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 چکیده
 ها،آن میان شدید رقابت نیز و هاشرکت تمحصولا تنوع و توسعه به توجه با امروزه

 تهدیدات بتوانند یک سو از تا باشند پذیرانعطاف کافی اندازه به باید تولیدی هایسازمان
 از دیگر سوی از و کنند مدیریت را ثباتبی محیط و نامطمئن آینده در بینیپیش غیرقابل
 و سوییهم در سازمانی واناییت یک را دوسوتوانی. ببرند را کامل بهره موجود هایفرصت
 تعریف محیطی تغییرات با سازگاری همزمان طوربه و بازار تقاضاهای به پاسخ در کارآیی

 زنجیره دوسوتوانی ارتقای مدل طراحی دنبال به حاضر پژوهش منظور، همین به. کنندمی
 سازیمدل روش از گیریبهره روزافزون به روند توجه با. است فولاد صنعت در تأمین

 رویکرد از استفاده با شده طراحی مدل ها،فرضیه آزمون در آن قدرت و ساختاری معادلات
 بُعد چهار شامل شده، طراحی مدل هایسازه. گرفت قرار آزمون مورد جزئی مربعات حداقل

 زنجیره دوسوتوانی»،«ترکیبی رقابتی هایتوانایی»،«تأمین زنجیره پویای قابلیت ایجاد فرآیند»
جامعه آماری این پژوهش را خبرگان صنعت فولاد یزد . باشدمی «شرکت عملکرد» و «نتأمی

خبرگان  این بین در مدل سنجش جهت نامه پرسش 111 تعداد منظور این برای دهند.می تشکیل
 بر «تأمین زنجیره پویای قابلیت ایجاد فرآیند» که دهدمی نشان نتایج شد. آوری جمع و توزیع

 «تأمین زنجیره دوسوتوانی»،«ترکیبی رقابتی هایتوانایی» و «تأمین زنجیره وانیدوسوت» بُعد دو
 رقابتی هایتوانایی» نهایت در و «شرکت عملکرد» و «ترکیبی رقابتی هایتوانایی» بُعد دو بر

 .دارد داریمعنی و مثبت تأثیر «شرکت عملکرد» بر «ترکیبی
 ساختاری معادلات سازیدلم دوسوتوانی، تأمین، زنجیره كلیدی: های واژه

                                                           
 )نویسنده مسؤول(:گروه مدیریت صنعتی، دانشکده اقتصاد، مدیریت و حسابداری، دانشگاه یزد، یزد، ایران دانشیار .1

Alimorovati@yazd.ac.ir 
 andalib@yazd.ac.ir.استادیار گروه مدیریت صنعتی، دانشکده اقتصاد، مدیریت و حسابداری، دانشگاه یزد، یزد، ایران: 2
 Samirnezhad@yazd.ac.irایراندانشکده اقتصاد، مدیریت و حسابداری، دانشگاه یزد، یزد، صنعتی،.مربی گروه مدیریت 3
 ایراناقتصاد، مدیریت و حسابداری،دانشگاه یزد، یزد،دانشکده مدیریت صنعتی،ارشد رشته  .دانشجوی کارشناسی4

farzadjohari@gmail.com 

 «وری بهره مدیریت»

 9318 بهار  –هشت و چهلشماره  -ازدهمدو سال
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 مقدمه

که  مواجه بوده اند بناییو زیر اساسی تغییراتبه  هاسازمان ویکم،بیست آغاز قرن با

 در کند.ای تهدید میفزاینده طوربه ها راآن موفقیت بقا و عدم توجه به این تغییرات

  خود اتژیکاستر هایدیدگاه و کارو از این واحدها در کسب بسیاری وضعیتی، چنین

و کار پاسخ سریع تغییرات محیط کسب با سازگاری خود را برتوجه و  اند کرده تجدید نظر
زاده )رجب اندهای نوین همکاری قرار دادهطریق روش از مشتری و به نیازهای بازار

 نیز و هاشرکت محصولات تنوع و توسعه به توجه با (. امروزه1391قطری و همکاران، 
 و نهایی موفقیت بوده، دگرگونی و تحول معرض در هاشرکت ها،آن یانم شدید رقابت
 مزیت تا قرار داشته است سازمانی دوسوتوانی قابلیت از استفاده گرو در سازمانی بقای

 پذیرانعطاف کافی اندازه به باید تولیدی هایسازمان. کند ایجاد سازمان برای رقابتی
 و نامطمئن آینده در موجود هایفرصت هم و نیبیپیش غیرقابل تهدیدات هم تا باشند
 محیط با شدن متناسب برای سازمانی دوسوتوانی. کنند مدیریت را ثباتبی محیط

 محققان. است امروز مدیران روی فرا اساسی هایچالش از یکی وکار، کسب پرتلاطم
 هایییپویا. هستند دوسوتوان پویا، محیط یک در موفق هایسازمان که کنندمی بیان

 سرعت شتاب و رقابت تشدید با. دهدمی قرار تأثیر تحت نیز را عملکرد محیطی،
 از برداریبهره شامل) سازمانی دوسوتوانی از استفاده نیازمند هاسازمان تحولات،

 از. هستند خود سازمان در تجدیدنظر برای( جدید هایراه کشف و موجود هایقابلیت
 با رابطه در اکتشاف و سازمان گذشته هایقابلیت با تباطار در برداریبهره کهآنجایی
 شرکت یک عملیاتی محیط و دارند یکدیگر با نزدیکی ارتباط باشد،می جدید هایقابلیت

 زمینه در مختلف مطالعات. کنندمی نوسان دچار را عملکرد و دهندمی قرار تأثیر تحت را
 در یعنی برسند، دوسوتوانی عیتوض به هاسازمان اگر که دهدمی نشان دوسوتوانی

 خواهند عمل بهتر پویا هایمحیط در باشند، موفق اکتشاف و برداریبهره هایقابلیت
یافت  خواهند دست مدتطولانی بقای و رقابتی توان عملکرد، سطح بهترین به و کرد

 .(1394 همکاران، و پورابراهیم)

 انداز این صنعتچشم یمفولاد، ترس ، با توجه به اهمیت صنعتدیگراز طرف 
 امروزه. باشد اقتصاد و سیاست عرصه سازان تصمیم و گذارانسیاست راه چراغ تواندمی

 سرانه که آنجا تا رودمی شمار به جهان استراتژیک و پایه صنایع از یکی فولاد صنعت



 ...سوتوانی زنجیره تأمین باطراحی مدل ارتقای دو

 

 

 

9 

. شودمی کاربردهبه یافتگیتوسعه برای معیاری عنوان به کشورها در فولاد مصرف
 یافتگیتوسعه میزان با تنگاتنگی ارتباط محصول این تولید و مصرف میزان راینبناب

 کنندگانتأمین از زیادی تعداد وجود دلیل به فولاد صنعت تأمین دارد. زنجیره کشورها
 از ها،آن میان پذیریرقابت اهمیت و نهایی محصولات کنندگانتوزیع و اولیه مواد

 است؛ برخوردار روز نوآوری های ظرفیت از استفاده و پذیری انعطاف در بالایی اهمیت
 بهینه تبیین برای مناسبی الگوی باید مشتری نقش و اهمیت بر بنا این بر علاوه

 مشتری رضایت جلب و بهینه انتخاب به منجر نهایت در و طراحی هاآن میان ارتباطات
مبحث دوسوتوانی در که با توجه به این .(1394 انه،یبانک خاورم قاتی)گروه تحقشود 

 مؤثرشناسایی عوامل زنجیره تأمین صنعت فولاد بررسی نشده است، این تحقیق درصدد 
در صنایع فولاد، بررسی نوع و شدت تأثیر عوامل  تأمینبر ارتقای دوسوتوانی زنجیره 

 سازی معادلات ساختاری است.و درنهایت طراحی مدل مربوط با رویکرد مدل مؤثر
 و دوسو معنای به (Ambi) لاتین واژه دو از دوسوتوانی دوسوتوانی: کلمه

(Dexterity) که افرادی روان شناسی علم در. است شده تشکیل مهارت معنای به 
 و مرادی)شوند می نامیده دوسوتوان افراد دارند، را خود دست دو هر از استفاده توانایی

 که معناست این به و است شده داده تعمیم نیز سازمان به معنی این .(1393 همکاران،
 هایفعالیت از مختلفی انواع اما. برساند انجام به برابر صورتی به را فعالیت دو سازمان
 سویی،هم و سازگاری پاسخ گویی، و یکپارچگی پذیری،انعطاف و کارآیی مانند دوگانه

 موارد این متما در. دارد هاآن انجام بر سعی سازمان که دارد وجود برداریبهره و اکتشاف
 . سازمان1(2113 گوپتا، و بیرکینشاو)نمود  استفاده دوسوتوانی اصطلاح از توانمی

 بر  تمرکز توانایی به توجه با همزمان، طوربه که شودمی گفته سازمانی به دوسوتوان
 شرکت بقای برای کلیدی عنوان به را آینده هایفرصت خوبی به فعلی، هایمسؤولیت

 از 3دانکن بار اولین برای ،1971 سال . در2(2112 همکاران، و راموس)0باشد  دارا

                                                           
1.Birkinshaw&Gupta 

2.Ramos et al. 

3.Duncan 
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 هایخواسته میان ساختاری تعارض و تضاد بیان برای سازمانی دوسوتوانی اصطلاح
 .1(2112تاشمن، و اریلی) کرد  استفاده سازمان یک دوگانه

 شامل دوسوتوانی، توانایی که دادند نشان ،2(2114) بیرکینشاو و همچنین گیبسون
 و ترازیهم و پذیری،انعطاف و وریبهره اکتشاف، و برداریبهره از همزمان استفاده

 تمرکز فعلی رقابتی مزایای و موجود منابع از استفاده بر برداری،بهره. شودمی سازگاری
. کندمی توجه بازارها وسعهت و جدید منابع جستجوی به اکتشاف، که حالی در دارد،
 هایاستراتژی اجرای انتخاب و وری،بهره تولید، انتخاب، اصلاح، شامل برداری،بهره

 کردن، ریسک تنوع، ایجاد جستجو، شامل معمولا اکتشاف، که حالی در شود؛می مختلف
  .3(2111 ، را سانگ و لی)باشد می نوآوری و کشف پذیری،انعطاف کردن، آزمایش

 دوسوتوانی که دادند نشان ،(1991) اریلی و توانی زنجیره تأمین : تاشمندوسو
 تقویت مدتطولانی در را فناوری عرصه در و بازار در شرکت یک بودن پیشرو سازمانی،

 مقابله محیطی تغییرات با فعالانه شکلی به توانندمی هاشرکت قابلیت این با زیرا کند،می
 مسائلی مؤثر و سریع حل در را شرکت یک پذیریانعطاف ندتوامی دوسوتوانی، این. کنند

(. 2111 ، را سانگ و لی) بخشد بهبود آیند،می پیش جدید محصولات تولید طی در که
آید )لاکردا و همکاران، می دست به دوسوتوانی طریق از رقابتی مزیت آن، بر علاوه
 نشان برای "دوسوتوانی" اصطلاح از عملیات، مدیریت حوزه محققان از برخی .4(2114
 این توسعه و کنندگانتأمین با ارتباط برقراری در شرکت یک دوسوتوانی توانایی دادن

 از دسته آن دادن نشان برای محققان از دیگر برخی که حالی در. اندکرده استفاده ارتباط
 اصطلاح این به شوند،می اجرا شرکت عملکرد بهبود برای که عملیاتی هایاستراتژی

 ترویج در شرکت یک توانایی ارزیابی به اصطلاح این از استفاده با یا اندکرده استناد
 مفهومی تعاریف آن، بر علاوه. (2111 را، سانگ و اند )لیپرداخته فناورانه هاینوآوری
 در که است مقالاتی در شده ارائه تعاریف مشابه تأمین، زنجیره در برداریبهره و اکتشاف

 حفظ بر تأمین، زنجیره در برداریبهره. اندشده تألیف وکاریکسب هاییاستراتژ بارۀ
 با تأمین زنجیره مشکلات برای هاییحلراه جستجوی فعلی، کنندگانتأمین با رابطه

                                                           
1. O’Reilly & Tushman 

2. Gibson & Birkinshaw 

3. Lee   & Sung Rha 

4. Lacerda et al. 
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 تمرکز تأمین زنجیره به مربوط فعلی هایفناوری از استفاده و موجود منابع از استفاده
 حل برای هاییحلراه جستجوی شامل تأمین، زنجیره در اکتشاف که حالی در دارد؛

 برای خلاقانه هایراه جستجوی و نوین رویکردهای اساس بر تأمین زنجیره مشکلات
، 2؛ پاتل و همکاران2111، 1شود )کریستال و همکارانمی مشتریان نیازهای به پاسخ

 زنجیره یهااستراتژی و دوسوتوانی عملیات که اندداده نشان مختلف تحقیقات (.2112
 هایقابلیت مالی، دستاوردهای جمله از شرکت، عملکرد هایشاخص با تأمین،

؛ 2113، 3دارند )بلوم و همکاران مثبت رابطه فناورانه، هاینوآوری به توجه و استراتژیک،
 (.2112پاتل و همکاران، 

 برای متفاوتی نظری هایچارچوب از پویا : گرچه قابلیتی عنوان به دوسوتوانی
 که مناسبی دیدگاه ،(2113) تاشمن و اریلی نظر از اما شود،می استفاده دوسوتوانی یینتب
 پویا هایقابلیت. پویاست هایقابلیت شود،می تبیین دوسوتوانی نگرش آن طریق از
 هایقابلیت مجدد پیکربندی و ساختن کردن، یکپارچه برای شرکت توانایی صورتبه

 در. است شده تعریف محیطی سریع تغییرات به پاسخ گویی برای خارجی و داخلی
 تعدیل یا گسترش، مندی،هدف خلق، برای سازمان یک توانایی صورتبه دیگر تعریفی

 به سازمان ارشد مدیران گیریتصمیم در پویا هایقابلیت. است شده تعریف پایه منابع
 زمانیسا دوسوتوانی. کندمی کمک سازمانی جدید پیکربندی و مجدد دهیتخصیص
 طریق از جدید هایفرصت آوردن دستبه جهت در سازمان برای را هاییشیوه مجموعه
 برای رقابتی مزیت ایجاد باعث و کندمی ارائه سازمانی هایدارایی مجدد تخصیص

 (.2113تاشمن، و شود )اریلیمی سازمان

 دست بیترکی رقابتی هایتوانایی به زمانی شرکت : یکترکیبی رقابتی هایتوانایی
 کهطوریبه کند، ایجاد خود مشتریان برای بیشتری ارزش رقبا، به نسبت که یابدمی

 ارزش خلق. بدانند هاشرکت سایر از بهتر را شرکت خدمات و محصولات مشتریان
 عرضه طریق از یا و ترپایین قیمت با خدمات و محصولات عرضه طریق از تواندمی

                                                           
1.Kristal et al. 

2.Patel et al. 

3.Blome et al. 
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(. 2111، 1شود )آمبه حاصل بیشتر افزوده منفعت و ربالات کیفیت با خدمات و محصولات
 به تواندمی تمایز و هزینه رهبری اصلی رقابتی استراتژی دو طریق از شرکت یک

 تولید هزینه، رهبری استراتژی اولیه تمرکز. یابد دست ترکیبی رقابتی هایتوانایی
 آمدن پایین به منجر هاهزینه آمدن پایین. است ترکم هزینه با خدمات و محصولات

 تمرکز. شودمی خدمات و محصولات برای تقاضا در افزایش به منجر و شده هاقیمت
 خدمات و محصولات ارائه به منجر که بوده نوآوری و خلاقیت روی بر تمایز راهبرد اولیه

 کاهش و کیفیت ارتقای نوآوری، راهبرد نوع سه حقیقت در. شودمی فرد به منحصر
 راهبرد سه این خروجی که دارد وجود ترکیبی رقابتی هایاناییتو کسب برای هزینه
 نوآوری، از عبارتند ترتیب به راهبرد سه این است. شرکت یک رقابتی های قابلیت بیانگر

 است هاییقابلیت شامل ترکیبی رقابتی هایتوانایی. تر پایین هزینه/قیمت و بالاتر کیفیت
 هایخروجی از یکی و کرده متمایز رقبایش از را خود که دهدمی امکان شرکت به که

 هایتوانایی سنجش در محققان که دهدمی نشان تئوری بازبینی. است شرکت راهبردی
 کیفیت،( 1999) همکارانش و تریسی. اندگرفته بهره گوناگونی ابعاد از ترکیبی رقابتی
کنند می رفیمع مهم، رقابتی هایقابلیت عنوان به را پذیریانعطاف و تحویل قیمت،

  (.1392)نعمتی و همکاران،
 در بحث مورد هایسازه ترینمهم از یکی سازمانی، : عملکردسازمانی عملکرد

 در موفقیت سنجش معیار ترینمهم شک بدون و است مدیریتی هایپژوهش
 میزانی یا درجه از است سازمانی عبارت اثربخشی. آیدمی حساببه تجاری هایشرکت

 عملکرد که است معتقد دِوینی. آیدمی نائل خود نظر مورد هایهدف به سازمان که
 سازمان بیرونی اهداف آن مبنای که است سازمانی اثربخشی مفهوم از بخشی سازمانی،

 نشان تجربی (. مطالعات2115و همکاران، 2نفع است )دِوینیذی هایگروه اهداف یعنی
. شود گیریاندازه معیار چندین با یدبا که است چندبعدی سازه یک عملکرد، که دهندمی
 یک اثربخشی بیرونی معیارهای از است عبارت سازمانی عملکرد پژوهش، این در

 گیرد.دربرمی را مشتری عملکرد و مالی عملکرد بازار، عملکرد کلی حوزه سه که سازمان

                                                           
1.Ambe 

2.Devinney et al. 
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 کل از بنگاه یک محصولات فروش سهم دهندهنشان بازار سهم: بازار عملکرد
 فعالیت به اقدام صنعت آن در موجود بنگاه که است صنعت یک حصولاتم فروش

 به بازار در خود سهم افزایش با هاشرکت که است داده نشان ،(2112) 1نیکلاس کند.می
 هایپژوهش. رسندمی بالاتر سود و عملکرد به نتیجه در و کارایی به زیاد احتمال

 فروش رشد و بازار سهم تشخیص به قادر که هاییشرکت که دهندمی نشان گوناگون
 به توانندمی بخشند،می بهبود سودآوری کاهش بدون را بازارشان وضعیت و هستند

 .یابند دست بالاتری عملکرد
 که است مالی هایشاخص سازمانی، عملکرد هایشاخص از بخشی: مالی عملکرد

 تعریف به توجه با .گیردمی قرار استفاده مورد مالی عملکرد گیریاندازه منظور به
 توجه مورد مالی عملکرد در که عملیاتی اهداف به توجه با و سازمانی عملکرد و اثربخشی

 سهامداران مالی اهداف به شرکت که است میزانی یا درجه مالی گیرد. عملکردمی قرار
 برای شرکت مدیر که عملیاتی اهداف. آیدمی نائل آنان ثروت افزایش راستای در

 معیارهایی و ها شاخص دربرگیرنده پیش می گیرد، سهامداران ثروت افزایش هب دستیابی
کرد  گیریاندازه را تجاری شرکت یک مالی عملکرد توان می آن مبنای بر که است

  (.1394)ممبینی و همکاران، 
 که گرددمی سازیمفهوم عملکردی عنوان به مشتری عملکرد: مشتری عملکرد

. شود بیشتر تجاری نشان و نام یک و مشتری میان مستمر روابط وسیلهبه تواندمی
 تجاری، نشان و نام از آگاهی مشتری، رضایت نگهداری و جذب، شامل مشتری عملکرد
شود می آن مانند و تجاری نشان و نام رابطه با مرتبط عملکرد تجاری، نشان و نام تصویر
 (.1391پور و قنواتی، )حاجی

 بررسی به  تحلیلی فرا مقاله یک در ،(2113) گوپتا و پیشینه خارجی: بیرکینشاو
 نشان هاآن. اندپرداخته 2112 سال تا 1991 سال از دوسوتوانی زمینه در کارشده مقالات

 در. است پیداکرده افزایش دوسوتوانی زمینه در تحقیقات بعد، به 2114 سال از که اندداده
 استراتژی، همانند وعاتیموض در دوسوتوانی که شد مشخص بنیادی تحقیق یک

 دیگر و فکری سرمایه افزار،نرم توسعه تکنولوژی، جدید، محصول توسعه ها،شبکه

                                                           
1.Nicholas 



 9318 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وری 

 

 

01 

 همکارانش و (. پاتل2113 گوپتا، و )بیرکینشاو است شدهگرفته کار به موضوعات
 که کردند استدلال هاآن. پرداختند رفتاری دید از دوسوتوانی بررسی به ،(2113)

 عملکرد با کاری سیستم یک صورتبه است ممکن وکارکسب واحد فمختل هایمهارت
 ایجاد جهت لازم سازگاری و ترازیهم به تا دهدمی اجازه شرکت به که شود ترکیب بالا

 بالا عملکرد با کاری سیستم یک کارگیریبه که دریافتند هاآن. یابد دست دوسوتوانی
 بین ارتباط ایزمینه دوسوتوانی خود نوبه به و است وابسته دوسوتوانی با مثبتی طوربه
کند می گریمیانجی را سازمان رشد و بالا عملکرد با کاری سیستم یک کارگیریبه

 پذیریرقابت کلیدی عامل دو ،(2114) 1آنگریوان و (. آبیبی2113همکاران،  و )پاتل
 و آفرینیکار» را اکتشاف و برداریبهره هایقابلیت به دستیابی منظور به هاشرکت

 دوسوتوانی بر کارآفرینی مثبت تأثیر از حاکی پژوهش نتایج و انددانسته« بازارگرایی
 و باشد )آبیبیمی آمریکا جنوب تولیدی بنگاه 55  بر مشتمل اینمونه در هاشرکت

 دوسوتوانی استراتژی اثر بررسی به خود مطالعه در (،2111) 2(. ازری2114آنگریوان، 
 عنوان به نوآوری نقش همچنین و پرداخت شرکت عملکرد و نوآوری را بر تأمین زنجیره

 این در. درنظرگرفت شرکت عملکرد و دوسوتوان تأمین زنجیره بین میانجی ساختار یک
 متغیرها بین ارتباطات فرضیه آزمون برای ساختاری معادلات سازیمدل از مطالعه
 مثبت تاثیر دارای دوسوتوان أمینت زنجیره یک که داد نشان های وییافته. شد استفاده

 عملکرد بر دوسوتوان تأمین زنجیره تاثیر این، بر علاوه. دارد بنگاه عملکرد و نوآوری بر
 بیشتر باشد، شده گنجانده مدل در میانجی یک عنوان به نوآوری کههنگامی شرکت،

  نوانع به تأمین زنجیره دوسوتوانی به ،(2111) را سانگ و (. لی2111است )ازری، 
 توسعه مطالعه آنها، هدف. اند پرداخته آورتاب تأمین زنجیره ساخت جهت پویا قابلیت

 بود آورتاب تأمین زنجیره ساخت جهت پویا قابلیت  عنوان به تأمین زنجیره دوسوتوانی
 را سازمان هایریسک آوری،تاب ایجاد با و کند حفظ را خود رقابتی مزیت بتواند که

 تأمین زنجیره پویای قابلیت ایجاد فرآیند که کرد تأیید های پژوهشیافته. دهد کاهش
 علت به تأمین زنجیره دوسوتوانی همچنین،. است تأمین زنجیره دوسوتوانی بر مقدم

 برای شرکت عملکرد کردن حداکثر و تأمین زنجیره اختلالات مخرب تأثیر کاهش

                                                           
1.Abebe & Angriawan 

2.Asree 
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 هاشرکت که گردید بیان العهمط این در براین،علاوه. است گردیده تلقی مهم هاشرکت
 جدید بازار نیازهای رفع برای ،(اکتشاف) خلاقانه راهکارهای دنبال به مستمر طور به باید

( برداریبهره) موجود منابع از بردنبهره و حداکثر محیطی سریع تغییرات به دادن وفق و
 (. 2111 ، ار سانگ و باشند )لی تأمین زنجیره اختلالات مخرب آثار دادن کاهش برای

 تیم رفتاری یکپارچگی نقش بررسی به ،(1394)پیشینه داخلی: مرادی و همکاران 
 با آنها. پرداختند تولیدی هایشرکت عملکرد روی بر سازمانی دوسوتوانی و ارشد مدیریت

 رفتاری یکپارچگی بین رابطه در سازمانی دوسوتوانی که دریافتند هاداده تحلیل و تجزیه
 تحلیل نتایج کند. همچنین می ایفا را میانجی نقش سازمانی عملکرد و رشدمدیریت ا تیم
 روی بر مثبتی تأثیر ارشد مدیریت تیم رفتاری یکپارچگی که داد های آنها نشانداده

 مبانی ،(1393) (. بندریان1394سازمانی دارد )مرادی و همکاران،  دوسوتوانی ایجاد
 را کارآفرین هایسازمان درون در برداریبهره و اکتشاف هایفعالیت دهیسازمان نظری
 پژوهش هایسازمان در استفاده مورد مختلف ساختارهای به سپس. داد قرار بحث مورد

 دوسوتوانی» در برتر سازمانی حلراه عنوان به دهیسازمان خصوص در فناوری و
 وممفه مطلوبیت دلایل و پرداخته برداریبهره و اکتشاف هایفعالیت «همزمان
 هایبخش از یک هر وظایف سپس. کرد تشریح را محورفناوری و پژوهش هایسازمان
 چگونگی و شده تبیین محورفناوری و پژوهش هایسازمان در برداریبهره و اکتشاف

(. 1393)بندریان،  نمود تشریح را هاآن نمودن هماهنگ و هافعالیت این در توازن ایجاد
 دانش ایجاد در تواندمی که رویکردهایی ازجمله که کردند بیان همکاران و پورابراهیم

 کلیدی قابلیت دو ایجاد با دوسوتوانی. است سازمان در دوسوتوانی باشد، مؤثر صادراتی
 دانش از کارا و اثربخش استفاده زمینۀ صادراتی، هایشرکت در( برداریبهره و اکتشاف)

 واقع در. کند را فراهم می تشرک محصولات در نوآوری توسعه و صادراتی بازار
 برای مناسب جدید محصولات تولید در هاآن به ها،سازمان توانمندکردن با دوسوتوانی

 پیشینه اساس بر نظری مدلی ارائه با بنابراین. نمایدمی کمک المللیبین رقابتی محیط
 نقش ی،المللبین عرصه در صادراتی دانش و اطلاعات از استفاده بر تأکید با و پژوهش

 تولید و توسعه و کارآمدتر رقابت منظور به مؤثر صادراتی دانش ایجاد در را دوسوتوانی
 و آرانی (. قندی1394همکاران،  و پوراند )ابراهیمداده قرار بررسی مورد جدید محصولات

 هایبخش بین رابطه مناسب طراحی طریق از دوسوتوانی تحقق نحوه ،(1394) نجمی
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 پیکربندی که داد نشان تحقیق این دادند. نتایج قرار بررسی را مورد بازاریابی و فروش
 را موجود هایچالش تواندمی تنها نه بازاریابی و فروش های بخش بین رابطه مناسب
 این بین سازییکپارچه هایمکانیسم و ساختاری تمایزات از استفاده با بلکه نماید برطرف

 پشتیبانی همچنین. آورد فراهم سازمانی دوسوتوانی تحقق برای را زمینه توانمی واحد دو
 تحقق در مهم عاملی یکدیگر، رویکردهای از بازاریابی و فروش هایواحد متقابل

در بررسی  ،(1394) همکاران و (. اکبری1394نجمی،  و آرانی است )قندی دوسوتوانی
 عملکرد و نوآوری دوسوتوانی قابلیت بر کارآفرینی به گرایش که دادند نشان خود

 بر نوآوری دوسوتوانی تأثیر همچنین. دارد معناداری تأثیر جدید محصولات صادراتی
 بین رابطه محصول نوآوری شدت. شود می تأیید جدید محصولات صادراتی عملکرد
 دوسوتوانی بین رابطه و جدید محصولات صادراتی عملکرد و کارآفرینی به گرایش
همکاران،  و کند )اکبریمی تعدیل را جدید محصولات صادراتی عملکرد و نوآوری
1394.) 

 امتیاز سازمانی دوسوتوانی بر مؤثر عوامل بررسی به ،(1394) همکاران و سخدری
  که داد نشان پژوهش نتایج. پرداختند هاآن عملکرد بر دوسوتوانی تأثیر و دهندگان

 تنوع و رشد یراهبرد گرایش پرتفولیو، صورت به شبکه مدیریت قابلیت جمعی، شکل
 داد نشان نتایج همچنین،. دارد مثبت تأثیر امتیازدهندگان سازمانی دوسوتوانی بر بازارها

همکاران،  و هستند )سخدری بهتری عملکرد دارای دوسوتوانی قابلیت با ها شرکت که
 بر مبتنی فروشیخرده هایکانال یکپارچگی تأثیر ،(1394) همکاران و (. رمضانیان1394

 میانجی نقش همچنین و فروشیخرده هایشرکت عملکرد بر اطلاعات فناوری
 رشد، هایفرصت اکتشاف و برداریبهره در سازمان قابلیت مثابه به سازمانی دوسوتوانی

 هاییافته. کردند بررسی را عملکرد و فروشیخرده هایکانال یکپارچگی بین رابطۀ در
 اطلاعات فناوری بر مبتنی فروشیخرده یهاکانال یکپارچگی ابعاد که داد نشان پژوهش

همکاران،  و )رمضانیان است گذاشته تأثیر عملکرد بر سازمانی دوسوتوانی گریمیانجی با
 کارآفرینی بر سازمانی دوسوتوانی تأثیر بررسی به ،(1394) همکاران و (. رضوی1394

 که داد نشانمطالعۀ آنها . پرداختند افزار نرم تولیدکننده هایشرکت در راهبردی
 ارتقای بر تمرکز بنابراین، دارد؛ معناداری و مثبت اثر راهبردی کارآفرینی بر دوسوتوانی
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 و می شود )رضوی منجر سازمان در راهبردی کارآفرینی ارتقای و توسعه به دوسوتوانی
 (. 1394همکاران، 

 است. 1 ابعاد مستخرج از تئوری تحقیق به شرح جدول

 . ابعاد و متغیرهای مدل9 شماره جدول

 منبع ابعاد متغیر

 دوسوتوانی
 زنجیره تأمین

 برداری زنجیره تأمینبهره
Kristal et al. (2010) 

 اکتشاف زنجیره تأمین

 
 هایتوانایی

 رقابتی ترکیبی

 Menor et al.( 2007); Rosenzweig کیفیت محصول

et al. (2003); D’Souza & 

Williams, (2000);Roth, (1996); 

Roth et al. (1989); Roth & 

Miller, (1988) 

 سرعت تحویل

 پذیری فرآیندانعطاف

 Kristal et al. (2010) رقابت در هزینه

 
 فرآیند ایجاد قابلیت
 پویای زنجیره تأمین

 

 Li & Liu (2013), Wei & Wang ادراک سریع زنجیره تأمین )دید(

(2010) 

 .Li & Liu (2013), Swafford et al ()چابکی ع زنجیره تأمیناقدام سری

(2008) 

 Wei & Wang (2010), Stevenson پیکربندی مجدد زنجیره تأمین

& Spring (2007) 

 عملکرد شرکت

 عملکرد مشتری

Hooley et al. (2005) عملکرد بازار 

 عملکرد مالی

 

تغیرها را شناسایی کند، به تعریف هر پژوهشگری باید با طراحی مدل مفهومی، م
ها ن متغیرها را بررسی و براساس همه اینیمفهومی و عملیاتی آنها بپردازد، روابط ب

 ایجاد فرآیند»ابعاد  شود که تأثیردر این پژوهش تلاش می هایی مطرح کند.فرضیه
 هایییتوانا» و «تأمین زنجیره دوسوتوانی» سازه دو بر «تأمین زنجیره پویای قابلیت
 سازه دو بر «تأمین زنجیره دوسوتوانی» ، همچنین تأثیر ابعاد«ترکیبی رقابتی

 هایتوانایی»تأثیر ابعاد  نهایت در و «شرکت عملکرد» و «ترکیبی رقابتی هایتوانایی»
بررسی شود. با توجه به مرور پیشینه پژوهش مدل  «شرکت عملکرد» بر «ترکیبی رقابتی

 شود.مفهومی زیر پیشنهاد می
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 . مدل مفهومی پژوهش9 شماره شکل

 توزیع و طراحی تحقیق نامه پرسش فوق مفهومی مدل اساس بر تحقیق ادامه در
 سنجش که باشد می سؤال 51 حاوی تحقیق نامه پرسش که است ذکر قابل. شد خواهد

 زنجیره پویا قابلیت ادایج فرآیند تأمین، زنجیره دوسوتوانی) تحقیق این اصلی مؤلفه 4
 طراحی به توجه با. پردازد می( ترکیبی رقابتی های توانایی و شرکت عملکرد تأمین،

 مورد کامل صورت به آن پایایی و روایی تا بود خواهد لازم محققان توسط پرسش نامه
 .شد خواهد اشاره بدان تحقیق ادامه در که گیرد قرار سنجش

 ابزار و روش
 انجام نظر از و توصیفی ماهیت نظر از کاربردی، هدف رنظ از حاضر پژوهش

 مربعات حداقل بر مبتنی ساختاری معادلات سازیمدل روش از است و پیمایشی پژوهش
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 شده استفاده آن هایفرضیه آزمون نیز و مدل برازش بررسی جهت PLS»1» جزئی
 هر هایشاخص و ها،مؤلفه ابعاد، پژوهش، پیشینه و نظری مبانی مطالعه از پس. است
است. ابزار اصلی گردآوری  شده بندیطبقه و شناسایی بررسی مورد از متغیرهای یک
ای )از گزینه 5ای با طیف لیکرت سنجه 51ها در پژوهش حاضر شامل پرسش نامه داده

پرسش  باشد. برای حصول اطمینان از روایی صوری و محتوا،می خیلی کم تا خیلی زیاد(
رسید که در نهایت  دانشگاهی  استادان و نظرانصاحب خبرگان، ییدبه تأ پژوهش نامه
یکی از قواعد شناخته شده برای تعیین  مورد تأیید قرار گرفت. سؤال 51 و شاخص 12

( ارائه شده است. 1995) 2، توسط بارکلای و همکارانPLSحجم نمونه لازم در روش 
 تصور یک. دارد جامعه به آزمون ایجنت تعمیم قابلیت در فراوانی اهمیت نمونه حجم تعیین
 جزئی مجذورات حداقل تکنیک تصور می شود که است آن PLS تکنیک مورد در غلط
 تواندمی PLS مسیر یابیمدل در نمونه حجم. است مناسب محاسبات از حجمی هر برای

 بیشتر هامشاهده به نسبت متغیرها نمونه برای. باشد کوچک ایملاحظه قابل اندازه تا
 این دلیل به. باشد نیامده به دست تصادفی به طور هاداده از مقداری است ممکن و بوده

 مسیر سازیمدل از محققان است، پایین نسبتاً نمونه حجم که هنگامی ،که هاستویژگی
PLS روابط اندازه به بیشتر مناسب نمونه حجم انتخاب. کنندمی استفاده لیزرل جای به 

 نمونه یک انتخاب برای گیریتصمیم از قبل محقق. است ابستهو دلخواه توان سطح یا
 سنجش هایویژگی بالقوه، نشده حاصل هایداده ها،داده توزیعی هایویژگی باید مناسب

 واقعاً که یابد اطمینان یا دهد، قرار توجه مورد را روابط مقدار و بررسی مورد متغیرهای
 PLS اینکه وجود با. است دسترس در لاقهع مورد پدیده مطالعه برای کافی نمونه حجم
 باشد کمتر نشانگر متغیرهای به نسبت موارد کهموقعی یا و کوچک خیلی هاینمونه برای
. کند فراهم ضعیفی نتایج تواندمی کوچک هاینمونه بر تکیه اما است، استفاده قابل

 میزان میانگین براینبنا. سازدمی تراطمینان قابل را PLS برآوردهای بزرگتر، هاینمونه
 برای کوچک نمونه حجم. یابدمی کاهش نمونه حجم افزایش با PLS در مطلق خطای
 معادلات یابیمدل با برابر نمونه حجم صورت این در نیست، کافی کوچک مسیر ضرایب

 کنندگاناستفاده کنندمی توصیه متخصصان از برخی واقع در. است نیاز مورد ساختاری

                                                           
1.Partial Least Squares 

2.Barclay et al. 
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PLS یعنی. کنند استفاده کوواریانس بر مبتنی یابیمدل با مشابه ″11 قاعده“ دبر راه از 
(. 1995همکاران، و بارکلای) است نیازمند مشاهده قابل متغیر هر برای مورد 11 تعداد
 ،PLS روش از استفاده برای لازم نمونه حجم حداقل که دارند می اظهار نویسندگان این

 : قاعده دو از حاصل مقدار بزرگترین با است برابر

 در شاخص بیشترین دارای که گیری اندازه مدل های شاخص تعداد در ضرب 11( 1
 . است پژوهش اصلی مدل گیری اندازه های مدل میان

 به که پژوهش اصلی مدل ساختاری بخش در موجود روابط بیشترین در ضرب 11( 2
   ابعاد به توجه با رو نای از (.1393 رضازاده، و داوری) شوند می مربوط متغیر یک

 بارکلای فرمول براساس نیز نمونه حجم تأمین، زنجیره سریع ادارک مؤلفه گانه 2
 بازگشت عدم احتمال به توجه با. گردید تعیین نفر 21 تعداد ،(1995) همکاران و

 روش با یزد استان فولاد صنعت خبرگان از نفر 111 ها،پرسش نامه تمام
 پایایی هاپرسش نامه دریافت و توزیع از پس. شدند خابانت تصادفی گیرینمونه

 آمده به دست 7/1 بالای موارد تمامی در و محاسبه کرونباخ آلفای طریق از هاآن
 برخوردار مطلوبی پایایی از پژوهش ابزار که گرفت نتیجه توانمی بنابراین است،
 . است

را  که به این پرسش  نفر از خبرگانی 111: توصیف  آمار توصیفی پاسخ دهندگان
های صورت گرفته است به شرح جدول توان با استفاده از فراوانینامه پاسخ دادند را می

ها در زمینه سابقه در محیط کاری و زیر نمایش داد. این جدول فراوانی هر یک از گروه
 دهد.مدرک تحصیلی را نشان می

  
 دهنگان. آمار توصیفی پاسخ2 شماره جدول

 دکتری کارشناسی ارشد کارشناسی کاردانی 

 تحصیلات
 - 29 71 - تعداد

 - %29 %71 - درصد

 سال 15بالاتر از  سال 15تا  11 سال 11تا  5 سال 5تر از کم 

 کاری سابقه و تجربه
 14 25 32 29 تعداد

 %14 %25 %32 %29 درصد
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دلات سازی معاهای پژوهش از مدلبرای آزمون مدل مفهومی و همچنین فرضیه
افزار ساختاری بر پایه روش کمترین مربعات جزئی استفاده شده است. به این منظور نرم

Smart pls 3 سازی معادلات ساختاری بر افزارهایی که از مدلبه کار گرفته شد. نرم
خطی متغیرهای کنند، نسبت به وجود شرایطی مانند همپایه این روش آماری استفاده می

، 1ها و کوچک بودن نمونه سازگار هستند )هاینلین و کاپلانن دادهمستقل، نرمال نبود
 نشان داده شده است. 2(. خروجی بعد از آزمون مدل مفهومی پژوهش در شکل 2114

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش2 شکل شماره

                                                           
1.Haenlein & Kaplan 
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 گیری )نشانهای اندازههای معادلات ساختاری به طور معمول ترکیبی از مدلمدل
و مدلهای ساختاری )نشان دهنده ی روابط بین ای متغیرهای پنهان( هدهنده زیر مؤلفه

 نظر از گیری اندازه هایمدل برازش برای افزار نرم  متغیرهای مستقل و وابسته( هستند.
 گراییهم روایی بررسی برای و 1(CRمرکب ) پایایی عاملی، بار ضرایب معیارهای پایایی

 واگرایی روایی بررسی برای و 2(AVEاشتراک ) متوسط  گیری از معیار اندازه هایمدل
 ضرایب برای 4/1 از بیشتر مقادیر. دهد می ارائه را لارکر و فورنل جدول مدلها این

 مرکب پایایی برای 7/1 از بیشتر  اشتراک و متوسط برای  5/1 از بیشتر عاملی، بارهای
 گرا هستند. همانهم یری از نظر پایای و رواییگ اندازه هایمدل مناسب برازش بیانگر
که تمامی ضرایب بار عاملی است، با توجه به این مشخص نیز 2طور در شکل که 

نشان از مناسب بودن این معیار و پایایی مناسب است،  4/1ها بیشتر از ملاک سؤال
 شده گزارش مقادیر هر یک از متغیرهای مدل 2 گیری دارد. در جدولهای اندازهمدل
 های اندازه گیری پژوهش هستند.مدل قبول قابل برازش هدهند نشان که است

 

 گیری و ساختاریهای اندازهدست آمده برای مدل. مقادیر به3 شماره جدول

2Q R Square AVE CR متغیر 

 فرآیند ایجاد قابلیت پویای زنجیره تأمین 959/1 521/1 - -

 انی زنجیره تأمیندوسوتو 299/1 512/1 144/1 331/1

 اداراک سریع زنجیره تأمین 911/1 559/1 279/1 451/1

 اقدام سریع زنجیره تأمین 297/1 552/1 224/1 455/1

 پذیری فرآیندانعطاف 214/1 121/1 722/1 519/1

 اکتشاف زنجیره تأمین 229/1 722/1 722/1 532/1

 برداری زنجیره تأمینبهره 222/1 153/1 251/1 521/1

 های رقابتی ترکیبیتوانایی 924/1 515/1 125/1 311/1

 رقابت در هزینه 924/1 252/1 493/1 392/1

 سرعت تحویل 215/1 121/1 129/1 391/1

 عملکرد شرکت 919/1 511/1 517/1 213/1

 عملکرد بازار 299/1 749/1 222/1 522/1

 عملکرد مالی 924/1 212/1 744/1 512/1

 عملکرد مشتری 211/1 174/1 195/1 431/1

 پیکربندی مجدد زنجیره تأمین 927/1 144/1 911/1 539/1

 کیفیت محصول 933/1 772/1 755/1 541/1

                                                           
1.Composite Reliability 

2.Average Variance Extracted 



 ...سوتوانی زنجیره تأمین باطراحی مدل ارتقای دو

 

 

 

11 

دهند که قطر فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا ماتریسی را پیشنهاد می
باشد. مربوط به هر یک از متغیرها می AVEاصلی این ماتریس حاوی جذر مقادیر 

 ریس فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا به صورت زیر ترسیم شده است. مات
 

 (لاركر و فورنل)جدول  گیری از نظر روایی واگراهای اندازه: شاخص برازش مدل4 شماره جدول
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 یعاداراک سر AVEشود، مقدار جذر گونه که در جدول فوق مشاهده میهمان
از همبستگی میان سازه مذکور با اقدام سریع زنجیره تأمین، اکتشاف  تأمین یرهزنج

  AVEتر شد و همچنین مقدار جذر نجیره تأمین و پیکربندی مجدد زنجیره تأمین کمز
و  تأمین یرهاکتشاف زنجاز همبستگی میان آن سازه مذکور با  تأمین یرهزنج یعاقدام سر

که متغیرهای پنهان در پژوهش که تر شد. درصورتیکم تأمین یرهمجدد زنج یکربندیپ
اند، از مقدار همبستگی میان آنها لی ماتریس قرار گرفتههای موجود در قطر اصدر خانه

اند، باید بیشتر باشند. از های زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شدهکه در خانه
جایی که محقق بایستی تا حد امکان از حذف سؤالات خودداری نموده تا چارچوب آن

توان معیارهای یز میرو، با اغماض ننظری پژوهش وی تغییرات اساسی نکند، ازاین
پوشی به دلیل (. با کمی چشم1393برازش مدل را کنترل نمود )داوری و رضازاده، 

 توان این معیار را قابل قبول دانست.خودداری از حذف سؤال بیشتر می
( 2Rترین شاخص، ضریب تعیین )شود. مهمحالا برازش مدل ساختاری بررسی می

، 19/1زا دارد و سه مقدار زا بر یک متغیر درونروناست که نشان از تأثیر یک متغیر ب
در نظر  2Rبه عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 17/1و  33/1

شود و شاخصگرفته می
2Q بینی مدل در مورد دیگر است که شدت قدرت پیش

به عنوان مقدار  35/1و  15/1، 12/1سازد و سه مقدار زا را مشخص میهای درونسازه
شود. با توجه به جدول مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته می

زا مدل ساختاری قوی گزارش شده است. با توجه به های درونهر دو معیار برای سازه
اری، های ساختگیری و مدلهای اندازهمطالب ارائه شده و اطمینان از صحت برازش مدل

باید صحت برازش مدل کلی سنجش شود. برای بررسی برازش مدل کلی تنها یک معیار 
 شود:استفاده می  GOFبه نام 

2CommunaliG F ty RO   

GOF 0 / 697 0 / 739 0 / 718   
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را به عنوان مقادیر  31/1و  25/1، 11/1( سه مقدار 2119) وِتزِلس و همکاران
این  GOFمقدار  (.1393اند )داوری و رضازاده، مودهضعیف، متوسط و قوی معرفی ن

است که نشان از برازش کلی قوی مدل دارد. پس از اطمینان از  712/1تحقیق برابر 
های برازش کلی مدل، نوبت به بررسی برازش جزئی مدل یا همان آزمون فرضیه

این ضرایب رسد. در این مرحله ضریب اثرگذاری هر متغیر و معنادار بودن پژوهشی می
برای تمام مسیرها با  t-valuesمقادیر  3گیرد. با توجه به شکل مورد بررسی قرار می

است که نشان از معنادار بودن این مسیرها و  91/1درصد بیشتر از  95سطح اطمینان 
 مناسب بودن مدل ساختاری دارد.

 
 

 



 9318 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وری 

 

 

11 

 های پژوهشفرضیهبررسی معناداری ضرایب تأثیر برآورد شده و آزمون . 8 شماره جدول

 T-Value نتیجه
ضریب 

 تأثیر
 فرضیه رابطه

 213/1 435/22 تأیید
فرآیند ایجاد قابلیت پویای زنجیره تأمین  بر             

 1H دوسوتوانی زنجیره تأمین

 522/1 121/5 تأیید
فرآیند ایجاد قابلیت پویای زنجیره تأمین  بر             

 2H های رقابتی ترکیبیاییتوان

 347/1 155/3 تأیید
های رقابتی دوسوتوانی زنجیره تأمین بر توانایی

 3H ترکیبی

 دوسوتوانی زنجیره تأمین بر عملکرد شرکت 421/1 135/2 تأیید
4H 

 های رقابتی ترکیبی بر عملکرد شرکتیتوانای 332/1 142/2 تآیید
5H 

 
ضرب ضرایب مسیری فرضیات تأثیرگذار و تأثیرپذیر اثرغیرمستقیم از حاصل

توان به می 1گردد و نیز با استفاده از جدول صورت مستقیم و غیرمستقیم محاسبه میبه
های رقابتی ترکیبی ین و تواناییبررسی نقش میانجی متغیرهای دوسوتوانی زنجیره تأم

 پرداخت.
 

 . اثرات مستقیم و غیرمستقیم2 شماره جدول

 اثرات متغیر
متغیرهای  فرضیه

 مستقل
متغیرهای 

 میانجی
متغیرهای 

 وابسته
 کلاثر اثرغیرمستقیم مستقیماثر

6H 

فرآیند ایجاد 
قابلیت پویای 
 زنجیره تأمین

دوسوتوانی 
 ه تأمینزنجیر

های توانایی
 رقابتی ترکیبی

522/1 279/1 211/1 

7H 
دوسوتوانی 
 زنجیره تأمین

های توانایی
 رقابتی ترکیبی

 543/1 117/1 421/1 عملکرد شرکت

  فرآیند ایجاد قابلیت پویای زنجیره تأمین وضریب مسیر اثر غیرمستقیم میان 
 279/1از طریق میانجی دوسوتوانی زنجیره تأمین برابر های رقابتی ترکیبی توانایی

فرآیند ایجاد قابلیت پویای زنجیره تأمین تأثیر معناداری بر باشد. بنابراین، می
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های رقابتی ترکیبی دارد. در نتیجه، دوسوتوانی زنجیره تأمین به عنوان توانایی
 متغیر میانجی در رابطه فوق ایفای نقش دارد.

  از عملکرد شرکت دوسوتوانی زنجیره تأمین و  غیرمستقیم میانضریب مسیر اثر
باشد. بنابراین، می 117/1های رقابتی ترکیبی برابر طریق میانجی توانایی

عملکرد شرکت تأثیر معناداری دارد. در نتیجه، دوسوتوانی زنجیره تأمین بر 
 فای نقش دارد.های رقابتی ترکیبی به عنوان متغیر میانجی در رابطه فوق ایتوانایی

 

 گیریبحث و نتیجه
دهد که در فرضیه اول، فرآیند ایجاد قابلیت پویای زنجیره نتایج پژوهش نشان می

بر دوسوتوانی زنجیره تأمین تأثیر  435/22برابر  tو مقدار  213/1تأمین با ضریب مسیر 
ین یافته، دار است. طبق امعنی %95دار دارد. این یافته در سطح اطمینان مثبت و معنی

کارگیری فرآیند ایجاد قابلیت پویای زنجیره تأمین به دوسوتوانی زنجیره تأمین به
 و اریلی نظر از خوانی دارد.(، هم2113تاشمن ) و انجامد.این یافته با پژوهش اریلیمی

 هایقابلیت شود،می تبیین دوسوتوانی نگرش آن طریق از که مناسبی تاشمن دیدگاه
(. طبق فرضیه اول، مدیران دوسوتوان باید با درک کامل 2113تاشمن،  و پویاست )اریلی

های تأثیرات داخلی و خارجی محیط و با استفاده از توانایی چینش و توزیع مجدد مهارت
لازم نیازهای فعلی زنجیره تأمین را پاسخ گو باشند. در بررسی فرضیه دوم، فرآیند ایجاد 

های بر توانایی 121/5برابر  tو مقدار  522/1ریب مسیر قابلیت پویای زنجیره تأمین با ض
دار معنی %95دار دارد. این یافته در سطح اطمینان رقابتی ترکیبی تأثیر مثبت و معنی

کارگیری فرآیند ایجاد قابلیت پویای زنجیره تأمین به است. طبق این یافته، به
ا پژوهش ممبینی و همکاران ب انجامد. این یافته نیزهای رقابتی ترکیبی میتوانایی

 هایسازمانخوانی دارد. ممبینی و همکاران به این نکته اشاره داشتند که ، هم(1394)
 محیط در پذیریرقابت توان و نوآوری عملکرد، افزایش رشد، بقا، برای محورفناوری
، مبینی و همکاران) دارند نیاز سازمانی دوسوتوانی پویای قابلیت به امروزی پویای
های رقابتی بهبود توانایی برای شود می پیشنهاد ها شرکت مدیران ( و نیز به1394

 متغیر این طریق ترکیبی به تقویت دوسوتوانی زنجیره تأمین اقدام نمایند تا بتوانند از
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پذیری فرآیند و سزایی روی کیفیت محصول، سرعت تحویل، انعطافمیانجی، تأثیر به
 ته باشند.هزینه تمام شده محصول داش

 هایتوانایی به تأمین زنجیره دوسوتوانی کارگیریطبق نتیجه فرضیه سوم، به
 و« (2113) تاشمن و اریلی» پژوهش با نیز یافته این. انجامدمی ترکیبی رقابتی

 که داشت اظهار تاشمن و اریلی. دارد خوانیهم« (2111) همکاران و کریستال»
 هایفرصت آوردن دستبه جهت در سازمان ایبر را هاییشیوه مجموعه دوسوتوانی

 مزیت ایجاد باعث و کندمی ارائه سازمانی هایدارایی مجدد تخصیص طریق از جدید
 (.2113 تاشمن، و اریلی) شودمی سازمان برای رقابتی(  توانایی)

شرکت  عملکرد بر تأمین زنجیره دهد که دوسوتوانییافته فرضیه چهارم نشان می
  ،(1394) همکاران و سخدری هایپژوهش با یافته دار دارد و نیز اینمعنی تأثیر مثبت و

 دارد. همخوانی( 2112) همکاران و پاتل ،(2113)همکاران و بلوم  ،(2111) ازری
 مقدار و 332/1 مسیر ضریب با ترکیبی رقابتی هایتوانایی پنجم، فرضیه بررسی در

t تأمین زنجیره مدیران دار دارد بنابراینعنیم مثبت تأثیر شرکت عملکرد بر 142/2 برابر 
 شرکت عملکرد تعیین در بسزایی نقش اکتشاف و برداریبهره هایقابلیت ارتقاء با

های رقابتی ترکیبی به عنوان تقویت توانایی با توانندمی فولاد مدیران .داشت خواهند
 هایحلکشف راه ،شرکت  عملکرد و تأمین زنجیره متغیر میانجی بین رابطه دوسوتوانی

 هایقابلیت افزایش راستای در تأمین زنجیره مدیریت نوین سیستم و فناوری بهبود جدید
 در همیشه صنعت این توسعه. بردارند خود عملکرد بهبود جهت در بزرگی گام رقابتی
 چرخه اینجا در اهمیت حائز نکته. شودمی لحاظ کشورها استراتژیک اقدامات و اهداف

 طی تقاضا بر مازاد تولید و صنعت این در رقابت شدت صنعت، کنولوژیت بلند عمر
 بازار و قیمتی هایچالش با را صنعت این که است آینده حتی و حال و گذشته هایسال

 وریبهره ارتقای بر تمرکز جز ایچاره فولادساز هایشرکت بنابراین. است ساخته مواجه
 قابل سایرین با را خود محصولات قیمت و فیتکی بتوانند تا ندارند خود فرآیندهای در

 از استفاده هاسازمان در وریبهره رشد هایمؤلفه ترینمهم از اثنا، همین در. کنند رقابت
 داد، افزایش را فرآیندها سرعت آنها کارگیریبه با بتوان که است نوین هایتکنولوژی

 خاص و ویژه محصولات داد، کاهش را آب و گاز برق، جمله از انرژی و عمومی مصارف
 برای. کرد جلب را مشتریان رضایت نهایت در و داد توسعه را محصولات سبد کرد، تولید
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 از استفاده مستقیم، احیای هایمگامدول اندازیراه و نصب سازی،آهن حوزه در مثال
 هایسیستم نصب مستقیم، احیای واحد در انرژی بیشتر ذخیره برای جدید حرارتی بازیاب
 واحد در ایطبقه دو سرندهای نصب سازی،گندله هایدیسک روی تصویری آنالیز
 .است حوزه این در جدید هایتکنولوژی از هایینمونه سازیگندله

در این تحقیق با استفاده از نظر خبرگان به شناسایی مهمترین مؤلفه های مؤثر بر 
توانند که طی تحقیقات آتی ن میمحققا رو،دوسوتوانی زنجیره تأمین پرداخته شد، ازاین

سازی ساختاری تفسیری و نقشه شناختی فازی به هایی مانند مدلبا استفاده از روش
شود طراحی مدل مفهومی تحقیق بپردازند. همچنین در جهت بهبود پژوهش پیشنهاد می

بینی میزان مقادیر تا پیش از طراحی مدل، با استفاده از شبکه عصبی اقدام به پیش
  های مدل شود.ؤلفهم
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 وریشناسی فرهنگ بهرهطراحی مدل بومی شناخت، سنجش و آسیب
 1خیز جنوب(در شرکت ملی مناطق نفت )مطالعه ای

    
  2مهتاجودزاده

  3*نورمحمدیعقوبیدکتر 
  4سیدعلیقلی روشندکتر 

 5مهدی ندافدکتر 
 

 چکیده
ردهای وری بستری مناسب برای تغییر و تحول طیف وسیعی از عملکفرهنگ بهره

آورد. هدف پژوهش حاضر طراحی و ارائه مدل سازمانی)مدیران و کارکنان( را فراهم می
خیز جنوب وری در شرکت ملی مناطق نفتشناسی فرهنگ بهرهشناخت، سنجش و آسیب

باشد. پژوهش حاضر در دو فاز طراحی مدل با استفاده از روش دلفی )جامعه آماری،  می
خیز جنوب( و سنجش و آسیب شناسی مدل مناطق نفت خبرگان دانشگاه و شرکت ملی

آوری  جمع ابزار است. گرفته انجام جنوب( خیزنفت مناطق ملی شرکت کارشناسان آماری، )جامعه
بود.  ساخته محقق نامه پرسش از استفاده و اکتشافی های مصاحبه پژوهشگر، مشاهدات ها، داده

آزمون تی  و کندال هماهنگی )ضریب استنباطی و توصیفی آمار از داده تحلیل و تجزیه منظور به
ها، هنجارها و  ها، نگرش متغیر ارزش 4استیودنت( استفاده شد. در پایان فاز اول پژوهش، 

مؤلفه به عنوان عوامل مدل فرهنگی جهت توسعه  44بعد و  44نمادهای سازمانی به همراه 
ی مدل نیز نتایج نشان داد که وری استخراج و ارائه شد. در فاز سنجش و آسیب شناس بهره

های مدل طراحی شده جهت توسعه  بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب کلیه ابعاد و مؤلفه
پایان نیز  در دارد. وجود معناداری فاصله جنوب خیزنفت مناطق ملی شرکت در وری بهره فرهنگ

 ائه شده است.های آن ار پیشنهادهایی جهت بهبود وضعیت موجود متغیرها، ابعاد و مؤلفه
 خیز جنوبوری، شرکت ملی مناطق نفتفرهنگ بهره،شناسیآسیبکلیدی: های واژه
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 مقدمه

وری خود در عصر اقتصاد، همه نهادها به دنبال بهبود و ارتقای وضعیت بهره
های مرتبط ها، مدیران و کارگران همه از واژهها، اتحادیهها، افراد، بخشهستند. سازمان

کنند تا بیان کنند چگونه بهتر است کارها را انجام داد؟ در اکثر تفاده میوری اسبا بهره
   ( چگونه باید درباره 4شود: وری بر این سه موضوع تأکید میمباحث مرتبط با بهره

       ( چگونه باید تغییر در سطوح مختلف 2 گیری آن تفکر نمود؟وری و اندازهبهره
وری ( چگونه باید بهره3وح اجتماعی( را بیان کرد؟ وری)فرد، شرکت، صنعت یا سطبهره

را ارتقا داد؟ در این بحث، چیزی که مدیران بر آن متمرکز هستند همانا چگونگی انجام 
بهره وری یک مسأله  (2149، 2؛ آکین و هپلین2143، 4دادن کارها است )موریکاوا

های آن در  جهانی است و حدود سه دهه است که تلاش هایی در جهت رفع کاستی
سازمان ها شروع شده است یا به دنبال راه هایی برای افزایش میزان بهره وری در 

 (.2149، 3سازمان ها بوده اند )نائوم
 یک اقتصادی عملکرد برای خصوصی بخش همانند دولتی بخش وری بهره

 وری بهره اهمیت خصوص در( 2119) 4تونیهل .است برخودار بالایی اهمیت از کشور
 در اشتغال عمده بخش اینکه اول :است کرده ارائه عمده دلیل سه دولتی شبخ در

به  اقتصاد در خدمات اصلی کننده تأمین دولتی بخش اینکه، وم. داست دولتی بخش
 کار نیروی کیفیت و ها نهاده هزینه بر که است اجتماعیویژه خدمات بازرگانی و 

 مالیاتی منابع کننده مصرف دولتی بخش اینکه، سومبنگاه های اقتصادی تأثیر دارد. 
(. مبانی نظری مربوط به موانع بهره وری در بخش دولتی حاکی از 2119)تونیهل،  است

موانعی از قبیل موانع مربوط به منابع داخلی، موانع مربوط به تجربه و دانش، موانع 
ر از یک (. امروزه بهره وری فرات2114، 5قانونی و موانع مدیریتی و سیاسی است )کافمن

 معیار ارزیابی، به عنوان یک فرهنگ نگرش به کار و زندگی مطرح شده و ارتقای آن

                                                           
1.Morikawa 
2.Akin and Hopelain 
3.Naoum 
4.Thornhill 

5.Kaufman 
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(. تأثیر فرهنگ سازمانی بر بهره وری 4661، 4منشأ توسعه در ابعاد مختلف است )پریچارد
در مباحث داتشگاهی جایگاه ویژه ای دارد. بدین صورت که  فرهنگ سازمانی ممکن 

افزایش بهره وری داشته باشد. رابطه درک شده بین فرهنگ است یک تأثیر اساسی بر 
سازمانی و بهره وری واقعا بالاست و سازمان های غربی معمولا ارزش های خودشان را 

و  2با اهداف ارتقای بهره وری ادغام می کنند. بسیاری از مطالعات مانند کوپلمن
انی را بر بهره وری اثبات ( تأثیر فرهنگ سازم4661) 3( و سهل و مارتین4661همکاران )

(. زیرا فرهنگ به طور مستقیم یا غیرمستقیم نگرش ها، رفتار و 2115، 4کرده اند )مثیو
( 2143) 9(. تحقیقات وی چو2145، 5عملکرد افراد را تحت تأثیر قرار می دهد )استاپنکو

ت نیز نشان داده است که فرهنگ سازمانی بسیاری از جنبه های رفتار سازمانی را تح
تأثیر خود قرار می دهد. فرهنگ سازمانی می تواند سازمان را به جلو راند یا از حرکت 
بازدارد و این توان بالقوه به علت تأثیری است که فرهنگ بر رفتار دارد )کونتر و 

وری به ( بهره4601(. طبق نظر پورتر)2143، 0؛ هاشمی و عباسی2115، 5بوگلارسکی
و  6شود )دی مترنان از مزیت رقابتی نیز محسوب میعنوان عاملی برای حصول اطمی

توانند با خلق ارزش برای سازمان از طریق (. همچنین، منابع انسانی می2144همکاران، 
وری بگذارد )حکاک و هایی جهت ارتقای شرایط کاری تأثیر مثبتی بر روی بهرهیافتن راه

  (.2119و همکاران،  41؛ چن2145همکاران، 
یقات معاونت برنامه ریزی و امور اقتصادی مرکز نوسازی و تحول مطابق با تحق

. است جامعه بر حاکم فرهنگ و هانگرش از تابعی وری بهره موضوع( 4305) اداری
 این ،هاغفلت نیز گاه و تهدیدات و هامحدودیت و خاص شرایط دلیله ب ما کشور در

 و گرفته صورت العاتمط. است افتاده مغفول وریبهره موضوع یعنی اساسی نگرش

                                                           
1.Prichard 

2.Kopelman 

3.Siehl and Martin 

4.Mathew 

5.Ostapenko 

6.Wei Choo 

7.Kwantes and Boglarsky 

8.Hashemi and Abbasi 

9.Demeter 

10.Chen 
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 از وریبهره زمینه در ایران نشان داده است که جهان کشورهای بین در آن مقایسه
 کشور وریبهره مشکلات ترینمهم از یکی. همچنین نیست خورداربر مناسبی رتبه
 و تأمل با تا پیدا نشده را این مجال هیچ گاه که است خصیصه این به ارجاع قابل

 در آن واقعی جایگاه و واکاوی آن گوناگون ابعاد و شود داختهپر بدان کافی تعمق
به بعد انتشار نیافت و  64آمار میزان رشد بهره وری کشور از سال . شود شناسایی جامعه

وری اهمیت داده نشد ها در اوج خود قرار داشتند چندان به بهرهدر این مقطع که تحریم
وری در تلاش غاز شده و سازمان ملی بهرهوری کل کشور آاما اکنون فصلی نو در بهره

مبنای کار وری که یک برنامه براست برای نخستین بار با تصویب طرح جامع بهره
سال آینده دو وری است طی یک الی مفصل و اصولی تدوین شده برای افزایش بهره

ر راستای د .(4363)روزنامه ایران،  وری ارائه دهدآمار جدیدی از افزایش میزان رشد بهره
وری، تحقیق حاضر با رویکرد موشکافی فرهنگی در تلاش های دولت جهت ارتقای بهره

     های دولتی ایران انجام گرفته است. پیش از این در هیچ یک از فضای سازمان
های ایرانی چنین تحقیق جامعی به لحاظ فرهنگی انجام نگرفته است. با توجه به سازمان

      ناطق نفت خیز جنوب و نیز درآمدزایی بالایی که ایجاد بزرگ بودن شرکت ملی م
گردد، لذا انجام پژوهش  کند، نوعی تکیه گاه اقتصادی در کشور  ایران محسوب می می

حاضر در این سازمان از اهمیتی دوچندان برخوردار است. تحقیق حاضر با استفاده از 
ست که مدل فرهنگ بومی جهت روش آمیخته اکتشافی به دنبال پاسخ به این سؤالات ا

توسعه بهره وری در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب چگونه است؟ همچنین وضعیت 
فرهنگ بهره وری در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب با توجه به مدل طراحی شده 

 چگونه می باشد؟
ساز درونی و یکپارچه»( از فرهنگ سازمانی به عنوان4663) 4فارنهام و گانتر

( فرهنگ سازمانی به 4669)2یاد کردند. از نظر اشنایدر، بریف و گازو« گ کنندههماهن
      ای موضوع مورد بحث است و به طوری که دانشمندان مختلف از طور گسترده

وسیله  اند. به عنوان یک نتیجه، واژه فرهنگ بههای متفاوتی به آن نگاه کردهدیدگاه
جوّ سازمانی، مصنوعات فیزیکی و  ها،ارزشمفاهیم مختلفی تعریف شده است مانند 

                                                           
1.Furnham and Gunter 

2.Schneider, Brief & Guzzo 
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فرهنگی، هنجارها یا چسپ هنجاری و نگهدارنده که افراد سازمان را به یکدیگر مرتبط 
دارد. با این حال همه توصیفات فوق مظاهر فرهنگ هستند تا اینکه خود نگاه می

    تنباط و ها، باورها، درک و اس(. ارزش2144، 4)پاناگیوتیز و همکاران فرهنگ باشند
های تفکر یا اندیشیدن که اعضای سازمان در آنها وجوه مشترک دارند و همان شیوه

شود. چیزی است که به عنوان یک پدیده درست به اعضای تازه وارد آموزش داده می
دهنده بخش نانوشته و محسوس سازمان است. هدف فرهنگ این است فرهنگ نشان

های بدهد و در آنان نسبت به باورها و ارزشکه به اعضای سازمان احساس هویت 
(. در یک تعریف دیگر، فرهنگ را به کوه یخ 4363باورنکردنی تعهد ایجاد کند )دفت، 

یخ و در قسمت های مشترک سازمانی زیربنای کوهاند که مفروضات و ارزشتشبیه نموده
امل زبان، آدام و های پنهان( ولی مصنوعات که شگیرند)لایهتحتانی و زیر آب قرار می

یخ و به عبارتی روی آب شوند در روی کوهها میرسوم، ساختارهای فیزیکی و داستان
سازمانی، معانی به  (. از دیدگاه فرهنگ2145، 2بوده و آشکار هستند)ول گلینو ول گلینو

شوند. آیند و بین افراد سازمان رد و بدل میوجود میوسیله افراد مشغول در سازمان به
ها و شده به وسیله فرهنگ و پنداشت های تعیینجربه ثابت کرده است که بین ارزشت

گرایی سازمان جز های نمادین رابطه قوی و معناداری وجود دارد. از این رو نمادبرداشت
توجه چندان  4602آید. پس از آن تا جدانشدنی دیدگاه فرهنگ سازمانی به شمار می

وف نشد. در این زمان بود که کتاب در جستجوی تعالی زیادی به مدیریت نمادین معط
ها توسط ترنس دیل و آلن کندی منتشر شد توسط پیترز و واترمن، کتاب فرهنگ شرکت

در مجله فورچون منتشر گردید.  4603و داستان لاشخورهای فرهنگ سازمانی در سال 
سید و کتاب هنر توسط ویلیام اوچی منتشر و به طبع ر Zکتاب پرفروش تئوری  4604در 

مدیریت ژاپنی توسط پاسکال و آتز به انتشار رسید. اولین کتاب تمام عیار در زمینه 
توسط هندی، فراست، مورگان و دندریچ با نمادگرایی  4603مدیریت نمادین در سال 

سازمانی به چاپ رسید و پس از آن نیز آثار متعددی از نویسندگان برجسته ای مانند 

                                                           
1.Panagiotis 
2.Vol Glinow 
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، 4شفریتز و اوتجی سات و رالف گیلمن منتشر شد)بالی، ادگار شاین، میسروجیووانی و کر

4350 .) 
( نشان داده است ده ویژگی اساسی وجود دارد که 4664و همکاران) 2مطالعات ریلی

گروه،  دهند. این عوامل شامل: هویت افراد، تأکیدماهیت فرهنگ سازمانی را نشان می
ل ریسک، معیارهای پاداش، تحمل تعارض، جهت تمرکز افراد، یکپارچگی، کنترل، تحم

(. از ادغام مدل 2144وسایل و تمرکز بر سیستم باز است )احمدی،  -گیری اهداف
( 2111)4( در توضیح فرهنگ، هامبورگ و فلسر4606)3( دشپاند و وبسترز4662شاین)

هم نتیجه گرفتند که فرهنگ سازمانی شامل چهار جزء مجزا ولی در عین حال مرتبط به 
های اساسی به اشتراک گذاشته باشد: ارزشباشد که در سه لایه مشخص میمی

ها قوانین شده)لایه اول(، هنجارها)لایه دوم( و مصنوعات و رفتارها)لایه سوم(. ارزش
ها در سازمان هستند. هنجارها، انتظارات سازمان از رفتارهای کارکنان اجتماعی یا فلسفه

اند. به عبارت دیگر، ها و مصنوعات گرفته شدهاز ارزشهستند. هنجارهای سازمانی 
 سازند ها زیربنای هنجارها و مصنوعات هستند که الگوی رفتارهای مطلوب را میارزش
 5و کرونجه ( و اسمیت4660و همکاران) 9(. از نظر هلریگل2149و همکاران،  5)کائو

ذیرفته شده است ( فرهنگ سازمان مجموعه مفروضاتی است که وسط سازمان پ4662)
زیرا رفتار سازمان و اعضای آن در گذشته متأثر از آن بوده است. این مفروضات معتبر 

های بنیانگذار سازمان باشند یا راه حلی برای هستند و ممکن است باورها یا ارزش
تواند به طور ضمنی شود داشته باشد که میمشکلاتی که سازمان مکررا با آنها مواجه می

گاه مشکل سازمان را حل کند یا در حل کردن آن سهم داشته باشد. همچنین و ناخودآ
فرهنگ سازمان به منزله راه مستقیمی است که باید در آن حرکت کرد یا مسائل سازمان 

ها، هنجارها، فسلفه، همچنین قوانین بازی، احساسی نیز را به کمک آن حل کرد. ارزش

                                                           
1.Shfrytz & oout 
2.Reilly 
3.Deshpande and Webster’s 
4.Homburg and Pflesser 
5.Kao 
6.Hellriegel 
7.Smit & Cronje 
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(. در زیر برخی از 2144تیز و همکاران، بخشی از فرهنگ سازمانی هستند )پاناگیو
( 4362فهیما و همکاران )  ( و4364شده به نقل از سلطانی )ترین الگوهای مطرحمعروف

 ها مبتنی است: شود که بر دو طیف از گونه شناسیارائه می
 

 سازمانی )دیدگاه کلی(فرهنگ شناسی های :گونه1شماره جدول
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 هافرهنگ الگو

 مراتبیسلسله مشارکت و توافق ایدئولوژیک عقلایی (4605) 4کوئین

 ماکو فرهنگ فرایندی فرهنگ شرطی فرهنگ کار فرهنگ (4600) 2کندی و دیل

 سنگری گروهی باشگاهی علمی (4606) 3فیلد سونن

 نی بر تداوممبت مشارکتی مأموریتی پذیرانعطاف (4665) 4دنیسون دانیل

 ایشبکه شخصی قدرتی وظبفه ای (4604) 5هندی چارلز

 - تدافعی / تهاجمی تدافعی/انفعالی سازنده (4603) 9لافرتی و کوک

 اشتراکی پراکنده اجیری ایشبکه Sدو مکعب

 یادگیرنده مشارکتی رقابتی بوروکراتیک (4669) 5اسلوکوم و هلریگل

 مراتبیسلسله بازاری کارآفرینی گاهیباش (2119) 0و کویین کامرون

 ایگلخانه محور هدف بوروکراتیک ایقبیله (2115) 6ترامپنارس

 ایشبکه تکهتکه سربازی گروهی (2114) 41لانگتن و رابینز

 تصادفی هماهنگ سامانه بسته سامانه باز (2114) 44سلوبودنیک

 گراقانون گراتحول تعالی گرا گراآرمان (4306ی )سلطان

 

                                                           
1.Quinn 

2.Deal & Kennedy 

3.Sonnen field 

4.Denison 

5.Charles Handy 

6.Coock & Lafferty 

7.Hellrigel & Slocum 

8.Cameron & Quinn 

9.Trompenaars,F 

10.Robinse & Lungthan 

11.Slobodnik, Alan.J 
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مشاهده می شود، گونه شناسی های فرهنگ  4شماره  همان طور که در جدول
ادامه گونه شناسی های  2 شماره سازمانی با رویکرد کلی نگر ارائه شده است. در جدول

 فرهنگ سازمانی با رویکرد تشریح ویژگی ها و عوامل فرهنگی مد نظر قرار می گیرد.
 سازمانی )تشریح ویژگی ها و عوامل فرهنگی(فرهنگ شناسی های :گونه2شماره جدول

ی
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 سازمانیفرهنگ عوامل و هاویژگی الگوها

 گریزی ابهام/ پذیری ابهام گرایی *جمع/  فردگرایی * سالارزن/ مردسالار * تمرکز عدم/ تمرکز* (4603) 4هافستد کرت

 به دسترسی*  انسانی وریبهره*  کارآفرینی و خودمختاری *  مداری مشتری*   عملی تعصب * (4602) 2واترمن پیترز

 ناپایداری با همراه ثبات *    ساده شکل * مداری تخصص *  مدیریت

 خطرپذیری*       ترغیب و تشویق*      هامسؤولیت*      استانداردها * 3استرینگر و وین لیت
 هویت*        ساختار*       گرمی و صمیمیت*     رفتار حمایت*

 گیریتصمیم*        ارتباطات*         انگیزه*     مدیریت سبک* 4لوین کرت
 کنترل*        تعامل*        گذاریهدف*

 تمهار*    مدیریت شیوه *   هانظام * ساختار*     استراتژی * مک کینزی S هفت
 حاکم هایهدف* کارکنان*

 کنترل* مدیریت حمایت* وحدت یکپارچگی* رهبری و هدایت* خطرپذیری* فردی خلاقیت* (4665) 5رابینز

 ارتباطی الگوی یا پذیر تعارض پاداش سامانه* هویت* نظارت و

 رهبری *حمایت،  * *صمیمیت، سازی،شفاف استاندارد،   *پاداش،* *مسؤولیت،* *سازگاری، مدل گوردن

 تعهد میزان ها،   *ارزش متعهد به افراد *تعداد نبراو – هارویمدل

 محیط تغییرات *میزان  محیط،   پیچیدگی *میزان برنز و استاکر مدل

 پذیریتطبیق میزان *           داخلی     *انسجام بلانچارد هرسی مدل

 راتیکبوروک مأموریتی،    * پذیر،     *مشارکتی،    **فرهنگ انعطاف دفت ریچارد مدل

 محیط پایداری و ثبات خارج،      */داخل به *توجه هندی چارلز مدل

 کنترل انعطاف،    * خارج(،    * /)داخل توجه *کانون کوئین رابرت مدل

 مختلف واحدهای هماهنگی افراد، *کنترل،* رضایت یا وظایف جمعی، */فردی *منافع *هویت،  دیویس مدل

 انتقادپذیری، و سلیقهاختلاف و تعارض تحمل پاداش، *میزان ارهایپذیری، *معیریسک سازمان،*

 سیستمی نگرش *وجود  وسیله، یا هدف بر *تأکید

 مشروعیت یکپارچگی،     * هدف،   *انسجام و *انطباق،    * پارسونز مدل

 * مسؤولیت، ی،گیر*تصمیم  *کنترل، ای، حرفه ترقی *مسیرهای ،ارزیابی ، *کارکنان به *تعهد اوچی مدل

 افراد به *توجه 

 رهبری حمایت، * و *صمیمیت سازمانی، وضوح پاداش، * * استانداردها،* *مسؤولیت، *پیروی، همکاران و کلب مدل

 متمرکز و خاص روابط گرایی، *گروه برابر در *فردگرائی  گرایی، موقعیت برابر در گرایی *جهانی ترومپنارس انس مدل

 برابر در کارها رساندن انجام به بودن، * هیجانی برابر در بودن تفاوتبی گسترده، * روابط در برابر

 /نگری*درون کارها، بودن زمانهم برابر در کارها برای زمانی *ترتیب تعلقات، و وابستگی
 هدف سازمان، * *ساختار  نگری،برون

 پذیریانطباق *  فرهنگی *قدرت هسکت و کاتر مدل

                                                           
1.Hofstede 

2.Peters & Waterman 

3.Litwin &Stringer 

4.Kart Levin 

5.Stephen, P.Robbins 
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 متعهد اعضای ها * تعدادارزش تعهد به *میزان براون – هارویمدل

 *کنترل  *سازگاری، بارسو و اشنایدر مدل

 و *هماهنگی  *توافق،  بنیادی، هایارزش ها،*قابلیت توسعه *تیم سازی،* *توانمندسازی، دنیسون مدل
  اتژیک،استر گیری*جهت  سازمانی، یادگیری مداری، * مشتری *تغییرپذیری، * پیوستگی،

 اندازچشم مقاصد، و *اهداف

 ورسوم،  *شبکه فرهنگیقهرمانان،  *آداب ها، **ارزش کندی و دیل مدل

 ارشدیت سازمان،  * به نسبت تعهد و وفاداری به افراد روحیه داشتن ، *تناسب یادگیری *تمایل فیلد سانی جفری مدل

سازمان،  *فرهنگ  زادی عمل، *حفظو آ ریسک نوآفرینی،* بر خدمت،  *تأکید *سنوات سن و
 علمی، *باشگاهی، *تیمی،  *قلعه

عملکردی،  مظاهر و تشریفات اعمال وکردار مراسم، * اشیا، * *گفتار استفاده از احساسات، *ابراز شاین ادگار مدل
 رفتارسازمانی و اعمال و هاارزش گذاری شده،  *ارزش معیار *

 *حمایت  اعمال قدرت، نتیجه، * ، *نقش *ایفای هاریسون-هافستدمدل

خارج( /توجه)داخل *ساختار،  *کانون  سازمان، هایبه ارزش فردی،  *تعهد * پاداش،  *خلاقیت گانتر و هام فرن مدل
 جویی*کمال   گرایی،  *هدف،*جمع ،

 تعهد به ،خارج(/توجه)داخل *کانون  *یکپارچگی،  پذیری،ریسک *مسؤولیت، *  *سازگاری، رینول مدل

 فردگرایی، * گیری، *تصمیم کانون هدف، * به *دستیابی پذیری،*انعطاف سازمان، هایارزش

 *آموزش  ساختار، خلاقیت، *

 *تشویق   *حمایت،   مراتبی،سلسله ساختار گیری،  **تصمیم  *عملکرد، کانتر مدل

 سازییکپارچه و *تلفیق منگوزاتو مدل

 *کیفیت  گرایی،*جمع   سازی،   *رهبری،*شفاف  *مسؤولیت، الستون مدل

 کنترل و ارتباطات *تعارض، *  *یکپارچگی،  *صمیمیت،  پذیری، *مسولیت   *سازگاری، جونز و گافی مدل

 مدیریت

 گذارانبنیان فرضیات و هاارزش *باورها،  * گرینبرگ و بارون مدل

 سازمانیفرهنگ

 اسلام دیدگاه از
 * پوشی،عیب گرایی، **جمع  رجوع،ارباب رضایت آفرین، * رضایت متعادل، اف، *انص و *عدالت

 *معنویت، سواد، سطح سرانه *افزایش  کاری، انضباط *وجدان،  اندیشی،*همکاری *هم  تعاون،
 *تعارض

 

ی هامدلو  هاهینظربا توجه به بررسی مباحث نظری مفهومی پژوهش و 
 ذکرشدهکه موارد  دهدیمی، نتایج تحلیل نشان انسازمفرهنگدر حوزه  شدهمطرح
، باشندینمی وربهرهخاص درباره موضوع تحقیق حاضر یعنی فرهنگ  طوربه استفادهقابل

اشاره  هاآنها هستند که در زیر به  ها و کاستی دلایل متعددی دارای نقص رابهیز
 :شودیم

 .باشندینماز جامعیت برخوردار  ذکرشدهی هامدل
در شرایط زمانی و مکانی و موقعیتی خاصی  ذکرشدهی فرهنگی هامدلک از هر ی
 قرار گیرند و مفید باشند. مورداستفاده توانندیم
 ایرانی تناسب کافی ندارند. هایبافرهنگ سازمانی ذکرشدهی هامدل



 1318 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وری 

 

 

04 

ی ایرانی تناسب و هاسازمانو راهبردهای  هاتیمأموربا اهداف،  ذکرشدهی هامدل
 ارند.همسویی ند

 توجه نشده است. ذکرشدهی هامدلی دینی و اسلامی در هاارزشبه 
مکتب ماتریالیستی بوده، به دنبال سودگرایی  بر اساسی هامدلعقبه فکری اغلب 
 ند.هستو افزایش منفعت تجاری 

 ی در غالب یک مدل محدود شده اند.سازمانفرهنگتمامی ابعاد 
 طوربه، هنجارها و نمادها( هانگرش، هازشاری )سازمانفرهنگبه متغیرهای اساسی 

 جامع توجه نشده است.
 ی ،جامعیت ندارد.وربهرهجهت افزایش  ذکرشدهی هامدلابعاد 
با توجه به عدم تناسب بسترهای لازم جهت اجرای آنها،اثربخش  ذکرشدهی هامدل

 نیستند.
 و ...
توجه به شرایط فرهنگی  بنابراین تحقیق حاضر به دنبال مدلی است که بتواند با    

)تناسب با  مطالعه موردی ایرانی و نیز متغیرهای اساسی فرهنگ در سازمان هاسازمان
ی و پیشرفت آن کمک شایانی وربهرهبستر فرهنگی و برخاسته از آن( در راستای توسعه 

کیبی نماید. در اینجا نیاز است تا با بررسی واژه بهره وری و تعاریف آن، به دنبال مدلی تر
جهت توسعه بهره وری در سازمان های ایرانی و به طور خاص در شرکت ملی مناطق 

 نفت خیز جنوب بود.
در لغت مترادف بازدهی، کارایی، توانمندی، مهارت و سودمندی  4وریواژه بهره

است و هدف آن دستیابی به حداکثر بازدهی با در نظر گرفتن تمام عوامل موجود در 
« ثروت ملل»وری با نگارش کتابیا خدماتی است. واژه بهره فعالیت های تولیدی

یابند و برشمرد و بر این باور بود که با تقسیم کار، اولا کارگران در کار خود تخصص می
فایده دهد. ثانیا از اتلاف وقت و تردد بیبازده کار را به میزان قابل توجهی افزایش می

    وری استفاده از منابع مادی، از بهره شود. هدفکارگران در کارگاه جلوگیری می
های تولید، گسترش بازارها، علمی، کاهش هزینهانسانی و تسهیلات به روشنیروی

افزایش اشتغال و تلاش برای افزایش دستمزدهای واقعی و بهبود معیارهای زندگی 

                                                           
1.productivity 
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، 4تکنندگان باشد )اسمیاست، به طوری که به سود مدیریت، کارگر و عموم مصرف
 (. 2112، 2؛ تانجن329، 4635

 وری : تاریخچه پیدایش واژه بهره3شماره  جدول

 تعریف بهره وری نام محقق/مطرح کننده سال

4599 
ریاضی دان و -فرانسوا کنه

 داناقتصاد
وری در بخش فرانسوا اعتقاد داشت که اعتقاد هر دولتی منوط به افزایش بهره

 کشاورزی است

 دانش فن و تولید تعریف نمود وری رابهره لیتره 4033

 تیلور و گیلبرت 4611
دانستند. بدین رو به منظور افزایش وری را در افزایش کارایی کارگران میبهره

ها و تعیین زمان استاندارد، کارایی کارگران درباره تقسیم کار، بهبود روش
 مطالعاتی انجام دادند

4651 
سازمان همکاری اقتصادی 

 (OEECاروپا )
وری حاصل کسری از تقسیم مقدار یا ارزش محصول بر مقدار یا ارزش رهبه

 آیدیکی از عوامل تولید به دست می

4655 
وری ژاپن برای مرکز بهره

 توسعه اجتماعی و اقتصادی

های علمی انسانی و سایر عوامل به روشعوامل فیزیکی، منابعحداکثر استفاده از
های تولید، گسترش تولید، هزینه وری به کاهشبه طوری که بهبود بهره

 شود منجر ملت آحاد همه زندگی سطح رفتنبالا و اشتغال بازارها،افزایش شگستر

4650 
وری اروپا آژانس بهره

(EPA) 
وری درجه شدت و استفاده موثر از هر یک از عوامل تولید تعریف نموده بهره
 است

 نسبت ستاده به نهاده فابریکانت 4692

 و کریمر کندریک 4695
وری را نگرشی اقتصادی یعنی تولید سرانه یا میزان ناخالص به ازای هر بهره
 دانندساعت کار می-نفر

 وری را نسبت میان بازده به هزینه عملیاتی تولیدی تعریف کرده استبهره سیگل 4659

 سومانت 4656
ای ههای ملموس به کل نهادهوری کل را تعریف نمود که نسبت ستادهبهره

 باشدملموس می

 ماندل 4601
وری به مفهوم نسبت بین بازده تولید به واحد مصرف شده است که با سال بهره

 شودپایه مقایسه می

 
وری از سطح فرد تا سطح وری دارای سطوح مختلفی است. فراگیری بهرهبهره

وری نوعی فرهنگ و نگرش به کار و (. بهره4364)طاهری،  جهان مطرح شده است
وری سعی در جلوگیری از اتلاف نیرو، انرژی، منابع و زمان داشته و زندگی است. بهره

                                                           
1.Smith 

2.Tangen 
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( بیان 4665)2ت(. پورکی و اسمی4662، 4دهد )گوردونها را ارتقا میها و قابلیتظرفیت
باشند، تمرکز بر باورها و دنبال ارتقای موقعیت خود میها بهکردند هنگامی که سازمان

(. 2144احمدی، جارهای سازمان و محیط لازم و ضروری است)های خود و هنارزش
بینی کننده مثبت و معنادار فرهنگ دانش پیش( بیان کرد که مدیریت4363هاشمی)

-باشد. همچنین مدیریتوری در دانشگاه آزاد اسلامی واحد لامرد میسازمانی و بهره

وری را مطلوبی بهرهتواند به نحو گری فرهنگ سازمانی نیز میدانش با نقش واسطه
 داد نشان( 4362حوض و همکاران)ده(. تحقیقات دانیالی4363هاشمی، بینی نماید)پیش

 محیط روانی و فیزیکی عوامل شغل، با مرتبط عوامل مدیریتی، و ساختاری عوامل که
-نیروی وریبهره بر همکاری و صمیمیت جو ایجادکننده عوامل فردی، عوامل کار،

  .باشندمی مؤثر مطالعه تحت دانشگاه انسانی
 

و  AHP نظیر MADM هایتکنیک کارگیریه ب از حاصل نتایج همچنین
TOPSIS همکاری و صمیمیت جو ایجادکننده عوامل» که است آن از حاکی» 
 .باشدمی دارا را ایذه واحد اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان وریبهره بر عامل موثرترین

، «عوامل مرتبط با شغل»، «مدیریتی و ساختاری املعو»که است آن از حاکی نتایج
 هستند بعدی هایاولویت در ترتیب به« عوامل فیزیکی و روانی»و « فردی واملع»
 که داد نشان( 4362زنده)(. تحقیقات عالی و بافنده4362دانیالی ده حوض و همکاران، )

 عمده بخش که است مواجه وریبهره ارتقای در متعددی موانع با کشور دولتی بخش
  مربوط دولتی مدیران رهبری هایمهارت و نگرش شخصیتی، هایویژگی به آن
 فقدان قبیل از محیطی و سازمانی درون مشکلات به آن دیگر بخش و شودمی

 موجود، وضع حفظ به گرایش و مفرط کاریمحافظه عملکرد، ارزیابی مناسب سیستم
 فشارهای وجود هزینه، حسابرسی ناسبم سیستم نبود پاسخ گویی، مناسب نظام نبود

 علایق مقابل در وریبهره موضوع بودن اهمیت کم گیری،تصمیم بر تأثیرگذار سیاسی
 پیچیده فرایند و بازار رقابتی فشارهای وجود عدم تحلیلگر، کارکنان کمبود سیاسی،

 ( بیان4304زاده و همکاران)(. حسن4362زنده، )عالی و بافندهشودمی مربوط بوروکراسی

                                                           
1.Gordon 
2.Purkey and Smith 
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کردند که مدیریت مشارکتی با افزایش کارایی کارکنان، کاهش هزینه و صرفه جویی در 
پذیری های اداری، افزایش خلاقیت و نوآوری و نیز با رضایت شغلی و مسؤولیتهزینه

 نوائی(. پورکاظمی و شاکری4304حسن زاده و همکاران، کارکنان رابطه معناداری دارد)
گرانه از دانشجو، احترام و توجه که بین وجود گروه آموزشی حمایت ( نشان دادند4303)

و  انسانی، وجود جو مذهبی، توسعه نظام ارزشی حاکم، ارتباطات نزدیکبه نیروی
وری رابطه مستقیم گرایی در سازمان و بهرهانسانی، جو رقابتی، جو نتیجهصمیمانه نیروی

( 2145سیواته و همکاران )(. دی4303ائی، نوو معناداری وجود دارد)پورکاظمی و شاکری
وری کارکنان ندارد ولی بیان کردند که فرهنگ محیط کاری تأثیر مستقیمی بر روی بهره

( نشان 2144(. هوگان و کوته)2145، 4اثر غیرمستقیم بر آن دارد)دی سیواته و همکاران
ها و سی، ارزشهای فرهنگ سازمانی از نظر شاین)مفروضات اسادادند که چگونه لایه

ها را نمادها( مخصوصا هنجارها، مصنوعات و رفتارهای نوآور به طور جزئی تأثیر ارزش
تحقیقات  .کندکنند که نوآوری را در سنجش عملکرد شرکت حمایت میتعدیل می

( نتایج نشان داد که فرهنگ سازمانی متأثر از تعدادی متغیر 4663)2مارکولیدز و هک
های سازمانی، وظایف سازمانی، جو هداف و ساختار سازمانی، ارزشپنهان است از جمله ا

ها و باورهای فردی که این عوامل عملکرد را در سازمان تحت سازمانی، همچنین ارزش
( نشان داد که ده متغیر هدف/ نتیجه 2144دهند. تحقیقات احمدی )تأثیر قرار می

رض، سیستم باز، تحمل ریسک، محوری، توجه به گروه، تمرکز، هویت افراد، تحمل تعا
وری مدرسه جز کنترل روی بهرهوری، بهی پاداش و بهرههاشاخصسازی واحد، یکپارچه

 دارند. تأثیر

                                                           
1.de Sivatte et.al 
2.Marcoulides and Heck 
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 : مدل مفهومی پژوهش1شماره  شکل

 

 ابزار و روش
 تحقیق حاضر از حیث هدف، کاربردی و از نظر روش پژوهش، رویکرد آمیخته

)کیفی و کمیّ( دارد. همچنین به لحاظ چگونگی کسب اطلاعات مورد نیاز، یک مطالعه 
توصیفی محسوب می شود. جامعه آماری پژوهش در قسمت اول تحقیق یعنی طراحی 
مدل، استادان متخصص در حوزه فرهنگ سازمانی و بهره وری در دانشگاه و صاحب 

نوب است. در مرحله دوم پژوهش نظران این حوزه در شرکت ملی مناطق نفت خیز ج
یعنی سنجش و آسیب شناسی مدل، جامعه آماری پژوهش شامل کارشناسان شرکت ملی 

طبق آمار  مناطق نفت خیز جنوب مستقر در واحد مرکزی در کلانشهر اهواز است که
 نفر می باشند.  5565تعداد 

 فرهنگ

 بهره وری 

 ارزش ها

 نمادها

 نگرش ها هنجارها

 غایی

 شناختی

 عاطفی 
غیررسمی 

 )عادات(

 رفتاری 

 بزاریا

 اجتماعی )آداب(

 رسمی )قانون(

 داستان ها

 

 زبان

 آداب و رسوم فیزیکی نمادهای

 خلاقی )بین فردی(ا

 )کفایت اجتماعی(شایستگی 

 فردی )حالت درونی(

 اجتماعی
 ملات بین فردی()تعا 
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نه گیری روش نمونه گیری پژوهش در فاز طراحی مدل، ترکیبی از روش های نمو
قضاوتی و گلوله برفی است. بدین صورت که ابتدا محقق با استفاده از روش نمونه گیری 
قضاوتی افراد صاحب نظر را انتخاب کرده و سپس برای یافتن صاحب نظران دیگر از 
روش گلوله برفی استفاده نمود که در آن یک شرکت کننده دیگر صاحب نظران را برای 

 مایند. ادامه پژوهش معرفی می ن
در بخش دوم تحقیق، با توجه به تعداد زیاد واحدهای کارشناسی و تعداد کل 

ای تعدادی از واحدهای کارشناسی شامل  کارشناسان این سازمان، به روش تصادفی طبقه
ریزی نیروی انسانی،  وری، واحد تحقیق و توسعه، برنامه واحدهای مهندسی ساختار و بهره

ت )فاوا(، برنامه ریزی تلفیقی، مهندسی نفت، اداره کل حفاری، فناوری اطلاعات و ارتباطا
مهندسی زمین شناسی، اداره کل شیمیایی انتخاب شده و سپس با استفاده از جدول 

نفر از آنها مورد بررسی قرار  305مورگان و به کمک روش تصادفی طبقه ای تعداد 
نامه  های اکتشافی و پرسش ههای محقق، مصاحب ها مشاهده آوری داده گرفتند. ابزار جمع

      محقق ساخته بوده است که پس از تأیید روایی آن توسط استادان راهنما و نیز 
های محقق در پیشینه تحقیق، پایایی آن توسط آزمون آلفای کرونباخ مورد  بررسی

شد که نشان از پایایی  60/1گویه  490سنجش قرار گرفت. میزان این ضریب برای 
 نامه تحقیق است. بالای پرسش 

شایان ذکر است که سؤال های پرسش نامه در دو بخش جداگانه تنظیم شده و در 
شناختی کارشناسان گرفت. بخش اول شامل اطلاعات جمعیتدهندگان قراراختیار پاسخ

 490از جمله جنسیت، سن، سابقه کار و میزان تحصیلات است. و بخش دوم شامل 
های غایی(، ابزاری و ارزشهایها)ارزشرهنگی یعنی ارزشهای چهارگانه فگویه درحوزه

باشد. همچنین به منظور تجزیه و وری میها، هنجارها و نمادهای مرتبط با بهرهنگرش
تحلیل داده ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی شامل آزمون های ضریب هماهنگی 

بهره وری شرکت ملی  کندال و آزمون تی استیودنت به منظور تحلیل وضعیت فرهنگ
 مناطق نفت خیز جنوب استفاده شده است.
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 یافته ها
اطلاعات جمعیت شناختی اعضای پانل دلفی )جهت شناسایی و ارائه  4در جدول    

مدل فرهنگ بهره وری در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب( نشان داده شده است و 
ان این شرکت نشان داده شده در ادامه حجم نمونه و اطلاعات جمعیت شناختی کارشناس

است که از دیدگاه کارشناسان در سنجش و آسیب شناسی وضعیت موجود و وضعیت 
 مطلوب فرهنگ بهره وری در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب استفاده شده است.

 
 : اطلاعات جمعیت شناختی اعضای پانل دلفی4شماره  جدول

اعضای پانل دلفی 

 دانشگاهی
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 4 بالاتر-32

ت 45/1
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46 
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46 

53/1 

 

 یافته های توصیفی 
نفر از  305حجم نمونه در مرحله سنجش و آسیب شناسی مدل پژوهش شامل 

( %54نفر مرد ) 210نفت خیز جنوب بود که از این تعداد کارشناسان شرکت ملی مناطق 
سال تعداد  31-35(، %4/41نفر ) 36سال تعداد  25-31( که سن %49نفر زن ) 455و 
نفر  440سال تعداد  41-45(، %2/25نفر ) 65سال تعداد  35-41(، %5/25نفر ) 66

نفر  41سال تعداد  4-5( بودند. سوابق خدمت %5/1نفر ) 2سال تعداد  51-45(، 4/30%)
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نفر  95سال تعداد  41-45(، %21نفر ) 55سال تعداد  5-41(، سابقه خدمت 4/41%)
( بودند. %5/40نفر ) 52سال تعداد  21-25(، %34نفر ) 434سال تعداد  21-45(، 5/49%)

نفر  461(، کارشناسی ارشد تعداد %3/40نفر ) 409میزان تحصیلات در مقطع کارشناسی 
 ( بودند. %3/2نفر ) 6را تعداد ( و دکت4/46%)

 
 یافته های تحلیلی

براساس دیدگاه صاحب نظران )استادان دانشگاه و مدیران شرکت ملی مناطق نفت 
خیز جنوب( طی دورهای روش دلفی )در پژوهش حاضر تا حصول اتفاق نظر بین 

ورد خبرگان، چندین دور پرسش نامه دلفی بین خبرگان توزیع شده و نتایج پی در پی م
تحلیل قرار گرفت. سرانجام در دور سوم اجرای روش دلفی اتفاق نظر حاصل شد. به 
منظور بررسی حصول توافق بین خبرگان از ضریب هماهنگی کندال استفاده می شود. 

نزدیکتر باشد اتفاق نظر  6/1باشد و هراندازه به  6/1تا  4/1این ضریب می تواند بین 
و دور سوم  36/1، دور دوم  31/1ر اول اجرای دلفیقوی تر است. برای عوامل در دو

به دست آمده است. که نشان از حصول اتفاق  111/1و در هر دور سطح معناداری  54/1
نظر قوی بین خبرگان دارد. پس از تجزیه و تحلیل و جمع بندی ابعاد و مؤلفه های 

 رائه شده است.خلاصه و ا 5مربوط به متغیر فرهنگ بهره وری، نتایج در قالب جدول 
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 : ابعاد و مؤلفه های مربوط به متغیرهای فرهنگ بهره وری 5 شماره جدول

 )ارزش ها، نگرش ها، هنجارها و نماها( براساس روش کیفی دلفی

 

 مؤلفه ها ابعاد متغیر مؤلفه ها ابعاد متغیر

ی
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ی اب
ها
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ارز
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ارز
 

 تربیت و توسعه
 علمی و تخصصی
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ر

 

 هنجارهای
 رسمی )قانون(

 جذب و گزینش

توجه به برابری و 
 عدالت سازمانی

 ارتقا و پیشرفت شغلی

شکل نظام پاداش و 
 تنبیه در سازمان

 علمی و مهارتی

 اصول اداری اخلاق حرفه ای

 عملیاتی حمایت سازمانی

ارزش های 
شایستگی 

 )کفایت اجتماعی(

 مدیریتی معنویت

 هنجارهای مهارت های فردی
 غیررسمی )عادات(

 فردی

 گروهی موفقیت طلبی

ی
غای

ی 
ها

ش 
ارز

 

ارزش های 
 فردی

 )حالت درونی(

هنجارهای  هدف جویی
 اجتماعی )آداب(

 خودسازی

 دیگرخواهی افق زمانی

 زندگی راحت

ها
ماد

ن
 

 داستان ها

 اسطوره ها و الگوها

 ی و حاکمیّتینظام سیاس احساس امنیت

 تواترات شکل تعاملات

ارزش های 
 اجتماعی

 )تعاملات بین فردی(

 صلح و آرامش

 آداب و رسوم

 کنترل

 همکاری
 مکانیزم های
 جبران خدمات

ش
گر

ن
 

 باورها

تشخیص مسأله در 
 حوزه بهره وری

 رعایت حال دیگران

اهمیت مسأله فرهنگ 
 بهره وری

 اصول گرایی

له فرهنگ حل مسأ
 تابلوها و پوستر نمادهای فیزیکی بهره وری

 عاطفی
 نگرانی

 علاقه مندی
 ارتباطات زبان

 رفتاری
 جهت گیری عملکرد

  عملکردی
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نشان می دهد، نتایج مشورت )استفاده از روش  5همان طور که اطلاعات جدول 
وری در شرکت ملی مناطق  دلفی( بین متخصصان و صاحب نظران درباره فرهنگ بهره

 44متغیر )ارزش ها، نگرش ها، هنجارها و نمادها(،  4نفت خیز جنوب سرانجام در قالب 
های اجتماعی،  های فردی، ارزش های شایستگی، ارزش های اخلاقی، ارزش )ارزش بعد

باورها، بعد عاطفی، بعد رفتاری، هنجارهای رسمی، هنجارهای غیررسمی، هنجارهای 
مؤلفه زیر ارائه شد:  44ها، آداب و رسوم، نمادهای فیزیکی و زبان( و  داستاناجتماعی، 

)تربیت و توسعه علمی و تخصصی، توجه به برابری و عدالت، نظام پاداش و تنبیه، 
های فردی، عوامل ای، حمایت سازمانی، معنویت و صفت حسنه، مهارتاخلاق حرفه

زندگی راحت، احساس امنیت، همکاری،  موفقیت فردی در کار، هدف جویی، افق زمانی،
صلح و آرامش و شکل تعاملات؛ تشخیص مسأله، اهمیت مسأله، حل مسأله، نگرانی، 

گیری عملکرد و عملکردی؛ جذب و گزینش، ارتقا و پیشرفت شغلی، مندی، جهتعلاقه
علمی و مهارتی، اصول اداری، عملیاتی، مدیریتی، فردی، گروهی، خودسازی و 

و الگوها، نظام سیاسی و حاکمّیتی، تواترات، کنترل، مکانیزم های  هااسطوره دیگرخواهی؛
گرایی، تابلوها و پوستر و ارتباطات( در گام جبران خدمات، رعایت حال دیگران، اصول

بعدی یعنی سنجش و آسیب شناسی مدل در این شرکت، به بررسی وضعیت موجود و 
     مناطق نفت خیز جنوب مبادرت  وری در شرکت ملی وضعیت مطلوب فرهنگ بهره

 شود.  می
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 : نتایج حاصل از آمار توصیفی و آزمون تی استیودنت مؤلفه های متغیر ارزش ها6شماره  جدول
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 تربیت و توسعه 

 علمی و تخصصی
305 64/3 99/2 25/4 43/1 

304 45/45- 111/1 

 توجه به برابری 

 و عدالت سازمانی
305 60/3 95/2 34/4 92/1 304 

34/41- 111/1 

 شکل نظام پاداش 

 و تنبیه در سازمان

305 4 95/2 35/4 55/1 304 
33/44- 111/1 

 111/1 -42/6 304 91/1 26/4 54/2 4 305 یاحرفهاخلاق 

 111/1 -95/44 304 95/1 53/4 46/2 12/4 305 حمایت سازمانی

ش
ارز

ها
گی ی

ست
شای

ی( 
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)ک
 

 111/1 -41/41 304 93/1 34/4 99/2 4 305 معنویت

 111/1 -53/45 304 94/1 50/4 40/2 19/4 305 ی فردیهامهارت

 111/1 -05/43 304 54/1 56/4 46/2 10/4 305 موفقیت طلبی
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 111/1 -22/44 304 54/1 52/4 40/2 4 305 هدف جویی

 111/1 -54/5 304 35/4 34/4 94/2 62/3 305 افق زمانی

 111/1 -91/9 304 34/4 30/4 54/2 62/3 305 زندگی راحت

 111/1 -44/49 304 4 00/4 45/2 13/4 305 احساس امنیت

 111/1 -02/45 304 53/1 96/4 33/2 13/4 305 شکل تعاملات

ش
ارز

ها
ی  ی
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اج
ی( 
رد

ن ف
 بی

ت
لا

عام
)ت

 

 111/1 -52/45 304 52/1 59/4 35/2 44/4 305 صلح و آرامش

 111/1 -52/40 304 02/1 52/4 34/2 12/4 305 همکاری

    

 
انحراف معیارها به ترتیب زیر هستند:  شودیممشاهده  9همان طور که در جدول 

، 43/1و انحراف معیار  99/2مؤلفه تربیت و توسعه علمی و تخصصی دارای میانگین 
، شکل 92/1و انحراف معیار  95/2توجه به برابری و عدالت سازمانی دارای میانگین 

، اخلاق 55/1و انحراف معیار  95/2ی میانگین نظام پاداش و تنبیه در سازمان دارا
، حمایت سازمانی دارای میانگین 91/1و انحراف معیار  54/2ای دارای میانگین حرفه

، 93/1و انحراف معیار  99/2، معنویت دارای میانگین 95/1و انحراف معیار  46/2
ی دارای ، موفقیت طلب94/1و انحراف معیار  40/2های فردی دارای میانگین مهارت

و انحراف معیار  40/2، هدف جویی دارای میانگین 54/1و انحراف معیار  46/2میانگین 
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، زندگی راحت دارای 35/4و انحراف معیار  94/2، افق زمانی دارای میانگین 54/1
و انحراف  45/2، احساس امنیت دارای میانگین 34/4و انحراف معیار  54/2میانگین 

، صلح و آرامش دارای 53/1و انحراف معیار  33/2ی میانگین ، شکل تعاملات دارا4معیار
و انحراف معیار  34/2و همکاری دارای میانگین  52/1و انحراف معیار  35/2میانگین 

و میزان  باشدیمیعنی عدد آزمون  3کمتر از  هامؤلفهی هر یک از هانیانگیم. کلیه 02/1
جز مؤلفه احساس امنیت که یک است به ی ارزش نیز کمتر ازهامؤلفهانحراف معیار اکثر 

در بین کارشناسان شرکت ملی  دهدیمباشد. این امر نشان می 4انحراف معیار آن عدد 
نظر جمعی درباره ی متغیر ارزش اتفاقهامؤلفهخیز جنوب درباره کلیه ابعاد و مناطق نفت

یانگین هر یک از وری در این شرکت وجود دارد )پایین بودن مقدار منقصان فرهنگ بهره
( و با توجه به کوچکی اعداد انحراف معیار درباره هر یک 3از عدد آزمون یعنی  هامؤلفه

 sigنیز بسیار کم است. همچنین  هاپاسخنتیجه گرفت که پراکندگی  توانیم هامؤلفهاز 
دهد که سطح باشد، این امر نشان میمی 111/1هر یک از مؤلفه های متغیر ارزش برابر 

یعنی سطح معناداری  15/1ی متغیر ارزش کمتر از هامؤلفهعناداری هر یک از م
های متغیر ارزش از سطح . بنابراین وضعیت موجود هر یک از مؤلفهباشدیمقبول قابل

خیز جنوب برخوردار نیستند و کمتر از حد مناسب مناسبی در شرکت ملی مناطق نفت
)از سمت راست(  5و  5،9لاعات ستون های باشند. از سوی دیگر، همان طور که اطمی

نشان می دهد، بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از مؤلفه های  9در جدول 
متغیر ارزش ها در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب فاصله معناداری وجود دارد و 

ا نیاز به تفکیک هر مؤلفه ارائه شده است. در این راست 5میزان این انحراف نیز در ستون 
است تا با برنامه های تدارک دیده شده برای ارتقای هر مؤلفه اقدامات لازم صورت 

 گیرد. 
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 نگرش: نتایج حاصل از آمار توصیفی و آزمون تی استیودنت مؤلفه های متغیر 7 شماره جدول
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 تشخیص مسأله در
 وریحوزه بهره

305 64/3 44/2 53/4 54/1 304 56/45- 111/1 

 اهمیت مسأله
 وریفرهنگ بهره

305 65/3 39/2 94/4 96/1 304 06/45- 111/1 

 حل مسأله
 وریفرهنگ بهره

305 13/4 31/2 53/4 55/1 304 94/24- 111/1 

فی
اط

ع
 

 111/1 -00/45 304 01/1 90/4 34/2 12/4 305 نگرانی

 111/1 -24/49 304 56/1 9/4 33/2 63/3 305 مندیعلاقه

ی
تار

رف
 

 111/1 -44/43 304 00/1 9/4 36/2 66/3 305 گیری عملکردجهت

 111/1 -49/24 304 50/1 96/4 35/2 14/4 305 عملکردی

 

    مؤلفه تشخیص مسأله در حوزه  شودیممشاهده  5همان طور که در جدول 
وری ، اهمیت مسأله فرهنگ بهره54/1و انحراف معیار  44/2وری دارای میانگین بهره

وری دارای میانگین ، حل مسأله فرهنگ بهره96/1و انحراف معیار  39/2دارای میانگین 
    ، 01/1رو انحراف معیا 34/2، نگرانی دارای میانگین 55/1و انحراف معیار  31/2

گیری عملکرد دارای ، جهت56/1و انحراف معیار  33/2مندی دارای میانگین علاقه
 و انحراف معیار 35/2و عملکردی دارای میانگین  00/1و انحراف معیار  36/2میانگین 

 باشدیمیعنی عدد آزمون  3کمتر از  هامؤلفهی هر یک از هانیانگیمکلیه  باشد.می 50/1
ی نگرش نیز کمتر از یک است. این امر نشان هامؤلفهو میزان انحراف معیار اکثر 

خیز جنوب درباره کلیه ابعاد و در بین کارشناسان شرکت ملی مناطق نفت دهدیم
وری در این شرکت نظر جمعی درباره نقصان فرهنگ بهرهی متغیر نگرش اتفاقهامؤلفه

( و با 3از عدد آزمون یعنی  هامؤلفهین هر یک از وجود دارد )پایین بودن مقدار میانگ
نتیجه گرفت که  توانیم هامؤلفهتوجه به کوچکی اعداد انحراف معیار درباره هر یک از 

ی هامؤلفهنیز بسیار کم است. همچنین سطح معناداری هر یک از  هاپاسخپراکندگی 
قبول ح معناداری قابلیعنی سط 15/1بوده که این میزان کمتر از  111/1متغیر نگرش 
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های متغیر نگرش از سطح مناسبی در . بنابراین وضعیت موجود هر یک از مؤلفهباشدیم
باشند. از خیز جنوب برخوردار نیستند و کمتر از حد مناسب میشرکت ملی مناطق نفت

 5)از سمت راست( در جدول  5و  9، 5سوی دیگر، همان طور که اطلاعات ستون های 
د، بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از مؤلفه های متغیر نشان می ده

نگرش در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب فاصله معناداری وجود دارد و میزان این 
به تفکیک هر مؤلفه ارائه شده است. در این راستا نیاز است تا با  5انحراف نیز در ستون 

 لفه اقدامات لازم صورت گیرد.برنامه های تدارک دیده شده برای ارتقای هر مؤ
 
 : نتایج حاصل از آمار توصیفی و آزمون تی استیودنت مؤلفه های متغیر هنجار8 شماره جدول
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هنجارهای 
رسمی 

 قانون()

 111/1 -22/24 304 92/1 94/4 32/2 69/3 305 جذب و گزینش
ارتقا و پیشرفت 

 شغلی
305 4 32/2 90/4 45/1 304 41/20- 111/1 

 111/1 -52/24 304 92/1 96/4 34/2 4 305 علمی و مهارتی

 111/1 -42/40 304 52/1 02/4 34/2 43/4 305 اصول اداری

 111/1 -96/24 304 55/1 59/4 26/2 15/4 305 عملیاتی

 111/1 -54/25 304 55/1 55/4 20/2 13/4 305 مدیریتی

هنجارهای 
غیررسمی 

 )عادات(

 111/1 -24/22 304 93/1 54/4 25/2 60/3 305 فردی

 111/1 -59/40 304 59/1 04/4 29/2 41/4 305 گروهی

هنجارهای 
اجتماعی 

 )آداب(

 111/1 -00/22 304 95/1 56/4 23/2 12/4 305 خودسازی

 111/1 -51/25 304 53/1 02/4 24/2 19/4 305 دیگر خواهی

 

که مؤلفه جذب و گزینش دارای  شودیممشاهده  0همان طور که در جدول 
و  32/2، ارتقا و پیشرفت شغلی دارای میانگین 92/1و انحراف معیار  32/2میانگین 

، اصول 92/1و انحراف معیار  34/2، علمی و مهارتی دارای میانگین 45/1انحراف معیار 
و  26/2، عملیاتی دارای میانگین 52/1و انحراف معیار  34/2اداری دارای میانگین 



 1318 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وری 

 

 

44 

، فردی دارای 55/1و انحراف معیار  20/2، مدیریتی دارای میانگین 55/1انحراف معیار 
و انحراف معیار  25/2، گروهی دارای میانگین 93/1و انحراف معیار  25/2میانگین 

و دیگرخواهی دارای  95/1و انحراف معیار  23/2، خودسازی دارای میانگین 93/1
کمتر  هامؤلفهی هر یک از هانیانگیمباشد. کلیه می 53/1و انحراف معیار  24/2میانگین 

ی هنجار نیز کمتر از هامؤلفهو میزان انحراف معیار اکثر  باشدیمیعنی عدد آزمون  3از 
خیز جنوب در بین کارشناسان شرکت ملی مناطق نفت دهدیمیک است. این امر نشان 

نظر جمعی درباره نقصان فرهنگ ی متغیر هنجار اتفاقهامؤلفهکلیه ابعاد و  درباره
از عدد  هامؤلفهوری در این شرکت وجود دارد )پایین بودن مقدار میانگین هر یک از بهره

 هامؤلفهمعیار درباره هر یک از ( و با توجه به کوچکی اعداد انحراف 3آزمون یعنی 
نیز بسیار کم است. همچنین سطح معناداری  هاپاسخنتیجه گرفت که پراکندگی  توانیم

یعنی سطح  15/1بوده که این میزان کمتر از  111/1ی متغیر هنجار هامؤلفههر یک از 
یر هنجار های متغ. بنابراین وضعیت موجود هر یک از مؤلفهباشدیمقبول معناداری قابل

خیز جنوب برخوردار نیستند  و کمتر از حد از سطح مناسبی در شرکت ملی مناطق نفت
)از سمت  5و  5،9باشند. از سوی دیگر، همان طور که اطلاعات ستون های مناسب می

نشان می دهد، بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از  0راست( در جدول 
ملی مناطق نفت خیز جنوب فاصله معناداری وجود مؤلفه های متغیر هنجار در شرکت 

به تفکیک هر مؤلفه ارائه شده است. در این  5دارد و میزان این انحراف نیز در ستون 
راستا نیاز است تا با برنامه های تدارک دیده شده برای ارتقای هر مؤلفه اقدامات لازم 

 صورت گیرد.
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 ی متغیر نمادهامؤلفهآزمون تی استیودنت : نتایج حاصل از آمار توصیفی و 1شماره جدول
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 هاداستان

و  هااسطوره

 الگوها
305 15/4 30/2 96/4 90/1 304 99/45- 111/1 

نظام سیاسی و 

 یتیحاکمّ
305 41/4 41/2 5/4 00/1 304 49/43- 111/1 

 111/1 -24/21 304 50/1 95/4 41/2 15/4 305 تواترات

 و آداب

 رسوم

 111/1 -61/23 304 46/1 9/4 36/2 66/3 305 کنترل

مکانیزم های 

 جبران خدمات
305 13/4 42/2 94/4 59/1 304 20/21- 111/1 

رعایت حال 

 دیگران
305 41/4 44/2 96/4 44/1 304 54/25- 111/1 

 111/1 -10/34 304 34/1 59/4 45/2 14/4 305 گراییاصول

نمادهای 

 فیزیکی

تابلوها و 

 پوستر
305 16/4 45/2 92/4 54/1 304 43/21- 111/1 

 111/1 -40/46 304 45/1 53/4 54/2 15/4 305 ارتباطات زبان

 

ها و الگوها دارای میانگین هکه مؤلفه اسطور شودیممشاهده  6چنانکه در جدول
و انحراف  41/2، نظام سیاسی و حاکمّیتی دارای میانگین 90/1و انحراف معیار  30/2

، کنترل دارای میانگین 50/1و انحراف معیار  41/2، تواترات دارای میانگین 00/1معیار 
نحراف و ا 42/2، مکانیزم های جبران خدمات دارای میانگین 46/1و انحراف معیار  36/2

، 44/1و انحراف معیار  44/2رعایت حال دیگران دارای میانگین  ،59/1معیار 
، تابلوها و پوستر دارای میانگین 34/1و انحراف معیار  45/2گرایی دارای میانگین اصول

 45/1و انحراف معیار  54/1ارتباطات دارای میانگین  و 54/1و انحراف معیار  45/2
و  باشدیمیعنی عدد آزمون  3کمتر از  هامؤلفههر یک از  یهانیانگیمباشد. کلیه می

در  دهدیمی نماد نیز کمتر از یک است. این امر نشان هامؤلفهمیزان انحراف معیار اکثر 
ی متغیر هامؤلفهخیز جنوب درباره کلیه ابعاد و بین کارشناسان شرکت ملی مناطق نفت

وری در این شرکت وجود دارد )پایین هنظر جمعی درباره نقصان فرهنگ بهرنماد اتفاق
( و با توجه به کوچکی 3از عدد آزمون یعنی  هامؤلفهبودن مقدار میانگین هر یک از 
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 هاپاسخنتیجه گرفت که پراکندگی  توانیم هامؤلفهاعداد انحراف معیار درباره هر یک از 
 111/1ر نماد ی متغیهامؤلفهنیز بسیار کم است. همچنین سطح معناداری هر یک از 

. بنابراین باشدیمقبول یعنی سطح معناداری قابل 15/1بوده که این میزان کمتر از 
های متغیر نماد از سطح مناسبی در شرکت ملی مناطق وضعیت موجود هر یک از مؤلفه

باشند. از سوی دیگر، همان خیز جنوب برخوردار نیستند و کمتر از حد مناسب مینفت
نشان می دهد، بین  6)از سمت راست( در جدول  5و  9، 5تون های طور که اطلاعات س

وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از مؤلفه های متغیر نماد در شرکت ملی 
 5مناطق نفت خیز جنوب فاصله معناداری وجود دارد و میزان این انحراف نیز در ستون 

ت تا با برنامه های تدارک دیده به تفکیک هر مؤلفه ارائه شده است. در این راستا نیاز اس
 شده برای ارتقای هر مؤلفه اقدامات لازم صورت گیرد.

 

 گیری بحث و نتیجه
 پژوهش حاضر به طراحی، سنجش و آسیب شناسی فرهنگ بهره وری در شرکت

ها، هنجارها و ها، نگرشملی مناطق نفت خیز جنوب پرداخته است. چهار متغیر ارزش
خیز جنوب جهت و مؤلفه های آن ها در شرکت ملی مناطق نفت نمادها به تفصیل ابعاد

ارزیابی مدیران باتجریه، استادان خبره دانشگاه و کارشناسان صنعتی در راستای طراحی 
وری مورد بررسی قرار گرفتند. پژوهش حاضر شناسی فرهنگ بهرهمدل، سنجش و آسیب

ل طراحی شده در شرکت در دو فاز جداگانه طراحی مدل و سنجش و آسیب شناسی مد
ملی مناطق نفت خیز جنوب به عنوان بزرگترین شرکت نفتی دولتی در ایران صورت 
گرفت. در فاز اول که پس از مطالعه جامع مباحث نظری و پیشینه تحقیق و استفاده 
محقق از اطلاعات موجود انجام گرفت، با توجه به بدیع بودن موضوع پژوهش، نیاز بود 

ای باز پاسخ و اکتشافی نیز جهت روشن شدن موضوع و ابعاد و مؤلفه تا از مصاحبه ه
های آن که قرار بود به شکل بومی در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب انجام شود 
)ابعاد و مؤلفه های مدل طراحی شده مطابق با نیاز و شرایط جامعه آماری مورد نظر 

ی در دانشگاه و شرکت ملی نفر از خبرگان موضوع فرهنگ و بهره ور 29باشد( از 
مناطق نفت خیز جنوب دعوت شد. تا درباره متغیرهای اصلی تشکیل دهنده فرهنگ 
سازمانی به همراه ابعاد و مؤلفه های آن اظهار نظر کنند و در قالب مشورت های رفت و 
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برگشتی )روش دلفی( به شور و مشورت بپردازند. سرانجام پس از سه دور دادن و تحویل 
پرسش نامه های محقق ساخته درباره موضوع تحقیق و ابعاد و مؤلفه های آن در گرفتن 

شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب، در پایان دور سوم با رسیدن عدد آزمون هماهنگی 
اتفاق نظر بین متخصصان امر حاصل شد. مدل  111/1و سطح معناداری  54/1کندال به 

مؤلفه بود که حاصل اجماع  44بعد و  44، متغیر 4طراحی شده در پایان این فاز شامل 
متخصصان در پایان دور سوم روش دلفی جهت توسعه فرهنگ بهره وری در شرکت 
ملی مناطق نفت خیز جنوب پیشنهاد شد که در قالب مدل مفهومی تحقیق ارائه شده 

 است.
فاز دوم پژوهش که شامل سنجش و آسیب شناسی مدل طراحی شده در شرکت 

مؤلفه حاصل از اجماع  44بعد و  44متغیر،  4ت خیز جنوب بود، کلیه ملی مناطق نف
متخصصان در روش دلفی به شکل پرسش نامه محقق ساخته در اختیار کارشناسان این 
سازمان قرار گرفت و از آن ها خواسته شد تا در قالب طیف پنجگانه لیکرت نظرات خود 

سؤالات ارائه شده بیان کنند. نتایج را درباره وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از 
پاسخ ها به کمک آمار توصیفی و آزمون تی استیودنت مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 

متغیر  4نتایج نشان داد که بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از مؤلفه های 
ه ارزش ها، نگرش ها، هنجارها و نمادها در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب فاصل

معناداری وجود دارد. زیرا مقدار میانگین وضعیت موجود هر یک از مؤلفه های متغیرهای 
 3گانه فرهنگ بهره وری در این شرکت کمتر از عدد آزمون تی استیودنت یعنی عدد  4

به عنوان عدد وسط آزمون تی استیودنت و نماینده سطح متوسط در طیف  3)عدد 
مه محقق ساخته مورد استفاده قرار گرفته بود(. پنجگانه لیکرت بود که در پرسش نا

همچنین بین میانگین وضعیت مطلوب هر یک از مؤلفه ها که به کمک آمار توصیفی 
محاسبه شده بود، با مقدار میانگین وضعیت موجود آن مؤلفه، انحراف معناداری وجود 

ملی  داشت که نشان از پایین بودن سطح فرهنگ بهره وری در بین کارکنان شرکت
 مناطق نفت خیز جنوب بود. 

البته شایان ذکر است که میزان اهمیت هر مؤلفه در وضعیت مطلوب از دید این 
( و برخی دیگر در 3کارشناسان یکسان نیست، برخی متغیرها بالای حد متوسط )عدد

های متغیر ارزش، مؤلفه تربیت و توسعه (. از بین مؤلفه4باشند )عدد سطح مطلوب می
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تخصصی، توجه به برابری و عدالت سازمانی، افق زمانی و زندگی راحت میانگین علمی و 
باشد و سایر وضع مطلوبشان از دید کارشناسان این سازمان در حد بالای متوسط می

های متغیر ارزش از دید این کارشناسان دارای وضع مطلوب یا بالاتر از آن هستند مؤلفه
های تشخیص مسأله در حوزه غیر نگرش، مؤلفه(. درباره مت4یا بیشتر از  4)عدد 

گیری عملکرد از دید مندی و جهتوری، علاقهوری، اهمیت مسأله فرهنگ بهرهبهره
های متغیر نگرش از باشد و سایر مؤلفهکارشناسان این سازمان در حد بالای متوسط می

(. 4ا بیشتر از ی 4دید این کارشناسان دارای وضع مطلوب یا بالاتر از آن هستند )عدد 
درباره متغیر هنجار، مؤلفه جذب و گزینش و مؤلفه عوامل فردی از دید کارشناسان این 

های متغیر هنجار از دید این باشد و سایر مؤلفهسازمان در حد بالای متوسط می
(. درباره متغیر 4یا بیشتر از  4کارشناسان دارای وضع مطلوب یا بالاتر از آن هستند )عدد 

باشد و فقط مؤلفه کنترل از دید کارشناسان این سازمان در حد بالای متوسط مینماد، 
های متغیر نماد از دید این کارشناسان دارای وضع مطلوب یا بالاتر از آن سایر مؤلفه

های هر یک از متغیرهای (. از سوی دیگر، از بین مؤلفه4یا بیشتر از  4هستند )عدد 
عنوان عوامل وان عوامل فردی و تعدادی دیگر بهعنوری، تعدادی بهفرهنگ بهره

های باشند. در بین مؤلفهوری مؤثر میسازمانی هستند که در راستای توسعه فرهنگ بهره
های تربیت و توسعه علمی و تخصصی، توجه به برابری و عدالت متغیر ارزش، مؤلفه

لح و آرامش و سازمانی، شکل نظام پاداش و تنبیه در سازمان، حمایت سازمانی، ص
عنوان عوامل فرهنگی در سطح سازمانی محسوب می شوند که در توسعه همکاری به

های متغیر خیز جنوب نقش دارند و سایر مؤلفهوری در شرکت ملی مناطق نفتبهره
های فردی، موفقیت طلبی، هدف جویی، ای، معنویت، مهارتارزش یعنی اخلاق حرفه

عنوان عوامل سازمانی امنیت و شکل تعاملات به افق زمانی، زندگی راحت، احساس
باشند. از سوی دیگر، تمام وری مؤثر میهستند که در راستای توسعه فرهنگ بهره

وری، اهمیت مسأله فرهنگ های متغیر نگرش یعنی تشخیص مسأله در حوزه بهرهمؤلفه
ملکردی و گیری عمندی، جهتوری، نگرانی، علاقهوری، حل مسأله فرهنگ بهرهبهره

باشند. درباره وری مؤثر میعنوان عوامل فردی در راستای توسعه فرهنگ بهرهعملکرد به
های جذب و گزینش، توان اذعان داشت که همه مؤلفههای متغیر هنجار نیز میمؤلفه

ارتقا و پیشرفت شغلی، علمی و مهارتی، اصول اداری، عملیاتی، مدیریتی و گروهی 
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وری در گی در سطح سازمانی محسوب می شوند که در توسعه بهرهعنوان عوامل فرهنبه
های فردی، خودسازی و جز مؤلفهخیز جنوب نقش دارند بهشرکت ملی مناطق نفت

وری عنوان عوامل فرهنگی در سطح فردی هستند که در توسعه بهرهدیگرخواهی که به
ای متغیر نماد وضعیت هخیز جنوب نقش دارند. درباره مؤلفهدر شرکت ملی مناطق نفت

های متغیر ها، بسیار مشابه وضعیت مؤلفهبه لحاظ یکرنگی فردی یا سازمانی بودن مؤلفه
ها و الگوها، نظام های متغیر نماد یعنی اسطورهنگرش است با این تفاوت که همه مؤلفه

سیاسی و حاکمّیتی، کنترل، مکانیزم های جبران خدمات، رعایت حال دیگران، 
جز مؤلفه یی، تابلوها و پوستر و نیز ارتباطات در سطح سازمانی هستند بهگرااصول

 کند.وری عمل میعنوان عاملی فرهنگی در سطح فردی جهت توسعه بهرهتواترات که به
 پیشنهادها

با توجه به پایین بودن مقدار میانگین هر یک از مؤلفه های چهار متغیر ارزش ها، 
نیاز است تا مدیران شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب در نگرش ها، هنجارها و نمادها، 

مورد هر یک از چهار متغیر به طور جداگانه اقداماتی را انجام دهند تا وضعیت موجود 
 فرهنگ بهره وری در این شرکت ارتقا یاید. 

 
 خیز جنوبها در شرکت ملی مناطق نفتالف( پیشنهادهادر حوزه ارزش

خیز وسعه علمی و تخصصی در شرکت ملی مناطق نفتبا توجه به اینکه تربیت و ت
منظور ارتقای وضعیت تربیت و توسعه جنوب در سطح مناسبی قرار ندارد، بنابراین به

 ارائههایی ازجمله علمی و تخصصی در این سازمان نیاز است تا با اجرای برنامه
اری بین ها، تأکید بر همکی ضمن خدمت به کارکنان متناسب با شغل آنهاآموزش

ی باکیفیت به کارکنان، ایجاد تناسب بین هاآموزشی سازمانی، همچنین دادن هاگروه
میزان تحصیلات و کار محوله افراد، تربیت افراد مستقل )نه افراد وابسته(، ارائه 

ی علمی، فرهنگی و روانشناسی و تربیتی و تشویق نظام انتقادات و پیشنهادات هاآموزش
مؤلفه اقدام شود. مدیران این سازمان جهت ارتقای وضعیت برابری و نسبت به بهبود این 

هایی خیز جنوب بایستی با اجرای برنامهعدالت سازمانی در شرکت ملی مناطق نفت
که بسیار هم نسبت به آن شکایت وجود داشت، رفع گرایی در سازمان ازجمله رفع قومیت

نسبت به کارکنان از سوی مدیریت، آمیز جنسیتی در سازمان، عدم تبعیض نگاه تبعیض
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کاری ، اضافههاپاداشپاداش، عدالت و برابری در تمام امور شامل  ارائهعدم تبعیض در 
ی ارزیابی هاستمیس، حذف رابطه بازی و تأکید بر ضابطه و قانون و تأکید و تقویت بر ...و

اداش و تنبیه در و نظارت عادلانه نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام کنند. شکل نظام پ
ی متناسب با کار و فعالیت به هاپاداش ارائههایی ازجمله سازمان نیز با اجرای برنامه

موقع و ور، تنبیه بهی مادی و معنوی به کارکنان با عملکرد بهرههاپاداش ارائهکارکنان، 
میت متناسب و انگیزه دادن به کارکنان )مادی، معنوی( قابل ارتقا است. با توجه به اه

وری، به مدیران شرکت ملی ای در راستای توسعه فرهنگ بهرهرعایت اخلاق حرفه
هایی ازجمله تقویت و تشویق شود تا با اجرای برنامهخیز جنوب پیشنهاد میمناطق نفت

وجدان کاری در بین کارکنان، رعایت اخلاق سیاسی در سازمان )در سطح مدیریت و 
بازی( در زیر آب زنی، حذف نظام رابطه بازی )پارتی گیر(، تضعیف روحیهکارکنان؛ همه

-سازمان، دوری از زد و بندها، وجود احترام متقابل بین کارگر و کارفرما و عدم سیاسی

منظور کاری و قاطی شدن آن با مدیریت اصولی نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. به
     نیاز است تا با اجرای ارتقای وضعیت حمایت سازمانی از وضعیت کاری کارکنان 

هایی ازجمله توجه به سلامت جسمانی کارکنان این سازمان، تقویت نظام سیاسی برنامه
وری باشد، توجه به خودشکوفا نمودن افراد که حامی بهره و حاکمّیتی سازمان

های سازمان، توجه ی نیروی کار باارزشهاارزشسازی کرده در سازمان، یکپارچهتحصیل
جارب کارکنان بازنشسته و تقویت نشاط سازمانی نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام به ت

کنند. همچنین با توجه به اهمیت روحیه معنوی و خلوص نیت در بهبود عملکرد و 
شود تا خیز جنوب پیشنهاد میوری کارکنان، به مدیران شرکت ملی مناطق نفتبهره

هایی ازجمله تشویق زمان با اجرای برنامهمنظور ارتقای وضعیت معنویت در این سابه
گویی، کارکنان به رعایت اصول دینی و روح معنوی انسانی، دادن ارزش به کار، راست

داری، صداقت و پاکی در انجام وظایف سازمانی، خالصانه و مخلصانه کار کردن، امانت
جام وظایف، پذیری در قبال انجام کار و فعالیت سازمانی، توجه به حسن انمسؤولیت

های گری نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام کنند. مهارتتقویت و تشویق روحیه تلاش
 هایی ازفردی در این شرکت در سطح مناسبی قرار ندارد و نیاز دارد تا با اجرای برنامه

نه کار  ترهوشمندانهجمله توانایی تشخیص مسأله در کارکنان، یادگیرنده بودن، انجام 
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گر، وجود تفکر انتقادی و متخصص بودن در کار نسبت ورش کارکنان تحلیل، پرترسخت
 به بهبود این مؤلفه اقدام کنند. 

همچنین برای ارتقای وضعیت موفقیت طلبی کارکنان در این سازمان نیاز است تا 
هایی ازجمله خودکنترلی، نظم و انضباط، خلاقیت و نوآوری و افزایش با اجرای برنامه

فردی نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. داشتن هدف و هدف جو بودن ی هامهارت
منظور ارتقای وری سازمان بسیار مؤثر است لذا بهکارکنان در توسعه فرهنگ بهره

هایی ازجمله تقویت وضعیت هدف جویی در این سازمان نیاز است تا با اجرای برنامه
گذاری در سازمان، نان نسبت به هدفتوجه کارکنان به رسالت سازمان، جلب توجه کارک

راستا نمودن اهداف فردی و سازمانی نسبت به توجه به اهداف و فلسفه سازمان و هم
هایی ازجمله توجه به بهبود این مؤلفه اقدام نمایند. همچنین نیاز است تا با اجرای برنامه

ورت گیرد. از افق زمانی بلندمدت نسبت به بهبود توجه به عنصر زمان اقدام مقتضی ص
راحتی زندگی کاری خود شکایت داشتند و این سوی دیگر، کارکنان این شرکت نسبت به

وری نیاز به توجه بیشتر عنوان یک مؤلفه مؤثر جهت بسترسازی توسعه بهرهعامل به
هایی ازجمله توجه به رفاه در زندگی کاری مدیران دارد، لذا نیاز است تا با اجرای برنامه

منظور ارتقای وضعیت احساس امنیت شغلی و هبود این مؤلفه اقدام شود. بهنسبت به ب
امنیت شغلی برای  نیتأمهایی ازجمله توجه به کاری در این سازمان نیاز است تا با برنامه

منظور بهبود شکل کارکنان قراردادی و پیمانی نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. به
هایی ازجمله تقویت کت نیاز است تا با اجرای برنامهتعاملات بین کارکنان این شر

 هایریگهمکاری در سازمان بجای رقایت طلبی، همچنین مشارکتی نمودن تصمیم
)مدیریت مشارکتی( نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. داشتن ارتباطات مناسب و 

بنابراین با اجرای سازنده در محیط کاربر روی عملکرد مثبت و بهینه تأثیر بسزایی دارد 
هایی ازجمله ارتباطات سازنده سازمانی وجود اعتماد متقابل در محیط کار )بین برنامه

توان این مؤلفه را بهبود بخشید. سطح همکاری نیز در این نیروی کار و کارفرما( می
منظور ارتقای وضعیت همکاری در این شرکت در سطح مناسبی قرار ندارد، بنابراین به

جویی در هایی ازجمله توجه به حسن انجام کار و مشارکتنیاز است تا با برنامه سازمان
 انجام کارها نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود.
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 خیز جنوبها در شرکت ملی مناطق نفتب( پیشنهادها در حوزه نگرش
خیز جنوب ابتدا وری در شرکت مای مناطق نفتدر جهت توسعه فرهنگ بهره

وری بهبود یابد لذا به مدیران این سازمان انایی تشخیص مسأله در حوزه بهرهبایستی تو
وری شود تا با تأکید بیشتر بر باور کارکنان به وجود مشکل در فرهنگ بهرهپیشنهاد می

وری در سازمان، تقویت باور در این سازمان، تقویت باور به لزوم حل مشکل فرهنگ بهره
هزینه و افزایش اثربخشی در کار و افزایش شناخت و کارکنان نسبت به لزوم کاهش 

وری و نتایج آن نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام کنند. آگاهی خود مدیران نسبت به بهره
وری، گام اول تقویت عقیده خود منظور نهادینه نمودن اهمیت موضوع بهرههمچنین به

تا پس از آن بتوانند با وری است مدیران نیز نسبت به تقویت و ترویج فرهنگ بهره
وری، ایجاد شناخت هایی ازجمله باور به توانایی خود در حل مشکل بهرهاجرای برنامه

کامل در کارکنان نسبت به اصول وظایف شغلی ایشان نسبت به حل مشکل فرهنگ 
وری کمک نمایند. همچنین در برخی موارد وجود انتظارات غیرقانونی مدیران موجب بهره

وری، لذا اعتقاد به اینکه کل رفع انتظارات مدیران باشد تا دغدغه توسعه بهرهشده تا مش
که بعضاً نیز رستگاری در انجام کار باارزش باید باشد تا پوشاندن انتظارات خاص مدیران 

 گیرد.وری در تضاد قرار میبا اصل بهره
ت تا با وری نیاز اسبرای بهبود نگرش کارکنان در راستای توسعه فرهنگ بهره

ایجاد حس دلسوزی سازمانی و تقویت حس تعصب به سازمان و نیز تقویت حس 
سازمانی، ایجاد احساس وابستگی شغلی، تقویت حس رضایت از کار و تقویت تعهد هویت

وری و عاطفی به سازمان نسبت به ارتقای وضع نگرانی کارکنان درباره حل مشکل بهره
ور نیاز است تا اقدام شود. برای داشتن فرهنگ بهرهها به این اصل مند کردن آنعلاقه

وری بین همه مدیران و کارکنان وجود داشته باشد، همچنین توجه تعریف صحیح از بهره
وری )نه فقط توجه به عدد و رقم آن( و رفع تناقض بین باورها و ی کیفی بهرههاجنبهبه 

ین تشویق به داشتن عملکرد کار نشوند(، همچنرفتارها )بخاطر همرنگی با جماعت کم
ور، اصلاح نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان، توجه به عملکرد مستمر فرد و رفع بهره

قاطی شده  هاسازمان)مرز بین سیاست و تخصص در  هاسازمانسیاست زدگی مردم در 
وری اقدام است( نسبت به بهبود عملکرد رفتاری کارکنان در راستای توسعه فرهنگ بهره

 شود.
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 خیز جنوبج( پیشنهادهادر حوزه هنجارها در شرکت ملی مناطق نفت
های استعدادیابی وری نیاز است تا با اجرای برنامهدر راستای توسعه فرهنگ بهره

، گزینش قانونی بر مبنای مقررات و معیارهای صحیح، هاآنکردن نیروها پیش از جذب 
مهارتی( و کاهش نیروهای ستادی، گزینش و جذب نیروهای توانمند و کارآمد )علمی و 

همچنین امکان رشد و پیشرفت کارکنان، داشتن معیارهای مشخص برای تعیین 
ا، معیار دادن هآنورانه شایستگی افراد، ایجاد ارتباط بین ارتقای مدیران و عملکرد بهره

توسط  وری باشد نه سابقه کار و مانند آن، انجام کار درستارتقای شغلی به کارکنان بهره
پروری، کار راهه شغلی برای کارکنان باسابقه اشخاص درست، تقویت سیستم جانشین

های ارتقای از داخل مدیران در دستور انگیزه نشوند و برنامهکاری بالا تعریف شود که بی
کار مدیران این سازمان قرار گیرد تا مشکل جذب و گزینش و ارتقاهای خلاق ضوابط 

هایی ازجمله پرورش نیروی انسانی است با اجرای برنامه حذف شود. همچنین نیاز
کارآمد، مدیریت انتقال اطلاعات و تجربه، استفاده از تجارب کشورهای موفق، استفاده از 

کارگیری مدیریت دانش، بروز رسانی علم و اطلاعات عنصر تحقیقات و پژوهش، به
ی علمی و مهارتی کارکنان هاکارکنان و توانمندسازی کارکنان نسبت بهبود توانمندی

وری حسن اقدام شود. از سوی دیگر، یکی از موارد مؤثر جهت توسعه فرهنگ بهره
هایی ازجمله اجتناب از باشد در این راستا نیاز است تا با برنامهاجرای اصول اداری می

تشریفات زائد اداری، انجام وظایف سازمانی در موعد مقرر و توجه به جابجایی کارکنان 
 نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. 

خیز جنوب نیاز است تا های عملیاتی شرکت ملی مناطق نفتمنظور بهبود فعالیتبه
هایی ازجمله استفاده از نیروهای کارآمد در سازمان، حمایت سازمان از با اجرای برنامه

روزرسانی شرح ور، عملی نمودن تحقیقات علمی در سازمان، بازطراحی و بهکارکنان بهره
ی کارکنان و توجه به گردش شغلی نسبت به بهبود این هایتوانمندشغل، استفاده از 

وری داشتن نگاه راهبردی مدیران به بحث مؤلفه اقدام شود. جهت توسعه فرهنگ بهره
ریزی ی متناسب، برنامههایزیروری، ایجاد ثبات مدیریتی در سازمان، برنامهفرهنگ بهره
ی سازمانی، هایزیرتغییر متناسب با شرایط، توجه به حسن اجرای برنامهو مدیریت 

ی هااستیساصلاح محورهای اصولی نه هزینه کردن روی پیامدها و تأکید بر وجود 
وری تواند در جهت توسعه بهرهکاری در سازمان در کنار داشتن استراتژی و تاکتیک می
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کاهش عادات فردی و گروهی کارکنان  مؤثر باشد. همچنین کمک مدیران به رفع و یا
ازجمله رفع نقص شانه خالی کردن از بار مسؤولیت سازمانی، تقویت روحیه جهادی و 
ایثار، تشویق روحیه فعال بودن در کار )بجای منفعل بودن( و مفید فایده بودن فرد 

یق کار ور، تشوی دوستی بهرههاگروه...( و نیز تشویق توسعه و گیری، حل مسأله)تصمیم
های تیمی بجای کار انفرادی و تشویق رفتارهای دوستانه بجای مخرب؛ تشویق برنامه

ها در چگونگی استفاده بهینه از زمان، استفاده خودسازی کارکنان با راهنمایی کردن آن
وری در زندگی شخصی افراد و سپس جلب سازی بهرهبهینه از منابع و تشویق و فرهنگ

ه منافع عمومی، تقویت توجه به مسؤولیت اجتماعی، تقویت رفتار توجه کارکنان نسبت ب
زیست، توجه به میراث فرهنگی و قدردانی و تشکر از شهروندی سازمانی، توجه به محیط

ور نسبت به بهبود هنجارهای عادات و آداب اجتماعی اقدام مناسب کارکنان فعال و بهره
 صورت گیرد.

 
 خیز جنوبشرکت ملی مناطق نفت د( پیشنهادها در حوزه نمادها در

خیز جنوب نیاز است وری در شرکت ملی مناطق نفتمنظور ارتقای فرهنگ بهرهبه
ها را در معرض تا الگوهای سازمانی در این راستا بیشتر به کارکنان معرفی شده و آن

 استفاده کارکنان قرار دهند و با تقویت وجدان گرایی در مدیران و کارکنان، جلب توجه
ورانه در سازمان هستند و تقویت مدیران به اینکه خودشان اولین الگوی برای رفتار بهره

وری، نقش الگو بودنشان را ی دولتی نسبت به بهرههاسازمانحساسیت در مدیران 
وری ازپیش به ایشان یادآوری نمایند. همچنین توجه به مشکل ضعف فرهنگ بهرهبیش

وری ...( نیز در توسعه فرهنگ بهرهر، وزرا وجمهویساز سوی مقامات بالای کشور )رئ
 مؤثر است. 

مدیران نیز باید در جهت بهبود تواترات بین سازمانی اقدامانی انجام دهند ازجمله 
دانی نه یک مکان عملکردی )داستان تصور غلط از رفع نگاه به سازمان به چشم یک نان

گری )توجه ش، توجه به فرهنگ تلاشی دولتی(، رفع فرهنگ رفاه بدون تلاهااستخدام
شرکت نفت( و رفع تمایل به  سیتأسبه داستان مدیران و کارگران انگلیسی در ابتدای 

کسب درآمد بدون زحمت )سابقه تاریخی دارد( نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام کنند. در 
بازخورد و های تقویت مکانیزم های های سازمانی با اجرای برنامهراستای بهبود کنترل



 ...شناسیطراحی مدل بومی شناخت، سنجش و آسیب

 

 

 

44 

وری نسبت به بهبود این ریزی، اجرا، ارزیابی، پایش و بهبود بهرهتوجه مدیریت به برنامه
هایی ازجمله بایست با اجرای برنامهمؤلفه اقدام شود. مکانیزم های جبران خدمات نیز می

نفع کردن کارکنان در نتایج و بلافاصله بعد از انجام کار مطلوب، ذی هاپاداشدادن 
ک کردن کارکنان در سهام  نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. در راستای توسعه شری

های تشویق جهت رعایت حال دیگران وری نیاز است تا با اجرای برنامهفرهنگ بهره
دردی با زندگی، دلجویی و هم -اندازه به کارمند، ایجاد تعادل بین کارمانند سپردن کار به

ی متفاوت مدیریتی متناسب با هاوهیشمشکل، استفاده از  کارکنان در مواقع سخت و
دستی توسط مقامات بالای سازمان تا بتوانند ی پایینهاسازمانشرایط و درک مشکلات 

های گرایی سازمانی با اجرای برنامهبینانه وضع شود. با تقویت اصولقوانین متناسب واقع
ی نوین هاروش، توجه به دهندیمزایش ی سازمان را افهانهیهزسپاری کارهایی که برون

ی، اجتناب از انجام کار اپروژهصورت در کار، کارشناسی کردن کارها، انجام کارها به
با اختیارات افراد و کاهش تعارض و  هامسؤولیتی در سازمان، تناسب اقهیسلطور به

وری اقدام هوظایف نسبت به بهبود این مؤلفه جهت توسعه فرهنگ بهر هانقشتضاد بین 
خیز جنوب نیاز وری در شرکت ملی مناطق نفتشود. همچنین جهت توسعه فرهنگ بهره

یی درباره چگونگی تلاش و کوشش کارکنان سازمان، هاعکساست تا با قراردادن قاب 
ی به احرفهوری وجود تابلوها جهت ترویج اخلاق وجود شعارهایی درباره فرهنگ و بهره

نیز تقویت ایجاد ارتباطات سازنده و یاددهی حقوق شهروندی و  کمک آیات و احادیت و
حقوق سازمانی کارکنان و لزوم یادگیری یک زبان مشترک با دنیا نسبت به بهبود 

 نمادهای فیزیکی و زبانی نیز اقدامات مناسب صورت گیرد.
از زوایای دیگری نیز می توان به مفاهیم تحقیق نگاه کرد و مدل را به شکلی دیگر 

ی کمیّ و علیّ متفاوت از روش فعلی مورداستفاده، به هایبررسبندی نموده، با صورت
مدل فعلی تحقیق را  توانندیمبررسی ابعاد دیگر موضوع پرداخت. همچنین محققان آتی 

ی دولتی و خصوصی از هاسازمان، شهرها یا هااستان، ترگستردهی آماری هاجامعهدر 
و  هامؤلفهدماتی نیز مورد آزمون قرار دهند و کیفیت ابعاد، نوع بازرگانی، تولیدی یا خ

یا  تأییدی آن را در نتایج تحقیقات خود با نتایج تحقیق فعلی مقایسه نمایند و هاشاخص
 کلی آن را اعلام کنند. تأییدعدم 

 



 1318 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وری 

 

 

44 

References 

Ahmadi, E. (2011). Organizational Culture and Productivity. Journal 

of Procedia Social and Behavioral Sciences 15, 772-776. 
Ahmadi, P. (2001). Designing a Model for Improving Human 

Resource Efficiency with Attitude of Productivity Management. 

Master,s Thesis, Tehran: Tarbiat Modarres University, (In 

Persian). 

Akin, G., & Hopelain, D. (2016). Finding the Culture of Productivity. 

Organizational Dynamics, 14(3), 19-32. 
Ali, S., & Baffandeh zendeh, A. R. (2013). Barriers to Improving 

Productivity in the Public Sector. Journal of Productivity 

Management, 7(25), 66-53, (In Persian). 

Chen, G., Tjosvold, D., &  liu, C. (2006). Cooperative Goals, Leader 

People and Productivity Values: Their Contribution to Top 

Management Teams in China. Journal of Management Studies, 

43(5), 1177-1200. 
Daft, R. L. (2014). The Basics of Organization Theory and Design. 

Translated by: A., Parsayian, & S. M., Arabi, Tehran: Cultural 

Research Office, (In Persian). 

Daniali Dah Houz, M., Allameh, S. M., & Mansouri, H. (2013). A 

Study on the Effective Factors on Human Resource Efficiency 

and Prioritization among Employees of the Islamic Azad 

University of Izeh (Izeh Unit). Journal of Productivity 

Management, 7(27), 72-43, (In Persian). 
Demeter, K., Chikan, A., & Matyusz, Z. (2011). Labour Productivity 

Change: Drivers, Business Impact and Macroeconomic 

Moderators. Int. J. Production Economics 131, 215-223.  



 ...شناسیطراحی مدل بومی شناخت، سنجش و آسیب

 

 

 

48 

De Sivatte, I., Gordon, J. R., Rojo, P., & Olmos, R. (2015). The 

Impact of Work-Life Culture on Organizational Productivity. The 

journal of Personnel Review, 44(6),  883-905. 
Fahima, M.  Jalali Naini, S. G. R., & Baniyadi Naini, A. (2013). 

Analysis and Ranking of the Status of Organizational Culture and 

Individual Productivity of Staff in Accordance with Native-

Islamic Conditions (Case Study: Sepah Bank). Scientific and 

Research Journal of Tomorrow's Management, 12(37), 37-50, (In 

Persian). 

Gordon, G.G. (1992). Predicting Corporate Performance from 

Organizational Culture, Journal of Management Studies, 783-788. 
Hassanzadeh, R., Eshni Ashari, A., Monzavi Sani, F., &  Farivar, 

S.(2005). The Effect of Collaborative Management on 

Organizational Productivity and Innovation. Quarterly of New 

Thoughts in Educational Sciences, 1, 63-74, (In Persian). 

Hashemi, S. A., & Abbasi A. (2013). The Investigation of 

Relationship between Emotional Intelligence, Social Capital and 

the Organizational Commitment of the High Schools Teachers in 

Lamerd, iran. International Journal of current life science, 4(5). 

Hashemi, S. E. (2013). The Relationship between Knowledge 

Management and Productivity with the Role of Organizational 

Culture Intermediation in the Islamic Azad University of Lamerd. 

Journal of Research in New Approaches in Educational 

Management, 5(4), 126-111, (In Persian). 

Hakkak, M. N. A., Mousavi, S. N., & Ghodsi, M. (2015). 

Investigating the Effects of Emotional Intelligence on Social-

Mentalfactors of Human Resource Productivity. Journal of Work 

and Organizational Psychology, 31, 129-134.  



 1318 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وری 

 

 

40 

Hogan, S. J., & Coote, L. V. (2014). Organizational Culture, 

Innovation, and Performance: A Test of Schein's Model. Journal 

of Business Research, 67, 1609-1621. 
Kao, C. Y.,  & Tsaur, S. H., & Wu, T. C. (2016). Organizational 

Culture on Customer Delight in the Hospitality Industry. 

International Journal of Hospitality Management, 56, 98-108. 

Kwantes, C. T., & Boglarsky, C. A. (2007). Perceptions of 

Organizational Culture, Leadership Effectiveness and Personal 

Effectiveness Across Six Countries. Journal of International 

Management, 13. 
Kaufman, H. (2001). Major Players: Bureaucracies in American 

Government. Public Admin.  
Mathew, J. (2007). The Relationship of Organisational Culture with 

Productivity and Quality. Employee Relations, 29(6).  
Marcoulides, G. A., & Heck, R. H. (1993). Organizational Culture 

and Performance: Proposing and Testing the Model. Organization 

Science, 4(2), 209-225. 

Morikawa, M. (2013). Productivity and Survival of Family Firms in 

Japan. Journal of Economics and Business, 70, 111-125. 

Naoum, S. G. (2016).  Factors Influencing Labor Productivity on 

Construction sites. International Journal of Productivity and 

Performance Management, 65(3). 
Ostapenko, N. (2015). National Culture, Institutions and Economic 

Growth.  Journal of Entrepreneurship and Public Policy, 4(3). 
Panagiotis, M., Alexandros, S., & George, P. (2014). Organizational 

Culture and Motivation in the Public Sector. International 

Conference on Applied Economics. 



 ...شناسیطراحی مدل بومی شناخت، سنجش و آسیب

 

 

 

44 

Prichard, R. C. (1990). Measuring and Improving Organizational 

Productivity: A Practical Guide. New York: Praeger Publication. 
Pourkazemi, M. H., & Shakeri Novaee, G. (2004). A Study on the 

Organizational Culture of Tehran University's Schools of 

Management and its Role in the Effectiveness of Colleges. The 

Quarterly Journal of the Humanities, Special Letter, 63-37, (In 

Persian). 

Soltani, M. R. (2012). Status Analysis and Design of an Optimal 

Model of Organizational Culture, One of the Armed Forces 

Organizations Based on the Religious Foundations and Values of 

the Islamic Revolution. Two Issues of Islamic Management, 

Scientific Research Conference, (In Persian). 

Schafferitz, G. M., & August, J. S. (1999). Theories of Organization: 

Myths. Translatd by: A., Parsayian, Tehran: Terme Publication, 

(In Persian). 
Smith, A. (1937). An Inquiry of the Natyre and Causes of the Wealth 

of Nations, New York: Random House.  
Taheri, S. (2012). Efficiency and Analysis in Organizations (Total 

Productivity Management). Tehran: Hustan Publicaion, (In 

Persian). 

Tangen, S. (2002). A Theorical Foundation for Productivity 

Measurement, Licentiate Theses, The Royal Institute of 

Technology, Stockholm. 
Vol Glinow, M., & Vol Glinow, M. (2015). Organizational Behavior 

Emerging Knowledge Global Reality, Mc GrowHill education. 

Wei Choo, C. (2013). Information Culture and Organizational 

Effectiveness. International Journal of Information Management, 

33, 775-77 



 



  
  

 
  

  

  
  

  
  

       
طراحی مدل دوسطحی اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز و تحلیل فازي 

  وري سبز عملکرد آنها جهت ارتقاي بهره -اهمیت
  (مطالعه موردي: صنایع پتروشیمی استان بوشهر)

  

  
  1پوراحمد قرباندکتر 

  
  چکیده

 در ازمانیمهم س فلسفه یک عنوان به سبز تأمین زنجیره در عصر حاضر، مدیریت
   تلقی عملکرد سازمانی افزایش جهت پیشگیرانه رویکرد یک و محیطی خطرات کاهش

زیستی ناشی از محیط هايدغدغه مختلف جهت برطرف نمودن شود. بنابراین، صنایعمی
 در طول مندي از اقدامات سبزهاي تولیدي و یا خدماتی خود، ناگزیر به بهرهفعالیت

نوشتار، طراحی  هدف اصلی این باشند. بدین منظور،تأمین می زنجیره مختلف فرآیندهاي
ها عملکرد آن-اهمیت مدل دوسطحی اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز و تحلیل فازي

آماري تحقیق  وري سبز در صنایع پتروشیمی استان بوشهر است. جامعهجهت ارتقاي بهره
از طریق  هاداده آوريجمع خبرگان و متخصصان دو بخش صنعت و دانشگاه است. شامل

گردید. به منظور دستیابی  انجام پایایی و روایی ساخته معتبر از جهتمحقق هايپرسش نامه
تعداد  پژوهش و رویکرد تحلیل محتواي متنی، به هدف تحقیق، ابتدا، با مطالعۀ پیشینه

مه، پس از شد. در ادا شناسایی اقدامات مهم در حوزه مدیریت زنجیره تأمین سبز دوازده
عملکرد فازي هر یک از اقدامات  -تبیین مدل دوسطحی اقدامات احصا شده، میزان اهمیت 

 -اهمیت ماتریس مدیریت زنجیره تأمین سبز در تعیین گردید. در نهایت، اقدامات مدل
صنایع پتروشیمی  وضعیت به مدیران بهبود براي و نیز پیشنهادهایی بنديدسته عملکرد،

  است.  شده ارائهمطالعه موردي 
مدیریت زنجیره تأمین سبز، مدل دوسطحی، منطق فازي، ماتریس کلیدي: هاي واژه

  عملکرد  - اهمیت 
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  مقدمه

در گذشته بحث در مورد زنجیره تأمین سبز، تنها عدم استفاده از مواد شیمیایی 
نمود. ها به محیط زیست به ذهن خطور میسمـیّ و خطرناك یا کاهش انتشار آلاینده

لی اهمیت و مزایاي مدیریت زنجیره تأمین سبز محدود به کاهش مصرف مواد سمی و و
       شود، هر چند که این موارد نیز بسیار مهم هاي مضر نمیخطرناك یا کاهش آلاینده

 سازگاري براي هاشرکت فعالیت از لاینفکی بخش سبز تامین زنجیره باشند. امروزهمی
 فردي تواند در سطحمی تأمین زنجیره ه به سبز بودن درباشد. توجمی زیست محیط با

-تأمین با بهتر ادغام و سبزتر محصولات کمتر، هايرقابتی نظیر هزینه مزایاي باعث
ارائه محصولات  وسعت بازار شرکت از طریق ملی نیز باعث سطح در و کنندگان

هزاره ). اما در 1392همکاران،  پذیري گردد(احمدي وبهبود رقابت سازگارتر با محیط و
 بهینه ةاستفاد و حفظ به منوط کشور هر در پایدار توسعۀ ، تضمینگراییجدید محیط

 باشد. بدین منظور، اقداماتکشور می آن در جایگزین رقابلیغ و محدود منابع از
اعمال قوانین و اصول  از قبیل هادولت توسط مسأله این با مواجهه براي گوناگونی

 صنعتی، و تولیدي مراکز در ستیز طیمح با ده از مواد خام سازگارسبز مانند استفا
ضایعات  مجدد استفادة نفتی، بازیابی کاغذها و و انرژي فسیلی منابع از کاهش استفاده

تواند . توجه به اقدامات سبز می)34، ص1392است(رزمی و نصرالهی،  گرفته انجام
 محصولات عرضه طریق از جدید ربازا حاشیه به دستیابی هاي تولیدي را درشرکت
 مسائل به نسبت مطلع مشتریان بالاي محصولات به فروش زیست و محیط با سازگار
 طریق از هاهزینه محصولات، کاهش طراحی در نوآوري محیطی یاري کند؛ زیست
 سودآوري ضایعات، افزایش حذف هاي حمل و نقل،منابع، کاهش هزینه در جوییصرفه

 به نسبت را مشتریان وفاداري و منديرضایت وري، افزایشبهره شرکت، بهبود
محصولات شرکت را فراهم نماید؛ ارضاي بهتر نیازهاي اجتماعی، تصویر بهتر براي 
تأمین کنندگان و تولید کنندگان، احساس بهتر و ارتقاي کیفیت زندگی براي مشتریان را 

  ). 2002، 1موجب شود(بوکس و استلوز

                                                           
1.Boks & Stevels 
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ها به این اي شرکتدهد که به طور فزآیندهحقیق نشان میبررسی مباحث نظري ت
    اند که در نظر گرفتن اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز و رعایت آنها باور رسیده

تواند به عنوان یک استراتژي کلیدي تأثیر بسیار زیادي را بر عملکرد سازمانی داشته می
ها توسط اکثر شرکت 14001ستاندارد ایزو توان در اجراي اباشد. نتیجه این باور را می
)، بیان 2015و همکاران( 2). به طور مثال، لاري2006، 1ملاحظه نمود(ژو و سارکیس

هاي مدیریت سبز باعث ارتقاي عملکرد سازمان در ابعاد مالی داشتند که توجه به فعالیت
تواند سبز میو محیطی خواهد شد. بنابراین، شناسایی اقدامات مدیریت زنجیره تأمین 

توانند با دستیابی به فاکتورهاي سبز در ها میباشد، چراکه سازمانبسیار حائز اهمیت 
زنجیره تأمین و عمل به آنها، عملکرد خود را در زمینه اقتصادي، اجتماعی و محیطی 

  ارتقا دهد. 
به عنوان یک فلسفه و دیدگاه مبتنی بر  در دنیاي پر رقابت کنونی، بهره وري

تواند همچون دهد و میاتژي بهبود، مهمترین هدف هر سازمانی را تشکیل میاستر
رسالت مدیریت بدین منظور، هاي جامعه را در برگیرد. هاي کلیه بخشاي فعالیتزنجیره

و هدف اصلی مدیران هر سازمان استفاده مؤثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون چون 
 باشد. این امر سبب شده است که درمی ي و اطلاعاتنیروي کار، سرمایه، مواد، انرژ

تر از مجموع عوامل وري و استفاده صحیح و هر چه بهتر و مناسببهره ،کلیه کشورها
(اعم از کالا و خدمات) به اولویتی ملی تبدیل شود و همه جوامع به این باور برسند  تولید

. اما ذکر این ممکن نیست وريکه تداوم حیات هر جامعه بدون توجه به موضوع بهره
محیطی نکته حائز اهمیت است که اگر هر صنعت یا سازمانی بخواهد به مسائل زیست

توجه باشد نه تنها براي خود، بلکه براي جهان پیرامون خود نیز عواقب فاجعه خود بی
امري  آمیز به وجود خواهد آورد. بر این اساس اقدامات لازم براي حفظ محیط زیست

هاي پاکسازي هاي آینده و هزینهست؛ چراکه فقدان منابع طبیعی براي نسلضروري ا
تر از آن است که به تصور آید. محیط زیست از پسماندها در چرخه حیاتی بسیار بیش

بهره وري سبز یک استراتژي براي افزایش همزمان بهره وري و عملکرد زیست محیطی 
توانند با در نظر گرفتن ها میسازمان همان گونه که محققان مختلف بیان کردند است.
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نژاد وري دست یابند(محرماقدامات مدیریت سبز  به راحتی به این پارادایم نوظهوراز بهره
)، معتقدند که کاهش ضایعات، مدیریت 2015وهمکاران(1دان). گوین1388کمند، و آذر

ان اقدامات ، لجستیک معکوس که به عنو14001کیفیت جامع، دریافت گواهینامه ایزو
وري سبز دارند.  داري را بر بهرهباشند، تاثیر مثبت و معنیمدیریت زنجیره تأمین سبز می

ها و صنایع مختلف گرایی امروزي، سازمانبنابراین می توان بیان نمود که در عصر محیط
با شناسایی و رعایت اقدامات مدیریت سبز از قبیل کاهش ضایعات، مدیریت کیفیت 

تواند به راحتی به اهداف ید سبز، طراحی سبز، لجستیک معکوس و غیره میجامع، تول
  وري سبز دست یابند.هرهب

امروزه گسترش غول آساي تکنولوژي و صنعت یکی از دلایل اصلی بحران محیط 
صنایع پتروشیمی در  توسعۀ روند بر نگاهی ). با2015و همکاران،  2باشد(کومارزیست می

 رشد به رو و پیشتاز صنایع دسته از صنایع این حوزه، که شودمی هاي اخیر ملاحظهسال
 صنعت کنونی، روند طی با که دارد امر این از نشان هابررسی. جهانی هستند سطح در

و  3بود(راوت خواهد مواجه ظرفیت کمبود میلیون و دو پنجاه با 1395سال  پتروشیمی در
  ). 2017همکاران، 

زیست هاي محیطی از بزرگترین منابع تولید آلایندهصنایع پتروشیمی به عنوان یک
براساس نوع ورودي، مراحل فرآیندي و محصول خروجی، نوع و میزان آلودگی متفاوتی 

    سو و  دارند. وجود منابع و ذخایر عظیم نفتی در کشور و توسعه روز افزون از یک
ز سوي دیگر، توجه زیستی فرآروي این صنایع حیاتی و استراتژیک اهاي محیطچالش

نماید. این مساله زیست را توجیه میبیش از پیش به اثرات این گونه صنایع بر محیط
 شود که حرکت در مسیر بهبود مستمر صنعتی بدون توجه به محیطتر میهنگامی روشن

تولید حجم  به دلیل ). این صنایع1390زیست غیرممکن است(میرسنجري و همکاران، 
برداري و به هاي زیست محیطی قبل و پس از بهرهصنعتی و آلایندههاي بالاي پساب

هاي هاي گزافی از قبیل هزینههاي شغلی حادث شده، سالیانه هزینهتبع آن بیماري
   داشته است ها را براي شهرها در برهاي زیست محیطی و آلودگیدرمانی و آسیب

دهه گذشته، فشار زیادي بر صنایع ). بدین منظور، در طول 1396پور و همکاران، (قربان
                                                           

1.Govindan 
2.Kumar 
3.Raut 



  ...طراحی مدل دوسطحی اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز
  
 

 

81

شان محیطی در زنجیره تأمیننفتی وجود داشته تا اقداماتی براي افزایش عملکرد زیست
جعفري و (انجام دهند و بتوانند تاثیرات خطرناك بر محیطی زیست را کاهش دهند

دهد که بیشتر تحقیقات به بررسی بررسی مطالعات گذشته نشان می ).1387 همکاران،
و  1ضوع مدیریت زنجیره تأمین سیز در حوزه صنایعی از قبیل صنایع خودروسازي(وانالمو

) 2014و همکاران،  2بورهاي الکتریکی و الکترونیکی(جاب) و یا شرکت2017همکاران، 
کمتري صورت گرفته است؛ در صورتی که  تمرکز داشتند و در حوزه صنایع نفتی توجه

عملکرد اقدامات مدیریت  -دارند. بنابراین، تحلیل اهمیت این صنایع آلودگی بسیار بالایی
این پژوهش  اصلی هدف باشد.سبز در حوزه صنایع نفتی به عنوان امري ضروري می

 و اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز در حوزه صنایع پتروشیمی جامع شناسایی نیز،
ذکر است در این مقاله، عملکرد است. قابل  و اهمیت معیار دو اساس بر آنها بنديگروه

عملکرد در محیط فازي صورت پذیرفته است؛ چراکه، رویکرد کلاسیک  -تحلیل اهمیت
هاي ها و ابهامطور کامل اندیشه واقعی را بازگو نمی کند و براي درك بیشتر پیچیدگی به

رادر  قضاوت فازي گردد.  اما، نظریهمربوط به ماهیت مسائل ابزاري ناتوان محسوب می
   .کندمی پذیر امکان اطمینان عدم التح

عملکرد  -تحلیل اهمیت بنديدسته صدد در پژوهش با توجه به مطالب فوق، این
 پژوهش اصلی هايسؤال اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز در صنایع پتروشیمی است.

 است: زیر شرح به نیز
 دامند؟اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز در حوزه صنایع پتروشیمی ک .1
 از اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز در صنایع پتروشیمی چگونه یک هر اهمیت .2

 است؟
از اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز  یک هر در فعلی صنایع پتروشیمی، عملکرد .3

 است؟ چگونه
 و اهمیت معیار دو اساس اقدامات احصا شده را بر از یک هر توانمی چگونه .4

 کرد؟ بنديدسته عملکرد
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 مرور به نخست، است: بخش یافته سازمان شرح بدین بخش چهار در مقاله این
و  شناسایی مدیریت زنجیره تأمین سبز را و اقدامات پرداخته می شود پیشینه پژوهش

 پژوهش شناسیدوم، روش بخش در سپس، گردد.می طراحی مدل دوسطحی آنها را
عملکرد اقدامات مدیریت  -اهمیت  تحلیل فازي به سوم، بخش در شود.می معرفی

 از چهارم بخش در در نهایت زنجیره تأمین سبز در صنایع پتروشیمی اختصاص می یابد.
شایان ذکر است که این مقاله، از حیث  می شود. بحث پژوهش هايیافته و نتایج
وري سبز در صنعت سازي اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز جهت بهبود بهرهبومی

عملکرد آن  -فازي در تحلیل توأمان اهیمت  هايرهیافت سازيیختهپتروشیمی و آم
صنایع داراي نوآوري است. با تبیین مطالب فوق، در ادامه مبانی نظري و تجربی تحقیق 

  بیان خواهد گردبد:
 1980براي اولین بار در اوایل دهه  مدیریت زنجیره تأمین: مدیریت زنجیره تأمین

ورد توجه بسیار زیادي واقع شد. مدیریت زنجیره تأمین معرفی گردید و از آن زمان م
کننده، سازي کارایی تأمینیکپارچه از رویکردهاست که براي يامجموعهشامل 

روند. بنابراین کالا در تعداد، زمان و به کار می هافروشگاهیدکننده، انبارهاي کالا و تول
هاي سیستم ینههزردد که گیمشود و این امر موجب یممکان صحیح تولید و توزیع 

و 2شود(سیمچییممورد نیاز برآورده  1که سطح خدمتی حال درگسترده کاهش یابد؛ 
یزي و مدیریت ربرنامه). در تعریفی دیگر، مدیریت زنجیره تأمین، شامل 2000همکاران، 

هاي مدیریت لجستیک یتفعالهاي سفارش، تدارکات، تبدیل و تمامی یتفعالتمامی 
ست که شرکاین مدیریت زنجیره تأمین شامل هماهنگی و همکاري با است. همچن

و  3خدمات و مشتریان باشند (کاریرا کنندگانارائه، هاواسطهها، کنندهتأمینتوانند یم
  ).2008همکاران، 

 4سیلور و کله توسط بار نخستین سبز تأمین زنجیره زنجیره تأمین سبز: مفهوم
 پژوهش انجمن توسط سبز تأمین یریت زنجیرهشد. بعدها مد مطرح 1989 سال در
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 مدیریت مدل واقع در که شد معرفی 1996 سال در میشیگان ایالتی دانشگاه صنعتی
). مدیریت زنجیره 1396پور و همکاران، بود(قربان زیستمحیط از حفاظت براي نوینی

تمام  محیطی درتأمین سبز، یکپارچه کننده مدیریت زنجیره تأمین با الزامات زیست
مراحل طراحی محصول، انتخاب و تأمین مواد اولیه، تولید و ساخت، فرآیندهاي توزیع و 
انتقال، تحویل به مشتري و بالأخره پس از مصرف، مدیریت بازیافت و مصرف مجدد 

وري مصرف انرژي و منابع همراه با بهبود عملکرد کل زنجیره براي افزایش میزان بهره
است از مجموعه اقدامات داخلی و خارجی بنگاه  ن سبز عبارتتأمین است. زنجیره تأمی

زیست و جلوگیري از ایجاد آلودگی منجر در سراسر زنجیره تأمین که به بهبود محیط
شود؛ به عبارت دیگر، مدیریت زنجیره تأمین سبز شامل خرید سبز، تولید سبز، توزیع می

  .)15، 1392الهی، سبز، بازاریابی سبز و لجستیک معکوس است(رزمی و نصر
توسط پرفسور لطفی زاده استاد ایرانی  1965تئوري فازي: منطق فازي در سال 
مطرح » مجموعه هاي فازي«اي تحت عنوان الاصل دانشگاه برکلی کالیفرنیا در مقاله

را بیان نمود. براساس این اصل » اصل ناسازگاري«، نظریه 1973شد. سپس، در سال 
رود تعریف صریح، اي فراتر مییستم از مرز تعیین شدههنگامی که پیچیدگی یک س

شود. اصل ناسازگاري مبدأ دقیق و با معناي عملکرد آن سیستم دیگر غیر ممکن می
گیرد که سابقه چند هزار ساله منطق فازي است. تفکر فازي از دیدگاه فلسفی نشأت می

ی با طبیعت و سرشت و به قدمت فلسفه تاریخ دارد. همان گونه که فلسفه ادیان اله
انسان سازگار است، تفکر فازي با الهام از فلسفه شرقی، جهان را همان گونه که هست 

کند. در فلسفه ارسطویی همه چیز یه دو دسته سیاه و سفید و آري یا نه معرفی می
شود. مفاهیم منطقی و نتایج حاصل از استدلات منطقی نیز در فلسفه تقسیم می

اي راستگو و تا توان تا اندازهاي ندارند. در این فلسفه نمیحالت میانهارسطویی هیچ گونه 
اي هم توان همزمان نسبتاً جوان و تا اندازهاي هم دروغگو بود. همان طور که نمیاندازه

پیر بود. در فلسفه ارسطویی مرزها کاملاً مشخص و تعریف شده هستند. بر عکس، در 
و تعلق عناصر مختلف به مفاهیم و موضوعات  تفکر فازي مرز مشخصی وجود ندارد

شود که این تفکر تا چه اندازه با طبیعت گوناگون نسبی است.  به این ترتیب دیده می
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). طی یک دهه گذشته مطالعات حوزه 2001، 1انسان و جهان سازگار است(زیمرمن
ی تا هاي مفهوماي داشته و از توسعهمدیریت زنجیره تأمین سبز رشد قابل ملاحظه

  ها عبارتند از:مطالعات نظري متغیر بوده است. برخی از آن
یریت زنجیره دسنجی اقدامات ماهمیت)، در تحقیقی به 1396پور و همکاران(قربان

پرداختند. نتایج تحقیق آنها نشان داد که اقدامات  تأمین سبز در حوزه صنایع نفتی ایران
، و و تأمین سبز دیخر، سبز یطراحی، داخل طیمح یتریمد، و مقررات یالزامات قانون

داراي اهمیت نهایی بیشتر نسبت به سایر اقدامات در حوزه  سبز يو تکنولوژ يفناور
)، 1392چی و همکاران(باشند. زنجیرهمدیریت زنجیره تأمین سبز صنایع  نفتی ایران می

کرد محیطی ارائه چارچوب ارزیابی سبز بودن صنایع تولیدي بر اساس عمل در پژوهشی به
کاشی، فولاد و نساجی بندي صنایع پرداختند. این تحقیق جهت رتبه و رویکرد فازي

با استفاده از رویکرد فرآیند تحلیل سلسله مراتبی فازي انجام شد. جهت  استان یزد
مقایسه صنایع از معیارهایی سبز مانند تأمین و خرید سبز، تولید سبز، حمل و نقل سبز، 

تفاده نمودند. تحقیق آنها نشان داد که صنایع کاشی، نساجی، و فولاد بندي سبز اسبسته
در پژوهشی )، 1390(همکارانالفت و باشند. به ترتیب از اولویت اول تا سوم برخوردار می

لازم جهت دستیابی به مدیریت زنجیره تأمین سبز در صنعت  اقداماتشناسایی به 
 تیریمدنشان داد که عواملی از قبیل  هابررسی آن . نتایجپرداختند خودروسازي ایران

 ستیبهبود عملکرد ز، ستیز طیبراي مح یطراح، سازمان یداخل یطیمح ستیز
سازي مصرف نهیو به تیریمد، ديیرتولیمنابع غ تیریمد، دیتول ندآیدر حوزه فر یطیمح

 یطیمحستیز تیریمد، سازيآموزش و پژوهش و فرهنگ، عاتیضا تیریمد، انرژي
در  یطیمحستیبهبود عملکرد ز، با ذي نفعان یطیمح ستیهاي زمکاريهی، رونیب

 خودرو و بهبود عملکرد موتور یمنیا شیافزا، و فروش حوزه فروش و خدمات پس از
باشند. می اقدامات لازم جهت دستیابی به مدیریت زنجیره تأمین سبز را به عنوان خودرو

لزامات، اقدامات و عملکرد مدیریت )، در پژوهشی به بررسی ا2017وانال و همکاران(
و نتایج نشان دادند که  زنجیره تأمین سبز در صنایع خودروسازي کشور برزیل پرداختند.

بین اقدامات خرید سبز، مدیریت محیط درونی و تعامل با مشتریان سبز و عملکرد 
ار دطه مثبت و معنیباقتصادي و عملکرد محیطی صنایع خودرو سازي در کشور برزیل را
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شناسایی موانع و  را با هدف تحقیقی )،2015( و همکاران 2وجود دارد. قازیلا
هاي کوچک در کشور مالزي انجام توانمندسازهاي مدیریت زنجیره تأمین سبز در شرکت

دادند. نتایج تحقیق آنها نشان داد که تعهد وحمایت بالاي سهامداران، قوانین و مقرارت، 
       فرهنگ مناسب، در نظر گرفتن نیاز مشتریان، فشار پذیري، ایجاد آموزش، رقابت

پذیري اجتماعی، ذي نفعان داخلی و خارجی مانند دولت و مشتریان، فشار رقبا، مسؤولیت
بهبود تصویر شرکت، و منفعت مالی در اجراي مدیریت زنجیره تأمین سبز بسیار مؤثر و 

  باشند. پر اهمیت می
یقی به شناسایی و تعیین بهبوددهندهاي عملکرد )، در تحق2015و همکاران( 3کیو

دهد که مدیریت زنجیره تأمین سبز در کشور چین پرداختند. نتایج مطالعۀ آنها نشان می
هایی مانند سازگاري با محیط، حمایت سازمانی، منابع انسانی با کیفیت و شاخص

رتقاي عملکرد شایسته، فشار از جانب مشتریان، فشارهاي قانونی، حمایت دولت جهت ا
)، 2015و همکاران( 4باشند. ووها بسیار مؤثر و با اهمیت میمحیطی و اقتصادي سازمان

تحقیقی را با هدف شناسایی عوامل حیاتی در مدیریت زنجیره تأمین سبز با رویکرد 
هاي مدیریت تأمین کننده و دیمتل انجام و نشان دادند که در مقایسه با ابعاد دیگر، عامل

هاي حمایت مدیریت عالی سازمان، اتخاذ باشند و شاخصتر میازمانی مهمدخالت س
سیاست زیست محیطی، طراحی سبز، ارزیابی و انتخاب تأمین کنندگان سبز، خرید سبز، 
برآوردن احتیاجات محیطی از طریق استفاده مواد سازگار با محیط زیست نسبت به سایر 

جهت مدیریت زنجیره تأمین سبز  هاي فرعی شناسایی شده در این تحقیقشاخص
)، در پژوهشی بررسی مباحث 2015و همکاران( 5باشند. کومارتر میمؤثرتر و حیاطی

پرداختند. نتایج  2014تا  2005هاي موجود در زمینه زنجیره تأمین سبز در طی سال
هاي تحقیق آنها نشان داد که جهت اجراي مدیریت زنجیره تأمین سبز باید بر حوزه

ی سبز یا طراحی آگاهانه محیطی، تولید سبز، لجستیک معکوس، جداسازي و طراح
)، با انجام پژوهشی بیان داشتند که 2015و همکاران( 6بازیافت توجه گردد. گویندان

                                                           
2.Ghazilla 
3.Kuei 
4.Wu 
5.Kumar 
6.Govindan 
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ها جهت دستیابی به مزیت رقابتی پایدار و ارتقاي عملکرد محیطی خود نیازمند سازمان
د. نتایج مطالعۀ آنها نشان داد که خرید سبز، باشناجراي مدیریت زنجیره تأمین سبز می

اي(کربن)، همکاري و تعامل با طراحی سبز، لجستیک معکوس، مدیریت گازهاي گلخانه
، 14001تأمین کنندگان سبز، همکاري و تعامل با مشتریان، دریافت گواهینامه ایزو 

       سبز هاي مؤثر در اجراي مدیریت حمایت مدیران عالی سازمان به عنوان شاخص
)، پژوهشی را با هدف کاربرد فرآیند تحلیل سلسله 2015و همکاران( 7باشند. ازگنمی

بندي معیارهاي مدیریت زنجیره تأمین سبز انجام دادند. مراتبی جهت شناسایی و رتبه
هایی مانند قوانین و مقررات (قوانین محیطی دولت، قانون بدین منظور، ابتدا شاخص

از مواد خطرناك، و مجازات سنگین جهت آلودگی محیطی)، منابع محدودیت استفاده 
هاي غیردولتی جهت تولید محیط دوستانه)، عوامل مالی(معافیت (فشار بر سازمان بیرونی

، هزینه جهت دسترسی به مواد خطرناك)، 14001مالیاتی در صورت اخذ گواهینامه ایزو 
شناسایی کردند. نتایج تحقیق نشان  پذیري اجتماعی راتولید و عملیات سبز و مسؤولیت

هاي منابع خارجی و  مالی به ترتیب از بالاترین داد که در بین این پنج دسته، عامل
)، 2015و همکاران( 8باشند. دابیاهمیت در مدیریت زنجیره تأمین سبز برخودار می

دند. یی توانمندسازهاي مدیریت زنجیره تأمین سبز انجام داشناساپژوهشی را با هدف 
هاي مدیریت کیفیت جامع، مدیریت ارتباط با نتایجبررسی آنها  نشان داد که شاخص

تأمین کنندگان، اتخاذ تکنولوژي مناسب، فشارهاي قانونی، تعهد وحمایت مدیران عالی 
اي، مدیریت ارتباط با مشتري، افزایش سهم بازار، سازمان، کاهش تولید گازهاي گلخانه

باشند. راي مدیریت زنجیره تأمین سبز بسیار مهم و پراهمیت میو منفعت اقتصادي در اج
)، تحقیقی را با هدف بررسی رابطه اقدامات مدیریت زنجیره 2015و همکاران( 9ونگ

انجام دادند. ابتدا با مطالعه مباحث  10هاي ثايتأمین سبز بر عملگرهاي مالی شرکت
دارکات سبز، تولید سبز، حمل شامل تتأمین سبز  رهیزنج تیریاقدامات مدموضوعی پنج 

و نقل سبز، لجستیک سبز، سازگاري با محیط زیست شناسایی گردیدند و سپس، نتایج 

                                                           
7.Mathiyazhagan 
8.Dubeya 
9.Wong 
10.Thai 
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ها نشان داد که اقدامات تولید سبز، لجستیک معکوس، و سازگاري با محیط تحلیل داده
  ها دارند. زیست به ترتیب بیشترین اثر را بر عملکرد مالی شرکت

یۀ مطالعات پیشین، اقدامات مهم مدیریت زنجیره تأمین سبز به طور خلاصه، بر پا
  باشند.) می1به ترتیب جدول(

  
  اي از اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبزخلاصه -1شماره  جدول

  اقدامات
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دا

ران  
مکا

و ه
گ 

ون
  

 r   r  r  r  r  r    r r  r  r قوانین و مقررات
    r               r r  r ايمدیریت گاز گلخانه

 r r r        r    r      r  خرید سبز
  r  r    r      r  r r    r تولید و عملیات سبز

  r r r    r    r  r r r    r طراحی سبز
    r  r      r          r مدیریت مصرف انرژي

          r  r          r مدیریت پسماند
    r  r  r    r      r    r نفعان سبزتعامل با ذي

    r  r      r    r    r    حمایت مدیران عالی
      r  r  r  r          r سازيفرهنگ

 r r        r    r        r لجستیک سبز
    r r r                r  فناوري سبز

  
زي از روش دلفی استفاده گردید. براي این منظور، اقدامات سادر ادامه، جهت بومی

نفر از اعضاي هیأت علمی  4ساخته در اختیار خبرگان(در قالب پرسش نامۀ محقق
 12نفر از مدیران صنعت پتروشیمی) قرار داده شد. پرسش نامه فوق داراي  6دانشگاه و 
رو مکانی تحقیق براساس باشد که میزان اهمیت هریک از اقدامات را در قلمگویه می

= خیلی زیاد) 5 = زیاد،4= متوسط، 3 = کم،2= خیلی کم، 1اي(نقطه 5طیف لیکرت 
نماید تکنیک دلفی در سه دو انجام گرفت که در دور سوم، میزان ضریب بررسی می

محاسبه گردید که نمایانگر اتفاق نظر خبرگان بر روي اقدامات احصا  0.85کندال برابر 
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دامات مؤثر مدیریت زنجیره تأمین سبز صنایع قنهایت، مدل دوسطحی ا شده است. در
  ) طراحی گردید.1پتروشیمی در قالب شکل(

 
 
 

  
  
  

  مدل دوسطحی اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز - 1شماره شکل

  ابزار و روش
هدف از انجام پژوهش، طراحی مدل دوسطحی اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز 

ها در شرایط ابهام جهت عملکرد آن -استان بوشهر و تحلیل اهمیت صنایع پتروشیمی
 ماهیت نظر از و هدف کاربردي نظر انجام گرفته از وري سبز است. پژوهشبهبود بهره

 اطلاعات، دیدگاه گردآوري از شود. همچنینمی شمرده توصیفی پژوهشی روش، و
بودند  تأمین سبز جیرهزن مدیریت خبرگان است. جامعۀ پژوهش، پیمایشی پژوهش یک
 گروه دو از عملی، و نظري دو مقوله هر از برخورداري منظور به آن اعضاي که

شدند. پس از احصاي اقدامات مدیریت زنجره تأمین  دانشگاه انتخاب و صنعت خبرگان
گیري از نسبی هر یک از افدامات با بهرهسبز و تدوین مدل دوسطحی، میزان اهمیت

تعیین گردید. بدین منظور،  11تدریجی یا سوارا دهیوزن ارزیابی نسبت تحلیل رویکرد
ساخته انجام گرفت که سنجش روایی ي محققها براساس پرسش نامهآوري دادهجمع

) 851/0آن با رویکرد تحلیل محتواي متنی و پایایی آن نیز با روش آلفاي کرونباخ(
 سنجش رواییاستفاده شد. بررسی و تأیید گردید، جهت تعیین عملکرد از روش فازي 

- نمونه تیشاخص کفاساخته این بخش، با روش تحلیل عاملی(ي محققپرسش نامه

                                                           
11.Step Wise Weight Assessment Ratio Analysis (SWARA) 
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و  14) و شاخص میانگین واریانس استخراج شده13داري آماره بارتلت، مقدار معنی12يرگی
ها در قالب بررسی پایایی آن نیز با روش آلفاي کرونباخ صورت گرفت که نتایج تحلیل

  ه شده است. ) آورد2جدول(
، مقدار 6/0بیشتر از  يرگینمونه تیشاخص کفاشایستۀ ذکر است که اگر مقدار 

، و نیز مقدار 5/0بیشتر از  AVE، مقدار معیار 05/0داري آماره بارتلت کمتر از معنی
باشد، روایی پرسش نامه مورد تأیید است(داوري و  7/0شاخص آلفاي کرونباخ بیش از 

  ).1393رضا زاده، 
  

  و پایایی پرسش نامه رواییبررسی  -2شماره  ولجد

  ابعاد پرسش نامه
  شاخص پایایی  هاي رواییشاخص

KMO  
  مقدار

  آلفاي کرونیاخ AVE  داري بارتلتمعنی

  732/0  658/0 000/0 743/0 قوانین و مقررات
  771/0  681/0 000/0 834/0 تعامل با ذي نفعان سبز

  747/0  661/0 000/0 724/0  خرید سبز
  801/0  732/0  000/0 813/0 تولید و عملیات سبز

  729/0  573/0 000/0 702/0 طراحی سبز
  812/0  672/0 000/0 726/0 مدیریت مصرف انرژي

  884/0  734/0 000/0 881/0 مدیریت پسماند و بازیافت
  764/0  682/0 000/0 617/0 سازيفرهنگ

  782/0  645/0 000/0 732/0  حمایت مدیران عالی
  727/0  727/0 000/0 704/0 ايگاز گلخانه مدیریت

  713/0  713/0  000/0 765/0 لجستیک سبز
  708/0  692/0 000/0 729/0 فناوري سبز

  
هاي جدول فوق از باشد، مقادیر شاخصهمان گونه که در جدول فوق مشخص می
پژوهش از  توان بیان نمود که پرسش نامهمقادیر ملاکشان بیشتر بوده است. بنابراین، می

                                                           
12.Kaiser-Meyer-Olkin Measure(KMO) 
13.Bartlett's Test 
14.Average Variance Extracted(AVE) 
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 استفاده ها، باآوري پرسش نامهباشد. پس از جمعروایی و پایایی قابل قبول برخوردار می
به طور کلی،  .است شده بندي پرداختهدسته به عملکرد -اهمیت تحلیل ماتریس از

  ) آورده شده است.2مراحل تحقیق در شکل(
 
 
 
 
 
  

  
  مراحل تحقیق - 2شماره  شکل

  
فوق مشخص است، ابتدا، اقدامات مدیریت زنجیره تأمین  همان گونه که در شکل

سبز با مطالعه مباحث پیشین شناسایی گردیدند. سپس، مدل دوسطحی اقدامات احصاء 
دامات با روش سوارا قنسبی هر یک از اشده طراحی شد. در مرحله سوم، میزان اهمیت

را) یکی از تدریجی(سوا دهیوزن ارزیابی نسبت فازي تعیین گردید روش تحلیل
، 2010در سال  15گیري چندمعیاره است که توسط کرسولینهاي نوین تصمیمتکنیک

  ):2017و همکاران،  16هاي این روش در حالت فازي عبارتنداز(ماويمعرفی شد. گام
    

 هادریافت نظرات خبرگان و تلفیق آن -گام اول
راساس نظرات افراد ساخته بهاي لازم از طریق پرسش نامه محققدر این گام، داده

)، طیف فازي مورد استفاده را 3شد. جدول( آوريخبره و به شیوه حضوري توزیع و جمع
  دهد.نشان می

                                                           
15.Kersuliene 
16.Mave 

 عملکرد -تشکیل ماتریس اهمیت 

 شناسایی اقدامات مدیریت زنجیره تامین سبز 

 تعیین وضعیت موجود: روش فازي تعیین میزان اهمیت: رویکرد سوارا فازي

 طراحی مدل دو سطحی 
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  ايطیف پنج نقطه -3شماره  جدول
   فازي اعداد زبانی متغیرهاي

 )1،1،1( اهمیت یکسان
  )3/2، 1، 2/3( نسبتاً مهم
 )5/2، 2/1، 3/2(  کم اهمیت

 )7/2، 3/1، 5/2( اهمیت خیلی کم
 )9/2، 4/1، 7/2(  کاملاً کم اهمیت

 

 سازي معیارهاي ارزیابیمرتب -گام دوم
   در این گام معیارهاي ارزیابی از حداکثر اولویت به حداقل با توجه به هدف 

 .شوندمیسازي گیري مرتبتصمیم

 ~jSه اهمیت نسبیبمحاس -گام سوم
ها به دست آورده ارها، میزان اهمیت نسبی هر یک از آنبندي معیبعد از ترتیب

 شودمی

  ~jkمحاسبه ضریب  -گام چهارم

  گردد:محاسبه می ~jkضریب )، 1طه(راب براساس
 

  )1(رابطه              
  

  ~jqمحاسبه وزن فازي -گام پنجم
  گردد:محاسبه می ~jqوزن فازي )، 2(رابطه راساسب

 
  )2رابطه(
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  ~jwمحاسبه وزن نسبی فازي  -گام ششم
  گردد:محاسبه می ~jw وزن نسبی فازي)، 3طه(براساس راب

  
 

                    )3رابطه(
 
 

 محاسبه وزن قطعی  -تمفگام ه
  گردد:)، وزن قطعی محاسبه می4بطه(را براساس

 
   )4رابطه(

  
  

به ترتیب حد پایین، وسط،و بالاي عدد فازي  ujw، و ljw ،mjwفوق،  رابطهدر 
 همکارانو  17با رویکرد فازي ارائه شده توسط ایسلامباشند. در ادامه، وزن نسبی می

وضعیت موجود صنایع پتروشیمی از حیث عمل به اقدامات احصاء شده تعیین  )،2018(
  هاي این روش عبارتنداز:گردید. گام

                                                           
17.Islam 
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 دریافت نظرات خبرگان تحقیق -گام اول
حضوري صورت  ساخته و به شیوهي محققدریافت نظرات از طریق پرسش نامه

  دهد.)، طیف فازي مورد استفاده را نشان می4پذیرد. جدول(می
  

  ايطیف پنج نقطه -4شماره  جدول
  فازي اعداد  کد(نماد) کلامی عبارت
 )0و 0و  NO )25/0 تاثیر بدون
 )0و 25/0و  L )5/0 کم تاثیر
 )25/0و  5/0وM )75/0 متوسط تاثیر

 )5/0و75/0وV )1 زیاد تاثیر
 )75/0و1وVH )1 زیاد خیلی تاثیر

 نرمالایز کردن نظرات خبرگان -گام دوم 
  گردند: ) نرمالایز می7)، و(6)، (5ظرات پاسخ گویان بر پایه روابط(ن

  

                                   )5رابطه(
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                             )        7رابطه(
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∆
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maxدر روابط فوق، 

min∆ گردد:محاسبه می )8(از طریق رابطه  
  

k)                                            8رابطه(
ji

k
ji lu minmaxmax

min −=∆  
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 2و راست 1محاسبه مقادیر نرمالایز شده چپ -گام دوم
  گردد:) محاسبه  می10) و (9مقادبر نرمالایز شده چپ و راست از طریق رابطه(
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 محاسیه مقدار قطعی نرمالایز شده کل -گام سوم
  گردد:) محاسبه  می11مقدار قطعی از طریق رابطه(

  
                                                          )11رابطه(   
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 تلفیق نظرات خبرگان -گام سوم
  آید:) به دست می12مقدار ادغامی نظرات پاسخ گویان از طریق رابطه(
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عملکرد تشکیل گردید. این ماتریس یراي  –در نهایت، ماتریس دو بعدي اهمیت 

 جزء دو از مدل این گرفته شد. کار به 1977در سال  3جیمز و نخستین بار توسط مارتیلا
 چهار با ماتریسی دو جزء، این ترکیب است. شده تشکیل عملکرد و اهمیت اصلی جزء

                                                           
1.Left Sight 
2.Right Sight  
3.Martilla & James 
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-می شایانی کمک مطالعه مورد هايصهمشخ بنديطبقه به که دهدمی شکل را خانه
-عملکرد را نشان می -ماتریس اهمیت یک ) ساختار3). شکل(1391کند(الفت و براتی، 

  دهد.
  
  

رد
ملک
ع

  

  (I) تداوم وضعیت عالی (IV) قابل کاهش

  (II) توجه حیاتی (III) اولویت پایین

  اهمیت 
 عملکرد -ماتریس اهمیت  - 3شماره  شکل

  
 تداوم است. در ناحیه شرح بدین ماتریس فوق ناحیه ارچه از یک هر مفهوم

 و کنندمی بالا ارزیابی بسیار اهمیت نظر از را هاشاخص دهندگان پاسخ عالی؛ وضعیت
 این در مورد باید بنابراین دارد، خوبی بسیار عملکرد هاشاخص این مورد در نیز سازمان
 از را شاخص،ها دهندگان، پاسخ حیاتی؛ توجه ناحیه کرد. در عمل گذشته مثل هاشاخص

 پایین نسبت به هاشاخص این عملکرد سطح ولی کنند،ارزیابی می بالا بسیار اهمیت نظر
 در ناحیه .کرد متمرکز ناحیه این در را و توسعه بهبود هايتلاش باید بنابراین است،

 منابع و دگیرنقرار می پایینی سطح در عملکرد و اهمیت نظر از هاپایین، شاخص اولویت
 قابل ناحیه و نهایت، در .شود داده اختصاص شرکت طرف از ناحیه این به باید محدودي

 اهمیت دهندگان نظر پاسخ از گیرند،می قرار این ناحیه در که هاییکاهش، شاخص
 بالاي از عمکرد دهندگان پاسخ. برخوردارند بالایی نسبی عملکرد از ولی ندارند، چندانی
 را براین خود فعلی هايتلاش باید مدیران ولی خرسندند، هاشاخص این مورد در سازمان
  ).1391کنند(الفت و براتی،  محدود شدت به ها ویژگی

  



 1398 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وري 

 

 

96

  هایافته
بررسی و  همانگونه که در بخش قبل بیان گردید در این تحقیق، ابتدا، برپایه

شناسایی گردید و  تعداد دوازده اقدام مدیریت زنجیره تأمین سبز  پژوهش، تئوري مطالعه
سازي شدند. در سپس، با دریافت نظرات خبرگان، براي کاربرد در صنعت پتروشیمی بومی

 ادامه، مدل دوسطجی مدیریت سبز در صنعت پتروشیمی طراحی گردید. سپس، میزان
)، 5روش سوارا فازي محاسبه شد. جدول( با اقدامات مودل فوق نسبی هر یک ازاهمیت

  دهد.وارا فازي را نشان مینتایج نهایی روش س
  

  تعیین اوزان نهایی اقدامات سبز - 5شماره جدول

  ارزش  اقدامات
  

ضریب 
  

وزن اولیه 
  

وزن نهایی  
  

وزن 
  قطعی

 405/0 351/0 407/0 456/0  1  1  1  1  1  1  -  -  - قوانین و مقررات
مدیریت گاز 

 ايگلخانه
923/0  725/0  536/0923/1  725/1  536/1  651/0 58/0 52/0 297/0 236/0 183/0 338/0 

 142/0 101/0 136/0 19/0 286/0 334/0 417/0  561/1  734/1  561/0816/1  734/0  816/0  خرید سبز
 088/0 057/0 083/0 122/0 163/0 205/0 267/0  554/1  632/1  554/0757/1  632/0  757/0 تولید و عملیات سبز

 054/0 033/0 051/0 079/0 094/0 126/0 173/0  55/1  624/1  732/1  55/0  624/0  732/0 طراحی سبز
مدیریت مصرف 

 انرژي
563/0  47/0  406/0563/1  47/1  406/1  123/0 086/0 06/0 056/0 035/0 021/0 037/0 

 023/0 012/0 021/0 036/0 033/0 051/0 079/0  56/1  679/1  803/1  56/0  679/0  803/0 مدیریت پسماند
نفعان تعامل با ذي
 سبز

892/0  608/0  451/0892/1  608/1  451/1  054/0 032/0 018/0 025/0 018/0 006/0 015/0 

 009/0 003/0 01/0 015/0 01/0 019/0 033/0  527/1  654/1  527/0856/1  654/0  856/0  حمایت مدیران عالی
 006/0 002/0 006/0 011/0 006/0 013/0 024/0  393/1  541/1  393/0698/1  541/0  698/0 سازيفرهنگ

 004/0 001/0 003/0 007/0 003/0 007/0 015/0  618/1  693/1  618/0812/1  693/0  812/0 لجستیک سبز
 002/0 003/0 002/0 004/0 002/0 005/0 01/0  524/1  617/1  524/0771/1  617/0  771/0 فناوري سبز
  

ت عملکرد فعلی واحدهاي منتخب از روش فازي در ادامه، جهت تعیین وضعی
)، وضعیت موجود پانزده واحد از صنایع پتروشیمی مستقر در 6استفاده گردید. جدول(

  کند.قلمرو مکانی تحقیق از حیث عمل به اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سیز را بیان می
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  وضعیت موجود صنایع برحسب متغیر کلامی -6شماره  جدول
 شماره صنعت            
  اقدامات

 
  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 11 12 13 14  15  

 M L M L VH L VH V M M VH VH M V L قوانین و مقررات
 M M M L NO V NO M M L VH L V M L ايمدیریت گاز گلخانه

 M NO L M NO L M V L M NO L M VH M  خرید سبز
 M L M L NO L NO L L M L NO M V L تولید و عملیات سبز

 M M M L M L L L M L M M V NO M طراحی سبز
 M M M L L L L M L M L VH L L L مدیریت مصرف انرژي

 M NO M L L M L M M VH L  NO L M L مدیریت پسماند
 L M 1 M L V VH VH L M VH VH VH M M نفعان سبزتعامل با ذي

 L V V M M L V L L L L M V V V  حمایت مدیران عالی
 M NO M V L M L V L L M 1 M V L سازيهنگفر

 M L V V NO L M VH VH VH L L V L NO لجستیک سبز
 VH M L V VH VH VH M V V V L V M V فناوري سبز

  

که در مطالب فوق تبیین شدند، عملکرد نهایی  12تا  4سپس، با بکارگیري روابط 
  دهد.یل فوق را نشان می)، نتایج تحل7واحدهاي منتخب به دست آورده شد. جدول(

  
  وضعیت موجود اقدامات سبز -7شماره  جدول

  وضعیت موجود قطعی  وضعیت موجود فازي  اقدامات
 106/0 061/0 104/0 151/0 قوانین و مقررات
 069/0 039/0 061/0 11/0 ايمدیریت گاز گلخانه

 067/0 04/0 054/0 108/0  خرید سبز
 075/0 042/0 071/0 112/0 تولید و عملیات سبز

 078/0 25/0 062/0 13/0 طراحی سبز
 071/0 038/0 067/0 106/0 مدیریت مصرف انرژي

 066/0 033/0 061/0 104/0 مدیریت پسماند
 102/0 087/0 101/0 116/0 نفعان سبزتعامل با ذي

 08/0 041/0 079/0 12/0  حمایت مدیران عالی
 069/0 036/0 065/0 107/0 سازيفرهنگ
 104/0 075/0 098/0 121/0 ک سبزلجستی

 101/0 068/0 095/0 135/0 فناوري سبز
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هد که عملکرد موجود واحدهاي منتخب، در اقدامات فوانین و جدول فوق نشان می
سبز خوب و نیز در بعد  سبز و فناوري سبز، لجستیک ذي نفعان با مقررات، تعامل

  .فرهنگ سازمانی و حمایت مدیران عالی نامناسب است
 نهایت، اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز در نواحی چهارگانه ماتریس در
  ). 4پخشایش شدند(شکل عملکرد -اهمیت

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  عملکرد –ماتریس اهمیت - 4شماره  شکل
  

ها با گردد که در نتیجه تجزیه و تحلیل دادهبراساس شکل فوق بیان می
عملکرد بدین صورت -رویکردهاي بیان شده، اقدامات مدیریت سبز در ماتریس اهمیت

حیاتی اقداماتی از  اقدام قوانین و مقررات و در ناحیه ی،که؛ و در ناحیه تداوم وضعیت عال
انرژي،  مصرف اي، خرید سبز، مدیریتقبیل تولید و عملیات سبز، مدیریت گاز گلخانه

دو اقدام حمایت مدیران  پسماند و نیز در ناحیه اولویت پایین، طراحی سبز، و مدیریت
-هاي تعامل با ذياهش نیز اقدامعالی و فرهنگ سازمانی و در نهایت، در ناحیه قابل ک
  نفعان، لجستیک سیز، و فناوري سبز پخشایش شدند.

  

رد
ملک
ع

  

 سبز نفعانذي با تعامل
 سبز لجستیک
 سبز فناوري

 فوانین و مقررات
  

 عالی مدیران حمایت
 سازيفرهنگ

  وعملیات سبز تولید
  ايمدیریت گاز گلخانه

  خرید سبز
  انرژي مصرف تمدیری

  پسماند مدیریت
  سبز طراحی

  اهمیت 
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  گیري نتیجه بحث و
 در خصوص نفعانذيفشار تأکید و و  هاسازي، افزایش مقررات سازمانجهانی

 نسبت به بهبود ي مختلفهاسازمان موجب تلاش فراوانمحیطی رعایت مسائل زیست
از این جهت، این نوشتار یا هدف . شان شده استقتصاديمحیطی و اعملکرد زیست

اصلی، طراحی مدل دوسطحی اقدامات مدیریت زنجیره تأمین سبز و تحلیل فازي 
وري سبز در صنایع پتروشیمی استان بوشهر ها جهت ارتقاي بهرهعملکرد آن -اهمیت

ري، اقدامات مؤثر مباحث نظ مطالعه و بررسی انجام شده است. بدین منظور، ابتدا بر پایه
سازي گردیدند. نتیجه این بخش تحقیق، در مدیریت زنجیره تأمین سبز شناسایی و بومی

 و سبز، تولید اي، خریدگلخانه گاز مقررات، مدیریت و احصاء اقداماتی از قبیل قوانین
 نفعانذي با پسماند، تعامل انرژي،مدیریت مصرف سبز، مدیریت سبز، طراحی عملیات

سبز گردید. سپس،  سبز، و فناوري سازي، لجستیکعالی، فرهنگ مدیران یتسبز، حما
نسبی هر یک از اقدامات، از رویکرد سوارا در محیط فازي جهت جهت محاسبه اهمیت

تر از زدایی تفکرات پاسخ گویان استفاده شد. نتیجه آن، شناسایی اقدامات پراهمتابهام
انرژي،  مصرف اي، خرید سبز، مدیریتگلخانههاي قبیل قوانین و مقررات، مدیریت گاز

سبز، و تولید و عملیات سبز به عنوان اقدامات پراهمیت نسبت  پسماند، طراحی مدیریت
)، ازگن و 1396به سایرین بوده است که با نتایج مطالعات قربان پور و همکاران(

خوانی دارد. ) هم2015)، و دابی و همکاران(2015)، گویندان و همکاران(2015( همکاران
 مسائل رعایت که اصلی اجراي زنجیره تأمین سبز هستند لذا، این اقدامات از ارکان

کنند. در مرحله یعدي، به تعیین وضعیت موجود دیکته می هاسازمان به را محیطیزیست
با روش فازي پرداخته شد. نتایج نشان دهندة آن است که صنایع پتروشیمی در اقداماتی 

سبز، و تولید و عملیات سبز  سبز، فناوري سبز، لجستیک نفعانذي با از قبیل تعامل
عملکرد براي اقدامات مدیریت سبز  –عملکرد مناسب دارند. در نهایت، مایس اهمیت 

این مرحله نشان داد که اقدامات تولید و عملیات سبز، مدیریت گاز  ترسیم گردید. نتایج
پسماند در ناحیه  طراحی سبز، و مدیریت انرژي، مصرف اي، خرید سبز، مدیریتگلخانه

عملکرد  سطح ها وبالا آن بسیار بحرانی یا حیاتی قرار دارند که این به معناي اهمیت
 متمرکز ناحیه این در را و توسعه بهبود هايتلاش باید پایین صنایع به آنهاست. بنابراین،

ر این اقدامات توجه ویژه به عبارتی دیگر، مدیران جهت ارتقاي بهروري سبز باید ب .کرد
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توانند از ضایعات جلوگیري نمایند. داشته باشند. به طور مثال، مدیران با طراحی سبز می
عالی قرار گرفت که این به  وضعیت تداوم ناحیه همچنین، اقدام قوانین و مقررات در

 است.خوبی صنایع پتروشیمی به آن  بسیار بالا این اقدام و عملکرد بسیار معنی، اهمیت
عالی و  مدیران هاي حمایتکرد. اقدام عمل گذشته مثل اقدام این در مورد باید بنابراین،
 پایینی تشخیص داده شدند که منابع سطح در عملکرد و اهمیت نظر سازي نیز ازفرهنگ

 .شود داده مدیران صنایع پتروشیمی اختصاص طرف از ناحیه این به باید محدودي
نظر  کاهش قرار گرفتند که از قابل سازي نیز در ناحیههنگعالی و فر مدیران حمایت
پاسخ برخوردارند. بالایی نسبی عملکرد از ولی ندارند، چندانی اهمیت دهندگانپاسخ

 باید مدیران ولی خرسندند، اقدامات این مورد در سازمان از عملکرد بالاي دهندگان
  کنند.  محدود هاویژگی را بر این خود فعلی هايتلاش
صنایع دیگر، از جمله سمیان و  محیطی فراوانی کهزیست آلودگی به توجه با

و  تعریف با همین هدف در آن صنایع گردد که تحقیقیمی پیشنهاد خودروسازي دارند،
هاي لازم، از طریق تکمیل پرسش نامه در بین از آنجایی که اکتساب داده .شود اجرا

گرفت، ممکن است نتایج تاحدودي داراي  اعضاي نمونه و به صورت خوداظهاري صورت
تورش باشد. بنابراین، براي اطمینان از نتایج، توصیه بر تکرار پس از دوره زمانی مشخص 

  و مقایسه نتایج با نتیجه تحقیق حاضر است. 
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 خودرو ایران تأمین زنجیره در آنها متقابل تأثیرات و آوریتاب هایاستراتژی تعیین
 

 1کاظم روانستان
 2*دکتر حسنعلیّ آقاجانی

 3دکتر عبدالحمید صفایی قادیکلایی
 4فرزادهدکتر محمود یحیی

 

 چکیده
پردازد. درو میخوآور شرکت ایرانتحقیق حاضر به مطالعه و بررسی زنجیره تأمین تاب

باشد. می محیطی هایآشفتگی مقابل در خودرو ایران تأمین زنجیره آوریتاب ارتقای تحقیق این هدف
 و کرده جلوگیری خودروایران تولید خطوط در توقفات وقوع از بتواند که هاییاستراتژی منظور همین به
 شود، بازیابی آن از ترمطلوب یا شکست از قبل حالت به ممکن زمان کمترین با توقف، صورت در یا

در این تحقیق کلیه  .شدند مشخص نیز هااستراتژی این بین معلولی و علت روابط و شدند تعیین
 تئوری طریق از شکست( حالت 12د )ندار را خودروایران تولید خطوط توقف پتانسیل که شکست حالات
واحدهای  کارشناسان و مدیران تحقیق نای آماری جامعه است. شده شناسایی خبرگان نظرات و تحقیق

 شکست حالات تحلیل تکنیک از تحقیق این در است. بوده ساپکو شرکت ریزیبرنامه و لجستیک

در زنجیره تأمین قبل از بروز شکست  آوری های تاببرای تعیین استراتژی (FMEA) آن اثرات و
زنجیره  آوریتاب هایستراتژیا تعیین برای (FAAO) وقوع از پس شکست تحلیل جدید تکنیک و

نیز روابط بین  5تأمین بعد از وقوع شکست استفاده شده است. همچنین با استفاده از روش دیمتل
6هایازتکنیک استفاده با که آوریتاب هایاستراتژی

 (FMEA و FAAO) جهت  بعلاوه شدند، تعیین
 را چهار حالت شکست FMEA خبرگان از طریق تکنیک شدند. مشخص آنها بین متقابل تأثیرات

آور تاب برای استراتژی 21 تعداد و انتخاب را ،اندبوده (RPN) 7ریسک اولویت نمره بیشترین دارای که
 تکنیک طریق از کردند. معرفی شکست حالات این با مقابله برای خودروایران تأمین زنجیره ساختن

FAAO ندشد تعیین شکست به نسبت تأمین زنجیره ساختن آور تاب جهت استراتژی 6تعداد  نیز . 
 آوری.تاب ،بازیابی ،خودروایران ،استراتژی كلیدی: های واژه

                                                           
  دانشگاه مازندران، بابلسر، ایران ، دانشکده علوم اقتصادی و اداری،صنعتیمدیریت  گروهدکتری، دانشجوی  -1
ل( ن، بابلسر، ایران )نویسنده مسؤوگروه مدیریت صنعتی، دانشکده علوم اقتصادی و اداری، دانشگاه مازندرا دانشیار -2
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 مقدمه

منتظره اشاره های غیرآوری به توانایی زنجیره تأمین در غلبه کردن بر آشفتگیتاب
سازد آوری یک شرکت را قادر میقابلیت تاب .(2011، 1)کاروالهو و کروز ماچادو کندمی

تواند از یک شکست واقعی ها را پیش بینی و بر آن غلبه کند. این قابلیت میتشکس
پذیر جلوگیری نماید، اثر شکست را تعدیل نموده یا تطابق را به دنبال یک شکست امکان

آوری زنجیره هدف از تجزیه و تحلیل و مدیریت تاب (.2010، 2)پتیت و دیگران سازد
عیت نامطلوب است یعنی جایی که حالات شکست جلوگیری از انتقال به وض ،تأمین

کارا نشان دادن  ،های زنجیره تأمین، هدف واکنشممکن است اتفاق بیفتند. در سیستم
. لذا با توجه به (2011)کاروالهو و کروز ماچادو،  باشدها میبه اثرات منفی آشفتگی

اشته باشند و ها داهمیت موضوع، کارکنان در همه سطوح شرکت باید آگاهی از شکست
های هر چند کوچک درون زنجیره تأمین تلاش کنند. مدیران برای یادگیری از شکست

نیز باید یک زیرساخت مناسب برای مدیریت ریسک به صورت رسمی با تخصیص 
های نیروی انسانی و منابع اطلاعاتی ایجاد کنند تا مدیریت و پاسخ گویی به ریسک

 .(2015، 3)آمبولکار و دیگران واقعی و درک شده را تخصصی سازند
باشد. شرکتی که خودرو میمطالعه موردی این تحقیق زنجیره تأمین شرکت ایران

بزرگترین خودرؤساز خاورمیانه بوده و بیش از یک میلیون نفر به صورت مستقیم یا 
باشند. این شرکت در طول نیم قرن فعالیت بارها تا مرز غیرمستقیم به آن وابسته می

خودرو در این دهی پیش رفته است. توقفات متعدد شرکت ایرانتگی و زیانورشکس
های هنگفت و یا سودهای از دست رفته برای سهامداران شده ها منجر به زیانسال

است و با توجه به تعدد متغیرها در ریسک توقف این شرکت، مدیریت این متغیرها هم 
پردازد ای که این تحقیق به آن میور مسألهبسیار دشوار بوده است. با توجه به موارد مذک

 متعدد در آنهای شکستبه علت بروز خودرو زنجیره تأمین شرکت ایرانوری پایین بهره
است که در راستای اقتصاد مقاومتی و حمایت از تولید داخلی ضرورت توجه به آن 

تأمین  ر زنجیرهآوری دهای تابناپذیر است. هدف از این تحقیق تعیین استراتژیاجتناب
                                                           

1.Carvalho & Cruz-Machado 
2.Pettit etal 
3.Ambulkar etal 
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باشد. بدین معنی که برای هر نوع میوری آن جهت افزایش میزان بهرهخودرو ایران
هایی وجود داشته باشد که بتواند حالت آشفتگی در زنجیره تأمین این شرکت، استراتژی

در مقابل آن مقاومت کرده و حتی اگر این آشفتگی منجر به شکست شد، بتواند فوراً به 
تر از گذشته بازیابی شود. نوآوری این تحقیق ارائه ی یا یک وضعیت مطلوبوضعیت قبل

هایی جهت مقابله آوری و تعیین استراتژیمند برای تجزیه و تحلیل تابیک فرآیند نظام
با حالات شکست قبل و بعد از وقوع شکست و در نهایت تعیین ارتباط بین این 

های آماری و مرحله مرتبط به هم و با تکنیک باشد و این فرآیند در چندها میاستراتژی
ها، . سپس آشفتگی،آوری در زنجیره تأمینشود. در این مقاله ابتدا تابکمیّ انجام می

خودرو با آن مواجه هستند به تأمین شرکت ایران هایی که زنجیرهعدم قطعیت و شکست
های ر ادامه با تکنیکو دمی شوند آوری معرفی های تابعلاوه پارامترها و استراتژی

FMEA  وFAAO، در نهایت گردند آوری در این شرکت تعیین میهای تاباستراتژی .
 مشخصآوری با استفاده از روش دیمتل های تابهم ارتباط علت و معلولی استراتژی

  شود.می
 1آوری ارائه شده است. رایس و کانیاتوتاکنون تعاریف نسبتاً زیاد و مشابهی از تاب

آوری نامیدند. منتظره را تاب( توانایی سازمان برای واکنش به یک شکست غیر2003)
توانایی زنجیره تأمین برای غلبه کردن بر رویدادهای همراه با ریسک در  محققان دیگری

تر پس از وقوع جهت برگشت به عملیات قبلی یا حرکت به یک وضعیت جدید و مطلوب
از دیدگاه (. 2004، 2)کریستوفر و پک اندفی کردهآوری معرآشفتگی را به عنوان تاب

 در تحقیقباشد. آوری میتاب ،( توانایی برای برگشت از شکست2005) 3شفی و رایس
آوری را به صورت توانایی انطباق زنجیره تأمین برای آمادگی در برابر دیگری تاب

ه وسیلۀ حفظ مداوم ها و بازیابی از آنها بمنتظره، پاسخ گویی به شکسترخدادهای غیر
، 4پانامارو و هلکمب) اندعملیات در سطح مطلوب و کنترل ساختار و کارکرد معرفی کرده

ها ممکن است آوری، عبارت(. در میان همه تعاریف ارائه شده در مورد تاب2006

                                                           
1.Rice & Caniato 

2.Christopher & Peck 
3.Sheffi & Rice 

4.Ponomarov &  Holcomb 
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آوری، توانایی یک سیستم برای برگشت به یک جایگزین هم شوند اما مفهوم اصلی تاب
(. هر چند تعریف 2003، 1استار و دیگران) باشدبعد از وقوع شکست میحالت پایدار 

شود اما آوری نظری قلمداد میبرگشت به حالت اصلی بعد از یک تغییر شکل برای تاب
آوری زنجیره تأمین به ها این آگاهی را ندارند که در نظر گرفتن تاببسیاری از سازمان

ها در هنگام توسعه مدیریت ریسک و نهایی که سازماعنوان بخشی از استراتژی
 . (2004)کریستوفر و پک،  گیرند، ضروری استمدیریت کسب و کار در نظر می

های زنجیره تأمین را مدیریت کنند دهد که شکستها اجازه میآوری به شرکتتاب
 (.2005، )شفی و رایس و تحویل محصولات و خدمات خود به مشتریان را ادامه دهند

آوری یک روش مژثر برای مدیریت ریسک و ختلف نشان دادند که تابم محققان
ورست و  ؛ بلکه2013، 3؛ هورا و کلاسن2004، 2چوپرا و سودهی) بازیابی از شکست است

جلوگیری  ،آوری زنجیره تأمین(. هدف از تجزیه و تحلیل و مدیریت تاب2011، 4دیگران
روی حالات شکست ممکن است از انتقال به وضعیت نامطلوب است یعنی جایی که 

های زنجیره تأمین هدف، واکنش کارا نشان دادن به اثرات منفی . در سیستمدهد
. بنابراین با توجه به اهمیت موضوع، (2011)کاروالهو و کروز ماچادو،  باشدها میآشفتگی

ها داشته باشند و برای یادگیری از کارکنان در همه سطوح شرکت باید آگاهی از شکست
های هر چند کوچک درون زنجیره تأمین تلاش کنند. مدیران نیز باید یک کستش

زیرساخت مناسب برای مدیریت ریسک به صورت رسمی با تخصیص نیروی انسانی و 
های واقعی و درک شده را منابع اطلاعاتی ایجاد کنند تا مدیریت و پاسخ گویی به ریسک

 .(2015)آمبولکار و دیگران،  تخصصی سازند
و لذا  می بییندهای زنجیره تأمین از وقوع شکست در زنجیره تأمین آسیب رکتش 

(. شکست در زنجیره تأمین 2014، 5سونی و دیگرانآید )کارایی زنجیره تأمین پایین می
کرایقد و ) کندیک رخداد است که جریان کالاها یا خدمات را در زنجیره تأمین منقطع می
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امدهای شدید منفی روی عملکرد مالی، بازار و عملیاتی تواند پی( و می2007، 1دیگران
های زنجیره تأمین (. شکست2006، 2ناراسیمهام و تالوری) شرکت داشته باشد

ای هستند که ممکن است در زنجیره تأمین اتفاق بیفتند و ریزی نشدهرویکردهای برنامه
در  .(2001، 3اسونسون)رند بگذااحتمالاً بر جریان نرمال یا قابل انتظار مواد و اجزا اثر 

بلکهورست و دیگران، ) شکست، (1661، 4ماسون جونز و تاویل) اصطلاح آشفتگی تئوری
( به جای هم 2004چوپرا و سودهی، ) ( و ریسک2000اسونسون، ) پذیری(، آسیب2005

قابل بینی یا غیرت یک رخداد قابل پیشگیرند. آشفتگی به صورمورد استفاده قرار می
ی که مستقیماً بر عملیات و ثبات عادی یک سازمان یا یک زنجیره تأمین اثر بینپیش
(. آشفتگی زنجیره تأمین عدم صلاحیت زنجیره 2012کاروالهو، ) شودگذارد تعریف میمی

ها در ها و متعاقباً دستیابی به اهداف است. وقتی شرکتتأمین در پاسخ گویی به آشفتگی
شود و سبب ت شکست در زنجیره تأمین ایجاد میمعرض آشفتگی قرار بگیرند حالا

بینی مثل بحران سیاسی و اقتصادی یا فجایع رخدادهای تصادفی و غیرقابل پیش
آزودو و ) سپتامبر و قطع برق چند روزه در آمریکا 11شود مانند حادثه محیطی می

باشد میتظار ها انحراف کمیّ یا کیفی از حالت نرمال یا مورد ان(. آشفتگی2001، 5دیگران
ها را به صورت یک رخداد آشفتگیمحققان دیگری (. 2011بلکهورست و دیگران، )

 ۀبینی تعریف کردند که بر عملیات معمول و پایداری یک شرکت یا زنجیرغیرقابل پیش
 (.2001، 6باروسو و دیگران) گذارندتأمین اثر می

ل برای کاهش شدت اند: اوآوری با دو هدف توسعه داده شدهکارکردهای تاب
آشفتگی از طریق بهبود افزونگی و میدان دید در سیستم. دوم برای بازیابی سریع شرکت 

(. شدت اثرات منفی آشفتگی بر روی عملکرد 2012کاروالهو، ) به یک رفتار نرمال
های مشخص در زنجیره تأمین که توانایی برای جذب زنجیره تأمین با وجود ویژگی
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کند، مرتبط است. بعد از ینه کردن شدت حالات خرابی فراهم میخسارات بالقوه و کمّ
وقوع رخداد شکست، مدیران زنجیره تأمین کارکردهایی را برای برگشت به حالت اول 

   (. کارکردهای اقتضایی مژثرتر است که زمان بازیابی 2006، 1تاملین) کننداجرا می
کننده ( برای هر تأمین2015) 2دیگران (. ترابی و2012کاروالهو، ) تری داشته باشدکوتاه

کننده تواند هر تأمینپروفایلی در نظر گرفتند که انواع مختلف رخدادهای شکست که می
را با توقف مواجه سازد، احتمال این رخدادهای شکست و اثر آنها بر روی فرآیندها/ 

های بازیابی کننده و همچنین ظرفیت تولید آنها و در نهایت زمانعملیات مهم تأمین
چارچوبی دیگری شود. محققان شامل میرا برآورد شده برای رخدادهای مختلف شکست 

های آوری بر حسب هزینهگیری تابتوسعه دادند که شامل یک رویکرد کیفی برای اندازه
    شود. این چارچوب شامل یک رویکرد کیفی متحمل شده در بازیابی از شکست می

گذارد مورد آزمون آوری اثر مییفی زنجیره تأمین را که بر تابهای کشود که ویژگیمی
 (. 2011، 3ووگرین و دیگران) کنددهد تا مسیرهایی جهت بهبود بالقوه فراهم میقرار می

ناپذیر هستند. بنابراین تمرکز ها در زنجیره تأمین اجتنابها و آشفتگیشکست
افتند یا خیر( بلکه باشد )آیا آنها اتفاق میمدیریت نباید صرفاً بر روی رخدادهای ناسازگار 

باید بر روی توسعه و مدیریت یک زنجیره تأمین متمرکز باشد که قادر است به طور 
(. توانایی برای واکنش 2006، 4گلیکمن و وایت) های محیطی پاسخ دهدمژثری به شوک

 یبرای بقا طبیعی، یک ضرورت استراتژیکها خواه طبیعی و خواه غیرمقتضی به شکست
کسب و کار است. بویژه زمانی که سازمان متشکل از تعدادی شبکه به هم وابسته از 

آوری را به تاب هایاستراتژی( 2012کاروالهو ) .(2010، 5هانا و دیگران) نهادها است
صورت زیر معرفی کرده است: ایجاد افزونگی )مانند در نظر گرفتن موجودی ایمنی(، 

دهای زنجیره تأمین )مانند تأمین منعطف(، همچنین در فرآیند )مانند افزایش تنوع در نها
دهند(، افزایش سرعت زنجیره تأمین )مانند فرآیندهایی که محصولات متنوع را ارائه می
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(، بهبود تسهیم اطلاعات )مانند توسعه میدان دید زنجیره تأمین( و همکاری LTکاهش 
( چندین ویژگی را در 2014) 1ح و سایل .(2012کاروالهو، ) )مانند تسهیم ریسک(
اند شامل قابلیت پاسخ گویی، های زنجیره تأمین ضروری دانستهمدیریت مژثر شکست

کنندگان، توانایی سازمان برای تأثیرگذاری بر روی پذیری، روابط قوی با تأمینانعطاف
وری ایجاد آاستراتژی تاب .هاتقاضا، تعهد به سازمان و همسانی در فرآیندها و رویه

آوری دهد. به عبارتی دیگر کارکردهای تاببافرهای موجودی استراتژیک را افزایش می
 (. 2011کاروالهو و کروز ماچادو، ) تقاضای وجود بافرهای موجودی استراتژیک دارد

موارد زیر شناسایی  های رویکردهای کاهش ریسک را( ویژگی2014لح و سای )
 اند:کرده

 افزایش ظرفیت-1
 کنندگان اضافیتأمین-2
 افزایش پاسخ گویی-3
 افزایش موجودی -4
 پذیریافزایش انعطاف -5
 تقاضای ائتلاف یا ادغام -6
 ها.افزایش توانایی -7
 

شود که در ای شکست میهای ریشهها منجر به حذف علتاثربخشی این استراتژی
آوری زنجیره های تابتوانمندساز (2014) دیگرانسونی و  .های مختلف متفاوتندسازمان
 :معرفی کردندموارد زیر  راتأمین 
 چابکی -1
 همکاری -2
 قابلیت دید -3
 فرهنگ مدیریت ریسک -4
 قابلیت انطباق -5
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 تسهیم ریسک و درآمد -6
 اعتماد در میان بازیگران -7
 تسهیم اطلاعات -1
 قابلیت حفظ و نگهداری -6

 مسؤولیت اجتماعی شرکت -10
 امنیت اطلاعات -11
 ساختار زنجیره تأمین -12
 ریزی ریسک استراتژیکبرنامه -13
 .تسهیم دانش -14
 

   ها در مقابل آوری سازمانمحققان تحقیقات مختلفی بر روی قابلیت تاب
اند. به افتد انجام دادههایی که در زنجیره اتفاق میهای زنجیره تأمین و شکستآشفتگی

در این اند. ها و بازیابی از آنها ارائه کردهکستهایی جهت مقابله با شعلاوه استراتژی
آوری در زنجیره تابتحقیقاتی که تاکنون در ارتباط با تعدادی از بخش به مبانی تجربی 
    های ها و عدم قطعیت در زنجیره تأمین، به علاوه استراتژیتأمین و انواع شکست

ها و نتایج ف، یافتهاصه اهدو به طور خلا شودآوری انجام شده است، پرداخته میتاب
 گردد.تحقیقات و کاربرد آنها بیان می

    بندی برخی منابع ( یک مدل مفهومی برای طبقه2004کریستوفر و پک )
ها را پیشنهاد های زنجیره تأمین ارائه کردند و چگونگی غلبه بر این ریسکریسک

         آور پیشنهاد کردند.بهای تأمین تاکردند. آنها اصول زیر را برای طراحی زنجیره
       موازنه مجدد کارایی در مقابل افزونگی-2 های زنجیره تأمینانتخاب استراتژی-1
بهبود سرعت و شتاب زنجیره  -5توسعه میدان دید  -4توسعه کار با تشریک مساعی -3

 تأمین.
رانی های ساختار یافته و تکنیک رخداد بح( از مصاحبه2007کرایقد و همکاران )

های تأمین را دریابند. آنها استفاده کردند تا علت تفاوت شدت شکست در میان زنجیره
شدت شکست و ارتباط به سه ویژگی طراحی زنجیره تأمین یعنی تراکم، پیچیدگی و 
اهمیت و دو قابلیت کاهش در زنجیره تأمین یعنی بازیابی و هشدار را مورد مطالعه قرار 
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که همراه با افزایش ظرفیت بازیابی درون یک زنجیره تأمین،  دادند. آنها نشان دادند
تر خواهد بود. همچنین شدت شکست کمتر برگشت زنجیره تأمین به سطح نرمال سریع

ریزی نشده که یک زنجیره تأمین را که قابلیت خواهد بود. در نتیجه یک رخداد برنامه
احتمالاً شدت کمتری خواهد  ثر در پاسخ گویی دارد، مورد تهدید قرار دهدوسریع و م

 داشت نسبت به اینکه بر روی یک زنجیره تأمین با قابلیت کم بازیابی اثر بگذارد.
هایی را که با آن مواجه است، ( زنجیره تأمین و ریسک2014منساح و مرکوریو )

ها آوری زنجیره تأمین را مورد بررسی قرار دادند و استراتژیتجزیه و تحلیل کردند و تاب
کند ارائه دادند. آنها بر روی ها کمک میابزارهای مقتضی را که به جلوگیری از ریسک و

آورتر ساختن زنجیره تأمین هایی برای تابرویکردهای مقتضی به منظور توسعه استراتژی
ها کمک کنند که بعد از رخداد شکست به حالت اصلی خود بحث کردند تا به سازمان

 برگردند.
( یک مدل با استفاده از تئوری گراف پیشنهاد 2014کاران )تحقیق سونی و هم

آوری و روابط داخلی بین آنها را کند که به طور کل نگر همه توانمندسازهای تابمی
گیرد. برای تجزیه و تحلیل با استفاده از رویکرد مدل ساختاری تفسیری در نظر می

آوری به وسیلۀ یک کردن تاب منحصر به فرد بودن این مدل به علت توانایی آن در کمیّ
ها آوری به سازمانپذیر بودن تابباشد. آنها نشان دادند که کمّیتشاخص عددی می

های مختلف کاهش ریسک را ارزیابی نمایند و لذا کند که اثربخشی استراتژیکمک می
در  های تأمین مختلف را مقایسه کنندکند که زنجیرهابزارهایی را برای مدیران فراهم می

های زنجیره تأمین کند که چگونه ویژگیتری پیشنهاد میحالی که یک دانش عمیق
دهند و در نتیجه بر ظهور ریسک در زنجیره تأمین آوری را افزایش و یا کاهش میتاب

آوری زنجیره تأمین را ( توانمندسازهای تاب2014گذارند. سونی و همکاران )تأثیر می
تعامل  (ISM)و سپس با استفاده از مدل معادلات تفسیری  بندی کردندشناسایی و درجه

تواند به بین توانمندسازها را مشخص کردند و یک چارچوب مفهومی توسعه دادند که می
طور مژثر روابط داخلی بین توانمندسازها را ارزیابی کند. در نهایت یک شاخص کمیّ 

های تأمین مختلف را نجیرهآوری زنجیره تأمین محاسبه کرده و توانستند زبرای تاب
 مقایسه کنند. 
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( یک مدل تصمیم جدید توسعه دادند تا پایگاهی جهت 2015ترابی و همکاران )
های برخاسته از های تأمین عمومی در پاسخ به عدم قطعیتآوری برای زنجیرهتأمین تاب

 های عملیاتی بسازند.های مهم به علت رخدادهای طبیعی و مصنوعی و ریسکشکست
آوری در ای برای تحلیل موازنه بین هزینه و سطح تابآنها از مدل احتمالی دو مرحله

 "نبود دانش در مورد مقادیر دقیق"زنجیره تأمین استفاده کردند. این مدل عدم قطعیت 
   آوری جدید های مهم مورد توجه قرار داده و شامل یک تابع هدف تابرا برای داده

کند به علاوه این را برای یک زنجیره تأمین محاسبه می آوریشود که سطح تابمی
کنندگان، های مستمر برای کسب و کار تأمینهای مختلفی از جمله طرحمدل استراتژی
کنندگان پشتیبان برای ارتقای کنندگان در سطوح مختلف و قرارداد با تأمینتقویت تأمین

 گیرد. آوری زنجیره تأمین مورد نظر را در نظر میسطح تاب
اهمیت مسائل ایمنی و  1650در دهه : های کمیّ و کیفی پژوهشمعرفی تکنیک

 FMEA بینی در صنعت هوا فضا، علت اصلی پیدایشپیشگیری از حوادث قابل پیش
تکنیکی تحلیلی و متکی بر قانون پیشگیری قبل از وقوع است که برای  FMEAشد. 

نیازمند فعالیت تیمی است. از  FMEAتهیه  رود.شناسایی عوامل بالقوه خرابی به کار می
آور تاکنون در موارد بسیاری استفاده شده است اما در زنجیره تأمین تاب FMEAتکنیک 

 تعییناین تکنیک مورد کاربرد قرار نگرفته است. لذا در این تحقیق از این تکنیک جهت 
در  FMEAکنیک شود. تخودرو استفاده میهای زنجیره تأمین شرکت ایراناستراتژی

، تیم باید کلیه FMEAباشد. به منظور انجام این تحقیق برای قبل از بروز شکست می
حالات شکست، اثرات شکست و شدت آنها، احتمال وقوع شکست و قدرت تشخیص 

های موجود را تعیین کرده و به هر یک از عوامل شدت شکست، احتمال وقوع کنترل
تخصیص دهد. از ضرب این اعداد عدد  10 تا 1از شکست و قدرت تشخیص عددی 

درصد از  30الی  20شود و مطابق با قانون پارتو، ( حاصل میRPNاولویت ریسک )
با  RPNشوند تا اقدامات مقتضی برای کاهش عدد انتخاب می RPNبالاترین مقادیر 

کاهش شدت شکست یا احتمال وقوع شکست و یا افزایش قدرت تشخیص شکست 
 تعیین گردند.
کیفی وجود دارند غالباً بر مبنای های کیفی یا غیرهایی که در زمینهتکنیک

باشند. اما در دنیای واقعی هر روزه هزاران نوع شکست پیشگیری از حالات شکست می
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افتد ولی تکنیک های مختلف و در انواع صنایع از جمله خودرؤسازی اتفاق میدر زمینه
هایی را به ها را تجزیه و تحلیل کرده و استراتژیخاصی که به طور مژثر بتواند شکست

مند ارائه دهد تاکنون معرفی نشده است. لذا این تحقیق در صدد است تا صورت نظام
را برای اولین بار به صورت عمومی در زنجیره تأمین و به طور خاص  FAAOتکنیک 

ت این تکنیک خودرو معرفی نماید. بدیهی اسآور شرکت ایراندر زنجیره تأمین تاب
های زنجیره تأمین در موارد مشابه از جمله مشکلات کیفی پس از علاوه بر شکست

 تیم باید موارد زیر را تعیین نماید: FAAOبه منظور انجام  وقوع نیز قابل تعمیم است.
اگر بازیابی از شکست بسیار مشکل و نیاز به زمان زیادی دارد عدد  :زمان بازیابی
پذیر باشد عدد زولی اگر بازیابی از شکست فوری و در زمان کمیّ امکانبالا و به ترتیب ن

های اگر برای بازیابی هزینه :هزینه بازیابی .(10الی  1کم منظور می شود )امتیاز 
هنگفتی متناسب با هزینه شکست لازم باشد عدد بالا و به ترتیب نزولی اگر هزینه 

کیفیت  (.10الی  1)امتیاز  ور می شودناچیزی برای بازیابی لازم باشد عدد کم منظ
اگر کیفیت بازیابی به اندازه درصد بسیار کمیّ از حالت قبل از شکست باشد عدد  :بازیابی

بالا و به ترتیب نزولی اگر کیفیت بازیابی بسیار بیشتر از حالت قبل از شکست باشد عدد 
ضرب  که حاصل :(RPN(. عدد اولویت ریسک )10الی  1کم منظور می شود )امتیاز 

 امتیازات زمان بازیابی، هزینه بازیابی و کیفیت بازیابی می باشد.
تواند معیارهای مختلف را همزمان در نظر بگیرد گیری چندمعیاره میرویکرد تصمیم

(. 2011، 1تیزنگ و هوانگ) گیرندگان در شناسایی بهترین راه حل کمک کندو به تصمیم
های جنوا در بین سال Battelle Memorial روش دیمتل در اصل توسط انستیتوی

تواند روابط داخلی بین بسط و توسعه داده شده است. این تکنیک می 1676تا  1672
عناصر یک سیستم را از طریق نمودار علیّ نمایش داده و مقادیر تأثیر را به طور عددی 

سازی (. روش دیمتل یک روش تحلیلی برای مدل2010، 2وو و دیگران) دهدنشان 
سازی ضروریات مسأله ساختاری است که عمدتاً برای حل انواع مسائل پیچیده و شفاف

تواند به عنوان یک (. تکنیک دیمتل می2013، 3اچسو و لیو) گیردمورد استفاده قرار می
                                                           

1.Tzeng & Huang 
2.Wu etal 
3.Hsu & Liou 
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ای از عناصر به کار گرفته های داخلی میان مجموعهروش منطقی برای حل وابستگی
های تعیین ارتباط علت و معلولی استراتژی برایش حاضر، در پژوه (.2001وو، ) شود
 های تحقیق به شرح زیر می باشد:آوری از تکنیک دیمتل استفاده شده است. گامتاب

گام . (zتشکیل ماتریس ارتباط مستقیم ) :گام دوم .ایترسیم ساختار شبکه :گام اول
(: به منظور نرمالیزه کردن xباط مستقیم )تشکیل ماتریس نرمالیزه شده ماتریس ارت: سوم

 شود. ( استفاده می1مقیاس سازی خطی مطابق با رابطه )، از روش بیzماتریس 
 

 (9رابطه )

r=max (max Ʃn
j=1x

ij, max Ʃn
i=1x

ij) 

 

 ( محاسبه می شود.2سپس ماتریس نرمالیزه شده به صورت رابطه )
 

 (  2رابطه )

 

 

توان به طور (: ماتریس ارتباط کل را میTمحاسبه ماتریس ارتباط کل ) :گام چهارم
  ماتریس همانی است. I( محاسبه کرد که در آن 3خلاصه از رابطه )

 
                                          =X-I(XT(-1                                         (                            3رابطه )    

 
محاسبه شده است،  Tمعلولی: حال که ماتریس  -ترسیم نمودار علت :پنجمگام 

به ترتیب  Ci و Riامکان پذیر خواهد بود.  Ri-Ci و  Ri+ Ci های مؤلفه محاسبه
ور افقی محRi+ Ci باشند.  می Tبرابر با مجموع عناصر سطرها و ستون های ماتریس

         کلی، هنگامی طوردهند. بهمحور عمودی نمودار را تشکیل می Ri-Ci نمودار و
منفی باشد به گروه معلول  مثبت است، عامل متعلق به گروه علت بوده و اگر Ri-Ciه ک
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نیز باید ارزش آستانه محاسبه شود.  (NRM) تعلق دارد. جهت تعیین نقشه روابط شبکه
نظر کرده و شبکه روابط قابل اعتنا را ترسیم توان از روابط جزئی صرفروش میبا این 

 از مقدار آستانه بزرگتر باشد در ارتباط کل کرد. تنها روابطی که مقادیر آنها در ماتریس

NRM  .برای محاسبه مقدار آستانه روابط کافی است تا میانگین  نمایش داده خواهد شد
حاسبه شود. بعد از آنکه شدت آستانه تعیین شد، تمامی ارتباط کل م مقادیر ماتریس
ارتباط کل که کوچکتر از آستانه باشد صفر شده یعنی آن رابطه علیّ در  مقادیر ماتریس
 .شودنظر گرفته نمی

 

 ابزار و روش
ریزی و لجستیک جامعه آماری تحقیق حاضر مدیران و کارشناسان واحدهای برنامه

های مربوط به زنجیره تأمین منتهی به شرکت افراد در حوزهباشد. این شرکت ساپکو می
خودرو به علت های خطوط تولید شرکت ایرانها و شکستعلاوه آشفتگیه خودرو بایران

باشند. در پژوهش های مربوط به این شرکت )به عنوان سازمان مادر( خبره میشکست
لجستیک برای تشکیل تیم ریزی و رؤسای واحدهای برنامهنفر از  7حاضر از نظرات 

FMEA  وFAAO  به  دیمتلو پاسخ گویی به پرسش نامه تحقیق مربوط به تکنیک
ها از پرسش نامه گیری دادهدر این تحقیق، برای اندازه شده است.عنوان خبره استفاده 

های مورد متغیرهای پرسش نامه نیز توسط افراد خبره که در حوزه شود.استفاده می
تحقیق استخراج گردید. در این تحقیق از  تئوریافی دارند به علاوه تحقیق تخصص ک

شود. پرسش نامه اول و دوم به ها استفاده میگیری دادهسه پرسش نامه برای اندازه
گیرد و تیم به صورت گروهی قرار میو دیمتل  FAAOو  FMEAترتیب در اختیار تیم 

های تحقیق حاضر با استفاده از داده دهند. درپاسخ می هاو اجماع به این پرسش نامه
ای و نظرات خبرگان، عوامل و حالات شکست مژثر بر ریسک توقف خط تولید کتابخانه

 FAAOو  FMEAخودرو شناسایی شده و در ادامه با استفاده از تکنیک ایران
آوری زنجیره تأمین و مقابله با عوامل بالقوه ایجاد شکست و هایی جهت تاباستراتژی

آوری شوند. در ادامه پارامترهای تابمعیارهای بازیابی از شکست انتخاب می یتقاار
آوری مطابق با نظرات خبرگان در زیرگروه پارامترهای های تابمعرفی شده و استراتژی

گیرند. در نهایت رابطه علت و معلولی و جهت تأثیرات متقابل آوری قرار میتاب
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گیرند. الگوی کلی تحقیق در یمتل مورد بررسی قرار میها بر یکدیگر با روش داستراتژی
 نشان داده شده است. 1شکل شماره 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الگوی كلی تحقیق -9شکل شماره 
 

 هایافته
شود که از آوری در زنجیره تأمین ارائه میدر تحقیق حاضر مدل جامعی از تاب

گردد. این مدل با را شامل می مرحله آشفتگی در زنجیره تأمین تا بازیابی از شکست
طراحی  2تحقیق مطابق با شکل شماره  تئوریآوری و های مختلف تاباستفاده از مدل

 شده است.
 

تعیین حالات شکست با استفاده از تئوری 
 تحقیق و نظرات خبرگان

آوری قبل از وقوع های تابتعیین استراتژی
 FMEAشکست با 

آوری بعد از وقوع های تابتعیین استراتژی
 FAAOشکست با 

آوری با استفاده از تعیین پارامترهای تاب
 ادبیات تحقیق

تعیین رابطه علت و معلولی و تاثیرات متقابل 
 آوری با دیمتلهای تاباستراتژی

 خودروآورسازی زنجیره تامین ایرانفرآیند تاب
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 آوری زنجیره تأمینمدل مفهومی تاب -2شکل شماره 

 
 :آوریپارامتر تاب 6 تحقیق و نظرات خبرگان در این پژوهش ئوریتمطابق با 

ت، احتمال وقوع شکست، آستانه تحمل شرکت، زمان بازیابی، کیفیت شدت وقوع شکس
مدل مفهومی فوق به شرح زیر معرفی  یبازیابی و هزینه بازیابی شناسایی شدند. اجزا

 شوند:می
که است بینی قابل پیشبینی یا غیری یک رخداد قابل پیشآشفتگی: آشفتگ

 گذاردزنجیره تأمین اثر میمستقیماً بر عملیات و ثبات عادی یک سازمان یا یک 
 .(2012کاروالهو و دیگران، )

انواع عدم قطعیت: آشفتگی در زنجیره تأمین به صورت عدم قطعیت در فرآیند 
)مانند ظرفیت ناموجود و تأسیسات از بین رفته(، تأمین )مانند تغییرات در زمان حمل و 

ها( و کنترل تغییر در نیازمندی ، تقاضا )مانند سفارشات لغو شده ویه(کیفیت پایین مواد اول
های یک شرکت تأثیر )مانند خطاهای داده و اطلاعات از دست رفته( بر روی فعالیت

 .(2012کاروالهو و دیگران، ) گذاردمی

آستانه 
 تحمل

زمان 
 بازیابی

شدت 
 شکست

کیفیت 
 بازیابی

هزینه 
 بازیابی

 آشفتگی

م قطعیت عد
 فرآیند

 
عدم قطعیت 

 تامین

عدم قطعیت 
 تقاضا

عدم قطعیت 
 کنترل

های استراتژی
 آوریتاب

حالات مختلف  بازیابی
 شکست

 

 بروز شکست
 )توقف خط تولید(

احتمال وقوع 
 شکست

های استراتژی
 آوریتاب
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حالات شکست را به صورت از دست رفتن کارکردها و محققان حالات شکست: 
ی سیستم برای انجام ماموریتش های کلیدی زنجیره تأمین تعریف کردند که توانایقابلیت

 .(2011، 1برلی و دیگران) بردرا کاهش داده و یا از بین می
بینی ریزی نشده و پیشهای زنجیره تأمین رخدادهای برنامهشکست: شکست

 کنندکه جریان نرمال کالاها و مواد را درون یک زنجیره تأمین قطع می هستند اینشده
 .(2007کرایقد و دیگران، )

آوری را به صورت های تاب( استراتژی2014آوری: لح و سای )های تابراتژیاست
 های زنجیره تأمین ضروری هستند تعریف کردند.عواملی که در مدیریت مژثر شکست

    ( برای ارزیابی 2012شدت شکست، آستانه تحمل و زمان بازیابی: کاروالهو )
، شکست )شدت و بزرگی آسیب( امل شدتآوری شآوری زنجیره تأمین مثلث تابتاب

زمان میرایی )آستانه تحمل( و زمان بازیابی )زمانی که سیستم به حالت قبل از شکست 
شود( را مطرح کرده است که برای ارزیابی پتانسیل سیستم برای یا بهتر از آن بازیابی می

 گیرد. آور بودن قبل از رخداد آشفتگی مورد استفاده قرار میتاب
های متحمل شده در بازیابی از بر حسب هزینهتوان میآوری را ابی: تابهزینه بازی

 (.2011ووگرین و دیگران، )کرد گیری شکست اندازه
ترابی و ) احتمال وقوع شکست: احتمال اینکه شکست در زنجیره تأمین اتفاق بیفتد

 (.2015دیگران، 
یره تأمین برای غلبه آوری توانایی زنج( تاب2004کیفیت بازیابی: کریستوفر و پک )

تا زنجیره تأمین به  باشدمیکردن بر رویدادهای همراه با ریسک پس از وقوع آشفتگی 
تر بازیابی شود که به کیفیت بازیابی اشاره حالت قبل از شکست یا یک وضعیت مطلوب

 کند.می
شود و این عدم آشفتگی در زنجیره تأمین باعث ایجاد عدم قطعیت در آن می

 12اول تحقیق تعداد  گامشود. در جب بروز شکست در اعضای زنجیره میقطعیت مو
مسائل  -3کمبود مواد اولیه  -2رخداد ناگهانی طبیعی یا غیرطبیعی  -1حالت شکست 

مشکلات مربوط به تجهیزات تولیدی   -5مشکلات نیروی انسانی  -4کیفی مواد اولیه 
       جریان اطلاعات نادرست  -1کمبود انرژی  -7مشکلات مدیریتی و مهندسی  -6

                                                           
1.Berle etal. 
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مشکلات مالی  -11مشکلات حمل و نقل   -10برنامه ریزی نامناسب تأمین و انبار  -6
 تئوریخودرو اتفاق بیفتد از کاهش تقاضا که ممکن است در زنجیره تأمین ایران -12و 

 در گام دوم خبرگان تحقیق با تشکیل تیم تحقیق و نظرات خبرگان شناسایی شده است.
به تجزیه و تحلیل شکست پرداختند و به شدت شکست،  FMEA و مطابق با تکنیک

ضرب شدت، احتمال  باامتیاز دادند.  10تا  1احتمال وقوع شکست و قدرت تشخیص از 
در  RPNمحاسبه شده است. نمودار پارتو مقادیر  RPNوقوع و قدرت تشخیص، مقادیر 

 نشان داده شده است. 3شکل شماره 

 

 
 FMEAدر  RPNنمودار پارتو مقادیر  -3ره شکل شما

 

درصد حالت  30الی  20و انتخاب  FMEAمطابق با قانون پارتو در بهینه سازی 
، چهار حالت (3را دارا هستند )مطابق با شکل شماره  RPNشکست که بالاترین مقدار 

 شکست مسائل کیفی مواد اولیه، کمبود مواد اولیه، مشکلات مالی و جریان اطلاعات
اند. پس از جهت انجام اقدامات انتخاب شده FMEAهای نادرست به عنوان خروجی

آوری قبل های تاببه صورت متمرکز استراتژی FMEAبررسی این حالات شکست تیم 
 خودرو را به صورت زیر تعیین کردند:از وقوع شکست در ایران

 های لجستیکیکنندگان در حوزهریزی توسعه تأمینبرنامه-1
 ریزی حمل و نقل مژثر، منعطف و جایگزینرنامهب-2
 هایی نزدیک به چند تأمین کنندهاستفاده از انبارهایی در مکان-3
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 کنندگان جایگزینریزی برای توسعه تأمینبرنامه-4
 چابک کردن زنجیره تأمین-5
 های ترافیکی و تأثیر روی مقررات ترافیکیخرید طرح-6
 کنندگانت افزونگی ظرفیت تأمینایجاد ساز و کارهای حمایتی جه-7
 طراحی سیستم تولید انعطاف پذیر برای تغییر سریع در برنامه تولید-1
 کنندگان در زمینه تأمین و لجستیکتوسعه ارتباط مژثر با تأمین-6

 استانداردسازی مواد و اجزاء-10
 آوری(ایجاد دپارتمان مدیریت ریسک )دپارتمان تاب-11
 کنندگانکل زنجیره تأمین بویژه تأمین توسعه میدان دید در-12
-به کارگیری رویکردهای مدیریت و کنترل کیفیت مژثر و قوی برای تأمین-13

 کنندگان
 کنندگان در زمینه کیفیتوسعه ارتباط مژثر با تأمین -14
 های بزرگ و مطرح خودرؤسازی دنیاهمکاری با شرکت -15
 خلی و خارجیکاهش قیمت جهت دستیابی به سهم رقبای دا -16
 افزایش کارایی و مهندسی مجدد فرآیندها-17
 ایجاد مدلهای متنوع فروش جهت جذب منابع مالی-11
 هااستقراض از بانک-16
 کنندگان در حوزه فناوری اطلاعاتریزی توسعه تأمینبرنامه-20
 های مختلفبازنگری در تسهیم و مدیریت اطلاعات دپارتمان-21

 
حالت شکست کمبود مواد اولیه، مسائل کیفی مواد اولیه،  سوم تحقیق چهار گامدر 

را در تکنیک  RPNمشکلات مالی و جریان اطلاعات نادرست که بالاترین مقدار 
FMEA های ورودی نسبت به سایر حالات شکست داشته اند، به عنوان دادهFAAO 

ت خطوط سال اخیر چندین بار موجب توقفا 5حالت ریسک در  4شوند. این انتخاب می
به تجزیه و  FAAOدر این فاز خبرگان تحقیق با تشکیل تیم تولید ایران خودرو شدند. 

تحلیل حالات شکست پرداختند و برای هر یک از حالات شکست، به زمان بازیابی، 
امتیاز دادند. سپس از ضرب این سه  10الی  1هزینه بازیابی و کیفیت بازیابی از عدد 
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 4در شکل شماره  RPNسبه شده است. نمودار پارتو مقادیر محا RPNپارامتر، مقادیر 
 ارائه شده است.

 

 
 FAAOدر  RPNنمودار پارتو مقادیر  -4شماره شکل 

 
 20و انتخاب  FAAOبا قانون پارتو در بهینه سازی و اقدامات اصلاحی در  مطابق

    درصد حالت شکست، حالت شکست مسائل کیفی مواد اولیه به عنوان 30الی 
است. با بررسی حالات شکست  جهت انجام اقدامات انتخاب شده FAAOهای روجیخ

آوری پس از وقوع شکست در شرکت های تاب، استراتژیFAAOفوق توسط تیم 
 به صورت زیر توسط خبرگان تعیین شده است: خودروایران

 افزایش تعداد دفعات ارزیابی تأمین کنندگان پرریسک -1
 در حوزه کنترل  FAAOاستفاده از تکنیک  -2
جهت تحت کنترل گرفتن  (SPC) 1کنترل فرآیند آماری به کارگیری تکنیک -3

 فرآیندهای تولید در محل تأمین کنندگان محصولات پر ریسک
ایجاد فایروال در محل تأمین کننده و بخش مونتاژ قطعات پرریسک در خطوط  -4

 تولید ایران خودرو
 ندگان متناسب با میزان ضایعاتافزایش جریمه نقدی تأمین کن -5
ها به صورت شناسایی رهبر تیم برای هر نوع شکست و تعیین وظایف کلیه دپارتمان-6

 .کاملا تخصصی در هنگام وقوع شکست

                                                           
1.Statistical Process Control 
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با تکنیک آوری تاب یهابین استراتژیعلت و معلولی روابط در گام چهارم تحقیق 
 شود.دیمتل مشخص می

 5ی: در ابتدا مسأله به صورت شکل شماره اترسیم ساختار شبکه :گام اول
  شود:سازماندهی می

 
 
 
 
 
 

 

 
 آوریهای تابای پارامترها و استراتژیساختار شبکه -5شکل شماره 

 

 

 
 

 1آوری( در جدول شماره های تابآوری( و معیارها )استراتژیابعاد )پارامترهای تاب
وری تحقیق استخراج شده و توسط پارامترهای مدل مفهومی از تئ نشان داده شده است.

آوری پارامتر تاب 6خبرگان تحقیق مورد بررسی و تحلیل قرار گرفتند و در نهایت تعداد 
 انتخاب شدند.

 

احتمال وقوع 
 شکست

 شدت شکست یابیهزینه باز کیفیت بازیابی بازیابی سرعت آستانه تحمل

 استراتژی
  C1… C13 

 

استراتژی  
C14… C16 

 

استراتژی  
C17… C20 

 
  n… Rt 1Rt 

 
  n… Rt 1Rt 

 

استراتژی  
C21… C22 

 

استراتژی  
C23… C24 

 

استراتژی  
C25… C27 

 

 آوریعملکرد تاب
پارامترهای  

 آوریتاب

های  استراتژی
 آوریتاب
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 ابعاد و معیارها در دیمتل -9جدول شماره 

ابعاد 

)پارامترهای 

 آوری(تاب

 آوریاستراتژی تاب

ابعاد 

)پارامترهای 

 آوری(تاب

 آوریاستراتژی تاب

ت )
کس

 ش
وع

 وق
ال

تم
اح

D
1

) 

برنامه ریزی توسعه تأمین کنندگان در 
 (C1حوزه های لجستیکی )

ل )
حم

ه ت
تان

آس
D

2
) 

 (C14چابک کردن زنجیره تأمین )

برنامه ریزی حمل و نقل مژثر، منعطف 
 (C2و جایگزین )

طراحی سیستم تولید انعطاف پذیر برای تغییر 
 (C15سریع در برنامه تولید )

ز انبارهایی در مکان هایی استفاده ا
 (C3نزدیک به چند تأمین کننده )

ایجاد دپارتمان مدیریت ریسک )دپارتمان تاب 
 (C16آوری( )

برنامه ریزی برای توسعه تأمین 
 (C4کنندگان جایگزین )

ی )
یاب

باز
ت 

رع
س

D
3

) 
تعیین رهبر تیم برای هر نوع شکست و 
مشخص کردن وظایف کلیه دپارتمان ها به 

 ( C17صصی )صورت تخ

خرید طرح های ترافیکی و تأثیر روی 
 (C5مقررات ترافیکی )

کاهش قیمت جهت دستیابی به سهم رقبای 
 (C18داخلی و خارجی )

ایجاد ساز و کارهای حمایتی جهت 
 (C6کنندگان ) افزونگی ظرفیت تأمین

های متنوع فروش جهت جذب  ایجاد مدل
 (C19منابع مالی )

ر با تأمین کنندگان توسعه ارتباط مژث

 (C7در زمینه تأمین و لجستیک )

 (C20استقراض از بانک ها )

 (C8استانداردسازی مواد و اجزاء )

ی )
یاب

باز
ت 

یفی
ک

D
4

)
 

همکاری با شرکت های بزرگ و مطرح 
 (C21خودرؤسازی دنیا )

به کارگیری رویکردهای مدیریت 
کیفیت و کنترل کیفیت مژثر و قوی 

 (C9ان )برای تأمین کنندگ

ایجاد فایروال در محل تأمین کننده و بخش 
مونتاژ قطعات پرریسک در خطوط تولید ایران 

 (C22خودرو )

توسعه ارتباط مژثر با تأمین کنندگان 
 (C10در زمینه کیفی )

ی 
یاب

باز
ه 

زین
ه

(
D

5
)

 

افزایش کارایی و مهندسی مجدد فرآیندها 
(C23) 

برنامه ریزی توسعه تأمین کنندگان در 
 (C11حوزه فناوری اطلاعات )

افزایش جریمه نقدی تأمین کنندگان متناسب 
 (C24با میزان ضایعات )

بازنگری در تسهیم و مدیریت 
 (C12مختلف ) های دپارتمان اطلاعات

ت )
کس

 ش
ت

شد
D

6
)

 

افزایش تعداد دفعات ارزیابی تأمین کنندگان 
 (C25پرریسک )

توسعه میدان دید در کل زنجیره تأمین 
 (C13یژه تأمین کنندگان )بو

در حوزه کنترل  FAAOاستفاده از تکنیک 
 (C26کیفیت )

 

جهت تحت  SPCبه کارگیری تکنیک 
کنترل گرفتن فرآیندهای تولید در محل تأمین 

 ( C27کنندگان )
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خبرگان در این تحقیق به صورت اجماع به پرسش نامه دیمتل پاسخ دادند و 
( zباشد، ماتریس ارتباط مستقیم )فاً یک پاسخ میمطابق با نظرات خبرگان که صر

 .تشکیل شده است 2مطابق با جدول شماره 
 

 ماتریس ارتباط مستقیم -2جدول شماره 
  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 C26 C27 

C1 0.00 0.09 0.04 0.02 0.00 0.07 0.09 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.09 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.00 0.04 0.09 0.00 0.02 

C2 0.04 0.00 0.04 0.00 0.04 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.09 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C3 0.02 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 

C4 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C5 0.02 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C6 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.09 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C7 0.07 0.02 0.00 0.02 0.00 0.04 0.00 0.00 0.02 0.02 0.02 0.00 0.02 0.09 0.00 0.04 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.04 

C8 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.04 0.07 0.04 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.02 0.04 0.09 0.00 0.00 0.00 0.04 

C9 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.02 0.00 0.09 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.02 0.09 0.00 0.07 0.07 0.07 0.09 

C10 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.02 0.07 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.02 0.04 0.07 0.00 0.07 

C11 0.04 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.04 0.02 0.04 0.02 0.00 0.09 0.09 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C12 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.02 0.02 0.00 0.04 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 

C13 0.04 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.02 0.04 0.07 0.04 0.00 0.09 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.04 0.00 0.00 

C14 0.07 0.09 0.00 0.04 0.00 0.07 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.00 0.09 0.04 0.02 0.02 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C15 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.09 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 

C16 0.07 0.04 0.00 0.02 0.00 0.09 0.07 0.00 0.04 0.07 0.07 0.04 0.07 0.07 0.07 0.00 0.09 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C17 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.02 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.02 0.02 0.02 0.00 0.07 0.00 0.00 0.02 0.07 0.04 

C18 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C19 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 

C20 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 

C21 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.04 0.00 0.00 0.07 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C22 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.02 0.02 

C23 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.02 0.02 0.00 0.02 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.02 0.02 

C24 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 

C25 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.00 0.00 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.02 0.07 0.00 0.00 0.02 

C26 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.02 0.00 0.00 0.00 0.02 

C27 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.02 0.04 0.04 0.02 0.00 
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 نشان داده شده است: 3( نیز در جدول شماره Tماتریس ارتباط کل )
 

 ماتریس ارتباط كل  -3جدول شماره 
  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 C26 C27 

C1 0.04 0.11 0.05 0.03 0.00 0.08 0.12 0.07 0.01 0.02 0.01 0.00 0.06 0.14 0.02 0.02 0.01 0.01 0.00 0.00 0.01 0.08 0.01 0.06 0.11 0.01 0.04 

C2 0.06 0.02 0.05 0.01 0.04 0.01 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.11 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 

C3 0.03 0.07 0.00 0.00 0.00 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.06 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 

C4 0.03 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.03 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.07 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 

C5 0.03 0.07 0.01 0.00 0.00 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.03 0.06 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 

C6 0.06 0.02 0.00 0.01 0.00 0.02 0.04 0.01 0.01 0.01 0.01 0.00 0.01 0.11 0.01 0.05 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.01 0.00 0.00 0.01 0.00 0.01 

C7 0.09 0.04 0.01 0.03 0.00 0.06 0.03 0.01 0.04 0.04 0.03 0.01 0.04 0.12 0.02 0.05 0.03 0.00 0.00 0.00 0.01 0.02 0.01 0.01 0.06 0.01 0.06 

C8 0.02 0.01 0.00 0.00 0.00 0.03 0.01 0.01 0.01 0.03 0.01 0.01 0.05 0.09 0.06 0.01 0.01 0.05 0.00 0.00 0.03 0.05 0.09 0.01 0.01 0.01 0.05 

C9 0.04 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.04 0.03 0.03 0.11 0.03 0.00 0.01 0.02 0.00 0.01 0.06 0.01 0.00 0.01 0.02 0.12 0.01 0.09 0.10 0.08 0.11 

C10 0.04 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.04 0.03 0.08 0.02 0.03 0.00 0.01 0.01 0.00 0.01 0.06 0.00 0.00 0.01 0.00 0.09 0.03 0.06 0.09 0.01 0.09 

C11 0.07 0.02 0.03 0.01 0.00 0.02 0.07 0.03 0.06 0.04 0.01 0.09 0.10 0.10 0.01 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.02 0.01 0.01 0.02 0.01 0.01 

C12 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.01 0.01 0.05 0.03 0.03 0.01 0.05 0.06 0.01 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.03 0.01 0.01 0.00 0.01 

C13 0.07 0.02 0.05 0.01 0.00 0.02 0.07 0.01 0.04 0.06 0.07 0.05 0.02 0.12 0.01 0.01 0.01 0.01 0.00 0.00 0.01 0.02 0.05 0.01 0.06 0.01 0.02 

C14 0.10 0.11 0.01 0.05 0.00 0.08 0.09 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 0.08 0.06 0.10 0.06 0.03 0.03 0.00 0.00 0.05 0.01 0.01 0.01 0.02 0.00 0.01 

C15 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.01 0.05 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.10 0.01 0.01 0.00 0.03 0.00 0.00 0.01 0.00 0.05 0.00 0.00 0.00 0.00 

C16 0.10 0.07 0.01 0.03 0.00 0.11 0.11 0.02 0.07 0.09 0.08 0.06 0.09 0.13 0.08 0.02 0.10 0.01 0.00 0.00 0.01 0.03 0.01 0.02 0.03 0.01 0.03 

C17 0.02 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.06 0.00 0.04 0.06 0.01 0.00 0.01 0.01 0.00 0.05 0.02 0.02 0.02 0.03 0.00 0.08 0.01 0.01 0.04 0.07 0.06 

C18 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

C19 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 

C20 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04 0.00 0.00 0.00 

C21 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.01 0.00 0.07 0.01 0.00 0.00 0.01 0.07 0.05 0.00 0.01 0.07 0.04 0.00 0.01 0.01 0.00 0.01 0.01 0.01 0.01 

C22 0.05 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.02 0.01 0.05 0.06 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.07 0.00 0.00 0.05 0.00 0.02 0.00 0.02 0.06 0.03 0.04 

C23 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.07 0.01 0.01 0.00 0.02 0.01 0.03 0.03 0.00 0.02 0.05 0.00 0.00 0.01 0.01 0.01 0.00 0.03 0.02 0.03 

C24 0.05 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.05 0.00 0.01 0.05 0.00 0.00 

C25 0.06 0.01 0.00 0.00 0.00 0.01 0.08 0.01 0.01 0.07 0.00 0.00 0.01 0.02 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.06 0.03 0.08 0.02 0.00 0.04 

C26 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.05 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.05 0.02 0.01 0.01 0.01 0.03 

C27 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.07 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.08 0.03 0.06 0.06 0.03 0.01 
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 معلولی -ترسیم نمودار علت :گام پنجم
 

 مجموع اثرگذاری/ تأثیرپذیری معیارها -4جدول شماره 

iC-iR i+CiR آوریاستراتژی تاب iC-iR i+CiR آوریاستراتژی تاب 

-0.07 0.50 (C14) 0.03 1.22 (C1) 

-0.07 0.31 (C15) -0.17 0.67 (C2) 

0.15 0.31 (C16) -0.07 0.37 (C3) 

0.07 0.10 (C17) -0.01 0.22 (C4) 

-0.02 0.04 (C18) 0.11 0.24 (C5) 

-0.02 0.03 (C19) -0.09 0.47 (C6) 

-0.03 0.03 (C20) -0.08 0.96 (C7) 

0.01 0.03 (C21) -0.02 0.40 (C8) 

-0.01 0.06 (C22) -0.02 0.64 (C9) 

0.00 0.03 (C23) -0.10 0.64 (C10) 

0.00 0.02 (C24) 0.32 0.76 (C11) 

-0.03 0.15 (C25) 0.03 0.39 (C12) 

0.00 0.08 (C26) 0.07 0.90 (C13) 

0.02 0.18 (C27)    

 
مثبت باشند  iC-iRهایی که در آنها مقادیر استراتژی 4مطابق با جدول شماره 

 iC-iRدیر هایی که در آنها مقاعامل تأثیرگذار بوده )رنگ آبی در جدول( و استراتژی
های ماتریس  آستانه نیز که میانگین درایههای تأثیرپذیر هستند. حدمنفی باشند استراتژی

برآورد شد. کلیه اعداد کمتر از حد آستانه در ماتریس  0.0163باشد عدد ارتباط کل می
نظر کردن قلمداد شده و به جای آنها عدد صفر منظور گردید. در ارتباط کل قابل صرف

ای که دارای عدد غیر صفر باشد نشان دهنده تأثیرگذاری ه دست آمده هر درایهماتریس ب
باشد. جهت آوری( بر یکدیگر میهای تابهای ماتریس )استراتژییا تأثیرپذیری درایه

 5آوری پس از محاسبه حد آستانه در شکل شماره های تابتأثیرات متقابل بین استراتژی
 نشان داده شده است. 
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ها بر هم تأثیرات متقابل دارند و تأثیر ، برخی از استراتژی5مطابق با شکل شماره 
باشد. لذا با توجه به تأثیرگذاری و ها بر یکدیگر به صورت یکطرفه میبرخی استراتژی

های خاص دیگر می توان با تاکید بر استراتژیآوری بر یکهای تابتأثیرپذیری استراتژی
 های دیگر را تقویت نمود.  در مقاطع زمانی مشخص، استراتژی

 

 گیریبحث و نتیجه
ها زمانآوری در ساهای تابتاکنون تحقیقات مختلفی به منظور شناسایی استراتژی

این تحقیقات وسیله محققان انجام شده است. اما هیچ کدام از آوری بو طراحی مدل تاب
آوری و روابط بین های تاببرای تعیین استراتژیدیمتل و  FAAOو  FMEAاز تکنیک 

( با استفاده از روش دلفی، چارچوب 1363) دیگراناستفاده نکرده است. فکورثقیه و  آنها
آوری زنجیره تأمین در صنعت خودرویی ایران ارائه کردند و نشان مفهومی برای تاب

یابی و اجرای سفارش، اثربخشی، پذیری در منبععوامل نظیر انعطافدادند که برخی 
توانند صنعت خودروی ایران را در مقابل نقاط امنیت، قابلیت انطباق و همکاری می

ها، تحریم، دانش فنی پایین، کیفیت پایین و پذیری مثل نوسانات نرخ ارز و قیمتآسیب
( 1364ر سازد. جعفرنژاد و محسنی )پذیآور و رقابتخدمات پس از فروش ضعیف تاب

ها و اختلافات زنجیره تأمین آوری را در زنجیره تأمین تبیین نموده و ریسکمفهوم تاب
آوری زنجیره را مورد بررسی قرار دادند و در های تاببه علاوه توانمندسازها و مشخصه

اند. ترابی و کرده آور ارائهنهایت چارچوبی را برای بهبود عملکرد در زنجیره تأمین تاب
آوری ( یک مدل تصمیم جدید توسعه دادند تا پایگاهی جهت تأمین تاب2015) دیگران

های های برخاسته از شکستهای تأمین عمومی در پاسخ به عدم قطعیتبرای زنجیره
های عملیاتی بسازند. سونی و مهم به علت رخدادهای طبیعی و مصنوعی و ریسک

بندی کردند آوری زنجیره تأمین را شناسایی و درجهسازهای تاب( توانمند2014) دیگران
تعامل بین توانمندسازها را مشخص کردند.  مدل معادلات تفسیریو سپس با استفاده از 

هایی که با آن مواجه است را تجزیه و ( زنجیره تأمین و ریسک2014) 1منساح و مرکوریو
ها و د بررسی قرار دادند و استراتژیآوری زنجیره تأمین را مورتحلیل کردند و تاب

                                                           
1.Mensah & Merkuryev 
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 1دیگرانکند ارائه دادند. شو و ها کمک میابزارهای مقتضی را که به جلوگیری از ریسک
( کنترل ریسک شکست تولید مربوط به زنجیره تأمین را مورد آزمون قرار داده و 2014)

بهینه در  عدم قطعیت تولید در نهادهای زنجیره تأمین با هدف دستیابی به سودهای
 2زنجیره تأمین با الگوریتم ژنتیک و محاسبات شبیه سازی را بررسی کردند. ماتسو

خودرویی برای  "کنندهریز کنترل"های تأمین یک واحد تولید ( بر روی شکست2015)
صنعت خودروی تویوتا و چگونگی رسیدن به زمان بازیابی سه ماهه تمرکز کرده است. 

   آوری دریافت که بینی معیارهای تابا هدف پیش( در تحقیقی ب2016) 3راجش
پذیری در طول زمان افزایش یافتند پذیری، پاسخ گویی و دسترسهای انعطافشاخص

های با روند منفی وری و کیفیت کاهش جزئی داشتند. لذا شاخصهای بهرهاما شاخص
تحقیقی با هدف  ( در2017) 4دیگرانباید مورد توجه بیشتر شرکت قرار گیرند. آزاده و 

آوری یکپارچه در  عملکرد یک کارخانه تولید آلومینیوم دریافتندکه بررسی مهندسی تاب
پذیری و یادگیری بیشترین اثر را روی دهی، انعطافخودسازماندهی، فرهنگ گزارش

 . آوری استآوری یکپارچه کاراتر از مهندسی تابعملکرد دارند. به علاوه مهندسی تاب
ترین تحقیق از نظر ( که نزدیک2012نجام شده به وسیله کاروالهو )در تحقیق ا

کنندگان غیر دسترس، نبود جریان نقدی، باشد عوامل تأمینشباهت به تحقیق حاضر می
آلات، مشکلات کیفی مواد، تغییرات در تقاضای کمبود منابع مالی، خرابی ماشین

نسانی، عدم دسترسی به انرژی، مشتریان، اطلاعات ناصحیح، در دسترس نبودن نیروی ا
موانع تکنولوژیکی، زمانبندی نادرست و زمان حمل و نقل طولانی به عنوان حالات 

شوند معرفی شدند. در این تحقیق شکست که منجر به توقف تولید سازمان می
کنندگان برای افزونگی قرارداد با تأمین-2کنندگان منبع یابی تأمین-1: هایاستراتژی
نیروی کار چند مهارته    -5دید  توسعه میدان-4تأمین و منبع یابی منعطف -3ظرفیت 

انباشته -6اندازه  بچ کوچک، -1به تاخیر اندازی -7های ظرفیت اضافی نیازمندی-6
پشتیبانی از فرآیند و دانش -LT 12کاهش -11موازنه خرید و ساخت -10 استراتژیک

همکاری در زنجیره تأمین برای  توسعه-14نگ مدیریت ریسک زنجیره تأمین فره-13

                                                           
1.Shu etal. 

2.Matsuo 

3.Rajesh 

4.Azadeh etal. 
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مدیریت مبتنی بر تقاضا به عنوان -16حمل و نقل منعطف -15کمک به کاهش ریسک 
های های دقیقاً استراتژیآوری معرفی شدند. برخی از این استراتژیهای تاباستراتژی

های دیگر هم به صورت کلی و عمومی منتخب تحقیق حاضر هم بودند. استراتژی
مان بازیابی     ز-1( شامل: 2012ی تحقیق کاروالهو )آوراند. پارامترهای تابمعرفی شده

پارامتر  3شدت شکست بوده است. اما در تحقیق حاضر علاوه بر -3آستانه تحمل و  -2
آوری فوق پارامترهای کیفیت بازیابی، هزینه بازیابی و احتمال وقوع شکست نیز تاب

های ها و شباهتبه طور خلاصه تفاوت 1-5ه مورد بررسی قرار گرفتند. جدول شمار
 دهد.تحقیق حاضر را با برخی تحقیقات انجام شده توسط محققان مختلف نشان می

 
 های قبلی انجام شدهها( تحقیق حاضر با پژوهشها و شباهتمقایسه )تفاوت -5جدول شماره 

 ها با تحقیق حاضرتفاوت ها با تحقیق حاضرشباهت سال محقق/محققان

 کریستوفر 
 و پک

2004 
بندی طبقه برای مفهومی مدل تحقیق دو هر

های زنجیره تأمین ارائه کردند منابع ریسک
 آوری تعیین کردند.های تابو استراتژی

     های تفاوت در برخی استراتژی
آوری، عدم تعریف پارامترهای تاب
 آوری در تحقیق کریستوفر و پکتاب

 کرایقد 
 و همکاران

2007 

ر هر دو تحقیق پارامترهای شدت شکست د
و بازیابی از شکست و حالات شکست و 
تأثیر آن بر روی شکست در زنجیره تأمین 

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است

تحقیق کرایقد و همکاران از تکنیک در
رخداد بحرانی برای ارزیابی شدت 
شکست در شرایط مختلف استفاده 

یق شده است و در مقایسه با تحق
آوری مورد حاضر که شش پارامتر تاب

بررسی قرار گرفتند تنها به دو پارامتر 
آوری شدت شکست و بازیابی تاب

 پرداخته است.

 پانامارو 
 و هلکمب

2006 
آوری زنجیره تأمین و روابط عناصر مهم تاب

آوری در آنها و ارائه مدل مفهومی تاببین
 هر دو تحقیق مشترک بوده است.

آوری زنجیره تأمین و ی تابگیراندازه
های تعیین ارتباط بین قابلیت

آوری زنجیره تأمین لجستیکی و تاب
در تحقیق پانامارو و هلکمب مورد 

 بررسی قرار گرفتند.

 کاروالهو 
 و همکاران

2012 
توجه هر دو تحقیق بر حالات شکست و 

 آوریهای تاباستراتژی

تاکید تحقیق کاروالهو و همکاران بر 
آوری و چابکی و ارتباط بین تاب ایجاد

های عملکردی اثر آنها بر شاخص
زنجیره تأمین بوده و پارامترها و 

مانند شدت  آوریکارکردهای تاب
... را مورد شکست، زمان بازیابی و

بررسی قرار نداده است. به علاوه 
حالات محدودی از شکست را مورد 

 ملاحظه قرار داده است.
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 2012 کاروالهو

ر دو تحقیق بر مفهوم پارامترهای توجه ه
آوری، تعیین حالات مختلف شکست و  تاب

آوری و تعیین مدل های تابتعیین استراتژی
 آوری . مفهومی تاب

های های استراتژیعدم تعیین وزن
آوری و عدم استفاده از مدل تاب

معادلات ساختاری جهت اعتبار سنجی 
 مدل مفهومی در تحقیق کاروالهو

 سونی 
 همکاران و

2014 

تاکید روی عدم قطعیت و توانمندسازهای 
آوری و روابط داخلی های( تاب)استراتژی

آوری بین آنها و ارائه چارچوب مفهومی تاب
آوری و تعیین شاخص کمّی برای تاب

 زنجیره تأمین در هر دو تحقیق

استفاده از مدل معادلات تفسیری 
(ISM)  در تعامل بین توانمندسازها و

ط داخلی بین آنها در تحقیق سونی رواب
 و همکاران.

 منساح 
 و مرکوریو

2014 
های بررسی حالات شکست و استراتژی

آوری و بازیابی از شکست در هر دو تاب
 تحقیق

تاکید اصلی این تحقیق بر روی حالت 
های اطلاعاتی و شکست سیستم

های سایبری بوده است. عدم حمله
آوری توجه به برخی پارامترهای تاب

 در تحقیق منساح و مرکوریو

 ترابی 
 و همکاران

2015 
توجه هر دو تحقیق بر حالات شکست، 

های انواع عدم قطعیت و تعیین استراتژی
 آوریتاب

ای استفاده از مدل احتمالی دو مرحله
برای تحلیل موازنه بین هزینه و سطح 

آوری در زنجیره تأمین در تحقیق تاب
اکید روی ترابی و همکاران. عدم ت

آوری و عدم ارائه مدل تابپارامترهای
 آوریمفهومی تاب

 2015 ماتسو
های تأمین و زمان تاکید روی شکست

 بازیابی از شکست در صنعت خودرؤسازی

های پیشگیرانه عدم تعیین استراتژی
آوری و پارامترهای مرتبط با آنها و تاب

آوری در عدم ارائه مدل مفهومی تاب
 تحقیق ماتسو

 آوریآوری و معیارهای تابتبیین تاب 2017 راجش
آوری و های تابعدم تعیین استراتژی

آوری در عدم ارائه مدل مفهومی تاب
 تحقیق راجش

 آزاده 

 و همکاران
 آوری در هر دو تحقیقبررسی عملکرد تاب 2017

آوری و عدم بررسی پارامترهای تاب
آوری در های تابعدم تعیین استراتژی

 آزاده و همکارانتحقیق 

 فکورثقیه 
 و همکاران

1363 

توجه هر دو تحقیق بر حالات شکست، 
آوری و تعیین مدل یا چارچوب مفهومی تاب

صنعت در آوریتاب هایاستراتژی
 خودرؤسازی

آوری و عدم بررسی پارامترهای تاب
     های عدم تعیین وزن استراتژی

آوری در تحقیق فکورثقیه و تاب
 همکاران

 رنژاد جعف
 و محسنی

1364 

آوری در زنجیره تأمین و تبیین مفهوم تاب
 ها و اختلافات زنجیره تأمینبررسی ریسک

-و مشخصهها()استراتژیتوانمندسازها بعلاوه

 آوری زنجیره تأمینتابهای)پارامترهای(

-های تابعدم تعیین وزن استراتژی

 آوری در تحقیق جعفرنژاد و محسنی
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کمبود مواد  ،خودرو نسبت به حالت شکستاختن شرکت ایرانآور سبه منظور تاب
 ،شوداولیه و پیشگیری از وقوع این نوع شکست که منجر به توقف در خطوط تولید می

         ریزی توسعه های متعددی اتخاذ گردد. به همین منظور برنامهباید استراتژی
های تأمین و ژثر با آنها در حوزههای لجستیکی و افزایش ارتباط مکنندگان در حوزهتأمین

ریزی حمل و نقل مژثر، منعطف و جایگزین باید صورت گیرد تا لجستیک به علاوه برنامه
مواد اولیه با قابل اطمینان بیشتری در زنجیره تأمین جریان یابد و کسری مواد اولیه در 

انبارهایی جهت کننده . اگر در نزدیک چند تأمینکمتر اتفاق افتدخودرو ایران شرکت
کنندگان در صورت موقت کالاهای مهم و بحرانی ایجاد شود آنگاه این تأمین ذخیرۀ

بیشتری برای بازیابی خواهند داشت و لذا از احتمال وقوع شکست  وقوع آشفتگی فرصت
کنندگان انجام ریزی جهت افزونگی ظرفیت تأمینبرنامه کاسته خواهد شد. در صورتی که

ای کنندگان را به طور قابل ملاحظهن شاخص تحویل به موقع تأمینتواشود نیز می
خودرو میدان دید در زنجیره تأمین به ویژه که شرکت ایرانافزایش داد. در صورتی

کنندگان از جمله میزان موجودی آنها های تأمینکنندگان را افزایش دهد، فعالیتتأمین
خودرو د. شرکت ایراننلیت پایش بیشتری دارکیفی مواد و قطعات قاب در انبارها و وضعیت

کنندگان جایگزین و پشتیبان را انتخاب و توسعه دهد تا در موارد بحرانی بتواند باید تأمین
از وقوع شکست جلوگیری نماید. با طراحی سیستم تولید انعطاف پذیر جهت تغییر سریع 

   بالا رفته و به سرعت خودرو نیز چابکی این شرکت در برنامه تولید در شرکت ایران
های محیطی از جمله نوسان تقاضای مشتریان پاسخ دهد. به تواند به انواع محرکمی

امکان استاندارد کرده تا در موارد خودرو باید اجزا و مواد را تا حدعلاوه شرکت ایران 
ولید مقتضی بتواند از انبار قطعات استاندارد استفاده کرده و تغییرات سریع در برنامه ت

متناسب با شرایط تقاضا ایجاد نماید. با تمرکز بر چابک کردن زنجیره تأمین نیز، شرکت 
مند شود. در مورد سیستم حمل و نقل هم های آن بهرهتواند از مزیتخودرو میایران

های ترافیکی و یا حتی تأثیرگذاری بر روی مقررات ترافیکی برای توان با خرید طرحمی
 مهم و بحرانی، ریسک عدم تحویل به موقع را کاهش داد.مواد و محصولات 

های پیش رو نیز باید دپارتمان مدیریت ریسک یا در مقابله با انواع شکست
خودرو ایجاد شود تا بتواند در مواقع آشفتگی به متغیرهای آوری در ایراندپارتمان تاب

ت به حالت شکست خودرو نسبآور ساختن شرکت ایرانمحیطی پاسخگو باشد. جهت تاب
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های به کارگیری مسائل کیفی مواد اولیه و پیشگیری از رخداد آن، نیز استراتژی
کنندگان و توسعه ثر و قوی برای تأمینورویکردهای مدیریت کیفیت و کنترل کیفیت م

کنندگان جایگزین، ریزی برای توسعه تأمینارتباط مژثر با آنها در زمینه کیفی، برنامه
آوری( باید ی مواد و اجزاء، ایجاد دپارتمان مدیریت ریسک )دپارتمان تاباستانداردساز
 انجام شود.

خودرو گونه که در این تحقیق نشان داده شد مشکلات مالی شرکت ایران همان 
تواند سبب بروز توقف و اخلال در خطوط تولید آن شود. به همین منظور مدیران می

های بزرگ و مطرح خودرؤسازی دنیا برای کتتوانند همکاری با شرخودرو میایران
های کاهش توسعه بازار خود و افزایش فروش داشته باشند. در ضمن اتخاذ سیاست

تواند منجر به دستیابی به بخشی از سهم فروش رقبای خودرو میقیمت در شرکت ایران
ها انکهای متنوع در فروش و استقراض از بداخلی و خارجی شود. به علاوه ایجاد مدل

تواند افزایش نقدینگی این شرکت را موجب شود تا بتواند به تعهدات خود نسبت به می
ها و افزایش مشتریان عمل کرده و مشتریان جدید جذب کند. به منظور کاهش هزینه

کارایی باید مهندسی مجدد فرآیندها انجام شود. همانند سایر حالات شکست ایجاد 
اند به کاهش احتمال وقوع شکست و افزایش سرعت تودپارتمان مدیریت ریسک می

های مختلف شرکت مانند تأمین، . جریان نادرست اطلاعات در بخشکندبازیابی کمک 
خودرو شود. های مکرر در تولید ایراندریافت کالا و تولید ممکن است سبب بروز شکست

در حوزه  کنندگانها، باید توسعه تأمینبه منظور کاهش ریسک ایجاد این شکست
کنندگان فناوری اطلاعات انجام شود. میدان دید در کل زنجیره تأمین به ویژه تأمین

های مختلف بازنگری صورت افزایش یابد و در تسهیم و مدیریت اطلاعات دپارتمان
تر آنها انجام شود و با ایجاد دپارتمان گیرد. استانداردسازی مواد و اجزا جهت کنترل راحت

ها و افراد در زمان خص بودن رهبر تیم و شرح وظایف کلیه دپارتمانآوری و مشتاب
 توان در هنگام بروز شکست اقدامات مقتضی را انجام داد.وقوع شکست می

آور ساختن تاب جهتدهد که به این تحقیق نشان می FAAOخروجی تکنیک 
    پیش  خودرو نسبت به حالت شکست مسائل کیفی مواد اولیه که مکرراًشرکت ایران

های متعددی تر از آن، باید استراتژیو بازیابی شکست به حالت قبل یا مطلوب می آید
ریسک هستند باید در فواصل کنندگانی که از نظر مسائل کیفی پراتخاذ گردد. لذا تأمین
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   و در صورت عدم بهبود، از لیست  گیرندای قرار زمانی کمتری مورد ارزیابی دوره
کنندگان جدید با رعایت مسائل کیفی جایگزین آنها و تأمین شوندحذف  کنندگانتأمین

شوند. همچنین تعیین رهبر تیم برای هر نوع شکست و مشخص بودن وظایف کلیه 
تواند های وقوع شکست میها به صورت کاملا تخصصی در مواجهه با زماندپارتمان

قیق به آن پرداخته شده است که در این تح FAAOبسیار مفید باشد. استفاده از تکنیک 
 SPCتواند در حل مشکلات کیفی نیز بسیار مژثر باشد. به علاوه استفاده از تکنیک می
 ،و به تدریج بهبود کیفیتبگیرد ریسک را تحت کنترل تواند فرآیندها و محصولات پرمی

های ستگاهتوان در ایایجاد کند. به منظور جلوگیری از مونتاژ قطعات کیفیت پایین نیز می
کننده و خطوط تولید ایران خودرو قبل از مونتاژ، ایستگاه مختلف مانند مکان تأمین

فایروال ایجاد نمود. در نهایت به منظور تشویق سازنده به بهبود کیفیت لازم است که 
 کنندگان متناسب با میزان ضایعات تولید شده توسط آنها تشدید یابد.جرایم نقدی تأمین
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انسانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی  اثر انعطاف پذیری منابع
 بیمه ایران شهروندی سازمانی در شرکترفتار

  

 1سعید صحت دکتر 
 2*بهروز ایزدپناه

 3عقیل قربانی پاجی
 

 چکیده
های خدماتی خصوص شرکتها بههای بزرگ شرکتانسانی یکی از سرمایه امروزه منابع

باشد. با توجه به نقشی که منابع انسانی دررسیدن سازمان ها به ای میهای بیمهمله شرکتازج
بهتر کند، همواره توجه سازمان ها و مدیران منابع انسانی را برای ایفای هر چهمی اثربخشی ایفا

کند. هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر دارند، جلب مینقشی که این منابع در سازمان بر عهده
سازمانی در پذیری منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی رفتارشهروندی انعطاف

گیری تصادفی ساده و برای تعیین باشد. در این پژوهش از روش نمونهایران می شرکت بیمه
نفر تعیین گردید. برای روایی  111شد و حجم نمونه، حجم نمونه، از فرمول کوکران استفاده

ها همگرا و روایی واگرا، همچنین برای بررسی پایایی سازه محتوایی، روایی ه از روایینام پرسش
عاملی  ها از ضریب بارهایمعرفو برای پایایی (CR) ترکیبیپایایی کرونباخ،از روش آلفای

 لیتحل روشهای پژوهش،استفاده شد، برای بررسی مدل مفهومی پژوهش و آزمون فرضیه
 یجزئ مربعات حداقل روش از استفاده با انسیوار بر یمبتن ساختاری دلاتمعا و تأییدی عاملی

وتحلیل مورد تجزیهSmart ـ PLSو  spss افزارآمده توسط نرمدستبه کار رفت. اطلاعات به
منابع انسانی و اثربخشی سازمانی با  داد که بین انعطاف پذیریقرار گرفت. نتایج پژوهش نشان

t(498/24 ،)  پذیری منابع انسانی و رفتارشهروندی سازمانی با آماره نعطاف(، ا874/9)t آماره 
معناداری وجود دارد. همچنین  ( اثر192/2) t آماره با سازمانی رفتارشهروندی سازمانی و اثربخشی

پذیری منابع  انعطافدرصد از تغییرات  17 تقریباً کهآزمون سوبل نشان داد های حاصل از یافته
 .شودتبیین میشهروندی سازمانی رفتارمتغیر میانجی از طریق اثربخشی سازمانی انسانی بر 

 .سازمانی شهروندی پذیری منابع انسانی، اثربخشی، رفتار انعطاف کلیدی: های واژه
 

                                                           
 sehat@atu.ac.irیت و حسابداری، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران گروه مدیر دانشیار-1
 )نویسنده مسؤول( ایران گروه مدیریت و حسابداری، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ،دانش آموخته کارشناسی ارشد-2

izadpanah931@atu.ac.ir  
 ایران،تهران،یطباطبائ علامه ،دانشگاهیحسابدارو تیریمد گروه  یدکتر یدانشجو-3

 «وری بهره مدیریت»

 9318 بهار  –هشت و شماره چهل -ازدهمدو سال

 183 - 141: ص ص
 22/17/99تاریخ دریافت:  
 31/14/92تاریخ پذیرش: 

 

mailto:sehat@atu.ac.ir
mailto:izadpanah931@gmail.com


 1398 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وري 

 

 

144

  مقدمه

گمان، باشند. بیاستراتژیک هر سازمانی می ترین منابعمنابع انسانی از اساسی
است.  استفاده کارآمد از منابع انسانی وابسته اري بههاي کموفقیت سازمان ها و محیط

تر استفاده کارآمد از یک منبع، شناخت هرچه بیشتر و جامع براي رویارویی با چالش
است و درنهایت  هاي مربوط به منابع انسانی و ابزارهاي خاص آن لازممفاهیم و سازه

 ).1996، 1هرسی و بلانچارد( است ها و ابزارها امري ضرورياستفاده از این سازه مهارت
انعطاف پذیري منابع انسانی به ضرورت انکارناپذیر در محیط نامطمئن و پویاي امروزي 

است که به سازمان قابلیت واکنش مناسب در برابر تغییرات سریع محیطی را تبدیل شده
محصولات ها نیازمندند تا  دهد. براي برآوردن نیازهاي در حال تغییر مشتریان، سازمانمی

دهند استاندارد بالا را به روشی سریع و انعطاف پذیر تولید و ارائهو خدمات جدید و با
انعطاف پذیري رویکردي اساسی به مدیریت عدم اطمینان  ).2003، 2انگل و سیمونز(

است. انعطاف پذیري سازمانی به عنوان قابلیت پویاي شرکت به واکنش فعال به محیطی
است مزیت رقابتی پایدار براي سازمان که ممکن ل تغییر تصور شدهمحیط رقابتی در حا

هاي زیادي به انعطاف پذیري و توانایی سازگاري با عدم وجود آورد. سازمان ها در جنبهبه
انسانی، این توانایی سازگاري از هاي نیروياطمینان محیطی نیازمندند. بویژه در جنبه

اند، به دست انسانی تعریف شدهانعطاف پذیري نیروياشکال مختلفی که عموماً به عنوان 
آید. در محیط نامطمئن، داشتن انعطاف پذیري منابع انسانی از طریق ایجاد مزیت می

). 1391(سیدنقوي و همکاران،است رقابتی پایدار در بلندمدت، براي سازمان ارزش آفرین
است. پس تر از همیشه شدهنیبیماهیت محیط کار امروزه بسیار پیچیده و غیرقابل پیش

ها این وضعیت پیچیده براي سازي و آزادسازي قیمتاز معرفی جهانی شدن، خصوصی
است. امروزه محیط کار براي حیات و موفق شدن کسب و کارها چندبرابر افزایش یافته

هاي چندگانه استعداد بیشتر و مهارتدر مواجه شدن با رقابت جهانی نیازمند انرژي و
بنابراین فشارکاري، دستیابی به اهداف بلندمدت و  باشد؛استعدادهاي تخصصی میبا

ترین زمان ممکن و همچنین برآورده کردن دستیابی به اهداف کوتاه مدت در کوتاه
است. مفهوم پی براي افراد تبدیل شدهدروقفه و پیانتظارات نقش، به یک چالش بی
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فاهیم اساسی در زمینه مدیریت منابع انسلنی جمله م پذیري منابع انسانی از انعطاف
سازد تا خود را با نیازهاي متنوع و متغیر محیط خارجی باشد که سازمان را قادر میمی
). مفهوم انعطاف پذیري منابع انسانی فضایی را در 2014، 1کوماري و پرادهام( دهدوفق

ان بدون فشار، با تفکر و است تا از این طریق کارکنسازمان براي کارمندان ایجاد کرده
احساس مثبت در دستیابی به اهداف و مقاصد سازمانی و دستیابی به منافع مالی عمل 

هاي خود از کنند. انعطاف پذیري به قابلیت یک سازمان براي اقدام در مورد خواسته
دهند که انعطاف پذیري منابع انسانی محیط اشاره دارد. بسیاري از محققان پیشنهاد می

؛ رایت و 1993، 2است (سنو و سنلهاي سازمانیبخش مهم و ویژه از قابلیت یک
انعطاف پذیري منابع انسانی به سازمان در کسب مزیت رقابتی  .)2002، 3بوسول

. این مسأله کاملاً مرتبط با )1998و همکاران،  4(هیت  کندوعملکرد برترکمک می
است.  استراتژیک مواجهتغییرات  کار فعلی، با تحول سریع اقتصادي و و محیط کسب

هاي مهم قابلیت سازمانی، بنابراین انعطاف پذیري منابع انسانی به عنوان یکی از جنبه
ورفتار). انعطاف (مانند دانش، مهارتاستاغلب بر نگرش و صفات کارکنان متمرکز

و معناداري بر  (انعطاف پذیري مهارتی، رفتاري و کاربردي) اثر مثبت انسانیپذیري منابع
). رابطه بین 2006، 6؛ الدریج و نیسار2005و همکاران،  5(بهاتاچاریا داردعملکرد شرکت 

انعطاف پذیري منابع انسانی و عملکرد سازمان بر اساس دیدگاه مبتنی بر منابع توضیح 
هاي است. دیدگاه مبتنی بر منابع در انعطاف پذیري منابع انسانی به قابلیت شده داده
دارد (بهاتاچاریا اص سازمانی در کسب مزیت رقابتی و افزایش اثربخشی سازمانی اشارهخ

باشیم که یک منبع مهم دیگر در کسب ). این نکته را باید به یاد داشته2005و همکاران، 
هاي شود. برخی از یافتهمزیت رقابتی براي سازمان از رفتارشهروندي سازمانی مشتق می

 ه کارمندانی که به رفتارشهروندي سازمانی علاقه مند هستند، دردهد کمیاخیر نشان
هاي جدید و هاي سازمانی به صورت مؤثر و نیاز به خلق و توسعه ایدهرسیدن به هدف
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، 1باشند(یانگ و کوناردسخت کوش تر می متعهدتر، جسورتر، هاي سازمانینوآوري
بتی با رفتارشهروندي سازمانی دارد رو خلاقیت و نوآوري سازمانی رابطۀ مث). از این2011

باشد. رفتارشهروندي به عنوان ابزاري براي کسب مزیت رقابتی براي سازمان می
ناپذیر از سیستم منابع انسانی است. بنابراین انتظار سازمانی به عنوان یک سیستم جدایی

سازمانی  رود که رفتار شهروندي سازمانی و انعطاف پذیري منابع انسانی بر اثربخشیمی
). هدف از انجام این پژوهش تمرکز بر ایجاد 2014کوماري و پرادهام، ( اثرداشته باشد

روابط جمعی میان انعطاف پذیري منابع انسانی، اثربخشی سازمان و رفتارشهروندي 
براي برقراري باشد. این پژوهش بر پایه کارهاي قبلی، یک مدل مفهومیسازمانی می

براي غنی سازي دانش در حوزه انعطاف یر و ایجاد شواهد علمی ارتباط بین این سه متغ
  باشد.پذیري منابع انسانی و اثربخشی سازمانی را دارا می

پذیري، در مطالعات اولیه بیان شده اهمیت انعطافانعطاف پذیري منابع انسانی: 
لعملی پذیري به عنوان دستوراانعطاف ،کنداشاره می )1975( 2طور که استیرزاست. آن

هاي تعریف انعطاف، ریشه در نظریه .شودبراي دستیابی به اثربخشی سازمان توصیه می
هاي مبتنی بر منابع دارد که شامل توانایی سازمان براي نشان دادن فرانوگرا و نظریه

بینی تأثیر واکنش صحیح و مؤثر به تغییرات محیط کسب وکار و همچنین توانایی پیش
). مفهوم انعطاف در 1391،همکارانف سازمان است (سیدنقوي و این تغییرات بر اهدا

اي نظیر مدیریت منابع انسانی سطوح مختلفی نظیر سازمان، مدیریت و سطوح وظیفه
مدیریت منابع انسانی  مباحثقابل تعریف است. مفهوم انعطاف منابع انسانی برگرفته از 

بر اهمیت ) 1995( 3نسارز، کوسومانو و فای ).1392، همکاراناست (عباسی و 
چنانکه توسط  اند.کرده تأکیدها و نیاز به درك و مدیریت آن پذیري براي شرکتانعطاف

، اند کردهاشاره ) 1989، 5؛ گوپتا و گویال4،1993از نویسندگان (گروین اي عده
ها براي تطـابق با تغییرات و عدم اطمینان در محیط شرکت درپذیري نه تنها انعطاف

شان نیز قابل استفاده است (دلا شود، بلکه براي تولید در مزایاي رقابتیمیاستفاده 
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انسانی به عنوان ابزاري براي ارتقاء انعطاف پذیري نیروي). 2014، 1لاسترا و دیگران
کند. استراتژیک فراهم میاست زیرا چندین مزیتعملکرد تولید و خدمات شناخته شده

دهد تا به سرعت به تقاضاي اي به شرکت اجازه میظیفهانسانی چند واستفاده از نیروي
است در واحدهاي مختلف سازمان به وجود آید، بینی نشده و نامتعادل که ممکنپیش

کند تا ها کمک میواکنش مناسب از خود نشان دهد؛ این نوع انعطاف پذیري به شرکت
شتري را ارتقا دهد؛ زمان گردش تولید موجودي کار در جریان را کاهش دهد و خدمات م

، 2کند (فراسر و هولبیانسانی و تجهیزات را فراهم میاستفاده کارا از نیروي در حالی که
به عنوان یک قابلیت در نظر گرفته  نیروي انسانی این منظر، انعطاف پذیري از ).2010

ر شود تواند به راحتی با تغییرات احتمالی محیط سازگاشود که از طریق آن سازمان میمی
هاي نامشهود، مانند دانش و دیگر ).که در آن دارایی2016، 3(سخار و همکاران

و  4کنند (آرییکننده در مزایاي رقابتی ایفا میهایی که ملموس هستند، نقش تعییندارایی
تواند به این )، انعطاف پذیري کارکنان می1998). به گفته رایت و اسنل (2016همکاران، 

هاي رفتاري است، ها و رشتهداراي مهارت میزانی که نیروهاي انسانی معنا باشد که به
دهد تا جایگاه استراتژیک در محیط رقابتی خود را توسعه دهد به سازمان اجازه می

دهنده این نکته تمرکز بر مباحث موجود در انعطاف پذیري نشان ).2017، 5گارسیا-(اوبدا
دورنی و بیرونی یا کارکردي تفاوت  است که در تئوري نظري بین انعطاف پذیري

اي وجود دارد، انعطاف پذیري دورنی اشاره به میزان توانایی سازمان در تغییر میزان عمده
کارکنان استخدام شده دارد در حالی در انعطاف پذیري بیرونی به توانایی کارکنان در 

اسنل  به گفته رایت ).2014انجام انواع وظایف ناهمگون اشاره دارد (کوماري و پرادهام، 
تواند داشته ) انعطاف پذیري منابع انسانی به طور عمومی اجزا و ابعاد مختلفی می1998(

داراي سه بعد، انعطاف  باشدباشد که مهمترین ابعاد آن که در این پژوهش هم مدنظر می
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 باشدکارکنان، انعطاف پذیري رفتاري و انعطاف فعالیت منابع انسانی میپذیري مهارت
 ).2016، 1؛ دو و همکاران2014(کوماري و پرادهام، 

هایی که این نوع از انعطاف پذیري را شرکت: 2هاي منابع انسانیفعالیت انعطاف 
استراتژیک در واحدهاي مختلف و تقویت دارا هستند نه تنها از طریق حصول هماهنگی

کنند، هایی ایجاد میتکنند؛ بلکه قابلیپاسخ گویی به تغییرات محیطی، ایجاد ارزش می
). انعطاف پذیري 2005که به سختی قابل تقلید و تعویض هستند (بهاتاچاریا و همکاران، 

بودن تنظیم بودن، مداوم بودن و مولدهاي منابع انسانی درباره چگونگی سریعفعالیت
ت است. انعطاف فعالیهاي منابع انسانی جدید دپارتمان منابع انسانی و اجراي فعالیت

تواند به سرعت اي که سازمان میمنابع انسانی در مدیریت نیروي کار اشاره دارد به درجه
هاي ساختارها و فرایندهاي منابع انسانی جایگزین را اجرا کند و همچنین اجراي فعالیت

است (کوماري و اي که با آنچه تا الان در شرکت انجام گرفته متفاوتانسانیمنابع
هاي مختلفی براي هاي منابع انسانی از راهانعطاف پذیري فعالیت). 2014پرادهام، 

کند، کند. نخست زمانی که وضعیت شرکت تغییر میسازمان (شرکت) ایجاد ارزش می
هاي تواند به سرعت اقدامات خود را تغییر دهد. دوم، انعطاف پذیري در شیوهسازمان می

اف پذیر در میان کارکنان خواهد شد. سوم، منابع انسانی، احتمالاً منجر به رفتارهاي انعط
هاي مشابه در سازد تا شیوههاي منابع انسانی شرکت را قادر میانعطاف پذیري فعالیت

واحدهاي مختلف را ارائه دهد و در نتیجه براي ایجاد یکپارچگی در سراسر سازمان 
  ).2017کند (اوبدا و گارسیا، کمک می

پذیري مهارتی کاملاً متفاوت از انعطاف پذیري  انعطاف: 3انعطاف پذیري مهارتی 
باشد چرا که در انعطاف پذیري در مهارت، در صحنه عمل ممکن است فرد رفتاري می

انگیزه لازم را داشته باشد ولی دانش و مهارت لازم را براي انجام آن عمل نداشته باشد 
پذیري در رفتار است هاي انطافشرطها یکی از مهمترین پیشانعطاف پذیري در مهارت

) انعطاف پذیري 2014) و کوماري و پرادهام (1998(همان). به گفته رایت و اسنل (
هاي بالقوه جایگزین یک کارمند دارد که در مهارتی از یک سو اشاره به تعداد توانایی

بنابراین  تواند مورد استفاده قرار دهد.شرایط مختلف به لحاظ دانشی و مهارتی می
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دهد که طیف اند به آنها اجازه میکه تعداد زیادي مهارت را به دست آورده کارکنانی
وسیعی از وظایف را انجام دهند. پس کارکنان انعطاف پذیر هستند (کوماري و پرادام، 

بنابراین یک کارمند انعطاف پذیر کسی است که توانایی کار بر روي وظایف  )؛2014
مترین هزینه و در مدت زمان کوتاهی توانایی مختلف را داشته، در شرایط مختلف با ک

 2؛ کامپس2016و همکاران،  1باشد (دلاستراهاي جدید را دارا بسیج کردن کارها یا شغل

هاي هاي کارکنان در توسعه مهارت). از سوي دیگر اشاره به توانایی2014و همکاران، 
و همکاران،  4س؛ ستوک2013و همکاران،  3شود (چانگدر آینده مربوط می گسترده
2015.(  
انعطاف پذیري رفتاري به توانایی کارکنان در انطباق با  :5انعطاف پذیري رفتاري 

شود، اشاره دارد. در این حالت به شرایط خاصی که در محیط کار به لحاظ رفتاري ایجاد 
 هاي استاندارد عملیاتی باشند سعی در انطباق وجاي اینکه کارکنان صرفاً به دنبال روش

). 2016نمایش الگوهاي رفتاري مناسب در شرایط مختلف کاري دارند (رو و همکاران، 
هاي انعطاف پذیري رفتاري، به بررسی رفتارهاي آن دسته از کارکنانی که از دستورالعمل

ها و رفتارهاي پردازد زیرا دستورالعملکنند نمیمعمول و یا توالی کارهایی که دنبال می
شود. در مقابل اگر کارکان گیرانه و غیر انعطاف میرفتارهاي سخت تکراري باعث ایجاد

هاي مختلف در مواجه با شرایط جدید باشند، رفتار آنها انعطاف قادر به استفاده از روش
پذیر خواهد شد. به بیان دیگر کارکنان با رفتارهاي انعطاف پذیر پاسخ خود را به شرایط 

نه پیروي از الگوهاي پیشنهادي پیشین تعریف ناشناخته بر اساس بداهه پردازي و 
انعطاف پذیري رفتاري  ).2005، 6؛ دایر و اریکسن2014کنند (کوماري و پراداهام، می

هاي مختلف با اجراي تغییرات است، زیرا کارکنان را براي وضعیتکارکنان با ارزش
  سازد. تسهیل کننده قادر می
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استخدام نفرات فتاري یادگیري بالا دارند، بههاي که کارمندانی با توانایی ر سازمان
(کوماري و جدیدي با وضعیت هاي جدیدي براي رسیدگی به تغییرات محیطی نیاز ندارد 

توانند با شرایط مختلف در محل کار خود موفق شوند ). کارکنانی که می2014پراداهام، 
حیط را به حداقل با م هاي ناشی از عدم سازگاريکنند تا هزینهبه شرکت کمک می

). همچنین فرآیندهاي تغییر در شرکت به سرعت انجام 2000و همکاران،  1برسانند (لپین
هاي متناوب پاسخ هاي شغلی به طور مناسب در موقعیتفرصت گیرد، زیرا کارکنان بهمی
  ).2013، 2مارتین و روکا پینگ-دهند (الترانمی

ب اموري است که سازمان در اهداف سازمانی حالت مطلواثربخشی سازمانی: 
یک سازمان زمانی اثربخش است که نتایج قابل  .دست آوردن آنها استتلاش براي به
(هوي و  یا بیشتر از آن باشد هاي آن با اهداف سازمانی برابر بودهمشاهده فعالیت

هاي سازمانی است و اثربخشی سازمانی، موضوعی اصلی در نظریه ).2014، 3میسکل
شود. مفهوم اثربخشی در هاي ارزیابی عملکرد سازمانی محسوب میكلام یکی از

موفقیت نتایج کار باید مهمترین هدف مدیر باشد. اثربخشی  مدیریت با تغییر میزان
صورت بازده کار  آورد و بهدست میمدیریت به چیزي است که مدیر از راه اعمال صحیح

عنوان مهمترین هدف هر  سازمانی به اثربخشی). 1392و همکاران،  (مؤدبدهد ارائه می
رسیدن به آن صورت  هاي سازمانی در راستايسازمان، مقصدي است که تمام تلاش

صاحب نظران، اثربخشی سازمانی را به درجه و ). 1391(سیفی و همکاران،  گیردمی
سازمانی را انجام صحیح کار  اند. پیتر دراکر اثربخشیمیزان حصول به هدف تعریف کرده

. اثربخشی سازمانی به عنوان کندداند و آن را کلید موفقیت سازمان محسوب مییم
حدي است که یک سازمان، به عنوان یک سیستم اجتماعی، با در نظر گرفتن منابع و 

کند، بدون فرسوده کردن ابزارها و منابع و بدون فشار وارد ابزارهاي خاصی که صرف می
اثربخشی  ).2011، 4کند (هنريمان را برآورده میکردن بر اعضاي سازمان، اهداف ساز

است و آن کم و بیش هاي مدیریت و همچنین کارکنان سازمانیکی از دغدغه 5سازمانی
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خود  انسانی سرمایه مدیریت و کارکنان است که سازماندهیبه مدیریت که آن راهی
ندمدت شرکت ). اثربخشی سازمانی توانایی بل2004بستگی دارد (کوماري و پرادهام، 

، 1باشد (فالون و برینکرهوفاستراتژیک و عملیاتی خود میبراي دستیابی مداوم به اهداف
دشوار است (تجاري و  هر چند ارزیابی اثربخشی سازمانی امري بسیار). 1996

بدین دلیل  اما سختی در ارزیابی عملی اثربخشی سازمانی).58-43 ؛1392شیخعلیزاده، 
براي نظران  صاحبگونه معیار نهایی و قابل قبولی از سوي پیش آمده است که هیچ 

 ).1392 ،و همکاران ارزیابی اثربخشی وجود ندارد (نظري
در این پژوهش اثربخشی سازمانی از طریق سه بعد یعنی عملکرد کارکنان، عملکرد 

). اثربخشی سازمانی 2009، 2ست و کتکار( شودگیري میعملیاتی و عملکرد مالی اندازه
است. موت و انطباق انایی سازمان براي بسیج کردن مرکز قدرت براي عمل، تولیدتو

 4؛ سازگاري3وريگیري اثربخشی سازمانی توسعه داد که شامل: بهرهمدلی را براي اندازه
است. اگر کارکنان است. عملکرد کارکنان یکی از ابعاد اثربخشی سازمانی 5و کارایی

اثربخشی کلی سازمان کمک خواهد کرد. عملکرد  عملکرد بهتري داشته باشند به
کارکنان از نظر تعهد آنها نسبت به سازمان، تمایل به تغییر و همچنین یادگیري 

مانند خلاقیت، گیري خواهد شد. برخی از عوامل مهمیهاي جدید نیز اندازهمهارت
عاد عملکرد است. دیگر ابرهبري، تمامیت، حضور و همکاري نیز به عملکرد افراد مرتبط

است که چگونه به طور مؤثر و به سرعت، کارکنان مشکلات مواجه شده با کارکنان این
گیري عملکرد کارکنان نام برد توان براي اندازهکنند. عوامل دیگري که میرا حل میآن

است. دومین بعد اثربخشی سازمانی توانایی کنترل کردن چند نوع وظایف مختلف
ت عملکرد مالی سازمان هاست. به همین ترتیب اثر سودآوري و وري و در نهایبهره

شد (کوماري  گیري خواهدها اندازه ها براي عملکرد مالی سازمان هزینه بر کارایی سازمان
  ).2014و پرادهام، 
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رفتار شهروندي سازمانی: در دنیاي پر رقابت کنونی، سازمان ها پیوسته در 
کردن عملکرد و تلاش کارکنان شان هستند.  هاي جدیدي براي حداکثرجستجوي شیوه

با وجود افزایش استفاده از تکنولوژي اطلاعات، باز هم در عملکرد کارایی سازمان شکاف 
وجود دارد. اکنون قویاً این اعتقاد وجود دارد که عملکرد کارایی سازمان تا حدود زیادي 

باشد، بستگی دارد. در به تلاش کارکنان که فراتر از الزامات تعریف شده در نقش می
هاي جدیدو رشد فزآینده جهانی اقتصاد منجر به رقابت و هاي اخیر توسعه تکنولوژيسال

تغییرات سریع در ماهیت کار سازمان ها و کارکنان شان شده است. سازمان ها براي 
رقابت در صحنه جهانی، ارضاي نیازها و انتظارات مشتریان و سازگاري با ماهیت در حال 

ییر شغل، تمایل دارند و در تلاشند تا کارکنانی انتخاب کنند که فراتر از وظیفه و نقش تغ
). در سازمان ها انسآنها 1395عسگري، شان عمل کنند (علیتعیین شده در شرح شغل

بنابراین در رفتار سازمانی، مطالعه  )؛2016مهمترین عناصر مرکزي آن هستند (چارلز، 
ساختارها بر رفتار در یک سازمان است که هدف آن، به کار بردن ها و تأثیر افراد، گروه

ها در ). و مطالعه افراد و گروه2010این دانش براي بهبود کارایی سازمان (رابینز و جاج، 
  ). 2 ،2010و همکاران،  سازمان هاست (شرمورهورن

مورد ها در طی سالهاي اخیر، مفهوم رفتار شهروندي سازمانی در بسیاري از نوشته
). رفتار شهروندي سازمانی 2003و همکاران،  تحلیل اندیشمندان زیادي قرا گرفت (بولینو

ترین موضوعات حوزه رفتار سازمانی تبدیل شده است که توجه به یکی از پربحث
). 2015زاده و همکاران، بسیاري از محققان و مدیران را به خود جلب کرده است (صالح

رفتار فردي آگاهانه و «کنند مانی را این چنین تعریف میارگان رفتار شهروندي ساز
داوطلبانه که به طور مستقیم یا صریح توسط سیستم پاداش دهی رسمی سازمان تقویت 

و  زاده(به نقل از صالح» دهدنشده، اما در مجموع اثربخشی سازمانی را ارتقاء می
خشی سازمان لازم ) سه شرط اصلی را براي اثرب1964( 1). کاتز2015همکاران، 

دانست: اول شرکت و باقی ماندن در سازمان؛ دوم عمل کردن طبق ااصولی اخلاقی می
تنظیم شده توسط سازمان؛ سوم و مهمترین شرط، از خودگذشتگی داوطلبانه نسبت به 

و  اند (چوسازمان که این شرط را به عنوان رفتار شهروندي سازمان تعریف کرده
ن ها براي ارائه یک محیط لذت بخش، نیاز به وجود رفتار ). سازما2011همکاران، 
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هاي ). رفتارهاي شهروندي سازمانی کمک2017، 1شهروندي سازمانی دارند (آنگراینی
دوستانه مطابق با هنجارهاي کاري داوطلبانه در محل کار هستند که شامل نوع رفتار نوع

آمیز، روابط کاري مسالمت و نیازها، حسن نیت داشتن با همکاران براي اطمینان از
جهت حفظ عملکرد در زمان مشقت و سختی و فضیلت مدنی هستند تا کمک  مردانگی
). 3 ،2016اي به حل مسائلی که در محل کار به وجود می آید، بکند (اوور، سازنده

همچنین ارگان رفتار شهروندي سازمانی را به عنوان عملکردي که از محیط اجتماعی و 
). رفتار شهروندي 2014و همکاران،  کند تعریف کرده است (نصیريمی روانی حمایت

سازمانی از مشاوره و حمایت عاطفی تا کمک به دیگر همکاران در انجام وظایف متغیر 
). رفتارهاي شهروندي سازمانی رفتارهایی هستند که کارکنان در 75؛ 2016است (اندرو، 

الزامی از جانب سرپرستان وجود داشته دهند بدون اینکه کمک به همکاران انجام می
  ).219 ،2013، 2دکاس( باشد

هاي پرکاربرد رفتار شهروند یکی از دسته بنديابعاد رفتار شهروندي سازمانی 
سازي باشد که در نوشتار خود به تفصیل به مفهوممی) 2006(سازمانی متعلق به ارگان 

رفتارها را به طور کلی در پنج بعد  او این .پدیده رفتار شهروندي سازمانی پرداخته است
  :بندي کرده است که عبارتند ازطبقه

به رفتارهاي مفید و سودبخشی از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دوستی: ) نوع1
دلسوزي میان همکاران اشاره دارد. کمک به افرادي که حجم کاري سنگینی دارند، 

دادن افراد تازه وارد با محیط اند، کمک به تطبیق کمک به افرادي که غریب بوده
  ).2006، 3(ارگاندهنده نوع دوستی باشند توانند نشانکار، اگر چه الزامی نباشد، می

داوطلبانه از طرف کارکنان  هاي کـهتمام دوراندیشی نزاکت عبارت است از ) نزاکت:2
 مشکلات کاري در ارتباط با دیگر همکاران، صـورت لوگیري از وقوعجبه منظور 

با کسانی که ممکن است  گیرند. احترام به حقوق و امتیازهاي دیگران، مشـورتیم
قرار گیرد، مطلع ساختن دیگران قبل از انجام هر  تحت تأثیر تصمیم یا اقدام فرد
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 توانند نشانمی مهمی و اجتناب از به وجود آوردن مشکل براي همکاران، اقدام
  ).2007، 1(کندالرشهروندي سازمانی باشنددهنده نزاکت به عنوان یکی از ابعاد رفتا

اي فراتر از الزامات تعیین شده نقش ) وجدان کاري: شامل رفتارهایی است که شیوه3
 دهدرود، از طرف کارمند در انجام وظایف روي میچه انتظار میسازمانی، یا آن

(همانند کار در بعد از ساعت کاري براي سود رساندن به سازمان) (کاسترو و 
  ).15، 2004همکاران، 

هاي ) جوانمردي: جوانمردي عبارت است از تمایل به شکیبایی در مقابل مزاحمت4
هاي کاري همکاران بدون اینکه گله یا شکایتی صورت ناپذیر و اجحافاجتناب

  ).2009گیرد (پودسکاف، 
دهد او نسبت به آداب اجتماعی: بخشی از رفتارهاي شخصی افراد که نشان می )5

کت مسؤولیت دارد یا نسبت به حیات شرکت نگرانی دارد. کارکنان تلاش شر
ها و مشکلاتی که از کار با یکدیگر در سازمان یا شرکت ایجاد کنند از استرسمی
  ).2012کنند (حاجعلی و سلیمی،  شود جلوگیريمی

  
بررسی تاثیر انعطاف پذیري ") با عنوان 1393(مطابق با پژوهش رضایی و شیري 

استان  ، گاز و پتروشیمیهاي نفتشرکت (مورد مطالعه: نابع انسانی بر عملکرد سازمانیم
دارد. نمونه داد که،میان آن دو رابطه مثبت و معناداري وجود، این پژوهش نشان")ایلام

دهد انعطاف پذیري میها نشانتحلیل دادهنفر از کارکنان بودند.  207آماري این پژوهش 
ها ی برعملکرد سازمانی تاثیر معناداري وجود دارد. همچنین میانگین رتبهمنابع انسان
دهد که براي اولویت بندي ابعاد انعطاف پذیري منابع انسانی به ترتیب انعطاف نشان می

  .دارنداي در اولویت قرار، انعطاف پذیري رفتاري و انعطاف پذیري وظیفهپذیري مهارتی
ارتباط بین انعطاف پذیري منابع انسانی  " با عنوان )1390(مطابق با پژوهش نجفی

جامعه پژوهش مدیران . ")صنعت بیمه در ایران (مورد مطالعه:و خلق ارزش در سازمان
د که باشنمیهاي بیمه فعال در صنعت بیمه کشور ایران فنی و عملیاتی شاغل در شرکت

ها نشان نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده. نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند129تعداد 
هاي مثبت و معناداري بر خلق ارزش در شرکتپذیري منابع انسانی اثر ه انعطافدهد کمی
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پذیري مهارتی با  پذیري منابع انسانی، انعطاف بیمه دارد. در بین ابعاد انعطاف
 22.5 استانداردبیشترین اثر و انعطاف پذیري رفتاري با ضریبدرصد  44 استانداردضریب
گیریم که در بنابراین نتیجه می ؛کمترین اثر را بر خلق ارزش در سازمان دارنددرصد 

هاي بیمه مهارت کارکنان و توانایی کسب صنایع خدماتی و به خصوص شرکت
و خلق ارزش براي شرکت در کسب مزیت رقابتی هاي جدید نقش بسیار مهمیمهارت

  .کندبیمه ایفا می
بررسی رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی  " ) با عنوان1392(شرفی و محمدیاري 

موردي  مطالعهسازي معادلات ساختار یافته: استفاده از مدل و عملکرد سازمانی با
نان جامعه آماري پژوهش شامل کارک ." استان ایلامکارکنان شعب بانک کشاورزي
نفر که  177نفر و حجم نمونه  327استان ایلام به تعدداد شاغل در شعب بانک کشاورزي

که تأثبر دادند که هنگامی به صورت تصادفی ساده انتخاب شده اند. نتایج پژوهش نشان
    گیرد، رابطه بین آنها تأیید شهروندي سازمانی بر عملکرد مورد بررسی قرار میرفتار
تک و بدون تعامل که ارتباط بین ابعاد رفتار شهروندي بصورت تکگامید؛ اما هندگر می

گردد، تنها دو عامل آداب اجتماعی و و ارتباط با یکدیگر، بر عملکرد بررسی می
  .گردندجوانمردي باعث افزایش عملکرد سازمان می

پویایی محیطی، انعطاف پذیري منابع انسانی و  ") با عنوان 2010کتار و ست (
شرکت  103 شرکت تولیدي و 98جامعه آماري این پژوهش شامل  " رد شرکتعملک

دهد که انعطاف میاست. شواهد نشانخدماتی از صنایع گسترده در کشور هند بوده
کند. وجود اثرات پذیري منابع انسانی اثر پویایی محیطی بر عملکرد شرکت را تعدیل می

هاي منابع انسانی به عنوان مکانیسم دارد که رویه دار دلالت براینمستقیم معنی
  ).2010دارند (کتکار و ست، ساختاري در دستیابی به عملکرد ممتاز شرکت نقش مهمی

پذیري منابع انسانی و  انعطاف" پژوهشی با عنوان )2014( کومار و پرادهان
ادند انجام د" اثربخشی سازمانی با نقش رفتارشهروندي سازمانی و تمایل به ماندن در کار

دهد که بین انعطاف پذیري منابع انسانی با اثربخشی هاي این پژوهش نشان میکه یافته
اي مستقیم دارد و رفتارشهروندي سازمانی هم با اثربخشی منابع انسانی  سازمانی رابطه

  ).2014 رابطه مستقیم دارد (کوماري و پرادهام،
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استوار مفهومی رچوبچها یک بر پژوهشی مطالعات تمام پژوهش:مدل مفهومی
 نمایانگر توانندمی و آورندمی فراهم نظري یا مفهومی چارچوب یک هامدل هستند.

براي  روشی توانندمی همچنین و باشند فرضیه وار تبیینی ساختار یا مکانیسم
). 1392 افروزي و ربیعی، (پرهیزگار، آقاجانیباشند  آن ارائه و پژوهش سازماندهی نتایج

و فرضیات پژوهش به شده در قسمت قبل، مدل مفهومینظري مطرحمبانی بر اساس
  است.صورت زیر شکل گرفته

  
  

  
  
  
  

  پژوهشمدل مفهومی -)1(شماره شکل
  

  ابزار و روش
از آنجایی که هدف پژوهش، حاضر تعیین روابط علیّ میان عوامل انعطاف پذیري 

است، جی رفتارشهرومندي سازمانیمنابع انسانی با اثربخشی سازمانی از طریق نقش میان
است. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر روش، توصیفی و از نوع پیمایشی

ساختمان ستادي جامعه آماري در این پژوهش کلیه کارکنان شرکت بیمه ایران واقع در 
ان ستادي باشند. کلیه کارکنان حاضر در ساختمدو واقع در شهر تهران می سعدي شماره

باشند که با توجه به مشخص بودن حجم جامعه آماري نفر می150سعدي واقع در تهران 
 نفر108که حجم نمونه برابر با  از فرمول کوکران براي تعیین حجم نمونه استفاده شد

گیري تصادفی ساده در نامه بر اساس روش نمونه عدد پرسش110و تعداد  شده است
هاي تحلیل شده بر اساس که تعداد پرسش نامه هاي مختلف توزیع گردیده استمعاونت
در مدل تحلیلی پژوهش، انعطاف پذیري منابع انسانی، متغیر  باشد.نفر می 100هاي پاسخ

است. مستقل، اثربخشی سازمانی متغیر وابسته و رفتارشهروندي سازمانی، متغیر میانجی

 اثربخشی سازمانی

 رفتار شهروندي سازمانی

 پذیري منابع انسانیانعطاف
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انعطاف پذیري منابع است. براي ارزیابی  ابزار اصلی گردآوري اطلاعات پرسش نامه
اي ) با طیف پنج گزینه2005( و همکاران استاندارد باتاچاریا انسانی از پرسش نامه

هاي که در سه بعد انعطاف پذیري رفتاري، مهارتی و فعالیت است؛استفاده شده لیکرت 
است. براي سنجش اثربخشی سازمانی که شامل سؤال سنجیده شده  12منابع انسانی در 

است سؤال سنجیده شده 15مالی در عملیاتی و عملکرد  بعد عملکرد کارکنان، عملکرد 3
استاندارد هانگ انگو و ریموند لوي کارکنان از پرسش نامه  که براي سنجش عملکرد

). همچنین براي بررسی رفتارشهروندي سازمانی از پرسش نامه 2008، 1(نگوا و لوي
دوستی، وجدان، جوانمردي و گذشت، بعد نوع 5امل ) که ش1996(اورگان و کانوسکی 

  است.سؤال سنجیده شده 15رفتار مدنی و ادب و ملاحظه در 
  

  روش تجزیه و تحلیل
استفاده استنباطی ها توصیفی ووتحلیل دادهدر این پژوهش از دو روش تجزیه

و در ی فیمشخصات پاسخ دهندگان از آمار توص یبررس يپژوهش برا نیاگردد، در می
 با یانسبر وار یمبتن ياز معادلات ساختار یات و مدلآزمون فرض استنباطی برايبخش

 SMART-PLS و SPSSافزارهاي نرم از استفادهبا یجزئمربعاتاستفاده از روش حداقل
ي منابع هاي متنوع ازجمله حوزهاس در حوزهالمدل یابی به کمک پی .گرددمیاستفاده 

یابی نسبت به است که این نوع مدلارد. البته مزیت اصلی آن در این دانسانی کاربرد 
توان ضرایب اس میالیابی پیلیزرل به تعداد کمتري از نمونه نیاز دارد. از طریق مدل

ي استاندارد را براي مسیرها، ضرایب تعیین را براي متغیرهاي درونی و اندازه رگرسیون
). در واقع، روش 2010، 2دست آورد (ون و وو بهها را براي مدل مفهومی شاخص

هایی است که برخلاف وجود محدودیتهاي چندمتغیره آماري اس یکی از تکنیکالپی
بودن نوع توزیع متغیرها، کم بودن حجم نمونه و وجود همبستگی میان مانند ناشناخته 

بودند، رعایت  متغیرهاي مستقل که در روشهاي رگرسیونی و معادلات ساختاري لازم به
هایی را با چند متغیر مستقل و وابسته برازش کند (جعفري و محمدي، تواند مدلمی

                                                           
1.Ngoa & Loi 
2.Wen wu 
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اس و رویه الافزار پیتوسط نرم 3جزئیمربعات). لذا در این پژوهش از روش حداقل2011
  است.استفاده شدهو آزمون فرضیات  گیري، ساختاريهاي اندازهبراي بررسی مدل 4هالاند

  
  هاتهیاف

  ):جمعیت شناختی نمونه(توصیف هاي توصیفییافته
استفاده از متغیرهاي جمعیت شناختی پژوهش شامل سن، آماري نمونه با توصیف
  .است) ارائه شده1(کاري در جدول شماره تحصیلات، سابقۀجنس، سطح 

  
  آماري نمونه توصیف - ) 1(شماره  جدول

  
  :شودبرازش مدل در سه بخش انجام می: مدلبرازش
  گیريهاي اندازه) برازش مدل1
  هاي ساختاري) برازش مدل2
 ) برازش مدل کلی3

                                                           
3.PLS (Partial Least Square) 
4.Hulland 

  فراوانی نسبی  فراوانی  تسطح تحصیلا  فراوانی نسبی  فراوانی  سن
  32%  32  دیپلم  22%  22  30 ـ 20
  29%  29  کاردانی  31%  31  40 ـ 31
  25%  25  کارشناسی  29%  29  50 ـ 41
  14%  14  کارشناسی ارشد و بالاتر  18%  18  و بالاتر 50

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

  67%  67  مرد  15%  15  5ـ  1
  33%  33  زن  39%  39  10ـ  6
  100%  33  مجموع  28%  28  20ـ  11

  18%  18  وبالاتر سال 21
  100%  100  مجموع
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شود گیري، مربوط به بخشی از مدل کلی می: مدل اندازهگیري برازش مدل اندازه) 1
است. براي بررسی که در برگیرنده یک متغیر به همراه سؤالات مربوط به آن 

استفاده  گیري، سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگراهاي اندازهبرازش مدل
  .شودمی

  
) ضرایب 1گیرد سنجش قرار می : پایایی شاخص، توسط سه معیار موردپایایی-1-1

  ) پایایی ترکیبی.3 ) آلفاي کرونباخ2 بار عاملی
  

از طریق محاسبه مقدار همبستگی  5: بارهاي عاملیسنجش بارهاي عاملی-1-1-1
شوند که اگر این مقدار برابر و یا هاي یک سازه با آن سازه محاسبه میشاخص

که واریانس بین سازه و است  /. شود، مؤید این مطلب4بیشتر از مقدار 
گیري آن سازه بیشتر بوده و پایایی در هاي آن، از واریانس خطاي اندازهشاخص

بنابراین، مقدار ملاك براي مناسب  است؛گیري قابل قبولمورد آن مدل اندازه
باشد چنانچه پس از اجراي مدل، بار عاملی /. می4بودن ضرایب بارهاي عاملی 

شود تا بررسی سایرمعیارها تحت د، آن سؤال حذف می/. ش4سؤالاتی کمتر از 
بارهاي ) تمامی2مطابق جدول شماره ( ).1999، 6تأثیر آن قرار نگیرد (هولاند

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

  

                                                           
5.Loadings 
6.Hulland 
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  ضریب بارهاي عاملی پژوهش - ) 2(ماره ش جدول
  بارعاملی  معرف  ابعاد  متغیر  بارعاملی  معرف  ابعاد  متغیر

نی
سا
ع ان

مناب
ي 
ذیر

ف پ
طا
انع

  

  یتفعال انعطاف پذیري
AF1 799./ 

نی
زما
سا

ی 
خش

ثرب
ا

  

کرد
عمل

 
نان

ارک
ک

  

SP1 823./ 
AF 2 775./ SP2 807./ 
AF 3 807./ SP3 814./ 
AF 4 792./ SP4 794./ 

  مهارت انعطاف پذیري
SF 1 822./ SP5 624./ 
SF 2 841./ SP6 619./ 
SF 3 798./ 

کرد
عمل

  یمال 

FP1 678./ 
SF 4 839./ FP2 721./ 

  يرفتار انعطاف پذیري
BF1 830./ FP3 854./ 
BF2 851./ FP4 859./ 
BF3 822/ FP5 870./ 
BF4 793./ 

کرد
عمل

عمل
اتی

ی
  

OP1 662./ 

نی
زما
سا

ي 
وند
هر
 ش
تار
رف

  

 وجدان
CON1 859./ OP2 797./ 
CON2 848./ OP3 780./ 
CON3 885./ OP4 829./ 

    /.PO1 878  و ملاحظه ادب

 

PO2 880./ 

  یمدن رفتار
CI1 810./ 
CI2 806./ 
CI3 815./ 

 گذشت
GO1 880./ 
GO2 902./ 
GO3 886./ 

 یدوست نوع
NO1 882./ 
NO2 887./ 
NO3 844./ 

   
: معیار آلفاي کرونباخ، یک معیار سـنتی آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی-1-1-2

معیار پایایی ترکیبی  PLS ،باشد در حالی که روشها میبراي تعیین پایایی سازه
است که ن نسبت به آلفاي کرونباخ در این برد و برتري نسبی آرا به کار می
هایشان با ها نه به صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازهپایایی سازه

براي هر ) CR(7شوند. در صورتی که مقدار پایایی ترکیبییکدیگر محاسبه می

                                                           
7.Composite Reliability 
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گیري، از پایداري درونی مناسب برخوردارند؛ هاي اندازه/. شود، مدل7سازه بالاي 
دهد (داوري و /. باشد، فقدان پایایی را نشان می6اگر این مقدار کمتر از  و

است پایایی ) نشان داده شده3). همان طور که در جدول شماره (2014رضازاده، 
 .است و نشان از پایایی مناسب مدل دارد/. 7 ترکیبی متغیرها بالاتر از

  
  روایی-1-2

دهنده نشان )AVE(8تخراج شدهاسواریانس میانگین :همگرا روایی-1-2-1
است. هاي خود شده بین هر سازه با شاخص میانگین واریانس به اشتراك گذاشته

کردند و را براي سنجش روایی همگرا معرفی AVE) معیار 1981(فورنل و لاکر 
است؛ بدین معنی که /. 5مقدار بحرانی عدد  AVE داشتند که در مورداظهار 
دهد (فورنل و /. روایی همگراي قابل قبول را نشان می5 بالاي AVE مقدار
 AVEاست، شده) نشان داده4همان طور که در جدول شماره (). 1981، 9لارکر

باشد که حاکی از روایی /. می5 متغیرهاي پنهان مرتبه اول بیشتر ازبراي تمامی
برابر  AVE راست. براي متغیرهاي پنهان مرتبه دوم مقداهمگراي قابل قبول 

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

به صورت دستی   AVEبه همین خاطر، مقادیر ).2014، 10داوري و رضازاده(
ي منابع انسانی، اثربخشی سازمانی و شدند و براي متغیر انعطاف پذیرمحاسبه 

/. به دست 882و  0.735، /.532به ترتیب  AVEرفتارشهروندي سازمانی مقادیر 
است و ) بیشتر4که از مقدار گزارش شده توسط نرم افزار طبق جدول شماره ( آمد

  دارد.نشان از روایی همگراي مناسب 
 یک همبستگی میزان مقایسه از واگرا، روایی بررسی روایی واگرا: براي-1-2-2

 از فادهاستبا هاسازه سایر با آن سازه همبستگی مقابل در هایششاخص با سازه
 که استقبول قابل سطحی در واگراروایی. شدگرفته بهره ولارکرفورنل روش

                                                           
8.Average Variance Extracted 
9.Fornell & Larcker 
10.Davari & Rezazadeh 



 1398 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وري 

 

 

162

 هايسازه و سازه آن بین اشتراکی واریانس از بیشتر سازه هربراي  AVE میزان
 که همانگونه. باشد مدل در هاسازه بین همبستگی ضرایب ارمربع مقد یعنی دیگر

 مقدار باشد،می ) مشخص1981(لاکر،  و روش فورنل ) از3جدول شماره ( در
 قطر در موجود هايدر خانه که حاضر پژوهش در مکنون متغیرهاي AVEجذر 
 هايخانه در که آنها میان همبستگی مقدار از اند،گرفته قرار ماتریس اصلی

 اظهار توانمی رو، این ازاست. بیشتر اند، گرفته قرار اصلی قطر چپ یرین وز
 بیشتري تعامل مدل، در مکنون) متغیرهاي(هاحاضر، سازه پژوهش در که داشت

 مدل واگراي روایی بیان دیگر، به. دیگر هايسازه با تا دارند خود هايشاخص با
  .استمناسبی حد در

 
  واگراروایی - ) 3جدول شماره (

  
   

  
  
  

  

  برازش مدل ساختاري -2
 از فادهاستبا ساختاري مدل برازش: t-values)مقادیرZ ( ضرایب معناداري-2-1

 در تا بتوان باشند بیشتر  96/1 از باید ضرایب کهاست صورت این به t ضرایب
 ضریب شدن کمتر صورت در. کرد تأیید را آنها بودن معنادار 95 %اطمینان سطح

 زیرا کرد، حذف را سؤال آن بایستمی  96/1 از سؤال هر مربوط به معناداري
 باعث مدل در آن وجود و ضعف دارد خود به مربوط متغیر تبیین در سؤال آن

) 2(در شکل که همانگونه. شودمی بعدي محاسبات در گیري اندازه خطاي افزایش
 معنادار امر این که هستند بیشتر ±96/1 معناداري ضرایبتمامی ،استمشخص

  دهد.می نشان 95%اطمینان سطح رد را متغیرها میان روابط و سؤالاتتمامی بودن
زاي درون پنهان متغیرهاي به مربوط 2Rضرایب: 2R یا R square معیار-2-2

 یک بر زایک متغیر برون تأثیر نشان از کهاست معیاري  و ؛استمدل وابسته)(

  پذیري  انعطاف  ردیف
  منابع انسانی

  اثربخشی
  سازمانی 

  رفتارشهروندي
  سازمانی

      /.857  انعطاف پذیري منابع انسانی
    /.887  /.790.  اثربخشی سازمانی

  /.829  /.801  /.818  رفتارشهروندي سازمانی
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مقادیر  براي ملاك مقدار عنوان /. به67و  /.19 ،/.33مقدار  سه. دارد درونزا متغیر
). 2014(داوري و رضازاده، شود میگرفته  درنظر 2R قوي و متوسط ضعیف،
 به مربوط 2R مقادیر ،استشده داده ) نشان4جدول شماره ( در که گونههمان

/. و رفتارشهروندي سازمانی، 796 اثربخشی سازمانی مدل زايدرون متغیرهاي
 برازش مدل از ننشا که /. بیشترند33  یعنی معیار این متوسط مقدار /. از 645

   .دارد ساختاري
 

  روایی همگرا،  2Rنتایج آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی، - )4شماره ( جدول

  یرمتغ
دل

در م
ان 

عنو
  

 يآلفا
باخ

کرون
  

ایی
پای

 
ترک

  یبی

گین
میان

 
س 

ریان
وا

شده
راج 

ستخ
ا

  

2R  

 /.SP  841./  885./  565./  882  کارکنان عملکرد
 /.FP  857./  898./  640./  823  یمال عملکرد
 /.OP  771./  851./  589./  561  یاتیعمل عملکرد
 /.OE  913./  905./  882./  796  یسازمان اثربخشی

 /.AF  801./  869./  625./  549  یتفعال انعطاف پذیري
 /.SF  842./  894./  679./  813  مهارت انعطاف پذیري
 /.BF  845./  896./  683./  844  يرفتار انعطاف پذیري

 -  /.HRF  903./  763./  735  سانیمنابع ان انعطاف پذیري
 /.PO  705./  871./  772./  614  و ملاحظه ادب

 /.GO  872./  921./  794./  725  گذشت
 /.CI  738./  851./  656./  813  یمدن رفتار

 /.CON  832./  899./  748./  135  وجدان
 /.NO  841./  904./  758./  147  یدوست نوع

 /.OCB  850./  8700./  532./  645  یسازمان يشهروند رفتار
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  هاي پژوهشنتایج  ضریب معناداري معرف- ) 2شکل شماره (

 
گیري و ساختاري برازش کلی مدل شامل هر دو بخش مدل اندازه: مدل کلی برازش. 3

شود. براي شود و با تأیید برازش آن بررسی برازش در یک مدل کامل میمی
شود. این معیار ستفاده میاGOF بررسی برازش مدل کلی تنها از یک معیار به نام 

  آید:از طریق فرمول زیر به دست می
  

GOF =  
GOF =   = ./607 

باشد و نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه می به طوري که 
2R  نیز مقدار میانگین مقادیرR Squares و  وتزلساست.زاي مدلهاي درونسازه

را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط وقوي  /.36، /.25، ./.1) سه مقدار 2009(همکاران  
شدن مقدار ). بنابراین حاصل2009، 11براي برازش کلی مدل معرفی کرده اند (وتزل

  براي  برازش کلی مدل نشان از برازش کلی قوي مدل دارد. 0.607
                                                           

11.Wetzels 
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؛ هابه هر یک از فرضیه مربوط Zري بررسی ضرایب معنادا: هاآزمودن فرضیه
 ،است) آمده3شماره ( شکل در که 12استرپینگ بوت دستور از فادهاستبا مدل خروجی
انعطاف پذیري منتبع  متغیرهاي میان مسیر سه معناداري که ضریب دهدمی نشان

 ) از092/2، 478/9، 994/29( انسانی، اثربخشی سازمانی و رفتارشهروندي سازمانی
انعطاف پذیري منابع  مستقیم تأثیر بودن دارمعنی از حاکی مطلب این است.یشترب 96/1

انسانی با اثربخشی سازمانی و همچنین تأثیر غیرمستقیم انعطاف پذیري منابع انسانی بر 
 اثربخشی سازمانی از طریق متغیر میانجی رفتارشهروندي سازمانی در سطح اطمینان

  شوند.تأیید میهاي پژوهش باشد و فرضیهمی 95%
  

  
  z نتایج ازمون ضرایب معناداري-)3( شکل شماره

  
  فرضیات پژوهش  t) ضرایب مسیرو آماره 5جدول شماره (

  نتیجه آزمون tآماره   ضریب مسیر  مسیر
  تایید فرضیه  478/9  /.736  اثربخشی سازمانی  ---- انعطاف پذیري منابع انسانی  

  تایید فرضیه  894/28  /.838  ارشهروندي سازمانیرفت ---- انعطاف پذیري منابع انسانی  
  تایید فرضیه  092/2  /.184  اثربخشی سازمانی ---- رفتارشهروندي سازمانی   

  

                                                           
12.Bootstrapping 
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 معنادار بررسی از ها: بعدفرضیه به مربوط مسیرهاي انداردشدهاستضرایب بررسی
ساس بر ااست. شده بررسی تأثیرات این شدت غیرمستقیم، و مستقیم تأثیر دو بودن

انعطاف پذیري منابع انسانی و  متغیر میان مسیر شده استانداردضریب )5( جدول شماره
 که انعطاف پذیري منابع انسانی بهاست مطلب این /. بیانگر736اثربخشی سازمانی 

   .کندمی تبیین مستقیم طور به را اثربخشی سازمانی متغیر تغییرات از درصد 73میزان 
ی: انعطاف پذیري منابع انسانی با نقش میانجی میانج تأثیر شدت تعیین

 داري بر اثربخشی سازمانی دارد.رفتارشهروندي سازمانی تاثیر معنی
استفاده  13اي به نام وافبراي تعیین شدت اثر غیر مستقیم متغیر میانجی از آماره

کند و هر چه این مقدار به یک  شود که مقداري بین صفر و یک را اختیار میمی
در واقع این مقدار نسبت  تر بودن تأثیر متغیر میانجی دارد.تر باشد، نشان از قويکنزدی

). مقدار واف از فرمول زیر 1392(داوري و رضازاده، سنجدمستقیم بر اثر کل را میاثر غیر
  شود:     محاسبه می

  =واف
  مفروضات فرمول:

a :انجی مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و می  
b : مقدار ضریب مسیر بین متغیر میانجی و وابسته  
cمقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و وابسته :  

 
  = واف 

  
  

درصد  اثر کل انعطاف پذیري منابع انسانی بر  17است که  بیش از این بدان معنی
ندي سازمانی اثربخشی سازمانی از طریق غیر مستقیم توسط متغیر میانجی رفتارشهرو

  شود.تبیین می

                                                           
13.Variance Accounted For 
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  نتایج آزمون ضریب مسیر -)4شکل شماره (

  
  گیريبحث و نتیجه

دم اطمینان پذیري و توانایی سازگاري با ع هاي زیادي به انعطافها در جنبه سازمان
وانایی سـازگاري از اشـکال هاي نیروي انسانی، این تویژه در جنبهنیازمندند. به یمحیط

آید. دست میاند، بهعنوان انعطاف پذیري نیروي انسانی تعریف شدهبه اًمختلفی که عموم
 اد مزیـتایج قابع انسـانی از طریـي منانعطاف پذیر امطمئن، داشـتندر محیط ن

انعطاف پذیري منابع انسانی . آفرین استارزش راي سازمانرقـابتی پایدار در بلندمدت، ب
سازگاري خصوصیات  ري سازمانی اسـت و بـرهـاي انعطاف پذییکی از مهمترین جنبه

متمرکز شده  رایط محیطـی در حـال تغییـرها و رفتارها با شکارکنان نظیر دانش، مهارت
 هاي امروزي به ماهیت، عناصر و کمک بالقوه به عملکرد و مزیـتاست. بعضی حرفه

بیمه اي به وظیفهاستفاده از نیروي انسانی چند . انـدبردهپی بیمه ایران رقابتی شرکت
بینی نشده و نامتعادل که ممکن است پیش دهد تا به سرعت به تقاضاهاياجازه می ایران

کند تا یمکمک  بیمه ایران انعطاف پذیري به ها به وجود آید، پاسخ دهد. چنیندر بخش
کاهش و خدمات مشتري را ارتقا  و موجودي کار در جریان را ارئه خدماتزمان گردش 

هدف . کنندفراهم می حالی که استفاده کارا از نیروي انسانی و تجهیزات را دهد، در
پی  وري و اثربخشی است و دراقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور افزایش بهره
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 وضعیتی است که کارکنان، اهداف سازمان را اهداف خود بدانند و در جهت تحقق این
نعطاف پذیري منابع انسانی با نقش میانجی فرضیۀ اول: ااهداف به شدت تلاش کنند. 

سازمانی دارد. با توجه به نتایج به داري بر اثربخشی سازمانی تاثیر معنیرفتارشهروندي
انسانی با نقش میانجی منابعآمده از تحلیل آماري متغیر انعطاف پذیري دست

ازمانی دارد. این داري بر اثربخشی ستأثیر معنی 0.1730رفتارشهروندي سازمانی با شدت 
درصد  اثر کل انعطاف پذیري منابع انسانی بر اثربخشی  17است که  بیش از بدان معنی

سازمانی از طریق غیر مستقیم توسط متغیر میانجی رفتارشهروندي سازمانی در بیمه 
چیانگ و هاي محققانی همچنین هاي این پژوهش با یافتهیافته شود.ایران تبیین می

) 2008) و مارتین (2014)، مالیک  و همکاران  (2014کومار و پراندهام ( ،)2012سیه (
اثربخشی منابع انسانی ارتباط علی مستقیمی با  انعطاف پذیريحتی اگر مطابقت دارد. 

بر نتایج سازمانی  رفتار شهروندي سازمانی ندهد، به طور قابل توجهی را نشان سازمانی
  گذارد. به طور غیر مستقیم از طریق اثر می

 انعطاف پذیري منابع انسانینتیجه آزمون حاصل از فرضیه نقش میانجی نشان داد که 
با توجه به . گذاردتاثیر می اثربخشی سازمانیبر  رفتارشهروندي سازمانیاز طریق 

اثربخشی سازمانی با نقش میانجی بر  نقش چشمگیر انعطاف پذیري منابع انسانی
بیش از  بیمه ایرانگردد هش حاضر پیشنهاد میدر پژو رفتار شهروندي سازمانی

هاي مدیریت هاي کاري انعطاف پذیر را در اولویت برنامهاز برنامه پیش استفاده
انعطاف دهد که ش نشان مینتیجه ایـن پژوهمنابع انسانی خود در نظر بگیرد. 

تار بطور غیر مستقیم و از طریق رف و هم مستقیم هم بطور پذیري منابع انسانی
حاکی از  شیپژوه یافتۀ .گذاردسازمانی تاثیر می اثربخشی بر هروندي سازمانیش

 تري در شرکت وجود داشته باشندکارکنان منعطفنگامی کـه ه این موضوع است،
 شوند، اجرا شرکتاتخاذ شده و در  بطور مطلوب و اثربخشو این انعطاف پذیري 

ه بروز رفتار شـهروندي مال زیـاد بزایش یافته و به احـتاف اثربخشی سازمان 
 کند. مدیرانتحقیق حاضر الزاماتی براي مدیران فراهم می .ورزندمـبادرت می

شود با می اثربخشی سازمانیرا که باعث ایجاد  انعطاف پذیري منابع انسانیقادرند 
 افزایش دهد.، تشویق به رفتار شهروندي سازمانی
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داري بر اثربخشی سازمانی دارد. با سانی تاثیر معنیفرضیۀ دوم: انعطاف پذیري منابع ان
آماري متغیر انعطاف پذیري منابع انسانی با آمده از تحلیلتوجه به نتایج به دست

قرار گرفته) در سطح  ±96/1(بالاتر از  478/9ي تی /. و آماره736 مسیر ضریب
هاي پژوهش درصد اثر معناداري بر اثربخشی سازمانی دارد. یافته 95اطمینان 

 )، کومار و پرادهان1390()، نجفی1393(و شیريهاي پژوهش رضاییحاضر با یافته
 انعطاف پذیري) مطابقت دارد.  2017( )، پرادهان، کوماري و  کومار2014(

دف شرکت، ارائه انواع هاي خدماتی کـه هـدسته از بخشویژه براي آنبه ايوظیفه
که انواع  بیمه يهارکتش در. ت؛ مفید و مؤثر اسباشدتریان میشخدمات به م

 دهند، کارکنانی که باارائه می هاي زندگی و غیرزندگیم از بـیمهمختلف بیمه اع
توانند بیمه نوع بیمه نامه، میک هاي بیشتري آشنایی دارند ضمن ارائه یبیمه
کارکنانی که توانایی را بودن مایند. همچنین دابه مشتري معرفی ن را دیگر هاينامه

کند که افزایش میباشند به شرکت بیمه کمک گوناگون را دارا می وظایف جامان
را با انتقال کارکنان از یک واحد به واحد  خاص رشته یک دمات درتقاضا براي خ

  .سبت بـه رقبا از عملکرد بهتري برخوردار شوندو ن دهند پاسخ دیگر بـه سرعت
طاف پذیري منابع انسانی تاثیر معناداري بر رفتارشهروندي سازمانی انع فرضیۀ سوم:

آماري متغیر انعطاف پذیري منابع با توجه به نتایج به دست آمده از تحلیل دارد.
 قرار گرفته) ±96/1(بالاتر از  894/28تی  ي/. و آماره838 انسانی با ضریب مسیر
ارشهروندي سازمانی دارد. درصد اثر معناداري بر رفت0.95در سطح اطمینان 

)، مالیک و 2014هاي پژوهش کومار و پراندهام (هاي پژوهش حاضر با یافتهیافته
)، 1395(فرد و اسدیان اسداالله زاده ،بابایی)، 2008)، مارتین (2014همکاران(

پذیري منابع انسانی اثر  )، مطابقت دارد. انعطاف1396زاده (سلیمانی و حسن
 بهبود را خدمات شرکت کیفیت و دارد شهروندي سازمانی معناداري بر رفتار

 است ممکن کنندمی بیان را سازمانی شهروندي رفتارهاي که کارکنانی .بخشدمی
 به کنندمی سعی آنها از را، خود يهاو توانایی خدمات کیفیت بهبود توانایی

ن به دنبال در این بازار رقابتی، سازما .است ممکن که آنجا تا کنید کمک همکاران
آن خواهد بود کارکنانی که مایل به کمک به عملکرد سازمانی موثر هستند، صرف 
نظر از الزامات رسمی آنها. رفتارهاي کارکنان مانند رفتارهاي شهروندي براي 



 1398 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وري 

 

 

170

کند و حتی براي بقاي سازمانی حیاتی اهداف سازمانی اهمیت بیشتري پیدا می
ت که در طبیعت و همچنین اختیاري رفتار شهروندي سازمانی چیزي اس است.

  باشد.گشا میاست  که در ترویج عملکرد کارآمد و موثر سازمان بسیار گره
داري براثربخشی سازمانی دارد. با فرضیۀ چهارم: رفتارشهروندي سازمانی تاثیر معنی

ضریب  با سازمانی رفتارشهروندي متغیر آماري تحلیل از آمده دست به نتایج به توجه
 قرار گرفته) در سطح اطمینان ±96/1(بالاتر از  092/2 ي تی/. و آماره184 مسیر
هاي پژوهش حاضر با درصد اثر معناداري بر اثربخشی سازمانی دارد. یافته0.95
چیانگ و )، 2014()، کومار و پرادهان1392(هاي پژوهش شرفی و محمدیاري یافته
) مطابقت دارد. 2013(ی و باديصفوئ) و 2014(اسیجو و همکارانو ) 2012(سیه

 این و کرد ردیابی سازمانی هايارزش در تاحدودي توانمی را سازمانی رفتارشهروندي
 دلایل از یکی. گذاردها می سازمان درون برافراد بسیاري مثبت اثرات رفتارها گونه

 این در است ممکن مثبت، رفتارهاي سازمانی زمینه به کافی وگرایش انگیزه فقدان
 اقتصادي رفاه از بودن مندبهره شرایط در رفتارها فقط گونه این که باشد نهفته باور
 وسازمانی است سازمان و ماندگاري بقاء موجب اثربخشی کند. وجود بروز افراد در
 ناکام بماند در اثربخشی آوردن دست به عبارتی به یا اهدافش به رسیدن در راه که

 طبق شد بیان که همچنان .دهد ادامه خود بقاء هب توانست نخواهد پررقابت دنیاي
 وعدم دارند اثربخشی ارتقاي بر را بیشترین تاثیر کارکنان آمده به دست هايداده

 غیراثربخش پیوسته که سازمانی. بود خواهد کاهش اثربخشی معنی به آنها رضایت
 انی،شهروندي سازم يهارفتار درمجموع. نیست برخوردار از سلامت یقین به است

 که پایین سازمانی کند،می دلالت اثربخش کار انجام جمع برحاصل طور ضمنی، به
 کند،می اثربخش عمل طور به مدت کوتاه در عمل، با سرعت یا هاهزینه آوردن
جستجوي  در پیوسته ها سازمان بزند. صدمه کارکنان رضایت و روحیه به است ممکن
د و تلاش کارکنان شان هستند و با هاي جدیدي براي حداکثر کردن عملکرشیوه

وجود افزایش استفاده از تکنولوژي اطلاعات، باز هم در عملکرد کارایی سازمان ها 
شکاف وجود دارد. رفتار شهروندي سازمانی، رفتاري است خودجوش و آگاهانه که 
به طور مستقیم یا صریح توسط سیستم پاداش رسمی پیش بینی نشده است، اما 

هاي حاصل از این دهد. بر اساس یافتهعملکرد سازمان را ارتقا میروي هم رفته 
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توان به توان نتیجه گرفت که براي افزایش اثربخشی سازمان میپژوهش می
مواردي غیر از ابزارهاي سنتی متوسل شد. ابزاري مثل رفتار شهروند سازمانی که 

  .و سریع تر رسید بتوان بدون صرف منابع پولی، به اهداف مورد نظر سازمان بهتر
  پژوهش پیشنهادهاي

ü  مدیران بیمه ایران باید نسبت به شناخت و درك انعطاف پذیري منابع انسانی و
ي کارگیري تقویت و تثبیت روحیهافزایش آن در شرکت اقدام کنند و همچنین با به

همکاري و نوع دوستی در کارکنان با به کارگیري ابزارهاي تشویقی و در صورت نیاز 
  هاي رسیدن به اثربخشی را فراهم نمایند. بیهی، زمینهتن
ü ا هاي منظم و منطقی براي ارائه پاداش به کارکنان تسیستم ایجاد نیز با بیمه ایران

 ی برايهاي نظارتتسهیل کنند. سیاست را شهروندي سازمانیحدزیادي ایجاد رفتار
 طوراحتمالی این کار و بمزایاي گرفتن نظر ان بدون درغلی کارکنسنجش عملکرد ش

  .شود ایجاد کارکنان اثربخشی بالابردن جهت آموزشی هايکلاس برگزاري براي صرف
ü  بایست شرایط، ، میباشد در عصر حاضر خواهان پیشرفت و توسعه بیمه ایراناگر

 کارکنان،شیوه ترینبه بهترین و آسان تا کننداي مهیا گونه به امکانات و محیط را
  .هاي جدید ارائه نمایندها و طرحو ایده ةبتوانند وظایف شغلی خود را انجام داد

ü هاي مشترك ایجاد رفتار شهروندي سازمانی نیازمند یک فرهنگ بر مبناي ارزش
ها کند که در آنها ارزشاست. رفتار شهروندي در محیطی توسعه و گسترش پیدا می

خصوص پیروي داوطلبانه کارکنان از  هاي مشترکی در میان کارکنان درو نگرش
پذیري نسبت به مشکلات و شناسی)، تحملمقررات و قوانین سازمانی (وظیفه

هاي روزمره و وفاداري نسبت به سازمان پدید آمده باشد. یعنی از رفتار سختی
  شهروندي سازمانی به عنوان یک الگو و فرهنگ یاد شود. 

ü از استفاده درصورت تا داد را خاطر اطمینان این نکارکنا به نوعی به باید شرکت مدیران 

دهند. همچنین نمی دست از را خود شغل زمان مرور به پذیر انعطاف کاري هايبرنامه
ملکرد بیشتري از حقوق و مزایاي خود را بر اساس ع بخش شرکتشود پیشنهاد می

شود که ث میکار. این اقدام باع اساس حضور فیزیکی درشغلی افراد قرار دهد نه بر
خاصی  هم براي متقاضیان بالقوه شغلی و هم براي کارکنان از جذابیت شرکت

  .برخوردار باشد
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         و يفکر هیسرماراستاي ارتقاي در  رندهیادگی سازمان يالگو ارائه
  یفیک روش به یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در یانسان يروین يور بهره

   
  1نوده يشکر یعل

  2*دکتر اسماعیل کاوسی
  3دکتر بهرام علی شیري

  

  چکیده
نیز متحول شده است دنیاي کسب و کار در دنیاي در حال تغییر، فرایند یادگیري 

حالت ثبات ندارد و آنچه در گذشته به خوبی کار می کرد در آینده ممکن است مؤثر نباشد. 
لذا باید از طریق یادگیري، عادات جدیدي کسب و سازمان ما به یادگیرنده تبدیل شود. یک 

     آینده می کند،  سازمان یادگیرنده سازمانی است که مدام توانایی خود را صرف ساخت
روش هاي جدید را می آموزد و راههاي قدیمی انجام کار را فراموش می کند. این سازمان 
مکانی است که در آن افراد مرتباً توانایی خود را جهت خلق هر آنچه که میل دارند افزایش 

بط دادن می دهند، مدل هاي جدید یادگیري و محل آزمایش مداوم تجربه ها، انتقال آنها و ر
 در رندهیادگی سازمان يالگو ارائهبه منظور  پژوهش اینآن به هدف اصلی فرا می گیرند. 

انجام شده است که از نظر هدف کاربردي و از نظر  یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت
 محتواي تحلیل از استفاده با شیوه اجرا کیفی می باشد. پس از تجزیه و تحلیل اطلاعات،

 سطوحبعد  5که در  مؤلفه به دست آمد 19کد مفهومی استخراج شده،  679از  استقرایی؛
مؤلفه)،  3(با  مشترك آرمان و انداز چشممؤلفه)،  3(با  یستمیس تفکرمؤلفه)،  3(با  يریادگی

 بندي شدند.  دسته مؤلفه) 3(با  رندهیادگی سازمان یابیارزو  مؤلفه) 3(با  یذهن يالگوها و ها مدل
 و انداز چشم ،یستمیس تفکر ،يریادگی سطوح رنده،یادگی سازمان لیدي:ک هاي واژه

 .رندهیادگی سازمان یابیارز و یذهن يالگوها و ها مدل مشترك، آرمان
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  مقدمه

نها زندگی افراد را به کلی تحت تأثیر خود قرار داده است و با این اامروزه، سازم
ز زندگی بشري را فراهم کند، پا به هدف که نیازهاي انسان را رفع و تسهیلات مورد نیا

اند به طوري که اکنون، انواع خدمات و تولیدات مورد نیاز جامعه و ي وجود گذاشتهعرضه
شود. هر سازمانی با انجام دادن وظایف مردم به وسیلۀ سازمآنهاي گوناگون فراهم می

 سازد.میهاي عام یا خاصی را براي جامعه و مردم متحقق چندگانه یا تخصصی، هدف
اند که به وسیلۀ یک فرد یا گروه تر از آنها و وظایف بسیار دشوارتر و پیچیدهاین هدف

رو، گردش امور زندگی، وابسته به پذیر و انجام یافتنی باشند. از اینکوچک تحقق
  ). 3، 1390بند،نها و پیشرفت و بقاي جامعه، تابع کار و عملکرد مؤثر آنهاست (علاقهاسازم

به سرعت  اوضاع يبه دلیل تحولات شتابان و دم افزا ،يلادیم 90ۀع دهبا شرو
 راتییتغ يرا برا يخود، تلاش گسترده ا يحفظ و بقا ياکثر سازمآنها برا ،یطیمح ریمتغ
به  نیشوند. بنابرا جخار ایرپویغ يخود آغاز کردند تا از قالب ها انیدر ساختار و بن قیعم

دهد که  ینشان م تیریآوردند. مطالعۀ دانش مد يرو دیجد يها افتیاستفاده از ره
 رندهیادگیو سازمان  یسازمان يریادگینظریۀ  یکه به بحث و بررس ینظران صاحب

 تیمسؤول نیمهمتر ،ییعصر دانا ،یجهان نیباور هستند که در عصر نو نیپرداخته اند بر ا
  خلق کنند.  رندهیادگیسازمان  کیاست که  نیا رانیمدرهبران و 
 نیا یکنند؟ به عبارت ینم گرید ينهااکند که سازم یچه م رندهیادگیان سازم

 دیاز کجا با رندهیادگیبه سازمان  لیتبد يسازمآنها دارد؟ برا ریبا سا يزیسازمان چه تما
 یسازمان يریادگی مفهومابتدا  رندهیادگیقبل از سازمان  یخیشروع کرد؟ از نظر تار

 يها نهیبود که زم یسازمان يریادگی رامونیشده پانجام  يها توسعه داده شد و پژوهش
 ،1و شون سیرا به وجود آوردند (آرجر رندهیادگیسازمان  هینظر يریشکل گ يلازم برا

 نزیکنند. واتک یم فیرا به عنوان کشف و اصلاح خطا تعر یسازمان يریادگی .)54 ،1996
 يریادگی-1عبارتند از: دارند که  ییها یژگیو رندهیادگی يمعتقدند سازمآنها کیو مارس

و  يحس همکار قیتشو-3سطح پژوهش و گفتگو در سازمان  بردنبالا-2مستمر 
 یطراح-5 یجمع نشیب کیبه  دنیرس يکارکنان برا يتوانمندساز-4 یگروه يریادگی

                                                           
1 .Argyris  & Schon 
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 طیبا مح ستمیمرتبط بودن س-6 يریادگیمشارکت افراد در  يبرا ییها ستمیس يو اجرا
 فیبا تعر ). مارکوارت37 ،2004 ،1و همکاران نزیواتک( کیاستراتژ يرهبر-7خود 

 ردیگ یم ادی یکند که با قدرت و به صورت جمع یم انیب رندهیادگیاز سازمان  یستمیس
 یمجموعه سازمان تیدهد که بتواند با هدف موفق یم رییتغ يخودش را به نحو و دائماً

    .)135 ،1999 ،2د (مارکوارتو استفاده کن تیریمد ،ياطلاعات را جمع آور يبه نحو بهتر
خود را  تیکه به طور مستمر ظرف یرا به عنوان سازمان رندهیادگیسازمان  سنگه

 رنده،یادگیاو سازمان  دهیکند. به عق یم فیدهد، تعر یم شیاش افزا ندهیخلق آ يبرا
بخشند تا به  یخود را ارتقا م يهایی است که در آن افراد به طور مستمر توانا یسازمان

و  افتهیتفکر، رشد  دیجد يالگوها بیترت نیو بد ابندیکه مدنظر است، دست  یجینتا
معتقد است که به  يو گر،ید انی. به بابندیگسترش  یو گروه یجمع يها شهیاند

 جادیا يبرا را خود ییکه در آن، افراد دائماً توانا يشبکه ا ای ندیسازمان، ساختار، فرآ
 یسازمان نیشود. در چن یاطلاق م رندهیادگیازمان دهند، س یمطلوب پرورش م جینتا

کامل محرز شده و  تیبا شفاف یالهامات جمع افته،یو جامع تفکر پرورش  دیجد يالگوها
           به طور مستمر و سخت در  گران،یکل واحد از خود و د کیتجسم  يافراد برا

در  رندهیادگینهاي ازمسا شانیا دیاز د ).288-315، 1996، 3(سنگه هستند يریادگی یپ
        لینظام را تشک ای ستمیس کیهم رفته  يشده اند که رو لیکواقع از پنج رکن تش

  عناصر عبارتند از: نیدهند ا یم
در جهت  بیو ترک لیو تحل هیبر تجز یشناخت مبتن ندی: فرآیستمینگرش س 

نوع  نیااست.  شیخو رامونیپ طیموضوع در مح کیبه درك کامل و جامع  یابیدست
کل با  نیاجزا و کل و روابط ب نیب بطآن، روا يو اجزا ستمیتفکر درصدد فهم کل س

      با موضوعات را در  یستمیکه برخورد س یستمی) است. تفکر سستمیآن (فراس طیمح
 نیا انیموجود م يوندهایدهنده موضوع و پ لیعناصر تشک صیدارد، به دنبال تشخ یپ

                                                           
1 .Watkins et al 
2 .Marquardt 
3 .Senge 
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و  (برنالد گرابوتموضوع  يهایژگیاز و يا مجموعه يعناصر است، نه در جستجو
  ).1996، 1همکاران

مطلوب و  جینتا جادیا يبرا یشخص تیتوسعه ظرف يِریادگی: یشخص تیقابل 
 بیبه اهدافشان ترغ دنیتوسعه خود در رس يکه در آن همه افراد برا یسازمان یطیمح

  . شوند یم
و  ایخود از دن یدرون ریومستمر و بهبود تص نیی: انعکاس، تبیذهن يها مدل

  .ما براساس آنها يو اقدامها مهایتصم يریرپذیتاث یونگمشاهده چگ
 يا ندهیمشترك از آ يریدر گروه با خلق تصو يبندیحس پا جادیآرمان مشترك: ا

  .رساند یکه ما را به آن م ییراهگشا يها اصول و اقدام نیو تدو م؛یآن هست یکه در پ
که  يبه گونه ا ،یگفتگو و تفکر جمع يتقال مهارتهاو ان جادی: ایجمع يریادگی
برسند که از حاصل جمع  ییو توانا یاز آگاه یبه سطح یاز افراد بتوانند به راحت یگروه

  . باشد شتریتوانایی ها و استعداد تک تک آنها ب
ها و عملکردها  هینظر زقالب منسجم ا کیاز سنگه پنج اصل فوق را به صورت 

 دهیکند و آن را فرمان پنجم نام یتأکید م یستمیاصل نگرش س تیاهمارائه کرده و بر 
است  يریادگیپنج فرمان  يربنایسنگ ز یستمیمعتقد است نگرش س رایاست، ز

شود و آنها  یم گریاصول د يساز کپارچهیاصل باعث  نیا ).288-315، 1999، 2(سنگه
کند (نوناکا و  یم قیها و عملکردها تلف هیاز نظر مقالب منسج کیرا به صورت 

  ). 98 ،2009 ،3یتاگوچ
دیدگاهها ونظریات مختلف در خصوص سازمآنهاي یادگیرنده چنین بر می آید  از

که سازمآنهاي یادگیرنده سازمآنهایی هستند که مسائل را در داخل خود شناسایی وحل 
خود پویا هستند وبا محیط  پذیرش سیال و می کنند وتوانایی و قابلیت انعطاف پذیري و

و خودکنترلی اند ویادگیري دو جانبه بین  تعادلیدر تعامل مثبت اند وداراي وضعیت خود 
آن یادگیري گروهی و تیمی  ۀمدیریت وکارکنان متداول وارزشمند است وموتور محرک

                                                           
1 .Bernard Grabot  et al 
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متناسب با مقتضیات زمان وتغییرات وبازسازي واصلاح خود براي هماهنگی خود با 
  .باشدخواسته هاي محیط وسازمان می 

در مقابل امروزه بهره وري نیروي انسانی و نقش مهم آن در جهت پیشرفت و نیل 
کشورهاي جهان به مقاصد اقتصادي و سیاسی و اجتماعی از جمله مباحث مهم امروز 

ها و سازمآنها سعی می کنند با به کارگیري روش ها و محافل مدیریتی است و دولت
 این شاخص ها نزدیک کنند. هر چه بیشتر خود را به ،فنون مناسب

ریزي منابع سازمانی وجود داشته هاي عظیم در برنامهگذاري، سرمایه1990در سال 
میلیارد دلار در  500که در سراسر جهان در دهه گذشته، حدود طورياست و به

منابع ). 2014 ،1چو و همکاران( گذاري شده استسرمایه یسازمان منابعهاي سیستم
کنندگان و هاي آموزشی، تجهیزات، مواد، امور مالی، تأمینکارگاه سازمانی شامل

دهی چگونگی تولید سازمان یسازمان منابعهاي باشد. هدف از سیستممشتریان می
 عقلانی براي دستیابی به بالاترین سود و کمترین هزینه با توجه به منابع محدود است

اي است که است، سیستم یکپارچههمچنان که از نام آن پید ). 2012 ،2چن و تسنگ(
یک سیستم  اجرايپاسخ گوي نیازهاي اطلاعاتی کل شرکت است. یک شرکت از 

اطلاعات انتظار دارد که این سیستم منافع مالی به شرکت رسانده و با استفاده از 
  .هاي مناسب مدیریتی بتواند سود را به حداکثر برساندروش

نسانی پدیده پیچیده اي است که به عوامل بهره وري نیروي ا این، با این وجود
متعددي بستگی دارد. در نتیجه سازمآنها براي موفقیت در بهره وري سرمایه انسانی باید 
عوامل متعددي را مدنظر قرار دهند. از جمله عواملی که می توانند به طور بالقوه بر این 

  سرمایه فکري است. ،مفهوم اثرگذار باشند
پوشانی همه دارایی ها، منابع مشهود و غیرفیزیکی در هم اصطلاح سرمایه فکري

یک سازمان است که شامل فرآیندها، ظرفیت نوآوري و دانش ضمنی و آشکار اعضاي 
 ).2012، 3(بابانیولی و همکاران آن و شبکه همیاران مورد استفاده قرار می گیرد

                                                           
1 .Chou et al 

2 .Chen & Tseng 

3 .Baba Niuoloee et al 
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هاي محیط اطراف  همچنین، سازمآنها براي حفظ و استمرار خود و برون رفت از چالش
خود که مشخصه بارز آن افزایش پیچیدگی و پویایی است، نیازمند توسعه، تقویت و 
توانایی هاي درونی هستند که این از طریق مبانی دانش سازمانی و سرمایه فکري که به 

  عنوان استراتژي پایدار سازمآنها تشخیص داده شده است میسر می گردد.
هانی که سایر کشورها را با ضرورت حرکت به سمت هاي اخیر، تحولات جدر سال

جامعه یادگیري مواجه ساخته، کشور ما را نیز تحت تأثیر قرار داده است. از سوي دیگر، 
 کشور صاحب نظران از بسیاري   وجود پشتوانه هاي فرهنگی و دینی موجب شده است تا

 در عالی آموزش قدمی پیش لزوم یادگیري جامعه تحقق براي تلاش ضرورت بر نیز ما
- آناز طرفی  ).97 ،1387 فراستخواه، و 13 ،1392 محمدي، مهر( تأکیدکنند زمینه این

کند، کارکنان با چه که امروزه موجبات تحقق مزیت رقابتی سازمآنها را تضمین می
ترین قابلیت سازمان در کسب رو کارکنان با کیفیت به عنوان مهمکیفیت است. از این

شود و صاحب نظران ترین دارایی نامشهود قلمداد میچنین عمدههم مزیت رقابتی و
د. لذا نباشپایه و اساس بهبود کیفیت کالاها و خدمات می ،معتقدند کارکنان با کیفیت

گرایی کارکنان و نقش آن در کیفیت کالاها و خدمات براي شناخت میزان کیفیت
راستا پژوهش حاضر در  نیهم در خصوص سازمآنهاي رقابتی ضرورت دارد.نها بهاسازم

 یدر معاونت فرهنگ رندهیادگیسازمان  جادیجهت ا ییاست تا الگو یهدف اصل نیا یپ
  ارائه نماید. یدانشگاه آزاد اسلام

     )، سازمان به عنوان یک سیستم عقلایی عبارت از 2003( 1به زعم اسکات
یل یافته و ساختارهاي هایی هستند که در جهت پیگیري اهداف نسبتاً خاص تشکگروه

دهند؛ سازمان به عنوان یک اجتماعی با سطوح نسبتاً بالایی از رسمیت را نشان می
هایی هستند که بقاي سازمان، هدف مشترك اعضاي آن سیستم طبیعی عبارت از گروه

یابی به این هدف، به صورت جمعی براي دستهاي دستهها با فعالیتبوده و آن
     اند و نهایتاً سازمان به عنوان یک سیستم باز عبارت از فتهغیررسمی ساختار یا

هاي وابسته به هم هستند که ائتلافات متغیر افراد سازمانی را به هایی از فعالیتسیستم
کنند (بسته به میزان تبادل هایی که در آنها عمل میهم مرتبط کرده و به وسیلۀ محیط

                                                           
1.Scott 
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شوند (رنگریز و محرابی، ها)، احاطه مین آنبا محیط و سهم محیط در به وجود آورد
1394 ،14 .(  

ادي اجتماعی است که هدف مشخصی را تعقیب نه نسازمابر مبناي تعریف دیگر، 
به عبارت بهتر سیستمی است با مرزهاي معین که به سبب داشتن ساختاري  کند می

چهار رکن : آیدرمیچنان که از تعریف فوق بهم. دهدهایی را انجام میآگاهانه، فعالیت
  ند از:اساسی در این تعریف ملحوظ است که عبارت

  .شودهاي اجتماعی تشکیل میکه از مردم و گروهمعنی این اد اجتماعی، به نه -1
  است. هدفمندي، به معنی وجود مأموریت و رسالت مشخص -2
هاي به معنی وجود ارتباط و هماهنگی مشخص بین دوایر و بخش ساختار آگاهانه، -3

  است. سازمان
 ،رضائیانباشند (کنندة عوامل درونی و برونی سازمان میکه تعیین ،مرزهاي سازمان -4

1392.(  
به طور کلی سازمان، سیستم اجتماعی است که مرزهاي نسبتاً مشخصی دارد و با 
    اجزایی هماهنگ، به طور آگاهانه و مستمر جهت تحقق اهداف خاص خود فعالیت 

ودیت اجتماعی سازمان به خاطر وجود انسان است که ماهیت اجتماعی کند. موجمی
هاي دیگر تعامل دارد. این تعامل مستلزم هماهنگی و این داشته، با افراد و گروه

  ).1395هماهنگی مستلزم مدیریت است (بلیاد و همکاران، 
ه نفس دانند ک) سازمان یادگیرنده را ارگانیسمی زنده می1999( 1مارسیک و واتکینز

بخشد تا یاد کنند که آن فضا، افراد و سیستم را توان میکشد و فضایی را خلق میمی
بگیرند، رشد کنند، و شکیبا و پایدار باشند. ایشان در مدل تلفیقی خود اساساً مفهوم 

سازد. آموزد و خود را متحول میسازمان یادگیرنده را نهادي که به طور مستمر می
سازد. را فرایندي مداوم و به شکلی استراتژیک، کاربردي می سازمانی که یادگیري

  ).2004، 2فرایندي که با کار تلفیق شده و به موازات آن در تکاپوست (یانگ و همکاران
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در سازمان یادگیرنده، افراد به طور مداوم ظرفیت خود را براي خلق نتایجی که 
سازمآنها، الگوهاي جدید و ارزشمند دهند. در این واقعاً به دنبال آن هستند، افزایش می

گیرند گیرد، فضاي جمعی آزادانه وجود دارد و افراد به طور پیوسته یاد میتفکر شکل می
علاوه در چنین سازمانی،  ). به2007، 1که چگونه با همدیگر یاد بگیرند (باون و همکاران

شود، بلکه یت میهاي اعضاي سازمان براي یادگیري و خلاقیت حمانه تنها از انگیزه
سازي و انتقال یادگیري و خلاقیت بین هایی نیز براي تقویت، متناسبها و روشراه

 ).324، 2007، 2شود (لاندولی و گایسپاعضاي سازمان و در کل سازمان ترویج می
ی خوببهتوان ادعا کرد سازمانی یادگیرنده است که بتواند نیازهاي محیطی را زمانی می

ابزارهاي لازم را جهت تطبیق خود با آن فراهم سازد تا به حیات خود تشخیص داده، 
هاي مورد نیاز، جهت دستیابی به ادامه دهد و از طریق خلق و پرورش سریع قابلیت

 ).1999، 3هاي آتی مستمر، توسعه یابد (توسی و اسمیتموفقیت
نی بر به عنوان یک فلسفه و دیدگاه مبت وريدر دنیاي پررقابت کنونی، بهره

تواند همچون دهد و میترین هدف هر سازمان را تشکیل میاستراتژي بهبود، مهم
هاي مختلف جامعه را در برگیرد؛ چنان که رسالت مدیریت هاي بخشاي، فعالیتزنجیره

و هدف اصلی مدیران هر سازمان، استفاده مؤثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون چون 
). سازمان ملی 1389وردي، واد، انرژي و اطلاعات است (االلهنیروي کار، سرمایه، م

... به منابع، نیروي انسانی، تسهیلات و وري را استفاده حداکثري ازبهره وري ایران بهره
هاي تولید، گسترش بازارها، افزایش اشتغال و کوشش براي طریقۀ علمی، کاهش هزینه

به نحوي که به نفع  ،داندي زندگی میافزایش دستمزدهاي واقعی و بهبود استانداردها
هاي کارکنان، مدیریت و جامعه باشد. جهان امروز در مواجهه با رشد فناوري و دگرگونی

ترین جزء تواند حیاتیمتعاقب آن، به این واقعیت دست یافته است که عامل انسان، می
وري بررسی بهره تواند دروري باشد، زیرا مشارکت جدي او میمورد توجه در بررسی بهره

هاي تواند کیفیت و کمیت کار خود را ارتقا بخشد، طرحمبناي نظر قرار گیرد. تنها او می
جدید ارائه دهد و با خلاقیت، مشکلات را از پیش پا بردارد و تغییراتی در محیط خود به 

                                                           
1.Bowen et al 
2.Bowen et al 
3.Tosey & Smith 
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وري و هم هدف آن است و این مسأله توجه به وجود آورد، لذا انسان هم عامل بهره
یکی از عوامل اساسی و تاثیرگذار در  کند.وري را دوچندان میروي انسانی در بهرهنی

وري است. این موضوع به این معناست که مؤسسات جویی و بقاي سازمان، بهرهرقابت
شوند و موجودیت خود را از دست از عرصۀ رقابت بازار خارج می ور، به سرعتغیربهره

 عنوان شاخصی براياست، به  و کارآیی برگیرندة اثربخشیوري، که در دهند. از بهرهمی
 »پیتر دراکر«تعبیر  ). به2004، 1شود (دوروسیوتیسسنجش و تحلیل عملکرد استفاده می

انجام درست «معناي  در حالی که کارایی به» انجام کارهاي درست«اثربخشی یعنی 
وري، هم در سطح سازمان به عنوان یک کل، هم در سطح گروهی یا . بهره»کارهاست

وري سازمان به ). بهره2003، 2و هم در سطح فردي، قابل بررسی است (رابینز واحدي،
مانی، دانش و اطلاعات، منابع فیزیکی و مادي، موقعیت عوامل مختلفی چون ساختار ساز

). در این میان، عامل انسانی 1392استراتژیک و منابع انسانی، بستگی دارد (رضائیان، 
تواند سایر عوامل را به نحو بهینه به کار گیرد. رود، زیرا میترین عنصر به شمار میمهم

شناسان را به خود جلب کرده، انهاي اخیر توجه رویکی از متغیرهایی که در سال
  ).2005، 3خودکارآمدي است (درمن
به طور گسترده توسط جان کنت گالبریس به  1990از دهه نیز واژه سرمایه فکري 

در این تعریف اقدام فکري چیزي فراتر  ).324، 2010، 4(چنگ و همکاران کار برده شد
این نگرش به این معناست که از مفهوم تفکر به عنوان تفکر محض است و به کارگیري 

  سرمایه فکري فرآیندي ایدئولوژیک و پویاتر از شکل ثابت سرمایه است.
سرمایه فکري یک مفهوم چند رشته اي است و فهم و درك آن در رشته هاي 
مرتبط با کسب و کار و تجارت متنوع است. در تعریف سرمایه فکري می توان بیان کرد 

وس براي ایجاد و نگهداري مزیت رقابتی است. در واقع که قابلیت هاي منابع غیرملم
    سرمایه فکري، دانش موجود در سازمان است و در دو سطح فردي و سازمانی مطرح 

                                                           
1.Droussiotis 
2.Robbins 
3.Dorman 
4.Cheng et al 
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می شود که سطح فردي شامل دانش، مهارت و استعداد است و سطح ساختاري مواردي 
مانی و فرهنگ را مانند پایگاه داده خاص هر مشتري، فناوري، روش ها و فرآیندهاي ساز

  در بر می گیرد.
هاي ناملموسی  توان گفت که سرمایه فکري نماینده مجموعه دارایی در مجموع می

هاي دانش معروفند. این نوع سرمایه فراهم کننده  است که همچنین به عنوان دارایی
یک پایگاه منابع جدید است که از طریق آن سازمان می تواند به رقابت بپردازد و شامل 
آن بخش از کل سرمایه یا دارایی شرکت است که مبتنی بر دانش بوده و شرکت دارنده 

  و مالک آن به شمار می آید.
)، سرمایه فکري را از لحاظ منابع سازمانی، مربوط به ثروت آفرینی 1997( 1استوارت

، آفرینی از راه سرمایه گذاري در دانش، اطلاعات، دارایی فکري و تجربه تعریف می کند
 استوارت سرمایه فکري داراي ابعاد سرمایه انسانی، ساختاري و مشتري یا رابطهاز نظر 

اساسی در اجراي وظایف آن انسانی پایه سرمایه فکري و عنصر اي است. سرمایه
ها و تخصص اعضاي انسانی  ها، مهارت شود. سرمایه انسانی به قابلیت می محسوب

 ،استوارت( شوند می ارزش براي سازمان با هاي دارایی ایجاد به منجر شود که اطلاق می
1997، 450-433.(    

  

  
  
 
 
 
 
 
 
  
  

  
  مدل تحلیلی اولیه تحقیق -)1(شکل شماره

                                                           
1.Stewart 

 مشترك آرمان

 یشخص تیقابل یذهن يمدلها

 نسازما
  رندهیادگی

 یستمیس نگرش یستمیس تفکر
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  ابزار و روش
  پژوهش حاضر داراي دو مرحله است.

مرحله اول: روش پژوهش در این مرحله تحقیق کیفی است و از نوع تحلیل محتوا 
ا ) معتقد است در تحلیل کیفی محتو2000(1رینگ  با نظام مقوله اي قیاسی است. ماي

، پژوهشگر با ارائه و مفروض گرفتن تعاریف مشخصی به شیوه اعمال قیاسی طبقه بندي
تعاریف از  قبل از شروع به تحقیق، به مطالعه متون تعیین شده  می پردازد و با مقایسه

پیش تعیین شده و متن هاي مورد تحلیل به داوري درباره عدم یا وجود مصادیق آن 
  ). 1387تعریف در متن هاي مورد نظر می پردازد (فرادانش، 

  
  در مرحله اول هاداده روش و ابزار جمع آوري

شده اند. درمرحله  در این پژوهش ابتدا متون مرتبط باهدف اصلی پژوهش انتخاب
متون مورد مطالعه قرار گرفته، پاراگراف هاي مرتبط با سؤالات تحقیق انتخاب می  اول،

گردد در مرحله دوم کد مفاهیم مرتبط با موضوع هر پاراگراف استخراج شده و در مرحله 
می گیردو در مرحله چهارم  سوم کد مفاهیم استخراج شده در دسته هاي هم مفهوم قرار

و عنوان مناسب که بیانگر تم اصلی پژوهش است  براي دسته هاي هم مفهوم، نام
  برگزیده می شود.

  
  در مرحله دوم هادادهروش و ابزار جمع آوري 

بعد از تعیین مؤلفه و شاخص هاي اصلی تحقیق خود در بخش اول به روش تحلیل 
 =کم،2=خیلی کم، 1(بخشی لیکرت  5اي براساس مقیاس  نامه محتوا، پرسش

یلی زیاد) طراحی شد و با توزیع آزمایشی پرسش نامه و =خ5 و =زیاد 4=متوسط،3
مدیریت، مؤلفه ها مورد جرح و  و شناسی دریافت نظرات استادان آگاه  در زمینه جامعه

تعدیل قرار گرفت و بعد از اصلاحات مورد نیاز و نهایی شدن، پرسش نامه در میان 
العات کتابخانه اي و اعضاي نمونه آماري توزیع شد.در این تحقیق، از روش هاي مط

میدانی و ابزارهایی همچون مصاحبه و پرسش نامه براي جمع آوري داده ها استفاده 
                                                           

1.Myring 
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گردید. پرسش نامه این تحقیق در مرحله اول در اختیار صاحب نظران و متخصصان 
مربوط به موضوع مورد ارزیابی قرار گرفت. و نهایتاَ با جرح وتعدیل هاي انجام شده و 

 آن، پرسش نامه تنظیم شد .تایید روایی 
  

  آمار  استنباطی
 در رندهیادگی سازمان يالگو در گذار تاثیر  يهاشاخص و ها مؤلفه ابعاد، سؤال اول:

  ست؟یچ یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت
تجزیه تحلیل مبانی نظري  پس از مطالعه منابع مکتوب و دیجیتالی در دسترس و با

        ها و  دانشمندان و صاحب نظران پیرامون مؤلفه هاي پژوهش و بررسی دیدگاه
ی، جمله ها اسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهیادگی سازمان يالگو هاي شاخص

و پارگراف هاي مرتبط با سؤال هاي تحقیق استخراج گردیدند و پس از کدگذاري و 
یج آن در جداول ذیل دسته بندي، مفاهیم و مقوله هاي اصلی استخراج گردید که نتا

 آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهیادگی سازمان يالگوآورده شده است و در نهایت 
  در پنج بعد اصلی شناسایی شدند. یاسلام

  
 مفاهیم جایگزین شده براساس کد مفاهیم دسته بندي شده

  يریادگی سطوحتم اصلی اول: 
به جنبه سطوح یادگیري می  منظور از تم اول ظهور یافته ازمتن، ،بیشترمعطوف

: مقوله 3در مورد تم سطوح یادگیري تجزیه و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها  باشد. از
یادگیري فردي (افزایش تسلط و قابلیت شخصی، آموزش و شرایط آن و روش هاي 
یادگیري)، یادگیري تیمی (توسعه ظرفیت اعضاي گروه، افزایش فرهنگ یادگیري تیمی، 

مان مشترك (گفتگو و مباحثه و مناظره))و یادگیري سازمانی(ویژگی یادگیري ایجاد گفت
سازمانی، عوامل مؤثر در یادگیري سازمانی، نقش مدیر/رهبر در سازمان، ارتقاي فرهنگ 
سازمانی، فناوري و یادگیري محیط) ظهور کردند. که مفاهیم اصلی و زیر مقوله هاي تم 

  اول در جدول ذیل ارائه می شوند.
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  فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی اول -1 شماره جدول
  تم اصلی    مقوله  زیرمقوله

. بهبود 73. تامین مطلوب نیازها و خواسته هاي فردي، 72
. ایجاد توانایی و مهارت مستمر 74عملکرد کارکنان، 

  . قابلیت هاي شخصی77کارکنان، 

  افزایش تسلط
  و قابلیت شخصی

ي ف
گیر

یاد
دي

ر
  

ري
دگی

ح یا
سطو

  

ش، .انتقال آموز90موزشی، .طرح آ88. ویژگی آموزش، 89
.فرهنگ 103 سازمانی،جو.102. اثربخشی طرح آموزشی، 87

  .ویژگی هاي فردي104سازمانی حمایتی، 
  آموزش و شرایط آن

.یادگیري به واسطۀ اشتباهات و عدم تکرار اشتباهات، 91
خارج از محل کار، . یادگیري به وسیلۀ خود آموزشی و 92
.یادگیري به واسطۀ تمرین ارزش هاي فردي یک 93

.یادگیري به وسیلۀ استفاده از تئوري و تمرین 94شخص، 
.یادگیري به 96.یادگیري به وسیلۀ حل مساله، 95مهارت،

.یادگیري به واسطۀ برنامه 97واسطۀ تعامل با دیگران، 
یت .یادگیري به واسطۀ طرفداري و حما98ریزي دوطرفه، 

.یادگیري به واسطۀ معرفی رهبر به دیگران، 99از همکاران، 
.یادگیري به 101. یادگیري به واسطۀ آموزش رسمی، 100

  واسطۀ ممارست در تضمین کیفیت

  روش هاي یادگیري

. رشد و توسعه 78هاي شخصی در گروه،  . ارتقا قابلیت80
  . رشد و الگوهاي جدید تفکر 79اندیشه هاي گروهی، 

  ظرفیت توسعه
  اعضاي گروه

می
ي تی

گیر
یاد

  

. فرهنگ یادگیري 76. ویژگی هاي یادگیري تیمی، 75
  تیمی

افزایش فرهنگ 
  یادگیري تیمی

  گفتگو  .. ثمرات گفتگوي مشترك82. ویژگی هاي گفتگو، 81
ایجادگفتمان 

  مشترك
. گوش دادن به نظرات 84. ابراز آزادانه مسائل،83

. 86یابی به بهترین نظرات)، . تصمیم گیري(دست85دیگران،
  ارزیابی نکردن افراد.

ه و
احث

مب
ظره

منا
  

ادگیري .ی47.پرسش و گفتگو، 46 بودن یادگیري،.مستمر45
.ارتباط و 50سیستم جایگیري، .49.توانمندسازي،48تیمی، 

  .رهبري استراتژیک51اتصال سیستم،

ویژگی یادگیري 
  سازمانی

انی
سازم

ي 
گیر

یاد
  

.گفتار و رفتار افراد 41.زبان، 40رها، . ارزش ها و باو39
. 44. قدرت مالکیت، 43.زمان و سرمایه، 42سطح بالا،

  دوري از غرور و تعصب.
عوامل مؤثر در 
 یادگیري سازمانی
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.ارائه یک 71. رهبر خدمتگزار، 70. ارائه طرح اجتماعی، 65
. ارائه و به کارگیري سیستم 52تصویر کلی از سازمان، 

.دروازه 64. مربی و توانمندسازي، و 63نی، یادگیري سازما
  بان براي واحد هاي خود

نقش مدیر/رهبر در 
 سازمان

. فرهنگ قوي سازمانی، 54. ویژگی فرهنگ سازمانی، 53
  . ماهیت جو یادگیري سازمانی55

ارتقاي فرهنگ 
  سازمانی

. 58. پشتیبانی در فناوري،و 57. ابزارهاي اطلاعاتی، 56
  فناوري  بکه هاي فناورانهیکپارچه سازي ش

. محیط تسهیل 60. یادگیري متناسب با رسالت سازمان،59
. به کارگیري یادگیري در محبط کار و 61کننده یادگیري، 

  . نیازهاي رشد و یادگیري62
  محیط یادگیري

 
  یستمیس تفکرتم اصلی دوم: 

سیستمی می منظور از تم دوم ظهور یافته ازمتن، ،بیشترمعطوف به جنبه تفکر 
تجزیه و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد تفکر سیستمی، سه مقوله :  از باشد،

ویژگی تفکر سیستمی، مدیریت سیستمی(تجدید بناي فکري و تغییر در نگرش پدیده ها، 
توجه به پیچیدگی پویا، تبیین وضعیت) و شناسایی موانع تفکر سیستمی ظهور کردند. که 

  یر مقوله هاي تم دوم در جدول ذیل ارائه می شوند.مفاهیم اصلی و ز
  

  فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی دوم - 2 شماره جدول
  تم اصلی  مقوله  زیرمقوله

.ادراك روابط 20. رویکرد کل نگري،19.وجود قواعد یکپارچه، 18
.شناخت ساختار براي ایجاد شرایط 21و الگوهاي تغییر و تحول، 

  قعیت هاي پیچیدهو مو
  ویژگی تفکر سیستمی

می
یست

ر س
تفک

  

. شناخت فرایند 23.مشاهده  درك روابط درونی پدیده ها،22
. فرد به 25.تشویق به تغییر در ذهنیت افراد، 24تغییر در سیستم، 

  عنوان یادگیرنده فعال

تجدید بناي فکري و 
  تغییر نگرش پدیده ها

می
یست

ت س
دیری

م
  توجه به پیچیدگی پویا  . دلایل و آثار پدیده ها27ي تغییرات، . شناخت و درك الگو26  

. تبیین وضعیت در سطح 29. تبیین وضعیت در سطح وقایع، 28
  . تفسیرو تبیین 30الگوهاي رفتاري واکنشی، 

    تبیین وضعیت

.فرافکنی در مواجه با مشکلات، 32. کم ظرفیتی در نوآوري، 31
تلقی آن به عنوان امري مقدس، . رواج رویه هاي استاندارد و 33
. 36. تمرکز بر روي وقایع، 35. توهم پذیرش مسؤولیت،34

. پندار بیهوده در مورد یادگیري 37پذیرش تهدیدهاي تدریجی، 
  . افسانه اي به نام تیم مدیریت. 38از تجارب، 

  شناسایی موانع تفکر سیستمی
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  مشترك آرمان و انداز چشمتم اصلی سوم: 
سوم ظهور یافته ازمتن، ،بیشترمعطوف به جنبه چشم انداز و آرمان منظور از تم 

مشترك می باشد،  ازتجزیه و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد جنبه چشم انداز و 
آزمان مشترك دو مقوله : چشم انداز مشترك و آرمان مشترك (ویژگی آرمان مشترك و 

ردند. که مفاهیم اصلی و زیر مقوله هاي توسعه تصویر و آرمان مشترك از آینده) ظهور ک
  تم سوم در جدول ذیل ارائه می شوند.

  
  فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی سوم - 3شماره جدول 

  تم  مقوله   زیرمقوله
.ادراکات 12.تعهد به تامین منابع، 11. توجه به اهداف مشترك، 10

  چشم انداز مشترك  ن نیازهاي یادگیري.تعیی13متفاوت و مشابه از نقش یادگیري، 

رك
مشت

ان 
 آرم

از و
 اند

شم
چ

  

 . تصویر سازي یکسان در127. شفاف سازي روابط بین افراد.، 14 
  یک عقیده بودن آرمان مشترك.. بیش از128ذهن فردو سازمان، و 

ویژگی آرمان 
آرمان   مشترك

وجود . 16. ایجاد ظرفیت تصویر و آرمان مشترك از آینده، 15  مشترك
. هدایت توآنهاي بالقوه و 17تصویري نزدگروهی از افرد در سازمان، 

  بالفعل افراد یا سازمان

توسعه تصویر و 
آرمان مشترك از 

  آینده

  
  یذهن يالگوها و ها مدلتم اصلی چهارم: 

معطوف به مدل ها و الگوهاي ذهنی  منظور از تم چهارم ظهور یافته ازمتن، بیشتر
و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد جنبه مدل ها و الگوهاي  تجزیه می باشد. از

 یادگیري نهادي در برنامه ریزي و الگوهاي ذهنی پایا و سازمان ذهنی، دو مقوله :
ظهور کردند. که مفاهیم اصلی و زیر مقوله  (الگوي ذهنی پایا، الگوي ذهنی سازمان)
  هاي تم سوم در جدول ذیل ارائه می شوند.
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 فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی چهارم-4 شماره لجدو
  تم  مقوله  زیرمقوله

.قدرت 3.قدرت پیش بینی، 2.برنامه ریزي مجدد، 1
  یادگیري نهادي در برنامه ریزي  . خود برنامه ریزي5. بازتولید، 4تغییر محیطی، 

هنی
ي ذ

وها
 الگ

ها و
دل 

م
  

.ارزیابی 7مسائل،.شناسایی الگوي ذهنی خود نسبت به 6
  الگوي ذهنی پایا  و سنجش دائم الگوهاي ذهنی خود نسبت به مسائل

مان
ساز

ا و 
 پای

هنی
ي ذ

وها
الگ

  

.چگونگی 9.نحوه نگرش و جهان بینی سازمان، و 8
  برخورد سازمان با محیط بیرون

الگوي ذهنی 
  سازمان

  
  رندهیادگی سازمان یابیارزتم اصلی پنجم: 

متن، بیشترمعطوف به ارزیابی سازمان یادگیرنده  ر یافته ازمنظور از تم پنجم ظهو
تجزیه و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد ارزیابی سازمان یادگیرنده،  می باشد. از
سازمان یادگیرنده، نوع جمعیت  ویژگی هاي سازمان یادگیرنده، ساختار پنج مقوله:

به مثابه انرژي ها (فکري و ذهنی) سازمان یادگیرنده، سیستم سه زمینه اي، سازمان 
  ظهور کردند. که مفاهیم اصلی و زیر مقوله هاي تم پنجم در جدول ذیل ارائه می شوند.

  
  فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی پنجم- 5 شماره جدول

  تم اصلی  مقوله  زیرمقوله
ده و کارکنان یادگیرن .110.اعتماد، 109. اجماع، 108. کفایت،107

کنجکاوي، .106ننده اهداف فردي و سازمانی، تلفیق ک.111خلاق، 
  .بخشیدن.105

ویژگی هاي سازمان 
  یادگیرنده

  

   . سیستم بودجه،113. ارتباطات بین مدیران و کارکنان112
. حدو مرزها 116. تصمیم گیري، 115. پست سازمانی رئیس، 114

  سازمان . توسعه و گسترش117در داخل و خارج از سازمان و 
  ساختار سازمان یادگیرنده

/رهبران، مراجعه کنندگان، خرده پیمانکاران، .کارکنان، مدیران118
  سازمآنها و جامعه

نوع جمعیت سازمان 
  یادگیرنده

  سیستم سه زمینه اي  .توان (قابلیت)121.تمایل(اراده)، و 120.تمرکز، 119
. به عنوان 123نیاز بیشتر به انرژي در سیستم هاي پیچیده، .122

. 125سیستم هایی با توانایی خود تثبیتی، .124رایی زمینه اي، دا
. هدایت ارتباطات در 126مجال بیشتر به ارتباطات و تعاملات ، 

  درون سازمان

 سازمان به مثابه انرژي ها
  (فکري و ذهنی)
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  تحقیقنهایی  مدل
 متغیر هاي مورد بررسی در این تحقیق عبارتند از:

 و ها مدل مشترك، آرمان و انداز چشم ،یستمیس تفکر ،يریادگی سطوح قل:متغیر مست
 رندهیادگی سازمان یابیارز و یذهن يالگوها

  یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهیادگی سازمان يالگومتغیر وابسته : 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 یفیک يمحتوا لیتحل از حاصل مدل -)2( شکل شماره
  

   یستمیس تفکر
   یستمیس تفکر یژگیو

   یستمیس تیریمد
 تفکر موانع ییشناسا

 یستمیس

 یژگیرنده ویادگی سازمان یابیارز
  رندهیادگی سازمان يها

  رندهیادگی سازمان ساختار 
  رنده یادگی سازمان تیجمع نوع

يا نهیزم سه ستمیس  
 یتاطلاعا گاهیپا جادیا 

   یذهن يالگوها و ها مدل
   در ينهاد يریادگی

   يزیر برنامه
 سازمان و ایپا یذهن يالگوها

 در رندهیادگی سازمان يالگو
 دانشگاه یفرهنگ معاونت

  یاسلام آزاد

 آرمان و انداز چشم
 مشترك 

  مشترك انداز چشم
 مشترك آرمان 

  ي ریادگی سطوح
   يفرد يریادگی
  یمیت يریادگی
 ینسازما يریادگی



 1398 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وري 

 

 

198

  گیريجهبحث و نتی
 سازمان توسعه یفیک یینها مدلی فیکبا توجه به نتایج حاصل از پژوهش 

 تفکر ،يریادگی سطوح بعد پنج در یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهیادگی
 سازمان یابیارز و یذهن يالگوها و ها مدل مشترك، آرمان و انداز چشم ،یستمیس
 تیقابل و تسلط شیافزا( يفرد يریادگی: مقوله سه يریادگی سطوح .شد رنده ارائهیادگی

 تیظرف توسعه( یمیت يریادگی ،)يریادگی يها روش و آن طیشرا و آموزش ،یشخص
 و مباحثه و گفتگو( مشترك گفتمان جادیا ،یمیت يریادگی فرهنگ شیافزا گروه، ياعضا

 يریگادی در مؤثر عوامل ،یسازمان يریادگی یژگیو( یسازمان يریادگی و ))مناظره
 يریادگی و يفناور ،یسازمان فرهنگ يارتقا سازمان، در رهبر/ریمد نقش ،یسازمان

: ویژگی تفکر سیستمی، مدیریت مقوله . عنصر تفکر سیستمی، سهکردند ظهور) طیمح
ها، توجه به پیچیدگی پویا، تبیین  (تجدید بناي فکري و تغییر در نگرش پدیده سیستمی

سیستمی ظهور کردند. جنبه چشم انداز و آزمان مشترك وضعیت) و شناسایی موانع تفکر 
دو مقوله : چشم انداز مشترك و آرمان مشترك (ویژگی آرمان مشترك و توسعه تصویر و 
آرمان مشترك از آینده) ظهور کردند. مدل ها و الگوهاي ذهنی، دو مقوله :یادگیري 

ذهنی پایا، الگوي ذهنی (الگوي  نهادي در برنامه ریزي و الگوهاي ذهنی پایا و سازمان
هاي سازمان  ویژگی :ابی سازمان یادگیرنده، پنج مقولهظهور کردند. ارزی سازمان)

یادگیرنده، ساختار سازمان یادگیرنده، نوع جمعیت سازمان یادگیرنده، سیستم سه زمینه 
 اي، سازمان به مثابه انرژي ها (فکري و ذهنی) ظهور کردند. 
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الگوی مناسب بودجه ریزی برای افزایش بهره وری در نظام بودجه ریزی 
 صندوق بین المللی پول 4102کشور مطابق استاندارد 

 
 1محمدرضا کردلو

 2*کرم اله دانش فرددکتر 
 3اکبر عالم تبریزدکتر 

 4مهدی تقویدکتر 
 

 چکیده
واع استراتژی های بودجه ریزی هدف از این پژوهش ارائه الگوی مناسب استفاده از ان

و تخصیص منابع به تفکیک امور و فصول بودجه ریزی برای افزایش بهره وری در نظام 
صندوق بین المللی پول در سازمان های  2114بودجه ریزی کشور مطابق آخرین استاندارد 

ن دولتی است. این پژوهش با رویکرد کمیّ طراحی و اجرا گردیده است. جامعه آماری ای
پژوهش، خبرگان و صاحب نظران در امر بودجه و بودجه ریزی بوده و تعداد آنها در مجموع 

حجم و شناسایی  تصادفی طبقه ایآماری تحقیق به شیوه  نفر می باشد. نمونه 481حدود 
پژوهش حاضر از بعد نفر تعیین گردیده است.  214نمونه با استفاده از فرمول کوکران تعداد 

پژوهش، از نوع  مخاطب استفاده بعد زیقات اکتشافی و استقرایی و اتحق از نوع هدف
نامه و  است، در این پژوهش از ابزار پرسش بعد زمان مقطعی ای و ازهای توسعهپژوهش

همچنین آمار توصیفی و استنباطی استفاده گردیده و نتیجه پژوهش ارائه الگوی متناسب 
و تخصیص منابع برای افزایش بهره وری در نظام  استفاده از انواع استراتژیهای بودجه ریزی

بودجه ریزی کشور بر اساس امور دهگانه و فصول پنجاه گانه نظام آمارهای مالی دولت 
 می باشد. 5(IMFصندوق بین المللی پول ) 2114مطابق استاندارد 

 ریزی، استراتژیهای تخصیص منابع، بهره الگوی مناسب بودجه کلیدی: های واژه

 .IMF 2014وری، 
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 مقدمه

و مواد غذائی که از  شودبه ساختمان گیاه تشبیه در صورتی که  ،اقتصاد جامعه
دریدکربونی که پس می دهد به هزینه تعبیر کنیم این نیگیرد به درآمد و ازمین می

شود و گذارد و موجب انرژی در گیاه میخوراکها در سوخت و ساز اندام گیاه تاثیر می
تغییر در فاکتورهای نرمال در اندام گیاه  یاپژمردگی  یایماری و گاهی اوقات موجب ب

 ،رژیم غذائی و داروها مجدداً گیاه شاداب و به حال تعادل بر می گردد ابو شود می
ها در نظام و اخذ درآمدها و انجام هزینه استاقتصاد جامعه از این خصلت برخوردار 

بودجه به عنوان سیاست مالی و و بوده ی اقتصاد برقراری تعادل جهتاقتصادی جامعه 
تثبیت کننده نوسانات اقتصادی در اداره اقتصاد ملی تجلی می کند، از نقطه نظر 

هایت اقتصادی بودجه و اجرای آن تاثیر قطعی در سطح تعادلهای اساسی اقتصاد و در ن
جهت  سازمان ها برای اداره امور خود و .(11، 1325، 1)فرزیبدارد تعادل کل اقتصاد 

دستیابی به اهداف و مقاصد مختلف و رسیدن از وضعیت فعلی به وضعیت مطلوب 
نیازمند استفاده از منابع مالی بوده و این امر در دستگاههای دولتی به لحاظ محدودیت 

، فرهنگی و نیازهای مختلف اجتماعی، اقتصادیاستفاده از منابع مالی کشور در مواجهه با 
، اولویت بندی و تخصیص بهینه منابع از م به برنامه ریزیلزوم توجه مداو سیاسی و

این امر در سازمان های دولتی با استفاده از  حساسیت بسیار بالائی برخوردار بوده و
 ،2)فرج وند مکانیزم تخصیص اعتبارات و در قالب بودجه کل کشور تحقق می یابد

1381 ،15.) 
 زیرا کرد؛ تلقی عمومی ریخط مشی گذا فراگرد قلب می توان را بودجه بندی

مالی و  منابع تقسیم آنها، به دستیابی ابزارهای و غایی اهداف انتخاب برگیرنده در
 میان منابع این تخصیص و خصوصی و عمومی بخشهای بین جامعه اقتصادی
نظریه،  توسط که انتخاب هایی است؛ عمومی بخش در جایگزین و رقیب نیازهای

 دیگر منابع از بسیاری و نوع دوستی شخصی، دمحدو منافع حزبی، سیاستهای
. شوند می هدایت عمومی، منافع از ادراک و زیاده جویی نظیر ارزشی، قضاوتهای

                                                           
1.Farzib 

2.Farajvand 
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 و کلیه خط مشی ها بازنمای منزله به که دارد نام بودجه فراگرد، این نهایی محصول
 تعیین خط بر ترجیحات شان که است افرادی میان مناقشه سند حکومت، اقدامات

 نظیر بودجه بندی فراگرد در نافذ بازیگران میان مناقشه ای اند؛نافذ ملی مشی های
 در خود ثبت ترجیحات برای ذینفوذ، و ذینفع فشار، گروههای بوروکراتها، قانونگذاران،

 اصلی منطق از بودجه انحراف احتمال که است مناقشات همین جریان در بودجه سند
 و مباحث سمت به یافته، بودجه افزایش دالتع و کارایی یعنی دولت، فعالیت

 تعیین برای چارچوبی وجود می یابد. بنابراین، سوق ایدئولوژیک و سیاسی موضوعات
 مناقشات، مدیریت و مسیر کردن این هدفمند منظور به حکومت فعالیت های حیطه

 (.1، 1305، 1می نماید )سیدرضایی و پورعزت ضروری
« فقدان نظریه بودجه ای»مقاله ای با عنوان  2. کیپروفسور وی. اُ 1041در سال 

منتشر و بر این نکته تأکید کرد که هیچ نظریۀ بودجه ای وجود ندارد و متون موجود فقط 
به نحوه ی عمل نظام بودجه ریزی اشاره دارند. وی در این مقاله اشاره کرده است که: 

نابع کمّیاب بین نیازهای بودجه ریزی جزئی از اقتصاد کاربردی است که به تخصیص م
      مختلف ) و شاید متضاد( می پردازد و باید از دیدگاه نظریه اقتصادی به ماهیت آن 

هر دانش و فنی بر اصولی استوار است  (.110، 1381، 3پی برد. )ابراهیمی نژاد و فرج وند
م و هر علمی از یک رشته اصول و پایه هایی تشکیل شده است. منظور از اصول لزو

رعایت قواعد و ترتیباتی است تا بودجه تنظیمی بتواند وسیله مفید و قاطعی برای 
(.اصول بودجه از 110، 1383شناسایی و کنترل دخل و خرج دولت باشد )ابراهیمی نژاد، 

دانشمندان اقتصادی کلاسیک به یادگار مانده ولی عقاید و آرای صاحب نظران درباره 
یگر فرق دارد. علت این تعدد تا حدودی طبیعی است. زیرا نوع و تعداد این اصول با یکد

هر کس با برداشت خاص خود ممکن است اصولی را کلی تر بیان نماید و در نتیجه چند 
اصل دیگر را نیز شامل شود و یا بالعکس. بعضی از اصول به عنوان یک اصل مورد قبول 

صول اولین بار در سال همه است و برخی دیگر فقط مورد پذیرش بعضی. تدوین این ا

                                                           
1.Sayedrezaee & Poorezzat  

2.V. O. Key 

3.Ebrahiminejad  & Frajvand 
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هم این اصول به صورت « سه»انجام گرفت. البته پیش از  1«لئون سه»توسط  1885
پراکنده و در لابلای نوشته های علمای اقتصاد و مالیه یافت می شد، ولی مدون نمودن 

 (.43، 1382، 2به یادگار مانده است )موسی خانی و منشی زاده نایین« سه»آن از 
ن مباحث بودجه ای، طبقه بندی بودجه ای است، طبقه بندی یکی از مهمتری

آرایش سازمان یافته ای است که تسهیلات لازم را در جهت تصمیم گیری، تفکر، 
انتخاب، چگونگی کیفیت، مدیریت اجرا و نظارت بر آنها را فراهم می آورد. طبقه بندی 

ولی نباید هدف را که  به منزلۀ خمیر مایه و اسکلت و چهارچوب هر تفکر سیستمی است،
بازده نهایی کار است فدای قالب های طبقه بندی کرد. مدیریت اجرا با بازده مطلوب 
مستلزم طبقه بندی های علمی است. اصلاح و تجدید نظر در طبقه بندی ها، با شرایط 
       زمانی و مکانی موضوع بادی تطبیق داده شود. هرجا سخن از طبقه بندی مطرح 

 (.125، 1325دف نهایی آن تسهیل در تصمیم گیری است )فرزیب، می شود، ه
 انواع طبقه بندی های بودجه ای عبارتند از:

در این نوع طبقه «: درآمدها و سایر منابع تأمین اعتبار»طبقه بندی منابع بودجه ای  .1
بندی انواع مختلف درآمدها و سایر منابع تأمین دولت در گروه های مشابه به گونه 

ه بندی می شوند که امکان برآورد صحیح درآمدها و نیز اتخاذ تصمیمات ای طبق
 درست را در مورد هر یک از آنها امکان پذیر نماید.

؛: در این نوع طبقه بندی، با تفکیک «هزینه ها»طبقه بندی مصارف بودجه ای  .2
 خدماتی های هزینه از پرسنلی های هزینه ای، سرمایه های از هزینه جاری های هزینه

و... امکان استقرار یک سیستم حسابداری صحیح در جهت کنترل و نظارت مالی و 
 می شود. غیرمالی و تجزیه و تحلیل نتایج فعالیت های اقتصادی فراهم

طبقه بندی عملیات:در این نوع، از طریق طبقه بندی عملیات، فعالیت ها و وظایف  .3
برنامه ها، فعالیت و طرح، دولت مورد شناسایی قرار گرفته و با تقسیم آن ها به 

 چگونگی دستیابی به اهداف و انجام وظایف مزبور مشخص می گردد.

ای  های بودجه بندی ترین و مرسوم ترین انواع طبقه طبقه بندی سازمانی: از قدیمی .4
محسوب می شود. در این نوع طبقه بندی کلیه سازمان های دولتی که به نحوی از 

                                                           
1.Leon say 

2.Moosakhani & Monshizade Nayin 
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و براساس وظایف و اهدافشان در گروه های مشابه بودجه دولت استفاده می کنند 
 قرار می گیرند.

طبقه بندی اقتصادی: این طبقه بندی یکی از مهمترین طبقه بندی های بودجه ای  .5
محسوب می گردد. از این نوع طبقه بندی برای تجزیه و تحلیل عملیات دولت و 

عالی استفاده  های صحیح و تصمیم گیری های نهایی در سطوح ریزی انجام برنامه
 می شود.

طبقه بندی کسری بودجه: از طبقه بندی کسری بودجه برای تعیین و تفکیک منابع  .2
تأمین کسری بودجه دولت استفاده می شود. با انجام این نوع طبقه بندی امکان 
تجزیه و تحلیل آثار و پیامدهای استفاده از هر یک از منابع مالی برای جبران 

 (.220، 1382گردد )موسی خانی و منشی زاده نایین، کسری بودجه فراهم می 

در بین انواع طبقه بندی در بودجه، طبقه بندی عملیاتی به لحاظ تفکیک عملیات و 
نظر قرار می دهد ولت در مسیر دستیابی به اهداف مدروشن نمودن فعالیت هایی که د

    اصلی منشعب  بسیار حائز اهمیت می باشد. به طور کلی عملیات دولت از چند کانال
نامیده اند. هر امور به انشعابات فرعی دگر به نام « امور»می گردد که نام هر کانال را 

 تتشکیل می شود. « برنامه»تقسیم می گردد و هر فصل از چندین « فصل»
در لوایح و قوانین بودجه اعتبارات که تصویر مالی عملیات است در حد برنامه 

« طرح عمرانی»و « فعالیت جاری»نامه به یک یا چندین محدود می گردد. اما هر بر
(. طبقه بندی عملیاتی در 212، 1325)سرمایه گذاری ثابت( تقسیم می شود )فرزیب، 

بودجه پس از معرفی بودجه ی برنامه ای مرسوم شده است و هدف آن روشن نمودن 
قه بندی، دولت یا کارهایی است که دولت در جامعه انجام می دهد؛ با استفاده از این طب

سازمان دولتی مشخص می کند که باید کدام عملیات را با چه میزان اعتبار برای نیل به 
 (.212، 1381اهداف و وظایف مصوب خود انجام دهد )ابراهیمی نژاد و فرج وند، 

سازمان برنامه و بودجه با تأسی از نظام آمارهای مالی دولت که  1304بعد از سال 
المللی پول برای کشورهای عضو توصیه گردید، مبانی اقتصادی خود  توسط صندوق بین

 فصل به شرح زیر تغییر داده است: 51امور و  11را در قالب 
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 عناوین اصلی طبقه بندی عملیات در ایران- 0جدول شماره 
 فصل امور

 خدمات عمومی

 قانون گذاری  .1

 اداره امور عمومی  .2

 خدمات مالی و مالیاتی  .3

 و توسعه در امور خدمات عمومیتحقیق   .4

 دفاعی و امنیتی
 دفاع  .5

 حفظ نظم و امنیت عمومی  .2

 تحقیق و توسعه در امور دفاعی و امنیتی  .2

 قضایی
 اداره امور قضایی  .8

 تحقیق و توسعه در امور قضایی  .0

 اقتصادی

 انرژی  .11

 ارتباطات و فناوری اطلاعات  .11

 حمل و نقل  .12

 صنعت و معدن  .13

 بازرگانی  .14

 کشاورزی و منابع طبیعی  .15

 منابع آب  .12

 روابط کار  .12

 اقتصادی
 تعاون  .18

 تحقیق و توسعه در امور اقتصادی  .10

 محیط زیست

 مدیریت پسماند  .21

 مدیریت پسابهای شهری، روستایی و صنعتی  .21

 کاهش آلودگی  .22

 حفاظت از گونه های زیستی  .23

 تحقیق و توسعه در امور محیط زیست  .24

 هری و روستاییمسکن، عمران ش

 مسکن  .25

 توسعه خدمات شهری، روستایی و عشایری  .22

 آب و فاضلاب  .22

 تحقیق و توسعه در امور مسکن، عمران شهری و روستایی  .28

 سلامت
 بهداشت  .20

 درمان  .31

 تحقیق و توسعه در امور سلامت  .31

فرهنگ و هنر، تربیت بدنی و 

 گردشگری

 دین و مذهب  .32

 ورزش و تفریحات  .33

ر، تربیت بدنی و فرهنگ و هن
 فرهنگ و هنر  .34

 میراث فرهنگی  .35
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 فصل امور

 گردشگری
 

 رسانه  .32

 گردشگری  .32

 صنایع دستی  .38

 تحقیق و توسعه در امور فرهنگ و هنر، تربیت بدنی و گردشگری  .30

 آموزش و پژوهش

 آموزش و پرورش عمومی  .41

 آموزش فنی و حرفه ای و مهارت آموزی  .41

 آموزش عالی  .42

 پژوهش های پایه ای  .43

 پژوهش های توسعه ای  .44

 تحقیق و توسعه در امور آموزش و پژوهش  .45

 رفاه اجتماعی

 امداد و نجات  .42

 بیمه های اجتماعی  .42

 حمایتی  .48

 توانبخشی  .40

 تحقیق و توسعه در امور رفاه اجتماعی  .51
 

علاوه بر مبحث طبقه بندی و بویژه طبقه بندی عملیات، مبحث مهم بعدی کاربرد 
صیص منابع در بودجه بندی دولتی است که این امر مهم با میزان استراتژی های تخ

پیشرفت و توسعه شیوه های بودجه ریزی در کشورهای مختلف رابطه معناداری دارد. در 
(، دانشمند علوم سیاسی را در 1084)1این ارتباط می توان جمله معروف آرون ویلدافسکی

ه لحاظ تاریخی، تکامل شیوه های ب "دربارۀ بودجه ریزی به شرح زیر عنوان نمود: 
بودجه ریزی، داستان تلاش برای آشتی دادن حقیقت با قدرت است که هنوز هم ادامه 

در قالب این عبارت آرون ویلدافسکی، که یکی از صاحب نظران مالیه عمومی نیز  "دارد
قلمداد می گردد، می کوشد تا تلاش مشترک و مستمر برای نظم بخشیدن به فشارهای 

وه های هم سود و تحلیل نظام مند منافع آنها را به نمایش بگذارد. هدف این تحلیل، گر
طرح پرسش هایی است که معمولاً وقتی گروه های هم سود برای تخصیص منابع به 
منظور حمایت از فعالیت های مطلوب خود رایزنی می کنند، نادیده گرفته می شود. به 

    درستی هزینه می شود؟ در ازای منابعی که هزینه عنوان مثال، آیا منابع مالیاتی به 

                                                           
1.Wildavsky, Aaron 
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    هایی هستند که انواع  ترین پرسش شود؟ اینها اصلی می شود چه نتایجی حاصل می
 (.38، 1382، 1های بودجه ریزی در پس طرح و پاسخ گویی به آنها هستند )پناهی شیوه

شود عمدتاً به  ریزی شناخته می های بودجه آنچه در مباحث رایج با عنوان روش
ها )یعنی جزء مقابل درآمد در بودجه( اختصاص دارد.  چگونگی برآورد و تخصیص هزینه

توان به  می آنها جمله از که است شده پیشنهاد ریزی بودجه برای متعددی های روش تاکنون
ریزی و  ریزی، برنامه ، نظام طرح3ای ریزی برنامه ، بودجه2ریزی سنتی، افزایشی بودجه
 2و بودجه عملیاتی )ریزی بر مبنای عملکرد( 5ریزی بر مبنای صفر ، بودجه4ریزی بودجه

های تخصیص  بندی، استراتژی (. در یک تقسیم32، 1303اشاره کرد. )آذر و خدیور، 
بندی  در قالب شش نوع بیان شده است که عبارت اند از بودجه 8بندی و بودجه 2منابع

بندی  ، بودجه11بندی بر مبنای صفر ، بودجه11یا بندی برنامه ، بودجه0ای ساده هزینه
)مقیمی 14مرکز هزینه -بندی مسؤولیت ، بودجه13محرک-بندی عملکرد ، بودجه12افزایشی

افرادی  هایی که به وسیله ها به عنوان روش (. این استراتژی122، 1304، 15و رمضان
 8410) 18میلادی( لسلی1084) 12میلادی( دابک 1020) 12، کاروترز و اورویگهمچون

                                                           
1.Panahi 

2.Incremental Budgeting (IB) 

3.Program Budgeting (PB) 

4.Planning Programing And Budgeting System (PPBS) 

5.Zero Based Budgeting (ZBB) 

6.Performance Budgeting (PB) 

7.Resource Allocation Strategies 

8.Budgeting 

9.Formula Budgeting 

10.Program Budgeting (PB) 

11 . Zero Based Budgeting (ZBB) 

12 . Incremental Line Item Budgeting 

13  . Performance Budgeting / Incentive Budgeting 

14  . Responsibility / Center Budgeting 

15 . Moghimi & Ramazan 

16 . Caruthers & Orwing 

17 . Dubeck 

18  . Leslie 
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میلای( به عنوان قابل  1084) 2میلادی( میسینگر و مورگان 2113) 1میلادی( مک کی
 کاربردترین روش ها شناخته شده اند )همان منبع(.

ریزی در ایران به رغم یک قرن پیشینه اجرایی با مسائل و مشکلات  بودجه
مد برای متعددی روبرو است. بخشی از این مشکلات به فقدان روشها و ابزارهای کارآ

بودجه ریزی برمی گردد، روشهایی که بتوانند در شرایط پیچیده و محیط متلاطم دنیای 
امروز پاسخ گوی نیاز سازمان ها و دولت باشند. بدیهی است اتکا به رویکرد سنتی و 
متعارف بودجه ریزی در گذشته در شرایط موجود ثمربخش نبوده، نیاز به تحول و 

از این رو، (. 20، 1303هکارها احساس می شود )آذر و خدیور، دگرگونی در رویکردها و را
فرآیند تهیه و اجرای بودجه در نیم قرن گذشته به مسأله پیچیده و دشواری در مدیریت 
بخش عمومی مبدل شده است که پیامدهای نامطلوب و رو به تزاید خود را بر دولت 

 که فعلی ریزی (. بودجه21، 1304، 3)دفتر مطالعات برنامه و بودجه تحمیل می کند
 از است. یکی وناکارآمد ناقص شود می گفته آن به نیز افزایشی و یا متدوال روش

 نیمه وکارهای شده ایجاد تعهدات عظیم حجم سنتی روش به ریزی بودجه مشکلات
 . (58، 1382پناهی، )کند  می نمایی خود بزرگ معضلی صورت به که است تمام

( مصوب مجلس 23)بند ب تبصره  1381بودجه سال  برابر ماده واحده قانون
      ریزی در کشور متحول شده و  به بعد نظام بودجه 1381از سال شورای اسلامی، 

های سنتی بودجه ریزی جای خود را به روش بودجه ریزی عملیاتی داده است. با  روش
در نظام مالی ( GFS5جدیدی به نام نظام )، نظام (IMF4)پول توصیه صندوق بین المللی

بودجه ریزی در کشور به سمت بودجه ریزی عملیاتی گرایش پیدا کشور توصیه گردیده، 
و به را با رویکرد بودجه ریزی عملیاتی ارائه نموده  1381کرده است. دولت بودجه سال 

                                                           
1.Mckay 

2.Meisinger & Morgan 

3.Program and Budget Studies Office 

4.International Money Fund 

5.Government Finance Statistics 
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ها و دستگاه های اجرایی کشور به بودجه ریزی  تمامی سازمان صورت شکلی )نه واقعی(
 .(12، 1382، 1بادی ونجار صرافآامه ای گرایش پیدا کرده اند)حسن عملیاتی و برن

با عنایت به موارد مذکور ملاحظه می گردد که وضعیت فعلی بودجه ریزی در ایران 
به دلیل قرار گرفتن در شرایط مختلف سیاسی، اجتماعی و اقتصادی از وضعیت مناسبی 

زم اعم از  نیروی انسانی، سیستم برخوردار نبوده، با توجه به اینکه زیرساخت های لا
مدیریت مالی، سیستم های اطلاعات مالی، ساختار سازمانی، سیستم ارزیابی عملکرد، 
الزامات قانونی و سایر مسائل مدیریتی، فرهنگی و تکنولوژیکی لازم برای اجرای آخرین 

به  تحول در نظام بودجه ریزی کشور )بودجه ریزی عملیاتی( نیز فراهم نگردیده است
دلیل وجود نارسایی ها و کاستی هایی نظیر موارد زیر، نظام جمهوری اسلامی ایران در 
تهیه و تنظیم و اجرای بودجه عملیاتی با چالشی به نام ریسک جذب و هضم تئوری در 

الگوی مناسب  است کهپژوهش این بنابراین مسأله اساسی عمل مواجه گردیده است. 
ی دولتی ایران کدام است؟ و استراتژی یا شیوه مناسب بودجه بودجه ریزی در سازمان ها

 ریزی برای افزایش بهره در نظام بودجه ریزی کشور کدام است؟
 

 ابزار و روش
جامعه آماری این پژوهش، شامل کارشناسان بودجه و تلفیق سازمان برنامه و 

برسان مرتبط بودجه، کارشناسان بودجه سازمان های دولتی و همچنین کارشناسان و حسا
 نفر است..  481با تفریغ بودجه دیوان محاسبات می باشد و تعداد آنها در مجموع 

نمونه آماری این پژوهش متشکل از کارشناسان بودجه دستگاههای اجرایی، 
کارشناسان بودجه و تلفیق بودجه سازمان برنامه و بودجه و کارشناسان و حسابرسان 

محاسبات و امور اقتصادی و دارایی بوده و حجم نمونه مرتبط با تفریغ بودجه در دیوان 
نفر می باشد که به صورت  214با استفاده از فرمول کوکران به روش زیر محاسبه و 

 تصادفی طبقه ای انتخاب گردید.
)ارائه الگوی مطلوب و متناسب بودجه ریزی برای نظام  پژوهش حاضر از بعد هدف

 مخاطب استفاده بعد زات اکتشافی و استقرایی و اتحقیق از نوعجمهوری اسلامی ایران( 

                                                           
1.Hasan Abadi & Najar Saraf 
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است، در این پژوهش از  بعد زمان مقطعی ای و ازهای توسعهپژوهش، از نوع پژوهش
 ابزار پرسش نامه و همچنین آمار توصیفی و استنباطی استفاده گردیده است. 

برد بین و سازه، محقق چند راهی، پیشصورمحتوا،  برای حصول اطمینان از روایی
 را به شرح زیر در پیش گرفته است:

 هت تکمیل و تأیید الگوج آنان با مصاحبه انجام و خبرگان به مقدماتی الگوی ارائه •

 ابهامات و نواقص رفع و پرسش نامه مقدماتی آزمون انجام •

 گویانپاسخ آگاهی جهت تحقیق چکیده ارائه و پرسش نامه تکمیل راهنمای تدوین •
 سؤالات به پاسخ گویی نحوه و وهشپژ هایویژگی از

و  اشکالات رفع ودهندگان پاسخ با چهره به چهره گفتگوی و محقق حضور •
 ابهامات در هنگام پاسخگویی به سؤالات

 
گردد و استفاده می« ضریب پایایی»گیری پایایی از شاخصی به نام برای اندازه

پایایی صفر معرف عدم پایایی و کند. ضریب اندازه آن معمولا بین صفر تا یک تغییر می
در این  (.1382ضریب پایایی یک، معرف پایایی کامل است )فرهنگی و صفرزاده، 

 1.210منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده و عدد آن تحقیق به
 حاصل گردیده است

به دنبال برای تجزیه و تحلیل اطلاعات نیز با هدف پاسخ گویی به سوال پژوهش، 
تعیین استراتژی یا شیوه مرسوم بودجه ریزی در سازمان های دولتی کشور در مقایسه با 
          شیوه های مرسوم بودجه ریزی در دنیا بوده است و تلاش گردید تا الگوی 
مناسب استفاده از استراتژی متناسب در نظام بودجه ریزی برای تخصیص بهینه بودجه 

 احی و ارائه گردد.سازمان های دولتی طر
که یکی از مباحث  1در این پژوهش با تأسی از الگوی بهایابی مبتنی بر فعالیت

اصلی حسابداری مدیریت است با این نگرش طراحی و اجرا گردیده است که بودجه به 
امور و فصول )فعالیت ها و طرح ها( تخصیص یافته و به میزان مشارکت هر سازمان در 

    صول از بودجه کل کشور بهره مند و نهایتا هدف اصلی نظام اجرای این امور و ف

                                                           
1.Activating Based Cost (ABC) 
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بودجه ریزی که همان بهره وری در نظام بودجه ریزی است، محقق گردد. بهایابی مبتنی 
بر فعالیت یک روش بهایابی در حسابداری مدیریت است که نخست اقلام بهای تمام 

را متناسب با استفاده هر شده را به فعالیت های مختلف اختصاص داده و سپس آنها 
بهایابی مبتنی بر  محصول از از این فعالیت ها به محصول مورد نظر تخصیص می دهد.

فعالیت بر این فرض استوار است که محصولات فعالیت ها را به مصرف می رسانند و 
 (.1301، 1و دیگران فعالیت ها منابع را مصرف می کنند )نوروش

ا استفاده از پرسش نامه استاندارد استراتژیهای اطلاعات مورد نیاز این بخش ب
)بومی شده در ارتباط با تخصیص  2تخصیص منابع و بودجه بندی باربارا بلک گونزلز

منابع برای سنجش اجزا و عناصر سبک های مختلف بودجه ریزی در ایران( و همچنین 
لف مبانی پرسش نامه بومی تهیه شده براساس امور دهگانه و فصول پنجاه گانه مخت

اقصادی بودجه کل کشور بر اساس آخرین استاندارد بین المللی )نظام آمارهای مالی 
صندوق بین المللی پول( جمع آوری و برای تحلیل داده ها از آمار توصیفی  2114دولت 

و آزمون  4، آزمون کولموگروف اسمیرنوف3و استنباطی، شامل ضریب آلفای کرانباخ
به  8و کندال 2، کوکران2و آزمونهای آماری فریدمن 5های مکرر آماری تحلیل اندازه گیری

شرح زیر استفاده گردیده است. افزایش بهره وری در این الگو از طریق استفاده از 
استراتژی های مناسب تخصیص منابع و بودجه ریزی و اجرای کامل آن و همچنین 

ای مختلف اقتصادی حذف موارد اتلاف و تخصیص بهینه منابع، در سطح ملی و بخش ه
به  برای است که مدیریتو  علم اقتصاداز مفاهیم ی ورکشور حاصل می گردد. بهره 

از نیروی کار، توان،  بهینهگیری و استفاده دست آوردن حداکثر سود ممکن، با بهره

 منظور به …و مکان، زمان، تجهیزات، پول، ماشین، زمیناستعداد ومهارت نیروی انسانی، 
 حاصل می گردد. جامعه رفاه ارتقای

 

                                                           
1 .Noravesh, I. & et all 

2 . Barbara Black Gonzalez. 

3  . Cronbach's alpha 

4 . Kolmogorov Smirnov (KS) 

5  . Repeated measures analysis 

6  . Friedman Test 

7 . Cochran Test 

8  . Kendall's W Test 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%84%D9%85_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%84%D9%85_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D9%87%DB%8C%D9%86%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D9%87%DB%8C%D9%86%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B2%D9%85%DB%8C%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B2%D9%85%DB%8C%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D8%B4%DB%8C%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D8%B4%DB%8C%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D9%88%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D9%88%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%DA%A9%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%DA%A9%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%81%D8%A7%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%81%D8%A7%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D9%87
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 یافته ها
این مرحله به عنوان آخرین مرحله از پژوهش و با هدف ارائه الگو یا مدل مناسب 

ی براساس امور دهگانه و فصول بودجه ریزی و تخصیص منابع در سازمان های دولت
پنجاهگانه مختلف مبانی اقصادی بودجه کل کشور بر اساس آخرین استاندارد بین 

طراحی و اجرا  3صندوق بین المللی پول( 21142)نظام آمارهای مالی دولت  1المللی
گردیده است. پژوهش ارائه الگوی متناسب استفاده از انواع استراتژی های بودجه ریزی و 

یص منابع برای افزایش بهره وری در نظام بودجه ریزی کشور بر اساس امور تخص
صندوق  2114دهگانه و فصول پنجاه گانه نظام آمارهای مالی دولت مطابق استاندارد 

بین المللی پول می باشد که ما حصل نظر سنجی از کارشناسان بودجه دستگاه های 
ان برنامه و بودجه و کارشناسان و اجرایی، کارشناسان بودجه و تلفیق بودجه سازم

حسابرسان مرتبط با تفریغ بودجه در دیوان محاسبات و امور اقتصادی و دارایی، با 
استفاده از پرسش نامه بومی تهیه شده براساس امور دهگانه و فصول پنجاهگانه مختلف 

های مبانی اقصادی بودجه کل کشور بر اساس آخرین استاندارد بین المللی )نظام آمار
صندوق بین المللی پول( می باشد. این پرسش نامه با استفاده از نظر  2114مالی دولت 

متخصصان بودجه ریزی و آزمون های آماری ضریب آلفای کرانباخ و آزمون کولموگروف 
اسمیرنوف تست روایی، پایایی و نرمال بودن توزیع داده انجام گردیده و نتایج آن با 

ماری فریدمن، کوکران و کندال استخراج و با توجه به نوع آزمون استفاده از آزمون های آ
اولویت )ارجحیت( هر یک از استراتژی ها برای استفاده در بودجه ریزی فصل مربوط 

 عنوان گردیده است.
بخشی از نتایج آماری مرتبط با تعیین الگوی مناسب شامل امور، فصول، 

اهدات و نتایج آزمونها در جدول شماره دستگاههای اجرایی ذی ربط همراه با تعداد مش
 ( ارائه می گردد.1)

                                                           
1.International Standard  

2.Government Finance Static 2014 (GFS,2014) 

3.International Money Fund (IMF) 
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بخشی از خلاصه نتایج آماری برای تعیین الگوی مناسب بودجه ریزی در -4جدول شماره 
 دستگاههای اجرایی

ور
ام
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. ق

 

مجلس شورای 
اسلامی، مجلس 
خبرگان، شورای 
نگهبان، مجمع 

تشخیص مصلحت 
 نظام، دیوان محاسبات

   2.83   32   2.83 212 بودجه افزایشی
 1 3.53 1 02 1 3.53 212 بودجه برنامه ای
بودجه بر مبنای 

 صفر
212 2.02   44   2.02   

بودجه بر مبنای 
 عمبکرد

212 3.11   52   3.11   

بودجه مرکز 
 هزینه مسؤولیت

212 2.52   8   2.52   

2
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مو
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ور
 ام
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ادا

 .
 

 ریاست جمهوری،نهاد
وزارت کشور، سازمان 
برنامه و بودجه، مرکز 

امی، آمار، نیروی انتظ
وثبت اسناد،  احوال بتث

پزشکی دادگستری،
 قانونی، وزارت امور
اقتصادی و دارایی، 

 خیریه و ...اوقاف وامور

   2.23   24   2.23 212 بودجه افزایشی
   3.38   81   3.38 212 بودجه برنامه ای
بودجه بر مبنای 

 صفر
212 2.82   32   2.82   

بودجه بر مبنای 
 عمبکرد

212 3.43 1 84 1 3.43 1 
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212 2.50   12   2.50   
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 سازمان امور مالیاتی 
 و ...

   2.28   21   2.28 212 بودجه افزایشی
   3.14   21   3.14 212 بودجه برنامه ای
بودجه بر مبنای 

 صفر
212 2.81   32   2.81   

بودجه بر مبنای 
 عمبکرد

212 3.25 1 114 1 3.25 1 

بودجه مرکز 
 هزینه مسؤولیت

212 2.22   24   2.22   
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مرکز پژوهش های 
مجلس، مرکز بررسی 

 های راهبردی و ...

   2.2   12   2.2 212 بودجه افزایشی
   3.3   22   3.3 212 بودجه برنامه ای
بودجه بر مبنای 

 صفر
212 3.25 1 22 1 3.25 1 

بودجه بر مبنای 
 عمبکرد

212 3.2   28   3.2   

بودجه مرکز 
 هزینه مسؤولیت

212 2.25   21   2.25   
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 بحث و نتیجه گیری

( نتایج حاصل از آزمونهای آماری را به صورت خلاصه و با عنوان 1شکل شماره )
یص منابع در نظام بودجه ریزی  کشور را ارائه می نماید، در تشریح الگوی مناسب تخص

( استفاده نمود، به این ترتیب که برای 1این نمودار می توان از توضیحات جدول شماره )
مثال نتایج حاصل از آزمونها بیانگر این است که در فصل قانونگذاری استفاده از شیوه 

در تست کوکران و  02از آزمون فریدمن و عدد  3.53بودجه برنامه ای با اختصاص عدد 
( استفاده از انواع استراتژیهای تخصیص منابع نسبت به 1در تست کندال در رتبه ) 3.53

سایر استراتژی ها قرار دارد و یا در فصل تحقیق و توسعه استفاده از شیوه بودجه بر 
 3.25ست کوکران و در ت 22از آزمون فریدمن و عدد  3.25مبنای صفر با اختصاص عدد 

( استفاده از انواع استراتژی های تخصیص منابع نسبت به 1در تست کندال در رتبه )
این رویه در بقیه فصول نیز تعیین و متعاقب مشخص شدن  سایر استراتژی ها قرار دارد.

 1نتایج حاصل از آزمونها برای کلیه امور و فصول، الگوی کلی به صورت شکل شماره 
 ئه گردیده است.تدوین و ارا
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 الگوی مناسب تخصیص در نظام بودجه ریزی کشور-(0شکل شماره )
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های پیش روی صنعت برق الکترونیک و ارائه مدلی برای شناسایی چالش
ارتقای سطح فروش محصولات با استفاده از روش مدل سازی معادلات 

 )مطالعه موردی: صنعت برق الکترونیک استان آذربایجان شرقی(ساختاری
 

 1سعید یظهریمیر
 2*دکتر حسن رسولی سقای
  3 دکتر مرتضی محمودزاده

 
 چکیده

های پیش روی صنعت برق الکترونیک هدف از انجام این تحقیق شناسایی چالش
باشد. استان آذربایجان شرقی و ارائه مدلی برای ارتقای سطح فروش این محصولات می

باشد. جهت پژوهش حاضر از بعد هدف کاربردی و از لحاظ ماهیت پژوهشی، توصیفی می
حقق ساخته استفاده گردید که روایی سؤالات پرسش نامه آوری داده از پرسش نامه مجمع

توسط متخصصان حوزه مربوط و به خصوص استاد راهنما مورد تأیید قرار گرفت. برای این 
منظور ابتدا از روش تحلیل عاملی اکتشافی برای شناسایی عوامل اثرگذار بر کارآمدی صنعت 

گروه کلی؛  4استا شناسایی و در قالب گروه عامل در این ر 11الکترونیک استفاده شد، که 
تقویت درونی )مانند طراحی محصول جدید، بازار، فروش( و عوامل کلان فضای کسب و 

های درونی )مانند کار )مانند فنی، اجتماعی، اقتصادی، زیست محیطی( و تقویت زیرساخت
کنندگان، آزمایشگاه، طراحی تراشه، تکنولوژی روز( و عوامل محیط صنعت )مانند مصرف 

مشتریان، رقبا( مورد دسته بندی قرار گرفتند. سپس با استفاده از روش مدل سازی معادلات 
گر عوامل بازاریابی، رقابتی و تحقیقاتی و همچنین اثر تعدیل گر عوامل ساختاری اثر مداخله

 ای و امکان طراحی تراشه مورد آزمون قرار گرفت.خرید حرفه
های لی اکتشافی، مدل سازی معادلات ساختاری، چالشتحلیل عام كلیدی: های واژه

 صنعت الکترونیک.

                                                           
 واحد تبریز،دانشگاه آزاد اسلامی،تبریز،ایران ،دانشجوی کارشناسی ارشد، گروه مهندسی برق-1
 h_rasooli@iaut.ac.irدانشیار گروه مهندسی برق، واحد تبریز،دانشگاه آزاد اسلامی،تبریز،ایران )نویسنده مسؤول( -2
 استادیار گروه مدیریت صنعتی، واحد تبریز،دانشگاه آزاد اسلامی،تبریز،ایران -3

 «وری بهره مدیریت»
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 مقدمه

ترین صنایع جهان است و با صنایعی صنعت الکترونیک امروزه یکی از بزرگ
های همچون فولاد، پلاستیک، پزشکی و... ارتباطی تنگاتنگ دارد. این صنعت زمینه

فنی، کارشناسان بخش بازاریابی، های اشتغال بسیاری از مهندسین الکترونیک، تکنسین
توان گفت که صنعت تبلیغات و فروش را ایجاد کرده است. همچنین به جرأت می

الکترونیک به یکی از قدرتمندترین صنایع جهان مبدل شده است و تقریباً در تمامی 
      ای را انجام های گستردههای علوم، از پزشکی گرفته تا هواشناسی، فعالیتشاخه

باشد که های متعددی پیش روی صنعت الکترونیک در سطح جهان میدهند. چالشمی
     ها مربوط به تولیدات و برخی دیگر مربوط به بازار فروش آنها برخی از این چالش

های پیش روی صنعت باشد. در این پژوهش، سعی بر این شده است تا چالشمی
لیل قرار گیرد. صنعت الکترونیک، الکترونیک در منطقه مورد بررسی و تجزیه و تح

مخصوصاً صنعت لوازم الکترونیک مصرفی در قرن بیستم میلادی ظهور و در حال حاضر 
ای که نقش چند صد ترین صنایع جهان تبدیل شده است. به گونهبه یکی از با ارزش

میلادی ایجاد شد که  16الملل دارد. صنعت برق در قرن میلیارد دلاری در تجارت بین
 یخبر یسسرو) متعاقب آن اختراعات و ابداعات مرتبط با آن صنعت توسعه یافت

 . 1(2812، سازمان ملل متحد
توان نقطه آغاز تجاری سازی صنایع الکترونیک را تولید و عرضه دستگاه می

گرامافون توسط آزمایشگاه ادیسون فرض نمود. گرامافون یک اختراع اولیه مرتبط با 
  هایی همچون قات بعدی منجر به طراحی و ایجاد دستگاهصنعت برق بود. تحقی

های های رادیویی، تلویزیونی و... شد. اولین رایانه در خلال سالها و گیرندهفرستنده
اولین رایانه شخصی جهان  1668ای نسبتاً آهسته در سال ساخته شد و با توسعه 1648

ارهای الکترونیکی و ارتباطی ساختاری تولید و به بازار عرضه شد. در ابتدا تجهیزات و ابز
های الکترونیکی دیجیتالی و آنالوگ داشتند در حالی که امروزه تقریباً تمامی دستگاه

و گسترش های الکترونیکی دستگاه شد سریعر 2(21، 1699باشند)اریک، هوشمند می
ست که ای بوده ا. سرعت تحولات به گونهاز مسائل اساسی استهای اثرگذاری آن حوزه

                                                           
1  . United Nations News Service, 2012 

2  . Erik, 1966, 28 
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نگرند و سعی در ارزیابی و دیدبانی حدود اثرگذاری آن متفکران نیز متحیرانه به آن می
دارند. تأثیرات این فناوری در حوزه تجارت و اقتصاد، شکوفایی و رونق غیرقابل وصفی 

ها و معاملات مالی جهانی بخشیده است. فناوری اطلاعات، روش به تعاملات شرکت
ها را دگرگون کرده و امور اقتصادی و اجتماعی را تغییر ها و دولتکارکرد افراد، سازمان

های فعالیت به عنوان ابزاری برای ایجاد ارزش در الکترونیکی فناوری. توسعه داده است
هایی در ها موجب نگرانیت ولی وجود چالشهای مهمی به عهده گرفته استجاری نقش

تواند اهمیت شایانی ها میندی این چالشاین توسعه شده است که شناسایی و اولویت ب
های پیش خواهد به این مسأله بپردازد که چالشداشته باشد. بنابراین این تحقیق می

ی تأثیر آنها بر سطح روی توسعه فناوری الکترونیک در منطقه چه عواملی هستند و نحوه
 فروش محصولات این صنعت چگونه است؟

( و با عنایت به اینکه تحقیق از نوع 1کل شماره باتوجه به مدل مفهومی تحقیق )ش
 توان مطرح نمود:های فرعی زیر را میتوصیفی است پرسش

 های آزمایشگاهی چه تأثیری بر فروش محصول دارد؟زیر ساخت 

 های فروش چه تأثیری بر فروش محصول دارد؟مهارت 

 مشتریان تا چه اندازه بر فروش محصول تأثیر می گذارند؟ 

 شرکتی چه تأثیری بر فروش محصول دارد؟  روابط بین 

 عوامل اقتصادی چه تأثیری بر فروش محصول دارد؟ 

 عوامل اجتماعی چه تأثیری بر فروش محصول دارد؟ 

 عوامل فنی چه تأثیری بر فروش محصول دارد؟ 

 مصرف کنندگان چه تأثیری بر فروش محصول می گذارند؟ 

 عوامل درونی چه تأثیری بر فروش محصول دارد؟ 

 عوامل زیستی چه تأثیری بر فروش محصول دارد؟ 

 گر در روابط بین شرکتی و فروش محصول تأثیر آیا عوامل رقابتی نقش مداخله
 دارد؟

 های فروش و فروش محصول تأثیر گر در رابطه مهارتآیا بازاریابی نقش مداخله
 دارد؟
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 کت و گر در رابطه عوامل درونی شرهای تحقیقاتی نقش مداخلهآیا زیرساخت
 فروش محصول تأثیر دارد؟

 ای نقش تعدیل گر در رابطه بین مشتریان و فروش محصول آیا انجام خرید حرفه
 تأثیر دارد؟

  آیا امکان طراحی تراشه نقش تعدیل گر در رابطه بین مشتریان و فروش
 محصول تأثیر دارد؟

 
ه در های صنعت الکترونیک عوامل مختلفی دخیل هستند کدر زمینه بررسی چالش

 شود:این قسمت به بررسی برخی از این عوامل پرداخته می
ترین نوع صنعت الکترونیک مونتاژ توان گفت اولین و ابتداییهای فنی: میشاخصه

 2ها و... روی بردهایها، خازن، نمایشگرها، مقاومت1هاقطعات پیش ساخته مانند تراشه
های نیازمند وجود مهندسین طراح، دستگاهباشد که همین مرحله از کار نیز مدار چاپی می

اتوماتیک ساخت مدارهای چاپی و سیستم تجاری مؤثری برای واردات بردهای مدار 
 باشد. چاپی و صدها نوع قطعات الکترونیکی تولید شده در خارج می

های صنایع الکترونیکی طراحی و ساخت : یکی از مهمترین شاخه3MEMSادوات 
که به طور خلاصه سعی در ساخت  4(22-16، 2814یکا، است.)مون MEMSادوات 

 سنسورهای مختلف و ژنراتورهای میکرو واتی در ابعاد میکرومتری دارد 
 MEMS  خط تولید: همچنان که سیلسیم بر صنعت مدار مجتمع مسلط است در

هم مسلط است. خواص مکانیکی و فیزیکی سیلسیم آن را دارای مزیت قدرتمندی برای 
 . 2 (41-32، 2814سازند )فونگ، ر حسگرهای مکانیکی میکاربرد د

فرآوری عنصر سیلسیوم: سه المان ضروری در پردازش سیلیسیم متعارف عبارتند از: 
 رسوب، لیتوگرافی و حکاکی.

                                                           
1. Chips 

2. Board 

3. Micro Electro Mechanic Systems 

4  . Monica, 2014, 19-22 

5. Fong, 2014, 35-48 
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عمر مفید محصول: در اغلب موارد ادوات و محصولات الکترونیکی عمر مفیدی 
اری از موارد این تنوع طلبی مصرف کنندگان نسبتاً طولانی و قابل قبول دارند و در بسی
 شود. است که باعث تعویض و دور ریز آنها می

 ها،مهارت انتقال روند واقع در 1فناوری مفهوم انتقال فناوری سطح بالا: انتقال
 مؤسسات و هادانشگاه و دولت میان تولید هاینمونه تولید، هایروش فناوری، دانش،
 از وسیعی طیف بین در که باشدمی فنی و علمی هایشرفتپی از اطمینان جهت دیگر

 فرآیندها، جدید، محصولات بیشتر چه هر برداریبهره  و توسعه در توانندمی که کاربرانی
 .رسدمی انجام به بردارند گام مختلف خدمات و مواد کاربردی، هایبرنامه

 از ریال( هر )یا دلار هر سودآوری آن، وسیلهبه  که است : نسبتی2حاشیه سود
 فروش بر را مالیات کسر از پس سود مقدار که ترتیب این کنند، بهمی محاسبه فروش
 عواملی ساده، بیان به ها( حاشیه31-0، 1364نژاد، کنند)امیری و هادیمی تقسیم خالص

شوند )پاویچ و می بیان شرکت، فروش از درصدی یا نسبت صورت به هستندکه
 سود دهی که سازدمی قادر را گذارانسرمایه و دارانسهام درصد، این (2811همکاران، 

 وسیلهبه  و نامندمى هم خالص سود حاشیه را نسبت این .بگذارند مقایسه به را هاشرکت
 از پس سود مقدار که ترتیب این به کنند،مى محاسبه را فروش از ریال هر سودآورى آن،

 .3 (91-26، 2880کنند)چاریت، مى تقسیم فروش خالص بر را مالیات کسر
ای پیچیدگی عرضه کالا: عرضه کالا و بازاریابی در صنایع الکترونیک زیر مجموعه

های صنایع الکترونیک باشد که با مسأله ایجاد زیر ساختاز مبحث بازاریابی صنعتی می
ها به معنای فروش محصولات میانی مانند ویفیرهای سیلیکونی، صفحات کوارتز و تراشه

های سازنده محصولات نهایی ارزش و و قطعات الکترونیکی داشته و تنها برای شرکت
 .4 (012، 1669مفهوم اند)گراوس، 

                                                           
1. Technology Transfer 

2. Profit Margin 

3. Charit, 2007, 59-61 

4. Grosse, 1996, 782 
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 باشد از جمله:شرایط بازاریابی: بازاریابی صنعتی دارای شرایط خاصی می
 مترجم( -صنعتی مشتریان )منظور کار و کسب بزرگتر: خریداران بازار کمتر، تعداد

 زیاد حجم در یا و عمده به صورت آنها اما هستند، کمتر بسیار مصرف، بازار با یسهمقا در
 کنند.می خرید

 البته و نزدیک بسیار باید بازار این در خریدار و فروشنده میان نزدیک: روابط روابط
 تغییر نباید بسادگی شد، ایجاد یکبار برای ارتباط این که زمانی و شود داشته نگه ایحرفه
 است. همراه بازاریابان برای زیادی سود با معمولاً روابط گونه این چون ،کند

. گرددمی اتخاذ صنعتی خریداران سوی از ایپیچیده پیچیده خرید: فرآیند فرآیند
 شرکت مهم مقامات و مدیران سوی از زیادی مجوزهای خرید پروسه انجام از قبل زیرا
 .است نیاز

 هایپیگیری به نیاز فروش فرآیند کردن نهایی یفروش: برا برای مکرر هایتماس
 است. مشتری با مدوام ارتباط و تماس و زیاد

 به صنعتی، خریداران به محصولات فروش فروش: برای تخصصی هایمهارت
      خرید بالایی حجم در آنها که آنجایی از. باشدمی نیاز فروش ایحرفه هایمهارت

 بازاریابی در محصول از عمیق دانش داشتن و ندشونمی متقاعد به سادگی کنندمی
 . (119-12، 1310زاده و صادقی، )ایران است مهم بسیار صنعتی

 در کرده دخالت مختلفی مسئولان و مقامات محصولات خرید کردن نهایی نفوذ: در
 می کنند. نفوذ اعمال زمینه این

 نشأت مصرف بازار ضایتقا از نهایتاً صنعتی کالاهای برای شده: تقاضا مشتق بازار
 کفش، کنندگان، مصرف زیرا گردد،می خریداری حیوانات پوست مثال برای. است گرفته
 بازار این در مشتری تقاضای اگر. کنندمی خریداری را چرمی کالاهای سایر و پول کیف

 یابد.می تسری آن، با مرتبط صنعتی کالاهای کلیه در کاهش این یابد، کاهش
 تحت خیلی صنعتی خدمات و کالاها از بسیاری کلِ عطاف: تقاضایان بدون تقاضای

به  چرم قیمت کاهش با کفش با مرتبط صنایع مثال، برای. نیستند قیمت تغییر تأثیر
 نیستند. بیشتری بسیار چرم خرید دنبال

مسائل زیست محیطی: فرآیند تولید محصولات نهایی الکترونیک مستلزم استفاده 
 قطعات و شده مصرف الکترونیکی هایباشد.و دستگاهاد مختلف میاز طیف وسیعی از مو
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 سرب، مانند خطرناکی فلزات ... حاویو فشرده لوح کامپیوترها، و هاتلفن همچون آنان
ترین منابع ایجاد آلودگی جانبی فرآیند عمده 9به طور کلی  .هستند جیوه و کادمیوم

 صنایع الکترونیک هستند:

 وی جهت بازیافت فلزات گرانبها مانند طلااستفاده از اسیدهای ق. 

 [PCBs] هاها و تقویت کنندهدر خازن. 

 پلی ونیل کلراید [PVC] هاهای پلاستیکی و کابلحاصل از پوشش. 

 های عایقها و پوششهای حاصل از سوزاندن کابلها و فوراندیواکسین. 

 های کامپیوتراکسید سرب و کادمیوم در باطری. 

 ده جهت اتصال و لحیمسرب استفاده ش. 
 

در چهارچوب این تحقیق تعداد بسیار اندکی از تحقیقات و مطالعات قبلی صرف 
های صنایع الکترونیک در کشورهای در حال توسعه و توجه به موانع ایجاد زیر ساخت

شود. ساکسینا در خاورمیانه شده است که در اینجا به ذکر برخی از آنها پرداخته می
به  "ای به سوی درآمد زایی و ارتباط جهانیصنایع هایتک جاده"عنوان ای با مطالعه

های پیش روی صنایع الکترونیک مخصوصاً صنایع هایتک از بررسی مسائل و چالش
های کسب و کار، زنجیرۀ تأمین پیچیده، تسلط بر مصرف کننده جمله تنوع جهانی، مدل
هی این صنایع را در سطح جهانی ارائه های توسعه و افزایش بازدو نوآوری پرداخته و راه
توسعه "ای با عنوان بسته نگار در مطالعه 1(136-129، 2886داده است.)ساکسینا، 

به بررسی نقش انسان در صنعت الکترونیک و  "کیالکترون در صنعت یانسان یهاهیسرما
پرداخت.  هااقتصاد حاصل از آن پرداخته و به ارائه راهبردهایی جهت توسعه این فعالیت

    متخصص اعم از یانسان یهاهیتوسعه سرما یراهبردهااز: این راهبردها عبارتند
و  یعلمی هادانشکده سیسأ، تکیقبل از شروع کار در صنعت الکترون یهاآموزش
با صنعت  مرتبط سطح مهارت فنون شیافزا ،یارشته انیم یهاشیو گرا یکاربرد
   که شامل  محققان توسعه یو راهبردها تزایها و تجهدر حوزه روش کیالکترون

 یقاتیمراکز تحق تیتقو و کیالکترون قاتیاز تحق یتیریو مد یاتیو مال یمال یهاتیحما

                                                           
1  . Saksena, 2009, 126-139 
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، جهت یمطالعات یهافرصت شیافزا و جادیا ک،یمرتبط با صنعت الکترون یشگاهیو آزما
د باشیصنعت م نیا یازهایبه سمت ن یدکتر ارشد و یکارشناس یهانامه انیدادن به پا

های سیستم یفناور"ای با عنوان (. بهرامی در مطالعه36-31، 1312)بسته نگار، 
ها و مسائل به بررسی چالش "وضعیت آینده ،فعلی و ساختارهایی میکروالکترومکانیک

پیش روی صنایع میکروالکترونیک در کشورهای مختلف از جمله کشورهای آسیایی 
ا اشاره به وضعیت صنایع الکترونیک، در گذشته و حال، به پرداختند. در این مطالعه ب

بررسی مدیریت خطر در حوزۀ علم و فناوری، علم و فناوری در سیاست گذاری، جهانی 
سازی علم و فناوری و مسائل مدیریتی پرداخته و درک صحیحی از فرآیند تشکیل و 

(. بیگی 42-42، 1312،توسعه خدمات الکترونیک ارائه و ترسیم نمودند)بهرامی و قنبری
صنایع با فناوری بالا در  های تشویقی توسعه صادراتسیاست"ای تحت عنوان در مطالعه
توسعه صادرات، با  کشورهای مورد بررسی به منظورنشان داد  "منتخب کشورهای

  ، کنترل واردات، 1R&Dگذاری در اعم از سرمایه های منظم و منسجمتدوین برنامه
های های آموزشی و مشاورههای مالیاتی، بهبود صادرات، حمایتای، انگیزههای یارانهوام

لازم برای صادرکنندگان در  بسترهای ...دولت و R&Dهای راهبردی، مستقیم و کمک
 ها به دلیل داشتن روند کاهشی منجر بهسیاست و این می کنندها را فراهم این حوزه

رقابت پذیری را برای آنها  بلکه زمینه افزایش، ها نشدهصادرکنندگان در آن بخش تنبلی
ای با ( فارسیجانی و همکار در مطالعه40-39، 1311ت.)ولی بیگی، اس کرده فراهم

 جهت کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یعوامل مؤثر بر اجرا یبند رتبه"مضمون 
ابع به بررسی عوامل دخیل در توسعه و اجرای مدیریت من "یبه کلاس جهان یابیدست

 ،یعوامل سازمان ،یعوامل کارانسانی پرداختند. در این مطالعه به این نتیجه رسیدند که 

تأثیر بر  نیشتریبی دارا بیترت به 2HRM-E یو نوآور یعوامل فرد ،یطیعوامل مح
 (.20-22، 1368نژاد، عارف)فارسیجانی ود انبوده کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یاجرا

در  ینوآور یانجیم ینقش نهادها یبررس"ای با عنوان ر مطالعهصادقی و همکاران د
های میانجی در صنایع الکترونیک پرداخته و به بررسی نقش نهاد "کیالکترون عیصنا

                                                           

1. Research and development 

2. Electronic Human Resources Management 
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اند به بلوغ خود دست هنوز نتوانسته صنعت نیدر ا یملّ یانجیم ینهادهانشان دادند که 
 نیا تیتقوی برا یتیحما یهااستیدهند. سیرا ارائه م یو سبد خدمات محدود ابندی

 نیا یاستیس هایشنهادیاز پ یکینوآور  یهاشرکت تیظرف ینهادها به منظور آزادساز
 تئوریابتدا از  یدر تحقیق( نعیمی 112-12، 1364د)صادقی و همکاران، باشیم قیتحق

-ا و مؤلفهابزاره کرده،های موجود در این زمینه استفاده تحقیق تولید ناب به ویژه از مدل

 ،د. سپس با توجه به اجرای تحقیق در صنایع تولیدی پیوستهکردنهای نابی استخراج 
و یک مدل سلسله مراتبی با  کردندهایی که در این صنایع کاربرد دارند انتخاب مؤلفه

. در گام نمودند تعریفرا قابلیت سنجش درجه نابی ارائه شد و ابعاد و عناصر آن 

یت لوجهت او 2MADM هایو تکنیک 1EFQM ل تعالی سازمانیاز مد تحقیق آنهابعد
های مذکور استفاده شد تا بتوان درجه نابی صنایع تولیدی را به بندی و امتیازدهی مؤلفه

ه بندی نمود. سپس بصورت کمی ارزیابی کرد و صنایع تولیدی را بر اساس درجه نابی رت
-نیک در کشور و عدم انجام پژوهشبه دلیل اهمیت و بنیادی بودن صنایع برق و الکترو

های زیادی در این زمینه، صنایع برق و الکترونیک استان گیلان به عنوان جامعه نمونه 
انتخاب و تحقیق انجام شده در این جامعه اجرا گردید. ضمن این پیاده سازی، درجه نابی 

حوزه از  های فعال در اینصنایع برق و الکترونیک استان گیلان ارزیابی شد و شرکت
این حیث رتبه بندی شدند. در انتها، برای بهبود درجه نابی صنایع تولیدی و برای 
تحقیقات آتی در این زمینه راهکارها و پیشنهادهای ارائه شد. نتایج به دست آمده از 
پژوهش حاکی از این است که در بین صنایع برق و الکترونیک استان گیلان، اکثر 

باشند و تعدادی در حال گذر یا خروج از ل گذار به نابی میهای فعال در حاکارخانه
های تولید ها در طبقه شرکتهای سنتی هستند. در این بین هیچ یک از کارخانهشرکت

د های مذکور راهکارهایی ارائه شکننده ناب قرار ندارند. در انتها برای ناب شدن کارخانه
آید به آنچه که تاکنون گفته شد به نظر می(. با توجه 132-138، 1361)نعیمی و امیدوار، 

های صنایع الکترونیک در کشورهای جهان سوم مشکل اصلی در برابر توسعه زیر ساخت
های انتقال تر مانند هزینهو منطقه مسأله حاشیه سود است که خود تابعی از مسائل جزئی
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     ع الکترونیک های بازاریابی صنعتی برای تولیدات مادر صنایتکنولوژی و پیچیدگی
باشد که این دو نیز خود تابعی از مسائل سیاسی، اجتماعی و نیز میزان توجه و سرمایه می

    توان مسائل اقتصادی را جدا از باشد. به طور کلی هرگز نمیها میگذاری دولت
 های فرهنگی، اجتماعی جوامع مورد تحلیل جامع قرار داد.ویژگی

 

 ابزار و روش
توان مدل مفهومی زیر را برای عوامل مطالعه مباحث نظری تحقیق می با توجه به

 اثرگذار بر فروش محصولات برق الکترونیک مطرح کرد: 
 

 
 : مدل مفهومی پژوهش9 شماره شکل

 
است. در  پیمایشی و روش، توصیفی نظر ازو  کاربردی ،هدف لحاظ به تحقیق این

در ابتدای تحقیق بررسی کامل و جامعی از این تحقیق از ابزار پرسش نامه استفاده شد. 
تئوری و همچنین، تحقیقات موجود داخل و خارج از کشور صورت گرفت و بر اساس آن، 

 باشد، تدوین شد.  پرسش نامه که ابزار اصلی تحقیق حاضر می
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ها و متخصصان فعال در حوزه برق جامعه آماری تحقیق حاضر را شرکت
باشد. شرکت می 128دهند که تعداد آنها رقی تشکیل میالکترونیک استان آذربایجان ش

ها پرسش نامه به صورت الکترونیکی در اختیارشان باتوجه به پراکندگی جغرافیایی شرکت
شرکت  188ها اطلاعات قرار گرفت که پس از ارسال ایمیل و تماس تلفنی با شرکت

 جمع آوری گردید.
الکرونیکی و میدانی به جمع آوری  ،ایدر این تحقیق از هر سه روش کتابخانه

اطلاعات پرداخته شد به این صورت که برای مبانی نظری و پیشینه تحقیق از مطالعات 
انجام شده استفاده شد، اما جهت جمع آوری اطلاعات اصلی از پرسش نامه استفاده 
گردید. پرسش نامه شامل تعدادی گویه بودند به صورت طیف لیکرت در پنج گزینه 

 ی شده بود. طراح
 ابزار درونی همسانی محاسبه پایایی ابزار تحقیق نیز با روش آلفای کرونباخ )برای

    این روش برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار تحقیق( مورد بررسی قرار گرفت. 
رود. برای کار میهکند، بری میــگیهای مختلف را اندازهری که خصیصهــگیاندازه

های های هر زیر مجموعه سؤالکرونباخ ابتدا باید واریانس نمره محاسبه ضریب آلفای

 واریانس کل را محاسبه کرد. با استفاده از فرمول ،پرسش نامه

















2

21
1 S

jS

j

j
aR که در آن j 

های هر بخش از پرسش واریانس سؤال j2S، های پرسش نامهمجموعه سؤالتعداد زیر
نفر از پرسش نامه  38برای مقدار ضرب آلفا اشد، بمی واریانس کل پرسش نامه 2S،نامه

شد که میزان پایایی آن در جدول زیر  به صورت پیش آزمون پر شده است ، محاسبه
 آورده شده است:

 
 : مقادیر ضریب آلفای كرونباخ برای هر یک از متغیرها برای پرسش نامه9 شماره جدول

 مقدار آلفای کرونباخ متغیرها ردیف

 MEMS 62/8ادوات  1
 11/8 خط تولید 2
 01/8 فرآوری عنصر سیلسیوم 3
 18/8 عمر مفید محصول 4
 16/8 انتقال فناوری سطح بالا 2
 11/8 حاشیه سود 9
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 13/8 پیچیدگی عرضه کالا 0
 09/8 شرایط بازاریابی 1
 18/8 مسائل زیست محیطی 6

 0/8پرسش نامه از  ( مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای تمام متغیرها در1در جدول )
 باشد.باشد بنابرین میزان پایایی در حد قابل قبول میبالاتر می

محقق درصدد کشف ساختار زیربنایی : در این روش 1تحلیل عاملی اکتشافی
 متغیری هر. تئوری اولیه هرگونهمجموعه نسبتاً بزرگی از متغیرها است بدون وجود 

. جهت 3یا شناسایی ساختارها 2هاکاهش داده .دباش داشته عاملی ارتباط هر با است ممکن
های پیش روی توسعه فناوری صنایع الکترونیک در های مؤثر بر چالششناسایی متغیر

       از تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شد.آزمون رتبه بندی فریدمن نیز برای  منطقه
 منطقه به کار رفت.های پیش روی توسعه فناوری صنایع الکترونیک در رتبه بندی چالش

 

 هایافته
قبل از انجام تحلیل عاملی بایستی از کفایت نمونه گیری اطمینان حاصل شود که 

های موجود را برای تحلیل عاملی مورد استفاده قرار داد. برای این منظور توان دادهآیا می
 سازد که واریانسشود و مشخص میو آزمون بارتلت استفاده می KMOهای از شاخص

متغیرهای تحقیق تحت تأثیر واریانس مشترک برخی متغیرهای پنهانی و اساسی است؟ 
بیشتر  9/8باشد. اگر مقدار نزدیک یک، یعنی از که این شاخص بین صفر و یک می

باشد تحلیل  9/8ها برای تحلیل عاملی مناسب هستند؛ ولی اگر کمتر از باشد، آن داده
 (.168-101، 1362زاده، سب نیست )تقیهای مورد نظر مناعاملی برای داده

 

های توسعه فناوری صنایع و بارتلت برای چالش KMO: نتایج آزمون 2 شماره جدول

 الکترونیک

 KMO 126/8شاخص  

 آزمون بارتلت

 262/121 مقدار کای دو

 191 ی آزادیدرجه

 8342/8 (Sigدار )سطح معنی

                                                           
1. Exploratory Factor Analysis 

2. Data Reduction 

3. Structure Detection 
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ی ار آماره آزمون بارتلت، درجه، مقدKMO( مقدار شاخص 2های جدول )داده
 KMO ،126/8شاخصدهد. از آنجایی که مقدار داری را نشان میآزادی و سطح معنی

باشد. (، تعداد نمونه برای تحلیل عاملی کافی می2/8محاسبه شده است )بزرگتر از 
درصد است که نشان  2( آزمون بارتلت، کوچکتر از sigداری )معنی همچنین مقدار سطح

 دهد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی، مناسب بوده است. می
، اشتراک اولیه و اشتراک استخراجی متغیرها 3در ادامه، بر اساس نتایج جدول 

     ( برای 2Rشود. اشتراک یک متغیر برابر مربع همبستگی چندگانه )نشان داده می
بینی کننده( است. هر چه مقادیر وان پیشها )به عنهای مربوط با استفاده از عاملمتغیر

های اسـتـخراج شده متغیرها را بهتر نشان دهد. تر باشد عاملاشتراک استخراجی بزرگ
کمتر باشد، باید حذف شوند  2/8لذا متغیرهایی )سؤالاتی( که مقدار اشتراکی آنها از عدد 

یج به دست آمده، هیچ و تحلیل عاملی از ابتدا صورت گیرد. در این خروجی بر اساس نتا
نیستند و باید حذف شوند، خروجی اشتراکات  2/8کدام از متغیرها دارای اشتراک کمتر از 

 در جدول زیر نشان داده شده است.
 

های توسعه فناوری صنایع : خروجی اولیه و خروجی استخراجی برای چالش3 شماره جدول

 الکترونیک

 یاشتراک استخراج هیاشتراک اول شاخص یاشتراک استخراج هیاشتراک اول شاخص

q1 888/1 032/8 q22 888/1 089/8 

q2 888/1 984/8 q23 888/1 904/8 

q3 888/1 988/8 q24 888/1 082/8 

q4 888/1 041/8 q25 888/1 034/8 

q5 888/1 930/8 q26 888/1 014/8 

q6 888/1 299/8 q27 888/1 049/8 

q7 888/1 914/8 q28 888/1 082/8 

q8 888/1 089/8 q29 888/1 920/8 

q9 888/1 294/8 q30 888/1 236/8 

q10 888/1 121/8 q31 888/1 020/8 

q11 888/1 991/8 q32 888/1 018/8 

q12 888/1 961/8 q33 888/1 981/8 

q13 888/1 028/8 q34 888/1 968/8 

q14 888/1 030/8 q35 888/1 018/8 

q15 888/1 086/8 q36 888/1 961/8 
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 یاشتراک استخراج هیاشتراک اول شاخص یاشتراک استخراج هیاشتراک اول شاخص

q16 888/1 932/8 q37 888/1 988/8 

q17 888/1 026/8 q38 888/1 082/8 

q18 888/1 930/8 q39 888/1 048/8 

q19 888/1 088/8 q40 888/1 941/8 

q20 888/1 066/8 q41 888/1 961/8 

q21 888/1 229/8 q42 888/1 016/8 

 
که همگی بزرگتر از  3های استخراجی در جدول با توجه به بزرگ بودن اشتراک

سؤال در تحلیل باقی مانده و دیگر نیازی به استخراج عامل  42باشند، هر می 2/8
آورده شده  4باشد. همچنین میزان مقادیر استخراجی با چرخش در جدول دیگری نمی

 است:
 

 مجموعه از آنها واریانس تبیین درصد و ویژه مقادیر شده، استخراج هایعامل: 4 شماره جدول

 هاشاخص

ص
اخ

ش
 

 مقادیر ویژه عوامل تأیید شده بدون چرخش مقادیر ویژه اولیه

 درصد تجمعی درصد از واریانس کل درصد تجمعی درصد از واریانس کل

1 300/2 998/2 998/2 300/2 998/2 998/2 

2 112/2 283/2 193/18 112/2 283/2 193/18 

3 122/2 138/2 663/12 122/2 138/2 663/12 

4 112/2 826/2 822/21 112/2 826/2 822/21 

2 624/1 218/4 982/22 624/1 218/4 982/22 

9 192/1 434/4 830/38 192/1 434/4 830/38 

0 029/1 118/4 140/34 029/1 118/4 140/34 

1 931/1 113/3 826/31 931/1 113/3 826/31 

 
باشد. قسمت اول مقادیر ویژه اولیه، قسمت دوم جدول فوق حاوی سه قسمت می

مقادیر ویژه عوامل استخراج شده بدون چرخش و قسمت سوم مقادیر ویژه عوامل 
های مربوط به سؤالات باشد. طبق نتایج تحلیل عاملی متغیراستخراجی با چرخش می

ها از طریق ها و متغیربین عاملعامل اصلی تقسیم شدند. رابطه  11مانده به باقی
که این ماتریس شامل بارهای شود؛ به طوری ماتریس چرخش یافته اجزا مشخص می

های باقی مانده پس از چرخش است. هر چقدر مقدار ها در عاملعاملی هر یک از متغیر
قدر مطلق این ضرایب بیشتر باشد، عامل مربوط نقش بیشتری در کل تغییرات 
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عامل دارای مقدار ویژه بزرگتر  11متغیر مورد نظر دارد. بر اساس جدول فوق )واریانس( 
درصد از  2/91توانند تقریباً عامل می 11مانند. این از یک هستند و در تحلیل باقی می

بزرگتر  یژهو یرعامل از مقاد 11 ینهمه اتغییرپذیری )واریانس( متغیرها را توضیح دهند. 
این تحلیل،  در. یستاندازه ن یکهمه آنها برابر و به  یتهما یبرخوردارند، ول یکاز 

درصد از واریانس 9/2 عامل به تنهایی ینکه ا باشدیم یک مهمترین عامل، عامل شماره
هیجدمین تا دهد و درصد از واریانس را تشکیل می 2/2نیز دوم  عامل. دهدیم یلرا تشک

، است 1 های بعدی کمتر ازمؤلفهه دلیل اینکه مقدار ویژه عامل آورده شده است. ب
 باشند.های بعدی نمیدار نبوده و قابل استفاده در تحلیلمعنی

های پیش روی توسعه عامل از چالش 11دهد که مجموعاً ( نشان می3جدول )
عامل  11فناوری صنایع الکترونیک در منطقه شناسایی و استخراج شده است که این 

های توسعه فناوری صنایع الکترونیک را تبیین چالشدرصد واریانس  422/01مجموعاً 
 کنند. می

در قسمت زیر این عوامل به صورت نمودار نشان داده شده است. این نمودار 
دهد که مقدار ویژه چگونه تغییر های تشریح شده را نشان میخروجی جدول واریانس

 باشد.ن آن میها دارای اثر هستند که بالای یک بودن نشاکند و کدام عاملمی

 
 های تشریح شده: خروجی جدول واریانس2 شماره شکل
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ً عامل نهایتا 42بر همین اساس نیز با توجه به انجام تحلیل عاملی و نتایج بر روی 
مؤلفه با توجه به پرسش نامه طراحی شده و  11مؤلفه اصلی مشخص شدند که این  11

ی عاملی هر یک از متغیرها بر روی ماتریس چرخش یافته اجزاء که نشان دهنده بارها
 باشند. مؤلفه اصلی می 11
 

 نامگذاری عوامل 
هایی قرار هایی که یک مؤلفه داشتند، در عاملعامل تحلیل انجام به توجه با

عامل شناسایی  12گرفتند که همبستگی بالایی داشتند و دسته بندی شدند که نهایتاً در 
ادغام شد. در  14با عامل  11و عامل  2با عامل  13، عامل 18با عامل  12شد و عامل 

 نتایج دسته بندی جدید و نیز نامگذاری آنها آورده شده است.  2جدول 
 

 های هر كدام از آنهاهای دسته بندی شده جدید و مؤلفه: عامل5 شماره جدول
 عوامل نام عامل هامؤلفه

 های بازاریابیتکنیک

 1عامل  بازاریابی
 سبعدم طراحی منا

 ایجاد زیربنای اقتصادی مناسب

 های تبلیغاتی کمتربرنامه

 فروش محصول

 2عامل  فروش محصول
 نفوذ

 مدیریت ضایعات
 سهم عمده از درآمد

 ارتقاء اصول و استانداردهای آزمایشگاهی

 3عامل  مشتری
 مشتریان دائمی

 استفاده از تجارب موفق دیگران
 های موازیه گذاریپرهیز از سرمای

 روابط نزدیک
 4عامل  روابط

 مخارج کمتر

 های تخصصی فروشمهارت

 تولید کمتر، بازار بزرگتر 2عامل  های فروشمهارت

 آموزش نیروی انسانی

 های اقتصادیپتانسیل
 9عامل  اقتصادی

 فرآیند پیچیده خرید
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 های اجتماعیپتانسیل
 0عامل  اجتماعی

 ی آزمایشگاهیسخت افزاری شبکهارتقاء 

 آلات ساخت ادوات میکروالکترونیکایجاد ماشین

 ایجاد صنایع مرتبط با میکروالکترونیک 1عامل  فنی

 حجم فروش

 هاراه اندازی آزمایشگاه

 6عامل  آزمایشگاهی
 بازار مشتق شده

 ی آزمایشگاهیارتقاء نرم افزاری شبکه
 ساختار هزینه

 وع طلبی مصرف کنندگانتن

 یاقتصاد تیجذاب 18عامل  مصرف کنندگان

 گذاریسرمایه

 تقاضای بدون انعطاف
 11عامل  تحقیقاتی

 راه اندازی مراکز تحقیقاتی

 هاطراحی تراشه
 12عامل  دریافتی شرکت

 ایخرید حرفه

 پیاده سازی تکنولوژی ساخت ادوات میکروالکترونیک

 ایجاد بستر مناسب 13ل عام درونی شرکت

 سیاست قیمت گذاری

 های مکرر برای فروشتماس
 14عامل  رقابتی

 ایجاد فضای رقابتی

 های زیست محیطیپتانسیل
 12عامل  زیست

 بازیافت

 
 رتبه بندی عوامل

ها جهت های مربوط به هر یک از عاملها و شاخصپس از مشخص شدن عامل
یش روی توسعه فناوری صنایع الکترونیک در منطقه از آزمون های پرتبه بندی چالش

(، سطح معنی داری 9فریدمن استفاده شد. بر اساس نتایج آزمون فریدمن مطابق جدول )
های پیش روی است. بنابراین عوامل مؤثر بر چالش 82/8و کوچکتر از  822/8آزمون 

های پیش روی ند. چالشتوسعه فناوری صنایع الکترونیک در منطقه  برخوردار نیست
 آمده است.  0توسعه فناوری صنایع الکترونیک در منطقه به ترتیب اولویت در جدول 
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 : نتایج آزمون فریدمن6 شماره جدول

 188 تعداد
 21/21 مقدار آماره کای دو

 14 درجه آزادی
 822/8 سطح معنی داری

 
 یره تأمینهای زنج: اولویت بندی عوامل مؤثر بر چالش7 شماره جدول

 نام عامل عامل میانگین رتبه رتبه

 بازاریابی 1عامل  96/1 1
 های فروشمهارت 2عامل  98/1 2
 فروش محصول 2عامل  24/1 3
 اجتماعی 0عامل  29/1 4
 فنی 1عامل  24/1 2
 مشتری و روابط 4و عامل  3عامل  89/1 9
 تحقیقاتی 11عامل  63/0 0

 زیست محیطی 12عامل  11/0 1
 آزمایشگاهی 6عامل  14/0 6

 مصرف کنندگان 18عامل  01/0 18
 اقتصادی 9عامل  96/0 11
 رقابتی 14عامل  26/0 12
 درونی شرکت 13عامل  46/0 13
 دریافتی شرکت 12عامل  36/0 14

 
های دهد که عامل اول بازاریابی است که شامل مؤلفهنتایج جدول فوق نشان می

و عامل  کمتر یغاتیتبل هایبرنامه، مناسب یاقتصاد یربنایز جادیا، مناسب یطراح عدم
های تخصصی فروش، تولید های مهارتهای فروش است که شامل مؤلفهدوم، مهارت

ها در جدول فوق آورده باشد و بقیه عاملکمتر بازار بزرگتروآموزش نیروی انسانی می
نگین یکسان در یک گروه به دلیل وجود رتبه میا 4و  3های شده است همچنین مؤلفه

 اند.قرار گرفته

 روایی و اعتبار ابزارهای جمع آوری اطلاعات
پایایی انفرادی هر گویه، با مقدار عدد محاسبه شده برای رابطه بین  PLSدر روش 

( به جای اندازه گیری میزان 1311آن گویه و متغیر پنهان محاسبه می گردد.)کلانتری، 
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کرونباخ که استفاده از این ضریب به عنوان یک اندازه همسانی پایایی هر متغیر با آلفای 
های سنجش پایایی درونی می باشد، طبق نظر فورنل درونی یکی از متداول ترین روش

زیرا  1(؛129-113، 1611و لارکر از پایایی مرکب استفاده شده است )فورنل و لارکر،
دهد. اریانس اشتراکی را ارائه میمقدار ارائه شده در این روش تخمین بهتری از میزان و

 همچنین اعداد به دست آمده منطبق بر قوانین شبکه می باشند.
برای بررسی پایایی بیرونی نیز طبق نظر فورنل و لارکر از پایایی مرکب استفاده 

کنیم؛ زیرا مقدار ارائه شده در این روش تخمین بهتری از میزان واریانس اشتراکی را، می
باشند. طبق جدول . همچنین اعداد به دست آمده منطبق بر قوانین شبکه میدهدارائه می

هستند. برای بررسی روایی تحقیق، دو  0/8اعداد محاسبه شده برای پایایی مرکب بالای 
گیرد. طبق نظر فورنل نوع روایی، روایی همگرایی و روایی افتراقی مورد مطالعه قرار می

باشد. از  2/8افتد که واریانس استخراجی بالای فاق میو لارکر روایی همگرایی زمانی ات
و پایایی مرکب  2/8آن جایی که طبق جدول واریانس متوسط متغیرهای پنهان بزرگتر از 

و پایایی مرکب متغیرها بزرگتر از واریانس متوسط آنها است پس تحقیق  0/8بزرگتر از 
زمانی طبق نظر فورنل و لارکر  دارای روایی همگرایی است. اما در مورد روایی افتراقی

یک از عناصر روی قطر اصلی نسبت به هر مؤلفه  گردد که هرروایی افتراقی تأیید می
. طبق جدول که به پیوست آمده است اعداد روی دیگر روی سطر یا ستون بزرگتر باشد

باشد. پس تحقیق قطر اصلی نسبت به هر مؤلفه دیگری روی سطر یا ستون بزرگتر می
 ی روایی افتراقی است.دارا

 

 به پایایی و روایی تحقیق : محاسبات مربوط8 شماره جدول

 (AVE)واریانس متوسط  (CR)پایایی مرکب  متغیرها

 221/8 113/8 فروش محصول
 201/8 212/8 مشتری
 229/8 249/8 بازاریابی

 391/8 281/8 مهارت فروش
 212/8 211/8 اجتماعی

 321/8 818/8 فنی

                                                           

1. Fornell, 1981, 113-126 & Larcker 
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 161/8 111/8 روابط
 404/8 114/8 زیست محیطی
 464/8 410/8 مصرف کنندگان

 226/8 011/8 اقتصادی
 229/8 384/8 رقابتی

 339/8 818/8 درونی شرکت
 284/8 998/8 تحقیقاتی

 266/8 131/8 آزمایشگاهی
 210/8 102/8 دریافتی شرکت

 
 روش تجزیه و تحلیل و آزمون مدل تحلیل ساختاری

 دو نوع بررسی وجود دارد: PLSلیل به روش در تجزیه و تح
های خودشان که مدل بررسی مدل درونی: بررسی ارتباط متغیرهای پنهان با گویه

درونی نام دارد. این نوع بررسی، مطالعه ارتباطاتی است که به آنها ارتباطات تکوینی گفته 
هایی به ن گویهشود. در این نوع مقیاس چون سنجش خود متغیر دشوار است، با تعییمی

ها و های موجود میان گویهپردازیم. در این نوع از ارتباطات فلشها میسنجش آن
قابل هاست و در ضمن سوی فلش غیرمتغیرهای اصلی از طرف متغیر به سوی گویه

     ها در این تحقیق(. این روابط تغییر است )مثل روابط بین متغیرهای اصلی و گویه
 ( 43-42، 1363ی و حتی فاقد همبستگی باشد.)محسنین و اسفیدانی، تواند مثبت، منفمی

بررسی مدل بیرونی: بررسی ارتباط متغیرهای درون زا با دیگر متغیرها که به آن 
این نوع بررسی،  1(131-120، 1664شود.)نونالی و برنیستین، مدل بیرونی گفته می

 شود.گفته میمطالعه ارتباطاتی است که به آنها ارتباطات انعکاسی 
در واقع در این نوع از ارتباطات همبستگی بالایی وجود دارد و قابل تغییر است. به 

توان تغییر داد. )مثل روابط عبارتی سوی فلش ارتباطی میان یک متغیر و دیگری را می
بین متغیر فروش محصول با دیگر متغیرها در این تحقیق( در این گونه از روابط باید 

 ایی به طور کامل مورد بررسی قرار بگیرد. پایایی و رو
در قسمت قبل پایایی و روایی درونی و بیرونی این تحقیق مورد مطالعه قرار گرفت 

 که نتیجه نشان داد تحقیق پیش رو از روایی و پایایی مناسبی برخوردار است.

                                                           

1. Nunnally, 1994, 127-138 & Bernstein  
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(، مدل ساختاری و PLSبررسی مدل ساختاری: در متد حداقل مربعات جزئی )
مستلزم داشتن توزیع  PLSشود. زیرا ا به وسیله محاسبه ضریب مسیر آزمون میهفرضیه

ها نیست و با محاسبه ضریب تعیین برای متغیرهای پنهان وابسته و نرمال برای داده
برای تعیین اینکه مدل  PLSگردد. نرم افزار متوسط واریانس استخراجی ارزیابی می

)همبستگی چندگانه مربعی( برای هر  2Rاز چقدر برای ارتباطات مفروض مناسب است 
 .1 (223-116، 2886کند )شوماخر و لومکس، متغیر وابسته در مدل استفاده می

همان گونه که در تصویر نشان داده شده است دو گروه از اعداد بر روی مدل وجود 
تأثیر دیگر متغیرها بر  دهندها هستند. این اعداد نشان میدارد. گروه اول اعداد روی دایره

های مربوط به یک متغیر چقدر است؟ بر این اساس در مدل حاضر عدد پراکندگی داده
است. این امر بدین معناست که  332/8روی دایره برای متغیر وابسته  فروش محصول 

های این درصد بر میزان پراکندگی داده 33دیگر متغیرهای وابسته و تعدیل گر حدوداً 
 ؤثرند.متغیر م

های رابط بین دو متغیر هستند. این اعداد نشان دهنده گروه دوم اعداد روی فلش
 میزان همبستگی و در واقع میزان تأثیر هر متغیر بر دیگری هستند.

برحسب اطلاعات حاصل از محاسبه ضریب مسیر با استفاده از نرم، افزار در بارۀ 
بر روی فروش محصول که یک متغیر  میزان تأثیر متغیرهای پنهان مستقل و تعدیل گر

 وابسته است ،نتایج زیر به دست می آید:
 

 : نتایج حاصل از محاسبه نرم افزار به روش ضریب مسیر1 شماره جدول

 ضریب مسیر فروش محصول

 بازاریابی 08/8
 های فروشمهارت 862/8
 اجتماعی -892/8
 فنی 22/8
 مشتری 22/8
 تحقیقاتی 12/8

                                                           

1.Schumacher, 2009, 189-223 & Lumex  
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 روابط 22/8
 زیست محیطی -28/8

 آزمایشگاهی 889/8
 مصرف کنندگان 892/8
 اقتصادی 894/8
 رقابتی -19/8
 درونی شرکت 02/8
 دریافتی شرکت 12/8
 1طراحی تراشه * مشتریان = متغیر تعدیل گر  890/8
 2ای * مشتریان = متغیر تعدیل گر خرید حرفه 892/8

 
دهد که ها آورده شده است و نشان میدر جدول فوق ضریب تأثیر هر یک از متغیر

به غیر از متغیرهای اجتماعی، رقابتی و زیست محیطی که تأثیر منفی دارند، بقیه 
ی تأثیری گذاری متغیرهای مورد بررسی تأثیر مثبت و معنی داری دارند و نشان دهنده

بر  باشد. همچنین متغیرهای تعدیل گر تأثیر معنی داریمتغیرها بر میزان فروش می
 میزان فروش نداشتند.

 
 : همبستگی بین متغیرها91 شماره جدول

 ضریب همبستگی متغیرها

 61/8 بازاریابی -مهارت فروش 
 29/8 تحقیقاتی -درونی شرکت 

 -89/8 رقابتی -روابط 

 
دهد که در جدول فوق ضریب همبستگی بین متغیرها آورده شده است و نشان می

اریابی در حد بالایی همبستگی دارند، برای متغیرهای رابطه بین مهارت فروش و باز
درصد رابطه دارند و متغیرهای روابط و رقابتی رابطه  29/8درونی شرکت و تحقیقاتی 

 باشد.منفی با هم دارند. شکل مدل برآوردی به صورت زیر می
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 pls: مدل برآوردی با 3 شماره شکل

 

 بحث ونتیجه گیری 
، روابط وی مشتر، محصول فروشی، ابیبازارکه عوامل  نتیجه این تحقیق نشان داد

ی، قاتیتحق، کنندگان مصرفی، شگاهیآزمای، فنی، اجتماعی، اقتصاد، فروش یهامهارت
ی به ترتیب عوامل مؤثر بر طیمح ستیزی و رقابت، شرکت یدرون، شرکت یافتیدر

امل با باشند که این عوهای پیش روی توسعه فناوری صنایع الکترونیک میچالش
توان تقسیم مطالعات انجام گرفته همخوانی دارد این عوامل را در چهار دسته زیر می

 بندی کرد:  
حوزه هایی که در مباحث تقویت درونی: مانند طراحی محصول جدید، بازار، فروش: 

   ها مرتبط ها تأثیرپذیرند و به محیط داخلی شرکتها و عملکرد شرکتدامنه فعالیت
های سازمان که در ، ساختار هزینه ها در شرکت و فعالیتبازاریابی، فروشنند شود. مامی

هایی قالب زنجیره ارزش قابل بیان است، به این دلیل که زنجیره ارزش مجموعه فعالیت
دهد طریق آن محصول یا خدمت خود را تولید و به مشتریان تحویل می را که شرکت از

جمله طراحی محصول، تولید، توزیع، تهیه  رکت ازهای شگیرد و تمام فعالیتبرمی در
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اولیه، بازاریابی، فروش، خدمت رسانی، مدیریت منابع انسانی، مدیریت و... در آن  مواد
 شود. پوشش داده می

کلان )فضای کسب و کار برای تمامی صنایع از جمله برق و الکترونیک(: عوامل 
خی از آثار شرایط کل افراد جامعه )در رمانند فنی، اجتماعی، اقتصادی، زیست محیطی. ب

تجارت الکترونیک مزایا و  مباحثدهد. این بخش در سطح کلان( را تحت تأثیر قرار می

وری جمله افزایش بهره شمارد، ازمی را بر جامعه بر فناوری اطلاعات معایب کلان
دم و حرکت به سوی اقتصاد دیجیتالی، افزایش استاندارد زندگی، افزایش آگاهی مر

بالارفتن قدرت انتخاب و کمک به برقراری عدالت اجتماعی، کاهش آلودگی و ترافیک و 
 بهبود خدمات عمومی، اهمیت حریم خصوصی، تحولات فرهنگی و... 

. اه، طراحی تراشه، تکنولوژی روزگهای درونی: مانند آزمایشزیر ساختیت وتق
هایی را بر تولید کننده دهند و چالشعواملی که درون پروسه تولید را تحت تأثیر قرار می

ها مثل پیشرفت تکنولوژی و، وسایل اندازه گیری و سنجش کنند این چالشایجاد می
آزمایشگاهی است و تولید کننده برای اینکه خودشان را محیط وفق دهند متحمل هزینه 

 کند.می
ه در ک ییهاحوزهمحیط صنعت: مانند مصرف کنندگان، مشتریان، رقبا. عوامل 

و  رندیپذتأثیر یهمه فعالان تجار یکسب و کار برا یها و فضاسازمان یعموم طیمح
کسب و کار  طیواقع مح دهند. دریم رییتغ یها تا حدودهمه سازمان یرا برا وضعیت

کسب  طیمح طیشدن و... که شرا ی، جهاندهند مانند، رقابترا تحت تأثیر قرار می رقابت
 .دهدمی تحت تأثیر قرار و کار را

 های شناسایی شده:پیشنهادهای تحقیق بر اساس چالش
های تقویت درونی مثل طراحی با توجه به اینکه نتایج تحقیق نشان داد که چالش

باشد. به محصول جدید، بازار، فروش از عوامل اساسی تأثیر گذار بر صنایع الکترونیک می
ها سعی کنند برای ایجاد چالش گردد تا به منظور کاستن از اینمدیران پیشنهاد می

 بازاریابی و افزایش فروش، تبلیغات اساسی انجام دهند.

کلان )فضای کسب عوامل ی هانشان داد که چالش قیتحق جینتا نکهیبا توجه به ا
و کار برای تمامی صنایع از جمله برق و الکترونیک( مانند فنی، اجتماعی، اقتصادی، 
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 رانیباشد. به مدیم کیالکترون عیثیر گذار بر صناتأ یاز عوامل اساس زیست محیطی
  بکوشند. هاچالش اینکاستن برای گردد تا یم شنهادیپ

های زیر ساختت ویتق یهانشان داد که چالش قیتحق جینتا نکهیبا توجه به ا
تأثیرگذار بر  یه، طراحی تراشه، تکنولوژی روز از عوامل اساسگامانند آزمایش درونی

فضای پیشرفته  ی تقویتگردد تا برایم شنهادیپ رانیبه مد باشدیم کینالکترو عیصنا
 انجام دهند. یاساسخودشان اقدامات 

محیط صنعت مانند عوامل  یهانشان داد که چالش قیتحق جینتا نکهیبا توجه به ا
     کیالکترون عیتأثیر گذار بر صنا یاز عوامل اساس مصرف کنندگان، مشتریان، رقبا

رضایت مشتریان و رقابت با رقبا  یبرابکوشند گردد تا یم شنهادیپ رانیبه مدباشد. یم
 انجام دهند. یاساس اقدامات

 پیشنهادها
 پیشنهادهای تحقیق بر اساس مدل معادلات ساختاری تأیید شده:

ای و ایجاد امکان طراحی تراشه به دیدگاه مشتریان و ارتقای های حرفهانجام خرید
 سطح فروش اثرگذار.

 باشد.نیازسنجی بازار و شناخت دقیق نیاز مشتریان در ارتقاء فروش مؤثر می

ها در تقویت ایجاد واحد تحقیق و توسعه به صورت متمرکز و یا مشترک با دانشگاه
 ها.های درونی مؤثر شرکتزیرساخت

 رقابت توأم با همکاری  به عنوان عاملی در ارتقای فروش.
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پروری در راستای طراحی مدل جامع مدیریت استعداد با رویکرد جانشین
 توسعه بهره وری سازمانی با استفاده از روش معادلات ساختاری

 های دولتی()مورد مطالعه: سازمان
 

 1*دکتر علی محفوظی
 2داود لفظ فروشان

 3دکتر محمود قربانی

 

 چکیده
. در این های امروزی استرقابتی در سازمان ترین مزیتمدیریت استعدادها مهم

های تشکيل دهندۀ پژوهش سعی شده تا به روش تحقيق آميخته به شناسایی و تبيين مؤلفه
های دولتی پرداخته شود. بدین پروری در سازمانمدل مدیریت استعداد با رویکرد جانشين

معادلات ساختاری در صورت که در بخش کيفی از تکنيك دلفی استفاده گردید و از روش 
های این مطالعه از بين کارکنان گيری شد. نمونهنفری بهره 353بخش کمی با نمونه آماری 

 تخصيص با) ایمرحله دو ایگيری طبقهبه روش نمونه شهرستان مشهدهای دولتی سازمان
داد، انتخاب شدند. برمبنای تئوری پژوهش، مدل اوليه دارای سه بُعد مدیریت استع( متناسب

شامل دو مؤلفۀ استراتژی استعداد و طرز تفکر استعداد، بُعد استراتژی مدیریت استعداد، شامل 
پنج مؤلفه ارتباطات، پرورش کارکنان، فرهنگ، مدیریت عملکرد و پاداش و قدردانی، و بُعد 

های پروری، شامل سه مؤلفه ساختار، زمينه و محتوا، فرض شد. در ادامه، دادهجانشين
های عاملی تأیيدی مورد وسيله تحليلری شده در بخش ارزیابی و سنجش مدل بهگردآو

آن است که مدل مفروض برای  های این پژوهش حاکی ازتجزیه و تحليل قرار گرفت. یافته
دار و گویای این مهم های دولتی معنیپروری در سازمانمدیریت استعداد با رویکرد جانشين

 ترتيب بهبه استراتژی مدیریت استعدادعد بُهای دولتی، سازمانبود که از دیدگاه کارکنان 
 پروری و مدیریت استعداد نقش دارد. جانشينن واریانس ييدر تب %99و  %22ميزان 

استراتژی مدیریت استعداد،  پروری،مدیریت استعداد، جانشينكلیدی: های واژه
 های دولتیسازمان
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 مقدمه

ترین پارامتر برای ، مدیریت استعداد حياتیدر وضعيت بحران اقتصادی در دنيا
کارگيری نيروی کار با (. در حقيقت، به2113، 1مدیران ارشد است )اسکوزا و همکاران

مهارت و دارای انگيزه عامل کليدی برای دستيابی به مزیت رقابتی است )کاسيو و 
 مدیریت پدیده(. 2112، 4؛ وایمن و همکاران2114 ،3ورکوم؛ ميرز و وان2119، 2بودریو

و  تجربی تحقيقات. باشد مورد بررسی قرار گرفته دقتبه که نيست موضوعی استعداد
 مدیریت هایاستراتژی و استعداد در خصوص مباحث نظری مربوط به نظری اندکی

گالاردو و  -دارد )گالاردو وجود آن از برخاسته مسائل و سازمانی هایفعاليت در استعداد
 مدیریت مورد در که مشکلاتی از یکی (.2113کوزا و همکاران، ؛ اس2115، 5همکاران
در این زمينه است و برخی اطلاعات موجود در  مشخص، نبود تعریفی دارد وجود استعداد

 (.114-93، 2113، 9)ایلز این زمينه نيز قابل استناد و اتکا نيست
تواند میتنها نه اند که جذب و نگهداشت بهترین افراد ها دریافتهامروزه سازمان
در ارتقای عملکرد  سزاییبهنقش تواند می بلکه شمار رود،سازمان بهمزیت رقابتی اصلی 

گذاری در توسعه کارکنان، شناسایی سرمایه صورتبهمدیریت استعداد . داشته باشد
 مختلفهای آنان برای ایفای نقش پرورشها و افراد بااستعداد در سازمان و جانشين

. باشدکه مبنای پژوهش حاضر می (22، 1322، سيمس)گای و  دشومی رهبری تعریف
مدیران این باشند که تعداد کمیّ از برخی از صاحب نظران در این حوزه بر این باور می

رقابت سراسر جهان  در لذا،ها ایفا نمایند. آمادگی را دارند تا نقش رهبری را در سازمان
در وهله اول کسب و کارها باید  بنابراین،. جود داردو برای دستيابی به استعدادهاشدیدی 

و نگهداری  موجب رشدارائه آموزش لازم با  پرداخته و سپس افراد بااستعداد ساییشنابه 
مدیریت استعداد (. 2119، 3کالی و واکفيلدشوند )مك در سازمانبلندمدت  در آنها
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های یك تمام بخش ریزی یکپارچهبرنامه از طریقاست که طولانی مدت یندی آفر
 (.2114، 1)هينن و اونيل دسازمی درگيرسازمان را 

تر خواهد مهمبيش از پيش مدیریت استعدادها نياز به  انجام شدهبراساس تحقيقات 
شان و  ها با از دست دادن یا بازنشسته شدن مدیران و متخصصانکه سازمان زیراشد 
 و )حاجی کریمی مواجه خواهند شد ایت عدیدهکمبود شدید استعدادها با مشکلانيز 

های مدیریت برای نقش چشمگيرافراد با قابليت . از طرف دیگر، (1329حسينی، 
یندهای فعلی آفرميان  علت این مهم عدم همگامی. هستنداستراتژیك بسيار کم 

بازارهای افزایش سهم خود از ها برای شناسایی و توسعه رهبران عالی با آنچه که سازمان
از سوی مدیران عالی نبود حمایت کافی و مناسب باشد. می ،نياز دارنددر آینده جدید 

کنند مدیران فکر می (. برخی2113، 2باشد )ریدی و کونگرمینسبت به بحث استعدادها 
 ترینعمده از این رو، ؛پروری ناکافی و ناکارآمد استمربوط به جانشين هایکه فعاليت

حاجی ملا ميرزایی و مدیریت استعداد انسانی هستند ) هایتلاشتحقق  برایموانعی 
 (.1394همکاران، 

. در باشندمیها در حال گذر از اقتصاد صنعتی به اقتصاد دانش بنيان سازمانامروزه 
از اهميت بالاتری برخوردار  سرمایه فيزیکیدر مقایسه با چنين اقتصادی، سرمایه فکری 

چالش اصلی کسب دانش حياتی  .(2111، 3ان؛ کلارک و همکار1391)لطفی نيا، است 
باشد. بنابراین، مدیریت همراه منابع انسانی ارزشمند توليدکننده این دانش میسازمان به
     تلقی « دست آوردن استعدادهایك سلاح پنهان در جنگ جهانی برای به»استعداد 

سعه و نگهداشت بر نياز به استخدام، تو(. علاوه2111، 4شود )ميشلز و همکارانمی
باشند ها، این منابع بحرانی نيازمند مدیریت میاستعدادها، برای دستيابی به بهترین نتيجه

های فزاینده در فرآیندهای جذب و (. این در حالی است که به رغم تلاش2119، 5)سوئيم
 شود که این افراد تمایل به ترکتربيت افراد بااستعداد، در بسياری از موارد دیده می

سازمان یا تغيير شغل دارند. دلایل نامبرده در پی چنين تمایلی مواردی همچون 

                                                           
1.Heinen & O'Neill 

2.Ready & Conger 

3.Clarke et al. 

4.Michaels et al. 

5.Sweem 



 9318 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وری 

 

 

050 

 های شغلی زیاد که از طریق اینترنت، فناوری وهای سازمانی، فرصتکوچکسازی
اند، عدم رضایت شغلی، عدم تعهد سازمانی لازم، عدم وجود آمدههای جدید بهتکنولوژی

، 1؛ بيهام2111باشد )ميشلز و همکاران، ازها میسالاری در سازمان و تغيير نيشایسته
های انسانی مندی از سرمایه(. بنابراین، بهره2111، 3؛ ویليامز2111، 2؛ راسول2112

باشد، با وجود این کافی نيست. در بااستعداد شرط لازم برای موفقيت سازمانی می
مندی از ز دارند تا بهرههای مدیریتی نياحقيقت، آنها به راهبردهای درخور و ابتکار عمل

 (.2119این استعدادها به شکل مؤثرتری صورت گيرد )سوئيم، 
همراه تغيير جمعيتی، نيروی کار رقابت رشد رو به گسترش اقتصاد رقابتی به

های مستعد و با مهارت بالا ایجاد کرده که به ضرورت نظام شدیدی را برای سرمایه
استعداد برای جذب، رشد و حفظ نيروی انسانی  پروری در کنار مدیریتمدیریت جانشين

 (.242، 2113، 4کند )گروزهای اصلی سازمان اشاره میبا استعداد برای پر کردن پست
ها را با افزایش سن مدیران فعلی و نزدیك شدن آنها به سن بازنشستگی، سازمان

رو، بسياری (. از این 11، 2115، 5کند )سلانمشکلات کمبود مهارت و دانش مواجه می
اند تا پروری سوق یافتههای مدیریت جانشيناز کارگزاران به سمت اجرای سيستم

علاوه، (. به2، 2111، 9کارکنان با ظرفيت بالا را شناسایی و توسعه دهند )دوهم
پروری نيازمند مدل ها برای دستيابی به یك سيستم مناسب مدیریت جانشينسازمان

 -سازمان برای جذب و حفظ استعدادها باشد )هانت بومی که متناسب با نيازهای
رسد هر سازمانی وضعيت فعلی فرآیندهای نظر می(. لذا، ضروری به12، 2114، 3کوکس

ها و دقت موشکافی کند و با شناخت قوتپروری را بهمدیریت استعداد و مدیریت جانشين
ز حداکثر توان و ظرفيت ها بکوشد تا بتواند اسازی این سيستمهای آنها در بهينهضعف

 (.1392استعدادهای خود بهره گيرد )خالوندی و عباس پور، 
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، قرار داده های دولتی را نيز تحت تأثيرموج اخير تغييرات کسب و کار، سازمان
رو شوند. در این شرایط پيچيده بينی روبهموجب شده تا آنها نيز با تغييرات غيرقابل پيش

ستمر بيش از پيش مورد توجه و مداقه قرار گرفته است. های رهبری مؤثر و مقابليت
کنند که برای جذب، پرورش و حفظ رهبران ( بيان می1: 2112مارکوس و ماریون )

 پروری یاری گيرند. بایستی از مدیریت استعداد و جانشين

اخيرا رشد چشمگيری برای توسعه منابع انسانی در مبانی نظری و سطوح تجزیه و 
، 2؛ رونا و روت2119، 1این منابع ارزشمند صورت گرفته است )ایگهام تحليل پرورش

فردی، »(. سطوح تجزیه و تحليل در پرورش منابع انسانی را شامل سه سطح 2111
(. بر این اساس، 1391باشد )عسکری باجگرانی و همکاران، می« سازمانی و اجتماعی

وری و نابع، ارتقای بهرهدست آوردن حداکثر مهدف اصلی پرورش منابع انسانی به
باشد های کارکنان برای نيل به اهداف سازمانی میاستفاده حداکثری از پتانسيل

(؛ این اهداف در سایه استراتژی با عنوان استراتژی مدیریت استعداد 2114، 3)گاراوان
باشد. استراتژی مدیریت استعداد از طریق عوامل وابسته به نيروی قابل دستيابی می

ی از قبيل ارتباطات، جو و فرهنگ باز، پاداش و قدردانی، پرورش کارکنان و انسان
مدیریت عملکرد به توسعه کارکنان و در نتيجه توسعه سازمان می انجامد )مك کالی و 

 (.2119ویکفيلد، 
 باشد:ت زیر میسؤالابا توجه به آنچه بيان شد، تحقيق حاضر به دنبال پاسخ به 

 های دولتی کدامند؟ستراتژی مدیریت استعداد در سازمانهای امؤلفهابعاد و  -1
 های دولتی کدامند؟های مدیریت استعداد در سازمانمؤلفهابعاد و -2
 های دولتی کدامند؟پروری در سازمانهای جانشينمؤلفهابعاد و  -3

           ها، کاریدوبارهوجود آمده در محيط کار مانند مشکلات به عمدۀبخش 
محوله  زمينه کاری در افراد استعداد شناخت عدم ریشه در وریبهره عدم و هايزگیانگبی

 سيستم از مشخص درک و شناخت دنبال نارسایی دربه خود معضل این است. در سازمان
 نظرانو صاحب محققانسياری از شود. این واقعيت توسط بآشکار می استعداد مدیریت
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استعداد  واژه همچونکه مدیریت استعداد دارد یبيان م (2113بری )اذعان شده است؛ 
با توجه به اهميت مدیریت . کنداشاره میای مفهوم گستردهبه  بلکه ارد،ند روشنیمعنای 

برنامه  عنوان اولویتیبه و قلمداد کردرا یك اولویت استراتژیك  آن تواناستعداد می
در کمبود افراد با استعداد ح به وضوبههای اخير پژوهشدر  تعریف کرد. هاسازمان روزانه

نسبت مدیران  است که خود گواه این بوده که اشاره شدههای بزرگ سازمان بسياری از
-به یاطلاعبیدر های مربوط به استعدادهای شرکت خود ترین واقعيتاصلیاز  بعضی به

 مدیریت شرایط کنونی. در (1392، همکاران؛ طالقانی و 1323برند )چناری، سر می
در حقيقت، د. رومی شمارها بهترین موضوعات استراتژیك سازماناستعداد یکی از مهم

عنوان یك استراتژی کليدی به در اکثر مواردو  بودهوجود نخبگان از هر لحاظ ضروری 
است  مهم نگرشیك . نخبگی شوددر نظر گرفته میدر حفظ برتری نسبی در برابر رقبا 

)داویس و  گيرد مورد توجه قراریك شرکت و یا سازمان  در تمامی سطوح بایستمیکه 
 (.2113، 1همکاران

از  یگوناگون تعاریف موجب شدهماهيت کلی استراتژی مدیریت استعداد  پيچيدگی
 تاشرایطی است در پی  . استراتژی مدیریت استعداد(2113، 2)بری شود ارائهاین واژه 

 .کار گيردبههای مناسب هزميندر را نها آ،کردهشناسایی را های کارمندان مستعد مهارت
فرا ها ترین چالشاساسییکی از  آنهامهاجرت  از ممانعتو  مستعدامروزه مدیریت افراد 

این معضل توجه به استراتژی برای غلبه بر  .(2112، 3)کاپلی باشدها میروی سازمان
را پنج مؤلفه ( 2119) . سوئيمباشدحائز اهميت میمدیریت استعداد و عملياتی نمودن آن 

، پرورش کارکنان، مدیریت عملکرد کند؛پيشنهاد میاستراتژی مدیریت استعداد  برای
مدیریت ( 2119) سوئيم مدلبا  . مشابهجو و فرهنگ بازو  ارتباطات، پاداش و قدردانی

بهبود عملکرد و پرورش وسيله بهکه کنند تعریف میاستراتژیك  ییندآعملکرد را فر
داویس از نظر د. شوموفقيت پایدار سازمان می منجر بههای کاری ی افراد و تيمهاقابليت

که در آن  آوردوجود میرا بهپرورش کارکنان محيطی توجه به مقوله  ،(2111و داویس )
 .دشومی ممکنتسریع و شکوفایی استعدادهای پنهانی آنان  بلکه پيشرفت افرادنه تنها 

شده و سرمایه اجتماعی  رشدایجاد و  سببدر سازمان  مناسب ییك سيستم ارتباط وجود
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 برآوردهایجاد حس اعتماد ميان افراد است، همان را که  آدمییکی از نيازهای اجتماعی 
 پایۀ د وآیمی دستبهشناخت  کمكبهاعتماد این . (2112، 1)الوینگ و همکاران دسازمی

مبادله  مسير که (2112ران، )الوینگ و همکا باشداول شناخت می وحلۀدر ارتباطات 
-بهبنابراین، . (2111، 2)آرمسترانگ دنمایمیتسهيل در سازمان را ها اطلاعات و ایده

ارتباطات، مدیریت  هایاصلاحاتی در زمينهایجاد عملکرد بالا در یك سازمان  منظور
. بایستی صورت گيردعملکرد، پاداش و قدردانی، پرورش کارکنان و جو و فرهنگ باز 

از آنها به و  پرداختهسرمایه سازمان یعنی کارکنان  ترینحياتی موارد بهاین  مامیت
 (.2119)سوئيم،  کندیاد میزیربنای مدیریت استعداد 

از منظر . دربردارد را تعاریف ای ازگسترده طيفی استعداد مربوط به مدیریت مباحث
نی از استعدادها در سازمان مدیریت راهبردی جریا بهمدیریت استعداد  ،(2115) دوتاگوپت

افراد مناسب باشد تا مییك منبع در دسترس از استعداد  دنبال ایجادشود که بهمی اطلاق
آماده اهداف راهبردی کسب و کار  مبنایهای مناسب در زمانی مناسب بر شغل رایبرا 

و  فرآیندها، محورها به تمامیمدیریت استعداد کند که بيان می( 2114. شویر )کند
کارگيری، یابی، انتخاب و گزینش، بهکه شامل منبع اشاره داردهای منابع انسانی فناوری

ریزی و ترکيب برنامه ،تحليل از طریقتوسعه و نوسازی نيروی کار با استعداد  ،حفظ
مطالعه  در( 2113اوهلی ) .(2119، 3)مارتين و هتریك باشدمیعناصر مختلف با یکدیگر 

فرآیند دهد که نشان می رزیابی مدل شایستگی مدیریت استعدادتوسعه و اروی خود 
 آغاز شده (منابع انسانی سازمان فعلیشناخت وضع )تجزیه و تحليل  بامدیریت استعداد 

جذب، توسعه و مناسب برای بستر  ها و محيط،برنامهطراحی و توسعه با در ادامه  تا
ادامه خواهد  دبازخورارزیابی با  پيوسته و این فرآیند. دوایجاد ش با استعدادنگهداری افراد 

شکلی اثربخش به بار ی دیگر بيان شد، برای اینکه نتایج کسب و کار بهمدلدر داشت. 
بایست فرآیند پویایی را برای استراتژی کسب و کار، شناسایی میمدیریت استعداد نشيند 

مدل سه استراتژی استعداد در این  .نيازها و ارزیابی وضعيت فعلی استعدادها در نظر گيرد

                                                           
1.Elving et al. 

2.Armstrong 

3.Martin & Hetrick 
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، 1)هيدک شودها، جریان استعداد و انتخاب استعداد میمطرح شد که شامل توسعه قابليت
کند ( به این مهم اشاره می2119) دکههي( و 2113. به عبارت دیگر، مدل اوهلی )(2119

عداد استراتژی استعداد و طرز تفکر مدیریت است مؤلفهمدیریت استعداد وجود دو  که برای
جذب  روی فرآیندهایطرز تفکر مدیریت استعداد  در حقيقت،برای سازمان الزامی است. 

و استراتژی باشد متمرکز میشناسایی استعداد  و استخدام استعداد، توسعه استعداد،
کارگيری استعداد، نگهداری استعداد و قابليت عملکردی به به عواملی همچون استعداد

 (.1392ئی و گرجی، )رضا پردازداستعداد می
با  فرددارد که اشاره رابطه هوشی و احساسی به کارگيری افراد با استعداد هب مؤلفه

 فردبر تلاش مضاعف  . این متغيرکندبر قرار میسازمان و مدیر یا همکاران خود  ،شغل
پيشنهاد دو روش راهبردی در سازمان  .(2114، 2)انوار و همکاران دارد تأثير محيط کاردر 

و بر  هاتناسب افراد با نقش کار گرفته شوند:طریق بهاین افراد با استعداد از شده تا 
-بهروش دو  تفاوت این(. 1392، همکاران)امين بيدختی و  ها با افرادتناسب نقشعکس 

کار گرفته ها بهشود؛ در روش اول افراد متناسب با نقشوسيله تعریف آنها مشخص می
     هدف مناسب و سازگار با زمينه سازمان ر دومی جذب افراد شوند در حالی که دمی
مربوط به  مشکلات به یکدیگر وابسته بوده و باشد. با وجود این، هر دو روشمی

حفظ  (.1322)رضائيان و سلطانی،  شدنخواهد  مرتفع روشیك  اجرایاستعدادها تنها با 
که هدف آن  بوده هااستعدادپيش روی در جنگ سازمان تلاش آخرین و نگهداری 

پرواضح زمانی است.  مدتماندن در سازمان برای بيشترین  منظوربهتشویق کارکنان 
. داردکسب و کار  رویی مطلوبکارکنان اصلی سازمان اثر ناتوسط ترک شغل است که 

بيشترین احتمال ترک در تلاش است تا آنها را حفظ کند کارکنانی که سازمان  معمولا
به این باور طرز تفکر در مدیریت استعداد،  (.1329عليزاده، ) دهندمینشان سازمان را 

در نظر گرفت تا سازمان در برای همه سطوح در باید را  هاکه بهترین استعداد پردازدمی
به طرز تفکر استعداد د. کن ارائهنسبت به رقبایش  عملکرد بهتری بتواندسازمان نتيجه 

کنند  مشخصرا  خود های مخزن استعدادقابليتتنها نه د تا دهمی این فرصت رامدیران 
کارکنان باید برای  نيز . سازماندهند ارائه رافوق العاده  کارهایبا جرات بيشتری  بلکه

                                                           
1.Heidke 

2.Anwar et al. 
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 آناندر عملکرد  را شکوفا سازند. این امراستعدادهایشان ایجاد کند تا فرصت را  این
 (.2111يشلز و همکاران، )م نمایدمی بازتابانداز سازمان جهت دستيابی به چشم

 اطلاقسازمان از سوی مند تلاشی سنجيده و نظامبه پروری ریزی جانشينبرنامه
های فکری و دانشی برای استمرار رهبری، حفظ و توسعه سرمایه منظورشود که بهمی

( این 2111) این مفهوم توسط راثول. گيردصورت میآینده و تشویق افراد به پيشرفت 
شایسته و  نيروهایانتخاب و ترقی فرآیند  همان ریزی جانشينیبرنامهشد که گونه بيان 
 موجب تقویتکه است دوران گذار )تحول(  مداومرهبری برای اطمينان از  با استعداد

ای است که آمادگی پروری برنامهدر حقيقت جانشين. شودمی سازمان انسانی سرمایه
 در مهم و کليدی افراد استراتژیك کاربرد و یجایگزین پرورش، لازم را در سازمان برای

تنها ریزی جانشين پروری برنامه(. 1393، همکاران)خنيفر و  آورداضافی فراهم می زمانی
 برای انسانی منابع حوزهدر  این راهبردبلکه  نيست،قابل اجرا  های بزرگسازماندر 

هدف  از این دیدگاه، .(2115)ویليامز،  باشدقابل تعریف میبالای سازمان  هایپست
   فرآیند دستيابی به بهبود پروری طراحی تغييرات سازمانی و ریزی جانشينبرنامه

 شودمیتر سازمان در آینده موفق چنين اقداماتی اجرایبا دانند ست. مدیران میهامهارت
مدیران بحث در مورد نقاط قوت و های ترین دغدغهیکی از مهم .(2115، 1)هاورث

     یند آ. فرآنهاستتکاليف آینده  با توجه بهکليدی های پستی برا مزدهاضعف نا
مطابقت سازمان  آیندۀبا نيازهای را ها و مهارت های استعدادپرورریزی جانشينبرنامه

 بهبود بازده کاربری در سازمانی موفق پرورریزی جانشينهای برنامهنشانهاز . دهدمی
کليدی  عی، افزایش روحيه کارکنان، پر شدن مواضسازمان، کاهش ميزان گردش مال

جليليان منصوری باشد )می به سازمانتوسط افراد واجد شرایط و بازگشت بيشتر سرمایه 
 و ترویجتغيير در مدیریت  باعث جانشينی ریزیعلاوه، برنامه(. به1392و صوفی، 

افراد اری های کموقعيتبرای  بایستمیها د که سازمانشوفرهنگ سازمانی می
 (. بنا بر1392جليليان و صوفی، منصوری ) ای را در زمان مناسب آماده کنندشایسته
 : شودشامل موارد ذیل میریزی جانشينی ( اهداف برنامه1329بوئر )دیدگاه 
 های آتی سازمانکردن استعدادهای سازمان با نياز همسو -

                                                           
1.Haworth 
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 سازمان مختلف  مواضعتربيت رهبران در  -

 سازمان  درعملياتی و راهبردی  لاتمشک مرتفع نمودن -

 

باشد میضروری  ی حمایت مؤثر و مستقيم مدیرپرورجانشين برنامهای اجر برای
این است  ،دباشمیحائز اهميت پروری یند جانشينآآنچه در فر (.1329آبادی، آگه حميد)

از هماهنگ و منسجم ای . وجود مجموعهرا کسب نمایدقبل آمادگی لازم از که سازمان 
فرهنگ  ،تعهد مدیرانمانند سازمان را هر تواند الزامات و زمينه میساختار، محتوا 

 نشان دهد.  در این خصوصریزی مالی و اجرایی برنامهو سازمانی 
پژوهش مدل مفهومی بر اساس سه بخش اصلی مدیریت استعداد، استراتژی مدیریت  ایندر 

ن صورت که بخش مدیریت استعداد از تحقيق رضائی و پروری ارائه شده است. بدیاستعداد و جانشين
پيشنهادی توسط خنيفر و همکاران شاخگی پروری از مدل سه(، بخش جانشين1392گرجی )

( اقتباس 2119ی سوئيم )( و در نهایت بخش استراتژی مدیریت استعداد از مدل ارائه شده1393)
به تصویر در آمده  1های آن در شکل مؤلفهشده است. مدل مفهومی اوليه تحقيق به همراه ابعاد و 

 است.
 

 
 . مدل پیشنهادی پژوهش9 شماره  شکل

 استراتژی مدیریت استعداد

 ارتباطات
 پرورش کارکنان

 فرهنگ
 مدیریت عملکرد
 پاداش و قدردانی

 

 پرورینشينجا

 ساختار
 زمينه
 محتوا

 مدیریت استعداد

 طرز تفکر استعداد
 جذب استعداد

 شناسایی استعداد
 توسعه استعداد

 حفظ روابط مثبت

 استراتژی استعداد
 بکارگيری استعداد
 نگهداری استعداد
 قابليت عملکردی
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 روش ابزار و 
پروری از روش دستيابی به مدل جامع مدیریت استعداد با رویکرد جانشين برای

م اصلی مدیریت استفاده شده است. ابتدا بر اساس دو مفهو (کمیّآميخته؛ کيفی ) ترکيبی
ای در متون مرتبط صورت گرفت تا ابعاد، پروری مطالعات گستردهاستعداد و جانشين

پژوهش و  تئوریهای مدل استخراج شود. درادامه با در نظر گرفتن ها و شاخصمؤلفه
 15 ۀای دربردارندپرسش نامههمچنين نظرات خبرگان این حوزه، مدل اوليه پژوهش به 

 24گویه برای بعد طرز تفکر استعداد،  14تراتژی مدیریت استعداد، گویه برای بعد اس
پروری تبدیل شد که در گویه برای بعد جانشين 11گویه برای بعد استراتژی استعداد و 

کارگيری و دهنده مدل تحقيق هستند. با بههای تشکيلها و مؤلفهحقيقت مبين شاخص
ها  شاخص 92مؤلفه،  19ا چهار بعد، تکرار تکنيك دلفی در سه مرحله، مدل تحقيق ب

نظران و خبرگان این حوزه قرار گرفت. در ادامه بنا دانشگاهی، صاحب استادانمورد تایيد 
ی روایی ميان داوران ی سوم و محاسبههای حاصل از تکنيك دلفی مرحلهبر یافته

دل های( نهایی مهای )گویه)ضریب اتفاق نظر یا ضریب هماهنگی کندال(، شاخص
مقدار ضریب توافق ها و ابعاد مشخص شدند؛ گيری و ارزیابی مؤلفهتحقيق برای اندازه
های بعُد ، برای مؤلفه32/1برابر با  استراتژی مدیریت استعدادهای بعُد کندال برای مؤلفه
و  23/1برابر با  استراتژی استعدادهای بعُد ، برای مؤلفه92/1برابر با  طرز تفکر استعداد

باشد. بنابراین اتفاق نظر قابل قبولی می 24/1برابر با  پروریجانشينهای بعُد مؤلفهبرای 
های در نظر گرفته شده برای هر بعُد، در بين گروه برای ابعاد مورد مطالعه و مؤلفه

ی های آخرین مرحلهدر نتيجه براساس یافتهخبرگان یا اعضای پانل دلفی وجود دارد. 
دست به پرسش نامهگيری شد. سپس گویه سنجش و اندازه 92دلفی، مدل تحقيق با 

-ها بهپرسش نامهآمده از تکنيك دلفی ميان اعضای نمونه این تحقيق توزیع شد. تمامی 

کنندگان این فرصت داده شد تا سئوالات و صورت حضوری پاسخ داده شد و به شرکت
ها، روایی آوری دادهمعابهامات احتمالی خود را در این خصوص مطرح نمایند. پس از ج

افزار ليزرل مورد مطالعه وسيله نرماز روش تحليل عاملی تایيدی و به پرسش نامهسازه 
 IBM SPSS Statisticsافزار آماری علاوه از ضریب آلفای کرونباخ و نرمقرار گرفت. به

ن منظور برای ایگيری شود. تحقيق محاسبه و اندازه پرسش نامهاستفاده شد تا پایایی  24
اعضای نمونه  نفری از 23آزمون در یك نمونه های حاصل از پيشگيری از دادهبا بهره
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مورد  پرسش نامهضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید که مقدار آن برای مورد بررسی، 
 پرسش نامهحاصل گردید که حاکی از پایایی بالای ابزار تحقيق یا  29/1مطالعه برابر با 

تحصيلات ليسانس و  دارایکارکنان پژوهش متشکل از ه آماری این جامعباشد. می
بایست ها میاین سازمان بود. 1393در سال  شهرستان مشهدهای دولتی بالاتر سازمان

 5155 در این ميانکه  نفر بود 5951حجم جامعه آماری باشند. تابع نظام بودجه استانی 
براساس  باشند.ليسانس و بالاتر میفوقتحصيلات  بانفر 299تحصيلات ليسانس و  بانفر 

های دولتی مورد بررسی در این مطالعه از ميان بندی گابریل آلموند، سازمانتقسيم
دریافت منابع همانند پول، کالا، هایی انتخاب شد که حوزه فعاليت آنها شامل سازمان

سازمان )توزیع منابع در بين افراد جامعه )سازمان استخراجی(،  اشخاص و خدمات
)سازمان نهادینه کردن رفتار در جامعه تنظيمی( و )سازمان دهی در جامعه نظمتوزیعی(، 

با استفاده سعی شد  در این مطالعه،جامعه آماری باشد. حال با توجه به وسعت نمادین( می
احتمالی انتخاب شود. با توجه به ساختار جامعه آماری ای نمونه گيریهای نمونهاز روش

حجم نمونه شد.  استفاده( متناسب تخصيص با) ایمرحله دو ایطبقه گيرینمونه هشيو از
 (:22: 1332شد )عميدی،  از روابط ذیل تعيين
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N  ،تعداد اعضاء جامعهNY ميانگين و S معيار متغير اصلی )مدل تحقيق( انحراف
21 طول نقطه متناظر با احتمال تجمعی z حد بالای خطای نسبی و r جامعه، /  یا
)(صدک

2
1 
مجهول بودن ميانگين و  باشد. در صورتام توزیع نرمال استاندارد می

 23 مقدماتی نمونه شود. درانجام می ی مقدماتی برآورد آنهاانحراف معيار از نمونه

 در نظر گرفتن با شد. حاصل Ŝ 91/1 و NY 29/3 نظر مورد پارامترهای عضوی
5951 N=، 15/1 r= درصد 95 اطمينان ضریب و (935/1= 99/1z)،  حداقل حجم نمونه
349  n= سازمان دولتی در  32آمد. در پژوهش حاضر  دستبه 2 و 1 روابط با استفاده از
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 19 توزیعی، نه سازمان استخراجی، سطح مشهد مورد بررسی قرار گرفتند که سه سازمان
 ادتعد به توجه با دوم، مرحله در سپس. بود نمادین هایچهار سازمان و تنظيمی سازمان
شدند )جدول  توزیع طبقات بين متناسب تخصيص با هانمونه طبقات، از یك هر کارکنان

 شد، در نظر گرفته درصد 15 حدوداً هاپرسش نامه برگشت عدم نرخ (. در این مطالعه،1
 نفر تعيين شد.  353 نهایی نمونه بنابراین

 
 ورد نیاز در هر یك از طبقاتها، تعداد كاركنان و حجم نمونه م. تعداد سازمان9 شماره جدول

 طبقات 
 مرحله اول

 شماره 
 طبقه

 نمونه حجم حجم جامعه ها(عنوان طبقات )سازمان

ان
ازم

س
ی 

ها کم
ه ی

طبق
 

 9 153 کل گمرک  اداره 1

 41 992 کل امور مالياتی  اداره 2

 9 113 امور اقتصادی و دارایی  سازمان 3

ان
ازم

س
وم

ه د
طبق

ی 
ها

 

 3 123 وال کل ثبت اح اداره 4

 22 333 ها و اقدامات تأمينی و تربيتی کل زندان اداره 5

 3 51 کل استاندارد و تحقيقات صنعتی  اداره 9

 3 52 کل پزشکی قانونی استان  اداره 3

 33 929  استانداری 2

 9 149 کل کار و امور اجتماعی  اداره 9

 4 99 کل هواشناسی  اداره 11

 13 292 ت اسناد و املاک کل ثب اداره 11

 2 29 کل بازرسی  اداره 12

ان
ازم

س
وم

 س
قه

طب
ی 

ها
 

 92 1153  سازمان جهاد کشاورزی 13

 29 429 بهزیستی  سازمان 14

 4 94 صنایع و معادن  سازمان 15

 5 23 کل آموزشی و انتقال خون  اداره 19

 9 119 مسکن و شهرسازی  سازمان 13

 3 124 بازرگانی  سازمان 12

 4 31 آب و فاضلاب روستایی  شرکت 19

 4 92 کل نوسازی، توسعه و تجهيز مدارس  اداره 21

 2 34 کل اوقاف و امور خيریه  اداره 21

 15 249 کل منابع طبيعی و آبخيزداری  اداره 22

 3 131 کل راه و ترابری  اداره 23
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 4 32 کل تربيت بدنی  اداره 24

 2 143 کل دامپزشکی  دارها 25

 4 31 کل حفاظت محيط زیست  اداره 29

 4 59 کل تعاون  اداره 23

 1 11 کل امور عشایر  اداره 22

ان
ازم

س
ی

ها
 

رم
چها

قه 
طب

 

 12 141 کل فرهنگ و ارشاد اسلامی  اداره 29

 1 3 هنری تبليغات اسلامی  حوزه 31

 5 93 تبليغات اسلامی  سازمان 31

 3 22 ميراث فرهنگی، گردشگری و صنایع دستی  زمانسا 32

 353 5951 جمع  

 

 هایافته
   پروری این تحقيق ارائه مدل جامع مدیریت استعداد با رویکرد جانشين هدف

های سه بعُد مدیریت استعداد، شاخص ها ومؤلفه باشد. بعد از ارائه مدل اوليه تحقيق،می
 تنظيم شد. در ادامه ایپرسش نامه صورتبه پروریيناستراتژی مدیریت استعداد و جانش

نظرات خود را درباره هر یك  تا تحقيق خواسته شد خبرگان پانل دلفی یا گروه اعضای از
ابعاد تحقيق ارائه کنند. مدل استخراج شده  کنندۀهای تبيينها و گویهها، شاخصاز مؤلفه

يم شده است. سپس مدل منتج در ترس 2ای تکنيك دلفی در شکل مرحلهاز تکرار سه
های دولتی( مورد سنجش و ارزیابی قرار گرفته و از جامعه آماری مورد مطالعه )سازمان

 .گيرد داری آن مورد تحليل و آزمون قراراستفاده شد تا معنی روش معادلات ساختاری
اد، مدیریت استعد) پنهان متغيرهای بين خطی روابط مطالعه به ساختاری روش معادلات

دو مؤلفه مدیریت ) آشکار متغيرهای و( پروریاستراتژی مدیریت استعداد و جانشين
 .پردازدمی( پروریاستراتژی مدیریت استعداد و سه مؤلفه جانشين مؤلفهاستعداد، پنج 

       آزمون پرسش نامه تسؤالاوسيله یا مشاهده شده در تحقيق به آشکار متغيرهای
به تصویر در  3ق بعد از انجام تحليل عاملی تایيدی در شکل مدل نهایی تحقي .شوندمی

 آمده است.
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 دست آمده از تکنیك دلفی . مدل به2شکل شماره 
 

 
 . مدل نهایی پژوهش3شماره  شکل 

 پروریجانشين

  ساختار
  زمينه
 محتوا

 استعدادمدیریت 

 دطرز تفکر استعدا
 جذب استعداد

 شناسایی استعداد
 توسعه استعداد

 حفظ روابط مثبت
 

 استراتژی استعداد
 کارگيری استعدادبه

 نگهداری استعداد
 قابليت عملکردی

 
 ارتباطات 

 پرورش کارکنان 
 فرهنگ 

 مدیریت عملکرد
 پاداش و قدردانی

 مدیریت استعداد استراتژی
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 95 اطمينان سطح در 3نشان داده شده در شکل  مدل از منتج ضرایب کليه
های در نظر گرفته ها و مؤلفهاست که شاخصاین بدان معنی . باشنددار میمعنی درصد

داری را بر عهده دارند شده در مدل قادر به تبيين ابعاد مربوط به خود بوده و نقش معنی
(15/1>P-value شاخص .)باشد. نيز مؤید این مطلب می 4 جدول در مدل برازش های 

 

 های برازش مدل ساختاری تحقیق. شاخص2 شماره جدول

 شاخص برازش

 ایمقایسه 

(CFI) 

 ضریب

 لویيس-توکر 

((TLI 

ميانگين مربع خطای  ریشه

 تقریب

(RMSEA) 

ریشه ميانگين مربع باقيمانده 

/df (SRMSR) استانداردشده 
2

 

99/1 99/1 131/1 122/1 39/2 

/ ; , / ; / ; /df TLI CFI RMSEA SRMSR    
2 3 0 90 0 09 0 10  

 
 مقادیر مطلوب یهمحدود در برازش مدل هایشاخص تمامی 2 براساس جدول

 قابل برازش شده آوریجمع هایداده به تحقيق ساختاری مدل باشند، بنابراینمی
ها نشان باشند. یافتهها با سازه مربوط به خود همسو میبه بيان دیگر، گویه .باشدمی
( همبستگی 92/1( و استراتژی استعداد )99/1ی طرز تفکر استعداد )دهد که دو مؤلفهمی

(. از طرفی  P-value<15/1ری با سازه اصلی یعنی بعد مدیریت استعداد دارند )معنادا
(، پاداش و 23/1(، مدیریت عملکرد )24/1(، پرورش کارکنان )31/1دیگر، ارتباطات )

( همبستگی معناداری با سازه اصلی یعنی بعد استراتژی 29/1( و فرهنگ )39/1قدردانی )
ساختار  مؤلفهپروری، (. در خصوص بعد جانشين P-value<15/1مدیریت استعداد دارند )

( همبستگی معناداری با سازه اصلی یعنی بعد 29/1( و زمينه )25/1(، محتوا )29/1)
توان نتيجه با توجه به معناداری همبستگی، می(.  P-value<15/1پروری دارند )جانشين

ن مدیریت استعداد با گرفت که رابطه خطی بين متغيرهای نامبرده وجود دارد. ضریب بي
 باشددار میدرصد معنی 95است که در سطح اطمينان  99/1استراتژی مدیریت استعداد 

(15/1>P-value .) 29/1پروری از طرف دیگر، ضریب بين مدیریت استعداد و جانشين 
      22/1پروری باشد. همچنين ضریب بين استراتژی مدیریت استعداد و جانشينمی
 باشد. می
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 گیرییجهنتو بحث 
های از دست دادن نيروهای مستعد و ترک مشاغل در با در نظر گرفتن موج بحران

کننده مدیریت استعداد و جانشين پروری ميان آنها در سطح کشور، شناسایی عوامل تعيين
های این تحقيق نشان داد شود. نتایج پژوهشها یك ضرورت تلقی میدر این سازمان

پروری ر مدیریت استعداد، استراتژی مدیریت استعداد و جانشينکه در این راستا سه متغي
    باشند. از دیدگاه کارکنان چهار بعد مدیریت استعداد با رویکرد حائز اهميت می

پروری و استراتژی پروری شامل طرز تفکر استعداد، استراتژی استعداد، جانشينجانشين
 دو در استعداد در استقرار مدیریت ثرمؤباشند. عوامل مدیریت استعداد حائز اهميت می

شده است. ارتباطات، پرورش  خلاصه طرز تفکر استعداد و استراتژی استعدد مؤلفه
های مدیریت کارکنان، مدیریت عملکرد، پاداش و قدردانی و فرهنگ بارزترین استراتژی

، زمينه و پروری نيز در عواملی نظير ساختارریزی جانشينشوند. برنامهاستعداد تلقی می
مورد توجه قرار گرفته است. پرواضح است که این عوامل در نقش متغيرهای  محتوا

پروری برنامه جانشين اجرایآشکار تا ميزان قابل توجهی ميزان آمادگی سازمان را برای 
    را در ایجاد این آمادگی در  تأثيردهد. در این ميان، ساختار بيشترین نشان می

جذب استعداد دارای  مؤلفهبر عهده دارد. در بعد طرز تفکر استعداد های دولتی سازمان
قابليت عملکردی  مؤلفهباشد. در حالی که، در بعد استراتژی استعداد می تأثيربالاترین 

( گزارش کرد که 1392طور مشابه، رضائی و گرجی )بيشترین نقش را برعهده دارد. به
اریانس استراتژی استعداد را تبيين کند. هر قادر است و مؤثرشکلی قابليت عملکردی به

چند در خصوص طرز تفکر استعداد آنها نتيجه گرفتند که توسعه استعداد بيشترین 
 اثرگذاری را دارد.

 همکاران(، تاکر و 2114ید دیدگاه گندوسی و کاو )ؤطور کلی نتایج این تحقيق مبه
    مدیریت استعداد با  باشد که به همسویی برنامه( می2114( و هارتلی )2115)

( و 2113(، باتانجر )2115های مورد استفاده در سازمان معتقد هستند. فرلی )استراتژی
( نيز به این مهم اشاره دارند که موفقيت مدیریت استعداد 2119فيلد )کولی و ویكمك

ا ( طرز تفکر استعداد ر2115باشد. اشتون و مورتون )وابسته به استراتژی سازمانی می
طور ضمنی به این باور های مدیریت استعداد دانست که بهیکی از اجزای اصلی برنامه

های متعددی ضرورت توجه به اشاره دارد هر فرد پتانسيل رشد و توسعه را دارد. پژوهش



 9318 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وری 

 

 

022 

؛ استال و 2111؛ کيم و اسکوليون، 2111،  همکارانهای جذب استعداد )فرندال و مؤلفه
، همکاران؛ چمبرز و 2111یی استعداد )باکينگهام و وسبورگ، (، شناسا2112، همکاران

(، 2115، همکاران؛ تاکر و 2115، همکاران؛ هوسليد و 2114؛ گندوسی و کاو، 1992
( و حفظ روابط مثبت 2119کالی و ویکفيلد، ؛ مك2119توسعه استعداد )هيتون و کلی، 

( را در 2115، مکارانه؛ گيلارد و 2111؛ لوین و روس، 2111، همکاران)گریفس و 
( به اهميت استراتژی استعداد 2115آروکاس )-اند. لوناتبيين طرز تفکر استعداد نشان داده

سازی این های سازمانی را برای اجرا و پيادهپردازد و توجه به اهداف و ارزشمی
 های دولتی دارای سه هستهها در سازمانشمرد. این استراتژیها حياتی برمیاستراتژی
کارگيری استعداد، نگهداری استعداد و قابليت عملکردی. باشد که عبارتند از: بهاصلی می

نمایند می تأکيد مؤلفهزیادی به لزوم وجود هر یك از این سه  محققانطور مشابه، به
؛ سوترلند و 2115؛ راس، 2111؛ روثبارد، 2112؛ لوتانس و پترسون، 2111)دوناهو، 

؛ 2119؛ گلن، 2113؛ دیلونگ و ویجی آراگاون، 2111، مکارانه؛ ميچلز و 2114جردن، 
      (. 2114؛ بنت و بل، 2115؛ وودروف، 2119، همکاران؛ بومروک و 2119پارسلی، 

کند و آنها را در ( به تمایز بين کارکنان اشاره می2111) همکارانعنوان مثال، ميچلز و به
ارای عملکرد استثنایی و عالی، یکسان و ترتيب ددهد که بهسه کلاس آ، ب و ث قرار می

باشند. آنها نتيجه گرفتند که برای در حد انتظار و در نهایت کمتر از حد مطلوب می
های توسعه روی کارکنان کلاس آ بایست الویت برنامهنگهداری کارکنان در سازمان می

رد؛ کارکنان ای که بيشترین پاداش و قدردانی از آنها صورت گيگونهمتمرکز باشد به
دوم، مورد تصدیق و توسعه قرار گيرند تا بتوانند بهترین عملکرد را از  وهلۀکلاس ب، در 

صورت قاطعانه عمل شود تا آنها به این باور خود نشان دهند؛ در مواجهه با کلاس ث به
برسند که عملکرد خود را بهبود بخشند. بنابراین، در صورت لزوم آنها را باید از مواضع 

های دولتی علاوه، نتایج این تحقيق حاکی از آن بود که سازمانيدی حذف کنند. بهکل
گذاری های دولتی نياز به سرمایهپروری در سازمانریزی جانشينبرای اجرای برنامه

( در همين راستا به جذب استعداد، نگهداشت 1394پور )پور و نيكباشد. عربفکری می
بر مدیریت استعداد اشاره کردند و نشان  مؤثرعنوان عوامل استعداد و توسعه استعداد به

    دادند که دو بعد نگهداشت استعداد و توسعه استعداد بيشترین نقش را در اجرای 
 وری نيروی انسانی دارد.های استعداد و در نتيجه افزایش بهرهبرنامه
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نقش و کارایی دولت جمهوري اسلامی ایران در تحقق عدالت اقتصادي در 
  TVP(1سه دهه اخیر (با استفاده از رهیافت 

  
 2 *دکترمحمدعلی متفکرآزاد

  3کمال صادقیدکتر سید
  4سید عباس موسویان دکتر

  5احمد اسدزاده دکتر

  6حبیب آقاجانی دکتر
  

  چکیده
کتب و نظام اجتماعی، تبیین نقش و جایگاه یکی از مباحث مهم و اساسی در هر م

اقتصاد و تحقق  عدالت اقتصادي است و این مهم در مکتب اقتصادي اسلام نیز از  دولت در
هدف اصلی مقاله حاضر بررسی نقش . دیر زمان مورد اهتمام دانشمندان اسلامی بوده است

گیري این منظور با بهرهباشد و براي ولت در تحقق معیارهاي عدالت اقتصادي در ایران می
از متون دینی به ویژه قرآن و سنّت و نظریات دانشمندان اسلامی، نخست به صورت آمار 
توصیفی به وضعیت معیارهاي مختلف عدالت اقتصادي پرداخته شده سپس نقش دولت در 

) و روش TVPتحقق عدالت اقتصادي با استفاده رهیافت پارامتر متغیر در طول زمان (
مدلسازي و برآورد شده است. نتایج حاصل از  1355- 1395فیلتر در طی دوره زمانی کالمن 

دهد که مخارج جاري دولت در طی دوره مورد بررسی اثرگذاري یکسانی بر مدل نشان می
معیارهاي عدالت اقتصادي نداشته ولیکن مخارج عمرانی دولت همواره باعث بهبود عدالت 

هاي م به عنوان یکی از متغیرهاي اثرگذار بر شاخصاقتصادي گردیده است. میزان تور
هاي عدالت اقتصادي شده است. عدالت اقتصادي بوده و همواره باعث بدتر شدن شاخص

دهد رشد اقتصادي ایران در بهبود معیارهاي عدالت اقتصادي ها نشان میهمچنین یافته
  نشان نمی دهد.داري برعدالت اقتصادي ناموفق عمل کرده است و اثرگذاري معنی

  فیلتر - کالمن ،TVPرهیافت  اقتصاد ایران، دولت، عدالت اقتصادي، هاي کلیدي: واژه
  JEL :C22,H11,H53,P41بنديطبقه
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  مقدمه

عدالت اجتماعی از اصطلاحاتی است که شاید بیش از هر اصطلاح دیگري مورد 
عادل و یا به عدالت به معناي توازن و ت .تأکید سیاستمداران کشور قرار گرفته است

قرار گرفتن صحیح هر چیز در جایگاه واقعی خود است و  علیه السلامفرمایش حضرت علی 
بنابراین در طراحی و  .عقل انسان به طور مستقل بر حسن و ضرورت آن تأکید دارد

هاي اقتصادي، اجتماعی و سیاسی اگر همه چیز در جاي خود قرار گیرد، اجراي نظام
ایدار و صحیح خواهد بود و اگر هر چیز در جاي خود قرار نگیرد، هایی پحاصل آن نظام

    اجتماعی -هاي اقتصاديثباتی جوامع و نظامحاصل کار به عدم توازن و تعادل و بی
ریزي اجتماعی بنابراین عدالت، شرط ضروري موفقیت در هر گونه برنامه .انجامدمی

ها، ابتکارها و تلاشها براي  ریزيبرنامهکوتاه مدت، میان مدت و بلندمدت است، زیرا همه 
این است که با توجه به موقعیت تاریخی و زمانی و مکانی اشیا، هر چیزي در جاي خود 

  ها به براساس معیارهاي تحلیل سیستمی از آنجا که همه اجزاي مجموعه .قرار گیرد
از یک نظام در جاي اي در ارتباط متقابل با یکدیگر قرار دارند اگر جزء یا اجزایی  گونه

   لذا  .خود قرار نگیرد، این نظام به تناسب اهمیت این نابجایی، از عدالت دور می شود
می توان گفت که در مقیاس کلی، عدالت شرط وجود، استمرار و پایداري هر مجموعه 

یکی از مصادیق عدالت، نحوه صحیح توزیع  .برنامه ریزي شده و ساخته دست بشر است
بنابراین   .د و درآمد ناشی از تولید میان عوامل اقتصادي و آحاد جامعه استعوامل تولی

لذا با توجه به  .توزیع صحیح هم شرط ضروري تحقق نظامهاي اقتصادي کارآمد است
شود به نقش و جایگاه دولت در تحقق عدالت اقتصادي اهمیت موضوع عدالت، سعی می

  از منظر اقتصاد اسلامی پرداخته شود.
اسلامی؛ از دیدگاه قرآن کریم، منشأ دولت اسلامی با ارسال رسؤلان  دولت مفهوم

آسمانی و به وسیلۀ آنان براي رفع اختلاف مردم و ایجاد عدالت و تعادل در جامعۀ بشري 
توسـعۀ معرفـۀ   « همان هدف نهایی ادیان آسمانى؛ یعنى هدف دولت اسلامى،. بوده است

اش  و قراراست انسان با همۀ ابعاد مادى و معنـوى  است »دستیابی به حیات طیبه« و»االله
جمعیت  تا شود تشکیل دین برمبناي محور عدالت دولتی بایستمی منظور، بدین شود. ساخته

  .)1382(جهانیان،تولید انبوه برسد ] وبه[ جانبه و نسبتاً کامل افزایش یابدانسانها همه
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دعـوت بـه    ؛بران و تشکیل دولتترین هدف ارسال پیامبنابراین، مهمترین و اصیل
خداوند در قرآن، پیامبر را مخاطب قرارداده، . سوي خدا و تحققّ رشد معنوي انسانها است

اج: «فرمایدمی رَ س و ه ن ه بِإِذْ ا إلِىَ اللَّ ی اع د ا و یرً َنذ ا و رً شِّ ب م ا و داه اك شَ نَ لْ سَاأر نَّ بیِ إِ ا النَّ ه ی ا أَ ا ی
یرً ن رسد که نظـم و امنیـت   ؛ اما این هدف مهم، هنگامی به ثمر می)46و45 احزاب،( 1»ام

البته ایجاد امنیت،نظم . در چارچوب قانون دین و عدالت جامع مورد نظر اسلام تحقق یابد
آفرینى و پاسدارى از حقوق مردم و جلوگیرى از تعدى، شـأن هرحکـومتى اسـت؛ همـان     

ـا للَّـه   « ر پاسخ به شعارد علیه السلامطور که امام على  از سـوى خـوارج، پاسـخ     »لاحکـم الّ
تـا مؤمنـان در    ؛باشـد یـا بـدکار    نیکوکـار  خـواه  که مردم، به زمامدار نیازمندنـد؛  :دهدمى

مند شوند و مـردم در دوران  کار خویش مشغول شده و کافران هم بهره به سایۀحکومتش
آورى گردد و به کمک المال جمعتطى کنند و به وسیلۀ او اموال بی حکومت او زندگى را

 او با دشمنان مبارزه شود؛ نیکوکاران در رفـاه و مـردم ازدسـت بـدکاران در امـان باشـند      
  ).40البلاغه،خطبۀنهج(

بخشیدن به اهداف مادى و معنوى و از نظراسلام، حکومت، ابزارى براى تحققّ 
ن بسترى مناسب جهت اى براى مهیاکردحاکمیت ارزش هاى الهى و انسانى و وسیله

 علیه السلام چنانکه امام على). 211-213،1374مطهرى،( رشد و تعالى انسانها است
همانا،زمامدار، امین خدا در زمین و بر پا دارندةعدالت درجامعه و عامل : «فرمایدمى

البته از منظر اسلامى، ). 1373،604 آمدي،( »جلوگیرى ازفساد و گناه در میان مردم است
  . دنیایى مردم به اعتبار ارزش امور اخُروى است امورارزش 

در تحقق عدالت اقتصادي؛ هدف دولت اسلامی، پیگیرى  اسلامینقش دولت 
بخشیدن به امور جامعه است و در یک جامعۀاسلامى، این امور، مصالح مردم و سامان 

قرارى بر. به عبارت دیگر، هدف دولت، سعادت بشر است. اعماز دنیوى و اخروى است
 هاى انسانى، محورحاکمیت خداوند و استوارسازى ارزش هاى الهى و رشدکرامت

  .باشدها میهاى دولت اسلامی در تمام زمینهنقش
اسلام از یکسو به هر فردي حق داده است تا از سطح شرافتمندانه زندگی بهره مند 

  ارها می داند. باشد و از سوي دیگر، دولت را مسؤول تأمین حدکفایت اقتصادي خانو

                                                           
ت[ ماتورا! پیامبر اى-1 م او وچراغى تابناك فرمان به خداوند سوى کننده بهگرو هشداردهنده فرستادیم ودعوت گواه و بشارت] بهس 
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با توجه به پایبندي اسلام به مسأله برابري و برادري انسانها، نابرابري هاي فاحش 
اختلاف شدید طبقاتی نه تنها حس بـرادري را  . درآمد و ثروت با روح اسلام ناسازگاراست

از طرف دیگر، مطابق . بلکه مخربّ آن به شمار می آید. میان مسلمانان تقویت نمی کند
، همه انسانها در جایگاه جانشین خدا، حـقّ بهـره منـدي از نعمتهـا را دارنـد.      2قرآنآیات 

هاي  آموزه با نه مردم، اکثریت محرومیت و اقلّیت گروهی دست در امکانات بنابراین، تمرکز
دولـت اسـلامی    .اخلاق اسلام سازگار است و نـه باشـأن جانشـینی انسـان تناسـب دارد     

ـت منـابع طبیعـی و مـواد اولیـه و      مسؤول است با اجراي دستو رهاي اسلام در باره مالکی
مواظبت به راههاي حلال و حرام کسب درآمد، کنترل صحیح و منطقی برسـهم عوامـل   
تولید از درآمد، و مدیریت کارآمد توزیع مجدد ثروت و درآمد، جلو اختلاف فاحش درآمدها 

ن اقتصادي سوق دهد. البتّه باید توجه و ثروتها را گرفته، جامعه را به سمت عدالت و تواز
که مفهوم عدالت و توازن اقتصادي به معناي دادن پاداش برابر به همگان، بـدون   داشت
        را ثـروت  و درآمـد  در تفاوتهـا  برخـی  اسـلام  .نیسـت  جامعـه  اقتصـاد  در فرد نقش به توجه
  .ه جامعه برابر نیستندپذیرد؛ زیرا همه انسانها از نظر شخصیت، توانایی و خدمت ب می

است که شما را جانشینان خود در زمین ساخت، و درجات بعضـی از شـما    اوکسی«
» را بالاتر از بعضی دیگر قرارداد تا شما را به وسیله آنچه در اختیارتان قـرارداده بیازمایـد  

  ).6آیه(انعام 
 بین را درآمد در فاحش هاي اسلام تفاوت اجراي برنامهسره)  (قدسخمینی به عقیده امام

شـدید   طبقـاتی  اخـتلاف  اسـلامی،  جامعه در اگر و )158، 3ج  خمینی،( دهد می کاهش مردم
اسلامی دارد و از محتواي اسلامی بـی بهـره    »صورت«وجود داشته باشد،آن جامعه فقط 

البتّه به اعتقاد و نیزتعدیل ثروت به مفهوم تسـاوي افـراد در ثـروت نیسـت و ایـن       است؛
  همان منبع).( فی را از نظر اسلام مردودمی شمارددیدگاه انحرا

برخی از متفکّران اسلامی توازن اجتماعی را به معناي تعادل افراد جامعه در سـطح  
زندگی و نه در سطح درآمد می دانند به این معنـا کـه مـال و سـرمایه بـه انـدازه اي در       

زایـاي زنـدگی یکسـانی    دسترس افرادجامعه باشدکه بتوانند متناسب با مقتضیات روز از م
گرچه درون این سطح یکسان، درجات گوناگونی وجود خواهد داشت، این . بهره مند شوند

به اعتقاد ایـن  . تفاوت درحد تضاد کلیّ که درجوامع سرمایه داري وجود دارد، نخواهد بود
                                                           

 .29): 2( مانندبقره -2
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متفکّر، دولت اسلامی وظیفه دارد توازن اجتماعی به معناي مذکور را بـه صـورت هـدفی    
  .)1360صدر، ( م و اساسی تعقیب کندمه

  
  ابزار و روش

ـی  معیارهاي عدالت اقتصادي در چارچوب نظریه اقتصاد اسلامی و شاخص هاي کم
آن؛ بر اساس نگرش اسلامی مسأله عدالت اقتصادي در چارچوب حقوق مربوط به افراد و 

ر مبادلات شود و تعیین حق مردم در اموال مشترك، اموال خصوصی و داموال مطرح می
بحث  موضوع اسلامی موازین در چارچوب »مال« حق خود تعیین همچنین (انتقال اموال) و

در  اصلی شریعت معیارهاي و قواعد تبیین است. براي اسلامی درجامعه» عدالت اقتصادي«
زمینه عدالت اقتصادي راه مستقیم، مراجعه به آیات و روایات و راه غیرمستقیم، استفاده از 

عام مقیـد بـه اصـول و مبـانی شـریعت اسـلام        به طور که است اسلامی تفکرانم نظرات
 بـه عنـوان   زیـر  معیارهـاي  شـد،  اشـاره  که هستند. براین مبنا و با استفاده از هر دو طریق

شـود  معیارهاي عدالت اقتصادي قابل تطبیق بـا چـارچوب شـریعت اسـلام معرفـی مـی      
  ).1386(عیوضلو، 

وثروت هاي عمـومی؛ شـهید مطهـري عـدالت را بـه       حق برخورداري برابر ازمنابع
بـه  . معنی ایجاد امکانات مساوي قانون و اجراي قانون به طور مساوي معرفی کرده است

اقدامات اسلامی در این زمینه در دو قسمت است، یکـی در قسـمت قـانون و    «عقیدة او 
ت مسـاوي بـراي   ایجاد امکانات مساوي قانونی براي همه و دوم، در زمینه ایجاد امکانـا 

همه. یکی از مسائل اساسی در این مورد تقسیم عادلانه امکانـات و مـواد اولیـه طبیعـی     
 نسبت به افراد اجتماع است. چه، در واقع اختلاف در تصاحب این سـرمایه اولیـه موجـب   

ها خواهد جشود و تبعیض در این مورد ریشه بسیاري ازتبعیض می اجتماعی اختلافات بعدي
مورد، عدالت یعنی اینکه همه مردم بهره و سهمی را که بـالقوه در زمـین یـا    در این . بود

در این زمینه روایـات زیـادي وجـود     ».اجتماع دارند به آنها برسد تا آنرا به فعلیت برسانند
اگـر  « :اشـاره فرمـود  ) ع( دارند که از آن جمله می توان به این روایت معروف از امام علی

ودم بود به طور یکسان تقسیم می کردم، تـا چـه رسـد بـه     این اموال از ملک شخصی خ
  ».اینکه اینها، مال خدا و مربوط به همه مردم است
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هاي کمی مربوط به حـق برخـورداري برابـر از منـابع و ثروتهـاي      وضعیت شاخص
هاي هاي کمی معیار مورد بررسی می توان به شاخصعمومی؛ از جمله مهمترین شاخص

  زیر اشاره کرد:
  
ü برخورداري افراد جامعه از امکانات زندگی سطح  

منـدي  دهد که در دوره بعـد از انقـلاب در ایـران میـزان بهـره     ها نشان میبررسی
ها از لوازم زندگی نظیر آب، برق، گاز شهري و تلفن گسـترش یافتـه و همچنـین    خانواده

کـه در  مندي از آموزش و بهداشت در جامعه افزایش یافته است. همـان طـور   سطح بهره
) نیز نشان داده شده است، درصد خانوارهاي استفاده کننده از تسـهیلات محـل   1نمودار(

مندي سکونت در طی سه دهه گذشته بهبود خوبی داشته است. به طوري که میزان بهره
درصـد و  2/89به  1357سال  در درصد2/18و  درصد9/1از  ترتیب به تلفن و شهري گاز از
دوره  درطی آب و برق امکانات از درصد برخورداري و است دهرسی1387 سال در درصد8/91

  است. بوده درصد100نزدیک  1387 سال به منتهی درسالهاي و درصد90 بالاي بررسی مورد
  

  

  
  1357-1387مندي از امکانات زندگی در طی دوره درصد بهره-)1( شماره شکل

  

ü هاي خوراکیهاي غیرخوراکی به هزینهنسبت هزینه  
هاي مهم براي مطالعه میزان برخورداري خانوارهـا و تحقـق معیـار    اخصاز ش یکی

 در کـه  همـان طـور   باشـد. غیرخـوراکی بـه خـوراکی مـی     هايهزینه نسبت بررسی، مورد
شود اندازه این شاخص براي دهکهاي پایین کمتر از دهـک هـاي   ) مشاهده می1(جدول

شـهري و روسـتایی رو بـه     بالایی است با این وجود روند این شاخص در هـر دو جامعـه  
سازد که پایین بودن این شـاخص در جامعـه روسـتایی در    باشد. خاطر نشان میبهبود می
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هـاي  مقایسه با جامعه شهري نشان دهنده این واقعیت اسـت کـه بخـش عمـده هزینـه     
دهـد و بـه دلیـل پـایین     هاي خوراکی تشکیل میخانوارهاي کم درآمد روستایی را هزینه

هـاي غیرخـوراکی (بهداشـت،    مندي آنهـا از هزینـه  ن گروهها، میزان بهرهبودن درآمد ای
  تفریح، بیمه، تحصیل و غیره) کاهش یافته است.

  
  
  

  

  هاي غیرخوراکی به خوراکی در خانوارهاي شهري و روستایی در طی متوسط نسبت هزینه- )2شکل (  
  1390-1374دوره 
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ي خوراکی در مناطق شهري و روستایی هاهاي غیرخوراکی به هزینهنسبت هزینه - )1جدول (
  1390-1374طی سالهاي 
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ü شاخص توسعه انسانی  
ها در حق برخورداري برابر از منابع و ثروت هاي عمومی، یکی از مهمترین شاخص

) است که با ملاحظه میزان امید به زندگی، سطح آموزش و HDIشاخص توسعه انسانی (
تظار زنده ماندن شود. به طوري که امید به زندگی، انتولید ناخالص داخلی محاسبه می
دهد به شرط اینکه الگوي مرگ و میر رایج در زمان یک فرد در بدو تولد را نشان می

تولد به همان صورت باقی بماند. این شاخص تابع سلامتی، کیفیت زندگی، امکانات 
هاي زندگی، فقدان اضطراب، آرامش و برخورداري از امنیت بهداشتی، دسترسی به حداقل

 سال در 2/73 به 1980 سال در 1/51 از زندگی به امید میزان باشد.آن میبه معناي وسیع 

دهنده افزایش قابل توجه امکانات بهداشتی و درمانی در سه رسیده است و نشان 2012
  دهه اخیر است.

گیرد. شاخص آموزشی میزان پوشش تحصیلی در مقاطع سنی مختلف را در برمی
اي جۀ امید به زندگی، افزایش قابل ملاحظههاي تحصیل نیز همانند درمتوسط سال

رسیده است.  2012در سال  8/7به  1980در سال  1/2داشته است. به طوري که از 
در  2/7باشد، از همچنین شاخص تولید ناخالص ملی که مبین رفاه اجتماعی جامعه می

  افزایش یافته است. 2012در سال  7/10به  1980سال 
هاي بهداشت، آموزش و درآمد سرانه ترکیب شاخص توسعه انسانی که از شاخص
آید، نشانگر بهبود وضع توسعه انسانی ایران بالاخص در طی دوره بعد از به دست می
در سال  742/0به  1980 در سال 44/0باشد. بدین صورت که این شاخص از انقلاب می

  ).2 (جدول است داده رقرا بالا انسانی توسعه با کشورهاي جزو را ایران و است رسیده 2012
  

  

  ) و اجزاي آنHDIروند شاخص توسعه انسانی ( - )2( شماره جدول
  امید  سال

  به زندگی
  هاي تحصیلسال

  مورد انتظار
  هايمتوسط سال
  تحصیل

  تولید ناخالص ملی سرانه
 )2005 PPP$(  HDI 

1980  1/51  7/8  1/2  226/7  443/0  
1985  1/50  7/8  8/2  210/7  46/0  
1990  8/61  2/9  8/3  189/6  54/0  
1995  2/68  2/11  5  674/6  618/0  
2000  8/69  9/11  6  507/7  654/0  
2005  3/71  5/11  7  060/9  685/0  
2010  7/72  4/14  8/7  834/10  740/0  
2011  73  4/14  8/7  936/10  742/0  
2012  2/73  4/14  8/7  695/10  742/0  
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  )عدل طبیعی( سهم بري براساس میزان مشارکت درتولید
محصول تـلاش هـر کـس    «اسلامی از این اصل حمایت شده است که:  دیدگاه از

به عبارت دیگر در اسلام هرکس کار نیکو انجام دهد  پاداش  »بایستی به خودش برگردد
  .)03 کهف( 3او ضایع نمی شود

بر اساس شریعت اسلام تفاوت استعدادها و ذوق و سلیقه بـین مـردم از  نـوامیس    
در ایـن زمینـه   . یان بهتر فعالیت اقتصادي و معیشتی می گرددآفرینش است و موجب جر

به حکمـت  ( برتریهایی را که  بعضی  بر  بعضی  دیگر :به دلایل زیر می توان استنادکرد
آورنـد و زنـان از   دارند،آرزو نکنید. مردان از آنچه به دسـت مـی  )  مانند تفاوت در استعداد

آیا آنان رحمت پروردگار ترا تقسیم می کنند؟ ما . 4دارندآورند بهره برمیآنچه به دست می
در زندگی دنیا میان آنان روزي و معاش را تقسیم کردیم و برخی را بر برخـی دیگـر بـه    

  ).32  زخرف،(5درجات برتري دادیم تا از خدمات یکدیگراستفاده کنند
هاي مـردم   ها وخواسته خداوند به حکمت خود بین همت :اند فرموده) ع(حضرت علی

سایرحالات شان تفاوت قرار داد و این تفاوتها را وسیله برپایی زندگانی و معـاش مـردم    و
. از دیدگاه اسلامی در چهارچوب حقوق مالکیت مشـروع فعالیـت اقتصـادي آزاد    6گردانید

تحقـق   اسلامی بازار در امر گردد. این است و محصول فعالیت هر کس به خود  او  باز می
ی بنابر اصل اولیه در قیمت گذاري دخالتی نداشـته و برنامـه اي   یابد و حکومت اسلام می

برنامه اسلامی در این زمینه تقویت . براي تعیین قیمت جهت کاهش اختلاف درآمد ندارد
نهاد بازار در نظام اقتصاد . روحیه انصاف و اکتساب مبتنی برحق در بازار اسلامی می باشد

قه دارد و شواهد تـاریخی در مـورد بازارهـاي    اسلامی به اندازة قدمت تمدن اسلامی ساب
  .اسلامی درشهرهاي مسلمین حاکی از ویژگی رقابتی بودن آن دارد

  هاي کمی مربوط به سهم بري براساس میزان مشارکت درتولیدشاخص
بري سودها هاي اقتصاد ایران لازم است سهمبه منظور تطبیق این معیار با واقعیت

مورد تحقیق قرارمی گیرد اما به علت اینکه آمار تولید ناخالص و دستمزدها از درآمد ملی 

                                                           
 ان الانضیع اجرمناحسن عملاً -3
 ولاتتمنوامافضّلاالله به بعضکم علی بعض،للرجال نصیب مما اکتسبوا وللنساءممااکتسبن -4
 اهم یقسمون رحمت ربک، نحن قسمنا بینهم معیشتهم فی الحیاةالدنیاورفعنابعضهم فوق بعض درجات لیتخذ-5

ا  ابعضهم بعضً سخری 
المعایش الخلق -6 اذاخالف بحکم تهبینهم مهمو ارادتهم و سائرحالاتهم وجعل ذلک قوام 
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پذیرد امر مشکلی است. راه ملی در ایران از طریق محاسبه اجزاي درآمد ملی صورت نمی
بري عوامل تر باشد میزان سهمدیگر، تعیین ساختار بازار در ایران است که هر چه رقابتی

  تولید عادلانه خواهد بود. 
ü  تغییرات شاخص بهاي مصرف کننده و دستمزدهاي واقعیمقایسه روند  

بري عوامل تولید، مقایسه روند تغییر شاخص یکی از روش هاي بررسی معیار سهم
بهاي مصرف کننده در برابر تغییرات دستمزدهاي واقعی است. به این معنا که در مواردي 

گردد دستمزد می کاهش ارزش پول و تورم باعث برهم خوردن محتواي قرارداد پاداش و
و لذا براي جبران آن لازم است کاهش ارزش پول یا تورم جبران شود. آمارها نشانگر آن 

روند تغییرات دستمزدهاي واقعی با تغییرات  1389-1379هاي است که در طی سال
کننده هماهنگ نبوده و با نوساناتی همراه بوده است. اگرچه در کل شاخص بهاي مصرف

  ایشی داشته است. هر دو روند افز
با استفاده از شاخص قیمت مصرف کننده وضعیت حداقل  3در جدول شماره 

بررسی 1379-1389دستمزد اسمی و قدرت خرید خانوارها در جامعه کارگري طی دوره 
درصد در سال 12.6گزارش رسمی بانک مرکزي، میزان تورم از رقم  شده است. بنابر

 78.7رسید، و حداقل دستمزد واقعی ماهانه از 1383درصد در سال  15.2به رقم  1379
افزایش یافت، و همواره در دوره مذکور  1383هزارتومان در سال  106.6تومان به  هزار

 درصد بوده است. 8.8میزان رشد حداقل دستمزد واقعی مثبت و به طور متوسط سالانه 
درصد بوده 24.1متوسط میزان رشد حداقل دستمزد اسمی سالانه 1379-1383طی دوره 

درصد بوده است و این باعث شده است تا حداقل  14.1است در حالی که تورم سالانه 
درصد افزایش داشته باشد و در نتیجه افزایش  8.8دستمزد واقعی در این دوره سالانه 

درآمدها در جامعه کارگري بیش از تورم بوده و خانوارها با افزایش درآمد حقیقی مواجه 
 19متوسط میزان رشد حداقل دستمزد اسمی سالانه  1384-1389دوره طی  بوده اند.

درصد بوده است و علی رغم افزایش 14.9درصد بوده است در حالی که تورم سالانه
درصد بیش از تورم ، اما همچنان سطح رفاه خانوارها  3.8درآمد خانوارها به میزان سالانه 

به دلیل تورم  1387ست. حتی در سال درصد سالانه کاهش یافته ا 5نسبت به دوره قبل 
با نگاهی  درصد کاهش یافته است. 4.3بالا، حداقل دستمزد واقعی نسبت به سال گذشته 

هاي گذشته شکاف میزان دستمزد اسمی و حقیقی بیشتر آشکار به آمار مربوط به سال
در  1.7طوري که نسبت حداقل دستمزد واقعی به حداقل دستمزد اسمی از رقم شود بهمی

در سال 0.44و بالاخره  1384در سال  0.9و  1383به عدد یک در سال  1379سال 
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کاهش یافته است. یعنی قدرت خرید حداقل دستمزد واقعی نسبت به دستمزد  1389
 درصد کاهش یافته است. 56به میزان  1389اسمی در سال 

 
 1389- 1379میزان حداقل دستمزدهاي اسمی و واقعی طی دوره - )3( شماره جدول

  سال
  حداقل دستمزد

  اسمی 
  ریال)-(ماهانه

میزان رشد 
  دستمزد حداقل

  اسمی(درصد) 

  متوسط شاخص
  خرده فروشی

)100=1383(  

میزان 
  تورم

  (درصد)

  حداقل دستمزد
  واقعی

  ریال)-(ماهانه

میزان رشد 
دستمزد  حداقل

  واقعی (درصد)
1379  458010  6/26  18/58  6/12  787229  4/12  
1380  570000  5/24  81/64  4/11  879494  7/11  
1381  698460  5/22  04/75  8/15  930784  8/5  
1382  853380  2/22  8/86  7/15  983157  6/5  
1383  1066000  9/24  100  2/15  1066000  4/8  
1384  1266784  8/18  4/110  4/10  1147449  6/7  
1385  1500000  4/18  5/123  9/11  1214575  8/5  
1386  1830000  0/22  2/146  4/18  1251710  1/3  
1387  2196000  0/20  3/183  4/25  1198036  3/4 -  
1388  2635200  0/20  0/203  8/10  1298128  4/8  
1389  3030000  0/15  2/228  4/12  1327783  3/2  

متوسط برنامه 
  سوم توسعه 

)79 -83(  
729170  1/24  -  1/14  929332  8/8  

 برنامه متوسط

  توسعه چهارم
)84 -89(  

2076330  0/19  -  9/14  1239613  8/3  

  منبع:سازمان تامین اجتماعی، وزارت کار و امور اجتماعی و بانک مرکزي
  

  کارایی و توازن درآمدي
رگرفتن هر چیز در موضع بایسته و معناي مطلق عدالت همچنان که اشاره شد قرا

شایسته آن است، به همین جهت نظریه  پردازان عدالت معمولاً درتعیین قواعد عدالت 
. اجتماعی و اقتصادي وضع بایسته اجتماع و اقتصاد را به عنوان معیارعدالت دانسته اند

انگر وضع بایسته اقتصادي امري است که کاملاً وابسته به مکتب اقتصادي است و نش
به همین جهت برحسب تفاوت مکاتب . هدف هر مکتب و نتیجه تحقق آن درجامعه است

از دیدگاه  .یابد مندساختن عدالت در اقتصاد تعابیر مختلفی میاقتصادي تبیین و قاعده
اقتصاد اسلامی هربحث و تحلیلی در این حوزه انجام شود درچهارچوب نگرش حقوقی 

اساس نگرش اسلامی مالکیت انسانی بر اشیا و اموال  بر. اسلام به اموال خواهد بود
خودش مطلق نیست، بلکه در چهارچوب حدودي است که خداوند تعیین کرده است، 
براي اینکه این حدود از لحاظ مصالح اجتماعی رعایت شود، معیار مشخصی را می توان 
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روتها بایستی در هر دو حوزه فردي و اجتماعی تعریف کرد و آن این است که اموال و ث
  را فراهم سازد.) فرد به عنوان یکی از اجزاي جامعه ( موجبات قوام و استواري جامعه

  
  هاي کمی مربوط به کارایی وتوازن درآمديشاخص

  
ü هاي پایین درآمديهاي بالاي درآمدي به دهکبري دهکسهم  

ت گیري معیار عدالت اقتصادي، نسبهاي مربوط به اندازهیکی دیگر از شاخص
 براي مطالعه دراین است. درآمدي پایین هاي دهک به درآمدي بالاي هايدهک بريسهم

فقیرترین استفاده شده  درصد10 به ثروتمندترین درصد10 سهم از شاخص این گیرياندازه
است  واقعیت این از حاکی1387-1357زمانی دوره در طی شاخص این روند بررسی است.

  یلی همراه با نوسان و در سطح نسبتاً بالاتري است. که این شاخص در دوره جنگ تحم
  
ü ضریب جینی  

باشد. روند یکی دیگر از معیارهاي توازن درآمدي، شاخص ضریب جینی می
درصد ثروتمندترین به 10تغییرات این شاخص در طی سه دهه گذشته همانند سهم 

دهد که توزیع درآمد در دوره مورد باشد. این شاخص نشان میدرصد فقیرترین می10
  ات بانک مرکزي).بوده است (اطلاع 4/0بررسی با نوسانات اندك در حدود 

  

  

  
  1387-1357وضعیت توزیع درآمد در ایران در طی دوره - )3(شماره  شکل 
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ü شاخص رفاه آمارتیاسن  
بندي میزان تحقق عدالت اقتصادي، ها در زمینه شاخصیکی دیگر از شاخص

باشد که از ترکیب درآمد سرانه و شاخص رفاه آمارتیاسن (اقتصاددان مشهور هندي) می
  آید:ع درآمد به دست میشاخص توزی

  
)1                                            ( 

  
معرف ضریب جینی است و      Gبیانگر درآمد سرانه واقعی و  µبه طوري که 

)1-Gباشد. هرچه() نشانگر بهبود توزیع درآمد میG -1 بزرگتر باشد توزیع درآمد بهتر (
  ورفاه بیشتر خواهد شد.

روند  1368-1357دهد که شاخص رفاه آمارتیاسن در طی دوره ارها نشان میآم
کاهشی داشته و گویاي اثرگذاري منفی دوران جنگ تحمیلی بر شاخص رفاه اجتماعی 

شاخص رفاه اجتماعی بهبود یافته که اگربهبود این  1387- 1368است. لیکن از دوره 
تیجه گرفت که حرکت به سمت )باشد می توان نG-1شاخص مربوط به افزایش جزء(

در مجموع   swعدالت اقتصادي صورت گرفته است لیکن در هرحال بهبود شاخص 
  نشانگر حرکت اقتصاد ایران به سمت رفاه اجتماعی بالاتر است. 

  

  
  1387-1357شاخص رفاه آمارتیاسن و اجزاي آن در طی دوره -)4( شماره شکل
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  مدل تحقیق
) جهت بررسی TVPخمین پارامترها با ضرایب متغیر (در این مطالعه از رویکرد ت

استفاده شده است. در  1355-1395نقش دولت در تحقق عدالت اقتصادي طی سالهاي 
  شود.) پرداخته میTVPاین قسمت به صورت اجمالی به معرفی رهیافت (

  
  7حالت -) و مدل هاي فضاTVPرهیافت (

یدترین تکنیک ها و روش هاي رهیافت پارامترها با ضرایب تصادفی یکی از جد
مورد استفاده درمباحث اقتصادسنجی بوده است که امکان تخمین متغیرهاي غیرقابل 

    کند. به طور کلی یا متغیرهاي حالت را در سیستم معادلات فراهم می 8مشاهده
 مدل هاي به عنوان شده شناخته در یک فرم عمومی هاي پویا در اقتصادسنجیسیستم

  است.  شده رائها حالت-فضا
)، ناپایداري ساختاري در ضرایب مدل را بررسی کرده و امکان تغییر TVPرهیافت (

سازد. علاوه بر این یکی از مزایاي مهم این روش پارامترهاي مدل طی زمان را میسر می
نسبت به سایر روش هاي سنتی و متعارف سري زمانی نظیر حداقل مربعات معمولی 

)OLSهاي ریشه واحد در مورد این رهیافت نیازي به بررسی آزمون ) این است که در
باشد و هیچ ضرورتی در مورد پایایی متغیر در سطح نیست. از متغیرهاي سري زمانی نمی

گیري متغیرهاي این رو در این رهیافت محقق نباید نگران ناپایایی متغیرها و تفاضل
  ). 2003، 9هاي زمانی باشد (فرچتلینگسري

تواند شوکهاي مختلف ) میTVP) معتقدند که رهیافت (2003وایت (سانق و 
بیرونی وارد شده به سیستم معادلات را نشان دهد. این شوکهاي بیرونی شامل تغییر 

باشد. در حالت خاص، هاي سیاسی و غیره میرژیم، اصلاحات اقتصادي، و نااطمینانی
کنندگان طی زمان و لیقه مصرفحالت تأثیر شوکهاي بیرونی نظیر تغییر س-رهیافت فضا

سایر تغییرات روان شناختی و اجتماعی را که ماهیت انتشار در سیستم را دارند، بررسی 
  ).10،2003کند (سانق و وایتمی

                                                           
1.State- Space Models 
8.Unobserved Variables 
9 .Frechtling 
10. Sanq & White 
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تواند با استفاده از الگوریتم کواریانس حالت می-علاوه بر این، مدل هاي فضا
   خمین زده شود. فیلتر کالمن معروف است، ت 11پذیر که به فیلتر کالمنکاملاً برگشت

بینی و هموارسازي تواند براي ارزیابی تابع حداکثر راست نمایی و همچنین پیشمی
مورد استفاده قرار گیرد. در تئوري اقتصادسنجی، بیشتر مدل هاي  12متغیرهاي حالت

تواند به ، می13ARIMAسري زمانی، اعم از مدل هاي رگرسیون خطی و مدل هاي 
 حالت بیان شده و تخمین زده شود.-خاصی از مدل هاي فضا عنوان حالت

  حالت به صورت زیر است:-فرم کلی مدل هاي فضا
)2                                   (tttt HXAY ωξ +′+′=  
)3                                   (11 ++ += ttt F νξξ  

  
) به معادله انتقال 3اهده شده و معادله () به معادله سیستم یا معادله مش2معادله (

)1(بردار  tY)، 2یا معادله غیرقابل مشاهده و حالت معروف است. در معادله ( ×n  از
)1(یک بردار  tXبوده و  tمتغیرهاي مشاهده شده در زمان  ×K  برونزا و از متغیرهاي

)1(بردار  tξاز پیش تعیین شده است. در این معادله،  ×R  از متغیرهاي غیرقابل
) به ترتیب 3) و (2شوند. در دو معادله (باشد که متغیرهاي حالت نامیده میمشاهده می

  باشند که وضعیت زیر در مورد آنها برقرار است:می tν+1و  tωجملات اختلال 
  

)4                                                (
0)(

)var(
)var(

=
=
=

ts

tt

tt

E
Q
K

νω
ν
ω

 

شامل متغیرهاي برونزایی است که این متغیر  tX) یا معادله سیستم، 2در معادله (
دهد. به عبارت ارائه نمی s=0,1….,Nبراي  st+ξو  st+ωهیچ اطلاعاتی درباره 

 st+ωدار متغیر وابسته و متغیرهایی باشد که با تواند شامل متغیرهاي وقفهمی tXدیگر 
  شود که:همبستگی نداشته باشد. در ضمن فرض می st+ξو 

                                                           
 Kalman Filter.1 

12. State Variables 
 Auto Regressive Integrated Moving Average.3 



  ...ق عدالتنقش و کارایی دولت جمهوري اسلامی ایران در تحق
  
 

 

293

)5                                                (
0)(
0)(

=′
=′

tt

tt

E
E

ξω
ξν  

توان دو کاربرد عمده براي فیلتر کالمن بیان کرد. کاربرد بر اساس مطالب فوق، می
بینی حداقل مربعات معمولی بردار حالت اول، الگوریتمی است براي محاسبه پیش

)State ( بر مبناي مشاهداتT در این صورت:باشدمی .  
  
)6                              (

),...,,,,...,,(
)/(/

1111

11

xxxyyyY
YEt

ttttt

ttt

′′′′′′=
≡

−−

++ ξξ  
  

)/()، 6در رابطه ( 1 tt YE +ξ 1بیانگر یک رابطه خطی بین+tξ وtY   بوده و
  آید.ها به دست میبینیفیلتر این پیش -یک عدد ثابت است. بر اساس روش کالمن

فیلتر براي حالتی است که ضرایب متغیرهاي مدل  -اما کاربرد دوم روش کالمن
را خواهیم داشت. در این  )TVP(طی زمان تغییر نماید که در این حالت مدل هاي 

حالت با پارامترهاي تصادفی متغیر براي رگرسیونی  -صورت، کاربرد مهم مدل هاي فضا
کند. به طوري که اگر معادله زیر در نظر می است که ضرایب آن طی زمان تغییر پیدا

  گرفته شود:
)7                                                    (ttt XY ωβ +′=  

  
)1(یک بردار tXدر آن، ×K  از متغیرهاي از پیش تعیین شده و برونزاست که

باشد. در این معادله بردار ضرایب پارامترها طی زمان می tω مستقل از جملات اختلال
  نماید:به صورت زیر تغییر می

 )8                                               (jtjtjjt e+= −1βϕβ  
  

شد، در آن صورت برابر واحد با jϕ)، هر یک از عناصر ماتریس 8اگر در رابطه (
  به صورت زیر تبعیت خواهد کرد: 14) یا معادله انتقال از فرایند گام تصادفی8معادله (

                                                           
14. Random Walk 
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)9                                               (jtjtjt e+= −1ββ  
  

خواهد  ناپایا tβاگر معادله انتقال داراي فرایند گام تصادفی باشد، در آن حالت 
بیانگر شوکهاي خارجی وارده به معادله بوده که ممکن است این  jte)، 9بود. در معادله (

 tشوکها به دلیل تغییر در سیاست هاي اقتصادي و یا انتقال رژیم اقتصادي در زمان 
  سانق و وایت).2003,باشد (

121علاوه بر این از آنجا که  −−− += jtjtjt eββ ست  لذا با جایگذاري آن در ا
jtjtjtjt) 9رابطه ( ee ++= −− 12ββ هاي به دست می آید. با جایگذاري سایر وقفه

t) در نهایت رابطه زیر به دست خواهد آمد:9، در رابطه (  
)10                                                (∑

=
−+=

n

h
kjtjjt e

0
0ββ  

برابر با مقدار اولیه پارامترها  tدار پارامترها در زمان دهد که مق) نشان می10رابطه (
باشد. در مورد نحوه تصریح معادله دوره گذشته می nو مجموع شوکهاي بیرونی در 

توان بیان کرد که ساختار معادله انتقال به وسیله معیارهاي خوبی برازش مدل انتقال می
 17) و سانق و وایت1993( 16کیم )،1996( 15شود. براي مثال گرینسلید و هالتعیین می

کنند که در نظر گرفتن فرایند گام تصادفی براي معادله انتقال در گیري می) نتیجه2000(
تواند تغییرات ساختاري را در مدل هاي اقتصادي و به ویژه مدل هاي اغلب موارد می

رد گیري در موتقاضاي گردشگري ملحوظ نماید. اما شایان ذکر است که براي تصمیم
تصریح مناسب معادله انتقال، باید از ملاکهاي دیگري نظیر ملاکهاي تعیین وقفه 

و  )MA(، میانگین متحرك )AR(آکائیک و شوارتز و همچنین مدل هاي خودرگرسیونی
 استفاده کرد )ARMA(یا ترکیبی از مدل هاي خودرگرسیونی و میانگین متحرك 

  .)18،1987(هاروي
  

                                                           
15 . Grynslyd & Hull 
16 . Kim 
17 . Sanq & White 
18 . Harvey,1987 
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  هامعرفی مدل و پایگاه داده
مدل مورد استفاده در این مقاله براساس مبانی تئوریک و مطالعات تجربی صورت 

هاي مختلفی براي گرفته در خصوص عدالت اقتصادي طراحی و سعی شده است شاخص
رو مدل مورد استفاده به شرح ذیل دولت و عدالت اقتصادي در نظر گرفته شود. ازاین

 باشد:می
 

Yt =  0t +  1tLnGCUt +  2tLnGSAVt +  3tLnCPIt + 
 4tGGDPPt +  5tDUM1 +  6tDUM2 + Ut 

)11(   
  

)12               (jtjtjjt e+= −1βϕβ  
  به طوري که: 

Y:معیار عدالت اقتصادي است که در این مطالعه از دو شاخص زیر استفاده شده است :  
§ LnSWمارتیاسن لگاریتم شاخص رفاه آ 
§ 10RTP درصد فقیرترین  10درصد ثروتمندترین به  10سهم 

LnGCU لگاریتم مخارج جاري دولت :  
LnGSAV لگاریتم مخارج عمرانی دولت :  

LnCPI کننده (به عنوان شاخص تورم): لگاریتم شاخص قیمت مصرف  
GGDPP (به عنوان رشد اقتصادي) رشد تولید ناخالص داخلی سرانه واقعی :  

DUM1 متغیر مجازي جنگ تحمیلی : 
DUM2 :  متغیر مجازي انقلاب اسلامی  

  
باشد و شود غالب متغیرها به صورت لگاریتمی میهمان طور که ملاحظه می

ي نسبت به متغیرهاي هاي عدالت اقتصادضرایب برآوردي نشانگر کشش شاخص
بوده  1355-1395باشد. شایان ذکر است که دوره زمانی این مطالعه توضیحی مذکور می
 استفاده مذکور مدل ) جهت برآوردTVP( متغیر باضرایب پارامترها و از رویکرد تخمین

  شده است.
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پارامترهاي معادله بیانگر  jtβمعروف است،  19) که به معادله حالت12در معادله (
بوده که نحوه تصریح مناسب آن بر اساس معیارهاي  20سیستم یا معادله مشاهده شده

شود. شایان ذکر است که آمار و خوبی برازش و ملاکهاي تعیین وقفه بهینه تعیین می
اطلاعات متغیرهاي مورد بررسی از بانک اطلاعات سري زمانی بانک مرکزي استخراج 

  شده است.
  
  هایافته 

استفاده ) ADF( 21جهت بررسی پایایی متغیرها از آزمون دیکی فولر تعمیم یافته
  ارائه شده است: )1شماره (شده، که خلاصه نتایج این آزمون در جدول 

  
  نتایج آزمون مانایی متغیرها  -)1( شماره جدول

  در حالت با عرض از مبدأ و روند
  گیري)(با یکبار تفاضل 

  أ و رونددر حالت با عرض از مبد
  متغیر  (در سطح)  

-  0000/0 
)1088/7 -(  Y 

-  0455/0 
)4019/3 -(  LnGCU 

-  0030/0 
)8151/4 -(  LnGSAV 

-  0036/0 
)7459/4 -(  Ln CPI  

-  0012/0 
)8235/3 -(  GGDPP 

  
       ) تمامی متغیرهاي مدل مورد بررسی در سطح مانا1به نتایج جدول ( توجهبا 

ي به تفاضل گیري نیست و بنابراین نیازي به بررسی آزمون ) و لذا نیازI)0(می باشند (
  همجمعی نداریم.

                                                           
19- State Equation 
20- Signal Equation 
21- Augmented Dickey-Fuller Test 
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به  ) آمده است. نتایج6) و (5در جدول شماره ( نیز نتایج حاصل از برآورد مدل
  که: دهدمی نشان آمده دست

رفاه اجتماعی  شاخص بر دارمعنی و مثبت اثرگذاري دولت عمرانی و جاري مخارج
 46/0ت و با افزایش یک درصدي آنها رفاه اجتماعی به ترتیب (آمارتیاسن) داشته اس

  درصد افزایش یافته است.  46/0درصد و 
میزان تورم یکی از عوامل مؤثر بر رفاه اجتماعی است و منجر به کاهش عدالت 

یک درصدي تورم، شاخص رفاه اجتماعی  افزایش با شود؛ به طوري کهاقتصادي می
  باشد. دار میبد و این اثرگذاري به لحاظ آماري معنییادرصد کاهش می 37/0حدود 

هاي دیگر مؤثر بر عدالت اقتصادي است که در این رشد اقتصادي یکی از شاخص
مطالعه به بوته آزمون گذاشته شده است و نتایج به دست آمده حاکی از اثرگذاري مثبت 

این اثرگذاري در  (البته ضعیف) رشد اقتصادي بر شاخص عدالت اقتصادي است به طوري
  باشد. دار میبوده است و از لحاظ آماري در سطح یک درصد معنی 10/0حدود 

 و منفی اثرگذاري از حاکی متغیر مجازي به عنوان جنگ هاينتایج حاصل ازآثار سال
  است. اجتماعی رفاه بر دارمعنی

و  مثبت ياز اثرگذار یحاک متغیر مجازي انقلاب،حاصل از آثار  جینتادرنهایت، 
  است. یبر رفاه اجتماع دار یمعن

  
  فیلتر -و روش کالمن TVPنتایج تخمین مدل بر اساس رهیافت  - )5(شمارهجدول 

  )LnSW(متغیر وابسته: 
  ارزش احتمال

)PV(  
  مقدار آماره

 Z 
 جذر میانگین مجذور خطا

)RMSE(  متغیر  وضعیت پایانی  

0147/0  6009/2-  6143/2  5979/1-  C 
0000/0  4476/5  0860/0  4686/0  LnGCU 
0000/0  9257/5  0775/0  4593/0  LnGSAV 
0002/0  2830/4-  0864/0  3700/0-  Ln CPI  
0026/0  2994/3  0323/0  1068/0  GGDPP 
0417/0  1340/2-  1153/0  2462/0-  DUM1 
0005/0  9595/3  1759/0  6965/0  DUM2 

LL= 4.2173 AIC = 3.3815        SC = 2.6539         HQC = 2.4719 
LL ،لگاریتم حداکثر راستنمایی :AIC معیار آکائیک و :SBCباشد.: معیار شوراتز نشانگر معیارهاي خوبی برازش مدل می  
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نتایج حاصل از بررسی آثار متغیرهاي توضیحی بر شاخص دیگر عدالت اقتصادي 
 رفاه شاخص نتایج تقریبا مشابه فقیرترین) درصد10 به تروتمندترین درصد10 سهم (یعنی،

) آمده است در وضعیت پایانی، 6باشد. همان طور که در جدول (اجتماعی آمارتیاسن می
و رشد اقتصادي منجر به کاهش  ، متغیر مجازي انقلابمخارج جاري و عمرانی دولت

شود و در مقابل فاصله طبقاتی ثروتمند و فقیر و به تبع آن بهبود عدالت اقتصادي می
شدن عدالت اعث افزایش فاصله طبقاتی و بدترمجازي جنگ بمیزان تورم و متغیر 

  شود. اقتصادي می
  

  فیلتر -و روش کالمن TVP): نتایج تخمین مدل بر اساس رهیافت 6( شماره جدول
  )RTP10(متغیر وابسته:  

  ارزش احتمال
)PV(  

  مقدار آماره
 Z  

 جذر میانگین مجذور خطا
)RMSE(  متغیر  وضعیت پایانی  

0068/0  9243/2-  0284/1  0074/3-  C 

0843/0  7900/1-  0315/0  0564/0-  LnGCU 

0000/0  1761/6-  0860/0  5313/0-  LnGSAV 

0009/0  7191/3  0540/0  2011/0  Ln CPI  
0340/0  1391/2-  3298/0  7055/0-  GGDPP 

0097/0  6174/2  2253/0  5897/0  DUM1 

0089/0  6464/2-  1518/0  4018/0-  DUM2 
LL= 3.2982   -  AIC = 2.4312 -  SC= 2.5539  -  HQC=2.9837 

LL ،لگاریتم حداکثر راستنمایی :AIC معیار آکائیک و :SBCباشد.: معیار شوراتز نشانگر معیارهاي خوبی برازش مدل می  
  

  گیريبحث و نتیجه
این مطالعه تا آخر برنامه پنج ساله چهارم توسعه اقتصادي و اجتماعی کشور       

ارهاي عدالت اقتصادي از نظر مکتب اسلام مورد تجزیه و تحلیل قرار باشد که معی می
، »عمومی هايثروت و منابع از برابر برخورداري حق« معیارهاي ابتدا منظور این براي گرفت.

به عنوان معیارهاي » توازن درآمدي«و » بري براساس میزان مشارکت در تولیدسهم«
هاي یت عدالت اقتصادي براساس شاخصعدالت اقتصادي در نظر گرفته شده و وضع

هاي مختلف مختلف این معیارها مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. روند زمانی شاخص
اقدامات مؤثري براي تحقق  57دهد که در دوره بعد از انقلاب مورد بررسی نشان می

حق برخورداري «هاي مربوط به عدالت اقتصادي صورت گرفته است. بالاخص شاخص
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باشد. تحقق عدالت اقتصادي در سطح قابل قبول می» هاي عمومیاز منابع و ثروت برابر
هر چند » توازن درآمدي«و » بري براساس میزان مشارکتسهم«هاي همچنین شاخص

ها در حد مناسب دهد ولیکن عدالت اقتصادي در این زمینهروند رو به بهبود را نشان می
  باشد.ریزي منسجم تري میبرنامهمحقق نشده و نیازمند تلاش مضاعف و 

در ادامه براي بررسی نقش دولت در تحقق عدالت اقتصادي از رهیافت پارمترهاي 
) و روش کالمن فیلتر استفاده شد. به طوري که شاخص رفاه TVPمتغیر در طی زمان (

هاي درصد فقیرترین به عنوان شاخص 10درصد ثروتمندترین به  10آمارتیاسن و سهم 
اقتصادي در نظر گرفته شد و مخارج دولت به تفکیک جاري و عمرانی، میزان عدالت 

تورم، رشد اقتصادي و متغیرهاي مجازي جنگ و انقلاب اسلامی، به عنوان متغیرهاي 
توضیحی مؤثر بر عدالت اقتصادي به بوته آزمون گذاشته شد. نتایج حاصل از مدل نشان 

ثرگذاري مخارج جاري دولت ثابت نبوده و ا 1355-1395دهد که در طی دوره زمانی می
هاي عدالت اقتصادي و از منجر به بدتر شدن شاخص 1379در دوره هاي بعد از جنگ تا 

به بعد باعث بهبود شاخص عدالت اقتصادي شده است و این نتیجه مبین آن است  1380
که  که مخارج جاري دولت لزوماً منجر به تحقق عدالت اقتصادي نمی شود. در حالی

هاي عدالت اقتصادي شده و نقش مخارج عمرانی دولت همواره باعث بهبود شاخص
هاي تحقیق دولت در تحقق عدالت اقتصادي را به خوبی ایفا کرده است.  همچنین یافته

باشد به دهد که میزان تورم نیز از جمله عوامل مؤثر بر عدالت اقتصادي مینشان می
رفاه اجتماعی به شدت کاهش و فاصله طبقاتی افزایش  طوري که با افزایش میزان تورم،

یافته است و به تبع آنها شاخص عدالت اقتصادي بدترشده است. همچنین نتایج حاصل 
از مدل حاکی از اثرگذاري متفاوت و ناچیز رشد اقتصادي بر عدالت اقتصادي است و می 

هاي عدالت صداري بر شاختوان استدلال کرد که رشد اقتصادي اثرگذاري معنی
  اقتصادي نداشته و مطابق انتظار نبوده است. لذا باتوجه به یافته هاي حاصل، پیشنهاد 

   از  يا نهیبه بیترک يمناسب اقتصاد يها استیس يو اجرا یبا طراحمی شود که 
مخارج  تیریو به مد گیرددولت قرار يا نهیرا در سبد هز جاريو  عمرانی يها نهیهز

  .شودمبذول  يشتریتوجه ب یعموم
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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،
، cm 5.5(بالا: ( یـک رو ) بـا فاصـله و حاشـیه مناسـب      A4کاغذ مقاله ها باید روي 

تایپ شود و در سه نسخه به دفتـر فصـلنامه    ) cm4، از سمت چپ و راست : cm4.5پایین:
  .گرددارسال 
هاي علمـی   واژه اختصاري، علائم ها، محل اشخاص، نام شامل خارجی اصطلاحات و ها نام

ر زیرنویس همان صفحه بـا ذکـر شـماره بـه زبـان      و غیره در متن به فارسی نوشته شود و د
  اصلی آورده شود.

  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 دانشها، الگوها و دستاوردهاي نظري و کاربردي در زمینهها، یافتهظریهنشر ن -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.حریریه در قبول یا رد و ویرایش مقاله* هیأت ت
 ها پس از وصول و پذیرش مسترد نخواهد شد.* مقاله

  * 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
  واژه تجاوز نکند. 15و از  وان مقاله باید کوتاه و گویا باشدعن )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.

زگو نماید و با تاکید بر روش ها، نتایج و اهمیت کاربرد باید محتواي مقاله را با 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. وردهآ انگلیسی و فارسی هاي چکیده از بعد واژه بلافاصله 5 تا 3در  هاي کلیدي واژه )4
اهداف  باید شامل طرح مسئله، سوابق کار و توجیه اهمیت تحقیق باشد. 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 ي تحقیق،شامل درج یافته ها نتایج و بحث )7

شکل ها و جداول  نتایج و بحث را می توان با هم یا جداگانه تدوین کرد. خواهد بود.
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" تشکر و قدردانی از موسسات و افراد زیر عنوان صورت ضرورت،در  )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.  PDFراین از ارسال مقاله بصورت فایلتوصیه می شود. بناب

  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

بوط به شخص مکاتبه لذا هر گونه مسئولیتی در رابطه با مقاله مر مشخص گردد.
  کننده است.   

دانشجویان دوره کاشناسی ارشد و دکترا لازم است قبل از ارسال مقاله هماهنگی و  )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

  ه، سال چاپ، شماره صفحه یا صفحات)الف) منابع فارسی : (نام خانوادگی نویسند
ü   در مواردي که از کتاب یا مقاله ترجمه شده به فارسی و همچنین منبع اصلی تالیف شـده

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
خانوادگی نویسنده به زبان فارسی، سال چاپ کتاب ترجمه شده در ایران،  (نام

  شماره صفحه یا صفحات)
  )58-54، 1381مثال: براي منبعی با یک نویسنده (رابینز،             

  )255، 1380براي منبعی با دو نویسنده (رابینز و فریمن،                     
  
ü له ترجمه شده به فارسی، داراي بیش از سه نفر نویسـنده بـود   در مواردي که کتاب یا مقا

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، 1381و دیگران، مثال: (توماسون           

 
ü      در مواردي که یک منبع فارسی براي مرتبه دوم و ... به صـورت متـوالی در مـتن مقالـه

  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 (

 



 1398  بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وري 

 

 

306

ü    در مواردي که از کتاب یا مقاله به زبان اصلی استفاده می گردد و منبع مربوطـه حـداکثر
  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, 253براي منبعی با دو نویسنده (                      
 

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.
و به منظور یکسان سازي آدرس دهی در صفحه منابع، از  براي ذکر کامل آدرس منابع

  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((ام کوچک(سال انتشار مجله)، نام خانوادگی نویسنده، ن
  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 ، 
ودن این قسمت حذف می گردد)، ناشر، محل نشر، تاریخ انتشار، نوبت چاپ، صورت تالیفی ب

  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

  
  جه : تو

در صورت وجود چند نویسنده (در مورد کتاب و یا مقاله) پس از نوشتن نـام خـانوادگی و   
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
  خواهد آمد. ))&((علامت خارجی 

، 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 

.   >سایت اینترنتی بـه طـور کامـل    نشانی دسترسی به  <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 

  مه یا رساله الکترونیکی:پایان نا ♦
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 مدیریتفصلنامه 
 (نحوه تنظیم و صفحه آرایی مقاله)
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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

 ال است .ری 50000ریال و بها تک شماره    200000بهاي اشتراك سالانه   .3

 در صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره هاي درخواستی را قید نمایید. .4

به نـام دانشـگاه آزاد اسـلامی تبریـز نـزد بانـک ملـی شـعبه          0105764204002وجه اشتراك را به حساب جاري  .5
یل شده به آدرس دفتـر مجلـه   واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراك تکم 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
 ید . فرمای تهیهقیمت تکفروشی 

 
ý  : ساختمان علامه امینی، طبقـه دوم  –ضلع شرقی اتوبان پاسداران مجتمع دانشگاه آزاد اسلامی واحدتبریزآدرس-

 (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  : ...........................................................................................  خانهاشتراك کتاب  □
  نام سازمان   : ............................................................................................  اشتراك شرکت ، سازمان ، نهاد  □
  نام و نام خانوادگی  : ................................................................................  شتراك تخصصیا  □

  .......شهرستان : .........................................................................  نشانی دقیق استان : ......................................
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Abstract 
A major concern in any social system including the Islamic Economic 

System has always been explication of the role of the government in 

economy and achieving economic justice. The aim of the present study, 

thus, was to explore the role of the government in fulfilling the criteria 

for economic justice in Iran. To achieve the goal, we first estimated the 

descriptive statistics of various references to economic justice based on 

religious texts specifically the holy Koran, Sunna, and views of Islamic 

Experts. Further, the role of the government was investigated via the 

TVP approach and the Kalman Filter method in administration of justice 

over a 40-year period commencing from 1355. The findings revealed that 

the state development expenditure has constantly enhanced economic 

justice while current spending failed to promote economic justice 

criteria. Also, inflation has always been one of the impressive factors 

influencing and deteriorating economic justice parameters. In addition, 

economic growth has failed to promote economic justice criteria.  

Key Words: Economic Justice, State, Economy of Iran, TVP 

Approach, Kalmen-Filter, JEL Classification: P41, H53, H11, C22  

                                                           
This article is based on a Ph.D. dissertation entitled “The Effect and Role of the Government in 

Promoting Islamic Economy” completed by Habib Aghajani 
1. Professor, Department of Economics,Tabriz University, Tabriz, Iran. m.motafakker@tabrizu.ac.ir 
2.Associate Professor, Department of Economics, Tabriz University, Tabriz, Iran. 
3.Associate Professor, Department of Islamic Thought and Culture Research. 
4.Associate Professor, Department of Economics, Tabriz University, Tabriz, Iran 
5.Assistant Professor, Department of Economic, Tabriz University, Tabriz, Iran. 



 9318 بهار  –48 شماره – بهره وری مدیریت

 

 

213 

A Comprehensive Succession Planning Talent Management 
Model to Enhance Organizational Efficiency in Governmental 

Organizations: A Structural Equation Modelling 
 

Ali Mahfozi (Ph.D.)*1 

Davod Lafzfroushan2 

Mahmoud Ghorbani (Ph.D.)3 

  
------------------------------------- 
Date of receipt: 2017.05.31  

Date of acceptance:2018.05.08   
------------------------------------- 

Abstract 
Nowadays, the most important competitive advantage in an 

organization is talent management. Hence, the aim of this mixed method 

study was to identify and evaluate the components of talent management 

via the succession planning approach in governmental organizations. 

Two-stage stratified sampling was employed to select the research 

sample that comprised 357 respondents who were selected from the 

employees in governmental The collected research data were analyzed 

qualitatively via Delphi Technique and quantitatively via Structural 

Equation Modeling. An extensive literature review on talent management 

resulted in an initial model with three components of Talent 

Management, including two factors of talent way of thinking and talent 

strategy, Talent Management Strategy, including five factors of 

communication, employee training, culture, performance management, 

rewards and appreciation, and Succession Planning, including three 

factors of structure, background, and content. The model obtained from 

the Delphi technique was subsequently examined through Confirmatory 

Factor Analysis. The results emerging from the present study revealed 

good model fitness for the proposed model with a credible degree of 

validity. It was shown that Talent Management Strategy can respectively 

explain 82% and 99% of variance in Succession Planning and Talent 

Management. 
Key Words: Organizational Government, Succession Planning, 

Talent Management, Talent Management Strategy. 
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Abstract 
The purpose of the present applied and descriptive study was to 

identify challenges in electric power industry in East Azarbaijan 

province and to design a model for promoting the level of product sales. 

A researcher-made questionnaire was employed to collect the research 

data. The content validity of the questionnaire was verified by the 

specialists in the field and especially the supervisor. The design of the 

questionnaire initiated with exploratory factor analysis to identify factors 

influencing efficiency in Electronics Industry. The analyses specified 18 

intercorrelated variables that were classified under four general groups 

including Internal reinforcement like innovative product design, market 

and sale, macro business environment like technical, social, economic 

and environmental factors, strengthening internal infrastructures like 

laboratories, chip design and modern technology and factors related to 

the industrial context like consumers, customers and competitors. 

Further, the intervening effect of marketing, competitive and research 

factors as well as the moderating effect of professional shopping and 

chip design probability were examined.  

Key Words:  Electronic Industry Challenges, Exploratory Factor 

Analysis, Product Sale Improvement, Structural Equation Modelling. 
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Abstract 
By using the latest standards of International Monitory Fund this 

paper tries to present an appropriate using model of budgeting strategies 

and allocating resources to increase Iran budgeting systems productivity, 

this research has been designed and implemented with a quantitative 

approach. The statistical population of this research is 480 budgeting 

experts and its statistical sample includes 214 budgeting experts which is 

identified by stratified sampling method and sized by using the Cochran 

formula.  This paper is exploratory and inductive research in the aspect 

of purpose, a developmental research in the aspects of users and a cross-

sectional research in the dimension of time. The questionnaire and the 

descriptive and inferential statistics were used to determine and present 

the proportional pattern of using different types of budgeting strategies 

and allocating resources based on the ten affairs and fifty different 

seasons of the country's budgeting economic principles in accordance to 

the International Monitory Fund 2014 Standard. 

Key Words: Budgeting Appropriate Model, Resources Allocation 

Strategies, Productivity, IMF 2014. 
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Abstract 

The process of learning has greatly evolved in the dynamic world of 
today. Business world is instable and what could do well in the past may 
not work efficiently in the future; thus, learning has become a process of 
acquiring new habits which can change our organization into a learning 
institution. A learning organization is the one which disposes of 
conventional ways of doing things and is constantly involved in 
constructing the future by learning innovative methods. It is a place 
where the employees are continually developing their capabilities to 
create what they intend to, learn new models of learning and realize the 
significance of exploring ways of linking experiments with the ultimate 
goal and their role in achieving these goals. This applied qualitative 
study set to present a learner organization model in line with enhancing 
human intellectual capital and resource productivity in Islamic Azad 
University, Cultural Deputy. Deductive qualitative content analysis of 
the research data revealed 19 components out of 679 concept codes 
which were further categorized into five factors including Learning 
Levels (3 components), Systematic Thinking (3 components), Shared 
Perspective and Goal (2 components) Mental Models and Patterns (2 
components), and Evaluation of Learning Organizations (5 components). 

Key Words: Learning Organizations, Learning Levels, Systematic 
Thinking, Shared Vision, Mental Models and Patterns, Learning 
Organization Evaluation 
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Abstract 

Today, Human Resource (HR) is regarded as one of the essential 
corporate capitals especially among service companies like insurance 
companies. Given the role that HR plays in achieving organizational 
effectiveness, HR managers have always focused on maximizing HR 
Organizational effectiveness.  Hence, the aim of the current study was to 
examine the effect of HR flexibility on the organizational effectiveness 
of Iran Insurance Company with respect to organizational citizenship 
behavior. Based on sample of 100 was selected from a population of ….. 
The research data were collected using a questionnaire which was piloted 
to verify its content validity through convergent and divergent validity. 
Further, its reliability was assessed via Cronbach's alpha and composite 
reliability (CR) and reliability of factors was measured through factor 
loading. The data in this study were analyzed via Confirmatory Factor 
Analysis and variance-based Structural Equation Modeling using Partial 
Least Squares Method. The SPSS and Smart-PLS software were 
employed in the analyses. The findings verified the significant effect of 
HR flexibility on organizational effectiveness (t=9/478) and on 
organizational citizenship behavior (t=28.894). Moreover, significant 
correlation was found betweenv organizational behavior and 
organizational effectiveness (t=2.092). The findings from the Sobel test 
revealed that organizational citizenship behavior could account for 
approximately 17% of the effect of HR flexibility on organizational 
effectiveness (t =0.154) and that intensity is significantly correlated with 
organizational effectiveness (0.1730). 

Key Words: Human Resource Flexibility, Organizational 
Effectiveness, Organizational Citizenship Behavior. 
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Abstract 
This research deals with resilient supply chain in Iran Khodro 

Company. The current study was undertaken with the aim of enhancing 

the resilience of supply chain against environmental disturbances in Iran 

Khodro Company. To serve the purpose, a number of strategies were 

determined that can prevent company’s viable production breakdowns or 

can instantaneously resume production more adequately after probable 

breakdowns. The causal relationship among the strategies were also 

investigated. The population of this research included managers and 

experts in logistics and planning departments of Sapco Company. 

Initially, all 12 failure modes that have the potential of breading down 

the production chain were identified through literature review and expert 

opinions. Failure Modes and Effects Analysis (FMEA) and Failure 

Anlayisis after Occurrence (FAAO) were employed to determine supply 

chain resilience strategies prior to and following failure, respectively. 

Moreover, the relationships and reciprocal effects among the identified 

resilience strategies were explored using Dematel technique. Experts 

determined four high risk failure conditions with the highest Risk 

Priority Number (RPN); using FMEA techniques, they also identified 21 

strategies that could promote resilience in the company’s supply chain as 

well as six of the most effective strategies using FAAO techniques. 
Key  Words: Iran Khodro, Resilience, Restoring, Strategy. 
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Abstract 
In the present era, green supply chain management is considered as an 

important organizational philosophy in reducing environmental hazards 

and a preventive approach to increase organizational performance. 

Different industries are obliged to enforce environmental compliance 

during various supply chain processes to meet environmental obligations 

in their production or service activities. Hence, the main purpose of the 

current enquiry was to design a two-level model for green supply chain 

management practice and to analyze the relevant importance of each 

component, via fuzzy analysis, in enhancing green productivity in the 

Petrochemical Industry in Bushehr province, Iran. The research 

population consisted experts and specialists from both the industry and 

the university. The research data were gleaned through a researcher-

made questionnaire. To serve the purpose, the study commenced with 

reviewing the existing literature via a qualitative content analysis 

approach which identified 12 important measures that can be taken in the 

field of green supply chain management. Having validated the Two-

Level Model, the importance of each of the measures was computed via 

Fuzzy analysis. Finally, the managerial measures in Green Supply Chain 

were classified and, accordingly, suggestions were presented to the 

Petrochemical Industries Managers concerning how to improve their 

situation. 
Key  Words: Green Productivity, Green Supply Chain Management, 

Importance and Performance Matrix, Two-level Model, Fuzzy Logic 
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Abstract 
The culture of productivity provides the bedrock for the reformation 

of a wide range of organizational functions (managers and employees). 
The purpose of the present study was to design a model for 
identification, measurement and pathology of productivity culture in the 
National Oil Company of the South. The study was carried out in two 
phases of Model Design via the Delphi method and measurement and 
pathology of the proposed Model. The data collection instruments 
comprised a researcher-made questionnaire, observations by the 
researchers and exploratory interviews. The data required for the Model 
Design phase were collected from the research population comprising the 
experts from the University and the National Oil Company of the South 
and those needed for the measurement and pathology of the Model were 
gleaned from the experts from the National Oil Company of the South. 
The data were analyzed using descriptive and inferential statistics, 
Kendal Coefficient and Student T-test. At the end of the first phase of the 
research, four variables of values, attitudes, norms and organizational 
symbols, along with 14 dimensions and 41 components were extracted as 
factors of Cultural Model for exploiting productivity. Further, the 
Measurement and Pathology of the Model showed significant differences 
between existing situations of all proposed dimensions and components 
and their desirable condition. A number of suggestions will be made as 
how to improve the status of the variables, dimensions, and components. 

Key  Words: Measurement and Pathology, National Oil Company of 

the South. 
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Abstract 

Nowadays, owing to the raise in product diversity and development 
and intense competition among companies, manufacturing organizations 
should be flexible enough to manage the unpredictable threats in 
uncertain future and unstable environments, on the other hand, and to 
adequately take existing opportunities, on the other. Ambidexterity is 
defined as an organizational ability to align to the market and efficiently 
respond to market demands while maintaining the simultaneous capacity 
to remain adaptable to environmental changes.Moreover, it is one of the 
fundamental challenges for today’s managers to fit turbulent business 
environment Hence, this study sought to design an Ambidexterity Supply 
Chain Development Model in Yazd Steel Industry. Due to the growing 
use of Structural Equation Modeling and its hypothesis testing power, 
Partial Least Squares Approach was applied to test the proposed model. 
Four dimensions of the proposed model include "Dynamic SC 
Capability-Building Process", "Combinative Competitive Capabilities", 
"SC Ambidexterity" and "Firm Performance". The research sample 
(population) comprised 100 experts in Yazd Steel Industry who 
completed a questionnaire assessing the proposed model. The results of 
the statistical analyses revealed that the "dynamic SC capability-building 
process" was positively associated with both "SC ambidexterity" and 
"Combinative competitive capabilities", that the "SC ambidexterity" was 
positively related with both "Combinative competitive capabilities" and 
"firm performance", and finally that the "Combinative competitive 
capabilities" was positively associated with "firm performance".  

Key Words: Supply Chain, Ambidexterity, Structural Equation 
Modeling 
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