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فصل نامه  )) وزارت علوم، تحقیقات و فناوری 75/9/9313/ مورخ2557/91/3نامه شمارهبراساس 
 است.ي پژوهش-يعلم دارای درجه ((یور بهره تيريمد

نمايه شده است و  (ISC)اسلام جهان علومی استناد گاهيپا در 93/7/19 مورخ 72511 شماره نامهي ط
 ه است.ديگرد هينمانیز  "DOAJ پايگاه اطلاعات علمي نشريات دسترسي آزاد"درهمچنین 

 دانشگاه علم دیتول دفترگسترش 91/3/15مورخ 29599/12 شماره نامه طبق فصلنامه نيا مجوز
 و چهلی را و 72/5/12 مورخ 759152/12 شماره ی نامه مطابق و شده صادر ياسلام آزاد

 و پنجاه یرا زین وي آزاداسلام دانشگاهي علم مجلات ديیتا وي بررس ونیسیکم جلسه نینهم
 شماره نامه طبق انتشار مجوز .استي پژوهش-يعلم رتبهی دارا ،4/1/11 مورخ جلسه نینهم

 97951/3/7 شماره نامه طبق ضمناً و شده صادر ارشاد وزارت از 79/4/11 مورخ 9144/974
 .است افتهي رییتغ ((یور بهره تيريمد)) به تيريمد یفراسو نامه فصل عنوان ،4/7/17 مورخ

             «گوگل اسکالر» (SID«)پايگاه مرکز اطلاعات علمي جهاد دانشگاهي»مقالات اين نشريه در 
(Google Scholar) و (پايگاه مجلات تخصصي نورNoormagsنماي).ه مي شود 

 

 اسامی داوران مقالات
 دانشگاه یا مؤسسه محل خدمت  گروه آموزشی نام و نام خانوادگی 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مدیریت صنعتی ایران زاده دکتر سلیمان
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد سبزوار اقتصاد توسعه محمد پوراحتشام دکتر

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز عتیمدیریت صن دکتر هوشنگ تقی زاده
 اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران ددانشگاه آزا مدیریت صنعتی رضا رادفردکتر 

 انشگاه فرهنگیاند مدیریت آموزشی دکتر اسداله خدیوی
 دانشگاه علوم دریایی امام خمینی مدیریت دولتی دکتر ابوطالب مطلبی

 گاه پیام نوردانش مدیریت دولتی ندریکدکترکریم اس
 زنجان واحد یدانشگاه آزاد اسلام مدیریت دولتی دکتر نبی اله محمدی

 تهران دانشگاه هوایی شهید ستاری مدیریت دولتی دکتر مهدی خیراندیش
 دانشگاه خلیج فارس، بوشهر مدیریت صنعتی دکتر احمد قربان پور

 شرقیدانشگاه شهید مدنی آذربایجان مدیریت آموزشی دکتر تقی زوار
 دانشگاه علوم دریایی امام خمینی)ره( نوشهر مدیریت آموزشی دکتر احسان تقی پور

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایذه مدیریت دولتی حوض دکتر محمود دانیالی ده
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز علوم اجتماعی دکترداود ابراهیم

 رسدانشگاه تربیت مد مدیریت صنعتی دکتر عادل آذر
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مدیریت دولتی دکتر رضا خدایی محمودی

 دانشگاه علوم دریایی امام خمینی مدیریت منابع انسانی دکترسهراب صادق
 اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران ددانشگاه آزا مدیریت دولتی دکتر حرمت اصغری

 شاهرود دانشگاه صنعتی مدیریت پروژه دکتر سعید حکمی نسب
 مشهد اسلامی واحد ددانشگاه آزا مدیریت دولتی دکتر حمید عرفانیان

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز حسابداری دکتر یونس بادآور نهندی
 دانشگاه لرستان مدیریت بازرگانی دکترمحمد حکاک

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز ریاضی دکتر مدرس خیابانی
 دانشگاه کردستان مدیریت بازرگانی ددکتر آرمان احمدی زا

 د

 

 



 وری نشریه مدیریت بهره

 درباره نشریه
پژوهشی که با هدف توسعه دانش مدیریت و -ای است علمیمدیریت بهره وری، نشریه

-های تحقیقی و علمیها و ارانه راه حل برای آنها، مقالهشناسایی مسائل مدیریتی سازمان
ه آزاد اسلامی کند. صاحب امتیاز این نشریه دانشگاپژوهشی در حوزۀ مدیریت را منتشر می

 .می باشد واحد تبریز

دفتر   01/3/78مورخ  70 /07507نامه شماره  انتشار این نشریه طبق مجوز 

و اولین شماره این مجله در تابستان  صادر شده تولید علم دانشگاه آزاد اسلامی گسترش
 منتشر گردید. 0378

جلسه  و رأی چهل و نهمین 70/78/70مورخ  787150/70مطابق نامۀ شماره 
کمیسیون بررسی و تأیید مجلات علمی دانشگاه آزاد اسلامی و نیز رأی پنجاه و نهمین 

 است. پژوهشی -رتبه علمی  دارای  4/7/77جلسه مورخ 

 .است شده صادر ارشاد وزارت از 77/4/70مورخ  074/0144نامه شماره  مجوز انتشار طبق

از علوم مدیریت به فراسوی  0370مستان نسخه ز پیرو نامه وزارت ارشاد عنوان این مجله از 
وزارت علوم تحقیقات و  4/7/0317مورخ 07751/3/7و پیرو نامه شماره  .مدیریت تغییر یافت

تغییر  مدیریت بهره وری ازفراسوی مدیریت به 0317ازشماره بهار عنوان نشریه فناوری،
 .یافته است

وزارت  75/70/0313مورخ 0587/07/3وری بر اساس نامه شماره  نشریۀ مدیریت بهره

 است. پژوهشی-علمی دارای درجه علوم، تحقیقات فناوری

وزارت علوم تحقیقات و 71/77/0317مورخ  75875-00و براساس بخشنامه شماۀ 

همه  ،]علمی ترویجی[و]علمی پژوهشی[ فناوری من بعد به جای دسته بندی نشریات به
 نشریات با عنوان نشریه علمی تلقی خواهد شد.

پایگاه » ،(ISC) «پایگاه استنادی علوم جهان اسلام» ریه مدیریت بهره وری درنش

پایگاه » و (Google Scholar) «گوگل اسکالر» ،(SID) «اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی

 نمایه شده است. (Noormags) «مجلات تخصصی نور

به زبان فارسی با چکیده  )فصلنامه( سال در چهار شماره وری نشریه مدیریت بهره

 الکترونیکی سایت مجله به آدرس . مقالات از طریق وبکندمنتشر می انگلیسی

 http://jpm.iaut.ac.ir  شوند و بعد از تأیید در جلسه هیأت تحریریه مجله، دریافت می

https://ecc.isc.gov.ir/showJournal/1981
https://ecc.isc.gov.ir/showJournal/1981
https://www.sid.ir/fa/journal/JournalList.aspx?ID=4437
https://www.sid.ir/fa/journal/JournalList.aspx?ID=4437
https://scholar.google.com/
https://scholar.google.com/
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/585/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/585/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C
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 گردند.ارزیابی و پس از ویرایش علمی و دستوری، منتشر می سه داور متخصص توسط
 سایت نشریه میسر می باشد.دسترسی آزاد به متن کامل مقالات از طریق مراجعه به وب 

 

 اهداف نشریه

هدف از انتشار نشریه اشاعه و ترویج علم مدیریت در سطح جامعه علمی می باشد، 
باز خواهد کرد که نتایج پژوهش های صورت گرفته در زمینۀ  نشریه در واقع فضایی را

و  نماید. دکتری را چاپ حهره وری در قالب مقالات علمی پژوهشی به ویژه در سطبمدیریت 
این اساس از محققان به ویژه محققان دانشگاهی که در زمینۀ مدیریت و بهره وری و  بر

فعالیت های پژوهش می نمایند، دعوت به عمل می آورد که نتایج و مطالعات تحقیقی خود را 
با توجه به راهنمای نگارش که به پیوست نشریه است مورد تدوین و نگارش قرار دهند و به 

 ارسال نمایند. نشریه 
 جمع بندی اهداف نشریه به شرح زیر است:

 گسترش مرزهای دانش در زمینه علم مدیریت-0

 اشاعه و گسترش دانش مدیریت بهره وری در حوزه نظری و کاربردی-7

 بررسی موضوعات و چالشهای مدیریت بهری وری و ارائه راهکار -3

نظری و کاربردی در زمینه دانش  ، یافته ها، الگوها و دستاوردهایها نشر نظریه -4
 مرتبط با مدیریت بهری وری بر پایه روشهای پژوهشی معتبر

 توسعه شبکه تعاملی میان محققان در داخل و خارج کشور-5

 

 وری بهره مدیریت نشریه اخلاقی منشور

 شده ارائه هایرهنمود مبنای بر وری بهره مدیریت فصلنامه نشریه اخلاقی منشور 
 انتظار کنندگانشرکت کلیه از و است شده طراحی  COPEانتشار اخلاق کمیته توسط

 سایر یا علمی سرقت هرگونه است بدیهی. باشند پایبند مذکور اخلاقی اصول به رودمی
 تعیین جهت منشور این. خواهدشد داوری فرآیند از مقاله حذف به منجر غیراخلاقی رفتارهای

 :است شده تنظیم داوران و تحریریه هیأت عضایا سردبیر، نویسندگان، تعهدات و وظایف
   

  تحریریه هیأت و سردبیر

 ارسالی مقالات رد یا پذیرش جهت تصمیم اتخاذ مسئول نشریه سردبیر: مقالات پذیرش
 حق به مربوط مسائل گرفتن نظر در با و تحریریه هیأت کمک با سردبیر .باشدمی



 4311 تابستان–53 ، پیاپی2، شماره 41مدیریت بهره وری                                                        دوره 
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 پذیرش به اقدام ویراستاران و داوران دصلاحدی همچنین وغیره علمی سرقت برداری،کپی
 .نمایدمی مقاله
 علمی شایستگی لحاظ از صرفاً را مقالات مورد در قضاوت وظیفه سردبیران :عدالت 

 ملیت، گرفتن نظر در یا شخصی توزیکینه یا طرفداری بدون باید و دارد برعهده
 .نماید عمل سیاسی و نژادی قومی، مسائل و مذهب جنسیت،

 مراحل در را مقاله به مربوط اطلاعات نباید تحریریه هیأت و سردبیر: بودن نهمحرما 
 .کنند افشا ویراستاران و نویسندگان داوران، از غیر کسی برای ارزیابی و داوری

 نباید اندنشده منتشر که ارسالی مقالات مطالب از بخش آن: شخصی استفاده و افشاعدم 
 مکتوب رضایت کسب تحریریه،بدون هیأت یا و سردبیر شخصی پژوهش در

 مقالات ارزیابی طریق از که محرمانه هایایده یا و اطلاعات. شوند استفاده نویسنده،
 .نشوند استفاده شخصی منافع جهت در و شوند حفظ محرمانه طوربه باید اندشده کسب

  

 داوران

 برای صمیمت اتخاذ در تحریریه هیأت اعضای و سردبیر به داوران: مقالات پذیرش
 مقاله ارتقاء در نویسندگان به اصلاحیه ارسال طریق از و نموده کمک مقاله رد یا و پذیرش

 .باشندمی سهیم هاآن
 یا و زمان حسب بر مقاله یک ارزیابی درخواست رد و امتناع: پذیرشعدم و امتناع حق

 تقضاو برای کافی صلاحیت عدم احساس که داوری. است لازم و ضروری موقعیت
 .کند امتناع مقاله ارزیابی از باید کند،می پژوهشی مقاله مورد در
 اطلاعات نباید و بگذارند احترام ارزیابی فرآیند بودن محرمانه به باید داوران: بودن محرمانه

 سردبیر از غیر شخصی اختیار در نویسنده مکتوب اجازه بدون را مقاله به مربوط
 .بگذارند

 داوران. کنند ارزیابی عادلانه و طرفبی عینی، طوربه را مقالات یدبا داوران: سوگیریعدم 
 .کنند اجتناب خود هایقضاوت و هاتوصیه در شخصی هایسوگیری از باید

. نمایند بررسی و شناسایی داده ارجاع هاآن به نویسنده که را منابعی موظفند داوران: منابع
 ذکر منبع با همراه باید باشد شده طرحم این از پیش که بحثی یا گیرینتیجه هرگونه

 بین پوشانی هم یا شباهت گونه هر مشاهده صورت در موظفند داوران همچنین. شود
 .دهند اطلاع سردبیر به را مراتب دیگر ایمقاله و ارسالی اثر
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 اندآورده دستبه ارزیابی فرآیند طی که هاییایده یا اطلاعات از نباید داوران: منافع تضاد 
 از که مقالاتی ارزیابی از باید داوران همچنین. نمایند استفاده شخصی منافع جهت در

 یا و شخصی سازمانی، مالی، مشترک منافع از اعم منافع تضاد مشمول هاآن دید
 است، مقالات با مرتبط افراد یا نهادها ها،شرکت با دیگر پیوندهای یا ارتباط هرگونه
 .کنند  امتناع

   

 نویسندگان 

 محور، مسئله پژوهشی، – علمی و نشریه تخصصی ی زمینه در باید ارسالی قالاتم 
 .باشد نویسندگان یا نویسنده پژوهش کار حاصل آموزشی جنبه دارای و نوآورانه

 دلیل همین به باشد، رسیده چاپ به دیگری نشریه هیچ در نباید ارسالی مقالات 
 به نشریات سایر برای مقاله رسالا عدم بر مبنی نویسنده  تعهدنامه فرم  تکمیل
 .است الزامی مقاله ارسال و نام ثبت زمان در داوری، یا چاپ منظور

 منبع کامل اطلاعات و شماره با  نظر مورد منبع دیگران، مطالب از استفاده صورت در 
 .شود داده ارجاع مذکور

 راهنما، استاد نام با دانشجویان هایرساله و هانامه پایان از برگرفته هایمقاله 
 .شودمی منتشر وی مسئولیت و راهنما استاد تاییدیه با و دانشجو و مشاوران

 بود نخواهد پذیرش قابل دیگر های زبان از شده ترجمه هایمقاله. 
 و آراء مسئولیت و حقوقی و علمی لحاظ به مقاله مطالب سقم و صحت مسئولیت 

 معنی به مقاله چاپ و است باتمکات مسئول ینویسنده عهده به شده ارائه نظرات
 .نیست آن مطالب تمام تأیید

 مقاله در شده ذکر موارد اصلاح در نویسندگان طرف از پاسخ دریافت عدم صورت در 
 داوری به ارسال از پس مقاله گرفتن بازپس یا و شده، گرفته درنظر زمانی ی بازه در
 اسامی ر،دیگ مجله برای همزمان بصورت مقاله ارسال شدن مشخص یا و

 دست بررسی در فصلنامه کادر کلیه و محترم داوران وقت اتلاف بدلیل نویسندگان
 نگردد دریافت نویسندگان این از ای مقاله تا گیرد می قرار سیاه لیست در نوشته،

 .شود جلوگیری آینده در مشابه موارد تکرار از بلکه
 ارسالی مقاله کل حتوایم نهایی مسئول مکاتبه، مسئول نویسنده: هایافته گزارش 

 در و کنند گزارش کامل طوربه را خود هاییافته هستند متعهد نویسندگان. باشدمی
 منابع و جزئیات حاوی باید مقاله. باشند داشته ویژه دقت هاآن تفسیر و هایافته ارائه
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 هایداده مجموعه به پژوهشگران سایر دسترسی امکان که نحویبه باشد کافی
 .باشد داشته وجود پژوهش تکرار تجه یکسان

 حاصل شده ذکر مطالب تمامی که این از باید مقاله مکاتبه مسئول نویسنده: علمی سرقت 
 حاصل اطمینان است، مقاله در مندرج هاآن اسامی که ایشان همکاران و وی پژوهش

 .کند مشخص را شده گرفته کاربه هاداده مجموعه از یک هر اصالت و منشأ و نموده
 بخشی یا کل که را ایمقاله تواندنمی نویسنده. باشد اصیل و جدید کاری باید مقاله: اصالت

 به شده ارسال دیگری نشریه به قبلاً یا و است بررسی تحت دیگری جای در آن از
 .بفرستد وری بهره مدیریت نشریه

 تأثیرگذار آن پژوهش گیریشکل در که افرادی یا مراکز به باید نویسندگان: سپاسگزاری 
 در پژوهش مالی حامی نیاز صورت در همچنین. نمایند قدردانی و نموده اشاره اندبوده
 .گیرد می قرار قدردانی مورد و شده ذکر بخش این

 جدی همکاری و مساعدت پژوهش کار در باید مقاله در مندرج نویسندگان همه: اثر تألیف 
 به باید تألیف یا نویسندگی امتیاز و اراعتب. باشند پاسخگو نتایج مقابل در و داشته
 و مسئولیت باید نویسندگان .شود تسهیم مختلف هایبخش هایمساعدت نسبت
 نمایدمی ارسال نشریه به را مقاله که مکاتبه مسئول نویسنده. کنند تقبل را کار اعتبار

 و ارسال همکار و مشترک نویسندگان همه به را مقاله نویسپیش یا نسخه یک باید
 .کنند کسب آن انتشار و نشریه به مقاله ارسال جهت را هاآن رضایت

 یا و آن پژوهش نتیجه بر که را منافعی تضاد گونه هر موظفند نویسندگان: منافع تضاد 
 را خود پژوهش حامی مالی منابع و نمایند مطرح است بوده تأثیرگذار هایافته تفسیر

 .کنند ذکر
 موظف شود، خود اثر در مهمی دقتیبی یا اشتباه متوجه ایدهنویسن اگر: مقاله بازبینی 

 فرآیند در و داده اطلاع وری بهره مدیریت نشریه سردبیر به سرعت به را مراتب است
 ترتیب تغییر یا و کردن اضافه یا و حذف .نماید همکاری مقاله اصلاح و بازبینی

 .نیست جازم مکاتبات دار عهده نویسنده تغییر همچنین و نویسندگان
 از و است آزاد شده پذیرش های مقاله اصلاح یا تلخیص ویرایش، قبول، یا رد در نشریه

 .است معذور دریافتی هایمقاله بازگرداندن
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 شرایط پذیرش مقاله

پس از ارسال مقاله توسط نویسنده به سامانه، در مرحله اول مقاله از نظر رعایت راهنمای  .0
فته( توسط کارشناسان نشریه بررسی خواهد شد. )لطفا جهت تدوین )حداکثر ظرف یک ه

تسریع در روند فرآیند داوری، قبل از ارسال مقاله، قسمت راهنمای نویسندگان را به دقت 
مطالعه کنید و مقاله را به طور دقیق بر اساس راهنمای تدوین موجود در سامانه تنظیم و 

 ارسال کنید.

مقاله در مرحله دوم از نظر کیفیت محتوا و مرتبط بودن  در صورت پذیرش در مرحله اول، .7
موضوع توسط سردبیر، دبیر تخصصی و کمیته علمی مورد ارزیابی اولیه قرار خواهد 

 .گرفت. این مرحله معمولا یک هفته به طول خواهد انجامید

لات . پس از پذیرش در مرحله دوم، مقاله به دو داور ارسال خواهد شد. فرآیند داوری مقا3
 :بدین شرح است

 .اگر دو داور مقاله را رد کنند، مقاله رد خواهد شد .4

 ..اگر نظر یک داور بازنگری کلی و داور دیگر رد مقاله باشد، مقاله رد خواهد شد5

 .اگر نظر دو داور بازنگری کلی مقاله باشد مقاله برای بازنگری به نویسنده داده خواهد شد .8

گری جزئی و داور دیگر رد مقاله باشد، مقاله به داور سوم ارسال و با اگر نظر یک داور بازن .0
 .تصمیم گرفته خواهد شد 7و  0توجه به نظر داور سوم بر اساس مورد 

پس از اینکه نویسنده مقاله را بر اساس نظر داوران اصلاح و ارسال کرد، مقاله به یکی از  .7
ر هفته ایمیلی برای یادآوری به داوران ه. داوران برای ارزیابی تطبیقی داده خواهد شد

شود و در صورت عدم داوری مقاله پس از یک ماه، مقاله از داور پس گرفته ارسال می
شده و به داور جدید داده خواهد شد. با توجه به میزان اصلاحات درخواستی و نقطه 

این  نظرات داوران و سرعت و دقت انجام اصلاحات توسط نویسندگان، اخذ پذیرش در
شایان ذکر  .صورت تایید نهایی داوران( به طول خواهد انجامیدماه )در  8نشریه حدود 

است تمامی مکاتبات فی مابین نشریه و مؤلفین از طریق نویسنده مسؤول 
(Corresponding Author ) خواهد بود و از این حیث تمامی مسؤولیت های مقاله به

 بود طور مستقیم متوجه نویسنده مسؤول خواهد
برای مقالات نویسنده مسؤول در  1/7/0317آئین نامه نشریات علمی مصوب تاریخ  7-8طبق ماده 

هنگام ارسال مقاله به نشریه جهت داوری،باید فرم ضمانت نامه چاپ حاوی صحت داده ها و رعایت 
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حراز اخلاق علمی را امضاء و ارسال نماید.نشریه موظف است در هر زمان که عدم رعایت تعهدات ا
 شود،مقاله را با مهر فاقد اعتبار اعلام نماید.

 

 هزینه های انتشار مقاله

های اولیه  ریـال بابت هزینه پانصدهزار  مبلغ صورت تأیید اولیه مقاله توسط سردبیر، در

ریال دومیلیون گردد و پس از انجام مراحل داوری و پذیرش اولیه مقاله، مبلغ مقاله دریافت می

خواهد شد اضافه  دریافت دار مکاتبات()عهده مقاله از نویسنده/نویسندگاندیگر جهت چاپ 
نامۀ مصوبه هیأت رئیسه  می نماید مبالغ واریزی به هیچ وجه مسترد نخواهدشد)اخذ وجه طبق

 .باشد( می 77/07/0318 در تاریخدانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز 

 

 طریقه ارسال مقاله:

 مجله سایتوب طریق از مقاله ارسال طریقه 

 با وری بهره مدیریت مجله و تبریز واحد اسلامی آزاد دانشگاه مجلات سایتوب به -0

 مراجعه نمایید. http://jpm.iaut.ac.ir اینترنتی آدرس

 اطلاعات و انتخاب را «نام در سامانهثبت» سپس و «ورود به سامانه» گزینه -7 

 .نمایید ثبت را شده درخواست

 تعیین اعضا برای عبور رمز و کاربری کد همراه به عضویت صفحه نام،ثبت پایان در -3 
 . شد خواهد ارسال مسئول نویسنده شخصی ایمیل به سامانه طریق از و گردید خواهد

 سایتوب به «رمز عبور» و «نام کاربری» و درج «ورود به سامانه» گزینه طریق از -4 

 .کنید ارسال را خود مقاله و شده وارد

 الکترونیکی پست سایت مجله، از طریق بودن وب فعال غیر صورت در نکته:

 mag.pro@iaut.ac.ir .با مسئولین مجله تماس حاصل نمایید 

 

 راهنمای تهیه مقاله

  .گردد تنظیم زبان فارسی و انگلیسی به آن چکیده و زبان فارسی به مقالات

 صفحات ها باید درمقاله A4 سمت راست و چپ  ،4.5بالا، پایین  5.5های با حاشیه   

 .تعریف شوند (Single) متریسانتی یک سطر فاصله و مترسانتی یمترتسانچهار

http://jfh.iaut.ac.ir/data/jhf/news/JFH_Guide%20for%20Authors_%20final%20%20edit-96_1_19%20.pdf
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 افزاربرای نگارش مقاله از نرم Word 2007 از استفاده صورت در) گردد دهاستفا 
 ،(شود ذخیره 7770 ویرایش صورتبه ارسالی فایل افزار،نرم این بالاتر هایویرایش

 .نکند تجاوز صفحه (07/ هجده) از مقاله حجم همچنین

 قلم از فارسی متن برای تایپ B Lotus  قلم از انگلیسی متن یپتا برای و 03 اندازه با 

Time New Roman شود استفاده 00 و اندازه. 

 صورت به اما اندازه و قلم همان با مقاله مختلف هایقسمت در مطالب رئوس   

Bold شود نوشته. 

 حجم مقالات تحقیقی اصیل (Original Research Articleبا احتساب ) و هاچکیده 

 د.شو گرفته نظر در کلمه 8777 حداکثر منابع

 الههای مختلف مقترتیب و محتوای موضوعی قسمت 

    مقاله مشخصات صفحه" شامل ارسالی هایمقاله در مطالب ترتیب و ساختار
(Cover Page)" ،"و ابزار" ،"مقدمه" ،"کلیدی هایواژه" ،"فارسی چکیده" ،"عنوان 

 در و "نابعم" ،"منافع تضاد" ،"سپاسگزاری" ،"گیرینتیجه و بحث" ،"هایافته" ،"روش

 .باشدمی "لاتین چکیده" نهایت

 برگه مشخصات مقاله-

( Affiliation) علمی آدرس و خانوادگی نام و نام مقاله، عنوان شامل بخش این

 مسئول نویسنده تلفن شماره و الکترونیکی نشانی پستی، کامل نشانی نویسندگان، یا نویسنده

 که باشدمی ره تلفن سایر نویسندگانشما و الکترونیکی نشانی چنینهم و مکاتبات

 مسئول نویسنده باید نویسنده، چند وجود صورت در .شودمی تنظیم جداگانه ایصفحه در

 .شود نوشته انگلیسی و فارسی زبان دو به باید مقاله مشخصات برگه. گردد مشخص مکاتبات

 عنوان/عنوان گردان-

 هدف و موضوع ژه تجاوز نکند ،متأثر ازوا 05 از و گویاباشد و بایدکوتاه مقاله عنوان

 و است مقاله شده کوتاه عنوان ،(Running title) گردان عنوان. باشد تحقیق اصلی

 .شود تنظیم کلمه 7 در حداکثر باید
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 چکیده فارسی-

 کاربرد اهمیت و نتایج ها، روش بر تاکید با و نماید رابازگو مقاله محتوای باید چکیده
واژه نوشته شود.  757سطر)حدود  05ن در یک پاراگراف و حد اکثر در آ تمام و بوده نتایج

 چکیده انگلیسی باید ترجمۀ کامل چکیده فارسی باشد.

 های کلیدیواژه-

 انگلیسی و فارسی های چکیده از بعد بلافاصله کلمه 5 تا 3 بین کلیدی هایواژه تعداد
ی تحقیق باشد. این کلید واژه ها باید به اصل موضوع با ارتباط در باید کلمات انتخاب. باشد

 بایی نوشته شوند.ترتیب الف

 مقدمه-

 و آمار بر تأکید با) آن اهمیت و تحقیق موضوع مختلف هایجنبه از تعریفی باید مقدمه

  گذشته هایپژوهش هاییافته به اجمالی و کلی طوربه ادامه در. گردد ارایه (مستند ارقام

 تحقیق  اصلی هدف به واضح طوربه مطالعه، نوگرایانه هایجنبه/جنبه ذکر با سپس. شود اشاره

 صورت مرتب طوربه منابع به ارجاع مقاله هایبخش سایر و درمقدمه است لازم. گردد اشاره
 .پذیرد

 ابزار و روش-

. است پژوهش اجرای در استفاده مورد هایروش و ابزار کامل شرح شامل قست این

 نمونه، سازیآماده و گیرینمونه روش هایی نظیرند مشتمل بر زیربخشتوامی بخش این
(، روش تجزیه و Design of Experiment) مطالعه طرح مختلف، هایآزمون انجام روش

 .باشد...  و تحلیل آماری

 هایافته-

 تواندمی هایافته گزارش .گرددمی اشاره مطالعه از آمده دستبه نتایج به بخش این در

 اشکال در نتایج تکرار از. گیرد صورت تصویر و نمودار جدول، متنی، اشکال از یکی به

 بر و صحیح ترتیب با تصاویر و نمودارها ،جداول. شود اجتناب (نمودار و جدول) مختلف

 و نمودارها ،جداول تمامی به چنین بایستیها درج شوند. همرش یافتهگزا ترتیب اساس

 .شود داده ارجاع نمایش ترتیب اساس بر و( هایافته بخش) متن داخل در تصاویر

 جداول، نمودارها و تصاویر-

ضروری است از نمودارها و تصاویر با اندازه مناسب، با کیفیت بالا و خوانا استفاده شود. 
 تنظیم (SIالمللی )شده در جداول، نمودارها و تصاویربر اساس سیستم بینهای بیانکمیت
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 از منض در. شود طراحی افقی خطوط حداقل با و عمودی خطوط بدون هاجدول .شود
. گردد استفاده جداول داخل در مختلف فاکتورهای و هاگروه تعریف برای کلمات حداقل
ن نمودارها و اشکال در پایین آن نوشته شود. عنوا و جدول هر بالای در جداول عنوان
ها باید مختصر و گویای ارتباط عوامل مورد بحث در جدول یا نمودار باشد. توضیحات عنوان

و متن جدول به صورت زیرنویس ارایه گردد. لازم است فایل تصاویر،  اضافی در عنوان
و  رنگی صورتباشد و به اصلی هاییلفا از نمودارها و کارهای ترسیمی مورد استفاده در مقاله

 Word 2007 افزار نرم با سازگار و ایرایانه صورتبه هافایل این همچنین شوند. تهیه کیفیت با
های آماری باید با یکی از برای چاپ تهیه گردند. نتایج بررسی و دارای کیفیت مناسب

صورت خام های علمی در جدول)ها( منعکس شود؛ مگر در مواردی که ذکر ارقام بهروش
ضروری باشد. لازم است جدول)ها( و نمودار)ها( پس از موضوع مورد بحث در متن آورده 

 .شود نوشته فارسی به ویرتصا و نمودارها جداول، در توضیحات و اعداد شود.

 گیریبحث و نتیجه-

نظور م این برای. هاستآن پردازینظریه و تفسیر و هایافته توجیه هدف قسمت این در

 صرف تکرار «بحث» که داشت توجه باید اما گردد،می اشاره تحقیق اصلی هاییافته ابتدا به
 اشاره نتایج بین روابط و علل به و شود بیان مطالعه هاییافته تفسیر سپس. نباشد هایافته
 و گیرد قرار بحث مورد مطالعات دیگر از آمده دستبه علمی مستندات با سپس و گردد

ها مورد تفسیر قرار گیرد. شایان ذکر است بحث نباید به محلی شباهت یا تفاوت یافته دلایل
راگراف مجزا، های دیگر مطالعات تبدیل شود. در پایان و در قالب پاجهت ذکر گزارش

 شود.صورت مطالب مختصر، ساده و گویا بیان گیری مطالعه بهنتیجه

 سپاسگزاری-

ها و نهادهایی که در انجام ص حقیقی، حقوقی، سازماناشخا از توانمی لزوم صورت در
 جمله چند در بایستی بخش این مطالب. نمود تشکر و تقدیر اند،داشته موثری نقش تحقیق

 .شود آورده ازمنابع قبل دوشون بیان کوتاه

 (Conflict of interests) تعارض منافع-

 بین یا ها(نام آن ترتیب نظیر) نویسندگان بین منافع تعارض وجود صورت در
 شودمی پیشنهاد. شود مطرح صراحت به است ضروری مطالعه، حامیان و نویسندگان
 که را هاییسازمان و مؤسسات میتما نام و کرده سوهم را خود منافع همدیگر با نویسندگان
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ان بی شود،می منسوب هم هاآن به مقاله عواید و است گرفته بهره هاآن از مقاله نوشتن برای
 .شود اعلام وضوح به باید موضوع این منافع، تعارض وجود عدم نمایند. در صورت

 منابع-

 حروف  ترتیب به سپس. شوند نوشته انگلیسی صورتبه فارسی منابع تمامی است لازم

 تمامی به استناد ( تنظیم گردند. ضروری است مؤلفین محترم ازAPA) شیوه مطابق و الفبا

 به استناد از .نمایند حاصل اطمینان در مقاله و بالعکس« ابعمن فهرست» هایرفرنس
 .شود اجتناب نامعتبر اینترنتی هایسایت و نامهپایان

 نحوۀ نگارش منابع در فهرست منابع

 مقالات منتشر شده در مجلات علمی -0

و حرف  خانوادگی نام: ترتیب به و شوند برگردانده انگلیسی به فارسی منابع باید :فارسی - 
و  چاپ شماره چاپ، سال مجله، نام مقاله. عنوان اول نام نویسنده/نویسندگان )سال انتشار(.

 .گردد قید [In Persian] کروشه داخل در”In Persian“ عبارت انتهادر شود. نوشته صفحات

Shirazi, M.(2001), Investigating the competitive priorities in 

determining the industry sector operations strategy.  

Management and Development Journal . 7. 41-31[. In Persian ]  

 :مثال

. مقاله عنوان(. انتشار سال) یسندگاننو/نویسنده نام اول حرف و خانوادگی نام غیرفارسی: - 
 .صفحات چاپ، شماره چاپ، سال مجله، نام

  :مثال 

 [In Persian.]   

Toivonen, R. M. (2012),Product Quality and Value from 

Consumer Perspective - An Application to Wooden Products. 

Journal of Forest Economics, 18(2), 157-173. 
 

 یوه نوشتن منابع در تدوین مقالهش

 مقاله داخل -0

 (صفحات یا صفحه شماره چاپ، سال نویسنده، خانوادگی نام: ) فارسی منابع( الف
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ü  شده تألیف اصلی منبع همچنین و فارسی به شده ترجمه مقاله یا کتاب از که مواردی در 
 خانوادگی نام دارد، ندهنویس دو حداکثر مربوطه منبع و گردد می استفاده فارسی زبان به

 ، به زبان فارسی ذکر گردد.ان)نه مترجم(نویسندگ یا نویسنده

 :صورت به  

 شماره ایران، در شده ترجمه کتاب چاپ سال فارسی، زبان به نویسنده خانوادگی )نام  
 (صفحات یا صفحه

 (57-54 ،0370 رابینز،) نویسنده یک با منبعی برای: مثال   

 (755 ،0377 فریمن، و رابینز) نویسنده دو با منبعی برای   

ü  بود نویسنده نفر سه از بیش دارای فارسی، به شده ترجمه مقاله یا کتاب که مواردی در 

(( دیگران و)) واژه از سپس و گردد ذکر( مترجم نه) اول نویسنده خانوادگی نام  صرفاً باید
 .گردد استفاده

 :صورت به  

 ه شده در ایران، شماره صفحه یا صفحات()ودیگران،سال چاپ کتاب ترجم

 (Thompson et al. 1381, 54-58) مثال:

ü  تکرار مقاله متن در متوالی صورت به... و دوم مرتبه برای فارسی منبع یک که مواردی در 
 .شود می استفاده زیر روش از گردد می

 :صورت به  

 ) همان منبع، شماره صفحه یا صفحات(  

 (05 ، نبعم همان: )مثال    

 (Last Name, year, p) انگلیسی منابع( ب  

ü دو حداکثر مربوطه منبع و گردد می استفاده اصلی زبان به مقاله یا کتاب از که مواردی در 
 .گردد ذکر انگلیسی زبان به نویسندگان یا نویسنده خانوادگی نام باید دارد، نویسنده

 :صورت به 

)Last Name 1, Last Name 2, year ,p( 

  :مثال       

 (Robbins, 2001, 85-88)برای منبعی با یک نویسنده 

                                (Stoner & Friman, 2002, 253)               
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  برای منبعی با دو نویسنده:

ü  باید بود، نویسنده نفر سه از بیش دارای ، اصلی زبان به مقاله یا کتاب که مواردی در 

 استفاده شود. .((et al )) د و سپس از واژهگرد ذکر اول نویسنده خانوادگی نام  صرفاً

 Last Name et al., Year, p به صورت:  

 (Thomason et al., 2000, 214, 229) مثال:         

ü  مقاله متن در متوالی صورت به...  و دوم مرتبه برای انگلیسی منبع یک که مواردی در 

 .گردد می  استفاده زیر روش از گردد می تکرار

 (Ibid,  p: )صورت به  

 (Ibid, 38مثال: )       

 صفحه منابع مقاله -7

 خانوادگی نام اول حرف الفبایی ترتیب به ابتدا ، منابع صفحۀ در شده ذکر منابع تمام
 منابع انگلیسی ترجمه سپس و گردیده منظم ،(مقاله هم و کتاب مورد در هم) اول نویسنده

 ( آورده شود.APAیاد شده ) ترتیب به انگلیسی منابع و رسیفا
 از منابع، صفحه در دهی آدرس سازی یکسان منظور به و منابع آدرس کامل ذکر برای

 :شود استفاده زیر روش

 کتاب به زبان اصلی:  ¨  

 نوبت:نشر ،محل((کتاب عنوان))،(کتاب انتشار سال)کوچک نویسنده،نام خانوادگی نام

   مقاله اتصفح یا صفحه شماره جلد، رهشما چاپ،

 مقاله به زبان اصلی:

 شماره مجله، ،نام((مقاله عنوان))،(مجله انتشار سال)کوچک نام نویسنده، خانوادگی نام
 .صفحات یا صفحه شماره تکشماره، انتشار فصل یا ناشر،ماه شماره، تک مسلسل

 کتاب تالیفی یا ترجمه شده به فارسی:  ¨  

))عنوان کتاب((، نام و نام خانوادگی مترجم )در  کوچک، نام نویسنده، یخانوادگ نام
تاریخ انتشار، نوبت  مت حذف می گردد(، محل نشر: ناشر،صورت تالیفی بودن این قس

 چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات.

 مقاله از مجلات تخصصی فارسی:  ¨  
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(، نام مجله، شماره، شماره صفحه یا ))عنوان مقاله( کوچک، نام نویسنده، خانوادگی نام
 صفحات.

 : توجه

 و خانوادگی نام نوشتن از پس( مقاله یا و کتاب مورد در) نویسنده چند وجود صورت در
 آنها خانوادگی نام سپس و نام ابتدا دیگر، نویسندگان از یک هر برای نویسنده، اولین نام

 منابع در و ،((و)) حرف فارسی منابع رد آخر، نویسنده نام نوشتن از قبل. شد خواهد نوشته
 (( خواهد آمد.&مت ))علا خارجی

 استفاده زیر الگوهای از منابع صفحه در مقاله، در اینترنتی منابع از استفاده صورت در

 صفحه روی از را مشخصه این. کنید ذکر منابع در را آن حتما  DOI وجود درصورت: نمایید
عدم وجود  صورت در. دهید قرار شده ذکر منبع انتهای در رتغیی بدون و کرده کپی مقاله اول

 چاپ آن در گزارش یا و مجله کتاب، که را ( URL)این مشخص حتما سایت الکترونیکی 
 .نمایید رسانی روز به را آن نیاز صورت در و کنید ذکر منبع انتهای در را شده

 :الکترونیکی کتاب  ¨ 

 آخرین) کتاب عنوان(. کتاب انتشار سال. )ککوچ نام اول حرف مولف، خانوادگی نام
 Doi:xxxxxxxxویرایش، در صورت موجود بودن(. 

 :الکترونیکی مقالات  ¨   

 مجله، عنوان(. مجله در مقاله انتشار سال. )کوچک نام اول حرف مولف، خانوادگی نام
 Doi:xxxxxxxx. صفحات یا صفحه شماره ،(سری)شماره

صفحه اصلی سایت اینترنتی مجله، کتاب و یا  ،Doi مشخص وجود عدم صورت در
 ناشر را ذکر کنید:

نام خانوادگی مولف، حرف اول نام کوچک. )سال انتشار کتاب(. عنوان کتاب )آخرین 
نشانی دسترسی به سایت  >ویرایش، در صورت موجود بودن(. محل نشر: ناشر 

 )تاریخ مشاهده( . <اینترنتی به طور کامل 
، حرف اول نام کوچک. )سال انتشار مقاله در مجله(. عنوان مجله، نام خانوادگی مولف

دسترسی به سایت اینترنتی به طور  نشانی >شماره)سری(، شماره صفحه یا صفحات. 

 )تاریخ مشاهده( . <کامل 
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 پایان نامه یا رساله الکترونیکی از سایت موسسه خاص:

 نامه پایان دکتری، رسال) رساله ن،عنوا(انتشار سال. )کوچک نام اول حرف خانوادگی، نام
 .کامل طور به اینترنتی سایت به دسترسی نشانی(. ارشد کارشناسی

 :اینترنت از الکترونیکی رساله یا نامه پایان  ¨ 

تری، پایان نامه دک رسال) رساله ،عنوان(انتشار سال. )کوچک نام اول حرف خانوادگی، نام
انی دسترسی به سایت اینترنتی به طور کامل. کارشناسی ارشد، نام دانشگاه، کشور(. نش

 تاریخ مشاهده.

 :نمایید زیرمراجعه های سایت به نشده ذکر اینجا در که مواردی در بیشتر اطلاعات کسب برای

at www.apastyle.org سایت اصلی نگارش آکادمیک 

 :سایت تنظیم فرمت و آدرس دهی

 
http://library.stritch.edu/research/researchGuides/APAStyelGuide6.pdf  

http://www.calstatela.edu/library/guides/3apa.pdf  

 

 آدرس دفتر مجله:

واحد تبریزـ ساختمان تبریزـ ضلع شرقی اتوبان پاسداران ـ مجتمع دانشگاه آزاد اسلامی 
 5050144533پستی: کد 771طبقه دوم اتاق  ،علامه امینی

     www.iaut.ac.ir  وب سایت مجله:                             740-30188777 تلفن:

 Email:mag.pro@iaut.ac.ir         :   نشانی پست الکترونیکی

 

http://www.apastyle.org/
http://library.stritch.edu/research/researchGuides/APAStyelGuide6.pdf
http://www.calstatela.edu/library/guides/3apa.pdf
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 هاي دولتي با محوريت توسعه پايدارتحليل ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان
 وريدرجهت ارتقاي بهره

 
 1سمیه محمدی 

 2* سید مهدی الوانی
 

 چكيده
عملکرد دردولت به وجود  یابیارز نهیرا درزم یمهم یها، چالشداریتوسعه پا یسوحرکت به 

مردم و  یبه زندگ یدهدر شکل ینقش مؤثر ماتشیکه تصم ژهیان وسازم کیعنوان ، دولت بهآوردمی
ول و ؤمس داریسازگار با توسعه پا یادار یهار، در قبال انجام رفتاکندمی فایا یمل ستیزطیمح زین

های این پژوهش به عملیاتی سازی و سنجش الگوی ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان پاسخگو است
پی  پردازد. پژوهش حاضر درمی وری آنهاایدار در راستای افزایش بهرهدولتی با محوریت توسعه پ

سازی و سنجش مدل ارزیابی عملکرد کارکنان با محوریت توسعه پایدار در نظام ارزشی ایران عملیاتی
ها کمّی و از لحاظ، ای، از نظر نوع دادهاست. این پژوهش از نظر هدف اکتشافی و از بعد نتیجه توسعه

قطعی است. لذا در تحقیق دیگری با توجه به مرور پیشینه، باروش تحلیل تماتیک به صورت کیفی زمان م
مدل  مورد نظر ارائه شد که برای سنجش الگوی مذکور از روش کمی  NVIVOبا استفاده از نرم افزار 

ای که طبقه نامه طراحی شده با استفاده از روش نمونه گیری تصادفیاستفاده شد. به این گونه که پرسش
 نفر ازکارکنان و مدیران وزارت بهداشت به 202با رابطه کوکران درجامعه مورد نظر، مقدار حجم نمونه  

مورد تجزیه و  lisrelدست آمد که به روش تحلیل معادلات ساختاری و تحلیلی عاملی و نرم افزار 
در چهار  ن با محوریت توسعه پایدارهای ارزیابی عملکردکارکناتحلیل قرار گرفت. در نتیجه اینکه، شاخص

بعد اقتصادی، اجتماعی فرهنگی،  سیاسی، زیست محیطی شناسایی شده درمدل پس ازآزمون بعد زیست 
اساس پیشنهادهایی جهت بهبودارزیابی  این محیطی و اجتماعی فرهنگی اولویت بیشتری داشته بر

 عملکرد کارکنان درراستای توسعه پایدار ارائه شد.
 اي كليدي:ه واژه

 های دولتی،  توسعه پایدارارزیابی عملکرد کارکنان، سازمان
 
 

                                                           
 s.mohammadi2@yahoo.comگروه مدیریت دولتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایراندکتری دانشجوی -1
 alvani@atu.ac.irن،ایران)نویسنده مسؤول( ی،تهرادانشگاه علامه طباطبائ ،یو حسابدار تیریدانشکدة مددولتی  مدیریت استاد گروه-2
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 مقدمه
عملکرد در دولت به وجود  یابیرز نهیرا درزم یمهم یها، چالشداریتوسعه پا یسو به حرکت 

مردم  یبه زندگ یدهدر شکل ینقش مؤثر ماتشیکه تصم ژهیسازمان و کیعنوان ، دولت بهآوردمی
مسئول و  داریسازگار با توسعه پا یادار ی، در قبال انجام رفتارهاکندمی فایا یمل ستیزطیمح زیو ن

انداز در سند چشم داراهمیت ارزیابی عملکرد و توسعه پای رغمی(. عل1777، 1پاسخگو است )مولدان
 دیدولتی با محوریت توسعه پایدار تأک یهاعملکرد سازمان یکشور در برنامه ششم توسعه به ارباب

منظور تحقق به "که: کندیبرنامه ششم توسعه مطرح م 11ویژه شده است در این خصوص ماده 
، ستیزطیمح یدگو آلو بیاز تخر یریبر جلوگ یمبن یاهداف مندرج در اصل پنجاهم قانون اساس

 یابلاغ یکل یهااستیس یانداز و اجراچشم ستمیمطلوب مندرج در س ستیزطیاز مح یمندبهره
 یردولتیغ یعموم ینهادها یو تعاون یخصوص یهاو بخش ییاجرا یهادستگاه ی، تمامستیزطیمح
اثرات  یابیو ارز ستیزطیمح یراهبرد یابیاند نسبت به ارزمکلف ،عمده یهاطرحی برا
 یداریپا یارهایها، ضوابط و معخود بر اساس شاخص یهاطرح ،هابرنامه ،هااستیسی، طیمحستیز

با توجه به مصوبه اصلاح نظام اداری کشور؛ ساختار  گریاز طرف د "را درآورند.به اج ستیزطیمح
و  شرفتیپ ینقش محرک برا یفایا یجابه هانهیاز زم یاریو در بس یفعل طیدر شرا ینظام ادار

، سوکیشرایط فارغ از آنکه انجام اصلاحات از  نیاست. در ا داریتوسعه پا یبرا یتوسعه کشور، مانع
 شرفتیپ ریاصلاح آن علاوه برکند نمودن مس، عدمشودمی یتلق فیتکل گرید یو از سو ریاپذناجتناب

 یکاست نیو ا دینمایخود م هداشتصرف نگ زیتوسعه را ن یاز منابع لازم برا یمیکشور، بخش عظ
اسفندماه  14مصوبه  یشود )اصلاح نظام اداریانداز مموجب شکاف وضع موجود و تحقق چشم

1272.) 
ز سوی دیگر کلید اصلی خوشبختی و کامیابی جوامع در گروه بازدهی واحدهای تولید کننده ا

کالاها و خدمات )یعنی سازمانها( و طرز کار آنها اعم از مؤسسه، شرکت و وزارتخانه، اداره، بیمارستان 
اساس صلاحیت باشد. این امر به نوبه خود در گرو طرز کار و شیوه اداره مدیرانی است که بر و ... می

 .(42: 1200کنند)ابطحی، علمی و فنی و استعداد ذاتی انتخاب شده و فعالیت می
دهد  وری به یک سازمان امکان میکند. بهرهوری یک ملت و یک سازمان را ثروتمند میبهره

دهد وری به مدیران یک سازمان امکان میتا به کارکنان خود دستمزدهای بالا پرداخت کند. بهره
ازدهی سرمایه را در سطح بالا نگه دارند. دستمزدهای بالا و بازدهی سرمایه، دو عامل اصلی ایجاد ب

توانند با سرعت و دهند، میهای خود را افزایش میهایی که ثروتشوند. ملتثروت ملی محسوب می

                                                           
1. Moldan  
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ا به تدریح هایی که موقعیت آنهوری خود را بهبود بخشند. ملتدر هر زمان که اراده کنند، بهره
وری خود را همزمان دهند، قادر نیستند میزان رشد بهرهشود و موقعیت خود را از دست میتضعیف می

وری، حاصل توان و ظرفیت اقتصادی با سایر رقبای خود در سطح بین المللی افزایش دهند. رشد بهره
 .(40: 1200ملی برای ارتقای خود است )ابطحی، 

ش نیروی انسانی بسیار مهم و حساس است و لازم است در مردم وری نقبرای ارتقای بهره
حس صداقت، مسؤولیت پذیری، وجدان کاری، صرفه جویی، خوب استفاده کردن از مواد و 

 .(102: 1200محصولات، عشق به وطن و آینده نگری بوجود آید )ابطحی، 
واند سازمان را در ارتقای تی میدولت یهادر سازمان مناسب  عملکرد یابیارز نکهیتوجه به ا با

 تیخود رضا یابیارز یندهایفرا یها از اثربخشاز سازمان یهنوز تعداد کم یولوری حمایت کند بهره
در برنامه هشتم  گرید یاصلاح و بهبود آن هستند؛ و از سو یبرا ییهادارند و هنوز منتظر فرصت

شده است و  ژهیو دیایران تأک یدولت یهاعملکرد سازمان یابیبرنامه نظارت و ارز یادار ظاماصلاح ن
 تیریتا با استقرار نظام مد انددهیاجرایی مکلف گرد یهادستگاه کهنیبه ا کندیرابطه اشاره م نیدر ا

 یهاو کارمندان، برنامه تیریعملکرد سازمان، مد یابیو مشتمل بر ارز یعملکرد در چارچوب ابلاغ
 هیخود به اجرا گذارند و ضمن ته یرا در واحدها یوربهره زانیعملکرد و م یابیسنجش و ارز

گزارش  جمهورسیرئ یانسان هیحاصل را به معاونت توسعه سرما جیو منظم، نتا یانوبه یهاگزارش
هرگونه  تیبا توجه به ممنوع طورنی( وهم1272اسفندماه  14مصوبه  ی)اصلاح نظام ادار .دهند
 یها، هنوز متأسفانه در سازمانیم قانون اساسپنجاه 00در اصل  ستیزطیمخرب مح تیفعال

توسعه  تیعملکرد با محور یابیارز یالگو کیمبرم به داشتن  ازیضرورت و ن رغمیعل رانیکشورمان ا
 طیمح طیدر شرا الذ گرددیعملکرد استفاده م یابیارز یسنت یهاها، از روشاز سازمان یاریبس داریپا

ما را  یهاسازمان تواندیمسأله م نی، ایالمللنیب یبا بازارهاو امکان گسترش تعامل  یفعل یرقابت
ی آن در ابیارزو  ارائه شده،  به اجرا یالگو در این تحقیق با توجه به  بنابراین سازد.  ریپذبیآس اریبس

پردازیم. می( یاسیو س یو فرهنگ اجتماعی–اقتصادی–یطیمحستیبعد )ز 4از  یدولتهای  سازمان
و  توسعه اجتماعی–توسعه اقتصادی–یطیمح تیتوجه به چهار بعد ضرورت دارد: حما داریتوسعه پا در

 کردیاست رو کیتفکقابل داریتوسعه پا تیریدر مد کردیبعد چهار رو 4 نی. بر اساس ایتوسعه نهاد
 قق(. تح2002)سی جی یوس  ینهاد کردیو رو یاجتماع کردی، رویطیمح کردی، رویاقتصاد
 یو نهاد یطیمحستی، زی، اجتماعیاقتصاد یکردهایرو تیریمستلزم مد داریتوسعه پا یهاهدف

ها، ابعاد و اجزای الگوی ارزیابی روابط بین مولفه ق آن است کهیتحق یمسأله اصل رونیاست. ازا
های دولتی ایران با محوریت توسعه پایدار چگونه است؟ میزان تاثیر هر یک از اجزا عملکرد سازمان

 ه توسعه پایدار چقدر است؟برای رسیدن ب
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ها خواسته است تا از همه کشور 21برای اجرای راهبرد توسعه پایدار در سطح ملی،  دستور کار 
های توسعه راهبردهای ملی توسعه پایدار خود را به عنوان ساز و کاری برای ترجمه و تبدیل آرمان

نت امور اقتصادی و اجتماعی ملل های منسجم توسعه دهند)معاوپایدار کشور به اقدامات و سیاست
های کارشناسان بین المللی بر روی مسئولیت اجتماعی بنگاه و بر اساس نتایج بررسی (.2002متحد، 

ابداع شد، توسط  1774که توسط الینگتون در سال « سودآوری سه گانه » توسعه پایدار، اصطلاح 
ها از ه پایدار به زبان عملیاتی سازمانموسسه پایداری به عنوان چارچوبی برای ترجمه مفهوم توسع

مدیریت (. 2000، 2؛ کوئیلو10-1: 2004، 1در کل دنیا مرسوم گردید )الینگتون 1770اواسط دهه 
در لوای مدیریت دولتی تطبیقی و با حمایت  1700توسعه به عنوان یک حوزه مطالعه در دهه 

پیش فرض استوار بود. نیازهای مربوط به تحقیقاتی بنیاد فورد شکل گرفت.  مبنای نظری آن بر چند 
ای کشورهای در حال امر توسعه مهمترین نیازهای کشورهای در حال توسعه اند. نیازهای توسعه

تواند مدیریت شود. دانش فنی مربوط به امر توسعه قابل توسعه و توسعه یافته متفاوتند. توسعه می
ها تواند تغییر داده شود. مدتسعه به سادگی میانتقال است. زمینه سیاسی،  اجتماعی و فرهنگی تو

چنین گرایشی وجود داشت که باید به کشورهای در حال توسعه کمک شود تا بتوانند مشکلات طاقت 
فرسای خود را مرتفع سازند. مدیران توسعه نسبت به تغییر و نقش خود در انجام دادن آن خوش بین 

یریتی برای تحقق اهداف خط مشی عمومی به خصوص در بودند.  آنها توجه خود را بر الزامات مد
کشورهایی که در آنها چنین اهدافی مختص تحولات اساسی سیاسی، اقتصادی و اجتماعی است، 

  .(07: 1201،  خاترداشتند)معطوف می
ها  ها، جوامع به مدلهای متعددی برای ارزیابی پایداری وجود دارد افراد، سازمانچارچوب

(، سنجش 2002) 2بزارهایی برای سنجش پایداری یا ناپایداری خود نیاز دارند. وارهوستمعیارها و ا
ای بررسی نموده است اول پیشرفت ایجاد شده در برخی توسعه پایدار را از طریق رویکردی دو مرحله

در اند. دوم، پیشرفت کلی ایجاد شده های توسعه پایدار اندازه گیری شدهموارد انتخابی که با شاخص
 .(40-40: 1270)نان چای،  ی موارد انتخابی ارزیابی شده استجهت توسعه پایدار که با ترکیب

ها به سوی اهداف کمیسیون توسعه پایدار سازمان ملل، چارچوبی را برای ارزیابی پیشرفت دولت
ست که توسعه پایدار ارایه نمود که از چهار جنبه  اقتصادی، اجتماعی، محیطی و نهادی تشکیل شده ا

های اقتصادی شامل تولید ناخالص داخلی سبز، حسابداری شود. رویکردتوسط اقتصادانان استفاده می

                                                           
1. Elkington 

2. Coelho 
3. Varhost 
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رفاه  باشد. در پاردایم نئوکلاسیک،پایداری ضعف و قوی می منابع طبیعی، مدل سازی رشد پایدار،
د های رشمدل گیرد.بنابراین، در این پارادایماقتصادی بر اساس سطح مصرف مورد سنجش قرار می

تکنولوژی بودند. در قابل کاهش از طریق استفاده بهینه از منابع و پایدار به دنبال مسیر مصرف غیر
توان به قیمت هارتویک،  مسیر رشد پایدار از مسیر رشد بهینه متفاوت است، یعنی می-چارچوب سولو

پیشرفت تکنولوژی و  های نئوکلاسیک رابطه مستقیم بینکارایی به پایداری رسید. برخی مدل
اند.آنها به استفاده از تغییرات تکنولوژیکی و نهادی برای دستیابی به پایداری پایداری را نشان داده

 .(021-2007:42)سینگ و همکاران،  توجه دارند
( به تدوین الگوی مناسب برای ارزیابی عملکرد کارکنان 1207یادگاری و علوی در سال )

داخته اند. ابعاد اصلی الگوی آنها معیارهای شغلی، توسعه حرفه ای، روابط دانشگاه آزاد اسلامی پر
( در 1207انسانی، انعطاف پذیری، معیارهای اخلاقی و فوق برنامه معرفی شده است صدر السادات)

پژوهشی با عنوان ارائه مدلی برای ارزیابی عملکرد موثر کارکنان شرکت ملی نفت ایران، سازمان 
های مدیریت، سرپرستی، بهداشت و درمان، پژوهش و آموزش، بازرگانی به حوزهمورد پژوهش را 

اداری مالی و عملیات و مهندسی تقسیم کرده و هر حوزه متناسب با وظایف مربوطه رهنمودهایی 
( در مطالعه ای با 1207اسفندیار فلاح جلودار و درویش متولی) برای ارائه الگو پیشنهاد داده است.

ها با استفاده از تحلیل پوششی مدل تلفیقی برای ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاهعنوان طراحی 
ای و بعد تجربه کاری، میزان تحصیلات تعهد حرفه 4های فازی استفاده شده و ها و مجموعهداده

ای و روابط انسانی به عنوان خروجی تعیین و در بعد توسعه حرفه 2معیار شغلی به عنوان ورودی و 
(  در 1270درصد کارکنان دانشگاه کار ارزیابی شده اند.رعنایی کردشولی و سقاپور در سال) 07ت نهای

یک پژوهش با عنوان در طراحی الگوی ارزشیابی عملکرد کارکنان مبتنی برد الگوهای مدیریت 
بر اساس الگوی تعالی سازمان و کارت امتیازی متوازن به ارائه الگویی برای  عملکرد سازمانی،

شاخص  70مولفه و  20 بعد، 7رزشیابی عملکرد کارکنان پرداخته اند و الگوی پیشنهادی آنان دارای ا
( در مقاله ای با عنوان ارزیابی عملکرد کارکنان 1271بوده است. امیرزاده بهبهانی و یعقوبی در سال)

مراتبی پس از  های نفتی ایران منطقه اهواز به روش فرایند تحلیل سلسلهشرکت ملی پخش  فراورده
مدیر ارزیاب توزیع کرده و وزن آنها را از طریق فرایند  10ها از ادبیات آنها را بین استخراج شاخص

 تحلیل شبکه ای محاسبه کردند.

                                                           
1. singh et al 
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 مقايسه مطالعات پيشين -9جدول شماره

 منابع خارجی مقایسه مطالعات

 محققین مورداشارهشکاف نظری  قولنقل محققین ردیف

1 
مز بنت و جی

(1777) 
 -ارزیابی عملکرد

 اجتماعی
ارزیابی عملکرد را در ابعاد اجتمااعی انجاام    هابنگاهبرای نشان دادن مسئولیت اجتماعی 

 دادند.

2 
بنت و جیمز 

(1777) 
-ارزیابی عملکرد
 محیط زیست

کاه تماام شارایط     رساد یما ایان نتیجاه    و باه پاردازد  می pvبه ارزیابی عملکرد دیوار 
تغییار سارعت جریاان هاوا و دماای متوساط ... اثارات مخارب باار          اعام از  جادشاده یا

 در محیط گرمسیر داشته است. ستیزطیمح

2 
دیاش ساردینیا و 

 (2001ریجندرز )
ارزیابی عملکرد 

 ستیزطیمح–

یی کارا ی از آلودگی،ریجلوگ رعایت مقررات،شامل )ی که طیمحستیزشش هدف اولیه 
 کاه  ارزیابی عملکرد بودناد.  گرتی( هداکولوژیکا اخلاق ،کیاکولوژی نوآور اکولوژیک،

 داشت. ستیزطیمحنتایج مفیدی برای حفظ پایداری 

 1(2000کوئیلیو ) 4
 -ارزیابی عملکرد

-اقتصادی-اجتماعی
 زیست محیطی

 از روش کردند وی بررسی طیمحستیز ی،اقتصادارزیابی عملکرد را با سه بعد اجتماعی،
را روش اثربخش و کاربردی ارزیاابی عملکارد مطارح     استفاده کردند که آن 1402 زویا

 کردند در جهت عملکرد پایداری.

 2(2014جاسین ) 0
-ارزیابی عملکرد

ارزشها و 
 ی سازمانهایاستراتژ

ی صورت گرفته به این نتیجه رسایدن کاه هرگوناه    هایابیارزدر این پژوهش بر اساس 
 ازمان باشد.و اهداف و استراتژی س هاارزشتغییر باید بر مبنای 

 2(2014لوئیس ) 0
ارزیابی عملکرد 

-اقتصادی –
 اجتماعی

 توساعه درحاال و  افتاه یتوساعه ی کشورهادر  ونقلحملبه ارزیابی عملکرد و پاسخگویی 
آثاار مخارب بار     تیا درنهاکه در جهت توسعه اقتصادی و اجتمااعی اسات و    پردازدیم

 گذاردیم ستیزطیمح

7 
رحمان نوریزان 

(2014) 
بی عملکرد ارزیا
 اجتماعی -

کاه   پردازدیمی بهداشتی هاستمیسی جهت پوشش و دولتبه مشارکت بخش خصوصی 
کاه انگیازه لازم را باه همکااران بخاش       پاردازد یما بخاش   2به ابعاد قرارداد بین این 

از طرف دیگار   باشد وخصوصی جهت در نظر گرفتن سلامت عموم مردم در نظر داشته 
سیاسی و اقتصادی اجتماعی و حکومت  ازنظری توجهقابل طورهباین مجوز تأثیر خود را 

 گذاردیم جابه

0 
زهیر ایرانی 

(2010) 

ارزیابی عملکرد 
 و تکنولوژی

ی محلای  هاا دولات به برسی ارزیابی عملکرد و تأثیر تکنولاوژی و تاأثیر تکنولاوژی در    
خطراتای بارای    و ناه یهز ی جادای از مزایاا،  فناورکه  رسدیمو به این نتیجه  پردازدیم

دارد کاه از عوامال اجتمااعی توساعه پایادار اسات و        کنندیماستفاده  از آنکسانی که 
و حکومت از عوامل اجرای درسات   استیس که عامل فرهنگ، کندیممطرح  طورنیهم

 هستند. هاستمیساین 

 (2010)الیزا  7
-ارزیابی عملکرد
 محیط زیست.

 کندیمی و توسعه ارضی در اروپا پرداخته و مطرح ی زیر بنایهاپروژهبه ارزیابی عملکرد 
 دارد. ستیزطیمحی توسعه اثرات مخرب بر هافرصتکه ضمن 

10 
نیکولاس 

(2010) 

-ارزیابی عملکرد
-زیست محیطی

 اقتصادی

ی طا یمحسات یزو اثرات اقتصادی و  پردازدیمدر حد اتوبوس  ونقلحملبه بررسی تأثیر 
 ت بر هر دو بعد دارد.است که اثرات مثب شدهیبررسآن 

11 
نیکولاس 

(2010) 

-ارزیابی عملکرد
 زیست محیطی

جامعاه پرداختناد و باه ایان     به ارزیابی مدیران بیمارستان جهت ارتقای بهداشت عمومی
ی هاا شااخص عامال کیفیات باالا ناوع ماواد بهداشاتی )کاه از         2نتیجه رسایدند کاه   

                                                           
1. Coellho, J.F.G.M 

2. Josiane Palma Limaa 

3. Lius 
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 عملکرد بالا دارد.عامل انسانی اثرات شگرفی بر -روش کار-ی(طیمحستیز

12 
کریسین 

  (2010کرلینگ )
پایادار باه    تیا فیباککاه یاادگیری ساازمانی     پاردازد یم هامارستانیببه ارزیابی عملکرد 

 پردازدیمافزایش کیفیت سلامت انسان 

 (2010کایرول ) 12
-ارزیابی عملکرد
 محیط زیست

زی پرداخته است کاه تمرکاز   پایدار را در بزرگراه سبز مال وسازساختبه ارزیابی عملکرد 
 .برداشتبزرگراه داشته است که نتایج مثبتی را در  بالا دربیشتر بر مواد زائد و کیفیت 

14 
دیانا دایزین 

(2010) 

-ارزیابی عملکرد
-اقتصادی
 اجتماعی

 کاه باا   کناد یما و دولت را از بعد اجتماعی و اقتصادی ارزیاابی  عملکرد خدمات عمومی
رضایت بالای شهروندان و عملکرد اقتصادی منتهی شاده  مشارکت بخش خصوصی به 

 است.

10 
جان زیکیا 

(2010) 
 

کاه نشاان    پاردازد یما  ی دولتی و استقرار دولات الکترونیاک  هاسازمانارزیابی عملکرد 
 پردازدیمبهبود کیفیت خدمات –یی در وقت جوصرفه–کاربران  افزایش رضایت دهدیم

 .ردیگیبرمنگی را در اقتصادی و فره–ی اجتماعکه ابعاد 

 

با مرور مبانی نظری مرتبط با ارزیابی عملکرد در سازمانهای دولتی و توسعه پایدار و با توجه به 
ها و معیارهای ارزیابی بررسی تحقیقات مهم در این زمینه سعی در شناسایی و گرداوری شاخص

مه مورد دارای اهمیت بوده و عملکرد  در راستای ارتقای توسعه پایدار شده است. آنچه بیش از ه
لازم است به آن توجه شود، این است که توسعه پایدار از چه ابعادی تشکیل شده است. در پاسخ به 

بندی محقق آن است این مهم،  پیشینة موضوع، الگوها، تعاریف و مفاهیم مختلف بررسی شد و جمع
عی فرهنگی، زیست محیطی و سیاسی که  توسعه پایدار به طور عمده در چهار بعد اقتصادی، اجتما

های دولتی ایران با تشکیل شده است. موضوع دیگری که در الگوی ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان
های ارزیابی عملکرد کارکنان است ها و شاخصمحوریت توسعه پایدار باید بدان توجه داشت، مولفه

ترکیب بهینه ابعاد توسعه پایدار برای به ارتقای توسعه پایدار سوق دهد.همچنین  که سیستم را به
بر این اساس الگوی مفهومی به عنوان چارچوب نظری  رسد.حداکثر رساندن آن لازم به نظر می

 پژوهش در شکل شماره یک تصویر شده است.  
 
 به شرح زير مي باشد تحقيق اهداف

نان سازمان های دولتی ایران چگونگی روابط بین مؤلفه ها و ابعاد در الگوی ارزیابی عملکرد کارک-
 .با محوریت توسعه پایدار است

اثر پذیری توسعه پایدار از ابعاد و مؤلفه های آن در ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان های دولتی -
 .ایران است
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 مدل مفهومي پژوهش -9شكل شماره 

 

 ابزار و روش
باشد. ای کمی  می ای، از نوع داده هپژوهش حاضر بر مبنای هدف اکتشافی و از بعد نتیجه توسع

 با توجه به اینکه پژوهش حاضر پس از  شناسایی و تبیین تئوریک مدل ارزیابی عملکرد با محوریت
 توسعه پایدار در نظام ارزشی ایران است ساختار تحقیق به شکل کمی است که در این قسمت به

 این از شود.پرداخته می لیل تحقیق استو تح تجزیه اهداف که از پرسشنامه، عاملی ساختار بررسی
سپس  محاسبه، کرونباخ آلفای روش با پرسشنامه یهامقیاس خرده و هامقیاس ابتدا پایایی رو

به آزمون فرضیات  اند. در نهایتمتغیرهای پژوهش به لحاظ اهمیت توصیف  مورد آزمون قرار گرفته
های تحقیق  از طریق پرسشنامه در نرم افزار هپژوهش و تحلیل عاملی تاییدی پرداخته شده است.داد

SPSS  وLisrel گیرند این تحقیق در وزارت بهداشت و درمان وارد شده و مورد تحلیل قرار می
سال سابقه و با  10 اجرایی و ستادی حداقل با انجام گرفت و جامعه آماری تحقیق شامل مدیران

وزش پزشکی است. از آنجا که که جامعه مدرک تحصیلی دکتری در وزارت بهداشت درمان و آم
گیری با استفاده ازروش باشد بنابراین روش نمونهآماری مدیران دانشگاه علوم پزشکی که محدود می

 نفر است. 202ای، که شامل نمونه گیری تصادفی طبقه
 محتوایی روایی

 شد خواسته مرتبط با موضوع متخصص نفر 10 از ها،نامهپرسش محتوایی روایی بررسی برای
 تعدادی متخصصان، نظر به توجه با. دهند قرار بررسی مورد را هاسؤال اول، مدل مرحله اساس بر تا
 در و گرفت قرار مربوطه طبقات در یا و حذف قبلی عوامل با دلیل شباهت به شده شناخته عوامل از
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 هر پاسخ برای 0 تا 1 عددی ارزش با و لیکرت با روش که سؤال 77 تعداد با اینامهپرسش نهایت
 گردید. تهیه بود، شده بندی امتیاز سؤال

 کارشناسان و مدیران دانشگاه، اساتید نفر از 00 بین نامهپرسش 20 ابتدا تحقیق این در: پایایی
 و توزیع نشدند، داده شرکت اصلی تحقیق در مدیریت و سایر افراد آگاه به توسعه پایدارکه ارشد
 ابعاد توسعه پایدار اقتصادی، اجتماعی فرهنگی،  تفکیک به 1کرونباخ فایآل و ضریب آوری شدجمع

شد. که در این نمونه آلفای به دست آمده بالاتر از از  تعیین 2جدول  شرح سیاسی به زیست محیطی،
که  ردیدهگ رآوردب نامهرسشپ هایعتبارکل مولفها ،SPSSفزار ا رمن مکک هبدرصد بوده است.  70

 دول زیرآمده است:   نتیجه آن در ج
عموماً  %00نامه در روش آلفای کرونباخ داشتن ضریب آلفای کمتر ازاز نظر میزان اعتبار پرسش

و  فردخوب )دانایی %00قابل قبول و بالاتر از %70شود و اعتبار با حداقلضعیف تلقی می
( خیلی خوبی 77/0)نامه طراحی شده از اعتبار و پایانی (. پس در تحقیق فوق پرسش1202الوانی،

 برخوردار است. 
 . آزمون اعتبار كل پرسشنامه با استفاده از آزمون كرونباخ2 شماره جدول

 کرونباخ آلفای ضریب هاتعداد آزمودنی تعداد سؤال نام متغیر

 012/0 00 2 سیاسی

 720/0 00 2 اقتصادی

 722/0 00 4 اجتماعی فرهنگی

 724/0 00 2 زیست محیطی

 007/0 00 0 رتوسعه پایدا

 774/0 00 21 کل
 

 توسعه پایدار تحلیل عاملی اکتشافی
( 0/0بزرگتر از 014/0) KMOو بارتلت: با عنایت به عدد معنی داری آزمون  KMOهای آزمون

ها برای اجرای توان گفت که داده(، می00/0کوچکتر از 000/0و عدد معنی داری آزمون بارتلت )
 تحلیل عاملی مناسب است. 

 

 بارتلت و KMO . آزمون9 شماره جدول

 KMO 014/0 آزمون کفایت نمونه گیری

 
 آزمون کرویت بارتلت

 020/427 خی دو

 0 درجه آزادی

 000/0 داریمعنی
 

                                                           
1. Cronbach's Alpha 
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ها این شاخص دهد کهآمده است، نشان می بالا جدول کل واریانس تبیین شده که در نگاره
را تبیین   توسعه پایدار درصد واریانس 04/72ل در حدود عام 1دهد و این عامل را تشکیل می 1جمعاً 

 باشد.این سازه می نماید که در واقع نشان دهندة روایی مناسب سؤالاتو پوشش می
 

 هايافته
 پردازیم.تحقیق می یهاسؤال پاسخگویی به قسمت این تجزیه و تحلیل تحقیق: در

 پژوهشی اصلی سؤال بررسی برای

و ابعاد در الگوی ارزیابی عملکرد سازمانهای دولتی با محوریت توسعه پایدار ها روابط بین مولفه .1
 . دهیم می قرار آزمون مرتبه اول و دوم مورد تحلیل عاملی تأییدی طریق از را، چگونه است

 تحلیل عاملی مرتبه اول برای متغیر توسعه پایدار  -الف
)زیست محیطی،  اد توسعه پایدارهایی که در بخش زیر آمده است متغیرهای مستقل ابعشکل

ها اقتصادی، فرهنگی اجتماعی و سیاسی( در حالت استاندارد و معناداری است. همانطور که این شکل
 ها تایید شده است.دهد، عضویت کلیه عوامل بررسی شده در این متغیرنشان می

 

 
 املي در حالت تخمين استانداردمدل اندازه گيري متغيرهاي مستقل با استفاده از تحليل ع -2شماره شكل
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بارهای عاملی مدل در حالت تخمین استاندارد میزان تأثیر هر کدام از متغیرها و یا  2-شکل
دهد. به عبارت دیگر بار ها را در توضیح و تبیین واریانس نمرات متغیر یا عامل اصلی نشان میگویه

نامه( با متغیر مکنون ؤال پرسشعاملی نشان دهنده میزان همبستگی هر متغیر مشاهده گر)س
توان بارهای عاملی هر یک از سؤالات تحقیق را مشاهده باشد. با توجه به شکل بالا میها( می)عامل

باشد. به عبارت دیگر سؤال می 0/ 00نمود. برای مثال بار عاملی سؤال اول در متغیر زیست محیطی 
نیز مقدار  0/ 22نماید. مقدار محیطی را تبیین میدرصد از واریانس متغیر زیست  0/ 77اول تقریباً 

 باشد)مقدار واریانسی که توسط سوال قابل تبیین نیست(.خطا می
 تحلیل عاملی مرتبه دوم متغیر توسعه پایدار  -ب

در تحلیل عاملی مرتبه اول رابطه میان متغیرهای مشاهده شده را با ابعاد توسعه پایدار بررسی 
عاملی مرتبه دوم به دنبال بررسی رابطه میان ابعاد توسعه پایدار با خود توسعه کردیم ولی در تحلیل 

پایدار هستیم. به عبارت دیگر در تحلیل عاملی مرتبه دوم هدف بررسی ارتباط میان چهار بعد زیست 
 باشد.محیطی، اقتصادی، فرهنگی اجتماعی و سیاسی با عامل توسعه پایدار می

 

 

ه گيري متغيرهاي مستقل با استفاده از تحليل عاملي مرتبه دوم در حالت تخمين مدل انداز -9شكل شماره

 استاندارد
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گیرد. بنابراین در در تحلیل عاملی مرتبه دوم رابطه میان ابعاد و مفهوم مورد بررسی قرار می
ثال بار توان روابط )بارهای عاملی ابعاد( را با مفهوم مشاهده نمود. برای محالت تخمین استاندارد می
 (.  2باشد)شکلمی 70/0عاملی متغیر زیست محیطی

 استفاده مراتبی سلسله رگرسیون چندگانه تحلیل ازآزمون تحقیق فرعی سؤالات برایبررسی

 این رعایت در صورت تنها که دارد مفروضاتی مراتبی سلسله چندگانه رگرسیون شود. تحلیلمی

داردکه دراین پژوهش تمام مفروضات رعایت  وجود تحلیل این انجام امکان که است مفروضات
 گردید. 

 آزمون خودهمبستگی
گیرد، استقلال خطاها )تفاوت بین مقادیر کی از مفروضاتی که در رگرسیون مدنظر قرار میی

واقعی و مقادیر پیش بینی شده توسط معادله رگرسیون( از یکدیگر است. در صورتی که فرضیه 
با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاده از رگرسیون وجود استقلال خطاها رد شود و خطاها 

 ندارد. 
 

 واتسن -: خودهمبستگي دوربين1 شماره جدول

 واتسون -دوربین

DW 

 ضریب تعدیل شده خطای معیار

(adj  2R) 

 ضریب همبستگی ضریب همبستگی چندگانه

(R) 

 مدل

741/1 00117/2 172/0 100/0 424/0 1 

 

 741/1برابر با  DWواتسن، میزان  -ایج حاصل از آزمون خودهمبستگی دوربینبا رویکرد به نت
 0/2و  0/1باشد. بنابراین فرض استقلال بین خطاها )عدم وجود خودهمبستگی( در فاصله بین می

 گیرد. به عبارتی بین خطاها هیچگونه همبستگی وجود ندارد.مورد تأیید قرار می
 

 بین متغیرها 1خطیبررسی هم
دهد یک متغیر مستقل تابعی خطی از سایر متغیرهای خطی وضعیتی است که نشان میهم

خطی در یک معادله رگرسیون بالا باشد، بدین مستقل دیگر در معادله خط رگرسیون است. اگر هم
بودن ود دارد و ممکن است با وجود بالامعنی است که بین متغیرهای مستقل همبستگی بالایی وج

                                                           
1. Colinerity 
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2R ،  رسد ولی اعتبار بالایی نباشد. به عبارت دیگر با وجود آن که مدل خوب به نظر میمدل دارای
 (127-140: 1200باشد)مومنی،دارای متغیرهای مستقل معنی داری نمی

 
 (9: آزمون هم خطي)3 شماره جدول

 همبستگی خطی
 T سطح معناداری

ضرایب 
 استاندارد شده

(Beta) 

 ضرایب استانداردشده

خطای  مدل
 یارمع

B 
VIF تولرانس 

 مقدار ثابت 022/4 407/0 - 270/0 000/0 - -

 بعد فرهنگی اجتماعی 000/0 074/0 007/0 001/0 040/0 020/0 770/1

 بعد سیاسی -021/0 071/0 -020/0 -272/0 770/0 000/0 707/1

 بعد زیست محیطی 272/0 077/0 207/0 701/2 000/0 727/0 027/2

 بعد اقتصادی 072/0 002/0 110/0 121/1 207/0 741/0 207/1

 
، علاوه بر ضرایب رگرسیونی، نتایج آزمون هم خطی در قالب دو ستون آخر 4در جدول 

مشخص شده است. تولرانس نسبتی از واریانس یک متغیر (« VIFو عامل تورم واریانس) 1تولرانس»
( 1( و )0. ضریب تولرانس که بین )مستقل است که توسط سایر متغیرهای مستقل تبیین نشده است

دهد که متغیرهای مستقل تا چه اندازه رابطه خطی با همدیگر دارند. بنابراین، نوسان دارد، نشان می
هر چه مقدار تولرانس به عدد یک نزدیکتر باشد، میزان هم خطی کمتر است و برعکس، هر چه 

دهد که میزان هم خطی بالاست و خطای مقدار تولرانس کمتر و به صفر نزدیک تر باشد، نشان می
استاندارد ضرایب رگرسیون از تورم بالایی برخوردار خواهد بود. با توجه به نتایج شاخص تولرانس 

باشد که نشان دهنده میزان پایین هم خطی تمامی متغیرهای مستقل بالا و نزدیک به یک می
( 2( از عدد)VIFتورم واریانس) باشد. همچنین هر چه میزان شاخص عاملمتغیرهای پژوهش می

تر است. نتیجه و نحوه تفسیر عامل تورم واریانس، معکوس بزرگتر باشد، میزان هم خطی بیش
تولرانس است. یعنی هرچه مقدار تولرانس بیشتر باشد، مقدار عامل تورم واریانس کمتر است. در این 

 2( برای هر یک از متغیرهای پژوهش که کمتر از VIFآزمون با توجه به نتایج عامل تورم واریانس)
گیریم که هم خطی بین متغیرهای مستقل پژوهش باشد، بنابراین از این شاخص نیز نتیجه میمی

 باشد.پایین می

                                                           
1  . Tolerance 
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محیطی( در ابعاد)اجتماعی فرهنگی، اقتصادی، سیاسی، زیست اثرپذیری توسعه پایدار از  میزان .2
 های دولتی ایران چه اندازه است؟نارزیابی عملکرد کارکنان سازما

 
برای آزمون فرضیه فوق از تحلیل رگرسیون چند متغیره استفاده شده است. تحلیل رگرسیون 

(. 214: 1202باشد)د واس،چند متغیره به منظور برآورد مقدار تأثیر متغیر مستقل بر متغییر وابسته می
   تغیره این امکان را برای محقق فراهم توان گفت که تحلیل رگرسیون چند مبه عبارت دیگر می

بینی و سهم هریک از متغیرهای کند تا تغییرات متغیر وابسته را از طریق متغیرهای مستقل پیشمی
 (.107: 1200کلانتری،مستقل را در تبیین متغیر وابسته تعیین کند)

 
 سعه پايداررگرسيون چند متغيرۀ متغيرهاي مستقل با متغير وابسته تو :6 شماره جدول
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 000/0 270/0 - 400/0 021/4 مقدار ثابت

02
2

/0
 

47
1

/0
 

27
0

/
11

 

00
1

/0
 

 فرهنگی دبع
 اجتماعی

002/0 072/0 742/0 077/0 02/0 

 740/0 224/0 027/0 071/0 022/0 سیاسی بعد

 زیست بعد
 محیطی

271/0 077/0 200/0 724/2 007/0 

 274/0 070/1 100/0 002/0 070/0 اقتصادی بعد

 

( Rبستگی)خلاصه مدل مشخص شده است. براساس این جدول مقدار ضریب هم 0در جدول
دهد بین مجموعه متغیرهای مستقل )فرهنگی اجتماعی، باشد که نشان میمی022/0بین متغیرها 

زیست محیطی،  و اقتصادی( و وابسته تحقیق )توسعه پایدار( همبستگی وجود دارد. اما مقدار  سیاسی،
د از کل عوامل درص 47دهد باشد، نشان میمی 471/0که برابر با  (adj 2Rضریب تعیین تعدیل شده)

باشد. متغیر مستقل ذکر شده در این معادله می 4پایدار در سازمانهای دولتی وابسته به  مؤثر بر توسعه
به عبارت دیگر، مجموعه متغیرهای مستقل تحقیق حاضر، در حدود چهل و هفت درصد از واریانس 

 د.کنندولتی را پیش بینی)برآورد( می سازمانهای در پایدار متغیر توسعه
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    ، 00/0( در سطح خطای کمتر از 270/11) Fدار بودن آزمون همچنین با توجه به معنی
(001/0Sig =می ) متغیر مستقل و متغیر 4توان نتیجه گرفت که مدل رگرسیونی تحقیق مرکب از

 دولتی سازمانهای در پایدار مدل خوبی بوده و مجموعه متغیرهای مستقل قادرند توسعه پایدار توسعه
 ا تبیین کنند.ر

های جدول فوق نتایج رگرسیونی به روش جبری بین متغیرهای مستقل با متغیر بر طبق یافته
 اجتماعی، فرهنگی)متغیر بعد  4در مدل نهایی ارائه شده شامل  دولتی سازمانهای در پایدار توسعه

بر اساس  باشد. در این بخش، تفسیر ضرایب رگرسیونیمی (اقتصادی و محیطی، زیست،  سیاسی
گیرد. زیرا این آماره نشان دهندة ضریب رگرسیونی استاندارد شده هر ( انجام میBetaضریب بتا )

توانیم با استفاده از آن، باشد. بنابراین، مییک از متغیرهای مستقل بر روی متغیر وابسته تحقیق می
دهد که اولاً؛ از دید میسهم نسبی هر متغیر مستقل در مدل را مشخص کنیم. مقایسه متغیرها نشان 

 سازمانهای در پایدار افراد نمونه تأثیر دو متغیر؛ بعد )فرهنگی و اجتماعی و زیست محیطی( بر توسعه
آنها   tدار است، اما متغیرهای  بعد سیاسی و اقتصادی به خاطر اینکه سطح خطای مقدار معنی دولتی

باشد، نشان دهندة این است که از دید افراد می 00/0داری بالاتر از ( و سطح معنی070/1و  0/ 224)
های دولتی ندارند. ثانیاً؛ نمونه تحقیق، این متغیرها تأثیر معناداری بر توسعه پایدار در سازمان

و بعد فرهنگی اجتماعی با ضریب  200/0متغیرهای بعد زیست محیطی  با ضریب رگرسیونی 
ر رگرسیونی، و در مرتبه سوم بعد اقتصادی  با ضریب به ترتیب دارای بالاترین تأثی 274/0رگرسیونی 

 ، قرار دارند. 027/0، و در مرتبة چهارم بعد سیاسی  با ضریب 100/0
که تفسیر ضریب رگرسیونی استاندارد شده نسبت به استاندارد نشده ارجحیت دارد و بر از آنجایی

(. بنابراین مدل 1271ری،شود. )حبیب پور و صفاساس مقادیر انحراف استاندارد سنجیده می
)فرهنگی اجتماعی، سیاسی،  زیست محیطی، و  رگرسیونی توسعه پایدار با توجه به متغیرهای مستقل

 باشد: به شرح زیر می 0های جدولاساس داده اقتصادی( بر

 

Y = b0+ )b1x1 +b2x2 + b3x3+b4x4  ( 

Y =4/030 +(0/474x0 +0/047x4+0/303x3+0/003x4 ) 

باشند. مجموع ضرایب بتا برابر متغیرهای مستقل می Xمتغیر وابسته تحقیق و Yقدر فرمول فو
، سیاسی اجتماعی، فرهنگی)است که تغییر یک انحراف استاندارد درمجموع متغیرهای  712/0با 

انحراف استاندارد در توسعه پایدار خواهد شد. یعنی با  712/0باعث تغییر ( اقتصادی و محیطی زیست
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انحراف  712/0نحراف استاندارد در متغیرهای ذکر شده، میزان توسعه پایدار به مقدارافزایش یک ا
 یابد. این ارتباط از نوع مثبت و فزاینده است.استاندارد افزایش می

 

 بحث و نتيجه گيري
انجام  یمتماد یهاسال یدر ط یدولت یهاعملکرد در سازمان یابیارز نکهیتوجه به ا با

دارند و هنوز  تیخود رضا یابیارز یندهایفرا یها از اثربخشاز سازمان یتعداد کمهنوز  یول ردیپذیم
 ظامدر برنامه هشتم اصلاح ن گرید یاصلاح و بهبود آن هستند؛ و از سو یبرا ییهامنتظر فرصت

و از سوی دیگر  شده است ژهیو دیایران تأک یدولت یهاعملکرد سازمان یابیبرنامه نظارت و ارز یادار
های های تصمیم گیری و هم در نظامای نیست مگر تغییر بنیادی هم در ساز و کاره پایدار پدیدهتوسع

ها تنها در مراحل نخستین فراگیری اقدامات اداره امور عمومی دولت. هر چند بسیاری از ملت
همه هایی را در توان نوآوریراهبردی موثر و هماهنگ برای توسعه پایدارند، در برخی کشورها می

ریزی، اجرا، پایش و فراگیری دید)سوانس های راهبرد توسعه پایدار همچون رهبری، برنامهابعاد فرایند
( بنابراین پایش و ارزیابی به عنوان بخشی از فرایند چرخشی بهبود مستمر به سوی 2004و همکاران 

د )معاونت امور کننتوسعه پایدار در دو سطح نقش اساسی در کنترل کیفیت و بازخورد ایفا می
های توسعه ( این دو در سطح کلان از شاخص2000؛ محمد،2002اقتصادی و اجتماعی ملل متحد، 

های کلی توسعه پایدار شامل اهداف پایدار برای سنجش و پیشرفت به سمت دستیابی به آرمان
 کنند. اجتماعی، اقتصادی، زیست محیطی و سیاسی استفاده می

 بعد سياسي

تحقیق، در ارزیابی عملکرد کارکنان دولتی با محوریت توسعه پایدار تأثیرپذیر بر اساس مدل 
 ازدو مؤلفه زیر است:

مهمترین و اولین مولفه در این بعد رفتار فرد مبتنی بر منافع عامه جامعه باشد و اینکه کارمند 
ر نگرشی داشته باشد. توسعه زمان پایدار است که مبتنی بNGOهای سالم اجتماعی مثل فعالیت

های جوامع بشری را در زمان حال و آینده از کلیه ابعاد مادی و نظام مند باشد پویا و پایا باشد نیاز
طلبد همت زنان و مردان ای موزون و هماهنگ تامین کند این امر مهم همت میمعنوی به گو نه

نک به جهت بخشی  و ایغیرتمندی را که به جای انتظار وقوع آینده و سر سپردن به سرنوشت از هم
 .(1272نظم دهی به آینده تلاش ورزند. زاهدی)

دومین مولفه میزان مشارکت سیاسی کارمند است که کارمند نسبت به اتفاقاتی که در کشورش 
افتد حساس باشد و مشارکت داشته باشد نسبت به رفتارهای سیاسی واجتماعی بی تفاوت نباشد. می
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ها و اینکه چه میزان در سرنوشت کشور و شرکت در تشکل ها ومیزان مشارکت در رای گیری
ها کمک کند. برای تحقق حکومت داری پایدار به سه شاخص شفافیت، راستای اهداف سالم تشکل

توان بر اساس ادراک افراد مشارکت عمومی و ظرفیت محیط طبیعی باید توجه کرد که شفافیت را می
توان از طریق رضایت و میزان کرد مشارکت عمومی را میاز ارتباطات مبتنی بر اعتماد ارزیابی 

توان با ساز و کارهای کنترلی ها ارزیابی کرد و محیط طبیعی را میدخالت مردم در تصمیم گیری
یکی از اصول حکومت داری  1770(. کوستانزا در 1272های بخش عمومی سنجید )زاهدی، برنامه

افراد و گروهها در تنظیم و اجرای تصمیمات مربوط به منابع داند که باید همه پایدار را مشارکت می
شود و به محیطی در گیر شوند. آگاهی کامل و مشارکت آنها موجب اعتبار و پذیرش تصمیمات می

( بنابراین با توجه به مطالب مطرح شده 1272)زاهدی  کندپاسخگویی مناسب و مطلوب نیز کمک می
سیاسی مشارکت موثر همه اجزای مرتبط با حکومت  و جامعه مدنی دستیابی به توسعه پایدار از بعد 

های نهادی در ارتباط با تنظیم و اجرا فراهم گرددو در تصمیم گیری تقویت شود و ساز و کار
(، 2007(، گلوسین و مانتیاک )2004های طبقه بندی شده توسط هرزی و حسن)همچنین شاخص

(، نس و 2001کمیسون توسعه پایدار سازمان ملل ) ( و1202کوشیار) (،2007اشملو و رودریگز)
 های تحقیق را مورد تایید قرار داد.( در چارچوب کل گرایی در ارزیابی پایداری یافته2007همکاران )

 بعد اقتصاد

بر اساس مدل تحقیق، در ارزیابی عملکرد کارکنان دولتی با محوریت توسعه پایدار تأثیرپذیر از 
 سه مؤلفه زیر است:

مترین و اولین مؤلفه در این بعد نقش فرد در حفظ منابع اقتصادی است که : به چه میزان مه
کارمند در حفظ منابع مادی و اقتصادی سازمان فعال است و مسئولیت پذیری کارکنان در حفظ و 
نگهداری ابزار و تجهیزات اداری. در جامعه اقتصادی امروز، رشد اقتصادی بلند مدت همچنان هدف با 

رود، یعنی، رفاه اجتماعی باید از طریق کاربرد بهینه و کارامد منابع همیت هیات دولت به شمار میا
ها باید خود را طبیعی،  بیشینه گردد. برای پشتیبانی از عملکرد اقتصادی در زمینه توسعه پایدار، انسان

 .(1270چای،  به توسعه اقتصادی از طریق حفظ محیط زیست و منابع طبیعی متعهد دانند)نان
وری سازمان است که هر چقدر عملکرد فرد و های بعدی نقش فرد در کارایی و بهرهمولفه

رود و در واقع اقداماتی که فرد وری سازمان بالا میوری فرد در کارش بالا باشد میزان بهرهبهره
اقدامات فرد چه  دهد چه میزان در درآمدزایی و هزینه زایی سازمان موثر است ویا اینکهانجام می

 14021( ایزو 2000میزان در گردشگری مالی سازمان تاثیر دارد. در یک پژوهش دکتری، کوئیلو)
( را با دیگر رویکردهای به کار رفته در ارزیابی عملکرد زیست محیطی همچون طرح گزارش 1777)

یک فرایند  14021کند ایزو دهی سراسری و غیره مقایسه نموده و سپس اینگونه نتیجه گیری می
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تحت تاثیر عقلانیت صوری  ساخت یافته اثر بخش و کارا برای ارزیابی عملکرد زیست محیطی است.
وبر و نظریه معرف دو شاخگی اداره امورعمومی،  بدست آوردن کارایی را به عنوان هدف اولیه با 

 کاربرد معیار فنی آغاز نمود. 
خصوصی و رونق اقتصادی تأکید دارد. لوئیس  ( به مشارکت بخش2010تحقیقات دیانا دایزین )-

های کند و همینطور طبقه بندی شاخص( در پژوهش خود به توسعه اقتصادی اشاره می2014)
در طبقه بندی  1202(، کوشیار در سال 2007چارچوب کل گرایی ارزیابی پایداری )

در  ی توسعه پایدار، وهای توسعه پایدار، گلوسین و مانیتلاک اهداف استراتژیک و عملیاتشاخص
(، 2002( و رانچی و همکاران )1،2004(، هرزی و حسن2007های توسعه )تعریف شاخص

 های پژوهش را مورد تایید قرار دادند.( یافته1770)2رانگاناتان

 بعد فرهنگي اجتماعي 

ر از بر اساس مدل تحقیق، در ارزیابی عملکرد کارکنان دولتی با محوریت توسعه پایدار تأثیرپذی
 مؤلفه  است  چهار

مهمترین و اولین مولفه در این بعد احساس مسئولیت اجتماعی است که میزان مسئولیت پذیری 
کارمند در محیط کارش، میزان همدلی و همدردی کارکنان با ارباب رجوع و اقداماتی که خارج از 

محصول توسعه اقتصادی  باشد. اقتصاد دانان سالها توسعه اجتماعی راشرح وظایف سازمانی فرد می
کنند و توسعه اجتماعی بیشتر به عنوان رقیب اقتصادی از لحاظ تخصیص منابع تلقی قلمداد می

 .( 1274شد )آقاجانی،می
باشد که توسعه فرایندی هدفدار است که انسان دومین مؤلفه در این بعد توسعه فردی می

کند. توسعه ملی بر محور ا درآن بازی میآغازگر آن است و منابع انسانی نیز اساسی ترین نقش ر
های یابد و مزیت دسترسی به منابع طبیعی در زمینه بهر همندی از شاخصتوسعه انسانی تحقق می

مندی از نیروی انسانی توسعه و موفقیت در رقابت اقتصادی بین المللی جای خود را به مزیت بهره
 ( 1202پژوهشگر خلاق و مبتکر داده است. )والی نژاد،

-های فرد تبعیض، رابطهسومین مؤلفه عدالت اجتماعی است که چه میزان در اقدامات و فعالیت

.. وجود ندارد توصیفات واقعی در مورد رابطه بین اصلاح شفافیت و فساد را مداری، فساد و رشوه.
المللی، های مربوط به شاخص فساد و شفافیت بین المللی نشان داد شفافیت بین توان در گزارشمی

(  2014جاسین ) تحقیقاتشود و با توجه به کشورها بر اساس فساد در بخش عمومی طبقه بندی می

                                                           
1. Hezri and hasan 
2. Rangantan 
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( در پژوهش خود به مسؤولیت اجتماعی 2014بر ارزشهای سازمان اشاره شده است،  رحمان نوریزان)
وجه دارد و ( به افزایش رضایت افراد ت2010و منافع عموم جامعه تاکید دارد و کریستین کرلینگ )

های توسعه پایدار کمیسیون اقتصادی سازمان ملل، کمسیون اروپا، و بندی شاخصهمینطور طبقه
های اصلی و تکمیلی توسعه بندی شاخص(، طبقه2012های اقتصادی و توسعه )سازمان همکاری

( همینطور طبقه 2012های اصلی و مکمل)پایدار متشکل از  کمیسیون ممیزی محیطی، شاخص
های تحقیق را مورد تایید قرار (، یافته2007های چارچوب کل گرایی ارزیابی پایداری )دی شاخصبن

 دهد.می

 بعد زيست محيطي

بر اساس مدل تحقیق، در ارزیابی عملکرد کارکنان دولتی با محوریت توسعه پایدار تأثیرپذیر از 
 سه مؤلفه زیر است:

نه حفظ محیط زیست است که باورها و مهمترین مؤلفه در این بعددرک کارمند در زمی
های نهادی فرد در راستای حفظ محیط زیست، اینکه کارمند در هر شرایطی باور بر دوستداری ارزش

ها پایداری مستلزم تغییر در محیط زیست دارد و اقداماتش در راستای اقداماتش باشد. در واقع ارزش
ها و ی زمین، در نحوه ارزشیابی افراد از نیازنحوه درک افراد از یکدیگر و انواع دیگر حیات رو

اولویتهایشان و در نحوه رفتار آنها است ارزشها به این دلیل اهمیت دارند که مردم به هرآنچه باور 
تر از احکام دولتی است دارند وابسته اند اعتقاداتی که گروه وسیعی از مردم در آن سهیم اند، غالبا نافذ

 . (07-00: 1272)زاهدی،
دومین مؤلفه بهشتی انگاشتن طبیعت است، اینکه سازمان چه مقدار به محیط زیست توجه دارد 

در واقع  فضای حاکم بر سازمان بر مبنای رعایت و انجام رفتارهای محیط زیست محور باشد و
کند که رفتار کارمند بر مبنای زیست محیط های کاری سیستم به کارمند تحمیل میساختارها و روند

 ری باشد.مدا
سومین مؤلفه نقش کارکنان در سبز بودن سازمان است که میزان توجه کارمند به محیط زیست 
و اقدامات و فعالیتهایی که انجام می دهد به حفظ محیط زیست و سبز بودن سازمان تاثیر بگذارد. 

سعه باید کیفیت زندگی انسان را بهبود بخشد مقصود از توسعه بهبود کیفیت زندگی انسان است. تو
مردم را قادر سازد که به توان بالقوه اش پی ببرد و منجر به زندگی توام با شان و کمال شود، یک 

ستاندارد زندگی طولانی و سالم، آموزش دسترسی به منابع مورد نیاز و درآمد مناسب برای یک ا
  .(77: 1272)زاهدی،  شایسته زندگی، لازم است

کارایی، نوآوری و اخلاق ( بر جلوگیری از الودگی، 2001رز)ندساردینا و ریج–در تحقیقات دیاش
( نیز در تحقیق خودش بر تمرکز بیشتر بر مواد زائد تاکید 2010اکولوژیک اشاره شده است. کایرول )
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ها، اهداف ( در پژوهش خود اذعان دارد که هر گونه تغییر باید بر مبنای ارزش2014و جاسین ) ،نمود
دار کمیسیون اقتصادی های توسعه پایاشد و همینطور طبقه بندی شاخصو استراتژی سازمان ب

بندی (، طبقه2012)های اقتصادی و توسعهزمان همکاریکمسیون اروپا، و ساسازمان ملل،
های اصلی های اصلی و تکمیلی توسعه پایدار متشکل از کمیسیون ممیزی محیطی، شاخصشاخص

های پژوهش را های توسعه پایدار یافتهبقه بندی شاخصدر ط 1202( کوشیار در سال 2012و مکمل)
 مورد تایید قرار داده است.

 

 پیشنهادها:
های ارزیابی عملکرد کارکنان در الگوی ارزیابی با توجه به اهمیت در نظر گرفتن شاخص

 گیرد. نظر قرارابعاد در نظام ارزیابی عملکرد مدشود، این سازمان با محوریت توسعه پایدار پیشنهاد می

های ارزیابی عملکرد و رفتارهای دادن شاخصهای لازم برای کارکنان جهت مدنظر قرارزشآمو
اداری با توجه به اینکه از دید افراد نمونه تحقیق تاثیر دو متغیر با بعد )فرهنگی اجتماعی و زیست 

نگ سازی توسعه شود با فرههای دولتی بیشتر است پیشنهاد میمحیطی( بر توسعه پایدار در سازمان
 پایدار را بسط داده شود.

 های مذکورهای اداری بر مبنای شاخصاستاندارد سازی فرایند

 اجتماعی -فرهنگیپیشنهادهای بعد 
ة احساس مسئولیت مولفچهار   ةدربرگیرند مدل اجتماعی -که بعد  فرهنگی آنجایی از

باشد؛ می سازمان و کارکنان میاجتماعی در زمینه سلامت، توسعه فردی، عدالت اجتماعی، خوشنا
 منظور بهها در اجتماع و شناخت عوامل فوق توجه به کارکردهای فرهنگی هر کدام از مؤلفه

 فوقهای مؤلفه ، توجه کردن بهایران در توسعه پایدار سازی مناسب در جهت نیل به اهداففرهنگ
است. عدم مقاومت مدیران و  ضروری های دولتی ایرانارزیابی عملکرد سازمان هایبرنامه تدوین در

ها و هنجارهایی است که بایستی رعایت گردد. ارتقاء توسعه پایدار یکی از ارزش به کارکنان نسبت
 و هاارزشدر  بعد مرحله در و بنابراین ایجاد تغییرات در مفروضات و باورهای کارکنان دولت

هستند را رقم زده و این  مان مصنوعاتمردم که ه رفتاری الگوهای تواند تغییر در، میهنجارها
 .شود ایران در ارتقای توسعه پایدار به منجرتواند تغییرات می

 اقتصادیپیشنهادهای بعد 
ة سه مولفه نقش فرد در کارایی سازمان، نقش فرد دربرگیرند مدل که بعد  اقتصادی آنجایی از

 منظور بهاست؛ شناخت عوامل فوق وری سازمان در حفظ منابع اقتصادی سازمان، نقش فرد دربهره
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 مناسب ایتواند زمینهمی ایران های دولتی ایجاد فضای مناسب در ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان

د از سوی دیگر چنانچه ما از نظر سیاسی و قانونی نمای فراهم ارتقاء توسعه پایدار در ایران  برای
د و مردم اعتماد کنند و سرمایه گذاری بالا رود و مشکلی نداشته باشیم سرمایه گذار خارجی وارد شو

های مازلو برای اینکه فرد به مسائل زیست یابد در نهایت با توجه به هرم نیازضعیت اقتصاد بهبود می
محیطی بپردازد باید بستر فراهم شود و نیازهای قبلی ارضاء شده تا بتوانند بعد زیست محیطی را 

 ارتقاء بدهند.
 

 سیاسیعدپیشنهادهای ب
ة توجه به منافع عامه کارکنان، میزان مولفسه  ةبرگیرند در مدل بعدسیاسی که آنجایی از

ارتقای  برای مناسبتأمین بستری  منظور بهمشارکت سیاسی کارمند، حس عدالت سیاسی است 
 هایبرنامه تدوین در فوقهای مؤلفه نظرگرفتن در ایران در های دولتی در سازمان توسعه پایدار

رسد. و از سوی دیگر با توجه می بنظر ضروریهای دولتی ایران ارزیابی عملکرد کارکنان در سازمان
اجرا شود و  به اینکه در حال حاضر خلاء قانونی وجود دارد ابتدا باید سعی شود قانون درست

درستی با خبر های قانونی را به مقام بالا دست ارجاع شود تاز مانی که مقام مافوق از شرایط بهخلائ
شده و قوانین تسهیل گردد تا از نظر  شود پس باید مقررات زدایینیست وضعیت جامعه حل نمی

 سیاسی مشکل جامعه حل شده تا سرمایه گذار خارجی اعتماد کرده و تبادل صورت پذیرد.

 
 زیست محیطی  پیشنهادهای بعد

هشتی انگاشتن طبیعت، درک ة بمولفسه   ةدربرگیرند مدل بعد زیست محیطی  که آنجایی از
تأمین منظور بهکارمند در زمینه حفظ محیط زیست، نقش کارکنان در سبز بودن سازمان است 

های مؤلفه نظرگرفتن در ایران در های دولتی در سازمان ارتقای توسعه پایدار برای مناسببستری 
 نظره ب ضروریلتی ایران های دوهای ارزیابی عملکرد کارکنان در سازمانبرنامه تدوین در فوق

 رسد.یم
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 تدوین نقشه استراتژی شرکت ایران خودرو مازندران 

 IPAو  FDANPبا رویکرد ترکیبی 
  

 1سیده فاطمه آقاجانی میر 
 2پور خطیرمحمد ولی 

 3عبدالحمید صفایی قادیکلائی 
 

 
 چکیده

یریت ها برای بقا و موفقیت در شرایط پیچیده و رقابتی محیط کسب و کار نیازمند مدامروزه سازمان
های ریزی و اجرای موثر اهداف و استراتژیباشند تا آنها را در طراحی، برنامهاستراتژیک اثربخش می

رغم اهمیت قابل توجه این موضوع، نتایج تحقیقات حاکی از نبود یک روش نماید. علیسازمان یاری 
پرکاربرد مدیریت استراتژیک،  های سازمان است. یکی از ابزارهایمند برای بکارگیری استراتژاجرایی نظام

سازی باشد که با نمایش عوامل کلیدی موفقیت و روابط میان آنها، به شفافنقشه استراتژی سازمان می
پژوهش حاضر با هدف تدوین نقشه  ها و اجرای موثر اهداف استراتژیک کمک نماید. از این رواستراتژی

ندران درصدد کمک به این شرکت برای اجرای موفق خودرو ماز استراتژی و تحلیل عملکرد شرکت ایران
باشد. پس از انداز شرکت میها و تخصیص صحیح منابع در جهت دستیابی به مأموریت و چشماستراتژی

مرور پیشینة تحقیق و استخراج اهداف استراتژیک شرکت، ارتباط علت و معلولی میان آنها و همچنین 
-مشخص گردید. در ادامه بر اساس تحلیل اهمیت FDANPش وزن هر یک از آنها با استفاده از رو

عملکرد، رهنمودهایی برای تخصیص منابع در جهت تحقق اهداف استراتژیک ارائه گردید. بنابراین نتایج 
های بندی پروژهگیری مدیران اجرایی شرکت مذکور برای اولویتتواند مبنایی برای تصمیمتحقیق می

 منابع شرکت قرار گیرد. بهبود مستمر و تخصیص بهینه
 

 های کلیدی: واژه
 FDANP  ،IPAنقشه استراتژی، کارت امتیازی متوازن، 
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 مقدمه
گیری های مدیریت استراتژیک و اندازهتوسعه سیستم مندی ودر دهه گذشته ضرورت اجرا، بهره

کی از الزامات (. ی2111، 1)برنابه ار گردیدکها آشدر مدیریت سازمان از هر زمان دیگرش عملکرد بی
ریزی استراتژیک و عملیاتی سازمان است؛ که اجرای موفق این ارزیابی و مدیریت عملکرد، برنامه

ها مستلزم وجود مکانیزمی برای همسوسازی منابع و اهداف سازمان است )کریلمن و برنامه
 (.2111، 2همکاران

دید برای اجرای اثربخش های جهای سازمانکاپلان و نورتون با درک الزامات و نیازمندی
استراتژی و ایجاد یک سیستم جامع مدیریت و بهبود عملکرد، سیستم مدیریتی نوینی را تحت عنوان 

دهد تا بتوانند ها قرار می، معرفی نمودند. این مدل ابزاری در اختیار سازمان3کارت امتیازی متوازن
از آن، بر عملکرد استراتژیک خود مدیریت  ها را با وجوه مختلف دنبال کنند و مهمتراجرای استراتژی

داشته باشند. اما پیش از سنجش و مدیریت عملکرد بر مبنای استراتژی، لازم است توصیف دقیق و 
کامل از استراتژی در دست باشد تا کارکنان با استراتژی همسو شوند که این مهم بر عهده نقشه 

برای نشان دادن استراتژی سازمان در چارچوب  باشد. نقشة استراتژی ابزاری دیداریاستراتژی می
روابط بین اهداف استراتژیک است که در هر سیستم مدیریتی با کارت امتیازی متوازن شناخته 

 ( و سطحی2111، 9کند )کاپلان و نورتونشود و معیارها و ارتباط آنها را با راهبردها مشخص میمی
دارد  همراه به دهد می افزایش را هداف استراتژیکا تبیین در تمرکز و شفافیت که را جزئیات از

 .(2119)کاپلان و نورتون، 
شود و با این ها، ترسیم نقشه استراتژی به صورت شهودی انجام میدر فضای تجربی سازمان

های مختلف کاملاً واضح و روشن نیست و مشخص روش ارتباط بین اهداف استراتژیک در لایه
اف استراتژیک با هم ارتباط دارند و بر اهداف دیگر تأثیرگذار هستند. لذا یک از اهد نیست که کدام

باشد )اکبریان و نیاز به ارائه روشی قضاوتی بر پایه ریاضیات برای ترسیم نقشه استراتژی مبرم می
 (.1349نجفی، 

پژوهش حاضر درصدد ارائه رویکردی جهت ترسیم نقشه استراتژی و همچنین تعیین و تحلیل 
خودرو مازندران است. اهمیت این های عملکردی و در نهایت تحلیل عملکرد در شرکت ایرانمعیار

معیارها در آن است که اهداف استراتژیک را که شرکت باید در تحقق چشم انداز خود دنبال نماید، 

                                                           
1. Barnabe 

2. Creelman et al. 

3. Balanced Scorecard(BSC) 
4. Kaplan & Norton 
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 سازد. در تدوین نقشه استراتژی، مسأله اصلی شناسایی روابط علیّ میان اهداف استراتژیکروشن می
تبیین شده است. آنچه که این  1FDANPباشد که در این تحقیق روابط مذکور با تکنیک نقشه می

سازد، تبیین وضعیت هر تحقیق را از سایر تحقیقات در خصوص تدوین نقشه استراتژی متمایز می
عملکرد( در نقشه استراتژی است. به  -)تحلیل اهمیت 2IPA یک از اهداف استراتژیک بر اساس

ای که مدیریت شرکت بتواند منابع سازمانی را به سمت اهداف هدایت کند تا ضمن تحقق آن گونه
 هدف، بیشترین اثرات را بر دیگر اهداف مندرج در نقشه استراتژی داشته باشد.

کنند و رقابت در این ها در محیطی پویا و دائماً در حال تغییر فعالیت میارزیابی عملکرد: سازمان

کسب به همین منظور  .(2113، 3های استراتژیک است )گلیکاسپایش مستمر برنامهشرایط مستلزم 
هم ارزیابی عملکرد و روشی مؤثر برای  ملزم به استفاده از حفظ مزیت رقابتی خودرای کارها ب و

 (. 2112، 9)وو باشندمیها با اهداف استراتژی ییراستا
بر روی  را توجه و تلاش مدیران عملکرد، های سنتی ارزیابیسیستمکاپلان و نورتون معتقدند 

های نامشهودی که یگذاری و مدیریت داراید و به سرمایهسازیم کوتاه مدت معطوف یِمال ارهاییمع
د. لذا، مدیران بدون داشتن نظام عملکرد شویتوجه مکمتر هستند،  سازمانی آت یمال تیاساس موفق

 هایفرصت بیخود را توسعه و بهبود دهند و به این ترتهای نامشهود یتوانند دارایینم موثر قوی و
 ،یتوجه یاین ب جبران . برای(2119کاپلان و نورتون، دهند )میرا از دست  یشمار ارزش آفرینیب

عملکرد،  یارزیاب ستمییک س عنوان کردند. این روش به یمتوازن را معرف ازییآنها رویکرد کارت امت
 یمشتریان، فرایندهای داخل یبعد دیگر یعن سه د سازمان را با افزودنعملکر ،یمال یعلاوه بر ارزیاب

 .(1521، 1ارانهمکوانگ و )دهد یقرار م یارزیاب و رشد مورد رییکسب و کار و یادگ
چارچوب و  استراتژیک مدیریت سیستم یک متوازن امتیازی کارت امتیازی متوازن: کارت    

چند بعدی است که برای اولین بار توسط کاپلان و نورتون  (2115 ،2عملکرد )رودیگرزجامع ارزیابی 
( مطرح شد و در آن چهار منظر اساسی شامل مالی، مشتری، فرآیندهای داخلی و یادگیری و 1441)

     ها را با مدت شرکتگیرد تا کنترل عملیاتی کوتاهتوجه قرار می موردها رشد در ارزیابی سازمان
 اهداف به سازمان را مدت سازمان مرتبط سازد. مدل مذکور مأموریتبلند هایانداز و استراتژیچشم
کند و به عنوان می ترجمه عملیاتی هایمعیار و عملکردی معیارهای تر،ملموس ارزیابی قابل

ها مورد چارچوبی برای تدوین و فرموله کردن استراتژی و ارتباط میان آنها و نحوة اجرای استراتژی

                                                           
1. Fuzzy decision-making trial and evaluation laboratory-based analytic network process 

2. Importance performance Analysis 

3. Glykas 

4. Wu 

5. Wang, et al. 

6. Rodriguez 
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متوازن برای درک بهتر تمامی  امتیازی کارت (. مبدعان2112، 1گیرد )دل سوردواستفاده قرار می
های تدوین شده، به معرفی نقشه استراتژی پرداختند تا با ترسیم روابط علت افراد سازمان از استراتژی

های سازمان تبیین و معلولی بین اهداف کلیدی )استراتژیک( سازمان، پیوند بین ساختار استراتژی
 دادن ارتباط برای نیاز مورد و غیرمستقیم چندگانه اتصالات استراتژی، دد. به این ترتیب نقشهگر

 را مشتری و مالی منظرهای در نتایج مشهود به سازمان یک نامشهود داراییهای در بهبود فرآیند
           متوازن امتیازی کارت منطق راساسباین نقشه  (.2119نماید )کاپلان و نورتون، می تشریح

 شود سازمان در استراتژی سازیشفاف موجب موفقیت کلیدی عوامل نمایش طریق از تواندمی 
 میان هایتلاش و هافعالیت هماهنگی موجب( و در نتیجه 1343ابادی و همکاران،  )صوفی

 (.2112 نورتون، و کاپلان) گردد سازمان مختلف واحدهای
 های داخلیشرکتها و زمینه ارزیابی عملکرد سازمان تحقیقات گوناگونی دردر سال های اخیر، 

( 1بر اساس کارت امتیازی متوازن و تدوین نقشه استراتژی انجام شده است. در جدول ) و خارجی
 شرح مختصری از این تحقیقات ارائه شده است. 

 

 های انجام شده در زمینه کارت امتیازی متوازن و نقشه استراتژی. پژوهش9شماره  جدول

 شرح مختصر عنون نویسندگان

 2هو و همکاران
(2111) 

در  ینقشه استراتژ میمفاه
 یازیبهبود عملکرد کارت امت

-گیری پیادههای استراتژی در بهبود  تصمیماین مطالعه به معرفی نقشه

دهد که استفاده از نقشه سازی استراتژی پرداخت. نتایج نشان می
بوده و اطلاعات متمرکز و مفید را استراتژی در بهبود عملکرد تأثیرگذار 

کنندگان در هنگام انجام وظایف خود فراهم برای پشتیبانی از شرکت
 کند.می

ورمزیار و 

همکاران 

(2112) 

جدید  MCDM مدل ترکیبی
برای ارزیابی عملکرد 

های پژوهش و فناوری سازمان
 BSC بر اساس روش

 BSCساس فناوری بر ا در این پژوهش عملکرد سازمان پژوهش و
 ANP ارزیابی گردید، از تکنیک دیمتل برای تعیین روابط معیارها و از

های آراس، جهت تعیین وزنشان استفاده شد، سپس از ترکیب تکنیک
 ها استفاده گردید.بندی گزینهکوپراس، تاپسیس و مورا جهت رتبه

البناء و 
 3همکاران

(2111) 

عملکرد هتل با  یرگیاندازه
 یازیت امتاستفاده از کار

 متوازن

در هتل با تأکید بر چگونگی  BSC در این پژوهش تمرکز بر استقرار
دهد که های پژوهش نشان میدر عمل است، یافته آن استفاده از

 شوند.مدیران میان پنج جنبه عملکرد تمایز معناداری قائل می

                                                           
1. Del sordo 

2. Hu  et al 

3  . Elbanna 



 همکاران وسیده فاطمه آقاجانی میر                                 ...تدوین نقشه استراتژی شرکت ایران خودرو

 

 

(05) 

 1پن و نگوین
(2111) 

از  یمشتر تیبه رضا یابیدست
 متخد-محصول ستمیس قیطر

ترسیم  DANPبا استفاده از  این تحقیق نقشه استراتژی شرکت را 
بندی ریزی استراتژیک طبقهنمود. سپس معیارها در چهار منطقه برنامه

 گردید.

 2کوزادا و اوسپینا
(2119) 

نقشه  یطراح یروش برا کی
  با استفاده از یاستراتژ

3AHPیخط یزیبرنامه ر  و 

روشی برای شناسایی  LP9و  HPAدر این پژوهش با استفاده از 
 .ارائه شده است BSCروابط علی میان اهداف استراتژیک نقشه 

آمادو و 

 1همکاران

(2112) 

یکپارچه سازی تحلیل پوششی 
برای ارتقاء  BSCها و داده

 ارزیابی عملکرد

 ارزیابی عملکردجهت   AHPو DEAتلفیق در این پژوهش از 
 ملیتی استفاده شده است. واحدهای تصمیم گیرنده یک شرکت چند

 (2112وو)
 یبرا ینقش استراتژ نیتدو

 هایبا شاخص یموسسات بانک
 BSC عملکرد یدیکل

جهت تدوین نقشه  DEMATELدر این پژوهش از تکنیک 
 استراتژی برای موسسات بانکی استفاده شده است.

 مرادی و خلج
(1341) 

 دیتول یعملکرد استراتژ یابیارز
 یازیت امتبا استفاده از کار

 متوازن

 در این پژوهش عملکرد استراتژی تولید یک شرکت تولیدی بر اساس 

BSC ارزیابی شده و نتایج با استفاده از آزمون آماری خی دو تحلیل
 گردید.

تربتی و 
 همکاران

(1349) 

 تیریمد ینقشه استراتژ نیتدو
نمودار  قیبا تلف نیتام رهیزنج

 BSC و یحلقه عل

به عنوان راهکاری  BSCیق نمودار حلقه علی و تلفدر این پژوهش، 
جهت بهبود فرآیند تدوین نقشه استراتژی مدیریت زنجیره تامین در یک 

 شرکت تولیدی معرفی گردید.

الهی و همکاران  
(1343) 

 یبرا ینقشه استراتژ یطراح
با استفاده  یدیتول هایشرکت

 مهم عملکرد هایاز شاخص

BSC  متلیو روش د 

روابط علی بین  DEMATELهش با استفاده از در این پژو
ترسیم و نوع و شدت ارتباط بین آنها تعیین های ارزیابی عملکرد شاخص

 شد.

اکبریان و 
 (1343نجفی)

در  کینقشه استراتژ میترس
متوازن با استفاده  یازیکارت امت

 متلیاز روش د

جهت ترسیم نقشه  BSCو DEMATELدر این پژوهش از 
 های نفتی ایرانکت ملـی پـالایش و پخـش فرآوردهشـراستراتژی در 

 استفاده شد.

اسبی و محمد ج
 (1341نژاد)

 یروابط علت و معلول یمدلساز
با استفاده از  ینقشه استراتژ

 متلید کیتکن

مدلی جهت ترسیم روابط  DEMATELدر این پژوهش با استفاده از 
 علت و معلولی نقشه استراتژی ارائه شده است.

 

                                                           
1. Pan & Nguyen   

2. Quezada   & Ospina 

3. Analytic Hierarchy Process 
4. Linear Programming  
5. Amado, et al. 
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یک روش کم هزینه، آسان و قابل فهم جهت 1عملکرد-عملکرد: تحلیل اهمیت -اهمیت تحلیل
های شهودی جذابی های یک محصول یا خدمت است و استراتژیسازماندهی اطلاعات درباره ویژگی

سازد تا در ها برای اجرا را مشخص می( و اولویت آن1341برای یک صنعت ارائه )آذر و همکاران، 
 -(. تحلیل اهمیت2112، 2رضایت بیشتر مشتریان را فراهم سازند )بان و همکاراننهایت بتواند 

های پیشرفت و نیز عملکرد، ابزار موثری برای ارزیابی موقعیت رقابتی سازمان، شناسایی فرصت
(. این رویکرد بینشی 2114و همکاران،  3ها و ارائه خدمت هدفمند است )پزشکیطراحی استراتژی
، به طور IPAتر از آن، کند. مهمت شناسایی قوت و ضعف سازمان فراهم میبرای مدیران جه

های عملکردی های تأثیرگذار روی رضایت مشتری و همچنین ویژگیترین ویژگیهمزمان مهم
ضعیف سازمان را شناسایی نموده و بدین ترتیب، به مدیریت جهت ارائه خدمات بهتر به مشتری 

 (.1341ند )الفت و براتی، کهایی را توصیه میاستراتژی

 ابزار و روش

این  پژوهش حاضر از نظر سطح شناخت، توصیفی و از نظر نوع هدف، کاربردی است. خبرگان
دهند و نظرات ایشان توسط تشکیل می خودرو مازندرانشرکت ایران عالیکلیه مدیران  راتحقیق 
معیار در  24رها، پرسشنامه اول شامل احصا گردید. پس از بررسی پیشینه و شناسایی معیا نامهپرسش

اختیار پنج خبره )مدیر عامل، مدیر تولید، مدیر منابع انسانی، مدیر مالی، مدیر فروش( قرار گرفت و بر 
( داشتند، جهت تدوین نقشه 1-11)طیف 1معیار که متوسط نمره بالاتر از  14اساس روش دلفی، 

نامه زوجی (. در مرحله دوم، پرسش2)جدول استراتژی و تحلیل عملکرد شرکت انتخاب گردید 
FDANP جهت تعیین وزن معیارها و روابط میان  3های مندرج در جدول بر اساس طیف طیف

ای نامهدر مرحله سوم پرسششد. استفاده  خودرو مازندرانمعیارهای نقشه استراتژی شرکت ایران
رار گرفت تا با توجه به وضعیت عملکرد ها ق( جهت ارزیابی عملکرد شرکت در اختیار خبره1-1)طیف 

 حاصل شد، عملکرد شرکت تحلیل گردد. FDANPشان که از روش ها و درجه اهمیتمعیار
 

                                                           
1  . Importance-Performance Analysis  

2. Ban, et al. 

3. Pezeshki 
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 . فهرست ابعاد و معیارهای نهایی مدل2 شماره جدول

 منبع معیارهای نهایی بعد

ی
مال

 

 2112وو،  F1 :  فروش ناخالص

 2112؛ وو، 2119، 1کارانلین و هم F2 :  نرخ بازده سرمایهگذاری

 2119؛ لین و همکاران،  2111هو و همکاران، F3 : افزایش درآمد فروش

 نظرسنجی از خبرگان تحقیق F4 : نسبت هزینه انسانی

ی
شتر

م
 

 2111؛پن و نگوین،  2111هو و همکاران، C1 : رضایت مشتری

 2119؛ لین و همکاران، 2111پن و نگوین،  C2 : حفظ مشتری

 2112، 2؛وو و چانگ 2111هو و همکاران، C3 : شهرت کارخانه

 2119آذر و همکاران،  C4 : خدمات پس از فروش

ی
خل

 دا
ند

رآی
ف

 

 2112مرادی و خلج،  I1 : ایجاد کانال مناسب فروش

 2112وو و چانگ،  I2 : بهبود و توسعه روابط با مشتری

 2112وو و چانگ،  I3 : تداوم و بهبود عملیات  

 2111، 3؛ یوکسل و داگ دیوایرن2119لین و همکاران،  I4: تحویل مناسب

5I : 2119لین و همکاران،  سازی و محیطیبهبود در شرایط ایمن 

شد
و ر

ی 
گیر

یاد
 

 2119؛ لین و همکاران، 2111پن و نگوین،  L1 : افزایش نوآوری

 2111ن، ؛ یوکسل و داگ دیوایر2119لین و همکاران،  L2 : آموزش حرفهای

 2119؛ لین و همکاران، 2111پن و نگوین،  L3 : رضایت کارکنان

 2112وو و چانگ،  L4 :  فرهنگ بهبود مستمر

5L 2111؛ یوکسل و داگ دیوایرن، 2119لین و همکاران،  گذاری دانش کارکنان: بهبود به اشتراک 

6L 2112وو و چانگ،  ها و دسترسی به اطلاعات: یکپارچگی داده 

 

 FDANPروش 
دهد، از این رو های متقابل را در خود جای میای از عناصر با وابستگینقشه استراتژی مجموعه

(. در این 2113، 9ها باشد )لو و همکارانبه مدلی نیاز است که منعکس کننده ارتباطات و وابستگی
دران و تعیین خودرو مازنجهت تدوین نقشه استراتژی شرکت ایران FDANPتحقیق از تکنیک 

پس از تشکیل مدل ساختاری  FDANPاهمیت معیارهای نقشه استراتژی، استفاده شد. در روش
گیرد و سپس وزن موثر هریک از شبکه برای هر بعد، وابستگی میان معیارها مورد بررسی قرار می

ارها و به تبع تأثیرگذاری بین معی ی ازتکنیک، درجات متفاوتگردد. همچنین در این معیارها تعیین می

                                                           
1. Lin et al. 

2  . Chang 

3  . Yuksel & Dagdeviren 
4. Lu et al.  
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(. با توجه به دشواری 2113، 1شود )چیو و همکاران، در نظر گرفته میمتشکل از معیارها ابعادبین  آن
از منطق فازی و متغیرهای  DANPبرآورد نظر خبرگان با مقادیر عددی دقیق، در اجرای تکنیک 

 FDANPن اوزان موثر ای و تعییکلامی استفاده شد. در ادامه مراحل تشکیل ساختار روابط شبکه
 (: 2119، 2؛ تادیچ و همکاران2111آمده است )پن و نگوین، 

تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم فازی: در این گام، معیارهای تحقیق از حیث تأثیرگذاری و : گام اول
 شوند.( دو به دو مقایسه می3تأثیرپذیری معیارها بر یکدیگر بر اساس عبارات کلامی جدول )

   

 . اعداد فازی متناظر با عبارات کلامی 9 رهشما جدول

 اعداد فازی مثلثی عبارات کلامی اعداد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 (2و  3و  9) تأثیر زیاد (1و  1و  1) بدون تأثیر
 (3و  3و  9) تأثیر خیلی زیاد (1و  1و  2) تأثیر خیلی کم

   (1و  2و  3) تأثیر کم

     

باید قابلیت اطمینان مقایسات زوجی بررسی شود. به منظور سنجش  پس از أخذ نظر خبرگان،
، 3)وانگ و تزنگ دآییم( از رابطه زیر به دست gدر ابتدا نرخ سازگاری ) هادادهمیزان قابلیت اطمینان 

2112:) 
 (1رابطه )
 

100 g = 

 

،  گان و ی خبرهیکلی ماتریس میانگین نظرات هاهیدرای دهنده، نشان  که 
قابلیت . باشدیم، تعداد معیارها nاُم و iی خبرهمیانگین نظرات خبرگان با حذف  یسماتر یهاهیدرا

 آید:یماطمینان نیز از رابطه زیر به دست 
 قابلیت اطمینان g-1=(                                        2رابطه )

حسابی ادغام شده و ماتریس ارتباط مستقیم فازی  ، نظرات خبرگان با روش میانگینسپس
 .آیداست به دست می  n×n( که یک ماتریسمعیارها )

                                                           
1. Chiu et al. 

2. Tadic et al. 

3. Wang & Tzeng 
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مستقیم فازی: ماتریس ارتباط مستقیم فازی نرمالایز شده  ارتباط ماتریس سازیدوم. نرمال گام

 ( محاسبه نمود.3-9ط )توان با استفاده از رواب( را میمعیارها )
 

 (3رابطه )

 
 

 
 (9رابطه )

 

 
        

 ، ماتریسگام سوم. محاسبه ماتریس ارتباط کل فازی معیارها و ابعاد: پس از محاسبه ماتریس 

 I آن در که کرد محاسبه (1) رابطه از با استفاده توانمی ( رافازی معیارها  کل ارتباط
 . است همانی ماتریس

 (1) رابطه

 

با استفاده از میانگین حسابی هر   قابل ذکر است ماتریس ارتباط کل فازی ابعاد 

 آید.به دست می  بلوک در ماتریس ارتباط کل فازی معیارها

 

( و معیارها های ارتباط کل فازی ابعاد )یسگام چهارم. تعیین روابط علی: در این گام ابتدا ماتر

 گردند. ( قطعی می2(، با استفاده از رابطه ))
 رابطه (2)
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 و iD. شوندبرای ابعاد و معیارها محاسبه می (iR -iD( و )iR+ iD)های سپس مولفه

iR ماتریس ارتباط کل )ابعاد و  هایستون و سطرها به ترتیب برابر با مجموع عناصر

 .معیارها( هستند

 (.1-5)روابط 

 

 (7رابطه )

 

 (8رابطه )

 
م اiُمعیار اهمیت  تعامل معیار با دیگر معیارها و به عبارتی نشان دهندةبیانگر  (i+ RiD)شاخص

هاست. نیز نشان دهندة خالص تاثیرگذاری یک معیار بر دیگر معیار (iR -iD)باشد. شاخصمی

 شاخص منفی و مقدار علت گروه به امiُمعیار  تعلق بیانگر (iR -iD) مقدار مثبت شاخصکلی، طوربه

(iR -iD)  بیانگر تعلق معیارiی برپایه دو شاخص مذکور قابل نمودارهای علّ .اُم به گروه معلول است

 معروف است. ایترسیم بوده که به نقشه روابط شبکه

( به صورت cTدر این گام ماتریس ارتباط کل معیارها ) :ماتریس اولیه گام پنجم. تشکیل سوپر

های هر سطر ماتریس ارتباط کل معیارها بر یشود. بدین ترتیب که، مولفهسطری نرمالایز می
شود. ترانهاده این ماتریس مجموع عناصر حد بالای سطر مربوطه )در همان بلوک( تقسیم می

 نامند. یعنی:یه( میرا سوپر ماتریس ناموزون )اول

 
 

صورت ( به TDگام ششم. محاسبه سوپر ماتریس موزون: در این گام ابتدا ماتریس ارتباط کل ابعاد )

در  شود. سپس ترانهاده این ماتریس محاسبه می سطری نرمالایز شده و ماتریس 
 . پرماتریس موزون به دست آیدشود تا سوسوپرماتریس ناموزون ضرب می

 (4)رابطه 
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 شود که وزن نهایی( محاسبه می11گام هفتم. محاسبه سوپر ماتریس نهایی: این ماتریس از رابطه )

 را نشان می دهد.  (یک از معیارها ) هر
 (11رابطه )

 

 

 عملکرد -تحلیل اهمیت
ا نخستین بار برای تحلیل عملکرد صنعت عملکرد ر -( تحلیل اهمیت1411مارتیلا و جیمز )

عملکرد به یک ابزار مدیریتی معروف تبدیل  -سازی به کار گرفتند، اما امروزه تحلیل اهمیتاتومبیل
های تجاری، برای مشخص کردن نقاط ضعف و قوت شناسه شده است و به صورت گسترده

 گیرد،تلف مورد استفاده قرار میهای بهبود در صنایع مخبندی فرصتمحصولات و خدمات و اولویت
تواند رهنمودهای مفیدی را برای مدیران فراهم آورد تا با مصرف کارآمد منابع، میبدین ترتیب، 

برای بعدی  به وسیله ماتریس دو (. این مدل2111، 1حداکثر نتایج را کسب نمایند )ریموند و چوی
عملکرد و  برای افقیدو محور  ه وسیلهبشود. این ماتریس ساختاردهی مینمایش وضعیت معیارها 

 . (1)شکل  شوداهمیت به چهار ربع تقسیم می برای عمودیمحور 
 

 

 

 

 

 

 
 

 یافته ها
 FDANPتدوین نقشه استراتژی با استفاده از  -9-1

در گام اول، ماتریس ارتباط مستقیم فازی معیارها با نظرخواهی از خبرگان احصا گردید )جـدول  
 .(1-2برخوردار بودند)رابطه %41ها از پایایی بالای (، تمامی ماتریس9

 

                                                           
1. Raymond & Choi 

 ربع دوم

 کار خوب را ادامه دهید
 ربع اول

 اینجا تمرکز کنید
 بالا
 

 اهمیت
 

 پایین

 ربع چهارم
 اتلاف منابع

 ربع سوم
 اولویت پایین

 پایین                       عملکرد                    بالا           

 اهمیت -. نمودار تحلیل عملکرد9شماره  شکل
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 . ماتریس ارتباط مستقیم فازی1شماره  جدول

   

سازی شد و در گام سوم ماتریس ارتبـاط  در گام بعد ماتریس ارتباط مستقیم فازی معیارها نرمال
 کل فازی معیارها و ابعاد محاسبه گردید.

 
 . ماتریس ارتباط کل فازی معیارها3شماره جدول

 
 . ماتریس ارتباط کل فازی ابعاد6شماره جدول

    

شـوند.  ، محاسبه مـی 2در گام چهارم ماتریس ارتباط کل قطعی ابعاد و معیارها با توجه به رابطة 
هـا بـرای   گردند. مقادیر این شاخصمحاسبه می D-Rو  D+Rی ها، شاخص5و  1سپس طبق رابطه

 ( نشان داده شد. 5( و )1معیارها و ابعاد در جداول )
 

 F9 F2 F9 … L9 L1 3L L6 

F9  (90.0و0.0و) (2.0و9.0و1.0) (2.23و9.0و1.0) ... (0.0و0.3و9.3)  (0.0و9.0و2.0) (0و3..0و3..9) (0و3..0و3..9) 

F 2 (9.33..9و2.3و)  (0.0و0.0و9.0) (2.23و9.0و1.0) ... (9.3و2.3و9.3)  (0.0و9.0و2.0) (9.0و2.0و9.0) (2.0و9.0و1.0) 

. 

. 

. 

   ...     

L3 (2.00.0و9.0و) (0و3..0و3..9)  (0.3و9.3و2.3) ... (3..0و3..9و3..2) (0.23و9.23و2.23)  (0.0و0.0و9.0) (3..0و3..9و3..2) 

L6 (9.30.0و0.3و) (0.23و9.23و2.23)  (0.0و9.0و2.0) ... (0.0و0.3و9.3)  (0و3..0و3..9) (9.0و2.0و9.0)  (0.0و0.0و9.0) 

 
F9 F2 F9 F1 … 3L L6 

F9 (0.99.0.001و0.020و) (0.090و0.031و0.931) (0.099و0.060و969) (0.091و0.013و0.999) ... (0.009و0.021و.0.90) (0.009و.0.02و.0.99) 

F2 (0.2020.093و0.0.0و) (0.093و0.010و0.9.6) (0.011و0.0.1و0.290) (0.013و0.061و.0.90) ... (0.020و0.039و.0.96) (0.093و0.0.9و0.919) 

. 

. 

. 

    ...   

L3 (0.9100.006و0.091و) (0.00و.0.09و0.911.) (0.099و.0.01و0.969) (0.00و.0.09و0.991.) ... (0.001و0.02و0.992) (0.091و0.013و0.913) 

L6 (0.9210.006و0.021و) (0.001و0.091و0.912) (0.006و.0.09و0.912) (0.003و0.092و0.922) ... (0.093و0.019و.0.92) (0.001و0.091و0.992) 

 
F C L I 

F (1612916125و16113و) (16121و16111و16121) (16111و16192و16111) (16113و16191و16135) 

C (1614116191و16121و) (16139و16121و16153) (16121و16114و16111) (16112و16195و16111) 

L (1614516131و1611و) (16134و16111و16145) (16121و16112و16112) (16121و16112و16124) 

I (1615516131616122و) (16131و16121و16142) (16133و16122و16151) (16123و16124و16121) 
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 . محاسبه شدت و جهت تأثیر معیارها.شماره  جدول

L6 L3 L1 L9 … F1 F9 F2 F9  

0.10 1614 1651 1621 ... 1641 1632 1611 16141 R 

0.19 1652 1612 1691 ... 1634 1651 1611 1621 D 

9.19 1641 2621 3612 ... 2639 3611 3631 2615 D+R 

0.03 1621 164 1622 ... 1699- 1691- 162- 1612- D-R 

 

 . محاسبه شدت و جهت تاثیر ابعاد0 شماره جدول
L I C F  

13..0 243.0 24303 240.8 R 

130.0 24328 24330 243.0 D 

1361. 24.02 24..0 24..3 D+R 

13150 2423. 242..- 24277- D-R 

   

جهت تبیین ساختار ارتباط معیارها و رسم نقشـة اسـتراتژی، لازم اسـت حدآسـتانة تاثیرگـذاری      
بـه دسـت آمـد     16111در ماتریس ارتباط کـل معیارهـا    تعیین شود. در این پژوهش مقدار حد آستانه

ریس ارتباط کـل معیارهـا، نقشـه اسـتراتژی     (. با توجه به مقادیر بالاتر از حد آستانه در مات11)رابطه 
 (. 2ترسیم شده است )شکل 

 * انحراف معیار(+میانگین حسابی=مقدار حد آستانه 21/1)        (           11رابطه )
 

 
 خودرو مازندران. نقشه استراتژی شرکت ایران2شماره  شکل
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 تعیین وزن ابعاد و معیارها
 سـوپر مـاتریس نـاموزون     ()س ارتباط کـل معیارهـا   در گام پنجم، با استفاده از ماتری

 (.4تشکیل شد )جدول
 

 . سوپر ماتریس ناموزون1 شماره جدول

  F9 F2 F9 F1 ... L9 L2 L9 L1 3L L6 

F9 0.0930 0.262 0.200 0.290 ... 0.232 0.21. 0.296 0.230 0.213 0.290 

F2 0.900 0.901 0.212 0.216 ... 0.232 0.269 0.2.3 0.23. 0.212 0.2.1 

. 

. 

. 
    ...       

L3 0.999 0.929 0.992 0.929 ... 0.991 0.996 0.99. 0.999 0.901 0.961 

L6 0.913 0.910 0.91. 0.999 ... 0.913 0.913 0.919 0.910 0.930 0.999 

     

( 4طبـق رابطـه )    و هـای در گام ششم، سوپر ماتریس موزون بـا ضـرب مـاتریس   
 (.  11شد)جدول محاسبه 

 

 . سوپر ماتریس موزون90 شماره جدول

 
F1 F2 F3 F4 ... L1 L2 L3 L4 5L L6 

F1 0.010 0.066 0.0.0 0.060 ... 0.036 0.033 0.039 0.036 0.033 0.039 

F2 0.0.3 0.01. 0.0.9 0.0.1 ... 0.036 0.030 0.969 0.03. 0.031 0.069 

. 

. 

. 
    ....       

L5 0.023 0.029 0.022 0.029 ... 0.022 0.029 0.023 0.021 0.020 0.090 

L6 0.020 0.021 0.020 0.023 ... 0.026 0.02. 0.026 0.02. 0.02. 0.021 

 

اُم به همگرایی رسـیده و سـوپر مـاتریس نهـایی     1در گام هفتم، سوپر ماتریس موزون در توان 
 (. 11دهد )جدول شد که وزن نهایی معیارها را نشان میمحاسبه 

 
 . سوپر ماتریس نهایی99شماره  جدول

 F0 F0 F. F4 ... L0 L0 L. L4 5L L6 

F1 0.021 0.021 0.021 0.021 ... 0.021 0.021 0.021 0.021 0.021 0.021 

F2 0.099 0.099 0.099 0.099 ... 0.099 0.099 0.099 0.099 0.099 0.099 

. 

. 

. 

    ...       

L5 0.099 0.099 0.099 0.099 ... 0.099 0.099 0.099 0.099 0.099 0.099 

L6 0.099 0.099 0.099 0.099 ... 0.099 0.099 0.099 0.099 0.099 0.099 
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 عملکرد  -نتایج تحلیل اهمیت
گرفتـه تـا   در اختیار خبرگان قـرار   IPAدر این بخش جهت تحلیل عملکرد شرکت، پرسشنامه 

مشخص نمایند. با تلفیق نظرات  1تا  1درجه عملکرد هر یک از معیارها را بر اساس طیف رتبه بندی 
 (.12( تعیین گردید )جدول Pjها از طریق میانگین هندسی، درجه عملکرد هر معیار )خبره

 
 . میانگین نمرات عملکردی92 شماره جدول

L6 L3 L1 L9 L2 L9 … F1 F9 F2 F9  

9.6 2..3 2.01 9.90 9.21 9.02 … 2.3. 2.13 2.010 2.62 Pj 

 
 1تـا   1با استفاده از تغییر مقیاس به طیف  FDANPهای حاصل از روش شایان ذکر است وزن

عملکرد بتوان اهداف استراتژیک مربوط به هر بعد مـدل   -اند تا به کمک ماتریس اهمیتتبدیل شده
اهدافی که در ناحیه اول )تمرکز کنید( قرار دارند کانون توجه بندی کرد و با شناسایی را تحلیل و گروه

، محور افقی بیانگر عملکرد معیارهـا و  3مدیریت را برای تخصیص بهینه منابع تعیین نمود. در شکل 
محور عمودی نیز بیانگر اهمیت معیارها است که جهت تشابه طیف شمارش محور افقـی و عمـودی،   

 بندی گردید.بقهط 1تا  1وزن معیارها در طیف 

 
 عملکرد -. ماتریس اهمیت9شماره  شکل

 

 بندی کرد:توان به صورت زیر دسته، اهداف استراتژیک را می3بر اساس شکل 

شـامل: فـروش ناخـالص،    ، اما سطح عملکرد نسبتاً پایین است. ها بالااهمیت معیار ،در ربع اول
هزینه انسانی، رضایت مشتری، حفظ مشـتری،  گذاری، افزایش درآمد فروش، نسبت نرخ بازده سرمایه
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سـازی و محیطـی،   شهرت کارخانه، بهبود و تداوم عملیات، تحویل مناسب،  بهبـود در شـرایط ایمـن   
تـلاش بـرای بهبـود بایـد در بـالاترین      باشد. در این ربع فرهنگ بهبود مستمر و افزایش نوآوری می

  نیازمند توجه فوری جهت بهبود است. و ستاولویت قرار گیرد، زیرا ضعف اساسی در این ناحیه ا
شوند. بنابراین، در این وضعیت باید از نظر اهمیت و عملکرد بالا ارزیابی می هامعیار ،در ربع دوم

شامل معیارهـای خـدمات پـس از فـروش، ایجـاد کانـال       کار خوب را حفظ کرد و ادامه داد. این ربع 
بـه عنـوان   ای و رضایت کارکنـان کـه   ، آموزش حرفهمناسب فروش، بهبود و توسعه روابط با مشتری

  شود که باید ادامه یابد.قوت اصلی سازمان در نظر گرفته می
شـوند. اگـر چـه    شده از نظر اهمیت و عملکرد پایین ارزیابی مـی  های ادراکمعیار ،در ربع سوم

داشـته باشـند، زیـرا     سطح عملکرد در اینجا پایین است، اما مدیران نباید در این بخش تمرکز زیـادی 
گذاری دانش در ناحیـه  معیار بهبود در به اشتراک شده در این ربع خیلی مهم نیستند.های ادراکعیارم

 سوم قرار گرفته است.
هایی است که دارای اهمیـت پـایینی هسـتند، امـا عملکـرد آنهـا نسـبتاً        عیارربع چهارم شامل م

یت دارند، مدیران باید توجه داشته باشند کـه منـابع   پاسخ دهندگان از عملکرد سازمان رضا و بالاست
. معیار ها بیش از مقدار مورد نیاز است و باید جای دیگری مصرف شونداختصاص یافته به این ویژگی

 ادغام و یکپارچگی اطلاعات در ناحیه چهارم قرار گرفته است.
 

 گیریبحث و نتیجه
استراتژی شرکت ایران خودرو مازنـدران   نقشه اجزای بین معلولی و علتّ در این مطالعه روابط

گردیـد. نتـایج نشـان    ایـن سـازمان، شناسـایی     مدیران عـالی  قضاوت و پردازش دانش و تجمیع با
تاثیرگـذارترین هـدف و هـدف فـروش      D+Rدهد، هدف تداوم و بهبود عملیات با بالاترین مقدار می

ر ادامـه عملکـرد هـر یـک از اهـداف      باشـند. د تأثیرپـذیرترین هـدف مـی    D-Rناخالص با کمتـرین  
و ارزیابی عملکرد فعلی آنها در مـاتریس   FDANPهای حاصل از استراتژیک شرکت با توجه به وزن

IPA .مورد تحلیل قرار گرفت و ضرورت تخصیص منابع به هر یک از اهداف مشخص گردید 

د بر اسـاس چهـار   دهد تاکنون در مطالعات متعددی به ارزیابی عملکرپیشینه پژوهش نشان می
؛ 2111؛ البنـاء و همکـاران،   2112)آمادو و همکـاران،   استپرداخته شده منظر کارت امتیازی متوازن 

ایـن  اما تعـداد کمـی از    (1341؛ صدیق و همکاران؛ 1341؛ مرادی و خلج، 2112ورمزیار و همکاران، 
 ته ـج ،های مهـم عملکـرد  معیاربین  ی روابط علت و معلولیسبرر یرابایجاد مکانیزمی  مطالعات به

رن و ؛ 2113؛ گلیکــاس، 2112؛ وو، 2111انــد )جاســبی و محمــد نــژاد، پرداختــهاســتراتژی  اجــرای
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لة مهـم  أمس ـ رغم مطالعات انجام شـده، به این ترتیب علی .(2119؛ کوزادا و اسپینا، 2113، 1همکاران
از  ؛ک نقشة استراتژی استطراحی ی فقدان رویکرد سیستماتیک برای توسعه روابط متقابل پیچیده در

طرفی دیگر تقریباً در هیچ یک از مطالعات صورت گرفته در زمینه نقشه اسـتراتژی، عملکـرد اجـزای    
نقشه استراتژی تحلیل نشده است. از این رو مزیت قابل توجه این پژوهش با دیگر مطالعات پیرامـون  

هـای  سـتراتژی و شناسـایی فرصـت   عملکـرد در نقشـه ا   -نقشه استراتژی، ارائه نتایج تحلیل اهمیت
(. از 9باشـد )شـکل   مناسب برای تخصیص منابع جهت تحقق اهداف استراتژیک با اولویت بالاتر می

توانـد رهنمودهـای   بندی این تحلیل میها با منابع محدود روبرو هستند نتایج اولویتآنجاییکه شرکت
دار متمرکز های مهم و اولویترا در بخشهای خود لازم را برای مدیریت فراهم کند تا مدیران تلاش

 کنند.

 
 خودرو مازندراندر نقشه استراتژی شرکت ایران IPA. تحلیل 1شماره شکل

  

                                                           
1. Ren, et al. 
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 معیار در منطقه اول )تمرکز( واقع شده است. 

 است. معیار در منطقه دوم )کارخوب را ادامه دهید( واقع شده 

 است.ع شده معیار در منطقه سوم )اولویت پایین( واق 

 است. معیار در منطقه چهارم )اتلاف( واقع شده 
 

 
آمده است ضمن نمایش روابط علی میان اهداف استراتژیک، ضرورت  9همان طور که در شکل 

نشان داده شد. به این ترتیـب   IPAهای تحلیل تخصیص منابع به هر یک از اهداف، بر اساس یافته
تر بـر  توانند به طور دقیقدار )منطقه اول( میی اهداف اولویتگیرندگان شرکت ضمن شناسایتصمیم 

روی اهداف دیگری تمرکز نمایند که بیشترین تأثیر را بر اهداف مورد نظر خواهد داشـت. بـه عنـوان    
مثال معیار بهبود و تداوم عملیات در ناحیه اول )بالاترین اولویت بهبود( واقع شده که اهداف فرهنـگ  

گذارند. هدف فرهنگ بهبود مسـتمر در منطقـه اول و   ای بر آن تأثیر میوزش حرفهبهبود مستمر و آم
هدف افزایش نوآوری در منطقه دوم واقع شدند؛ بدین ترتیـب جهـت تحقـق هـدف بهبـود و تـداوم       

های مرتبط با فرهنـگ بهبـود مسـتمر در اولویـت قـرار      بایست تخصیص منابع به برنامهعملیات، می
 گیرد.

هـای شـرکت   اجرای استراتژی در سزایی به نقش توانندمی پژوهش این هایتهیاف مجموع، در
باشند، همچنین مدیران شرکت مذکور  انداز این شرکت داشتهایران خودرو مازندران برای تحقق چشم

تواننـد در مـورد   عملکـرد، مـی   -با آگاهی از جایگاه هر یک از اهداف استراتژیک در ماتریس اهمیـت 
 گیری کنند.ابع تصمیمتخصیص بهینه من
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 چکیده
های انسانی بروز رفتارهایی همچون های امروزی در خصوص سرمایهیكی از معضلات سازمان

ها و توزی است. این رفتارها هم بر عملكرد سازمانرخاشگری، قلدری، لجبازی، ارعاب و کینهکاری، پکم
های موفق، از برندسازی داخلی گذارند. شرکتهم بر روابط افراد و روحیه همكاری کارکنان تأثیر می

ا در این زمینه تا هکنند که میزان موفقیت آنمنظور کاهش میزان بروز این دسته از رفتارها استفاده میبه
تأثیر میزان تناسب افراد با سازمان قرار دارد. پژوهش حاضر باهدف ارزیابی تأثیر حدود زیادی تحت

ای تناسب فرد با سازمان در بین کارکنان برندسازی داخلی بر رفتار ضدشهروندی سازمانی با نقش واسطه
نفر از کارکنان این  141هش حاضر را پژو است. نمونهکارخانه بهپاک شهرستان بهشهر صورت گرفته

ها در اند. ابزار گردآوری دادهشدهگیری تصادفی ساده انتخابصورت نمونهدهند که بهمجموعه تشكیل می
و  SmartPLSو  spssافزار نرم ها به وسیلهوتحلیل دادهنامه بوده است و تجزیهپژوهش حاضر پرسش

ت. نتایج پژوهش حاکی از آن است که با توجه به فرضیه اول، به روش معادلات ساختاری انجام شده اس
بر تناسب فرد با سازمان تاثیر مثبت و معنادار دارد. همچنین برندسازی  1220برندسازی داخلی با ضریب 

بر روی رفتار ضدشهروندی تاثیر معكوس و  -1220و  -1240داخلی و تناسب فرد با سازمان با ضرایب 
کند. در نهایت بر اساس فرضیه چهارم، تناسب فرد های دوم و سوم را تایید میضیهمعناداری دارد که فر

ایفا  -1230با ضریب  را در رابطه میان برندسازی داخلی و رفتار ضدشهروندی نقش میانجیبا سازمان 
 .کندمی
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 مقدمه
است.   اقتصادی و سیاسی، مطرح بوده هاینظام، از آغاز تاریخ بشر، در همه وریبهرهله أمس

. اندداشته چشمگیری گذشته، رشد هایسال، در وریبهرهکشورها، با پیروی از اندیشه  تعداد زیادی از
 بازدهی و هاسازمان عملكرد و بالا بردن وریبهرهاخیر، به موضوع  هایسالکشور ما هم در  در

طورکلی مؤثرترین و ارزشمندترین روش برای ارتقای میزان . بهاست شده توجّه انسانی، نیروی
، 1باشد )وامبرگ، هامبرگ و برنمنها توجه به مقوله سرمایه انسانی میوری در درون سازمانبهره

2110 ،2131 .) 
 پرخاشگری، قلدری، کاری،کم همچون رفتارهایی وجود امروزی هایسازمان معضلات از یكی

 شخصی بین بر روابط هم و هاسازمان عملكرد بر هم رفتارها این است. توزیکینه و ارعاب، لجبازی،
 ضدکه تحت عنوان رفتارهای  به رفتارهایی چنین . بروزگذارندمی تأثیر کارکنان همكاری روحیه و

افراد در درون سازمان را فراهم وری توانند موجبات کاهش میزان بهرهشوند میشناخته می شهروندی
شوند که متعاقباً تبعاتی را نیز دار شدن اعتبار سازمان منجر میآورند و به کاهش درآمد و یا خدشه

پیرس و  .(30، 1301) قلی پور، پور عزت و سعیدی نژاد، برای جامعه به همراه خواهد داشت
ملكرد سازمان، روابط طورقطع بر روی عها بهگونه رفتارکنند که بروز این( عنوان می2113)2گیالاکون

، حس تعاون مابین همكاران در درون سازمان و اعتبار سازمان اثر منفی خواهد گذاشت بین کارکنان
و درنتیجه باعث تحلیل رفتن توانایی سازمان در جهت اجرای تعهدات خود خواهد شد )پیرس و 

 علل کنند که شناختدر مقاله خود عنوان می ( نیز2111)3(. جلینک و اهرین10، 2113گیالاکون، 
کار،  با غیرمرتبط و شخصی هایهزینه تحمیل سازمان، منابع از سرقت رفتارهایی همچون بروز

 گذاشتن پا مدیران، زیر اقتدار و اختیار نشناختن رسمیت به مدیران، و همكاران به نسبت پرخاشگری
 به کنند،می را هاسازمان اعتبار و انسانی سرمایه زیكی،فی که منابع رفتارهایی سایر سازمان و مقررات
(. با توجه 411، 2111نمایند )جلینک و اهرین،  اجتناب آنان از المقدورتا حتی کندمی کمک مدیران

طور قطع به دنبال راهكارهایی در خصوص مقابله با این های موفق بهشده شرکتبه مطالب عنوان
 د . دسته از رفتارها خواهند بو

عنوان عاملی که نقش مهمی برای برقراری رابطه مناسب با ها برند بهبرای بسیاری از سازمان
شود و باعث ایجاد یک پیوند صمیمی و نزدیک با مشتریان نفعان سازمان دارد، در نظر گرفته میذی
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ه برند و تعهدات خود خواهد شد که برآورده کردن این تعهدات موجب تثبیت تداوم رابط بر پایه
ها در ها توجه خود را به مجموعه عوامل مؤثر بر روی توانایی آنرو سازمانمشتری خواهد شد و ازاین

، 2114، 3، مک کوئستن2،2113، بارنز1،2111اند )بلک کت و هاریسوناجرای تعهدات، معطوف کرده
نیازی ضروری شهای صورت گرفته رابطه مناسب بین کارکنان و سازمان پی(. بر اساس پژوهش41
منظور اجرای پیمان برند و برقراری یک رابطه بلندمدت بین مشتریان و سازمان خواهد بود که به

تواند موجبات رضایت مشتری و وفاداری آن به سازمان را برقراری این رابطه و هدایت مناسب آن می
بایست ظور کارکنان می( . بدین من331، 0،2114،هینئون2111، 4فراهم آورد )هرینگتون و همكاران

ها را برای خود درونی سازی نوعی آنها را بپذیرند و بههای برند سازمان آشنا گردند و آنبا ارزش
آیند که این های برند برمینمایند، زمانی که کارکنان به این مرحله برسند درصدد حمایت از ارزش

آورد که باعث تسهیل اجرای پیمان برند می موجبات تعهد به برند از سوی کارکنان را فراهم کار خود،
 3. به همین دلیل برندسازی داخلی(31، 2114، 1از سوی کارکنان خواهد شد )مایلز و من گولد

 (. 10، 2111، 0شود )آشا و جواهیتیعنوان یک فرایند استراتژیک در درون سازمان در نظر گرفته میبه
کنند که انسان عنوان می 11یه مبادله اجتماعی( در مقاله خود بر اساس نظر2113)5کو و هور

بینی میزان سود و زیان حاصله مبادلات و تعاملات خود را بر اساس پیش موجودی است که مجموعه
کند و بر این اساس کارکنان رابطة خود با سازمان را بر اساس میزان ها تنظیم میاز هریک از آن
زمانی که  رو(. ازاین101، 2113کنند )کو و هور، یم میدست بیاورند تنظتوانند بهمنافعی که می

شوند ، و اهداف سازمانی آشنا می هاسیاستکارکنان یک سازمان، از طریق فرایند برندسازی داخلی با 
خود را با این اهداف و  هایفعالیتتا  کندمیسعی  غیرمادیمادی و  هایپاداشکسب  برای

ها و هایی که مغایر با این سیاستفرد از انجام فعالیت حالتیچنین نتیجه در  ، درهمسو کندها سیاست
همچنین بر اساس مطالعات صورت گرفته، تناسب فرد با سازمان  کنند.باشد، خودداری میاهداف می

تواند باعث ایجاد حس مالكیت در عنوان یكی از عوامل اثرگذار بر روی بروز رفتار شهروندی میبه
شود که این خود باعث ارتقای میزان مشارکت کارکنان در جهت نظر گرفته میکارکنان گردد، در 
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شود و همچنین از بروز رفتارهای ضد ارزشی در درون سازمان به میزان کسب اهداف سازمانی می
 ( .2،2112، وی ای2111، 1نماید )کابل و پارسونزتوجهی جلوگیری میقابل

ریح نقش برندسازی داخلی بر روی  بروز رفتارهای  به تش  هاپژوهشبرخی  هرچندطور کلی به
؛ اوزچلیک و 2115، 3)پانجایسری، ایوانچیتزکی و ویلسوناندپرداختهشهروندی در درون سازمان 

آن بر روی جلوگیری از بروز رفتارهای ضد شهروندی  تأثیر( اما پژوهشی در خصوص 2114،  4فیندیخ
  در درون سازمان صورت نگرفته است.

توان به این نكته اشاره کرد های پیشین نیز میاین پژوهش با پژوهشوص وجه تمایز در خص
طور مستقل به بررسی هر یک از متغیرهای مذکور های چندی بهکه هرچند تاکنون پژوهش

طور یک جا بررسی کرده باشد و به ارائه اند، اما پژوهشی که تمامی متغیرهای ذکرشده را بهپرداخته
لذا نتایج این  ویژه داخل کشور یافت نشده است.بهدر پیشینه،  ،زمینه پرداخته باشد مدلی در این

تواند مثمر خود را دارند می که قصد ارتقای جایگاه هاییشرکتپژوهش برای پژوهشگران آتی و نیز 
زمان وری در درون سابرای ارتقای بهره هاگام ترینمهمکه ذکر شد، از  طورهمانبه ثمر باشد، زیرا 
فرایندهای مربوط به برندسازی داخلی در  سازیپیادهباشد که انسانی می هایسرمایهتوجه به موضوع 

 هاچالش ترینمهمتوانند از درون سازمان و همچنین جلوگیری از بروز رفتارهای ضد شهروندی می
 بیایند . حساببهدر این زمینه 

در ابتدا واژه رفتار ضد شهروندی توسط لی: رفتارهای ضد شهروندی سازمانی و برند سازی داخ
رفتارهای ضد شهروندی  حوزه مدیریت گردید و درواقع مباحث( وارد 1554)0تورینو و سیمس

کاهند و همچنین سلامت شود که از بازده کار او مینوعی بدرفتاری کارمند اطلاق میسازمانی، به
های ضداجتماعی، غیر کارکردی، ا شامل رفتاراندازد. این رفتارهسازمان و کارکنان را به خطر می

ای توزی است که ممكن است طیف گستردهجویی، کینهمولد، انحرافی، ناکارآمد، بزهكاری، انتقامغیر
 های غیرمتعارف را در برگیرندها، نظیر خرابكاری، دزدی، نزاع، پرخاشگری و حتی شوخیاز واکنش

  ( .2111، 1و هلمی 2114)سیاسی و انصاری، 
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( و 2111) 1آهرن و جلینک توسط شهروندی، ضد رفتارهای ها ازسازیمفهوم ترینکامل از یكی
 که مفاهیم این .است شده( ارائه1553) 3فولگر و اسكارلیكی ( و1550) 2بارون و نیومن از اقتباس با
 نظیر مفاهیمی شامل اندقرارگرفته مورداستفاده پژوهش این در شهروندی ضد رفتارهای ابعاد مثابهبه

 اند .آن نظایر و پرخاشگری توزی،کار، کینه از رفتن طفره خودسری، و لجبازی
 که است کارمند رفتار آشكار هر ضد شهروندی، رفتار نوع این از خودسری: منظور و لجبازی

 عموم، معرض در و مداوم شكلی رفتاری به باشد. چنین سازمان انتظارات و هاسیاست مغایر مستقیماً
     تلاش خودسر فروشندگان تجاری، یک سازمان در مثال برای شود؛می ابراز دشمنانه و مدعیانه

 با خود موافقت عدم بر کرده، جلب خود ناخرسندی را به دیگران توجه آشكار صورتی به تا کنندمی
 امتناع شرکت، فروش روش و مقررات صریح انكار مانند کنند؛ آن تأکید هایسیاست و اعضا سازمان،

عدم  آشكار اعلام و فروش، مدیریت و سازمان با مشتری به مربوط اطلاعات اشتراک گذاشتن به از
 (.21، 2110پور و دیگران، فروش)قلی سازمان با خود موافقت

 بعد این شود،می آشكارا ابراز و مستقیم که خودسری و لجبازی اقتدار: برخلاف برابر در مقاومت
 برابر در که شود. افرادیمی انجام اعتراض علنی، بدون و تردرونی طورکلیبه ضد شهروندی رفتار از

متفاوت  ایباعقیده و مخالف نیروی یک مثابهبه دهند،نشان می مقاومت آن مدیریت و سازمان اقتدار
 برابر در عمومی گیریجبهه مانند خاکسترند؛ زیر آتش مانند و صورت نهانبه اغلب شده، تلقی

به  مربوط امور گرفتن دست به برای سویهیک هایکوشش خصوصی، حریم عدم رعایت و سازمان
 (. 0، 2110پور و دیگران، مدیران)قلی گذاشتن کنار یا و زدن دور و گروه

 قصد با که رفتاری دانست هر بر مشتمل توانمی را کار از فرار یا رفتن کار: طفره از رفتن طفره
 در شود. بخصوصمی انجام به آن، مربوط هایمسؤولیت و وظایف یا رکا فراموشی و انكار سرباززدن،

 اغلب که هابازاریاب وظایف مثل مطرح نیست، مشخص محل یک در فیزیكی حضور که مشاغلی
ضد شهروندی  رفتار از جنبه یک منزلهبه کار رفتن از طفره کنند،می فعالیت سازمان محل از بیرون
 هااکثر سازمان در بیش یا کم که است معضلی کردن، کار فرار زیر از شود. اگرچهمی نمایان بیشتر

 و هاحساب نكردن اعاده کار، کردن تعطیل مانند است؛ مشاهدهدولتی قابل هایسازمان خصوصاً
 کار، گزارش ارائه در تأخیر به کار، مربوط تلفنی هایتماس و الكترونیكی هایبه نامه ندادن پاسخ

پور و  مدیران )قلی و همكاران تماس هنگام به نبودن دسترس در و وشفر هایفسخ ملاقات
 ( .0، 2110دیگران،
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 و بعضی خطاها تلافی جهت در که است رفتاری هرگونه بر مشتمل توزیتوزی: کینهکینه
 کردنخشک غیرتجاری، هایهزینه کردن شود مانند خرجمی انجام گذشته شده درک هایآسیب
 اسرار گذاشتن میان در و شرکت مواد و مایحتاج عموم، دزدیدن رضمع در کثیف هایلباس

 ( .0، 2110پور و دیگران،  افراد بیرون)قلی با سازمان هایستمگری
 و مخالفت، اعتراض بیان برای فرد هیجانی و فیزیكی احساسات ابراز پرخاشگری: منظور

است .  هاآن به زدن صدمه قصد با مشتریان، یا و سرپرستان همكاران، به نسبت خود عصبانیت
 که معتقدند کار، محل در خشونت کار و محل در پرخاشگری بین تمیز و مرزبندی با بارون و نیومن

 که افرادی به زدن صدمه برای افراد توسط هایی کهکوشش از است عبارت کار محل در پرخاشگری
 قرار قبلاً یا دارند، قرار آن استخدام در هاآن که هایییا سازمان اندکارکرده یا کنند،می کار هاآن با

(. مدل مفهومی پژوهش که برگرفته از پیشینة 0، 2110پور و دیگران،  شوند )قلیمی انجام داشتند،
 شده است . نمایش داده 1پژوهش است در شكل 

است،  تلقی شده سازمان در عدالتیبی شیوع نتیجه شهروندی، ضد رفتار ها،پژوهش در اگرچه
 دخیل شهروندی ضد رفتارهای بروز در را عوامل دیگر از انبوهی که دارند وجود نیز مطالعاتی نلیك
منزله عوامل عدالتی و ضعف فرهنگی بهکنند که بی( عنوان می2110پور عزت ) دانند. قلی پور،می

منزله عوامل فردی بر روی بروز رفتارهای ضد شهروندی سازمانی و همچنین استرس شغلی به
 عدالت مثل سازمانی، خاص عوامل کنند کهمی ادعا (2111آهرن) و ثرگذار هستند . همچنین جلینکا

 مستقیماً سازمانی، تناسب و شغلی استرس نظیر ای،عوامل زمینه و سازمانی، درون رقابت و سازمانی
 ترل،کن کانون مثل کارکنان، فردی خصوصیات حالی که در گذارند؛اثر می ضد شهروندی رفتار بر

 کنند .می تعدیل را تأثیرها این عملكرد و خودپایشی، درونگرایی
رضایت  میزانارتقای  کنند که( نیز در مقاله خود عنوان می2114)1گریندیج، دوونیش و آلین

در درون سازمان از طرف  وربهرهتواند تا حدود زیادی بروز رفتارهای منحرفانه و غیر شغلی می
منظور کاهش میزان بروز این دسته از کنند که مدیران بهپیشنهاد می و کارکنان را کاهش دهد

توانند منجر به افزایش میزان بایست به دنبال تقویت آن دسته از عواملی باشند که میرفتارها می
 نارضایتیکنند که عنوان می (2114)2ارسلانتونا، غزاوی، یسیلتاس و  گردند. همچنین رضایت شغلی

شود تا بعضاً هنجارهای سازمان را نادیده بگیرند و رفتارهایی ط کاریشان باعث میکارکنان از محی
سر  هاآننظیر غیبت در محل کار، تأخیر در ورود به سازمان، ترک سازمان و حتی بعضاً اعتصاب از 
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کنند که از آنجا که بروز رفتارهای ضد شهروندی در درون سازمان ناشی از بزند و پیشنهاد می
ایجاد نگرش  برایاقدامات لازم  بایستمیو نگرش منفی کارکنان نسبت به سازمان است  یترضاینا

 (.351، 2114)غزاوی، یلتاس و ارسلان،  مثبت کارکنان نسبت به  سازمان صورت بگیرد
یكی از بهترین راهكارها در خصوص ایجاد رضایت شغلی و نگرش مثبت در میان کارکنان 

برندسازی داخلی در خصوص این است که . ز فرایند برندسازی داخلی استنسبت به سازمان استفاده ا
کننده ارزش برندی واقع پیمان برند منعكس پیمان برند توسط کارکنان به واقعیت تبدیل شود. در

شود که  عنوان فرایندی توضیح داده میاست که مجموعه مشتریان انتظار دارند. برندسازی داخلی به
ا ارتباط بین پیمان برند و ارائه برند را درک کنند، برند اصلی شرکت را برای هبه طریقی که آن

هایی مثل (. واژه2،2111، توستی و استوتز1،2111کند )پانجوری و ویلسونکارکنان تبلیغ می
ای، اغلب در ادبیات بازاریابی برندسازی داخلی، برندسازی کارکنان، بازاریابی داخلی و بازاریابی رابطه

ریزی سازمان توجه نفعان داخلی در مأموریت و برنامهشود و این عبارات به درگیری ذیفاده میاست
های هدف در میان مخاطبان خود ترین گروهعنوان یكی از مهم. در این مفهوم کارکنان بهخاصی دارد

بر روی ارتباط  طورکلی برندسازی داخلیشود. بههای ارتباطی بازاریابی در نظر گرفته میبرای فعالیت
، دی چرناتوری 2113های اصلی برند شرکت با کارکنان تمرکز دارد )پانجوری و ویلسون،میان ارزش
 ( .2111، 3و همكاران

شود که میزان رضایت شغلی که برندسازی داخلی سبب می ( برآنند2110) 4پرز و بندیكسن
صحیح فرایند  اجراییان کردند که در ادامه ب هاآن .کارکنان در درون سازمان افزایش پیدا کند

نتایج دیگری نظیر افزایش  ،از طریق افزایش میزان رضایت شغلی کارکنان تواندمیبرندسازی داخلی 
میزان تعهد کارکنان به سازمان، کاهش تمایل به ترک سازمان و همچنین بروز رفتارهای شهروندی 

 (.00، 2110)پرز و بندیكسن، در درون سازمان گردد 
نیزم برندسازی داخلی پایه و اساس این مدل است. دو عامل برندسازی داخلی )ارتباط داخلی مكا

    ای هستند که سازمان کنترل زیادی روی آن دارد که از این طریق سازمان و آموزش( دو حوزه
ی و تواند به تخصیص منابع برای دستیابی به اهداف سازمانی بپردازد. با توجه به بازاریابی داخلمی

ای شكل گونههای کارکنان را بهبرندسازی داخلی، سازمان این فرصت را دارد که رفتارها و نگرش
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تنها بر روی نتایج مالی شرکت تأثیر بگذارد بلكه این رفتارها در بلندمدت تدوام داشته  دهد که نه
 ( .2111، 2، بوردن2110، 1باشد )بورمن و زیپلین

افزایش میزان رضایت شغلی کارکنان میزان بروز رفتارهای  شده،با توجه به مطالب عنوان
ها برای مقابله با این رفتارها نیاز دهد و درنتیجه سازمانغیرشهروندی در درون سازمان را کاهش می

عنوان است تا میزان رضایت شغلی کارکنان را ارتقا دهند و از طرف دیگر برندسازی داخلی به
فزایش میزان رضایت شغلی و ایجاد نگرش مثبت نسبت به سازمان تواند باعث افرایندی که می

 شده است.درمیان کارکنان شود، معرفی
نقش تناسب فرد با سازمان به عنوان عامل میانجی: تناسب فرد با سازمان درواقع مربوط به 

های ها و ارزشهای شخصی آنادراک کارکنان سازمان نسبت به میزان سازگاری میان ارزش
باشد. بر اساس مطالعات صورت گرفته وجود تناسب میان فرد با سازمان آثار مثبتی نظیر انی میسازم

افزایش میزان رضایت شغلی کارکنان افزایش میزان تعهد کارکنان نسبت به سازمان و همچنین 
، 3منجر به کاهش میزان تمایل قصد ترک شغل در میان کارکنان خواهد شد )ون ویانین و همكاران

(. باوجوداینكه تاکنون مطالعات زیادی در خصوص انتصاب 2110، 4، کریستف برون و همكاران1211
ها صورت گرفته است ولی محققان منظور ایجاد مزیت رقابتی در درون سازمانافراد واجد شرایط به

انی پی طور جامع به تأثیر مفهوم تناسب فرد با سازمان بر روی جذابیت سازماند بههنوز هم نتوانسته
 (.05، 0،2114ببرند )یو

ها به دنبال که افراد در درون سازمانکند که وقتی( اشاره می2114)1مصطفی و گلد ویلیامز
ها به همراه این شغل چه دهند این است که آناساسی که به آن اهمیت می گردند، نكتهشغل می

(. در واقع اغلب اوقات 204، 2114 چیزهای دیگری را به دست خواهند آورد؟ )مصطفی و گلد ویلیامز،
ها بازگو نشده است از طریق تجربیاتی که در دیگر کارکنان مسائلی را که از طرف سازمان برای آن

کنند و نبود شان، در ذهن خود تصویرسازی میهای شخصیاند و یا بر اساس نگرشها داشتهسازمان
آثار سویی را بر روی عملكرد و رفتار کارکنان در  تناسب میان این ادراکات کارکنان و واقعیات موجود،
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(. به همین دلیل نیاز است تا در هنگام 211، 1،2111گذارد )سیگوچی و هابرمحیط کاربر جای می
استخدام کارکنان، این نكته را در نظر داشته باشیم که تناسب فرد با سازمان عاملی است که منجر به 

 شود.های مختلف آن سازمان درواقعیت میبا جنبه سازگاری ادراکات افراد از سازمان
گیرد: روش اول شامل عموماً میزان تناسب فرد با سازمان از سه روش مورد ارزیابی قرار می

باشد و روش دوم شده در درون سازمان میگیری تناسب ادراکاستفاده از روش مستقیم برای اندازه
باشد و در آخر صورت بین مقطعی میاسب موجود بهگیری غیرمستقیم میزان تننیز شامل اندازه

شود . روش مستقیم گیری میصورت غیرمستقیم اندازهدرروش سوم نیز  میزان تناسبات بین فردی به
گیری میزان منظور اندازهطور مستقیم سؤالاتی از کارکنان سازمان بهبه این شكل است که طی آن به

-گیرد که در این پژوهش نیز از این روش برای اندازهرت میتناسب موجود بین فرد با سازمان صو

 (.311، 2،1551شده است )کابل و جاجگیری میزان تناسب کارکنان با سازمان استفاده
تاکنون مطالعات زیادی در خصوص مفهوم تناسب فرد و سازمان صورت گرفته است که به 

نی و ارزش های برند سازمانی از سازگاری بین ارزش های شخصی کارکنان با ارزش های سازما
های های سازمانی و ارزشاند. به طور کلی زمانی که بین ارزشمنظر اداراکات کارکنان اشاره داشته

های برند سازمانی فردی کارکنان تناسب کامل وجود داشته باشد، کارکنان به میزان بیشتری با ارزش
های خود را در درون سازمان ادامه بیشتری فعالیت هویت پیدا می کنند و در نتیجه با انگیزه و تعهد

یانیف و  و2115دهند و رفته رفته تبدیل به نمایندگان و سفیران برند سازمانی خود می شوند)خان، می
در واقع می توان گفت که تناسب میان ارزش های فردی کارکنان و ارزش های  .(2110فرکاس، 

زان رضایت کارکنان و میزان تعهد آنها به سازمان شود و در سازمانی آنها می تواند باعث افزایش می
چنین شرایطی کارکنان به میزان بیشتری رفتارهای شهروندی در درون سازمان از خود نشان می 
دهند، در نتیجه در چنین شرایطی کارکنان از بروز رفتارهایی که بر روی بهره وری آنها اثر سو خواهد 

 3کیم، آریه، لوی و کیم(. 1120، 2114ی کنند .)ازلیک و فیلدیكلی، داشت به طور جدی خودداری م

نظریه تبادل اجتماعی استدلال می کنند در صورتی که ارزش نیز در مقاله خود بر اساس  (2113)
های کارکنان همراستای با ارزش های سازمانی باشد، کارکنان به دنبال بهبود روابط خود با 

و از طرف دیگر در چنین شرایطی کارکنان عملكرد  خواهند بودهمكارانشان در درون سازمان 
مطلوبی از خود نشان می دهند و وجود این دو عامل ) بهبود روابط با همكاران و بهبود عملكرد 
شغلی( باعث می شود تا فرد به عنوان عضوی مهم در درون سازمان در نظر گرفته شود که در چنین 
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ان ارتقا پیدا خواهد کرد و در نتیجه میزان تمایل فرد برای بروز شرایطی میزان رضایت شغلی کارکن
رفتارهای ضدشهروندی در درون سازمان به میزان زیادی کاهش پیدا خواهد کرد )کیم،آریه، لوی و 

( در مقاله خود اعلام کردند که برندسازی داخلی 2113)1ماتاندا و نوبیسی(. از طرف دیگر 2113کیم، 
مربوط به برند سازمان می تواند  دن ارزش های فردی کارکنان با ارزشهایاز طریق همراستا کر

( نیز در مقاله خود عنوان 2111باعث افزایش میزان تناسب فرد و سازمان شود و همچنین نیكولاس)
می کنند که بالا بودن میزان تناسب فرد و سازمان معلول عوامل مختلفی است که برندسازی داخلی 

توان استدلال نمود که لذا با توجه به مطالب عنوان شده می می آید .ار مشآنها به  از جمله مهم ترین
تناسب فرد با سازمان می تواند به عنوان متغیر میانجی بر رابطه میان برندسازی داخلی و رفتار ضد 

ر شهروندی سازمانی تاثیرگذار باشد. بنابراین با توجه به مطالب عنوان شده، هدف اصلی پژوهش حاض
اهداف باشد و از سویی دیگر بررسی تاثیر برندسازی داخلی بر روی رفتار ضد شهروندی سازمانی می

فرعی پژوهش نیز شامل بررسی تاثیرات ناشی از برندسازی داخلی بر تناسب فرد با سازمان، بررسی 
رسی نقش تاثیر تناسب فرد با سازمان بر روی رفتار ضد شهروندی سازمانی می باشد و در نهایت بر

در رابطه میان برندسازی داخلی و رفتار ضد شهروندی سازمانی  تناسب فرد و سازمانگرایانه  میانجی
 می باشد.  

 :از این رو با توجه به مطالب عنوان شده اهداف مربوط به پژوهش حاضر عبارتند از

 روندی سازمانی تاثیرگذار می باشد.برندسازی داخلی بر رفتار ضد شه -

 .داخلی بر روی تناسب فرد با سازمان تاثیرگذار می باشدبرندسازی  -

 .باشد یم رگذاریتاثرفتار ضد شهروندی سازمانی بر  تناسب فرد با سازمان  -

ایفاگر نقش میانجی گری در رابطه میان برندسازی داخلی و رفتار  تناسب فرد با سازمان -
 .باشدضد شهروندی سازمانی می

 

                                                           
1.Matanda & Ndubisi 
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 وهشمدل مفهومی پژ -9 شماره شکل

 ابزار و روش
تحلیلی  -توصیفی اطلاعات گردآوری روش نگاه از و کاربردی هدف نظر از پژوهش این
بهپاک بهشهر بوده است، چرا که در  شرکت . جامعه آماری پژوهش کارکنانشودمی محسوب
های تولیدی های متعددی وجود برندسازی داخلی و رفتار ضدشهروندی سازمانی در شرکتپژوهش

. (2111، 2، کیونگلی و همكاران2113، 1)پونجایسری، خانیاپوس و ویلسون دیده شده است به وضوح
است، که با مبنا قرار دادن فرمول کوکران و در  بوده نفر 221برابر  تعداد کل کارکنان شرکت بهپاک

 آید کهکارمند بدست می 141درصد حداقل تعداد نمونه مورد نیاز برای انجام پژوهش  0سطح خطای 
 پرسشنامه توزیع شد . 131برای رسیدن به این مقدار از داده بیش از 

2

2

2

2

1
1 ( 1)

z pq

dn
z pq

N d

 

 

041    z=0/69 d=1/10

 p=q= 0/1      N=221 

 

های استاندارد ای از پرسشنامهدر این پژوهش، برای سنجش متغیرهای مورد مطالعه از مجموعه
ای ماتاندا و گویه  5ای وسیله پرسشنامهداخلی به های گذشته استفاده شد. متغیر برندسازیپژوهش

                                                           
1.Punjaisri, Khanyapuss, and Wilson 

2.Yu, Qionglei, et al 
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. روایی آموزش بود، مورد سنجش قرار گرفت بعد ارتباطات داخلی و 2، که شامل (2111) 1انجوبیسی
مورد ( 2113) 2نامه توسط استادان و متخصصان این حوزه و همچنین پژوهش پسواریاین پرسش

های فرد با سازمان سنجیده سازمان ازنظر تناسب ارزش . متغیرتناسب فرد باتأیید قرار گرفته است
آن ادراک  وسیلهباشد و بهگویه می 3باشد، که دارای ( می1555) 3شده که برگرفته از کیبل و جاج

. روایی این پرسشنامه توسط اساتادان و شودکارکنان از تناسب خودشان با سازمان ارزیابی می
( مورد تایید قرار گرفته است .  2114) 4ش اوزل و ماین افكانمتخصصان این حوزه و همچنین پژوه

 24( که شامل 1301پور و همكاران )نامه قلیدر نهایت متغیر رفتار ضدشهروندی سازمانی با پرسش
   سرانه  خود اعمال و گویه و دارای چهار بعد آسیب به همكاران، کینه توزی، پرخاشگری، لجبازی

نامه توسط استادان و متخصصان این حوزه و همچنین . روایی این پرسشباشد، سنجیده شده استمی
( تأیید شده است. شایان ذکر است در سنجش متغیرهای مورد مطالعه، از 2111) 0پژوهش هلمی
استفاده شد که طبق آن از پاسخگو خواسته شده بود موافقت یا مخالفت خود را با  هامجموعه گویه

 ای نشان دهد.گزینه 0هر گویه بر اساس طیف لیكرت 
 از آمار هم متغیرها بین روابط تحلیل و تجزیه و پژوهش مدل آزمون برای پژوهش این در
 تآییدی عاملی ابزار تحلیل از مدل ییدتأ برای همچنین، استنباطی. آمار از هم و شد استفاده توصیفی

 توان کمترین روش به معادلات ساختاری یابی مدل روش از پژوهش های فرضیه به پاسخ جهت و

آماری  افزارهای نرم با فوق عملیات ها، تمام داده گردآوری از پس. شد ( استفاده1PLSجزیی )

SPSS, Smart PLS گیری باید وضعیت ش مدل اندازهجهت اطمینان از براز .شد تحلیل و محاسبه
ها را مورد بررسی قرار داد. برای این منظور، سازگاری درونی )پایایی( و روایی ابزار گردآوری داده

ها، از ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب جهت بررسی سازگاری درونی ابزار گردآوری داده
ورد قبول است که ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ها هنگامی مشود. سازگاری درونی گویهاستفاده می

( . افزون بر این جهت 2112، 3باشند )هایر، رینگل و سارستد 0/1و  3/1مرکب، به ترتیب، بیشتر از 
ترین ها نیز از آزمون روایی همگرا استفاده شد که مهمبررسی وضعیت روایی ابزار گردآوری داده

(، حد مطلوب 2112شده است. طبق نظر هایر و همكارانش )شاخص آن، میانگین واریانس استخراج 

                                                           
1.Matanda and Ndubisi 
2.Pswarayi 

3.Cable and Judge 

4.Özçelik, and Mine Afacan 

5.Helmi 

6.Partial Least Square 

7.Hair, J. F., Ringle, C. M., & Sarstedt, M. 
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است. برای سنجش پایایی ابزار در این  0/1برای اطمینان از وجود روایی همگرا، حداقل میزان 
بود حذف  3/1ها کمتر از پژوهش ضرایب بار عامل سنجیده شد و سؤالاتی که مقدار بارعاملی آن

یی ترکیبی و در نهایت میانگین واریانس استخراجی اندازه شدند و سپس ضرایب آلفای کرونباخ، پایا
   گیری و ساختاری را به تفكیک نشان های برازش مدل اندازهشاخص 1گیری شد. جدول شماره 

 دهد . می
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 گیری و ساختاری )روایی و پایایی(های برازش مدل اندازهشاخص -9جدول شماره 
 

میانگین واریانس  پایایی مرکب آلفای کرونباخ بعد متغیر

 مستخرج

 برندسازی داخلی

    

 13/1 04/1 31/1 ارتباطات داخلی
 02/1 01/1 01/1 آموزش

 31/1 51/1 03/1  تناسب فرد با سازمان

رفتار ضدشهروندی 

 سازمانی

 11/1 01/1 30/1 آسیب به همكاران
 00/1 05/1 00/1 کینه توزی
 01/1 03/1 34/1 پرخاشگری

 11/1 53/1 52/1 سرانه خود اعمال و لجبازی
 

مشخص شد که همه متغیرها از پایایی مناسبی  1با توجه به اطلاعات مندرج در جدول شماره 
می باشد و  1/3برخوردار هستند. در تمامی متغیرها پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از 

ویی دیگر از آنجا که در تمامی متغیرها از س این موضوع نشان دهنده برازش مناسب مدل می باشد.
نامه مورد تاید بود، پس بنابراین روایی همگرا پرسش 4/1میزان میانگین واریانس استخراج شده بالای

       های یک سازه با شاخصهای در قسمت روایی واگرا، میزان تفاوت بین شاخصگیرد. قرار می
هم از طریق مقایسه جذر میانگین واریانس استخراج سازه های دیگر در مدل مقایسه می شود. این م

شده هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه ها محاسبه می گردد. در صورتی که سازه ها با 
های مربوط به خود همبستگی بیشتری داشته باشند تا با سازه های دیگر، روایی واگرای شاخص

نامه پژوهش را ریس ارزیابی روایی واگرای پرسشمات 2شود. جدول شماره  ب مدل تایید میسمنا
 دهد.نشان می

 

 روایی واگرا-2جدول شماره 

 
ارتباطات 

 داخلی
 آموزش

تناسب فرد 

 با سازمان

به  بیآس

 همکاران

 نهیک

 یتوز
 یپرخاشگر

و اعمال  یلجباز

 خود سرانه

       1235 ارتباطات داخلی

      1232 1210 آموزش

     1203 1210 1241 تناسب فرد با سازمان

    1230 -1220 -1232 -1244 به همكاران بیآس

   1231 1213 -1224 -1232 -1240 یتوز نهیک

  1234 1212 1234 -1211 -1222 -1243 یپرخاشگر

و اعمال خود  یلجباز
 سرانه

1241- 1224- 1215- 1231 1241 1200 1233 
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ین واریانس استخراج شده هر سازه از مشخص می باشد، جذر میانگ 2همانگونه که از جدول 
ضرایب همبستگی آن سازه با سازه های دیگر بیشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبول 

 بودن روایی واگرای سازه ها می باشد. 

 هایافته
درصد دارای  1/23درصد از نمونه آماری دارای مدرک زیر دیپلم،  5/3نظر سطح تحصیلات  از

 لیسانس بودند و ازدرصد دارای مدرک فوق 3/10درصد دارای مدرک لیسانس و  45مدرک دیپلم، 
 10تا  11درصد بین  1/23سال،  11تا  1درصد بین  1/13سال،  0درصد زیر  4/21نظر سابقه کار 

دهندگان ازنظر درصد از پاسخ 4/31سال سابقه کار داشتند و همچنین  11درصد بالای  3/34سال و 
 اند.درصد مرد بوده 1/10جنسیت زن و 

و معیار افزونگی  2R، معیار  t بررسی برازش مدل ساختاری از معیارهای معناداری مقادیر در
مدل در  هایتر باشد، حاکی از صحت روابط بین سازهبیش 51/1از عدد  t شود. اگر مقادیراستفاده می

تنها صحت روابط را  tمقادیر  هاست.های مرتبط با آندرصد و نیز تأیید فرضیه 50سطح اطمینان 
(، 2111) 1استفاده می شود. چین 2Rها از معیار دهد و برای بررسی شدت روابط بین سازهنشان می

را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی  13/1و  33/1، 15/1سه مقدار 
ضرب مقادیر شود، بیانگر حاصلحاسبه میهای وابسته منماید. معیار افزونگی که برای تمامی سازهمی

تر باشد، حاکی از تناسب بهتر مدل هاست و هرچه بیش، مربوط به آن2Rاشتراکی در مقادیر 
 است که نشان از برازش مناسب مدل ساختاری است. 030/1ساختاری است. مقدار این معیار برابر 

 شود.ضیات پژوهش پرداخته میپس از بررسی برازش مدل، در این قسمت به بررسی آزمون فر
 دهد. خروجی حاصل از ضرایب مسیر را در پژوهش حاضر نشان می 2شكل شماره 

                                                           
1.Chin 
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 خروجی مدل بر اساس ضرایب مسیر -2 شماره شکل

 

 دهد.را در پژوهش حاضر نشان می tنیز خروجی حاصل از ضرایب  3همچنین شكل شماره 
  

 

 Tخروجی مدل بر اساس آماره -9 شماره شکل

 
آوری شده در پژوهش خلاصه نتایج ناشی از تحلیل داده های جمع 3و  2های  با توجه به شكل

 حاضر به منظور بررسی فرضیات پژوهش در جدول سه نمایش داده شده است.
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 های پژوهشآزمون فرضیه -9جدول شماره 

 نتیجه عدد معنی داری ضریب مسیر هافرضیه
 تایید 42/11 ****-402/1 1فرضیه 
 تایید 104/2 **203/1 2فرضیه 
 تایید 055/2 ***-204/1 3فرضیه 
 تایید 301/0 ****-301/1 4فرضیه 

 مورد تایید است % 50مورد تایید است     **در سطح اطمینان  % 51*در سطح اطمینان 
 مورد تایید است % 555مورد تایید است     ****در سطح اطمینان  % 55***در سطح اطمینان 

 

درصد خطا و  1برای  02/2درصد خطا، 0برای  51/1درصد خطا، 11برای معناداری با  14/1مرق
 باشد ./ درصد خطا می1برای  32/3

      -402/1مشخص است، برندسازی داخلی تأثیری معادل  3گونه که در جدول شماره همان
ودن روابط این دو بر روی رفتار ضدشهروندی سازمانی دارد که عدد منفی نشان دهنده معكوس ب

دار است؛ درصد معنی 555در سطح  42/11داری باشد، افزون بر این، این تأثیر با عدد معنیمتغیر می
برندسازی داخلی تأثیر معكوس و معناداری بر رفتار »این فرضیه اول پژوهش تحت عنوان بنابر

بر تناسب فرد با سازمان، گیرد. برندسازی داخلی مورد تأیید قرار می« ضدشهروندی سازمانی دارد
درصد  50در سطح اطمینان  104/2داری علاوه این تأثیر با عدد معنیدارد؛ به 203/1تأثیری معادل  

برندسازی داخلی تأثیر مثبت و معناداری » رو فرضیه دوم پژوهش تحت عنوان دار است؛ ازاینمعنی
ت. همچنین تناسب فرد با سازمان بر رفتار مورد تأیید قرار گرفته اس« بر تناسب فرد با سازمان دارد

دارد، که عدد منفی نشان دهنده معكوس بودن روابط  -204/1ضدشهروندی سازمانی تأثیری معادل 
درصد  55در سطح اطمینان  055/2داری باشد، افزون بر این، این تأثیر با عدد معنیاین دو متغیر می

تناسب فرد با سازمان تأثیر معكوس و » تحت عنوان رو فرضیه سوم پژوهش این دار است . ازمعنی
مورد تأیید قرار گرفته است. در نهایت برندسازی داخلی با « معناداری بر رفتار ضدشهروندی دارد

بر روی رفتار ضدشهروندی  -301/1توجه به نقش میانجی تناسب فرد با سازمان، تأثیری معادل 
دار است؛ بنابراین فرضیه چهارم درصد معنی 55در سطح  301/0داری سازمانی دارد که با عدد معنی

برندسازی داخلی از طریق تناسب فرد با سازمان، تأثیر معكوس و معناداری » پژوهش تحت عنوان 
 گیرد .مورد تأیید قرار می« بر رفتار ضدشهروندی سازمانی دارد
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 گیریبحث و نتیجه
وز رفتارهای ضدشهروندی سازمانی و تحلیل این پژوهش به بررسی اثر برندسازی داخلی بر بر

تناسب فرد و سازمان بر آن در بین کارکنان کارخانه بهپاک شهرستان بهشهر با چهار  طةنقش واس
 فرضیه پرداخته است.

نتایج فرضیه اول نشان دادند که برندسازی داخلی بر بروز رفتارهای ضدشهروندی سازمانی در 
و معناداری دارد. در این راستا نتایج پژوهش های پانجایسری، میان کارکنان، اثر مستقیم منفی 

( نشان 2114لی، کیم و یونگ کیم )  ( و2111(، پانجایسری و ویلسون)2115ایوانچیتزکی و ویلسون)
دادند که تقویت برند درون سازمانی، باعث افزایش میزان رضایت شغلی و تعلق بیشتر کارکنان به 

رفتارهای ساز مناسبی برای عدم تمایل آنها به بروز  اند زمینهتو شود و این می سازمان می
 شهروندی در درون سازمان باشد.ضد

نتایج فرضیه دوم نشان دادند که متغیر برندسازی داخلی بر تناسب فرد و سازمان، اثر مثبت 
(، 2112والستر و لیندگرین )(، 2113معناداری دارد. این یافته با نتایج مطالعات آشا و جیوتی )

( در مقاله خود عنوان 2113مطابقت دارد. آشا و جیوتی ) (2113( و ماتاندا و نوبیسی)2111نیكولاس )
می کنند که درجایی که سازمان نیازمند این است تا تناسب و سازگاری را میان کارکنان با سازمان 

توانند رندسازی داخلی میفرایند ب شدهعنوان ابعاد شناختهبرقرار نماید، ارتباطات داخلی و آموزش به
های شخصی کارکنان سازمان و نقش تأثیرگذاری را برای ایجاد تناسب و سازگاری میان ارزش

     های سازمانی ایفا نماید و متقابلاً اجرای اقدامات لازم در جهت برقراری تناسب میان ارزش
بت و معناداری بر روی های سازمانی به نحو احسن، تأثیر مثهای شخصی کارکنان و ارزشارزش

ماتاندا بهبود و تقویت اجرای فرایند برندسازی داخلی در درون سازمان خواهد گذاشت. از طرف دیگر 
       در مقاله خود اعلام کردند که برندسازی داخلی از طریق همراستا کردن ( 2113) و نوبیسی

واند باعث افزایش میزان تناسب تمربوط به برند سازمان می ارزش های فردی کارکنان با ارزشهای
 .فرد و سازمان شود

نتایج فرضیة سوم در پژوهش حاضر نیز نشان داد که متغیر تناسب فرد وسازمان بر بروز 
رفتارهای ضد شهروندی سازمانی از طرف کارکنان تاثیر منفی و معناداری دارد. اگر چه تاکنون این 

است اما می توان با مطالعه مبانی نظری موجود  رابطه به طور مستقیم مورد بررسی قرار نگرفته
کیم، آریه، لوی و کیم ( و 2113)1درستی این فرضیه را مورد بررسی قرار داد. بیشواش و باتنگار

هر کدام به صورت جداگانه در مقالات خود مطرح کردند که تناسب فرد و سازمان می تواند  (2113)

                                                           
1.Biswas and Bhatnagar 

http://journals.sagepub.com/author/Biswas%2C+Soumendu
http://journals.sagepub.com/author/Bhatnagar%2C+Jyotsna


 همکاران واحمد کاظمی گرجی                                                   ...تاثیر برندسازی داخلی بر رفتار

 

 

(78) 

در مقاله خود بیان  (2113کیم، آریه، لوی و کیم )ردد. باعث افزایش میزان رضایت شغلی کارکنان گ
می کنند که تناسب فرد و سازمان می تواند موجب افزایش میزان تعهد کارکنان، بهبود عملكرد و 
همچنین رضایت شغلی کارکنان شود و از این رو بر توجه به تناسب فرد و سازمان به عنوان عاملی 

      ن به خصوص در مراحل مربوط به استخدام کارکنان، تاکید تاثیرگذار بر نگرش و رفتار کارکنا
نارضایتی شغلی کارکنان را به  (2114) ارسلانتونا، غزاوی، یسیلتاس و از طرف دیگر  می کند.

عنوان یكی از مهم ترین عواملی که باعث نادیده گرفته شدن هنجارهای سازمانی از طرف کارکنان 
کنند که از آنجا که بروز رفتارهای ضد شهروندی در درون یشنهاد میو پاند شود، در نظر گرفته می

اقدامات لازم  بایستمیسازمان ناشی از عدم رضایت و نگرش منفی کارکنان نسبت به سازمان است 
جهت ایجاد نگرش مثبت کارکنان نسبت به سازمان و همچنین افزایش میزان رضایت شغلی در 

که مطرح شد تناسب فرد و سازمان به عنوان یكی از این اقدامات کارکنان صورت بگیرد و همانطور 
 می تواند مانع بروز رفتارهای ضد شهروندی از طرف کارکنان شود.

یافته های فرضیه چهارم نشان داد که فعالیت های برندسازی داخلی، از طریق تقویت تناسب 
معناداری دارد. بنابراین می توان  فرد و سازمان، بر بروز رفتارهای ضد شهروندی سازمانی اثر منفی

بیان کرد که اگر فعالیت های برندسازی داخلی در کارخانه بهپاک صورت بگیرد، باعث تناسب بیشتر 
  کارکنان با سازمان شده و در نتیجه کارکنان به دنبال افزایش میزان بهره وری خود در محیط کار 

ضد شهروندی سازمانی توسط آنها به میزان قابل  می باشند و در چنین شرایطی میزان بروز رفتارهای
  ملاحظه ای کاهش پیدا می کند.

ولان، ؤمس ةبر مبنای نتایجی که در این پژوهش حاصل گردید، پیشنهادهای زیر جهت استفاد
 وهشگران ارائه می گردد:ژمدیران و کارشناسان نظام اداری و همچنین پ

 .داخلی، به عنوان یک نظام جامع رندسازیتمام ابعاد بکامل  ریزی و اجرایبرنامه -
سویی ارزش های فردی و سازمانی در درون به کارگیری حداکثر ظرفیت موجود به منظور هم -

 .سازمان از طریق گسترش ارتباطات داخلی و آموزش کارکنان
توجه به میزان تناسب و هماهنگی فرد با سازمان، جهت جلوگیری از بروز رفتارهای ضد  -

 .دی در مراحل جذب و استخدامشهرون
ارتباط بین برندسازی داخلی، تناسب فرد وسازمان و  -1به محققین نیز توصیه می گردد که :

 پژوهشیانجام  -2بروز رفتارهای ضد شهروندی، در بستر سازمانی متفاوت مورد بررسی قرار گیرد. 
ست آمده و برآورد اندازه اثر آن ها، های به دفراتحلیل از ارتباط بین متغیرها و استفاده از همبستگی

 برای به دست آمدن رابطه واقعی آن ها پیشنهاد می شود.
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 های مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد سازمان های دولتیشناسایی عوامل و مؤلفه
 
 

 1*حسین منصوری
 

 چکیده
های مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد صدد است به شناسایی عوامل و مؤلفهپژوهش حاضر در

از حیث هدف، یک تحقیق  گرایی قرار گرفته وهای دولتی بپردازد. پژوهش در قلمرو پارادایم اثباتسازمان
نفر از  11رود. جامعه پژوهش مشتمل بر خبرگان دانشگاهی و نظام اداری بوده که شمار میکاربردی به

های اند. در این مرحله، از تکنیک دلفی جهت شناسایی عوامل و مؤلفهخبرگان در تحقیق مشارکت داشته
 12صل از اجرای سه دور تکنیک دلفی نشان داد که تأثیرگذار بر مدیریت عملکرد استفاده گردید. نتایج حا

کمک تحلیل ها بهکه این مؤلفهطوریکنند. بهمؤلفه به عنوان عوامل مؤثر بر مدیریت عملکرد عمل می
نماید. در مرحله واریانس کل را تبیین می %5/92بندی گردیده که عاملی اکتشافی به پنج طبقه کلی دسته

پژوهش در نظر گرفته شدند. حجم نمونه بر اساس  آماری جامعه عنوان هب های دولتیدوم، سازمان
 با محتوایی اعتبار ها،ابزار گردآوری داده به دست آمد. در تدوین سازمان 101جدول مورگان و کرجسی، 

 روش به نیز سنجه شد. پایایی تأیید عاملی از تحلیل استفاده با نیز سازه اعتبار و احصاشده خبرگان نظر
ها از تحلیل جهت تجزیه و تحلیل داده .قرار گرفت تأیید و مورد محاسبه 148/0کرونباخ با ضریب  ایآلف

به  های نیکویی برازش، آزمون فرض، تحلیل واریانس و آزمون تعقیبی بونفرونیعاملی تأییدی، شاخص
        عوامل کلیافزارهای اس.پی.اس.اس و ایموس استفاده شد. نتایج نشان داد که پنج دسته کمک نرم

( فرهنگ و ارزش ها بر 5( تحول سازمانی و 4( رهبری، 3( خدمت به ارباب رجوع، 1( منابع انسانی، 1
 های دولتی تأثیرگذار است.مدیریت اثربخش عملکرد سازمان
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 مقدمه
و مدیران تبدیل  مورد توجه پژوهشگرانات موضوعمهمترین یکی از به عملکرد سازمانی  امروز

سازمان را در کسب مزیت رقابتی  توانمندی ،های زیادی شدهنوآوریتحولات و که باعث است  شده
که  نظران معتقدند(. صاحب1001، 1اکسیک و همکاران-دهد )بوسیلجمی وجهه اجتماعی ارتقاو 

اند قرار گرفته« حکمرانی بر مبنای مدیریت عملکرد« در عصر ،بیست و یکمبا آغاز قرن ها سازمان
گذشته،  هاین نامگذاری است. از چند ده و علتتأکید بر نتایج و عملکرد، ریشه (؛ 1001، 1)موینیهان

تبدیل شده است. آن  کلیدیمدیریت دولتی قرار گرفته و به هدف  هایبرنامهمفهوم عملکرد در رأس 
بر مفاهیم عملکرد سازمانی و اثربخشی متمرکز بوده  گذشتههای ت ساللابیشترین و مهمترین تحو

)رهنمود و همکاران،  اندعنوان هدف اصلی خود بیان کردهکه بهبود عملکرد بخش دولتی را به
ها را بوهی از مزیتتواند ان(، نظام اثربخش مدیریت عملکرد می1001) 3(. به زعم آرمسترانگ1328

برای سازمان و کارکنان آنها داشته باشد. مدیریت عملکرد در تسهیل اثربخشی سازمانی یکی از 
(. مدیریت عملکرد کاربرد و 1019، 4شود )جکوبسنوظایف کلیدی مدیریت منابع انسانی تلقی می

تربیت و بهسازی  ،ابی و انتخابکارمندی، انسانی منابعریزی برنامهپیامدهای مثبتی دارد که عبارتند از: 
های و تواناییشناخت استعداد ، تعیین مسیر پیشرفت شغلیمنابع انسانی، طراحی نظام جبران خدمت، 

، و ایجاد جو اعتماد )اندرسون های استخدامیتعیین روایی آزمونمنابع انسانی، طراحی نظام انگیزش، 
تایج مورد انتظار از نظام مدیریت عملکرد را (. چنین مواردی، هر یک به نحوی ن1018، 5و دونالد

های کارا صورت مدیریت عملکرد، مستلزم نظام اثربخشی است که بتواند طرحدهند. در ایننشان می
(. از سوی دیگر 1001، 8و اثربخش ارزیابی عملکرد را تولید، هدایت و ارتقا دهد )اسکیم و همکاران

مدیریت شده است.  تحولات مدیریت عملکرد، بزرگنماییبر این باور است که در باب موینیهان، 
کرد  هایش در آن بازنگریها و قوتانتظار کار نکرده است و باید با توجه به ضعف در حدعملکرد، 

بوکارت و هلیگان معتقدند که مدیریت عملکرد، هسته مرکزی مدیریت (. 1328)رهنمود و همکاران، 
ای طولانی، خاستگاه متأخر آن، مدیریت دولتی اشتن سابقهرغم ددهد و علیدولتی را تشکیل می

                                                           
1.Bosilj-Vuksic et al. 

2.Moynihan 

3.Armstrong 

4.Jakobsen 

5.Andersen and Donald 

6.Askim et al 



 حسین منصوری                                                         ...های مؤثر برشناسایی عوامل و مؤلفه 

 

 

(88) 

ناکارآمدی شدیدی در حوزه مدیریت  به های دولتیسازمان(. 1008، 1 )بوکارت و هایجن است نوین
های دولتی چند بخشی از ناکارآمدی مدیریت عملکرد در سازمان هر(. 1005، 1دچارند )مودلعملکرد 

توان آن را ای جدی است که نمیألهاما خلأ نظری نیز مس ؛ط استبه چگونگی اجرای این نظام مربو
توجه دولت و نظام اداری کشور در این  (. مضاف بر این،1321)یاوری و زاهدی،  نادیده گرفت

های های دولتی و دستگاهخصوص از طریق قانونی ساختن استقرار نظام مدیریت عملکرد در سازمان
قانون مدیریت خدمات کشوری و همچنین مواد  13و  11، 11و مواد اجرایی به استناد فصل یازدهم 

ریزی عملیاتی نشان از قانون برنامه پنجم توسعه با تأکید بر برنامه راهبردی و بودجه 112و  119
 اهمیت بالای نظام مدیریت عملکرد دارد.

در راستای  اریاصلاح نظام ادبا توجه به اینکه یکی از مهمترین محورهای نقشه از سوی دیگر، 
های لازم برای و تقویت زیرساخت مدیریت عملکردساله و قانون برنامه پنجم توسعه،  10انداز چشم

اقتصاد مقاومتی، اقدام و »آن است و با توجه به بیانات مقـام معظـم رهبـری در قالـب شعار تحقق 
نقـش  های دولتیسازمانبینانه از عملکرد در توسعه کمی و کیفی ، ارزیابی صحیح و واقع«عمل

های این تحقیق بوده که نتیجه خلأ موجود یکی از مهمترین دغدغه کند؛ درای ایفـا میسـازنده
، هنوز با این وصف، بر اساس بررسی. تر کردمحقق را با توجه به نیازسنجی در این زمینه مصمم

      ظام مدیریت عملکرد های مؤثر بر نعوامل و مؤلفه پژوهشی جامعی که به تجزیه و تحلیل
های دولتی با رویکرد ترکیبی بپردازد، مشاهده نشد. بنابراین پژوهش حاضر در تلاش است به سازمان

های دولتی کشور بپردازد. در مرحله نخست در شناسایی عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد سازمان
ؤثر بر مدیریت عملکرد را شناسایی کند و های مصدد است با استفاده از تکنیک دلفی، عوامل و مؤلفه

بندی عوامل تأثیرگذار بر نظام در مرحله دوم با رویکرد کمیّ به برازش و آزمون مدل و نهایت اولویت
 های دولتی بپردازد. مدیریت عملکرد در سازمان

ین ارائه کردند؛ ولی بعداً ا 1298اصطلاح مدیریت عملکرد را نخستین بار بیر و روه در سال 
(. 1010، 3تری برخوردار گردید )بوینه و ریچاردسازی شده و از بار محتوایی بسیار عمیقمفهوم غنی

های اخیر در مدیریت منابع انسانی ترین پیشرفتمدیریت عملکرد به مفهوم امروزی آن، از مهم
و پاداش مبتنی  مند و یکپارچه به مدیریتهاست. با اینکه این مفهوم به رویکرد مستمر، نظامسازمان

به عنوان یک رویکرد متمایز مورد توجه واقع نشد  1210دهة  بر عملکرد نیاز داشت، تا اواسط
طور سطحی های ارزیابی و پرداخت مبتنی بر عملکرد بهکه نظام(. از آنجایی1018)اندرسون و دونالد، 
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ها را که تا حدی نیز ساده زمانو عجولانه طراحی و اجرا شدند، اغلب نتوانستند نتایج مورد انتظار سا
های سنتی و تا لوحانه بودند، محقق کنند. در نتیجه مدیریت عملکرد مثل یک ققنوس از میان نظام

بندی بر اساس شایستگی و مدیریت بر مبنای هدف سر برآورد )آرمسترانگ، اعتبار، درجهحدی بی
ما چگونه عمل "اری مطرح شده است:(. مفهوم مدیریت عملکرد در پاسخ به سؤالات مکرر بسی1001

گذاری می کنیم؟ وضع گردش وجوه در سازمان ما چگونه های صحیح سرمایهمی کنیم؟ آیا در پروژه
های مرتبط این سؤالات و پرسش . مضمون همه"کنند؟است؟ مشتریان ما در مورد ما چگونه فکر می

      آورد که این امکان را فراهم می هادیگر، گردآورنده اطلاعاتی کلیدی است که برای سازمان
انداز روشنی را در مورد مفهوم شاخص های داخلی، خارجی و رشد را با یکدیگر پیوند دهند تا چشم

 (.1013، 1مبهم عملکرد سازمان مهیا کنند )لاورتو و همکاران

از های بسیار اندکی برای تعریف اصطلاح مدیریت عملکرد صورت گرفته است و برخی کوشش
(. 1018، 1اند )بروس و همکارانمحققان در آثار خود از ارائه تعریفی برای این مفهوم صرف نظر کرده

( عبارت است از ارائه موفقیت پایدار برای 1001مدیریت عملکرد بر اساس تعریف آرمسترانگ )
ایندی است که از ها. مدیریت عملکرد فرهای افراد و گروهها و قابلیتسازمان از طریق بهبود توانایی

نماید های سازمانی و کارکردی یکپارچه میطریق آن سازمان عملکرد خود را با اهداف و استراتژی
(، مدیریت عملکرد را به مثابه رویکردی سازمانی به 1001) 4(. بر اساس نظر مار1018، 3)گریش
د. اصطلاح مدیریت کنسازی، ارزیابی، اجرا و بهبود مستمر راهبردهای سازمان معرفی میشفاف

گردد که هدف آن بهبود عملکرد عملکرد به تمامی رویکردهای یکپارچه و استراتژیک اطلاق می
باشد های سازمانی میسازمانی برای رسیدن به اهداف استراتژیک سازمان و ترویج ماموریت و ارزش

 (.1019)جکوبسن، 
ها و کارکنان رف اجزای سازمان، تیمای برای رسیدن به نتایج بهتر از طمدیریت عملکرد وسیله

ها و ریزی شده، استانداردآن از طریق اداره و فهم عملکرد در قالب یک چارچوب مقرر از اهداف طرح
باشد و فرایندی است جهت مدیریت و توسعه افراد به روشی که احتمال حصول ها میشایستگی

گردد از طریق مدیریت تعیین و ارائه می نتیجه در کوتاه مدت یا بلند مدت را افزایش دهد که آن
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   (. هدف اساسی مدیریت عملکرد ایجاد فرهنگی است که افراد و 1018، 1)موینیهان و الکسندر
ها و میزان مشارکت خود را بر عهده بگیرند )جیمز و ها، مهارتها، مسؤولیت بهبود مداوم فرایندگروه

های خدماتی، تابعی از که عملکرد بنگاه در سازمان (. اکثر محققان بر این باورند1014، 1الایس
متغیرهای کارکنان و مشتریان است. در محیط رقابتی کنونی که روز به روز در حال گسترش بیشتر 

ها باید به تحویل خدمات با کیفیت به مشتریان و ارتقای تجربه و رضایت مشتریان است، سازمان
کننده کلیدی در عملکرد مالی وفاداری مشتری، عامل تعیین (.1222، 3متعهد باشند )اسچنیدر و برون

(. از سوی 1000، 4گردد )مکدوگال و لوسکیوبلند مدت بوده و در نهایت منجر به افزایش سود می
شوند. بنابراین نگرش دیگر، کارکنان، به عنوان ارزشمندترین منبع هر سازمان خدماتی تصور می

ها و وری( تعیین کننده موفقیت سازمان)شامل بقا، غیبت و بهره )شامل رضایت و تعهد( و رفتارشان
(. در حالی که کسب و کارها با چالش روز افزون شرایط 1000، 5باشد )مودایبقای نهایی آن می

      کننده موفقیت و اند، استراتژی توسعه کارکنانی متعهد، وفادار و راضی تضمینرقابتی مواجه
 (.1008، 8ی است )هوسیلدهای چشمگیر مالبازگشت

های اند و سازمانهای ارزیابی عملکرد بسیار مورد توجه قرار گرفتهدر سه دهه اخیر سیستم
ها بر معیارهای مالی سنتی، اند، اما تمرکز اصلی این سیستمزیادی برای مقاصد خود استفاده کرده

های که نظام دهدنشان می (. شواهد1003، 9کند )کالنامکان کنترل بر کل سازمان را سلب می
ارزیابی عملکرد سنتی که مبتنی بر معیارهای مالی بودند در تشخیص عواملی که منجر به برتری 

     ها بدیهی اند و لزوم تغییر نگرش در تدوین و اجرای این سیستمشوند، ناتوان بودهسازمانی می
    دی برای کمک به طراحی و اجرای های متعد(. در این راستا، چارچوب1221، 1نماید  )فیشرمی

های ارزیابی عملکرد ارائه شده است که برخی از عبارت از کارت امتیازی متوازن، منشور نظام
یی، داوطلب سارو کلاو  یمشبکباشند )عملکرد، ماتریس ارزیابی عملکرد و مدل تعالی اروپایی می

گیری و تأثیر نگری در اندازهبه دلیل جامع ها از جمله کارت امتیازی متوازن،(. برخی از نظام1318
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ها و مجامع علمی قابل ملاحظه در هدایت، راهبری و موفقیت سازمان با استقبال گسترده شرکت
 (.1310ی، دانیشروبرو شدند )

با توجه به مباحث مطرح شده از حیث نظری و اقدامات صورت گرفته در کشور در حوزه 
خ داده، این است که اقداماتی در خصوص نظام مدیریت عملکرد در مدیریت عملکرد، آنچه در عمل ر

قانون مدیریت خدمات  11و  11های دولتی در قالب جشنواره شهید رجایی و مواد سطح سازمان
قانون مدیریت خدمات  13کشوری صورت گرفته است، اما با توجه به اینکه در این سطح )ماده 

های تأثیرگذار بر نظام وین نشده است، پس عوامل و مؤلفهای تدکشوری( چارچوب جامع و یکپارچه
    های دولتی روشن نیست و همین عامل باعث شده تا از نتایج مدیریت عملکرد برای سازمان

های صورت گرفته از جمله جشنواره شهید رجایی، استفاده جامعی به منظور اصلاح نظام ارزیابی
 مدیریت عملکرد صورت نگیرد.

طور کلی و در مدیریت عملکرد در مدیریت به موضوع حاکی از آن است نة پژوهشپیشیمرور 
و رویکرد  گردیده، بیشتر با رویکرد سنجش و ارزیابی مطرح در نظام اداری دولتی به طور خاص

مدیریت حوزه نظام در  ارائه شدههای الگوو  هاتئوری. داشته استکمتری  سابقه، عملکرد مدیریت
پیوسته و نظام  هم تاً بر سطح فردی متمرکز است و کمتر به سازمان به مثابه کل بهعملکرد نیز عمد

با های متناسب عملکرد سازمانی نیز مدلمربوط به مدیریت  مباحثیکپارچه پرداخته شده است. در 
، کمتر و نظام اداری دولتی مدیریت و بخش اندظهور پیدا کرده بنگاهیبخش خصوصی و  شرایط

های دولتی مدیریت عملکرد در سازمان مباحثکه  گفتتوان ف، مییوصته است. با این مند شدبهره
به حال بسیاری برای پژوهش در این عرصه کلیدی نیافته و مسائل و موضوعات  هم تکاملهنوز 

 .است مانده باقیخود 
 

 ابزار و روش 
   وهش از نوع گیری پژوهش از نوع کاربردی، از منظر فلسفه پژاین پژوهش از حیث جهت

قیاسی، از لحاظ راهبردهای پژوهش از نوع -گرایی، از نظر رویکردهای پژوهش از نوع استقراییاثبات
آوری های پژوهش، مقطعی و از نظر جمعپیمایشی، از حیث اهداف پژوهش توصیفی، از نظر افق

ستخراج عوامل و نامه است. جامعه پژوهش در مرحله نخست جهت اهای پژوهش، از نوع پرسشداده
نفر به  11ها به کمک تکنیک دلفی مشتمل بر خبرگان دانشگاهی و نظام اداری است که شاخص

 و کل ادرات ها،سازمان گیری نظری و هدفمند انتخاب شدند. در مرحله دوم، کلیهروش نمونه
 در دولتی هایاز سازمان گرفت. منظور مدنظر قرار پژوهش آماری جامعه عنوان به دولتی نهادهای
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 اجتماعی عمومی، گروه در سه بوده، استانی بودجه نظام تابع که هستند هاییپژوهش، دستگاه این
 بررسی کهآنجایی دستگاه در هر استان(. در این مرحله، از 14شوند )می بندیطبقه اقتصادی و

  پذیرنامکا دسترسی عدم نیز و زیاد و حجم وسعت دلیل به کشور دولتی هایسازمان تمامی
به  نخست گیریگردید. برای نمونه استفاده ایچندمرحله ایخوشه گیری نمونه از روش باشد،نمی

 دسته سه به کشور های استان یافتگی توسعه و معیارهای جمعیت مبنای بر گزینشی صورت
 و لتدو از سوی بندیتقسیم شوند. اینمی تقسیم نیافته توسعه و یافته توسعه یافته، نیمه توسعه

 صورت به استان 1 ها،دسته از یک میان هر از است. سپس شده ارائه ریزیبرنامه و بودجه دفتر
 عنوان به استان 8شد. بنابراین در مجموع  انتخاب نمونه آماری عنوان به گزینشی و تصادفی

 با توجه به دسترسی محقق و نیز حاضر پژوهش در گرفت. قرار مورد بررسی تحقیق آماری نمونه
 خوبی برای تمامی معرف نیز بتواند جغرافیایی پراکندگی نظر انتخابی از هایاستان اینکه منظور به

هرمزگان  فارس، خراسان جنوبی و تهران، شرقی، بوشهر، آذربایجان هایباشد، استان کشور نقاط
 نابراین دربا توجه به اینکه، در این پژوهش واحد تحلیل، سازمان است؛ ب سپس اند.گردیده انتخاب
 با نظر مورد نمونه دستگاه(. 144اند )شده مشخص دولتی هایمذکور، سازمان هایاستان مراکز

 به دست آمد. با در نظر سازمان 101 مورگان و کرجسی با لحاظ حداکثر تعداد،  جدول استفاده
شت و یا سازی معادلات ساختاری و با توجه به اینکه احتمال عدم برگهای مدلگرفتن محدودیت

مدیریت ارشد و یا  نامه میانپرسش 1ها وجود دارد، در سازمان نامهعدم همکاری در تکمیل پرسش
 101نامه از بین پرسش 184در نهایت  که گردید توزیع نماینده هر دستگاه به صورت تصادفی

 آوری گردید.سازمان جمع

تفاده گردید. بدین منظور در این پژوهش از نتایج مرحله اول پژوهش جهت تدوین سنجه اس
صورت  لازم توسط خبرگان دانشگاهی و خبرگان نظام اداری روی سنجه اصلاحات و تعدیلات

 به ها،آن همه ارزشی یا بار نگرشی بودن برابر و نامهپرسش سوالات ساختار به توجه با گیرد.
: 4: نسبتاً کم؛ 3کم؛  :1: خیلی کم؛ 1شد ) استفاده لیکرت ایگزینه هفت طیف از ارزشیابی منظور

 های زیر است:تحقیق دارای بخش نامه: خیلی زیاد(. پرسش9: زیاد؛ 8: نسبتاً زیاد؛ 5متوسط؛ 
 جنسـیت،  -1نامه با پنج سؤال اصـلی )شـامل   بخش اول: اطلاعات جمعیت شناختی: این پرسش    

نی( طراحـی  سمت سـازما  -8سابقه شغلی  -5وضعیت تأهل،  -4میزان تحصیلات،  -3سن،  -1
 شده است.

 نامه بر اساس روش دلفی و تحلیل عاملی بخش دوم: عوامل مؤثر بر مدیریت عملکرد: این پرسش
رهبـری،   -3خدمت به ارباب رجـوع،   -1منابع انسانی،  -1مؤلفه فرعی ) 12دارای پنج بعُد کلی و 

 باشد.فرهنگ و ارزشها( می -5تحول سازمانی؛ و  -4
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نامه، با توجه به اینکه تحلیل عاملی اکتشافی جهت تأیید روایی پرسشکارگیری علاوه بر به

های استخراجی از روش دلفی در مرحله نخست طراحی نامه مقدماتی تحقیق مبتنی بر شاخصپرسش
گردیده است، از بازخورد حاصل از نظرات خبرگان، کارشناسان، متخصصان و استادان دانشگاه، 

نامه مقبولیت یافت. برای نامه صورت پذیرفت؛ لذا روایی پرسشتغییرات و اصلاحاتی در پرسش
ها، یک مرحله پیش آزمون انجام گرفت. بدین صورت نخست سنجش پایایی ابزار گردآوری داده

ها در نرم افزار آوری شده، و پس از وارد کردن دادهنامه مقدماتی توزیع و جمعپرسش 30تعداد 
مؤثر  ابعاد تحقیق و برای نامهضرایب آلفای کرونباخ برای پرسش اس.پی.اس.اس، با توجه به اینکه

 تأیید مورد نامهپرسش پایایی باشد،می ( بیشتر= 9/0αقابل قبول ) حداقل از بر مدیریت عملکرد
 (. 1گیرد )جدول می قرار
 

 نامه تحقیقسنجش پایایی پرسش -9 شماره جدول
 ونباخضرایب آلفای کر پرسشنامه تحقیق و ابعاد آن

 115/0 منابع انسانی 

 980/0 خدمت به ارباب رجوع

 195/0 رهبری

 945/0 تحول سازمانی

 129/0 فرهنگ و ارزشها

 148/0 کل پرسشنامه

 

     اسمیرنف، تحلیل عاملی تأییدی و-ها از آزمون کلموگروفجهت تجزیه و تحلیل داده
س.اس و ایموس استفاده شد. در نهایت های نیکویی برازش به کمک نرم افزارهای اس.پی.اشاخص

 از آزمون فرض برای آزمون تأثیرگذاری عوامل بر نظام مدیریت عملکرد بهره گرفته شد. 

 

 الگوی مفهومي و تدوین فرضیات تحقیق

های اجرای تکنیک دلفی و تحلیل عاملی در مرحله نخست، شمای کلی مدل بر اساس یافته
باشد، طراحی گردید های دولتی میبر مدیریت عملکرد سازمان دهنده عوامل مؤثرمفهومی که نشان

 (. 1)شکل 
 بدین ترتیب با توجه به آنچه که گفته شد سوالات تحقیق به ترتیب زیر مطرح می گردد: 

 های دولتی تأثیرگذار است؟(: عوامل مربوط به منابع انسانی بر نظام مدیریت عملکرد سازمان1سوال )
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 های دولتی تأثیرگذار است؟وط به ارباب رجوع بر نظام مدیریت عملکرد سازمان(: عوامل مرب1سوال )
 های دولتی تأثیرگذار است؟(: عوامل مربوط به رهبری بر نظام مدیریت عملکرد سازمان3سوال )
های دولتی تأثیرگذار (: عوامل مربوط به تحول سازمانی بر نظام مدیریت عملکرد سازمان4سوال )

 است؟
های دولتی تأثیرگذار ها بر نظام مدیریت عملکرد سازمان: عوامل مربوط به فرهنگ و ارزش(5سوال )

 است؟
 های دولتی اختلاف معناداری وجود دارد؟(: بین عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد سازمان8سوال )

 

 
 مدل مفهومی تحقیق -9 شماره شکل

 

 هایافته
 شناختی مشتریاناری مشخصات جمعیتتوصیف آم

دهد که میانگین گروه سنی افراد دهندگان نشان میشناختی پاسخبررسی مشخصات جمعیت
( مرد و از لحاظ وضعیت %25سال بود، از نظر ترکیب جنسیتی، اکثریت ) 41تحت مطالعه، میانگین 

 1مؤلفه 
. 
. 
. 

 nمؤلفه 
 

 1ؤلفه م
. 
. 
. 

 nمؤلفه 
 

 1مؤلفه 
. 
. 
. 

 nمؤلفه 
 

 1مؤلفه 
. 
. 
. 

 nمؤلفه 

 
...  1مؤلفه 

 1مؤلفه 

نظام مدیریت 
 عملکرد

 1مؤلفه 
. 
. 
. 

 nمؤلفه 
 

منابع 
 انسانی 

خدمت به 
  ارباب رجوع

 رهبری

تحول 
 سازمانی

فرهنگ و 
 ارزشها
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افراد مورد بررسی،  %100افراد نمونه آماری متأهل بودند. همچنین مشخص شد که  %25تأهل، 
 سال بود.  5/14دارای تحصیلات دانشگاهی بوده و میانگین سابقه خدمات آنان 

 

 ها به کمک تکنیک دلفیشناسایی عوامل و مؤلفه
در گام نخست اجرای تکنیک دلفی پس از کسب موافقت خبرگان در همکاری در فرایند 

لمرو موضوع تحقیق، روش و مدت انجام بایست خبرگان انتخاب گردیده و در قتکنیک دلفی، می
های دولتی و تحقیق توجیه شوند. از آنجا که قلمرو مکانی جهت بررسی موضوع تحقیق، سازمان

باشد، بنابراین در میان خبرگان منتخب باید افرادی از قلمرو موضوعی، نظام مدیریت عملکرد می
    ضور داشته باشند. با توجه به مدیران، متخصصان نظام اداری و استادان دانشگاهی خبره ح

گیری نظری و هدفمند نفر از خبرگان، به عنوان نمونه به صورت نمونه 11های مذکور، نهایتا ویژگی
ترین وجود آمد. جهت شناسایی مهمانتخاب شدند و آمادگی اولیه برای اجرای طرح برای آنان به

و به اعضای گروه خبره ارسال  شده طراحی ای مقدماتینامههای مدل، نخست پرسشعوامل و مولفه
 نامهپرسش این هدفآوری داده پرداخته شد. شد. سپس طبق فرایند اجرایی تکنیک دلفی به جمع

باشند. از های دولتی مؤثر میای از عواملی است که بر نظام مدیریت عملکرد سازماندسته انتخاب
نامه توزیع و باشد. طی سه مرحله پرسشی میگیرآنجا که در روش دلفی، توافق نظر ملاک تصمیم

 ها به دست آمد. آوری گردید تا توافق کلی خبرگان نسبت به عوامل و مؤلفهجمع
نامه دلفی نشان داد که اجماع خوبی در دور سوم های پرسشنتایج نهایی حاصل از بررسی پاسخ

های دولتی یت عملکرد سازمانهای مؤثر بر نظام مدیربین نظر خبرگان در خصوص عوامل و مؤلفه
 (. 1وجود دارد )شکل

 

 اجرای تحلیل عاملی اکتشافی
های به دست آمده از تکنیک دلفی، از روش آماری در این پژوهش برای دسته عوامل و مؤلفه

استفاده گردید. قبل از  SPSS 22.0های اصلی به کمک تحلیل اکتشافی به روش تحلیل مؤلفه
ها یستی از همبستگی بین متغیرها و نیز اهمیت و معنادار بودن ماتریس دادهاجرای تحلیل عاملی، با

( استفاده گردید و برای KMOاطمینان حاصل کرد. بدین ترتیب از آزمون کفایت حجم نمونه )
ارزشیابی اهمیت و معنادار بودن ماتریس همبستگی، آزمون کرویت بارتلت به کار گرفته شد. مقدار 

های به دست آمده به دست آمد. یافته 020001در سطح معناداری کمتر از  91925 مشخصه آن برابر با
 (.1دال بر مناسب بودن همبستگی متغیرها جهت تحلیل عاملی دارد )جدول 
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 و آزمون کرویت بارتلت KMOهای حاصل از آزمون یافته -2 شماره جدول

 02134 (KMO)برداری شاخص کفایت نمونه

 آزمون بارتلت
 91925 آزمون مقدار

 020001 سطح معناداری

 

های شناسایی شده توسط سپس در این پژوهش جهت بررسی این مطلب که مجموعه مؤلفه
های ارزش ویژه و نسبت تکنیک دلفی، از چند عامل اصلی معنادار اشباع شده است، از شاخص

عنوان نقطه برش برای به 5/0واریانس تبیین شده، استفاده گردید. با لحاظ نمودن مقدار عددی 
برای حداقل  1نامه و در نظر گرفتن مقدار حداقل بارعاملی مورد نیاز جهت حفظ مؤلفه در پرسش

ها عامل کلی از کل مؤلفه 5های مورد سنجش، نهایتاً گر حیطهمقدار ویژه برای تعیین عوامل نشان
ه توسط هر عامل کلی نشان حاصل شد. به طوری که مقدار ارزش ویژه و نسبت واریانس تبیین شد

های کل درصد واریانس 9225شود که عامل عمده اشباع می 5نامه از هد که محتوای پرسشمی
 (.3کند )جدول ها را تبیین میشاخص

 
 عوامل استخراج شده همراه با مقادیر ویژه، درصد واریانس و فراوانی تجمعی واریانس آنها-9 شماره جدول

 فراوانی تجمعی درصد واریانس درصد واریانس مقدار ویژه همقدار ویژ عوامل ردیف

 12201 12201 82115 اول 1

 382403 192323 52314 دوم 1

 512913 18231 42111 سوم 3

 88295 132289 32015 چهام 4

 9225 11295 32015 پنجم 5

 

 برازش مدل
های عملکرد سازمانبرازش مدل عوامل مؤثر بر نظام مدیریت  بررسیبرای  مطالعهدر این 

ساختاری از یک طرف میزان  معادلاتسازی ساختاری اجرا شد. در مدل معادلاتسازی از مدلدولتی 
دیگر، سوی ی دارد و از مناسبپژوهش با مدل مفهومی بررسی شد که آیا مدل برازش  هانطباق داد

 Df/CMIN ،RMSEAهای برازش مدل شاملشاخص .گردیدداری روابط در مدل آزمون یمعن

،GFI،AGFI ،NFI ، CFI و IFI شود کهاست. مدلی برازش می CMIN  آزادی درجه بهنسبت 
(df ) باشد، مقدار 3کمتر از RMSEA  مقدار، و درصد 10کمتر از GFI ،AGFI ،NFI ،CFI  و IFI 

 . درصد باشد 20بیشتر از  
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های دولتی کرد سازمانهای حاصل از برازش مدل مدل عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملیافته
برای شاخص  285/5باشند. لیکن مقدار دار مینشان داد که کلیه بارهای عاملی برآورد شده معنی

بنابراین  باشد.، حاکی از عدم برازش مناسب مدل میRMSEAبرای   111/0و  Df/CMINنسبت 
 (. 1افزار اعمال و مدل مجدد اجرا گردید )شکلاصلاحات پیشنهادی با نرم

 
 برازش مدل عوامل مؤثر بر مدیریت عملکرد -2 شماره شکل

 

داری کلیه حاکی از معنی های حاصل از بررسی  مدل عوامل مؤثر بر مدیریت عملکردیافته
( ارائه شده است. با 4های برازندگی مدل در جدول )بارهای عاملی در مدل اصلاحی است. شاخص
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های توان اذعان کرد تمامی شاخصا دامنه قابل قبول میتوجه به نتایج به دست آمده و مقایسه آن ب
های گردآوری شده با مدل برازندگی مدل فوق در دامنه قابل قبول قرار گرفته و بنابراین تناسب داده

   گیری برازش خوبی دارند. به عبارتی، توان نتیجه گرفت الگوهای اندازهمیمطلوب است. لذا 
بنابراین برازندگی مدل  .کنندخوبی از الگوها حمایت می ها بهکه دادهکنند های کلی تأیید میشاخص

 (.4گردد )جدول عوامل مؤثر بر مدیریت عملکرد تأیید می
 

 های حاصل از آزمون برازندگی مدل عوامل مؤثر بر مدیریت عملکردیافته -1 شماره جدول

 نتیجه برازش مقدار مدل مقدار قابل قبول شاخص برازش ردیف

1 Df/CMIN  مورد تأیید 814/1 3کمتر از 

1 RMSEA  095/0 10/0کمتر از // 

3 IFI  23/0 20/0بیشتر از // 

4 GFI  21/0 20/0بیشتر از // 

5 NFI  24/0 20/0بیشتر از // 

8 AGFI  21/0 20/0بیشتر از // 

9 CFI  28/0 20/0بیشتر از // 

 

 آزمون فرضیات
  مون فرض آماری میانگین یک جامعه به کار رفت که ( آز5( تا )1جهت آزمون فرضیات )

 05/0شود سطح معناداری کمتر از ( آمده است. همانگونه که مشاهده می5های آن در جدول )یافته
دهنده تأیید شدن فرضیات فوق دارد. بنابراین هر کدام از پنج دسته عوامل کلی بوده و این امر نشان

( فرهنگ و ارزشها بر 5( تحول سازمانی؛ و 4( رهبری، 3باب رجوع، ( خدمت به ار1( منابع انسانی، 1
 های دولتی تأثیرگذار است.نظام مدیریت عملکرد سازمان

 
 3تا  9های حاصل از بررسی فرضیات یافته -3 شماره جدول

 tآماره آزمون  شرح
سطح 

 معناداري
 گيريتصميم

 تأیيد فرضيه 10111 191/8 1فرضيه 

 // 10111 831/4 2فرضيه 

 // 10111 858/8 3فرضيه 

 // 10111 170/11 4فرضيه 
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 // 10111 244/9 5فرضيه 

اینک، سؤال این است که آیا میزان تأثیر این پنج دسته از عوامل شناسایی شده بر نظام 
مطرح شده و جهت آزمون آن از  8بایست فرضیه مدیریت عملکرد یکسان است؛ بدین منظور می

 (. 8ستفاده گردید )جدول تحلیل واریانس ا
 

 6های حاصل از بررسی فرضیه یافته -6 شماره جدول
 سطح معناداری درجه آزادی (F)آماره آزمون  عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد

 منابع انسانی

4 944/5 0201 

 خدمت به ارباب رجوع

 رهبری

 تحول سازمانی

 فرهنگ و ارزشها
 

کمتر بوده و فرض برابری  05/0دهد سطح معناداری از ( نشان می8ایج جدول )همانگونه که نت
شود. به عبارت دیگر، تفاوت میان میزان تأثیر پنج دسته از های عوامل تحت مطالعه رد میمیانگین

 های دولتی معنادار است. عوامل بر نظام مدیریت عملکرد سازمان
 

 ردبندی عوامل مؤثر نظام مدیریت عملکرتبه
. استفاده شد بونفرونی تعقیبی آزمون از عوامل زوجی برای تعیین اختلاف معنادار  و مقایسه

گانه مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد ( نشان داد که عوامل پنج9نتایج بکارگیری این آزمون در جدول )
 تفاوت معناداری با یکدیگر دارند.

 

 وط به مقایسات عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکردمرب نتایج آزمون تعقیبی بونفرونی -7 شماره جدول

 ردیف مقایسات زوجی اختلاف میانگین انحراف استاندارد سطح معناداری

 خدمت به ارباب رجوع 91/0 094/0 000/0

 1 منابع انسانی
 رهبری -1/0 091/0 000/0

 تحول سازمانی 4/1 091/0 000/0

 هافرهنگ و ارزش 11/0 019/0 000/0

 رهبری -21/0 045/0 000/0

 تحول سازمانی 81/0 054/0 000/0 1 خدمت به ارباب رجوع

 هافرهنگ و ارزش -58/0 038/0 000/0

 تحول سازمانی 8/1 099/0 000/0
 3 رهبری

 هافرهنگ و ارزش 41/0 083/0 000/0
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 ردیف مقایسات زوجی اختلاف میانگین انحراف استاندارد سطح معناداری

 4 تحول سازمانی هافرهنگ و ارزش -11/1 031/0 000/0

ه به وجود اختلاف معنادار با توجه به مقایسات زوجی عوامل به کمک آزمون بنابراین با توج
توان بر اساس ارقام مربوط به اختلاف میانگین، عوامل مؤثر بر نظام (، می9برنفرونی در جدول )

 بندی نمود.( اولویت1های دولتی بشرح جدول )مدیریت عملکرد سازمان

 
 بر نظام مدیریت عملکرد بندی عوامل مؤثراولویت -8 شماره جدول

 عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد اولویت

 رهبری اول

 منابع انسانی دوم

 فرهنگ و ارزشها سوم

 خدمت به ارباب رجوع چهارم

 تحول سازمانی پنجم

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه ،بحث
های این لیتکارآمد آن به دلیل پیچیدگی فعا مدیریتو ضرورت  اداریضرورت توجه به نظام 

، و نیز تحولات بخش مدیریت دولتیثیر مهم نقش این مجموعه به أحوزه و در نتیجه پیچیدگی و ت
آن  با های دولتیکه سازمانهایی کی از چالش. یسریع و به هم پیوستگی آنها، برکسی پوشیده نیست

عملکرد در  تنی برمدیریت مب بازر نقش .مدیریت عملکرد استیک نظام کارآمد  هستند، نبود مواجه
 نظام مدیریت عملکرداز  ،های سازمانیو کاهش هزینه ی کاریسرعت بخشیدن به فرآیندها

را به سمت خود جلب نماید. های دولتی سازمانتوجه  است که توانسته ایجاد کردهتوانمند  رویکردی
اده از منابع و امکانات، در ابعاد مختلف سازمان اعم از ارزیابی استفعدم استقرار نظام مدیریت عملکرد 

علائم و بیماریهای سازمان قلمداد ها، نشانهها، به عنوان یکی از ، اهداف و استراتژیمنابع انسانی
ترین مفاهیم در نظریه و . هر چند مدیریت عملکرد به عنوان هسته مرکزی و یکی از محبوبشودمی

به دستور کار به عنوان دغدغه  عملکرد مدیریت دولتی، مدیریتعمل مدیریت دولتی است. در 
است. در این راستا در این مطالعه به تجزیه و تحلیل عوامل مؤثر بر  تبدیل شده مدیرانمشترکی 

های دولتی پرداخته شده است. پژوهش حاضر نخست در تلاش بود با نظام مدیریت عملکرد سازمان
ریت عملکرد شناسایی کند و در مرحله های مؤثر بر نظام مدیاستفاده از تکنیک دلفی عوامل و مؤلفه

های دولتی بپردازد. اهم نتایج دوم با رویکرد کمیّ به برازش مدل و تحلیل این موضوع در سازمان
 دست آمده از  پژوهش حاضر  عبارتند از:به
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خدمت  -1منابع انسانی،  -1مؤلفه فرعی ) 12های شناسایی شده پنج بعُد کلی و ابعاد و مؤلفه
ها( بر نظام مدیریت عملکرد فرهنگ و ارزش -5تحول سازمانی؛ و  -4رهبری،  -3رجوع،  به ارباب
اند. نتایج حاصل از اجرای تحلیل عاملی نیز دلالت بر آن داشت که های دولتی تأثیرگذار بودهسازمان

 اند مجموعاًهای مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد که در تحقیق حاضر شناسایی شدهعوامل و مؤلفه
کنند. همچنین نتایج نشان داد که بین میزان تأثیر عوامل درصد از واریانس کل را تبیین می 5/92

نسبت به سایر  "رهبری"که نحویشناسایی بر نظام مدیریت عملکرد اختلاف معناداری وجود دارد. به
در رتبه  "نیمنابع انسا"عوامل بیشترین تأثیر در نظام مدیریت عملکرد سازمانهای دولتی داشته و 

 دوم قرار دارند. 
، 1است )دولویسز و هیچز های اخیردههدر  نظرانمدیران و صاحبهای یکی از دغدغهرهبری 

های تحقیق حاضر ( با یافته1328( و جعفری هرندی و نجفی )1011) 1های کو(. نتایج پژوهش1005
 همخوانی است. نتایج تحقیق مبنی بر مؤثر بودن عوامل مرتبط با رهبری بر نظام مدیریت عملکرد

روحیه، انگیزش،  بهبوددر  تأثیرگذارکه سبک رهبری یکی از عوامل  ( حاکی از آن است1011)کو 
جعفری  پژوهشنتایج . از طرف دیگر هاستدر سازمان عملکردکارایی و اثربخشی و در نهایت 

ای با عملکرد بادلهآفرین و مکه سبک رهبری تحول ( دلالت بر آن دارد1328هرندی و نجفی )
 .سازمانی رابطه مثبت و معنادار دارند

های طبق نتایج تحقیق حاضر عوامل مرتبط با منابع انسانی بر نظام مدیریت عملکرد سازمان
نشان داد کارکردهای  ( که1328پژوهش حسینی و همکاران )نتایج دولتی مؤثر است. این نتیجه با 

، سازگار است. همچنین مانی تأثیر مثبت و معناداری داردمدیریت منابع انسانی بر عملکرد ساز
مدیریت نظام مثبت و معناداری بین  ارتباطکه  ( حاکی از ان است1002) 3کوبونیوپژوهش دیمبا و 

 . و عملکرد سازمانی وجود دارداستراتژیک منابع انسانی 
نسانی را بر عملکرد تأثیر توسعه منابع ادر خصوص  (1013) 4سانمیایلادومرو و نتایج پژوهش 

تأثیر کارکردهای منابع ( جهت بررسی 1011) 5تریگورو و همکارانهای مطالعه و یافته مالی سازمان
گرین و با نتایج این تحقیق منطبق است.  انسانی بر عملکرد مالی و غیرمالی شرکتهای اسپانیایی

                                                           
1.Dulewicz and Higgs 

2.Ku 

3.Dimba and K’Obonyo 

4.Odumeru and Ilesanmi 

5.Triguero et al. 
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 یهای سازماناستراتژی ونسانی منابع اکه وجود همسویی بین اقدمات  نیز معتقدند (1008) 1همکاران
 .است سازگار مطالعهاین  نتایجبا  لحاظاز این فردی و سازمانی بهبود یابد؛ عملکرد  شود کهباعث می

عوامل مرتبط با توجه به فرهنگ سازمانی و ( نشان داد که 1325پژوهش علامه و همکاران )
با نتایج تحقیق حاضر از نظر تأثیرگذاری  . این یافتهتواند به افزایش عملکرد سازمان کمک کندمی آن

( منابع 1009) 1طور به زعم لی و لایها بر نظام مدیریت عملکرد سازگار است. همینفرهنگ و ارزش
 کنند. زیرافرهنگی عمل  هایارزش مطابق نائل گردند باید موفقیت بهدر سازمان  اینکهبرای  انسانی

 وابسته است.  شترکیم فرهنگی هایارزشعملکرد هر سازمان به 
 گردد به شرح ذیل است:ترین پیشنهادهایی که بر اساس نتایج این پژوهش ارائه میمهم
  ،دارای بیشترین تأثیر بر نظام مدیریت « عوامل مرتبط با رهبری»با توجه به نتایج پژوهش

 شود مدیران و مسؤولانباشند، بنابراین پیشنهاد میهای دولتی میعملکرد در سازمان
ای هایی صحیح و علمی به این دسته عوامل توجه ویژهریزیهای دولتی باید با برنامهسازمان

   رسد که متولیان های تحقیق به نظر ضروری میمبذول نمایند. همچنین بر اساس یافته
رهبران  یاز سو یسازمان رییتغ یهابرنامه یاجرا نیتضم( 1هایی از جمله ربط به مکانیزمذی

نوآورانه  یهاراه افتنیکارکنان به  قیو تشو بیترغ( 3ی مشارکت یرهبر سبک کارگیری( به1
 نییتع( 5 توسط رهبران یسازمان رییتغ یهابرنامه از یبانیتعهد و پشت (4جهت حل مسائل

 مشخص یرفتار یهایستگیبر شا یشده مبتن فیتعر یهاتیولؤ( با مسینی)ع یاهداف کم
ای نمایند. زیرا ، توجه ویژهدر بهبود سازمان یاز اطلاعات عملکردنظام استفاده  یبرقرار( 8

 تواند در زمینه استقرار اثربخش مدیریت عملکرد سودمند باشد.    هایی، میاجرای چنین مکانیزم
 های دولتی با اجرای راهبردهای مرتبط با حوزه شود که مدیران سازمانهمچنین پیشنهاد می

ارد زیر، گامی مؤثری در جهت بهبود و ارتقای مدیریت عملکرد منابع انسانی از جمله مو
 بردارند: 

  1 ) مدن با استرس، آکنار  ،یحرفه ا یریانعطاف پذ شیافزا نهیکارکنان در زم لازمآموزش
           رییمسائل مرتبط با تغ ینیب شیمنتظره و پ رینامطمئن و غ طیتحمل و مقابله با شرا

 یمهایمتنوع در ت فیکارکنان در کار کردن همزمان در وظا لایبا یستگیو شا ییتوانا( 1
 رشیو پذ دیکار جد طیکارکنان در سرعت انطباق با مح قیو تشو بیترغ( 3 مختلف
 رات،ییباهوش و راحت با تغ رک،یز ده،یکارمندان آموزش د یریبه کارگ( 4 دیجد یتهایمسئول

                                                           
1.Green et al. 

2.Lai and Lee 
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 یدائم یریادگیلازم در  یهامشوق جادیا( 5 مناسب یدر جا نینو یهاینو و فناور یها دهیا
کارمندان  یریبه کارگ( 8 در کارکنان دیجد یکار یهاو روش هایفناور ف،یها، وظامهارت

 .  در مشاغل متناسب به خود رییمنعطف، چندمهارته و آماده تغ
 ها، عوامل مرتبط با خدمت به همچنین با توجه به اینکه عوامل مرتبط با فرهنگ و ارزش

ب رجوع و نیز عوامل مرتبط با تحول سازمانی بر مدیریت عملکرد تأثیرگذارند، بنابراین اربا
 رسد. های مذکور نیز ضروری به نظر میتوجه به این عوامل و شاخص

 
هایی را همچنین به محققانی که علاقه دارند در حوزه تخصصی مدیریت عملکرد، پژوهش

 در نظر داشته باشند: شود موارد ذیل راانجام دهند پیشنهاد می
 لی نشان داد که عوامل و کارگیری تحلیل عامت آمده از بهدسهای بهبا توجه به اینکه یافته

د مجموعاً انناسایی شدهر بر نظام مدیریت عملکرد که در تحقیق حاضر شهای مؤثمؤلفه
ی کل( سازه %5/10ها )کنند، بنابراین برخی مؤلفهس کل را تبیین میدرصد از واریان 5/92

وجود دارند که بر نظام مدیریت عملرد تأثیرگذار بوده ولی در این تحقیق مورد تحلیل قرار 
     گردد پژوهشی به منظور کشف و شناسایی سایر عوامل و اند؛ لذا پیشنهاد مینگرفته
های تأثیرگذار بر نظام مدیریت عملکرد انجام گرفته و بر اساس نتایج آن تحقیق از مؤلفه
 های دولتی فراهم گردد.، زمینه بهبود و ارتقای مدیریت عملکرد دولتی سازمانهی دیگردیدگا

 های دولتی سایر کشورها )اعم از در شود که پژوهشی مشابه در سطح سازمانپیشنهاد می
دست آمده از های بهحال توسعه و توسعه یافته( یافته انجام شود و نتایج آن تحقیق با یافته

توان بررسی نمود که آیا عواملی که بر نظام مدیریت عه م مقایسه شود. همچنین میاین مطال
های دولتی کشورهای در حال توسعه و کشورهای توسعه یافته تأثیرگذار عملکرد سازمان

 هستند، با یکدیگر اختلاف دارند یا خیر. 
 انجام گرفته است، های دولتی تابع بودجه استانی با توجه به اینکه تحقیق در سطح سازمان

های اجرایی انجام گردد تحقیقی مشابه تحقیق حاضر در سطح کل سازمانبنابراین توصیه می
 گیرد.

 های دولتی و خصوصی؛بررسی تطبیقی عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد در سازمان 

  .بررسی مسائل و مشکلات مربوط به بهبود نظام مدیریت عملکرد 
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 تبیین مفهوم توسعه منابع انسانی در پژوهشگاه صنعت نفت 

 با استفاده از تکنیک دیمتل فازی
 

 1*ابراهیم رجب پور
 2جهانشاه چرختاب مقدم
 3مهدی افخمی اردکانی

 4مهدی هاشمی
 

 چکیده
نهایت هدف از انجام این پژوهش شناسایی و تبیین عوامل تأثیرگذار بر توسعه منابع انسانی و در 

با استفاده از  ،منظوردینارائه الگویی در پژوهشگاه صنعت نفت با استفاده از تکنیک دیمتل فازی است. ب
توسعه منابع انسانی در پژوهشگاه صنعت موثر بر  عامل 24نظری ابتدا  پیشینةمتخصص و مرور  13نظر 
ین ا انتخاب شدند. ،داشتند تکرار بیشتریهفت عامل که  از بین این عوامل، سپس ؛شناسایی شدندنفت 

است.  یپیمایش، استراتژیو از حیث  گیری، کاربردیجهتاز نظر  ؛یپژوهش به لحاظ شیوه انجام کمّ
جامعه آماری پژوهش حاضر خبرگان مرتبط با موضوع در پژوهشگاه صنعت نفت بوده و به روش 

-امه محقق ساخته بود. روایی پرسشنها پرسشاند. ابزار گردآوری دادهگیری هدفمند انتخاب شدهنمونه

 پایایی تعیین وسیله خبرگان سازمان و استادان دانشگاهی تأیید شده و برایصورت محتوایی بهنامه به
 پایایی دهندهنشان و است 78/0 آن مقدار شد که ضریب همبستگی درونی استفاده و ثبات شیوه از ابزار

بین عوامل مؤثر شناسایی شده در مدل توسعه منابع انسانی؛  ازنتایج پژوهش نشان داد،  .باشدمی خوبی
آموزش و ساختار سازمانی جزء موانع و مشکلات موجود در مسیر توسعه منابع انسانی قرار دارند. عوامل 

حل مؤثر رفع مشکلات و موانع عنوان راهسبک رهبری، فرهنگ سازمانی، راهبرد و مدیریت دانش به
باشند. همچنین، نتایج پژوهش نشان داد که متغیر فناوری یک متغیر مستقل در توسعه منابع انسانی می

 باشد.مسیر توسعه منابع انسانی پژوهشگاه صنعت نفت می
 های کلیدی: واژه
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 مقدمه
اند. شدت در معرض دگرگونی و تحول قرار گرفتههها و جوامع بدر طول دو دهه اخیر سازمان

محور ها، دانشیافتگی کارکنان و ظهور نیروهای دانشی در تمام عرصهتحولاتی نظیر بلوغ و توسعه
ها و میزان رشد بالای شدن فرآیندهای سازمانی و ضرورت توسعه دانایی در تمام سطوح سازمان

شته تا متناسب با محیط متغیر و متلاطم بیرونی کارکنان خود ها را بر آن داهای نوین؛ سازمانفناوری
پذیری خود را نسبت به رقبا بالا خواهند ها با این کار توان رقابترا آموزش و توسعه بدهند. سازمان

 (.2012، 1برد )پریرا و اندرسون
خود  مطالعاتی توجه بسیاری از محققان را به مهم حوزه یک عنوانبه انسانی منابع توسعه

 ایفلسفه ترویج و کارکنان شایستگی تنوع پیشبرد هدف توسعه منابع انسانی با. معطوف کرده است
 سازمان کارآیی افزایش و کارکنان هایصلاحیت رشد و توسعه منظوربه سازمان در کار برای جدی
ها برای ازمانریزی شده س(. آموزش و توسعه منابع انسانی را تلاش برنامه2011، 2کند )اتومی تلاش

(. آموزش و توسعه 2007، 3اند )نئوهای مرتبط با شغل بیان کردهتسهیل یادگیری و کسب شایستگی
کارکنان نه تنها بر کسب دانش، مهارت و ایجاد توانایی، بلکه بر قدرت کارآفرینی، آشناسازی کارکنان 

 (. 2008، 4ند )ورمیککهای مهم سازمانی ارتباط پیدا میها و تصمیمبا تغییرات، فعالیت
محور و مبتنی بر منابع های پژوهشعنوان یکی از مهمترین سازمانپژوهشگاه صنعت نفت، به

های نو، نیازمند داشتن کارکنانی با دانش و مهارت بالا است که بتوانند به انسانی نخبه و ارائه دانش
ر این است که سازمان برنامه راحتی با شرایط سخت و پیچیده امروزی مقابله کند. لازمه این ام

مدونی برای توسعه و توانمندسازی کارکنان کلیدی و دانشی خود داشته باشد. لذا عدم توجه به مقوله 
انگیزگی، عدم تعهد و خروج کارکنان دانشی از پژوهشگاه صنعت نفت آموزش و توسعه، باعث بی

مل تأثیرگذار روی توسعه منابع انسانی شود. از سوی دیگر، تحقیقات اندکی تمرکز بر شناسایی عوامی
اند و تحقیق حاضر، اولین تحقیق در کشور در حوزه توسعه منابع انسانی با استفاده از روش کرده

( منابع انسانی مهمترین 1باشد. دو اصل اساسی در این پژوهش مستتر است: دیماتل فازی می
 تغییر حال در محیط یک در تداوم برای انسانی و اجتماعی ( توسعه2سرمایه هر سازمانی است؛ و 

بندی عواملی است با توجه به اهمیت موضوع، مسأله اصلی پژوهش شناسایی و اولویت .است ضروری
 که بر توسعه منابع انسانی در پژوهشگاه صنعت نفت تأثیرگذار هستند.

                                                           
1.Pereira & Anderson 

2.Otoo 

3.Noe 

4.Vemic 
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 سازمانی فرایندهای به استراتژیک ایگونهبه که هستند هاییبرنامه انسانی منابع توسعه اقدامات

شوند )اتو، می تدوین سازمان کلی موفقیت به کمک برای انسانی منابع توسعه مدیریت منظوربه
 هایمهارت رفتار عملکرد، یادگیری، بهبود یا تغییر ایجاد به (. توسعه منابع انسانی تمایل2011

 منابع معتقدند توسعة نهمچنی ایشان (.2001، 1دارد )سواسون و هولتون افراد شناختی و نگرشی
مدیریت،  توسعة فنی، کارآموزی توسعه، و آموزش و آموزش، است وسیع و گسترده مفهومی انسانی
گیرد )اکبری و برمی در را یادگیری سازمانی و سازمان توسعة انسان، عملکرد رهبری، توسعة

 .(1312همکاران،
اه سنتی به دیدگاه راهبردی توان یک چرخش از دیدگپیدایش توسعه منابع انسانی را می

دانست. مهارت انسانی، اعتقاد و توانایی کار با دیگران و انجام امور توسط آنان است که شناخت 
(. 2001، 2گیرد )هیلگرت و هوگاتانگیزش و تمایل در زیردستان و کاربرد رهبری مؤثر را در برمی

باید نسبت به شغلی که در آن قرار  های ارتباطی، مدیران توسعه یافتهنظر از میزان مهارتصرف
(. برای برقراری ارتباط، باید 2008، 3گیرند، شناخت خوبی هم داشته باشند )هیرااند و یاد میگرفته

ها را ها را شناخت و بر مبنای آن به برقراری ارتباط اقدام کرد. با توسعه، تفاوتحالت روانی انسان
طه سازمان به سوی وحدت و الگویی یکپارچه سوق داد و آن توان با نگاهی جامع و گسترده در حیمی

(. در واقع، تمایز میان توسعه مبتنی 1113، 4چیزی جز نگرش جامع آموزش سازمانی نیست )اندرسون
توان نقطه عطفی مدار را میهای آموزشبر کسب و کار و در راستای نیل به اهداف راهبردی و برنامه

 دانست. در رشد و گسترش این فرآیند 
های ای در زمینهطور گسترده، این واژه، به«توسعه منابع انسانی»از زمان پیدایش اصطلاح 

(. توسعه منابع انسانی در 2004، 5مختلف از مطالعات سازمانی استفاده شده است )سلوته و همکاران
 به صورت که مفهوم این از مشترکی تعریف حال این نظر محققان مختلف، معنای متفاوتی دارد. با

 .شودمی اشاره تعاریف این از برخی به 1 است. در جدول نشده ارائه باشد، قبول مورد شمولجهان

 

                                                           
1.Swanson & Holton 

2.Hilgert & Hogath 

3.Hira 

4.Anderson 

5.Slotte 
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 تعاریف توسعه منابع انسانی -9 شماره جدول

 تعاریف محققین 

 (1180نادلر و نادلر )
 با شخصزمانی م دورة در که یافته است سازمان هایفعالیت از ایمجموعه انسانی منابع توسعة
 .شودمی هدایت رفتاری تغییر هدف

کنوانسیون توسعه منابع 
 (1185انسانی )

سازد که بر کند که تمام افراد را تشویق کرده و توانمند میهایی اشاره میها و برنامهبه سیاست
های خود را توسعه دهند و به نفع خود و بر اساس گونه تبعیض قابلیتاساس مبنای برابر و هیچ

 های خود از آن استفاده نمایند.نآرما

 (1171نادلر و نادلر )
ای که توسط کارفرمایان در یک دوره زمانی یافتهتوسعه منابع انسانی را تجارب یادگیری سازمان

 شود.خاص به منظور بهبود عملکرد و رشد فردی ارائه می

آرمسترانگ و بارون 
(2002) 

های یادگیری و رشد دارد و باعث حمایت از دستیابی به تتوسعه منابع انسانی تمرکز بر ارائه فرص
 شودهای کسب و کار و بهبود عملکرد سازمانی، گروهی و فردی میاستراتژی

لینهام و کانینگهام 
(2004) 

مند و بلندمدتی است که هدف نهایی آن افزایش سطح آگاهی و بینش کارکنان، تقویت فرآیند نظام
ها برای بالا بردن سطح عملکرد کارکنان، کارایی و اثربخشی منابع وزشسازی آمها و بهینهمهارت

 باشد.های بالقوه کارمندان میانسانی و بالفعل شدن استعدادها و توانمندی

 های تمام افراد جامعه است.ها و قابلیتتوسعه منابع انسانی فرآیند افزایش دانش، مهارت (2001هاسلیندا )

یوواراج و مولوگتا 
(2013) 

 آموزش، موجود هایشیوه طریق از کارکنان عملکرد و توانایی بهبود توسعه منابع انسانی تمرکز بر
 کارکنان دارد. مدیریت و عملکرد ارزیابی شغلی، پیشرفت

شیهان و همکاران 
(2014) 

 فرآیند آموزش، یادگیری و توانمندسازی کارکنان.

 (2017نگیوین )
 آموزش، طریق از سازمان عملکردهای و هاگروه افراد، بهبود فرایند عنوانبه توسعه منابع انسانی

 شود.می شناخته سازمانی توسعه ابتکارات و ایمسیر حرفه

 
 است دارد؛ این زمینه اهمیت این در آنچه ولى فراوان است بحث انسانى منابع توسعه در مورد

از  باید شود؛ بلکهحاصل نمى فنى و تخصصى هاىبا آموزش انسانى تنها منابع توسعه امروزه که
مختلف  ابعاد در سازمان کارکنان یعنى پرداخت، سازمان کارکنان پرورش به آموزش جامع نظام طریق

 زیادى مهارت تخصصى داراى و فنى از نظر کاردان یا نفر مهندس یک مثال اگر براى. یابند پرورش
را  خود وظایف یا باشد، داشته ضعف وابط انسانىر برقرارى در نداند، را خوب قوانین سازمان ولى باشد
 تواند تواننمى است آن در که سازمانى هاىنارسایی با توجه به زیرا نیست؛ اىیافته فرد توسعه نداند،

 .(1312گیرد )مرتضوی،  کار به و گذارد مطلوب در اختیار سازمان نحو به را خود و تخصص
انسانی  منابع مدیریت هایفعالیت برترین هزینه از حال عین در و ترینمتعارف از انسانی توسعة

 رفتارها و و موجود هایمهارت بهبود جدید، هایمهارت فراگیری شامل فعالیت این. رودمی شمار به
 برای .دارد نزدیکی ارتباط هاسازمان در انسانی نیروی آموزش با و است انجام کار مؤثر هایروش
و  هامهارت و اطلاعات دانش، سطح باید انسانی، منابع مناسب و توسعه مدیریت اهداف تحقق
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-فعالیت .دارد نیاز مندنظام و شده ریزیبرنامه هایآموزش به امر این و یابد ارتقا کارکنان هایقابلیت

 در که ایجاد کنند را خاصی فرهنگی شرایط تا کندمی کمک هاسازمان به انسانی منابع توسعة های
 منابع توسعة های موفق،سازمان. یابند دست خود بالقوة هایظرفیت سطح بالاترین هب کارکنان آن،

 .(1313بینند )جنوی و حریری، می سازمان جانبةهمه توسعة با راستاهم و هماهنگ را خود انسانی
عوامل گوناگونی روی توسعه منابع انسانی دخیل هستند که پژوهشگران مختلف به موارد 

گیری راهبردی )استراتژی( سازمان اند. برای مثال، برخی از پزوهشگران به جهتکردهمتفاوتی اشاره 
و اهمیت  گیری راهبری شرکت، بر کارکرد عملیات توسعه منابع انسانی و اولویتاند. جهتاشاره کرده

     طور عمده بر کنند، بهمحور را دنبال میهایی که راهبردهای هزینهآن اثرگذار است. شرکت
ها، بندرت در توسعه مدیریت و شود. این شرکتوری میهایی تأکید دارند که موجب بهرهمهارت

کنند و بیشتر عملیات توسعه راهبردی منابع انسانی، بر اجرای منظم و گذاری میرهبری سرمایه
 (. 2003، 1ها تمرکز دارد )لیپاک و اسنلمرسوم این شرکت

 قرار تهدید توسعه منابع انسانی مورد کنونی ماهیت د؛معتقدن( 2012) استورات و سامبروک
 هایفعالیت سایر را از هاسازمان منتورینگ، یا مربیگری مانند مجرد، هایفعالیت بر تکیه. است گرفته

 توسعه منابع انسانی از این، بر علاوه. توسعه منابع انسانی بازداشته است ترپیچیده لازم و مهم اما
 تأثیرات. است شده تبدیل المللیبین پدیده یک به بیستم قرن اواسط در متحده ایالات معتدل ریشه
 درک در پارادایم تغییر های توسعه منابع انسانی،فعالیت در سازمانی و شناختیروان فرهنگی، متنوع
 (. 2015، 2دستخوش تغییر قرار داده است )ریچمن توسعه منابع انسانی را نتیجه در و انسان

 .کند کمک سازمان نوآوری هایفعالیت به تواندهای توسعه منابع انسانی میفعالیت اقدامات و
 یادگیری فرهنگ ارتقای یادگیری، برای مدیر انگیزه رهبری، اشتغال، بر توسعه منابع انسانی همچنین

، و همکاران 3است )شیهان همراه نوآوری با اینها همه و دارد مثبت تأثیر اجتماعی سرمایه توسعه و
کنند هایی که راهبردهای نوآورانه را دنبال می(. لیپاک و همکارانش نیز بر این باورند که شرکت2014

باید توسعه راهبردی منابع انسانی را به کار گیرند که تمرکز آن تغییر گسترده سازمانی است و 
ریزی و طراحی کار، مهعملیات توسعه منابع انسانی مانند توسعه مدیریت و رهبری، تغییر سازمانی، برنا

 (.2003توسعه سازمانی و مدیریت دانش را به کار گیرند )لیپاک و اسنل، 
گونه که بیان شد، محققان مختلف به عوامل متفاوتی که در توسعه منابع انسانی همان

 سعی شده است این عوامل ارائه شوند. 2اند، در جدول اثرگذارند، اشاره کرده

                                                           
1.Lepak & Snell 

2.Richman 

3.Sheehan 
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 ؤثر بر توسعه منابع انسانیعوامل م -2 شماره جدول

 متغیرهای مورد بررسی پژوهشگران ردیف
 ساختار سازمانی، درگیری افراد، تعهد کارکنان، آموزش (1117پفر ) 1

 افراد، فناوری، فرآیند (1111راگلز ) 2

 زیرساخت، رهبری، انگیزش، افراد، فرهنگ، فناوری، آموزش (1111تراسلر ) 3

4 
اسکریم و آمیدون 

(1111) 
استراتژی سازمان، رهبری، فرهنگ سازمانی، آموزش و یادگیری، فناوری، 

 مدیریت دانش

5 
داونپورت و همکاران 

(1117) 
های ارتباطی، پاداش انگیزشی، فرهنگ، پشتیبانی مدیریت ارشد، کانال

 فناوری، مدیریت دانش

 حمایت مدیریت، انگیزش، ایجاد پایگاه دانش، فرآیندها (2000کراس ) 6

 فرآیندهای سازمانی، ساختار، فرهنگ (2000سنتز و همکاران ) 8

 آموزش، مشارکت کارکنان، رهبری، ساختار سازمان، فناوری، مدیریت دانش (2000چیو ) 7

1 
کسکی و همکاران 

(2001) 
 رهبری، سازمان، فناوری، آموزش

 آموزش، فرهنگ سازمانی (2002هملین ) 10

11 
هانگ و همکاران 

(2005) 
 هد مدیریت ارشد، کار تیمی، آموزش، فناوری، ارزیابی عملکردتع

 ها، نظام ارزشی افراد، اعتقادات و رفتارهازمینهپیش (2006اندرسون ) 12

 همکاری، خلاقیت، جذب و استخدام، نگرش افراد، آموزش (2008عارف ) 13

14 
دلگشایی و همکاران 

(2008) 
ین مالی، افراد، راهبرد و مأموریت ساختار سازمانی، امکانات و منابع، تأم

 سازمان

 شرایط محیطی، فناوری اطلاعات، راهبرد سازمان، آموزش، مدیریت تغییر (2010هولدن و گریگز ) 15

16 
هان و همکاران شی

(2014) 
 کارکنان، رهبری، فرهنگ یادگیری، انگیزه مدیر

 تغییرات فرهنگی، روانشناختی؛ سازمانی (2015ریچمن ) 18

 آموزش و توسعه، مشارکت افراد، ارزیابی عملکرد، شایستگی کارکنان (2011اوتا ) 17

 فرهنگ، ساختار، فناوری، راهبرد سازمان، مدیریت دانش (1311وظیفه ) 11

 (1313جنوی و حریری ) 20
انداز راهبردی، نگرش، رفتار و ساختار سازمان، فرهنگ، رهبری، چشم

 خلاقیت کارکنان

21 
کاران محمدی و هم

(1314) 
 عوامل سازمانی، عوامل فردی، عوامل محیطی

 

 

(، مدیریت استعداد 1313برخی از محققان دیگر متغیرهایی مانند فناوری اطلاعات )پایندانی، 
اند. با بررسی ( اشاره کرده1310(، مدیریت دانش )بجکار و میرزاآقایی، 1311مردی، )سیدی و حسین

ر گرفتن تکرار عوامل مؤثر در توسعه منابع انسانی، هفت مؤلفه به پیشینه تحقیق و همچنین در نظ
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شرح زیر برای تحقیق حاضر شناسایی و مورد پذیرش قرار گرفتند: فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، 
سبک رهبری، راهبرد سازمان، فناوری، آموزش و مدیریت دانش. در این پژوهش محققین، به دنبال 

 باشند.دوین مفهوم توسعه منابع انسانی در پژوهشگاه صنعت نفت میارائه مدلی به منظور ت
 

 نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعهمتغیرهای موثر بر 
با استفاده  نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعهمتغیر موثر بر  24ابتدا دراین پژوهش 

تواتر و تکرار س این عوامل با استفاده از سپ شناسایی شد.، متخصص و مرور ادبیات نظری 13 از نظر
این  زیرداشتند شناسایی شدند. جدول  تکرار بیشتریگردیدند. از بین آنها هفت عامل که تعیین 

 .( 3جدول دهد )را نشان می نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعهمتغیرهای موثر بر 

 
 نفت صنعت پژوهشگاه در نیانسا منابع توسعه(: متغیرهای موثر 9) شماره جدول

C1 فرهنگ سازمانی C5 فناوری 

C2 ساختار سازمانی C6 آموزش 

C3 سبک رهبری C7 مدیریت دانش 

C4 راهبرد سازمان 

 
  .اهداف پژوهش عبارت از تبیین مفهوم توسعه منابع انسانی در پژوهشگاه صنعت نفت می باشد

 

 ابزار و روش
 -توصیفی نوع از هاداده گردآوردی روش نظر از و کاربردی هدف، نظر از حاضر پژوهش

 انجام هایپیشینه و مباحث زمینه در اطلاعات گردآوری برای ایکتابخانه روش از. است پیمایشی
 هدف با تحقیق این در اطلاعات گردآوری ابزار. گردید استفاده پژوهش با مرتبط هایزمینه در گرفته

محقق  نامهپرسش نفت، صنعت پژوهشگاه در عه منابع انسانیمؤثر بر توس عوامل تبیین و شناسایی
 پژوهش، هدف به توجه با .باشدمی گانه مستخرج از پیشینة موضوعبر مبنای عوامل هفت ساخته
 مدیران و خبرگان ما آماری جامعه لذا شد؛ داده قرار متخصص مدیران و خبرگان اختیار در نامهپرسش

 اند.شده انتخاب هدفمند گیرینمونه روش با اند کهنفت صنعت پژوهشگاه
 در موردنظر اطلاعات ارائه برای که شوندمی انتخاب نمونه برای افرادی گیرینمونه این در
 که شودمی مطرح زمانی هدفمند قضاوتی گیرینمونه طرح دیگر عبارتیبه. دارند قرار موقعیت بهترین

 این در. (1314آنهاست )رجب پور،  دنبالبه محقق که ستنده اطلاعاتی دارای افراد از محدودی طبقه
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 متخصصان از نفر 13  نظر  از استفاده با پژوهشگران که) قضاوتی هدفمند گیرینمونه از پژوهش
 نظری اشباع به زمانی پژوهشگر. است شده استفاده( رسید نظری اشباع به نفت صنعت پژوهشگاه

ها با استفاده از نظرات داده کامل وارسی عبارتیبه نشود؛ حاصل هاداده از جدیدی مدرک که رسدمی
 شود. انجام متخصصان
 صورت بدین شد؛ استفاده صوری و محتوا روایی از پژوهش، گرداوری ابراز روایی بررسی برای

 قرار داشتند، تحقیق موضوع با آشنایی که پژوهشگاه متخصصان و اساتید اختیار در پرسشنامه که
ضریب همبستگی  و ثبات شیوه از ابزار پایایی تعیین واقع گردید. همچنین، برای تایید مورد و گرفت
 .باشدمی خوبی پایایی دهندهنشان و است 78/0 آن مقدار که است شده استفاده 1درونی

 در انسانی منابع توسعه منظوره ب یمدل ارائهمنظور هدر این پژوهش از روش دیماتل فازی ب
شایان ذکر است، برای  استفاده شده است که مراحل آن در زیر آمده است. نفت صنعت پژوهشگاه

 استفاده شده است. 3و اکسل 2افزارهای آماری متلبها از نرمتحلیل داده

 
 روش دیماتل فازی

ه ئارا 1182 تا 1126های مریکایی در بین سالآتکنیک دیماتل که اولین بار توسط دانشمندان 
شده بود که قادر بود این تکنیک براساس تئوری گراف ساخته. بود مسائل پیچیده شد، روشی برای

گیری در شرایط عدم تصمیم کهاست آن تکنیک  این ولی عیب .مسائل را با روش ساده حل کند
روش دیماتل فازی با استفاده از متغییرهای زبانی . اطمینان موجب ارائه تکنیک دیماتل فازی شد

های تولید، این تکنیک در زمینه. کندی را در شرایط عدم اطمینان محیطی آسان میگیرفازی تصمیم
(. 1310)جمالی و هاشمی؛  مدیریت سازمان، سیستم اطلاعات و علوم اجتماعی کاربرد داشته باشد

گیری ها را با به کارگیری تصمیمند همه مشکلات پیش روی سازماناتوعلاوه این تکنیک می
 :شرح زیر استهای این تکنیک بهگام(. 2010و همکاران،  4)شیه کند فازی حل شرایط گروهی در

 یمدل ارائهدر این مرحله ما نیازمند تعیین معیارهایی برای : گام اول طراحی معیارهای زبانی فازی
با استفاده از تکنیک دیماتل فازی نفت  صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعه برای

( 4جدول عدم اطمینان ما باید این معیارها را با توجه به معیارهای زبانی )برای رفع . هستیم

                                                           
1.ICC 

2.Matlab 

3.Excel 

4.Shieh 
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)شیه و  ها، معیارها با هم مقایسه شودگیرنده بگذاریم تا با توجه به این معیاردر اختیار تصمیم
 (. 2010همکاران، 

 های زبانی برای مقایسات زوجیمقیاس(: 1) شماره جدول

 مقادیر زمانی زوجیهای زبانی برای مقایسات واژه

 (85/0،85/0، 1) تاثیر خیلی بالا

 (5/0، 85/0، 1) تاثیر بالا

 (25/0، 5/0، 85/0) تاثیر پایین

 ( 0، 25/0، 5/0) تاثیر خیلی کم

 
شود که بر دهنده خواسته میپاسخ در این گام از هر: دهندگانگام دوم ساخت نظرسنجی از پاسخ

 نماد. هر معیار بر معیار دیگر کند اثر ردناقدام به مشخص ک( 4جدول ) اساس
),,( ijijijij umla   نشاندهنده نظر پاسخ دهنده در مورد اثر عاملi  بر عاملj برای . است

 n×n دهنده یک ماتریسبرای هر پاسخ. شودها عدد صفر قرار داده میدر ماتریس i=jهر 
 pگردد، در اینجا تعریف می عنوان ههای فازی باشند بکه باید دارای درایه 

 بنابراین، . تعداد عامل های مورد مطالعه می باشد nو  تعداد پاسخ دهندگان
 (. 2010و همکاران،  1)لی پاسخ دهنده خواهیم داشت pهایی از ماتریس 

( Õ) گیری اولیهگام سوم ساخت ماتریس تصمیم (:Õگیری اولیه)گام سوم ساخت ماتریس تصمیم
شود و که در آن در واقع از میانگین ساده نظرات همه افراد استخراج می

 (.2010)لی و همکاران،  ابعاد فازی مثلثی هستند 
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1.Lee  
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-هب. (5شود)ماتریس محاسبه می()( شده)بهنجار اقدام به محاسبه ماتریس نرمالایز :گام چهارم
)شیه و  شوداستفاده می (4)و  (3)های منظور بدست آوردن ماتریس نرمالایز شده فرمول

 (.2010همکاران، 
 

(3) h=l,m,u 
hhh AkM  

(4)  nji ,,3,2,1,  
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 !Errorهای بوسیله فرمول برای هر حدفازی  Ṽ ماتریس :گام پنجم

Reference source not found. ،Error! Reference source not 

found.  وError! Reference source not found. لین و  شودمحاسبه می(
 (. 2007، 1وو

 

(6) 1
~~

" )(  llij ZIZl 
(7) 1

~~
" )(  mmij ZIZm 

(8) 1
~~

" )(  uuij ZIZu 
 

محاسبه  Ṽ های پایین، میان و بالا مثلثی را با هم ترکیب کرده و ماتریس نهایتا هر کدام از حد
 .گرددمی

                                                           
1.Lin & Wu 
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از فرمول  jو  iبدین منظور برای هر . شودم به غیرفازی کردن اعداد فازی میاقدا :گام ششم
Error! Reference source not found. (.2007)لین و وو،  شوداستفاده می 
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شکل کلی  (11)فرمول .گرددمحاسبه می xماتریس  ijxبنابراین با ترکیب بدین ترکیب 
 . دهدرا نشان می xماتریس 

(11) 
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اثر در مدل از برای حذف کردن معیارهای کم . در این تکنیک محاسبه حد آستانه است هفتم: گام
ها مامی درایهدر روش دیماتل حد آستانه مشترکی برای ت. شودحد آستانه استفاده می

وارد  Uهایی که عدد آن بیشتر از حد آستانه است در ماتریس گردد. سپس درایهمشخص می
دهیم.)در هایی که عدد آن کمتر از حد آستانه است، عدد صفر قرار میجای درایهه شده و ب
 (.2007)لین و وو،  (Uماتریس 
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بترتیب از جمع هر سطر و ستون  iDو iRکه  و  محاسبه  :گام هشتم

محاسبه شدند، نمودار  و  بعد از اینکه . آیددست میه ب xماتریس 
برای همچنین . گیری استشده که در واقع مبنای تصمیمگذاری و اثر پذیری رسم شدت اثر

 کنیمهای این تکنیک عمل میها باید با توجه به فرضمشخص کردن ارتباط بین فاکتور
 (. 2011و همکاران،  1)جاسبی

 

که ، ودشمیبنابراین گفته ( عددی بزرگ است )که ( ) و( )0اگر  -1

 .مشکل اصلی مسئله موردنظر است و باید حل شود (i) فاکتور

که ، شودبنابراین گفته می( عددی بزرگ است )که ( )  0و( ) اگر  -2
کند و باید در اولویت له موردنظر را حل میأفاکتوری است که مشکل هسته ای مس (i) فاکتور

 .قرارگیرد

که ، شودبنابراین گفته می( عددی کوچک است ɛ)که ( )  0و( ) اگر -3
 .فاکتوری است مستقل که فاکتورهای کمی روی ان تاثیر میگذارد (i) فاکتور

که ، شودبنابراین گفته می( عددی کوچک است ɛ)که ( )  0و( ) اگر -4
 .گذاردهای دیگر اثر میفاکتوری است مستقل که روی تعداد کمی از فاکتور (i) فاکتور

 

 هایافته
که از ادغام نظرات افراد با توجه به هفت  (Õ() 8*8)برای انجام این پژوهش ابتدا ماتریس 

به دست تواتر به روش  نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعهعامل کلیدی متغیرهای موثر 
گیری اولیه بدست آمد، اقدام به نرمالایز کردن بعد از اینکه ماتریس تصمیم .حاسبه شدمد، مآ

کنیم که گروهی بدین ترتیب عمل می برای نرمالایز کردن ماتریس تصمیم. ماتریس بدست آمده شد

                                                           
1.Jassbi 

 (13) 
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 کنیم، یعنی ماتریسی را که مربوط به حد پایین فازیرا از هم جدا می( l,m,u)حدهای اعداد فازی 
این کار  تشکیل شد. بود نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعه مفهوم بر  متغیرهای موثر (1)

نتیجتاً ماتریس تصمیم گیری . شودنیز این کار تکرار می( m,u)های دیگر اعداد فازی را برای حد
های درایهدست آورده و تمام ه جمع سطری همه ماتریس را ب. ماتریس تبدیل خواهد شد3ابتدایی به 

مثلاً ماتریس مربوط )را از بزرگترین مقدار ماتریس مربوط ( 1 مثلاً ماتریس مربوط به)هر ماتریس 
در فرایندهای شرح داده . بنابراین هر ماتریس حدهای فازی نرمالایز خواهد شد .کنیمتقسیم می (1به

( )ز شده ماتریس نرمالایز ماتریس نرمالای 3با ترکیب . استفاده شده است (4( و )3) شده از فرمول
 گردد.حاصل می

 
 گیریماتریس نرمالایز شده تصمیم : 1شماره جدول

 

 

 در انسانی منابع توسعه بر بعد از نرمالایز کردن نظر افراد در ارتباط با رابطه بین متغیرهای موثر

 .را محاسبه کنیم  (Ṽ )بایست ماتریسبا استفاده از تکنیک دیماتل فازی می نفت صنعت پژوهشگاه
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 هایمحاسبه شده و از فرمول های مربوط به ماتریس ij Ṽ برای هر Ṽ ماتریس 

در نهایت با  .شودتفاده میمربوط به حدهای فازی اس Ṽ دست آوردن ماتریس هبرای ب (7(و)8(،)6)

 آید.دست میهنشان داده شده است ب (5) که در جدول Ṽ ماتریس، ماتریس  3ترکیب
 

 (Ṽ)شده ماتریس محاسبه :3شماره  جدول

 

و با . جمع ستون است Rجمع ردیف و  D آنکه در .باشدمی ( RوD)بعد از این مرحله محاسبه 
نتایج  .محاسبه شد( D-R) و (D+R)سپس .توجه به روش مرکز جاذبه از حالت فازی خارج شدند

 .مده استآ( 6)محاسبات در جدول 
 

 (Rو  Dمحاسبات ) -6 شماره جدول

D-R D+R R D 

 

0.1711 0.4241 0.1265 0.2976 C1 
-0.0589 0.5459 0.3024 0.2435 C2 
0.0583 0.4281 0.1849 0.2432 C3 
0.1205 0.5707 0.2251 0.3456 C4 
-0.1265 0.4243 0.2754 0.1489 C5 
-0.0851 0.4821 0.2836 0.1985 C6 
0.1823 0.7335 0.2756 0.4579 C7 

Ṽ C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 
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باشد و می( D-R) و (D+R)آخرین مرحله رسم نمودار تاثیر مستقیم و غیر مستقیم با توجه به 

درجدول  (Ṽ )شده  که در واقع از دفازی کردن ماتریس محاسبه (5)از جدول  همچنین با استفاده
 بر موثر یرهایمتغیک از  پذیری هرگذاری و تاثیردرجه تاثیر .است مدهآدست به 8 فازی شماره

و ملاک در  رسم شد و روی شکل گردیدهمشخص  نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعه
  .درصد باشد 50نظر گرفتن اثرات متغیراتی که بالای 

 
 ماتریس دفازی شده: 7 شماره جدول

C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

0.11 0.67 0.09 0.17 0.18 0.43 0.23 C1 

0.34 0.76 0.02 0.91 0.16 0.36 0.18 C2 

0.18 0.06 0.16 0.78 0.15 0.38 0.95 C3 

0.19 0.16 0.09 0.32 0.68 0.18 0.65 C4 

0.18 0.25 0.36 0.16 0.18 0.26 0.09 C5 

0.42 0.08 0.41 0.18 0.68 0.04 0.98 C6 

0.15 0.85 0.02 0.53 0.48 0.32 0.24 C7 
 

 

 گیرینتیجهبحث و 
ها شده است. خلی و خارجی باعث تأثیر بر عملکرد سازمانامروزه، افزایش فشارهای ذینفعان دا

پذیری منظور افزایش رقابتتأثیر چنین فشارهایی باعث توجه بیشتر به مهمترین سرمایه سازمانی به
شود. آموزش و سازمان شده و نیاز به توسعه و توانمندسازی منابع انسانی بیش از پیش احساس می

های گسترده توسعه منابع انسانی باشد. با این ست، جزئی از فعالیتهای تدوین شده ممکن ابرنامه
 های تجویزی برای حل مشکلات سازمانی است. مدیریتحلحال، توسعه منابع انسانی فراتر از راه

 و سازمان وریبهره برای ارتقای سازمان انسانی منابع حفظ و توسعه مدیریت، دنبالبه انسانی منابع
محققان مانند؛  رو برخیاز این. است بیرونی اجتماعی محیط و سیاسی قانونی، هایرفع محدودیت

 انسانی منابع برای مدیریت اساسی عنصر مهمترین انسانی منابع که توسعه ( معتقدند2015ریچمن )
 .است

 در انسانی منابع توسعه مفهوم تبیین پژوهش نیا انجام از هدف ،موضوعبا توجه به اهمیت 
 13 نظر از استفاده با منظور نیبد. باشدیم فازی دیمتل تکنیک از استفاده با نفت صنعت پژوهشگاه
 نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعه بر موثر عامل 24 ابتدا ینظر اتیادب مرور و متخصص

 شده تکرار شتربی هاپژوهش در که عامل هفت عوامل نیا نیب از در مرحله بعد دندیگرد ییشناسا
 انسانی منابع توسعه یمدل ارائه به اقدام یفاز ماتلید کیتکن از استفاده با سپس. شدند انتخاب ؛بودند
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 در نهایت درجه تاثیرگذاری و تاثیرپذیری آنها با استفاده از تکنیک شد، نفت صنعت پژوهشگاه در
 .(1)شکل  و رسم شکل مشخص گردیدند دیمتل فازی

 
 

 
 

 

 

 

 
 (9)شماره  شکل

 

(( و همچنین تعداد Di+Rj( ،)Di-Rj)) با استفاده از رسم شکل و مقادیر در این پژوهش
گیری شد. های دیماتل اقدام به نتیجههای خروجی و ورودی هر معیار و با در نظر گرفتن فرضفلش

رها به شکل که در نهایت درجه تاثیرگذاری و تاثیرپذیری و همچنین شدت اثرگذاری و اثرپذیری معیا
 زیر بیان شد.

( اثر C3,C4, C6) هایاز متغیر گذارد و( اثر میC6) ( متغیری است که بر متغیرC1متغیر) (1

 ( Di-Rj =)0.1711)( و)(0.4241 (Di+Rj)پذیرد. طبق فرض تکنیک دیماتل چون می
هنگ سازمانی موانع و مشکلات موجود بر یعنی فر (C1) شود، متغیربنابراین گفته میباشد، می

 .کند و باید در اولویت قرارگیردرا حل می نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع سر راه توسعه
و طبق  پذیردمیناثر  یمتغیر هیچ از گذارد و( اثر میC6( متغیری است که بر متغیر )C2) متغیر (2

بنابراین ( Di-Rj )=0.0589-))  ( وDi+Rj) (0.5459)فرض تکنیک دیماتل چون 
 توسعه اصلی پیشروی یکی از مشکلات ، ساختار سازمانی ( یعنیC2) توان گفت که متغیرمی

 .شود حل باید و است نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع
. پذیردمی اثر( C6) متغیرهای و از گذاردمی اثر( C1) متغیر بر که است متغیری( C3)متغیر  (3

، باشدمی(0.4281) (Di+Rj), (0.0583)=( Di-Rj )چون  دیماتل تکنیک فرض طبق
 ایهسته مشکل که است سبک رهبری متغیری یعنی( C3)متغیر ، شودمی گفته بنابراین
 .قرارگیرد یتاولو در باید و کندمی حل را نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعه

C4 

C5 
C2 

C7 

C1 

C6 

C3 
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پذیرد. طبق ( اثر میC7از متغیر ) گذارد واثر می (C1) ( متغیری است که بر متغیرC4متغیر) (4
( بنابراین گفته  Di-Rj) 0.1205)=)و (Di+Rj) (0.5707)= فرض تکنیک دیماتل چون

 توسعه ایهسته مشکل هک است متغیر دیگری سازمان راهبرد( یعنی C4) شود، که متغیرمی
 .قرارگیرد اولویت در باید و کندمی حل را نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع

. پذیرداثر می نه از هیچ متغیری و گذاردمیاثر ی بر متغیر نه متغیری است که( C5)متغیر  (5
 منابع توسعه مستقل در مدل ریمتغ ر فناوری،یمتغ یعنی (C5)شود، که متغیر بنابراین گفته می

 .باشدنفت می صنعت پژوهشگاه در انسانی
 (C1, C2,C3,C7متغیر)گذارد و از ( اثر میC1,C3)های( متغیری است که بر متغیرC6) متغیر( 6

 (Di-Rj =)(0.0851-و )(0.4821 (Di+Rj))و طبق فرض تکنیک دیماتل چون ذیردپمی
 اصلی مشکلات یکی دیگر از  آموزش، یعنی( C6) ریمتغ کهشود، بنابراین گفته می باشد،می

 شود. حل باید باشد ومی نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعه
پذیرد. میناثر  هیچ متغیریاز  گذارد و( اثر میC6، 4C( متغیری است که بر متغیر)C7) متغیر (8

راین ببنا( Di-Rj =) (0.1823) و (0.7335 (Di+Rj) ( طبق فرض تکنیک دیماتل چون
 مشکل تواندکه می استدیگری  ریمتغ مدیریت دانش، ریمتغیعنی ( C7) شود، متغیرگفته می

 .قرار گیرد اولویت در باید را حل کند و نفت صنعت پژوهشگاه در انسانی منابع توسعه اصلی
در  انسانی منابع بهتر توسعه اجرای برای را هاییپیشنهاد محققان پژوهش، هاییافته براساس

کاری  محیط باید مدیران سازمان بویژه مدیران منابع انسانی (1 .اندارائه کرده نفت صنعت پژوهشگاه
ای برای کارکنان باشد تا به مشارکتی و توسعه فرهنگ فراهم آورند که مشوق پویا و بانشاطی

عبارتی دیگر، فرهنگ سازمانی ای خلاقانه و اثربخش دهد. بههکارکنان انگیزه بیشتر برای فعالیت
( واحد منابع انسانی باید 2نفت باید حامی توسعه و توانمندسازی کارکنان باشد.  صنعت پژوهشگاه

توان به آموزش از راه های مدون آموزشی در نظر داشته باشد. در این باره میبرای کارکنان برنامه
 گردش شغلی و توسعه شغلی برای کارکنان اشاره کرد که نتیجه آن، فراهم دور، آموزش الکترونیکی،

خودکارآمدی  به دستیابی در آنها توانمندسازی ظرفیت و افزایش کارکنان، برای مناسب شغل آوردن
 اند؛شده استفاده آموزشی برنامه در که منابعی و محتوا که کند حاصل اطمینان باید ( مدیریت3. است
( مدیریت سازمان باید سبک رهبری 4. است و توسعه آتی مناسب شغل کنونی بهترانجام  برای

مشارکتی و تفویضی را برگزینند و به کارکنان خود فرصت ابراز نظر داده، زمینه رشد و توسعه را برای 
 باید و کند تشویق کارکنان میان در را کار تیمی و همکاری باید ( مدیریت5آنان فراهم آورند. 

 .است شده گذاشته اشتراک به ایگسترده طوربه سازمان در اطلاعات که کند حاصل ناطمینا
سازی مدیریت دانش و استفاده از دانش ضمنی و آشکار کارکنان را مهیا سازد. عبارتی، زمینه پیادهبه
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های مدیریت منابع انسانی ( مدیران سازمان باید به این نکته توجه داشته باشند که استراتژی5
های کلی سازمان باشد و بین استراتژی توسعه منابع انسانی با مراستا و یکپارچه با استراتژیه

 های دیگر مدیریت منابع انسانی همخوانی افقی وجود داشته باشد.های زیرسیستماستراتژی
با در نظر  که دارد مانند هر پژوهش دیگری وجوددر انجام این پژوهش  خاصی هایمحدودیت

 تعمیم قابل مطالعه این نتایج داد. ارائه آینده توان پیشنهادهایی را برای تحقیقاتها میگرفتن آن
. اندشده ای )پژوهشگاه صنعت نفت( گردآوریهای از یک سازمان تحقیق و توسعهداده زیرا نیست؛

 این، بر علاوه کرد. احتیاط دیگر هایبخش در آمده دستبه و تعمیم نتایج استفاده در بنابراین، باید
 باشد.ذهنی متخصصان و خبرگان می نظرات زیادی حد تا تحقیق این در استفاده مورد هایداده

های تحقیق و تواند عوامل تأثیرگذار در سایر سازمان، حتی در سایر سازمانمی آینده مطالعات
ها و نی را با روشعوامل تأثیرگذار بر توسعه منابع انسا این، بر علاوه ای مدنظر داشته باشند.توسعه

 بندی کرد. توان شناسایی و رتبههای دیگر میتکنیک
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 بهره وری رابطه بین چرخش شغلی، سطح ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی و

 نیروی انسانی)مطالعه موردی: شرکت کارتن ایران(
 

 
 1فاطمه حسین وردی

 2* محمود دورودیان
 

 چکیده
این مطالعه رابطه بین سازه های چرخش شغلی، اختلالات اسکلتی عضلانی و بهره وری منابع 

کند. از طریق این بررسی، مقاله حاضر در صدد است تا یک شرکت تولیدی را بررسی میانسانی در 
 111ها را تعیین کند. به این منظور، تحقیقی تجربی با مشارکت تعاملات معنادار و اثرگذار میان این سازه

، آزمون (ANOVAهای آنالیز واریانس یک طرفه )کارگران شرکت کارتن ایران اجرا شد. از روش نفر از
T  با دو نمونه مستقل و آزمونT آوری شده استفاده شد. های جمعبا دو نمونه همبسته، برای تحلیل داده

وری پرسنل دارای چرخش و بدون چرخش شغل، حائز اختلاف های تحقیق نشان داد که بهرهیافته
بعد از چرخش  معنادار هستند. همچنین، بین سطح ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی مشاغل قبل و

حال، بین بهره وری پرسنل در مشاغل با سطوح متفاوت ریسک اختلاف معنادار مشاهده شد. با این
اختلالات اسکلتی عضلانی، اختلاف معنادار دیده نشد. علاوه بر این، نتایج نشان داد که سازه سطح 

نابع انسانی را ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی مشاغل، رابطه بین چرخش شغلی و بهره وری م
 کند.میانجی گری نمی

 های کلیدی: واژه
 Tآزمون ،تحلیل واریانس یکطرفه،عضلانی اسکلتی انسانی،اختلالات منابع وریبهره شغل، چرخش
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 مقدمه
    هایی در جهان رقابتی امروز که بهره وری درهمه زمینه ها افزایش یافته است تنها سازمان

وری را نند که به بهترین وجه ازمنابع خود استفاده کنند و بیشترین بهرهمی توانند در رقابت باقی بما
(. نیروی 89،1099داشته باشند. یکی از منابع مهم سازمانی نیروی انسانی است )سیدی و اکبری،

ترین منبع استراتژیک و مهمترین شاخص برتری یک سازمان نسبت به انسانی هر سازمان، اصلی
وری شد. ازاین جهت عملکرد آن بیشترین تاثیر را بر اثربخشی و افزایش بهرههای دیگر می باسازمان

نظران بر اهمیت نقش کل سازمان و در نهایت جامعه، برجای خواهد گذاشت. امروزه همة صاحب
های اصلی کشورها ها باید به عنوان سرمایهمنابع انسانی نسبت به سایر منابع اتفاق نظر دارند. انسان

وری نیروی انسانی به صورت حداکثر استفاده ند و در آنها انگیزة تلاش ایجاد شود. بهرهپرورش یاب
مناسب از نیروی انسانی به منظور حرکت در جهت اهداف سازمان با کمترین زمان و حداقل هزینه 

توان از نیروی انسانی ( اینکه چگونه می1389-1349، 1071)اعتباریان و همکاران، تعریف شده است
صورت مؤثر و کارآمد در جهت تحقق اهداف استفاده نمود به عوامل بسیار متعددی وابسته زمان بهسا

های شغلی، در است که از میان آنها دو عامل چرخش شغلی و محافظت از پرسنل در مقابل ریسک
 این تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است.

 جابجایی، آندر  که است انسانی منابع، مدیریت حوزه در مدیریتی تدابیر جمله از شغلی چرخش
شود. یکی از اهداف چرخش شغلی، می انجام مختلف هایانگیزه با گوناگون مشاغل در کارکنان

ها، تجارب و دانش پرسنل و در نتیجه ارتقای افراد به مشاغل بالاتر است که ایجاد تنوع در شایستگی
(. چرخش شغلی 827، 1094گردد )میرسپاسی، ا میوری آنهبه نوبه خود، موجب افزایش انگیزه و بهره

برد. ها بالا میها، دادن اطلاعات و اصلاح روشاثربخشی و کارایی نیروی انسانی را با تغییر نگرش
دهد. همچنین سبب برانگیختن ضمن آنکه این مهم امکان دستیابی به اهداف سازمان را افزایش می

گردد. به عقیده وری افراد و سازمان میاعث افزایش بهرهو رضایت شغلی )کارایی( افراد و نیز ب
تواند اعتماد بنفس، های آموزش پرسنل بوده، می(، چرخش شغلی یکی از روش2332) 1ریبنس

پذیری، مشارکت و احساس مفید بودن در آنها را بهبود داده، موجبات بهسازی سازمانی را مسؤولیت
 فراهم آورد.

 ند موجب کاهش اختلالات اسکلتی عضلانی ناشی از کار شود.تواچرخش شغلی همچنین می
باشد ها، مفاصل، عروق خونی و اعصاب میها، ماهیچهاین اختلالات شامل اختلال در استخوان

تواند در محیط کاری ایجاد یا تشدید شود و یا حتی به ( و می019 -013، 1071)چوبینه وهمکاران،

                                                           
1.Ribbens 
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(. لذا امروزه در بسیاری از کشورها، کاهش ریسک 099-092، 1073صورت مزمن درآید )شریف نیا، 
های ملی مورد توجه قرار گیرد. کنترل اختلالات اسکلتی عضلانی مشاغل به عنوان یکی از اولویت

آن در بین نیروی کار یکی از مهمترین مشکلات متخصصان ارگونومی در سراسر جهان به شمار 
عنوان یکی از های اخیر، چرخش شغلی به(. در سال81-41، 1071آید )مصباح و همکاران،می

عضلانی مشاغل مورد توجه  راهکارهای اثربخش برای کاهش ریسک اختلالات اسکلتی
پژوهشگران قرار گرفته و نتایج متفاوتی به دست داده است. نتایج برخی از تحقیقات که در ادامه به 

عضلانی در  جب کاهش اختلالات اسکلتیدهند که چرخش شغل موآنها اشاره شده است، نشان می
(، نشان داد که شواهد ضعیفی درحمایت از چرخش شغلی 2311) 1پرسنل گردید، نتایج پژوهش پادولا

عنوان یک استراتژی برای پیشگیری و کنترل اختلالات اسکلتی عضلانی وجود دارد. از طرف به
استراتژی جدید برای افزایش  دهد چرخش شغلی ارگونومیک یکدیگر، بررسی پیشینه نشان می

 (. 2،2314وری کار و کاهش خستگی از کار اپراتورها در خطوط تولید است )پان و هوآنگبهره
با  تناسب فرد میزان به توانمی انسانی نیروی وریبر بهره تأثیرگذار عوامل مهمترین از

 فراتر چنانچه که دارد ماتیالزا ذهنی و نظر فیزیکی از شغل هر کرد. اشاره شغلی او هاینیازمندی
 شغلی مندیرضایت و کاهش کارایی افت ساززمینه باشد، انسانی نیروی ظرفیت توانایی و از

 و جسمی با نیازهای شاغل توانایی بین تطابق عدم که اندداده پیشین نشان شد. مطالعات خواهد
 اسکلتی اختلالات بهداشتی، و ایمنی مشکلات پیامدهایی نظیر بروز سبب وی، شغل روانی

 غیبت افزایش خستگی، گوارشی، رفتاری، مشکلات اختلالات عروقی،-قلبی هایبیماری عضلانی،
 (.0،2331شد)بودکر خواهد وریبهره و تولید کاهش و غرامت کارکنان هایهزینه و کار از

 بینسنجی خودکار براساس دورگیری تن( در مقاله خود یک سیستم اندازه2314پان و هوآنگ )
4C-RGB سازی ازدحام ذرات یک استراتژی چرخش شغلی بر اساس بهینه و(8PSO ،ارائه شده )

( بیان کرد که چرخش شغل، اثربخشی و کارایی نیروی انسانی را با 2332همچنین ریبنس) .اندداده
ی به برد. ضمن آنکه این امر امکان دستیابها بالا میها، دادن اطلاعات و اصلاح روشتغییر نگرش

گردد و دهد؛ سبب برانگیختن و رضایت شغلی)کارایی( افراد نیز میاهداف سازمان را افزایش می
وری افراد و سازمان گردد که از نمودارهای بهسازی ممکن است هر دو مورد سبب افزایش بهره

                                                           
1.Padula 

2.Pan & Huang 

3.Boedeker 
4.Depth Sensor 

5.particle swarm optimization 
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سازمانی است. اگر در افراد به سبب آموزش و گردش شغلی، اعتماد بنفس، مسؤولیت پذیری، 
 ارکت، احساس مفید بودن و... به وجود آید، بهسازی سازمانی رخ داده است.مش

( مدلی با هدف پیدا کردن برنامه گردش شغلی بهینه در محیط های 2318و همکاران ) 1موسا
کار مشخص با کارهای دستی با بارکم و فرکانس بالا از تکرار )به عنوان مثال خطوط مونتاژ( را 

ریزی عدد صحیح مختلط است که امکان به حداکثر مدل، یک مدل برنامهکنند. این پیشنهاد می
رساندن میزان تولید و به طور مشترک کاهش و ایجاد توازن حجم کار انسان و خطر ارگونومیک را 

( یک برنامه گردش شغلی با توسعه یک مدل 2311)2کند. همچنین یوندر حد قابل قبول فراهم می
کار تجمعی از استفاده پی در پی از ناحیه مشابه یا یکسان بدن را ریاضی به منظور کاهش حجم 

تواند به کاهش پتانسیل کار مرتبط با اختلالات اسکلتی عضلانی، بدون دهد. این مدل مینشان می
 های اضافی برای کار مهندسی کمک کند. هزینه

وریک از طریق ( برای درک بهتر چرخش شغلی در صنایع تولیدی، یک مرور تئ2311پادولا )
پرسیدن دو سؤال تکمیلی انجام داده است که در حال حاضر شواهد ضعیفی به حمایت از چرخش 
شغلی به عنوان یک استراتژی برای پیشگیری و کنترل اختلالات اسکلتی عضلانی وجود دارد و به 

ای مثبت رسد برای کاهشِ قرار گرفتن در معرض عوامل فیزیکی باشد. در عین حال رابطهنظر نمی
بین چرخش شغلی و رضایت شغلی بالاتر، وجود دارد. آموزش کارگران به عنوان یک جز حیاتی از 
یک برنامه گردش شغلی توفیق یافته است. مطالعات، طیف وسیعی از پارامترهای مورد استفاده برای 

ری برای درک دهند و همچنین مطالعات دقیق بیشتگیری برنامه گردش شغلی نشان میاجرا و اندازه
( بیان 2311و همکاران )0بهنزی. بهتر تاثیر کامل چرخش شغلی بر تولید و سلامت مورد نیاز است

به عنوان روش امتیازدهی برای ارزیابی ارگومونی در مواردی که چرخش  4OCRAکرده اند که 
های برجنبهای ( در مقاله2331و همکاران ) 8شغلی نادر باشد، به تصویب رسیده است.  پیتر وینک

( چگونگی ارتباط  2311و همکاران) 1اند. باتینیمثبت ارگونومی در بهبود محیط کار متمرکز شده
کنند. همچنین یک چهارچوب عمیق ارگونومی و تکنیک های طراحی سیستم مونتاژ را تحلیل می

اژ، در نظری جدید برای ارزیابی یک رویکرد مهندسی همزمان با مشکلات طراحی سیستم های مونت

                                                           
1.Mossa 

2.Yoon 

3.Boenzi 

4.OCcupational Repetitive Actions 

5.PeterVink 

6.Battini 
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( یک مطالعه درمورد تاثیر 2314و همکاران ) 1اند. راماتاسازی ارگونومی محیط کار ارائه دادهبارة بهینه
براساس ایمنی و سلامت شغلی کارگران درصنعت خودرو "kitting 2مونتاژ "ارگونومیک درسیستم 

بل توجه در شرایط کار دهد که به طور کلی افزایش قانتایج تحقیق آنها نشان می .انجام داده اند
( به شناخت مناطق 2318) 0وری شده است. سرجالیوو بواتساصنعت به نوبه خود باعث افزایش بهره

حصول اطمینان : تمرکز اصلی مداخله ارگونومی و مطالعه اهمیت آن در ملاقات با یک هدف اساسی
اند. منابع انسانی پرداختهوری همراه با رضایت شغلی از بهترین شرایط در محل کار، ایمنی، بهره

( نوعی از شیوه های فرآیند تجزیه وتحلیل را که در ارتباط با اجرای تولید 2318و همکاران) 4سانتوز
ناب وشرایط کار در ارگونومی مورد استفاده قرار می گیر، بیان کرده اند. این مطالعه در نتیجه تجزیه و 

عمال شده درمیان مواردی چون از بین بردن مواد تحلیل اهداف به دست آمده توسط بهبود مستمر ا
زائد و افزایش بهره وری واثرات، شرایط ارگونومیک برای انجام عملیات و به دنبال آن نتایج به دست 

( یک چهارچوب 2311آمده در بهبود بهره وری و رفاه کارکنان آن می باشد. همچنین زاده و زرین)
یه تحلیل منابع انسانی در یک کارخانه بزرگ پتروشیمی ارائه هوشمند برای ارزیابی بهره وری و تجز

داده اند. بهره وری و اثربخشی کارکنان این شرکت با در نظر گرفتن سه مفهوم از جمله مهندسی 
انعطاف پذیری، عوامل انگیزشی در محیط کار و بهداشت، ایمنی، محیط زیست و ارگونومی ارزیابی 

 .شده است
   در زمینه سه مفهوم چرخش شغلی، اختلالات اسکلتی عضلانی و بررسی پیشینه پژوهش 

وری کارکنان سازمان از یک طرف بیانگر جلب توجه محققان به ضرورت و اهمیت پژوهش در بهره
زمینه این مفاهیم و روابط بین آنهاست. این پژوهش به شناسایی و ارزیابی روابط و اثرات متغیرهای 

لات اسکلتی عضلانی و بهره وری کارکنان بریکدیگر می پردازد. چرخش شغلی، سطح ریسک اختلا
های ر بر بهره وری در واقع ذیل متغیربررسی این روابط نشان می دهد که بخشی از عوامل موث

چرخش شغلی و اختلالات اسکلتی عضلانی قرار می گیرند و فرضیه های اثر چرخش شغلی و سطح 
وری کارکنان و نیز فرضیه اثر چرخش شغل بر سطح  ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی بر بهره

دهند. مشاهده تحقیقات تکراری روی این فرضیه ها ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی را شکل می
ها در یک کشور مبین وابستگی تحقیقات این در کشورهای گوناگون و نیز درانواع مختلف سازمان

                                                           
1.Ramanth 

2.Kitting assembly reduces work space requirement, operator walking distance and 

time, work in process inventory 

3.Cirjaliu and Boatca 

4.Santoz 
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قتصادی محل اجرای تحقیق است و این نکته در حوزه  به بستر و زمینه های فرهنگی، سیاسی و ا
خصوص این پژوهش نیز صدق می کند. این مرور پیشینه از طرف دیگر، نشان دهنده وجود یک 
شکاف تحقیقاتی در این حوزه است. بدین معنی که تحقیقات قبلی اغلب به بررسی رابطه دو به دو 

ن سه متغیر کمتر مورد توجه و بررسی قرار این سازه ها پرداخته است و روابط تعاملی و همزمان ای
گرفته است. درنتیجه، جنبه نوگرایانه در این تحقیق این است که علاوه بر بررسی روابط دوبدوی این 

وری، چرخش شغلی و اختلالات متغیرها، تمرکز اصلی بر روی بررسی همزمان روابط بین بهره
اساس مدل مفهومی و فرضیه های تحقیق در  اسکلتی عضلانی در کارگران خط تولید است. بر این

 زیر آورده شده است.
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

                                                      
 : مدل مفهومی تحقیق9شماره  شکل

 

 ابزار و روش
همبستگی و به -پژوهش انجام شده از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت و روش توصیفی

باشد. جهت جمع آوری داده ها در این پژوهش، از دو روش کتابخانه ای وع میدانی میلحاظ اجرا از ن
و میدانی استفاده شده است. برای نگارش تئوری پژوهش و شناسایی عوامل مدل مسأله از مطالعات 

های مسأله، با روش انجام شده در این زمینه و منابع کتابخانه ای مختلف استفاده شده است. اما داده
نامه جمع آوری شده است. جامعه آماری پژوهش کلیه کارگران خط یدانی و از طریق توزیع پرسشم

باشد. دلیل انتخاب این جامعه آماری وجود شواهدی تولید شرکت کارتن ایران در استان تهران می

 چرخش شغلی
 

 

 

 نیروی انسانیبهره وری 

 توانایی 

 وضوح 

 حمایت سازمانی 

 انگیزه 

 عملکرد 

 اعتبار 

 سازگاری با محیط 

 
 

سطح ریسک اختلالات 
 اسکلتی عضلانی

 فرضیه دوم  

وم سفرضیه 
  

 اولفرضیه 
  

چهارم فرضیه  
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مبنی بر قرار داشتن کارگران در معرض اختلالات اسکلتی عضلانی است، و در گذشته نیز در این 
سازمان از چرخش شغلی به منظور رفع و یا کاهش این اختلالات استفاده شده است. در این پژوهش 

ها میان تمام کارکنان خط تولید توزیع نامهگیری به صورت سرشماری انجام شده است و پرسشنمونه
ها داده نامه جمع آوری شد. ابزار گردآوریپرسش 111نامه توزیع شده تعداد پرسش 233شد. از بین 

( و 1771رسی و بلانچارد و گلداسمیت )نامه هوری نیروی انسانی)پرسشنامه بهرهشامل دو پرسش
 باشد.( می1799نامه نوردیک )پرسش

در این پژوهش به منظور ارزیابی روایی پرسشنامه های تحقیق از سه شیوه بررسی پیشینه، 
های نامهبرخی از تحقیقات قبلی که از پرسش نظرخواهی از خبرگان و اجرای پایلوت استفاده گردید.

اند این امر بیانگر آن است که از ذکر شده 1استفاده شده در این تحقیق استفاده کرده اند در جدول 
ها به خوبی بیانگر و در بر گیرنده سازه مورد نامهدید محققان قبلی، سؤالات موجود در این پرسش

نامه ها گیری می کند و لذا روایی محتوایی پرسشسازه را اندازهنظر و ابعاد آن بوده و تنها همان 
وری مورد تایید ایشان قرار گرفته است. از روش آلفای کرونباخ برای سنجش پایایی سازه بهره

نشان داده شده است. براساس نتیجه مندرج  2کارکنان و ابعاد آن استفاده شده که نتایج آن در جدول 
باشد که به عقیده می 970/3وری نیروی انسانی برابر با قدار آلفا برای بهره، م2در سطر آخر جدول 

(، سطح بالایی از پایایی این ابزار را نشان می دهد. در مجموع با توجه به 2313و همکاران ) 1هیر
وری مورد نامه بهرهاهداف این پژوهش و نتایج حاصل از ارزیابی پایایی، می توان سطح پایایی پرسش

 فاده در این تحقیق را قابل قبول ارزیابی نمود. است

 باشد.می 0های آمار توصیفی و استنباطی به شرح جدول مراحل انجام پژوهش با استفاده از روش     
 

 : ارزیابی روایی محتوایی پرسشنامه ها بر اساس ادبیات9 شماره جدول

 استفاده کرده اندنامه برخی از تحقیقات قبلی که از پرسش شرح پرسشنامه سازه

پرسشنامه هرسی و بلانچارد و گلد  بهره وری نیروی انسانی
 (1771اسمیت )

( ، داوود حسینی 1070سمانه سلیمی و نرگس سیدیان )
 (1771( ، هرسی و همکاران)1073نسب و علی تقی نیا)

سطح ریسک اختلالات 
 اسکلتی عضلانی

( ، زهرا خدا بخشی 1071ران)مهدی ملکوتی خواه و همکا (1799پرسشنامه نوردیک)
 (2311( ، پادولا و همکاران)1070و همکاران)

 

                                                           
1.Hair 
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 : شرح ، نماد و ضریب آلفای کرونباخ سازه بهره وری و ابعاد آن 2شماره  جدول

 (Pبهره وری نیروی انسانی)

 پایایی شرح

 970/3 (PAتوانایی)
 171/3 (PBوضوح)

 821/3 (PCحمایت سازمانی)

 179/3 (PDانگیزه)

 148/3 (PEارزیابی)

 009/3 (PFاعتبار)

 993/3 (PGسازگاری با محیط)

 970/3 آلفای کل

 
 : مراحل انجام پژوهش 9شماره  جدول

 تحلیل توصیفی اطلاعات جمعیت شناختی نمونه

 آزمون نرمال بودن متغیرهای اصلی

 با نمونه های مستقل  Tآزمون

 جفت نمونه ای )نمونه های زوجی(T آزمون 

 (ANOVA) تحلیل واریانس یکطرفه 

 

 یافته ها
 وری، بین پرسنل دارای چرخش شغل و بدون چرخش شغل تفاوت دارد.فرضیه اول: میانگین بهره

فرضیه دوم: سطح ریسک شغلی پرسنل دارای چرخش شغل، قبل و بعد از چرخش دارای تفاوت 
 است.

 وح مختلف ریسک، متفاوت است. وری پرسنل دارای مشاغل با سطفرضیه سوم: میانگین بهره
فرضیه چهارم: متغیر سطح ریسک مشاغل، بین دو متغیر چرخش شغلی و بهره وری پرسنل، نقش 

 میانجی دارد.         
 0این بخش مراحل انجام پژوهش و محاسبات، نتایج و تحلیل هر مرحله بر اساس جدول  در
نامه قابل پرسش 111بین پاسخگویان، تعداد  نامه توزیع شدهپرسش 233شود. ازتعداد کل ارائه می

ای از مشخصات جمعیت شناختی نمونه مورد خلاصه 4استفاده در تحلیل ها به دست آمد. جدول 
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دهد. بر مبنای نتایج مندرج در این جدول، از نظر جنسیت، تمام پاسخگویان مرد بررسی را نشان می
تا  01درصد بین  03سال، 08تا  23درصد بین  44دهد که اند. توزیع سن پاسخگویان نشان میبوده
 28سال، 13درصد کمتر از  41سال سن داشته اند. از نظر سابقه کار 43درصد بالاتر از  21سال و  43

اند. از سال سابقه کار داشته 23درصد بالاتر از  9سال و  23تا  11درصد  22سال،  18تا  11درصد 
درصد  8درصد فوق دیپلم و حدود  10درصد دیپلم،  10م، درصددارای زیر دیپل 19نظر تحصیلات 

 اند. دارای مدرک لیسانس و فوق لیسانس بوده
 

 : مشخصات جمعیت شناختی نمونه1 شماره جدول

 درصد فراوانی طبقه بندی متغیر 

 مرد جنسیت
 زن

111 
3 

133 
3 

 23-28 سن
03-21 
08-01 
43-01 

 43بالاتر از 

0 
24 
24 
08 
03 

1/2 
9/23 
9/23 
2/03 
7/28 

 سال 13کمتر از  سابقه کار
18-11 
23-11 

 23بالاتر از 

80 
27 
28 
7 

9/48 
3/28 
1/21 
9/9 

 زیردیپلم میزان تحصیلات
 دیپلم

 فوق دیپلم
 لیسانس

 فوق لیسانس

21 
94 
18 
8 
1 

1/19 
9/10 
7/12 
0/4 
7/3 

 

و علمی،  اطلاعات جمعیت شناختی فوق به دلیل حضور پرسنل خط تولید با سطوح تحصیلی
سن و سابقه کار متفاوت، قابل قبول است و همه این ویژگی ها در مطالعه موردی مورد نظر مشاهده 

    شود که به نوبه خود روایی و قابلیت تعمیم نتایج تحقیق به کارخانجات تولیدی را پشتیبانی می
 کند.می
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 آزمون نرمال بودن متغیرها
ه مورد نیاز آزمون های آماری پارامتریک است، با فرض نرمال بودن توزیع متغیرها کپیش

( آنها ارزیابی شد. چنانچه مقادیر این Kurtosisو کشیدگی )  (Skewnessاستفاده از مقادیر چولگی )
توان توزیع متغیر مربوطه را نرمال در نظر گرفت )هیر و ( باشند، می-89/2، 89/2پارامتر ها در بازه )

دهد که مقدار کجی و کشیدگی برای هر سه متغیر اصلی نشان می 8ل (. نتایج جدو2313،همکاران
توان پذیرفت که توزیع این متغیرها تقریبا تحقیق در بازه قابل قبول قرار دارند. بر اساس این نتایج می

 های آماری پارامتریک برای آنها قابل قبول است. متقارن بوده و استفاده از تحلیل
 

 مال بودن متغیرهای اصلی: تست نر 3شماره  جدول

 کشیدگی چولگی تعداد 

 خطای استاندارد آماره خطای استاندارد آماره آماره

 441/3 -090/3 228/3 -070/3 111 بهره وری پرسنل
 441/3 -492/1 228/3 944/3 111 چرخش شغلی

 441/3 788/1 228/3 -774/3 111 اختلالات اسکلتی عضلانی

 

 قل بادو نمونه مست Tآزمون 
با  tبه منظور بررسی تفاوت معنادار بین بهره وری پرسنل دارای چرخش و بدون چرخش آزمون 

( و سطح 1دو نمونه مستقل انجام شد. نتایج نشان داد که با توجه به مقدار میانگین ها )جدول 
وری پرسنل در بین دو گروه بدون چرخش و دارای چرخش تفاوت (، بهرهSig = 0.010معناداری )

ها تایید شد و اینکه هر دو حد عنادار دارد. همچنین، با توجه به اینکه فرضیه عدم برابری واریانسم
(، این نتیجه حاصل می شود که میانگین گروه دوم )دارای 9بالا و پایین منفی هستند )جدول 

 چرخش شغل( از گروه اول )بدون چرخش شغل( بطور معناداری بزرگتر است. 
 

 طلاعات توصیفی: ا6 شماره جدول

 خطای میانگین انحراف معیار میانگین تعداد چرخش شغلی 

 31172/3 87133/3 9441/2 99 بدون چرخش شغل بهره وری
 31190/3 09119/3 3902/0 09 دارای چرخش شغل 
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 t: نتایج تحلیل آزمون  7شماره  جدول
آزمون لوین برای  

 برابری واریانس ها
 ن هابرای برابری میانگیtآزمون 

 

مقدار 
F 

سطح 
معنی 
 داری

آماره 
T برای

 هر نمونه

درجات 
 آزادی

 سطح 
 معنی داری

 اختلاف 
 میانگین ها

 خطای
 اختلافات 

فاصله اطمینان از  78%
 اختلافات

 بالا پایین

 بهره وری
فرض برابری 

 واریانس ها
عدم برابری 
 واریانس ها

 
714/9 

 
 

 
330/3 

 
221/2- 

 
119/2- 

 
114 

 
129/138 

 
328/3 

 
313/3 

 
209/3 

 
209/3 

 
13828/3 

 
37111/3 

 
44931/3- 
 
41723/3- 

 
30334/3- 
 
38997/3- 

 

 جفت نمونه ای )نمونه های زوجی(Tتحلیل آزمون
این آزمون به منظور بررسی تفاوت معنادار بین سطح ریسک مشاغل پرسنل دارای چرخش، 

مورد، نمره پوسچر بعد از چرخش  09ت که در همه قبل و بعد از چرخش انجام شد. نتایج مبین آن اس
( کاهش یافته است و لذا سطح ریسک B= 4211/1، میانگین شغل  A= 7494/1)میانگین شغل 

(. 9( کاهش داشته اند )جدول B)سطح ریسک  2138/3در شغل دوم در اثر اصلاح پوسچر به میزان 
همبستگی قوی میان این دو متغیر است. ( نشان از  Sig =0.000، 1و2مقادیر سطح معناداری )جفت

(. 7( آنها به یک نزدیک است )جدول  120/3= 2وجفت  993/3=  1همچنین میزان همبستگی )جفت
( این Sig =0.003،  2و جفت  Sig =0.000، 1در نهایت با توجه به مقادیر سطح معناداری )جفت

، در سطح ریسک مشاغل افراد قبل و نتیجه حاصل می شود که میان نمره ارزیابی پوسچر و در نتیجه
بعد از چرخش تفاوت معناداری وجود دارد یعنی چرخش شغل به طور معنی داری باعث کاهش سطح 

 (.13ریسک می شود )جدول

 
 : آمار نمونه های زوجی 8شماره  جدول

 خطای میانگین انحراف معیار تعداد میانگین  

 A 4949/6 83 64494/1 66461/0شغل  1جفت 

 B 9611/6 83 80460/1 61616/0غلش

 A 6104/6 83 46306/0 03466/0سطح ریسک  6جفت 

 B 000/6 83 86330/0 04889/0سطح ریسک 
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 : همبستگی نمونه های زوجی 1 شماره جدول

 (Sigسطح معناداری) همبستگی تعداد 

 B 09 993/3 333/3و شغل  A  شغل 1جفت 
 B 09 120/3 333/3و سطح ریسک  Aسطح ریسک  2جفت 

 

 : آزمون زوجی91 شماره جدول

 اختلافات جفت ها 

T Df 
 سطح

 میانگین معناداری
 انحراف

 معیار
 خطای
 میانگین

 فاصله اطمینان از اختلافات 78%

 بالا پایین

 1جفت 
 Bو شغل  Aشغل 

 
89102/3 

 
92798/3 

 
10413/3 

 
28087/3 

 
97738/3 

 
713/0 

 
09 

 
333/3 

 2جفت 
 و  Aطح ریسک س

 Bسطح ریسک 

 
21380/3 

 
41018/3 

 
31932/3 

 
39490/3 

 
04100/3 

 
141/0 

 
09 

 
033/3 

 

 (ANOVAتحلیل واریانس یکطرفه)
این آزمون به منظور بررسی تفاوت بهره وری پرسنل در سه سطح مختلف ریسک اختلالات 

اری آزمون همگن بودن ( حاکی از معناد11اسکلتی عضلانی انجام شد. نتایج آزمون لون )جدول 
وری کارکنان با ( است. همچنین، نتایج آزمون برابری میانگین بهرهSig = 0.635واریانس نمونه ها )

(، حاکی از عدم تفاوت معنادار میانگین بهره وری در سطوح مختلف 12سطوح مختلف ریسک )جدول 
(، نیز موید عدم وجود اختلاف 10(. همچنین، نتایج آزمون توکی )جدول Sig =0.182ریسک است )

 معنادار بین بهره وری متصدیان مشاغل با سطوح متفاوت ریسک است. 
 

 : آزمون همگنی واریانس ها99شماره جدول 

 بهره وری

 سطح معناداری 2اختلاف  1اختلاف  آمار لون
489/3 2 110 108/3 

 

 ANOVA :  خروجی92 شماره جدول

 بهره وری

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربع اختلاف مجموع مربعات 

 192/3 903/1 831/3 2 332/1 بین گروه ها
   273/3 110 922/02 در داخل گروه

    118 924/00 جمع



 همکاران و فاطمه حسین وردی                                      ...خش شغلی، سطح ریسکرابطه بین چر 

 

 

(211) 

 : خروجی آزمون توکی مربوط به میانگین بهره وری99 شماره جدول

 38/3فا= زیر مجموعه برای آل تعداد سطح ریسک 
1 

 1798/2 19 9-13بالا  HSDتوکی 
 7139/2 72 4-9متوسط 
 7174/2 9 2-0پایین 

 099/3  سطح معناداری

 

 بحث و نتیجه گیری
فرضیه اول: میانگین بهره وری پرسنل دارای چرخش و بدون چرخش تفاوت دارد پرداخت. این 

وری خش شغلی به عنوان متغیر مستقل و بهرههای مستقل بین چربا نمونه tفرضیه از طریق آزمون 
پرسنل به عنوان متغیر وابسته مورد بررسی و تایید قرار گرفت. نتایج نشان داد که با توجه به مقدار 

بالاو پایین  وهمچنین بر اساس حد (Sig =0.01)، سطح معناداری 1میانگین بهره وری در جدول 
بین دو گروه بدون چرخش و دارای چرخش شغل تفاوت وری پرسنل در که هر دو منفی هستند. بهره

وری درگروه دوم از گروه اول بزرگتر است و با توجه به (. بر این اساس میانگین بهره9دارد )جدول 
دارند که ( بیان می2314نتیجه به دست آمده فرضیه اول تایید شد. در این زمینه پان و هوآنگ )

وری کار و کاهش خستگی از کار دید برای افزایش بهرهچرخش شغلی ارگونومیک یک استراتژی ج
( بر این باور است که گردش شغلی اثربخشی 2332اپراتورها در خطوط تولید است. همچنین ریبنس )

و کارایی نیروی انسانی را با تغییر نگرش ها، دادن اطلاعات و اصلاح روش ها بالا می برد. موسا و 
های کار با کارهای دستی و کردن گردش شغلی بهینه در محیط ( مدلی باهدف پیدا2318همکاران )

وری نیروی کار گردید، همچنین فرکانس بالا از تکرار پیشنهاد کردند که باعث افزایش تولید و بهره
پژوهشی توسط ابراهیم زاده صورت گرفت که نتایج حاصل از آنها حاکی از وجود  1074در سال 

 کند.بهره وری بوده و نتایج این پژوهش را پشتیبانی میارتباط مثبت میان چرخش شغل و 
فرضیه دوم: میان سطح ریسک پرسنل دارای چرخش شغل، قبل و بعد از چرخش تفاوت 

ای بین چرخش شغل به عنوان متغیر جفت نمونه  Tاین فرضیه از طریق آزمون .معناداری وجوددارد
مورد بررسی و مورد تایید قرار گرفت. نتایج  مستقل و سطح ریسک اختلالات به عنوان متغیر وابسته

نفر پرسنل دارای چرخش با توجه به مقادیر میانگین شغل  09(، حاکی از آن بود که در همه 9)جدول 

A  و B نمره ارزیابی پوسچر بعد ازچرخش کاهش یافته است و نمونه ها بعد از چرخش درسطح
نشان ازهمبستگی قوی  2و  1هر دو جفت  ریسک کاهش داشته اند. مقادیر سطح معناداری برای

میان هر دو متغیر چرخش شغل و سطح ریسک مشاغل است و همچنین میزان همبستگی آنها قوی 
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مقادیر سطح معناداری  13(. در نهایت با توجه به نتایج جدول 7و نزدیک به یک است )جدول 
شغل به طور معنی  ( نشان می دهد که چرخشSig =0.003،  2و جفت  Sig =0.000، 1)جفت

شود. با توجه به نتیجة حاصل شده فرضیه دوم مورد تایید است. داری باعث کاهش سطح ریسک می
( یک برنامه گردش شغلی با توسعه یک مدل ریاضی به منظور کاهش 2311در این زمینه یون )

دهد این نشان می حجم کار تجمعی از استفاده پی درپی ازناحیه مشابه یا یکسان بدن را انجام داد که
مدل می تواند به کاهش پتانسیل کار مرتبط با اختلالات اسکلتی عضلانی، بدون هزینه های اضافی 

( برای درک بهترچرخش شغلی درصنایع تولیدی، یک 2311برای کار مهندسی کمک کند. اما پادولا)
خش شغلی به عنوان مرور پیشینه انجام داده است که در نتیجه آن شواهد ضعیفی به حمایت از چر

یک استراتژی برای پیشگیری و کنترل اختلالات اسکلتی عضلانی وجود دارد و راهکار مناسبی برای 
رسد. در عین حال رابطه ای مثبت بین کاهش قرار گرفتن در معرض عوامل فیزیکی به نظر نمی

 چرخش شغل و رضایت شغلی بالاتر وجود دارد.
سنل دارای مشاغل با سطوح مختلف ریسک، متفاوت است. فرضیه سوم: میانگین بهره وری پر

این فرضیه از طریق تحلیل واریانس یکطرفه بین سطح ریسک اختلالات به عنوان متغیر مستقل و 

( Sig =0.635) 11مقادیر جدول  .وری پرسنل به عنوان متغیر وابسته مورد بررسی قرار گرفتبهره
( مبین برابری میانگین Sig = 0.182) 12ه و مقادیر جدول همگن بودن واریانس نمونه ها بود بیانگر
و قرار گرفتن میانگین ها  10وری درسه سطح ریسک است. نهایتا، نتایج به دست آمده در جدول بهره

در یک گروه،  حاکی از عدم وجود اختلاف معنادار میان بهره وری گروه ها است. به عبارت دیگر 
هره وری در سه سطح ریسک مختلف دارای تفاوت معنادار نبوده و نتایج نشان می دهد که متوسط ب

با تغییر سطح ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی مشاغل بهره وری پرسنل تغییر نمی کند و بنا بر 
(، در طی تحقیقی  که در ارتباط با تاثیر 2314این فرضیه سوم رد می شود. راماتا و همکاران )

اساس ایمنی و سلامت شغلی کارگران انجام دادند نتیجه گرفتند که ارگونومی در سیستم مونتاژ بر 
افزایش قابل توجهی در شرایط کار صنعت باعث افزایش بهره وری می شود همچنین، پان و هوآنگ 

( بیان داشتند که چرخش شغلی یک استراتژی برای افزایش بهره وری کار و کاهش خستگی 2314)
( در نتیجه تجزیه وتحلیل 2318لاوه بر آن، سانتوز و همکاران )باشد عاپراتور درخطوط تولید می

اهداف به دست آمده توسط بهبود مستمر اعمال شده در میان مواردی چون از بین بردن مواد زائد، 
افزایش بهره وری و اثرات آن شرایط ارگونومیک برای انجام عملیات که نتایج به دست آمده نشان از 

کارکنان می باشد. نتایج تحقیقات فوق با یافته های این تحقیق همسو  بهبود بهره وری و رفاه
نیست. بخشی از دلایل این عدم تطابق نتایج می تواند ناشی تفاوت در طراحی آزمایشات، نمونه ها، 
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مشاغل و نوع صنعت در این تحقیق و تحقیقات مورد بررسی در پیشینه باشد. با این حال، بخش 
تواند حاکی از برنامه ریزی نامناسب چرخش شغلی در واحد صنعتی تایج میدیگری از عدم تطابق ن

مورد مطالعه باشد. به این معنی که فواصل طولانی چرخش شغلی موجب تعمیق انواعی از اختلالات 
تواند از گسترش تواند آنها را تخفیف دهد و فقط میاسکلتی عضلانی شوند که چرخش شغلی نمی

وری منابع تواند اثر معناداری بر بهرهاین حالت، احتمالا چرخش شغلی نمی آنها جلوگیری کند. در
 انسانی داشته باشد.

وری پرسنل، فرضیه چهارم: متغیر سطح ریسک مشاغل، بین دو متغیر چرخش شغلی و بهره
نقش میانجی دارد. این فرضیه به منظور ارزیابی اثر همزمان دومتغیر چرخش شغلی و سطح ریسک 

   وری پرسنل طراحی گردید. به عبارت دیگر، با فرض اینکه که بعد از چرخش شغل اولا، بر بهره
بهره وری پرسنل افزایش داشته و ثانیا، سطح ریسک مشاغل کاهش داشته باشد، فرضیه سوم با 
    هدف پاسخ به این سؤال که آیا کاهش سطح ریسک همانند چرخش شغل سهمی در افزایش 

گری ده داشته است یا خیر طراحی گردید. یکی از شروط اثبات نقش میانجیوری مشاهده شبهره
دار فرضیه سوم، یعنی وجود تفاوت معنابرای متغیر سطح ریسک و تایید فرضیه چهارم، در واقع تایید 

عنوان یکی از بین بهره وری پرسنل در سطوح مختلف ریسک است. از انجائی که فرضیه سوم به
چهارم تایید نشد، بنابر این فرضیه چهارم رد شده و متغیر سطح ریسک نمی  پیش نیاز های فرضیه

 (. 2تواند نقش میانجی بین دو متغیر چرخش شغل و بهره وری داشته باشد )شکل 
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تولیدی در ایران بهره وری پرسنل اساسا امروزه یکی از مشکلات سازمان ها و مراکز صنعتی و 
است که رقابت پذیری آنها را به شدت تحت تاثیر قرار داده است. عدم موفقیت این سازمان ها در 
تشخیص عوامل تاثیرگذار و نحوه اثرگذاری آنها بر بهره وری پرسنل، ریسک ناکار آمدی سازمان ها 

دهد. تشخیص درست و به تبع آن ناکارآمدی و عدم رقابت پذیری کلی اقتصادی را افزایش می 
عوامل موثر بر بهره وری پرسنل و بکارگیری آنها در جهت ارتقای بهره وری کارکنان خط تولید 
واحدهای تولیدی در ایران در شرایط فعلی اهمیتی مضاعف یافته است. هرچند تاکنون تحقیقات 

قیم و همزمان دو مستر گرفته، اما اثرات مستقیم و غیرمتعددی در زمینه بهره وری مورد توجه قرا
متغیر چرخش شغلی و سطح ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی بر بهره وری کمتر مورد بررسی قرار 

 گرفته بود. 
در نتیجه این مقاله به عنوان مشارکتی کوچک در توسعه بدنه دانش مدیریت سازمانی، اثر 

شرکت کارتن همزمان چرخش شغل و سطح ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی پرسنل خط تولید 
رود که اطلاعات ارائه شده بتواند در ارتقای ایران را بر بهره وری آنها بررسی کرد. انتظار می

وری های چرخش شغلی و به تبع آن کاهش اختلالات اسکلتی عضلانی و بهبود بهرهاثربخشی برنامه
تجربی و پشتیبان های مشابه موثر باشد. نتایج این تحقیق همچنین شواهدی این بنگاه و سازمان

وری، چرخش شغلی و کاهش سطح ریسک شغلی های مدیریت سازمانی که بر بهرهبرای تئوری
وری نیروی دهد که سه متغیر بهرهکند. نتایج به دست آمده نشان میپرسنل تاکید دارند عرضه می

بطه قوی انسانی، چرخش شغلی و سطح ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی در کنار یکدیگر دارای را
و مقبولی نیستند. همچنین، نتایجی که از تجربه های کاری مدیران در این سازمان به دست آمده  

دهد که چرخش شغل یعنی جابجایی کارگر از یک ایستگاه به ایستگاه دیگر به دلیل نشان می
اصل از شود، زیرا با توجه به اعداد حاختلالات اسکلتی عضلانی باعث بهبود کامل اختلالات نمی

اند یا کاهش زیادی مشاهده شد که اعداد یا ثابت مانده REBAارزیابی پوسچر با استفاده از روش 
 اند. نداشته

شود، وری در سازمانِ مورد مطالعه مینتایج کاربردی این پژوهش را که موجب افزایش بهره
 عبارتند از اینکه:

 ز شیوع اختلالات اسکلتی و عضلانی عنوان ابزاری برای پیشگیری اچرخش شغلی را باید به
 کارگران خط تولید به کار گرفت تا بتواند موجب ارتقای سطح بهره وری پرسنل گردد. 

 عنوان راهکاری جهت اجتناب از توسعه این اختلالات همچنین چرخش شغلی را می توان به
ی پوسچر و در فواصل زمانی کمتری ارزیاببعد از شیوع نیز در نظر گرفت. بدین صورت که 
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بررسی های پزشکی به منظور شناسایی اختلالات صورت گیرد. در غیر این صورت اختلالات 
های مکرر فرد دچار آسیبهای اسکلتی عضلانی تشدید شده و بر اثر فشار کار و عدم بررسی

کند و در بعضی شدید شده که حتی اجرای چرخش شغلی هم به روند بهبود فرد کمک نمی
 کند. روند افزایشی اختلالات جلوگیری می موارد تنها از

 بندی، های کاری با سطح ریسک بالا، دستههمچنین بهتر است در سازمان به شناسایی ایستگاه
 کنترل و پیشگیری آنها و سپس به شناسایی عوامل خطر پرداخته شود.

 
وجه به آنها هایی مواجه بوده است که تمانند هر تحقیق دیگری، این تحقیق نیز با محدودیت

می تواند راهنمای تحقیقات آینده باشد. نخست اینکه کوچک بودن جامعه آماری این تحقیق یکی از 
عواملی است که می تواند منجر به محدودیت تعمیم پذیری نتایج تحقیق گردد، لذا توصیه می شود 

انجام شود تا قابلیت هایی از چند واحد صنعتی تحقیقات آتی در واحدهای صنعتی بزرگتر یا با نمونه
تعمیم نتایج آن به جامعه صنعتی بهبود یابد. ثانیا، این تحقیق به صورت پیمایشی و با استفاده از مدل 
آماری انجام گرفته که در طی مراحل جمع آوری و تحلیل داده ها با موانعی مانند عدم پاسخ دهی یا 

های تحقیقاتی استفاده لذا یکی از فرصتپاسخ دهی ناقص  برخی از اعضای نمونه مواجه بوده است، 
ریزی چرخش شغل با اهداف کاهش سطح ریسک ریزی ریاضی در برنامههای برنامهاز مدل

سازی وری پرسنل است. ثالثا، استفاده از اعداد فازی در کمّیاختلالات و افزایش سطح بهره
تواند گیری فازی میتصمیمهای متغیرهای مرتبط با بهره وری و سطح ریسک و استفاده از روش

تواند در های مورد استفاده در این تحقیق میموجب عملیاتی تر شدن نتایج گردد. در نهایت، روش
وری و متغیرهای میانجی دیگری مانند دلبستگی شغلی بررسی روابط بین چرخش شغلی، بهره

 استفاده شوند.
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 گر تعدیل نقش گرفتن نظر در با استراتژیک نوآوري بر دانش جذب ظرفیت تأثیر

  استراتژیک گیري جهت
  
 

  1*شهرام خلیل نژاد
  2رحیم زارع

 3ستپر امیر وطن
  
  

  چکیده
گر  با در نظر گرفتن نقش تعدیل  استراتژیک با نوآوريظرفیت جذبهدف پژوهش مطالعه رابطه 

با پیروي از . استهاي واقع در پارك علم و فناوري دانشگاه تهران  ر شرکتدگیري استراتژیک  جهت
 ،روایی صوري.  شدتنظیم گویه 33مشتمل بر اي  نامه گرایی و روش پیمایش، پرسش  اثباتپارادایم

هاي  پایایی توسط آزمونو تحلیل عاملی تأییدي  و  افراد متخصصکمکنامه با  پرسش و سازهمحتوایی
ها  جامعه آماري در سطح نخست کلیه شرکت. خ، پایایی مرکب و میانگین واریانس تأیید شدآلفاي کرونبا

بر اساس فرمول (به صورت تصادفی سادهدر سطح نخست نمونه . و در سطح دوم کلیه کارکنان آنها بود
  بین متغیرها و برازشطرواب.  شدتعیین)  نفر198( در سطح دوم به صورت هدفمندو ) شرکت86 کوکران

در نهایت . تأیید شدند هاي همبستگی پیرسون و معادلات ساختاري مدل مفهومی از طریق آزمون
 این فرعیمشخص شد که ظرفیت جذب دانش با نوآوري استراتژیک رابطه دارد اما در مورد دو فرضیه 

 و گرا هاي استراتژیک رقیب گیري هاي با جهت همچنین، مشخص شد که در شرکت. تأثیر معنادار نیست
هایی که به  از این رو، سازمان .گرا تضعیف هاي هزینه شود و در شرکت گرا این تأثیر تقویت می مشتري

کار خود با تغییرات هستند،  و دنبال تقویت نوآوري استراتژیک و به تبع آن تطبیق پیوسته مدل کسب
هاي خود را بر   استراتژيعلاوه بر این که بایستی ظرفیت جذب دانش را در سازمان خود بالا ببرند باید

  .مشتري و یا رقیب استوار کنند
  :هاي کلیدي واژه

  گیري استراتژیک ظرفیت جذب دانش، نوآوري استراتژیک، جهت

                                                           
 )sh.khalilnezhad@atu.ac.ir )(نویسنده مسؤول(ایران تهران، طباطبائی، علامه دانشگاه بازرگانی، مدیریت گروه ،استادیار -1
 )Rahimzarea@gmail.com(ایران تهران، طباطبائی، علامه دانشگاه جهانگردي، مدیریت گروه استادیار،-2
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  مقدمه
س ها را مجبور به آفرینش پیوسته سازوکارها و   سازمان)1995، 1اونی دي(رقابت پیدایش فضاي ب

هایی که در چنین امري موفق  دهند که شرکت میها نیز نشان  پژوهش. الگوهاي جدید کرده است
این ) 2006، 3؛ گاویندراجان و کاپاله1999، 2کیم و مابرگن(اند هداشتآوردهاي بهتري  اند ره بوده

هاي جدید، ورود به فضاهاي جغرافیایی نو، تعامل با مشتریان  ه ارزشئها به طور معمول در ارا نوآوري
اما . شوند هاي رقابتی تجربه نشده منعکس می ی و استفاده از شیوهدر فضاهاي متفاوت با تجربیات قبل

ها را از نقاط  شود که سازمان بتواند ایده نوآوري استراتژیک زمانی محقق، پایدار و اثربخش می
؛ 2011 ،4آندریوا و کیانتو(برداري نماید ها را ترکیب نماید و در نهایت از آن بهره مختلف کسب کند، آن

رسد  به نظر می.  دانش کارآمد استظرفیت جذببه سخن بهتر، نیاز به ). 2006، 5مونمارکوس و سی
آوردهاي  ره در جذب دانش بالا است در تولیدنها هایی که ظرفیت بالقوه و بالفعل آ سازمان
 که ظرفیت جذب دانش انتظار داشتتوان   می پس.تر هستند گذاري شده در شرایط متغیر موفق هدف

  .ها مؤثر است راتژیک سازماندر نوآوري است
کند که یکی از عوامل بسیار مؤثر در این رابطه  فرض میبا اتکا بر مطالعات اولیه این پژوهش 

هاي متعددي به تأثیر این متغیر بر   در پژوهشامروزه. ها است گیري استراتژیک سازمان جهت
یا تأثیر بر روابط بین متغیرها )  آنهامانند عملکرد، نوآوري، نوآوري استراتژیک و مانند(متغیرهاي دیگر
؛ 2005و همکاران،  8؛ هالت2009، 7؛ آگوستو و کوئلهو2012و همکاران،  6تئودیسو(اشاره شده است

تواند ظرفیت جذب  گیري استراتژیک می توان ادعا کرد جهت از این رو، می). 2005 و همکاران، 9ژو
  .یک سازمان را به سمت نوآوري سوق دهد

محور   دانشيها  سازمانتی بقا و موفقي برای اساسیعنوان چالش امروزه نوآوري بهکه از آنجا 
هاي دانشی  پارك علم و فناوري دانشگاه تهران به عنوان یکی از مجموعه به همین دلیل مطرح است

انداز، مأموریت، چشم(هاي اصلی خود را نوآوري تعریف کرده است  یکی از دغدغهکه فعال در کشور 
 از طرف دیگر، ماهیت . به عنوان جامعه آماري پژوهش انتخاب شده است)1395هاي پارك، ارزش
تقویت ظرفیت جذب دانش از عناصر کلیدي در که کند  هاي واقع در این مجموعه ایجاب می شرکت
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. هاي استراتژیک است گیري ها مغفول مانده نقش جهت  آنچه در این شرکتاما،. باشدموفقیت آنها 
 توسعه نوآوري استراتژیک و توسعه محصولات برايهزینه   کميها ها به دنبال یافتن راه سازمان

ها  انکار است و سازمان گیري استراتژیک در تحقق چنین هدفی، غیرقابل نقش جهت. جدید هستند
در دنیاي  .ریزي نمایند  تدوینی خود پیيها يهاي نوآوري خود را درون استراتژ باید اولین زیرساخت

ریزي با  که توانایی برنامه توانند درصحنه رقابت باقی بمانند هایی می ابتی امروز نیز تنها سازمانرق
هاي داخلی بحث  جهت اهمیت دارد که تاکنون در پژوهش این پژوهش ازآن. رویکرد رقابتی را دارند

چنین   هم.هاي استراتژیک ترکیب نشده استگیري با جهت ظرفیت جذب دانش و نوآوري استراتژیک
بنیان به مدلی در راستاي تحقیق هدف نوآوري استراتژیک در  ي دانشها شرکتاز جهت دستیابی 

ي استراتژیک قابل اهمیت ها گیري کنار توجه به عواملی هم چون ظرفیت جذب دانش و جهت
  .باشد یم

 ن راها این امکا نوآوري یک عامل اساسی در فضاي رقابتی متلاطم امروزي است و به سازمان
 نخستین بار شومپتر، در ).2007، 1لین و چن(تر باشند دهد که در اقتصاد جهانی موفق می

او نوآوري را با توسعه اقتصادي مرتبط دانست و .  مفهوم نوآوري را تعریف کرد1934سال 
 این ])1934[1983، 2شومپتر( عنوان ترکیب جدیدي از منابع مولد ثروت معرفی کرد آن را به

با پیروي  )2004( و همکاران3چن. هاي اخیر بسیار توسعه یافته است ویژه در سالمفهوم به 
 اساسی عوامل ترکیب جدید از یک از تعریف شومپتر عقیده دارند نوآوري اشاره به معرفی

نوآوري به   از دیدگاه مدیریتی)1999(4به تعبیر دراکر.  دارد تولیدي سیستم یک در تولید
نظرگاه سازمانی  کند، اما، از ز عملکرد را خلق میاي ا عد تازهمعناي تغییري است که ب

اي جدید است و به فرآیند خلق، توسعه و اجراي یک  برداري از ایده نوآوري به معناي بهره
 ایجاد از سازمانی عبارت است توان گفت نوآوري می. شود ایده جدید یا رفتار تازه گفته می

  .)2008، 5یوهانسن(ندر سازماد خدمات ارزشمنو  تمحصولا
نوآوري استراتژیک ظرفیتی . نوآوري استراتژیک یکی از جوانب کلیدي نوآوري است

هاي  اي که ارزش هاي متعارف موجود در صنعت است، به گونه براي ترسیم مجدد مدل
نفعان از طریق خلق یک  جدیدي براي مشتریان و ثروت و دارایی جدیدي را براي ذي

. کند ف مجدد فضاي بازار یا طراحی مجدد مرزهاي صنعت تولید میمحصول یا خدمت، تعری
هدف نوآوري استراتژیک این است که نوعی دگردیسی را در بازار و محیط رقابتی ایجاد 
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 هاي هجوم  در واقع نوآوران استراتژیک به منزله شرکت).2008، 1ویکس و فینی(کند
هاي پیشین را مورد تردید  گیرند و مدل هاي تجاري متفاوت را به کار می اي که مدل آورنده 

نوآوري استراتژیک انحراف خلاق از اقدامات گذشته در . شوند دهند محسوب می قرار می
سازي مجدد ارزش منتقل شده به مشتري یا  دست یکی از سه معماري زنجیره ارزش، مفهوم

تژیک با تغییرات نوآوري استرا. )2006داراجان و کاپاله،  گوین(تعریف مشتریان جدید است
نکته مهم این است که تفکر استراتژیک به سازمان می آموزد . اساسی عجین شده است

هیچ گاه یک بهترین شیوه جهت انجام کار وجود ندارد چرا که دیر یا زود رقبا درگیر اقدامات 
د آموزد که در مور ها می نوآوري استراتژیک به سازمان. )2003، 2شلقلماچ(مشابه خواهند شد

گري موجب خواهد شد که  روحیه پرسش. وکار و مفروضات حاکم بر آن بازنگري شود کسب
گیرد  هاي مختلفی شکل می این عملکرد از راه. ربط و دست و پا گیر شکسته شوند قوانین بی

گري، تغییر فرآیندها  تطبیق فرهنگ سازمانی با روحیه پرسش: ها عبارتند از که برخی از آن
و مانند ) مشتریان(تري از افراد خلاقانه، درگیر شدن با بازه گستردهبه سمت اکتشاف 

دهد که تمرکز  مطالعه ادبیات در حوزه نوآوري استراتژیک نشان می .)2012، 3سیلینس(ها آن
هاي  سازمانی از طریق شبکه این دیدگاه به محیط اطراف سازمان است و تعاملات قوي برون

دسترسی به اطلاعات بیشتر، دانش و تجارب . ندک ارتباطی غنی به رشد آن کمک می
تواند ظرفیت هاي نوآوري  اي می هاي شبکه روزتر، ارتباطات ارتقا یافته و همکاري به

در این پژوهش با اتکا بر ادبیات . )2013، 4تسه(ها گسترش دهد استراتژیک را در سازمان
عد خلق : آوري ارزشینو)1: شود فوق چهار مؤلفه براي نوآوري استراتژیک انتخاب می این ب

نوآوران : خلق بازار جدید)2گیرد؛  ارزشی جدید براي مشتریان فعلی و جدید را در بر می
کنند؛   شده موجود بازارهاي خودشان را خلق می جاي پذیرش مرزهاي تعریف استراتژیک به 

هاي   فناورينوآوري ورود به بازار محدود به این نیست که از: نوآوري در ورود به بازار)3
تواند شامل هر نوع رویکرد جدیدي  جدید براي دستیابی به بازارها استفاده شود بلکه می

براي بازاریابی محصولات یا خدمات یک شرکت که از اقدامات سایر رقبا متفاوت گردد 
رو شود  نوآوران استراتژیک مجبور هستند با این حقیقت روبه: در هم شکستن رقابت)4باشد؛ 
وسیله تعادل موجود بین رقبا را  هاي استراتژیک موجود نیستند و بدین  گروه لق بهکه متع

  .سازند آشفته می
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پردازند  می فعالیت به دانشیفرآیندهاي قالب  در بنیان که هاي دانش جذب در سازمان ظرفیت
 از یدجد اطلاعات ارزش تشخیص سازمان در یک توان توانایی این مفهوم را می. بسیار اهمیت دارد

 در واقع، ).2002، 1زهرا و جرج(نمود تعریف کار و آن با امور روزمره کسب بیرونی و ادغام منابع
 را دانش سازمان، آن طی که دانند سازمانی می و روندهاي از فرآیندها اي ظرفیت جذب را مجموعه

توانایی  که دکن ایجاد خود در پویایی هاي تا قابلیت کند استخراج میشبیه سازي و منتقل کسب، 
تعریف دیگري نیز . )2010، 2لی و وو(دهند سازمان را براي دستیابی و حفظ مزیت رقابتی  افزایش می

از این مفهوم وجود دارد که ظرفیت جذب را توانایی یک بنگاه براي تشخیص ارزش اطلاعات از 
هاروي و (کند  میمعرفی» کار و کار بستن آن براي مقاصد کسب تمامی منابع، فهم کامل آن، و به

موراد و (توان از تعاریف مذکور ابعادي را براي فرآیند جذب دانش در نظر گرفت می). 2006، 3اسکلچر
است که از آن هم در توانایی استفاده از دانش و هم در انتقال  5بعد نخست اکتساب. )2016، 4پارك

در راستاي درك کامل . دریافتی استدانش  6بعد دوم فهم. آن از بنگاهی به بنگاه دیگر یاد شده است
اي به تفسیر و دریافت  هاي ناشی از آن، اعضاي سازمان بایستی به گونه دانش و دستیابی به مزیت

عد به دنبال ترکیب . است 7بعد سوم تبدیل. دانش بپردازند که در نهایت بتوانند آن را درونی کنند این ب
ي  ب شده است و شامل توانایی شناخت دو مجموعهدانش درونی موجود سازمان با دانش جدید کس

 بعد. ظاهراً نامتجانس از اطلاعات و ترکیب آنها براي دستیابی به ساختارهاي شناختی جدید است
هاي  این بعد از آن رو براي بنگاه مفهومی استراتژیک است که در آن تلاش.  است8برداري  بهرهبعدي

ظرفیت : توان در دو دسته قرار داد این ابعاد را می. رسد  میاکتساب، فهم، و تبدیل دانش به نتیجه
در بررسی رابطه  میان ظرفیت جذب . )2011، 11فلتن و انگلن(10 و ظرفیت جذب بالفعل9جذب بالقوه

و نوآوري استراتژیک می توان گفت که چون منابع خارجی دانش بخش مهمی از فرآیند نوآوري 
ظرفیت (یی تشخیص، اکتساب و به کارگیري دانش خارجیاستراتژیک را تشکیل می دهند، توانا

، 12کوتابه و همکاران(گامی حیاتی در جهت دسستیابی به نوآوري استراتژیک محسوب می شود) جذب
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سازد تا پذیراي دانش خارجی باشد و این امر  ظرفیت جذب بالقوه بنگاه را قادر میهمچنین ). 2017
  ).2011، 1کاستاپولوس و همکاران(تین دانش اسبه معناي پذیرش، تحلیل، تفسیر و فهم ا

این . گیري استراتژیک شامل خطوط کلی براي اقدامات و تصمیمات استراتژیک است جهت
هاي سازمان براي کسب مزیت رقابتی  شود که تلاش  را شامل میییها اي از ارزش مفهوم مجموعه

 گیري استراتژیک جهت) 2006(و همکاران 3اسلاتر). 2011و همکاران،  2جانسون(اند ها استوار شدهنبر آ
گیري  جهت. کنند وکار در راستاي عملکرد برتر تعریف می را الگوي حاکم بر تصمیمات کسب
کند و نمایانگر رغبت شرکت  تدافعی سازمان را منعکس می استراتژیک چگونگی حرکت تهاجمی یا

 گیري  از آنجا که می توان جهت). 2011، 4لا مینگ(ها، محصولات یا بازارها است در توسعه توانایی
- جهت نمود و تعریف برتر عملکرد راستاي وکار در کسب هايتصمیم بر حاکم الگوي را استراتژیک

 رغبت نمایانگر و کند می منعکس را سازمان یا تدافعی تهاجمی حرکت چگونگی استراتژیک گیري
، 6؛ کازمساپ2011، 5مینگ لائو(است بازارها یا ها، محصولات توانایی توسعه و اکتشاف در شرکت
هاي نوآورانه آن هاي استراتژیک یک سازمان را در فعالیت گیري توان نقش جهت، بنابراین می)2017

گیري استراتژیک در رابطه میان گر جهتبه همین دلیل در این پژوهش نقش تعدیل. در نظر گرفت
  . ه استظرفیت جذب و نوآوري استراتژیک مورد بررسی قرار گرفت

برخی از آنها در . ستا  گیري استراتژیک تعریف شده ابعاد متعددي براي جهتدر پیشینۀ مباحث 
گیري استراتژیک ابعاد مطرح شده توسط تئودیسو  در این پژوهش براي جهت .اند  آورده شده1جدول 

 ، استهاي دیگر که رویکردي جامع به موضوع داشته و جدیدتر نسبت به مدل) 2012(و همکاران
 درك کافی شرکت از مشتري هدف خود و ةگرایی منعکس کنند مشتري. گیرد مورد استفاده قرار می

گرایی توانایی سازمان در شناسایی  رقیب). 1990، 7نارور و اسلاتر(چگونگی ایجاد ارزش براي آن است
گرایی  هزینه). 2004نارور و همکاران، (دهد رقباي کلیدي و نقاط قوت و ضعف نسبی آنها را نشان می

) 1980، 8پورتر(نگر به تمرکز شرکت بر کارایی در تمامی اجزاي زنجیره ارزش نیز با رویکردي درون
  . کند اشاره می

                                                           
1.Kostopoulos, Papalexandris, Papachroni & Ioannou 
2.Johnson 
3 Slater 
4.Ming Lau 
5.Ming Lau 
6.Kasemsap 
7.Narver & Slater 
8.Porter 



   همکارانو شهرام خلیل نژاد                                             ...نوآوري بر دانش جذب ظرفیت  تأثیر
 

 

)169(

 گیري استراتژیک ابعاد جهت. 1جدول

  ابعاد  نظر صاحب
  گرانه، تدافعی، انطباقی تهاجمی، تحلیل  )1978(1مایلز و اسنو
  گرایانه نگرانه، مبتکرانه، ریسک گرانه، تدافعی، آینده تهاجمی، تحلیل  )1989(2ونکاترمن

  گرایش به بازار، گرایش به فناوري، گرایش به کارآفرینی  )2005(و و همکارانژ
  گرایش به کارآفرینی، گرایش به بازار، گرایش به آموزش  )2009(3رویکنن و سارنگتو

  اوري، گرایش کارآفرینیگرایش ارتباط با مشتري، گرایش فن  )2012( و همکاران4ریتالا
  گرایی گرایی و هزینه گرایی، رقیب مشتري  )2012(تئودیسو و همکاران

  
بنابراین پژوهش به دنبال آن است که در ابتدا تأثیر ظرفیت جذب بر نوآوري استراتژیک را مورد 

گرا و  گرا، رقیب هاي استراتژیک مشتري گیري همچنین، پژوهش تأثیر جهت. بررسی قرار دهد
گر  در واقع، پژوهش تأثیر تعدیل. کند گرا بر رابطه بین دو متغیر یاد شده را نیز تحلیل می زینهه

گیري استراتژیک بر رابطه بین دو متغیر ظرفیت جذب و نوآوري استراتژیک را مورد آزمون قرار  جهت
  . دهد می

  .ده اند از پژوهش هاي مرتبط با حوزه پژوهش حاضر منعکس ش برخی2در جدول : پیشینه

 پیشینه پژوهش. 2  شمارهجدول
  نتیجه  )ان(گر پژوهش

علیزاده و 
  )1389(میرزایی

وکار را حذف و  فناوري اطلاعات و ارتباطات، فرآیندهاي مازاد کسب با اتکا بر نوآوري استراتژیک
  .شود جویی در هزینه و زمان می موجب صرفه

اوزکایا و 
  )2015(همکاران

گیري بازار شامل ابعاد مشتري و رقیب بر نوآوري  دهد که جهت شان میالمللی ن این مطالعه بین
  .شود هاي دانشی تقویت می اما، این تأثیر از طریق قابلیت. مؤثر است

چن و 
  )2014(هایزینگ

دهد که روشن بودن  این مطالعه نشان می. نوآوري باز بر انواع نوآوري استراتژیک مؤثر است
  .شود زایش اثر نوآوري باز میگیري استراتژیک باعث اف جهت

رودریگز و -لیل
  )2014(همکاران

این تأثیر از طریق نقش . ظرفیت جذب دانش شامل ابعاد بالقوه و بالفعل بر نوآوري مؤثر است
  .شود ها و باورهاي سازمان تقویت یا تضعیف می گر ارزش تعدیل

دي کاسترو و 
  )2013(همکاران

. ها بستگی دارد شی فکري و سازمانی و به کار گیري موفق آنهاي دان قابلیت نوآوري به دارایی
  .شود هاي با فرهنگ نوآورانه تقویت می اما، این همبستگی در سازمان

 و 1کیم
  )2013(همکاران

و ضمنی ) گیري فناورانه در صورت همراهی با جهت(پیچیدگی دانش بر سطح نوآوري محصول
  .بر سطح معناداري نوآوري مؤثر است)  بازارگیري در صورت همراه شدن با جهت(بودن دانش

                                                           
1.Miles & Snow 
2.Venkatraman 
3.Ruokonen 
4.Ritala 
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  نتیجه  )ان(گر پژوهش
 و 2فرارسی
 )2012(همکاران

گیري استراتژیک مناسب  تواند منجر به نوآوري شود که با جهت مدیریت دانش تنها در صورتی می
  .همراه شود

محور، بیشتر درصدد توسعه محصولات جدید بر  گیري استراتژیک آینده هاي با جهت شرکت  )2005(3لی
  .کنند هاي مختلف کاري خود استفاده می د و از نوآوري، بیشتر در زمینهآین می

 و 4مورگان
  .وجود داردگیري استراتژیک و بازارگرایی  ارتباط مستقیم میان ابعاد جهت )1998(استرانگ

  
  .شود  ترسیم می1صورت شکل   مدل مفهومی پژوهش با اتکا بر چارچوب نظري بهدر نهایت 

  
  ل مفهومی پژوهشمد. 1شکل شماره

  

                                                                                                                                              
1.Kim 
2.Ferraresi 
3.Li 
4.Morgan 
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  ابزار و روش
  .کند منعکس میشناسی مورد استفاده در این پژوهش را   ابعاد و جوانب مختلف روش3جدول 

  شناسی پژوهش روش. 3 شماره جدول
  انتخاب پژوهش  رکن پژوهش

  گرایی اثبات  فلسفه
ی: به لحاظ رویکرد؛ تبیینی: به لحاظ نتیجه؛ کاربردي: به لحاظ هدف  نوع کم  

  پیمایش  راتژياست
  95اردیبهشت تا مرداد : زمانی؛ هاي پارك علم و فناوري دانشگاه تهران شرکت: مکانی  قلمرو
  فوقهاي   فیزیکی در  شرکتکلیه کارشناسان و مدیران با حضور  جامعه

   نفر198؛ در سطح فرد  شرکت110: در سطح شرکت  حجم جامعه
روش 

  گیري نمونه
 سادهتصادفی : سطح شرکت: گام نخست 
  ) سال سابقه کار مرتبط3افراد فعال در دو سطح اول سازمان با دست کم (هدفمند: سطح فرد: گام دوم 

 5با سطح خطاي ( شرکت بر اساس فرمول کوکران براي حجم جامعه محدود86: سطح شرکتدر   حجم نمونه

)     ): درصد )
( ) ( )

86
121

12
22

2
=

−×+−

−××
=

PPZN
PPZNn

αε

α   

  ) نفر5 تا 1ده شده؛ از هر شرکت متغیر از  بازگشت دامورد 150( نفر198: در سطح فرد 
، ) گویـه  4(، ظرفیت جذب بالفعل   ) گویه 8(ه شامل ظرفیت جذب بالقوه     گوی 33مشتمل بر   : پرسشنامهاز طریق     ها گردآوري داده

 4(، بـازار جدیـد  ) گویـه 3(، نوآوري ارزشـی ) گویه 4(گرایی  ، هزینه ) گویه 4(گرایی  ، مشتري ) گویه 3(گرایی  رقیب
  ) گویه3(و در هم شکستن رقابت)  گویه4(د به بازار، ورو)گویه

روش تحلیل 
  ها داده

  تحلیل آماري توصیفی 
 )Smart PLSافزار  با کمک نرم(تحلیل آماري استنباطی 
o و آزمون معادلات ) 5جدول (تحلیل روابط بین متغیرها از طریق ماتریس همبستگی

 )3 و 2هاي   و شکل6 تا 4جداول (ساختاري
 :دلآزمون برازش م 
o  شاخصGOF(Communality*R Square) :57,0) با توجه به این که عدد مورد نظر

  ). است پس مدل برازش دارد36/0بیش از 
ارزیابی ابزار 
  ها گردآوري داده

 از بـیش  واریانس میانگین و 7/0 بالاي متغیرها از هریک براي مرکب پایایی و کرونباخ آلفاي ضریب(پایایی
گیـري از   نظـران و بهـره    بـا اسـتفاده از نظـر صـاحب        (روایـی محتـوایی و صـوري      ؛  )لقبو  قابل حد در و 5/0

  )4جدول : با اتکا بر تحلیل عاملی تأییدي(روایی سازه؛ )هاي استاندارد پرسشنامه
  
  



   1399  تابستان–53 ، پیاپی2، شماره 14                                                                   دوره مدیریت بهره وري 
 
 

 

)172(

  ها یافته
 هر ةدهند نامه و کشف عوامل تشکیلمنظور تحلیل ساختار درونی یا به عبارتی روایی پرسش به

هاي  نتایج تحلیل عاملی تأییدي گویه. شود  ابزار تحلیل عاملی تأییدي استفاده میمتغیر آشکار، از
ها در  بارهاي عاملی مربوط به هر یک از سازه. اند  شده  خلاصه4 ةنامه پژوهش در جدول شمارپرسش

بار هاي مورد مطالعه از جهت روایی داراي اعت بنابراین سازه. اند  درصد معنادار بوده95سطح اطمینان 
توان گفت کدام گویه در سنجش متغیر پنهان خود سهم  به کمک بار عاملی می. بالایی هستند
نامه که بار عاملی بالاتري داشته باشد، قدرت یا سهم بیشتري در هر گویه پرسش. بیشتري دارد

بارهاي عاملی مربوط به هر متغیر در ستون  4در جدول . سنجش متغیر پنهان مربوط به خود دارد
  . باشند نیاز به حذف آنها نداریم0,4چنانچه این مقادیر بالاي . مربوط به آن آورده شده است

  
 )بارهاي عاملی(نتایج تحلیل عاملی تأییدي. 4  شمارهجدول

عامل
  

  گیري استراتژیک جهت  نوآوري استراتژیک  ظرفیت جذب

گویه
  A

C
1

  A
C

2
  A

C
3

  A
C

4
  A

C
5

  A
C

6
  A

C
7

  A
C

8
 

SI1
  SI2
  SI3
  SI4
  SI5
  SI6
  SI7
  SI8
  SI9
  SI10

  SI11
  SI12
  SI13
  SI14
  SO

1
 SO

2
 SO

3
 SO

4
 SO

5
 SO

6
 SO

7
 SO

8
 SO

9
 SO

10
 SO

11
 

بار عاملی
  

620
/0

  
634

/0
  

664
/0

  
462

/0
  

747
/0

  
545

/0
  

451
/0

  
570

/0
  

598
/0

  
599

/0
  

429
/0

  
622

/0
  

667
/0

  
661

/0
  

682
/0

  
537

/0
  

636
/0

  
464

/0
  

513
/0

  
667

/0
  

549
/0

  
562

/0
  

689
/0

  
578

/0
  

659
/0

  
573

/0
  

740
/0

  
804

/0
  

428
/0

  
476

/0
  

744
/0

  
624

/0
  

551
/0

  

  
با توجه به نتایج . دهد  همبستگی میان متغیرهاي پنهان پژوهش را نشان می5 ةجدول شمار

توان به این نتیجه رسید که تمامی متغیرهاي  آمده، می دست  مربوط به ضرایب همبستگی به 
  .دیگر دارندداري با یک  درصد، رابطه معنی95فرضیات پژوهش، در سطح اطمینان 

  

 ماتریس همبستگی  متغیرهاي پنهان. 5  شمارهجدول
  هزینه گرایی  نوآوري استراتژیک  گرایی مشتري ظرفیت جذب  رقیب گرایی متغیرهاي تحقیق

          00/1  رقیب گرایی
       00/1 64/0 ظرفیت جذب

     00/1 67/0 56/0  گرایی مشتري
   00/1 72/0  87/0  69/0  نوآوري استراتژیک

 00/1 65/0 51/0  61/0  53/0  گرایی هزینه
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ها از دو شاخص جزئی ضریب  پس از بررسی و تأیید مدل، به منظور آزمون معناداري فرضیه
. شود داري ضرایب مسیر بررسی می معنی t-valueتوسط مقادیر . شده است  استفاده t-valueمسیر و 

 باشد فرضیه تأیید و در صورت 1,96از  بالاتر  tي   درصد چنانچه مقادیر آماره95در سطح اطمینان 
  .گردد تر بودن، فرضیه رد می کم

  

  
 مدل پژوهش که در برگیرنده فرضیات فرعی پژوهش و یا به عبارتی معادله 3 و 2هاي  در شکل

 در 2شکل . داري نشان داده شده است در دو حالت تخمین ضرایب مسیر و معنیساختاري دوم است، 
با توجه  .دهد را نشان می t نیز مقدار آماره 3 مسیر و ضریب تعیین و شکل واقع همان مقدار ضریب

هاي اصلی و فرعی تأیید  توان نتیجه گرفت که دو فرضیه فرعی رد و باقی فرضیه می t  به اعداد آماره
 قرار -96/1و + 96/1 از فرضیه اصلی نخست بین 8 و 5هاي فرعی   در مورد فرضیهtآماره . شوند می

  . کند  درصد رد می95ست که این امر معناداري رابطه بین دو متغیر را در سطح اطمینان گرفته ا

 ریمس بیضرا .2  شمارهشکل t-value ي آماره بیضرا .3  شمارهشکل
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  .کند ها را منعکس می  وضعیت تأیید یا رد تمامی فرضیه6جدول 
  

 هاي پژوهش هاي مربوط به فرضیه یافته. 6  شمارهجدول
  نتیجه tآماره   )β(ضریب مسیر هاي پژوهش فرضیه

  تأیید فرضیه 881/4 476/0  رفیت جذب بر نوآوري استراتژیکتأثیر ظ: فرضیه اصلی اول 
  :فرضیات فرعی فرضیه اصلی

 تأثیر ظرفیت جذب بالقوه بر نوآوري ارزشی )1
 تأثیر ظرفیت جذب بالفعل بر نوآوري ارزشی  )2
 تأثیر ظرفیت جذب بالفعل بر شکستن رقابت )3
 تأثیر ظرفیت جذب بالقوه بر شکستن رقابت )4
 بر ورود به بازارتأثیر ظرفیت جذب بالقوه  )5
 تأثیر ظرفیت جذب بالفعل بر ورود به بازار )6
 تأثیر ظرفیت جذب بالقوه بر بازار جدید )7
  تأثیر ظرفیت جذب بالفعل بر بازار جدید )8

  
198/0  
715/0  
346/0  
477/0  
223/0  
613/0  
611/0  
173/0  

  
011/3  
414/10  
200/3  
738/4  
842/1  
385/7 
263/7 
810/1 

  
  تأیید فرضیه
  تأیید فرضیه

  أیید فرضیهت
  تأیید فرضیه
  رد فرضیه

  تأیید فرضیه
  تأیید فرضیه
  رد فرضیه

گرایی در رابطه میان  نقش تعدیل گر مشتري: دوماصلی فرضیه 
  تأیید فرضیه 339/3  241/0  ظرفیت جذب بر نوآوري استراتژیک

نقش تعدیل گر رقیب گرایی در رابطه میان : سوماصلی فرضیه 
  تأیید فرضیه 920/2  226/0  ژیکظرفیت جذب بر نوآوري استرات

نقش تعدیل گر هزینه گرایی در رابطه میان : چهارماصلی فرضیه 
  رد فرضیه 779/0  059/0  ظرفیت جذب بر نوآوري استراتژیک

  
  بحث و نتیجه گیري

جذب جهت  بنیان بر افزایش ظرفیت هاي دانش تأیید فرضیه نخست بر ضرورت تمرکز سازمان
هاي  تنها تفاوت در متغیرهایی است که این پژوهش. ستراتژیک تأکید داردتقویت و تحریک نوآوري ا

و  جدید اطلاعات ارزش تشخیص سرمایه انسانی را در ها بایستی در واقع، سازمان. اند به کار گرفته
ها جهت کسب قابلیت در  ضروري است این سازمان. توانمند کنند کار و آن با امور روزمره کسب ادغام

مشتریان، خلق بازار جدید، نوآوري در ورود به بازار و در هم شکستن رقابت   جدید برايایجاد ارزش
و استخراج  سازي، منتقل کسب، شبیه دانش را سازمان،ن آ سازمانی که طی هاي و رویه در فرآیندها

ع، ها با تقویت درك سازمان از ارزش اطلاعات تمامی مناب این سازمان. گذاري نمایند سرمایهد کن می
توانند امیدوار به کسب مزیت رقابتی و  کار می و کار بستن آن براي مقاصد کسب فهم کامل آن، و به

 علیزاده و میرزایی این نتیجه با دستاوردهاي پژوهش .رشد پایدار از طریق نوآوري استراتژیک باشند
یت دانش تأکید دارد مقاله پیش رو بر کل. نوایی دارد و تنها تفاوت در کانون تمرکز است  هم)1389(



   همکارانو شهرام خلیل نژاد                                             ...نوآوري بر دانش جذب ظرفیت  تأثیر
 

 

)175(

 و پژوهش چن. گیرد اما پژوهش علیزاده و میرزایی تنها جنبه سخت دانش را در نظر می
 که بر ظرفیت سازمان در نوآوري باز متمرکز است نیز با نتایج پژوهش جاري )2014(هایزینگ

تایج  هم به ن)2013(همکاران و کاسترو  و دي)2014(همکاران و رودریگز-لیل.  راستا است هم
اند اما اولی نوآوري را به صورت عام در نظر گرفته و دومی نیز بر قابلیت نوآوري  مشابهی دست یافته

هاي متفاوتی از   نیز با تأکید بر جنبه)2012(همکاران و  و فرارسی)2013(همکاران و کیم. تأکید دارد
  .مدیریت دانش به نتایج مشابهی رسیدند
گرایی در رابطه میان ظرفیت جذب بر  گر مشتري  نقش تعدیلبا توجه به فرضیه دوم مبتنی بر
تواند رابطه میان  بنیان می هاي دانش گرایی سازمان که مشتري نوآوري استراتژیک و با توجه به این

گذاري  شود مدیران و سیاست ظرفیت جذب دانش و نوآوري استراتژیک را افزایش دهد پیشنهاد می
هاي مربوط  هاي مشتریان حمایت کنند و ارزش  به نیازها و خواستهها از اقدامات معطوف این شرکت
توانند به نیروهاي  ها می این سازمان. ها نهادینه نمایند ها و بخش مداري را در تمامی لایه به مشتري

توانمند خود در زمینه ایجاد ارتباط با مشتري اختیار بیشتري تفویض کنند تا آنها بتوانند نیازهاي 
ها و  توانند در شرح شغل بنیان می هاي دانش سازمان. در زمان بروز و وقوع پوشش دهندمشتري را 

توان انتظار  می. گرایی در نظر بگیرند  بندهایی براي مشتري محورها وهاي واحدها و افراد نیز مأموریت
داشت چنین اقداماتی بتواند ظرفیت جذب دانش در سازمان را به سمت نوآوري استراتژیک سوق 

اند، البته نقش دانش  به دستاوردهایی مشابه این فرضیه دست یافته) 2015( اوزکایا و همکاران.بدهد
 و نه ظرفیت –همچنین آنها، قابلیت دانش . اند گیري را مستقل در نظر گرفته گر و جهت را تعدیل

 و چن. دان  را به عنوان متغیرها در نظر گرفته- و نه نوآوري استراتژیک – و نوآوري -دانش 
گیري استراتژیک  نیز با وجود دستیابی به نتایج مشابه تنها بر روشن بودن جهت) 2014(هایزینگ

 کاسترو و دي) 2014(همکاران و رودریگز-لیل. اند گیري را مشخص نکرده اند و نوع جهت تأکید کرده
ها و باورهاي  گیري استراتژیک از ارزش گر به جاي جهت  به عنوان متغیر تعدیل)2013(همکاران و

توان این  می. اند دهد استفاده کرده هاي مورد مطالعه را نشان می گیري عام سازمان نوآورانه که جهت
 )1998(استرانگ و  و مورگان) 2012(فرارسی و همکاران. پوشان دانست دو متغیر را همبسته و هم

ن حال به رهاوردهاي مشابهی اند، با ای تري نسبت به پژوهش جاري بهره گرفته هم از متغیرهاي عام
  .اند نائل شده

تواند در رابطه میان  کند که گرایش به رقبا نیز می تأیید فرضیه سوم این نکته را منعکس می
 که نگاه توان چنین برداشت کرد از این گزاره می. ظرفیت جذب بر نوآوري استراتژیک نقش ایفا کند

هاي بیشتر  کند که آن را وادار به نوآوري  منتقل میهایی را به سازمان به رقبا فشارها و محدودیت
کند و آن را به  در حقیقت، سازمانی که به رقبا گرایش دارد ارزش دانش را بهتر درك می. نماید می
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از این رو، به نظر . دهد تر به سمت نوآوري به ویژه از نوع استراتژیک آن سوق می صورتی اثربخش
گذاري بیشتري در افزایش قابلیت   در این پژوهش بایستی سرمایههاي مورد مطالعه رسد سازمان می

شاید نیاز به تغییرات ساختاري و ایجاد واحد تحقیقات بازار نیز . الگوبرداري و پایش رقبا داشته باشند
خلق نظام مطالعه و بررسی محصولات و خدمات و به سخن بهتر ارزشی که رقبا براي . باشد

 همکاران و اوزکایا. ها است هاي مدیریتی در این سازمان ند از ضرورتکن مشتریان خود ایجاد می
 و )2013(همکاران و کاسترو ، دي)2014(همکاران و رودریگز-، لیل)2014(هایزینگ و ، چن)2015(

سو و مشابهی دست   نیز با وجود کانون تمرکز متفاوت به نتایج هم)2012(همکاران و فرارسی
 .اند یافته

تواند  ها به کاهش هزینه می ه چهارم نشان از آن دارد که گرایش سازمانعدم تأیید فرضی
در . ها و پیامدهایی غیر از نوآوري استراتژیک سوق دهد ظرفیت جذب دانش را به سمت خروجی

ها بر هزینه ممکن است دانش کسب و فهم شده در سازمان را به سمت نوآوري  واقع، تمرکز سازمان
دانش در چنین شرایطی . دانش را تنها در نوآوري در فرآیندها مشارکت دهدسوق دهد یا این که این 

هاي  رود شرکت از این رو، انتظار می. افزایش کارایی را به افزایش اثربخشی ترجیح خواهد داد
اند از طریق  بنیان که نیاز فراوانی به نوآوري استراتژیک دارند و آن را بر دانش استوار کرده دانش

برعکس، نوآوري . گیري نکنند ها را دچار عدم انسجام در جهت رکز بر هزینه سازمانتأکید و تم
هاي  ها مستلزم خلق فرهنگ پذیرش خطا، تنوع و چندگانگی، فعالیت استراتژیک در این سازمان

تنها . ها هزینه سازمان را افزایش خواهند داد تمامی این فعالیت. موازي و حرکت در لبه آشوب است
 و و فرارسی) 2013(همکاران و کاسترو ، دي)2014(همکاران و رودریگز- لیلسه پژوهش

البته، دو پژوهش نخست از جنبه . اند راستا با این نتیجه بحث کرده  تا حدودي هم)2012(همکاران
ها و هنجارهاي سازمانی  کنند که ارزش در واقع، آنها بیان می. اند فرهنگی این فرضیه را تأیید کرده

اي  در اشاره) 2012(فرارسی و همکاران. شود  کاهش هزینه مانع تقویت قابلیت نوآوري میمعطوف به
تواند به  اي نمی گیري استراتژیک هزینه هاي با جهت کنند که مدیریت دانش در سازمان کوتاه بیان می

  .نوآوري منجر شود
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 لانیگ استان یبازرگان و یخدمات موسسات رانیمد عوامل موثر بر بهبود عملکرد
  

 1ی فطرتپور  ییآقا نیحس

 2*ی هاشم محمود دیس
 

 چکیده
 و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبود بر ثرؤم عواملبررسی  یدر راستا قیتحق نیا در

پژوهش از نظر  هدف كاربردی، از نظر نوع  نیدر ا قیشده است. روش تحقانجام  لانیگ استان یبازرگان
 قیتحق نیا یاست. جامعه آمار یها، توصیفی و از نوع همبستگی  و از نظر نحوه گردآوری دادهها كمّداده

باشند كه تعداد آنها یم لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم كاركنانو  رانیمد هیعبارت از كل
با توجه به از جامعه آماری مذكور  .باشدیم یاطبقه ،پژوهش نیدر ا یریگنه. روش نمواستنفر  2222
نفر به عنوان نمونه  483تعداد  (مورگان جدول در مندرج گیرینمونه شیوة اساس بر) یگیرنمونه ضوابط

های پژوهش، با تحقیق انتخاب شده اند. در مرحله بعد بر اساس مدل مفهومی پژوهش، سؤالات و فرضیه
 قرار پرسش موردهای مستخرجه در نمونه آماری تحقیق محقق ساخته, گویه نامهپرسشتفاده از اس

ی اصلی رهایمتغ وی انهیزمی رهایمتغ بخش دو درها داده فیتوص ی،فیتوصه است. در بخش آمار گرفت
ه شده استفاد یخط ونیرگرسها از آزمون در بخش آمار استنباطی، جهت بررسی فرضیه و هدیگرد ارائه

 عدالت و یسازمان یشهروند رفتار ،یسازمان اعتماد ،توان گفتهای تحقیق میاست. با توجه به داده
باشند. همچنین موثر می لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبودبر  یسازمان
 عملکرد بهبودر را در ( بیشترین تاثی191/2با ضریب بتای استاندارد ) یسازمان یرفتارشهروندمتغیر 

با ضریب بتای استاندارد  یسازمان اعتماددارد و متغیر  لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد
 دارد. لانیگ استان یبازرگان و یخدمات موسسات رانیمد عملکرد بهبود( كمترین تاثیر را در 468/2)

 های کلیدی: واژه
 یخدمات موسسات رانیمد عملکرد بهبود ،یسازمان عدالت ،ینسازما یشهروند رفتار ،یاعتمادسازمان
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 مقدمه
رو هستند بهبود عملکرد كاركنان و درنتیجه افزایش یکی ازمسائل اساسی كه مدیران با آن روبه

در عصر پویای امروزی و شرایط رقابت جهانی، موفقیت سازمان ها . باشدبهره وری سازمان می
كنند. یکی از عوامل گی زیادی به عملکرد كاركنانی دارد كه فراتر از وظایف خود عمل میوابست

تأثیرگذار بر عملکرد سازمان ها، بازاریابی داخلی است. امروزه بازاریابی داخلی به عنوان یک راهبرد 
د كه دههای مربوط در این زمینه نشان میجهت ارتقای عملکرد سازمان شناخته شده است. مطالعه

های بازاریابی داخلی از طریق نفوذ و ایجاد انگیزه در كاركنان رقابت پذیری سازمان را بهبود فعالیت
دهد. با وجود گسترش این مفهوم در مباحث بازاریابی، به طور عملی بخشیده و شایستگی را ارتقا می

های مدیریت منابع ظریهاستفاده كمی از آن شده است. بازاریابی داخلی در مفهوم گسترده خود با ن
 .های اخیر ارتباط پیدا كرده استانسانی و عملکرد سازمانی در دهه

آید، اما ارزشیابی عملکرد سازمانی اگر چه مفهوم مدیریت عملکرد، مفهوم جدیدی به حساب می
های مدیریتی بوده است و طی چند دهه گذشته از جمله بحث انگیزترین خدمات پرسنلی و فعالیت

ها و برانگیختن احساسات ای از دیدگاهوان گفت كه مدیریت عملکرد با مطرح ساختن مجموعهتمی
ها و فرآیندهای مدیریت منابع انسانی است. در بسیاری از ترین فعالیتگوناگون، یکی از پیچیده

یار های مدیریت منابع انسانی و ابزار بسها، ارزشیابی عملکرد، بخش جدایی ناپذیر برنامهسازمان
گیرد. به شود و برای مقاصد متعددی مورد استفاده قرار میای محسوب میكارآمد در توسعه حرفه

ای برای جبران خدمت، گیری عملکرد بطور گسترده( اطلاعات حاصل از اندازه2224) 1عقیده برناردین
ط به كاركنان توان از آن درتصمیمات مربورود. همچنین میبهبود عملکرد و مستندسازی به كار می

)نظیر: ارتقا، انتقال، اخراج و انفصال از خدمت(، تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی، توسعه كاركنان، 
( اهداف ارزشیابی كاركنان را در توسعه 2229) 2تحقیق و ارزشیابی برنامه، استفاده نمود. ایوانسویچ

ایجاد ارتباطات مؤثر بین كاركنان و  ریزی نیروی انسانی و استخدام وكاركنان، ایجاد انگیزه، برنامه
( نیز اهداف ارزشیابی 2228( و نو و همکاران )2229) 4سرپرستان برشمرده است. اسنل و بولندر

های اخیر اند . در سالاجرایی تقسیم كرده -ای و اهداف اداریدسته اهداف توسعه 2كاركنان را به 
تری برخوردار شده است. به زعم آرمسترانگ عمیق سازی شده و از بار محتوایی بسیاراین مفهوم غنی

( مدیریت عملکرد، فرایندی استراتژیک و یکپارچه است كه موفقیت پایدار را برای سازمان از 2222)
های نقش آفرینان فردی كنند و به وسیله ایجاد قابلیتطریق بهبود عملکرد افرادی كه در آن كار می
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ریت عملکرد، استراتژیک است از این لحاظ كه با موضوعات آورد. مدیو گروهی، به ارمغان می
ای مرتبط است و به دو معنی یکپارچه است؛ یکی یکپارچگی عمودی كه معرف پیوند یا گسترده

های محوری است و دیگری یکپارچگی بهبود همبستگی اهداف سازمان، گروه و افراد با شایستگی
 .سازمانی، بهبود منابع انسانی و پاداش است

گردد. شاید اولین های حضور انسان بر روی زمین بر میها به نخستین دورانظهور سازمان
ها با هدف شکار دسته جمعی و مهاجرت قبایل، شکل گرفته باشند. تصور می شود بحث سازمان

رهبری و ارتباطات بین اعضای گروه نیز از همان زمان وجود داشته است. در فرآیند یکصد ساله 
ای سازمانی، سازمان ها مسیر هجرت خود را از تئوری كلاسیک به تئوری نئوكلاسیک، هنظریه

مکتب روابط انسانی، نظریه سیستمی و اقتضایی آغاز كرده تا جایی كه دانشگر در مقابل كارگر، رهبر 
در  داراندر مقابل مدیر، پیروان در مقابل زیردستان، منابع اطلاعاتی در مقابل منابع فیزیکی، علاقه

 (.2226، 1براونمقابل سهام داران، مدیریت فراملیتی در مقابل مدیریت سازمانی مطرح گردید)
 رسد،یم خود اهداف و رسالت به چگونه سازمان کی كه دارد آن از تیحکا یسازمان عملکرد

 ممکن نیا كه دارد قیدق هدف کی به دنیرس و نیمع نقطه کی از شروع بر دلالت یسازمان عملکرد
 ،یمشتر تیرضا كاركنان، زشیانگ فروش، حجم بازار، سهم لیقب از هدف نقطه نیچند شامل است
برای درك مفهوم ارزشیابی عملکرد سازمانی بایستی ابتدا  (.2226 ، میك)باشد رهیغ و تیفیك سطح

كند مفهوم عملکرد را دریابیم. عملکرد به درجه انجام وظایفی كه شغل یک كارمند را تکمیل می
دهد كه چگونه یک كارمند الزامات یک شغل را به انجام ( و نشان می2228، 2ه دارد )بایرز و رواشار
شود، اما عملکرد كه اشاره به صرف انرژی دارد یکسان تلقی می« تلاش»رساند. عملکرد اغلب با می

دی را در شود. برای مثال یک دانشجو ممکن است تلاش زیاگیری میها اندازهبراساس نتایج فعالیت
آماده شدن برای آزمون بکار گیرد اما نمره كمی دریافت كند؛ در این مورد تلاش زیادی صورت 

تواند ( عملکرد افراد در یک موقعیت می2228گرفته اما عملکرد پایین بوده است. به عقیده بایرز ورو )
تلاش، "ات نقش تلقی شود.ها و ج( ادراكبه عنوان نتیجه ارتباط متقابل بین: الف( تلاش، ب( توانایی

گیرد اشاره به میزان انرژی )فیزیکی یا ذهنی( كه یک فرد در انجام كه از برانگیختگی نشأت می
، ویژگیهای شخصی مورد استفاده درانجام یک شغل هستند "هاتوانایی "كند دارد.وظیفه استفاده می

هایشان را در جهت انجام شغلشان شبه مسیرهایی كه افراد باور دارند بایستی تلا "اداراكات نقش"و
ها و های شخصی، مهارت( عملکرد را ناشی از ویژگی2228) 4هدایت كنند، اشاره دارد. نو و همکاران
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 عوامل ( در همین راستا پژوهش حاضر در پی آن است تا2211) 1دانند. كارل و همکاراننظیر آن می
 را بررسی نماید. لانیگ استان یازرگانب و یخدمات موسسات رانیمد عملکرد بهبود بر ثرؤم

 سازمانی اهداف به دستیابی برای دیگران بر نفوذ توانایی عنوان به ی: رهبری،سازمان عملکرد
 در شایسته فرد كه است این منوط به كارآمد رهبری كه است این مهم شود. نکتهمی مطرح
 گویای سازمان، یک ملکرد( ع2212، 2گیرد. )اردیلیک قرار مناسب مکان در و مقتضی زمان

 آن اهمیت عملکرد، بهبود در نقش كاركنان بر مدیریت تأكید و است محیط در آن بقای وضعیت
انسانی و  منابع بخش در های زیربناییگذاری سرمایه شکل به تواند می كه ساخته آشکار را

 انجام كار قلمرو حیطه و در نفوذ طریق از كه هاییگذاریپذیرد. سرمایه صورت فرهنگ سازمان
 مطلوبی و بالا سازمان عملکرد كه داشت انتظار توانمی شرایطی، چنین آوری فراهم با گیرد.می

 ایعمده بخش كه ناگزیر هستند رقابتی دنیای در پیشرفت و بقا برای هاسازمان زیرا باشد، داشته
 عملکرد بهبود و وفقیتم كه در نمایند معطوف كاركردهایی و فرآیندها به را خود هایتلاش از

عملکرد سازمانی حکایت از آن دارد كه یک سازمان چگونه به  .نمایدمی ایفا اساسی نقش آنان
رسد، عملکرد سازمانی دلالت بر شروع از یک نقطه معین و رسیدن به یک رسالت و اهداف خود می

ر، حجم فروش، هدف دقیق دارد كه این ممکن است شامل چندین نقطه هدف از قبیل سهم بازا
 (.2226، 4انگیزش كاركنان، رضایت مشتری، سطح كیفیت و غیره باشد)كیم

 در طول تاریخ یکی از آرزوهای اساسی انسان اجرای عدالت و تحقق آن درعدالت سازمانی:
 هایی را برایحلهای گوناگون بشری و الهی راهها و اندیشهخصوص، مکتبجوامع بوده است. در این

اند نام نهاده« گسترش عدالت»را  نظران نظریۀ برابریاند. برخی از صاحبپیشنهاد كرده استقرار آن
(. نظریۀ برابری 2212دانند )ایلامین، ها میزیرا توزیع عادلانه درآمدها را عامل اساسی انگیزش انسان

كنند و اگر سه میطور مداوم با دیگران، در متن جامعه و سازمان مقایاعتقاد دارد كه افراد خود را به
شوند تا عدالت را در میان خودشان احساس كنند با آنها ناعادلانه برخورد شده است، برانگیخته می

به  1992ها و رفتارهای كاركنان در دهۀ گسترش نقش نظریه برابری در تشریح نگرش .برقرار سازند

 نخستین میلادی 1989 سال در گرینبرگ .منجر شد« عدالت در سازمان»قلمرویی از پژوهش به نام 
 اشاره شغلی عادلانه رفتارهای و انصاف از كاركنان ادراك به و مطرح را «سازمانی عدالت» مفهوم بار

كه خود به شناسایی سه جزءِ متفاوت از عدالت در سازمان یعنی عدالت توزیعی، عدالت  .كرد
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باید با محیط بیرون و درون خود  هر سازمانی برای بقا .گردید منجر ایهمراود عدالت و ایرویّه
ارتباط داشته باشد و با مشکلات مبارزه كند كه لازمۀ آن، شناخت مشکلات و ابعاد مختلف آن توسط 

های سالم است. ای در داشتن سازماناز سوی دیگر، توسعه و رشد هر جامعه.است  مدیران سازمان

های بودن اقدامكه به میزان منصفانه.است ییکی از عوامل مرتبط با سلامت سازمانی، عدالت سازمان
 (. 2216سازمان در رابطه با كاركنان اشاره دارد )دوركنای و همکاران، 

ای مفهوم اعتماد و مسائل مربوط به آن در چند سال گذشته به طور فزاینده:اعتماد سازمانی
به خوبی آشکار گردیده  هاها گردیده است. امروزه اهمیت اعتماد در سازمانمحور مطالعه سازمان

است چرا كه برقراری ارتباطات و تحقق همکاری میان افراد نیازمند وجود اعتماد است. در عصری كه 
تر شده و به سرعت در حال تغییر است، اعتماد كه عمدتاً مبتنی بر ها سستروابط بین افراد و گروه

ها گران است، موضوع محوری سازمانها، شخصیت و باطن دیها و تفاسیر در مورد انگیزهاستنتاج
. اهمیت به این دلیل است كه مدیران به دنبال درك و دینمایآنها را تضمین م اتیاست كه رشد وح

باشند. اعتماد عامل كلیدی است زیرا همکاری ها میشناخت چگونگی ایجاد همکاری مؤثر در سازمان
 (.2219)چانگ و همکاران،  آوردرا به وجود می

د كه اعتماد سازمانی، ادراكات نكن( در تعریف اعتماد سازمانی عنوان می2214) ن و همکارانبراو
ها، باره محتوا و رفتارهای اعضای سازمان دارند و بر پایه نقش فردی مثبتی است كه افراد در

ی با گیرد. اعتماد را به عنوان تمایل این كه فردهای سازمانی شکل میارتباطات، تجارب و وابستگی
بالای اعتماد در  اند. وجود میزان یا درجهدیگری به طور داوطلبانه تعامل برقرار نماید نیز تعریف كرده

سازمان مستلزم افزایش احتمال تمایل افراد به قرارگیری در چنین موقعیت داوطلبانه و تسهیم 
ی است كه یک فرد به (، اعتماد، اطمینان2212) ساندرزبراساس نظر  .باشداطلاعات داوطلبانه می

 1كارماركند. ای قابل پیش بینی، اخلاقی و عادلانه عمل میدیگری دارد در این مورد كه به شیوه

: میزانی كه یک فرد بر مبنای كلمات، كندی( نیز اعتماد بین شخصی را این چنین تعریف م2226)
ین چنین نیز تعریف شده است: اقدامات و تصمیمات دیگری به نیت و عمل او اطمینان دارد. اعتماد ا

احساس اطمینان كاركنان به این كه، زمانی كه به موقعیت ناشناخته یا دربرگیرنده ریسکی برخورد 
در مجموع، اعتماد، . كنند، رفتارها و گفتارهای سازمان سازگار و ابزارهایی كمک كننده هستندمی

در اعمال و چه در تصمیمات( فرصت  داشتن این انتظار مثبت است كه دیگران )چه با كلمات، چه
 (.2212، 2)آلتونتاس و بایکال دنكنطلبانه عمل نمی
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ازجمله مفاهیم دیگری در حوزة رفتار  مفهوم رفتار شهروندی كاركنان:رفتار شهروندی سازمانی 
وری و انسجام شهروندی سازمانی مطرح است كه اقدامات مثبت بخشی از كاركنان برای بهبود بهره

(.  92: 2222، هادسونیط كار، فراتر از وظایف و الزامات شغلی و سازمانی تعریف شده است)در مح
شهروندی هم وجود دارند. این رفتارها براساس  برخلاف رفتارهای شهروندی سازمانی، رفتارهای ضد

شود و از نتایج مثبت عملکرد افراد كاری فرد مشخص میبازده از( 1993) نظریۀ بال و همکاران
ولیت، حفظ پست و ؤمبارزه طلبی، مقاومت در برابر مس :هایی از این رفتارها عبارتند ازكاهد. نمونهیم

(. ویگودا 181: 1489جویی )اسپکتور، شده، تهاجم و انتقامهای تعیینولیتؤمقام، اجتناب یا فرار از مس

مؤسسه آموزشی، از زیر  رفتارها را با استرس شغلی، تمایل به ترك نوع این رابطۀ ،(2226) گادوت
كار دررفتن و فرسودگی شغلی كاركنان مستقیم و با نوآوری، رضایت شغلی و حتی رفتار شهروندی 

 گرفت انجام یسازمان یشهروند رفتار نهیزم در كه یا هیاول قاتیتحق .داندسازمانی آنها معکوس می
 دهیناد اغلب اما داشتند، سازمان در كاركنان كه بود ییرفتارها ای و هاتیولسؤم ییشناسا یبرا شتریب

-اندازه ناقص طور به یشغل عملکرد یسنت یهایابیارز در نکهیا وجود با رفتارها نیا. شدیم گرفته

 مؤثر یسازمان یاثربخش بهبود امادر گرفتند،یم قرار غفلت مورد اوقات یگاه یحت ای و شدندیم یریگ
تار شهروندی یک نوع رفتار ارزشمند و مفید است كه (. به طور كلی رف2219 ، یو و انگی) بودند

 (. 2219و همکاران،  1)گوپتا دهندافراد آن را به صورت دلخواه و داوطلبانه از خود بروز می
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 ابزار و روش 
كمی و از نظر نحوه گردآوری ها هدف كاربردی، از نظر نوع داده پژوهش از نظر نیروش ا

 كاركنان و رانیمد هیكل از عبارت قیتحق نیا یآمار جامعه است. یها، توصیفی و از نوع همبستگداده
 روش. باشد یم نفر 2222 حدودا آنها تعداد كه باشند یم لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم

 به توجه با مذكور یآمار جامعه از. اشدبیم یاطبقه یریگ نمونه روش پژوهش نیا در یریگنمونه
 عنوان به نفر 483 تعداد( مورگان جدول در مندرج گیرینمونه شیوة اساس بر) یگیرنمونه ضوابط
 دو در پژوهش این آنالیز شده آوریجمع اطلاعات تحلیل و تجزیه در .اندشده انتخاب قیتحق نمونه
 ها،متغیر فراوانی توزیع از توصیفی سطح در. است شده گرفته صورت استنباطی و توصیفی آمار سطح

 هایآزمون هایروش از استنباطی آمار سطح در و پراكندگی و مركزی هایشاخص و جداول، درصد،
 دو هر از فرضیات نوع و متغیرها سنجش سطح به توجه با حاضر تحقیق در. گرددمی استفاده مقتضی

 آزمون هایآزمون از تحقیق این در. است ردیدهگ استفاده رابطه و تفاوت هایآزمون دسته
  نمونه تیكفا نییتع جهت بارتلت آزمون و هاداده بودن نرمال نییتع جهت رنفیاسم – كولموگروف

 بودن دارمعنی آزمون تعیین، ضریب ،(DW)واتسون – نیدورب آزمون خطی، رگرسیون آزمون و
 استفاده ضرایب بودن دارمعنی آزمون و رسیونرگ معادله برای دارمعنی آزمون رگرسیون، درالگوی

 .است شده
 

 آمار  استنباطی:
 آزمون فرضیه ها ی تحقیق

 فرضیه فرعی اول
 ".دارد ریتاث لانیگ استان یبازرگان و یخدمات موسسات رانیمد عملکرد بهبود بر یسازمان اعتماد "  

 
 اول ( : خلاصه نتایج توصیفی مدل رگرسیونی فرضیه9)شماره  دولج   

 آماره دوربین واتسون  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

381/2 241/2 241/2 922/1 

 

( 922/1شود، مقدار آماره دوربین واتسون )مشاهده می 1بدین ترتیب همان طور كه در جدول  
توان شود و مییقرار دارد، بنابراین فرضیه عدم وجود همبستگی بین خطاها رد نم 1/2-1/1در فاصله 



   9911 تابستان –39 ، پیاپی2، شماره 91دوره                                                                    مدیریت بهره وری 

 
 

 

(411) 

از  %1/24باشد كه این مؤید آن است كه می 241/2از رگرسیون استفاده كرد. مقدار ضریب تعیین 
( به كمک لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبودتغییرات متغیر وابسته )

 ی( قابل تبیین است.سازمان اعتمادمتغیر مستقل )
 

 (  فرضیه اول ANOVAن خطی بودن معادله) ( : آزمو2) شماره دولج

 منبع تغییرات
مجموع 

 مربعات
 درجه آزادی

 میانگین

 مربعات
 Fآماره 

 سطح

 (sigمعنی داری )

 222/2 994/64 929/24 1 929/24 رگرسیون

   493/2 468 614/149 خطا

    469 182/161 کل

 

معادله  %91اطمینان بالای  داری آن در سطحو معنی Fبا توجه به مقداره آماره آزمون  
 رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن قابل تحلیل است. 

 
 تحلیل رگرسیونی و ضرایب رگرسیون فرضیه اول( : 9) شماره جدول

 متغیر
 ضرایب غیر استاندارد

 tآماره  ضریب استاندارد شده بتا
سطح معنی 

 خطای معیار بتا داری

 222/2 626/11 - 164/2 899/1 عدد ثابت

 222/2 998/9 481/2 238/2 482/2 یسازمان اعتماد

 

( 222/2ی )سازمان اعتمادمشاهده می شود مقدار سطح معنی داری متغیر  4با توجه به جدول 

( است. در نتیجه با 0.05α= و  sig<0.05باشد )می α=  21/2می باشد كه این مقدار كمتر از 
 یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبوددر  یسازمان اعتمادتوان گفت می %91اطمینان 

توان گفت رابطه باشد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب رگرسیون میتاثیرگذار می لانیگ استان
 رانیمد عملکرد بهبودی موجب سازمان اعتماددو متغیر مثبت و مستقیم است. به عبارتی افزایش 

 گردد.می شود. بنابراین فرضیه فوق تایید می لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم

 
 فرضیه فرعی دوم

 ریتاث لانیگ استان یبازرگان و یخدمات موسسات رانیمد عملکرد بهبود بر یسازمان یشهروند رفتار "
 ".دارد
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 ( : خلاصه نتایج توصیفی مدل رگرسیونی فرضیه دوم1) شماره دولج   

 آماره دوربین واتسون تعدیل شده ضریب تعیین ضریب تعیین ضریب همبستگی

639/2 319/2 318/2 919/1 

 

( 919/1شود، مقدار آماره دوربین واتسون )مشاهده می 3بدین ترتیب همان طور كه در جدول  
توان از شود و میقرار دارد، فرضیه عدم وجود همبستگی بین خطاها رد نمی 1/2-1/1در فاصله 

از  %9/31باشد كه این مؤید آن است كه می 319/2ب تعیین رگرسیون استفاده كرد. مقدار ضری
( به كمک لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبودتغییرات متغیر وابسته )

 ی( قابل تبیین است.سازمان یشهروند رفتارمتغیر مستقل )
 

 (  فرضیه دوم ANOVA( : آزمون خطی بودن معادله) 3)شماره  دولج

 تغییرات منبع
مجموع 

 مربعات
 درجه آزادی

میانگین 

 مربعات
 Fآماره 

سطح معنی 

 (sigداری )

 222/2 119/261 922/69 1 922/69 رگرسیون

   211/2 468 86/94 خطا

    469 182/161 کل

 

معادله  %91داری آن در سطح اطمینان بالای و معنی F با توجه به مقداره آماره آزمون 
 ه و نتایج آن قابل تحلیل است. رگرسیون معتبر بود

 
 تحلیل رگرسیونی و ضرایب رگرسیون فرضیه دوم( : 6)شماره جدول 

 متغیر
ضریب استاندارد  ضرایب غیر استاندارد

 شده بتا
 tآماره 

 سطح

 خطای معیار بتا معنی داری

 222/2 492/3 - 268/2 194/1 عدد ثابت

 222/2 291/16 639/2 291/2 228/1 یسازمان یشهروند رفتار

 

 ترویجی یهاتیفعالداری متغیر شود مقدار سطح معنیمشاهده می 6با توجه به جدول    

( است. 0.05α=و   sig<0.05باشد )می α=  21/2باشد كه این مقدار كمتر از ( می222/2)
 سساتؤم رانیمد عملکرد بهبوددر  یسازمان یشهروند رفتارتوان گفت می %91در نتیجه با اطمینان 

 باشد. تاثیرگذار می لانیگ استان یبازرگان و یخدمات
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توان گفت رابطه دو متغیر مثبت و مستقیم با توجه به مثبت بودن علامت ضریب رگرسیون می
 یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبودی موجب سازمان یشهروند رفتاراست. به عبارتی 

 گرددضیه فوق تأیید میشود. بنابراین فرمی لانیگ استان
 

 فرضیه فرعی سوم
 ".دارد ریتاث لانیگ استان یبازرگان و یخدمات موسسات رانیمد عملکرد بهبود بر یسازمان عدالت "

  

 ( : خلاصه نتایج توصیفی مدل رگرسیونی فرضیه سوم7) شماره دولج   

 آماره دوربین واتسون ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

188/2 431/2 431/2 21/2 

 

( در 21/2شود، مقدار آماره دوربین واتسون )مشاهده می 9بدین ترتیب همان طور كه در جدول 
توان از شود و میقرار دارد، بنابراین فرضیه عدم وجود همبستگی بین خطاها رد نمی 1/2-1/1فاصله 

از  %1/43این مؤید آن است كه باشد كه می 431/2رگرسیون استفاده كرد. مقدار ضریب تعیین 
( به كمک لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبودتغییرات متغیر وابسته )

 ی( قابل تبیین است.سازمان عدالتمتغیر مستقل )
 

 (  فرضیه سوم ANOVA( : آزمون خطی بودن معادله) 8) شماره دولج

 منبع تغییرات
مجموع 

 مربعات
 درجه آزادی

میانگین 

 مربعات
 Fآماره 

سطح معنی 

 (sigداری )

 222/2 423/61 419/23 1 419/23 رگرسیون

   494/2 468 224/149 خطا

    469 182/161 کل

 

معادله  %91داری آن در سطح اطمینان بالای و معنی F با توجه به مقداره آماره آزمون
 رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن قابل تحلیل است. 

 

 ( :  تحلیل رگرسیونی و ضرایب رگرسیون فرضیه سوم1) شماره ولجد

 متغیر
ضریب استاندارد شده  ضرایب غیر استاندارد

 بتا
 tآماره 

سطح معنی 

 خطای معیار بتا داری

 222/2 834/9 - 199/2 918/1 عدد ثابت

 222/2 282/8 188/2 268/2 139/2 یسازمان عدالت
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( 222/2) یسازمان عدالتشود مقدار سطح معنی داری متغیر میمشاهده  9با توجه به جدول 

( است. در نتیجه با 0.05α=و   sig<0.05باشد )می α=  21/2باشد كه این مقدار كمتر از می
 یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبود در یسازمان عدالتتوان گفت می %91اطمینان 

  تاثیر گذار می باشد. لانیگ استان
توان گفت رابطه دو متغیر مثبت و مستقیم است. بنابر مثبت بودن علامت ضریب رگرسیون می

 لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبودموجب  یسازمان عدالتبه عبارتی 
 گرددشود. بنابراین فرضیه فوق تأیید میمی

 
 برازش مدل رگرسیونی
 ی و عدالتسازمان یشهروند ،رفتار یسازمان اعتمادسه عامل ها مشخص شد در بررسی فرضیه

باشند. در تاثیر گذار می لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبوددر  سازمانی
 بهبودشود كدام متغیر بیشتر تأثیر را در این بخش با كمک رگرسیون خطی چندگانه مشخص می

 دارد. لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد

  
 ( : خلاصه نتایج توصیفی مدل رگرسیونی 91)  شماره دولج

 آماره دوربین واتسون ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

662/2 349/2 343/2 921/1 
 

 

( 921/1شود، مقدار آماره دوربین واتسون )مشاهده می 9بدین ترتیب همان طور كه در جدول 
توان شود و میقرار دارد، بنابراین فرضیه عدم وجود همبستگی بین خطاها رد نمی 1/2-1/1در فاصله 

از  %9/34باشد كه این مؤید آن است كه می 349/2از رگرسیون استفاده كرد. مقدار ضریب تعیین 
( به كمک نلایگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبودتغییرات متغیر وابسته )

 متغیرهای مستقل قابل تبیین است.
 

 (   ANOVA( : آزمون خطی بودن معادله) 99)شماره  دولج

 منبع تغییرات
مجموع 

 مربعات
 درجه آزادی

میانگین 

 مربعات
 Fآماره 

سطح معنی 

 (sigداری )

 222/2 498/91 642/24 4 899/92 رگرسیون

   238/2 466 681/92 خطا

    469 182/161 کل
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معادله  %91داری آن در سطح اطمینان بالای و معنی Fا توجه به مقداره آماره آزمون ب
 رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن قابل تحلیل است. 

 
 ( :  تحلیل رگرسیونی و ضرایب رگرسیون 92) شماره جدول

 متغیر

 ضرایب

 غیر استاندارد
ضریب 

استاندارد 

 شده بتا

 tآماره 
 سطح

 معنی داری

 خطی آماره هم

 بتا
خطای 

 معیار
 تلورانس

ضریب هم 

 خطی

 - - 222/2 923/3 - 269/2 429/1 عدد ثابت

 614/2 12/2 222/2 368/6 468/2 299/2 111/2 یسازمان اعتماد

 یرفتارشهروند

 یسازمان
929/2 291/2 191/2 269/12 222/2 181/2 368/1 

 418/1 346/2 222/2 891/9 391/2 263/2 642/2 یسازمان عدالت

 

قرار دارد  1/2شود مقدار تلورانس در محدوده شود مشاهده میمشاهده می 12با توجه به جدول 
توان گفت مشکل هم خطی بین است. بنابراین می 12و ضریب هم خطی برای تمام متغیرها كمتر از 

 متغیرهای مستقل وجود ندارد.
 عدالت(، 222/2) یسازمان یشهروند تاررف (،222/2) یسازمان اعتمادداری متغیرهای سطح معنی

( در نتیجه متغیرهای 0.05α=و   sig<0.05باشد )می α=  21/2( كمتر از 222/2ی )سازمان
ی وارد مدل رگرسیونی می شود و با اطمینان سازمان عدالت و یسازمان یرفتارشهروند ،یسازمان اعتماد

 بهبوددر ی سازمان عدالت و یسازمان یوندشهر رفتار ،یسازمان اعتماد توان گفت متغیرهایمی 91%
 باشند.تاثیر گذار می لانیگ استان یبازرگان و یخدمات موسسات رانیمد عملکرد

 یشهروند رفتارشود، متغیر با توجه به قدرمطلق مقدار ضریب بتای استاندارد شده مشخص می
 موسسات رانیمد عملکرد بهبود( بیشترین تاثیر را در 191/2با ضریب بتای استاندارد ) یسازمان
( 468/2با ضریب بتای استاندارد ) یسازمان اعتماددارد و متغیر  لانیگ استان یبازرگان و یخدمات

 دارد. لانیگ استان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمد عملکرد بهبودكمترین تاثیر را در 

 
 بحث و نتیجه گیری 

ی رقابتی، به بهبود مستمر عملکرد خود نیاز ها برای حفظ بقای خود و پیشرفت در دنیاسازمان
ها برای بقای خود، دلیل و هدف منحصر به فردی دارند. این انحصار، در سازماندارند. از سوی دیگر، 
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و بیانیه مأموریت، پاسخی مختصر، اما صحیح  (1989)فرد،  گرددبیانیه مأموریت سازمان منعکس می
ر ما چیست؟ پاسخ مؤثر و آگاهی دهنده به این سؤال، و مناسب به این سؤال است كه كسب و كا

بیانیه  (.191: 1999شود. )ویکهام ، رساند و باعث القای اطمینان میكاردانی سازمان را به اثبات می
باشد در رابطه با آنچه كه سازمان مأموریت منعکس كننده اعتقادات مدیران، مالکان و سهامداران می

ای از توان به عنوان مجموعهبیانیه مأموریت سازمان را می. (3: 2228است )دسمیت و پرنزی، 
ها، عقاید و هنجارهای رفتاری مشترك میان اعضا دانست كه عملکرد و رفتار آنان را تحت ارزش

   .(1146: 2212،  دهد )هیروتا و همکارانتأثیر قرار می
 هایویژگی بارزترین از یکی. كنندیم فعالیت متغیر و پرابهام پویا، محیطی در هاسازمان امروزه
 در.دهدمی روی سازمان محیطی وضع در كه است مداومی و شگرف تحولات و تغییرات عصر حاضر،

 كسب اصلی منبع و نامشهود هایدارایی مهمترین از یکی عنوان به انسانی منابع دشوار، اوضاع این

منابع انسانی با استفاده بهینه از استعدادها و  مدیریت .آیدمی حساب به سازمان در پایدار رقابتی مزیت
توانایی های بالقوه نیروی انسانی موجود در سازمان، طراحی یک سیستم مناسب پرداخت بر اساس 

تواند عملکرد، شایستگی، مهارت فردی، نگهداری نیروی انسانی، و آموزش و رشد نیروی انسانی می
 عملکرد سازمان را ارتقا دهد. 

شاید این تصور غلط « نیروی كار»یا « كار»ه باید به آن توجه كرد این است كه واژه ای كنکته
های كاركنان نسبت داده می شود؛ اما را در ذهن ایجاد كند كه هر بهبودی در عملکرد فقط به تلاش

افزایش در عملکرد نیروی كار، در واقع، منعکس كننده بهبود ستاده در نتیجه تاثیر مشترك عوامل 
ها و سطوح تلف مرتبط با یکدیگر است. این افزایش، نه تنها ناشی از كارایی كاركنان، نگرشمخ

-گذارند؛ نظیر سرمایهمهارت آنان است، بلکه همچنین نتیجه سایر عواملی است كه بر ستاده تاثیر می

رتباط ها، و سایر عواملی كه اآلات و تجهیزات، سطح تکنولوژی، اثربخشی سیستمگذاری در ماشین
 (2212و همکاران،  1مستقیمی با نهاده كار ندارند. )شو شنگ

توجه  در راستای بهبود عملکرد سازمان یبازرگان و یخدمات سساتؤم رانیمدهای اخیر، در سال
های بهسازی محیط كار و تشویق كاركنان را در بیشتری به كاركنان خود داشته و جستجوی روش

« ترین سرمایه هوشمندانسان ارزنده»شود كه این توجه، ازآنجا ناشی می اند.دستور كار خود قرار داده
دهند، شانس اندكی هایی كه سرمایه هوشمند خود را از دست میرود. سازمانسازمان به شمار می

ویژه نظام ارزیابی برای بقا دارند. برای ارج نهادن به این سرمایه عظیم، به مدیریت عملکرد و به
توانند به فعالیت خود ادامه هایی میهای كاملاً رقابتی امروزی، سازماندر محیط. داریمعملکرد نیاز 

                                                           
1.Shiu-Sheng 
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وری خود را برداری كنند و بهرهدهند و دراین محیط باقی بمانند كه به نحو بهتری از منابع خود بهره
هر چه بهتر از گیری باشد. به منظور بهرهافزایش دهند. یکی از منابع مهم سازمانی نیروی انسانی می

های لازم تدوین، هماهنگی و همدلی لازم در بین كاركنان ایجاد و بایست آموزشاین عامل می
  اهداف آنها را با اهداف سازمان همسو نمود. هر برنامه مدیریت عملکرد بر میزان قابلیت آن در 

    یی لازم در ارتقای های سنتی ارزیابی عملکرد فاقد كاراگیری عملکرد بستگی دارد. نظاماندازه
های نوین مدیریت ها به نظامباشند لذا نیاز به چرخش از این نوع نظامبهره وری نیروی كار می

عملکرد به نحو چشمگیری محسوس است. مدیریت عملکرد با ایجاد محیطی مشاركتی و ابلاغ 
ارزیابی و  لسات مستمرهای دستیابی به آنها و همچنین برقراری جاهداف سازمان به كاركنان و راه

های پرداخت بر مبنای عملکرد، باعث ایجاد همسویی اهداف كاركنان و هدایت كاركنان و نیز سیستم
 برد. وری نیروی كار را بالا میگردد و بهرهسازمان می
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Abstract 
The present quantitative correlational applied study was undertaken to explore 

factors affecting the performance enhancement of managers at commerce and civil 

service companies in Gillan province. The research population comprised 2000 

managers and employees at commerce and civil service companies in Gillan, Iran from 

whom a stratified sample of 384 was selected based on Morgan Table. A researcher-

made questionnaire developed based on the research conceptual model, the research 

questions and hypotheses was administered to the research sample. The gleaned 

research data were analyzed descriptively and inferentially through linear and multiple 

regressions. The results demonstrated that Organizational Trust, Organizational 

Citizenship Behavior and Organizational Equity had significant impacts on the 

participating managers’ performance enhancement. Moreover, Organizational 

Citizenship Behavior and Organizational Trust, with respective coefficients of (.591) 

and (.368), were found to have the greatest and the smallest impacts on the managers’ 

performance enhancement in Gillan.  
Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Organizational Equity, 

Organizational Trust, Performance Enhancement, Business Managers, Gillan Province 
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Abstract 
The primary purpose of this confirmatory survey was to examine the effect of 

knowledge absorptive capacity on strategic innovation in companies located in Tehran 

University Science and Technology Park with a focus on the moderating role of 

strategic orientation. To serve the purpose, an extensive extensive literature was 

undertaken to design a 33-item questionnaire. Its face and content validity was verified 

by experts in the field and its construct validity was verified through confirmatory factor 

analysis. The reliability of the questionnaire was also examined through Cronbach 

alpha, composite reliability, and variance average. The research population comprised 

all company employees from whom samples of 198 employees were randomly selected 

from 86 companies based on Kukran Table. Then, the data obtained from the research 

sample were further analyzed using Smart PLS software, Pearson Correlation Matrix, 

Structural Equation Modelling, and fitness test. The results indicated a significant 

relationship between knowledge absorptive capacity and strategic orientation which was 

not significant with regard to the minor research hypotheses. Moreover, the relationship 

was found to be reinforced in competitor-oriented and customer-oriented companies and 

to be weakened in cost-orientations companies. That is, to boost strategic innovation, 

and thereby, constantly adapting working models to fluctuations, the companies should 

not only enhance their absorptive knowledge capacity but also adopt competitor-

oriented and customer-oriented strategies.  

Key Words: Customer-Oriented, Knowledge Absorptive Capacity, Strategic 

Innovation, Strategic Orientation 
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Abstract 
The current empirical enquiry aimed to investigate the relationship among job 

rotation, musculoskeletal disorders and human resource productivity in Iran Carton 

Manufacturing Company and to detect any significant and interaction effect among the 

constructs. To this end, a sample of 116 laborers at Iran Carton Company was randomly 

selected to take part in the study. The research data collected from the sample were 

analyzed via ANOVA, Independent Samples T-test and Paired Samples T-test. The 

results revealed significant differences in the human resource productivity of the 

participants with and without job rotation practice. Similarly, significant differences 

were observed in risk levels of musculoskeletal disorders before and after job rotation. 

However, the difference in human productivity of laborers with varying risk levels of 

musculoskeletal disorders did not reach significance level. Moreover, the results 

indicated that risk level of musculoskeletal disorders did not mediate the relationship 

between job rotation practice and human resource productivity.  

 

Key Words: ANOVA, Human Resource productivity, Job Rotation, 
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Abstract 
This qualitative, applied and descriptive study was undertaken at the Research 

Institute of Petroleum Industry to identify critical factors affecting human resource 

development and to offer a model by applying Fuzzy Dematel technique. Initially, 

through extensive review of existing literature on human resource development and 

interview with a purposeful sample of 13 experts in the field of petroleum industry 

research, 24 influenceing factors were identified on human resource development. Next, 

a researcher-made questionnaire was developed, as the data collection instrument, 

comprising seven of the most recurring factors. The content validity of the questionnaire 

was confirmed by the experts at the organization and university professors. An internal 

consistency correlation coefficient of 0.87 was found suggesting that the reliability of 

the device was acceptably high. The results of the statistical analyses indicated that, 

among the identified human resource development factors, Training and Organizational 

Structure were the main barriers to the development of human resources while 

Leadership Style, Organizational Culture, Strategy and Knowledge Management were 

effective factors to overcome the obstacles in the way of human resource development. 

Technology was also found as an independent variable influencing the human resources 

development in Research Institute of Petroleum Industry. 
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Abstract 
The present positivist applied study sought to identify the factors and components 

affecting the performance management system at governmental organizations at two 

stages. Initially, the factors and components affecting organizational performance 

management were identified based on views of 21 administrative system and university 

experts that were analyzed through the Delphi technique in three rounds. The results of 

Delphi analysis revealed 29 factors which were further classified via exploratory factor 

analysis into five major groups of factors within a questionnaire that could explains 

79.5% of the total variance. The construct and content validity of the researcher-made 

questionnaire was then verified via factor analysis and its reliability was estimated 

through Cronbach's alpha, indicating a coefficient of 0.846. In the second phase, the 

validated questionnaire was employed to collect the research data from a sample of 108 

governmental organizations selected randomly based on Morgan and Krejci Table. The 

gleaned research data were subsequently analyzed through SPSS and Amos software 

and employing confirmatory factor analysis, fitness indexes, assumptions, analysis of 

variance and Bonferron's post hoc test. The results indicated that five general factors 

impacting effective performance management of governmental organizations included 

human resources, customer service, leadership, organizational transformation, and 

culture and values, respectively.  
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Abstract 
One of the ubiquitous problems in modern organizations are suffering from in the 

realm of human capital concerns lethargy, hypothyroidism, aggression, bullying, 

obstinacy, intimidation and implacability which can deteriorate organizational 

performance, interpersonal relations and employees’ cooperativeness. Successful 

companies employ internal branding in order to reduce such undesirable behaviors and 

what determines their success rate is the extent of Person-Organization Fit. Hence, the 

current study was undertaken at Behpak Factory in Behshahr, Iran, to examine the 

impact of internal branding on the employees’ anti-citizenship organizational behavior 

with respect to the mediating role of Person-Organization Fit. The research sample 

comprised 140 employees at Behpak Factory who were randomly selected to completer 

the research questionnaire comprising multidimensional measures of internal branding, 

Person-Organization Fit and anti-citizenship organizational behavior.  The collected 

data were analyzed via SPSS, PLS and Structural Equation Modelling (SEM). With 

regard to the first research hypothesis, the results of the analyses verified the significant 

positive effect of internal branding on the Person-Organization Fit (-.25), and the 

significant negative effect of internal branding together with Person-Organization Fit     

(-.48, -.25) on anti-citizenship organizational behavior, confirming the second and the 

third research hypotheses. Finally, Person-Organization Fit was found to mediate the 

relationship between internal branding and anti-citizenship organizational behavior, 

confirming the fourth research hypothesis. 
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organization Fit,  
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Abstract 
Nowadays, organizational survival and success in the intricate and competitive 

business world entails effective strategic management that allows effective designing 

and planning of objectives and strategic implementation of the plans to achieve goals. 

Despite the vitality of strategic management, however, recent research findings 

underscore the absence of systematic procedures for organizational strategic 

implementation. Organizational strategy map is a common and functional strategic 

management element that helps to clarify strategies and reinforce effective 

implementation of strategic objectives by illustrating key factors defining success and 

the interaction among them. Hence, this study aimed to develop a strategy map and 

analyze the performance of Iran-Khodro Company in Mazandaran to help it 

successfully execute strategies and allocate resources to accomplish its mission. To this 

end, having reviewed the existing literature and specified the company's strategic goals, 

we weighed them and explored their causal relationship using FDANP. Further, a 

number of guidelines were offered based on the IPA analysis to help the management 

allocate resources and accomplish their goals. The findings can guide the company's 

managerial decisions in prioritizing ongoing reform projects and optimal allocation of 

resources. 
Key Words: Balanced Scorecard, Strategic Map, FDANP, IPA 
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Abstract 
Targeting at sustainable development provides the government with formidable 

challenges in performance assessment of governmental employees. As a particular 

organization whose decisions can greatly impact the environment and citizens’ personal 

lives, the government should be held accountable for the quality of executive behavior 

incongruence with sustainable development. Hence, the current exploratory, 

developmental study aimed to operationalize a performance assessment model based on 

sustainable development to assess employees in public organizations. Initially, the 

intended model was designed based on an in-depth literature review and interview with 

a snow ball sample of 23 expert executive managers in the ministry of health 

headquarters. Next, a questionnaire was designed and administered to a straight random 

sample of 202 employees and managers of the Ministry of Health and Medical 

Education selected based on Kukran Table. The collected data were then analyzed via 

structural equation modelling, factor analysis and Lisrel software. The results identified 

four factors of sustainable development-based performance assessment model including 

economic, social-cultural, political and environmental. The results also revealed that the 

environmental and social-cultural factors had priority. Accordingly, suggestions and 

applications of the model are discussed to improve the performance evaluation of staff 

sustainable development. 
 
Key Words:  Employees Performance Assessment, Public Organizations, 

Sustainable Development,  
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