ت که براي ارزیابی سازمانهایی اسکیوام یکی از مدلافمدل تعالی سازمانی اي
هاي سازمانی را نهادینه شود. این مدل ابزار کارآمدي است که مفاهیم و ارزشاستفاده می

ها رغم آنکه در سازمانآورد. علیّنموده،و امکان شناسایی بهترین فرآیندها را فراهم می
، اما عمدتاً به شودهاي تعالی انجام میسازي مدلهایی براي طراحی و عملیاتیتلاش

ها و راهبردها، مشیتوانمندساز (رهبري، کارکنان، خط هايشاخص میان علّی ارزیابی روابط
 (نتایج کارکنان، نتایج مشتریان، نتایج جامعه و نتایج کلیدي عملکرد) منابع، فرآیندها) و نتایج

ر و اثرگذار هاي اثرپذیشود. بر این اساس، پژوهش حاضر به شناسایی شاخصپرداخته نمی
پردازد. خطی و دیمتل می معادلات ساختاري مدل مدل با استفاده از ضریب تعیین و تکنیک
 آموزش و پرورش يکارشناسان مسؤول ستاد گروه و جامعه آماري تحقیق شامل رؤساي

باشد. این تحقیق از نظر هدف توصیفی از نوع پیمایشی و از نظر نوع می شهرستان تبریز
 نامه خود هاي مورد نیاز از پرسشآوري دادهجمع جهت ق کاربردي است.استفاده تحقی
عنوان نتایج جامعه به هاي تحقیق نشان داد شاخصیافته کیوام استفاده شد.افارزیابی اي

ترین شاخص اثرپذیر عنوان مهمترین عامل اثرگذار و شاخص منابع و مشارکت بهمهم
  شناسایی شدند. 
  ام؛ معادلات ساختاري؛ دیمتل کیوافارزیابی علیّ؛ اي کلیدي: هاي واژه

                                                           
   kheirandish@ssau.ac.irدانشیار دانشکده مدیریت، دانشگاه شهید ستاري، تهران، ایران .1
  ایران  دانشجوي دکتراي مدیریت منابع انسانی، دانشگاه خوارزمی، تهران،.2
  www.tajik_golsa@yahoo.com، دانشکده مدیریت دانشگاه تهران، تهران، ایران مدیریت بازاریابی ارشد، کارشناسی.3
  Farshidkhamoie@gmail.com(نویسنده مسؤول) .دانشجوي دکتراي مدیریت رفتاري،دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران4

 »وري بهره مدیریت«
  1397 زمستان –فته و شماره چهل -ازدهمدو سال

  7 - 36: ص ص
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  مقدمه

تواند از دیدگاه توسعه، ارزیابی جزء لاینفک نظام مدیریت است. نتایج ارزیابی می
ها و اهداف آگاه سازد. در آن صورت، ها، برنامهمدیران را از میزان پیشرفت فعالیت

شود و با تأکید بر گسترش و تقویت شود نقاط قوت و ضعف شناخته ارزیابی موجب می
ها اقدام گردد. در عین حال، ارزیابی ضمن مکمل شدن نقاط قوت، نسبت به رفع نارسایی

صورت صحیح و با تأکید بر هر دو جنبه کمیت و ریزي سازمان باید بهدر نظام برنامه
 شناخت فهد با سازمان هر در ارزیابی). 50، 1390کیفیت انجام شود (ملکی و دیگران، 

-ياستراتژ و هاسیاست بررسی و کنترل ضمن ضعف، نقاط شناسایی و موجود وضع
 قوت نقاط افزایش جهت گذاريسیاست و ریزيبرنامه براي را زمینه شده، اعمال هاي
، جابري انصاري( کندمی فراهم مشتریان بیشتر رضایت و خدمات افزایش و سازمان
 تعالی، مسیر در بتواند سازمان تا کندمی راهمف را امکان این ارزیابی). 8، 1388
 حاصل هايیافته اساس بر وگیري اندازه را خود عملکرد شناسایی، را خود وضعیت
 بهبود فرآیند در را خود کارکنان همه و نماید اقدام خود وضعیت بهبود به نسبت
   ).184، 2015، 1اسنووآ و آنتوسووآ( نماید درگیر مستمر
 نیازمند سازمانی بلوغ یا ساختار اندازه، فعالیت، حوزه از نظرصرف یسازمان هر
). مدل تعالی سازمانی 17، 1387زاده، (بلال است مناسب مدیریتی چارچوب نوعی ایجاد

تواند یک خود می گانهیک الگوي ارزیابی سازمانی است که با عنایت به معیارهاي نه
را مشخص کند هاي بهبود آنضعف و زمینهطور جامع ارزیابی کند و نقاط سازمان را به

).مدل تعالی مدلی است با مقیاس ثابتی از معیارهایی 163، 1389پهلو، (آخشیک و فرج
ها را به صورت واحد و جداگانه ارزیابی کند، بلکه به طور که نه تنها ممکن است شرکت

 کارگیريبه با ).622، 2016، 2جانکل و جانکلوا( کندمتقابل آن را با یکدیگر مقایسه می
 اجراي براي را موفقیت خود میزان تواندمی سازمان یک کهاین ضمن ها،مدل این
 توانددهد، می قرار ارزیابی مورد مختلف زمانی مقاطع در دهنده بهبود هايبرنامه
کند (حري و  ها مقایسهآن بهترین با ویژهبه هاسازمان سایر با نیز را خود عملکرد

 به و دستیابی پیشرفت میزان از آگاهی کسب و بررسی ). بدون102، 1388دیگران، 
                                                           

1.Senova & Antosova 
2.Jankal & Jankalova 
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 از اطلاع و بازخورد کسب و روي سازمان پیش هايچالش شناسایی بدون و اهداف
 نیاز بهبود جدي به که مواردي شناسایی و شده هاي تدویناجراي سیاست میزان
 میزان و عملکرد رزیابیا لذا. نخواهد شد میسر سازمان عملکرد در بهبودي دارند،

همین  باشد. درمی سازمانی هر در محسوسهاي نیاز اهداف، از جمله به دسترسی
 نیاز این به در پاسخ گویی قوي ابزاري عنوانبه سازمانی تعالی هايمدل راستا،
 در زیاد حدود تا توانستهاست و بوده چشمگیري برخوردار موفقیت از هاسازمان
 انسانی تعالی منابع به دسترسی جهت حرکت مسیر تعیین و شناسی سازمانیآسیب
 برداشت یک سازمان که برتري دهندمی نشان هامدل این .گیرند قرار استفاده مورد
قابل  و است شواهد بر مبتنی که است عملی نتایج آوردن دستبه بلکه نیست نظري
 ضمن هامدل این رگیريکابه ). از طرفی با25، 1392آور، باشد (ادب و گل می سنجش
 در مقاطع بهبود هايبرنامه اجراي در را خود موفقیت تواند میزانمی که سازماناین

 به هاسازمان سایر با را خود تواند عملکرددهد، می قرار ارزیابی مورد زمانی مختلف
   مقایسه کند. هاآن بهترین ویژه

 و هاسازمان کشورها، سعهتو و پیشرفت که امروز ثباتبی و پیچیده جهان در
 کیفیت به توجه ضرورت است، بشري دانش و علم گرو در بزرگ و کوچک مؤسسات
 کار این انجام .است برخوردار ايهویژ اهمیت از آن از حاصلوري هبهر و آموزش
 یک از آموزش مفهوم به مثبت نگرش داشتن و صحیح مدیریت اعمال به منوط
 عملکردهاي ارزشیابی جهت در مناسب هايشاخص و معیارها داشتن و طرف

عنوان هاي آموزشی بهنظام. )42، 1389باشد (حیاتی، می دیگر طرف از آموزشی،
گذاري نیروي انسانی در زمینه شکوفایی جامعه نقش اساسی را بر بارزترین نمود سرمایه

عالی عهده دارند. آموزش و پرورش، یکی از بخش هاي عمومی است که رویکرد آن به ت
تواند در رفع دانش و فرهنگ عامه تمرکز دارد و با توجه به اهمیتی که این نهاد می

نیازهاي مردم داشته باشد، شناخت نقاط ضعف و قوت و تعیین فاصله بین وضع موجود و 
). از 104، 1391همراه دارد. (مجیبی میکلایی و دیگران، وضع مطلوب منافع زیادي را به

 یک هویت شناخت که دارد اذعان امر این بر هاسیستم یچیدگیپ جایی که فلسفهآن
 پذیرتحقق هازیرسیستم میان روابط علّی و تعاملات شناسایی گرو در تنها سیستم

 هايمیان شاخص علّی رابطه )؛ لذا بررسی68، 1396 است (رئیسی نافچی و قاسمی،
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 تبیین در سزاییبه نی سهمهاي تعالی سازماها و همچنین مدلپروژه عملکرد در دخیل
  ). 428، 2007، 1ها دارد (اسمیث و موریسعملکرد آن بهتر چه هر

 نیروي گذاري سرمایه نمود بارزترین عنوان به آموزشی هاي که نظاماز آن جایی
بخش و محمدي، دارند (فرح عهده بر را اساسی جامعه نقش شکوفایی زمینۀ در انسانی
اندازي و ته، آموزش و پرورش شهرستان تبریز اقدام به راه)؛ لدر سنوات گذش272، 1396

نموده است. ولی با گذشت چند سال از استقرار این نظام  2امکیوافاستقرار نظام اي
هاي این نظام نشده است. گونه پژوهشی براي سنجش و ارزیابی روابط درونی مؤلفههیچ

هاي سازمان آموزش و شاخص علیّ روابط تحلیل درصدد این پژوهش بر این اساس،
ام و شناسایی کیوافگانه مدل تعالی سازمانی ايپرورش منطقه تبریز با استفاده از ابعاد نه

باشد. نقاط قوت و ضعف و ارائه راهکارهاي بهبود عملکرد آن به کمک روش دیمتل می
 مدل آن ها پرداخته است، پس ازبدین براي ابتدا به بررسی روابط علیّ میان شاخص

 از گردیده و پس معرفی مقتضیات پژوهش با متناسب خطی ساختاریافته معادلات
 سازمان آموزش و پرورش اعتلاي جهت در پیشنهادهایی علیّ، روابط تحلیل انجام
  .است شده ارائه تبریز

 علّی جریان و متغیرها مابین روابط از برخی در پیچیدگی شایان ذکر است،
مهم  متغیرهاي از برخی مشاهده گاهی عدم شده و مشاهده متغیرهاي بین همزمان

ساختاري  توابع مدل از هاییپدیده چنین تحلیل در محققان که است گردیده باعث
 روابط توانمی روش این از استفاده ). با85، 1973، 3کانیوگلدبرگر و د(گیرند  بهره
 به توجه نیستند، با همشاهد قابل مستقیم طوربه که متغیرهایی میان معلولی و علت
 مورد دیگري بر را یک هر اثرگذاري شدت و همبستگی میزان و نمود استنتاج خطاها
 عنوان با ،4ساختاري معادلات سازيمدل دلیل همین به .داد قرار تحلیل و تجزیه
-شده است (علّی شناخته نیز علیّ سازيمدل یا پنهان متغیرهاي تحلیل و تجزیه

 ساخت براي مناسبی و جامع نیز روش 5از طرفی دیمتل ).12، 1390احمدي و دیگران، 

                                                           
1.Smyth & Morris 
2.European Foundation for Quality Management (EFQM)  
3.Goldberger & Ducan 
4.Structural equation modelling  
5.DEMATEL  
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 ). در502، 2007، 6است (وي و یو پیچیده مسایل در عوامل، بین علی مدل و تحلیل
 تعدادي متقابل از روش دیمتل اثرات استفاده با توانمی اجتماعی و مدیریتی مسایل
(یوزنوویچ کرد  سازماندهی و بنديدسته را خاص مسأله یک بر عوامل مؤثر از زیادي

 بنديبراي دسته عنوان ابزاريبه تواندمی تنها دیمتل نه). 1461، 2000، 7و دیگران
 اندازه براي مناسبی معیار تواندمی رود، بلکه کار به خاص مسأله یک بر مؤثر عوامل
  ).198 ،1389نیک و دیگران، باشد (عمل عوامل بین داخلی میزان ارتباطات گیري
 تعالی در لغت به معناي کیفیت در بالاترین شیوه ام).کیواف(اي8ل تعالی سازمانمد

 ). همین موضوع موجب توجه هرچه12، 1397باشد (سیدنقوي و دیگران، و سطح می
 براي مندروش چارچوبی سازمانی تعالی دلشود. متعالی سازمان می بیشتر به مدل

 ست.فرآیندها این از لحاص نتایج و فرایندها هحوز دو درها سازمان عملکرد ارزیابی
 و سازمان قوت نقاط شامل شناسایی مدل این در ارزیابی از حاصل دستاوردهاي

 هايبرنامه از فهرستی آن بهبود بهیابی دست براي که است آن بهبود قابلهاي زمینه
ایی، توانمند گر). نتیجه29، 1386دل، (قوي کندمی پیشنهاد نیز را شدهبندياولویت

هاي جاري، گسترش فرهنگ کردن کارکنان و توسعه و مشارکت آنان در فعالیت
کنندگان مداري، رهبري سازمان و ثبات در اهداف، رعایت منافع مشتري یا تأمینمشتري

محیطی، مدیریت زیست و شرکاي تجاري، لحاظ کردن منافع جامعه و ملاحظات
قعیات، یادگیري و نوآوري و بهبود مستمر و در نهایت گیري بر مبناي وافرآیندها، تصمیم

هایی است که رعایت عدالت در تأمین منافع تمامی ذي نفعان از جمله مفاهیم و ارزش
هاي تعالی و رشد آن سازمان خواهد بود. مدل دهندهها در یک سازمان نشانتحقق آن

ان تحقق این اهداف است. گیري میزتعالی سازمانی ابزاري در خدمت مدیر براي اندازه
 مدل دهند، انجام را لازم هايهمکاري کارکنان و مدیران اگر که این است بر اعتقاد
 کردن باشد. فراهم هاسازمان رشد و رقابت براي تواند ابزار مناسبیام میکیوافاي

 مطلوب شرایط ایجاد بر علاوه سازمانی، فرهنگ بهبود لازم براي امکانات و شرایط
 فراهم سازمانی تعالی و رشد جهت در را هاي لازمزمینه کارکنان، و سازمان رايب

                                                           
6.Wei & Yu 
7.Uzunovic & et al 
8.The Organizational Excellence Model  
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 تعالی به دستیابی تضمین ). لذا173، 1388مخرالدینی و دیگران، کرد (میر خواهد
 ایجاد و تعالی مناسبی براي روش و مدل کارگیريبه و استفاده سازمانی مستلزم

 بر تعالی که مدل). از آن جایی88، 1392ن، است (عطافر و فروزا آن ارزیابی مکانیسم
 مقایسه و خود مدیریتی هايروش خودارزیابی با هاباشد، سازمانمی خودارزیابی پایه
 هايپروژه و کرده شناسایی را خود بهبود هايمدل، زمینه شده معرفی الگوي با آن
 کند که رویکردهايخص می). این مدل مش71، 2010، 1کنند (الیوراجرا می را بهبود
 بر و دارد وجود عملکرد هايجنبه تمامی در پایدار برتري به دستیابی براي زیادي
مشتري،  عملکرد، با رابطه در برتري که نتایج است شده استوار فرضیه این پایه

 ها وشرکت کارکنان، استراتژي، و مشیخط رهبري، تحقق طریق از جامعه و کارکنان
  ).35، 1394نژاد، است (امینی و علّی دستیابی قابل ندهافرای منابع و

 به براي ارزیابی EFQM مدل تعاملی. استفاده از معیارها در مدل تعالی سازمانی
 )؛ مدلی که نشان4، 2017، 2ها مقبولیت خیلی زیادي دارد (لیو و کوعملکرد سازمان
ها دست یابد. این به آنهاي پایداري است، که یک سازمان متعالی باید دهنده مزیت
گیري اصول و معیارهاي اصلی مدیریت کیفیت فراگیر معرفی شده براي اندازهمدل به

یک مدل غیرتجویزي است که از  EFQM مدل تعالی). 17 -15، 1387است (نجمی، 
این معیارها، هسته و قلب این مدل هستند و مبناي ارزیابی . معیار تشکیل شده است 9

  شوند:می به دو دسته تقسیم EFQM معیارهاي مدل گیرند.میر قراها سازمان
 مشی و راهبرد،(رهبري، کارکنان، خطاین مدل  پنج معیار اول: 3الف ـ توانمندسازها 

 بوده و عواملی هستند که سازمان را براي رسیدن به نتایج عالی،منابع، فرآیندها) 
دهندة یک سازمان و شکیلکنندة اجزاي تکند. این معیارها بیانمی توانمند

    ).34، 1389ها با یکدیگر است (امیري، چگونگی تعامل آن
چهار معیار بعدي (نتایج کارکنان، نتایج مشتریان، نتایج جامعه، نتایج کلیدي  :4ب ـ نتایج

ها مختلف به آنهاي نتایجی هستند که سازمان متعالی، در حوزهکلیدي عملکرد) 
دستاوردهاي حاصل از اجراي مناسب توانمندسازها کننده و بیانکند دست پیدا می

                                                           
1.Allur 
2.Liu & Ko  
3.Enablers  
4.Results  
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. حوزه نتایج، نتایج حاصل از عملکرد سازمان را )361، 2012، 1(فرجی هستند
کند می دهد و نتایج مطلوب حاصل از اجراي توانمندسازها را معرفی می    تشکیل 
  ).34، 1389(امیري، 

  
علت و معلولی است شایان ذکر است که رابطه بین دو حوزه بر اساس رابطه 

دهی واحد و ). تعیین امتیاز با استفاده از یک سیستم امتیازدهی و وزن33، 1383(امیران، 
کند (بدون در نظر طور یکسان برخورد میها بهگیرد و با همه سازمانجهانی صورت می

اي طراحی شده است که به یک گرفتن اندازه یا صنعت). سیستم امتیازدهی به گونه
اش مقایسه ها یا با امتیازهاي قبلیدهد، امتیاز خود را با سایر سازمانن امکان میسازما

امتیاز براي  500امتیاز دارند ( 1000ام، معیارها روي هم، کیوافکند. در مدل اي
عبارتی اگر سازمانی موفق شود که این مدل را امتیاز براي نتایج). به 500توانمندسازها و 
پور، امتیاز بگیرد (فارسی و اسماعیل 1000تواند مان خود اجرا کند، میکاملاً در ساز

  صورت زیر نشان داده شده است:ام معیارهاي مورد نظر بهکیواف). در مدل اي38، 1393
  

  
  و امتیازهاي مربوط به آنها  EFQM. معیارهاي نه گانه الگوي تعالی سازمانی 1شکل 

  
دانشگاه  5با استفاده از مدل تعالی سازمانی عمل خودارزیابی را روي )، 2006( 2تري

گیري نمود در صورتی که دولتی در اسپانیا تحت یک مطالعه موردي انجام داد و نتیجه
مراحل فرآیند خودارزیابی به دقت انجام شود (مثلا تعهد مدیریت به خودارزیابی، تشکیل 

                                                           
1.Faraji  
2.Tari 
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عنوان یک ابزار قوي براي بهبود مستمر تواند بهمیها و...) این فرآیند تیم و آموزش آن
 ها و جمع آوري اطلاعات و نتایج مثبت از معیارهاي دانشگاه استفاده شود. مروردانشگاه
 تعالی مدل از استفاده لزوم به هاپژوهش بیشتر در که دهدنشان می پژوهش پیشینه

مرال هاي اخیر تأکید شده استدر سال امکیوافسازمانی اي ). 204، 2007، 1(روزا و اَ
)، در یک خود ارزیابی از بیمارستانی در ایتالیا با استفاده از مدل 2007( 2ورنرو و دیگران

عنوان هاي رهبري، خط مشی و استراتژي و نیز شرکا و منابع را بهحوزه ،EFQMتعالی 
عنوان نقاط نیازمند هاي نتایج کارکنان و نتایج جامعه را بهنقاط قوت بیمارستان و حوزه
هاي نیازمند به آن طراحی و هاي بهبود را نیز براي حوزهبهبود شناسایی کردند و برنامه

)، گزارش کردند که براي ارزیابی 2009( 3بر همین اساس نونچیکا و دیگران اجرا کردند.
یل دلهاي آموزشی و تربیتی استفاده از مدل اروپایی مدیریت کیفیت (بهعملکرد سازمان

      در بهبود  هاي سازمان)جستجوي مستمر براي یافتن نقاط معیوب و کاستی
ها مزایاي هاي خدمات آموزشی و پرورشی موثر است و براي آن سازماناستراتژي

 با هاسازمان ). همچنین بیشتر402، 2009بسیاري را در پی دارد (یونچیکا و دیگران، 
 بهبود قابل و قوت نقاط تشخیص و خودارزیابی مینهام در زکیوافاي مدل از استفاده
  ). 14، 2011، 4و دیگران مارکز( اندرسیده ملموسی نتایج به

 معیارهاي بین متقابل رابطه بررسی به پژوهشی ) در2010( 5ارومگام و ساده
 بر و پرداخته ایرانی متوسط و کوچک هايبنگاه در EFQM تعالی سازمانی مدل
 مفاهیم بین متقابل ارتباط بیان اند. برايکرده فرضیه مطرح 12 ادبیات تحقیق اساس
 خبرگان از نفر 10 نظرات بر مبتنی که شده استفاده DEMATEL تکنیک از تعالی

 به رهبري معیار که دهدمی نشان فرضیات، تمامی تأیید بر علاوه تحقیق است. نتایج
آن  از پس و دارد را تأثیر نبیشتری تعالی مفاهیم دیگر روي معیار، عنوان موثرترین

دیگر  بر را تأثیر بیشترین ترتیب به عملکرد کلیدي نتایج و انسانی منابع معیارهاي

                                                           
1.Rosa & Amaral 
2.Vernero et al 
3.Ioncica & et al 
4.Marques & et al 
5.Sadeh and Arumugam  
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)، در تحقیقی با عنوان 2015( 1علاوه بر این اسنووآ و آنتوسووآ.دارند تعالی معیارهاي
را  2010 ام (بررسی موردي)، مدل تعالی سازمانیکیوافعملکرد تجاري و مدل تعالی اي

هاي تحقیق، نقاط هاي غیر مالی یک شرکت انتخاب کردند. تحلیلبراي ارزیابی جنبه
هاي عملیاتی را که براي اثربخشی و کارایی بیشتر شرکت لازم بالقوه براي رونق و ضعف

است، نشان داد. استفاده از این مدل تأیید کرد که عملکرد شرکت خوب بوده و خوب 
شرکت در حال بهبود است. تحقیق نشان داد که شرکت مورد  مدیریت شده و عملکرد

اسنووآ باشد (امتیاز کسب کرده است که بالاتر از میانگین می 593امتیاز  1000مطالعه از 
   ).183، 2015، و آنتوسووآ

ی روابط علت و معلولی در معیارهاي بررس )، در تحقیقی به 1388فرمانی باروق (
این تحقیق به پرداخت.  هاسیستم شناسیبر اساس مدل پویایی EFQM مدل تعالی

با محوریت روابط علّی  نگربا دید سیستمی و کل  EFQMمطالعه و بررسی دقیق مدل
ائه . محقق با اعتبارسنجی و تأیید خبرگان به ارپردازدبین معیارهاي مدل تعالی مذکور می

اقدامات  بنديپرداخته است که امکان اولویت هامدلی بر اساس متدولوژي پویایی سیستم
بینی دست آمده) و نیز امکان پیشهبر اساس ارزیابی انجام شده (نقاط قوت و ضعف ب

کنندگان بر اساس آگاهی سازمان از تأثیر متغیرهاي نتایج این اقدامات را براي استفاده
. این امر به کمک بررسی و تعیین روابط علت و آوردي مدل فراهم میمدنظر بر معیارها

 معلولی بین معیارها جهت نمایش تأثیر متقابل معیارها و اقدامات حاصل شده است.
 و Fuzzy ANP با EFQM مدل اي به تطبیق)، در مقاله1393رسولی و دیگران (

Fuzzy DEMATEL این از یک هر اهمیت پژوهش این بیمارستان پرداختند. در براي 
 وزن آوردن دست به براي براي بدین. است آمده به دست بیمارستانی محیط در معیارها
   .است شده فازي استفاده ايشبکه تحلیل فرآیند و فازي متلدي روش از معیارها

هاي مدل تعالی )، به ارزیابی روابط علیّ میان شاخص1393قاسمی و اصغري زاده (
چ س3اهاي دخیل نعت پتروشیمی پرداختند. این پژوهش در صدد تبیین شاخصاي در صا

در تعالی پایدار در صنایع پرخطر است. بر پایه مدل اعتلاي پایدار در صنایع پتروشیمی، 
ها و راهبردها، مشینویسندگان به بررسی رابطه علیّ میان پنج توانمندساز (رهبري، خط

ارگونومیکی، کارکنان، پیمانکاران،  -(بهداشتی ها) و نتایجکارکنان، منابع و فرآیند
                                                           

1.Senova & Antosova 
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فرهنگی و نتایج کلیدي عملکرد) پرداختند. براي  -امنیتی، اجتماعی -مشتریان، ایمنی
بررسی روابط علیّ در این پژوهش از دو تکنیک مدل معادلات ساختاریافته خطی و 

اري و با استفاده اس شاخص تأثیرگذالدیمتل استفاده شده است. با تکنیک دیمتل و پی
ها مورد ارزیابی قرار گرفت. هر چند از ضرایب تعین درجه تأثیرپذیري کل شاخص

هاي تعالی داراست، به سزایی در تبیین مدلها تأثیر بهارزیابی روابط علیّ میان شاخص
رسد تسريّ این دیدگاه از رویکردي ایستا به پویا به درك هرچه بیشتر تعاملات نظر می
  در گذر زمان کمک شایانی نماید. رخ داده
اي با عنوان توسعه مدل تعالی پلیس با )، در مقاله1394زاده قطري و دیگران (رجب

چاستفاده از رویکردهاي اي پی و دیمتل پرداختند. نتایج حاصل از این پژوهش نشان ا
أثیرگذاري بر دهد که معیار رهبري از بیشترین امتیاز میان توانمندسازها و بالاترین تمی

گیرندگان از بیشترین امتیاز میان نتایج و بالاترین تأثیرپذیري سایر معیارها و نتایج خدمت
از دیگر معیارها برخوردارند. براي بررسی روابط میان معیارهاي تعالی مدل ناجا از روش 

داراي بیشترین تأثیر بر دیگر  R-Dدیمتل استفاده شد که معیار رهبري با بیشترین 
گیرندگان با کمترین شود و معیار نتایج خدمتعیارها بوده و یک معیار علت محسوب میم

داراي بیشترین تأثیرپذیري از سایر معیارهاست و یک معیار معلول محسوب  R-Dمقدار 
هاي بهبود حاصل شده از مدل تعالی مذکور، بندي پروژهشود. در نهایت براي اولویتمی

  نهاد شده است. مراتبی پیشیک روش سلسله
تعالی هاي مطابق با مدل هافرایند ارزیابی و یا خودارزیابی در سازمان اجراي

و نتایج حاصل از آن به مدیران و کارشناسان کمک ام کیوافاي سازمانی و خاصه مدل
را در  لازمتا با شناخت و آگاهی از روابط علیّ میان معیارهاي مدل اقدامات  نمایدمی

آورند. لذا میرا در سازمان به ارمغان  اثراتخود قرار دهند که بیشترین  دستور کار
 مدل هايشاخص میان علّی رابطه تبیین در جهت تلاشی توانمی را حاضر پژوهش

 بر مرور بر تکیه با نخست گام در ساختاري مدل معادلات تعالی دانست. ارزیابی
 تعالی مدل تصمیم متغیرهاي ابینم علیّ هايفرضیه شود.طراحی می پژوهش پیشینه

تجربی و بر اساس  پشتوانه از گیريبهره با صورت منطقی وها بهشاخص عملکرد میان
شود که آیا بین عناصر مدل تعالی سازمان نوشته شده و به بررسی این مهم پرداخته می

  این مدل که در جدول زیر آمده است، رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.
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  سازمان تعالی مدل متغیرهاي مابین علّیهاي . فرضیه1 شماره جدول
  منبع  هاي پژوهشفرضیه فرضیه
  )2001، 1(اسکیلدسن و دیگران  رهبري بر کارکنان (منابع انسانی) تأثیر معناداري دارد  اول
  )2004، 2(کاپلان و نورتون  ها تأثیر معناداري داردمشیرهبري بر راهبردها و خط  دوم
 )2011، 3(ستورپ  ها و منابع تأثیر معناداري داردري بر مشارکترهب  سوم

  )2005، 4کالوومورا(  کارکنان (منابع انسانی) تأثیرمعناداري داردها و راهبردها برمشیخط  چهارم
  )2007، 5(چیندا و محمد  ها و منابع تأثیر معناداري داردها و راهبردها بر مشارکتمشیخط  پنجم
  )2001(اسکیلدسن و دیگران،   و راهبردها بر فرآیندها تأثیر معناداري داردها مشیخط  ششم
  )2005، کالوومورا(  کارکنان( منابع انسانی) بر  فرآیندها تأثیر معناداري دارد  هفتم
  )2007(چیندا و محمد،   ها و منابع بر فرآیندها تأثیر معناداري داردمشارکت هشتم
  )2007محمد، (چیندا و )2005، کالوومورا(  مشتري تأثیر معناداري داردمدیریت فرآیندها بر نتایج   نهم
   )2007، 6و دیگران چیتزوویپ(  مدیریت فرآیندها بر نتایج کارکنان تأثیر معناداري دارد دهم
 )2007(چیندا و محمد،   مدیریت فرآیندها بر نتایج جامعه تأثیر معناداري دارد  یازدهم
 )2004(کاپلان و نورتون،   نتایج مشتري تأثیر معناداري داردنتایج کارکنان بر   دوازدهم

  )2005، کالوومورا) (2004(کاپلان و نورتون،   نتایج کارکنان بر نتایج جامعه تأثیر معناداري دارد  سیزدهم
  )2009، 7و همکاران نرایر(  نتایج کارکنان بر نتایج کلیدي عملکرد تأثیر معناداري دارد  چهاردهم
  )2005، کالوومورا) (2007(چیندا و محمد،   ایج مشتري بر نتایج کلیدي عملکرد تأثیر معناداري داردنت  پانزدهم
  )1998، 8و پورتر کیبل(  نتایج جامعه بر نتایج کلیدي عملکرد تأثیر معناداري دارد  شانزدهم

  

   ابزار و روش
از نوع تحقیق از نظر هدف کاربردي و از نظر نحوه گردآوري اطلاعات توصیفی و 

طور مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاري است. براي بررسی روابط همبستگی به
میان متغیرها از مدل معادلات ساختاري استفاده شده است. مدل معادلات ساختاري 
رویکردي آماري درباره روابط بین متغیرهاي مکنون است. براي بررسی میزان تأثیر کل 

گیري شده دیگر از تکنیک ریاضی دیمتل بهره هايها بر شاخصهر یک از شاخص
  است.  

                                                           
1.Eskildsen et al 
2.Kaplan & Norton 
3.Satorp 
4.Calvo mora et al 
5.Chinda & Mohammad 
6.Pitzowitch et al 
7.Reiner et al 
8.Blake & Porter 
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آموزش و پرورش  يوکارشناسان مسؤول ستاد هاگروه يرؤساجامعه آماري تحقیق 
باشد که از این تعداد نفر می 95تعداد جامعه آماري تحقیق  بوده است. زیشهرستان تبر

گیري روش نمونهعنوان نمونه آماري انتخاب شدند. نفر به 76بنا به جدول مورگان 
ام کیوافبراي گردآوري اطلاعات از پرسش نامه خودارزیابی ايتصادفی ساده بوده و به

گیري تصادفی ساده روشی است که در آن براي هر یک از نمونه استفاده شده است.
گیري) امکان مساوي براي انتخاب شدن، فراهم شود. این اعضاي جامعه (واحد نمونه

طوري که هر واحد داراي کند بهواحدهایی از کل جامعه اشاره می روش بر انتخاب
صورت عنوان عضوي از اعضاي نمونه باشد. بهتمال مساوي (غیرصفر) براي بودن بهحا

گیري تصادفی ساده هر یک از اعضاي جامعه داراي شانس تر در روش نمونهدقیق
ي انتخاب نمونه مورد نظر ترتیب برا. بدینمساوي و مستقل براي انتخاب شدن هستند

صورت تصادفی به نواحی مختلف آموزش و پرورش شهر تبریز مراجعه شد و پرسش به
معیار  9صورت در دسترس توزیع گردید. پرسش نامه با توجه به نامه بین کارکنان به
هاي آموزش و ها و بر اساس ویژگیام و زیرمعیارهاي مرتبط با آنکیوافاصلی مدل اي

ش و در قالب طیف لیکرت طراحی شده است. بر این اساس، براي ارزیابی پرور
سؤال طراحی شد. براي تأیید پایایی پرسش نامه از روش  38متغیرهاي مورد بررسی 

بوده است که  0.91محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است. اندازه این ضریب 
  د قبولی برخوردار است. دهد پرسش نامه مورد نظر از پایایی مورنشان می

 آلفاي روش با اعتماد ضریب میزان پرسش نامه، پایایی قابلیت براي سنجش
 است (جدول پژوهش ابزار پایایی از نشان که شد محاسبه ترکیبی پایایی کرونباخ و

 از بیش ترکیبی پایایی و0.6 از بالاتر کرونباخ آلفاي چنآنچه ذکر است به ). لازم2
 میزان مبین که پرسش نامه شود. رواییمی تأیید سازه مورد بررسی یپایای باشد، 0.6
 مختلف ابزارهاي پژوهش ارزیابی اعتبار براي گیري است.اندازه ابزار سنجش صحت
 تشخیصی اعتبار و اعتبار محتوا گیري ازاندازه ابزار روایی براي سنجش و آماري
). 34، 2004، 9مییمایل بادي و-ن؛ لووس95، 1393(سرمد و دیگران،  است شده استفاده
 مفهوم تواندمی که هاییمؤلفه و ابعاد همه که کندمی اطمینان ایجاد محتوي روایی

                                                           
9.Lawson-Body& Limayem 
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 و بررسی و تحلیل طریق دارد که از وجود هاسنجه آن در دهد انعکاس مورد نظر را
  .پذیرفت نظر خبرگان و استادان دانشگاهی صورت اعلام

  
 استفاده با درصد) 95 اطمینان پرسش نامه (سطح پایایی تعیین هايشاخص  .2 شماره جدول

  SPSS, smart PLSافزارهاينرم از
  پایایی ترکیبی  میانگین واریانس تبیین شده  آلفاي کرونباخ  تعداد گویه  
  797/0  592/0  688/1  5  رهبري
ها و مشیخط

  831/0  553/0  736/0  5  راهبردها
  762/0  612/0  603/0  4  مشارکت
  721/0  722/0  762/0  4  نانکارک
  886/0  661/0  832/0  4  فرآیند

  811/0  592/0  666/0  3  نتایج مشتري
  930/0  770/0  900/0  4  نتایج کارکنان
  763/0  566/0  757/0  3  نتایج جامعه

نتایج کلیدي 
  799/0  633/0  714/0  4  عملکرد

  
 گیري شونداندازه روش چند یا دو طریق از خصیصه چند یا یک هرگاه
 همبستگی آورد. اگرمی فراهم را اعتبار مهم شاخص ها دوگیريبین اندازه همبستگی

 ابزار باشد، بالا کندگیري میاندازه را واحدي خصیصه که هایینمرات آزمون بین
 آزمون کهاین از اطمینان براي همبستگی وجود است. همگرا گیري حائز اعتباراندازه
 روابط باید همگرا روایی براي است. ضروري سنجد،یشود م سنجیده باید را که آنچه
  باشد: برقرار زیر

R>0.7,  C.R > AVE ,  AVE > 0.5  
- اندازه را متفاوتی هايخصیصه که هاییآزمون بین همبستگی چنآنچه همچنین
 ارزیابی براي است. واگرا تشخیصی اعتبار داراي آزمون باشد، پایین کندگیري می
 داخل 2 جدول که در شده تبیین واریانس متوسط میزان چنآنچه تشخیصی روایی
 روایی ها (عوامل مکنون) باشدسازه میان همبستگی میزان از بیشتر اندذکر شده پرانتز

  است.  برقرار تشخیصی
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  تشخیصی (واگرا) روایی ارزیابی  .3 شماره جدول
  

  1  2  3  4  5  6  7  8  9  
                  769/0  1رهبري 
ها و مشیخط

                743/0  404/0  2هاراهبرد

              782/0  578/0  701/0  3مشارکت
            849/0  708/0  531/0  335/0  4کارکنان
          813/0  424/0  459/0  242/0  295/0  5فرآیند

        769/0  512/0  712/0  481/0  166/0  162/0  6نتایج مشتري
      877/0  608/0  451/0  612/0  358/0  153/0  065/0  7نتایج کارکنان

    752/0  665/0  632/0  505/0  703/0  617/0  199/0  378/0  8ج جامعهنتای
نتایج کلیدي 
  789/0  649/0  582/0  608/0  037/0  562/0  391/0  463/0  257/0  9عملکرد

  
  هایافته

سازي معادلات ساختاري یکی از رویکردهاي آماري جامع براي آزمون مدل    
، 2004، 10لیهومشاهده شده است ( ها در مورد روابط میان متغیرهاي مکنون وفرضیه

-شود تا متغیرهاي مکنون بهیابی معادلات ساختاري این امکان فراهم می). در مدل12
      گیري در مدل، مورد بررسی قرار گیري شده و خطاي اندازهوسیله نشانگرها اندازه

هاي دودیتها بر محتوانند با استفاده از این روشگیرد. بنابراین، پژوهشگران میمی
گیري و هاي مورد اندازههاي پیشین غلبه کرده و این امکان را بیابند که فرضروش

هاي تجربی، به روش آماري کمک روش تحلیل عاملی تأییدي در برابر دادهنظري را به
یابی معادلات ساختاري، تعمیم هاي مدلتوان گفت که روشطور کلی میآزمون کنند. به
زاده و پیشین از قبیل رگرسیون و تحلیل عاملی است (سیدعباسهاي و گسترش روش

یابی معدلات ساختاري با رویکرد مبتنی بر حداقل مربعات جزئی ). مدل4، 1391دیگران، 
   وابستگی کمتري به حجم نمونه، سطح سنجش متغیرها و نرمال بودن  اس)الپی(
 مقتضیات به بنا ). از این رو47، 1393اسفیدانی، هاي توزیع شده دارد (محسنین و داده
از آن  شود. همچنینمی استفاده مدل این از ساختاري روابط تحلیل آماري در نمونه
 علوم در رفتاري و نظري انعکاس شرایط براي اسالمسیر پی تحلیل که جایی

                                                           
10.Hoyle 
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 کاربري ندارد، وجود اطلاعات کافی یا قوي خیلی فرضیات که هاییزمان اجتماعی
  یابد. می

سه شاخص ضرایب مسیر، مقدار آماره تی و ضریب تعیین قابل تعبیر و  1در شکل 
ها تفسیر است. ضرایب مسیر معرف میزان تأثیرگذاري هر شاخص بر دیگر شاخص

شود. آماره تی شاخصی براي معناداري روابط است. بر این اساس چنآنچه محسوب می
ض خنثی مبنی بر عدم تأثیرگذاري متغیر مستقل بر باشد فر 1.96این ضریب بیش از 

 کارکنان، بر رهبري تأثیرگذاري فرضیات گفتهپیش استدلال به شود. بناوابسته رد می
 تبیین درجه معرف تعیین اند. ضرایبشده رد کلیدي عملکرد، بر نتایج نتایج مشتري

 بالاتر تعیین ضریب رو هر چه است. از این مستقل متغیرهاي توسط وابسته متغیر
است. علاوه بر این ضریب  مستقل متغیرهاي بالاي تبیین درجه دهندهنشان باشد،

که تعیین ابزاري براي تعیین درجه تبیین یا به نوعی تأثیرپذیري کل است. با توجه به این
باشد، بدین سبب اس براي ضریب تعیین و معناداري آن مجزا میالخروجی اسمارت پی

شود. تصار در قالب یک شکل هم ضریب تعیین، هم معناداري آن ارائه میاصل اخبنابه
              هااز شاخص یک هر کل تأثیرگذاري تعیین تکنیک دیمتل براي از ادامه در
  است. شده گیريبهره

  

  نتایج آزمون فرضیات

  
  SMART  PLS. نمودار مسیر با استفاده از نرم افزار  2شماره  شکل
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 وضعیت در تناسب هايشاخص از نظر مدل گرددمی ملاحظه هک طوريهمان
 فرضیات یکایک آزمون و ساختاري معادلات مدل معرف 2شکل  قرار دارد. مناسبی

 رگرسیونی، بتاي تخمینی ضرایب معرف نمودار در مندرج ضریب تی مقادیر و است.
  ضریب تعیین است. آزمون تی و ضرایب

  
  یات تحقیق. نتایج آزمون فرض4شماره  جدول

 نتیجه فرضیه tآماره  ضریب مسیر فرضیات تحقیق

 رد 872/1 314/0 رهبري بر کارکنان (منابع انسانی) تأثیر معناداري دارد

 تأیید 562/43 850/0 ها تأثیر معناداري داردمشیرهبري بر راهبردها و خط

 تأیید  62/9 960/0 ها و منابع تأثیر معناداري دارد.رهبري بر مشارکت

 تأیید 788/4 845/0 تأثیر معناداري دارد(منابع انسانی)بردها برکارکنانها و راهمشیخط

 تأیید 024/19 524/0 ها و منابع تأثیر معناداري داردها و راهبردها بر مشارکتمشیخط

 تأیید 181/8 659/0 ها و راهبردها بر فرآیندها تأثیر معناداري داردمشیخط

 تأیید 083/13 837/0 سانی) بر فرآیندها تأثیر معناداري داردکارکنان (منابع ان

  تأیید  445/5  402/0  ها و منابع بر فرآیندها تأثیر معناداري داردمشارکت
  تأیید  755/5  298/0  مدیریت فرآیندها بر نتایج مشتري تأثیر معناداري دارد
  تأیید  498/6  452/0  مدیریت فرآیندها بر نتایج کارکنان تأثیر معناداري دارد
  تأیید  683/6  257/0  مدیریت فرآیندها بر نتایج جامعه تأثیر معناداري دارد
  تأیید  443/8  474/0  نتایج کارکنان بر نتایج مشتري تأثیر معناداري دارد
  تأیید  615/12  549/0  نتایج کارکنان بر نتایج جامعه تأثیر معناداري دارد

  تأیید  883/2  270/0  تأثیر معناداري داردنتایج کارکنان بر نتایج کلیدي عملکرد 
  رد  453/0  050/0  نتایج مشتري بر نتایج کلیدي عملکرد تأثیر معناداري دارد
  تأیید  096/2  423/0  نتایج جامعه بر نتایج کلیدي عملکرد تأثیر معناداري دارد

      
انسانی،  ن مالی، نیروهايهاي فراواها امروزه با محدودیتبا توجه به آنچه سازمان 
-هاي گوناگون را بههاي بهبود به روشتوانند تمامی پروژه... مواجه هستند، نمیزمانی و

ها استفاده از روش دیمتل براي تعیین روابط متقابل معیارهاي کار بگیرند. یکی از این راه
مراتبی براي تعیین اولویت اجراي بندي سلسلههاي اولویتمدل تعالی و استفاده از روش

). این تکنیک مبتنی بر 106، 1394زاده ودیگران، باشد (رجبهاي بهبود میروژهپ
گردد. هاي تحقیق درعملیات نرم تلقی میهاي ریاضی بوده و در زمره تکنیکتکنیک

 براي انجام روش دیمتل پنج گام ارائه شده است: 
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زم طراحی . تشکیل ماتریس روابط مستقیم: تشکیل ماتریس روابط مستقیم مستل1گام 
پرسش نامه فراخوانی خبرگان و صرف زمان در جهت کسب آراي ایشان است. در 

که در واقع از زمان برترین  -پژوهش حاضر به سبب کاستن از مرحله پیمایش
ام کیوافهاي مدل اياز ماتریس همبستگی بین شاخص -مراحل پژوهش است

تخراج شده بود استفاده شد اس آماري کردیواگرا در رو ییروا یابیارز برايکه 
  ).124، 1393(قاسمی، اصغري زاده، 

 A. بی مقیاس کردن ماتریس روابط مستقیم: اگر ماتریس روابط مستقیم را 2گام 
بوده که با استفاده از فرمول زیر  Aي شدهمقیاس، ماتریس بیMبنامیم، ماتریس 

مساوي صفر آید. طبیعی است که عناصر روي قطر اصلی ماتریس دست میبه
  ).239: 1393خواهند بود (قاسمی، 

  
M=K*A 

 

 
  
  بنابراین

 
 M يشدهمقیاسدست آوردن ماتریس روابط نهایی: با توجه به ماتریس بی. به3گام 

دست آورد. در این را با استفاده از فرمول زیر به Sتوان ماتریس روابط نهایی می
  . ماتریس یکه است  I فرمول ماتریس

 

  
 توان میزانمی R-Jو  J+R. محاسبه گروه تأثیرگذار و تأثیرپذیر: با محاسبه 4گام 

جمع اعداد هر  Rتأثیرگذار بودن یا تأثیرپذیربودن را مشخص کرد. در این روابط 
 R+Jهاي هر سطر ماتریس روابط نهایی است. هرچه مقدار جمع درایه Jستون و 

تر خواهد بود و هر چه  میزان تأثیرگذاري مسلطبیشتر باشد شاخص موردنظر از نظر 
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R-J سمت منفی پیش رود میزان تأثیرپذیري شاخص و عدم تسلط کمتر باشد و به
  آن بیشتر خواهد بود. 

  

  
  

  
 nx1] 'i[S 87، 2013، 11باشد (سامریت و اننتیورونیچترانهاده ماتریس نهایی می .(  

  
ها بر دست آوردن گراف تأثیر شاخصموعه آستانه تأثیرگذاري و به. تعیین مج5گام 

گیرنده باید ها بر یکدیگر تصمیمآوردن گراف تأثیر شاخصدست یکدیگر: براي به
که داراي  Sبندي کند. عناصر ماترس ها را سطحارزش تأثیر هریک از شاخص

شوند. پوشش داده میشوند و با استفاده از گراف بیشترین ارزش هستند انتخاب می
 R+Jآید که دست می) بهR-J, R+Jگراف تأثیرگذاري با استفاده از مختصات (

گیرد. در پژوهش حاضر از روي محور عمودي قرار می R-Jروي محور افقی و 
   عنوان میزان تأثیر کل شاخص استفاده شده است. از این رو با به R+Jپارامتر 
شود امل، وزن تأثیر به روش دیمتل محاسبه میمقیاس نمودن درجه یک این عبی

  ).125، 1393(قاسمی، اصغري زاده، 
  

                                                           
11.Sumrit  & Anuntavoranich 
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   . ماتریس روابط کل5 شماره جدول

ري 
رهب
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کنا
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ت   
ارک
مش

  

یند
فرا

ري  
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عه   
جام

ج 
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ن

  

دي
کلی

ج 
تای
ن

 
رد 
ملک
ع

  

R  J R
+J

 R
-J

 

 19/0 رهبري

46/0 

19/0 

33/0 

28/0 

33/0 

28/0 

35/0 

04/0 

44/2 

44/2 

89/4 

0  

خط 
 مشی

46/0  

45/0 

25/0 

60/0 

44/0 

60/0 

50/0  

61/0 

11/0 

02/4  

02/4 

05/8 

0 

  19/0 کارکنان

25/0 

07/0 

18/0 

06/0 

15/0 

13/0 

15/0 

06/0- 

14/1 

14/1 

28/2 

0 

  33/0 مشارکت 

60/0 

18/0 

60/0 

47/0 

79/0 

64/0 

78/0 

25/0 

64/4 

64/4 

27/9 

0 

  28/0 فرایند

44/0 

06/0 

47/0 

26/0 

48/0 

42/0 

47/0 

08/0 

96/2 

96/2 

92/5 

0 

نتایج 
 مشتري

33/0  

60/0 

15/0 

79/0 

48/0 

62/0 

64/0 

80/0 

29/0 

69/4 

69/4 

37/9 

0 

نتایج 
 کارکنان 

28/0  

50/0 

13/0 

64/0 

42/0 

64/0 

42/0 

66/0 

15/0 

84/3 

84/3  

67/7 

0 

نتایج 
 جامعه 

35/0  

61/0 

15/0 

78/0 

47/0 

80/0 

66/0 

62/0 

29/0 

71/4 

71/4 

42/9 
0 

نتایج 
کلیدي 
 عملکرد 

04/0  

11/0 

06/0- 

25/0 

08/0 

29/0 

15/0 

29/0 

08/0 

23/1 

23/1 

46/2 

0 

  
 میان رابطه علیّ و تأثیرپذیري تأثیرگذاري، بررسی درصدد حاضر پژوهش
ثرپذیر و اثرگذار مدل در هاي ابراي شناسایی شاخصاست. از این رو به بوده هاشاخص

هاي تکنیک دیمتل استفاده شده جامعه مورد بررسی از شاخص ضریب تعیین و یافته
براي تحلیل بهتر، به .است هاو اثرپذیري شاخص اثرگذاري درجه معرف 2است. شکل 
 اند. بر همین اساس شاخصسازي نوع اول) شدهمقیاس نوع یک (نرمالاین مقادیر بی
عنوان اثرپذیرترین عنوان اثرگذارترین عامل و شاخص منابع و مشارکت بهه بهنتایج جامع

  شاخص این مدل شناسایی شدند. 
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  آموزش و پرورش در پایدار تعالی هايشاخص تأثیرپذیري و تأثیرگذاري درجه .3 شماره شکل

  
  گیريبحث و نتیجه

همچنین  اف،بدون تحقیق و کسب اطلاعات از میزان پیشرفت ودستیابی به اهد
پیش روي سازمان وکسب بازخورد و اطلاع از میزان اجراي  هايبدون شناسایی چالش

ارزیابی تدوین شده و شناسایی مواردي که نیاز به بهبود جدي دارند، در  هايسیاست
براي دسترسی به  هلذا ارزیابی ب. تغییرات مطلوبی صورت نخواهد پذیرفت هاسازمان

مدل  ،در همین راستا .باشدهر سازمان می محسوس در نیازهاي  هاز جمل اهداف مطلوب،
، از هاابزاري قوي در پاسخ گویی به این نیاز سازمان عنوان مدل وتعالی سازمانی به
شناسی سازمان و گیري برخوردار بوده و توانسته تا حدود زیادي در آسیبموفقیت چشم

با . انسانی مورد استفاده قرار گیرندتعیین مسیر حرکت جهت دسترسی به تعالی منابع 
میزان موفقیت خویش را در اجراي  تواندضمن اینکه سازمان میها کارگیري این مدلهب

عملکرد  تواندمی بهبود بخشد و در مقاطع مختلف زمانی مورد ارزیابی قرار دهد، هابرنامه
تعالی سازمانی  هايلمد .مقایسه کند هاویژه بهترین آنه بها خود را با سایر سازمان

تعالی و کیفیت در سراسر دنیا که حاصل ارزیابی اررزیابان  براي عنوان چارچوبیبه
گیرد تا مستقل است، گزارش بازخوري است که در اختیار مدیران ارشد سازمان قرار می

، براي برطرف کردن نقاط ضعف هاي بهبود سازمان را درك کردهنقاط قوت وزمینه
 سبب به علّی روابط هاي بهبود را تعریف کنند. بررسیهبود) خود، پروژههاي ب(زمینه
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از  شود.می غافل هاهاي آنویژگی و هاشاخص اهمیت به توجه از ها،رابطه بر تمرکز
 این علیّ کنار رابطه در هاشاخص به توأم براي توجهبه هاییروش است لازم رو این

 بدین و علّی نگرجزء نگاه تلفیق کارهايراه زا یکی تعالی مسیر شود. ارائه هاشاخص
علیّ سازمان  ). بر همین اساس، این تحقیق به ارزیابی101، 1387است (قاسمی،  مقوله

  ام پرداخت.کیوافآموزش و پرورش شهرستان تبریز با استفاده از مدل اي
 مورد سازمان براي مدل کلی برازش گرفته، صورت هايتحلیل به توجه با
 مدل این در شاخص هر میان جداگانه علّی روابط مورد در و بود بسیار مناسب رسیبر
ها و رهبري و مشارکت مشی،خط و رهبري میان علّی روابط قوي بودن به توانمی
... مشی و فرآیندها وها و منابع، خطمشی و مشارکتمشی و کارکنان، خطخط منابع،
 و قوت نقاط از فهرستی اقداماتی مانند تهیه شودکرد. در نتیجه پیشنهاد می اشاره
برگزاري دوره  توانمندسازها، گانهمعیارهاي پنج پرورش و آموزش سازمان بهبود نواحی

با ساعات بیشتر توسط متخصصان داخل و خارج از EFQM  آموزشی آشنایی با مدل
زاري برگ و همچنین کارکنان سازمان سازمان در سطوح مختلف براي مدیران ارشد و

براي نواحی و مناطق آموزش و پرورش زیر پوشش  EFQM همایش آشنایی با مدل
 رابطه همچون علیّ روابط بودن اثر و بی ضعیف دیگر سوي انجام گیرد. از سازمان
 چشم مدل به این رهبري و کارکنان، نتایج مشتري و نتایج کلیدي عملکرد در میان
کنان و همچنین نتایج مشتري بر نتایج کلیدي براي بهبود رابطه رهبري بر کار. خوردمی

ها و اخلاقیات مدیران در ارتباط با کارکنان شود: ارزشعملکرد موارد زیر توصیه می
توسعه داده شود. مدیران فرهنگ تعالی را با همکاري کارکنان تقویت کنند. مدیران 

یریت نمایند. پذیري داشته و تحول را  به شکل اثربخش مدنسبت به کارکنان انعطاف
هاي اداره به شکل اثربخش برقرار شودو نیز کارکنان ارتباط کارکنان در تمامی بخش

قدردانی و حمایت شوند. ارتباطات با مشتري مدیریت شده ،ارتقا یابد؛ آموزش و پرورش 
رجوع خود را هاي خدماتی باید انتظارات و نیارهاي اربابهمانند بسیاري دیگر از سازمان

و در جهت برآورده کردن آنها نهایت تلاش خود را بکنند. تلاش به برقراري  بشناسند
ها کمک فراوانی خواهد کرد. علاوه بر این باید آن روابط انسانی مطلوب به جلب رضایت

 ،هاو قوانین مربوط به آن هانامههاي کاري و تعیین آیینتشکیل گروه به مواردي از جمله
و نیز به  شود نه خود کارکنانکه فرایندها ارزیابی میه اینتفهیم و آموزش کارکنان ب
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توجه  اي عوارض سازمان با استفاده از نظرات ارائه شده کارکنانشناسایی علل ریشه
  بیشتري شود. 

هایی از جمله نظرسنجی از کارکنان براي گردد برنامههمچنین پیشنهاد می
ها، ین ارگان، توجه بیشتر به مهارتگیري میزان رضایت کارکنان از عملکرد ااندازه
توجه به فراهم کردن شرایط براي بروز  هاي نیروي انسانی،ها، نیازها و خواستهتوانایی

طور پیوسته و خلاقیت کارکنان و استقرار مدیریت خلاقیت، ارزیابی عملکرد کارکنان به
انجام  توجه به مدیریت استعداد، مستمر، توجه به آموزش و بهسازي کارکنان،

ها، تدوین استراتژي مبنی بر هاي آموزشی مستمر براي بهبود مستمر آننیازسنجی
- نه هايمؤلفه میان در مشارکت تمامی کارکنان در ایجاد بهبود مستمر صورت پذیرد.

را  تاثیرپذیري میزان ) بالاترین0.85گانه مدل تعالی سازمان مشارکت با ضرب تعیین (
ملاحظه که یکی از منابع قابلاست؛ با توجه به این برخوردار هاي مختلفدامنه میان در

براي جذب حداکثري منابع باشند، لذا بههاي مردمی و خیرین میآموزش و پرورش کمک
هاي مدل تعالی سازمانی مطلوب باشند؛ در نتیجه مؤلفه مشارکت و منابع باید دیگر مؤلفه

گردد. ها متأثر میازمان و از نتایج دیگر مؤلفهعنوان اثرپذیرترین معیار در مدل تعالی سبه
 پرورش و آموزش سازمان ارشد مدیران دادن همچنین باید اقداماتی از قبیل مشارکت

اجراي  و گیري تصمیم فرآیندهاي در کارکنان دادن سازمانی، مشارکت تعالی فرایند در
جلب رضایت بیشتر براي هاي استراتژیک و تقویت روحیه همکاري و کارگروهی برنامه
پرورش در دستور کار قرار گیرد. از  و آموزش سازمان تعالی کمیته و تشکیل کارکنان

) بیشترین تأثیرگذاري را داشته است؛ یعنی R+J  )9.42طرفی نتایج جامعه با بیشترین
هاي مدل داشته، لذا وزن که این عامل یا این مؤلفه تعامل بیشتري با سایر مؤلفهاین

عنوان جایی که سازمان آموزش و پرورش بهمؤلفه در سیستم بیشتر است. از آن(اهمیت) 
نوعی با تمامی خانوارها و در نهایت با گذار در زمینه آموزش فعالیت و بهیک نهاد خدمت

هاي مدل تعالی سازمان عنوان یکی از مؤلفهکل جامعه در ارتباط است، لذا نتایج جامعه به
  ها دارد و در کل مدل اهمیت بیشتري یافته است. به سایر مؤلفهاثرگذاري بیشتري نسبت 

 مورد هايواحد کارکنان اطلاعیبی گاهی اطلاعی ولازم به ذکر است که کم
هاي مربوط به متغیرهاي پژوهش و همچنین تحقیق در خصوص موضوع و مؤلفه
هاي این محدودیت تواند ازهاي تعالی آشنایی میدسترسی دشوار به کارکنان آشنا با مدل
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باشد. براي بهبود هرچه بیشتر تحقیق و پژوهش در این حوزه به محققان پژوهش 
 لیتحل ندیو فرآ متلید يسازکپارچهی کیاز تکنهاي آتی شود در پژوهشپیشنهاد می

ی توسعه مدل تعالکنند. همچنین،  استفاده یسازمان یمدل تعال کردیودر ر يفاز ياشبکه
نظر تواند مدي چندمعیاره میکردهایرو سایر با استفاده از ش وپرورشسازمان در آموز

   پژوهشگران قرار گیرد. 
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  چکیده

 هايسرمایه روي بر گذاريکه سرمایه اندبرده پی موضوع این به موفق شرکت هاي
در  ین،علاوه بر ااست.  ضروري ارزش با خدمات و محصولات ایجاد منظوربه فکري

جز استفاده  اي ینهناامن است، شرکت ها گز ید،جد هايیهجذب سرما يکه فضا برا یطیشرا
به عنوان استفاده کارآمد و موثر  يبهره ور صورت ینلذا در ا، دنمطلوب از منابع موجود ندار

سرمایه سازي نقش اهمیت این تحقیق در برجسته شود. یم یفتعر یدتول ياز منابع برا
وري صنایع مواد و محصولات شیمیایی می باشد. در این تحقیق ابتدا ارزش فکري در بهره

گذاري بر اساس روشی کاربردي و همچنین ارزش سرمایه فکري شرکت هاي سرمایه
وري ملی ایران براي شده توسط سازمان بهرهوري ارائههاي بهرهخصوري بر اساس شابهره

محاسبه و در مرحله بعد ارتباط بین سرمایه فکري و  1388تا  1379از ساله  10دوره زمانی 
گذاري فعال در بورس اوراق بهادار تهران صنعت مواد و هاي سرمایه وري شرکتبهره

شده صورت مطالعه موردي ارزیابی شده است. روش آماري استفادهمحصولات شیمیایی به
 طورکلی هدفباشد. بهمی 4یافتهمربعات تعمیمها، روش حداقل وتحلیل دادهمنظور تجزیهبه 
باشد. یافته مهم این می هاوري شرکتبهره فکري و سرمایه بین رابطه بررسی تحقیق، این

  وري نیروي کار است.مقاله حاکی از رابطه معنادار بین کارایی سرمایه انسانی و بهره
وري نیروي ي، بهرهافزوده فکرسرمایه فکري، مدل ضریب ارزش کلیدي: هاي واژه
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  مقدمه

 مزیت حفظ براي اهرمی ،1فکري سرمایه که اندعقیده این بر امروزه محققان
 یرموجب شده تا شرکت ها با سا یجهان رقابت افزایش .باشدمی بالا عملکرد و رقابتی

به فکري  یهاراستا سرم ینبنگاه هاي اقتصادي در سطح جهان به رقابت بپردازند. در ا
آنها را  یهاي رقابتفعالیت یرا، زتبدیل شده استها براي سازمان یعامل بسیار مهم

 رواز این ).75: 1395و همکاران،  ی؛ اول2010، 2یروسو مالیا (جو دهدیم یشافزا
 براي بیشتري اهمیت از روزروز به  فکري سرمایه و مدیریت گذاريارزش شناخت،

که  اندبرده پی موضوع این به موفق گردد. شرکت هايیم برخوردار شرکت ها
 با ارزش خدمات و محصولات ایجاد منظوربه فکري سرمایه روي بر گذاريسرمایه
 ترینمهم فکري که سرمایه هستند عقیده این موافق مدیران اکثر و است ضروري
  ).2002، 3بونتیس و همکارانباشد(می سازمان در ارزش محرك

 و عملکرد کسب و هانسازما وريکه بهره دهندمی نشان هاپژوهشبسیاري از 
 سطوح ،5). اوُیج2012، 4کاستااست ( فکري وابسته هايسرمایه مؤثر مدیریت به کار

    داند می بقا و آمیزموفقیت رقابت براي حیاتی از متغیرهاي یکی را بهره وري بالاي
 نیز که 6وريبهره ). مفهوم795: 1393 ؛ هاشمی و همکاران،2012و همکاران،  اویج( 

 کاربردهاي دلیل به گذرد،می جدي صورتبه آن طرح از قرن یک از بیش امروزه
روز به  وريبهره گیرياندازه میان، در این .است و گسترش رشد حال در آن روزافزون

ري آن گیاندازه بدون زیرا دهد،می اختصاص خود به سازمآنها در ايویژه جایگاه روز
 کنترل امکان عملاً و داشت سازمان عملکرد خصوص در درستی قضاوت تواننمی

نیاز را با  تواند تعداد نیروي کار موردشد. ارتقاي سرمایه فکري می نخواهد میسر سازمآنها
هاي نیروهاي موجود کاهش دهد. از سوي دیگر سرمایه فکري افزایش توانمندي

ژي تولید، یادگیري، انطباق بیشتر محصول با نیاز تواند به کمک ارتقاي تکنولومی
                                                           

1.Intellectual Capital 
2.Joia & Malheiros 
3.Bontis & et al 
4.Costa 
5.Oeij 
6.Productivity 
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افزوده بیشتري براي شرکت فراهم سازد. بدین ترتیب مشتري و مواردي مانند آن، ارزش
وري در کل افزایش رسد با افزایش صورت کسر و کاهش مخرج آن بهرهبه نظر می

ه آیا بین سرمایه یابد. در این راستا این تحقیق به دنبال پاسخ به این سؤال است کمی
 مدیریت به تحقیق این هايیافته وري رابطه معناداري وجود دارد؟ همچنینفکري و بهره

خواهد کرد. در ادامه این تحقیق به شرح مبانی نظري  کمک نیز فکري هايسرمایه بهتر
وري و پیشینه تحقیق پرداخته و سپس روش شامل سه بخش سرمایه فکري، بهره

  شوند.و بحث و نتیجه گیري بیان میها تحقیق، یافته
 تعریفی تا اندکرده سعی مختلف پژوهشگران و پردازانسرمایه فکري: نظریه

 بنديطبقه تحقیق در تعریف و در زمینه تئوري اما کنند، مطرح فکري سرمایه از عمومی
-محرك که دارد وجود بسیاري شواهد .ندارد وجود عمومی نظر اشتراك سرمایه فکري

 فیزیکی، و مالی بر سرمایۀ اتکا جاي به مدرن رقابتی هايمحیط در ارزش لقخ هاي
؛ هاشمی و همکاران، 2009، 1پتی و همکاران(متکی است  شرکت فکري سرمایۀ بر

سازمان است که در ترازنامه  یک ینفکري شامل عوامل ارزش آفر یهسرما). 799: 1393
دارند  یاتیح یتیهما مدت سازمانبلند یاما در سودده ،شوند ینشان داده نم یسنت

 ی،دانش سازمان ینا .)1391همکاران،  یراسته وپ ي؛ محمد2007 ،2یس(آندرسون و بونت
بوده و به آن اجازه  یهر شرکت يو منحصر بفرد برا مخصوص گسترده است که ویع وس
ان، و همکار یانطباق دهد (زال ییردرحال تغ شرایط خود را با یوستهدهد تا به طور پ یم

ذي نفعان  يافزوده براسطح ارزش یق افزایشاز طر يا ) و به طور قابل ملاحظه1389
، 3و همکاران یعاشود (شفمی سازمان منجری رقابت یتبه بهبود وضع سازمان، یديکل

استدلال می کنند  )2006( 4به اعتقاد آلچین ).24: 1393 ي،و مباشر یان یزديا ؛2009
 ارتباط دارد و با سرمایه نرم هايدارایی وده و باب تخصص و دانش فکري، سرمایه
فراوانی از جمله  هايبنديطبقه ).2010، 5هسو و وانگ(سخت متفاوت است  فیزیکی

 بندي، طبقه)1998 و 2000( بونتیس بندي، طبقه)1997( 1مالون و 6ادوینسون بنديطبقه
                                                           

1.Petty and et al 
2.Andreou & Bontis 
3.Shafia and et al 
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5.Hsu & Wang 
6.Edvinsson, L. 
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   بندي) و طبقه2004( 3چن، ژو و ژیه بندي، طبقه)1999( همکاران و 2ایوستیس
 ها،بنديطبقه این بیشتر. دارد وجود فکري سرمایه خصوص در )1992(5نورتن و 4کاپلان

 سرمایه اصلی اجزاي را 8مشتري سرمایه و 7ساختاري سرمایه ،6انسانی سرمایه جزو سه
  .دانندمی فکري

  
  

  
  
  
  
  
 محسوب کلمش آن گیرياندازه دارد، نامشهود ماهیتی فکري سرمایه کهآنجایی از

گیري سرمایه فکري از روش هاي مختلف اندازهدر این تحقیق از بین روش .شودمی
ضریب «عنوان  با الگوییلیک از اپخواهد شد.  استفاده 9افزوده فکري پالیکضریب ارزش

هاي استرالیا در که از طریق آن عملکرد سرمایه فکري بانک »ارزش افزوده فکري
را  2000تا  1996هاي کرواسی در سالهاي بانکو  1995تا  1993هاي سال
اي را تفاوت قابل ملاحظه ،ده است. نتایج هر دو بررسیکربود، استفاده  نمودهگیري اندازه

بندي مؤسسات مالی بر اساس معیارهاي حسابداري سنتی با حسابداري مبتنی بر در رتبه
هاي ژاپنی را در سال ملکرد بانکماوریدیس ع الگو،. با استفاده از همین دادیی نشان اکار

اي را میان عملکرد سرمایه نیز تفاوت قابل ملاحظه مطالعات اومطالعه کرد.  2000

                                                                                                                             
1.Malone, M. 
2.Eustace, C 
3 Chen, Zhu & Xie 
4.Kaplan, RS 
5.Norton, DP 
6.Human Capital 
7.Structural Capital 
8.Relational Capital 
9.Pulic, A 

 فکري سرمایه سازي مفهوم  -1 شکل

 سرمایه فکري

تريسرمایه مش سرمایه ساختاري سرمایه انسانی  
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: شمس و 2000 یک،(پال دادهاي ژاپنی نشان هاي مختلف بانکفکري در میان گروه
افزوده طورکلی تمرکز این مطالعه روي سه شاخص ضریب ارزش. به)53: 1390 یلی،خل

و کارایی سرمایه  2، کارایی سرمایه ساختاري1پالیک یعنی، کارایی سرمایه انسانی فکري
  باشد.می 3شدهبه کار گرفته
و  یتموفق یاتیعامل ح ی،در سطح سازمان يوربهبود بهرهوري: از سوي دیگر بهره

وري خود را با استفاده از  بسیاري از کارکنان بهرهشود. یم یتلق ياساس سودآور
حال آنکه کاربست دانش و تکمیل  ؛هاي جدید در کار افزایش می دهند مهارت یادگیري

گیرد. در این معنا، مهارتها در دانشگاه یا به واسطۀ تجربه در مشاغل قبلی صورت می
و مهارتهاي عمومی کارکنان به عنوان  تجربه سرمایه انسانی انباشته از طریق آموزش و

آموزش در حین هاي کارکنان از طریق توانایی یش افزاپایه و اساس توسعه مهارتها و 
 يها اقدام). 2011، 5؛ پلویهارت و همکاران2016، 4مانالووا و همکاران( کار می باشند
افزایش درآمد  یجهو در نت یفیتافزایش ک و هابه دنبال کاهش هزینه يورمرتبط با بهره

محصولات یا  یزانمانند م(ین ستاده رابطۀ ب ي،وربهره یبسازمان است و به این ترت
 یدکه صرف تول ) استو سرمایه يکار، مواد، انرژ یرويمانند نی (هایداده و) خدمات
دارد، زیرا  ياویژه یتاهم يامروز يهاسازمان در يوربر این مبنا، بهرهشود. یستاده م

 تواندیو کاهش یا افزایش آن م است در ارتباط یفیتو ک یاثربخش ی،این مقوله با کارای
       يورشود. بهره سازمان دست دادن مشتریان و مخاطبان موجب اضافه شدن یا از

 توان گفتیم یکل طورکننده باشد. بهیینرقبا تع یاندر رقابت روزافزون م تواندیم
 است که یاساس یو مفهوم شودیبه داده تعریف م) بازده(نسبت ستاده  ي،ورهمعمولاً بهر

  ).2010، 6لانگویست و همکارانگیرد (یاثربخش از منابع را دربر م کارآمد و استفاده
پژوهش، درباره مفهوم، ماهیت، اجزاي  زمینۀ تئوريدر وري: سرمایه فکري و بهره

وري و بهرهگیري سرمایه فکري و رابطه آن با عملکرد هاي اندازهتشکیل دهنده، روش
به مطالعه رابطه سرمایه  )2007(7یسکوئن و کایمناک انجام شده است. یمختلف یقاتتحق

                                                           
1.Human Capital Efficiency 
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3.Capital Employed Efficiency 
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هاي پژوهش با اندازه متوسط پرداختند. یافته محورهاي دانشفکري و عملکرد در شرکت
هاي با هاي فکري در شرکتمختلف دارایی هايبیانگر آن بود که روابط متقابل طبقه

 ئههوانگ و هیواست. بزرگ متفاوت  هايها با شرکتاندازه متوسط از برخی جنبه
هاي مشاوره مهندسی تایوان را مورد فکري و عملکرد در شرکت ، رابطه سرمایه)2007(

نشان داد که همبستگی مثبتی بین سه جز سرمایه فکري و  نتایج .بررسی قرار دادند
به  2007در سال  1اي دیگر وایسانس و همکاران. در مطالعهدارد عملکرد تجاري وجود

که  یدندرس یجهنت ینپرداختند و به ا یوري و سوددهبهرهبر  یه فکريسرما یرتأث یبررس
وري و بر بهره یمنف یرفکري تأث یهدر سرما گذاريیهمدت، سرمادوره کوتاه یکدر 

وري تولید حاشیه بهره یبه بررس ی) در پژوهش2014( 2یرسو ما یبونتمپ. دارد یسودده
        داختند. آنها تأثیر پر یتالیاییاز نامشهودها در شرکت هاي ا یکشده توسط هر 

 ینههز یدگاهکه از د یی راهاي نامشهود ارائه شده در ترازنامه و تأثیر نامشهودها ییدارا
پژوهش آنها نشان  یجکردند. نتا یسهوري با هم مقابر روي بهره ،شوند یاندازه گیري م

 یهفکري، سرما یهاز سرما یوري ناشحاشیه بهره یناز بین اجزاي نامشهودها، بیشتر داد
در  3وو یمچان و ج ).79: 1395و همکاران،  یهاي نامشهود است (اول ییمشتري و دارا

 یوري دانش در صنعت داروسازي را بررسبهره و فکري یهسرما ینرابطه ب 2007 سال
وري فکري و بهره یهسرما ینب یرابطه قوي و مثبت ند کهیدرس یجهنت ینو به ا کردند

)، نمازي و 1388( اصغرنژاد و هاي داخلی نیز مدهوشیپژوهش در .دانش وجود دارد
 ارزش بین ) در تحقیقاتی، ارتباط1389) و مجتهدزاده و همکاران(1388ابراهیمی (

  را ارزیابی کردند. صنایع مختلف هايشرکت مالی بازده و فکري سرمایه
 و یکل وريبهره شاخص وري کلی،بهره ازجمله دارد مختلفی انواع وريبهره

است  ورودي نوع یک به فقط خروجی یا ستانده نسبت جزئی وريجزئی. بهره وريبهره
وري نیروي به بهره ورودي نوع به بسته جزئی وري). بهره1980، 4سومانت و اینسپراك(

وري ). موضوع مقاله حاضر بهره2002، 5هانولاشود (می وري سرمایه تقسیمکار و بهره
 کل، وريبهره با کار نیروي وريبهره زیاد ارتباط و محاسبه سادگی علت جزئی است. به
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 از بسیاري در و است وريبهره گیرياندازه ابزار ترینمتداول کار نیروي وريبهره
 به کار »وريبهره« عنوانبه را »کار نیروي وريبهره« وريبهره به مربوط مطالعات

   وري نیروي کار و خص بهرهدر این تحقیق جهت سنجش بهره وري از شا .برندمی
ها دست آوردن این شاخصوري سرمایه استفاده می شود. اطلاعات موردنیاز براي بهبهره

  باشند.دسترسی میدر گزارش هاي سالانه شرکت ها قابل
 براي تحلیلی ابزاري عنوانپالیک به توسط 1فکري افزودهارزش همچنین ضریب

مدل ). 2000است (پالیک،  گردیده معرفی شرکت کوري یو بهره عملکرد گیرياندازه
در  ینیارزش آفر ییآن را دارد که مجموع کارا ییتوانا یکارزش افزوده فکري پال یبضر

قرار است که اصولا  ینروش بر ا یندهد. اساس ا یشو نما یريشرکت را اندازه گیک 
و منابع  یزیکیفهاي  یهشامل منابع سرما یدر سازمان از دو منبع اساس فرینیارزش آ

روش کاملا ساده بوده، و داده هاي  ین. اجراي ایردگیهاي فکري سرچشمه م یهسرما
 یزگردد (عالم تبر یم یافت یهاي مالدر صورت یآن به راحت یريبراي به کارگ یازمورد ن
افزوده فکري اولین گام . براي محاسبه مقدار عددي ضریب ارزش)1388 یگران،و د

باشد که به نحوه محاسبات مربوط در بخش روش تحقیق وده میافزمحاسبه ارزش
  پردازیم. می

تر بیان شد یکی از ابعاد سرمایه طور که پیشوري: همانسرمایه ساختاري و بهره
 توانایی که است هاییدارایی ساختاري مجموع فکري، سرمایه ساختاري است. سرمایه

 انداز،چشم سازمان، مأموریت. شدبخمی بهبود و ساخته ممکن را سازمان خلاقیت
 در تواندمی سازمان درونی فرایندهاي و کاري هايسیستم راهکارها، اساسی، هايارزش
 فرایندها ساختاري ). سرمایۀ2007، 2بزبورا و بکسزشود ( محسوب هادارایی نوع این زمره

و با  ایجاد شده سازمان تکنولوژي منطبق با سیستم که است سازمانی هايرویه و
سرعت بخشیدن به مسیرهاي جریان اطلاعات در کل سازمان به کمک فرایندهاي 

 سرمایه ) معتقدند2004همکارانش ( و4). چن2010، 3هسو و وانگسازمانی خواهد آمد (
 عملکرد همچنین و بهینه فکري عملکرد تحقق جهت کارکنان به تواندمی ساختاري
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 در وريبهره و ساختاري رسد سرمایهه نظر میب کند. بنابراین کمک سازمان کار و کسب
  توان فرضیه اول تحقیق حاضر را بیان کرد:رو مییکدیگرند. از این با تعامل

  دارد. داريمعنی رابطه وريبهره با ساختاري سرمایه کارایی :1فرضیه 
  .دارد داريمعنی رابطه کار نیروي وريبهره با ساختاري سرمایه کارایی 1.1        
  .دارد داريمعنی رابطه سرمایه وريبهره با ساختاري سرمایه کارایی 1.2        

  
  

  لذا می توان دو معادله زیر را عنوان کرد:
   SC = VA – HC                 1 معادله
  SCE = SC / VA          2 معادله

  
 کارکنان به پرداختی حقوق تجمیع با شرکت) HC( انسانی که در آن سرمایه

 از انسانی سرمایه کسر طریق از شرکت) SC( ساختاري سرمایه و شودمی محاسبه
گردد و کارایی سرمایه ساختاري می محاسبه )1) بر اساس معادله (VAافزوده (ارزش

)SCE (ارزش بر ساختاري سرمایه تقسیم با) آید.می به دست )2افزوده مطابق معادله  
  

 وري: بعد دوم سرمایه فکري، سرمایه انسانی است. سرمایۀسرمایه انسانی و بهره
 کارکنان تواناییهاي و هامهارتها، نوآوري دانش، خرد، توانایی ها، از ايمجموعه انسانی
 يهادارایی و منابع از ايمجموعه انسانی سرمایه ).2010هسو و وانگ،  (شود می تلقی

 نوع سه در توانمی را منابع این. است شدهجاسازي سازمان اعضاي در که است نامشهود
) ارشد مدیریت رهبري کیفیت انگیزش،(نگرش ،)فنی دانش و هامهارت شامل( شایستگی

.) کارآفرینی،.. نوآوري، باروري، و تطبیق در سازمان اعضاي توانایی(فکري  چالاکی و
 افراد در ضمنی دانش دارایی نوع ). این1999همکاران،  بونتیس ونمود ( بنديطبقه

 وجود اما. است سازمانی هر عملکرد بر تأثیرگذار حیاتی عوامل از یکی که است سازمان
 هدف. نیست کافی سازمان یک عملکرد تحقق در تنهاییبه محوردانش هايدارایی این

 غیر در. است سازمانی سطوح تمامی در صریح دانش به ضمنی دانش تبدیل شرکت ها،
). از 2004بزبورا، داشت ( نخواهد وجود سازمانی ارزش گونههیچ خلق امکان صورت این
  توان فرضیه دوم تحقیق حاضر را بیان کرد:رو میاین

  دارد. داريمعنی رابطه وريبهره با انسانی سرمایه کارایی :2فرضیه 
  .دارد داريمعنی رابطه کار یروين وريبهره با انسانی سرمایه کارایی 2.1       
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  .دارد داريمعنی رابطه سرمایه وريبهره با سرمایه انسانی کارایی 2.2       
 ارزش تقسیم ازطریق) HCE( انسانی سرمایه ، کارایی)3لذا با توجه به معادله (

 افزودهارزش کارایی نمایانگر و آیدمی به دست )HCانسانی ( سرمایه بر )VAافزوده (
  باشد.می شرکت در شدهگرفته به کار انسانی سرمایه منابع از اصلح
 

  HCE = VA / HC  3معادله 
  

وري: در ادامه با تکیه بر این اصل که کارایی سرمایه به کارگرفته شده و بهره
هاي هاي فیزیکی و سرمایهاساسی سرمایه منبع دو از سازمان در آفرینیارزش اصولاً
در  CE(1(شده به کار گرفته ، بعد سومی تحت عنوان سرمایهگیردمی سرچشمه فکري

 مجموع سهام، صاحبان حقوق شامل شدهبه کار گرفته شده است. سرمایهنظر گرفته
باشند. به معناي دیگر می هاي تبیین شده در اسناد مالی شرکتسایر سرمایه و هابدهی

توان ایجاد درآمد توسط شرکت هایی است که به شده ارزش داراییسرمایه به کار گرفته
هاي ثابت شده مجموع داراییکند. تعریف دیگر از سرمایه به کار گرفتهدر آینده کمک می

 توان فرضیه سوم تحقیق حاضر را نیز اینگونه بیان کرد:و سرمایه در گردش است. لذا می
  

  دارد. داريمعنی رابطه وريبهره با شدهبه کار گرفته سرمایه کارایی :3فرضیه 
  .دارد داريمعنی رابطه کار نیروي وريبهره با شدهبه کار گرفته سرمایه کارایی 3.1       
  .دارد داريمعنی رابطه سرمایه وريبهره با شدهسرمایه به کار گرفته کارایی 3.2       

  
 تقسیم طریق از) CEE( شدهگرفته کار به سرمایه ) کارایی4مطابق معادله شماره (

 و آیدمی ) به دستCEشده (گرفته کار به سرمایه به )VAافزوده (ارزش به ربوطم رقم
 شدهگرفته کار به سرمایه طریق از شرکت افزودهارزش از میزان چه که است این نمایانگر

هاي نامشهود از کل از کسر رقم مربوط به دارایی CEهمچنین مقدار  .است آمدهدستبه
  ).2007، 2کوجانسیو و لانگویست(شود ها محاسبه میدارایی

  

                                                           
1.Capital Employed 
2.Kujansivu & Lonnqvist 
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  CEE= VA / CE  4معادله 
توان مدل مفهومی ترکیبی تحقیق حاضر را لذا باتوجه به توضیحات ارائه شده می

  ) ارائه کرد.2صورت شکل(به
  

  
 مدل مفهومی تحقیق - 2 شکل شماره

 
)، فیرر و 2011وئی آهنگر(همچنین در مطالعات مختلفی از جمله مطالعه رضا قار

 و )، قوش2009(6)، چان2007(5لانکویست و )،  کوجانسیوو2006(4)، شیو2003(3ویلیامز
) در تحقیقات 2010(9همکاران و )، شراباتی2010(8همکاران و )، کالیسر2009(7موندال

  هاي سنتی عملکرد در نظر گرفتند. عنوان یکی از شاخصوري را بهمشابه شاخص بهره
  

  ار و روشابز
 از هدف .باشدمی کاربردي تحقیقی هدف، حیث از و توصیفی نوع از تحقیق این

 آزمون و هاشرکت فکري هايسرمایه سنجش براي مناسب روشی ارائه این تحقیق
 شده دردر شرکت هاي صنعت مواد و محصولات شیمیایی پذیرفته هااین روش تجربی
 پالیک، ارزش روش اساس بر ابتدا نظورم این به .است تهران بهادار اوراق بورس

                                                           
3.Firer & Williams 
4.Shiu 
5.Kujansivu & Lonnqvist 
6.Chan 
7.Ghosh & Mondal 
8.Calisir and etal 
9.Sharabati, Jawad & Bontis 

 وري نیروي کاربهره 

 سرمایهوري بهره 

 )SCE(سرمایه ساختاريکارایی 

 )HCE(انسانیسرمایه کارایی 

بکارگرفته سرمایه کارایی 
 )SCE(شده

1.1H  
  

2.1H 
 

 
2.2H  

 
3.2H 

.13H  
 

.21H  
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از  ساله10زمانی دوره براي گذاريسرمایه هايشرکت از یک هر فکري هايسرمایه
 مدعی که تحقیق اصلی بعد، فرضیه مرحله در سپس گردیده محاسبه 1388تا  1379

با  است بوده آنها وريبهره و شرکت ها فکري سرمایه ارزش بین دارمعنا وجود رابطه
 هايتحلیل براي .گیردمی قرار ارزیابی مورد 10یافتهتعمیم مربعات از مدل حداقل فادهاست

دسترسی قابل 13و ترکیبی (پانل) 12، مقطعی11هاي زمانیداده سري نوع سه عموما تجربی
که با توجه به ماهیت این تحقیق که دو بعد زمان و مقطع را باهم  )1389است (دامودار، 

  شود.حالت سوم یعنی پانل استفاده میدر نظر گرفته است از 
بورس  در شدهپذیرفته گذاريسرمایه هايشرکت کلیه شامل تحقیق آماري جامعه

  :اندشدهانتخاب  تحقیق این در باشند، زیر سه معیار حائز است تهران بهادار اوراق
  باشد. اسفند 29 شرکت ها مالی سال . پایان1
  .باشد دسترس در شرکت ها مالی هايصورت راههم هايیادداشت و کامل . اطلاعات2
 و باشند شدهپذیرفته تهران بهادار اوراق بورس در 1380 سال از قبل شرکت ها این .3

  گیرد: قرار معامله مورد بورس در آنها سهام ،1380 سال ابتداي از
بوده است که با در نظر  شرکت 55 شامل منتخب گذاريسرمایه شرکت هاي

داده که با حذف شرکت هایی با اطلاعات ناقص  550)، 10×55مالی (سال  10گرفتن 
داده در این تحقیق منظور شده است.  437وابسته  متغیر اول و با اضافه کردن وقفه 498
همراه  هايیادداشت و مالی هايبه صورت مراجعه طریق از پژوهش نیاز مورد هايداده

 به .است شده گردآوري مطالعه مورد گذاريسرمایه هايشرکت سالانه شدهحسابرسی
 ارائه )1( جدول در 1388در سال  یکی از این شرکت ها موردنظر عنوان نمونه اطلاعات

 گیرياندازه براي تحلیلی ابزاري عنوانپالیک به فکري افزودهارزش ضریب .است شده
کري ف افزودة ارزش ضریب عملکرد در این تحقیق مورد استفاده قرار گرفته است.

 نفعان ذي سایر و سهامداران مدیریت، براي استفادة که است تحلیلی و تجزیه فرایندي
  است.  شده طراحی فکري افزوده سرمایۀ ارزش و کارایی ارزیابی و کنترل راستاي در
  

                                                           
10.Generalized Least Square (GLS) 
11.Time Series 
12.Cross Section 
13.Panel Data 
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 يهاصورت از شدهاستخراج موردنیاز اطلاعات (نمونه یکی از شرکت ها) -1 شماره جدول
 وزیان سود ترازنامه،- مالی

ال
س

  

  سود
  عملیاتی

  هايهزینه
  انسانی نیروي

  هزینه
  استهلاك

  جمع
  هادارایی

  هايدارایی
  ثابت مشهود

هاي دارایی
  نامشهود

تعداد 
  کارکنان

13
88

  

198,117,000,000  41,300,000,000  4,690,000,000  608,445,000,000  82,481,000,000  626,000,000  289  

  
  صورت زیر است:به 14افزودهمراحل محاسبه ارزش این راياج براي

  
 VA=P+C+D+A  5معادله 

  
P15 =  سود عملیاتی    A16 = استهلاك دارایی           D17= استهلاك 

C= هاي اجتماعی)هاي کارکنان (حقوق و سایر هزینههزینه  
  

 شودمی برده ي نامافزوده فکرارزش یبضر از که مهمی جانبی مفاهیم از یکی
شود. در ) محاسبه می6از طریق معادله ( که در ادامه است 18فکري هايسرمایه کارایی

هاي ي از حاصل جمع کارایی سرمایهافزوده فکرارزش یبضرنهایت ارزش مقداري 
  آید:میبه دست ) 7شده مطابق معادله (فکري و کارایی سرمایه به کار گرفته

  
 ICE=HCE+SCE  6معادله 
 VAIC = ICE + CEE  7معادله 

  

                                                           
14.VA 
15.Oprating Profits 

16.Amortization Of Assets 

17.Depreciation 

18.Intellectual Capital Efficiency = ICE 
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 که مختلفی هايسیاست و سازمان نوع به با توجه وريبهره گیرياندازه هايمدل
طور ). به1965، 19کندریک و کرامرهستند ( متنوع بسیار اند،مطرح سازمآنها سطح در

است که این شاخص از  20وري نیروي کاروري، بهرههاي بهرهمثال یکی از شاخص
هاي روش شود. بنابراین از آنجایی کهافزوده بر تعداد نیروي کار حاصل میتقسیم ارزش

 به وسیلۀبهره وري  تحقیق یندر ا ،متعددي براي اندازه گیري بهره وري وجود دارد
   اندازه گیري  و بهره وري سرمایه از کارکنان یکشده به ازاي هر یجادارزش افزوده ا

اطلاعات آن  ینکها لباشد اما به دلی یروش نم ینروش بهتر ینشود. به طور قطع ا یم
کرد، استفاده از  یسهشرکت ها مقا یرتوان با سا یآن را م یجقابل دسترس هستند و نتا

  باشد. یمناسب م تحقیق ینآن در ا
براي اندازه گیري بهره وري نیروي کار در سطح یک بخش از اقتصاد می توان از 

 تقسیم ازنیز  21سرمایهوري بهره و استفاده کردمشاغلان بت ارزش افزوده به تعداد نس
 ارزش مجموع بر مالی، سال یک طول در صنعتی واحد یک در ایجادشده افزودهارزش
)، که 1376 ایران، ملی وريبهره شود (سازمانمی حاصل سال آن در ثابت هايدارایی

ها در گزارش هاي سالانه شرکت ها ردن این شاخصدست آواطلاعات موردنیاز براي به
در این تحقیق براي بررسی ارتباط بین  ).1باشند (نمونه در جدول دسترسی میقابل

  شده است.استفاده 5نسخه  EVIEWSافزار اقتصادسنجی متغیرها از نرم
  

 هایافته
  توان تقسیم کرد: دسته می طورکلی فرضیات این تحقیق را به دوبه

) ابتدا به وجود رابطه معنادار بین سرمایه فکري (کارایی سرمایه انسانی، کارایی الف
وري نیروي کار شده) و بهرهسرمایه ساختاري و کارایی سرمایه به کار گرفته

  ) خواهند بود:8صورت معادله (خواهیم پرداخت، که معادله رگرسیونی آنها به
  .دارد داريمعنی رابطه کار روينی وريبهره با ساختاري سرمایه کارایی 1.1
 .دارد داريمعنی رابطه کار نیروي وريبهره با انسانی سرمایه کارایی 2.1
  .دارد داريمعنی رابطه کار نیروي وريبهره با شدهبه کار گرفته سرمایه کارایی 3.1

                                                           
19.Kendrick & Creamer 
20.Labor productivity 
21.Capital produvtivity 
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 LPit =α+α1HCEit + α2SCEit + α3CEEit + ∂t+yAR(1)+६it  8 معادله

 LPit =18.31+0.66HCEit+0.09SCEit+0.18CEEit+∂t+yAR(1)+६it  9 معادله

       
وري نیروي کار) و متغیرهاي مستقل (بهره itLP متغیر وابسته معادلهدر این 

HCE ،SCE  وCEE  کارایی سرمایه انسانی، کارایی سرمایه ساختاري و کارایی سرمایه)
  شده) می باشند.به کار گرفته

  
 8: برآورد معادله 2 شماره جدول

  
 نشان مدل مذکور )، نتایج2شود، با توجه به جدول ( طور که ملاحظه میهمان

 کارایی و کار نیروي وريبهره بین رابطه وجود بر مبنی تحقیق فرضیات که دهدمی
 آماري لحاظ به )3.1و2.1شده (فرضیاتگرفته کار به سرمایه کارایی و انسانی سرمایه
 بین معنادار رابطه وجود بر مبنی تحقیق فرضیه %1 معناداري سطح در. شودمی تایید
شود. ثانیاً چون می رد )1.1ساختاري (فرضیه  سرمایه کارایی و کار نیروي وريبهره

باشد، ) در این معادله رگرسیونی می0.66کارایی سرمایه انسانی داراي بیشترین ضریب (
توان نتیجه گرفت که سرمایه انسانی از سایر اجزاي سرمایه فکري بیشترین ین میبنابرا

 خود وجود از واتسون دوربین آماره مقدار وري نیروي کار دارد. اماتأثیر را روي بهره
 مشکل این رفع براي. دارد حکایت متوالی هايدوره در مدل اخلال جزء میان همبستگی

  مقدار احتمال  خطاي استاندارد  tآماره   ضریب  متغیر
  0.0000  0.52  34.69  18.31  عرض از مبدا

HCE 0.66  14.32  0.046  0.0000  
SCE 0.09  1.27  0.074  0.2046  
CEE 0.18  3.26  0.056  0.0012  

  0.0007  0.035  3.42  0.123 متغیر روند
AR(1) 0.89  45.02  0.019  0.0000  

2R 0.99  
  2.45  دوربین واتسون
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کردیم که در  اضافه مدل به توضیحی متغیر عنوانبه را AR(1)وابسته  متغیر اول وقفه
 ایم.وابسته بسنده کرده متغیر اول این تحقیق به گزارش نتایج پس از اضافه کردن وقفه

ب) به بررسی وجود رابطه معنادار بین سرمایه فکري (کارایی سرمایه انسانی، کارایی 
وري سرمایه خواهیم و بهره شده)سرمایه ساختاري و کارایی سرمایه به کار گرفته

 ) خواهند بود:10صورت معادله (پرداخت. که معادله رگرسیونی آنها به
 .دارد داريمعنی رابطه سرمایه وريبهره با ساختاري سرمایه کارایی 1.2
 .دارد داريمعنی رابطه سرمایه وريبهره با سرمایه انسانی کارایی 2.2
  .دارد داريمعنی رابطه سرمایه وريبهره با هشدسرمایه به کار گرفته کارایی 3.2

  
 CPit =α+α1HCEit + α2SCEit + α3CEEit + ∂t+yAR(1)+६it  10معادله 

 CPit =0,50+0.25HCEit+0,13SCEit+0.54CEEit + ∂t+yAR(1)+६it  11معادله 

 
، CEHوري سرمایه) و متغیرهاي مستقل (بهره itCP در این معادله متغیر وابسته

SCE  وCEE  کارایی سرمایه انسانی، کارایی سرمایه ساختاري و کارایی سرمایه به کار)
  شده) می باشند.گرفته

  
  10: برآورد معادله 3 جدول شماره

  
 نشان مدل مذکور )، نتایج3کنید، با توجه به جدول (طور که ملاحظه میهمان

 سرمایه کارایی و سرمایه وريبهره بین رابطه وجود بر مبنی تحقیق فرضیات که دهدمی

  مقدار احتمال  خطاي استاندارد  tآماره   ضریب  متغیر
  -0.3230  0.50  -0.98  -0.50  عرض از مبدا

HCE 0.25  4.51  0.057  0.0000  
SCE 0.13  2.20  0.061  0.0281  
CEE 0.54  7.14  0.076  0.0040  

  0.0007  0.035  2.89  0.103 متغیر روند
AR(1) 0.89  61.34  0.014  0.0000  

2R 0.88  
  2.15  دوربین واتسون
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 و %1 معناداري سطح در )3.2و  2.2شده (فرضیات گرفته کار به سرمایه انسانی و کارایی
 تایید آماري لحاظ به %5 معناداري سطح ) در1.2کارایی سرمایه ساختاري (فرضیه 

) 0.54شده داراي بیشترین ضریب (کار گرفته شود. ثانیاً از آنجا که کارایی سرمایه بهمی
توان نتیجه گرفت که کارایی سرمایه به باشد، بنابراین میدر این معادله رگرسیونی می

شده از سایر اجزاي سرمایه فکري بیشترین تأثیر را روي بهره وري سرمایه کار گرفته
مدل  خودهمبستگی مشکل که دهدمی نشان )2.15واتسون ( دوربین آماره مقدار دارد.

  است. شده برطرف کامل طورمذکور به
  گیريبحث و نتیجه

 فکري سرمایه بین ارتباط بررسی با رابطه در خود تحقیق در) 2011آهنگر ( قاروئی
 که است گرفته نظر در کار نیروي وريبهره را مالی هايشاخص از یکی مالی، عملکرد و
 تحقیق این در. شودمی محاسبه کارکنان دتعدا به مالی دوره خالص فروش تقسیم  از
 رابطه کار نیروي وريبهره و انسانی سرمایه کارایی میان حاضر تحقیق با مشابه طوربه

  شاخص مشابه، تحقیقی ) در2003ویلیامز ( و فیرر .است شدهمشاهده مثبتی معنادار
 این نتایج. تندگرف نظر در عملکرد سنتی معیارهاي از یکی عنوانبه را ATO وريبهره

 سرمایه کارایی میان منفی معنادار رابطه وجود دهندهنشان حاضر تحقیق برخلاف تحقیق
 تحقیق مشابه  می باشد و وريبهره شاخص با انسانی سرمایه کارایی و شدهگرفته به کار
وري را نشان نمی دهد. چن بهره و ساختاري سرمایه کارایی میان معناداري  رابطه حاضر
 و فکري سرمایه بین ارتباط تجربی بررسی زمینه در تحقیقی ) در2005(22کارانو هم
 از یکی عنوانبه را کار نیروي وريبهره مالی، عملکرد و شرکت بازاري ارزش

 تعداد به مالیات از قبل درآمد تقسیم از شاخص این که گرفتند نظر در مالی هايشاخص
 میان مثبت معنادار رابطه وجود از حاکی ابهمش طوربه نتایج. است شدهمحاسبه کارکنان
 رابطه عدم و وريبهره با انسانی سرمایه کارایی و شدهبه کار گرفته سرمایه کارایی
  باشد.می وريبهره و ساختاري سرمایه کارایی میان  معنادار

 که فرض این با تحقیقی ) در2007لانکویست ( و همچنین کوجانسیوو
 کارایی و فکري سرمایه ارزش افزایش به منجر ابتدا فکري هسرمای روي گذاريسرمایه
 شود،می سودآوري بهبود درنهایت و وريبهره افزایش سپس و فکري سرمایه از استفاده

                                                           
22.Chen & et al 
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 کارکنان تعداد به افزودهارزش نسبت صورتبه حاضر تحقیق مشابه را وريبهره شاخص
با  وريبهره ارتباط بررسی به تنها لعهمطا این در وريبهره با رابطه در. اندگرفته نظر در

 شدهپرداخته فکري افزودهارزش ضریب و فکري سرمایه فکري، کارایی سرمایه ارزش
. باشدمی معیار سه این با وريبهره بین همبستگی وجود از حاکی نتایج که است
 ایهسرم با ارزش ولی دارد فکري سرمایه کارایی با محکمی بسیار خطی ارتباط وريبهره

) 2007( 23ویسانن و همکاران. دارد ناچیزي ارتباط فکري افزودهارزش ضریب و فکري
 به افزودهارزش نسبت صورتبه حاضر تحقیق مشابه را وريبهره شاخص تحقیقی در

 مستقل متغیرهاي از کدامهیچ رگرسیون نتایج اساس بر. اندگرفته نظر در کارکنان تعداد
 روي دو هر مقابل در و اندنداشته مستقیم تأثیر شرکت سودآوري روي گذاريسرمایه

 بوده کاهش حال در مرور زمان به منفی تأثیر این البته و اندداشته منفی تأثیر وريبهره
 تبدیلقابل  وريبهره در آینده سود به گذاريسرمایه هايهزینه که دهد نشان می و است
 جهات از و بوده تحلیلگران توجه مورد ربسیا که انسانی نیروي وريبهره برخلاف .است

  است. شده کمتري توجه سرمایه وريبهره به است، قرارگرفته بررسی مورد مختلف
وري طور کلی در این مطالعه، برخلاف مطالعات مشابه پیشین شاخص بهرهبه

 عنوان متغیر وابسته مورد مطالعه قرار گرفت. به علاوه انتخاب صنعت موادسرمایه نیز به
و محصولات شیمیایی با توجه به اینکه این صنعت شامل دو گروه مواد شیمیایی و 

ها و بهبود نتایج مؤثر واقع شد. یکی محصولات دارویی است در جهت افزایش تعداد داده
) 1389-1390هاي این تحقیق عدم دسترسی به اطلاعات مالی دو سال (از محدودیت

لات شیمیایی بررسی شد که بررسی سایر صنایع بود. همچنین تنها صنعت مواد و محصو
وري انرژي وري مواد، بهرهها (بهرههاي اخیر و بررسی سایر شاخصبا استفاده از داده

 ،شود. همچنین در این تحقیقو...) نیز در صنایع مختلف براي تحقیقات آتی پیشنهاد می
تفاده شده است که وري نیروي کار و سرمایه اسجهت سنجش بهره وري از شاخص بهره

هاي دیگر را در تحقیقات بعدي مورد استفاده قرار داد. از طرف دیگر می توان شاخص
 زمانی دوره در تحقیق حاضر براي گذاريسرمایه هايشرکت فکري هايسرمایه ارزش

می باشد، لذا می توان در تحقیقات آینده دوره هاي زمانی  1388تا  1379از  ساله10
  ي را نیز بررسی نمود.بیشتر و جدیدتر

                                                           
23.Vaisanen & et al 
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  ي دانشوربهرهبر  اجتماعی، انسانی و سازمانی)(نامحسوس هاي یهسرمااثر 

  شرکت هاي تابعه هولدینگ دارویی تأمین) (مطالعه موردي:
  

  1رضا سپهوند دکتر
  2دکترمحسن عارف نژاد

  
  

  چکیده
هاي و سازمان ویژه در صنایعوکار به با پیچیده شدن رقابت در عرصه کسب

هاي نامحسوس بیش از هر زمان دیگري پررنگ شده دارویی، نقش سرمایه بنیاندانش
هاي نامحسوس بیشتر گردد، اهمیت سرمایهافزوده می واقع هر چه برشدت رقابت است. در

شود. هدف این پژوهش بررسی هاي فیزیکی و ثابت کاسته میشده، از میزان اهمیت سرمایه
یی ایران دارووري دانش در شرکت هاي ماعی بر بهرههاي انسانی، سازمانی و اجتاثر سرمایه

هاي  است. جامعه آماري این پژوهش صنعت دارویی کشور و نمونه آماري شرکت
ي این هادادهي گردآوربراي  باشد.یم) TPICOیرمجموعه هولدینگ دارویی تأمین (ز

مه سرمایه )، پرسش نا2005سوبرمینین و یوندت ، (پژوهش از پرسش نامه سرمایه انسانی 
) و پرسش 1992بورت، ( نامه سرمایه اجتماعی )، پرسش1998داونپورت و پراساك، (سازمانی 
هاي تحقیق است. یافته شدهاستفاده) 2000گوپتا و گویندارجان، (وري دانش نامه بهره

وري دانش هاي نامحسوس بر بهرهسرمایه گانهسهدار ابعاد یمعناثرات مثبت و دهنده نشان
  رکت هاي دارویی ایران است.در ش

سرمایه نامحسوس، سرمایه انسانی، سرمایه سازمانی، سرمایه  کلیدي: هاي واژه
  وري دانشاجتماعی، بهره
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  مقدمه

سرعت در حال گذر از اقتصاد مبتنی بر تولید به اقتصاد مبتنی بر جهان معاصر به
نیاز  ینترکه مهم داعتقاد دار) 1999. دراکر ()1،2004اسنلمن و (پائول دانش است

بوده ، چالش اساسی جوامع  وري کار و کارکنان دانشی، افزایش بهره21مدیریت در قرن 
. دیدگاه مبتنی بر دانش وري کار و کارکنان دانشی استداري، بهرهیهسرماپس از 

کارگیري دانش عنوان عاملی جهت ایجاد و بهشرکت، منطق اساسی شرکت را به
گیري از ؛ بنابراین توانایی شرکت جهت ایجاد و بهره)2،1994ناکا(نوکندشناسایی می

، 4وري دانشبهره ).3،2007(آناند و همکارانباشدهاي جدید دانش حائز اهمیت میشکل
باشد. بعضی از محققان، دیدگاه اقتصاد کلان را برخوردار می 5از سازه و ساختاري فریبنده

 رد )6،1972(مچلاپنمایندنتیجه تفسیر میعنوان یک وري دانش بهجهت تفسیر بهره
عنوان توانایی وري دانش بهکه دیگران دیدگاهی مدیریتی را جهت تفسیر بهرهحالی

در این تحقیق هر دو دیدگاه در رابطه با تعریف  ).7،1993(دراکرگیرندانسانی به کار می
) 1999دراکر ( .)2007 ،9استام ؛2004 ،8کسلز و (هریسونشده استوري دانش ادغامبهره

ترین چالش عنوان بزرگوري کارکنان دانشی بهنماید که بهرهبر این امر اشاره می
     ها آني در کشورهاي پیشرفته نخستین الزام در جهت بقا ه،بود 21مدیریتی قرن 

ک آن وري دانش تا زمانی که پژوهشگران حوزه دانش به بررسی تئوریباشد. بهرهمی
. )2007 استام، ؛2004 کسلز، و (هریسونه زیادي را به خود معطوف نکرد نپرداختند، توج

است،  یجادشدهعلمی موجود، درباره اینکه چگونه دانش جدید ا مباحثدر  بر اینعلاوه 
در این زمینه صورت همچنین اقدامات تجربی خاصی نیز  .وجود دارد اندکیاطلاعات 

  نپذیرفته است.

                                                           
1.Powell and Snellman 
2.Nonaka 
3.Anand et al 
4. Knowledge productivity 
5.Tricky construct 
6.Machlup 
7.Drucker 
8.Harrison and Kessels 
9.Stam 
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عامل اصلی را  6وري دانش، دراکر هت بهبود بهرهها جکمک به سازمان منظوربه
دهد: وظیفه، استقلال، نوآوري مستمر، یادگیري مداوم، کیفیت و قرار می یدتأک مورد

نماید که مدیریت شرکت، مسؤول ایجاد دانش ) اشاره می1993دراکر ( دارایی کارکنان.
ده و سیستماتیک دانش ش یدهو دستیابی به این مهم مستلزم کاربرد سازمان بودهمولد 
ها رویکردهاي متفاوتی را جهت گردآوري و توجه است که سازمان باشد. این امر موردمی

 نمایند، این رویکردها در قالب ابعاد متفاوتی از سرمایهاتخاذ می خود استفاده از دانش
 و (داونپورت گردندیارائه م 2همچون سرمایه اجتماعی، انسانی و سازمانی 1نامحسوس

قابلیت هر سازمانی جهت نوآوري  کهینا ).4،1998غاشال و ؛ ناهاپیت3،1998پراساك
 گرفته است باشد، مورد اجماع و پذیرش قرارمی خود نامحسوسوابسته به سرمایه 

هاي دارویی ایران هم در بحث کشف و هم  ). شرکت5،2005(سوبرمینین و یوندت
هاي نامحسوس خود متکی هستندو سرمایه ي جدید بهداروهاسازي يتجاري و برداربهره

واقع آنچه  ها از درجه دوم اهمیت برخوردار است. درو مادي آن هاي فیزیکیدارایی
هاي انسانی و اجتماعی آن کند، سرمایهیمارزش بازاري یک شرکت دارویی را تعیین 

رقبا بر  گرفته و بیش ازیشپتمایز را در  یی که استراتژيشرکت هااست. علاوه بر آن 
  گیرند.یمهاي نامحسوس برتري بهره کنند از سرمایهیمید تأکنوآوري در حوزه دارویی 

هاي گذشته نشان داد که سرمایه نامحسوس ارتباط مثبت و معناداري با بررسی
اي که متمرکز تحقیقات گسترده یراًاخ .)6،2000(بنیتس وهمکارانعملکرد سازمانی دارد
(تسانگ گرفته استانجام باشد، یريپذنامحسوس، نوآوري و رقابتبر ارتباط بین سرمایه 

ارتباط بین نوآوري و مدیریت دانش یا سرمایه نامحسوس  ،از طرف دیگر .)7،2005و گئو
در این زمینه، ابعاد سرمایه  ).2005 ،8همکاران و لیو(مطالعه قرارگرفته است نیز مورد

                                                           
1.Intangible capital 
2. human, organizational and social capital 
3.Davenport and Prusak 
4.Nahapiet and Ghoshal 
5.Subramaniam and Youndt 
6.Bontis et al 
7.Tseng and Goo 
8.liu et al 
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؛ و این بدین معناست که یلتبدابل و قابلمکمل، متق هايیتاند از فعالنامحسوس عبارت
  گذاري در منابع دیگر بهبود یابد.وري منابع ممکن است از طریق سرمایهبهره

پذیري زیادي به بررسی ارتباط بین سرمایه نامحسوس، نوآوري و رقابت محققان
 دانش وريارتباط بین سرمایه نامحسوس و بهره در مورد اند، اما مطالعات چندانیپرداخته

ي تابعه هولدینگ دارویی شرکت هاینکه ا بادر صنایع دارویی صورت نگرفته است. 
ي فعال شرکت هاسازي دارو در بین يتجاري و برداربهرهتأمین هم در کشف و هم در 
ینه زم درنماید، اما وري توجه میبه بهره هاحوزهدر همه  در حوزه دارویی سرآمد بوده و

یی صورت اعتناقابلي هاپژوهشهاي نامحسوس بر آن سرمایه رتأثیوري دانش و بهره
 سرمایه نامحسوس يهابررسی تأثیر مؤلفهرو هدف این تحقیق ینازانپذیرفته است، 

 باشد.ي دارویی ایران میشرکت هادر وري دانش بهره بر انسانی، اجتماعی و سازمانی)(
مطرح  2گریزاناي عنوان سازهوري دانش را به)، بهره2007( 1استم: وري دانشبهره

وري ، بهرهطرف یک دو دیدگاه تفسیري متفاوت در این زمینه وجود دارد. از. نمایدمی
که ، درحالیاستبه معناي مقدار ستاده نسبت به داده (کار، تجهیزات، سرمایه) کلی 

وري قع بهرهوا در). 1999(دراکر،وري دانش غالباً اشاره به توانایی انسان داردمفهوم بهره
هاي نامحسوس متمرکز است. ي دانش بر سرمایهورو بهرههاي محسوس کلی بر سرمایه

کلی و عمومی بوده و نقش پیشران  وربهرهاز  ترمهموري دانش بسیار در این میان بهره
کند. درواقع یمي دانشی بازي شرکت هاي بالا و آورفنو لکوموتیو را در صنایع با 

در حوزه دانش  وريي مختلف اقتصاد پس از خلق بهرههابخشي در وربهره هرگونه
  شود.ایجاد می مربوط

 او نمود. یدعنوان محصول تأک) بر اهمیت دانش به1972مچلاپ (: 3دیدگاه مچلاپ
توانسته  1985در محاسبه تولید ناخالص ملی آمریکا پی برد که تولید دانش در سال 

، علاوه بر اینرا شامل شود.  شدهیلخالص ملی تعددرصد از تولید نا 29 یباًاست تقر
شد بلکه همچنین ترین صنعت قلمداد میعنوان بزرگتنها بهصنعت مبتنی بر دانش نه

 نظریهنسبت به صنایع سنتی با رشد سریعی مواجه گردید. دیدگاه مچلاپ که مبتنی بر 
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سبب  هاگیريیجهاین نت عنوان یک نتیجه تفسیر نمود.وري دانش را بهاقتصاد بود، بهره
  معطوف گردد. يشد که توجه به سمت ارتباط بین دانش، ایجاد ارزش و رشد اقتصاد

و  وکارهاي شخصیدر واحدهاي اقتصادي کوچک از قبیل کسب :1دیدگاه دراکر
وري با بهبود و بهره یگردعبارتبهرود. یمهدر وري ایجاد و ، بهرهیاسمقکوچکصنایع 

وري در حوزه یی ممکن است بهرهشرکت هادرواقع در چنین گردد. می یا تضعیف مواجه
سازي در وضعیت يتجاري و برداربهرهکشف در وضعیت قابل قبولی باشد اما در حوزه 

تئوري جدید اقتصاد  ارائهبر اهمیت  داريیهسرماپس از دراکر در جوامع مناسبی نباشد. 
نماید. در می یددهد، تأکزش مدنظر قرار میعنوان محور فرایند ایجاد ارکه دانش را به

و  داده، دراکر تئوري جدید اقتصاد را شرح 21پیش روي مدیریت قرن  يهاچالش
   توصیف  یوري کارکنان دانشمدیریت را جهت بهره يهااي از دستورالعملمجموعه

عنوان نوعی وري دانش و کارکنان دانشی باید بهکه بهره داردینماید. دراکر اظهار ممی
وري کارکنان دانشی که بهره کند می یدتأک اویت مدیریتی در نظر گرفته شود. مسؤول

 هاييتئور بر پایهخواهد بود. دیدگاه دراکر  21ترین چالش مدیریتی قرن عنوان بزرگبه
هدف  که کندتفسیر میعنوان توانایی سازمانی وري دانش را بهو بهره قرار داردمدیریتی 

. بر اساس این درك، است ي مدرنشرکت هادر  ود فرآیند تولید مبتنی بر دانشآن بهب
ها جهت ایجاد کارکنان دانشی مولدتر توانایی سازمان بر پایهوکار مزیت رقابتی کسب

وري کارکنان دانشی را عنوان نمود، هنوز اهمیت زمانی که دراکر بهره خواهد بود.
 هایشانیتکارگیري دانش در فعالها بهوظیفه سازمان. دادیقرار م یدسازمان را مورد تأک
بایست جهت ایجاد تغییرات و باشد. دانش مییندها و محصولات میآاز طریق ابزارها، فر

بایست در سازمان شود. توانایی جهت ایجاد موارد جدید می یدهنوآوري مستمر سازمان
وري دانش براي افزایش بهره ند رام نظامگرفته شود. هر سازمانی باید سه اقدام شکل

بهترین  هایمحصولات و خدمات. ژاپن موردیند بهبود مستمر در آفر) 1. انجام دهد
در  طور گستردهاي که بهنامند، واژهکارگیري این مفهوم را کایزن میاصطلاح جهت به

ود گیري مستمر از دانش موج) بهره2شده است. گرفته به کارتئوري مدیریت استاندارد 
) نوآوري عینی (حقیقی). این سه 3جهت توسعه محصولات، فرایندها و خدمات مختلف. 

 طور همزماننیازمند اجرا و ادغام به ،کارگیري دانش جهت ایجاد تغییر در اقتصادبه روش
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وري بهره ما در این تحقیق ،بر اساس تحقیقات ذکرشده). 1993(دراکر، باشندیم هاآن
منظور دستیابی ها و واحدها در سرتاسر سازمان بهبلیتی در افراد، تیمعنوان قادانش را به

سازي يتجارکشف و هاي در زمینه هايگیري از دانش و نوآوربه بهبود و پیشرفت، بهره
 .کنیم یف میتعرداروهاي جدید 

 کسب هايیتفعال تئوري اقتصاد و همچنین بیشتر: وري دانشعوامل کلیدي بهره
دانند. عنوان نوعی هزینه در شرکت می(سنتی) را به 1دستی مهارت ان باکار، کارکن و

 توجهاي سرمایه هايییعنوان دارابه کارکنان دانشی به باید، شرکت هامولد بودن  براي
به وري کارکنان دانشی هستند را بهره کنندهیین) شش عامل اصلی تع1999دراکر ( .شود

، نوآوري 2ش عامل عبارت بودند از وظیفه، استقلالاین ش وکار معرفی کرد.دنیاي کسب
عنوان مستمر، یادگیري و آموزش مداوم، کیفیت و در نظر گرفتن کارکنان دانشی به

) این بحث را مورداشاره قراردادند که 2004( زهزینه. هاریسون و کسل يجادارایی به
محل  بایستیم ،شی بیشتري داشته باشدخریزي آموزشی شرکت اثربجهت اینکه برنامه

طور اثربخشی با یکدیگر ادغام شوند، بتوانند به روزانه به محیطی که یادگیري و کار کار
کارکنان در یادگیري  نماید که بر اساس آنایجاد می ياندازچشم کارتغییر یابد. این 

را ) عواملی 2007. استم (شوند ترغیب دارند،نیاز  سازگاري و نوآور بودن برايها آنچه آن
این عوامل شامل خبرگی در . پیشنهاد نمود ،شوندوري دانش میبهره يکه باعث ارتقا

 يهاکسب موضوعات مهم، یادگیري جهت شناسایی و حل مشکلات، حفظ مهارت
منظور ارتباطی، کسب مهارت جهت خودتنظیمی انگیزش و ایجاد تلاطم در محیط کار به

 باشند.یم تحریک نوآوري
الا، محققان عمدتاً عامل انسانی و رویکردهاي ساختار سازمانی ب مباحثاساس بر 

نکته این بر  دانیم که همه موارد ذکرشده در بالا. میدانندیم مؤثروري دانش در بهرهرا 
گردد. یت مدیریتی قلمداد میمسؤولعنوان که ایجاد دانش مولد به کنندیمید تأک

ردهاي مختلفی را جهت گردآوري و رویک ،هااست که سازمان تحقیقات نشان داده
اینکه این رویکردها خودشان را در قالب ابعاد  می کنند واتخاذ  دانش خوداستفاده از 

هاي انسانی، سازمانی و اجتماعی ارائه نامحسوس همچون سرمایه سرمایهمتفاوتی از 
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است  مفهوم سرمایه نامحسوس مبتنی بر این باور .)1998،پراساك و داونپورت( کنندمی
 1که منابع اصلی جهت ایجاد مزیت رقابتی، منابعی هستند که ازنظر ماهیت، نامحسوس

است که  شدهیرفتهاین امر تا حد زیادي پذ ).3،1997؛ اسویبی2،1997(استوارتهستند
 باشدقابلیت سازمانی جهت نوآور بودن به سرمایه نامحسوس آن سازمان وابسته می

نامحسوس را معرفی  سرمایهابراین این تحقیق تئوري بن ؛)2005(سوبرمینین و یوندت،
 یبررس موردبنیان دارویی ي دانششرکت هادر وري دانش و تأثیر آن را بر بهره می کند
  دهد.قرار می

سرمایه نامحسوس توجه زیادي را از طرف : وري دانشسرمایه نامحسوس و بهره
) اولین اقتصاددانی بود که 1996( 4دانشگاهیان به خود معطوف نموده است. گالبریس

که  توصیف کرد عنوان رفتاريو آن را به هنامحسوس را مطرح نمود سرمایهمفهوم 
باشد ایستا و ساکن نمی سرمایهعنوان نامحسوس به سرمایهباشد، مستلزم تمرین مغز می

ی پویا مطرح گردیده است. بررس سرمایهمرتبط با ایجاد  هايیتعنوان فعالبلکه بیشتر به
اي از عنوان مجموعهنامحسوس به سرمایهکه  دهدو بازنگري مطالعات گذشته نشان می

) که باعث تحریک هایستگیو شا هایتباشد (همچون منابع، قابلمنابع نامحسوس می
 دهدیمتحقیقات نشان .  )5،2005روئوس و مار(گرددعملکرد سازمانی و ایجاد ارزش می

دانش را ایجاد چگونه شرکت  یککه  بستگی دارد به این موضوعکه مزیت رقابتی 
این تحقیق سرمایه  .دهدیمورداستفاده قرار م یتآن را به اشتراك گذارد و درنها نموده،

جهت ایجاد مزیت  شرکت هاکه تعریف می کرد دانش  انواعاي از نامحسوس را مجموعه
سرمایه  واقع در ).0042، 7و همکاران سیتارامان( دهندقرار می استفاده مورد 6رقابتی

در خصوص ایجاد  شرکت هااز اقسام دانش موجود که  ياعنوان مجموعهنامحسوس به
طور ویژه، تفسیري سیستماتیک از سرمایه دهند. بهاستفاده قرار می مزیت رقابتی مورد
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اند این سه مؤلفه عبارت .واسطه شناسایی سه مؤلفه اصلی اتخاذشده استنامحسوس به
اشاره  تحقیق مورد پیشینهتمام این ابعاد در  .یه سازمانی، انسانی و اجتماعیسرما :از

در حوزه مدیریت دانش  هاپژوهشبعلاوه  . )2004، 1(یوندت و همکارانقرارگرفته است
ان همچون صنایع یهاي نامحسوس در صنایع دانش بناین است که سرمایه دهندهنشان

  گیرند.یمقرار  توجه موردکارها ودارویی بسیار بیشتر از صنایع و کسب
هاي اصلی افراد مانند پیچیدگی شناختی و یژگیوسرمایه انسانی به : سرمایه انسانی

ایشان در طی  شدهکسبو تخصص  هامهارتظرفیت یادگیري، دانش ضمنی و صریح، 
کند که کارکنان یمزمان اشاره دارد. در این راستا تئوري سرمایه انسانی بیان 

گذاري در سرمایه انسانی خود ایجاد یهسرماي عقلایی یا منطقی را نسبت به هاانتخاب
خواهند وقت، تلاش و یماینکه آیا  باملاحظهکند که افراد یمکنند. این تئوري بحث یم

گذاري در تحصیلات، آموزش و تجربه نمایند یا خیر، اقدام به انتخابی یهسرماپول صرف 
هاي گذاريیهسرما، مزایا و معایب تصمیمات و کارکنان ی،نوعبهواقع  کنند. دریممنطقی 
ی قابلیت جابجایی دارد زیرا راحتبهسنجند؛ بر این اساس سرمایه انسانی یمخود را 

حاجی کریمی و ندارد (کارکنان خود مالک آن هستند و در حقیقت به سازمان تعلق 
  ).1387فرجیان، 

ی، نگرش و زیرکی فکري خود خلق کارکنان سرمایه فکري را از راه شایستگ
هاي یدگاهدشود؛ نگرش به و تحصیلات فرد می هامهارتکنند. شایستگی شامل یم

ها یهرورا براي تغییر  فرد یزنشود و زیرکی فکري تسهیل گر عملکرد کارکنان مربوط می
است که  سازد. بروکینگ بر این باوریمي نوآورانه مسائل توانا هاحلراهمورد  تفکر درو 

 درهاي رهبري را ها، تخصص، توانایی حل مسأله و سبکسرمایه انسانی سازمان، مهارت
  ).1393پور و همکاران،یل(اسماع یردگیم بر

دانند که به یم) نیز سرمایه انسانی را مبناي سرمایه فکري 2004( 2چن، ژو و زیا
ارد و به بهبود عملکرد و عواملی مانند دانش، مهارت، قابلیت و نگرش کارکنان اشاره د

  است. شدهارائهي سرمایه انسانی هاشاخص 1انجامد. در جدول یمي سودآورافزایش 
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  ي سرمایه انسانیهاشاخص. 1جدول شماره 

شایستگی 
  کارکنان

و رهبري استراتژیک مدیریت، صفات کارکنان، توانایی یادگیري کارکنان، کارایی 
گیري و مدیریت، آموزش یمتصمبراي مشارکت در کارکنان، توانایی کارکنان  آموزش

  کارکنان فنی و مدیریتی

ي سازمانی، میزان رضایت، نرخ تک خدمت کارکنان، متوسط هاارزشکسب هویت از   نگرش کارکنان
  زندگی مفید کارکنان

  یی خلاقیت کارکنان، درآمد حاصل از فکرهاي خلاقانه کارکنانتوانا  خلاقیت کارکنان
 
 

و تجربیات مدون  شدهینهعنوان دانش نهادسرمایه سازمانی به: زمانیسرمایه سا
، 3ها، دستورالعمل2، حق ثبت اختراعات1داده هايیگاهکه از طریق پا شرکت هاموجود در 

( یوندت و است شدهیفگیرند، تعرو فرایندها مورداستفاده قرار می هایستمساختارها، س
کننده از سرمایه انسانی در یتحمایر ساختارهاي سرمایه سازمانی، ز. )2004، همکاران

و در تملک سازمان است. سرمایه ساختاري شامل همه ذخایر  انجام وظایفش است
هاي داده، نمودار سازمانی، یگاهپایرنده دربرگشود که یرانسانی دانش در سازمان میغ

ی هر آنچه که طورکلهبي اجرایی و هابرنامهیندها، راهبردها، فرآي اجرایی هادستورالعمل
). بر اساس نظر 1395باواخانی، باشد (اش يمادارزش آن براي سازمان بالاتر از ارزش 

ساختار ین دارایی نامشهودي است که در ترمهم)، سرمایه سازمانی 2009و همکاران ( 4لو
شود تا از طریق استقرار دانش زمینه ي تکنولوژي مشارکت داده میهاشالودهی و سازمان

بهبود بخشیدن به کارایی عملیاتی شرکت را فراهم سازد. سرمایه سازمانی شامل 
 موردهاي انسانی و سرمایه فیزیکی ها و دانشی است که جهت ترکیب مهارتییتوانا

گیرد تا محصولاتی مطابق با درخواست و نظر مشتري به بازار عرضه یمقرار  استفاده
ي که شرکت هاند که در شرایط کاهش فروش، ) معتقد2015( 5همکاران. ونیریس و کند

کنند، به اعتقاد یماز منابع  ترنامطلوبسرمایه سازمانی بالاتري دارند اقدام به استفاده 
هاي تعدیل بیشتر و همچنین ینههزتوان در وجود یمها دلایل وقوع این پدیده را آن
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مطلوب از طریق افزایش هاي ناینههزینانه بیشتر مدیران درباره جذب بخوشانتظارات 
) پی بردند 2005( 1ندتوسابرامانیام و یجستجو کرد.  شرکت هارشد آتی فروش، در این 

نوآوري  هايیتنماید و قابلکه سرمایه سازمانی، دانش غالب را در سازمان تقویت می
  دهد.یک سازمان را تحت تأثیر قرار می

انی، مالی و اقتصادي، سرمایه هاي انس: امروزه در کنار سرمایهسرمایه اجتماعی
یوندها و پاست. این مفهوم به  قرارگرفته موردتوجهدیگري به نام سرمایه اجتماعی 

کند که با خلق یماشاره  ارزش بامنبع  عنوانبهارتباطات میان اعضاي یک شبکه 
). 1396جندقی و همکاران، (شود هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضا می

ایه اجتماعی عبارت است از مجموع منابع بالقوه و بالفعل موجود در دسترس که از سرم
بنابراین سرمایه اجتماعی هم ؛ گیردیمنشات  ي از روابط یک فرد یا واحد اجتماعیاشبکه

باشد هایی که ممکن است از طریق شبکه مجهز شود، میییداراشامل شبکه و هم 
  ).1395حسینی سرخوش و اخوان، (

مایه اجتماعی همچون شریانی است که اعتماد شبکه اجتماعی را به درون سر
و از این رهگذر سبب تحقق اهداف سازمان و خلق مزیت رقابتی  دهدیمسازمان انتقال 
ي و ارابطهبراي سرمایه اجتماعی سه بعد ساختاري، ). 2006، 2دانچو(شود و بقاي آن می

ختاري سرمایه اجتماعی به وجود سیستم شود. عوامل ساشناختی در نظر گرفته می
ي کاري و انتخاب مناسب افراد در امور مختلف اشاره هاگروهمطلوب کاري، تشکیل 

ي همچون همدلی، رازداري، صداقت، فروتنی در سازمان، هامؤلفهي ارابطهدارد. عوامل 
. عوامل گیردیم دربریکوکاري را نبالا بودن آستانه تحمل در افراد و ارج نهادن به 

 یسازمانفرهنگیرنده توجه به اهداف سازمان، وجود دربرگشناختی سرمایه اجتماعی نیز 
  ).1395ین افراد است (شکرالهی و کریمی، بي و انتقال تجارب کار قو

بررسی تأثیر سرمایه فکري بر ) در تحقیقی با عنوان 1396و همکاران (دارابی 
(مطالعه موردي: دانشگاه علوم  یازمانسفرایندهاي مدیریت دانش متأثر از فرهنگ

به این نتیجه رسیدند که سرمایه فکري بر فرایندهاي مدیریت  )پزشکی استان مازندران

                                                           
1.Subramaniam and Youndt 
2.Danchev 
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 ی دانش، ذخیره دانش، انتشار دانش و بهدهسازمانینی، جذب دانش، آفردانش( دانش
  .قوي و معناداري داشته است نسبتاً تأثیرکارگیري دانش) 
بررسی تأثیر سرمایه فکري بر مدیریت دانش در تحقیقی با عنوان  )1395باواخانی (

به این نتیجه رسید  بنیان مطالعه موردي: سازمان انرژي اتمی ایراندانش يهادر سازمان
در فرآیند خلق و تسهیم دانش موجود در یک سازمان  تواندیسرمایه فکري م که

که بین  بودز این پژوهش بیانگر این امر بنیان، بسیار تأثیرگذار باشد. نتایج حاصل ادانش
  سرمایه فکري و ابعاد آن با مدیریت دانش رابطه مثبت معناداري وجود دارد

تأثیر سرمایه فکري و مدیریت  ) در تحقیقی با عنوان1395ی (باغکوچهو  بزرگزاده
رمایه سبه این نتیجه رسیدند که  منابع انسانی موردمطالعه: بیمه آسیا يوردانش بر بهره

  .است یرگذاروري منابع انسانی تأثفکري و مدیریت دانش بر بهره
بررسی تأثیر ) در تحقیقی با عنوان 1394( یداداشی جوکندان و قانع کوشالشاه

وري دانش مطالعه موردي: سازمان صنعت، معدن آن بر بهره يهاسرمایه فکري و مؤلفه
ن دو بعد سرمایه ساختاري و سرمایه یبه این نتیجه رسیدند که ب و تجارت استان گیلان

وري ارتباط معنادار و مثبتی وجود دارد و این در صورتی است که شدت با بهره يارابطه
بر  ياوري دانش از شدت تأثیر بعد سرمایه رابطهتأثیر بعد سرمایه ساختاري بر روي بهره

  .باشدوري دانش بیشتر میبهره
 سرمایه تأثیر ر تحقیقی با عنوان بررسی) د1393صالحی صدقیانی و همکاران (

 معاونت: موردي مطالعه(ي ارسانههاي سازمان در دانش وريبهره بر سازمانی فکري
سرمایه فکري سازمانی  به این نتیجه رسیدند که) یماصداوس سازمان مجازي يهارسانه

  ي دارد.ارسانههاي وري دانش در سازمانداري بر بهرهیو معنتأثیر مثبت 
 سرمایه بین رابطه ) تحقیقی با عنوان تبیین1393همکاران ( ثمرین و زادهحسن

بین  که بود مطلب این ها بیانگرانجام دادند. نتایج تحقیق آن دانش وريبهره و فکري
 رابطه گیلان استان یمهندس نظام اعضاي میان در دانش وريبهره و فکري سرمایه
 در دانش وريبهره و فکري سرمایه ابعاد بین لاوهع به دارد. وجود و معناداري مثبت
  .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه نیز گیلان استان یمهندسنظام اعضاي میان
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 وري) در تحقیقی با عنوان سرمایه فکري و بهره1390گنجی نیا و حبیب زاده (
و ثبت دانش نیروي کار به این نتیجه رسیدند که سرمایه فکري و ابعاد آن تأثیر م

  .کاردارندوري دانش نیروي داري بر بهرهیمعن
 فکري سرمایه بین رابطه نامه خود تحت عنوان بررسییانپا) در 1389( بشردوست

 بعد سه گیلان به این نتیجه رسید که بین نور استان پیام دانشگاه کارکنان يوربهره و
 بین یتدرنها و ي)اطهراب سرمایه ساختاري، يیهسرما انسانی، سرمایهفکري (سرمایه 
  .دارد وجود معناداري رابطه يوربهره فکري و سرمایه

بر عملکرد یازمان به این  ) در تحقیقی با عنوان تأثیر سرمایه فکري2018ناصر (
داري بر عملکرد سازمان یمعننتیجه رسید که سرمایه فکري و ابعاد آن تأثیر مثبت و 

  دارد.
قیقی با عنوان تأثیر سرمایه فکري بر عملکرد ) در تح2017( 1اوبیدت و همکاران

 بر مثبتی تأثیر فکري سازمان با نقش میانجی تسهیم دانش به این نتیجه رسیدند سرمایه
دارد، همچنین تسهیم دانش اثر مثبتی بر عملکرد  سازمانی و تسهیم دانش عملکرد

 سازمانی دارد.
هاي فکري ی تأثیر سرمایهبررس ) در تحقیقی با عنوان2017پور مهدوي و پیرزاد (

بر تسهیم دانش به این نتیجه رسیدند که ابعاد سرمایه فکري که شامل سرمایه انسانی، 
  داري دارد.یمعنباشد بر تسهیم دانش تأثیر مثبت و سرمایه رابطه و سرمایه ساختاري می

 سرمایه بین رابطه ) در تحقیقی با عنوان بررسی2017( ینتطپاكعلیرضایی و 
 معناداري وري کارکنان به این نتیجه رسیدند که رابطهبهره با فکري سرمایه و اعیاجتم
  دارد. کارکنان وجود وريبهره با فکري سرمایه و اجتماعی سرمایه بین

وري و در تحقیقی با عنوان تأثیر سرمایه فکري بر بهره )2017( 2ناروال و یاداو
ایه فکري و ابعاد ن آن تأثیر مثبت و سودآوري در شرکت به این نتیجه رسیدند که سرم

 وري و سودآوري در شرکت هاي هندي دارندداري بر بهرهیمعن
به  ي دانشورو بهرهي با عنوان سرمایه فکري امقاله) در 2010هوانگ وجیم وو (

  ررسی و امتحان اثرات سرمایه فکري، سرمایه سازمانی و سرمایه اجتماعی برب دنبال
                                                           

1.Obeidat et al. 
2.Narwal & Yadav 
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نتایج تحقیق  بودند.دانش  يورثرات متقابل بین سرمایه فکري و بهرهدانش و ا يوربهره
بر  داريیمثبت و معن یرهمه ابعاد سرمایه فکري تأث این بود که  دهندهنشانها آن

 يهاکه اثرات متقابلی بین مؤلفه بودشده دانش دارند. در این مطالعه ثابت يوربهره
  .دانش وجود دارد يورسرمایه فکري و بهره

  

  
  

  راستاي اهداف تحقیق فرضیه هاي زیر عنوان شده استدر 
ي دارویی شرکت هاوري دانش در داري بر بهرهیو معنسرمایه انسانی تأثیر مثبت  -1

  ایران دارد.
ي دارویی شرکت هاوري دانش در داري بر بهرهیو معنسرمایه اجتماعی تأثیر مثبت  -2

  ایران دارد.
ي دارویی هاشرکت وري دانش در داري بر بهرهیو معنسرمایه سازمانی تأثیر مثبت  -3

 ایران دارد.
 

  روش ابزار و 
 برحسب و آیدیم شمار به کاربردي تحقیقات گروه در هدفبرحسب  تحقیق این

مرحله  دو در یازن مورد اطلاعات. دارد قرار پیمایشی تحقیقات قالب در چگونگی اجرا
و  کتب بررسی و ياکتابخانه مطالعه طریق از ابتدا که صورتین. بداندشده يگردآور
 با و میدانی يامطالعه در سپس شده، يگردآور لازم علمی اطلاعات معتبر مقالات

 اند که شامل پرسشیدهگرد يآورجمع یازن مورد يهاداده نامه پرسش چهار استفاده از

سرمایه سازمانی داونپورت  ، پرسش نامه) 2005( سرمایه انسانی سابرامانیام و یاندت نامه
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وري دانش گوپتا و بهره) 1992( بورت سرمایه اجتماعی ش نامه، پرس)1998وپروساك (
 لیکرت ايینهگز پنج مقیاس اساس بر و گویه 23 در که باشد) می2000و گوینداراجان (

ي استاندارد استفاده هاپرسش نامهکه در این پژوهش از ییازآنجا .شده است یمتنظ
براي سنجش پایایی نیز از ضریب آلفاي باشند و یمگردیده لذا از روایی محتوا برخوردار 

آلفاي کرونباخ براي هر چهار پرسش نامه بالاي  که ضریب است شدهاستفادهکرونباخ 
 باشد. جامعۀ آماري این پژوهش شاملها میباشد که نشانگر پایایی مناسب آنمی 0.7

به تعداد مدیران عالی و پرسنل دوایر تحقیق و توسعه شرکت هاي تابعه هولدینگ تامین 
نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. روش  86نفر بود که بر اساس جدول مورگان  108
یا متناسب با  نمونه گیري تصادفی طبقه اي نسبی صورتبهیري در این پژوهش گنمونه
ي سازمدلهاي تحقیق از یهفرضدر این تحقیق براي بررسی و آزمون  .باشدمی حجم

  است. شدهاستفاده Amos23 افزارنرممعادلات ساختاري و 
  

  هایافته
شده به آزمون مدل يگردآوري هاشاخصبعد از اطمینان از وجود روایی و پایایی در 

ي معادلات سازمدلشد. در این تحقیق از روش  هاي تحقیق پرداختهیهفرضتحقیق و 
وري بهره بر عوامل سرمایه نامحسوس یري تأثیرگاندازهساختاري براي آزمون مدل 

یارهاي برازشی معبرازش مدل،  است. براي شدهاستفاده هاي تحقیقیهفرضو  دانش
معیارها  آمده است استفاده گردیده که این 2ي معادلات ساختاري که در جدول سازمدل
یري تحقیق را گاندازه، مدل هادادهمدل بازنمایی شده توسط  این است که آیا دهندهنشان
  ).1389قاسمی، ( یرخکند یا یم تأیید

  
  ي برازش مدلهاشاخص -2 شماره جدول

 
  
  
  
  
  

  قبولقابلبرازش   اختصار  نام شاخص
 GFI  GFI>%90  شاخص نیکویی برازش

 AGFI  AGFI>%90  شدهاصلاحشاخص نیکویی برازش 
 NFI  NFI>%90  شاخص برازش هنجار شده
 CFI  CFI>%90  شاخص برازش تطبیقی
 IFI  IFI>%90  شاخص برازش افزایشی

RMSEA  RMSEA  ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد %< 10 
  3تا 1بین   CMIN/df  کاي اسکور بهنجار شده به درجه آزادي
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یري گاندازهي هاشاخصنکه ي اطلاعات جهت مشخص کردن ایآورجمعپس از 
سرمایه نامحسوس ) (یرهاي پنهان متغي براي سنجش ااندازهتا چه  یرهاي مشاهده)متغ(

یرهاي پنهان متغیرهاي مشاهده که مربوط به متغباشند باید ابتدا تمام یم قبولقابل
ي کلی برازش براي الگوهاي هاشاخصمجزا مورد آزمون قرار گیرند.  طوربهباشند یم

  آمده است. 3جدول در  Amos23افزارنرمییدي) با استفاده از تأیري (تحلیل عاملی گاندازه
  

  یري مدلگاندازهي الگوهاییدي تأتحلیل عاملی  -3 شماره جدول
  IFI CFI P  GFI  RMSE  متغیر مشاهده
  003/0  912/0  543/0  914/0  909/0  سرمایه انسانی
  006/0  876/0  678/0  901/0  912/0  سرمایه اجتماعی
  023/0  906/0  732/0  908/0  924/0  سرمایه سازمانی

      
یرهاي مشاهده) (متغ یريگاندازهي الگوهابراي همه  Pبا توجه به اینکه مقدار 

باشد. یري مناسب میگاندازهتوان نتیجه گرفت الگوهاي یمباشد می 05/0از  تربزرگ
یا شاخص  GFIرود یمگو به کار ي معتبر که براي برازندگی الهاشاخصیکی دیگر از 

در  2Rي مشابه با امشخصه عنوانبهتوان یمنیکویی برازش است. این شاخص را 
 هادادهتر به یک باشد الگوي یکنزد GFIرگرسیون چند متغیره در نظر گرفت. هرچه 

نیز  RMSEیا  برآوردبرازش بهتري دارد. شاخص ریشه دوم میانگین مربعات خطاي 
داراي مقدار  قبولقابلي الگوهاي برازندگی مدل است که در هاشاخصز یکی دیگر ا

هستند ضعیف  1/0یی که داراي مقادیر بالاتر از الگوهابرازش  باشد.یا کمتر می 08/0
شود مقدار این شاخص براي الگوي که در جدول مشاهده می طورهمانشوند. یمبرآورد 
 الگوهان شاخص نیز نشان از برازش خوب باشد که ایمی 08/0یري کمتر از گاندازه

ي الگوهاتوان نتیجه گرفت که یمیت با توجه به مطالب بالا درنهااست.  هادادهتوسط 
یرهاي مشاهده) از برازش خوبی برخوردار هستند و به این معنی است که (متغیري گاندازه
ین نتایج چنهمکنند.  یريگاندازهیرهاي پنهان را متغتوانند یمی خوببهیرهاي آشکار متغ

بودن بار عاملی  قبولقابلبراي آزمون  Pییدي به همراه شاخص جزئی تأتحلیل عاملی 
 P و مقدار 05/0بالاتر از  سؤالاتمربوط به هرسوال بررسی شد و بارهاي عاملی همه 

یرهاي متغی خوببه سؤالاتتوان نتیجه گرفت که یمیجه درنتبود  05/0جزئی کمتر از 
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دو ها از یهفرضي معنادارالگو براي آزمون  تأییدپس از بررسی و  سنجند.یمرا مشاهده 
 05/0ي معناداراست، بر اساس سطح  شدهاستفاده Pو  CRجزئی مقدار بحرانی  شاخص

الگو مهم شمرده  کمتر از این در مقدار پارامترباشد،  96/1مقدار بحرانی باید بیشتر از 
حاکی از تفاوت معنادار مقدار  Pبراي مقدار  05/0از  ترکوچکین مقادیر چنهمشود، نمی

براي آزمون  دارد. 95/0ي رگرسیونی با مقدار صفر در سطح هاوزنبراي  شدهمحاسبه
است که  شدهاستفاده AMOS23 افزارنرمهاي پژوهش معادلات ساختاري و یهفرض

  باشد:) می2شکل ( صورتبهخروجی مدل 
  

  
  دلخروجی م - 1 شماره شکل

 
  نتایج برازش مدل -4شماره جدول 

  
  
  
  

IFI CFI P  GFI  RMSE  
909/0  914/0  007/0  95/0  04/0  
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توان دریافت که مدل از برازش یم (برازش مدل) با توجه به اطلاعات جدول فوق
هاي یهفرضتحلیل مدل به بررسی  و یهتجزبا توجه به نتایج  بسیار خوبی برخوردار است.

  است. شده ارائهیج آن در جدول زیر که نتاشده پرداخته
  

  و تحلیل مدل یهتجزنتایج  -5شماره جدول 

ضریب   هایهفرض
  رگرسیونی

مقدار 
  نتیجه P  بحرانی

دانش  وريداري بر بهرهیو معنسرمایه انسانی تأثیر مثبت 
  تأیید  000/0  65/4  84/0  در شرکت هاي دارویی ایران دارد.

وري داري بر بهرهیعنو مسرمایه اجتماعی تأثیر مثبت 
  تأیید  009/0  48/3  75/0  دانش در شرکت هاي دارویی ایران دارد.

وري دانش داري بر بهرهیو معنسرمایه سازمانی تأثیر مثبت 
  تأیید  010/0  87/3  71/0  در شرکت هاي دارویی ایران دارد.

  
ی، که ابعاد سرمایه نامحسوس (انسان گفتتوان یم %95 بنابراین با اطمینان

  یرگذار است.تأث یی ایرانداروي شرکت هاوري دانش در بهره ی) برو فرهنگاجتماعی 

  گیريیجهو نت بحث
نظر تئوري و تجربی، هدف این مقاله بررسی ارتباط بین سرمایه نامحسوس و  از

دهد که همه ابعاد سرمایه نامحسوس شواهد این تحقیق نشان می بود.دانش وري بهره
    تحت تأثیر قرار  ي داروییها شرکتدر  وري دانش راناداري بهرهطور مثبت و معبه
نماید که سرمایه اجتماعی، عاملی کلیدي در درك ایجاد و ها ثابت میدهند. این یافتهمی

 هايیتها دانش را از طریق فعالهمچنین ازآنجاکه سازمان .باشدخلق دانش می
، این امر به غنی شدن دانش آورندیم (سرمایه سازمانی) تحت کنترل در 3ساختارمند

این تحقیق  .شودموجود در سازمان و مشروعیت بخشی به ارزش درك شده منجر می
     نشان داد که سرمایه اجتماعی، توانایی سرمایه انسانی و سازمانی را جهت بهبود 

که خلق این در مورد) 1982دهد. این یافته با یافته نظر دسی (وري دانش افزایش میبهره
مطابقت دارد. وابسته به مسیر بوده و بر اساس سرمایه ساختاري است  دانش، یک فرایند

                                                           
3.structured activities 
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) که اشاره بر 2005( سوبرمینین و یوندتهاي این تحقیق، نظریات علاوه بر این، یافته
هاي متنوع اینکه سرمایه انسانی باعث فراهم شدن موقعیتی جهت ارائه ایده و اندیشه

که سرمایه اجتماعی باعث ترغیب همکاري در سراسر کند درحالیمی دتأییگردد را می
گردد. در این تحقیق مشخص شد که سرمایه میو ایجاد اعتماد در تسهیم دانش سازمان 

ي تابعه هولدینگ شرکت هادر وري دانش سازمانی و اجتماعی ارتباط معناداري با بهره
  دارویی تأمین دارد.

کند که ) این تحقیق اثبات می1بردهاي متعددي دارد. هاي این تحقیق کاریافته
     داروییوري دانش در صنعت طور معناداري در ارتباط با بهرهسرمایه نامحسوس به

 و فدین مک(که مطالعات گذشته، ارتباطات بین سرمایه اجتماعی ) درحالی2باشد. می
 ،6کوتا و وادوا( جی)خار گذاريیه(سرما 5و همچنین مشارکت خارجی )4،2004کاناله
وري دانش اند، این تحقیق ارتباط بین سرمایه نامحسوس و بهرهرا بررسی نموده )2006
ارائه هاي این تحقیق شواهدي دال بر نقش کلیدي قرار داده است. یافته یبررس را مورد

طور نماید این مقاله بهمی وري دانش ایفادر تبیین بهره که سرمایه نامحسوسمی کند 
نماید که سرمایه نامحسوس پدیده تعاملات است. براي مثال، تعاملات تجربی ثابت می

 سازمان دارند. وري دانش درمعناداري با بهره ارتباطسرمایه سازمانی و اجتماعی 
... گرایش به بهبود هنجارهاي موجود و مرتفع ، ساختارها وهایستمفرایندهاي رسمی، س

بخشند، وري دانش را بهبود میه تغییر و تنوع که بهرهساختن مشکلات موجود بر سر را
منظور نماید که مدیران شرایط اقتضایی را بهدارند؛ بنابراین این تحقیق پیشنهاد می

، ایده است) 1993نمایند. این پیشنهاد، مشابه با نظر دراکر (وري پویاي دانش ایجاد بهره
وري دانش کارکنان و محیط را آشکار بهرهاي است که ارتباط بین ایشان بر توسعه نظریه

نمود که ناتوانی در مشاهده جنگل به خاطر وجود درختان، عدم  یدنماید. دراکر تأکمی
ل نیز نگاین، ناتوانی در مشاهده درختان به خاطر وجود ج ربموفقیتی جدي است. علاوه 
که هم باید درخت منظور خلق دانش مولد، ناچاریم بیاموزیم عدم موفقیتی جدي است. به

نحوه ارتباط بخشی بین موارد را  بایستیمبنابراین و هم جنگل را مشاهده نمود؛ 

                                                           
4.Mc Fadyen and Canella 
5. external venturing 
6.Wadhwa and Kotha 
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ي دارویی توجه همزمان به شرکت هاوري دانش در واقع شرط اساسی بهره . دربیاموزیم
انسانی، ساختاري و اجتماعی است. اگر  هاي نامحسوس یعنیسرمایه گانهسه ياجزا
ي آن همان سرمایه هابرگیک درخت استعاره کنیم، شاخ و  صورتبهوري دانش را بهره

اجتماعی بوده و سرسبزي آن نشانه وجود اعتماد در تسهیم دانش است. ریشه این درخت 
وجود سرمایه ساختاري مناسب که در تنه درخت وجود  شرطبهسرمایه انسانی بوده و 
و  هابرگهاي انسانی به شاخ و هها و نظریات جدید سرماییدهادارد، توانایی رسیدن 
؛ آیدیمي دارویی فراهم شرکت هاوري دانش در ها براي بهرهتسهیم و تبادل آن

ي دارویی باید توجه ویژه و اساسی به سرمایه ساختاري مبذول شرکت هابنابراین مدیران 
این برسد؛ و  هابرگبه شاخ و  شرکت هاهاي دانشمندان و محققان این یدهانمایند تا 
شود مگر قوانین و مقررات درست و سازگار با عرصه رقابت در صنعت دارویی میسر نمی

  تدوین گردد.
در  هاي نامحسوسیهسرمازیر براي تقویت  هايپیشنهاد ،با توجه به نتایج تحقیق

  شود:می ارائهوري دانش ي دارویی در جهت بهرهشرکت ها
 دانش، شامل مدیران و کارکنان هايیستگیشا تا چارچوبی از شرکت هامدیران  -

 براي لازم هايگذاريیهسرماتا  ها طراحی نمایندآن هايییتواناها و مهارت
 قابلیت و مشتریان با روابط تعهدسازمانی در مشتریان، يهاخواسته ارضاي
 بشود را فراهم آورند. یفیتباک خدمات ارائه به منجر که اطمینان

 ت به استفاده از دانش، مهارت، قدرت نوآوري وکارکنان را نسب شرکت هامدیران  -
 یی را در نظرهاپاداش هایشان براي انجام وظایفشان تشویق نمایند وییتوانا

 ارائه دهند تا از این طریق رقبا خدمات از متمایز جدید و بگیرند تا خدمات
  .انتظارات مشتریان را برآورده نمایند

ها، مانند پایگاه داده در سازمانموجود  ذخایر غیرانسانی دانش ي داروییشرکت ها -
 هاارزش مادي سازمان که بهانتشارات  ی وسازمانها، فرهنگکارکرد، هاياستراتژ

ی نمایند که براي خدمات و محصولات جدید دهسازماني اگونهبهرا  افزایندمی
  .تضمین نمایند را جدید محصول کمک دهنده باشند و نوآوري

 ارتباطی مدیریتی و يهاسامانه و یرترپذانعطاف اختارهايي دارویی سشرکت ها -
 انتقال سرمایه فکري، دانش، جهت کاري مختلف يهاگروهاساس  بر مناسب
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جمعی فراهم  ذهنی هايییتواناي از امجموعهتجربه و  و فکري دارایی اطلاعات،
سطح  ایجاد منظوربه مختلف شود. همچنین ایجاد هماهنگی در میان واحدها

ي اباعلاقهتا از این طریق کارمندان  ، واحدهاهاگروه افراد، بین رقابت متعادلی از
اهدافشان را تضمین  هاي خود را تسهیم نمایند و توسعهبیشتر دانش و مهارت

  کنند.
 هاي رهبري، ریسک ناپذیري وییتواناي، احرفهکارکنان، دانش  شایستگی سطح -

 صورتبهباشد، سرمایه انسانی می ۀیرمجموعزکارکنان که  مسألههاي حل ییتوانا
یري شود تا از این طریق بتوان به دانش ضمنی کارکنان که در گاندازهمستمر 
ها جاي دارد توجه بیشتري گردد و کارکنانی که داراي مهارت و تجربه ذهن آن

  بالایی هستند را در سازمان حفظ کرد.
اقداماتی در رابطه با شناسایی  شرکت هابراي تقویت سرمایه ساختاري، مدیران  -

هاي ارزش افزا براي سازمان انجام دهند، فرهنگ حمایتی را از طریق یتفعال
هاي تشویقی و انگیزشی براي تقویت خلاقیت و نوآوري افراد یستمسطراحی 

ي که با حفظ اگونهبه شرکت هاهاي اطلاعات یستمسیري کارگبهایجاد کنند و 
هر یک از کارکنان، دسترسی آزاد به اطلاعات براي افراد  هاي فکريییداراحقوق 

 تا تسهیم دانش در اجزاي درونی برقرار گردد. ودسازمان تسهیل ش
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  نظریه  طراحی یک مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات با استفاده از
  ): یک سازمان فن آور(موردمطالعه ISMساختار سازي تفسیري 

 
  1*گوارشکی ین کریمیمحمدحسدکتر

  2دکترجعفر قیدر خلجانی
  3حسین بیگیان 

  
  چکیده
 ضروري ی،هاي مدیریت نگهداري و تعمیرات در سطح جهانمدل توسعه به توجه با
 توجه مختلف هايسازمان بین محیطی هايتفاوت به موفقیت ها برايسازمان است که

سازند.  متناسب و سازگار خود خاص حاکم بر سازمان شرایط با نیاز خود را و مدل مورد کنند
در این تحقیق، توسعه یک مدل اجرایی از مدیریت نگهداري و تعمیرات به کمک نظریه 

 تشکیل عناصر اول گام منظور، در این صورت گرفته است. به ISMیري ساختار سازي تفس
آمده است. دستقبلی به هاينگهداري و تعمیرات با انجام مطالعات و مصاحبه مدل دهنده

اصلی  بعد قالب شش چهارده مؤلفه در زیرمؤلفه، وششپنجاه شناسایی مرحله خروجی این
 مدل روش از ها،ابعاد و مؤلفه بین توالی و ارتباط برقراري منظوربعدي به گام باشد. دریم

 و خبرگان نظرات اساسبر روش این شده است. درگرفته بهره تفسیري سازي ساختاري
نگهداري و تعمیرات استخراج  ساختار مدل مدیریت گرفته، صورت هايتحلیل و تجزیه

ي، زیرساخت، اصول و اصلی (رهبر بعد شش که است آن بیانگر تحقیق گردیده است. نتایج
 هايآور با شرایط سازمان هدف، پایهسازمان فن هر در و تعالی) مبانی، پشتیبانی، بهبود

    ها و دهد و سایر مؤلفهمدل مدیریت نگهداري و تعمیرات را تشکیل می هر بنیادین
به یت منجر نها درشوند و یم آغاز بعد شش این از عملاً یقتحق موردهاي مدل  زیرمؤلفه

  گردد.یمبهبود و تعالی سازمان 
   کلیدي: هاي واژه

 ساختاري تفسیري سازيمدل محتوا، تحلیل مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات،

                                                           
 mh_karimi@aut.ac.ir سنده مسؤول):(نویتر تهران،ایرانالک اشدانشگاه صنعتی مصنایع گروه مهندسی استادیار . 1
 kheljani@mut.ac.ir تر تهران،ایرانالک اشدانشگاه صنعتی مصنایع گروه مهندسی استادیار . 2
   prqinfo@iran.ir تر تهران،ایرانالک اشدانشگاه صنعتی مصنایع گروه مهندسی دانشجوي دکتري . 3

 »وري بهره مدیریت«
  1397 زمستان –هفت و شماره چهل -ازدهمدو سال

  87 - 108: ص ص
  27/12/95تاریخ دریافت:  
 07/09/97تاریخ پذیرش: 
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  مقدمه

هاي پیشرفته و در حال نگهداري و تعمیرات یکی از مفاهیم اساسی در سازمان
و کارکنان یژه مدیران ارشد وبهحرکت به سمت کلاس جهانی است و در میان مدیران 

با تقاضا براي  تعمیرات و نگهداري مباحث امروزهسازمان جایگاه ویژه اي دارد. 
از اهمیت خاصی برخوردار است.  کیفیت و میزان دسترسی به تجهیزات وري،بهره
رو توجه گسترده به علم نگهداري و تعمیرات (نت) براي پاسخ به انتظارات صنایع ازاین

ه به محدودیت منابع اعم از انرژي، نیروي انسانی، سرمایه امري ضروري است که با توج
وري، تواند منجر به افزایش بهرهآن، می اصولی اجراي و صحیح یزيربرنامه و غیره، با

 محمديشیر)، 2016( کارایی و درنهایت دستیابی به اهداف شود (شکري و همکاران
)1998(.  

سعه و اجراي یک برنامه معتقد هستند، تو ) 2010) و موبري (1998( لبیب
یک فرآیند پیچیده، اغلب با فقدان یک روش سیستماتیک  عنوانبهنگهداري و تعمیرات 
ي که ممکن است در مواردي دو سازمان مشابه، از دو مدل اگونهبهو سازگار مواجه است 

نگهداري و تعمیرات خاص خود بهره گیرند. همچنین ممکن است مشاورانِ کشورهاي 
  لگوهاي مختلفی را به مشتریان خود پیشنهاد دهند.مختلف، ا
مطلوب  یريکارگبرداري بهتر و افزایش عمر مفید تجهیزات و بهبهره منظوربه

هاي ، کنترل و اعمال روشوتحلیلیهریزي، تجزوجود یک نظام مناسب برنامه، منابع
ک نظام تدوین ی رو ینا ؛ از)2009،(بهرامی و همکاراناست ضروري صحیح مدیریت

توجهی به امر نگهداري و تعمیر بی. نگهداري و تعمیرات مؤثر و پویا اهمیت بسزایی دارد
هاي زیادي را به ، هزینهیمتقهاي پیچیده، حساس و گراندستگاه یژهوبه تجهیزات

شرایط آورد. کند و مشکلات زیادي را براي آن سازمان به وجود میسازمان تحمیل می
و همچنین مشکلات جایگزینی آن،  یمتقتجهیزات گران ،مطالعه موردمحیطی سازمان 

اهمیت این موضوع را بیشتر کرده و لزوم توجه به نگهداري و تعمیرات و افزایش 
  . ) 2009،( کرسپو و همکاران دهدافزایش میاثربخشی تجهیزات را 
. در ودشدنبال می با روندي شتابان، توسعه صنایع هوایی کشورها در مسیر توسعه

فناوري فضایی و  ینهزم هاي گوناگونی درفعالیتآوري در  هاي فن ایران نیز سازمان
، تکثر ایعهاي این صنویژگی ینتریکی از مهمانجام داده اند.  مسائل مربوط به فضا
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رسانی مدرن، هاي آن است؛ که علاوه بر خدمتهاي نوین در زیرشاخهاستعمال فناوري
شگرفی در  هايیشرفتباعث پو  آوردفناوري را فراهم می موجبات پیشرفت علمی و

شود. با در نظر گرفتن شرایط محیطی سازمان مورد مطالعه، می دستیینسایر صنایع پائ
لزوم ارائه مدلی سازگار با شرایط سازمانی مورد مطالعه ضروري است. با ارائه یک مدل 

توان یمژه سازمان مورد مطالعه، مدیریت نگهداري و تعمیرات بومی و مبتنی بر وضع وی
  بسیاري از مشکلات موجود در حوزه نت را برطرف نمود.

هدف از این تحقیق، توسعه یک مدل اجرایی از سیستم نگهداري و تعمیرات به 
 است. پژوهشگران در تحقیقات قبلی خود با 1ISMکمک نظریه ساختار سازي تفسیري 

رانه، یک مدل مدیریت نگهداري و هدف سنجش وضعیت موجود یک سازمان فن او
. در راستاي تکمیل مطالعه انددادهها ارائه ها و زیر مؤلفهتعمیرات همراه با ابعاد، مؤلفه

یري روش ساختار سازي تفسیري، به تبیین کارگبهپیشین، این تحقیق بر آن است تا با 
و تعمیرات شده در مدیریت نگهداري ییشناساهاي ارتباطات بین هر سطح و مؤلفه

یري هر مؤلفه مشخص شود. اعتقاد بر نفوذپذوسیله میزان وابستگی و بپردازد؛ تا بدین
این است که استفاده از این روش براي مدیران موجب درك بهتري از مدل جهت 

  ).2004و  2007 (حاج شیرمحمدي، شودیمتسهیل در اجراي آن 
ي و تعمیرات بحث می کند. هاي نگهداراین مقاله از تئوري تحقیق دربارة مدل

آمده دستنهایت نتایج به دهد. درآن بخش سوم، روش تحقیق را توضیح می از پس
هایی براي تحقیقات آتی ارائه بندي، پیشنهادبحث و بررسی قرارگرفته و ضمن جمع مورد
  شود.می

 از هاي مؤثر در مدل مدیریت نگهداري، پسشناسایی عوامل و مؤلفه منظوربه
در این حیطه، روش مرور  شدهچاپکتب  و هانامهیانپا مطالعه مقالات علمی، و سیبرر

هاي رایج مدیریت یت مدلنها در. است قرارگرفته توجه مورد مند مباحث نظرينظام
 ارائه) 1یک در قالب جدول ( هر محدودکننده عواملنگهداري و تعمیرات، نقاط ضعف و 

 است: شده

                                                           
1.Interpretive Structural Modelling 
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  )1(جدول  ریت نگهداري و تعمیراتهاي موجود در مدیمدل
  مدل/ شرح/ مرجع  ها / نتایج حاصلیافته  مدل (نقاط ضعف) محدودکنندهعوامل 

 مدیریت دانش و منابع انسانی .1
 پیمانکاران .2
ي ریگاندازهضرورت وجود یک الگوي  .3

  سطح بلوغ
  ي.استانداردسازنبود رویکرد  .4
وضعیت فرهنگی، اقتصادي و فشارهاي  .5

  یالمللنیب
 مدل جامعیت .6
  ي موفقهايسازادهیپابهام در تعداد  .7

o  یرات و تعماي براي نگهداري یهپاوجود یک برنامه
 PMپیشگیرانه 

o  ي بندزمانبراي ( به مناسب"صدور حکم کار
 بندي شده)یتاولومناسب و آغاز کارهاي 

o یک سیستم مدیریت منابع نگهداري و تعمیرات 
o   اجراي نگهداري و تعمیرات مبنی بر قابلیت

 RCMطمینان ا
o  گویانهیشپنگهداري و تعمیرات 
o   اپراتورها و همچنین کارکنان معمولی در

 یرات نقش مهمی دارند.و تعمهاي نگهداري یتفعال
  اپراتورهامشارکت  جهت TPMبر  دیتأک

 
؛ مارکوس، 2008(وایرمن، 
(لطف زاده و  و)2007

  ) 1396همکاران 

 مدیریت دانش و منابع انسانی در حوزه نت .8
  مانکارانپی .9

  ي.استانداردسازنبود رویکرد  .10
وضعیت فرهنگی، اقتصادي و فشارهاي  .11

  یالمللنیب
عمومیت و مقبولیت آن در بین کارشناسان  .12

 صنعت و دانشگاه
ی روزرسانبهمدل و امکان  کنندهیبانیپشت .13

 مدل در آینده
 شناختهانطباق این مدل با استانداردهاي  .14

  PAS 55 / 5500مانند ایزو شده

o یکپارچـه بـا    کـاملاً ایند با توسعه اسـتراتژي  این فر
هـا شـروع   یـی دارابراي هریک از  وکارکسببرنامه 

 شودیم
o  ي مربـوط بـه نیـروي انسـانی بـراي      هاجنبهتعیین

 انجام تغییرات فرهنگی
o ســـازي یـــک یـــادهپCMMS  یـــک سیســـتم

ــدازه ــداري  گان ــرد نگه ــري عملک ــرات و و تعمی ی
نگهـداري   هـاي یـت فعالي بنـد زمانیزي و ربرنامه

 تعمیرات
o   هاي مناسبیکتاکتتعیین 
o  دو روش بسیار موفـق   استفاده ازRCM  وTPM 

ي باز هاکیتکنپی، استفاده از را براي بهبود مستمر 
 هاگامجهش بین  بهبودمهندسی فرایند براي 

(UPTIME) 
Uptime. Strategies 

in excellence in 
maintenance 
management. 

Portland: 
Productivity Press 

کمپل نیز یک ساختار 
رسمی براي مدیریت 
اثربخش نگهداري و 

  دهد.یمتعمیرات پیشنهاد 
)  2001کمپل و جاردین ( 

و( مدد هوشی و هادي تبار 
2018 (  

 مدیریت دانش و منابع انسانی در حوزه نت .15
  پیمانکاران .16
در  ي خاص سازمان هدفارهایمع .17

  هاییداراي بندتیاولو
ي ریگاندازهالگوي ضرورت وجود یک  .18

  سطح بلوغ
 اجراهاي موفق. تعداد .19
عمومیت و مقبولیت آن در بین کارشناسان  .20

  صنعت و دانشگاه

o      هـاي  یـی دارارئوس کلـی مـدل اجرایـی مـدیریت
  فیزیکی

 رهبري -1
 استراتژي -2
 کارکنان -3
 ضروریات -4
 مدیریت کار -5
 ي اصلیهامراقبت -6
 مدیریت مواد -7
 مدیریت عملکرد -8

  ي پشتیبانی و مدیریتهاستمیس

کمبل بر اساس مدل جان 
Campbell JD,  آپتایم)– 

(UPTIME  
 نظامنامه راهبردي مدیریت

دارایی هاي  فیزیکی 
صنعت نفت 

PHYSICAL ASSET 
MANAGEMENT 

-MOPشناسه سند: 
DSM-002 

 کنندهیهته 1393سال 
راهبري نگهداري  یرکلمد

  و تعمیرات صنعت نفت
بري نگهداري (مدیرکل راه

تعمیرات صنعت و
  )1393نفت،
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  مدل/ شرح/ مرجع  ها / نتایج حاصلیافته  مدل (نقاط ضعف) محدودکنندهعوامل 

یک سامانه پیشگیرانه است  3Mسامانه  .21
 اندازچشمي راهبردي هااستیسکه با توجه 

یی اقتصادي، جوصرفهو همچنین مباحث 
 نیاز به بازنگري و ارتقا دارد.

ي مربوط به نحوه اجرا و ساختاري هاچالش .22
 جدي بوده و بایستی مرتفع گردند.

 نیاز به بهینه سازي سیستم دارد. .23
 این سامانه نیاز به بازنگري سیستم ارزیابی .24

  اساسی دارد.

 سامانه نگهداري و تعمیرات مبتنی بر نت پیشگیرانه

Maintenance 
Material 

Management بکار  
شده در نداجاگرفته   

3M Maintenance 
Material 

Management 
 این سامانه در نداجا بکار

رزنده شده و تجربیات اگرفته
اي در این خصوص ایجاد 

ده است.گردی  
) 1394(شکري و دیگران، 

و( آقایی ، اکبري و 
  ) 2011محمدي 

ي سطح ریگاندازهالگوي  کعدم ارائه ی .25
ارزیابی  براي شدهارائه ستیل(چکبلوغ 

صنایع از کفایت و تناسب مناسب با 
  وضعیت صنایع برخوردار نیست.)

نبود.نقشه راه متناسب با وضع سازمان  .26
  هدف 

  ي.سازاستانداردنبود رویکرد  .27
 مدل تیجامععدم .28
 اجراهاي موفق. تعدادابهام در  .29
عمومیت و مقبولیت نداشتن آن در بین  .30

 کارشناسان صنعت و دانشگاه 
عدم انطباق این مدل با استانداردهاي  .31

 PAS 55 / 5500مانند ایزو شدهشناخته
ي موجود هارساختیزعدم استفاده از  .32

  هاي تشریح شدهصنایع در اجراي مدل

o مدیریت راهبردي در فرآیند نگهـداري و  مدل  ارائه
 تعمیرات

o  چهـار ي تجهیـزات در  بنـد دسـته تشریح معیارهاي 
 طبقه

o  ی در حوزه سؤال 160یست لچکارزیابی از صنایع با
RCM 

o  ی کلی تجهیـزات  اثربخشتعین شاخصOEE  در
 %34.6سطح 

o   تعیین شاخص قابلیـت اطمینـان R%  یـزان  بـه م
23.7% 

o آموزشی و راهبردي  
o مینان محورقابلیت اط 

  

 مدیریت راهبردي نامه نظام
 پشتیبانی و دفاع وزارت نت

  مسلح نیروهاي
 مدیریت راهبردي نامه نظام(
-S02-ML ،نگهداري و

001(   

 مدیریت دانش و منابع انسانی در حوزه نت .33
  عدم توجه جدي در مدل به پیمانکاران .34
ي سطح ریگاندازهعدم ارائه یک الگوي  .35

  بلوغ
سب با شرایط سازمان نبود نقشه راه متنا .36

  هدف 
  ي.استانداردسازنبود رویکرد  .37
 جامعیت مدل .38
 ی مدلکپارچگی .39
ي موفق هايسازادهیپ عدادمشخص نبودن ت .40

  ها آن
 کنندهیبانیپشتمشخص بودن مکانیسم نا .41

 ی مدل در آینده روزرسانبهو امکان  هامدل
با استانداردهاي  هامدلاین  انطباقعدم  .42

  PAS 55 / 5500مانند ایزو شدهشناخته

o    ــدل و ــه م ــت ب ــد ن ــر فرآین ــه عــلاوه ب ــن مقال ای
هـاي نـت از مـدیریت و بهبـود همـراه بـا       یکتکن

  کند.یمبحث  هاآناثربخشی و کارایی 

کتاب  فصل ششم ازدر
مدیریت نگهداري و 

تعمیرات به ارائه یک مدل 
جامع که از هشت جزء 
ساختاري مدیریت به 

شده، پرداخته یلتشک
گلدرز، است.(پینتلون و 

1992(  
 آقایان اتفاقبهایشان  

Moreu de Leon, J.F. 
Gomez Fernandez - 
C. Parra Marquez 

and M. Lopez ینهمچن 
ي امقالهطی  2009سال در

توسعه یقی این مدل راتحق
داده (مارکوس و دیگران، 

2009.(  
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  مدل/ شرح/ مرجع  ها / نتایج حاصلیافته  مدل (نقاط ضعف) محدودکنندهعوامل 

o ،پشتیبانی 
o  یزي،رطرح 
o ی ودهسازمان 
o کنترل 

 ازجملهها سازمان ي فرهنگی و ارزشی درهاتفاوت
  در تعیین مدل جهانی نت مؤثرعوامل 

توسعه یک مدل جهانی 
WMS  به کمک
است.  IMS متدولوژي 

چگونگی اجراي این مدل 
جهانی در قالب یک 

استاندارد موردبحث قرار 
. در این استاندارد ردیگیم

جزئیات اجراي هر یک از 
بحث قرار  عوامل مورد

. در این خطوط رندیگیم
ایی براي مدیران در راهنم

ن ارائه آاجراي بهتر 
شود(میشرا و دیگران، یم

  ).و2015
  )  2015راجیش و همکاران (

 ینعامل را در ا 24محققان 
پژوهش در نظر گرفته و 

را  هاارتباط سیستماتیک آن
 IMSبه کمک متدولوژي 

در چهار طبقه: پشتیبانی، 
و  یده، سازمانیزيرطرح

کنترل قرار داده است. 
فرهنگی و  يهافاوتت

ها ازجمله ارزشی در سازمان
عوامل مؤثر در تعیین مدل 

که  باشندیجهانی نت م
 ییراتسازمان تغهر فراخور
اجزاء مدل ایجاد  در

  نمایندیم
  

به مطالعه پیشینه موجود و بررسی وضعیت موجود در سازمان هدف،  توجهبا 
کریمی (این حیطه شناسایی شدند یرگذار در تأثي مرتبط و هامؤلفه یرزها و مؤلفه

و بر اساس خبرگی و مصاحبه با مدیران نت در  )2015-2014، گوارشکی و حسینی
یتاً به نها است شدهاستخراج، مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات مطالعه موردسازمان 

 یرز وششپنجاهدنبال پژوهش صورت گرفته مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات شامل: 
  است. شدهارائه) 2جدول (اصلی به شرح  بعد قالب شش ارده مؤلفه درچه و مؤلفه
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  ي مدل مدیریت نگهداري و تعمیراتهامؤلفه یرزها و : مؤلفه2جدول شماره 

  مؤلفه زیر ردیف  مؤلفه  ردیف
  
  
 منابع انسانی  1

 مدیریت دانش  1
  هاي انگیزشیسیستم  2
  صلاحیت، آموزش و آگاهی  3
 ساختار سازمانی  4
  چند مهارتی کردن کارکنان  5

  
  
  استراتژي  2

 اندازچشم  6
  شیمخط  7
  اهداف  8
  تعهد مدیریت  9

  
  
  
3  

 هاتاکتیک

 گویانهنت پیش  10
 اقدام نت پیش  11
 CBMاساس وضعیت  نت بر  12
  نگهداري کیفی  13
 MPپیشگیري از نگهداري   14

  
  
 هاي پایهمراقبت  4

 PMنگهداري پیشگیرانه   15
16  5S IDS576  
  کالیبراسیون  17
 اي رفع مشکلات تجهیزاتاقدام فوري بر  18

  
  
5  

  
 هامدیریت داده

19  CMMS 
  شناسایی و کدینگ  20
  ها بر اساس مأموریتبندي داراییاولویت  21
 ERPاستقرار   22

  
ریزي فرآیند نتطرح  6   ریزي تحقق فرآیند نتطرح  23 

 گیريکار و گزارش ایجاد نظام دستور  24
  مدیریت تغییر  25

  
  
  
  هااندازه مدیریت  7

 KPIهاي کلیدي تدوین شاخص  26
  کنندگانمدیریت ارزیابی و نظارت بر تأمین  27
 BSCکارگیري کارت امتیاز متوازن به  28
  جلسات بازنگري مدیریت  29
  هاگیري شاخصاندازه  30
  هاتحلیل داده  31

  
RCM 

32  Fault Tree 
8  33  RBI  

  34  SEMEA  
  

 تأمین
 ها (نگهداري، جابجایی، انبارش)یت موجوديمدیر  35

  مدیریت زنجیره تأمین  36  9
 مدیریت تجهیزات و فرآیندهاي ویژه  37  



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وري 

 

94

  

  
 

 روش  و ابزار
ن مسؤولیت اجتماعی در سازمان فناور و تعیین توالی و هدف پژوهش حاضر تبیی

 است و (ISM)تفسیري سازي ساختاريشده با رویکرد مدلییشناساروابط میان عناصر 
شیوه  ازنظرهدف کاربردي و  ازنظراست، این تحقیق  شدهاستفادهاز دیدگاه خبرگان 

 است. تحقیق هشدانجامگردآوري اطلاعات توصیفی می باشد که از طریق پیمایش 
تحقیق  در. است موجود شرایط تغییر و وتحلیلیهتجز ثبت، توصیف، شامل توصیفی
 از ،موردنظر افراد تجربیات وها ادراك افکار، عقاید، کشف براي پژوهشگر پیمایشی،

پرسش  پژوهش، این در اطلاعات ابزار گردآوري .کندیم استفاده و مصاحبه پرسش نامه
  باشد.یمنامه 

10  
TPM  

  نت خودگردان  38
 شش سیگما   39  
  
  
  
  استانداردهاي مدیریتی  11

40  ISO 14224 
41  AS 9100  
42  ISO 14000  
43  OHSAS 18000  
44  ISO 55000  
45  IEC 60300-3-11  

  
  
  پدافند غیرعامل 12

 هاپذیريکاهش آسیب  46
  افزایش پایداري ملی  47
  تداوم فعالیت تجهیزات  48
 تسهیل مدیریت بحران در مقابل تهدیدات  49

  
  هاي بهبود جهشیهپروژ  50  سازيبهینه  13

  بازمهندسی فرآیندها  51
  
  
  ISO 27001ها امنیت داده  14

  مشی امنیتیخط  52
  امنیت فیزیکی و محیطی  53
  مدیریت ارتباطات و عملیات  54
  مدیریت حوادث امنیت اطلاعات  55
  کنندگانامنیت منابع انسانی و تأمین  56
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 چراکهباشند. مدیران سازمان فن آور می آماري تحقیق حاضر، متخصصان و جامعه
. پیشرفت روزافزون هستهاي اقتصادي کشور ترین بخشیتبااهماین سازمان یکی از 

هاي نوین در این صنعت و محدودیت منابع اعم از انرژي، نیروي انسانی، سرمایه فناوري
و تعمیرات خاصِ این صنعت را دوچندان  یري سیستم نگهداريکارگبهو غیره، اهمیت 

 شدهتمامتواند نقش بسیار زیادي را در کاهش قیمت زیرا مدیریت نت می؛ کندمی
ین، کیفیت محصول، قابلیت تأممحصول نهایی، سرعت ارائه محصول در کل زنجیره 

مهم و  توان به نقشرو میینازادست ایفا نماید. ینازااطمینان، چابکی سازمان و عواملی 
این بنگاه  کار و کسبهاي مختلف نگهداري و تعمیرات بر روي تأثیرگذار استراتژي

اي مناسب عنوان جامعهاقتصادي پی برد، این موضوع دلیلی براي انتخاب این صنعت به
  باشد.براي تحقیق می

 گیري هدفمند استفاده شد. گاهیاز روش نمونه موردنظرمنظور بررسی جامعه به
 یا افراد از اطلاعاتی باید ،انددسترسدر  یراحتبه که کسانی از اطلاعات کسب يجابه

 پژوهش نظر مورد اطلاعات ارائه به قادر که گروهی یعنی آورد؛ به دست گروه خاصی
 دسته دو به هدفمند، یريگنمونهشود. یم نامیده هدفمند یري،گنمونهنوع  باشند. این

 قضاوتی یريگنمونه از پژوهش، این در که دشویمتقسیم  قضاوتی و ايیهسهم
 ارائه براي که شوندیم انتخاب نمونه براي یري، افراديگنمونه این است. در شدهاستفاده

 یريگنمونه طرح یگر،دعبارتبهقرار دارند.  موقعیت بهترین در نظر مورد اطلاعات
 که هستند طلاعاتیا افراد، داراي از محدودي طبقه که شودیم مطرح زمانی قضاوتی
نفر از متخصصان حوزه نت  20. نمونه آماري پژوهش را تعداد هاستآن به دنبال محقق

شده از این متخصصان، يآورجمعدهند؛ که پرسش نامه در سازمان هدف تشکیل می
  گرفت. هاي پژوهش حاضر قرارمبناي تحلیل

پرسشنامۀ اولیه در  ،3يو روایی ظاهر 2منظور بررسی روایی محتوادر این تحقیق، به
ها، تقدم ترتیب که تعداد سؤالینابهو کارشناسان قرار داده شد.  استاداناختیار جمعی از 

 ي قرار گرفت.موردبازنگرهاي پاسخ، ها و طیف گزینهو تأخر سؤال

                                                           
2.Content Validity 
3.Face Validity 
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 همچنین و نظري غناي مبانی و اطلاعات تکمیل جهت شناخت مرحله ادامه در
 نظرانصاحب و خبرگان عمیق با مصاحبه جلسات هدف، انسازم بومی شرایط به توجه

 يهاروش از یکی ،دارهدفي وگوگفت یا جامع مصاحبه کیفی تحقیقات در برگزار شد.
 قرار مورداستفادهاي یندهفزا صورتبه هاداده يآورجمع براي که است شدهشناخته

 به آشنا متخصصان و انخبرگ نفر از بیست با مرحله این در و پژوهش این گیرد. دریم
 بر که پذیرفت انجام ي تخصصیهاپانلهاي جامع در قالب تشکیل مصاحبه موضوع،

مدیریت نگهداري و  مدل دهندهتشکیل عوامل روي بر یدتأک مصاحبه اساس پروتکل
 هنگام در هاآن سازگاري و تغییر عدم لزوم یا و لزوم و تعمیرات خاص سازمان هدف

  .بود یفیت به مشتریان آن سازمانباکصولات ارائه مح در فعالیت
  

 تفسیري ساختاري يسازمدل روش
 استفادهتفسیري  ساختاري سازيمدل روش از پژوهش این دوم مرحله انجام براي

 از عناصر يامجموعه آن در که است تعاملی یادگیري فرایند یک روش این. استشده 
این . شوندیم ساختاردهی ع،جاممند نظام مدل یک در مرتبط هم به و مختلف
کمک  سیستم یک عناصر میان پیچیده روابط به دادن جهت و ایجاد به یشناسروش

در  که عناصري همواره که است آن روش این يهامنطق ترینیاصل از یکی. نمایدیم
وردارند (تاکار برخ بالاتري اهمیت از دارند عناصر سایر بر بیشتري اثرگذاري سیستم یک

  .) 1999( شریفی و همکاران  و) 2008ان، و دیگر
یا  مسأله یک از ساختاري آید،یم دست به متدلوژي این از استفاده با که مدلی

 دقتبه الگویی که دهدمی نشان را مطالعاتی حوزه یا سیستم یک پیچیده، موضوع
 یک تفسیري ساختاري سازيکه مدل گفت توانیم یگردعبارتبه باشد،یم شدهیطراح
 یک در همدیگر با مرتبط و عناصر مختلف از يامجموعه آن در که است متعامل فرایند
 به توانیم روش این مزایاي دیگر از شوندیم ساختاربندي جامع سیستماتیک مدل
 ادراکات نمودن یکپارچه اي،رشتهیانم يهاگروه در کاربران مختلف براي آسان درك

 نگرشی ارائه و پیچیده هايیستمس در متغیرها زیاد سیارب اداره ارتباطات توانایی مختلف،
 مؤثر عوامل شناسایی به ابتدا روش این در ).1974(وارفیلد،  نمود سیستم اشاره از جامع

این  توسط پیشرفت به دستیابی راه و عوامل این بین روابط سپس و پرداخته و اساسی
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که  هاشاخص بین ارتباط است قادر تفسیري ساختاري است. مدل شدهارائه عوامل
  .نماید تعیین را اندوابسته یکدیگر به گروهی یا تکی صورتبه

 هاشاخص بین ارتباط تحلیل به مختلف سطح چند در تجزیه معیارها با روش این
 با انجام مصاحبه، و موضوع بررسی پیشینه از پس تحقیق این در بنابراین؛ پردازدیم

 سپس و انطباقی شناسایی وکارکسب مدل يهاشاخص و دابعا محتوا، تحلیل از استفاده
 .است کاررفتهبهابعاد  بین روابط تفسیر و ایجاد براي تفسیري ساختاري سازيمدل
 که در است ذیل صورتبه تفسیري ساختاري سازيمدل اجراي مراحل خلاصه طوربه

 .شودیم تشریح هاآن از یک هر ادامه
  در مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات هایر مؤلفهها و زابعاد، مؤلفه شناسایی -
سـاختاري   سـازي مـدل  رویکـرد  از اسـتفاده  بـا  هامؤلفه بین مفهومی رابطه تعیین -

 تفسیري
 ساختاري تعاملی خود ماتریس تشکیل  -
 دستیابی ماتریس تشکیل -
  هابین مؤلفه يبندسطح و روابط تعیین -
 نگهداري و تعمیرات مدیریت مدل هايتعاملات مؤلفه شبکه و مدل ترسیم -

 
  هاها و زیر مؤلفهمؤلفه ابعاد، بین مفهومی رابطه تعیین

  4ساختاري تعاملی خود ماتریس تشکیل -

 مدیریت مدل دهندههاي تشکیلها و زیر مؤلفهابعاد، مؤلفه شناسایی از پس
 خود مفهومی، ماتریس روابط حالت از با استفاده بعدي گام نگهداري و تعمیرات، در

مدیریت نگهداري و تعمیرات  هاي مدلها و زیر مؤلفهابعاد، مؤلفه از ساختاري یتعامل
نگهداري  در حوزه متخصص فعال و بیست خبره توسط ماتریس شده است. اینیلتشک

 استفاده با و "به منجر" مفهومی رابطه بر اساس خبرگان .است شدهیلتکم و تعمیرات
 .ندتکمیل نمود را هایسماتر زیر علائم از

:V i  منجر بهj شود.می  

                                                           
4.Structural Self-Interaction Matrix 
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:X دوطرفه تأثیر j) به i و i به.(j  
:A j منجر به i شود.می  
:O بعد دو بین رابطه وجود عدم.  

شد زیرا  انتخاب بود، برخوردار فراوانی بیشترین از که مشترکی يهاپاسخ سپس
ي مبنا بر و است یکنا پارامتر يهاروش بر منطبق تفسیري ساختاري سازيمدل منطق

جدول  صورتبهساختاري  خودتعاملی ماتریس درنهایت کند.یم عمل هایفراوان در 5مد
  ) حاصل شد.3(

  
  مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات ): ماتریس خود تعاملی ساختاري3(شماره جدول 

14  13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1  j     
        i کد 

V  V V V V V V V V V V V X   1  انسانی منابع  
V V V V V V V V V V V V     2 استراتژي  
O V O O V A V X A V A       3 هاکیتاکت  
V V V V V V V V V V         4 ي پایههامراقبت  
A V A A V A V X A            5 هادادهمدیریت  

V V V V V X V V             
ي تحقق زیرطرح

 فرآیند نت
6  

A V A A V A V               7 هااندازه مدیریت  
A V A A X A                 RCM 8  
V V V V V                   9 نیتأم  
A V A A                     TPM 10  

X V X                       
استانداردهاي 

 مدیریتی
11  

X V                         12 پدافند غیرعامل  
A                           13 يسازنهیبه  

                            
  هادادهامنیت 

 ISO 27001 
14  

  
 6دستیابی تشکیل ماتریس -

شود. یم تبدیل دستیابی ماتریس به ساختاري تعاملی خود در این مرحله ماتریس
از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاري به یک ماتریس دو ارزشی صفر  ستیابیماتریس د

                                                           
5.mode 
6.Reachability matrix 
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 گیرد.هاي قطر اصلی برابر یک قرار میماتریس درایه این آید. دریک به دست میو 
 استخراج ماتریس دستیابی، در هر سطر ماتریس خود تعاملی عدد صفر جایگزین منظوربه

 تبدیل از پس شود.می Xو  V هايو عدد یک جایگزین علامت Aو  Oهاي علامت
  است. اولیه یدستیاب حاصل ماتریس نتیجه سطرها، تمام

این  به .باشد برقرار آن درونی باید سازگاري اولیه، دستیابی از تعیین ماتریس پس
(ت)  متغیر به منجر هم متغیر (ب) و (ب) شود متغیر به منجر متغیر (الف) معنا که اگر
 حالت این دستیابی ماتریس در شود. اگر (ت) به متغیر (الف) باید منجر متغیر شود، پس

  شوند. جایگزین افتادهازقلم که روابطی اصلاح و ماتریس اشد، بایدنب برقرار
 پژوهش این در که یشنهادشدهپ ي مختلفیهاروش ماتریس کردن سازگار براي
 این به است شدهحاصل ریاضی از قوانین استفاده با دستیابی ماتریس در سازگاري
 باشد.یم k≥1 آنرساند که در یم (k+1) توان به را دستیابی ماتریس که صورت

 پس از سازگار باشد. بولن قاعده طبق باید ماتریس رساندن توان به عملیات البته
  شود.یمحاصل  است، شدهارائه )4جدول ( در که نهایی دستیابی ماتریس نمودن،
  

  ): ماتریس دستیابی سازگار شده مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات4( شماره جدول

قدرت وابستگی
  

14  13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 
j 

  
i  

  کد
  1 منابع انسانی 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1  1 14

  2 استراتژي 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14

  3 هاکیتاکت 0 0 1  0 1  0 1 1 0 1 0 0 1 0 6

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 
ي هامراقبت
 پایه

4  

  5 هادادهمدیریت  0 0 0 0 1 0 1 1 0 1 0 0 1 0 5

11 
1 1 1  1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 

ي زیرطرح
تحقق فرآیند 

 نت

6  

6 0 1 0 0 1 0  1 1 0  1 0 1 0 0 
 مدیریت
 هااندازه

7  

3 0  1 0 0 1  0  ! 0 0 0 0 0 0 0 RCM 8  

  9 نیتأم 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11

3 0  1 0 0 1 0 1  0 0 0 0 0 0 0 TPM 1 0  
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قدرت وابستگی
  

14  13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 
j 

  
i  

  کد

8 1 1 1 1 1 0 1 1 0  1  0 0 0 0 
استانداردهاي 

  11 مدیریتی

1 پدافند غیرعامل 0 0 0 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 8 2  

  13 يسازنهیبه 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1

  هادادهامنیت  0 0 0 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 8
 ISO 27001 14  

11   قدرت نفوذ 2 2 7 3 11 5 11 13 5 13 8 8 14 8  0

  
  ابعاد نبی يبندسطح و روابط تعیین -

 براي نیازیشپ مجموعه و دستیابی مجموعه متغیرها، اولویت و سطح تعیین براي
 از که شودیم شامل متغیرهایی متغیر هر 7دستیابی مجموعه. شودیم تعیین هر متغیر

 شودیم متغیرهایی شامل 8نیازیشپمجموعه  و رسید هاآن به توانیم متغیر این طریق
 دستیابی ماتریس از استفاده با این کار رسید. متغیر این به نتوایم هاآن طریق از که

 مشترك متغیر عناصر هر براي نیازیشپو  دستیابی مجموعه تعیین از پس. شودیم انجام
 که معیارهایی شوند.یم شناسایی هر متغیر براي نیازیشپ و دستیابی مجموعه در

 خود به را اولویت اول سطح باشد، یکی شانیابیدستمجموعه  با مشترکشان مجموعه
 با و کرده حذف جدول از راها آن متغیرها، یا متغیر این از تعیین پس. دهندیم اختصاص

 همانند نیز دوم جدول در. دهیمیم تشکیل را بعدي باقیمانده جدول متغیرهاي بقیه
 هامتغیر همه سطح تعیین تا را کار این و کنیمیم مشخص دوم را سطح متغیر اول جدول
 شد حاصل گانهشش سطوح مرحله شش طی تحقیق این در ترتیب ینبد .دهیمیم ادامه
  است. شدهدادهنمایش ) 5( جدول در مرحله شش این نهایی نتیجه اختصار، دلیل به که
  

                                                           
7.Reachabilityset 
8.Antecedent set 
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  مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات ): تعیین روابط و سطوح ابعاد5( شماره جدول
  حسط  اشتراك  مقدم  يریپذدسترس  مؤلفه

1  1-2-3 -4-5-6-7-8-9 -10-11-12-
13-14 

1-2-3 -4-5-6-7-8-9 -10-
11-12-13 -14 

 7 2 و 1

2 
1-2-3 -4-5-6-7-8-9 -10-11-12-

13-14 
2 2 7 

3 3-5-7 -8-10-13 1-2-3 -4-6-7-9 3 5 

4 
3-4-5 -6-7-8-9-10-11 -12-13-

14 
1-2-4 4 6 

5 5-7-8 -10-13 
1-2-3 -4-5-6-7-9-11 -12-

14 
 3 7 و 5

 5 9 و 6 6-9- 1-2-4 13-14- 7-8-9-10-11-12- 3-5-6 6

7 3-5-7 -8-10-13 
1-2-3 -4-5-6-7-9-11 -12-

14 
 3 7 و 5 و 3

8 8-10-13 
1-2-3 -4-5-6-7-8-9 -10-

11-12-14 
 2 10 و 8

9 3-5-6 -7-8-9-10-11-12 -13-14 1-2-4 -6-9 9 5 

10 8-10-13 
1-2-3 -4-5-6-7-8-9 -10-

11-12-14 
 2 10 و 8

 4 14 و 13 و 12 6-9-12-13-14- 1-2-4 10-11-12-13-14- 5-7-8 11

 4 14 و 13 و 12 6-9-12-13-14- 1-2-4 10-11-12-13-14- 5-7-8 12

13 13 
1-2-3 -4-5-6-7-8-9 -10-

11-12-13 -14 
13 1 

 4 14 و 12 و 11 6-9-11-12-14- 1-2-4 10-11-12-13-14- 5-7-8 14

  
 انطباقی وکارکسب مدل ابعاد تعاملات شبکه و مدل ترسیم -

ترسیم نمود.  مدلی شکل به را هاآن توانیم متغیرها سطح و روابط تعیین از پس
 از با استفاده و شوندیم تنظیم پایین به بالا سطح، از برحسب بدین منظور ابتدا متغیرها

 ترسیم مدیریت نگهداري و تعمیرات مدل عنوان با دیاگرامی شدهانجام يبندسطح
 8و  10هاي شد و مؤلفه اول شناخته سطح عنوانبه 13که مؤلفه  صورتینبد شود.یم
 دیگر سطوح ها درمؤلفه سایر ترتیب همین به و گیرندیم قرار دیاگرام سطح دومین در

  .است شدهارائه )1شکل (در  دیاگرام گیرند. اینیم قرار دیاگرام
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  ): مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات1( شماره شکل

  
 ابعاد يبندخوشه -

معیارها  از یک هر براي باید نهایی دستیابی ماتریس در معیارها يبندبخش براي
 است معیارهایی تعداد معیار، یک هدایت قدرت شود. محاسبه وابستگی و هدایت قدرت

 يهاقدرت این شود.یمآن  به دستیابی به منجر و گذارندیم تأثیر مربوطه معیار بر که

 رهبري

 زیر ساخت

 اصول و مبانی

 پشتیبانی

 بهبود

 تعالی

  بهینه سازي
  پروژه هاي بهبود جهشی
  بازمهندسی فرآیندها

 پر

TPM  
  نت خودگردان
  شش سیگما

 پر

RCM  
Fault Tree  

RBI 
SFMEA 

  استراتژي
  تعهد مدیریت-اهداف-خط مشی-چشم انداز

  منابع انسانی
- صلاحیت،آموزش و آگاهی-سیستم هاي انگیزشی-مدیریت دانش

  چند مهارتی کردن کارکنان-ساختارسازمانی

  مراقبت هاي پایه:
  

  تامین  تاکتیک ها  طرح ریزي تحقق فرآیند نت

  مدیریت اندازه ها  یریت داده هامد

  داده ها امنیت  غیرعاملپدافند   ییریتمدنداردهاي استا
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 کاربردي متقابل ارجاع ضرب راث ماتریس تحلیل در وابستگی و هدایت
9(MICMAC) 

 ،2 وابسته ،1 خودمختار گروه چهار به معیارها آن، در که شوندیم استفاده و يبنددسته
) 3) و شکل (6بندي در جدول (این خوشه شوند.یم بنديیمتقس 4 مستقل و 3 متصل

  است. شدهدادهنمایش 
  

  هاوابستگی مؤلفه - قدرت نفوذ ): 6( شماره جدول

 رهایمتغ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13  14

8  14 8 8 13 5 13 11 5 11 3 7 2 2 
  قدرت
 نفوذ

8  1 8 8 3 11 3 6 11 5 12 6 14 14 
قدرت 
 وابستگی

  

فوذ
ت ن

قدر
  

16                 

            10 و 8 13 14

      پیوندي    5 مستقل   12

10     7 
 11 و 14
 12 و

14      

8       3     

      9 و 6      خودمختار   6

    4 وابسته         4

 2 و 1             2

     2 4 6 8 10 12 14 

    قدرت وابستگی    
  وابستگی -): ماتریس قدرت نفوذ2( شماره شکل

 

                                                           
9.Impact Matrix Cross-Reference Multiplication Applied to a Classification 
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 بحث و نتیجه گیري
 یک در تعمیرات و نگهداري مدیریت مدل یک به دستیابی پژوهش هدف این

 مدیریت مدل دهندهتشکیل عناصر اول، گام در راستا این در. است اورفنّ سازمان
 خبرگان با مصاحبه و) مندنظام مرور روش به( مباحث نظري از تعمیرات و نگهداري

 مورد ویژه شرایط با متناسب. شد شناسایی) خبرگان پانل قالب در محتوا تحلیل(
 مرحله این خروجی که شد استخراج دلم این هايزیرمؤلفه و هامؤلفه ابعاد، مطالعاتی،
  .باشدمی زیرمؤلفه وششپنجاه و مؤلفه چهارده
 روش از ساختاري مدل ارائه و ابعاد بین توالی و ارتباط برقراري براي بعدي گام در

 نظرات مد اساس بر روش این در که شد؛ گرفته بهره تفسیري ساختاري سازيمدل
 احصا تعمیرات و نگهداري مدیریت مدل گرفته، صورت هايوتحلیلتجزیه و خبرگان

  .شد
ول و اصلی (رهبري، زیرساخت، اص بعد شش که است آن بیانگر تحقیق نتایج

     سازمان فناوري که داراي شرایط سازمان هدف هر الی)انی، بهبود و تعانی، پشتیبمب
ها یر مؤلفهکه سا است مدل مدیریت نگهداري و تعمیرات هر بنیادین هاي، پایهمی باشد

که در نهایت  شوند می آغاز بعد شش این از عملاً و زیرمؤلفه هاي مدل مورد تحقیق
  منجر به بهبود و تعالی سازمان و محصولات سازمان که هدف غایی است می گردد.

 در مثال عنوان به. باشند داشته دوطرفه و تعاملی رابطه یکدیگر با تواندمی ابعاد این
 و درونی ارزش زنجیره بر سپس و نماید تغییر رقابتی استراتژي بتداا است ممکن شرایطی
 شرکت بیرونی و درونی هايتوانمندي بالعکس، یا و بگذارد اثر شرکت بیرونی
 میزان خصوص در گیريتصمیم جهتازاین. باشد آن رقابتی استراتژي دهندهشکل

 عمومی استراتژي شده،تعریف مأموریت و اهداف عوامل؛ از یک هر ساختن منطبق
اورانه و مادي انسانی،( منابع سازمانی، ساختار خارجی، بازار به ورود روش شرکت،  ،)فنّ

 جهت مدیریت تعهد میزان منابع، بهینه کارگیريبه توانمندي و شرکت اصلی فرایندهاي
 و کنندگانتأمین از اعم شرکت بیرونی شرکاي شبکه خارجی، بازارهاي در حضور

 موردتوجه بایستمی که است اياولیه اقدامات ازجمله شبکه این عضايا بین هماهنگی
 درونی عوامل بهینه کارگیريبه و مناسب هاياستراتژي اتخاذ از پس. گیرد قرار مدیران

 ارائه خارجی بازار مشتریان به را خود پیشنهادي ارزش تواندمی شرکت عملاً بیرونی، و
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 محصول، عرضه شیوه و کانال شده،ارائه صولمح ساختن سازگار مباحث ارزش. نماید
 پیشنهادي مدل در آمدهدستبه روابط نگهداري و برقراري و محصول پیشبرد هايشیوه
. دارد همخوانی پیشین کارهاي و نظري ادبیات دهنده مدل باتشکیل يهامؤلفه بین
ا را براي اطمینان هیتفعال گامبهگام) اجراي 2008مدل وایرمن (وایرمن،  نمونه عنوانبه

از انجام همه کارکردهاي مدیریت نگهداري و تعمیرات در مدل از نت پیشگیرانه پیشنهاد 
  هاي وایرمن در مدل پیشنهادي ملحوظ شده است.مؤلفه اتفاقبهدهد و قریب می

 محتوایی جود دارد. روابط نیز هایییتمحدود ISMروش  مزایاي یتمامبه توجه با
بنگاه،  با هاآن آشنایی و متخصصان و کاربران دانش به معیارها همیشه یا متغیرها میان

 عنوانبه که کسانی قضاوت در 10این اریب یجهدرنتدارد،  بستگی صنعت آن و عملیات
 نتایج بر کاملاً درواقع (که دهندیم نظر معیارها میان روابط خصوص در متخصص

هاي این از دیگر محدودیت ISMروش دهی عدم وزن .دارد است) وجود یرگذارتأثیی نها
 تحلیل فرایند یی همچونهاروشیا  ISMروش  تلفیق از توانیمروش است، لذا 

 دهی وزن را هاآن موانع، میان روابط درك از پس و نمود استفاده )ANP(11اي شبکه
موانع مختلف  میان روابط چگونگی تریقدق درك منظوربه نمود. همچنین بنديیتاولو و

 روش از استفاده با را ISMتوان روابط ساختاري یمیریت نگهداري و تعمیرات، مد
 این یشناسروش شود ازیم داد. پیشنهادقرار یبررس مورد  يساختار ي معادلاتسازمدل

 به مربوط حوزه در دیگري هايیستمس عناصر تحلیل و یهتجز منظوربه نیز تحقیق
مدل مدیریت  هايمؤلفه روابط درونی میان كدر ازجمله مدیریت نگهداري و تعمیرات

 شود. استفاده هاي فناورانهدر این پژوهش در سازمان شدهارائه نگهداري و تعمیرات
  
 

                                                           
10.Bias 
11.Analytical Network Process 
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  طراحی مدل بهینه برند منابع انسانی در سازمان هاي دولتی
  وري منابع انسانی)(در راستاي بهره

  

  1کریم اسگندري

  *2دکتر نسرین جزنی

  3دکترغلامرضا معمارزاده طهران
  4خانیدکتر مرتضی موسی
  5دکترعلی محتشمی

 

  چکیده
است و به » بازاریابی«حوزه برندسازي منابع انسانی رویکرد نسبتاً جدید برگرفته از 

منزله روح بازاریابی منابع انسانی است. این عرصه در حال ظهور، فرصت بزرگی براي توسعه 
کند. هاي دولتی به عنوان برند، فراهم می سازمان مفروضات منابع انسانی و تثبیت موقعیت

تی به روش هدف این پژوهش طراحی مدل بهینه برند منابع انسانی در سازمان هاي دول
شده است. بر این کمی) انجام-باشد. پژوهش حاضر به روش ترکیبی (کیفیاستنتاج فازي می

منظور ارائه مدلی جامع از برندسازي منابع انسانی، از روش اساس در بخش اول تحقیق به
شد. بدین ترتیب که بعد از شناسایی مقولات، مفاهیم و پژوهشی کیفی فراترکیب استفاده

براي  پژوهش دوم بخش در گرفت. شکل تحقیق اولیه مفهومی مدل انسانی، منابع برند کدهاي
اي که بتوان برند منابع انسانی را بهینه نمود از گونههاي مدل بهارائه ترکیب مطلوب مؤلفه

دهد که سازي ریاضی (سیستم خبره فازي) استفاده گردید. نتایج تحقیق نشان میروش مدل
درصد به بعد  3/87هاي سازمانی، درصد به بعد ارزش 3/13هاي دولتی؛  اناگر کارکنان سازم

هاي درصد به بعد ارزش 3/76هاي اجتماعی، درصد به بعد ارزش 2/44هاي فرهنگی، ارزش
درصد به بعد  6/88هاي فردي، درصد به بعد شایستگی 9/29 اسلامی،-فرهنگ ایرانی

ند کارفرما توجه و تمرکز نمایند، آنگاه برند درصد به بعد بر 3/29هاي تخصصی و شایستگی
  شود.درصد بهینه می 5/49منابع انسانی آنها به میزان 
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  مقدمه

هاي زیادي در مورد منابع انسانی خود مواجه هستند هاي امروزي با چالش سازمان
در سال  1»دلویت«). بر اساس پیمایش صورت گرفته توسط مشاوره 28، 1385ز، (رابین

ها در آمریکا، جدا از مسأله بقا و سودآوري، چگونگی  بزرگترین دغدغه سازمان 2007
انسانی نظران منابع). صاحب13، 2007، 2جذب و حفظ استعدادها بوده است (هانسن
در گرو فرآیندهاي شناسایی، جذب و نگهداري  معتقد هستند که بقا و پایداري سازمان ها

). 4، 2004، 3(برگر دهند می تشکیل را سازمان اصلی هايشایستگی کارکنانی است که بدنه
درصد کل شاغلان، در حال ترك شغل فعلیّ خود 17) برآورد کرده است که 2004موچا (

ال در مدیران درصد بیشتر از همین احتم60هستند. این رقم در مورد مدیران جوان، 
سپاري فرآیندهاي مهم در سازمان ها، وفاداري و بیشتر است. ضمن اینکه برون باسابقه

اعتماد میان کارفرما و کارکنان را به شدت کاهش داده است؛ به طوري که از این کاهش 
، 4شود (تانسلییاد می» امواج کوبنده سونامی ناشی از خروج کارمندان«وفاداري با تعبیر 

هاي شغلی بیشتري ). جالب است که در چنین اوضاعی افراد مستعد انتخاب16- 1، 2006
هاي نیروي در پیشرودارند. این امر تا حدي ناشی از تغییرات زیادي است که در ارزش

هاي بالقوه بیشتري کار و خصوصاً استعدادها به وجود آمده است. افرادي که از توانایی
آیند و به ا کارفرمایان براي عقد قراردادهاي بهتر بر میزنی ببرخوردارند، درصدد چانه

کنند. با این وضع لازم محض اینکه انتظارت آنان برآورده نشود، اقدام به تغییر شغل می
انسانی ارزشمند و آمیز منابعریزي صحیحی را براي مدیریت موفقیتاست که برنامه

برند منابع «). که بحث 55-45، 2008، 5استعدادهاي بالقوه سازمان به اجرا درآورد (سومیا
، امروزه به عنوان یک استراتژي است که در این راستا مطرح گردیدهموضوعی » انسانی

  اصلی استخدامی درآمده است.
شد، اما در طول برندسازي در ابتدا براي تمایز محصولات ملموس به کار گرفته می

، 1392شود (رحیمیان، ه کار گرفته میها ب زمان براي تمایز انسآنها، مکآنها، سازمان
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، »رفتار فردي«هاي شخصیتی انسان توسط عوامل چندبعدي مانند؛ ). ویژگی128
شود. بر اساس مشخص می» خصوصیات دموگرافیک«و » نگرش و اعتقادات«، »ظاهر«

شود که پنج بعد شخصیتی پایدار وجود دارد، همچنین این ابعاد نظریه صفت، مشاهده می
ابعاد شخصیت » بزرگپنج). «2006، 2نامیدند (لینچ 1»بزرگپنج«انسان را  شخصیت

گرایی، سازگاري، آگاهی (هوشیاري)، ثبات عاطفی (استواري گرایی/درونانسانی برون
شامل پنج عنصر؛  هیجانی) و فرهنگ هستند. بر اساس این ابعاد، شخصیت انسان

ناهمواري (پستی و «و » ریبی)فپیچیدگی (دل«، »شایستگی«، »هیجان«، »صداقت«
دهد که این ابعاد شخصیتی برند ممکن است به هستند. این الگو نشان می» بلندي)
هاي مختلف بر اولویت مخاطبان به دلایل مختلف عمل کنند یا تأثیر بگذارند. مدل روش
در  3»برندشخصی«در روابط بین فردي افراد خود را بروز دهد و اصولاً » بزرگپنج«

رنبرگرمخاطبان شکل می ذهن  و تمامی ارتباطات افراد شخصی ). برند2010، 4گیرد (کُ
را  آنها به نسبت دیگران و تصور ادارك نوع داده، قرار الشعاعتحت را آنها مناسبات
 با تنگاتنگی وابستگی افراد، اجتماعی شأن و محبوبیت احترام، منزلت، دهد.می شکل

 براي حوزه این شناخت رواین ). از2005، 5مکاراندارد (لایر و ه آنها برند شخصی
 شدن منظوره چند چنین،هم و مدیریت تنوع کارکردهاي با رقابتی فضاهاي در حضور
است  شده هاي فرديمهارت توسعه الزامات ترینمهم از یکی به تبدیل هافعالیت

روي صفات و شایستگی به طور کلی  »بویاتزیس«نظر  از). 1392(صائمیان و همکاران، 
توانند انگیزش، رفتار، مهارت کید دارد، این صفات میأهاي اساسی یک شخص تویژگی

اي از دانش باشد که فرد در انجام کارها و و تصور فرد از نقش اجتماعی و یا مجموعه
 از عبارت ). شایستگی1389 ،رنجبر و کند (نیرومندها، از آنها استفاده میفعالیت
 چارچوب در سازدمی قادر را آن دارنده که است ییهاظرفیت و اهییتوانا مجموعه
  عملکرد خود کاري فیوظا و نقش ایفاي در سازمانی برون و درون هايمحدودیت
). 1387(صائمیان،  باشد نیز کننده موفقیت سازمانیتضمین آن بر علاوه ،داشته مطلوبی

                                                           
1. Big Five 
2. Lynch 
3. Personal Branding 
4. Kornberger 
5. Lair, Sullivan, & Cheney 



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وري 

 

112

(حل مشکلات، » هاي فکريشایستگی« شامل را هاشایستگیو جاکینتو  گالارت
هاي شایستگی مسؤولیت)، مدیریت اطلاعات، درك فرآیندها و سیستم ها، استقلال و

   هاي ریاضی)، فرمول نمادها و (توانایی خواندن و نوشتن، استفاده و تفسیر پایه
هاي کار)، ماشین آلات، ابزار و روش هاي فنی(دانش ابزارها و عملکردشایستگی
ي استخدام هاي مورد نیاز برانظر فرموجر، شایستگی دانند. ازفتاري میهاي رشایستگی

در ). 1997، 1است (گالارت و همکاران فنی و نگرشی ، اصلی، شامل شایستگی هاي پایه
      الگوي شایستگی کنسرسیوم ابعاد شایستگی دانش، مهارت، نگرش و توانایی هستند

 کنسرسیوم الگوي شایستگی منابع انسانی«در تعریف  ).1386، راوريو شعبانی فتحی(
شایستگی عبارت است از دانش، مهارت و توانایی مشخص، قابل توصیف و )» 2006(

هاي فردي از جمله نگرش، رفتار، توانایی فیزیکی که براي انجام گیري و یا ویژگیاندازه
 .)103، 1389(زاهدي و شیخ،  یک کسب و کار مشخص ضرورت دارد یک وظیفه در

 منابعند که دانش و مهارت هست محققان و اندیشمندان مدیریت امروزه بر این باور
). توجه به 1389رنجبر  و (نیرومند ترین منبع مزیت رقابتی سازمان استمهم انسانی

فرآیندي  دهنده آن است که هر یک از آنها، درها نشانها و توانمنديیکایک این مهارت
هاي فردي در بستر محیط، ایجاد و هاي ژنتیکی و تلاشلیتبلندمدت و با تلفیقی از قاب

هاي مناسب براي تربیت اند. بنابراین کشف چگونگی و شناسایی روشتقویت گردیده
ترین و از اثربخش شودز اهمیت مییتصدي مشاغل مدیریتی بسیار حاجهت افراد مستعد 

هاي بالقوه منابع منديراهکارهاي ممکن جهت استفاده هر چه بیشتر از تجارب و توان
. )1377رود (زکلیلی، هاي اجرایی هر سازمانی به شمار میترین پستحساس انسانی در

شدن، جایی که تأکید بر مراقبت از رحمانه در عصر جهانیدر واقع به منظور رقابت بی
مشتري و تغییرات پارادایم در فناوري اطلاعات وجود دارد و همچنین فناوري اطلاعات 

ها روي مدیریت کارکنان ماهر، کارکنان با استعداد  که سازمان مات فعال، ایجاب کردهخد
و حفظ کارکنان دانشی و برانگیختن استعدادهاي برتر از طریق برند منابع انسانی تمرکز 

ارشد سازمان نقش بسیار مهمی در برندسازي منابع انسانی براي سازمان کنند. مدیریت
 روري بوده و اعتماد آنان به استعدادها نیز بسیار مهم است. سازماندارد. ارتباطات آنها ض

استعدادها همیشه مورد استقبال واقع  کنند بلکه شناساییها کارکنان جدید استخدام نمی
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کنند، شانس بهتري در شوند. سازمان هایی که کارکنان با استعداد خود را توانمند میمی
هاي خود، ي بااستعداد در مورد توانمندي و قابلیتداشتن مشتریان راضی دارند. نیروها

هاي خود را ها و شایستگیآگاهی کامل دارند و هنگامی که امکان توسعه مهارت
خود در سازمان هاي دیگر  هاي بالقوهاحساس کنند. فرصتی براي نشان دادن توانایی

برندسازي منابع جستجو خواهند کرد. این وظیفه مدیریت منابع انسانی است که از نقش 
، 2012، 1انسانی از طریق مدیریت استعداد در جلب مشتریان راضی حمایت کنند (سینگ

هاي ناملموس ). از طرفی در سازمان هاي هزاره جدید تأکیدهاي فراوانی بر دارایی3
، 2شود (براندت و کوولهاي دانشی میکارآفرینی و سرمایه نظیر برند، نوآوري، خلاقیت،

براي » نماینده برند«بنابراین منابع انسانی باید قادر به ارائه خدمات به عنوان  ).1، 2007
کارکنان به سمت تصویر  3تر نگرش و دلبستگیسازمان خود باشد. به عبارت ساده

 4»برندسازي کارکنان«برندکارفرما است که از طریق فرهنگ سازمان ترویج شده است. 
رو برندسازي کارکنان از طریق است. از اینمترادف » مدیریت استعداد«با عبارت 

تواند از طریق تمرکز کامل بر مدیریت استعداد براي جلب رضایت مشتري به راحتی می
، 5مدیریت استعداد به دست آید که اساساً از پنج عنصر تشکیل شده است مثل؛ جذب

ه با شناسایی ، حفظ و نگهداري کارکنانی که به طور کلی در رابط7، به کارگماري6انتخاب
هاي ریزي توسعه، حفظ کارکنان با استعداد به وسیله شیوههاي استعداد، برنامهشکاف

). چند نکته مهم 3، 2012هاي مختلف است(سینگ، نوین به عنوان اجراي استراتژي
براي مدیریت استعداد وجود دارد که باید اجرا شود. به عنوان مثال حمایت از مدیر عامل 

عناصر کلیدي » 10دلبستگی«و » 9انگیزش). «200، 8ن رده بالا (گراتونشرکت و مدیرا
ن و کورديبراي برندسازي کارکنان از طریق مدیریت استعداد می ). 2003، 11باشد (وارِ
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    کارکنان با اشتیاق و دلبسته به سازمان همیشه رضایت شغلی بالایی از خود نشان 
برانگیختن استعداد واقعاً کار آسانی نیست مگر  دهند و به آینده سازمانی اعتماد دارند.می

   اینکه مدیر ارشد سازمان در این مسیر کمک کند.
سازمان هاي مختلف از طریق پیوند با منابع انسانی با استعداد، فراتر از رابطه سنتی 
کارگر و کارفرما و روابط موجود در محل کار، مجبور به برندسازي منابع انسانی هستند. 

ه استعداد موجود در سازمان باید پایه و اساس استراتژي سازمان در زمینه به علاو
سازي ). اولین بار مفهوم3، 2012مدیریت استعداد و حفظ منابع انسانی باشد(سینگ، 
) ارائه شد در واقع یک تئوري 2004( 1فرآیند برند منابع انسانی که توسط مایلز و  منگولد

اند.  قبلی در تحقیقات خود از آن استفاده کرده است که بسیاري از محققان 2مادر
فرآیندهاي آنها بیشتر بر روان کارکنان متمرکز شده است که شامل؛ دانشی از تصویر 

از چارچوب برند  4Eباشد. مدل اساسی دیگر، مدل می 4و قراردادهاي روانی 3برند مطلوب
) ارائه شده است. 1220( 5باشد که بطور کلی توسط ممون و کلاچیمنابع انسانی می

، 7، توانمندسازي کارکنان6براي برند منابع انسانی شامل؛ دلبستگی کارکنان 4Eمدل 
  باشد.می 9و ارزش ویژه کارکنان 8آموزش کارکنان

) اظهار داشتند که برند منابع انسانی بر نقش 2002( 11) و میتچل2003( 10ایند
ا محصولات این سازمان متمرکز مرتبط ب 12هاي برندکارکنان در ایجاد و حفظ ویژگی

است. اقدامات معطوف به برندسازي منابع انسانی، هدف عینی هر سازمانی است چرا که 
بر روي رفتار کاري کارکنان در نظر گرفته  13هاي برندها براي تأثیر ویژگیاین برنامه

مورد  هاي برند در تمامی کارهاي آنهارود ویژگیشده است که به دنبال آن انتظار می

                                                           
1. Miles and Mangold 
2. Basic Theory 
3. Knowledge of Desired Brand Image 
4. Psychological Contract 
5. Memon and Kolachi  
6. Employee Engagement 
7. Employee Empowerment 
8. Employee Education 
9. Employee Equity 
10. Ind 
11. Mitchell 
12. Brand  Attributes 
13. Brand Attributes 
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با هر دو طرف استخدام یعنی » 2قرارداد روانی). «2006، 1استفاده قرار گیرد (هارکویل
دهنده هم کارکنان و هم کارفرمایان ارتباط دارد. از دیدگاه کارکنان قرارداد روانی نشان

بین خود و سازمان است  4یک کارمند از تبادل متقابل مبتنی بر تعهد 3درك ذهنی
مرکزي در فرآیند  به عنوان هسته» قرارداد روانی«). همچنین 2005، 5(کانواي و برینر

کند و برندسازي منابع انسانی است که در آن مرحله سازمان از قرارداد روانی حمایت می
از طرفی اعتماد کارکنان را نسبت به کارفرمایان خود و همچنین انگیزه کارکنان را در 

، 6دهد (مایلز و منگولدد تحت تأثیر قرار میرسانی به مشتریان و همکاران خوخدمت
200 .(  

شویم که اکثر با مروري بر مطالعات انجام گرفته در رابطه با موضوع، متوجه می
هاي انجام شده، جنبه نظري داشته و بیشتر به ارائه تعاریف و ابعاد برند منابع پژوهش

گر محققان بیشتر در این زمینه اند. به عبارتی دیهاي مختلف آن پرداختهانسانی و دیدگاه
هاي موجود و ارتباط آن با عملکرد اند تا ارزیابی تئوريپردازي مشغول شدهبه تئوري

پور و همکاران، )، (حمیدیان1392)، (سپهوند، 1393فرد، منابع انسانی سازمان (ثانوي
خشنود، )، (1391)، (حیدري، 1391خانیان، )، (سلیم1392خلجی، )، (عبدالکریمی1392
ر1390 (لاري2013، 7)، (جونز و اوست ،(مون و کلاچی2014، 8فردسمنانی و ثانويم) ،(9 ،
  ) و ...2012

ها با توجه به تحقیقات انجام گرفته درمورد برند منابع انسانی، محققان خارجی مدل
    اند که با اجراي هر کدام از اینهاي متفاوتی را در این رابطه معرفی نمودهو نظریه
ها (با توجه به اوضاع اجتماعی و فرهنگی خاص حاکم بر جامعه آماري ها و نظریهمدل

باشد. از آن تحقیق) نتایجی نیز ارائه شده که صرفاً قابل استفاده در آن موقعیت ها می
رو با توجه به اهداف تحقیق حاضر، به منظور تدوین مدل برند منابع انسانی در این

                                                           
1. Harquail 
2. Psychological Contrac 
3. Subjective Understanding 
4. Promissory-Based Reciprocal Exchange    
5. Conway & Briner 
6 . Miles and Mangold 
7. Jonz & Oster 
8. LariSemnani & SanaviFard 
9. Memon & Kolachi 
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اي استفاده کرد که با یران باید از نتایج تحقیقات گذشته به گونهسازمان هاي دولتی ا
هاي فردي، سازمانی و اجتماعی نوع سازمانی که وضع اجتماعی و فرهنگی ایران و ارزش

به عنوان جامعۀ آماري تحقیق انتخاب شده انطباق داشته باشد. به عبارتی دیگر باید قبل 
- هاي آن را بومیتدوین و ارائه مدل، ابعاد و مؤلفه از استفاده از نتایج تحقیقات گذشته در

ي هاپژوهشبا سازمان هاي دولتی ایران نمود. همچنین نظر به اینکه  2و متناسب 1سازي
شناسایی عوامل و طراحی مدل براي برندسازي داخلی، برند کارفرما و بیانگر  مختلف

دنیا تا به امروز طراحی  در این خصوص تحقیقات متنوعی در سراسر و استبرند کارکنان 
در منابع انسانی  طراحی مدل برندشده است. اما تاکنون پژوهشی در زمینه  اجرا و

بر این اساس، هدف این پژوهش، طراحی  ایران انجام نگرفته است. سازمان هاي دولتی
مدل بهینه برند منابع انسانی در سازمان هاي دولتی است. براي دستیابی به این هدف، 

  گردد:هاي اصلی پژوهش به شرح زیر مطرح میسؤال
  هاي برند منابع انسانی در سازمان هاي دولتی کدام هستند؟. مؤلفه1
 کند؟هاي اشاره شده برند منابع انسانی را بهینه می. چه ترکیبی از مؤلفه2

 ) مدل مفهومی پیشنهادي پژوهش را که از فرآیند فراترکیب به دست1جدول (
 مقوله (ابعاد)؛ 7دهد. در این جدول مدل مفهومی اولیه تحقیق، متشکل از آمده، نشان می

هاي ارزش«، »هاي اجتماعیارزش«، »هاي سازمانیارزش«، »هاي فرهنگیارزش«
، »هاي فرديشایستگی«، »هاي تخصصیشایستگی«، »اسلامی-فرهنگ ایرانی

سازي ضر براي مدلکد (شاخص) است. در پژوهش حا 45مفهوم و  22و »  برندکارفرما«
هاي اشاره ها و نظریهاز روش اکتشافی فراترکیب استفاده شده است. از ترکیب چارچوب

   شود:) ارائه می1شده، مدل مفهومی پیشنهادي  اولیه پژوهش در جدول (
  
  
  
  

                                                           
1. Localization 
2. Customization 
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  مدل اولیه برند منابع انسانی در سازمان هاي دولتی با استفاده از روش فراترکیب - )1جدول (
  منبع  ها)کدها (شاخص  مفاهیم  مقوله  متغیر

نی
سا
ع ان
مناب

ند 
بر

  

ش
ارز

گی
رهن
ي ف
ها

  

  ها و باورهاارزش
  اي، پایبندي به اخلاق حرفه
  هايپایبندي به ارزش
  بنیادي و شرعی

  )، حسینی و همکاران1980)، هافستد (2011مورگان (
  )،1392)، صائمیان و همکاران (1393)،صائمیان (1393(

وتچ (1395کشکر و همکاران (   البلاغه)، نهج2012)، ِ
  تحمل پیچیدگی و ابهام،  تحمل ابهام

  پذیريیتپذیري،مسؤولریسک
  )، 1393)، صائمیان (1393حسینی و همکاران (

  )1393زاده و همکاران (فقهی
  بینی،اندیشی و خوشمثبت  سبک زندگی

  نظم و انضباط، ادب و فروتنی
  )،  حسینی و 2004)، سنگ (2012شوابل (
  )1395)،  کشکر و همکاران (1393همکاران (

ش
ارز

نی
زما
سا

ي 
ها

  

  سعۀ مسیر شغلی، پاداش شغلیتو  قرارداد روانشناختی
  )، 2014فرد (سمنانی و ثانوي)، لاري2004مایلز و منگولد (

  )، 2004)،  بکهاوس و تیکو (1392مرادي و همکاران (
  )1994)،  روسیو (2006)، شهناوس و جویال (2012سوکرو (

  وجدان کاري، آداب اجتماعی  رفتار شهروندي سازمانی
  )، بولینو و2004مکاران (سترو و ه)، کا1988ارگان (
  )، علویجه1389حسینی و همکاران ()، غلام2003همکاران (

  )1393)، هداوند و فرهمند (1394و همکاران ( 

  هاي متنوع و امنیت شغلی، آموزش  برندسازي داخلی
  هاي سخاوتمندانهگسترده، پاداش

  فر )، یونسی1393نائینی و همکاران ()، بنیادي1393فرد (ثانوي
  )، میرسپاسی و2001)، بنسال و موریس (1391و همکاران (

  )، عزیزي و همکاران2016)، کاویتها و جوبلی (1389همکاران (
  )1391زاده و همکاران ()، هادي1391( 

  پذیريدرگیرشدن در کار، انطباق  فرهنگ سازمانی
  )، 1388پور و نیاکان ()، کفاش1393فرد (ثانوي

  )، 2005فن رابینز ()، است2006چرناتونی (
  )2000دنینسون و همکاران (

ش
ارز

عی
تما
 اج
اي
ه

  

  )، حسینی و همکاران2004)، سنگ (1386سیدجوادین (  خوشنامی  سطوح خانوادگی
  )1388زاده و همکاران ()، تقی1393( 

  )،  حسینی و 2008هوپرت و رامپرسد (  احترام به قوانین، اعتماد اجتماعی  هنجارهاي اجتماعی
  البلاغه)، نهج1393اران (همک

  رعایت اخلاق کسب و کار،  مسؤولیت اجتماعی
  نوع دوستی 

  )،1389نظام دوست (طهران و وزیريمعمارزاده
  )، 1395مندجین و غلامی ()، ربیعی1393فرد (ثانوي

  )1388)، رویایی و مهردوست (1393قلاوندي و همکاران (
گی
ست
شای

ي 
ها صی

خص
ت

  
  نش سازمانی و دانش شغلیدا  ايشایستگی حرفه

  )، 1395)،  حسینی و همکاران (2010سانچز (
  )،1392)، صائمیان و همکاران (1393صائمیان (

  )1389زاهدي و شیخ ( 
  قدرت مالی، قدرت شخصی  منابع قدرت

  )2004)، سنگ (1393حسینی و همکاران (  (کاریزما)، قدرت اطلاعات
  )1393پور ()، اسگندري و نقی1391اسگندري و همکاران (  رت غیرکلامیمهارت کلامی، مها  هاي ارتباطیمهارت

گی
ست
شای

دي
 فر
اي
ه

  

  دانش عمومی (رشد و توسعۀ فردي)  دانش
  انداز شخصی)دانش تخصصی(داشتن چشم

  )، 1392)، صائمیان و همکاران (1393صائمیان (
  )، 2008)،  هوبرت و رامپرسد (2011مورگان (

  )1393کشکر و همکاران (
  »)ICDL«افزاري(دانش کامپیوتر سخت  مهارت

  هاي اجتماعی)(توانایی کار باشبکهافزارينرم
  )، 1393حسینی و همکاران (

  )2010)، شوابل (2011مورگان (
  )، 1393)، صائمیان (1393کشکر و همکاران (  جذابیت فیزیکی، آراستگی ظاهري  جذابیت ظاهري

  )1393همکاران ()، حسینی و 2011بانیته و همکاران (

  بینی و نگرش مثبتخودآگاهی، خوش  هوش هیجانی
  )،  حاجیان و همکاران1386)، زهراکار (2001آن (-بار

  سمنانی و )، لاري2000)، کاب و مایر (1391( 
  )1393)، صائمیان (2014فرد (ثانوي

رما
ارف
د ک
برن

  

  )1392رحیمیان (  آوازه سازمان   قدرت برند سازمان

  )،2011)، باکانوسکی و همکاران (1392رحیمیان (  حقوق مبناي بالا، شرایط بازنشستگی  مزایا پاداش و
  )، 2013)، کونیگوا و یوربانکوا (2012مراسینگ (

  )، 2011)، باکانوسکی و همکاران (1392رحیمیان (  محیط کاري شاد و مهیج  محیط کاري
  )، 2005برتون و همکاران (

گ
رهن
ف

  
 

نی
یرا
ا

- 
می
سلا
ا

  

  هاي کارکنانویژگی
  جامعه ایرانی

  هاي دینی، حاکمیت ارزش
  قانون اساسی و سیاست کلی نظام اداري کشور  تأکید بر عقلانیت دینی

ها وفرهنگ حاکم ارزش
  ایران دولتی هاي درسازمان

  فرهنگ کار و کارآرفرینی، 
  قانون اساسی و سیاست کلی نظام اداري کشور  فرهنگ مشارکت جویی
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   ابزار و روش
ریزي شده است: در مرحله اول محقق در تلاش پژوهش حاضر در دو مرحله پایه

ها)، و کدها است با استفاده از روش فراترکیب به استخراج مقولات (ابعاد)، مفاهیم (مؤلفه
ستماتیک مباحث نظري استخراج ند منابع انسانی را از طریق مرور سیهاي) بر(شاخص
  ، مدل پیشنهادي خود را ارائه دهد. کرده

روش فراترکیب از انواع مختلف راهبردهاي کیفی تحقیق است. فراترکیب رویکرد 
هاي ها و استعارهسازد تا تحقیقات را ترکیب و تمسیستماتیکی براي محققان فراهم می

شناسایی کند و از این طریق دانش موجود را توسعه دهد و دیدي جامع و  پنهان را
). از آنجا که مفهوم برند منابع انسانی مفهوم 2005، 1گسترده ایجاد کند (سیاو و لانگ

چندبعدي و گسترده است، روش فراترکیب به عنوان روش مناسب براي به دست آوردن 
باشد. حوزه، برپایه تفسیر و ترجمه آنها می هاي ارائه شده در اینتلفیقی جامع از مدل

-دهد و تعمیمبنابراین، روش فراترکیب تصویر بزرگتري را از پدیده مورد مطالعه ارائه می
 ).140، 1393پور، سازد (جامیپذیري بیشتري را در مطالعات مبتنی بر مدرك فراهم می

باشد که ابعاد ی جامع میبنابراین با توجه به اینکه هدف اصلی این تحقیق طراحی مدل
مختلف برند منابع انسانی در آن نگریسته شود، از این روش تحقیق استفاده شده است. 

ها ط قوت سایر مدلهاي مختلف با نقاهدف از این فرآیند آن است که نقاط ضعف مدل
    شود و مدلی که با مقتضیات ها نیز در مدل جدید ترمیم ،کاستیشده پوشش داده

  گردد.ان هاي دولتی ایران متناسب و سازگار باشد، طراحی سازم
سازي ریاضی است. محقق به منظور ارائه ترکیب مطلوبی مرحله دوم؛ دربارة با مدل

که بتواند برند منابع انسانی را در سازمان هاي دولتی بهینه نماید از روش  ابعادياز 
(سیستم خبره فازي) خود  سازي ریاضیسیستم خبره فازي استفاده کرده است. مدل

  باشد:گام زیر می 3شامل 
  سازي با استفاده از سیستم خبره فازي گام اول. تدوین الگوریتم مدل
  گانه الگوریتم تدوین شده گام دوم. اجراي مراحل شش

 گام سوم. ارائه ترکیب مطلوب ابعاد اصلی برندسازي منابع انسانی 

                                                           
1. Siav & Long 
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 روش از برند منابع انسانی گانههفت ابعاد مطلوب ترکیب ارائه براي مرحله این در
 شش در سازيمدل الگوریتم ابتدا کهنحويبه است. شدهفازي استفاده سیستم خبره

در  و شد گذاشته اجرا به بالا مراحل 2متلب افزاراز نرم استفاده با سپس شد تنظیم مرحله
  دید. گر برند منابع انسانی ارائه مدل هايمؤلفه مطلوب ترکیب نهایت

کلی تحقیقات علمی بر اساس هدف به سه دسته؛ بنیادي، کاربردي و  حالتدر 
). از آنجایی که این پژوهش به طراحی و 40، 1376نیا،شوند (حافظعملی تقسیم می

پردازد و شرایط برندسازي را براي کارکنان ساخت مدلی جدید براي برند منابع انسانی می
ب هدف، در مرحله اول، یک پژوهش بنیادي و در کند بر حسبخش دولتی ارائه می

  شود.محسوب میدوم (ارائه ترکیب بهینه) یک پژوهش کاربردي مرحله 
گروه؛ تحقیقات  5توان به از طرفی تحقیقات علمی را بر اساس ماهیت و روش می

). 40، 1376نیا، بندي کرد (حافظتاریخی، توصیفی، همبستگی، تجربی و علیّ تقسیم
ها را اضر بر حسب ماهیت و روش با توجه به اینکه محقق قصد دستکاري دادهپژوهش ح
کند و وضعیت موجود را ها و متغیرها ایجاد نمیگونه دخل و تصرفی در دادهندارد و هیچ
کند، پژوهش توصیفی یا غیرآزمایشی بوده و با عنایت به اینکه محقق به مطالعه می
باشد، لذا روش تحقیق از در بخش دولتی ایران می سازي برند منابع انسانیدنبال مدل

هاي مورد نیاز این تحقیق با باشد. از طرفی با توجه به اینکه دادهنوع اکتشافی می
  شود. استفاده از پرسش نامه به دست آمده است، یک بررسی پیمایشی محسوب می

رافیایی آماري عبارت است از کلیه عناصر و افرادي که در یک مقیاس جغ جامعه
، 1395نیا، اي) داراي یک یا چند صفت مشترك باشند (حافظمشخص (جهانی یا منطقه

 دانشگاهی خبرگان از متشکل ریاضی سازيمدل مرحله در پژوهش آماري جامعه). 119
 آماري جامعه ) تعداد2باشد. جدول (می نفر 20 تعداد به سازمان هاي دولتی مدیران و

  دهد. شان مین را مرحله نای پژوهش در
  

  ریاضی سازيمدل مرحله در خبرگان آماري جامعه - )2( شماره جدول
 تعداد خبرگان نوع جامعه آماري
 10 خبرگان دانشگاهی

 10 مدیران سازمان هاي دولتی
 20 جمع کل

                                                           
2. Matlab 
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 دهاستفا قضاوتی گیرينمونه روش از نمونه انتخاب براي ،خبرگان از نظرسنجی مرحله در
  عبارتنداز: شده مطرح مونهن پذیرش معیارهاي گیرينمونه روش این در است. شده

ها که تحصیلات مرتبط با شامل اعضاي هیأت علمی دانشگاه: دانشگاهی الف. خبرگان
 حوزه پژوهش دارند.

 دولتی مدیریت تخصصی دکتراي  مدرك داراي . استادان1
 به آشنا اما هاي علوم اجتماعیرشته در تخصصی دکتراي مدرك داراي . استادان2

  پژوهش  موضوع
 حداقل استادیار علمی مرتبه . داشتن3
 هاي تخصصی خود. استادان مطرح و خوشنام (برند) در رشته4

شامل مدیران و کارکنانی که تحصیلات مرتبط با حوزه پژوهش : سازمانی ب. خبرگان
 دارند.

 دانشگاهی فوق لیسانس به بالا  تحصیلی مدرك . مدیران داراي1
 سال10 بالاي مدیریتی سابقه اشتن. د2
  سال15 از بالاتر خدمت سابقه . داشتن3
 . مدیران و کارکنان خوشنام و مشهور سازمان4
  
 همچنین و میدانی کتابخآنهاي، روش از اطلاعات آوريجمع براين پژوهش ای در

  :است شدهاستفاده به شرح زیر استراتژي تحلیل محتوا از
 و هاسایتانگلیسی و  وب و فارسی مقالات و هااده از کتاباي: استف نهاکتابخ . روش1

  اینترنتی اطلاعاتی هايپورتال
 مدل اجزاي با رابطه در خبرگان از نظرسنجی براي تحقیق، این میدانی: در . روش2

 استفاده پرسش نامه از ریاضی سازيمدل و همچنین فراترکیب مرحله از توسعۀافته
  است. شده

در این پژوهش از طریق تحلیل محتوا، آثار و مطالعات گروهی از : محتوا . تحلیل3
 قرار بررسی و تحلیل نظران حوزه علوم رفتاري و مدیریت منابع انسانی موردصاحب
 آنان، آثار بنديتعیین خطوط اصلی اندیشه آنها و تلفیق و دسته با سپس گرفته،
  است. شده نابع انسانیهاي برندسازي ممؤلفه براي جدیدي بنديگروه و تعریف
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 شده است. به نامه فازي از روایی صوري استفاده براي سنجش روایی پرسش
آنگاه) به خبرگان دانشگاهی و  -شده (قوانین اگرنامه تنظیم قوانین پرسش کهنحوي

  سازمانی ارائه و در چندین مرحله به بحث و نظر گذاشته شد.
   

  نامه فازيمقیاس پرسش - )3( شماره جدول
  هاي پرسش نامهگزینه  عنوان پرسش نامه
  خیلی زیاد  زیاد  متوسط  کم   کمخیلی  مقیاس پرسش نامه فازي

  )5/82، 100، 5/117(  )5/57، 75، 5/92(  )5/32، 50، 5/67(  )5/27، 25، 5/42(  )5/17، 0، 5/17(  مقادیر فازي
  

  

  هاافتهی
را با  شدهيآورجمعي هادادهد ، محقق بایهادادهدر این قسمت بعد از گردآوري 

براي  هاداده، استفاده از هادادهي مناسب تحلیل کند. هدف تحلیل هاروشاستفاده از 
ي پژوهش است. بر این اساس در تحقیق حاضر، محقق با استفاده هاسؤالپاسخ دادن به 

ند منابع بر«ي مربوط به هامقولهو بعد از استخراج کدها، مفاهیم و  بیفرا ترکاز روش 
ي ریاضی سازمدلهاي برند منابع انسانی از ارائه ترکیب مطلوب مؤلفه منظوربه» انسانی

  است.  شدهگرفتهبهره  ٣متلب فازيو روش سیستم خبره فازي با استفاده از نرم افزار 
منظور محاسبه ارزش عددي برند منابع انسانی در همچنین در این پژوهش به

مبناي تئوري مجموعه فازي عمل شده است. بنابراین با توجه به سازمان هاي دولتی، بر 
هاي فازي مقدار و میزان اینکه پژوهش حاضر قصد دارد با مدل کمی مبتنی بر مجموعه

  عددي برند منابع انسانی را موردبررسی قرار دهد، لذا به شرح زیر اقدام شده است:
چنین قوانین استنتاج از م و همهاي سیستها و خروجیدانش مربوط به تعیین ورودي -

آمده دستاي به نهاتئوري تحقیق، مدل مفهومی پژوهشی و از طریق مطالعه کتابخ
  است.

با توجه به مرسوم بودن، کارآیی و سهل بودن در  تحلیل و هاي تجزیهروش-
ي و تابع مثلثی، سازهیشبسازي از کارگیري، انتخاب شدند. بنابراین براي فازيبه

                                                           
3. Matlab Fuzzy 
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مینیمم براي استنتاج فازي روش ممدانی  -میانگین فازي از روش ماکزیممبراي 
  .شده استافزار متلب انجامشده است. تمام عملیات ریاضی توسط نرمبه کار گرفته

بنابراین با توجه به اینکه پژوهش حاضر قصد دارد با مدل کمی مبتنی بر 
ابع انسانی را موردبررسی قرار ي فازي شکل بهینه ترکیب میان ابعاد برند منهامجموعه

  گردد.سازي تدوین می) الگوریتم مدل1(صورت شکلسازي بها الگوریتم مدلدهد در ابتد
  

هاي خبره، الگوریتم با توجه به اینکه مفاهیم طراحی سیستمسازي: . الگوریتم مدل1
طوري که سازي تدوین گردید. همان) الگوریتم مدل1صورت شکل (سازي بهمدل
سازي از شش مرحله اصلی تشکل شود، الگوریتم مدلر این شکل مشاهده مید

  شده است.
  

  
  سازيالگوریتم مدل -)1( شماره شکل
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هاي سیستم و همچنین قوانین استنتاج از دانش مربوط به تعیین ورودي و خروجی
به س نفر از افراد خبره در دستر 15تئوري تحقیق از طریق مطالعه کتابخآنهاي و نظرات 

نفر از استادان دانشگاه که داراي مدرك دکتراي  10آمد. این خبرگان شامل  دست
ارشد که سابقه پست معاونت و مدیریتی در از مدیران تنپنجمدیریت بوده و همچنین 

  باشد.سازمان هاي دولتی را داشتند، می
 - کزیممسازي از تابع مثلثی، براي میانگین فازي از روش مابنابراین براي فازي

شده است. تمام عملیات کار گرفتهبه 5و براي استنتاج فازي روش ممدانی 4مینیموم
) 1طوري که در الگوریتم شکل (شده است. همانافزار متلب انجامریاضی توسط نرم

که خطاي مدل در حد قابل قبولی باشد، شود پس از تست مدل در صورتیمشاهده می
بایست مراحل قبلی مورد رسد در غیر این صورت میسازي به اتمام میفرآیند مدل

منظور محاسبه ترکیب بازبینی قرارگرفته، اصلاحات لازم را انجام گیرد. در ادامه به
سازي توضیح داده از مراحل مدل هرکداممطلوب ابعاد مدل برندسازي منابع انسانی، 

  شود.می
  

  مرحله اول: طراحی سیستم فازي
ها و خروجی در ابتدا طراحی سیستم فازي، وروديها: روجیها و خ. تعیین ورودي1

گانه شده در این پژوهش، ابعاد هفتگردند. بنابراین بر اساس مدل طراحیتعیین می
    هاي فرهنگی، هاي سازمانی، ارزشمدل برند منابع انسانی شامل ابعاد (ارزش

ی فردي، شایستگی اسلامی، شایستگ- هاي فرهنگ ایرانیهاي اجتماعی، ارزشارزش
» برند منابع انسانی«هاي سیستم و مفهوم عنوان وروديتخصصی و برندکارفرما) به

سازي شد. با وارد کردن ضرایب معادلات عنوان خروجی تعیین گردید و شبیهبه
) مدل پژوهش را در قالب 2ساختاري ارزش برند منابع انسانی محاسبه گردید. شکل (

شده الگوي برند منابع ) سیستم فازي طراحی3شکل ( موتور استنتاج و همچنین
  گذارد.افزار متلب به نمایش میانسانی توسط نرم

                                                           
4. Min-Max 
5. Mamdani 
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  موتور استنتاج - ) 2( شماره شکل

  

  
  افزار متلب) طراحی سیستم فازي الگوي برند منابع انسانی توسط نرم3( شماره شکل

  

شده ، سیستم فازي طوري طراحیشده است) نشان داده3طوري که در شکل (همان
 7مقدار ماکزیمم» یا«و به هنگام برخورد با  6مقدار مینیمم» و«است به هنگام برخورد با 

                                                           
6. And method= min 

برندسازي 
منابع 

موتور 
 استنتاج

 هاي سازمانیارزش

 هاي فرهنگیارزش

 هاي اجتماعیارزش

 اسلامی-هاي فرهنگ ایرانیارزش

 هاي فرديشایستگی

 هاي تخصصیشایستگی

 فرمابرند کار
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گیري در ارتباط با میزان که تصمیم 8نماید. همچنین در قسمت استلزامرا محاسبه می
که چگونگی  9کند، از روش مینیمم و در قسمت تجمیعصحت قوانین را معین می

شده است. در این کند از روش ماکزیمم استفادهها را مشخص میبندي خروجیمعج
با مرکز ثقل بهره  هاوزنمقادیر فازي از روش میانگین  10زادییمنظور فازيسیستم به
  شده است. گرفته

  
  مرحله دوم: فازي سازي متغیرها

متغیرها از  سازيشوند. براي فازيسازي میدر این مرحله متغیرهاي کلامی فازي
) مشخصات این تابع را نشان 4) و شکل (1شده است. فرمول (تابع مثلثی استفاده

  دهند.می

  
 اعداد مثلثی - ) 4( شماره شکل

  
 ( α m β) در این پژوهش، اعداد فازي مثلثی مربوط به هر متغیر کلامی با نماد

  شده است:شود. مرحله فازي سازي از دوگام تشکیلنشان داده می

                                                                                                                             
7. Or method = max 
8. Implication 
9. Aggregation 
10. Defuzzation 
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 ضابطه تابع مثلثی -)1فرمول شماره (

  
گام اول: فازي سازي متغیرهاي ورودي: پس از مشخص شدن تابع عضویت، براي 

ها ابتدا هر یک از آنها با استفاده از متغیرهاي کلامی افرازبندي شدند. سازي وروديفازي
ردي که در ها، با توجه به مباحث نظري تحقیق و با رویکها و خروجیافرازبندي ورودي
است. در این پژوهش هر یک از متغیرهاي ورودي  گرفتهانجامشده، سازيالگوریتم مدل

با استفاده از عدد مثلثی فازي به سه متغیر کلامی افرازبندي شده و به مجموعه فازي 
سازي اعداد متغیرهاي ورودي، متغیرهاي کلامی و اعداد ) فازي4تبدیل شدند. جدول (

  دهد.) اعداد فازي را نشان می5دهد و همچنین شکل (را نشان می فازي معادل آنها
  

  سازي اعداد متغیرهاي وروديفازي - ) 4( شماره جدول
  هايارزش

  سازمانی
  هايارزش

  فرهنگی
  هاي ارزش

  اجتماعی
  هايارزش
  اسلامی- ایرانی

  هايشایستگی
  فردي

  هاي شایستگی
  تخصصی

  برند
  کارفرما

  عدد فازي

می
کلا
غیر
مت

  

  فازي عدد

می
کلا
غیر
مت

  

  عدد فازي

می
کلا
غیر
مت

  

  عدد فازي

می
کلا
غیر
مت

  

  عدد فازي

می
کلا
غیر
مت

  

  عدد فازي

می
کلا
غیر
مت

  

  عدد فازي

می
کلا
غیر
مت

  

)40 ،0 ،40-(  

)L
 کم

(
  

)40 ،0 ،40-(  

)L
 کم

(
  

)40 ،0 ،40-(  

)L
 کم

(
  

)40 ،0 ،40-(  

)L
 کم

(
  

)40 ،0 ،40-(  

)L
 کم

(
  

)40 ،0 ،40-(  

)L
 کم

(
  

)40 ،0 ،40-(  

)Lم) ک  

)90 ،50 ،10(  

)
M(

سط
متو

  

)90 ،50 ،10(  

)
M(

سط
متو

  

)90 ،50 ،10(  

)
M(

سط
متو

  

)90 ،50 ،10(  

)
M(

سط
متو

  

)90 ،50 ،10(  

)
M(

سط
متو

  

)90 ،50 ،10(  

)
M(

سط
متو

  

)90 ،50 ،10(  

)
M(

سط
متو

  

)140 ،100 ،60(  

)
H

زیاد
 (

  

)140 ،100 ،60(  

)
H

زیاد
 (

  

)140 ،100 ،60(  

)
H

زیاد
 (

  

)140 ،100 ،60(  

)
H

زیاد
 (

  

)140 ،100 ،60(  

)
H

زیاد
 (

  

)140 ،100 ،60(  

)
H

زیاد
 (

  

)140 ،100 ،60(  

)
H

زیاد
 (

  

____ 
β-m    

 

µA(x)= 

o                                others 

1                                       x-m 

β-x                                  m<x<β 

____ 
m-α  

x -α                                 α<x<m 
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  هاي سازمانیترسیم اعداد فازي مربوط به متغیر ورودي ارزش -)5( شماره شکل

  
در این تحقیق متغیر خروجی، به پنج متغیر سازي متغیرهاي خروجی: گام دوم: فازي

رهاي کلامی و اعداد فازي متغیر خروجی را ) متغی5کلامی افرازبندي شده است. جدول (
  دهد.) اعداد فازي را نمایش می6دهد. همچنین شکل (نشان می

  
  متغیرهاي کلامی و اعداد فازي متغیر خروجی- )5( شماره جدول

  برندسازي منابع انسانی
  متغیر کلامی  عدد فازي

)5/17 ،0 ،5/17(  )VLخیلی کم (  
)5/42 ،25 ،5/7(  )Lکم (  
)5/67، 50 ،5/32(  )Mمتوسط (  
)5/92 ،75 ،5/57(  )Hزیاد (  

)5/117 ،100 ،5/82(  )VHخیلی زیاد(  
  

  
  ترسیم اعداد فازي مربوط به متغیر خروجی  -)6( شماره شکل
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  مرحله سوم: تدوین قوانین استنتاج 
شده سه متغیر ورودي دارد. هرکدام طور که اشاره گردید سیستم فازي طراحیهمان
 آلاند. بنابراین در حالت ایدهیرها به سه مجموعه فازي افرازبندي شدهاز این متغ

) قانون نیاز است. در این پژوهش با استفاده از نظرات افراد 3×3×3×3×3×3×3=2187(
آمده در دستخبره مبنی بر اهمیت هر یک از قوانین و همچنین با توجه به نتایج به

ها و همچنین ابعاد مدل ها، مؤلفهخصقسمت معادلات ساختاري براي هر یک از شا
قانون در این قسمت تنظیم گردید، که این قواعد تحت عنوان پایگاه  162تحقیق، تعداد 

) آمده است. در این مرحله ابتدا قوانین اولیه با توجه به تئوري 6قواعد فازي در جدول (
ه در میان گذارده موضوع تدوین گردید. سپس تناقضات و نکات مبهم موجود با افراد خبر

  شده، اصلاحات لازم انجام گرفت. 
  

  برخی از قوانین استنتاج - )6( شمارهجدول 

) IF(  ردیف
  اگر

 هايارزش
  سازمانی

  هايارزش
  فرهنگی

  هايارزش
  اجتماعی

  هايارزش
  اسلامی-ایرانی

  هايشایستگی
  فردي

  هايشایستگی
  تخصصی

  برند
  کارفرما

)THEN (
  آنگاه

  برندسازي
  یانسان منابع

  خیلی کم   کم کم کم کم  کم  کم  کم    1
  خیلی کم   متوسط متوسط متوسط متوسط  متوسط  کم  کم    2
  کم   متوسط متوسط متوسط متوسط  زیاد  کم  کم    3
  کم   متوسط متوسط متوسط متوسط  کم  متوسط  کم    4
  کم   کم کم کم  کم  متوسط  متوسط  کم    5
  متوسط   زیاد زیاد زیاد زیاد  زیاد  متوسط  کم    6
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  کم    کم  کم  کم  کم  کم  کم  متوسط    10

  
  زداییمرحله چهارم: فازي
آید، به شکل فازي هستند. براي هایی که در مرحله قبل به دست میارزش خروجی

 اعداد معمولی تبدیل شوند. به بایست بهاعداد فازي می وتحلیل،کردن تجزیهترساده
طور که اشاره باشند. همانها غیرفازي میدیگر در این مرحله ارزش خروجی عبارت

  هاي مرسوم براي فازي زدایی روش میانگین مراکز است.گردید یکی از روش
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 هامرحله پنجم: محاسبه ترکیب مطلوب ورودي
ین مرحله براي محاسبه ترکیب مطلوب ابعاد برند منابع انسانی، از اطلاعات در ا
اي که برگرفته از قوانین موتور استنتاج بوده (طرف مقدم هر قانون) و روایی پرسش نامه

شده در شده است. پرسش نامه اشارهآن نیز مورد تأیید خبرگان قرارگرفته بود، استفاده
نشگاه و مدیران سازمان هاي دولتی ایران قرار گرفت و از آنها نفر از استادان دا 20اختیار

گانه بر برند منابع انسانی خواسته شد تا در مورد میزان اهمیت و تأثیرگذاري ابعاد هفت
  نظر کنند. اظهار

در این بخش با توجه به تعداد پاسخ گویان، براي هر سؤال میانگین اعداد فازي 
خروجی (طرف  عنوانبهمتغیر کلامی مربوط به آن، محاسبه گردید. سپس متناسب با 

 آمدهدستبههاي وتحلیل دادههر قانون) در پایگاه قوانین وارد گردید. بعد از تجزیه مؤخر
توسط سیستم استنتاج فازي، ترکیب مطلوب ابعاد مشخص شد که می تواند برندسازي 

) 7) و شکل (7در قالب جدول ( دهآمدستبهمنابع انسانی را بیشینه یا بهینه نماید. نتایج 
  شده است.نمایش داده

  

  ترکیب مطلوب ابعاد برند منابع انسانی - ) 7( شماره جدول

  درصد  ابعاد برند منابع انسانی
  3/13  هاي سازمانیارزش
  3/87  هاي فرهنگیارزش
  2/44  هاي اجتماعیارزش
  3/76  اسلامی-هاي فرهنگ ایرانیارزش

  9/29  هاي فرديشایستگی
  6/88  هاي تخصصیشایستگی
  3/29  برند کارفرما

  

  



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وري 

 

130

  
  ترکیب مطلوب ابعاد برند منابع انسانی -)7(شماره  شکل

  
ترتیب که با در نظر گرفتن مقادیر تأثیرگذاري هر یک از ابعاد در مفهوم برند بدین

گردید.  بینیها تنظیم گردید و میزان طرف مؤثر آن پیشمنابع انسانی، قوانین پایگاه داده
 عبارتی آید. بهها، خروجی بهینه به دست میدر این قسمت با استفاده از ترکیب ورودي

عنوان  آمده براي ترکیب ابعاد برند منابع انسانی بهدستهاي بهدیگر زمانی که داده
نماید. ورودي به سیستم معرفی شود، موتور استنتاج فازي میزان خروجی را محاسبه می

شده بهترین ترکیب، ترکیبی است که برند منابع انسانی را به سازي انجاممدلمتناسب با 
) ترکیب مطلوب ابعاد و همچنین میزان بهینه 8حداکثر لازم افزایش دهد. شکل (
  دهد. برندسازي منابع انسانی را نشان می
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  برندسازي منابع انسانی شدهنهیبهترکیب مطلوب ابعاد و میزان  -)8( شماره شکل

  
  مرحله ششم: اعتبار سنجی مدل
ي دنیاي واقعی را در خود هاجنبهشود، به علت اینکه تمام هر مدلی که طراحی می

باشد، مدل از اعتبار نسبی  قبولقابلدر محدوده  اگرندارد، داراي خطایی است. این خطا 
 هشده باید اصلاح گردد. در این مرحلصورت مدل طراحیبرخوردار است در غیر این

چنین ها و قوانین مربوط به موتور استنتاج و همخروجی-هانسبت به اعتبار سنجی ورودي
  تست دقت مدل اقدام گردیده است.

در این قسمت ها و قوانین مربوط به موتور استنتاج: خروجی-ها. اعتبار سنجی ورودي1
ورت صها و خروجی فازي شدند و در قالب قوانین استنتاج نتایج بهوقتی ورودي

تأثیر ورودي بر روي خروجی مشخص گردید، براي اطمینان بیشتر از صحت 
، نتایج دادیمی ترکیب ورودي و خروجی را نشان نوعبهقوانین و نتایج کلی که 

تن از افراد خبره در دسترس داده شد، سپس با برگزاري جلساتی 15آمده به دستبه
آمده ارائه دستا در مورد نتایج بهبا افراد خبره از آنها خواسته شد نظرات خود ر
در مورد قوانین وجود  نظراختلافنمایند، با توجه به حساسیت امر، در مواردي که 

که یا نسبت به  دیگردیمشد تا وقتی این گام تکرار انجام هایبررسداشت بحث و 
  .آمدیمتعدیل موارد اقدام شود و یا اجماع در مورد نتایج به دست 
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ها استفاده گردید. نجی مدل: براي آزمون مدل از روش تحلیل رفتار خروجی. اعتبار س2
شده، سپس اندازه سه در این روش اندازه سه متغیر  ورودي، ثابت در نظر گرفته

ها، شود. به ازاي افزایش و کاهش در وروديمتغیر دیگر افزایش یا کاهش داده می
آمده مورد دستردد. رفتار بهگاندازه هر خروجی توسط سیستم خبره محاسبه می

ها به ازاي دو ورودي ثابت و که رفتار خروجیوتحلیل قرارگرفته، درصورتیتجزیه
دو ورودي متغیر، برتئوري ادبیات تحقیق یا نظرات افراد خبره مورد تأیید قرار گیرد، 

شود در غیر این صورت سیستم خبره باید اصلاح اعتبار سیستم خبره تأیید می
هاي معادل براي هر دسته از ورودي (دو به دو) این کار انجام گرفت. خروجیگردد. 

ها علاوه بر محقق افزار متلب محاسبه شد. خروجیهر ترکیب با استفاده از نرم
وتحلیل قرار توسط افراد خبره نیز با ادبیات تحقیق مقایسه شده، مورد تجزیه

) 13) الی (9هاي (کرد. شکل ها را تأییدي حاصل صحت خروجیهالیتحلگرفتند. 
  دهد.این رفتارها را نشان می

  
  

  
  هاي فرهنگی با برند منابع انسانیهاي سازمانی و ارزشترکیب بعد ارزش - ) 9شماره(  شکل
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  هاي فرهنگی با برند منابع انسانیهاي اجتماعی و ارزشترکیب بعد ارزش -) 10شکل شماره (
  

) رفتار متغیر خروجی یعنی برند منابع انسانی نسبت به پارامترهاي 9ل (در شک
هاي فرهنگی شده است. بعد ارزشهاي فرهنگی نشان دادههاي سازمانی و ارزشارزش

هاي سازمانی تأثیر بسیار قوي بر برند منابع انسانی دارد. وقتی نسبت به بعد ارزش
 توجهقابلثیر آن بر برند منابع انسانی رسد تأمی 40منحنی شرایط شخصی به بیش از 

هاي هاي فرهنگی نسبت به بعد ارزش) بعد ارزش10است. همچنین مطابق با شکل (
به  یفرهنگ هايارزشاجتماعی تأثیر بسیار قوي بر برند منابع انسانی دارد. وقتی منحنی 

  است. توجهقابلرسد تأثیر آن بر برند منابع انسانی می 50بیش از 
  

  
  هاي اجتماعی با برند منابع انسانیهاي سازمانی و ارزشترکیب بعد ارزش-)11( شکل شماره
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  هاي تخصصی با برند منابع انسانیهاي فردي و شایستگیترکیب بعد شایستگی- )12شکل شماره (

  
  

ی نسبت به پارامترهاي ) رفتار متغیر خروجی یعنی برند منابع انسان11در شکل (
هاي اجتماعی شده است. بعد ارزشهاي سازمانی نشان دادههاي اجتماعی و ارزشارزش

هاي سازمانی تأثیر بسیار قوي بر برند منابع انسانی دارد. وقتی نسبت به بعد ارزش
رسد تأثیر آن بر برند منابع انسانی می 50به بیش از  یتخصص هايیستگیشامنحنی 
هاي تخصصی نسبت به ) بعد شایستگی12است. همچنین مطابق با شکل ( هتوجقابل

هاي فردي تأثیر قوي بر برند منابع انسانی دارد. وقتی منحنی به بیش از بعد شایستگی
  است. توجهقابلرسد تأثیر آن بر برند منابع انسانی در دو جهت می 50

  

  
اسلامی با  - هاي فرهنگ ایرانیهاي فردي و ارزشتگیترکیب بعد شایس-)13( شکل شماره

  برند منابع انسانی
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) رفتار متغیر خروجی یعنی برند منابع انسانی نسبت به پارامترهاي 13در شکل (
شده است. بعد هاي فردي نشان دادهاسلامی و شایستگی-هاي فرهنگ ایرانیارزش
هاي فردي تأثیر بسیارقوي بر یاسلامی نسبت به بعد شایستگ-هاي فرهنگ ایرانیارزش

اسلامی از ابتدا تأثیر قابله - هاي فرهنگ ایرانیبرند منابع انسانی دارد. منحنی ارزش
  توجهی بر برند منابع انسانی دارد.

  

  گیري بحث و نتیجه
با توجه به اهمیت مسأله پژوهش و همچنین مروري بر تئوري و پیشینه تحقیق، 

دولتی ایران احساس  سازمان هايمنابع انسانی براي  ضرورت طراحی مدل بهینه برند
ي اول ابتدایی تحقیق و با توجه به مطالعات اولیه خود در زمینه هاگامگردید. محقق در 

ی در خصوص توجهقابلموضوع پژوهش، به این نکته رسید که محققان گذشته اجماع 
که از دید  دادیمنشان  هایسبررتعریف، انواع و ابعاد مختلف برند منابع انسانی ندارند. 

، دلیل اصلی تحقق نیافتن چنین اجماعی، عدم توجه مناسب به نظرانصاحببرخی از 
 و جدید نسبتاً مفهوم یک برند منابع انسانی،ی برند منابع انسانی بود. چندوجهماهیت 
در  نیبرند منابع انسا توجه. در است انسانی بعامن مدیریت و بازرایابی زمینۀ در گسترده
شود. با توجه به گستردگی تحقیقات رشتۀ بازاریابی و منابع انسانی یافت می تحقیقات دل

احتمال طراحی  در خصوص برند منابع انسانی هم در حوزه بازاریابی و هم منابع انسانی،
دولتی ایران را داشته باشد ضعیف  سازمان هايمدلی جامع که بتواند قابلیت استفاده در 

حاصل تحقیقات گذشته را  توانستیمي ترکیبی که هاروش. بنابراین اتخاذ ددایمجلوه 
و به پژوهشگران در دست یافتن به الگوهاي منظم یاري  اوردیدرب مندنظام صورتبه

 طوربهرساند، ضروري به نظر رسید. بر این اساس رویکرد نسبتاً جدید فراترکیب، هنوز 
ابزار ارزشمندي براي تسهیل در رویه  توانستیمو  نشدهاستفادهگسترده در این حوزه 

باشد، براي طراحی و ارائه مدل مفهومی پژوهش  مندنظامساخت تئوري از طریق ترکیب 
  انتخاب گردید.

گانه مدل که بتواند برند منابع انسانی را به منظور ارائه ترکیب مطلوبی از ابعاد هفت
مدل ریاضی (سیستم خبره فازي) استفاده هاي دولتی ایران بهینه نماید از  در سازمان
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گردید. بر اساس نتایج حاصل از سیستم خبره فازي ترکیب مطلوب ابعاد مدل برند منابع 
  انسانی به شرح زیر به دست آمد. 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  میزان بهینه شده مدل برندسازي منابع انسانی در سازمان هاي دولتی-)14(شمارهشکل 

  
توان نتیجه گرفت که مدیران از تحلیل سیستم فازي، می آمدهدستاز نتایج به

بایست از ترکیب متفاوتی از ابعاد مدل انسانی خود میجهت ارتقاي میزان برند منابع
سازي تلاش گردید که متغیرهاي ورودي استفاده نمایند. در این پژوهش، با عمل فازي

هاي فرهنگ ی، ارزشهاي اجتماعهاي فرهنگی، ارزشهاي سازمانی، ارزش(ارزش
هاي تخصصی و برند کارفرما) و متغیر هاي فردي، شایستگیاسلامی، شایستگی -ایرانی

خروجی برند منابع انسانی و در نهایت نتیجه مدل ریاضی، ترکیب مطلوب ابعاد مدل 
سازي برند منابع انسانی، برندسازي منابع انسانی به دست آمد. بدین منظور و براي بهینه

درصد  3/87هاي سازمانی، درصد به بعد ارزش 3/13رکنان سازمان هاي دولتی؛ اگر کا
درصد به بعد  3/76هاي اجتماعی، درصد به بعد ارزش 2/44هاي فرهنگی، به بعد ارزش

 6/88هاي فردي، درصد به بعد شایستگی 9/29اسلامی،  -هاي فرهنگ ایرانیارزش

هاي ارزش
  سازمانی

 درصد 3/13

هاي ارزش
  فرهنگی

 درصد 3/87
 

  هاي اجتماعیارزش
 درصد 2/44

 

  هاي فرديشایستگی
 درصد 9/29

 

  اسلامی-هاي ایرانیارزش
 درصد 3/76

 

  هاي تخصصیشایستگی
 درصد 6/88

 

  برند کارفرما
 درصد 3/29

 

  برندسازي منابع انسانی
 درصد 5/49
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د به بعد برند کارفرما توجه و تمرکز درص 3/29هاي تخصصی و درصد به بعد شایستگی
  شود.درصد بهینه می 5/49نمایند آنگاه برند منابع انسانی آنها به میزان 

هاي سازمانی، سازي تلاش گردید که متغیرهاي ورودي (ارزشبا عمل فازي
اسلامی، -هاي فرهنگ ایرانیاجتماعی، ارزشهاي هاي فرهنگی، ارزشارزش

هاي تخصصی و برند کارفرما) و متغیر خروجی تگیهاي فردي، شایسشایستگی
برندسازي منابع انسانی و در نهایت نتیجه مدل ریاضی، ترکیب مطلوب ابعاد مدل 
برندسازي منابع انسانی به دست آمد. اساس تئوریک این مدل ریاضی، بر اساس مدل به 

خبره فازي  کار رفته در تحقیق بنا شده است. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل سیستم
  نشان داد که:

یابند، میزان برند منابع هاي فرهنگی و سازمانی افزایش می. زمانی که ابعاد ارزش1
یابد. با این تفاوت انسانی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب افزایش می

هاي سازمانی تأثیر بسیار قوي بر برند هاي فرهنگی نسبت به بعد ارزشکه بعد ارزش
هاي فرهنگی و سازمانی در توان نتیجه گرفت که ارزشمنابع انسانی دارد. پس می
  کنار هم باید پرورش یابند.

یابد، میزان برند منابع هاي فرهنگی و اجتماعی افزایش می. زمانی که ابعاد ارزش2
یابد. با این تفاوت انسانی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب افزایش می

هاي اجتماعی تأثیر بسیار قوي بر هاي فرهنگی نسبت به بعد ارزشجنبه ارزش که
هاي فرهنگی و اجتماعی توان نتیجه گرفت که ارزشبرند منابع انسانی دارد. پس می

 در کنار هم باید پرورش یابند.
یابد، میزان برند منابع هاي اجتماعی و سازمانی افزایش می. زمانی که ابعاد ارزش3

یابد. با این تفاوت نی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب افزایش میانسا
هاي سازمانی تأثیر بسیار قوي بر برند هاي اجتماعی نسبت به بعد ارزشکه بعد ارزش

هاي فرهنگی و اجتماعی در توان نتیجه گرفت که ارزشمنابع انسانی دارد. پس می
 کنار هم باید پرورش یابند.

یابد، هاي فردي افزایش میهاي تخصصی و شایستگینی که ابعاد شایستگی. زما4
   میزان برند منابع انسانی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب افزایش 

هاي نسبت به بعد شایستگی هاي تخصصییابد. با این تفاوت که بعد شایستگیمی
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در دو جهت  50تی منحنی به بیش از فردي تأثیر قوي بر برند منابع انسانی دارد. وق
  است. توجهقابلرسد تأثیر آن بر برند منابع انسانی می

هاي فردي افزایش اسلامی و شایستگی - هاي فرهنگ ایرانی. زمانی که ابعاد ارزش5
یابد، میزان برند منابع انسانی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب می

اسلامی نسبت به -هاي فرهنگ ایرانیتفاوت که بعد ارزشیابد. با این افزایش می
هاي هاي فردي تأثیر بسیارقوي بر برند منابع انسانی دارد. و بعد ارزشبعد شایستگی
  اسلامی از ابتدا تأثیر قابل توجهی بر برند منابع انسانی دارد.-فرهنگ ایرانی
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تأثیر اعتماد اجتماعی بر عملکرد استراتژیک با نقش میانجی نوآوري در 
  هاي تولیدي شهرستان سنندجشرکت

  
  1*زاد احمدي دکترآرمان

  2سیران صلواتی

  3محسن ابراهیم زاده 
  4خسرو اکبري 

  
  چکیده

هدف اصلی این پژوهش بررسی تأثیر اعتماد اجتماعی بر عملکرد استراتژیک با در 
هاي تولیدي شهرستان سنندج بود. روش ظر گرفتن نقش میانجی نوآوري در شرکتن

پژوهش حاضر، توصیفی و از نوع مدل معادلات ساختاري است. جامعه آماري این پژوهش را 
هاي تولیدي شهرستان سنندج که بالاي سه سال سابقه فعالیت دارند تشکیل کلیه شرکت

که بود. با توجه به این اده در این پژوهش تصادفی سادهگیري مورداستفدادند. روش نمونهمی
مدیر فروش و  -مدیر تولید - در این پژوهش از هر شرکت، سه گروه از پرسنل (مدیرعامل

نفر انتخاب  111هاي تولیدي شهرستان سنندج انتخاب شد؛ نمونه آماري بازاریابی) شرکت
هاي استاندارد: پرسش پرسش نامه از وتحلیلها جهت تجزیهآوري دادهجمع گردید. براي

، 814/0، 795/0نامه نوآوري، اعتماد اجتماعی و عملکرد استراتژیک به ترتیب با پایایی (
هاي تولیدي شهرستان نتایج این پژوهش نشان داد که در شرکت ) استفاده گردید.779/0

بتی دارد. اعتماد و سنندج، اعتماد از طریق نوآوري بر عملکرد استراتژیک تأثیر معنادار و مث
ها میزان عملکرد نوآوري ازجمله پیشایندهاي عملکرد استراتژي هستند که با افزایش آن

  کند. طور مستقیم افزایش پیدا میبه استراتژیک نیز
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  مقدمه

محوري هاي پژوهشی و دانشازمانبا ورود به هزاره سوم و عصر دانش، س
در طراحی  1شان در بلندمدت وابسته به نوآورياند که بقا و حفظ مزیت رقابتیگرفتهشکل

چنین با توجه به کوتاه شدن چرخه عمر محصولات و توسعه محصولات جدید است. هم
ا براي ها، نوآوري و توسعه محصولات جدید و نوآورانه، نقش مهمی رگونه سازماندر این

). 199 ،1391(ضرغامی و همکاران، نمایدها ایفا میادامه موفق حیات در این نوع سازمان
 و تجارت شدن المللیاست، بین کرده پیدا نمود ازپیشبیش اخیر هايدهه در آنچه
 فضا این در هاشرکت از ايفزاینده جهانی است. تعداد بازار به هاشرکت آوردن روي

 اهدافی چون کسب منظوربه شانالمللیبین هايفعالیت گسترش مناسبی براي فرصت
 حضور تلافی حتی و هاي تجاريریسک براي تنوع ایجاد فروش، و سود کسب رشد،

لازمه موفقیت سازمان، عملکرد مناسب آن است.  .اندیافته بازارشان، در هاخارجی
ف و قابلیت هاي رقابتی مانند: سودآوري، بقا، رشد میزان دستیابی به اهدا شاخص هایی

عنوان نتیجه عملکرد مناسب تلقی کرد. عملکرد هر شرکت حاصل  را می توان به
(بادآور  است که در جهت کسب سود اقتصادي به انجام می رسد هاي هدفدارفعالیت

شدن، مقررات زدایی، ). درنتیجه به دنبال عواملی چون جهانی1393نهندي و همکاران، 
شدت ها بهآوري، رقابت میان شرکتکنندگان و رشد فنمصرف هاي نیازهايمحرك

طور ها بتوانند در عرصه رقابت باقی بمانند باید بهتنگاتنگ شده است. براي اینکه شرکت
). علاوه بر این 874-879، 2015، 2مداوم نوآوري داشته باشند (آریانتو و همکاران

هاي هاي موردبحث در پژوهشؤلفهترین متوان گفت عملکرد سازمانی یکی از مهممی
هاي تجاري ترین معیار سنجش موفقیت در شرکتمدیریتی است و بدون شک مهم

  آید. حساب میبه
ترین دستور کارهاي مدیریت است؛ زیرا کار یکی از مهم و ارزیابی عملکرد کسب

مان است. کلید دستیابی به بهبود مستمر در توانایی ارزیابی و سنجش مداوم عملکرد ساز
هاي اند، و سیستمها نیز اهمیت ارزیابی مداوم عملکرد را درك کردهبسیاري از سازمان
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). عصر کنونی 39، 2011، 1برند (واردراجانارزیابی عملکرد متنوعی در سازمان به کار می
جامعه بیانگر عدم توازن  ناپذیر است. وضعیت کنونیبینیدوره تحولات سریع و پیش

بینی و مقابله با این ها در پیشها و عدم توانایی آنروزافزون سازمان هايپیچیدگی
ها براي مقابله با تهدیدات محیطی و استفاده از هاست. سازمانتحولات و پیچیدگی

ها، خود باید منبع موج تبدیل شوند، خود را با این تغییرات منطبق کنند تا پاسخ فرصت
). لازمه این 99، 1393د (نوروزي سید حسینی، گوي نیازهاي جدید تمدن امروزي باشن

هاي ذهنی غلط و سنتی کارکنان را شناسایی و اصلاح کار آن است که مدیران، مدل
آورند. درواقع مدیرانی که هایی متناسب با شرایط متحول محیطی رويکنند و به نقش

ها را در دل نقش کارآفرین دارند، عامل اصلی ایجاد خلاقیت و نوآوري هستند و فرصت
هاي نو و ). نوآوري، عملی کردن اندیشه2003، 2دهند (کانتارها تشخیص میومرجهرج

شود. متخصصان مدیریت، نوآوري را مترادف با بدیعی است که از خلاقیت ناشی می
دانند و معتقدند نوآوري فرایند پایانی خلاقیت و به عبارتی جلوه و نمود بیرونی ابداع می

زعم آنان، آنچه شود. بهصورت یک محصول یا تولید بدیع آشکار میهآن است که ب
سوي نوآوري در کار و تولید شود، توان خلاقیت فرد است که او را بهموجب نوآوري می

     هاي مختلفی به خود ).  نوآوري جنبه201 ،1391(ضرغامی و همکاران ، کشاندمی
فرایند بهبود و ارتقاي فناوري "عنوان به توان نوآوري راکه میگیرد. ازجمله اینمی

 ). با2003، 3دانست (موزاتا "برداري عملیها به بهرهفرایند تبدیل فرصت"و  "موجود
هاي گونه تعریف کرد: ایجاد دانش و ایدهتوان اینشده نوآوري را میتوجه به مطالب گفته

سوي تار و ایجاد بازار بهوکار داخلی، ساخجدید براي به کار بردن و تسهیل نتایج کسب
 در رقابت رو افزایشازاین ).351، 2007، 4محصولات و خدمات دانست (لیائو و همکاران

شده  منجر هاییشرکت تعداد افزایش به تجارت شدنیجهانجهانی و روند  مقیاس
اند و روي آورده جهانی بازارهاي به و شده درگیر صادرات فرآیند در است که بتدریج

 جایگاه و آیند نائل اهدافشان به تا اندکرده جستجو المللیدر بازارهاي بین را اهفرصت
هاي صورت ). بررسی48، 1990، 5کنند (اندرسون و ناریس حفظ را بقایشان بازار و
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گیري ارزش و یا میزان نوآوري و تأثیر آن بر دهد، اندازهگرفته در این زمینه نشان می
تر نیز وجود دارد هاي ساده و عملیحال، راهنیست، ولی درعینپذیر دقت امکانسازمان به
توان به استفاده از شواهد تجربی ها میتوان از آن استفاده کرد. ازجمله این روشکه می

، 1سازند اشاره کرد (ماریادوس و همکارانکه عملکرد مالی و بازار را به نوآوري مرتبط می
کنند، از بابت هایی که از نوآوري استفاده میمان). در این روش عملکرد ساز140، 2014

هایی که از این روش استفاده فروش سهم بازار، سود هر سهم و غیره با عملکرد سازمان
هاي گیري اهمیت فعالیتشود. درواقع چنین روشی براي اندازهکنند، مقایسه مینمی

توجه  ه کمتر موردنوآورانه و نقش آن در کسب موفقیت سازمان یک امر مهم است ک
). تقریباً طی دو دهۀ اخیر مسأله اعتماد 20، 2015، 2واقع شده است (محسین و همکاران
شناختی کسب نموده است، که این اثر مدیون تلاش جایگاه مهمی در اندیشه جامعه

هاي است. محققان مختلف از دیدگاه )1983(4و باربر )1979( 3فکري گسترده لومان
اند و به تبیین و توضیح دلایل اعتماد، تقویت و ارتقاي مسأله نگریستهگوناگونی به آن 

اند. در این میان برخی همچون آن، تبعات و تأثیرات کاهش و تضعیف آن پرداخته
به ابعاد  6اند؛ و برخی دیگر مانند پاتنامهاي اقتصادي توجه داشتهبیشتر به جنبه 5فوکویاما

شناختی آن توجه به ابعاد جامعه 7اسانی چون گیدنزشناند و جامعهسیاسی آن پرداخته
اند. در این پژوهش به بررسی نقش میانجی نوآوري در ارتباط بین عملکرد بیشتري داشته
هاي تولیدي شهرستان سنندج پرداخته شد. در شرکت 9و اعتماد اجتماعی 8استراتژیک

ه بر رفتار فردي و اقتصادي بسیار مهم است ک -اعتماد اجتماعی یک المان اجتماعی
دهد که اعتماد اجتماعی تأثیر مثبتی بر گروهی در جامعه تأثیرگذار است. سوابق نشان می

، 10هاي اجتماعی غیررسمی دارد (کائو و همکارانها و گروهرفتارهاي اجرایی در شرکت
ترین مؤلفه نظم قلمداد کرد به همین جهت توان مهماعتماد را می). 153، 2016
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 گذارانبنیانترین مسأله نظم اجتماعی براي شود که مهممتذکر می درستیبه 1آیزنشتات
 ،نوعی اعتماد یعنی بدون انسجام و اجتماعی است. همبستگی واعتماد  شناسی،جامعه

به  نظرانصاحببعضی از  ).65، 1374 (چلبی، است غیرممکنپایداري نظم اجتماعی 
(نظیر مسائل  فرهنگی هاي اجتماعی وگیچچند پار متفاوت و هايفرهنگخردهوجود 
ناباوري  بدگمانی و هاي اجتماعی کردن مبتنی برایجاد روش آن را در و کردهاشاره اقوام)

آوردن  به دست). بنابراین 80 ،1375(بشیریه، کنندنسبت به دیگران مؤثر قلمداد می
ی بر عملکرد نوعبهکه  هایی همچون اعتماد اجتماعینوآوري و نزدیکی به سایر مزیت

    هاي بزرگ و مهم صادراتی) مؤثر باشد به یکی از دغدغه استراتژیک (بلندمدت
بهره هستند، تبدیل هایی که از این مزایا بیشرکت مخصوصاًهاي صادراتی و شرکت

 صنعت، معدن و تجارت کردستاناز سوي سازمان  شدهاعلامبر اساس آمار  شده است.
واحد با  361است که از این تعداد  واحد 1031 ،استان يدیتول يتعداد کل واحدها

 تیدرصد ظرف 50واحد هم با کمتر از  244درصد خود فعال  و  50از  شیب تیظرف
تعداد  نیاست که از ا رفعالیاستان هم غ يدیواحد تول 426 خود فعال هستند. یاسم
و  داتیها تولازمانکه اغلب س آنجا از .2مجدد را دارند ياندازراه تیواحد قابل 132

برخوردار است. با  يادیز تیحوزه از اهم نیدر ا يمحصولات خود تمرکز دارند، نوآور
بازار، ارائه  طیمح راتییرقبا و تغ شرفتیتحولات و پ ان،یذائقه مشتر رییتوجه به تغ

 نییتع عاملعنوان به یوجود چارچوب نیدارد. همچن یانیشا تیمحصول نوآورانه اهم
 .رسدیو مهم به نظر م یاتیح يتوسعه محصول نوآورانه، امر يهادهیانتخاب ا در کننده
   هاي خود در استراتژي هاآنها با توجه به اقدامات نوآورانه و در نظر گرفتن سازمان

  توانند شرایط را به نفع خود تغییر دهند و اوضاعی مساعد ایجاد نمایند.می
اعتماد، موجب ي سازمانی تبدیل شده است، اهمؤلفهترین اعتماد به یکی از مهم

مشارکت با  درها آن تشویق نیکارکنان و مسؤولان و همچن یمساعکیتشرافزایش 
، به اعمالی است که در سازمان انجام افراد و کارکنان زشیآن انگ جهیو نت ردستانیز

شته باشد. شود سازمان عملکرد استراتژیک مناسبی دادهند تمامی این موارد باعث میمی
هاي تولیدي رو این پژوهش قصد دارد به این سؤال پاسخ دهد که در شرکتازاین
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شهرستان سنندج، اعتماد اجتماعی با در نظر گرفتن نقش میانجی نوآوري، چه تأثیري بر 
  عملکرد استراتژیک دارد؟

هاي تکامل اقتصادي، نزدیک به یک قرن است که نوآوري، نیروي در نظریه
هاي اخیر با ظهور اقتصاد و توسعه اقتصادي شناخته شده است. در سال محرکه رشد

تري در تحول ساختارهاي اقتصادي و اجتماعی پیدا محور، نوآوري نقش حیاتیدانش
عنوان که در بعضی از مقالات، از اقتصاد پیشرفته امروزي بهطوريکرده است. به

گذاران در نیم قرن گذشته سیاستشود. همچنین اقتصادهاي مبتنی بر نوآوري یاد می
 عنوان نیروهاي نوآوري مبتنی بر دانش بهاي به توسعه سیاستعلاقه و توجه فزاینده
هایی ). براي سازمان85، 2002، 1(استیل و همکاران اندکرده پیدا محرکه توسعه اقتصادي

نتقال، واکنش و پردازند، نوآوري (ایجاد، اکه در محیط متغیر و بدون قطعیت به رقابت می
هاي خلاقانه به عمل) براي رشد، موفقیت و بقاي سازمان عامل حیاتی به تغییر ایده
). در موقعیت امروزي نوآوري سازمان 112 ،1386رود (ملاحسینی و برخورداري، شمار می

ها در امر رقابت دارد؛ زیرا نوآوري اهمیت بسیار زیادي براي پیروزي و بقاي شرکت
کند (سعیدي، ها در این موقعیت عمل میکننده براي شرکتصري تعیینمثابه عنبه

 مناسب راه عنوانبه فزاینده طوربه صادراتی ).  در این راستا فروش و سود17، 1389
بر  حاکم رقابتی شرایط گرفتن در نظر است. با موردتوجه قرارگرفته هارشد بنگاه
 داراي این بازارها از نتایج مطلوب کسب و صادراتی بازارهاي به ورود جهانی، بازارهاي
 این بر کنندمی صادراتی تلاش هايشرکت به همین دلیل است. مشکلاتی و موانع

). اما 543، 2005، 2دوگالبخشند (اوویات و مک بهبود را خود عملکرد موانع غلبه کرده،
 دیگرارتعببه یا تداوم صادرات دارد، بیشتري صادرات اولویت توسعه مسیر در آنچه

 عوامل دربرگیرنده این موضوع هاست.شرکت در میان صادراتی کسب نوآوري و اعتماد
بر  تأثیرگذار عوامل و هاي صادراتیمحدودیت و شامل مشکلات که است زیادي
 که طورهمان ). بنابراین130، 2011، 3استراتژیک است (مولینا و همکاران عملکرد
 حال در ايفزاینده طوربه سازمانی هايمحیط در سازمانی نوآوري ضرورت و اهمیت
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 به. است گسترش حال در ايروندهپیش طوربه نیز آن کاربردي طیف است، شدنمطرح
 افزایش و تکنولوژیکی هايپیشرفت محیطی، تغییرات چون عواملی امروزه دیگر،بیان
 در این. آید جودو به هاسازمان بین پایانبی رقابتی و کشمکش که است شده باعث رقبا
 محیطی تغییرات به پاسخ در بیشتر، نوآوري پذیرش به با آرایش هاسازمان که است حالی
 کمک بالاتر عملکرد به دستیابی براي هاآن به که جدید هايقابلیت گسترش همچنین و

 افزاییهم عظیم نیروهاي ها،سازمان عملکرد مستمر بود. بهبود خواهند ترموفق نماید،می
 هايفرصت ایجاد و توسعه و رشد برنامه پشتیبان تواندمی نیروها این که کندمی یجادا

 اهداف، به دستیابی و پیشرفت میزان از آگاهی کسب و بررسی بدون. شود سازمانی تعالی
 اجراي میزان از اطلاع و بازخورد کسب و سازمان روي پیش هايچالش شناسایی بدون

 مستمر بهبود دارند، نیاز جدي بهبود به که مواردي ساییشنا و شدهتدوین هايسیاست
 پذیرامکان ارزیابی و گیرياندازه بدون مذکور موارد تمامی. شد نخواهد میسر عملکرد،
عتماد اجتماعی صورتی از روابط اجتماعی توان گفت امی ).27، 1386تولایی،(نیست 

هاي مختلف در عرصهاجتماعی جمعی اعضاي جامعه  کنش واست که محصول تعامل 
اما اعتماد داراي سطوح متفاوتی است که  فرهنگی است. و ياقتصاد سیاسی، اجتماعی،

از  است عبارتاعتماد فردي  .است ملاحظهقابلسطح فردي گرفته تا سطح اجتماعی  از
 دراعتماد اجتماعی که  و؛ اعتماد شخص به یک موضوع یا پدیده در یک مقوله فردي

ها در نظام اجتماعی به همدیگر یا گروه از اعتماد مردم و است عبارت استبالاتر  سطح
ها انجمن ها واعتماد نتیجه تعاملات اجتماعی موجود در گروه. هاي اجتماعیبه سازمان

کامل شکل بگیرد، یکی از  حد درهاي اجتماعی است که اگر این اعتماد باب فعالیت در
 همان. )58، 1390(کفاشی و فتحی، شودیهاي اجتماعی محسوب مترین سرمایهمهم

استقلال ، که گفته شد، رشد اعتماد اجتماعی در افراد باعث احساس امنیت، آزادي طوري
     گردد. پس اعتماد، زمانی شکل از طرفین رابطه می هرکدامو همبستگی اجتماعی 

مونشان، امید و گیرد که افراد، دربارة زندگی و بقاي خویش، یعنی آینده و جهان پیرامی
اطمینان داشته باشند و بالعکس هر آنچه زندگی و بقاي افراد را به خطر اندازد و یا 

، 1386(قدیمی،  را تهدید کند، اعتمادشان را سلب خواهد کرد هاآنتمامیت وجود مستقل 
ها موفق خواهند شد تا با استفاده از توان اشاره کرد که شرکت). در این راستا می338
هایی هاي جدید بتوانند عملکرد خود را بالا ببرند و در هر زمان بتوانند استراتژيرينوآو
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توانند اعتماد عموم را هم به کار ببرند که میزان فروش خود را ارتقا دهند؛ همچنین می
هاي توانند به مشتریان خود تضمین دهند که استفاده از نوآوريچنین میجلب کنند. هم
رو اعتماد مردم نسبت به این این هاست. ازارضاي نیازهاي آن خاطر جدید فقط به

    ها را در بین مردم بالا شود و زمینه  اجتماعی شدن این شرکتها بیشتر میشرکت
رو اهمیت این پژوهش در این است که با بررسی نقش نوآوري که اکثر این برد. ازمی

ها بر عملکرد ستند و تعیین تأثیر آنمند هها بهرهنوعی از آنهاي صادراتی بهشرکت
هاي تولیدي شهرستان سنندج در جهت کسب اعتماد (استراتژیک) در شرکت بلندمدت

  اجتماعی و افزایش عملکرد کمک کند. 
 گرفته صورت عملکرد استراتژیک بر مؤثر عوامل زمینه در مختلفی تحقیقات

 به محقق نظر به بنا که اندبوده مدنظر تحقیقات متغیرهایی این از هرکدام در. است
 بررسی متغیرهاي تعداد. اندبوده مؤثر عملکرد استراتژیک بر غیرمستقیم یا طور مستقیم

ایجاد  موجب حتی که است حدي به گستردگی اند اینبوده گسترده حدودي تا شده
 کشتمند و خسروي خواهد شد. نیز متناقض هایییافته و ابهامات ها،گیرينتیجه

هاي منابع سازمانی و قابلیت،هاي مکانیعنوان بررسی تأثیر مزیت ) در پژوهشی با1393(
هاي صادراتی شهر کرمانشاه به این نتایج سازمانی بر عملکرد صادرات بر روي شرکت

ریزي سازمانی تأثیر دست یافتند که مزیت مکانی بر روي عملکرد منابع انسانی و برنامه
هاي صادراتی هاي سازمانی و عملکرد استراتژیک شرکتیتمعناداري داشته ولی بر قابل

با عنوان  ی، در پژوهشهمکارانو  یچوپاناستان کرمانشاه تأثیر چندانی نداشته است. 
 ی(مطالعه موردي: شرکت سهام یفکري با نوآوري سازمان هیسرما نیرابطه ب یبررس"
 هايسرمایه تیریبه مد یکه اگر در سازمان افتند،یدست  جینتا نیبه ا "توسعه) مهیب

(چوپانی  کندیدا میتوسعه پ یبه نوآوري سازمان شیفکري توجه شود، در آن سازمان، گرا
ماردیاوس و همکاران هوشمندي رقابتی و عملکرد فروشندگان  .)57، 1391و همکاران،

را با نقش دانش محصول و استفاده از اتوماسیون نیروي فروش بررسی کردند. نتایج 
هاي این پژوهش نشان داد هوشمندي رقابتی تأثیر مثبت و وتحلیل یافتهتجزیه حاصل از

 ).142، 2014، 1(ماریادوس و همکاران صورت مستقیم بر عملکرد داردمعناداري به
صورت غیرمستقیم و از طریق دانش همچنین نتایج نشان داد هوشمندي رقابتی به
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عملکرد فروشندگان تأثیر دارد. بدارکر  محصول و استفاده از اتوماسیون نیروي فروش بر
در بررسی مروري که هدف از آن مطالعه اثر پیوندکاري بر عملکرد کارکنان بود  و پندیتا

آید که تعادل در کاري به وجود می که زمانی پیوندبه این نتایج دست یافتند: اول این
د کاري با اثرات مثبتی که زندگی، کار، هدایت و ارتباط وجود داشته باشد. دوم اینکه، پیون

شود عملکرد کارکنان افزایش یابد بلکه تنها باعث میکند نهاز عوامل مذکور دریافت می
). یکی 113، 2014، 2یابد (بدارکر و پاندیتااز این طریق عملکرد سازمانی هم افزایش می

جتماعی از متغیرهاي مورد بحث در این پژوهش نوآوري، عملکرد استراتژیک و اعتماد ا
شود؛ هاي نو و بدیعی است که از خلاقیت ناشی میعملی کردن اندیشه 3است. نوآوري

هاي کارکنان شرکت مدیران و که توسط است ايکه در این پژوهش برابر با نمره
 نوآوري هايمؤلفه از پرسش نامه چوپانی که تولیدي شهرستان سنندج و از طریق

 پنج طیف صورتبه و شدهتشکیل داري کارکنانا فرایندي، نوآوري نوآوري تولیدي،
، ارزیابی 4شود. منظور از عملکرد استراتژیکمی داده شده، تنظیم لیکرت ايگزینه

 بهگردد که ؛ ارزیابی عملکرد به مجموعۀ اقدامات و اطلاعاتی اطلاق میاستعملکرد 
به اهداف به افزایش سطح استفاده بهینه از امکانات و منابع، جهت دستیابی  منظور
 ارزیابی عملکرد کهيطوربهگیرد، اي اقتصادي توأم با کارایی و اثربخشی صورت میشیوه
). منظور از 159، 1390(چوپانی، استها معمولاً اثربخشی فعالیت» سازمانیبعد«در 

ها و عملیات ها با ویژگی کارا بودن فعالیتاثربخشی، میزان دستیابی به اهداف و برنامه
که اي است ). در این بررسی منظور از عملکرد استراتژیک نمره230، 2012، 5انیاست (ش

پرسش نامه  از طریق هاي تولیدي شهرستان سنندجکارکنان شرکت توسط مدیران و
، فرایند محور، نتیجه محور محورانسان) که چهار بعد 1392هاي عملکرد زارع (استراتژي

  شود. یک در نظر گرفته است داده میو بستر محور را براي عملکرد استراتژ
 بهکند و اعتماد را نتونی گیدنز در تعریف اعتماد به فرهنگ آکسفورد استناد می

اي صفت و یا اطمینان به حقیقت عبارت یا گفته یا کیفیت، نوعیبه اتکا یا اطمینان عنوان
یکسره  کند. به اعتقاد وي اعتماد نوع خاصی از اطمینان است و چیزيتوصیف می
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 میزان پژوهش این )؛ مقصود از اعتماد اجتماعی در1386(قدیمی،  متفاوت از آن نیست
و از  هاي تولیدي شهرستان سنندجکارکنان شرکت توسط مدیران و که است اينمره
گویه است و براي هر  25 ) که شامل1389پرسش نامه صفاري نیا و شریف ( طریق

اد کردن، تمایلات همکاري جویانه، صراحت، صداقت سؤال (رفتار مبتنی بر اعتم 5معرف 
 شود. ازمی داده شده،تنظیم لیکرت ايگزینه 5 طیف صورتبه و شدهو اطمینان) تشکیل

 عواطف هرگاه او، اعتقاد به. دارد عاطفی وابستگی در ریشه اعتماد) 1375 چلبی،( دیدگاه
 تقویت و ایجاد اعتماد کنند، پیدا نجریا افراد بین بتوانند و باشند داشته رشد امکان مثبت
 هايدیدگاه از که دهدمی نشان اجتماعی اعتماد به مربوط ادبیات بررسی. شودمی

روان  حوزه در. است شدهپرداخته آن به شناختیجامعه اجتماعی و روان شناسی مختلف
 بر شود،می مطرح فردي ویژگی عنوانبه اعتماد اجتماعی، روان شناسی و شناسی

 آن بررسی در و )38، 1380 کافی،( کندمی تأکید فردي هايارزش و عواطف حساسات،ا
 دیدگاه، این اساس بر. گیردمی قرار موردتوجه فردي متغیرهاي و شخصیت هاينظریه
 اعتماد و صراحت اطمینان، جویانه، همکاري تمایلات صداقت، چون مفاهیمی با اعتماد

 نوعی اعتماد اجتماعی، روان شناسی دیدگاه اساس رب. دارد نزدیکی ارتباط یکدیگر به
 توانمی را اعتماد ترتیب،اینبه. است تأیید مورد که است امري به نسبت فردي احساس
 از ما ارزیابی نوع مبین اعتماد. دانست خارجی امري یا فرد به نسبت مثبت نگرشی
 روان شناسی احثمب در. است مثبت همواره و هستیم مواجه آن با که است پدیدهاي
 هايپدیده یا دیگر افراد به نسبت افراد سطح در اعتماد جامعه، و فرد مناسبات و اجتماعی
 یک اعتماد لذا است، کسی یا چیزي به نسبت اعتماد پس. شودمی سنجیده بیرونی
 این بر و است فردي اعتماد آن دیگر بعد و اجتماعی اعتماد آن بعد یک که است فرآیند
 ).65، 1380 تبریزي، محسنی( شودمی صحبت شونده اعتماد و کننده عتمادا از اساس

هدف اصلی از این مطالعه بررسی تأثیر اعتماد اجتماعی بر عملکرد استراتژیک با  نقش 
 هاي تولیدي شهرستان سنندج است. میانجی نوآوري شرکت

 ر کنارد بشر آمیزمسالمت زندگی حاصل که داندمی آرامشی را اعتماد دورکیم
، 1381 است (کافی، خصومت و دشمنی هرگونه دورازبه و صلح حالت در همنوعانش

 حاصل داند کهمی پیرامون دنیاي و خود به نسبت نگرشی را اعتماد اریکسون. )18
 شدن انتظار برآورده از است عبارت اعتماد. است زندگی اول سال در شخص تجربیات
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 کرد حساب کننده خارجیبرآورده منابع یا نیاد روي شودمی اینکه و شخصی نیازهاي
 هنجارهاي و هادر ارزش مشارکت را اعتماد نیز فوکویاما. )89، 1376(پورافکاري،
 تعریف است، مجاز تعاون میانشان و همکاري که گروهی اعضاي درمیان غیررسمی

 سوي زا مستمر نیت حسن انتظار دریافت را اعتماد ). کوهن153، 1387تونکیس،( کندمی
 این با دارد وجود دیگران به منابع امکان واگذاري اعتماد در روازاین. داندمی دیگران
 به دستیابی و برسد حداقل به منفی نتایج که کرد عمل خواهند ايگونهبه آنان که انتظار
   ).132، 1996، 6شود (کوهن میسر نتایج

 اعتماد که کندآغاز می فتعری این با را خود برداشت زیمل با موافقت ضمن گیدنز
 ايگفته صحت یا یا چیزي شخصی خاصیت یا ماهیت بر اتکا یا اطمینان عنوانبه

 در وقوع احتمال با بلکه ریسک تنها با نه اعتماد که است معتقد گیدنز. شودمی توصیف
 شکل به اطمینان و اتکا قابلیت و مجازي ضمنی مفهوم همیشه اعتماد است، ارتباط

 به مربوط خواه و باشند فرد اعمال به پیامدها مربوط این خواه دارد، احتمالی پیامدهاي
  .)135، 1377(گیدنز،  هاسیستم عملکرد
اجتماعی  علوم مختلف هايحوزه اندیشمندان دیدگاه از اعتماد تعاریف مجموع از

        و اجتماعی روان شناسی شناسی، روان حوزه سه در را مفهوم این توانمی
 حوزه سه این از یک هر به زیر در که داد قرار تفسیر و تعریف شناسی موردهجامع
 :پردازیممی
 خصلت صورت یکبه و است فردي خصوصیت یک اعتماد روان شناسی حوزه در-الف

 مرتبط و جنس سن درآمد، طبقه، قبیل از فرد هايویژگی با شخصیتی یا مرکزي
 احساسات، بر و کندمی مطرح فردي ویژگی عنوانبه را اعتماد حوزه این. است
 شخصیت هايتئوري اعتماد بررسی در و کنندمی تأکید فردي هايارزش و عواطف

 با اعتماد دیدگاه این اساس بر. دهندمی قرار موردتوجه را فردي متغیرهاي و
 ارتباط خواهی دگر امید و و صمیمیت وفاداري، صداقت، همکاري، چون مفاهیمی
  ).130، 2003، 7کند (دلهی و نیوتنیم برقرار نزدیک
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 در امر خارجی یا فرد در مثبت نگرش یک اعتماد اجتماعی روان شناسی مباحث در-ب
 افراد به افراد نسبت سطح در اعتماد جامعه و فرد مناسبات در و شودمی گرفته نظر
 ستا فرایندي چون اعتماد دیدگاه این در.شودمی سنجیده بیرونی هايپدیده یا دیگر
 در که اجتماعی و بعد فردي دو به لذا شود،می آموخته پذیريجامعه جریان در که
 شودمی توجه دارد کننده وجود اعتماد دیگر طرف و در شونده اعتماد طرفیک

 .)51، 1380 تبریزي، محسنی(
 عنوانرا به اعتماد است، مطرح شناسیجامعه حوزه در بیشتر که دیگري رهیافت -ج

 اخیر دیدگاه کنند ومی سازيمفهوم اجتماعی روابط ویژگی یا اجتماعی طرواب ویژگی
 اعتماد این دیدگاه کنند. درمی تأکید اجتماعی هايزمینه به اول دیدگاه برخلاف
 محصولات بنابراین براي گیرد،می قرار موردتوجه جمعی ویژگی عنوانبه بیشتر
 سیستم عنوانبه ها،سیستم مثال براي شیوه این در.است کاربرد قابل جامعه نهادي

  ).1996، 8شوند (میستسالمی ارزیابی پائین یا بالا اعتماد با
      

 اتکاي انحصاري با مقایسه در ترکیبی دیدگاه یک اتخاذ اعتماد، مفهوم بررسی در
 نظام ویژگی عنواناعتماد به یا شخصیتی ویژگی عنوانبه (اعتماد هادیدگاه از یک هر بر

 مفهومی عنوانبه را اعتماد تواندترکیبی می دیدگاه. باشد ترثمربخش تواندمی )اجتماعی
 به را اعتماد یعنی. کند مطرح خرد و سطح کلان بین تمایز بر چیرگی براي ارزشمند
 منحصر و کامل شکل به فقطنه که دهیم قرار موردبررسی اجتماع ساخت از بعدي عنوان
 روا ویژگی آن درك براي بلکه شود، مطالعه نهادي سطح در روان شناسی یا سطح در

 ارتباط گرفتن نظر در با. دهیم قرار موردتوجه زمانهم طوربه را سطح نهادي و نشناختی
 شکل اصلی سه شناسیجامعه متون در اندیشمندان آراي بررسی و نظام و فرد دو سطح
  :است تشخیصقابل اعتماد
  بنیادي اعتماد -الف

 را ما و اعمال رفتار که پیرامون، دنیاي و خود به نسبت است نگرشی بنیادي اعتماد
 هستند اعتمادقابل امور جهان و افراد که گرددمی تفکري تقویت موجب و سازدمی متأثر
 در بنیادي اعتماد که است اریکسون معتقد. گذاردمی صحه آن  ثبات و استمرار به و
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 مفهومی به را ما بنیادي اعتماد. گیردل میشک انسان (شیرخوارگی) زندگی اولیه مراحل
 شناختی هستی امنیت از منظور. کندمی از آن یاد گیدنز آنتونی که سازدمی رهنمون

 از انسانی موجودات اغلب که است عنوان اطمینانی تحت آن» شناسیهستی امنیت«
 به. دارند خود اطراف مادي و اجتماعی هايمحیط خود و هویت استمرار و پیوستگی
 احساسی پدیدة یک بلکه نیست شناختی پدیدة یک شناختی امنیت هستی گیدنز اعتقاد
قبیل  این از هاییپرسش به گوئی پاسخ است مسلم آنچه. دارد ریشه در ناخودآگاه و است
 آیا دیروز بودم؟ که هستم کسی همان امروزي من آیا دارم؟ وجود واقعاً من آیا است؛
      شکل به و عقلی بحث طریق از تواننمی را هاپرسش این ؟دارند وجود واقعاً مردم
  ).1377 (گیدنز، گفت پاسخ وچراچون بی

 و عوامل مراحل زمینه این در باید که است معتقد موضوع، این تبیین در گیدنز
 همه در افراد بالغ، در امنیت منشأ او اعتقاد به. گیرند قرار موردبررسی پذیريجامعه
 در را اعتماد از بالایی میزان طبیعی افراد. است نهفته کودکی دوران جربیاتت در هازمان
  ).1377(گیدنز،  کنندمی دریافت زندگی اوایل
  بین شخصی اعتماد -ب

 چهره خود به چهره روابط در که است اعتماد از دیگري شکل شخصی بین اعتماد
 حالت از با کاستن و کندمی عمرتف را ارتباطی موانع اعتماد از شکل این. دهدمی نشان را

 میان تعاملات از ايبین شخصی حوزه اعتماد. شودمی تعاملات از بسیاري موجب دفاعی،
 و معلم کارگر، و کارمند، سرپرست و رئیس میان اعتماد همچنین و همکاران دوستان،
 بررسی. گیردبرمی در را... و مسافر راننده و بیمار، و پزشک و مشتري، فروشنده شاگرد،
 نقشی شخصی بین اعتماد ایجاد در که روابط اجتماعی دهدمی نشان مختلف هايدیدگاه
 کند،می پیدا معنا اجتماعی تعاملات و روابط در اعتماد بین شخصی. کندمی ایفا را اساسی
  ).19، 1381(امیرکافی، شودمی تقویت و یابدمی توسعه

  یافتهتعمیم اعتماد یا عام اعتماد-ج
 جامعه افراد به نسبت ظن حسن داشتن توان،می یافته راتعمیم اعتماد یا عام اعتماد

 روابط تنهانه تعریف این. نمود تعریف ايقبیله و قومی هايگروه به هاآن تعلق از جداي
        یا و دارند تعامل باهم که کسانی از ايحوزه بلکه گیردمی دربر را چهره به چهره
 خانوادگی، هايحوزه یافتهتعمیم اعتماد درواقع. گیردبرمی در نیز را شندبا داشته توانندمی
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 گیريشکل با همراه و ملی سطوح در و نوردددرمی را... و محلی و قومی همسایگی،
 تمامی همکاري و مشارکت مستلزم اعتماد نوع این. شودمی مطرح نیز مدرن هايدولت
  ).1386دهند (امیرپور، می یلتشک را امروزي مدرن جامعه که است افراد

توان نمی سادگیبه و است دشوار آن درك و پیچیده اعتماد مفهوم که هرچند
 اعتماد بر مبتنی رابطه یک در که دارد اعتقاد جانسون. کرد مشخص را آن ابعاد و عناصر
 کردن، سهیم بودن، باز و صراحت: دارند وجود زیر عناصر شونده) اعتماد و کننده (اعتماد
 اعتمادقابل رفتار کردن، اعتماد مبتنی بر رفتار جویانه، همکاري تمایلات حمایت، پذیرش،

 اساس بر رابطه، یک محدوده در اعتماد سطح  بودن اعتمادقابل و بودن کننده اعتماد و
. است تغییر حال در مدام بودن اعتمادقابل و اعتماد کردن براي افراد اشتیاق و توانایی
 نافع نتایج با ارتباط یک مشتاق دیگران، با ارتباط معرض خود در دادن قرار با شما وقتی
و  بوده افشاء خود شما وقتی خاص، بیانی به شوید،می تلقی کننده هستید، اعتماد مضر یا

 صریح بودن،. شویدمی کننده اعتماد هستید، دیگران از آشکار حمایت و پذیرش خواهان
 اعتماد ها سطحالعملعکس و احساسات افکار، ها،ایده ،اطلاعات در دیگران کردن سهیم
 نیل در را هاآن تا دیگران است به خودتان ذخایر ارائه کردن، سهیم. سازدمی را شما به
 شخصی تهورآمیز اقدام مایلید هستید که اعتمادقابل شما وقتی. کنید یاري اهدافشان به

 به. بود خواهد نافع نتایج شاهد مقابل که شخص شود ایجاد تضمین این و گویید را پاسخ
 استقبال، ابراز مقابل، طرفبه نسبت که هستید اعتمادقابل وقتی شما تر،دقیق بیانی

 و پاسخ او افشاگري و صراحتبه نسبت شما که زمانی همانند .کنید همکاري و حمایت
 طرف ايبر ارزش و احترام بیان پذیرش،. دهیدمی نشان متقابل العمل مساعدعکس
 شما درك که است مقابل طرفبه فکر این انتقال حمایت،. است وي اظهارات مقابل و

 تمایلات مسائل مطلوب وفصلحل براي لازم هايشایستگی و هاتوانایی او که کنیدمی
  ).145، 2003، 1داراست (مارسیک و واتکینز را حاضر موقعیت و کنونی جویانه، همکاري

به خود  شیازپشیتار افراد در محیط کار، توجه محققان را بدر دهه اخیر، بررسی رف
کرده است. هدف مشترك مطالعات فوق، تعریف نوعی رفتار فردي است که به  جلب

مطالعات کمی به  ).92، 2015، 2(بووانیا و رایات کندیموفقیت بلندمدت سازمان، کمک م
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بر اعتماد  ختار سازمانیبه بررسی چگونگی تأثیر متغیرهاي سطح کلان سازمانی مانند سا
دهد که متغیرهاي مهم سازمانی مانند اند. نتایج تحقیقات نشان میکارکنان پرداخته

، 1(راوب با میزان اعتماد کارکنان در ارتباط است یسازمانساختار سازمانی و فرهنگ
سازمانی ازجمله موضوعات مهم مدیریت و رفتار سازمانی است که  اعتماد ).183، 2008
 ةبا گسترش پدید اندیشمندان را در دهه اخیر به خود جلب کرده است. ه بسیار ازتوج
طور سیاسی و سازمانی به ، اهمیت اعتماد در روابط اجتماعی، اقتصادي،يسازیجهان

در علوم مختلف به  نظراناکثر صاحب کهيطورچشمگیري موردتوجه قرارگرفته است، به
اعتماد ). 22، 2013، 2(سوئیف و هوانگ اندکرده ارهها اشاهمیت نقش اعتماد در سازمان

 سازمانی در مطالعات سازمانی بوده است اما اخیراً در تحقیقات زیبرانگیک موضوع بحث
 قرارگرفته است. در مطالعات سازمانی اعتماد به لیوتحلهیصورت جامع مورد تجزبه

کردیم اعتماد به عملکرد طور که بیان ها متصل شده است. همانعملکرد مؤثر سازمان
توان فرض کرد که اعتماد می گونهنیو ا استها مرتبط سازمان مناسباستراتژیک 

 .گذارد ریتأث سازمانو سطح اثربخشی  استراتژیک عملکرد صورت مثبت بربه تواندیم
بخش  چراکه روابط اعتمادي گرددیم سازمانباعث ارتقاي اثربخشی  کارکناناعتماد 

 . اعتماد بین افراد باعث ارتقاي سرمایهاستایه اجتماعی یک سازمان لاینفک سرم
   شود.می سازمانمثبت آن بر سطح اثربخشی  ریتأث تاًیو نها سازماناجتماعی یک 

ي مختلف اعتماد پرداختند، هامؤلفهدر تحقیقی که توسط کلین انجام شد به بررسی 
ي معنادارماد سازمانی رابطه مثبت و که بین صداقت و اعت افتندیدردر پژوهش خود  هاآن

). در تحقیقی دیگر که توسط گریمی خولجسن و 553، 2012، 3وجود دارد (کلین
ها انجام گرفت، مشخص شد که صراحت بین کارکنان بر بر سازمان بامطالعههمکارانش 

، 2013، 4است (گریملیکویسن و همکاران مؤثرو افراد سازمانی  هاآنمیزان اعتماد بین 
). در پژوهشی دیگر مشخص شد که بین تمایلات همکاري جویانه بین افراد یک 583

به هم دارند ارتباط مثبتی وجود دارد (چوا و  هاآنسازمان و میزان اعتمادي که 
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هو و همکارانش انجام  توسط 2010). در تحقیقی که در سال 128، 2012، 1همکاران
، 2010، 2دارد (هو و همکاران وجودمثبت شد، مشخص شد بین اطمینان و اعتماد رابطه 

هاي جدیدي براي ارتقاي مشارکت و همکاري ها در جستجوي راهامروزه سازمان). 413
بیشتر از هر زمان به اعتماد و  رونیاز آثار آن هستند و ازا يریگها و بهرهگروه بین افراد و
ا مهندسی مجدد ساختار و واقعی سازي آن توجه دارند و معمولاً این کار را ب تقویت و

که اختیار در آن  ياگونهمبتنی بر گروه کاري به يهابر شکل دیتأک مسطح نمودن آن و
توسط آقا و همکاران انجام شد مشخص شد  که در تحقیقی .به شکل غیرمتمرکز درآید

 ، که ثمره اینشود هاها و سازمانتواند منجر به همکاري بین افراد ،گروهاعتماد می که
 ). 192، 2011، 3همکاري بهبود عملکرد استراتژیک شرکت خواهد بود (آقا و همکاران

هست،  ازآنچهمحصول جدید یا باکیفیت برتر «نوآوري را شامل:  )1934( 4شومپیتر
 و همکاران 5؛ داویلا»روش جدید تولید، گشایش بازار جدید و شکل جدیدي از سازمان

لو وان ؛»تی جدید با ابزار خاصمدیری روندکی«آن را )، 159، 2012( ، 2005( 6هاي پِ
کنند. در همین حال، معرفی می »هر چیز جدید که به بازار وارد شود«نوآوري را ) 264

؛ میتال و »تبدیل ایده به محصول یا فناوري نو«نوآوري را ) 391، 2008( 7مورل و بولی
 نیز )1990(9؛ پورتر»تريخلق ارزش و برآوردن نیاز مش«را  آن  )236، 2012( 8سهادري

خلق ایده «آن را  )169، 2006( 10و موریس» مؤثرترین عامل ایجاد مزیت رقابتی«آن را 
افرادي چون مورل و بولی؛ . اندمعرفی نموده »وکارو تبدیل آن به ارزش جدید در کسب

   کنند و آن را مجموعه عملیاتی فرآیندي به نوآوري نگاه می از منظر 12؛ خلیل 11تید
شده و سرانجام به تولید و عرضه محصول یا خدمت دانند که از پردازش ایده شروعمی
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و ) 1985(2دراکر در همین حال، ).439، 2006، 1د (تید و بسانتگردجدید به بازار ختم می
 در رییاین باورند که نوآوري علاوه بر محصول یا خدمت، شامل تغ بر بولی و همکاران 

. در این تحقیق توجه خود را به نوآوري در محصول و گرددیم زیفرآیندهاي سازمانی ن
بنا به اعتقاد مورل و بولی . در سطح بنگاه است معطوف کرده و قلمرو تحقیق نیز يفناور

در بررسی توانمندي و ظرفیت نوآوري سازمان باید توانمندي افراد، توانمندي سازمان در 
جدید)، توانمندي سازمان در فرآیند  فرآیند اجراي نوآوري (خلق محصول یا فناوري

 یتوانمندي کلان بنگاه در حوزه نوآوري موردبررس تیهاي نوآوري و درنهااجراي پروژه
معیارهاي تشخیص موفقیت سازمان در نوآوري را شامل؛ معیارهاي ، تید .قرار گیرد

 جدید و مقالات)، معیارهاي فرآیندي و يهايخروجی (اختراعات، محصولات، فناور
هاي کاري)، معیارهاي موفقیت استراتژیک (بهبود عملکرد کلی عملیاتی (بهبود رویه

، 2001(تید،  کندشرکت، سود ناشی از نوآوري، افزایش درآمد و سهم بازار) معرفی می
هایی که در تدوین و آرمان ایدهگوید: افراد نسبت به می) 138، 2005( 3ایکاف). 178
 )، بیان نمودند که883، 2005( 4مایر و گاوین .تري دارندها دست دارند، تعهد قويآن

خواهد شد؛  مشارکت کارکنان باعث جریان یافتن پاداش، دانش و قدرت در همه سطوح
دورنده و ون؛ و يآن را دسترسی به افکار کارکنان و مشتر) 35، 2001( 5و گلور
د. در دانني میورو افزایش بهره» بهبود مستمر«موجب )، 433، 2009( 6همکاران

انجام شد، مشخص شد  2013) در سال 96، 2013( 7تحقیقی دیگر که توسط سانکوسکا
اعتماد در عملکرد  .است اثرگذاراعتماد سازمانی بر میزان نوآور بودن یک سازمان 

دارد. بدون  يرینقش انکارناپذ یسازمان ییکارا شیو افزا يریگها و در شکلسازمان
   .نداردسازمان وجود  کیتحقق اهداف استراتژ يبرا یشانس هگونچیه يسازاعتماد

                                                           
1.Tidd & Bessant 
2.Drucker 
3.Ackoff 
4.Mayer & Gavin 
5.Glor 
6.Van de Vrande et al 
7.Sankowska 



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وري 

 

166

 
  بر اساس مبانی نظري مدل مفهومی پژوهش - 1شماره شکل

  
در راستاي هدف ذکرشده فرضیه اصلی این است که بین اعتماد از طریق نوآوري 

  اند از:هاي فرعی این پژوهش نیز عبارتبر عملکرد استراتژیک رابطه وجود دارد. فرضیه
اثر  هاي تولیدي شهرستان سنندجشرکتدر اعتماد اجتماعی بر عملکرد استراتژیک  -1

  دارد.مثبت و معناداري 
اثر مثبت و  هاي تولیدي شهرستان سنندجاعتماد اجتماعی بر نوآوري در شرکت -2

  دارد.معناداري 
اثر مثبت و  هاي تولیدي شهرستان سنندجنوآوري بر عملکرد استراتژیک در شرکت -3

  دارد.معناداري 
  

  ابزار و روش
روش انجام پژوهش با  توجه به موضوع و اهداف موردپژوهش از نوع توصیفی و از 

 لحاظ ازو  صورت میدانینوع مدل معادلات ساختاري است و گردآوري اطلاعات به
هاي موردمطالعه از طریق مراجعه خواهد بود. اطلاعات شرکتکاربردي  ،استفاده از نتایج

شده از هاي شهرستان سنندج به دست آمد. بر اساس اطلاعات حاصلکت شهركبه شر
 37دارند. جامعه آماري این پژوهش سال سابقه 3شده که بالاي هاي معرفیشرکت

که در این است؛ همچنین و با توجه به این گیري تصادفی سادهشرکت است. روش نمونه

عملکرد 
 استراتژیک

اعتماد 
 اجتماعی

 نوآوري

 محورانسان 

 محور فرآیند

 محور نتیجه

 محور بستر

 براعتمادکردنرفتارمبتنی 

 همکاري جویانهتمایلات 

 صراحت

 صداقت

 اطمینان
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مدیر فروش و بازاریابی)  -مدیر تولید-شرکت سه نفر از پرسنل (مدیرعاملپژوهش از هر 
 هاي تولیدي شهرستان سنندج انتخاب شدند، نمونه آماري در این پژوهش درشرکت

هاي پژوهش حاضر، نقش میانجی نوآوري جهت گردآوري داده نفر است. 111مجموع 
شهرستان سنندج به  هاي تولیديبر عملکرد استراتژیک و اعتماد اجتماعی در شرکت

گیري اطلاعات، با توجه به مطالعه کتب، مقالات، ابزار اندازه نامه و سشروش پر
اي شده است. سه نمونه پرسش نامهها و با استفاده از نظرات جامعه آماري تهیهنامهپایان

  شده است.اند در ادامه توضیح دادهکه در این پژوهش مورداستفاده قرارگرفته
. است )1390( چوپانی نمونه اول، پرسش نامه نوآوري است که همان پرسش نامه

 اکثر که هاییمؤلفه گذشته، هايپژوهش و پیشینه بررسی با ابتدا ابزار این تهیه جهت
. گرفت قرار بررسی و شناسایی مورد داشتند، تأکید آن روي بر محققان و نظرانصاحب
پرسش  تهیه منظوراداري به نوآوري و فرآیندي آورينو تولیدي، نوآوري بعد سه درنهایت

 17داراي و شدهطراحی سه مورد این به توجه با پرسش نامه این. گردید استخراج نامه
 پنیادز ،)2008( همکاران و جیمنز-جیمنز هايپرسش نامه از ترکیبی است. که سؤال

 مذکور پرسش نامه. است) 1390 چوپانی، از نقل به) ( 2006( سوهل و پراجگو ،)2006(
 پرسش نامه این گیرياندازه است، مقیاس استانداردشده و طراحی) 1390( چوپانی توسط

 از( دهدمی اختصاص خود به را 5 تا 1 بین امتیازي پاسخ، هر که است لیکرت نوع از
                                                             ).موافقم کاملاً تا مخالفم کاملاً

نمونه دوم، پرسش نامه اعتماد اجتماعی است. این پرسش نامه شامل یک سري از 
هاي مربوط به نگرش شما به اعتماد اجتماعی است. براي هر گویه پنج گزینه گویه

اي را که بیانگر احساس شما است علامت بزنید. ممکن وجود دارد. مثلاً لطفاً گزینه
هاي: کاملاً موافق، موافق، نظري ندارم، مخالف و هانتخاب پاسخ براي شما بین گزین

هاي کاملاً مخالف است. لطفاً براي هر گویه فقط یک گزینه را انتخاب کنید. گویه
پرسش نامه اعتماد اجتماعی با توجه به پنج مؤلفه زیر توسط صفاري نیا و شریف 

سش نامه شامل ) با همکاري متخصصان مربوطه در این زمینه ساخته شد. این پر1389(
  شده است.سؤال در نظر گرفته 5گویه است که براي هر معرف  25

) 1392نمونه سوم، پرسش نامه استاندارد عملکرد استراتژیک است که توسط زارع (
شده است. اعتبار محتواي این پرسش نامه توسط استادان و چند تن از افراد تهیه و تنظیم
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و از اعتبار لازم برخوردار است. در پژوهش زارع  نظر مورد تأیید قرارگرفته استصاحب
درصد ذکر شده است. با توجه  82/0) پایایی پرسش نامه به روش آلفاي کرونباخ 1392(

به مطالعات پیشین، انجام پژوهشی که به تأثیر اعتماد اجتماعی بر عملکرد استراتژیک با 
ستان سنندج پرداخته هاي تولیدي شهردر نظر گرفتن نقش میانجی نوآوري در شرکت

اند به همین دلیل باشد کم بوده و یا اینکه تنها بخشی از متغیرها را موردمطالعه قرار داده
هاي جدیدي را در شناخت ارتباط بین این متغیرها حاصل تواند افقنتایج این پژوهش می
سنندج  هاي تولیدي شهرستانبرداري مدیران شرکتتواند مورد بهرهکند که نتایج آن می

ها هایی است که به کمک آنقرار گیرد. روش اجراي پژوهش درواقع مجموعه فعالیت
آوري کنیم. کنیم که اطلاعات موردنظر را از کجا، چگونه و با چه ابزاري جمعتعیین می

توان با دو ملاك، هدف پژوهش و هاي پژوهش در علوم رفتاري را میطورکلی روشبه
  بندي نمود. قسیمها تنحوه گردآوري داده

استفاده  1ها از روایی محتوایی و روایی سازهجهت سنجش ابزار گردآوري داده
هاي پژوهش با پیوست هدف پژوهش گردید. در بحث روایی محتوایی ابتدا پرسش نامه
ها خواسته شد که نظران داده شد و از آنو مدل مفهومی پژوهش به ده نفر از صاحب

هایی که این افراد انجام دادند نمایند. سرانجام با بررسی سؤالات پژوهش را بررسی
ي ابزار گردآور 2روایی محتوایی ابزار پژوهش مورد تأیید قرار گرفت. براي سنجش پایایی

، از آزمون آلفاي کرونباخ استفاده گردید؛ باهم سؤالاتها یا سنجش همسانی درونی داده
ها بدین شرح است: میزان آلفاي نامهکه نتایج این آزمون براي ابعاد و کل پرسش 

بعد) و  5بعد)، پرسش نامه اعتماد اجتماعی(در  3کرونباخ براي پرسش نامه نوآوري(در
 به دست 779/0و  814/0، 795/0بعد) به ترتیب  4پرسش نامه عملکرد استراتژیک(در 

را  دنظرمورهاي پژوهش و ابعاد آن، پایایی آمد. نتایج حاکی از آن است که پرسش نامه
 از هاداده وتحلیلتجزیه باشند. جهتمی 70/0بیش از  شدهحاصلکلیه ارقام  چراکهدارند 
و با توجه به  ،)هاداده طبیعی توزیع تعیین جهت( اسمیرنوف کلموگروف هايآزمون

 خام اطلاعات از استفاده پارامتریک با هاي ناها از آزمونغیرطبیعی بودن توزیع داده
، استفاده شد. براي بررسی روابط بین 23نسخه  3اساسپیاس افزاررمن در واردشده

                                                           
1.Content validity constructions 
2.Assess reliability 
3.SPSS 
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پژوهش، از آزمون مدل  مدل برازش افزار آموس و براي سنجشمتغیرها نیز از نرم
) P≥05/0داري برابر با (ها نیز سطح معنیمعادلات ساختاري استفاده شد. آزمون فرضیه

  در نظر گرفته شد.
  

  هایافته
 نفر 103تعداد حقیق بیانگر این بود که از جامعه آماري انتخابی، نتایج توصیفی ت

 %آزمودنی ( نفر 99تعداد ، زن) 2/7 %آزمودنی ( نفر  8 مرد و تعداد) 8/92 %آزمودنی (
) 8/46 %آزمودنی ( نفر 52تعداد ) مجرد، 8/10 %آزمودنی ( نفر 12 و تعداد ) متأهل2/89

 30تا  25) مربوط به رده سنی 4/5 %آزمودنی ( فرن 6 تعدادسال و  40تا  36از رده سنی 
نفر آزمودنی  1 تعداد و ) داراي مدرك کارشناسی ارشد 5/49 %آزمودنی ( 55تعداد سال ، 

تا  5) داراي سابقه خدمت 0/36 %آزمودنی ( 40تعداد ) داراي مدرك فوق دکتري، 9/0 %(
 111از سال و  16بالاي  ) داراي سابقه خدمت2/16 %آزمودنی ( 18 تعداد وسال ؛  10

نفر مدیر  37)، 3/33 %نفر مدیرکل ( 37 مساوي  تعدادبه ، هانفر نمونه آماري آزمودنی
  ) بودند.3/33 %نفر مدیر بازاریابی ( 37) و 3/33 %تولید (

اي در بررسی وضعیت متغیرها، سطح آمده از آزمون دوجملهدستبا توجه به نتایج به
راي هر سه متغیر (نوآوري، عملکرد استراتژیک و اعتماد آمده بدستمعناداري به

بنابراین متغیرها در وضعیت مطلوبی قرار داشتند. نتایج  ،بود 05/0اجتماعی) کمتر از 
  بررسی وضعیت متغیرها در جداول زیر آمده است:

  
،  بررسی وضعیت متغیر نوآوري1 شماره جدول  

  سطح معناداري  نسبت آزمون  هشدمشاهدهنسبت   تعداد  هاطبقه  هاگروه  متغیر

  نوآوري
  1گروه 
  2گروه
 -  

3 ≤  
3 >  

 -  

1  
110  
111  

0/01 
0/99 

0/1  

  
5/0  

  
001/0  

٠٥/٠ P<  
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 05/0کمتر از  آمدهدستبهسطح معناداري  ،ايبا توجه به نتایج آزمون دوجمله
وضعیت متغیر نوآوري در میزان  ،توان گفتاطمینان می  %95بدین معنی که با  است،
  ت مطلوبی است.وضعی

  
 ،  بررسی وضعیت متغیر عملکرد استراتژیک2 شماره جدول

  سطح معناداري  نسبت آزمون  شدهمشاهدهنسبت   تعداد  هاطبقه  هاگروه متغیر

  عملکرد استراتژیک 
  1گروه 
  2گروه
 -  

3 ≤  
3 >  

 -  

3  
108  
111  

0/03 
0/97 

0/1  

  
5/0  

  
001/0  

٠٥/٠ P<  
  

 05/0کمتر از  آمدهدستبهسطح معناداري  ،ايبا توجه به نتایج آزمون دوجمله
وضعیت متغیر عملکرد میزان  ،توان گفتاطمینان می %95بدین معنی که با  است،

  استراتژیک در وضعیت مطلوبی است.
  

  ،  بررسی وضعیت متغیر اعتماد اجتماعی3 شماره جدول
  يسطح معنادار  نسبت آزمون  شدهمشاهدهنسبت   تعداد  هاطبقه  هاگروه  متغیر

  اعتماد اجتماعی
  1گروه 
  2گروه
 -  

3 ≤  
3 >  

 -  

1  
110  
111  

0/01 
0/99 

0/1  

  
5/0  

  
001/0  

٠٥/٠ P<  
  

 05/0کمتر از  آمدهدستبهسطح معناداري  ،ايبا توجه به نتایج آزمون دوجمله
وضعیت متغیر اعتماد میزان  ،توان گفتاطمینان می %95بدین معنی که با  است،

 است.اجتماعی در وضعیت مطلوبی 
ها براي هر یک از مدل معادلات ساختاري زیر، نتایج تحلیل با توجه به تحلیل

  شود.  ها در ادامه آورده میفرضیه
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 در نوآوري بر استراتژیک عملکرد طریق از اعتماد ساختاري معادلات مدل -1 شماره شکل

  سنندج شهرستان تولیدي هايشرکت
  
د: اعتماد از طریق نوآوري بر عملکرد کنبراي فرضیه کلی پژوهش که بیان می

صورت جدول هاي برازش مدل معادلات ساختاري بهاستراتژیک اثرگذار است، شاخص
  زیر است: 

  
  ساختاري معادلات مدل برازش هايشاخص ،4 شماره جدول

یف
رد

  

    معادل فارسی  وضعیت  مقدار مطلوب  مقدار  شاخص
  مطلوب  90/0اوي یا بیشتر از مس  955/0  (NFI)  شاخص برازش هنجار شده  1
  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   975/0 (IFI)  شاخص برازش افزایشی  2
  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   975/0  (CFI)  شاخص برازش تطبیقی  3
  مطلوب  1/0کمتر از   03/0  (RMSEA)  برآورد خطاي مربعات میانگین ریشه  4
  مطلوب  3تر از کم  166/2  (CMIN/DF)  خی دو بهنجار شده  5
  

هاي نسبت خی دو به درجه )، گویاي این مطلب است که شاخص4نتایج جدول (
 و NFI ،IFIهاي برازش تطبیقی ، مطلوب، شاخص166/2برابر با  CMIN/DFآزادي 
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CFI  و شاخص  90/0بیشتر ازRMSEA  نیز به ترتیب در حد مطلوب قرار دارند؛ بدین
ازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر معنی که مدل پژوهش حاضر داراي بر

هاي حاصل از پژوهش تا دیگر دادهعبارتیقبول است و بهشده براي آن قابلگرفته
  کند.حدودي مدل نظري پژوهش را حمایت و تأیید می

  
  ، ضریب مسیر مدل و سطوح معناداري5 شماره جدول

  t sig مقدار  ضریب مسیر متغیر
  001/0  953/18  97/0  ينوآور ˂--- اجتماعیاعتماد 

  008/0  667/2  72/0  عملکرد استراتژیک  ˂--- اجتماعیاعتماد 
  179/0  - 343/1  78/0  عملکرد استراتژیک  ˂--- نوآوري

  
گردد که اعتماد از ) مشخص می1شده در شکل (با توجه به دیاگرام مسیر ترسیم

نندج اثر مثبت هاي تولیدي شهرستان سطریق نوآوري بر عملکرد استراتژیک در شرکت
درصد اعتماد از  001/0دیگر مشخص شد که با سطح خطاي عبارتیو معناداري دارد. به

هاي تولیدي شهرستان سنندج مؤثر طریق نوآوري بر عملکرد استراتژیک در شرکت
  است. 

کند: هاي برازش مدل معادلات ساختاري براي فرضیه اول که بیان میشاخص
هاي تولیدي شهرستان سنندج اثر دارد، استراتژیک در شرکت اعتماد اجتماعی بر عملکرد

  شده است:صورت زیر حاصلبه
  

  معادلات مدل برازش هايشاخص ،6 شماره جدول

یف
رد

  

  وضعیت  مقدار مطلوب  مقدار  شاخص
    معادل فارسی

  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   933/0  (NFI)  شاخص برازش هنجار شده  1
  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   961/0 (IFI)  ایشیشاخص برازش افز  2
  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   960/0  (CFI)  شاخص برازش تطبیقی  3
  مطلوب  1/0کمتر از   09/0  (RMSEA)  ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد  4
  مطلوب  3کمتر از   213/2  (CMIN/DF)  خی دو بهنجار شده  5
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هاي نسبت خی دو به درجه لب است که شاخص)، گویاي این مط6جدول ( نتایج
 و NFI ،IFIبرازش تطبیقی  هايشاخص، مطلوب، 213/2برابر با  CMIN/DFآزادي 

CFI  و شاخص  90/0بیشتر ازRMSEA  نیز به ترتیب در حد مطلوب قرار دارند؛ بدین
معنی که مدل پژوهش حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر 

حاصل از پژوهش تا  هايداده دیگرعبارتیبهاست و  قبولقابلبراي آن  دهشگرفته
  کند.حدودي مدل نظري پژوهش را حمایت و تأیید می

  
  معناداري سطوح و مدل مسیر ضریب ،7 شماره جدول

  t Sig مقدار  ضریب مسیر متغیر
  001/0  679/4  72/0  عملکرد استراتژیک ˂--- اعتماد اجتماعی 

      
گردد که اعتماد ) مشخص می1در شکل ( شدهترسیمبه دیاگرام مسیر با توجه 

اثر مثبت و  هاي تولیدي شهرستان سنندجاجتماعی بر عملکرد استراتژیک در شرکت
درصد اعتماد  001/0مشخص شد که با سطح خطاي  دیگرعبارتیبهمعناداري دارد. 

  ن سنندج مؤثر است.هاي تولیدي شهرستااجتماعی بر عملکرد استراتژیک در شرکت
هاي کند، اعتماد اجتماعی بر نوآوري در شرکتبراي فرضیه دوم که عنوان می

  صورت زیر است:به هاي برازش مدل معادلات ساختاريشاخصتولیدي سنندج اثر دارد، 
  

  هاي برازش مدل معادلات ساختاري ، شاخص8 شماره جدول
یف
رد

  

    ارسیمعادل ف  وضعیت  مقدار مطلوب  مقدار  شاخص
  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   989/0  (NFI)  شاخص برازش هنجار شده  1
  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   978/0 (IFI)  شاخص برازش افزایشی  2
  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   996/0  (CFI)  شاخص برازش تطبیقی  3
  مطلوب  1/0کمتر از   06/0  (RMSEA)  ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد  4
  مطلوب  3کمتر از   530/1  (CMIN/DF)  خی دو بهنجار شده  5
  

هاي نسبت خی دو به درجه )، گویاي این مطلب است که شاخص8نتایج جدول (
 و NFI ،IFIهاي برازش تطبیقی ، مطلوب، شاخص530/1برابر با  CMIN/DFآزادي 

CFI  و شاخص  90/0بیشتر ازRMSEA رار دارند؛ بدین نیز به ترتیب در حد مطلوب ق
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معنی که مدل پژوهش حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر 
هاي حاصل از پژوهش تا دیگر دادهعبارتیقبول است و بهشده براي آن قابلگرفته

  کند.حدودي مدل نظري پژوهش را حمایت و تأیید می
  

، ضریب مسیر مدل و سطوح معناداري9 شماره جدول  
  t sig مقدار  ضریب مسیر متغیر

  001/0  298/6  97/0  نوآوري ˂---اعتماد اجتماعی 
  

گردد که اعتماد ) مشخص می1شده در شکل (با توجه به دیاگرام مسیر ترسیم
اثر مثبت و معناداري دارد.  هاي تولیدي شهرستان سنندجاجتماعی بر نوآوري در شرکت

درصد اعتماد اجتماعی بر نوآوري  001/0مشخص شد که با سطح خطاي  دیگرعبارتیبه
  مؤثر است. هاي تولیدي شهرستان سنندجدر شرکت
کند: نوآوري بر عملکرد استراتژیک در براي فرضیه سوم که بیان می نهایت در
 به هاي برازش مدل معادلات ساختاريهاي تولیدي سنندج اثر دارد، شاخصشرکت

  صورت زیر است:
 

  رازش مدل معادلات ساختاري ب يهاشاخص، 10 شماره جدول
یف
رد

  
    معادل فارسی  وضعیت  مقدار مطلوب  مقدار  شاخص

  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   969/0  (NFI)  شاخص برازش هنجار شده  1
  مطلوب  90/0مساوي یا بیشتر از   907/0 (IFI)  شاخص برازش افزایشی  2
  مطلوب  90/0 مساوي یا بیشتر از  986/0  (CFI)  شاخص برازش تطبیقی  3
  مطلوب  1/0کمتر از   08/0  (RMSEA)  ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد  4
  مطلوب  3کمتر از   722/1  (CMIN/DF)  خی دو بهنجار شده  5
  

هاي نسبت خی دو به درجه )، گویاي این مطلب است که شاخص10جدول ( نتایج
 و NFI ،IFIی هاي برازش تطبیق، مطلوب، شاخص722/1برابر با  CMIN/DFآزادي 

CFI  و شاخص  90/0بیشتر ازRMSEA  نیز به ترتیب در حد مطلوب قرار دارند؛ بدین
معنی که مدل پژوهش حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر 

هاي حاصل از پژوهش تا دیگر دادهعبارتیقبول است و بهشده براي آن قابلگرفته
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کند؛ اما وجود کوواریانس ایجادشده در یت و تأیید میحدودي مدل نظري پژوهش را حما
 شده است، لذا ساختار عاملی در نظر گرفتهمدل به معنی ایراد در ساختار عاملی تعریف

  گردد.هاي تجربی تأیید نمیطور کامل توسط دادهشده به
  

  ، ضریب مسیر مدل و سطوح معناداري11 شماره جدول
  t sig مقدار  ضریب مسیر متغیر

  001/0  588/4  78/0  عملکرد استراتژیک ˂--- نوآوري 
  

گردد که نوآوري بر ) مشخص می1شده در شکل (با توجه به دیاگرام مسیر ترسیم
اثر مثبت و معناداري دارد.  هاي تولیدي شهرستان سنندجعملکرد استراتژیک در شرکت

ملکرد درصد نوآوري بر ع 001/0دیگر مشخص شد که با سطح خطاي عبارتیبه
  مؤثر است. هاي تولیدي شهرستان سنندجاستراتژیک در شرکت

ها براي گسترش است؛ در هاي اولیۀ سازمانترین گامصادرات یکی از مهم امروزه
ن در حوزة نفت سیاسی کشور و تحریم ایرا -هاي اخیر با توجه به وضعیت اقتصاديسال

اهمیت یافته و توسعه صادرات  شده بیشترنیاز ما به توسعه صادرات الملل، و تجارت بین
جدي یافته است. در توضیح این فرایند باید گفت گسترش صادرات به  ضرورتغیرنفتی 

 روازاینشود. هاي جدید و حفظ اشتغال منجر میگذارياستمرار تولید، توسعه سرمایه
لی مؤثر بر این متغیر جهت رشد و گسترش هر چه ماي و علازم است عوامل زمینه

ها هاي کوچک و بزرگ در سطح استانیشتر آن شناسایی شود؛ و چون وجود شرکتب
ها هاي گسترش عملکرد استراتژیک است در این پژوهش این شرکتیکی از زمینه

عملکرد استراتژیک با در نظر  بر اعتماد اجتماعیبررسی تأثیر و  موردمطالعه قرار گرفتند
هدف اصلی این  تولیدي شهرستان سنندجهاي گرفتن نقش میانجی نوآوري در شرکت

  پژوهش بود. 
اعتماد ها پیرامون فرضیه اصلی پژوهش حاکی از آن بود که یافته تحلیل و تجزیه

هاي تولیدي شهرستان سنندج اثر بر عملکرد استراتژیک در شرکت از طریق نوآوري
   نوآوري مشخص شد که هرچقدر اعتماد و  دیگرعبارتیبهمثبت و معناداري دارد. 

آن عملکرد  موازات بهافزایش یابد، احتمالاً هاي تولیدي شهرستان سنندج شرکت
بین متغیرها قوي  شدهشناساییرابطه  حالباایناستراتژیک صادرات نیز بهبود پیدا کند. 
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نوآوري و عملکرد دهد که اعتماد در تبیین واریانس این ارتباط قوي نشان می درواقعبود، 
) که گفته بود 1996نقش قوي دارد. در ادامه اگر عملکرد را از دیدگاه کین (استراتژیک 

   شود که نتایج است، بررسی نماییم مشخص می شدهکسبعملکرد صرفاً نتایج 
همخوان است. اما ) 1391) و مشبکی و خادمی(1393(کشتمند و خسرويهاي پژوهش

بود عملکرد هم به معنی رفتار و هم  ) که معتقد1998اگر عملکرد را از دیدگاه برامبراخ (
 نوآوري میانجی نقشبه معنی نتایج است بررسی کنیم، پژوهش مسنجم و مستقیمی که 

است. از  نشدهانجامبررسی کرده باشد،  استراتژیک عملکرد بر اجتماعی اعتماد در تأثیر را
 گفت توانسوي دیگر اگر عملکرد را یک مفهوم انتزاعی کلی در نظر بگیریم می

میان  ،نقش میانجی نوآوري با در نظر گرفتنکه است اشاره به این داشته  طورکلیبه
وجود دارد. یعنی اگر سطح اعتماد و نوآوري عملکرد استراتژیک و اعتماد اجتماعی اثر 

اي که بخش توصیفی پژوهش بالا باشد احتمالاً سطح عملکرد نیز بالا خواهد بود. نتیجه
مشخص  چراکهکند. یف متغیرهاي اصلی پژوهش آن را تأیید میبخش توص ویژهبهنیز 

شد سطح متغیرهاي پژوهش در سطح مطلوبی است و احتمالاً یکی از دلایل معناداري 
  همین مورد باشد.   اعتماد از طریق نوآوري بر عملکرد استراتژیکاثر 

ملکرد اعتماد اجتماعی بر ع آزمون فرضیه اول پژوهش حاکی از آن بود که نتایج
 درواقعاثر مثبت و معناداري دارد.  هاي تولیدي شهرستان سنندجاستراتژیک در شرکت

کند. ها نیز افزایش پیدا میعملکرد استراتژیک آن ،مشخص گردید که با افزایش اعتماد
) 1391) و مشبکی و خادمی(1393کشتمند و خسروي، (هاي نتایج پژوهشاین نتیجه با 
رسد هر چه اعتماد اجتماعی به نحو این نتیجه به نظر میدر تبیین  .همخوان است

کند. مناسب برطرف گردد در تقابل آن نیز میزان عملکرد استراتژیک افزایش پیدا می
به اعتبار و  طرفیکاعتماد زمانی وجود دارد که  ،)1994مورگان و هانت ( زعمبه

 مابینفیاعتبار و صداقت  کهاینصداقت طرف معامله اطمینان داشته باشد. لذا احتمال 
 چنین. هموجود دارد ،هاي تولیدي سبب افزایش عملکرد استراتژیک باشدبازار و شرکت

اثر معنادار اعتماد اجتماعی بر عملکرد استراتژیک تحت تأثیر چنین عاملی  کهایناحتمال 
دن آن و تابع مشروط به متقابل بو ،دوام اعتماد حالباایننیز وجود دارد.  ،باشد قرارگرفته

بخشد. اما آنچه هاي دیگري است که این ارتباط حسنه را تداوم میاحساس دلبستگی
هاي اعتماد به یک اندازه قابلیت اثرگذاري بر مسلم است این است که تمامی معرف
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نتایج حاصل از این پژوهش  اساس برعملکرد استراتژیک را ندارند کما آنکه بعضاً و 
هاي مثل صداقت در گفتار بر عملکرد استراتژیک اثر رفشاهد آن هستیم که مع

 ،باشند اتکاقابلفعال و  اندازه هرهاي اعتماد اجتماعی لذا ماهیت معرف .معناداري دارند
کند بلکه عملکرد استراتژیک نیز تحت تأثیر آن مجموع اعتماد افزایش پیدا می تنهانه

  گیرد.قرار می
اعتماد اجتماعی بر نوآوري در  اکی از آن بود کهآزمون فرضیه دوم پژوهش ح نتایج
نتایج اثر مثبت و معناداري دارد. این نتیجه با  هاي تولیدي شهرستان سنندجشرکت
 درهمخوان است. ) 1391) و مشبکی و خادمی(1393کشتمند و خسروي، (هاي پژوهش
نوآوري نیز  این نتیجه دلالت بر این دارد که با افزایش اعتماد اجتماعی میزان واقع

بیان  ،هاي اعتماد اجتماعیکند. علاوه بر آن مشخص گردید که از معرفافزایش پیدا می
شفاهی بیشترین میزان اثرگذاري را بر نوآوري دارد. اعتماد اجتماعی یکی از ابزارهاي 

. استفاده از اعتماد استعملکرد استراتژیک صادرات و مهم در درون هر سازمانی نهفته 
. یکی از اهدافی که کندمیبه شرکت در جهت رسیدن به اهداف خود کمک اجتماعی 
با توجه  روازایندر سازمان است.  استراتژیکها به دنبال آن هستند ایجاد عملکرد سازمان

 در شود کهاین نتیجه حاصل می ،به تأثیر اعتماد اجتماعی بر عملکرد استراتژیک صادرات
اعتماد اجتماعی در جهت ایجاد عملکرد استراتژیک از  هاي صادراتی شهر سنندجشرکت

 اند.خوبی نداشته یعملکرد صادرات درنتیجه است و نشده استفادهصادرات در شرکت 
و حفظ روابط  یجادبه ا يتمرکز بر مبادله و منافع اقتصاد جايبه یرانامروزه اکثر مد
بر ارائه ارزش به  یبتنکه فرهنگ م هاییسازماناند. شده یلمتما یانارزشمند با مشتر

نسبت  يبرتر يکنند عملکرد تجاریم یتها و اقدامات خود تقوینددر تمام فرآ را يمشتر
 دارند .  یهبه بق

نوآوري بر عملکرد استراتژیک  آزمون فرضیه آخر پژوهش حاکی از آن بود که نتایج
نتایج جه با اثر مثبت و معناداري دارد؛ این نتی هاي تولیدي شهرستان سنندجدر شرکت
همخوان است. ) 1391) و مشبکی و خادمی(1393کشتمند و خسروي، (هاي پژوهش
 که سازمانی براي یا خودشان براي افراد وسیلهبه را هاییفرصت که است عاملی نوآوري

 .آوردمی وجود به است، هاآن کنترل در که منابعی به توجه بدون ،کنندمی کار آن در
موفق براي قدرت داشتن در بازار تولید و فروش مجبورند دانش  يهاشرکت کهازآنجایی
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گمان کنند و با تحولات بازار فروش هماهنگ باشند، پس  روزبهتولید و سرمایه خود را 
تواند این باشد که اکثر بر مطلوب بودن نواري سازمانی می مؤثر یکی از مواردرود می

محصولات  تاعلم روز هماهنگ کنند  ها دانش کارکنان و متخصصان خود را باشرکت
که  شودمیبه مشتریان ارائه دهند. این امر زمانی محقق  پسنديمشتريمتنوع و 

اي برنامه شودبدین منظور پیشنهاد می مطلوب باشد. هاشرکتوضعیت نوآوري 
اي هلاعاتی شرکت در مورد خواستهاستراتژیک و بلندمدت با در نظر گرفتن نیازهاي اط

مثبت نوآوري و  با توجه به رابطۀچنین شود. هم تنظیم رقبا هايفعالیتمشتریان و متغیر 
شود در تدوین راهبردهاي شرکت تهدیدات و ، به مدیران توصیه میعملکرد استراتژیک

    بندي کنند تا آن دسته از تهدیدات و هاي فعلی و بالقوه را تحلیل و رتبهریسک
  شوند را مرتفع کنند. ستراتژي صادرات میهاي که مانع از موفقیت اریسک
یکی از مفاهیم مهم  عنوانبههاي اخیر، اعتماد اجتماعی در سال طورکلی به

ها شود که سازمانافزایش اعتماد اجتماعی باعث آن می چراکهاست.  شدهمعرفیمدیریت 
نتایج  کنند و وتحلیلتجزیهتر و با دقت بیشتري اطلاعات محیط اطراف خود را سریع

با توجه به گیرندگان قرار دهند. حاصل را ذخیره و در مواقع مقتضی در دسترس تصمیم
 هايشرکتاز  الگوبرداريتوانند با می هاشرکت مسؤولینارتباط نوآوري با عملکرد، 

موفق در سراسر دنیا، به  هايشرکت متخصصانموفق و قدرتمند و حتی دعوت کردن از 
 متخصصانهاي آموزشی براي کارکنان با استفاده از دوره هاي خود و گذاشتنشرکت
از که گفت  توانمی خود به حد مطلوب برسانند، و هايشرکت، نوآوري را در شده دعوت

ها، این امر جریان تبادل دادهبهبود ببخشند.  توانند عملکرد خود رامی این طریق
گیري را بهبود تفکر و تصمیم کند و اثربخشیاطلاعات و دانش را در سازمان تسریع می

هاي جدید و راداري است که با کشف فرصت مثابهبهاعتماد اجتماعی  واقع دربخشد. می
تر شناسایی تر و دقیقسازد که محیط خود را سریعهشدار تهدیدها، شرکت را قادر می

با نتایج حاصل از این پژوهش  اساس برفراهم بودن بهینه این عوامل  نتیجه درکند؛ 
که بایستی  هرچندشود. آن می برآیندعملکرد استراتژیک ارتباط دارد و سبب افزایش 
گیرد و متغیر مستقیم شکل می طوربهاشاره به این داشت که این میزان ترغیب تنها 

اعتماد و نوآوري  حالباایناي در چنین فرایندي چندان نقشی ندارد. میانجی یا واسطه
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میزان عملکرد  ،هارد استراتژیک هستند که با افزایش آنپیشایندهاي عملک ازجمله
  کند.مستقیم افزایش پیدا می طوربه نیزاستراتژیک 

  

  پیشنهادهاي پژوهش
یی صادرات و بازار گرا ازجملههاي آتی به بررسی عواملی گردد پژوهشمی پیشنهاد

ها زار گردآوري دادهمزیت رقابتی در ارتباط با عملکرد صادرات بپردازند. در این پژوهش اب
    هاي واقعی و با استفاده از داده گردد چنین پژوهشینامه بود، پیشنهاد می پرسش
 آتی هايدر پژوهش شود،می ی قرار گیرد. همچنین توصیهموردبررسهاي زمانی سري
 آزمون المللیبین در بازارهاي صادراتی عملکرد براي عینی هايداده مبناي بر مدل این

  سازد. ترمشخص را مدل تواند رواییمی صنایع دیگر در پژوهش این مدل آزمون شود.
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  یانسان يرونی وري بر بهره سازمانی تیهو ریتأث نییتب
  سازمانی يآوا یانجیبر نقش م دیبا تاک

  )رانیا یآزاد اسلام هاي دانشگاه بدنی تیترب ة(مورد مطالعه: کارکنان ادار
  
  1یاسیال قاسم

  2*رتاشیمحمد ام یدکترعل
  3ایمحمد صفان یدکترعل

   دهیچک
 تیشود و اهم یمحسوب م یهر سازمان یۀسرما نتری ارزشبه عنوان با  ،یانسان يروین

است.  دهیرس اثبات به نیا از شیپ سازمان، هر یاتیعمل ةریزنج در عامل نتری مهم عنوان به آن
را  يآمار ۀجامع و باشد یم یهمبستگ نوع از و یفیتوص قیتحق روش یبررس پژوهش نیا هدف

 نفر). 300اند( داده لیتشک 1395سراسر کشور در آزاد  هاي دانشگاه بدنی تیبتر ةکارکنان ادار
 اخذ از پس. اند انتخاب شده يآمار ي به روش کل شمار به عنوان نمونه يآمار ۀتمام جامع
از معاونت ورزش سازمان  یکارشناسان مناطق و کارکنان رسم هاي تلفن شماره و اطلاعات

 217مداوم، تعداد  يریگید و پافرا تمامی به ها نامه دانشگاه آزاد و ارسال پرسش يمرکز
 لیو تحل هینامه جهت تجز پرسش 206آنها،  ینامه عودت داده شد که بعد از بررس پرسش

و  لیما یسازمان تهوی هاي نامه پرسش از ها است. براي گردآوري داده دهیانتخاب گرد
 یانسان يروین وري نامه بهره ) و پرسش1392زاده ( لیاسماع یسازمان ي)، آوا1992اسفورش (

 یهمبستگ بیاز ضر لیو تحل هی) استفاده شده است. جهت تجز1991(تاسمیو گلد یهرس
 SPSS 22فزارا از نرم محور انسیوار يساختار معادله سازي مدل و چندگانه ونیرگرس رسون،یپ

 سازمانی تیهو نشان داد بین رسونیآزمون پ هاي افتهی. دهیاستفاده گرد SMART PLSو 
 وجود معناداري ۀرابط )p=002/0( کارکنان یانسان يروین وري بهره و )p=011/0(سازمانی يآوا با

معناداري  ۀرابط یانسان يروین وري آن با بهره هاي اسمقیوخرده  سازمانی يآوا بین داشت.
        با سازمانی تیهو ۀدر رابط یانجیبه عنوان م سازمانی ي. آوا)p=001/0(وجود داشت

  .  )t=522/2و  p =012/0( بود  گذارریتأث یانسان يروین وري بهره
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  مقدمه

هاي هاي متعددي منجمله چالشها با چالش با نزدیک شدن به هزارة سوم، سازمان
لازمۀ  کسب و کار، رقابت با دیگر رقبا و هدایت و رهبري سازمانی و... مواجه هستند و

آمد، متعهد و کاربرد صحیح این نیروها ها داشتن نیروي انسانی کارمقابله با این چالش
 شناسایی تري بهبیش با تمرکز سازمانی پژوهشگران اخیر، هايسال طی باشد. درمی

 اندسازمان ها پرداخته اهداف براي تحقق بهتر کارکنان رفتار عوامل مؤثر بر ادراك و
اشاره کرد (محمدزاده و دیگران،  در سازمان هویت بررسی به توانا میجملۀ آنه از که

 مورد توجه اخیر هايسال در که است مفاهیمی از یکی 1سازمانی). هویت2، 1392
 شکل عوامل درونی بر اساس صرفاً خودش از فردي هر تصویر. است گرفته قرار
 هویت از فرد تصویر يگیرشکل در نیز اجتماعی بیرونی هايموجودیت و گیردنمی
 واکنش دیگران در بلکه یافت او رفتار در تواننمی را دارند. هویت فرد دخالت خود

 گیرد.شکل می مطبوعش سازمان با تعامل در فرد هویت از بخشی شود. می مشخص
 با بودن یکی ادارك سازمانی، و فردي هايهمگرایی ارزش یعنی سازمانیهویت

 التزام داشتن یک داشتن،تعلق خصوصیات سازمان، اساس بر خود سازمان، شناخت
 خاطر به و کوشش وتلاش عاطفی لحاظ از روانشناختی یا لحاظ از سازمانیتعهد

 سازمان به تعلق حس سازمانی). هویت77، 1393 و دیگران، سلاجقه(است  سازمان
 تعریف هستند، آن که در سازمانی از عضوي عنوان به را خود افراد که است. جایی

 یابیهویت سازمانشان با که کارکنانی که است واقعیت این مطالعات گویاي. کنندمی
 سازمان و شغل ترك به کمتري و تمایل داشته سازمانشان به نمایند، تعهد بالاتريمی
 تعبیر سیستم یک عنوانبه سازمانیهویت ).65، 1394 دیگران، و قلاوندي(دارند  خود
 و رفتار به عنوان زبان یا و هاي مشتركاز شناخت اين مجموعهبه عنوا یا تفسیر، و

 توسط که هاییویژگی به آن دسته از سازمانیهویت چنینشود. همتعریف می مشترك
 شاخص(متمایز) ادراك شده و و مستمر محوري، هايعنوان ویژگی اعضاي سازمان به

 است، شان سهیمسازمانعنوان اعضاي سازمان) و  (به از خود آنها تعریف در نحوة
سازمانی، مفهومی براي توصیف ). هویت6، 2007، 2شود (کرنلیسن و دیگرانمی اطلاق

                                                           
1.Organizational Identity 
2.Cornelissen, et al. 



  ...یانسان يرونی وري بر بهره سازمانی تیهو ریتأث نییتب
  

 

191

هایی است کند و در برگیرندة ویژگیو رابطۀ بین فرد با سازمانی است که در آن کار می
خسروي و دیگران، کند (آینده را توصیف می که از نظر اعضاي سازمان، گذشته، حال و

1394 ،625.(  
 سازمانی عوامل مختلف دیگري بررفتار سازمانی کارکنان دخیلراستاي هویت در

- به عنوان یکی از این عوامل موثر نام برد. هویت 1توان از آواي سازمانیهستند که می
سازمانی ابتدا بر پذیرد. هویتسازمانی به وسیلۀ رفتارهاي بیرونی درك شده، تأثیر می

گذارد و از این طریق بر کارکرد و تحقق اهداف سازمانی تأثیر می رفتار کارکنان و سپس
گذارد (نصراصفهانی و بر ابراز عقاید و نقطه نظرات توسط کارکنان سازمان تأثیر می

 صحیح کاربرد به زیادي حد تا سازمان هر و توسعۀ ). رشدکارایی2، 1392آقاباباپور، 
 بالطبع شوندتر میو سازمان ها، بزرگ اهکه شرکت هر قدر. دارد بستگی نیروي انسانی

شود و اگر مدیران با رویکرد سنتی به اداره این نیروي عظیم نیز افزوده می مشکلات به
ها را به کارکنان گونه بیان نظرات و ایدهکردن سازمان هاي خود بپردازند و اجازة هیچ

کنند و در نهایت این گی شغلی شده و سکوت اختیار میخود ندهند، آنها دچار سرخورده
  سازمان است که متضرر خواهد شد. 

کوشند تا کارکنان خود را تشویق کنند به بیان نظرات و بسیاري از سازمان ها می
دهند ها نشان میافکار خود در مورد مسائل و مشکلات سازمانی بپردازند. نتایج پژوهش

   ن به بیان نظراتشان ایفا که رهبران نقش کلیدي در تشویق کارکناکه علاوه بر این
دهند. توانند رفتار آوایی کارکنان را تحت تأثیر قرار کنند، عوامل متعددي نیز میمی

 ،2015، 2سازمانی، جو آوا (لی و سانشغلی، هویتاز: رضایتبرخی از این عوامل عبارتند
خود تغییرات  هايایده و با بیان نظرات توانندمی که کارکنان باور کنند که ). موقعی1

سازمان متبوع  بیان آنها، با کنند، مطمئناً ایجاد شانکاري محیط را در مهمی اساسی و
خواهند نمود. اگرچه تحت شرایطی، حتی با وجود داشتن اطلاعات و  مندبهره را خود

دهند که ها نشان میدهند سکوت اختیار کنند؛ اما پژوهشنظرات کارکنان ترجیح می
محیط کار بتوانند نظرات خود را بیان کنند، تمایل بیشتري به بیان  کارکنان اگر در

) بر نقش آواي 975، 2015( 1). کنستانتین و بیاس2، 2013، 3نظرات خود دارند (چن
                                                           

1.Organizational Voice (Employee voice) 
2.Li and sun 
3.Chan 
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کنند. به عقیدة سازمانی به عنوان یک عامل کلیدي در ارتباطات داخل سازمان اشاره می
و در نظر گرفتن دیدگاه کارکنان، بستگی  بر شناخت آنها داشتن یک ارتباط درونی خوب،

انگیزگی، استعفا و در نهایت ترك سازمان دارد. در صورت نادیده گرفتن آنها، شاهد بی
آنها معتقدند نگرش افراد نسبت به محل کار بسیار مهم بوده و بر  خواهیم بود و همچنین

  گذارد. سازمانی اثر میوريبهره
استقلال شغلی  خواهان و مفهوم با کارهاي ه انجامب مندعلاقه امروزه کارکنان،

دهد. در  به آنها دست ارزشمندي بدین طریق احساس کار خود هستند، تا تري دربیش
 ي ابرازبین با شناسایی این کارمندان و ایجاد جوي مناسب، اجازهاین راستا مدیران تیز

م می کنند تا از این طریق را فراه توسط کارکنان نظرات ارائه ها وایده بیان عقاید،
- کنندة مفهومی به نام آوايباعث رشد و تعالی سازمان خود شوند. این کارکرد، بیان

  باشد:سازمانی است که مشتمل بر سه بعد می
  2نوع دوستانهآواي -
   3تدافعیآواي -
      4مطیعآواي -
 پردازد که بیانمی نظربه اظهار فرض این با دوستانه، کارمندآوایی نوع رفتار در

 تدافعی، فرد باآواي سازمان باشد. در نفع همکارانش یا به تواندمی و نظراتش هاایده
   موضوع  دربارة یک ارائۀ اطلاعاتی خاص یا هاو ایده نظرات بیان این که از ترس
-باشد، به اظهار داشته همراه به براي او توهین و مجازات همچون، تواند نتایج بديمی

    که  تفکر این با مطیع کارکنانپردازد. در رفتار آواییمی ر مورد آن موضوعنظر د
 به نظراتی و هابا بیان ایده تنها نمایند، موجود تغییري ایجاد وضعیت در توانندنمی
 بیان براي فرصتی صورت به را پژوهشگران، آوا برخی از. پردازندشرایط فعلی می تأیید

 را منحصراً آن که برخی دیگر درحالی نموده اند تعریف دگانگیرنها به تصمیمدیدگاه
). در این ارتباط نتایج 190، 2010، 5اند (لئو و دیگراندانسته شغلی به نارضایتی واکنشی

دهد تمایل کارکنان به ارائه پیشنهادها و حل مسائل، منجر به افزایش تحقیقات نشان می
                                                                                                                             
1.Constantin and Baias 
2.Prosocial voice 
3.Defensive voice 
4.Acquiescent voice 
5.Liu, et al. 
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). نتایج تحقیق جوانمرد 25، 2014، 1یگرانشود (ژانگ و دکیفیت تصمیمات مدیریتی می
وري تأثیر ندارد طور مستقیم بر روي بهرهبه سازمانیهویت) نشان داد 1، 1394و حسنی (

 2است. باترا و شارماوري کارکنان تأثیرگذار از طریق اعتماد و رضایت بر روي بهره و

هویت و عملکرد وجود معکوسی بین  ) در تحقیق خود نشان دادند که رابطۀ234، 2016(
گیري تحت تأثیر قرار توجهی توسط مشارکت در تصمیمطور قابلدارد و این رابطه به

) به ارتباط 1، 1393دل (صوفیانی و آزاده) و گلزار1، 1394گیرد. همچنین موسوي (می
کنند. نصراصفهانی و دیگران سازمانی با عملکرد کارکنان اشاره میداري هویتمعنی

کنند. انجی اشاره می 3سازمانیسازمانی و سکوت) به رابطۀ معکوس بین هویت1 ،1393(
   هاي رفتار آوایی با عملکرد را بیان ) رابطۀ مثبت میان پیامد216، 2012( 4و فلدمنم

سازمانی کنند زمانی که آواي) عنوان می1389، 2016کنند. منیر، عباسی و حسن (می
باشد. طلبی و حمایت از مفهوم سازمان میۀِ شروع حقکند، این نقطافزایش پیدا می

سازمانی، دهد با افزایش آواي)  نشان می1259، 2017( 5نتیجۀ تحقیق لی و دیگران
) نشان 1، 2011(  6کند. نتایج تحقیق بائه و دیگرانوري تیمی نیز افزایش پیدا میبهره

هایی براي مشارکت ایجاد رصتداد، کارمندانی که تجربۀ کاري و عملکرد بالا دارند، ف
تري نسبت به دیگر کارمندان براي نفوذ کنند و در واقع احتمال دارد آنها احساس قويمی

) در تحقیق خود 1،2016( 7گیري داشته باشند. چن و هائوو رفتار آوایی در مقاطع تصمیم
 8دیگران نشان دادند که رفتار آوایی با خلاقیت فردي ارتباط معناداري دارد. چنگ و

هاي آوایی کارکنان یکی از عوامل ) به این نتیجه رسیدند که درك رفتار81، 2013(
براي دستیابی عملکرد مطلوب است. نتایج تحقیقات جائو، جانسن و  حیاتی سازماندهی

گیري، باعث ) نشان داد اجازة مشارکت بیشتر به کارکنان در تصمیم790، 2011( 9شاي
، 2010( 10شود. گامبراتو و کوموزوماد به رهبر و آواي سازمانی میتعدیل روابط بین اعت

                                                           
1.Zhang, et al. 
2.Batra and Sharma 
3.Organizational silence  
4.Ng and Feldman 
5.Li, et al. 
6.Bae, et al. 
7.Chen and Hou 
8.Cheng, et al. 
9.Gao, Janssen and Shi 
10.Gambarotto and Cammozzo 
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 را کارکنان در آوایی رفتار تداوم و نموده تمرکز نوآوري بر آوایی رفتار تأثیر ) بر166
  اند.دانسته مؤثر در کارکنان نوآوري و خلاقیت شکوفایی و رشد در

ترین سرمایه و منبع شترین و با ارزطور کلی، نیروي انسانی به عنوان گرانبه
ترین عامل در زنجیرة شود. اهمیت نیروي انسانی به عنوان مهمانسانی محسوب می

اثبات رسیده است و سازمان هایی که موفقیت  به ها است کهعملیاتی هر سازمان، مدت
اند لوحۀ کارهاي خویش قرار دادهاند، توجه به این موضوع را سرگیري داشتهچشم

 ، در منابع1وريهاي بهرهعبارتی بهتر پایۀ حرکتبه ).95، 1390دیگران،  (مهرابیان و
وري در هر کشوري به داشتن انسانی نهفته است و شاید بتوان ادعا کرد که افزایش بهره

  ).4، 1987، 2(پروکوپنکووفادار به سازمان است و وابسته هانگیزبا و توانمند ماهر، نهاییاانس
بع انسانی در یک سازمان و نقش آن در رشد و تحقق اهداف با توجه به اهمیت منا

هاي مدیران ترین دغدغهانسانی یکی از مهموري منابعسازمانی، پرداختن به مبحث بهره
وري یک دیدگاه فکري است که همواره سعی دارد آنچه را امروزي است. در واقع بهره

تواند یده است که انسان میکه در حال حاضر موجود است ، بهبود بخشد و بر این عق
). لذا به 193، 1392کارها و وظایفش را هر روز بهتر از دیروز به انجام برساند (لطیفیان، 

نظر می رسد براي سازمان ها ضروري است که جهت ادامه حیات خود، با تقویت هویت 
 افزایشها و نظرات توسط کارکنان، باعث و ایجاد بستري مناسب براي ابراز عقاید، ایده

    جا که آواي سازمانی متغیر جدیدي بوده و رابطۀ آن با وري آنها شوند. از آنبهره
    تر مورد بررسی قرار گرفته است و همچنین در هاي مورد نظر محقق کممتغیر

زمان باهم بسنجد، از این هاي محقق، تحقیقی یافت نشد که این سه متغیر را همجستجو
وري با تاکید بر نقش میانجی سازمانی بر بهرههویت ال بررسی تأثیررو این تحقیق به دنب

       سازمانی کارکنان بوده و در نظر دارد به این سؤال پاسخ دهد که آیا  بینآواي
هاي آزاد بدنی دانشگاهدر کارکنان ادارة تربیتوري بهره  با سازمانیآواي و سازمانیهویت

 د؟ اسلامی ایران ارتباط وجود دار

                                                           
1.Productivity 
2.Prokopenko 
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 ساختاري ۀمعادل مدل قالب در تحقیق نظري مدل حاضر، مقاله بدین منظور در
 دروري کارکنان با نقش میانجی آواي سازمانی تأثیر هویت سازمانی بر بهره تبیین براي

  . شد تدوین مفروضات اساس بر سازمان
  

  
  نقش میانجی آواي سازمانی  تبیین براي ساختاري معادلۀ مدل-1شماره شکل

  
  باشد:با توجه به مدل مفهومی، فرضیات پژوهش به صورت زیر می

سازمانی تأثیر وري نیروي انسانی از طریق آوايسازمانی بر بهرهفرضیه اصلی: هویت
  معناداري دارد.

وري نیروي انسانی رابطۀ سازمانی و بهرهسازمانی با آوايفرضیه فرعی اول: بین هویت
  معناداري وجود دارد.

معناداري وجود  وري نیروي انسانی رابطۀسازمانی با بهرهفرعی دوم: بین آوايفرضیه 
  دارد.

 مطیع دفاعی نوع دوستانه

 آواي سازمانی

 اعتبار کارکنان

 عوامل محیطی

 بازخورد

 انگیزش

 توانایی کارکنان

 وضوح

 حمایت سازمانی

 هویت سازمانی بهره وري نیروي انسانی
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  ابزار و روش
با توجه به هدف اصلی، این پژوهش جزو تحقیقات توصیفی و از لحاظ روابط بین 

بین) از نوع مطالعات همبستگی است. پس از متغیرهاي مستقل و وابسته (ملاك، پیش
نفر)، کل جامعه به  300کزي و با توجه به حجم جامعۀ آماري (استعلام از سازمان مر

آوري اطلاعات از به منظور گرد روش تمام شمار به عنوان نمونۀ آماري انتخاب شدند.
سازمانی سؤال، آواي 8) با 1992سازمانی مایل و اسفورش (هاي هویتپرسش نامه

مطیع و در مجموع دفاعی و آوايوايدوستانه، آنوعآواي ) با سه بعد1392زاده (اسماعیل
توسط شهسواري  اسمیت بازبینی شدهوري نیروي انسانی هرسی و گلدگویه و بهره 13

ها توسط صاحب نظران و سؤال استفاده شد. پس از تأیید پرسش نامه 26) با 1391(
رسش دانشگاه آزاد، پ 13بدنی منطقه نفر از کارکنان تربیت 40اجراي آزمایشی بر روي 

ها، آماده شدند. آوري دادههاي پالایش شده با مقیاس پنج ارزشی لیکرت براي جمعنامه
   سازمانی و سازمانی، آوايهاي هویتمیزان آلفا کرونباخ به ترتیب براي پرسش نامه

      بود. میزان آلفاي کرونباخ در روش  74/0و  81/0، 87/0 وري نیروي انسانی،بهره
  و براي  55/0سازمانی ، براي آواي60/0سازمانی ي پرسش نامه هویتآزمایی براباز

براي تمام پرسش  1(AVE)محاسبه گردید. روایی همگرا  62/0وري نیروي انسانی بهره
آوري اطلاعات به این شکل بود که بعد از به دست آمد. نحوة جمع 5/0ها بالاتر از نامه

اسلامی در خصوص کارکنان رسمی شاغل در استعلام از معاونت ورزشی دانشگاه آزاد 
هاي آزاد ایران و اخذ اطلاعات مورد نیاز از جمله نام بدنی دانشگاهکلیۀ ادارات تربیت

هاي دانشگاهی، شماره تلفن و آدرس پست الکترونیکی کارشناسان مناطق و واحد
 217یت نها هاي مداوم، درها به آنها ارسال و پس از پیگیريکارکنان، پرسش نامه

 206هاي مخدوش، پرسش نامه عودت داده شد که پس از بررسی و حذف پرسش نامه
ها از ضریب پرسش نامه انتخاب و اطلاعات از آنها استخراج گردید. جهت آزمون فرضیه

سازي معادلۀ ساختاري واریانس همبستگی پیرسون، رگرسیون چندگانه و رویکرد مدل
  استفاده گردید.  2پی. ال. اس. –اسمارت و SPSS 22افزار محور و از نرم

                                                           
1.Average Variance Extracted 
2.Smart Pls 
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  هایافته
   بینی ها، ساختن معادلۀ رگرسیون براي پیشنتایج در سه بخش آزمون فرضیه

 هايداده که شود مشخص کهاین برايوري و آزمون مدل ارائه شده است. بهره
ارتباط از  توان استفاده کرد. در اینهاي متفاوتی میاز تکنیک هستند نرمال ،پژوهشی

  ها استفاده شده است. هاي توصیفی براي ارزیابی نرمال بودن دادهبعضی شاخص
  

  هاي توصیفیها با استفاده از شاخص. توصیف متغیرها و خرده مقیاس1 شماره جدول

  شاخص  هامتغیرها و خرده مقیاس
 کشیدگی کجی  معیارانحراف  میانگین

  -387/0  -190/0  /.676  685/3  سازمانیهویت
  -460/0  521/0  602/0  364/3  سازمانیآواي
  -708/0  183/0  749/0  421/3  دوستانهنوع

  -767/0  239/0  834/0  290/3  تدافعی
  -525/0 -206/0  845/0  367/3  مطیع
  144/0  653/0  559/0  257/3  وري منابع انسانیبهره
  -453/0  -166/0  902/0  186/3  توانایی

  -269/0  -131/0  852/0  274/3  درك و شناخت
  -536/0  080/0  878/0  271/3  حمایت سازمانی

  400/0  -520/0  783/0  538/3  انگیزش 
  -299/0  -244/0  809/0  456/3  بازخورد
  -819/0 -141/0  994/0  996/2  اعتبار

  -894/0 109/0  111/1  978/2  سازگاري

  
ا در نمونه هاي آنهمقیاسبر حسب مقادیر جدول بالا، میانگین متغیرها و اکثر خرده

است. با توجه به مقدار شاخص انحراف  3)3آماري پژوهش بالاتر از میانگین فرضی (
ها از شاخص میانگین در حد معمول یا به عبارتی متوسط برآورد معیار پراکندگی داده

هاي متغیرها به سمت مقادیر بالاتر شود. مقدار منفی شاخص کجی بیانگر تمایل نمرهمی
   دار منفی شاخص کشیدگی نشان دهندة شکل توزیع نسبتاً مسطح از میانگین و مق

در حالت کلی چنانچه هاي مربوط به این متغیر در نمونه آماري پژوهش است. داده
                                                           

  )5تا  1مبناي محاسبه میانگین فرضی یا حد متوسط، طیف سنجش این متغیر در پژوهش حاضر است ( - 3
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هستند برخوردار  ینرمالنسبتا ها از توزیع داده ،) باشند-2،  2چولگی و کشیدگی در بازه (
هاي هاي متغیرها و خرده مقیاسع دادهتوزی 1). با توجه به جدول 161، 1395(حبیبی، 

  مربوط، به سمت توزیع نرمال تمایل دارند. 
وري نیروي انسانی رابطۀ سازمانی و بهرهسازمانی با آواي): بین هویت1فرضیه فرعی (

  معناداري وجود دارد.
  

  وري نیروي انسانیسازمانی و بهرهسازمانی با آواي.  ارتباط بین هویت2 شماره جدول
  وري نیروي انسانیبهره  سازمانیآواي    تغیرم
  

  سازمانیهویت
 219/0** 177/0*  ضریب همبستگی

  002/0  011/0  سطح معناداري
  80/4  13/3  ضریب تعیین(درصد)

  05/0معناداري در سطح  *
    01/0در سطح  معناداري**  

  
    بین سطح معناداري به دست آمده ارتباط  ،با توجه به نتایج آزمون پیرسون

بدنی وري نیروي انسانی کارکنان ادارة تربیتسازمانی و بهرهسازمانی با آوايهویت
 ،گرددبنابراین فرضیه تحقیق تأیید می ،باشدمی 05/0هاي آزاد اسلامی کمتر از دانشگاه

سازمانی و سازمانی با آوايبین هویت ،توان گفتدرصد اطمینان می 95بدین معنی که با 
هاي آزاد اسلامی رابطۀ معنادار دانشگاه بدنینیروي انسانی کارکنان ادارة تربیت وريبهره

  مثبت و مستقیم اما ضعیفی وجود دارد. 
وري نیروي انسانی هاي آن با بهرهمقیاسسازمانی و خرده): بین آواي2فرضیه فرعی (

  معناداري وجود دارد. رابطۀ
  

  وري نیروي انسانیهاي آن با بهرهمقیاسو خرده . ارتباط بین آواي سازمانی3 شماره جدول

  متغیر و ابعاد
  وري نیروي انسانیبهره

  ضریب تعیین(درصد)  سطح معناداري  همبستگی ضریب
  85/22  001/0 478/0**  سازمانیآواي

  18/13  001/0 363/0**  دوستانهآواي نوع
  89/16  001/0  411/0**  آواي دفاعی
  88/8  001/0  298/0** آواي مطیع

  01/0در سطح  معناداري**  
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   سازمانی و با توجه به نتایج آزمون پیرسون در سطح متغیرها ارتباط بین آواي
هاي آزاد اسلامی معنادار تلقی بدنی دانشگاهتربیت وري نیروي انسانی کارکنان ادارةبهره
 99رو با ز اینحاصل گردید. ا 01/0گردد چرا که سطوح معناداري این رابطه کمتر از می

وري نیروي انسانی کارکنان ادارة سازمانی و بهرهتوان گفت بین آوايدرصد اطمینان می
هاي آزاد اسلامی رابطۀ مثبت و معناداري وجود دارد. ضریب تعیین بدنی دانشگاهتربیت

وري نیروي درصد از واریانس بهره 85/22سازمانی دهد که آوايمحاسبه شده نشان می
ها نتایج مقیاسکند. علاوه بر این نتایج به دست آمده در سطح خردهرا تبیین می انسانی

وري نیروي انسانی دوستانه، دفاعی و مطیع با بهرهنوع دهد که رابطۀ بین آواينشان می
هاي آزاد اسلامی به لحاظ آماري معنادار است، به بدنی دانشگاهکارکنان ادارة تربیت

وري نیروي انسانی رابطۀ مثبت و و متغیر بهره هامقیاسخردهعبارتی دیگر بین این 
  معناداري وجود دارد.   

 سازمانیآواي و سازمانیهویت سهم تعیینساختن معادلۀ رگرسیونی و  منظور به
 نتایج خلاصۀ د.ش استفاده رگرسیون تحلیل روش ازوري بهره میزان بینیپیش در

  .است شده ارائه 6و  5، 4 شماره جداول در رگرسیون تحلیل
  

  وري نیروي انسانیبین با بهره. ارتباط بین متغیرهاي پیش4 شماره جدول

  
  متغیرها

    وري نیروي انسانیبهره
  ضریب

  همبستگی
  سطح

  معناداري 
  ضریب تعیین

  (درصد)
  ضریب تعیین

  دوربین واتسون  (درصد)تعدیل شده

  سازمانی و هویت
  سازمانیآواي

** 497/0 001/0  70/24  00/24  223/1  
    01/0در سطح  معناداري**  

  
بین در دهد که متغیرهاي پیشضریب تعیین تعدیل شده در جدول فوق نشان می

  کند.وري نیروي انسانی را تبیین میدرصد از واریانس بهره 00/24مجموع  
  



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وري 

 

200

  وري نیروي انسانی . نتایج تحلیل واریانس بهره5 شماره جدول
  F Sig  جذوراتممیانگین   رجه آزاديد  مجموع مجذورات  

  001/0  290/33  405/5005  3  810/10010  منبع رگرسیون
     635870/150  203  670/30522  منبع باقیمانده

        205  481/40533  کل

  
طور مناسبی تغییرات تواند بهدهد که آیا مدل رگرسیون مینشان می فوق جدول

      01/0کمتر از توجه به سطح معناداري که با  یا نه. بینی کندمتغیر وابسته را پیش
براي متغیر  مناسبی ةبینی کنندکار رفته، پیشگیریم که مدل بهنتیجه می، باشدمی

  .است وري منابع انسانیوابسته یا بهره

  وريبین بر بهرههاي پیش. ضرایب تأثیر رگرسیونی متغیر6 شماره جدول
عامل 
تورم 

  واریانس

ضریب 
 Sig t تلرانس

  تأثیر ضریب
  استاندارد شده

  ضریب تأثیر
 استاندارد نشده

  متغیرهاي
 بینپیش

Beta B  برآورد خطاي استاندارد 

  مقدار ثابت 220/6 251/38  -  150/6  001/0    
  سازمانیهویت  111/0  814/0  453/0  322/7  026/0  969/0  032/1
  سازمانیآواي  161/0  361/0  139/0  247/2  001/0  969/0  032/1

  
  با توجه به اطلاعات مندرج در جدول فوق، معادلۀ رگرسیونی این مدل برابر خواهد بود با: 

 وري کارکنان= بهره251/38+  814/0سازمانی) + (هویت 361/0سازمانی) (آواي

  آزمون مدل پژوهش
وري سازمانی و بهرهسازمانی بین هویتبراساس مدل پژوهش، نقش میانجی آواي

اصلی مورد ارزیابی قرار گرفت. بر اساس فرض مذکور  به عنوان فرضیۀ نیروي انسانی
اي بخشی یا تمام تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته به واسطۀ متغیر میانجی یا واسطه

 گذارد وشود، به این معنی که متغیر مستقل بر متغیر میانجی تأثیر میانتقال داده می
متغیر میانجی بر متغیر وابسته اثرگذار است. براي تحقق این هدف مدل معادلۀ ساختاري 

 بدلیل حجم کوچک نمونه مورد مطالعه واریانس محور استفاده گردیده است. رویکرد
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)250<Nپی. ال. اس.  –جزئی با استفاده از نرم افزار اسمارت )، از روش حداقل مربعات
  .شدیابی بهره گرفته براي مدل

  

  
  . 2 شماره شکل

  وري نیروي انسانیمدل ساختاري اثر هویت سازمانی از طریق آواي سازمانی بر بهره
  

وري نیروي انسانی طور مستقیم بر بهرهسازمانی بهدهد هویتنشان می 2شکل 
وري نیروي انسانی انی بر بهرهسازمسازمانی موثر است. آوايآواي تأثیري نداشته ولی بر

وري و از طریق بهره مستقیم برطور غیرسازمانی بهگذار بوده و همچنین هویتتأثیر
  سازمانی تأثیر دارد.میانجی آواي

  

 بهره وري نیروي انسانی هویت سازمانی

 کارکنان اعتبار

 عوامل محیطی

 بازخورد

 انگیزش

 توانایی کارکنان

 وضوح

 حمایت سازمانی

 آواي سازمانی

 مطیع دفاعی نوع دوستانه

15.530       9.480     15.858 

)7.867(0.463                           )2.825(0.238 

)1.719(0.140  

 1سوال 

 2سوال 

 3سوال 

 4سوال 

 5سوال 

 6سوال 

 7سوال 

 8سوال 

7.426  
5.884  
2.922  
2.505  
3.008  
3.978  
5.259  
7.383 

 

11.373  
4.568  
7.011  
9.536  

10.046  
7.024  

10.294 
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  هاي ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري. شاخص7 شماره جدول

  پایایی  متغیر
  مرکب

میانگین 
واریانس 

  استخراج شده

شاخص 
  اشتراك

  صشاخ
  افزونگی

شاخص 
نیکویی 
  برازش

  سازمانیهویت
  سازمانیآواي
  وري نیروي انسانیبهره

866/0  
790/0  
808/0  

462/0  
558/0  
378/0  

280/0  
161/0  
188/0  

-  
022/0  
089/0  

  
17/0  

  
هاي ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري با توجه به دامنۀ مطلوب این شاخص

هاي مدل مفروض تدوین شده توسط دادهها در مجموع بیانگر این است که شاخص
ها به مدل برقرار است و همگی شوند، به عبارت دیگر برازش دادهپژوهش حمایت می

  ها دلالت بر مطلوبیت مدل معادله ساختاري دارند. شاخص

  وري نیروي انسانیمتغیر اثر هویت سازمانی بر بهره غیرمستقیم اثرات برآورد .8 شماره جدول
  متغیر

  مستقل
  متغیر

  میانجی
متغیر 
  وابسته

  ضریب
  تعیین

  برآورد غیرمستقیم
t  نوع  گريمیانجی  

  P.Value  مقدار   گريمیانجی
 هویت

  سازمانی
آواي 

  سازمانی
وري بهره
  کامل  تأیید  522/2  012/0  110/0  264/0  انسانی نیروي

  
وري ر بهرهسازمانی ببا استناد به نتایج جدول بالا، اثر غیرمستقیم متغیر هویت

). بنابراین فرض پژوهش مبنی بر P>05/0نیروي انسانی به لحاظ آماري معنادار است (
وري نیروي انسانی تأثیر دارد، تأیید سازمانی بر بهرهسازمانی از طریق آوايکه هویتاین
شود. به عبارت دیگر با توجه به مقادیر ضریب تأثیر مربوط به اثر غیرمستقیم این می

سازمانی توان گفت نقش میانجی متغیر آوايوري نیروي انسانی میبر متغیر بهره متغیرها
وري نیروي انسانی مثبت و در حد ضعیف سازمانی و بهرهدر رابطۀ بین متغیرهاي هویت

  شود. برآورد می

  گیريبحث و نتیجه
 دار وجودسازمانی رابطۀ معنیسازمانی و آواينتایج تحقیق نشان داد بین هویت

سازي معادلات دارد. این فرضیه علاوه بر تأیید با استفاده از آزمون پیرسون، در مدل
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. از t(4=825/2سازمانی مورد تأیید قرار گرفت (سازمانی بر آوايساختاري نیز، تأثیر هویت
باشد و تحقیقات اندکی در خصوص ارتباط آن با سازمانی متغیر جدیدي میآنجا که آواي

تر تحقیقات انجام شده دربارة ارتباط نجام شده است و از طرفی بیشهویت سازمانی ا
سازمانی است. از این رو شاید بتوان با توجه به مبانی نظري و سازمانی با سکوتهویت

نظر کرد. آواي سازمانی یعنی ابراز سازمانی، در این خصوص اظهارتعاریف سکوت و آواي
از بیان آنها. همچنین مبانی نظري حاکی از وجود  سازمانی یعنی خوداريها و سکوتایده

). از این رو 20، 1390سازمانی بر سازمان دارد (زارعی و دیگران، پیامدهاي منفی سکوت
سازمانی با نظر کرد که هویتطور اظهارشاید با توجه به تعاریف و مبانی نظري، بتوان این

معکوس دارد. با فرض درستی این  بطۀسازمانی راسازمانی رابطۀ مستقیم و با سکوتآواي
) 1393نصراصفهانی و دیگران( هاي پژوهشبا یافته نظر، نتایج این تحقیقاظهار

) مغایرت دارد. که از جمله دلایل عدم 1394هاي قلاوندي و مرادي (همخوانی و با یافته
  عوامل  گیري، تفاوت درتوان به تفاوت در نوع جامعه، نوع ابزار اندازههمخوانی می

هاي رهبري و مدیریت، عوامل فردي سازمانی، نوع ارتباطات، سبکاي مثل فرهنگزمینه
  ها و باورها و دیگر عوامل مخل اشاره کرد.هاي شخصیتی و نوع نگرشمثل ویژگی

وري ارتباط مثبت اما ضعیفی سازمانی و بهرهنتایج تحقیق نشان داد که بین هویت
)، گلزار صوفیانی 1394مطالعۀ حاضر با مطالعات موسوي ( ). نتیجۀ=291/0rحاکم است(
) و باترا و 1394) همخوانی داشت و با مطالعات جوانمرد و دیگران (1393و دیگران (

) در تناقض بود. با توجه به شکننده بودن این فرضیه، باید نسبت به تأثیر  2016دیگران (
پیشین بسیار محتاط عمل کرد. دلیل وري و تأیید مطالعات سازمانی بر روي بهرههویت

که این فرضیه در آزمون جستجو کرد. علی رغم این 2توان در شکل این امر را می
وري نیروي انسانی در سازمانی بر بهرهپیرسون مورد تأیید قرار گرفت ولی تأثیر هویت

) یکی 37، 1393). به نظر داوري و رضازاده (=719/1tمدل معادله ساختاري تأیید نشد (
هاي دیگر مثل سازي معادلات ساختاري با تکنیکتواند تفاوت مدلاز دلایل این امر می

ها رابطۀ بین دو سازه بدون در آزمون پیرسون و رگرسیون باشد. معمولا در این آزمون
ها مورد ارزیابی قرار سازه هاي مربوط با هم و سازه مربوط و دیگرنظر گرفتن شاخص

اي از روابط چندگانه سازي معادلات ساختاري، مجموعهکه در مدلگیرد؛ در حالیمی
                                                           

   تر باشد.بیش 96/1باید از   t دارجهت پذیرش فرضیه مق. 4
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سازي معادلات شود. به بیان دیگر مدلها در نظر گرفته میمربوط به هریک از متغیر
اي از معادلات رگرسیون چندگانه را با تعیین مدل ساختاري به کار ساختاري مجموعه

توان به زند. از جمله دلایل دیگر میین میزمان تخمگرفته و در برنامۀ آماري به طور هم
این موضوع اشاره کرد که گاهی اوقات در تدوین مدل پژوهش برخی روابط بین یک 

واقعی وري) غیربین (هویت سازمانی) و متغیر وابسته یا ملاك (بهرهمتغیر مستقل یا پیش
به دلایل متعددي از  معناداري بین این دو وجود ندارد. این امر هستند و در واقع رابطۀ
سازي معادلات ساختاري این پذیرد. مدلگیري متغیرها صورت میجمله، خطا در اندازه
-کند تا روابط غیر واقعی شناسایی شوند. براي آزمودن این روابط میامکان را فراهم می

توان با اضافه کردن یک متغیر دیگر (آواي سازمانی) آن را مورد آزمون قرار داد. در 
که با افزودن متغیر مستقل دوم یا میانجی رابطۀ بین آنها تغییر نکند، رابطه واقعی ورتیص

شود. لذا باتوجه به واقعی بودن ارتباط مشخص میو در صورت از بین رفتن رابطه، غیر
سازي معادلات ضریب همبستگی این فرضیه و شکننده بودن آن، رد این فرضیه در مدل

  ود. ساختاري دور از ذهن نب
سازمانی و ابعاد هاي پژوهش نشان داد بین آوايبا استفاده از آزمون پیرسون یافته

سازي معادلات معناداري وجود دارد. نتایج حاصل از مدل وري کارکنان رابطۀآن با بهره
     ). t=867/7وري را مورد تأیید قرار داد (سازمانی بر بهرهساختاري نیز تأثیر آواي

سازمانی متغیر جدیدي بوده و تحقیقات اندکی دربارة ه قبلاً بیان شد آوايکطوريهمان
وري انجام شده است. از این رو در اندك مطالعات یافت شده، نتایج تحقیق حاضر با بهره

) و مهیمنی 1393بزرگ نیا حسینی و عنایتی ( پژوهش)، 2012مطالعات انجی و فلدمنم (
اي محقق، پژوهشی یافت نشد که با نتایج ) همخوانی داشت و در جستجوه1392(

که رفتار آوایی به هر دلیلی (فرهنگ سازمانی تحقیق حاضر مغایرت داشته باشد. زمانی
مطلوب، سبک رهبري اخلاقی و جو سازمانی مناسب و بر انگیختگی و...) و با هر 

ز روي ترس؛ دوستی و حسن نیت، آواي تدافعی ادوستانه از روي نوعاي (آواي نوعانگیزه
شود مشارکت کند، باعث میطرفی) در سازمان افزایش پیدا میو آواي مطیع از روي بی

ردیفان و سرپرستان شکل کارکنان در امور سازمان افزایش یافته و ارتباطات قوي با هم
تر سازمانی، حس مسؤولیت پذیري بیشبگیرد که این امر موجب افزایش مشارکت، تعهد
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   وري نیروي انسانی و در نهایت منجر به ارتقاي اثربخشی و ود بهرهو در نتیجه بهب
 وري کلی سازمان خواهد گردید. بهره

ها، تحقق هدف اصلی پژوهش مبنی با توجه به نتایج به دست آمده از دیگر فرضیه
سازمانی ، نباید با  نقش میانجی آواي وري نیروي انسانیبهره سازمانی برهویت بر تأثیر

سازي معادلات با نگاهی به نتیجه مدل ).t=522/2و  =012/0p از انتظار باشد ( دور
سازمانی با   وري و رابطۀ هویتسازمانی با بهره) و عدم ارتباط هویت2ساختاري (شکل 

سازمانی، رسد صرفاً داشتن هویتوري، به نظر میسازمانی با بهرهسازمانی؛ و آوايآواي
هاي دیگري ساز و متغیرباشد و در این میان عوامل زمینهنمی ريوعامل کافی براي بهره
توانند به صورت غیر مستقیم بر این ارتباط تأثیرگذار بوده و آن را به عنوان میانجی می

هاي اعضا نسبت به تسهیل کنند. از آنجا که هویت سازمانی در ارتباط با تجارب و ایده
ها با سازمانی مرتبط با بیان ایدهباشد و آوايمیسازمان و حمایت از اهداف راهبردي آن 

        سازمانی و هدف بهبود شرایط است و از طرفی با توجه به اینکه میزان هویت
سازمانی کارکنان در این تحقیق بالاتر از حد میانگین بوده، بنابراین فردي که آواي
ان بوده و سازمان را معرف سازمانی بالایی داشته باشد، به نوعی وابسته به سازمهویت

سازمانی در افراد سازمانی باعث ایجاد تعهدکه هویتخود خواهد دانست و با توجه به این
)؛ لذا کارکنان جهت بهبود شرایط و ارتقاء 269، 2016زاده و دیگران، شود (ابراهیممی

ا، بیان هسطح سازمان از هیچ کوششی دریغ نخواهند کرد که یکی از این اعمال و تلاش
ها و دیدگاه هاي است که به نظر این افراد درست بوده و در راستاي اهداف سازمانی ایده

     کلی است که نهایتاً منجر به پیشرفت و بهبود عملکرد سازمان خواهد شد. به طور
که رفتار آوایی به هر دلیلی در سازمان افزایش گیري کرد زمانیتوان این طور نتیجهمی

شود مشارکت کارکنان در امور سازمان افزایش یافته و ارتباطات کند، باعث میپیدا می
    که داشته باشند افراد باور قوي با هم ردیفان و سرپرستان شکل بگیرد. زمانی که

خواهند داشت و در نتیجه این  تريکنند، آواي بیش برقرار ارتباط به راحتی توانندمی
 که گیرندگان خواهد بود و موقعیهدف بهبود به تصمیمها با فرصتی براي بیان دیدگاه

خود تغییرات  هايایده و بیان نظرات با توانندمی کارکنان اطمینان داشته باشند که
سازمان متبوع  آنها، بیان با کنند، مطمئناً شان ایجادکاري محیط را در مهمی اساسی و

سازمانی، حس مشارکت، تعهدخواهند نمود. این امر موجب افزایش  مندبهره را خود
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وري نیروي انسانی که در نهایت منجر تر و در نتیجه بهبود بهرهممسؤولیت پذیري بیش
  وري کلی سازمان خواهد گردید.به ارتقاي اثربخشی و بهره
     شود مدیران با برگزاري جلسات توجیحی و ها پیشنهاد میبا توجه به یافته

بردن روحیه کارکنان اقدام نمایند. ایجاد بالا براي سازيِ محیطی امن و پویابستر
ها؛ و سازمانی مناسب به منظور افزایش دیدگاه ها و بروز خلاقیتسازمانی و جوفرهنگ

سازمانی اتخاذ راهکارهایی مثل تدوین بیانیه ومأموریت سازمان به منظور تقویت هویت
وري، سازمانی در ایجاد بهرهايدر اولویت کاري مدیران قرار گیرد. با توجه به نقش آو

کارگروه بررسی پیشنهادهاي کارکنان و ارائه بازخورد به آنها تشکیل شود. به طورکلی 
وري کل وري نیروي انسانی و در نهایت  بهرهشود براي رسیدن به بهرهپیشنهاد می

انند و با سازمان، مدیران وضعیتی ایجاد کنند تا افراد خود را جزئی لاینفک از سازمان بد
ایجاد جو سازمانی مناسب و اتخاذ رهبري اخلاقی و الگوي رفتارسازي مناسب، اجازة 

هاي خلاقانۀ ارتقاي بیان پیشنهادها نظرات را به کارمندان بدهند تا از این طریق، راه
وري وري، شناسایی و با جاري ساختن این افکار در سازمان، علاوه بر ارتقاي بهرهبهره

شان بیانجامد. به پژوهشگران آینده نیز نی، به رشد و شکوفایی سازمان متبوعنیروي انسا
سازمانی،  رفتار سازمانی مثل سکوت شود نقش میانجی دیگر متغیرهايتوصیه می
... مورد بررسی قرار سازمانی وتعهد سازمانی،هاي رهبري، جوسازمانی، سبکفرهنگ

  دهند.
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بررسی تأثیر تعاملی بهره وري سرمایه و محافظه کاري حسابداري بر هزینه 
  سرمایه در بورس اوراق بهادار تهران و بورس استانبول

  
 1*ابراهیم نویدي عباسپور

 2محمت صبحی اورهاندکتر 
  

   دهیچک
یه به گیري توان مدیریت در استفاده بهینه از سرما وري سرمایه به اندازه مفهوم بهره

پردازد و محافظه کاري حسابداري نیز یکی از  عنوان یکی از منابع مهم و محدود شرکت می
محافظه  درجه از که هایی شرکت رود می انتظار باشد. می حسابداري اطلاعات کیفی ویژگیهاي

رود  کاري بالاتري برخوردارند، هزینه سرمایه کمتري را تحمل نمایند و همچنین انتظار می
وري  وري، سرمایه رابطه مذکور تشدید شود. در این تحقیق تأثیر تعاملی بهره ایش بهرهبا افز

کاري حسابداري بر هزینه سرمایه در بورس اوراق بهادار تهران و بورس  سرمایه و محافظه
کاري حسابداري از دو معیار عدم  گیري محافظه استانبول مورد بررسی شده است. در اندازه

وري سرمایه  گیري بهره اندازه در و سهام دفتري ارزش به بازار ارزش نسبت و سود زمانی تقارن
گذاري  سرمایه و نقد وجه با بدهی و سهام صاحبان حقوق کل تفاوت بر عملیاتی سود نسبت از

شرکت پذیرفته شده در بورس اوراق  118مدت استفاده شده است. نمونه تحقیق شامل  کوتاه
طی  استانبول بورس در شده پذیرفته شرکت 194 و 1394 تا 1385 سالهاي طی تهران بهادار

ها  است. فرضیات تحقیق در سطح کل نمونه آزمون شد و یافته 2015تا  2006دوره زمانی 
به  بازار ارزش نسبت مبنايبر کاري نشان داد در بورس تهران و بورس استانبول بین محافظه

بر  سرمایه وري بهره و دارد وجود دار معنی معکوس رابطه سرمایه ارزش دفتري سهام و هزینه
کند. همچنین نتیجه آزمون فرضیات  رابطه مذکور تأثیر با معنی دارد و آن را تشدید می

کاري بر مبناي عدم تقارن زمانی  دهد که در بورس استانبول بین محافظه تحقیق نشان می
  دار وجود دارد. و هزینه سرمایه رابطه معکوس معنی سود

  محافظه کاري حسابداري، هزینه سرمایه، بهره وري سرمایه کلیدي: ايه واژه
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  مقدمه

صورت هاي مالی منعکس کننده اطلاعات حسابداري واحدهاي تجاري هستند و 
سرمایه گذاران که اصلی ترین تامین کنندگان منابع واحدهاي تجاري هستند متقاضی 

در استفاده از اطلاعات حسابداري اطلاعات حسابداري می باشند. معمولاَ سرمایه گذاران 
به صورت یکنواخت و ثابت عمل می کنند و توجهی به نحوه محاسبه اطلاعات مذکور و 

  .1)15، 1982تغییرات انجام شده در روشهاي حسابداري نمی کنند (هندریکسون ،
از طرفی مدیران واحدهاي تجاري به منظور ثابت نشان دادن رشد شرکت به 

حسابداري روي می آورند و این امر موجب  محافظه کارانهي غیراده از روشهااستف
. تعریف 2)2003افزایش انتظار سهامداران از واحد تجاري در سالهاي آینده می شود (واتز،

سنتی محافظه کاري حسابداري به این صورت است: محافظه کاري یعنی شناسایی 
  سریع زیانها و شناسایی با تاخیر سودها.

ه این معنا نیست که جریانات نقدي مذکور باید تأیید پذیر باشند. به محافظه کاري ب
عبارت دیگر محافظه کاري حسابداري یعنی : نیاز به درجه بالاتري از قابلیت تأیید براي 
شناسایی اخبار خوب به عنوان سود در مقایسه با شناسایی اخبار بد به عنوان زیان (باسو، 

ده مثبت سهام و یا رویدادهایی که باعث افزایش سود . اخبار خوب یعنی باز3)7، 1997
می شوند و اخبار بد یعنی بازده صفر یا منفی سهام که باعث کاهش سود می شوند. در 
نتیجه محافظه کاري به معنی کمتر نشان دادن دارایی ها و کاهش سود در مقابل اخبار 

  .باشد سود در مقابل اخبار خوب می بد و افزایش ندادن دارایی ها و
و زیان  محافظه کاري حسابداري توانایی سود حسابداري براي انعکاس سود

ات حسابداري می افزاید(همان دهد و بر قابلیت اتکاي اطلاع اقتصادي را افزایش می
  ).12، منبع

، کیفیت ش قابلیت اتکاي اطلاعات حسابداريانتظار براین است که با افزای
این امر باعث کاهش انتظارات سرمایه گذارن  اطلاعات حسابداري افزایش یافته و

هزینه سرمایه یکی از متغیرهاي مؤثر در مدل هاي تصمیم گیري  (هزینه سرمایه) گردد.

                                                           
1 -Hendriksen 
2 -Watts 
3 - basu 
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. هزینه سرمایه حداقل د انتظار سهامداران تعریف می شودمی باشد و به عنوان بازده مور
شرکت  انتظار سهامدارانباشد که شرکت باید به دست آورد تا بازده مورد  نرخ بازدهی می

. در حقیقت اگر نرخ بازده یک شرکت از هرینه سرمایه اش بیشتر باشد، ثروت تامین شود
  ).1386،102سهامداران افزایش خواهد یافت (سلیمی ،

هدف اصلی این تحقیق بررسی رابطه بین محافظه کاري حسابداري و هزینه 
ذکور با استفاده از اطلاعات موجود در سرمایه و نیز تأثیر بهره وري سرمایه بر رابطه م

وهش کمک شایانی بورس اوراق بهادار تهران و بورس استانبول می باشد. نتایج این پژ
، سهامداران و مدیران شرکت هاي بورسی ایرانی و سرمایه گذاران به سرمایه گذاران

جام داده و در ایرانی در بورس استانبول خواهد نمود تا بتوانند تحلیلی درست از بازار ان
  پرتفویهاي بهینه سرمایه گذاري نمایند.

نشان دادند که عدم تقارن اطلاعاتی بین سرمایه  2007در سال  1لافوند و واتز
گذاران آگاه و ناآگاه در شرکت باعث به وجود آمدن محافظه کاري در صورت هاي مالی 

دستکاري در اعداد  می شود. محافظه کاري باعث کاهش انگیزه و توانایی مدیران براي
حسابداري شده و عدم تقارن اطلاعاتی و زیان هاي سنگین ناشی از این امر درشرکت 

  کاهش یافته و در نتیجه ارزش شرکت افزایش می یابد.
نشان دادند محافظه کاري موجب کاهش عدم  2007در سال  2لارا و همکاران

   این تحقیق نشان داده تقارن اطلاعاتی و کاهش هزینه سرمایه شرکت می شود. در 
می شود که هرچه محافظه کاري پایین تر باشد، سرمایه گذاران انتظار کسب بازده 

  بالاتري دارند.
) رابطه بین محافظه کاري حسابداري و هزینه 1387کردستانی و امیر بیگی (

سرمایه را بررسی کردند و به این نتیجه رسیدند که بین هزینه سرمایه و محافظه کاري 
بر مبناي عدم تقارن زمانی سود رابطه معکوس وجود دارد. همچنین در این پژوهش 
وجود رابطه مثبت معنی دار بین محافظه کاري بر مبناي ارزش بازار به ارزش دفتري 

  سهام و هزینه سرمایه تأیید شد .

                                                           
1 - Lafond & Watts 
2 - Lara, et al 
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  بهره وري سرمایه و ارتباط با هزینه سرمایه شرکت 
ست که درجه توسعه یافتگی کشورها از بعد هاي اخیر اعتقاد براین ا از دهه

گیري مطلوب و بهینه از منابع و امکانات موجود در جهت نیل به  اقتصادي به میزان بهره
اهداف اقتصادي آنها باز می گردد. افزایش بهره وري نه تنها به مفهوم استفاده مطلوب از 

دي ، اجتماعی و سیاسی در منابع است بلکه به ایجاد موازنه بهتر میان ساختارهاي اقتصا
  .1)2007جامعه کمک می کند.(براون و راو،

از نظر اقتصادي؛ بهره وري در توسعه داراي اهمیت زیادي است. توسعه همه جانبه 
بدون استفاده بهینه از هریک ازعوامل تولید امکان پذیر نیست. یکی از عوامل تولید، 

انبه است می تواند با استفاده از عامل سرمایه است. انسان که وسیله اصلی توسعه همه ج
سرمایه و پیشرفت تکنولوژي سرمایه مورد استفاده از راه افزایش بهره وري سرمایه مسیر 
ساده تر و سریعتري را براي رسیدن به توسعه طی کند. واژه بهره وري نخستین بار 

و توانایی تولید  بهره وري را قدرت 3)1883به کار برده شد. لیتر ( 2)1766توسط کیوزنی (
  .)146، 1395محمد زاده سالطه، تعریف کرد (

بهره وري مفهوم جامع و کلی است که افزایش آن به عنوان یک ضرورت جهت 
ارتقاي سطح زندگی، رفاه بیشتر، آرامش و آسایش انسانها مطرح و هدفی اساسی براي 

اخصهاي همه کشورهاي جهان محسوب می شود. از سویی افزایش بهره وري بر ش
اقتصادي جامعه مانند افزایش تولید، کاهش تورم، افزایش سطح اشتغال و توان رقابتی 

  .4)2008کشورها نیز تأثیر می گذارد(دیویس و مدسن،
مفهوم بهره وري سرمایه به اندازه گیري توان مدیریت در استفاده بهینه از سرمایه 

و انتظار می رود که سهام به عنوان یکی از منابع مهم و محدود شرکت می پردازد 
شرکت هاي با بهره وري سرمایه بالا، عملکرد بالاتري نیز داشته باشند. نهاده سرمایه از 
جمله مهمترین نهاده هاي موثر در تولید کالاها و خدمات است. رشد اقتصادي هرکشور 

ایه رابطه مستقیم با میزان سرمایه گذاري درآن کشور دارد و هرچه بهره وري عامل سرم
بالاتر باشد هزینه سرمایه کاهش یافته و آهنگ رشد اقتصاد سریعتر می شود و بنابراین 

                                                           
1- Brown & Rowe 
2- Quesenay 
3- Litter 
4- Davis & Madsen 
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این عامل یعنی بهره وري سرمایه می تواند نقشی پر رنگ در رشد و توسعه شرکت ها و 
  .1)1975کاهش هزینه سرمایه ایفا نماید(فورت 

ن به رشد و توسعه توجه به تولید و بهره ور بودن آن می تواند ضمن سرعت بخشید
صنعتی آن را در مسیري صحیح و اصولی هدایت کند. از این رو به آشنایی شرکت ها با 
مفاهیم بهره وري و راه کارهاي افزایش آن تأکید می شود. بنابراین می توان گفت درجه 
توسعه یافتگی منابع به میزان قابل توجهی به بهره گیري مطلوب و بهینه از منابع و 

تولید بستگی دارد. از این رو بهره وري و افزایش مستمر آن در شرکت ها از  امکانات
جایگاه ویژه اي برخوردار است. به این ترتیب مشخص می شود که براي رشد و توسعه 
منابع باید به بهره وري و افزایش مستمر آن در شرکت ها توجه و اهمیت بیشتري 

ژوهش، رابطه بین محافظه کاري و هزینه مبذول شود. با نگاهی گذرا به مبانی نظري پ
سرمایه و تأثیر بهره وري سرمایه بررابطۀ مذکور می تواند مورد توجه بسیاري محققان و 

وري  بهره و سرمایه هزینه کاري حسابداري، گذاران قرار گیرد. چرا که محافظه حتی سرمایه
مود. به عبارتی سرمایه را می توان جزو گزینه هاي موثر بر موفقیت شرکت مطرح ن

محافظه کاري حسابداري، هزینه سرمایه و بهره وري سرمایه سه رکن اصلی موفقیت 
شرکت محسوب می شود. هرچه محافظه کاري حسابداري بیشتر و هزینه سرمایه کمتر 
باشد و هر قدر بهره وري سرمایه افزایش یابد مسلماَ شرکت عملکرد مطلوب تري را 

  تجربه داشت.
بر محافظه کاري حسابداري تأکید شده است، زیرا افزایش محافظه  در این پژوهش

کاري حسابداري باعث افزایش کیفیت اطلاعات حسابداري و کاهش هزینه سرمایه 
شرکت می گردد و با افزایش بهره وري سرمایه این رابطه معکوس شدیدتر خواهد شد و 

یح اقتصادي در بازار از این طریق براي سرمایه گذاران امکان اتخاذ تصمیمات صح
سرمایه ایجاد خواهد شد و کارآیی بازار سرمایه افزایش خواهد یافت. فرصت هاي بسیار 
زیاد سرمایه گذاري در کشورهاي در حال توسعه از جمله ایران از یک سو و علاقه 
سرمایه گذاران ایرانی به سرمایه گذاري در بورسهاي کشورهاي دیگر همچون ترکیه در 

یر از سوي دیگر نقش و اهمیت سرمایه و عوامل کاهش دهنده هزینه سرمایه سالهاي اخ
  پیش روشن می کند. را بیش از

                                                           
1- Fort 
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  ابزار و روش
این پژوهش در نظر دارد که رابطه بین محافظه کاري حسابداري و هزینه سرمایه و 
تأثیر بهره وري سرمایه بر رابطه مذکور را به صورت مقایسه اي در شرکت هاي پذیرفته 
شده در بورس اوراق بهادار تهران و بورس استانبول بررسی کند. بنابراین با توجه با اینکه 
نتایج این پژوهش می تواند در اتخاذ تصمیمات سرمایه گذاري در بورس اوراق بهادار 
مورد استفاده قرار گیرد، از نوع پژوهش هاي کاربردي است. همچنین با توجه به اینکه 

فتن ارتباط بین چندین متغیر است از نوع همبستگی و روش این پژوهش در پی یا
    شناسی آن از نوع پس رویدادي می باشد. جامعه آماري این پژوهش شامل کلیه 

 1394تا  1385شرکت هاي پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران براي دوره زمانی 
تا  2006ي دوره زمانی و همچنین کلیه شرکت هاي پذیرفته شده در بورس استانبول برا

می باشد. از آنجا که دقت یافته هاي پژوهش تحت تأثیر تجانس جامعه آماري  2015
  منتخب قرار دارد، جامعه آماري براساس معیارهاي زیر محدود شده است:

الف) در راستاي افزایش قابلیت مقایسه و یکسان سازي شرایط شرکت ها شامل شرایط 
سال مالی شرکت ها منتهی به پایان اسفند هر سال  اقتصادي حاکم بر شرکت ها،

  در بورس تهران و منتهی به پایان دسامبر هر سال در بورس استانبول باشد . 
ب)شرکت هاي منتخب متعلق به صنایع سرمایه گذاري، بانکها و واسطه گري مالی، 

  هلدینگ ها، لیزینگ ها و بیمه ها به سبب ماهیت خاص فعالیت آنها نباشد. 
  )ارزش دفتري حقوق صاحبان سهام شرکت ها در بازه زمانی پژوهش منفی نباشد.پ

  ت)شرکت هاي مورد بررسی دربازه زمانی پژوهش، تغییر سال مالی نداشته باشند.
ماه  6ث) شرکت هاي مورد بررسی دربازه زمانی پژوهش، توقف معاملاتی بیش از 

  نداشته باشند.
 نمونه، دربازه زمانی پژوهش در دسترس باشد.ج)اطلاعات شرکت هاي قرارگرفته در 

با توجه به اعمال محدودیت هاي فوق، تعداد شرکت هاي باقی مانده به  
شرکت در بورس استانبول رسید. براي  194شرکت در بورس اوراق بهاردار تهران و  118

  استفاده شده است.  Eviewsآزمون فرضیه هاي پژوهش از نرم افزار 
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  تعریف عملیاتی متغیرهاي پژوهش ):1جدول شماره(
  تعریف عملیاتی  متغیرهاي پژوهش

  تقسیم سود هر سهم برقیمت بازار سهام در پایان سال قبل  )Earnنسبت سود هر سهم (

وجوه نقد دریافتی به اضافه تغییرات در قیمت سهام در طول   )Retنرخ بازده سهام (
  همان دوره تقسیم برقیمت سهام در ابتداي دوره

  CAPM(1اي( هاي سرمایه گذاري دارایی با استفاده از مدل قیمت  )Costcزینه سرمایه ( ه
)fR – m+β(RfCostc=R  

و در مورد اخبار  1عدد  )در مورد اخبار بد (نرخ بازده منفی یا صفر  )Negمتغیر مجازي (
  خوب (نرخ بازده مثبت) عدد صفر می باشد

  دارایی ها کل بدهی ها تقسیم بر کل  )Levاهرم مالی (
  سال گذشته 5انحراف معیار سود خالص طی   )Nevarنسبت تغییرات سود خالص (

  لگاریتم طبیعی کل دارایی هاي شرکت  )Sizeاندازه شرکت(
  کوواریانس بازده بازار و بازده سهام تقسیم بر واریانس بازده بازار  )Betaضریب ریسک سیستماتیک (

  )Naccاقلام تعهدي غیر عملیاتی (
  - 1عملیاتی تقسیم بر جمع دارایی ها ضرب در غیرقلام تعهدي ا

Nacc=جریان  - (سود خالص قبل از اقلام غیر مترقبه+ هزینه استهلاك
(تغییر حسابهاي دریافتنی+تغییر در موجودي کالا+تغییر -نقدي عملیاتی)
  تغییر در مالیات پرداختنی)-تغییر در حسابهاي پرداختنی-در پیش پرداختها

محافظه کاري مبتنی بر نسبت ارزش بازار به معیار 
  )MTBارزش دفتري (

تقسیم بر ارزش ویژه هر سهم در  tقیمت بازار هر سهم در زمان 
 tزمان 

تقسیم سود عملیاتی برتفاوت کل حقوق صاحبان سهام و بدهی با   )pcبهره وري سرمایه (
  وجه نقد و سرمایه گذاري کوتاه مدت

  
  یافته ها 

تباط بین محافظه کاري حسابداري و هزینه سرمایه را با تأکید بر این پژوهش ار
  نقش بهره وري سرمایه در قالب فرضیات و مدل هاي رگرسیونی زیر بررسی می کند:

  
فرضیه اول) بین محافظه کاري حسابداري بر مبناي عدم تقارن زمانی سود و هزینه 

  سرمایه رابطه وجود دارد.
0 1 2 3 4 5 6 ,.Costc Re Re . Re . .it it it it it it it it it it j tEran B BCostc B Neg B Neg B t B t Neg B t Neg Costc µ= + + + + + + +

  
دوم) بین محافظه کاري حسابداري بر مبناي ارزش بازار به ارزش دفتري سهام فرضیه 

 با هزینه سرمایه رابطه وجود دارد.

                                                           
1- Capital Asset Pricing Model 
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فرضیه سوم) بهره وري سرمایه بر رابطه بین محافظه کاري بر مبناي عدم تقارن زمانی 
  سود و هزینه سرمایه تأثیر دارد.

  
0 1 2 3 4 5 6 7 .. Re Re . Re .Neg .it it it it it it it it it it it it it j tEran B BCostc BNeg BPc B Neg Costc B t B t Neg B t Costc Pc µ= + + + + + + + + +  

  
سرمایه بر رابطه بین محافظه کاري بر مبناي ارزش بازار به  فرضیه چهارم) بهره وري

  ارزش دفتري سهام و هزینه سرمایه تأثیر دارد.
  

  
  

آمار توصیفی متغیرهاي پژوهش: در روشهاي توصیفی، پژوهشگر درپی آن است 
که با استفاده از ارائه جداول و استفاده از شاخص هاي آمار توصیفی؛ به توصیف داده 

بپردازد تا این امر به شفافیت موضوع کمک کند. میانگین اصلی ترین  هاي پژوهش
شاخص مرکزي بوده و متوسط داده ها را نشان می دهد به طوري که اگر داده ها بر 
روي یک محور به صورت منظم ردیف شوند، مقدار میانگین دقیقاَ نقطه تعادل یا مرکز 

مترهاي پراکندگی بوده و میزان پراکندگی ثقل توزیع قرار می گیرد. انحراف معیار از پارا
  داده ها را نشان می دهد.

  آمار توصیفی متغیرهاي پژوهش را ارئه می کند . )2(شماره جدول
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  شاخص هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش- )2( شماره جدول

  متغیرهاي  میانگین  بیشینه  هنکمی  انحراف معیار
  پژوهش

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

  بورس
  انبولاست

  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

  

2325/0  
7104/0  
4646/0  
1789/0  
9474/0  
5393/1  
5775/0  
2217/3  
1173/0  
2102/0  

3211/0  
9213/0  
025/0  
9660/3  
7118/0  
2074/1  
017/0  
3751/2  
2378/0  
1482/0  

9360/0 -  
1804/3 -  
9197/0 -  
02/0  
6025/2 -  
9713/9  
9315/0 -  
1644/0  
0412/0 -  
1451/0 -  

8241/0 -  
4517/1 -  
1218/0 -  
0012/0  
1400/3 -  
2925/10  
0931/0 -  
753/4- 
014/0-  
2183/0 -  

5114/2  
8752/2  
5745/2  
8295/0  
8490/8  
600/20  

7462/4  
821/28  

6932/0  
4150/2  

1321/1  
9115/1  
8725/0  
9967/0 
1800/11  
1745/18  
9252/0  
500/12  
398/0  
514/1  

1375/0  
0637/0  
2715/0  
4106/0  
7366/0  
0312/14  
0820/1  
235/7  
122/0  
6102/0  

1018/0  
0410/0  
1942/0  
9304/1  
9311/0  
4747/13  
1/0  

158/2  
0775/0  
2304/0  

Eran 
Ret 

CostC 
Lev 

Nevar 
Size 
Beta  
MTB 
Nacc 

Pc 

 
آزمون نرمال بودن متغیر وابسته: براي آزمون نرمال بودن متغیر وابسته از آماره ي  
برا استفاده شده است. نتایج آزمون گویاي آن است که سطح معناداري هزینه  -جارك

  سرمایه در بورس اوراق بهادار تهران و بورس استانبول از توزیع نرمال پیروي می کند.
انایی متغیرها: براي کسب اطمینان از عدم ناهمسانی آزمون ناهمسانی واریانس و م

واریانس از آزمون وایت استفاده شده است. احتمال آزمون مدل هاي پژوهش در بورس 
در صد است. بنابراین فرض ناهمسانی واریانس جملات اخلال (پذیرش  5تهران کمتر از 

ي مدل هاي ) پذیرفته می شود. براي رفع مشکل ناهمسانی واریانس برا1H فرض
استفاده شده است.   EGLS(2پژوهش از آزمون حداقل مربعات معمولی تعمیم یافته (

براي اطمینان از نتایج پژوهش و ساختگی نبودن روابط موجود در رگرسیون و معنادار 
بودن متغیرها، اقدام به انجام آزمون مانایی و محاسبه ریشه واحد متغیرهاي پژوهش شد. 

ون مانایی متغیرهاي پژوهش نشان می دهد که متغیرهاي پژوهش نتایج حاصل از آزم
مانا بوده است و لذا فرض صفر مبنی بر ریشه واحد داشتن متغیر براي هر دو جامعه ي 

  آماري بورس تهران و بورس استانبول رد می شود.
  
  

                                                           
2- Estimated Generalized Least Squares 
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لیمر) و آزمون هاسمن: قبل از تخمین مدل لازم است که روش  Fآزمون چاو (
لیمر) استفاده  Fقی یا تابلویی) مشخص شود. بدین منظور از آزمون چاو (تخمین (تلفی

درصد باشد، از روش تلفیقی و در غیر  5شده است.اگر معناداري آماره ي آزمون بیش از 
اینصورت براي تخمین مدل از روش تابلویی استفاده خواهد شد. با توجه به مقادیر به 

هاي پژوهش از روش  داده هاي تابلویی استفاده لیمر  براي مدل  Fدست آمده از آزمون 
شده است. براي تعیین اینکه از کدام مدل استفاده شود،آزمون هاسمن به کار گرفته شد. 

درصد باشد از مدل تأثیرات ثابت و در سایر موارد  5اگر احتمال آزمون مشاهدات کمتر از 
بنابراین براي تخمین مدل از مدل تأثیرات تصادفی براي تخمین مدل استفاده می شود. 

هاي بورس استانبول و مدل هاي دوم و چهارم بورس تهران از تأثیرات ثابت و براي 
  تخمین مدل هاي اول و سوم بورس تهران از تأثیرات تصادفی استفاده شده است.

آزمون هم خطی: هم خطی وضعیتی است که نشان می دهد یک متغیر مستقل 
مستقل است. اگر هم خطی در یک معادله رگرسیون بالا تابع خطی از سایر متغیرهاي 

باشد. بدین معنی است که بین متغیرهاي مستقل همبستگی بالایی وجود دارد و ممکن 
است با وجود بالا بودن ضریب تعیین، مدل داراي اعتبار بالایی نباشد. یکی از شیوه هاي 

 VIF(3مل تورم واریانس (تشخیص وجود هم خطی که کاربرد زیادي دارد، استفاده از عا
می باشد این عامل نشان می دهد که واریانس ضرایب تخمینی تاچه حد نسبت به حالتی 
که متغیرهاي تخمینی همبستگی خطی ندارند متورم شده است. در صورتی که مقدار 

باشد این موضوع نشان دهنده این است که  10بیشتر از عدد  )VIFعامل تورم واریانس (
هاي معادله رگرسیون هم خطی شدیدي وجود دارد. در مدل هاي مورد میان متغیر

است و این به معنی  10بررسی، تمام مقادیر مربوط به عامل تورم واریانس کمتر از عدد 
  قابل اغماض بودن هم خطی میان متغیرها می باشد.

آزمون فرضیه اول پژوهش: شواهد آماري براي بررسی فرضیه اول پژوهش مبنی 
طه بین محافظه کاري حسابداري بر مبناي عدم تقارن زمانی سود و هزینه سرمایه بر راب

مشاهده می شود در بورس  3) ارائه شده است. همانگونه که در جدول 3در جدول (
) است که نشان 0000/0و سطح معناداري آن برابر با ( 171/5برابر با  Fاستانبول آماره 

گرسیون خطی از نظر آماري معنادار است، درصد الگوي ر 5می دهد در سطح خطاي 
                                                           

3-Variance Inflation Factor 
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بوده و در حد مجاز قرار دارد ضریب تعیین  944/1همچنین آماره دوربین واتسون برابر با 
درصد از تغییرات متغیر  46نیز نشان می دهد که متغیرهاي مستقل و کنترل حدود 

ي متغیرهاي وابسته را تبیین می نمایند. با توجه به سطح معنی داري محاسبه شده برا
درصد می باشد و  5که کمتر از  (Ret,Neg.Costc),(Ret.Neg)مستقل پژوهش یعنی 

می باشد فرضیه مورد بررسی در سطح اطمینان  B5 <B5+B6همچنین با توجه به اینکه
درصد تأیید می شود. همچنین نتایج آزمون فرضیه اول در بورس تهران بیانگر این  95

) است که 0000/0و سطح معنی داري آن برابر با ( 845/17برابر با  Fي است که آماره 
درصد الگوي رگرسیون خطی از نظر آماري معنادار  5نشان می دهد در سطح خطاي 

. ضریب بوده و در حد مجاز قرار دارد 718/1است. همچنین آماره دوربین واتسون برابر با 
درصد از تغییرات متغیر  65تعیین نیز نشان می دهد که متغیرهاي مستقل و کنترل حدود 

وابسته را تبیین می نمایند. با توجه به سطح معنی داري محاسبه شده براي متغیرهاي 
 95درصد می باشد فرضیه مورد بررسی در سطح اطمینان  5مستقل پژوهش که بیشتر از 

  .درصد تأیید نمی شود
  

  خلاصه نتایج آزمون رگرسیون فرضیه اول پژوهش- )3( شماره جدول
  سطح معنی داري tآماره  Bضریب   متغیرهاي پژوهش

  بورس  
  استانبول

  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

  000/0  002/0  792/3  627/3  157/0  188/0  مقدارثابت
Cost C 177/0-  213/0  153/2-  380/1  045/0  189/0  
Neg  084/0-  085/0-  785/1-  583/1-  084/0  143/0  
Neg. Cost C  184/0  068/0  230/1  35/0  221/0  459/0  
Ret  034/0-  196/0  270/1-  785/1  218/0  061/0  
Ret. Cost C  271/0  389/0-  439/3  154/1-  001/0  246/0  
Ret.Neg  237/0  417/0-  131/2  520/1-  031/0  147/0  
Ret .Neg. CostC  509/0-  714/0  774/1-  711/1  035/0  087/0  

 Fآماره   ضریب تعیین  دوربین واتسون
  بورس

  استانبول
  بورس
  تهران

بورس 
  استانبول

بورس 
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

944/1  718/1  46/0  65/0  )0000/0(171/5  )0000/0(845/17  
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سی فرضیه دوم پژوهش مبنی آزمون فرضیه دوم پژوهش: شواهد آماري براي برر
بر رابطه بین محافظه کاري حسابداري بر مبناي ارزش بازار به ارزش دفتري سهام با 

     ) مشاهده 4) ارائه شده است. همان گونه که در جدول (4هزینه سرمایه در جدول (
 و سطح معنی داري آن برابر است با 82/125برابر با  Fمی شود در بورس استانبول آماره 

درصد الگوي رگرسیون خطی از  5) است که نشان می دهد در سطح خطاي 0000/0(
بوده و در حد  489/2نظر آماري معنی دار است. همچنین آماره دوربین واتسون برابر با 

 85مجاز قرار دارد. ضریب تعیین نیز نشان می دهد که متغیرهاي مستقل و کنترل حدود 
تبیین می نمایند. باتوجه به سطح معنی داري محاسبه  درصد از تغییرات متغیر وابسته را

درصد می باشد، فرضیه  5که بیشتر از  MTBشده براي متغیر مستقل پژوهش یعنی 
  درصد تأیید نمی شود. 95مورد بررسی در سطح اطمینان 

 Fهمچنین نتایج آزمون فرضیه دوم در بورس تهران بیانگر این است که آماره ي 
) که نشان می دهد در 0000/0سطح معنی داري آن برابر است با (و  451/16برابر با

درصد الگوي رگرسیون خطی از نظر آماري معنادار است. همچنین آماره  5سطح خطاي 
بوده و در حد مجاز قرار داردو ضریب تعیین نیز نشان  859/1ي دوربین واتسون برابر با 

از تغییرات متغیر وابسته را تبیین درصد  79می دهد که متغیرهاي مستقل و کنترل حدود 
می نمایند. با توجه به سطح معناداري محاسبه شده براي متغیر مستقل پژوهش یعنی 

MTB  درصد  95درصد می باشد، فرضیه مورد بررسی در سطح اطمینان  5که کمتر از
  تأیید می شود.

  
  ): خلاصه نتایج آزمون رگرسیون فرضیه دوم پژوهش4( شماره جدول

هاي متغیر
  سطح معنی داري tآماره  Bضریب   پژوهش

  بورس  
  استانبول

  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

  022/0  000/0  -451/2  -491/4  -141/0  -026/0  مقدارثابت
Beta 207/0  184/0  737/6  325/2  000/0  031/0  
Nacc  280/0-  358/0-  383/2-  378/1-  0325/0  191/0  
Nevar  037/0  193/0  060/2  771/0  0483/0  388/0  
Lev  009/0-  014/0-  243/1-  0814/1-  219/0  251/0  
MTB  0144/0  178/0-  795/0  335/2-  591/0  0422/0  
Size  005/0  0193/0  788/1  613/0  0872/0  719/0  
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 Fآماره   ضریب تعیین  دوربین واتسون
  بورس

  استانبول
  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

س بور
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

489/2  859/1  85/0  79/0  )0000/0(82/125  )0000/0(451/16  
  

آزمون فرضیه سوم پژوهش: شواهد آماري براي بررسی فرضیه سوم پژوهش مبنی 
بر تأثیر بهره وري سرمایه بر رابطه بین محافظه کاري بر مبناي عدم تقارن زمانی سود و 

) مشاهده می شود 4) ارائه شده است. همانگونه که در جدول (5( هزینه سرمایه در جدول
) است 0000/0و سطح معنی داري آن برابر ( 914/4برابر با F در بورس استانبول آماره 

درصد الگوي رگرسیون خطی از نظر آماري معنی  5که نشان می دهد در سطح خطاي 
بوده و در حد مجاز قرار دارد.  125/2دار است. همچنین آماره دوربین واتسون برابر با 

درصد از  44ضریب تعیین نیز نشان می دهد که متغیرهاي مستقل و کنترل حدود 
تغییرات متغیر وابسته را تبیین می نمایند. با توجه به سطح معنی داري محاسبه شده 

       درصد  5) که کمتر از Ret.Neg.CostC.Pcبراي متغیر مستقل پژوهش یعنی (
درصد تأیید می شود. همچنین نتایج  95فرضیه مورد بررسی در سطح اطمینان  می باشد،

و سطح  321/14برابر با  Fآزمون فرضیه سوم در بورس تهران بیانگر این است که آماره 
درصد  5) است که نشان می دهد در سطح خطاي 0000/0معنی داري آن برابر با (

ت. همچنین آماره دوربین واتسون برابر الگوي رگرسیون خطی از نظر آماري معنادار اس
بوده و در حد مجاز قرار دارد. ضریب تعیین نیز نشان می دهد که متغیرهاي 933/1با 

درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین می نمایند. باتوجه به  52مستقل و کنترل حدود 
درصد   5سطح معنی داري محاسبه شده براي متغیرهاي مستقل پژوهش که بیشتر از 

  درصد تأیید نمی شود. 95می باشد، فرضیه مورد بررسی در سطح اطمینان 
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  ): خلاصه نتایج آزمون رگرسیون فرضیه سوم پژوهش5( شماره جدول
  سطح معنی داري tآماره ي  Bضریب   متغیرهاي پژوهش

  بورس  
  استانبول

  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران

  000/0  009/0  993/3  651/3  113/0  1431/0  مقدارثابت
Cost C 1511/0-  313/0  233/2-  381/1  031/0  225/0  
Neg  031/0-  145/0-  614/1-  672/1-  071/0  113/0  
Neg. Cost C 634/0  0911/0  181/1  782/0  251/0  517/0  
Ret  045/0-  251/0  210/1-  922/1  229/0  059/0  
Pc  251/0-  181/0  517/3-  033/1  001/0  319/0  
Ret. Cost C  201/0  418/0-  313/3  225/1-  002/0  201/0  
Ret. Neg  198/0  519/0-  151/2  635/1-  047/0  123/0  
Ret.Neg.Cost 
C. Pc  531/0-  317/0  183/2-  724/1  031/0  0974/0  

 Fآماره   ضریب تعیین  دوربین واتسون

 بورس

  استانبول
 بورس

  بورس تهران  بورس استانبول  هرانبورس ت  استانبول بورس  تهران

125/2  933/1  44/0  52/0  )0000/0(914/4  )0000/0(321/14  
  

آزمون فرضیه چهارم پژوهش: شواهد آماري براي بررسی فرضیه چهارم پژوهش 
مبنی بر تأثیر بهره وري سرمایه بر رابطه بین محافظه کاري حسابداري برمبناي ارزش 

) ارائه شده است. همان گونه که 6زینه سرمایه درجدول (بازار به ارزش دفتري سهام با ه
و سطح   42/107برابر با  F) مشاهده می شود در بورس استانبول آماره ي 6در جدول (

 درصد 5) است که نشان می دهد در سطح خطاي 0000/0معنی داري آن برابر با (
ربین واتسون برابر الگوي رگرسیون خطی از نظر آماري معنی دار است. همچنین آماره دو

بوده و در حد مجاز قرار دارد. ضریب تعیین نیز نشان می دهد که متغیرهاي 138/2با 
درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین می نمایند. با توجه به  59مستقل و کنترل حدود 

) که کمتر MTB.Pcسطح معنی داري محاسبه شده براي متغیر مستقل پژوهش یعنی (
درصد تأیید می شود.  95می باشد، فرضیه مورد بررسی در سطح اطمینان  درصد 5از 

برابر با  Fهمچنین نتایج آزمون فرضیه چهارم در بورس تهران بیانگر این است که آمارة 
) است که نشان می دهد در سطح 0000/0و سطح معنی داري آن برابر با ( 825/14

معنادار است. همچنین آماره ي الگوي رگرسیون خطی از نظر آماري  درصد 5خطاي 
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بوده و در حد مجاز قرار دارد. ضریب تعیین نشان می دهد  085/2دوربین واتسون برابر با 
       درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین  81که متغیرهاي مستقل و کنترل حدود 

ش یعنی می نمایند. با توجه به سطح معنی داري محاسبه شده براي متغیر مستقل پژوه
)MTB.Pc  95می باشد، فرضیه مورد بررسی در سطح اطمینان  درصد 5) که کمتر از 

  درصد تأیید می شود.
  

  ): خلاصه نتایج آزمون رگرسیون فرضیه چهارم پژوهش6( شماره جدول
متغیرهاي 
  سطح معنی داري tآماره  Bضریب   پژوهش

  بورس  
  استانبول

  بورس
  تهران

  بورس
  استانبول

  بورس
  تهران بورس  استانبول ورسب  تهران

  020/0  0000/0  -599/2  -517/5  -15/0  -051/0  مقدارثابت
Beta 223/0  141/0  433/5  230/2  0000/0  044/0  
Nacc  241/0-  317/0-  401/2-  208/1-  0372/0  217/0  
Nevar 051/0  204/0  140/2  720/0  0415/0  408/0  
Lev  022/0-  031/0-  711/0-  602/0-  418/0  609/0  
MTB  034/0  266/0-  532/0  058/2-  610/0  047/0  
Size  007/0  033/0  611/1  502/0  0904/0  613/0  
MTB.PC  081/0-  302/0-  059/2-  680/2-  049/0  0401/0  
PC 181/0-  11/0-  114/3-  190/3-  0038/0  0032/0  

 Fآماره   ضریب تعیین  دوربین واتسون
 بورس

  بورس تهران  بورس استانبول  تهران بورس  بورس استانبول  بورس تهران  استانبول

138/2  085/2  59/0  81/0  )0000/0(42/107  )0000/0(825/14  
  

  بحث و نتیجه گیري
با توجه به نتایج تحلیل فرضیه اول پژوهش می توان کفت که در بورس اوراق 
بهادار تهران بین محافظه کاري حسابداري بر مبناي عدم تقارن زمانی سود و هزینه 

بطه معنی دار وجود ندارد ولی در بورس استانبول بین محافظه کاري حسابداري سرمایه را
برمبناي عدم تقارن زمانی سود و هزینه سرمایه رابطه معنی دار وجود دارد. در ادبیات 

شده  حسابداري رابطه منفی بین محافظه کاري حسابداري و هزینه سرمایه مستند
        ري باعث کاهش عدم تقارن اطلاعاتی ) از آنجا که محافظه کا2007است.(لارا، 
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می شود، منافع مورد انتظار و فرصت طلبی سرمایه گذاران آگاه از داخل شرکت را 
کاهش می دهد. در نتیجه باعث کاهش ریسک اطلاعاتی براي سرمایه گذاران بی 
 اطلاع می گردد. بنابراین انتظار می رود محافظه کاري به عنوان یکی از ویژگی هاي

سود مورد توجه سرمایه گذاران باشد که باعث افزایش کیفیت اطلاعات حسابداري شده 
و پیش بینی می شود یک رابطه منفی بین محافظه کاري و هزینه سرمایه وجود داشته 
باشد. در این تحقیق وجود رابطه مذکور در بورس اوراق بهادار تهران مورد تأیید نشد که 

ه گذاران به محافظه کاري حسابداري و کیفیت سود نشان دهنده عدم توجه سرمای
محاسبه شده توسط شرکت ها می باشد. نتیجه به دست آمده در این پژوهش با نتایج به 

همچنین در این تحقیق وجود رابطه ) مطابقت دارد. 1387دست آمده توسط کردستانی (
سرمایه در بورس  بین محافظه کاري حسابداري بر مبناي عدم تقارن زمانی سود و هزینه

استانبول تأیید گردید که نشان از توجه سرمایه گذاران در بورس استانبول به محافظه 
کاري و کیفیت سود محاسبه شده توسط شرکت ها دارد و این نتیجه با یافته هاي 

  ) همخوانی دارد. 2015( 5) و ژي لی2009(4) ، چان لین 2007لارا(
م پژوهش می توان گفت که در بورس اوراق با توجه به نتایج تحلیل فرضیه دو

بهادار تهران بین محافظه کاري حسابداري بر مبناي نسبت ارزش بازار به ارزش دفتري 
سهام با هزینه سرمایه شرکت رابطه معناداري وجود دارد ولی وجود این رابطه در بورس 

ها را  الص داراییها که خ ها و بدهی استانبول تأیید شد. اگرچه ارزش هاي بازار دارایی
       کنند، اما همه این تغییرات در حسابها و  دهند در هر دوره تغییر می تشکیل می

 کاري، افزایش در ارزش دارایی شوند. براساس محافظه هاي مالی منعکس نمی گزارش

شود. درحالی که کاهش در ارزش  هایی که به اندازه کافی تأییدپذیر نباشند، ثبت نمی
گردد. در نتیجه خالص دارایی ها کمتر از  با همان درجه از تأیید پذیري ثبت میها  دارایی

. انتظار براین است که وجود و افزایش )2003b،288ارزش بازارشان ارائه می شوند (واتز،
این نوع از محافظه کاري حسابداري باعث کاهش ریسک سرمایه گذاري و در نتیجه 

سرمایه) شود. براساس این پژوهش وجود رابطه بین  کاهش انتظار سرمایه گذاران (هزینه
محافظه کاري حسابداري بر مبناي نسبت ارزش بازار به ارزش دفتري سهام با هزینه 

                                                           
4- Chan & Lin 
2- Xi Li 
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سرمایه در بورس تهران تأیید شد. این نتیجه نشان دهندة وجود تفاوت قابل ملاحظه بین 
شده در بورس اوراق ارزش هاي بازار و ارزش هاي دفتري سهام در شرکت هاي پذیرفته 

بهادار تهران و همچنین نشان دهندة توجه سرمایه گذاران به این تفاوت می باشد. 
همچنین وجود رابطه مذکور در بورس استانبول تأیید نگردیدکه دلیل این امر را می توان 
چنین گفت که: در بورس استانبول تفاوت قابل ملاحظه اي بین ارزش هاي بازار و 

ري سهام وجود ندارد و سرمایه گذاران به این تقاوت توجه زیادي نمی ارزش هاي دفت
  ) همخوانی دارد.2003کنند. نتایج این پژوهش در بورس تهران با یافته هاي واتز (

با توجه به نتایج تحلیل فرضیه سوم پژوهش می توان گفت که در بورس اوراق 
کاري حسابداري بر مبناي عدم بهادار تهران، بهره وري سرمایه بر رابطه بین محافظه 

تقارن زمانی سود و هزینه سرمایه تأثیر معنی دار ندارد ولی در بورس استانبول بهره وري 
ست که با افزایش بهره وري سرمایه بر رابطه مذکور تأثیر معنی دار دارد. انتظار براین ا

طریق ریسک  ، عملکرد شرکت ها که در سود متجلی می شود بهبود یابد و از اینسرمایه
سرمایه گذاري در شرکت کاهش یافته و سرمایه گذاران انتظار خود را کاهش دهند. این 
    فرضیه در بورس اوراق بهادار تهران مورد تأیید قرار نگرفت که دلیل آن را این گونه 
می توان بیان نمود که سرمایه گذاران در بورس تهران در تصمیمات سرمایه گذاري و در 

کنند ولی در بورس استانبول،  تظارات خود به بهره وري سرمایه توجهی نمیتعیین ان
وري سرمایه توجه نموده و  کاري حسابداري توأم با بهره گذاران به محافظه سرمایه

  انتظارات خود را براساس آن تعیین می کنند.
توان گفت که در بورس اوراق  با توجه به نتایج تحلیل فرضیه چهارم پژوهش می

وري سرمایه بر رابطه بین محافظه کاري حسابداري بر  دار تهران و استانبول بهرهبها
مبناي نسبت ارزش بازار به ارزش دفتري سهام و هزینه سرمایه  تأثیر معنی دار دارد. 
تحقق این نتیجه در بورس اوراق بهادار تهران را این گونه می توان تحلیل کرد که 

هادار تهران نسبت به شرکت هایی که درجه محافظه سرمایه گذاران در بورس اوراق ب
کاري (بر مبناي نسبت ارزش بازار به ارزش دفتري سهام ) بالاتري دارند و در عین حال 
بهره وري سرمایه بالاتري نیز دارند انتظارات خود را کاهش می دهند و همچنین در 

ه گذاران در بورس مورد بورس استانبول، تحقق این نتیجه گویاي این است که سرمای
استانبول به بهره وري سرمایه شرکت ها بیشتر از نسبت ارزش بازار به ارزش دفتري 
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سهام توجه می کنند و انتظارات سرمایه گذاران به صورت معکوس تحت تأثیر بهره وري 
  سرمایه شرکت ها می باشد.

  با توجه به یافته هاي پژوهش می توان پیشنهادهاي زیر را مطرح کرد:
ه استفاده کنندگان از صورت هاي مالی و سرمایه گذاران در بورس اوراق بهادار ب

تهران پیشنهاد می گردد که با مساعدت از مبانی نظري پژوهش و نتایج به دست آمده، 
قبل از اتخاذ هرگونه تصمیمی به معیار محافظه کاري (نسبت ارزش بازار به ارزش 

یمات و انتظارات خود را به شکلی معکوس با دفتري سهام) شرکت ها توجه کنند و تصم
نسبت مذکور تعیین نمایند و همچنین پیشنهاد می شود که به بهره وري سرمایه شرکت 
ها نیز به عنوان عاملی تأثیرگذار توجه نموده و جهت کاهش ریسک سرمایه گذاري، در 

ناي نسبت شرکت هایی سرمایه گذاري نمایند که میزان محافظه کاري حسابداري (برمب
  ارزش بازار به ارزش دفتري سهام) توأم با بهره وري سرمایه در آنها بالا باشد.

همچنین به استفاده کنندگان ازصورت هاي مالی و سرمایه گذاران در بورس 
استانبول پیشنهاد می شود که در تصمیمات سرمایه گذاري خود به معیار محافظه کاري 

و همچنین به بهره وري سرمایه به تنهایی و نیز توأم  (بر مبناي عدم تقارن زمانی سود )
با محافظه کاري حسابداري توجه نموده و انتظارات خود را از سرمایه گذاري هایشان با 

  توجه به موارد مذکور به شکلی معکوس تعدیل کنند.
همچنین به مدیران و سهامداران شرکت ها در بورس تهران و استانبول پیشنهاد 

ه معیار محافظه کاري حسابداري و بهره وري سرمایه به عنوان معیارهاي می شود که ب
اصلی کیفیت اطلاعات حسابداري و ارزیابی کارایی و اثربخشی عملکرد شرکت توجه 

  بیشتري کنند.
همچنین براي استفاده هرچه بیشتر از نتایج پژوهش و کمک به روشن شدن رابطه 

، رابطه مذکور ایه و تأثیر بهره وري سرمایه بربین محافظه کاري حسابداري و هزینه سرم
  توجه بیشتر به موضوعات زیر پیشنهاد می شود:

، سرمایه گذاران به معیار هش نشان می دهد که در بورس تهرانیافته هاي پژو -1
محافظه کاري (برمبناي عدم تقارن زمانی سود) بی توجه هستند. بنابراین به 

هاي آتی به بررسی علل عدم توجه کافی به محققان پیشنهاد می گردد در پژوهش 
 متغیر مذکور پرداخته شود.
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با توجه به اینکه نتایج برخی فرضیه هاي پژوهش مغایر با مبانی نظري و پیشینه  -2
پژوهش می باشد، بنابراین به محققان پیشنهاد می گردد در مطالعات آتی، تکرار 

بار یافته هاي پژوهش این پژوهش در دوره هاي طولانی تر در جهت بهبود اعت
 انجام شود.

به محققان پیشنهاد می شود تأثیر بهره وري نیروي کار را بر رابطه بین محافظه  -3
 کاري و هزینه سرمایه با پژوهش دیگر بررسی کنند.
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   انسانی بر سرمایه استراتژیک آفرینی ارزش تأثیر بررسی
  شغلی بهروزي میانجی نقش به واسطه انسانی نیروي وري بهره

 )غربی آذربایجان استان کارکنان بانک ملی موردي: مطالعه(
   

  1*دکتر فرهاد نژاد ایرانی 
  2علیرضا دادجویان

  چکیده 
به  یانسان يروین يور بهره بر یانسان هیسرما کیراتژاست ینیآفر ارزش تأثیر حاضر مقااله

بررسی  ی راغرب جانیکارکنان بانک ملی استان آذربادر  یشغل يبهروز یانجیواسطه نقش م
جامعه  .است پیمایشی توصیفیپژوهش از نظر هدف، کاربردي و از نظر روش،  نی. اکند می
است. حجم کل جامعه  غربی ایجانآذرب استان کارکنان بانک ملی هیحاضر، کل قیتحق يآمار

در سطح . اند نفر به عنوان نمونه انتخاب شده 235تعداد  نینفر بوده است که از ا 606 کارکنان
پیرسون و  rاسمیرنف،- هاي گلموگروف اي تحقیق از آزمونه استنباطی براي آزمون فرضیه

ها،  آوري دادهر جمعابزا .استفاده شده است و لیزرل SPSS افزار ت ساختاري با نرملامعاد
 باشد. که پس از سنجش روایی و پایایی آن، در اختیار نمونههاي استاندارد می نامه پرسش
 استنباطی و توصیفی آماري هايروش از آماري هاي داده تحلیل و تجزیه براي گرفت.قرار آماري
جهت تایید  که دیدرگ نیتدو یاصل هیفرض شش حاضر قیتحق اهداف تحقق يبرا شد. استفاده

 است آن از نتایج بررسی حاکی. استفاده شد(تحلیل مسیر) معادلات ساختاري از هایا رد فرضیه

 يری)، خودپذ60/0(اندازه به مثبت یسازمان روابطکارکنان، شغلی بهروزي ابعاد رچوبچا در که
ندازه به ا یشغل ي)، هدفمند13/0(در شغل به اندازه يمختار)، خود51/0به اندازه( يا حرفه

ث اع)، ب40/0(در شغل به اندازه شرفتی)، پ25/0به اندازه ( طی)، روابط تسلط بر مح27/0(
  .شوندیم یانسان يروین يور بر بهره یسانان هیسرما کیاستراتژ ینیتأثیر ارزش آفر شیافزا

 يور بهره، 4یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر ،3یشغل يبهروزکلیدي: هاي واژه
   5ینانسا يروین
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  مقدمه

صورت هاي مالی منعکس کننده اطلاعات حسابداري واحدهاي تجاري هستند و 
سرمایه گذاران که اصلی ترین تامین کنندگان منابع واحدهاي تجاري هستند متقاضی 
اطلاعات حسابداري می باشند. معمولاَ سرمایه گذاران در استفاده از اطلاعات حسابداري 

می کنند و توجهی به نحوه محاسبه اطلاعات مذکور و به صورت یکنواخت و ثابت عمل 
  .1)15، 1982تغییرات انجام شده در روشهاي حسابداري نمی کنند (هندریکسون ،

نامشهودي چون سرمایه انسانی  هايداراییدارایی یک سازمان را  ترینارزش با
. دارد هانسازما آفرینیارزشدر اثربخشی و  مؤثريزیرا این مهم، نقش  دهندمیتشکیل 

گذاري هوشمند سازمان در پرورش استعدادهاي ارزش آفرینی سرمایه انسانی سرمایه
تانسیل و آفرین است که با پدرونی و جذب استعدادهاي بیرونی کارکنان و مدیران ارزش

، 2سازند(دریسکول و هافمنمضاعف اهداف سازمانی را محقق میبا شور و اشتیاق و تعهد
تا حد زیادي به روحیات، تلاش، انگیزش و  هاسازمان موفقیت روزيام جهان در  .)2000

با کارایی و  هاسازمان اثربخشیبستگی دارد و کارایی و  هاآنرضایت منابع انسانی 
رقابت، سازمانی  عرصه در .وابستگی مستقیمی دارد هاآناثربخشی نیروي انسانی 

مشتریان، نگاه  هايخواستهأمین ت جهت درمعیارها،  تمامیبهخواهد بود که  ترموفق
خود را به  هايشایستگیمنابع در اختیار و  تمامی وو استراتژیک داشته باشد  بلندمدت

 در  .هستند هاسازمانکار گیرد. از سوي دیگر، مدیران منابع انسانی، شرکاي استراتژیک 
ک سازمان دیدگاه جدید، مدیریت منابع انسانی، عوامل انسانی را با اهداف استراتژی

. ارزش در تا ارزش بیشتري بیافریند و مزیت رقابتی سازمان را ارتقا دهد کندمییکپارچه 
- آفرینی است. تعامل ارزش و ارزشسازي، نیازمند ارزشفرایند پذیرش، بقا و نهادینه

تر از همه بر آورد که بر همه فرآیندهاي ارزش و مهمافزایی را به ارمغان میآفرینی، هم
، اصول 2002در سال  3مدیریت مبتنی بر ارزش، تأثیر خواهد گذاشت. اتینر و لاکرتفکر 

-ارزش مدیریت مبتنی بر ارزش را به همراه کاربردهاي آن ارائه دادندکه پارادایم ارزش و
استراتژیک  آفرینیارزش).1394عنوان اندیشه جدید معرفی نمودند (سپهوند، آفرینی را به

                                                           
1 -Hendriksen 
2. Driscoll and Hoffman 
3 .etiner & laker 
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و مرتبط با محیط داخلی و خارجی سازمان مربوط  بلندمدت لمسائانسانی به  سرمایه
ی که تیاهم .منابع انسانی است هايحوزهبراي  هاییسیاستو خروجی آن  شودمی

عنوان یکی از سرمایه انسانی ازنظر مدیران ارشد بانک ملی براي این سازمان دارد به
 آید زیرا هربه شمار میعوامل کلیدي در موفقیت و پیشبرد اهداف کارکنان بانک ملی 

اي باشد ولی ازنظر سرمایه انسانی قدر بانکی داراي سیستم هاو امکانات مکانیزه پیشرفته
   داراي نیروي کارآمد نباشد، توانایی رقابت با سایر رقبا را نخواهد داشت.

وري نیروي انسانی خود باید بتواند سرمایه هاي براي رسیدن به بهره بانک ملی
کنند توسعه دهد، قوه ابتکار را بالابرده، کارایی هاي خود فعالیت میکه در پست انسانی را

تحرك کافی منابع انسانی،  عدم توجه به عدم کارایی، با کارکنان را بهبود ببخشند.
تواند در درازمدت بر مدیران بانک ملی را برآن شدند براي حل این مشکل که می

فی بگذارد و منجر به بروز مشکلاتی از سوي کارکنان ها و عملکرد بانک تأثیر منفعالیت
خصوص پرورش  در ايهوشمندانه گذاريهمچنین بانک شود به فکر سرمایه و

 بیرونی در کارکنان شود تا کارکنان از استعدادهاي درونی و همچنین جذب استعدادهاي
و سرمایه شوقی مضاعف پیدا کنند  پتانسیلی که در خوددارند استفاده نموده، شور و

به  توجه انسانی با تعهدي مضاعف اهداف سازمانی را پیگیري و محقق نمایند.
 سرمایه کمک با تواندهاي انسانی که در کارکنان بانک ملی وجود دارد میسرمایه
 سرمایه گردد و سازمان در هوشی سرمایه ایجاد موجب ايرابطه سرمایه و سازمانی
 نهایت در شودکه سازمان در استراتژیک هايفیتظر ارتقاي موجب خود نوبهبه هوشی
  . گردد سازمانی آفرینیارزش به منجر

از  نسانیا وينیر نقش که دشو می مشخص يبشر نتمد حلامر به نگاهیبا 
 یافته تکاملرود  میرشما به تولید عامل مهمترین که نسانیا سرمایه به دهسا رکا وينیر
 دهستفاا ژيتکنولوو  پیشرفته اتتجهیزو  هااربزا از نندانتو ها ننساا گرا که اچر ،ستا

 قق یافتنتح ايبر .دبو هداخو زملا ییرآکا فاقد ژيتکنولو پیشرفت عملاً نمایند بمطلو
 باشده شد لمتحو ها آن شنگرو  هنذهایی مورد نیازند که  ، انسانديقتصاا توسعه
و از  مختلف حسطو در که ستاي ا دهگستر ممفهونیروي انسانیوري  هبهر ).2005،(ایوي

و  هنمارا لصوا ها هیدگاد یناز ا یک هر که ستا هشد توجهآن  به گوناگونی يها هیدگاد
     به تعریف مرکز ملی وري نیروي انسانی بنا  هبهرف از . هدرا دارد دخو صخاروش 
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ست که اعلمی روش نسانی مبتنی بر انایی سرمایه اتو، افزایش استفاده از پنژا ه وريبهر
ي، کارکنان و مدیران است و مشترد گونه که به سوزار آن باش گسترها، کاهش هزینهبا 
  ).                         2011،(شوفندد ندگی تبیین می گري زص هاشاخد بهبو

، شناخت، ناییاتواز: تند راعبتعیین کننده در اندازه گیري نیروي انسانی مل عوا
     ه وري را بهرد و عملکرد که بهبوي به نحوهزینه و محیط،  ارزیابی، ، تمایل،کمک
  ).           1993رد،بلانچاو (هرسی د  یابی نموق ارزمل فوابا توجه به عوان می  تو

ان صلی مدیري اها غدغهن از دآمستمر د بهبوه وري نیروي انسانی و مسأله بهر
در حال الاست بر بسیاها  ه ارزش سازماننجیردر ز نینساا وري نیروي هبهر ، اهمیتستا

فقیت موان میزو قابتی رمزیت  ترین شاخص تعیین کننده حاضر از آن به عنوان اثر بخش
به ستیابی براي د وست اپایین ا مانهزساري از بسیاره وري بها مد اشو د مییا امانهزسا
و می باشد (مبلغی وري ضرن مازساهنگ فرود ه وري بالا اقدامات اساسی جهت بهببهر
اسمیت هفت عامل را براي سنجش بهره وري نیروي انسانی هرسی و گلد). 1393،نش دا

معرفی نموده اند: توانایی شغلی،درك شغل، حمایت سازمان، انگیزه، بازخور، اعتبار، و 
مهمی ر بسیاع ها موضو نمازساوري در  رهبهي تقا). ار1391تناسب محیط (تعاونی گیلان،

      ب ظایف مدیریتی محسومترین واز مهیکی و ست اتژیک استراسطح مدیریت در 
مل اعواز یکی دارد و توجه نقش خیلی مهمی ن کانوان به عنون نسادر آن اکه دد می گر
  ).             2005ي،می باشد(کسرن مازساه وري در بهري کلید

تجربه کشورهاي پیشرفته نشان می دهد بهبود بهره وري نیروي انسانی نسبت به 
 ران،همکازاده و  انیرها موثرتر بوده است (ا ي آن ر روند توسعهعامل کار و سرمایه د

ي شبکه هاطراحی و  فناوري، ن،نسااعامل ر چهاو گرر در محیط کاوري  ه). بهر1395
د عملکرروز به روز نند اتو میاد فراست که امبتنی ه ین عقیدابر وري  ه. بهرستاباطی تار
ي ها نماآر از یکی انعنو به ارههمو وري هبهر .)2004،رانهمکام و بلوبخشند(  دبهبو را دخو

بهره وري عبارت است از به ده است. بود آنها جهت سنجش عملکرري معیاو ها دولت 
 منظوربهحداکثر رساندن استفاده از منابع، نیروي انسانی و تمهیدات به طریق علمی 

یگر، بهره وري . تعاریف دکنندگانمصرفو رضایت کارکنان، مدیران و  هاهزینهکاهش 
اهداف  درجهتحرکت  منظوربهنیروي انسانی را حداکثر استفاده مناسب از نیروي انسانی 

اساس دیدگاه سازمان  بر )1392بردبار،اند (داشتهسازمان با کمترین زمان و حداقل هزینه 
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است. این مشابه  وزندگیبهره وري ملی ایران، بهره وري یک نگرش عقلانی به کار 
براي یک زندگی بهتر و  هافعالیتکردن  ترهوشمندانهبوده که هدف آن  یک فرهنگ

 کار، نیروي از ممکن سود حداکثر متعالی است. بهره وري عبارت است به دست آوردن
 به... و مکان زمان، تجهیزات پول، ماشین، زمین، انسانی، نیروي مهارت و استعداد توان،
 جهت در ضرورت، یک عنوانبه آن افزایش که ايگونهبه جامعه، رفاه ارتقاي منظور
وساختن اجتماعی همواره مدنظرصاحب نظران سیاست،  هاانسان زندگی سطح ارتقاي

       بر مؤثر عوامل تعیین ) در1395شکرچی و همکاران،مدیریت و اقتصاد قرار دارد (
صاحب  و دانشمندان از یک هر و دارد وجود متفاوتی نظرات وري نیروي انسانی بهره
 چون عواملی اجمال طور به و اند کرده مشخص مؤثر عامل عنوانبه را عواملی نظران
 و بهتر کار براي کارکنان میان انگیزش ارتقاي کارکنان، و مدیران مستمر شغلی آموزش
 نظام برقراري کارکنان، و مدیران خلاقیت ابتکارو بطور مناسب هاي زمینه ایجاد بیشتر،
 و کاري وجدان تشویق، و تنبیه نظام برقراري و عملکرد بر نیمبت پرداخت مناسب
 تقویت دارند، کلیدي و حساس نقش که روشها و سیستم در تحول اجتماعی انضباط
 بهره در ملی وظیفه عنوان به جوئی صرفه امور، بر سازمان سیاستهاي تسلط و حاکمیت
وري نسبت واحد  بهره ،یلبه طور ک). 99: 1،2010(کرولی و همکاران باشد می مؤثر وري
وري  مقدار بهره ن،ی؛ بنابرا)31، 1396(حسینی و همکاران،  است به ورودي یخروج

مقدار  لیدر روز براي تکم ازین اساساً به عنوان مدت زمان مورد توانی کار را م رويین
 رويیوري ن بهره). 14، 2014، 2و همکاران یلیولوبیکرد ( فیتعر تیفعال کیواحد 
وري  و بهره دهدی م را تحت تأثیر قرار دیتول هاي نهیو هز دیتول ندیبه شدت فرا ،انسانی

کشورهاي در بازار  ريیپذ براي حفظ و بهبود رقابت ديیکار و رشد اقتصادي عوامل کل
 يتقاار نمازسا هردر  افهدا ترین مهماز  ). یکی317، 2014، 3(اوزینا هستند یجهان
 يها شتلاو  رمودر ا نکنارکا کترمشا. ستاآن  نیروي انسانی وري هبهر سطح
نیروي  وري هبهر انمیز بر نداتو می ريکا طنضباا با اههمر نناآ گاهانهو آ نهراهوشیا
در  ساسیا عنصر. اردگذ تأثیر منیانا با أمتوو  متلاطم محیط یک رد هیژو به انسانی

                                                           
1.Crewley D, Schmitt J. Colleen M. 
2.Ulubeylia. S et al 
3.Auzina-Emsina, A  
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 قابلدادة  ینتر حترا نسانیا وينیر و ستا نسانیا وينیر ،بهره وري دبهبوو  دیجاا
  .)1998داتا و راجاگوپالان،ست(ا يگیر ازهندا

هاي سازمانی مفهوم بهروزي علاوه بر نظریه هاي روان شناسی و اقتصاد در محیط
مورد توجه قرار گرفته است و زندگی افراد در محیط کار در سطح فردي و در عرصه 

زمان با عنوان بهروزي دهد و بررسی این پدیده در سااجتماعی را تحت تأثیر قرار می
   هاي دولتی در هزاره سوم را به خود جلب کرده است. سازمانی جوامع و سازمان

هاي مثبت اندیشی در عرصه سازمانی منجر ها به ظهور پارادایمهاي مثبت انسانظرفیت
گرا در پرتو شود که رویکرد عینیتشده که نقطه اوج آنها در حیطه بهروزي متجلی می

گیري گرایی به فرآیند شکلوامل مادي به آن پرداخته و رویکرد جامع ذهنیتتبیین ع
هاي روان شناختی، پردازد. بر این اساس بهروزي سازمانی به جنبهبهروزي سازمانی می

بخش و بر انگیزاننده ذهنی، اجتماعی و معنوي دلالت دارد که مبین وجود نیرویی الهام
ر زندگی کاري، درك عمیق و ژرف از ارزش کار، به منظور کاوش مداوم معناداري د

توجه به نظام باور شخصی، اعتلاي سطح روانی و روابط اجتماعی سازنده است. که 
گیرد. بهروزي شغلی به بهروزي کارکنان و بهروزي ذهنی و بهروزي شغلی را در بر می

، وجود عدم وجود تجارب منفی همچون اظطراب، فشار روانی، و فرسودگی شغلی عنوان
باشد(دانا و احساسات و تجارب عاطفی و هیجانی خوشایند و شادکامی در محل کار می

  ).376، 1999گریفیت، 
 گرا به علم مطالعه عملکرد بهینه انسان اشاره داشته و برروان شناسی مثبت

هاي منفی چگونگی شکوفایی زندگی انسان متمرکز است در پرتو این علم افزایش حالت
 ) اگرچه87: 1395امرالهی و همکاران،شود (عنوان بهروزي تعریف میها بهدر انسان

اند، ولی در مباحث علم روان شناسی و اقتصاد توجه بیشتري به بهروزي معطوف داشته
سوي علم سازمان نیز بازشده است. هایی از این مفهوم علمی بههزاره سوم روزنه
مرور زمان، بهروزي را در و مدیریت به دهد که اندیشمندان سازمانمطالعات نشان می

تاکنون  چند ) هر87: 1394کتابدار و ذبیهی،اند (پردازي کردهمحیط سازمان مفهوم
ي سازمانی از بهروز هاي اندکی در باب این موضوع در ایران صورت گرفته است.پژوهش
وامل گرفته و پژوهشگران براي تبیین آن به ع بحث قرار هاي متنوعی مورددیدگاه

اساس عواملی  گرایی و بردیدگاه مثبت اند، ولی توجه با این پدیده ازمتعددي متوسل شده
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) 1394توجه بوده است (سپهوند و همکاران، شناختی کمتر مورد تحت عنوان سرمایه روان
و اقتصاد  یجامعه شناس ،شناختی روان ،یعلوم اجتماع مباحث در ياصطلاح بهروز

مفهوم در حوزه  نیآن و جود دارد؛ اما ا فیاجماع بر سر تعر ینوعشده و  نییو تب يواکاو
  .دارد يشتریب گريبه روشن ازیچندان مورد مداقه قرار نگرفته و ن تیریسازمان و مد

و در علم اقتصاد، علوم  یستیبا عنوان بهز Well-Beingواژه  یعلم روان شناس در
بار در علوم  نیاول يبرا یاست. ول به عنوان رفاه برگردان شده شناسی و جامعه یاجتماع
روشن و  يچشم انداز انگریارائه شده که ب يبه عنوان بهروز يدیبرگردان جد یسازمان

  ).80، 1393و همکاران،  یوکیب یاست (امراله یلمحوضه ع نیدر ا شانهیمثبت اند
  

  )80، 1393امرالهی بیوکی و همکاران، : تعاریف بهروزي سازمانی (1جدول شماره 
 ردیف پژوهشگر/سال ریفتع

 1 2010باکر و همکاران،  رضایت شغلی و ارزیابی شناختی از ماهیت شغل و تجربه مکرر عواطف مثبت.
کارکرد و تجارب ذهنی در محیط کار، کیفیت روابط کارکنان با مردم و جوامع و تمرکز بر 

 تعاملات بین فردي.
آدام، گرنت و همکاران، 

2007 
2  

دهد ارتقاي سطح خردمندي و رضایتمندي در کارکنان که اجازه می ایجاد محیطی براي
 3 2007مارکز و اسپنسر،  هاي بالقوه به نفع خود و سازمان تلاش کند.کارمند براي شکوفایی و رسیدن به قابلیت

- کارگیري مهارتبهمچنین داشتن فرصت معنادار و چالشی توسط کارکنان و هايانجام کار
 روابط کاري اثربخش با همکاري و مدیران در یک محیط سالم و ایمن.ها، دانش و شناخت 

 4 2003کرایبل، 

هاست همچون: تعلق کمک به کارکنان براي کسب هر آنچه که به طور طبیعی حق آن
 یدرونهاي شناختی و عاطفی محیط کار)، عواطف مثبت ترکیبی از متغیر( یشغلخاطر 

طف مثبت ناشی از شکوفایی، علائق) و عوا تعهد، شادي و سرور،رضایتمندي شغلی،(
 داشت نیروي انسانی وخلاقیتهاي نگهبرنامهاثربخشی درکار، 

هارتر، اسمیت و کییز، 
2002 

5 

حمایت ( یاجتماعسلامت عمومی سازمان که عناصر سازمانی نظیر جو سازمانی، جو 
رکنان و کاهش اجتماعی درك شده و اخلاق در میان کارکنان)، بهره وري و عملکرد کا

 ترك خدمت و کاهش غیبت از کار.
 6 2000مردیت ولس، 

 7 2000کییز و همکاران،  ارزیابی کارکنان از کیفیت زندگی کاري و کیفیت کارکردهاي اجتماعی و روان شناختی آن.

 درك مثبت از محیط کار، سلامت و رضایت شغلی نیروي انسانی.
توماس و همکاران، 

1999 
8 

نظیر رضایت از زندگی اجتماعی و ( یشخصکل از رضایتمندي از زندگی اي متشسازه
نظیر رضایت از ( يکارزندگی خانوادگی، وجود تفریح و معنویت) و رضایت از زندگی 

 سلامت جسمی.رضایت از ماهیت شغل و همکاران) وسیستم پرداخت، وجود فرصت ارتقاي 
 9 1999دانا و گریفین، 

 10 1987وار،  کارمند در محیط کار. کیفیت کلی کارکرد و تجربه
کیفیت مطلوب زندگی، چگونگی ارزیابی افراد از زندگی کاري بر حسب واژه هاي مثبت و 

 11 1984دینر،  فزونی عواطف مثبت و عواطف منفی در محیط کار.
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هاي روان شناختی، ذهنی، اجتماعی و معنوي دارد که بهروزي سازمانی به جنبه
بخش و برانگیزاننده به منظور کاوش مداوم معناداري در زندگی یی الهاممبین وجود نیرو

کاري، درك عمیق و ژرف از ارزش کار، توجه به نظام باور شخصی، اعتلاي سطح روانی 
، مؤلفه هاي هر یک از این ابعاد را نمایش 1شماره  شکلو روابط اجتماعی سازنده است. 

  .دهدمی
  

  
  ی بهروزي سازمانی : گونه شناس1شکل شماره 

  
هاي جدیدي که به جاي درمان مشکلات روانی بر با ظهور دیدگاه 1960از دهه 

هاي سلامت روانی عمدتاً بر ابعاد روانی مثبت ها تأکید داشتند مدلپیشگیري از آن
  رکز شدند.هاي انسان، رشد شخصی، بهزیستی و ارتقاي خوب بودن متمتوانایی

شناسان این گروه در توصیف و تعریف سلامت این تغییر رویکرد موجب شد روان
روانی بیشتر از اصطلاح بهزیستی روان شناختی که بیشتر داراي بار مثبت است، استفاده 

هایی مانند شود که ویژگیکنند. از این منظر کسی داراي سلامت روان شناختی تلقی می
  اجتماعی گسترده، احساس خودکارآمدي و حس استقلال دارد.هاي عزت نفس، ارتباط
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اند براساس مبانی فلسفی (کسانی مثل ریف و همکاران بیش از هر چیز تلاش کرده
-را تعیین و دسته» زندگی خوب«هاي زندگی مطلوب یا اصطلاحاً ارسطو و راسل) ملاك

توان ها میز طریق آنبندي کنند. بر این اساس، شش عامل مهم را شناسایی کردند که ا
خوب بودن یا نبودن را تعیین کرد، پذیرش خود، هدفمندي در زندگی، رشد شخصی، 

هاي تشکیل دهنده داشتن ارتباط مثبت با دیگران، تسلط بر محیط و خودمختاري مؤلفه
  ).9، 1392بهزیستی در مدل ریف هستند (دانایی فرد و همکاران، 

 به واسطه آفرینی با عنوان ارزش1396در سال رزمان و همکارانش در پژوهشی که 
 سازمان یک دارایی ترینارزش انسانی صورت گرفت. با منابع در سازمان گذاريسرمایه

 نقش مهم، این زیرا دهندمی تشکیل انسانی چون سرمایه نامشهودي هايدارایی را
 هاسازمان قیتموف امروزي جهان. در دارد هاسازمان آفرینی ارزش و اثربخشی در مؤثري

 و دارد بستگی آنها انسانی منابع رضایت و زشیانگ تلاش، روحیات، به زیادي حد تا
 وابستگی مستقیمی آنها انسانی نیروي اثربخشی کارایی با هااثربخشی سازمان و کارایی
 همه به باید ها،ارزش سازيغنی و بیشتر ارزش خلق براي تلاش در ها. سازماندارد

 معیارها، تمامیبه که بود خواهد ترموفق سازمانی رقابت، عرصه در. نندک توجه جوانب
 تمامی و باشد داشته استراتژیک و بلندمدتنگاه  مشتریان، هايخواسته تأمین درجهت
 منابع انسانی، مدیران دیگر، سوي از. گیرد کار به را خود هايشایستگی و اختیار در منابع

 عوامل انسانی، منابع مدیریت جدید، دیدگاه. در ندهست هاسازمان استراتژیک شرکاي
 و بیافریند بیشتري ارزش تا کندمی یکپارچه سازمان اهداف استراتژیک با را انسانی

  دهد. ارتقا را سازمان مزیت رقابتی
 عوامل بنديتحت عنوان اولویت 1395وردي و همکاران در پژوهشی که درسال 

اصفهان  پزشکی علوم دانشگاه میانی مدیران دیدگاه از انسانی منابع وري بهره بر مؤثر
 در انسانی نیروي وري بهره بر مؤثر عوامل ترکیب و تعدد کهآنجایی از انجام دادند.

 متفاوت خارجی و داخلی محیط هايویژگی در اختلاف دلیل به مختلف هايسازمان
 از انسانی نیروي وري بهره بر مؤثر عوامل بندياولویت باهدف پژوهش این لذا باشد،می

 مدیران تصمیمات براي مبنایی نمودن فراهم ضمنتا  گردید اجرا میانی مدیران دیدگاه
 هايهزینه کاهش موجب انسانی، نیروي نگهداري و ریزيبرنامه زمینه در انسانی منابع
 نیمه در مقطعی صورت به حاضر توصیفی مطالعه. گردد کارکنان خدمت ترك از ناشی
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 جامعه اصفهان پزشکی علوم دانشگاه میانی مدیران. صورت گرفت 1388 سال اول
. نشد استفاده گیرينمونه از بودن محدود به توجه با که دادند تشکیل را پژوهش آماري
 محتوایی صورت به آن روایی که بود ايساخته محقق پرسش نامه ها،داده گردآوري ابزار
 شدهآوريجمع هايداده. شد محاسبه 935/0 نباخکرو آلفاي محاسبه با نیز پایایی و تأیید
 کمترین و بیشترین هاداده تحلیل در گردید؛ تحلیل SPSS آماري افزارنرم از استفاده با

 تشکیلاتی، ساختارهاي و استخدامی هاينظام صلاح بود. 1و  5 ترتیب به امتیاز
 میانی سطوح مدیران به اختیار تفویض نیاز، طبق آموزشی ریزيبرنامه شغلی، سازيغنی
 افزایش درجهت تواندمی تشویقی هايبرنامه اجراي گیري،تصمیم جهت سرپرستی و

  .باشد مؤثر سلامت نظام ارتقاي درنتیجه و انسانی نیروي وري بهره
 گذاريسرمایه هايروشنقش در پژوهشی که با عنوان  1394سپهوند در سال 

 صورت گرفت. انسانی هايسرمایها نقش میانجی آفرینی منابع انسانی ب سازمان بر ارزش
حوزه منابع انسانی اثبات نقش  صاحب نظرانپیش روي  هايچالش ترینمهمکی از ی

دانشی در اقتصاد  هايسازمانبا ظهور  .این منابع در ارزش آفرینی سازمان است
 وکی فیزی هايسرمایه ازآفرینی سازمان  ارزش در، سهم سرمایه انسانی بنیاندانش

سنگین در نیروي انسانی براي تبدیل کردن  هايگذاريسرمایهو  گرفتهسبقت ساختاري
این پژوهش به دنبال بررسی  .کرده است پذیرتوجیهآنها به عامل اصلی مزیت رقابتی را 

 هايسرمایهارزش آفرینی منابع انسانی با نقش میانجی  برسازمان  گذاريسرمایهنقش 
پژوهش از  هايداده .فعال در سطح شهر تهران است بنیاندانش هايشرکتانسانی در 

خدمات مالی،  هايحوزهفعال در  هايشرکت مدیرعامل 100طریق پرسش نامه از 
اطلاعات  آوريفنمدیریت و  ايمشاورهبازاریابی و صادرات، خدمات  ايحرفهخدمات 
ند بوده است براي در این تحقیق به صورت هدفم گیرينمونهروش  .گردید آوريجمع

وبراي سنجش پایایی پرسش  متخصصان وآزمون روایی پرسش نامه از نظرات استادان 
اطلاعات براي سنجش  آوريجمع ازنامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد. بعد 

استفاده  Amos18 افزارنرممعادلات ساختاري و  سازيمدل ازتحقیق  هايفرضیه
سازمان در منابع انسانی از دو  گذاريسرمایهي نشان دادن گردید. در این پژوهش برا

استعدادهاي درونی وبراي بررسی سرمایه  پرورش ورویکرد جذب استعدادهاي بیرونی 
انسانی در سطح سازمان از چهار معیار تعداد سرمایه انسانی، تناسب سرمایه انسانی با 
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 استفادهانسانی  هايسرمایه بودن فردمنحصربهسازمان، مکمل بودن سرمایه انسانی و 
 گذاريسرمایهآن است که  دهندهنشان %95نتایج پژوهش در سطح اطمینان  .است شده

بر ارزش آفرینی سرمایه  داريمعنیمثبت و  تأثیرهوشمند سازمان در منابع انسانی خود، 
  انسانی دارد.

بهروزي  ) تحقیقی را با عنوان طراحی الگوي1393امراللهی بیوکی و همکاران(
هاي دولتی ایران سازمانی: تبیین نقش محوري سرمایه روان شناختی مثبت در سازمان

- اي و به صورت کمی با استراتژي علیّ انجام دادهگرایی از نوع توسعهکه به روش اثبات
هاي دولتی استان یزد جمعاً نفر کارشناس سازمان 1345مدیر و  508اند. جامعه آماري 

آوري اطلاعات ا پرسش نامه استاندارد؛ مقیاس بهروزي بود. ابزار جمع 1853به تعداد 
گویه، سنجش بهروزي ذهنی از  25) شامل پنج شاخص و 2012( روان شناختی ورونیکا

براي ارزیابی تعادل عواطف مثبت و منفی واتسون و کلارك و  PANASطریق مقیاس 
گویه و سنجش  25 شاخص توصیفی شغل کینیکی و همکاران شامل سه شاخص و

گویه و بهروزي معنوي ون  15) شامل پنج شاخص و 1998بهروزي اجتماعی کییز(
 گویه و سرمایه روان شناختی لوتانز و همکاران 10) شامل دو شاخص و2005درنداك(

 گویه، و رفتار شهروندي سازمانی پودساکف و همکاران 24) شامل چهار شاخص و2007(
) شامل 1996ویه و جو روان شناختی بران و لیگ(گ 20) شامل پنج شاخص و 2000(

گویه، از طریق مدل معادلات ساختاري و تحلیل مسیر بود. نتایج  21شش شاخص و 
نشان داد ضرایب مسیري مدل معادلات ساختاري بین کارشناسان و مدیران تفاوت 

أیید داري دارند. همچنین نقش واسط متغیرهاي میانجی در رده کارشناسان همگی تمعنی
  شده و در رده مدیران کلیه متغیرها به جزء جو روان شناختی از نقش میانجی برخوردارند.

هاي آیند) تحقیقی را با عنوان کنکاشی پیرامون پیش1392فرد و همکاران(دانایی
هاي دولتی) به گیري پدیده بهروزي سازمانی(مورد مطالعه: سازمانمؤثر بر فرآیند شکل

ز نوع بنیادي و به صورت کمی از نوع علیّ از شاخه مطالعات میدانی گرایی اروش اثبات
نفر از کارکنان رسمی و پیمانی ستادي در دو سطح  1853اند. جامعه آماري انجام داده

دستگاه اجرایی مشمول بودجه جاري با نمونه آماري  23مدیریت و کارشناسی شاغلان 
 ؛ مقیاس بهروزي روان شناختی ورونیکانامه استاندارد با استفاده از پرسش نفر 318

 گویه، سنجش بهروزي ذهنی از طریق مقیاس 25) شامل پنج شاخص و 2012(
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PANAS  براي ارزیابی تعادل عواطف مثبت و منفی واتسون و کلارك و شاخص
گویه و سنجش بهروزي  25توصیفی شغل کینیکی و همکاران شامل سه شاخص و  

 گویه و بهروزي معنوي ون درنداك 15شاخص و  ) شامل پنج1998اجتماعی کییز(
) 2007گویه و سرمایه روان شناختی لوتانز و همکاران( 10) شامل دو شاخص و2005(

) 2000گویه، و رفتار شهروندي سازمانی پودساکف و همکاران( 24شامل چهار شاخص و
) شامل شش 1996گویه و جو روان شناختی بران و لیگ( 20شامل پنج شاخص و 

) مشتمل بر دو شاخص 2003گویه، هویت سازمانی کلارك و همکاران ( 21ص و شاخ
گویه، فضیلت سازمانی 14یابی یا سازمان و واکنش نسبت به انتقاد از سازمان با هویت

گویه، از 14بینی، شفقت، کمال و بخشش در قالب ) شامل اعتماد، خوش2004کمرون (
ود. نتایج نشان داد ضمن تأیید مدل طریق مدل معادلات ساختاري و تحلیل مسیر ب
  باشند.گیري بهروزي سازمانی مؤثر میمفهومی، متغیرهاي شناسایی شده در فرآیند شکل

 عنوان بهروه وري تحت 4توسط نیکو بنوس و استلیوس 2016پژوهشی در سال 
 تولید توابع پژوهش نیروي کار عامل رشد سرمایه انسانی در سازمان صورت گرفت. این

 به سرشماري هايداده از استفادهبا  ،2011-1971 هايسال طی یونانی مناطق رايب را
 انسانی غنی سرمایه هايسري. زندمی تخمین انسانی، آموزش هايسرمایه از آمدهدست
 آنان تحصیلات و آموزشی سطح طبق کارکنان، براي هاداده آن در که کنیممی ایجاد را

 گسترش و آموزش کیفیت از ناشی احتمالی اثرات این بر علاوه. شودمی وتحلیلتجزیه
 ارتباط یک انسانی سرمایه که دهندمی نشان ما شواهد. کرد خواهیم محاسبه نیز را آن

 کهدرحالی. دارد عالی و متوسطه آموزش طریق از کار نیروي وري بهره با قوي مثبت
 سطح آموزش و یلاتتحص بساچه و کندمی منعکس را منفی ارتباط ابتدایی آموزش
 طورکلیبه. دهندنمی نشان را وري بهره با ارتباطی هیچ فرعی حتی و کمتر و پایین
 گسترش همچنین و آموزش کیفیت بر باید گذارانسیاست که است آن از حاکی هایافته
 و کارآمدتر سیستم یک وسويسمت به را خود هايتلاش و شوند متمرکز بیشتر آن

 کار نیروي وري بهره طورکلیبه تا سازند معطوف عالی آموزش سطح به واسطه پیشرفته
  .دهند کاهش را فضایی وري بهره هاينابرابري و بخشند بهبود را

                                                           
4 . Nikos Benos a, Stelios Karagiannis 
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) در تحقیقی با عنوان رابطه بین احساس تنهایی و جو 2011اردیل و همکاران(
 207آماري  اجتماعی و تأثیر آن بر بهروزي کارکنان در دانشگاه کوجالی ترکیه در جامعه

اي و گویه 16) 2006نفر از کارکنان با استفاده از پرسش نامه احساس تنهایی لاوس(
اي و ارزیابی بهروزي ذهنی وار گویه 50) 1968ارزیابی جو اجتماعی لیتوین و استرینگر(

اند. نتایج نشان داد بین اي از طریق تحلیل رگرسیون انجام دادهگویه 12) 1990(
جو اجتماعی رابطه عکس وجود دارد. و احساس تنهایی اثر منفی بر  احساس تنهایی و

روي بهروزي ذهنی مثبت کارکنان دارد. و جو اجتماعی و احساس تنهایی بر بهروزي 
  ذهنی تأثیر گذارند.

  
) در تحقیقی با عنوان تأثیر سرمایه روان شناسی مثبت بر 2010لوتانز و همکاران(

شرکت کننده با استفاده از پرسش نامه  281ماري روي بهروزي کارکنان در جامعه آ
اند نتایج نشان داد سرمایه روان سرمایه روان شناختی انجام داده   pcq-24اینترنتی

  باشد. شناختی مثبت بر بهروزي کارکنان مؤثر می
  

 بر انسانی سرمایه استراتژیک آفرینیهدف اصلی تحقیق حاضرتعیین  تأثیر ارزش
شغلی در کارکنان بانک ملی  بهروزي میانجی نقش به واسطه سانیان نیروي وريبهره

استان آذربایجان غربی است و در این راستا اهداف فرعی تأثیر متغیرهاي روابط سازمانی 
 ،شغل، هدفمندي شغل، تسلط بر محیط مختاري دراي، خودپذیري حرفهمثبت، خود

بهره وري نیروي انسانی دنبال  خدمات بر افزایش نوآوري، تیم سازي، پیشرفت در شغل،
  می شود.
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چارچوب نظري و مدل مفهومی پژوهش براي  متغیر وابستۀ بهره وري نیروي 
 ) که شامل مؤلفه هاي(توانایی،1980انسانی به استناد بر پژوهش هرسی و گلداسمیت(

تبار و سازگاري) و براي متغیر اع بازخورد، حمایت سازمانی، انگیزش، شناخت، درك و
با مؤلفه هاي (روابط سازمانی  )1991( دریاشنامیانجی بهروزي شغلی به استناد مدل 

 مختاري در شغل، هدفمندي شغل، تسلط بر محیط واي، خودپذیري حرفهمثبت، خود
پیشرفت در شغل) و متغیر مستقل ارزش آفرینی استراتژیک سرمایه انسانی به استناد 

  گپ و فیشر با مؤلفه هاي (تیم سازي،نوآوري وخدمات) می باشد.مدل 
  
  

 متغیر وابسته                                  متغیر میانجی                                       متغیر مستقل  
 
  
  
  
  
  

 
  :  مدل مفهومی تحقیق2شکل شماره 

  
  مدل عملیاتی متغیرهاي تحقیق

تحقیق، مدل عملیاتی و فرایند شاخص سازي متغیرهاي  بر اساس چارچوب نظري
  مستقل و وابسته و میانجی تحقیق به صورت زیر ارائه می شود:

  بهره وري نیروي انسانی
  توانایی-
  درك و شناخت-
  انگیزش-
  حمایت سازمانی-
  بازخورد-
  اعتبار-
  سازگاري-

 بهروزي شغلی
  مثبت روابط سازمانی -
  ايپذیري حرفهخود -
  مختاري در شغلخود -
  هدفمندي شغل -
  تسلط بر محیط -
  پیشرفت در شغل -

   استراتژیک آفرینیارزش
  انسانی سرمایه

 تیم سازي -
 نوآوري -
 خدمات -
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    شاخص ابعاد فهومم
 

بردن از مکالمات شخصی و متقابل با تیم و سایر  لذت
  تر من با اکثر افراد سازمانداشتن روابط قوي اعضاي سازمان

  گذاري زمان با دیگرانتمایل به اشتراك 
  همدل و همدمی با دیگران در محیط کار 

  اعتماد نسبت به همکاران و اعتماد همکاران نسبت به من 
 ي در محل کاردشوار بودن حفظ روابط قو 
 تجربه روابط گرم و مورد اعتماد زیاد با سایر اعضاي سازمان 

 عدم احساس تنهایی در محل کار با دلداري اعضاي سازمان 
 هایمگوش کردن اعضاي سازمان به صحبت 
 

 روابط سازمانی مثبت

  داشتن احساس مشترك با بسیاري از افراد سازمان در طی مسیر شغلی خود
  عتماد به نفس مثبت درباره خود هنگام تفکر درباره مسیر شغلیاحساس ا 

 
  داشتن احساس خوب در مورد خودم هنگام مقایسه خود با همکاران

  داشتن نگرش درباره حرفه خود به عنوان یک امر مثبت 
  بهترین بودن همه اعضاي سازمان در انجام هرکاري 
 

  هاي بسیارفراز و نشیب عدم تمایل به تغییر مسیر شغلی علیرغم داشتن
 احساس ناامیدي درباره دستاوردهایم در طی مسیر شغلی 

 ايمعلوم شدن رضایت از هر یک از کارها با انعکاس زندگی حرفه 

 
 هاي حرفه خودمدوست داشتن اکثر بخش

 

 ايخودپذیري حرفه

  تأثیر رفتارهاي دیگران قرار نگرفتن تصمیماتم در محل کارتحت
  اعتمادبه نفس درنظراتم علیرغم تقابل آنها بانظرات همکارانمداشتن  

 
  تمایل به نگرانی درخصوص تفکر همکارانم در مورد من

  تغییر دادن ذهنم درباره تصمیماتم به شرط مخالفت آن تصمیمات با همکارانم 
تردید نداشتن در خصوص ابراز نظرات حتی با وجود مخالفت سایر اعضاي  

 سازمان
 امتر بودن شاد بودنم با خودم از تأیید تیمت داشتن و مهماهمی

 دشوار بودن ابراز نظر پیرامون مسائل بحث برانگیز مربوط به کار 
 تأثیر قرار گرفتن توسط اظهار نظرات قوي همکارانمتمایل به تحت 
 هاي سایر اعضاي سازمانخود قضاوت کردن براي آنچه که مهم است نه با ارزش 

 

 مختاري در شغلخود

 بهروزي شغلی
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  مدل عملیاتی بهروزي شغلی: 3 شماره شکل

 مفهوم ابعادشاخص
 

 هالذت بردن از برنامه بلندمدت براي شغلم و واقعی بودن کار با آن برنامه

 هاي روزانه شغلمجزئی بودن و اهمیت فعالیت 

 طور فعال در جهت اهداف مرتبط با شغلمهدفمند بودن و کار کردن به

ل در محیط کار و پر از مشکل تمایل داشتن به تمرکز بر زمان حا 
 دیدن آینده

 احساس خوب از تلاش خود در انجام شغل

 احساس اتمام حجت در انجام وظایف شغلی 
 داشتن جنبه اتلاف وقته ازمجموعه اهدافی براي خودم درکار بااستفاد

 هدفی در کارسرگردان نبودن با بی 

  انجام روزانه کارها و عدم تفکر درباره آینده
 

 هدفمندي شغل

طور دائم و انجام متناسب کارها برحسب خوب بودن به

 هاي شغلیشدگی توسط مسئولیتاحساس غرق

هاي زندگی خوب بودن در مدیریت بسیاري از مسئولیت 
 متناسب نبودن کارم با سایر اعضاي سازمان کاري روزانه

ت مشکل داشتن در تنظیم زندگی کاري به روش رضای 
 بخش براي خود

 قادر بودن به ایجاد زندگی کاري براي خود و به میل خود

 خوب بودن در مراقبت از جزئیات مربوط به شغل 

 احساس مسئولیت کردن در اوضاع کاري خود

 پایین بودن مطالبات زندگی کاري روزمره

 

 تسلط بر محیط

 هاي قابل گسترش در شغلعلاقه نداشتن به فعالیت

 ساس پیشرفت در شغل در طول زماناح

 هاطور واقعی در طول سالعدم بهبودي شغل به 

 سازمانانگیزبودن تفکردرباره شغلوچالشمهم بودن تجربیات جدیددرشغل و 

 هاي جدید کارها در شغلعدم تمایل به امتحان انجام روش 

هاي آشناي هاي کاري جدید به علت نیاز به تغییر روشلذت نبردن از موقعیت 

 هاي قدیمی با ترفندهاي جدید به عنوان یک حقیقتدر انجام روش ناتوانی

 
 فرایند مستمر یادگیري، رشد بودن شغل

 ها پیشتلاش در جهت حصول بهبودهاي بزرگ با تحولات در کارها از مدت

 پیشرفت در شغل

بهروزي 
 شغلی
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 مفهوم ابعادشاخص

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  بهره وري نیروي انسانی مدل عملیاتی: 4 شماره شکل

 درك و شناخت

  بهره وري
 ي انسانینیرو 

 سازگاري

 میزان فرصت دادن به کارکنان در ارزیابی عملکردشان

 میزان لحاظ کردن پاداشهاي نقدي در ارزیابی عملکرد

 میزان رضایتمندي از ارزیابی عملکرد حود

  میزان رضایتمندي از ارزیابی عملکرد خود

 میزان رضایت مدیر از کارکنان

 کارکنانمیزان استفاده از تحصیلات و تخصص 

 میزان رعایت مقررات در انجام وظایف شغلی 

  میزان اهمیت دادن به انضباط در وظایف کاري

 اعتبار

 میزان رقابت با همکاران در انجام کار

 باز خور

 میزان دانش آنها  بر اساس ارزیابی کارکنان

 کارکنان را بر اساس دوره هاي آموزشی گذرانده شده ارزیابی

 شانکنان را بر اساس میزان مهارت ا کارارزیابی

 ارزیابی بر اساس میزان اشتباهات ناشی از انجام و درك درست کار

 ارزیابی بر اساس نحوه انجام کار

 ارزیابی بر اساس درك صحیح از اهداف کار

 توانایی

  تناسب میزان دریافتی حقوق با استاندارد مورد نظر

 انگیختم کارکنانبرنامه ریزي مناسب براي انگیزش و بر

 میزان رصایت از دریافتی هاي خود از سازمان

 میزان تخصیص وسایل و تجهیزات مناسب جهت ارزیابی کارکنان

 ارزیابی کارکنان بر اساس حقوق و دستمزد

  میزان حمایت سازمان به هنگام برحورد با مشکلات

حمایت 
 سازمانی

 انگیزش
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  آفرینی استراتژیک سرمایه انسانی: مدل عملیاتی ارزش5 شماره شکل
  

  ابزار و روش
مورد استفاده در این تحقیق براي بررسی تجربی فرضیه ها، پیمایشی است.  روش

 آوري اطلاعاتز نوع کاربردي و از نظر شیوه گردبر اساس هدف اپژوهش حاضر 
 يجامعه آمارست. این پژوهش از نوع تحقیقات توصیفی و پیمایشی است. توصیفی ه

بانک ملی استان  نفر کلیه کارکنان شاغل شعب 606پژوهش  نیمورد نظر در ا
به عنوان نمونه انتخاب شده اند. همچنین نفر  235است؛ که از این تعداد  یغرب جانیآذربا

ي به منظور نمونه گیري استفاده شد. در این تحقیق از روش نمونه گیري تصادفی طبقه ا
- اي تحقیق از آزمون هاي گلموگروفه در سطح استنباطی براي آزمون فرضیه

استفاده شده  و لیزرل SPSS افزار ت ساختاري با نرملاپیرسون و معاد rاسمیرنف،

 

آفرینی ارزش
استراتژیک  

 نسانیسرمایه ا

 تشویق و تمجید ابداعات گروهی کارکنان

 هاي تحقیق و توسعهتشکیل تیم

 هاي جدید توانایی خلق ایده

 هاي کارآفرینانهاهمیت به فعالیت

 هاي فناورانه نوین در ارائه خدماتاستفاده از روش

 هاقوانین و مقررات مدون تسهیل کننده فعالیت

 هابا صنایع و شرکتگرایی در رابطه با ارتباط عمل

 استفاده از نتایج تحقیق و توسعه در فرآیندهاي بانکی

  هاي گذشتهرشد کارآفرینان بانکی نسبت به سال
  هاي فیزیکی مطلوب و مناسب زیرساخت 

                                                                       

 ط کارترویج فرهنگ کارآفرینی گروهی در محی

 آفرینان گماري فناوران و ارزش به کار 

تلاش در جهت بالاتر بردن آگاهی مردم از خدمات نوین 
 کارآفرینانه

 آفرین به طور گستردهتوسعه و ترویج خدمات ارزش

 ارائه خدمات جدید به مراجعین

 سازيتیم
 

 نوآوري

 خدمات
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ابزار اندازه گیري داده ها در این تحقیق پرسش نامه استاندارد می باشد که از  .است
  ي زیر تشکیل شده است:بخش ها

  

  سرمایه انسانی کیاستراتژ نیارزش آفر )الف
 یابیاست که به منظور ارز يا هیگو 12ابزار  کی کیاستراتژ نیارزش آفر اسیمق
 اسیمق نیشده است. ا هی) ته1988و همکاران ( متیتوسط ز کیاستراتژ نیارزش آفر

در  فردي، سازمانی، اجتماعیۀ طیاز سه ح کیرا در هر  کیاستراتژ نیارزش آفر زانیم
) 1389و همکاران ( یسنجد. رستم یاي کاملا مخالفم تا کاملاً موافقم م نهیگز 5 فیط

را  کیاستراتژ نیارزش آفر ياسهایکرونباخ خرده مق يآلفا بیبه دست آورده اند. ضر
، اخآلفاي کرونب بیبا استفاده از ضر در مقاله حاضر/ به دست آورده اند. 89/ تا 76 نیب

  .به دست آمد/ 82 کیاستراتژ نیبعد ارزش آفر يبراپایاي 
  

  ی نیروي انسانیشغل يبهروز )ب
) ساخته شده 1991( دریتوسط اشنا یشغل يبهروز زانیم نییجهت تع اسیمق نیا

آن  تمیآ 3آیتم،  پانزدهباشد. از این  یم تمیآ 15 يدارا یشغل يبهروز اسیاست. مق
خودپذیري حرفه اي، مربوط به مؤلفه  زین تمیآ 2و  ی مثبتروابط سازمانمربوط به مؤلفه 

هدفمندي مربوط به مؤلفه  زین تمیآ 2و  خود مختاري در شغلآن مربوط به مؤلفه  تمیآ 3
مربوط به مؤلفه  زین تمیآ 2و  روابط تسلط بر محیطآن مربوط به مؤلفه  تمیآ 3شغلی، 

  . به دست آمد./71آلفا  بیمطالعه ضر نیاست. در ا پیشرفت در شغل
  

  یانسان يروین وريبهره )پ
وري نیروي انسانی می باشد که از پرسش نامه استاندارد بهرهسؤالات، مربوط با 

 نهیپنج گزاستفاده شده است و در قالب مقیاس ) 1995( تیو گلداسم یهرس وريبهره
  مورد استفاده قرار گرفته است. کرتیل يا
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  هایافته 
 -براي نشان دادن نرمال و غیر نرمال بودن توزیع متغیرها از آزمون کولوموگروف 

باشد توزیع نرمال  05/0بزرگتر از  سطح معنی داري) استفاده شد. اگر S-K( 5اسمیرنوف
  و در غیر این صورت توزیع نرمال نیست.بوده 

  

  سی توزیع طبیعی داده هانتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف براي برر-2 شماره جدول
  سطح معنی داري  کولموگروف اسمیرنوف  تعداد  

  117/0  063/1  235 یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  120/0  046/1 235 یانسان يروین يبهره ور
  200/0  995/0 235 یشغل يبهروز

  

هاي مورد بررسی ج آزمون نشان می دهد تمامی متغیرنتای 2با توجه به جدول 
  مال می باشد.نر

پژوهش  يرهایمتغ یهمبستگ سیماتر ،يساختار يقبل از پرداختن به آزمون الگو
   که به صورت جدول زیر  ردیقرار گ یمورد بررس رهایمتغ نیکنیم تا رابطه بارائه می

  باشد.می
  

  پژوهش يرهایمتغ ماتریس همبستگی -3 شماره جدول

 ارگونومی اندیشی کارکنانت مثب
  رهبري معنوي در
 محیط کاري

 متغیر پژوهش

 یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر  1  823/0  709/0
 یانسان يروین يبهره ور  ...  1  831/0
 یشغل يبهروز  ...  ...  1

  

  همه متغیرهاي تحقیق با یکدیگر رابطه معنی داري دارد. 3با توجه به جدول 
 افزار لیزرل اختاري با استفاده از نرمت سلابراي آزمون فرضیه فوق از آزمون معاد

 t جهت بررسی معنی دار بودن رابطه بین متغیرها از آماره آزمون. استفاده شده است
 شود؛ بنابراین اگر بررسی می 05/0شود. چون معنی داري در سطح خطاي استفاده می

ابطه کوچکتر محاسبه شود، ر 96/1از  tمیزان بارهاي عاملی مشاهده شده با آزمون 
  .معنی دار نیست و در نرم افزار لیزرل با رنگ قرمز نمایش داده خواهد شد

                                                           
5.Kolmogorov-Smirnov 
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به  یانسان يروین يبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینی: تأثیر ارزش آفر6شکل
  بار عاملیبر اساس  یشغل يبهروز یانجیواسطه نقش م

rabet
e 

khodpazi 

arzesh 

khodmokh 

hodafman 

tasalot 

pishraft 

bahrevar 

m1 

m2 

m3 

m4 

m5 

m6 

m7 

m8 

m9 

m10 

m11 

m12 

18.39 

2.00 

8.48 

21.54 

3.75 

1.40 

6.08 

2.44 

4.60 

5.24 

6.70 

2.00 

2.94 

0.49 

1.86 

3.87 

1.87 

0.50 

2.13 

1.67 

2.13 

2.59 

3.20 

1.55 

 

h1 

h2 

h3 

h4 

h5 

h6 

h7 

h8 

h9 

h10 

h11 

h12 

h13 

h14 

h12 

t1 

t2 

t3 

t4 

t5 

t6 

t7 

t8 

t9 

t10 

t11 

t12 

t13 

t14 

t15 

t16 

t17 

t18 

t19 

t20 

t21 

t22 

t23 

t24 

t25 

t26 
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به واسطه  یانسان يروین يبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینی: تأثیر ارزش آفر7 شکل
  بر اساس ضریب معنی داري یشغل يبهروز یانجینقش م

  

  اثرات مستقیم
بینی نماید یا علت ایجاد آن تنهایی متغیر دیگري را پیش تواند به یک متغیر می
داري مربوط به اثر مستقیم ارزش یشترین اثر معنیب 7شماره  شکل باشد. با توجه به

باشد که در سطح می )92/0( در شغل يخود مختار بری انسان هیسرما کیاستراتژ ینیآفر
و  t ضرایب اثرات مستقیم، آماره زیرباشد. همچنین در جدول دار میمعنی 05/0

  .داري مربوط به هر مسیر گزارش شده استهمچنین سطح معنی
  

۶۴/۴ 

۹۷/۳ 

 

 

 يبهره ور
 يروین

 یانسان

 يریخودپذ
 يحرفه ا

 مثبت یروابط سازمان

 در شغل شرفتیپ

 طیتسلط بر مح

 یشغل يمندهدف

در  يخود مختار
 شغل

 

۳۵/۱۳ 

۶۸/۱۰ 

۱۱/۱۳ 

۳۶/۱۱ 

۰۴/۱۲ 
۸۲/۱۱ 

 ینیارزش آفر
 کیاستراتژ

 یانسان هیسرما

4.64  

3.97  

12.15  

10.41  

10.62  
13.13 
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  : برآورد ضرایب اثرات مستقیم4 مارهش جدول

  ضریب  tآماره   متغیر    متغیر
  مسیر

  سطح
  معنی داري

  000/0  40/0  64/4 یانسان يروین يبهره ور  بر  مثبت یروابط سازمان
  000/0  31/0  97/3 یانسان يروین يبهره ور  بر  يحرفه ا يریخودپذ

  000/0  43/0  15/12 یانسان يروین يبهره ور  بر  در شغل يخود مختار
  000/0  65/0  41/10 یانسان يروین يبهره ور  بر  یشغل يهدفمند

  000/0  27/0  62/10 یانسان يروین يبهره ور  بر  طیروابط تسلط بر مح
  000/0  40/0  13/13 یانسان يروین يبهره ور  بر  در شغل شرفتیپ
  000/0  86/0  82/11  مثبت یروابط سازمان  بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  000/0  82/0  04/12  يحرفه ا يریخودپذ  بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  000/0  92/0  35/13  در شغل يخود مختار  بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  000/0  73/0  68/10  یشغل يهدفمند  بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  000/0  90/0  11/13  طیروابط تسلط بر مح  رب یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  000/0  80/0  36/11  در شغل شرفتیپ  بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر

  001/0  12/0  44/34  اثر کل

  

      بر ) 40/0به اندازه ( مثبت یروابط سازمانتوان گفت بنا به ضرایب مسیر می
تأثیر دارد یا با  یغرب جانیان آذربادر کارکنان بانک ملی است یانسان يروین يبهره ور

کارکنان بانک  یانسان يروین يبهره ور ،مثبت یروابط سازمانافزایش یک واحدي در 
) افزایش خواهد یافت، همچنین بنا به 40/0به اندازه ( یغرب جانیملی استان آذربا
 يورین يبر بهره ور) 31/0ي به اندازه (حرفه ا يریخودپذتوان گفت ضرایب مسیر می

تأثیر دارد یا با افزایش یک واحدي  یغرب جانیدر کارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان
 جانیکارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان يروین يبهره ور ي،حرفه ا يریخودپذدر 
خود توان گفت ) افزایش خواهد یافت و بنا به ضرایب مسیر می31/0به اندازه ( یغرب

در کارکنان بانک ملی  یانسان يروین يبر بهره ور) 43/0ازه (به اند در شغل يمختار
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 ،در شغل يخود مختارتأثیر دارد یا با افزایش یک واحدي در  یغرب جانیاستان آذربا
) 43/0به اندازه ( یغرب جانیکارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان يروین يبهره ور

ی به اندازه شغل يهدفمندت توان گفافزایش خواهد یافت، بنا به ضرایب مسیر می
تأثیر  یغرب جانیدر کارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان يروین يبر بهره ور) 65/0(

کارکنان  یانسان يروین يبهره ور ی،شغل يهدفمنددارد یا با افزایش یک واحدي در 
ه ) افزایش خواهد یافت، همچنین بنا ب65/0به اندازه ( یغرب جانیبانک ملی استان آذربا

 يروین يبر بهره ور) 27/0به اندازه ( طیروابط تسلط بر محتوان گفت ضرایب مسیر می
تأثیر دارد یا با افزایش یک واحدي  یغرب جانیدر کارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان
 جانیکارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان يروین يبهره ور ،طیروابط تسلط بر محدر 
توان ) افزایش خواهد یافت و در نهایت بنا به ضرایب مسیر می27/0به اندازه ( یغرب

در کارکنان بانک  یانسان يروین يبر بهره ور) 40/0به اندازه ( در شغل شرفتیپگفت 
 ،در شغل شرفتیپتأثیر دارد یا با افزایش یک واحدي در  یغرب جانیملی استان آذربا

) 40/0به اندازه ( یغرب جانیآذرباکارکنان بانک ملی استان  یانسان يروین يبهره ور
  افزایش خواهد یافت.
  اثرات غیرمستقیم

بر  یانسان یۀسرما کیاستراتژ ینیاثر غیرمستقیم ارزش آفر 4با توجه به جدول 
 t رااز آنجایی که مقد ی،شغل يبهروز یانجیبه واسطه نقش م یانسان يروین يبهره ور

باشد؛ بنابراین می توان دار میمعنی 001/0است، در سطح  96/1به دست آمده بیشتر از 
 نیروي وري بهره انسانی بر سرمایه استراتژیک آفرینی ارزشنتیجه گرفت که تأثیر 

مثبت می باشد؛ بنابراین با توجه به اثر  شغلی بهروزي میانجی نقش به واسطه انسانی
 هیرماس کیاستراتژ ینیدرصد تأثیر ارزش آفر 00/12باعث افزایش  یشغل يکل، بهروز

در ادامه بنا به شاخص هاي متغیر بهروزي  .شودمی یانسان يروین يبر بهره ور یانسان
 يروین يبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیاثر غیرمستقیم ارزش آفرشغلی نیز 

  ی بررسی شد.انسان
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 برآورد ضرایب اثرات غیر مستقیم -5 شماره جدول

  
 يریخودپذ)، 60/0به اندازه ( مثبت یروابط سازمانتوان گفت می 5بنا به جدول 

ی به شغل يهدفمند)، 13/0به اندازه ( در شغل يخود مختار)، 51/0ي به اندازه (حرفه ا
به اندازه  در شغل شرفتیپ)، 25/0به اندازه ( طیروابط تسلط بر مح)، 27/0اندازه (

 نیروي وري بهره انسانی بر سرمایه استراتژیک آفرینی ارزشتأثیر )، باعث افزایش 40/0(
  شوند.انسانی می

 
  گیريبحث و نتیجه

بر اساس نتایج و یافته هاي حاصل از آزمون فرضیه هاي تحقیق همۀ فرضیه هاي 
باعث افزایش  اصلی و فرعی تحقیق تأیید شده و مشخص شد که مؤلفۀ بهروزي شغلی

 یانسان يروین يبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیدرصد تأثیر ارزش آفر 00/12
اثر غیرمستقیم ارزش در ادامه بنا به شاخص هاي متغیر بهروزي شغلی نیز  .شودمی
با توجه به  ی بررسی شد.انسان يروین يبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیآفر

 کیاستراتژ ینیداري مربوط به اثر مستقیم ارزش آفرنیبیشترین اثر مع 2نمودار شماره 
دار معنی 05/0باشد که در سطح می )92/0( در شغل يخود مختار بری انسان هیسرما
 يبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفردر توجیه این یافته که باشد.می
، باید گفت که عوامل ددار تأثیر یشغل يبهروز یانجیبه واسطه نقش م یانسان يروین

دخیل باشد. به نظر می رسد یکی از این  یانسان يروین يبهره ورزیادي می تواند در 
ارزش ی، لمس روانی و محسوس این انسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفرعوامل 

از نزدیک باشد.از طرف دیگر در توجیه تأثیر متغیر دیگر این تحقیق یعنی  ینیآفر
دغدغه اي در خصوص هزینه هاي  باید گفت که چون این کارکنان نیز یشغل يبهروز

  ضریب   ابستهمتغیر و  متغیر میانجی  متغیر مستقل
  مسیر

  tآماره 

  64/4  60/0 یانسان يروین يبهره ور  مثبت یروابط سازمان یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  08/4  51/0 یانسان يروین يبهره ور  يحرفه ا يریخودپذ یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  14/2  13/0 یانسان يروین يره وربه  در شغل يخود مختار یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  87/2  27/0 یانسان يروین يبهره ور  یشغل يهدفمند یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  49/2  25/0 یانسان يروین يبهره ور  طیروابط تسلط بر مح یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
  97/3  40/0 یانسان يروین يوربهره   در شغل شرفتیپ یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
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می تواند عامل  یشغل يبهروزبالاي زندگی و برطرف کردن نیازهاي خود دارند، بنابراین 
کمک کننده براي تلاش و پشتکار شخصی فرد شود و در امور کاري پیشرفت کنند و 

 به امید ، بنابراین این کارکنانستا توأم تیفعال و تلاش با دوارانهیام نگاهچون همواره 
بهره تلاش می کنند و مطمئنا در سایه این مجاهدت می توان به  بهتر فرداي جستجوي

  ي بالایی در بانک دست یابند.ور
 يبر بهره ور انسانی سرمایه استراتژیک آفرینیپیشینه تحقیق نیز بیانگر تأثیر ارزش

شغلی و ابعاد آن(روابط سازمانی مثبت،  ی بهروزيانجیبه واسطه نقش م یانسان يروین
اي، خود مختاري در شغل، هدفمندي شغل، تسلط بر محیط و پیشرفت پذیري حرفهخود

انسانی  سرمایه استراتژیک آفرینیدر شغل) هستند. به طوري که در رابطه با تأثیر ارزش
ق حاضر شغلی نتیجه تحقی ی بهروزيانجیبه واسطه نقش م یانسان يروین يبهره وربر 

  باشد. با تحقیقات پیشین همسو می
 به واسطه آفرینی ) تحت عنوان ارزش1396تحقیق رزمان و همکارانش (

 را سازمان یک دارایی ترینانسانی نشان داد که باارزش منابع در سازمان گذاريسرمایه
 مؤثري نقش مهم، این زیرا دهندمی تشکیل انسانی چون سرمایه نامشهودي هايدارایی
بنابراین نتیجه تحقیق حاضر با این تحقیق . دارد هاسازمان آفرینی ارزش و اثربخشی در

  باشد.همسو می
 بر مؤثر عوامل بندي) تحت عنوان اولویت1395نتایج تحقیقات وردي و همکاران (

 اصفهان نشان داد پزشکی علوم دانشگاه میانی مدیران دیدگاه از انسانی منابع وري بهره
 ریزيبرنامه شغلی، سازيغنی تشکیلاتی، ساختارهاي و استخدامی هايامنظ صلاح که

 جهت سرپرستی و میانی سطوح مدیران به اختیار تفویض نیاز، طبق آموزشی
 نیروي وري بهره افزایش درجهت تواندمی تشویقی هايبرنامه اجراي گیري،تصمیم
ن نتیجه تحقیق حاضر با این بنابرای باشد. مؤثر سلامت ارتقاي نظام درنتیجه و انسانی

  باشد.تحقیق همسو می
 گذاريسرمایه هايروشنقش که تحت عنوان  )1394نتایج تحقیق سپهوند (

 صورت گرفت. انسانی هايسرمایهآفرینی منابع انسانی با نقش میانجی  سازمان بر ارزش
نقش حوزه منابع انسانی اثبات  صاحب نظرانپیش روي  هايچالش ترینمهمکی از ی

 %95نتایج پژوهش در سطح اطمینان . این منابع در ارزش آفرینی سازمان است
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مثبت  تأثیرهوشمند سازمان در منابع انسانی خود،  گذاريسرمایهآن است که  دهندهنشان
بنابراین نتیجه تحقیق حاضر با این بر ارزش آفرینی سرمایه انسانی دارد. داريمعنیو 

  باشد.تحقیق همسو می
) با عنوان طراحی الگوي بهروزي 1393امراللهی بیوکی و همکاران( تحقیق

هاي دولتی ایران سازمانی: تبیین نقش محوري سرمایه روان شناختی مثبت در سازمان
اي و به صورت کمی با استراتژي علیّ انجام شد، گرایی از نوع توسعهکه به روش اثبات

بین کارشناسان و مدیران تفاوت نشان داد ضرایب مسیري مدل معادلات ساختاري 
داري دارند. همچنین نقش واسط متغیرهاي میانجی در رده کارشناسان همگی تأیید معنی

 شده و در رده مدیران کلیه متغیرها به جزء جو روان شناختی از نقش میانجی برخوردارند.
  باشد.بنابراین نتیجه تحقیق حاضر با این تحقیق همسو می

) نشان داد که متغیرهاي شناسایی شده 1392فرد و همکاران(ئینتایج تحقیق دانا
باشند. بنابراین نتیجه تحقیق حاضر با گیري بهروزي سازمانی مؤثر میدر فرآیند شکل

  باشد.این تحقیق همسو می
) با عنوان بهروه وري نیروي کار 2016نتایج پژوهش نیکو بنوس و استلیوس (

 ارتباط یک انسانی سرمایه که دهدمی نشان ان است.وعامل رشد سرمایه انسانی در سازم
 کهدرحالی. دارد عالی و متوسطه آموزش طریق از کار نیروي وري بهره با قوي مثبت
 سطح آموزش و تحصیلات بساچه و کندمی منعکس را منفی ارتباط ابتدایی آموزش
بنابراین نتیجه  .نددهنمی نشان را وري بهره با ارتباطی هیچ فرعی حتی و کمتر و پایین

   باشد.تحقیق حاضر با این تحقیق همسو می
) با عنوان رابطه بین احساس تنهایی و جو 2011تحقیق اردیل و همکاران(

اجتماعی و تأثیر آن بر بهروزي کارکنان در دانشگاه کوجالی ترکیه  انجام شد که نتایج 
دارد. و احساس تنهایی  نشان داد بین احساس تنهایی و جو اجتماعی رابطه عکس وجود

اثر منفی بر روي بهروزي ذهنی مثبت کارکنان دارد. و جو اجتماعی و احساس تنهایی بر 
  باشد.بهروزي ذهنی تأثیر گذارند. بنابراین نتیجه تحقیق حاضر با این تحقیق همسو می

) با عنوان تأثیر سرمایه روان شناسی مثبت بر 2010نتایج تحقیق لوتانز و همکاران(
شرکت کننده با استفاده از پرسش نامه  281وي بهروزي کارکنان در جامعه آماري ر

سرمایه روان شناختی نشان داد که سرمایه روان شناختی مثبت بر    pcq -24اینترنتی
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باشد. بنابراین نتیجه تحقیق حاضر با این تحقیق همسو روي بهروزي کارکنان مؤثر می
  باشد.می

انسانی بر  سرمایه استراتژیک آفرینیتحقیق نشان داد ارزش با توجه به اینکه نتایج
-پذیري حرفهشغلی (روابط سازمانی مثبت، خود بهره وري نیروي انسانی و ابعاد بهروزي

مختاري در شغل، هدفمندي شغل، تسلط بر محیط و پیشرفت در شغل) تأثیر اي، خود
 ملی کارکنان بانک انسانی درگذارند. به این منظور براي افزایش بهره وري نیروي می

  گردد: غربی پیشنهادهاي زیر ارائه می آذربایجان استان
 

. مدیران بر رعایت ادب و کمالات انسانی توسط کارکنان در حین برخورد با مشتري 1
  تأکید کنند.

. وحدت و انسجام ارتباط بین کارکنان با مشتریان بر اساس منشور اخلاقی سازمان 2
  حفظ گردد.

یامدهاي ارتباطات در ذهن همکاران و ارباب رجوع ماندگار است و بر شهرت و . پ3
اعتبار سازمان تأثیرگذار است. بنابراین دقت کارکنان در برقراري ارتباط با افراد 

  بایستی آثار و پیامدهاي آن را مدنظر قرار دهد
هاي روابط . کارکنان به ارتباطات در سازمان متعهد شوند تا از نارسایی و معایب4

  نامناسب کاسته شود و به توسعه آن افزوده گردد.
کارکنان، اعتماد را افزایش داده و زمینه ایجاد و  . با رعایت انصاف و عدالت بین5

  توسعه شبکه ارتباطی فرآهم گردد.
  گذاري گردد.هاي اطلاعاتی به منظور تقویت روابط جمعی، سرمایه. در راستاي کانال6
متناسب با هر وظیفه شغلی براي کارکنان تدوین و به صورت مناسب هاي . مسؤولیت7

هاي سازمان داشته توزیع گردد تا با انجام به موقع آنها مشارکت مؤثري در فعالیت
  باشند.

هاي شغلی با توزیع مناسب آنها و در هر واحد هاي متنوع شغلی در رده. فعالیت8
تر کارکنان در چارچوب سازمانی در سطح کل سازمان موجب مشارکت بیش

  هاي مدون خواهد گردید.استراتژي
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هاي رسانی برنامههاي سازمان با اطلاع. یادگیري و آگاهی کارکنان از استراتژي9
  مدون سازمان، ترویج و بالا برده شود.

هاي متنوع کارکنان حمایت گردد تا دانش فردي آنان به صورت جمعی و . از فعالیت10
  ان، حس مسؤولیت پذیري و پاسخگویی آنها را گسترش دهد.گروهی در کل سازم

. مدیران و کارکنان با مستندسازي تجربیات خود، معلومات و تجارب خود را در 11
  اختیار دیگران قرار دهند.

هاي رسیدن به آنها تشریح اندازهاي سازمان براي کارکنان و روش. رسالت و چشم12
ر سرتاسر سازمان گسترش یابد و همه کارکنان از گیر و فراگیر دشود تا به طور همه

  آنها آگاهی داشته باشند.
هاي . فرآیندهاي انجام کار متنوع و براي تحقق هر هدف در هر رده شغلی مکانیزم13

  تري استفاده گردد.متنوع و دقیق
هاي متنوع کارکنان استفاده سازي و چرخش شغلی براي افزایش مهارت. از غنی14

 گردد
  ها به طور مفصل به هر یک از کارکنان تشریح شود.وظایف شغلی و شرح شغل. 15
. فرصت بالندگی در محیط کار فراهم گردد تا کارکنان هر چه بیشتر به رفاه مورد 16

  نظرشان دست یابند.
. با تأمین فضاي فیزیکی مناسب محیط کار کارکنان به کار کردن با علاقه زیادتر 17

 ترغیب خواهند شد.
اي هر رده هاي کارکنان از طریق آگاهی از اصول مشروعیت حرفه. سطح توانمندي18

  شغلی ارتقا داده شود.
  اي مدیران به کارکنان هنگام چرخش شغلی انتقال داده شود.. تجربیات حرفه19
. به میزان دانش و میزان مهارت کارکنان و تناسب میزان دریافتی حقوق و دستمزد 20

  بهره وري بیشتر توجه شود آنها جهت افزایش 
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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 تسـریع در اعـلام      از صاحبان مقاله درخواست می کند. زبان فارسی منتشر می

  د.نشرایط زیر را در تدوین مقاله رعایت فرمای نتایج ارزیابی،
( یک رو ) با فاصله و حاشیه مناسب تایپ شود و در سـه   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      
  شود.اصلی آورده 

  اهداف:
  .بهره وري مدیریتو  مدیریتي گسترش مرزهاي دانش در زمینه -1
  هاي نظري و کاربردي.درحوزه بهره وري مدیریتاشاعه و گسترش دانش مطالعات  -2
  مناسب.هاي 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 معتبر.ي روشبر پایه بهره وري مدیریتمرتبط با 
 ي تعاملی میان محققان در داخل و خارج کشور.ي شبکهتوسعه -5

  
 تذکرات:  

 مقاله بر عهده نویسنده / نویسندگان است. ي* مسئولیت محتو
 ها آزاد است.* هیأت تحریریه در قبول یا رد و ویرایش مقاله

 ها پس از وصول و پذیرش مسترد نخواهد شد.قاله* م
  * مقتضی است از ارسال همزمان مقاله به نشریات دیگر خودداري شود.

  .باشد 13و سایز  Bmitraصفحه و با فونت  18مقالات ارسالی در * 
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  شرایط پذیرش و راهنماي تهیه مقالات
  نکند.واژه تجاوز  15و 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 کاربرد چکیده )3
واژه) نوشته  250 سطر (حدود 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 3در  هاي کلیدي واژه )4
اهداف  یه اهمیت تحقیق باشد.باید شامل طرح مسئله، سوابق کار و توج مقدمه )5

 مطالعه به طور شفاف در انتهاي مقدمه ذکر گردد.
نحوه داده سازي و شیوه اجراي  طرح آماري، شامل وسایل کار، و روش ها ابزار )6

 پژوهش باید مشخص و روشن بیان شود.
نتیجه گیري  بحث مستدل ( با مرجع ) و 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. د.خواهد بو
داده هاي جدول نباید  در نتایج و بحث نباید داراي اطلاعات مشابه یا تکراري باشند،

 به صورت منحنی یا نمودار (به استثناي نقشه) تکرار شوند.
 "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  2003از لبه ها، تایپ شده باشد. تایپ مقالات در نرم افزار
  خودداري فرمایید.  PDFتوصیه می شود. بنابراین از ارسال مقاله بصورت فایل

  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

  الف) منابع فارسی : (نام خانوادگی نویسنده، سال چاپ، شماره صفحه یا صفحات)
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   
  نویسنده یا نویسندگان(نه مترجم) ، به زبان فارسی ذکر گردد.

  به صورت:
ترجمه شده در ایران، خانوادگی نویسنده به زبان فارسی، سال چاپ کتاب  (نام

  شماره صفحه یا صفحات)
  )58-54، 1381مثال: براي منبعی با یک نویسنده (رابینز،             

  )255، 1380براي منبعی با دو نویسنده (رابینز و فریمن،                     
  
ü  ـ  ود در مواردي که کتاب یا مقاله ترجمه شده به فارسی، داراي بیش از سه نفر نویسـنده ب

باید صرفاً  نام خانوادگی نویسنده اول (نه مترجم) ذکر گردد و سپس از واژه ((و دیگران)) 
  استفاده گردد.

  
  به صورت:

  و دیگران، سال چاپ کتاب ترجمه شده در ایران، شماره صفحه یا صفحات) -( 
  )58-54، 1381مثال: (توماسون و دیگران،           

 
ü راي مرتبه دوم و ... به صـورت متـوالی در مـتن مقالـه     در مواردي که یک منبع فارسی ب

  تکرار می گردد از روش زیر استفاده  می شود.
  به صورت: 

  ( همان منبع، شماره صفحه یا صفحات)
  )75مثال: (همان منبع ،              

  
  )Last Name, year, pب) منابع انگلیسی (
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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, 85-88مثال:  براي منبعی با یک نویسنده (             

  )Stoner & Friman, 2002, 253نده (براي منبعی با دو نویس                      
 

ü      در مواردي که کتاب یا مقاله به زبان اصلی ، داراي بیش از سه نفـر نویسـنده بـود، بایـد
  شود.استفاده )) 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, 229مثال: (        

 

ü  براي مرتبه دوم و ... به صورت متوالی در مـتن مقالـه   انگلیسی در مواردي که یک منبع
  تکرار می گردد از روش زیر استفاده  می گردد.

  )Ibid,  p(به صورت: 
  )Ibid, 38مثال: (       

  صفحه منابع مقاله -2
تمام منابع ذکر شده در متن مقاله، ابتدا بـه ترتیـب الفبـایی حـرف اول نـام خـانوادگی       
نویسنده اول (هم در مورد کتاب و هم مقاله)، منظم گردیده و سپس کلیـه منـابع فارسـی و    

  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 نشـر،   ))عنوان کتاب((نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک(سال انتشار کتاب)، 

  نوبت چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات.
  مقاله به زبان اصلی: ♦

، نام مجلـه، شـماره   ))عنوان مقاله((جله)، نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک(سال انتشار م
  مسلسل تکشماره ، ناشر، ماه یا فصل انتشار تکشماره ، شماره صفحه یا صفحات.

  کتاب تالیفی یا ترجمه شده به فارسی: ♦
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، نـام و نـام خـانوادگی متـرجم (در     ))عنـوان کتـاب  ((نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک ، 
گردد)، ناشر، محل نشر، تاریخ انتشار، نوبت چاپ، صورت تالیفی بودن این قسمت حذف می 

  شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات.
  مقاله از مجلات تخصصی فارسی: ♦

لسـل  ، نـام مجلـه، ناشـر، شـماره مس    ))عنوان مقالـه ((، نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک
  ، شماره صفحه یا صفحات.تکشماره ، ماه یا فصل انتشار

  
  توجه : 

ند نویسنده (در مورد کتاب و یا مقاله) پس از نوشتن نـام خـانوادگی و   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    د. قبل از نوشتن نام نویسنده آخرنوشته خواهد ش
  د.خواهد آم ))&((خارجی علامت 
، در صفحه منـابع از الگوهـاي زیـر اسـتفاده     فاده از منابع اینترنتی در مقالهدر صورت است

  نمایید:
  کتاب الکترونیکی: ♦

، محل نشر، ناشر ، تاریخ انتشـار، تـاریخ آخـرین    ))عنوان کتاب((نام خانوادگی ، نام مولف 
.   >کامـل   نشانی دسترسی به سایت اینترنتی بـه طـور   <ویرایش(در صورت موجود بودن) 

   ]تاریخ مشاهده[
  مقالات الکترونیکی: ♦

، سـال، شـماره   ، نـام نشـریه، دوره، شـماره، مـاه    ))عنوان مقاله((نام خانوادگی ، نام مولف، 
نشانی دسترسی به سایت اینترنتی به طـور   <. [Online]صفحه (در صورت موجود بودن) 

   ]تاریخ مشاهده[.  >کامل 
  کی:پایان نامه یا رساله الکترونی ♦

مقطع تحصیلی و رشـته، دانشـگاه، سـال     ،))عنوان پایان نامه((، نام نویسنده نام خانوادگی
نشانی دسترسـی بـه سـایت اینترنتـی بـه طـور        <. [Online]دفاع از پایان نامه یا رساله 

   ]تاریخ مشاهده[.  >کامل
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  »بهره وري  مدیریت «راهنماي اشتراك فصلنامه 
  خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراك به نکات زیر توجه فرمائید :  •

 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 . 50000ریال و بها تک شماره    200000بهاي اشتراك سالانه   .3

 یاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره هاي درخواستی را قید نمایید.در صورت ن .4

به نـام دانشـگاه آزاد اسـلامی تبریـز نـزد بانـک ملـی شـعبه          0105764204002وجه اشتراك را به حساب جاري  .5
ر مجلـه  واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراك تکمیل شده به آدرس دفت ـ 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  –شرقی اتوبان پاسداران مجتمع دانشگاه آزاد اسلامی واحدتبریزضلع آدرس-

 (دفتر مجله مدیریت بهره وري) 209اتاق 

ý  : 04131966080تلفن و نمابر 

ý  : 5186-51575صندوق پستی 

  »بهره وري  مدیریت «اشتراك فصلنامه  برگ درخواست
  شماره اشتراك........................  قبلاً مشترك نبوده ام  □  قبلاً مشترك بوده ام  □
  : ........................................................................................... نام کتابخانه   اشتراك کتابخانه  □
  نام سازمان   : ............................................................................................  اشتراك شرکت ، سازمان ، نهاد  □
  نام خانوادگی  : ................................................................................نام و   اشتراك تخصصی  □

  شهرستان : ................................................................................  نشانی دقیق استان : ......................................
................................................................................................................................................................................

  .............................................................................................................. کد پستی ......................... تلفن ................
  به پیوست رسید بانکی شماره .........................به مبلغ ......................... ریال بابت اشتراك       دوره       سال 

.....................................................................................................       یا خرید تک شماره هاي...................................
  شروع اشتراك از شماره ..............................  از هر شماره .............. نسخه

  
  تاریخ و امضاء:       
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The Effect of Strategic Human Capital Value Creation on 

Labor Productivity via Career Prosperity: The Case Study of 
Staff at West Azerbaijan National Bank  

 
Farhad Nezhad Irani (Ph.D.) 

Ali Reza Dadjouan 
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Abstract 

The current research examined the effect of strategic human capital 
value creation on labor productivity of the staff working at West 
Azarbaijan National Bank with a focus on career prosperity. The 
research population in this descriptive applied survey were the 606 staff 
at West Azarbaijan National Bank from whom a sample of 235 was 
randomly selected. The research data were collected using standardized 
questionnaires that were validated prior to the study. Descriptive and 
inferential statistical tests like Kolmogorov-Smirnov test, R-Pearson and 
Constructive Equations were run on the research data.  The findings 
regarding the extent to which various features of career prosperity can 
boost the effect of strategic human capital value creation on labor 
productivity revealed the effect of organizational relations (0.60), 
professional self-acceptance (0.51), career autonomy (0.13), career 
purposefulness (0.27), relation of environment dominance (0.25) and 
progress in career (0.40). 

Key Words: Career prosperity, Strategic Human Capital Value 
Creation, Labor Productivity 
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The Interactive Effect of Capital Productivity and Accounting 
Conservatism on Cost of Capital in Tehran and Istanbul Stock 

Exchange Markets 
 

Ebrahim Navidi Abbaspour 
M.Suphi Orhan (Ph.D.) 
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Abstract 

Capital productivity concerns the measurement of managerial 
capacity to make optimal use of capital as one of the company's most 
important and restricted resources and accounting conservatism is one of 
the qualitative characteristics of accounting information. More 
conservative companies are expected to have lower cost of capital and 
the increase in capital productivity is assumed to intensify this 
relationship. The present study explored the interactive effect of capital 
productivity and accounting conservatism on cost of capital in Tehran 
and Istanbul stock exchange markets. Accounting conservatism was 
measured as the chronological asymmetry between the profit and relative 
market value of stock to book value while capital productivity was 
operationalized in terms of the ratio of operating profit to the difference 
between total equity and debt in cash and short-term investment. The 
research sample comprised 118 companies listed in Tehran and 194 
companies listed in Istanbul stock exchange markets over a period of 10 
years from 2006 to 2015. The findings revealed that accounting 
conservatism, as the ratio of market to book value, was negatively 
correlated with cost of capital both in Tehran and Istanbul stock 
exchange markets; capital productivity was found to have a synergistic 
effect on this relationship. Additionally, accounting conservatism, as 
chronological asymmetry, was found to be negatively correlated with 
cost of capital in Istanbul stock exchange market. 

Key Words: Accounting Conservatism, Capital Productivity, Cost of 
Capital, 

 



 1397 زمستان  –47 شماره – بهره وري مدیریت
 

 

280

The Impact of Organizational Identity on Human Resource 
Productivity with a Focus on the Mediating role of Employee 
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Abstract 
Human resources, which are considered as the most valuable asset in 

any organization, have long been proven as the most significant factor in 
the organizational chain of command. Therefore, the purpose of the 
current descriptive and correlational study was to investigate the impact 
of organizational identity on human resource productivity with a focus 
on the mediating role of employee voice among the staff at physical 
education department Islamic azad universities. The participants in this 
study were all the research population who formed the staff physical 
education at Azad universities of Iran in 1395 (N=300). The research 
data were collected via administration of the Organizational Identity 
Questionnaire (Miles & Ashforth, 1992), the Organizational Voice 
Questionnaire (Esmaeilzadeh, 1392) and a revised version of Employee 
Productivity Questionnaire (ACHIEVE Model Hersey & Goldsmith, 
cited in Shahsavari, 1991). 217 of the questionnaires that had been sent 
out to the participants were out of which 206 were complete. The 
research data obtained from the 206 questionnaires were analyzed via the 
Pearson Correlation, Multiple Linear Regression and Variance-Based 
Structural Equation Modeling. The findings showed significant 
relationship among organizational identity, employee voice and 
employee productivity. A significant relationship was also found 
between employee voice and its subscales with employee productivity. 
Employee voice seems to mediate the relationship organizational identity 
can have with employee productivity. 

Key Words: Employee Productivity, Employee Voice, Organizational 
Identity,   
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Abstract 

The current descriptive study aimed to explore the impact of social 
trust on strategic performance in manufacturing companies in Sanandaj 
with a focus on the mediating role of innovation using the Structural 
Equation Modeling. The random sample of 111 comprising three groups 
of CEO, production managers and marketing and sales managers were 
selected from the population of the staff working at all manufacturing 
companies in Sandandaj with at least three years of active production 
experience. The research data were collected through administering three 
standardized questionnaires including the Innovation Questionnaire, 
Social Trust, and Strategic Performance Questionnaires, each with 
respective reliability estimates of 0.79, 0.81 and 0.77. The results 
obtained from the Structural Equation Modeling revealed a significant 
relationship between innovation and social trust. Also, the findings 
indicated that social trust had significant and positive impact of on 
strategic performance through innovation. That is, trust and innovations 
are among prerequisite conditions of strategic performance whose 
increase will bring about a subsequence growth in strategic performance.  

Key Words: Innovation, Manufacturing Companies, Social Trust, 
Strategic Performance,  

 
 
 



 1397 زمستان  –47 شماره – بهره وري مدیریت
 

 

282

 
Designing an Optimal Model for Human Resource Brand in 

Iranian’ Estate Organizations (in Line with Human Resource 
Productivity) 

 
Karim Esgandari 

Nasrin Jazani (Ph.D.) 
Gholamreza Memarzadeh Tehran (Ph.D.) 

Morteza Mousakhani (Ph.D.) 
Ali Mohtashami (Ph.D.) 

 
   

------------------------------------- 
Date of receipt: 2017.02.10  
Date of acceptance:2018.10.19   
------------------------------------- 

 
Abstract 

Human resource branding is a relatively new approach taken from the 
field of "marketing" which is regarded as the essence of human resource 
marketing. This emerging arena provides a tremendous opportunity for 
enhancing human resource assumptions and stabilizing estate 
organizations as brands. This mixed-method study was undertaken to 
design an optimal model of human resource brand in estate organizations 
based on the Fuzzy Inference Method. The first phase of the study, thus, 
employed a qualitative method to propose a comprehensive model of 
human resource branding. Further, the initial conceptual model of the 
research was formed after the categories, concepts and codes of the 
human resource brand were identified.In the second phase, the 
mathematical model of Fuzzy Expert System was employed to provide a 
desirable combination of the components of the model that could 
optimize the human resource brand. The findings emerging from the 
study revealed that human resource brand of the organization employees 
can be optimized by 49.5 if they concentrate on organizational values 
(13.3%), cultural values (17.7%), social values (44.2%), Iranian-Islamic 
cultural values (76.3%), Individual competencies (29.9%), professional 
competencies (88.6%), and employer's brand (29.3%).  

Key Words: Fuzzy Inference, Human Resources, Human Resources 
Brand, Optimal Combination,  
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Abstract 

The worldwide development of Maintenance Management Models 
(MMM) underscores the need of various organizations to take into 
account contextual and organizational differences and to design a model 
that is congruent with their context-based requirements. The purpose of 
the current study was to design an executive Maintenance Management 
Mode based on the Interpretive Structural Modelling Approach. To serve 
the purpose, the constituent components of the MMM were initially 
identified through literature review and interviews with experts which 
specified 14 components and 56 subcomponents in the form of 6 
essential factors. Next, Interpretative Structural Modelling was employed 
to establish the relationship among the components and subcomponents 
ant to sequence them accordingly. Eventually, the overall structure of the 
MMM was proposed based on expert views and the statistical analyses. 
The findings indicated that six fundamental components including 
leadership, infrastructure, fundamental principles, support, improvement 
and Excellency constitute the very basis of the maintenance management 
in each technological organization. And that other components and sub-
components emanate from these six components leading to ultimate 
improvement and Excellency of the organization. 

Key Words: Concept Analysis, Interpretational Structuring Model, 
Preventive Maintenance Management Model,  
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Abstract 

The increase in complexification of business competition, especially 
in pharmaceutical knowledge-based industries and organizations, has 
highlighted the role of invisible capital. In fact, the growth in the 
intensity of competition is accompanied by a parallel increase in the 
significance of invisible assets and a drastic reduction in the importance 
of physical capital. The aim of this study was to investigate the effects of 
social, human and organizational assets on knowledge productivity in 
Iranian drug companies. The research population consisted of the nation-
wide pharmaceutical industry and the research sample comprised sub-
holding Drug Supply Companies (TPICO). The research data were 
collected using Human Capital Questionnaire (Sabramanyam & Yandt, 
2005), Organizational Capital Questionnaire (Davenport & Prusak, 
1998), Social Capital Questionnaire (Burt, 1992) and Knowledge 
Productivity Questionnaire (Gupta & Govindarajan, 2000). The findings 
verified the significant and positive impact of the three dimensions of 
invisible assets on the knowledge productivity in the pharmaceutical 
companies in Iran. 

Key Words: Human Capital, Invisible Assets, Knowledge 
Productivity Organizational Capital, Social Capital,  
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Abstract 

Successful companies have realized that investment on intellectual 
capital to create valuable products and services is essential. Moreover, in 
unsafe situations for new investment, enterprise has no choice except 
optimal use of available resources, Productivity is defined as an efficient 
and effective use of resources for production. The importance of this 
research is in highlighting the role of intellectual capital in the 
productivity of materials and chemical products industry. Firstly, in this 
study the value of intellectual capital investment companies based on the 
method applied and also the value of productivity based on productivity 
indicators presented by national Iranian productivity organization for a 
period of 10 years from 1379 to 1388 calculated and next the relationship 
between intellectual capital and the productivity of investment 
companies in Tehran stock exchange of material and chemical products 
has been assessed. The statistical method used to analyze data is GLS. 
General purpose of this study is to examine the relationship between 
intellectual capital and company productivity. The important finding of 
this research is a positive relation between human capital efficiency and 
labor productivity. 

Key Words: Intellectual Capital, VAIC, Labor Productivity, Capital 
Productivity 
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Abstract 

One of the models used to evaluate organizations is the EFQM 
organizational excellence model which is an adequate tool for 
institutionalizing organizational concepts and values and identifying the 
best processes. Although attempts are made in organizations to design 
and operationalize models of excellence, the causal relationship among 
empowerment indicators (like leadership, staff, policies and strategies, 
resources, processes) and results achieved by the employee, customer, 
society and key performance are rarely addressed. Hence, the purpose of 
this descriptive applied survey is to identify the effective and 
influenceable indicators of the model via the Coefficient of 
Determination, the Linear Structural Equation Modeling and Dematel 
Technique. The research population comprised the head of departments 
and senior executives of Education in Tabriz. The research data were 
gleaned using the EFQM Self-Assessment Questionnaire.  Based on the 
findings emerging from the study, the index of community outcomes and 
the index of resources and participation were identified as the most 
effective and the most influenceable indicators, respectively.  

Key Words: "DEMATEL", "EFQM", "Structural Equation", "The 
Casual Assessment ".  
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