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فصل نامه  )) وزارت علوم، تحقیقات و فناوری 75/0/0333/ مورخ7557/01/3نامه شمارهساس برا
 است.ي پژوهش-يعلم دارای درجه ((یور بهره تيريمد

نمايه شده است و  (ISC)اسلام جهان علومی استناد گاهيپا در 03/7/31 مورخ 77533 شماره نامهي ط
 ه است.ديگرد هينمانیز  "DOAJ سي آزادپايگاه اطلاعات علمي نشريات دستر"درهمچنین 

 یاسلام آزاد دانشگاه علم دیتول دفترگسترش 02/0/16مورخ 11501/11 شماره نامه طبق فصلنامه نیا مجوز
 وی بررس ونیسیکم جلسه نینهم و چهلی را و 01/6/11 مورخ 061251/11 شماره ی نامه مطابق و شده صادر

-یعلم رتبهی دارا ،0/1/11 مورخ جلسه نینهم و پنجاه یرا زین وی آزاداسلام دانشگاهی علم مجلات دییتا
 طبق ضمناً و شده صادر ارشاد وزارت از 00/0/11 مورخ 0200/000 شماره نامه طبق انتشار مجوز .استی پژوهش

 .ستا افتهی رییتغ ((یور بهره تيريمد)) به تیریمد یفراسو نامه فصل عنوان ،0/0/20 مورخ 00152/0/0 شماره نامه
 (Google Scholar) «گوگل اسکالر» (SID«)دانشگاهی پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد» در مقالات این نشریه

 (نمایه می شود.Noormagsپایگاه مجلات تخصصی نور) و
 

 

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

 دکتر سلیمان ایران زاده
 دکتر آرمان احمدی زاد

 مدیریت صنعتی
 بازرگانیمدیریت 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز
 دانشگاه کردستان

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز علوم اجتماعی دکتر داود ابراهیم پور
 شمال تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه حسابداری دکتر وحید برادران

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز یمدیریت صنعت ربانی مژدهدکتر 
 دانشگاه پیام نور مدیریت دولتی ندریگکریم اس دکتر

 تهران دانشگاه هوایی شهید ستاری مدیریت دولتی خیراندیش مهدیدکتر 
 تقی زاده هوشنگدکتر 

 دکتر صمد رحیمی
 مدیریت صنعتی

 بازرگانیمدیریت 
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز

 دانشگاه تبریز
 علوم و تحقیقات، تهرانآزاد اسلامی واحددانشگاه  مدیریت دولتی اصغری حرمتدکتر 

 دانشگاه آزاد اسلامی ایذه مدیریت دولتی محمود دانیالی ده حوض
  بوشهر فارس، خلیج دانشگاه  صنعتی مدیریت احمد قربانپور

 دانشگاه صنعتی مالک اشتر مدیریت  دکتر محمد رضا زاهدی
 دانشگاه تربیت مدرس مدیریت صنعتی ذردکتر عادل آ

 دانشگاه لرستان مدیریت بازرگانی دکتر محسن عارف نژاد
 دکتر سید اکبرطباطبائی نیلی پور

 دکتر محمد حسین کبگانی
 بازرگانی مدیریت

 مدیریت صنعتی
 دانشگاه اصفهان 

 دانشگاه خلیج فارس،بوشهر
 زندراندانشگاه ما مدیریت بازرگانی دکتر ابولحسن حسینی

 دانشگاه شهید مدنی آذربایجان آموزشی مدیریت دکتر تقی زوار
 رستم زاده رضادکتر 

 دکتر صادق سهراب
 دکتر ناصر سیف اللهی 

 دکتر قاسم سامعی

 مدیریت بازرگانی
 ریاضی

 انسانی منابع مدیریت
 مدیریت بازرگانی

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد ارومیه
 زدانشگاه آزاد اسلامی واحد تبری

 خمینی  امام دریایی علوم دانشگاه
 اردبیلی  محقق دانشگاه

 دکتر مسعود قدسی
 دکتر اسفندیار محمدی

 دکتر ابوطالب مطلبی
 دکتر حسین میرزایی 

 دکتر رضا خدایی محمودی

 مدیریت صنعتی
 مدیریت 

 مدیریت دولتی 
 اقتصاد 

 مدیریت دولتی

 دانشگاه شمس گنبد کاووس 
 دانشگاه  ایلام 

 (علوم دریایی امام خمینی)ره دانشگاه
  دانشگاه پیام نور 

 مرندواحد  دانشگاه آزاد اسلامی
 دکتر شهناز نائب زاده

 دکتر حسین نوروزی 
 دکتر یوسف وکیلی

 دکتر چنگیز والمحمدی

 مدیریت بازرگانی
 مدیریت بازرگانی

 مدیریت منابع انسانی
 مدیریت صنعتی

  دانشگاه یزد
  دانشگاه خوارزمی

 خوارزمیدانشگاه 
 اسلامی واحد تهران جنوب آزاد دانشگاه

 



 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  وریمدیریت بهره فراسوی مدیریت به از 0317شماره بهار از 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» وری درنشریه مدیریت بهره

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 ند. مقالات از طریق وبکمنتشر 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
 ب سایت نشریه میسر می باشد.دسترسی آزاد به متن کامل مقالات از طریق مراجعه به و

 

 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  اپ نماید.دکتری را چ 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 

 ه ارسال نمایند. نشری
 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

ای نظری و کاربردی در زمینه دانش ، یافته ها، الگوها و دستاوردهها نشر نظریه -4
 وری بر پایه روشهای پژوهشی معتبرهمرتبط با مدیریت بهر

 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 هکمیت 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 اعضای 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
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 پذیرش به اقدام ویراستاران و داوران دیدصلاح 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 مانهمحر 
 .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 أتهی 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 تصمیم 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

 اوتقض 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 باید 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 مطرح 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 مقالات 
 .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 ارسال 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 منا 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 اتباتمک 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 یگر،د 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 محتوای 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 جهت 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

 .ندک 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 شپژوه 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 تباراع. 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 الارس 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 ایسندهنوی 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 مجاز 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
هفته( توسط کارشناسان نشریه بررسی خواهد شد. )لطفا جهت  تدوین )حداکثر ظرف یک

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.

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

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

قالات . پس از پذیرش در مرحله دوم، مقاله به دو داور ارسال خواهد شد. فرآیند داوری م3
 :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

زنگری جزئی و داور دیگر رد مقاله باشد، مقاله به داور سوم ارسال و با اگر نظر یک داور با .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
هر هفته ایمیلی برای یادآوری به داوران  .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 

در این نظرات داوران و سرعت و دقت انجام اصلاحات توسط نویسندگان، اخذ پذیرش 
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

 هد بودطور مستقیم متوجه نویسنده مسؤول خوا
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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احراز  اخلاق علمی را امضاء و ارسال نماید.نشریه موظف است در هر زمان که عدم رعایت تعهدات
 شود،مقاله را با مهر فاقد اعتبار اعلام نماید.

 

 هزینه های انتشار مقاله

 ریالمیلیون و پانصدهزار  یک مبلغدرصورت تأیید اولیه مقاله توسط سردبیر، 

گردد و پس از انجام مراحل داوری  های اولیه مقاله دریافت می بابت هزینه ریال(005770777)

دیگر جهت چاپ ریال(305770777)ریال و پانصد هزار  میلیونسه  و پذیرش اولیه مقاله، مبلغ

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

 .باشد( می 77/07/0318 در تاریخاسلامی واحد تبریز 
 

 

 

 طریقه ارسال مقاله:

 مجله سایتوب طریق از الهمق 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

http://jfh.iaut.ac.ir/data/jhf/news/JFH_Guide%20for%20Authors_%20final%20%20edit-96_1_19%20.pdf
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 صفحات ها باید درمقاله A4 سمت راست و چپ  ،405بالا، پایین  505های با حاشیه   

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

 افزاربرای نگارش مقاله از نرم Word 2007 از استفاده صورت در) گردد استفاده 
 ،(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 00و 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

 های مختلف مقالهترتیب و محتوای موضوعی قسمت 

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

 ترتیب الفبایی نوشته شوند.

 مقدمه-

 و ارآم 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 حصحی 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-

تفاده شود. ضروری است از نمودارها و تصاویر با اندازه مناسب، با کیفیت بالا و خوانا اس
 تنظیم (SIالمللی )شده در جداول، نمودارها و تصاویربر اساس سیستم بینهای بیانکمیت
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 از ضمن 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

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

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

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

 .شود نوشته فارسی به تصاویر 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 رارق 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
های دیگر مطالعات تبدیل شود. در پایان و در قالب پاراگراف مجزا، جهت 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 شوندو بیان کوتاه

 (Conflict of interests) تعارض منافع-

 بین یا ها(نام آن ترتیب نظیر) گاننویسند بین منافع تعارض وجود صورت در
 شودمی پیشنهاد. شود مطرح صراحت به است ضروری مطالعه، حامیان و نویسندگان
 که را هاییسازمان و مؤسسات تمامی نام و کرده سوهم را خود منافع همدیگر با نویسندگان
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ان بی شود،می نسوبم 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» هاینسرفر
 .شود اجتناب نامعتبر اینترنتی هایسایت و نامهپایان

 نحوۀ نگارش منابع در فهرست منابع

 مقالات منتشر شده در مجلات علمی -0

و حرف  خانوادگی امن: 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 0 70 41-31[0 In Persian ]  

 :مثال

. مقاله عنوان(. انتشار سال) نویسندگان/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. 
 

 شیوه نوشتن منابع در تدوین مقاله

 مقاله داخل -0

 (صفحات یا صفحه ارهشم 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، نویسنده 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 انوادگیخ )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  

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

 (Thompson et al. 1381, 54-58) مثال:

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

 :صورت به  

 ) همان منبع، شماره صفحه یا صفحات(  

 (05 ، منبع همان: )مثال    

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

ü دو حداکثر مربوطه منبع و گردد می فادهاست 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 متما
 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 فارسی

 از منابع، صفحه در دهی آدرس زیسا 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، شماره 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، خانوادگی نام
تاریخ انتشار، نوبت  گردد(، محل نشر: ناشر، مت حذف میصورت تالیفی بودن این قس

 چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات.

 مقاله از مجلات تخصصی فارسی:  ¨  
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))عنوان مقاله((، نام مجله، شماره، شماره صفحه یا  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 در 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 تغییر بدون و کرده کپی مقاله اول

 چاپ آن در گزارش یا و مجله اب،کت 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. )کوچک نام اول حرف مولف، خانوادگی نام
 Doi:xxxxxxxxویرایش، در صورت موجود بودن(. 

 :ترونیکیالک 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:

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

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

دسترسی به سایت اینترنتی به طور  نینشا >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 ،عنوان(انتشار سال. )کوچک نام اول حرف خانوادگی، نام
 .کامل طور به اینترنتی سایت به دسترسی نشانی(. ارشد کارشناسی

 :اینترنت از الکترونیکی رساله یا نامه انپای  ¨ 

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

 تاریخ مشاهده.

 :نمایید زیرمراجعه های سایت به نشده ذکر ااینج 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:

بریزـ ساختمان واحد تتبریزـ 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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Abstract 
Research on perception, reasoning and decision-making processes has recently 

focused on managers’ cognitive and mental structures. The present qualitative study, 

hence, set out to examine managers' mental models in the process of human resource 

risk management and the role they play in improving organizational performance. The 

research data were collected through in-depth and semi-structured interviews with a 

sample of 21 managers at knowledge-based companies that were run based on Zaltman 

Metaphorical Extraction Technique (ZMET) and were subsequently analyzed through 

Phenomenology approach. The results indicated some similarity in structural features of 

participating managers’risk-taking and risk-avoiding mental models which can be 

attributed to the common problems they need to tackle at work. However, significant 

differences were also observed in terms of inter-relationships in their mental model 

structures; unlike the risk-avoiding managers who would evade risks, risk-taking 

managers were found to more frequently employ risk reduction and retention strategies. 

Moreover, the risk of losing key employees was identified as the most important human 

resource risk in those knowledge-based companies. 

 
Key Words: Cognitive Map, Human Resource Risk Management, Mental Model, 

Organizational Performance, Zaltman Metaphorical Extraction Technique (ZMET). 
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ی ذهنی مدیران در فرآیند مدیریت ریسک منابع انسانی جهت هامدل تحلیل شناختی

 ی زالتمنااستعارهرد سازمانی با استفاده از تکنیک استخراج ارتقای عملک
 4محمدتقی تقوی فرد،3وحید خاشعی،2* حامد دهقانان، 1المیرا شاکری

 (24/08/99پذیرش نهایی: -26/01/99)دریافت:  

  
 چکیده

ی شناختی و ساختارهای ذهنی مدیران را در هاجنبهی اخیر بسیاری از پژوهشگران هاسالدر 
پژوهش هدف  ،اساس نیهم بر. انددادهی مدنظر قرار ریگمیتصمفرآیندهای استدلال، ادراک و بررسی 

ی ذهنی مدیران در فرایند مدیریت ریسک منابع انسانی جهت ارتقای عملکرد هامدل حاضر بررسی
 ی عمیق و نیمه ساختاریافته با کمکهامصاحبهاز طریق  هادادهسازمانی است. در این پژوهش کیفی، 

مدیر  13) یشرقاستان آذربایجان  انیبندانشی هاشرکتمدیر  21ی زالتمن، با ااستعارهتکنیک استخراج 
 برطبق دستورالعمل این تکنیک،  هاافتهمدیر ریسک گریز( گردآوری شد. روش تحلیل ی 8و  ریپذسکیر

و  ریپذسکیرمدیران  ی ذهنیهامدل دهدیمنشان  آمدهدستبهرویکرد پدیدارشناسی است. نتایج  اساس
نتیجه مسائل  تواندیم هاسازهیی دارند. این شباهت در هاشباهتی موجود، هاسازهریسک گریز به لحاظ 

ی ذهنی مدیران به هامدلبا آنها مواجه هستند. اما  انیبندانشی هاشرکتمشترکی باشد که مدیران 
در مواجهه با  ریپذسکیرکه مدیران طوریهیی دارند، بهاتفاوت گریکدبا ی هاسازهلحاظ روابط بین 

گریز بیشتر و مدیران ریسک کنندیمی کاهش و نگهداشت را انتخاب هایاستراتژریسک، بیشتر 
ریسک منابع  نیترمهم عنوانبه. بعلاوه از دست دادن کارکنان کلیدی برندیماستراتژی اجتناب را به کار 

 د.مشخص ش انیبندانشی هاشرکتانسانی در 

مدل ذهنی، نقشه شناختی، مدیریت ریسک منابع انسانی، عملکرد سازمانی،  های کلیدی: واژه

 ی زالتمن )زیمت(ااستعارهتکنیک استخراج 
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 مقدمه
گرایش پیدا کرده است.  شناختی رویکردهایسمت  بهات مدیریت مطالع ،اخیر دهه دو طی

 ردیگیمبر  ی ذهنی سطح بالا را درهاردازشپشناخت به کارکرد ذهن اشاره داشته و دانش، آگاهی و 
از  است عبارتنوآورانه،  یهاشیگرا از یکی عنوانبه شناختی (. مدیریت2008و همکاران،  1نوبر)

 سازماناجتماعی  -ی شناختی افراد در دستیابی به اهداف توسعه اقتصادی هاییتوانا ریتأثفرآیند مدیریتِ 

افزایش میزان شناخت در سازمان، سطح نسبی پیچیدگی محیطی و  با(. 2012، 2نیکولینا و خومنکو)
عدم قطعیتی که سازمان با آن روبروست کاهش یافته و توانایی آن در انجام وظایف پیچیده، بیشتر 

 (.2008نوبر و همکاران، ) شودیم
 افزایش و تغییرات محیطی ، شدتوکارکسب و اقتصاد شدنیجهان ی،فنّاور امروزه پیشرفت

 با همراه ییهاتیموقع در هایریگمیتصمشده است  سبب تغییرات این روند در م قطعیتعد
ی ریسک تابعی است از اشتباه در انجام کار، احتمال وقوع ریسک، طورکلبهانجام شوند.  ریسک

که با افزایش آگاهی و دانش مدیران، ادراک طوری، بهرندگانیگمیتصمپیامدهای آن و سطح دانش 
ی نیز ریگمیتصمسازمان و حوزه (. در 2019و همکاران،  3پالترینیری) کندیمریسک تغییر  آنان از

و ارزشی که به  ، احتمال وقوع آنیک رویداددر توزیع پیامدهای  از عدم قطعیت است عبارتریسک 
(. مدیریت ریسک از طریق افزایش توان پردازش 1404، 1981، 4مارچ و شپیرا) داراستلحاظ ذهنی 

را کاهش داده و با افزایش کارایی  هانهیهزی، ضرر و ریگمیتصمعات و ارتباطات و با بهبود اطلا
 منظوربهی اندهیفزای هاتلاشی اخیر هاسال. در بخشدیمسازمان، عملکرد سازمانی را ارتقا 

نیز  راًیاخ(. 2020مالیک و همکاران، ) استی در فرآیندهای مدیریت ریسک انجام شده گذارهیسرما
 انسانی مدیریت ریسک منابع انسانی توجه محققان حوزه ریسک را به خود اختصاص داده است. منابع

توجه روزافزون به  استراتژیک برای بقاء و برتری سازمانی مطرح است ولی علیرغم منبع عنوانبه
(، این 1394، ابراهیمی) داردی وجود توجهقابل خلأی منابع انسانی هاسکیرمنابع انسانی، در حوزه 

 محتمل ریسک سه و نخست ریسک پنج از ی منابع انسانی یکیهاسکیری است که حال در
 هاسکیرارزیابی و مدیریت کارآمد این  جهیدرنت(، 10، 2008ارنست و یانگ، ) هستند وکارکسب

توصیف  ذهنوضعیتی از  عنوانبهدم قطعیت . عاست یضرور هاسازمانجهت بقا و ارتقای عملکرد 
است. مسئله اصلی این آگاهی و دانش در مورد پیامدهای یک رویداد  کمبودکه مشخصه آن  شودیم
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2 .Nikulina & Khomenko 

3 .Paltrinieri 

4 .March & Shapira 
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نوعی واکنش ذهنی  تواندیمعدم قطعیت نبوده و محیط خارجی تنها منبع عدم قطعیت  است که
شرایط محیطی از  کندیمبیان  2نیز در تئوری وضع واقعیت 1. کارل ویکبه محیط خارجی باشد مدیر
محیط  واقع در، کندیمی ذهنی مدیران جدا نیست و وقتی مدیر در مورد محیط صحبت هااشتبرد

ی ریگمیتصم، سپس بر اساس ادراک خویش از واقعیت دهدیموضع شده در ذهن خود را توضیح 
، ذهن کنندهنییتع(، بنابراین محیط نقش مستقلی نداشته و عامل 192، 1392کانلیف،  و هچ) کندیم

ی ریگمیتصم خواهدیماست و عدم قطعیت ویژگی نهفته در ذهن مدیری است که  رندهیگمیتصم
ی ذهنی آنان هامدلی شناختی و هاچارچوبی افراد به هایریگمیتصمکند، از طرفی تمام رفتارها و 

(، بنابراین مدیریت ریسک منابع انسانی مفهومی است که 2018اوبلاک و همکاران، ) استوابسته 
 .دهدیممدل ذهنی مدیران بروز  ریتأثتحت خود را 

ی کوچک و متوسط و بخصوص هاشرکتی اخیر توجه دانشگاهیان به ایجاد و توسعه هاسالدر 
ی ریکارگبهجلب شده است که نشان از اهمیت بالای این واحدها در خلق و  انیبندانشی هاشرکت
 برای نهادی عنوانبه توانیمرا  انیبندانشی هاشرکتی اقتصادی دارد. هاحوزهدر  ژهیوبهدانش 
مبتنی بر  هاسازماناین  یاهسته یهاتیفعال معرفی کرد. آن اعضای تخصصی دانش تجمیع

در  انیبندانشی هاشرکتاهمیت  رغمیعل(. 2004آلوسون، ) استمنابع انسانی ذهنی  یهاییتوانا
که بیشتر این  دهدیموسعه آمار نشان ی نتایج تحقیق و تسازیتجارو  محوردانشتوسعه اقتصادی 

و فقط تعداد اندکی از آنها به  مانندیمو یا کوچک باقی  روندیمدر طول زمان یا از بین  هاشرکت
ی هایژگیوی ذاتی و هاسکیروجود  لیدل به(. 1391مسگری، ) شوندیمتبدیل  تربزرگی هاشرکت
ی بقاء، تداوم و هاچالشمنابع انسانی، یکی از  ابعاد مدیریتی و ازنظر انیبندانشی هاشرکتخاص 

(. 1393خیاطیان و همکاران، ) استی منابع انسانی هاسکیر، مدیریت صحیح هاشرکتموفقیت این 
بخش مهمی بوده و  دارایی استراتژیک با ارزش عنوانبه انیبندانشی هاشرکتمنابع انسانی دانشی 

ی هاهیسرماو از طرفی مدیران ریسک، مدیریت ضعیف  شوندیمسازمان محسوب  از ارزش نامشهود
یانگ و هکستر، ) دانندیمجهانی  وکارکسب بلندمدتتهدید برای موفقیت  نیترمهمانسانی را 

ضرورت دارد. استان  انیبندانشی هاشرکت(، لذا مدیریت بهینه ریسک منابع انسانی در 2000
های اصلی تولید دانش کشور ی کشور و از قطبهای صنعتقطب نیترمهمآذربایجان شرقی یکی از 

سند آمایش استان ) استبا معضلات جدی مواجه  انیبندانشاست، ولی در زمینه رشد صنایع 
کشور  انیبندانشی هاشرکتاز  %1/3فقط  دهدیمآمار نشان  کهیطوربه(، 1391آذربایجان شرقی، 

                                                           
1 .Karl Edward Weick 

2 .Enactment Theory 
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، بنیاندانش مؤسساتها و ص صلاحیت شرکترزیابی و تشخیکارگروه ا) هستنددر این استان فعال 
(؛ بنابراین تلاش برای ایجاد بسترهای مناسبِ دستیابی به توسعه اقتصادی پایدار و رشد صنایع 1398
مدیریت ریسک در ارتقای عملکرد سازمانی در  ریتأثدر استان ضرورت دارد، لذا با توجه به  انیبندانش

؛ کاشف شاد و 2019فشار رقابتی بالا )مالیک و همکاران، یی با عدم قطعیت، پیچیدگی و هاطیمح
ی هامدل(، در پژوهش حاضر مدیریت ریسک منابع انسانی از منظر 2011، 1؛ فلوریو2019همکاران، 

بررسی  ی جهت ارتقای عملکرد سازمانیشرق جانیذرباآ استان انیبندانشی هاشرکتذهنی مدیران 
 .شودیم

اختارِ شناختی افراد هستند که توسط خود آنها از نحوه عملکرد ی ذهنی بازتابی از سهامدل
تجربیات و دانش آنان در مورد محیط پیرامون  اساس برو  (2019و همکاران،  2فردریشسن) جهان
که از استدلال و  افراد استدانش بازنمونی از  مدل ذهنی(. درواقع 2018ویلیامز، ) شوندیمایجاد 

( و مکانیسم مفیدی برای توصیف هدف 16ب،  2009، 3ژانگ) کرده حمایتشناختی  یریگمیتصم
و همکاران،  4کارینگتوندهد )یمی آینده ارائه هاتیوضعی نیبشیپسیستم، توضیح عملکرد آن و 

عمل  و نظریه فاصله ی،ریگمیتصم فرایند از مدیران ژهیوبه و افراد دانش (. با افزایش2018
ی در ارتقای عملکرد و کیفیت ریگمیتصمو بررسی فرآیند  . لذا مطالعهابدییمبشدت کاهش 

ی در شرایط عدم اطمینان به ریگمیتصم(. 6ب،  2009ژانگ، ) داردنقش بسزایی  هایریگمیتصم
درگیر  شیازپشیب هاسازمان( و امروزه 2020سلطانپور و همکاران، ) شودیمریسک منجر 

از عدم قطعیت ناشی  است عبارتیسک منابع انسانی ی منابع انسانی هستند. طبق تعریف، رهاسکیر
ی از مسائل مرتبط با مدیریت منابع انسانی که بر توانایی سازمان برای اگستردهاز تغییر در طیف 

(. ریسک منابع 4، 2011یانگ و هکستر، ) است رگذاریتأثتحقق اهداف استراتژیک و عملیاتی آن 
 بهو تهدیدهای معناداری که برای سازمان  هافرصتبه دلیل ی داشته و اگستردهانسانی ابعاد بسیار 

خصوصیات  هاسکیراین  (.2008ارنست و یانگ، ) استدارد از اهمیت بسیار زیادی برخوردار  همراه
 ردیگیمی مدیریت را دربر هاسبکفردی افراد سازمان، رفتار گروهی، دانش، سطح آگاهی، تجربه و 

 و هابرنامه انسانی عبارت است از ریسک آمده است ریسک منابعتعریف دیگری  (. در2019تن، )
ی اقتصادی، هاسکیرکه طیف وسیعی از  (2008ارنست و یانگ، ) یانسانمنابع  با مرتبط فرآیندهای
( بیان 2006)2. فیلیشودیمی، راهبردی، عملیاتی، محیطی و فرهنگی را شامل شناختروانسیاسی، 
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ی منابع انسانی سازمان شامل سیستم هاستمیسیی که از هاسکیرمام ریسک منابع انسانی ت کندیم
را دربر  شوندیمانتخاب، سیستم آموزش، سیستم ارزیابی عملکرد و سیستم جبران خدمات منتج 

 کارکنان، نگهداشت که مدیران، چالش دهدیمنشان  هاپژوهش(. نتایج 12، 2006فیلی، ) ردیگیم
 دانندیم انسانی منابع یهاسکیر نیترمهمضعیف کارکنان را  تمدیری مهارت، رهبری و کمبود

 قابل و یرضروریغ ،اجتنابقابل ضرر ریسک اینکه به توجه با(. 312، 2011مییرو همکاران، )
ی مدیریت ریسک سازمان، مدیریت هابرنامهاست، لذا ضرورت دارد اطمینان حاصل شود که  مدیریت

عام و فرآیند مدیریت  صورتبه. فرآیند مدیریت ریسک شودیمامل ی منابع انسانی را نیز شهاسکیر
 بالفعل و بالقوه یهاحوزه ارزیابی و از شناسایی است عبارتخاص  صورتبهریسک منابع انسانی 

، 1نگهداشت یهایاستراتژ از یکی تحت ریسک، با مواجهه فرآیند با منابع انسانی که یهاسکیر
 (.IOD, 2009:56) بود خواهد همراه ریسک4و یا انتقال3، اجتناب2کاهش

(، جهت ارزیابی و 1989) اولددر پژوهش حاضر ماتریس ارزیابی ریسک که توسط کاسکلی و 
ی مواجهه هایاستراتژ( 1شکل ) سیماتر. در این میریگیممواجهه با ریسک ارائه شده است را بکار 

ر افقی و احتمال وقوع ریسک در با ریسک با در نظر گرفتن دو شاخص پیامدهای ریسک در محو
ی هایابیارزتا با  کندیمبه مدیران کمک  هایاستراتژ. هر یک از این شوندیممحور عمودی بررسی 

ی هاسکیری مواجهه با هایاستراتژی اتخاذ کنند. در ادامه ترمناسبی هایاستراتژ، هاسکیردقیق 
 (:2000، 2ویلکس و دیویس شودیمداده ی این ماتریس توضیح ریکارگبهمنابع انسانی و روش 

 در اقدام انجام پذیرش و متحمل شدن ریسک و عدم است از استراتژی نگهداشت ریسک عبارت -
احتمال وقوع ریسک و پیامدهای آن کم باشد، سازمان از این استراتژی  که یزمانآن.  با مواجهه

 اقدام بیش انجام هزینه ود و یاریمهمه چیز خوب پیش  که یزمانگیرد. این استراتژی یمبهره 

هستند،  اندک بسیار منفی ریسک پیامدهای و وقوع که احتمال زمانی یا است، آن منافع از
 است. مناسب

 روش این در. آن کردن بیمه یا ریسک یسپاربرون از است استراتژی انتقال ریسک عبارت -
یسک بالا، ولی احتمال وقوع آن شود. زمانی که پیامدهای ریم داده انتقال دیگران به مسؤولیت

 شود.یمکم است از استراتژی انتقال ریسک استفاده 

                                                           
1 .Retention 

2 .Reduction 

3 .Avoidance 

4 .Transfer 

5 .Wilks & Davis 
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 پیامدهای منفی کاهش یا ریسک وقوع احتمال کاهش از است استراتژی کاهش ریسک عبارت -
زمانی که پیامدهای ریسک  .استراتژیک یزیربرنامهو  لازم یهامهارت آموزش طریق از آن

 کنند.یماز این استراتژی استفاده  هاسازمانن بالاست، پایین، ولی احتمال وقوع آ

 پذیرشیرقابلغ احتمالی نتیجه که زمانی اقدام، حذف از است استراتژی اجتناب از ریسک عبارت -
استراتژی  هاسازماناحتمال وقوع ریسک و پیامدهای آن بالا باشد بهتر است  که یزمان .است

 ریسک دوری کنند.اجتناب از ریسک را اتخاذ نموده و از 

    

 استراتژی
 اجتناب از ریسک 

 استراتژی 
 کاهش ریسک 

 استراتژی
 انتقال ریسک 

 استراتژی
 نگهداشت ریسک 

-  
      

 (2111ویلکز و دیویس، ) سکیر: ماتریس ارزیابی 5شکل 
Figure 1: Risk evaluation matrix(Wilks & Davis, 2000) 

 

 تواندیممدیران  رفتار و هامیتصم نوع بودن متفاوت سک،ری با همراه یهاتیموقع در   

اسجوبرگ و ) باشد ریسک ادراک و نگرش ریسک، تفسیر در موجود یهاتفاوت از ناشی
 و رویداد یک وقوع احتمال از ذهنی ارزیابی معنای ریسک به (. ادراک2004همکاران، 
ذیرش ریسک که ی از پادرجهاست. نگرش ریسک نیز به  از آن ناشی پیامدهای

(. نگرش 2019آگولا و همکاران، ) داردمایل به پذیرفتن آن است، اشاره  رندهیگمیتصم
 استی در شرایط عدم اطمینان ریگمیتصمی کننده بسیار مهم برای نیبشیپریسک یک 

ریسک به سه  نگرش نوع اساس بر (. در مواجهه با ریسک، مدیران2019گورلیتز و تام، )
نگرش خنثی( تقسیم ) سکیرتوجه نسبت به ، ریسک گریز و بیریپذسکیردسته کلی 

آنها در مواجهه با ریسک از  شودیم( و این تفاوت سبب 2019دالتونا و همکاران، ) شوندیم
عدم به اینکه  توجه با(. 2019آگولا و همکاران، ) رندیبگی متفاوتی بهره هایاستراتژ

 آگاهی و دانشکمبود که مشخصه آن  شودیمتوصیف  ذهنوضعیتی از  عنوانبهقطعیت 
 مؤثری شناختی افراد در ارزیابی آنها از ریسک و نگرش ریسک بسیار هاتفاوتاست، لذا 

 (.2018اوبلاک و همکاران، ) است

 زیاد
 احتمال وقوع ریسک 

 کم 

 کم پیامدهای ریسک زیاد
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 هدف خارجی سازمان که با و داخلی محیط به جامع نگاهی با مدیریت ریسک منابع انسانی
ی پویا و فرآیندی ریگمیتصم، یک ردیگیمانجام  منابع انسانی یهاسکیر یسازنهیبهو  یسازمتعادل

پل و میتلاچر، ) کندیماین فرآیند شناختی، عناصر ناخودآگاه تفکر انسان را درگیر  است. شناختی
شناخت  منظوربه، ردیگیمناخودآگاه صورت  ها دراینکه قسمت اعظم شناخت لیدل به(. 22، 2008

فلسفی هوسرل،  1یدارشناسیپداید ذهن ناخودآگاه مدیران را بررسی کنیم. فرایند تدوین استراتژی ب
توسط فرد  هادهیپدزمانی که  داردیمو بیان  کندیمتنها راه فهم جهان رد  عنوانبهعلم تجربی را 

 (.1994، 2موستاکس) شوندیمذهنی پدیدار  صورتبه هاآن، معانی و جوهره شوندیمتجربه 
که توسط پروفسور جرالد زالتمن طراحی شده است  3زیمت() زالتمن یاعارهاستاستخراج تکنیک 

ی تصویری، هاکیتکن. این روش رودیمیک روش جامعی است که برای بررسی ذهن ناخودآگاه بکار 
یی، سراداستانی پردازش کیفی نظیر هاروشو طیف وسیعی از  نفرهتکی عمیق هامصاحبه

(. تکنیک زیمت از طریق 2008چن، ) کندیمو... را با هم ادغام  هادادهی، مقایسه مداوم بنددسته
محقق را قادر به دستیابی و استخراج احساسات،  است یآدمتصویر و استعاره که مبنای تفکر 

منجر به  تیدرنهاو  سازدیم کنندهمشارکتضمیر  ی عمیق و افکار خودآگاه و ناخودآگاههانشیب
(. نقشه 1991زالتمن، ) شودیمی اجماعی هانقشهی شناختی و هانقشه، ی ذهنیهامدلایجاد و ارائه 

 منظوربه شناختی نقشهی ذهنی در قالب یک طرح یا نقشه. هامدلاز ترسیم  است عبارتشناختی 
های نقشه درواقع رود.بکار می انتقال اطلاعات و دانش توسط افرادو  سازیدرک چگونگی ذخیره

آمبروسینی ) هستند باورهای ذهنی و ترسیم آنها دستیابی به ابزاری برای های ذهنی،شناختی و مدل
 نقشه را دارد وجود مشترک طوربه افراد از بین تعدادی که ذهنی یهامدل(. 2002و بومن، 

مشترکی هستند که در ذهن بخشی از افراد  ساختارهای دربرگیرنده هانقشه. این نامندیم 4اجماعی
 زالتمن،) گذاردیم نمایش مشترک آنها را به احساسات و افکار رتباطات،ا وجود داشته و نحوه

ی هاشیگرا، ترجیحات و هاییتوانا، هامهارت(. یک نقشه اجماعی خوب، دانش، 1386،196-204
جرا و همکاران، آورد )یماعضای تیم، امکان برقراری ارتباط بهتر و سازگاری رفتاری را فراهم 

تصمیمات  اتخاذ در مدیران کرده و به فراهم را مدیران استراتژیک اقدامات (؛ بعلاوه زمینه2019
ی اجماعی طراحی هانقشه تعبیر به باسقت باید (، لذا مدیران2010چنی، ) کنندیممبنایی کمک 
 شده بپردازند.

                                                           
1 .Phenomenology 

2 .Moustakas 

3 .Zaltman Metaphorical Extraction Technique (ZMET) 

4 .Consensus Maps 
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وجود دارد. مالیک و  ارتباطنیدرابا توجه به نو بودن موضوع پژوهش، پیشینه تحقیقات کمی 
مدیریت ریسک بر عملکرد سازمانی انجام دادند.  ریتأثبررسی  منظوربه( پژوهشی 2020) نهمکارا

-2012ی هاسالی انگلستان در هاشرکتاز  شدهیآورجمعسند  260جامعه آماری پژوهش شامل 
دارد و بهبود  ریتأثبود. نتایج پژوهش نشان داد مدیریت ریسک بر عملکرد سازمانی  2012
و ایجاد جریان پول مثبت شده و  هانهیهزمدیره، سبب کاهش  أتیهر سطح د هایریگمیتصم

( نیز پژوهشی با هدف شناسایی عوامل 2020) همکارانو  . توفیکدهدیمعملکرد سازمانی را ارتقا 
ی دولت در متخصصان پروژه و هااستیسی کنندگلیتعدمؤثر بر نگرش ریسک و بررسی نقش 

کشور اندونزی انجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد بین  ی عمرانیهاشرکتمدیران ریسک 
ی هایژگیوی دولت رابطه بین هااستیسیی وجود دارد و افزاهمی ریپذسکیری فردی و هایژگیو

نگرش  ریتأث( نیز طی پژوهشی 2019) همکاران. آگولا و کندیمفردی و نگرش ریسک را تعدیل 
فرآیند  تواندیمدند. نتایج نشان داد نگرش ریسک ی را بررسی کرریگمیتصمریسک در فرآیند 

ی مختلف، عملکرد سازمان را بهبود بخشد. بعلاوه هاحلراهی را هدایت کرده و با ارائه ریگمیتصم
آنها در مواجهه با ریسک  شودیممشخص شد تفاوت در نگرش مدیران به ریسک سبب 

را در  هانهیهزبه حداقل رساندن  ریپذسکیرران که مدیطوریی متفاوتی را بکار گیرند بههایاستراتژ
و مدیران ریسک گریز به دنبال حداقل کردن ضرر و ریسک منفی هستند. مییر  دهندیماولویت قرار 

 ی منابعهاسکیر برای مدیریت چارچوب مفهومی ( نیز پژوهشی با هدف ارائه2011) همکارانو 
جنوبی  ی آفریقایهاشرکتمنابع انسانی  مدیران انسانی انجام دادند. جامعه آماری پژوهش شامل

ی هاسکیر یبندتیاولو و شناسایی به بود که IIIکینگ  الزامات گزارش حاکمیت شرکتی با آشنا
 یا مدیریت و مهارت کمبود کارکنان، نگهداشت چالش این تحقیق انسانی پرداختند. در منابع

شدند.  شناسایی انسانی منابع حوزه در جودمو عمده سه ریسک عنوانبه ترتیب به ضعیف راهبری
را در بافت سازمانی بکار برد. قبلاً این  ZMET(، در پژوهشی برای اولین بار تکنیک 2003) 1ورل

. ورل در پژوهش خود تکنیک زیمت را در ارتباطات شدیم کاربردهبهتکنیک بیشتر در حوزه بازاریابی 
در محیط دانشگاه بکار  دپوستیسفو  پوستاهیسشجویان ی دانهافرهنگخردهسازمانی برای مقایسه 

در بافت سازمانی و بررسی میزان توانمندی  ZMET کیتکنبرد و هدف اصلی این پژوهش کاربرد 
ی سازمانی بود. او در این پژوهش هافرهنگخردهی معنادار میان هاتفاوتاین تکنیک در شناسایی 

دانشگاه  دپوستیسفو  پوستاهیسنه از دانشجویان دختر ی دو نموهافرهنگخرده لیوتحلهیتجزبه 
میامی پرداخت. با بررسی و مقایسه نقشه اجماعی مربوط به هر دو گروه مشخص شد هر دو گروه 

                                                           
1. Vorell 



 22-04،ص.ص.5011 تابستان –17 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                                      مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(23) 

ی هانهیزمی ذهنی و عاطفی بسیار متفاوتی از تجارب خود در دانشگاه بخصوص در هابرداشت
( نیز 1391) همکاراندانشگاه دارند. ندافی و اجتماعی، رقابت برای رابطه و حس وابستگی به 

ی ذهنی مدیران در فرآیند تفکر استراتژیک با استفاده از تکنیک هامدلپژوهشی با هدف بررسی 
ی پژوهش نشان هاافتهزیمت انجام دادند. جامعه آماری پژوهش دو شرکت از صنعت لبنیات بود و ی

که این  کنندیمایند تفکر استراتژیک استفاده داد مدیران هر شرکت از مدل ذهنی مشترکی در فر
 یمیابراهبه دلیل ارتباطات و تجربه کاری مشترک آنها باشد. در پژوهش دیگری  تواندیمشباهت 

( در پژوهشی به طراحی و تبیین مدل ریسک منابع انسانی در سازمان توسعه برق ایران 1394)
ند مدیریت ریسک منابع انسانی را بررسی کرده پرداخته و با رویکردی یکپارچه سه گام نخست فرآی

از: ریسک فردی متخصصین، ریسک  اندعبارتاصلی شناسایی شد که  پنجتماست. در این پژوهش 
ی منابع انهیزمی هاسکیری عملیاتی و هاسکیری کارکنان، هادگاهیدی انسانی، ریسک هاهیسرما

 انسانی.

ی اخیر پژوهشگران در سطح جهان در هاالسدر  دهدیمی پیشین نشان هاپژوهشبررسی 
و فرآیند مدیریت ریسک منابع  انددادهقرار  موردتوجهی ذهنی را هامدلی حوزه سازمان، هاپژوهش

ی منابع انسانی پیگیری شده است. هاسکیرانسانی نیز در بهترین حالت تا گام سوم، یعنی سنجش 
رسی گام چهارم فرآیند مدیریت ریسک منابع یی است که به برهاپژوهشپژوهش حاضر جزء معدود 

پژوهش  توجهقابلویژگی . پردازدیمی منابع انسانی هاسکیری مواجهه با هایاستراتژانسانی، یعنی 
حاضر بررسی مدیریت ریسک منابع انسانی جهت ارتقای عملکرد سازمانی با رویکرد شناختی است. 

و در سطح جهان رویکرد حاکم بشمار  یافته یالاحظهمقابلاخیر توسعه  یهاسالدر رویکرد شناختی 
صورت نگرفته است. همچنین  مناسبیهنوز اقدام  در کشور ما در این حوزه متأسفانه، ولی رودیم

ی دانشگاهی و هاپژوهشزیمت در بافت سازمانی در میان تکنیک کاربرد  لیدل بهپژوهش حاضر 
ی محقق، در سطح کشور تکنیک زیمت، هایبررس جدید است. با توجه به کاملاًمطالعات داخلی 

ی در زمینه باارزشی هاپژوهشدر سطح دنیا  کهیدرحالغالباً در حوزه بازاریابی استفاده شده است 
 کاربرد تکنیک زیمت در بافت سازمانی انجام شده است.

ن ی ذهنی مدیراهامدل میکنیمپژوهشی موجود، در پژوهش حاضر تلاش  خلأرفع  منظوربه
ی جهت ارتقای عملکرد سازمانی در فرایند مدیریت شرق جانیذرباآ استان انیبندانشی هاشرکت

علاوه بر اینکه شواهد تجربی حاضر  ی پژوهشطورکلبهریسک منابع انسانی بررسی شود. 
از ریشه  ییهاینیبدرون، دهدیمارائه  مدیریت ریسک منابع انسانی فرآیند در مورد یتوجهقابل
پژوهش  یهاافتهیبر اساس  هاشرکتمدیران این امید است  .کندیمفراهم  های مدیران را نیزرفتار
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به تدوین راهبردهای مناسب مدیریت ریسک منابع انسانی اقدام نمایند. بر این اساس پژوهش حاضر 
 ی زیر است:هاپرسشبه دنبال پاسخگویی به 

 ؟اندکدمیت ریسک منابع انسانی ی ذهنی مدیران در فرآیند مدیرهامدلی هاسازه. 1
 ی ذهنی مدیران در فرآیند مدیریت ریسک منابع انسانی وجودهامدلی هاسازهروابطی میان  . چه2

 دارد؟

 . نقشه اجماعی مدیران در فرآیند مدیریت ریسک منابع انسانی چگونه است؟3
 :شودیمپیشنهاد زیر  صورتبهبر اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی پژوهش  

 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش2شکل 

Figure 2: Conceptual model for research 

 

 ابزار و روش

پژوهش حاضر مبتنی بر پارادایم تفسیری بوده، به لحاظ رویکرد استقرائی و به لحاظ 
. روش ردیگیمی قرار دارشناسیپدی کیفی هاپژوهش رمجموعهیزی کاربردی است و در ریگجهت

و مقالات مربوط  هاکتابی، اکتابخانهی و میدانی است. در روش اکتابخانهمطالعات  هادادهگردآوری 
ی عمیق نیمه ساختاریافته طبق هامصاحبهبه پژوهش بررسی شد و در روش میدانی با استفاده از 

ی کدگذار رتصوبه هادادهی شد. شیوه تحلیل آورجمع ازیموردنی هادادهدستورالعمل تکنیک زیمت، 
کیفی است. با توجه به ماهیت کیفی تکنیک زیمت، پژوهش حاضر، مانند سایر مطالعات مشابه فاقد 

ی اطلاعات آورجمع(. در این روش فقط افرادی جهت 2019و همکاران،  1کراتزس) استفرضیه 
فمند بوده و ی هدریگنمونهدارای تجربه باشند. لذا  موردمطالعهکه در مورد موضوع  شوندیمانتخاب 

 (.1389سید جوادین و اسفیدانی، ) استی اطلاعات آورجمعمصاحبه ابزار اصلی 
آذربایجان شرقی به غیر از  انیبندانشی هاشرکتمدیران کلیه  جامعه آماری پژوهش حاضر را

پیشرفته،  تجهیزات و آلاتی ماشینهادسته)صنعتی( که در 2تولیدی نوع  انیبندانشی هاشرکت

                                                           
1 .Karatzas 

 ریسک پذیر

 ریسک گریز

مدل ذهنی 
 مدیران

 انتخاب استراتژی
 ریسک مدیریت

 منابع انسانی
 

برآورد احتمال 
 وقوع ریسک

 

برآورد پیامدهای 
 ریسک

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1441358219300540#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1441358219300540#!
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 اطلاعات شیمیایی و همچنین فناوری هایفناوری بر مبتنی محصولات و پیشرفته ی موادهایفناور
ی انجام شده و هایبررس. با دهندیم، تشکیل کنندیمای فعالیت رایانه افزارهاینرم و ارتباطات و

مشخص شد مدیریت ریسک منابع انسانی  انیبندانشی هاشرکتو مدیران  نظرانصاحبمصاحبه با 
، موضوعیت ندارد. کنندیمی مذکور فعالیت هادسته)صنعتی( که در 2ی تولیدی نوع هاشرکتر د

شرکت است.  14 درمجموع 1398جامعه آماری پژوهش در سال  انیبندانشی هاشرکتتعداد کل 
ی هدفمند قضاوتی و گلوله برفی استفاده شد که در هاروشانتخاب نمونه آماری از ترکیب  منظوربه

 کداشتن حداقل ی شوندگانمصاحبهی است. ملاک انتخاب ریگنمونهی غیراحتمالی هاروش زمره
، دارا بودن سابقه فعالیت در زمینه مدیریت منابع انیبندانشی هاشرکتفعالیت مدیریتی در  سال

انسانی، نداشتن نگرش خنثی نسبت به مدیریت ریسک بر اساس پرسشنامه غربال و همچنین توانایی 
ی هدفمند ریگنمونهیل آنان برای شرکت در مصاحبه بود. در این راستا جهت شروع فرآیند از و تما

آگاهانه انتخاب شد و در ادامه با استفاده از  صورتبهاستفاده شد. ابتدا تعدادی از اعضای جامعه 
ه تا جایی ادام هامصاحبهمباحث مطرح شده، حجم نمونه از روش اشباع نظری مشخص شد، درواقع 

 یافت که هر مقوله به اشباع نظری برسد.
و ریسک گریز در فرآیند  ریپذسکیری ذهنی مدیران هامدلبا توجه به اینکه در پژوهش حاضر 

انتخاب نمونه از پرسشنامه سنجش نگرش  منظوربه، شودیممدیریت ریسک منابع انسانی بررسی 
ه نگرش خنثی به ریسک داشتند از فرآیند پرسشنامه غربال استفاده شد و مدیرانی ک عنوانبهریسک 

به  مصاحبه کنار گذاشته شدند. پرسشنامه مذکور شامل پنج سناریوی از قبل آزمون شده و مربوط
( طراحی شده است. 1992)1ی ریسکی همراه با سود است که بر اساس پرسشنامه دیکسونهاتیموقع

کـه  باشند د که دربرگیرنده مسائلیدنراحی شط یاگونهبه به جامعه آماری پژوهش، سناریوها توجه با
در ایران نیز . شوندیمروبرو  آنهاشغلی خود با  یهایریگمیتصمدر  انیبندانش یهاشرکتمدیران 

روایی محتوایی این پرسشنامه ( 1386) همکارانو مظلومی و ( 1314) سوقشریعتی طی پژوهش 
شده است که حاکی از روایی و پایایی بالای گزارش  86/0و  92/0 به ترتیب مطلوب و پایایی آن

 است.آزمون 
یک روش ترکیبی بر حجم وسیعی از مبانی نظری بنا شده که زمینه  عنوانبهروش زیمت 

 طوربهیک ابزار پژوهشی  عنوانبهروایی و پایایی آن را فراهم کرده است. روایی و پایایی این تکنیک 
؛ کاتلر و 2001کاتلر و همکاران، ) استقرار گرفته  دییتأو  ( مورد بررسی1989) نیدنزگسترده توسط 

                                                           
1 .Dickson 
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ی متنوع در هاگاموجود  گریدانیببهیا  1نگری در روش جانبههمه(؛ بعلاوه با استفاده از 1994زالتمن، 
تا در هر گام به افکار و مفاهیم  دهدیمقرار  کنندهمصاحبهی متفاوتی در اختیار هافرصتمصاحبه، 

ی خود در فرایند مصاحبه و تکمیل و توضیح هاصحبتبا مرور  کنندهشرکتد. بعلاوه جدید دست یاب
یی که برای مستند هایاستراتژ ازجمله. کندیمبیشتر آنها، به تأیید مفاهیم استخراج شده کمک 

 جانبههمهبه  توانیم، شودیمی اعتباریابی استفاده هایاستراتژساختن صحت مطالعات یا همان 
روش و ممیزان بیرونی اشاره کرد. برای این منظور از یکی از مدیران باتجربه و آشنا با  نگری در

خواسته شد تا به ارزیابی نتایج پژوهش بپردازد. وی پس از بررسی دقیق  انیبندانشی هاشرکت
ق میان ارزیابی پایایی پژوهش ابتدا از استراتژی تواف منظوربهرا تأیید کرد.  هاآنی پژوهش، هاافتهی

بپردازد. پس  هامصاحبهدو کدگذار استفاده شد و از فرد خبرة دیگری خواسته شد به کدگذاری متون 
ارزیابی شدند. سپس فرایند کدگذاری دوباره توسط محقق و  هامشابهتاز کدگذاری، میزان تطابق و 

 شد.ی اولیه ارزیابی هایکدگذاربا فاصلة زمانی صورت گرفت و میزان مشابهت آن با 

مصاحبه با مدیران  8و  ریپذسکیرمصاحبه با مدیران  13) مصاحبه 21بعد از انجام  مجموع در
دقیقه بود  1116درمجموع حدود  هامصاحبهانجام  زمانمدتریسک گریز( اشباع نظری حاصل شد. 

 دقیقه طول کشید. 26میانگین هر مصاحبه حدود  طوربهکه 
آنهاست. فرآیند  لیوتحلهیتجزو  هادادهی آورمعجتکنیک زیمت شامل دو فرآیند عمده 

ی عمیق و نیمه ساختاریافته است. حدود پنج تا ده روز قبل از هامصاحبهاز طریق  هادادهی آورجمع
 بتوانند برای تا کردند دریافت را جلسه در شرکت دستورالعمل کنندگانمشارکت، هامصاحبهانجام 
از آنها خواسته شد درباره موضوع مورد مطالعه تفکر کنند و  شوند. آماده مصاحبه جلسه در شرکت

ی از ااستعاره ستیبایمتصاویری را برای مصاحبه با خود به همراه داشته باشند. این تصاویر 
ی مدیران باشد. هایژگیواحساسشان درباره ریسک منابع انسانی، مدیریت ریسک منابع انسانی و 

در مکانی آرام صورت گرفت تا موجبات آرامش خاطر  با تعیین وقت قبلی و هامصاحبه
ی و کسب اجازه از ناهماهنگ، لیوتحلهیتجز منظوربه هامصاحبهفراهم شود. این  کنندگانشرکت
ضبط شد. در ابتدای هر مصاحبه توضیح کوتاهی در مورد روند مصاحبه برای  کنندگانشرکت
سته شد تا تصاویر خود را در قالب استعاره توضیح ارائه شد. در ادامه از مدیران خوا کنندگانشرکت

سال آینده چه  2تا  2ی منابع انسانی آن طی هاسکیردهند و بیان کنند که تصویر آنها از شرکت و 
. سپس در مورد ماتریس ارزیابی ریسک به آنها توضیحاتی داده شد و از آنها خواسته کندیمتغییری 

                                                           
1 .Triangulate Across Methods 
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ی اجتناب، هایاستراتژضیح دهند که در چه مواقعی هر یک از این ماتریس تو گرفتن نظرشد با در 
 هایاستراتژ. هریک از این دهندیمکاهش، نگهداشت و انتقال را اتخاذ کرده و چه اقداماتی انجام 

گرفتن وضعیت فعلی و آتی  نظر درجداگانه پرسیده شد. سپس از آنها خواسته شد تا با  صورتبه
ی ااستعارهی منابع انسانی بپردازند و تصاویر هاسکیرمحیط، رقبا و  شرکت و رقبا به تحلیل شرکت،

که دارند را بازگو کنند. با تصاویری که در مصاحبه درباره آنها توضیحاتی داده شد، فرآیند مصاحبه 
( آمده است، 1992( و زالتمن و کالتر )1991) زالتمنزیمت در ده گام مطابق با مراحلی که در مقالات 

(، سپس از 1ییسراداستان) دهدخواسته شد محتوای هر تصویر را شرح  کنندهشرکت. ابتدا از اجرا شد
وی خواسته شد درباره هر موضوعی که قادر به پیدا کردن تصویر در ارتباط با آن نبوده توضیح دهد و 

(. در گام بعدی از 2رفتهازدستتصاویر ) باشدتصویری را توصیف کند که بیانگر آن موضوع 
(. سپس با 3یبندطبقه) کندی بندطبقهی معناداری هاگروهخواسته شد تصاویرش را در  کنندهرکتش

 شدپرداخته  هاآنی پایه و روابط هاسازهی کلی و نردبانی به استخراج اخزانهاستفاده از روش 
 دارندهدربرخواسته شد تصویری را که بیش از سایرین  کنندهشرکت(، در ادامه از 4استخراج سازه)

(. در 2معرف تصویر) دینمااحساسات و افکار وی پیرامون مدیریت ریسک منابع انسانی است، انتخاب 
 کندخواسته شد تصویری که متضاد مفهوم مورد مطالعه است را انتخاب  کنندهشرکتمرحله بعد از 

ساس موضوع چه (، و در ادامه از وی در مورد اینکه بو، طعم، رنگ، جنس، صدا، و اح6متضاد تصویر)
( و از ایشان خواسته شد نقشه یا الگوی علیّ که 1تصاویر حسی) شد سؤالهست و چه نیست 

یک سناریو از  کنندهشرکت. سپس (8نقشه ذهنی) بسازدی استخراج شده است را هاسازهدربرگیرنده 
ر یک پژوهشگ تیدرنها( و 9خلاصه تصویر) کندیمخلاصه تصاویری که به همراه داشته، ایجاد 

نقشه ) کندیماست، ترسیم  کنندگانشرکتی هاسازهنقشه یا الگوی علیّ که دربرگیرنده اغلب 
 اجماعی(.

                                                           
1. Story Telling 

2. Missed Issues and Images 

3. Sorting Task 

4. Construct Elicitation 

5. Most Representative Image 

6. Opposite Image 

7. Sensory Image 

8. Mental Map 

9. Summary Image 



 و همکاران المیراشاکری                                                           ...ی ذهنی مدیران در فرآیند مدیریت ریسکهامدل 

 
 

(22) 

 

سازه  30تا  20دارای  طورمعمولبهخروجی اصلی روش زیمت یک نقشه اجماعی است که 
ی اجماعی ارائه شده است، هانقشهمعیاری که در تکنیک زیمت برای ترسیم  اساس براست. 

بیان شده باشند و روابط میان دو ساختاری  کنندگانشرکتاز  سومکساختارهایی که حداقل توسط ی
 شوندیمباشند، در نقشه اجماعی آورده  ذکرشده کنندگانشرکتاز  چهارمککه حداقل توسط ی

ای تدوین نقشه اجماعی ی مرتبط نیز از همین روش برهاپژوهش(. اغلب 1992زالتمن و کاتلر، )
؛ 2014؛ ماری، 2018؛ هانسون و کوکو، 2019کراتزس و همکاران،  ،مثالعنوانبه) اندکردهاستفاده 
 (.2003وورِل، 

 

 هاافتهی
به مفاهیم موجود  هامصاحبهی تکنیک زیمت، ابتدا با مرور متن هاداده لیوتحلهیتجزدر فرآیند 

از هر مصاحبه با  آمدهدستبهیص داده شد. سپس مفاهیم یی تخصهابرچسبدر مصاحبه، کدها یا 
ی بندطبقه هاتفاوتو  هاشباهتی قبلی مقایسه شده و بر اساس هامصاحبهاز  آمدهدستبهمفاهیم 

ی مجدد شدند. پس از گذارنامشد. در این فرایند برخی مفاهیم و کدها حذف، اضافه، ادغام یا 
مدل ذهنی هر  بیترتنیابهان این ساختارها نیز کدگذاری شد و کدگذاری ساختارها، روابط علیّ می

انجام  NVivo10 افزارنرمی ذهنی به کمک هامدلو ترسیم  هایکدگذارترسیم شد.  شوندهمصاحبه
ی استخراج شده به کمک تکنیک زیمت دوقطبی هستند، یعنی برای جنبة مثبت و هاسازهگرفت. 

جنبة  درواقع. شودینمو دو مفهوم در نظر گرفته  شودیمشته منفی یک مفهوم، عنوان یکسانی گذا
جایی میان دو سر این  شوندگانمصاحبهمثبت و منفی یک سازه، دو سر یک طیف هستند و نظر 

 آمده است. 2و  1ی هاجدولدر  هایکدگذاری از انمونهطیف قرار دارد. 
 

 ریپذسکیرمدیران ی هامصاحبهی مربوط به هایکدگذاری از انمونه: 5جدول 

Table 1: Examples of coding for risk taking managers interview 
 سازه() مفهوم ریپذسکیری مدیران هامصاحبهاز متون  آمدهدستبهکدهای  ردیف

1 

عدم مهارت در انگیزش منابع انسانی، عدم توانایی در تعریف کلیات و واگذاری جزئیات به کارکنان، عدم 
روشن،  اندازچشمی روی منابع انسانی، نداشتن رگذاریتأثای افزایش رضایت شغلی منابع انسانی، عدم تلاش بر

 صحیح نیازهای کارکنان، صیتشخعدم

عدم ریسک 
 برخورداری مدیران
از هنر رهبری 

 اثربخش

2 

اطعیت در ، سرعت عمل پایین در واکنش به مسائل، عدم قجانبههمهعدم توانایی در کسب اطلاعات بروز و 
، عدم تواناییِ در نظر گرفتن تمام هامیتصمی پیامدهای نیبشیپی و پایبندی به آن، عدم مهارت در ریگمیتصم

 جانبههمهابعاد مسئله، عدم تحمل فضای ابهام، عدم حفظ خونسردی در شرایط گوناگون، عدم مهارت در 
 نگری

برخورداری  عدم
 مهارت از مدیران
ی ریگمیتصم

 اثربخش

ی هاییتوانای صحیح، هایزیربرنامهحل مسئله،  ،یریگمیتصم، ، توجه، یادگیری، استدلالتوانایی در پردازش اطلاعات 3
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ی جدید، استقبال از تغییر و تحول، مهارت ادراکی بالا، خلاق، پذیرش مسؤولیت کارها هاتیموقعسازگاری با 
بالا،  نفساعتمادبهز دل تهدید، ، طالب فرصت، تلاش برای خلق فرصت انیبخوش، جسور، قاطع، هاشکستو 

 تمرکز روی نقاط قوت

 شناختی مدیران

4 

 توانمندی در اجرای جانشین پروری، عدم یزیربرنامه جانشین پروری، عدم وجود عدم درک اهمیت
 ضعف در مدیریت استعدادهاجانشین پروری،  یهایزیربرنامه

توانمندی در  عدم
اجرای صحیح 

 یزیربرنامه
 جانشین پروری

 

 

 ی مدیران ریسک گریزهامصاحبهی مربوط به هایکدگذاری از انمونه: 2جدول 

Table 2: Examples of coding for risk averser managers interviews 
 سازه() مفهوم ریپذسکیری مدیران هامصاحبهاز متون  آمدهدستبهکدهای  ردیف

1 

ی شخصیتی کارکنان با شغل، عدم مهارت کافی در جذب افراد شایسته، در اهیژگیو تناسببهعدم توجه کافی 
ی جدید، توجه هامهارتی افراد، عدم توجه کافی به توانایی یادگیری هانامهیگواهاولویت قرار دادن رزومه و 

مهارت  ی شخصیتی افراد، عدم توانمندی و مهارت در شناسایی استعدادها، عدم توانمندی وهایژگیونکردن به 
 در جذب استعدادها

فقدان مهارت در 
انتخاب افراد 

 ماهر

 ، فشار روانی بالاتنش شغلی، عدم تعادل کار و زندگی، استرس شغلی، اختلال در سلامت روانی 2
ریسک سلامت 

روانی منابع 
 انسانی

3 
بست عملی عدم برخورداری مدیران از دانش تخصصی روز، روزآمد نبودن دانش تخصصی مدیران، عدم کار

 دانش تخصصی

روزآمد نبودن 
ی فنی هامهارت

 مدیران

4 
بودن تعارض، عدم توانایی در تشخیص تعارض سازنده  ریناپذاجتنابعدم توانایی در مدیریت تعارض، عدم درک 

 ،هااختلاف، عدم مهارت در حل وگوگفتو مخرب، منع کارکنان از بحث و 

عدم برخورداری 
مدیران از 

مهارت مدیریت 
 تعارض

 
و روابط بین  هاسازهو ریسک گریز تحلیل و  ریپذسکیری مربوط به مدیران هادادهدر ادامه 

چهارم  –سوم و یک  –و روابطی که به ترتیب در یک  هاسازهآنها استخراج شدند. سپس به کمک 
بط با تعداد ، به ترسیم نقشه اجماعی برای هر دو گروه پرداخته شد. توضیحات مرتاندآمده هامصاحبه

 آمده است. 3و روابط موجود در نقشه اجماعی هر گروه، در جدول  هاسازه
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 به نقشه اجماعی افتهیراهو روابط استخراج شده و  هاسازه: تعداد 2جدول 
Table 3: Number of Constructs and relationships extracted and found in the consensus map 
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مدیران 
 ریپذسکیر

risk taking 

managers 

19 9 6 34 330 34 364 

مدیران 
 ریسک گریز

risk averser 
managers 

19 5 7 31 144 17 161 

    

و تعداد تکرار رابطه میان دو  Nبا  هامصاحبهی اجماعی تعداد تکرار هر سازه در هانقشهدر 
« نگهداشت»و « انتقال»، «کاهش»، «اجتناب»دی نشان داده شده است. چهار سازه کلی nسازه با 

، نشان دهنده چهار استراتژی اندشدهکه در نقشه اجماعی هر دو گروه با شکل لوزی نمایش داده 
ی دیگری نیز در نقشه اجماعی دو گروه دیده هاسازهماتریس ارزیابی ریسک هستند. همچنین 

 وده و از اهمیت بالایی برخوردارند.که با تعداد زیادی سازه دیگر در ارتباط ب شوندیم
ی ارابطهنفر بودند، سازه و  13در این پژوهش  کنندهشرکت ریپذسکیربا توجه به اینکه مدیران 

ذکر شده بود، وارد نقشه اجماعی شد.  کنندگانشرکتکه به ترتیب پنج و چهار بار و یا بیشتر توسط 
از دست دادن کارکنان »مفهوم است و سازه  سازه یا 28شامل  ریپذسکیرنقشه اجماعی مدیران 

از هنر رهبری  عدم برخورداری مدیران»، «وابستگی بیش از حد به کارکنان کلیدی»، «کلیدی
، به دلیل داشتن «جانشین پروری یزیربرنامهتوانمندی در اجرای صحیح  عدم»و « اثربخش

 شوندیممحسوب  ریپذسکیری مدیران ی کلیدی نقشه اجماعهاسازه، هاسازهبیشترین ارتباط با سایر 
 نشان داده شده است. 3که در شکل 
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 ریپذسکیر: نقشه اجماعی مدیران 2شکل 
Figure 3: Consensus map of risk taking managers 

    

 
نفر بودند، سازه و  8در این پژوهش  کنندهشرکتبا توجه به اینکه تعداد مدیران ریسک گریز 

ذکر شده بود، وارد نقشه اجماعی  کنندگانشرکتیب سه و دو بار و یا بیشتر توسط ی که به ترتارابطه
از دست دادن »سازه یا مفهوم است و سازه  24شد. نقشه اجماعی مدیران ریسک گریز شامل 

فقدان شفافیت »و « ی جانشین پروریزیربرنامه توانمندی در اجرای صحیح عدم»، «کارکنان کلیدی
ی کلیدی نقشه هاسازهو مفاهیم،  هاسازهه دلیل داشتن بیشترین ارتباط با سایر ، ب«عملکرد مدیران

 است. مشاهدهقابل 4که در شکل  شوندیماجماعی مدیران ریسک گریز محسوب 
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 : نقشه اجماعی مدیران ریسک گریز0شکل 

Figure 4: Consensus map of risk averser managers 

 

ی که به ارابطهنفر بود، سازه و  21در این پژوهش که  کنندگانشرکتحتساب مجموع با ا 
ذکر شده بود، وارد نقشه اجماعی کل شد.  کنندگانشرکتترتیب هفت و شش بار و یا بیشتر توسط 

وابستگی »، «از دست دادن کارکنان کلیدی»سازه یا مفهوم است و سازه 26نقشه اجماعی کل شامل 
و « جانشین پروری یزیربرنامهتوانمندی در اجرای صحیح  عدم» ،«ه کارکنان کلیدیبیش از حد ب

، هاسازهبه دلیل داشتن بیشترین ارتباط با سایر « از هنر رهبری اثربخش عدم برخورداری مدیران»
نقشه اجماعی کل را به تصویر  2. شکل شوندیمی کلیدی نقشه اجماعی کل محسوب هاسازه

 .کشدیم
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 : نقشه اجماعی کل1 شکل

Figure 5: Total consensus map 
 

 

 ی و پیشنهادهاریگجهینت
ی شناختی و ساختارهای ذهنی مدیران در فرآیندهای استدلال، یادگیری، حل هاجنبهتوجه به 

دانشمندان علم مدیریت قرار گرفته است. بر  موردتوجهی اخیر هامهرومومی در ریگمیتصممسأله و 
بر لزوم شناخت عمیق رفتارهای مدیران و تلاش برای  دیتأکپژوهش حاضر با  همین اساس در

کشور، مدل ذهنی مدیران در فرآیند مدیریت  محوردانشارتقای عملکرد سازمانی و وضعیت اقتصاد 
دستیابی به  منظوربهریسک منابع انسانی جهت ارتقای عملکرد سازمانی مورد بررسی قرار گرفت. 

ی ذهنی مدیران با استفاده از تکنیک زیمت استخراج و نقشه اجماعی مدیران اهمدلهدف پژوهش، 
در پژوهش  جداگانه ترسیم و تحلیل شد. صورتبه، ریسک گریز و نقشه اجماعی کل ریپذسکیر

دیده  و ریسک گریز ریپذسکیرمدیران در هر دو نقشه اجماعی مربوط به  سازه 34، درمجموعحاضر 
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بیش  یمشترک در هر دو نقشه اجماعی وجود دارد. به عبارت طوربهسازه  19اد، که از این تعد شودیم
در فرآیند  و ریسک گریز ریپذسکیرمدیران اجماعی  یهانقشهموجود در  یهاسازهاز  درصدپنجاهاز 

 آمدهدستبه. نتایج یکدیگر استبه شبیه ، انیبندانشی هاشرکتمدیریت ریسک منابع انسانی در 
ی موجود، هاسازهو ریسک گریز به لحاظ  ریپذسکیری ذهنی مدیران هامدل دهدیمنشان 
را  هاسازهیی دارند. شباهت در هاتفاوت، با یکدیگر هاسازهیی دارند، اما به لحاظ روابط بین هاشباهت

با آنها مواجه هستند.  انیبندانشی هاشرکتنتیجه مسائل مشترکی دانست که مدیران  توانیم
نتیجه تفاوت در نگرش ریسک، ادراک ریسک، میزان آگاهی و آشنایی  تواندیمدر روابط نیز  تفاوت

ی شناختی مدیران باشد. در پژوهش حاضر هایژگیوی منابع انسانی مدیران و هاسکیرمدیران با 
بوده و به  ریپذسکیرغالباً  انیبندانشی هاشرکتمدیران  دهدیمی اجماعی نشان هانقشهبررسی 

 ریپذسکیرتمایل دارند. بررسی نقشه اجماعی مدیران  هافرصتدیریت ریسک و استفاده بهینه از م
بوده و از طرفی  ترمناسبکه ساختار سازمانی ارگانیک برای مدیریت ریسک  دهدیمنشان 
ی هانقشهی کلیدی هاسازهاست. بررسی  مؤثر هاآنی ریپذسکیری شناختی مدیران در هایتوانمند

کلیدی در هر دو نقشه اجماعی مشترک  یهاسازهبیشتر  دهدیمعی هر دو گروه مدیران نشان اجما
ی هاشرکتریسک منابع انسانی  نیترمهم عنوانبهبوده و ریسک از دست دادن کارکنان کلیدی 

و  ریپذسکیردر دو نقشه اجماعی مدیران  هاسازهبعلاوه بررسی روابط میان  مشخص شد. انیبندانش
 ریپذسکیری است. در نقشه اجماعی مدیران ملآتی جالب و درخور هاتفاوتک گریز، بیانگر ریس

وصل « نگهداشت»و « کاهش»ی هاسازهبه  میرمستقیغمستقیم و یا  صورتبه هاسازهبیشتر 
مستقیم و یا  صورتبهی نقشه اجماعی مدیران ریسک گریز هاسازهبیشتر  کهیدرحال، شوندیم
در مواجهه  ریپذسکیر. این بدین معناست که مدیران شوندیممرتبط « اجتناب»سازه به  میرمستقیغ

و  کنندیمپذیرش( را اتخاذ ) نگهداشتی کاهش و هایاستراتژی منابع انسانی بیشتر هاسکیربا 
و در مقابل، مدیران ریسک گریز بیشتر استراتژی اجتناب را  رندیگیمکمتر استراتژی اجتناب را به کار 

. بعلاوه نتایج پژوهش حاضر نشان رندیگیمپذیرش( بهره ) نگهداشتتخاذ کرده و کمتر از استراتژی ا
ی آن، به سازمتعادلبه پذیرش ریسک و  انیبندانشی هاشرکتعلیرغم توجه مدیران  دهدیم

و مدیریت ریسک منابع  شودیم دادهی آن ارزش سازنهیبهکاهش پیامدهای منفی ریسک بیش از 
کاسکیو و ) شودیماعمال کنترل جهت کاهش پیامدهای منفی در نظر گرفته  صورتبهنی اغلب انسا

که سازه ریسک از  شودیم، مشخص ریپذسکیربه نقشه اجماعی مدیران  توجه با(. 2014بودرو، 
ی جانشین پروری و کاهش وابستگی به کارکنان هاسازهدست دادن کارکنان کلیدی، از طریق 

 ریپذسکیر. به عبارتی مدیران شودیممرتبط « نگهداشت»و « کاهش»ی هازهساکلیدی، به 
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معتقدند، برای مدیریت ریسک از دست دادن کارکنان کلیدی باید از طریق کاهش وابستگی به 
ی کاهش و هایاستراتژی جانشین پروری از هایزیربرنامهکارکنان کلیدی و همچنین با کمک 

ی زیربرنامهبا ریسک، با  شدنمواجهقبل از  ریپذسکیرع مدیران نگهداشت استفاده کرد. درواق
. نکته رندیگیمپذیرش( ریسک و یا کاهش آثار منفی آن در نظر ) نگهداشتمناسب، تمهیداتی برای 

 تنهانه هاسکیرمعتقدند برخی از  ریپذسکیرمهم قابل استنباط از نتایج تحقیق این است که مدیران 
پیامدهای مثبتی هم داشته  توانندیمازمان ندارند بلکه در صورت مدیریت صحیح پیامد منفی برای س

را تهدید در نظر گرفت و از آنها اجتناب کرد، بلکه مدیریت بهینه  هاسکیرنباید همه  لزوماًباشند؛ 
 برای سازمان فرصت محسوب شود. تواندیم هاآن

کنیم، در پژوهشی گروسلی  مقایسه همشاب یهاپژوهش با را پژوهش این نتیجة بخواهیم اگر
ی پژوهش نشان داد هاافتهی مدیران پرداخت. یهاارزش(، به بررسی تناسب نیازهای محیط و 1981)

ی مدیران با نیازهای محیط متناسب بوده و در یک محیط با فشار رقابتی و تکنولوژی بالا، هاارزش
 ریپذسکیرمدیران  غالباًو پویایی محیطی،  ، نرخ بالای تغییرات تکنولوژیافتهیتوسعه R&D واحد

ی کلی و فقدان رسمیت گرایی تمایل دارند. در پژوهش حاضر هایزیربرنامهبوده و به  ریپذانعطافو 
بوده  ریپذسکیر انیبندانشی هاشرکتآمد و مشخص شد بیشتر مدیران  دست بهنیز نتایج مشابهی 

(، به 2011) همکاران. در پژوهش دیگری مییر و هنددیمو ساختار سازمانی ارگانیک را ترجیح 
ی منابع انسانی پرداختند. در این پژوهش چالش نگهداشت منابع هاسکیری بندتیاولوشناسایی و 

ریسک منابع انسانی معرفی شد که با نتایج پژوهش حاضر مطابقت دارد.  نیترمهم عنوانبهانسانی 
ی را بررسی کردند. ریگمیتصمنگرش ریسک در فرآیند  ریتأث( طی پژوهشی 2019) همکارانآگولا و 

آنها در مواجهه با ریسک  شودیمنتایج نشان داد تفاوت در نگرش مدیران به ریسک سبب 
آمد و مشخص  دست بهی متفاوتی را بکار گیرند. در پژوهش حاضر نیز نتایج مشابهی هایاستراتژ

ی متفاوتی برای مدیریت ریسک منابع انسانی هایاستراتژو ریسک گریز از  ریپذسکیرشد مدیران 
( نیز نشان داد رابطه مثبت و معناداری 2010) همکارانی پژوهش دومن و هاافته. یرندیگیمبهره 
ی شناختی افراد بالاتر هاییتوانای شناختی افراد وجود دارد و هرچه هاییتوانای و ریپذسکیربین 

یکی از  عنوانبهی شناختی مدیران هایتوانمندوهش نیز هستند. در این پژ رتریپذسکیرباشد، 
 مشخص شد. ریپذسکیری اصلی مدل ذهنی مدیران هاسازه

و ریسک گریز  ریپذسکیری ذهنی مدیران هامدلدر این پژوهش تلاش بر آن بود که 
 استان آذربایجان شرقی جهت ارتقای عملکرد سازمانی در فرایند مدیریت انیبندانشی هاشرکت
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ریسک منابع انسانی استخراج شده و مورد بررسی قرار گیرد، لذا با توجه به نتایج حاصل از آن 
 :شودیمپیشنهادهای زیر ارائه 

ریسک منابع انسانی  نیترمهم عنوانبهبا توجه به اینکه ریسک از دست دادن کارکنان کلیدی 
 هاشرکتمدیران این  شودیمد استان آذربایجان شرقی مشخص شد، پیشنها انیبندانشی هاشرکت

ی، شفافیت عملکرد اپروژهبا استفاده از ابزارهایی همچون رفع نابرابری داخلی و خارجی کارکنان 
ی آموزشی تخصصی، افزایش رضایت شغلی و حمایت هادورهمدیران، توسعه استعدادها و استقبال از 

 دانشی را افزایش دهند.معنوی کارکنان، میزان ماندگاری و نگهداشت منابع انسانی 
مدیران از طریق تقویت  شودیمپیشنهاد  ریپذسکیربا توجه به نقشه اجماعی مدیران 

فرآیندهای جانشین پروری و کاهش وابستگی به کارکنان کلیدی، سازوکارهای عملی برای 
در  را آن بارانیزپذیرش( ریسک از دست دادن کارکنان کلیدی و یا کاهش آثار ) نگهداشت

ی منتورینگ و هاهیروفراهم کنند. در این زمینه اقداماتی نظیر تقویت  انیبندانشی هارکتش
 .شودیمی اثربخش پیشنهاد ریگمیتصمی فنی مدیران و تقویت مهارت هامهارتمربیگری، روزآمدی 

تمرکز بیش از حد بر استراتژی  شودیمبا توجه به نقشه اجماعی مدیران ریسک گریز مشخص 
، شودیمو منابع انسانی آنها منجر  هاشرکتی مهم برای این هافرصتبه از دست رفتن  اجتناب

بالابردن  آموزش، نظیر اقداماتی ی،ریپذسکیر به آنها تشویق و مدیران ذهنی یهامدل تغییر منظوربه
 .دشویمی گفتمان پیشنهاد هاوهیشی ریکارگبهو  نظرتبادلسطح دانش و آگاهی، برگزاری جلسات 

بودن اجرای تکنیک زیمت، وابستگی به  برزمانبه  توانیمی پژوهش حاضر هاتیمحدوداز 
ی افزارهانرم، عدم پشتیبانی کامل هامصاحبهمهارت و توانایی پژوهشگر در انجام و تحلیل 

ی کیفی از زبان فارسی اشاره کرد. بعلاوه محدود بودن جامعه آماری و عدم هاداده کنندهلیتحل
ی این پژوهش است. در این راستا به پژوهشگران آتی هاتیمحدودی نتایج آن از دیگر ریپذمیتعم

ی نگاشت شناختی هاکیتکنفرآیند مدیریت ریسک منابع انسانی با استفاده از سایر  شودیمپیشنهاد 
با گسترش جامعه آماری،  شودیممقایسه شود. بعلاوه پیشنهاد  آمدهدستبهبررسی و نتایج 

 آمدهدستبهی کشور انجام شود تا نتایج هااستانو  هاسازمانی مشابهی در سایر هاهشپژو
 باشند. میتعمقابلو  شدهتیتقو

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ



 22-04،ص.ص.5011 تابستان –17 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                                      مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(22) 

References 

Aguila. P.O, ElMaraghy, W & ElMaraghy. H.(2019). Impact of risk attitudes on 

the concurrent design of supply chains and product architectures, Procedia 

CIRP, 81, 974-979. 

Alvesson, m.(2004) .knowledge Work and Knowledge-Intensive Firms, New 

York: Oxford University Press, 1-271. 

Ambrosini. V., Bowman. C. (2002), Tacit Knowledge: Some Suggestions for 

Operationalization, journal of management studies, 38(6) , 811-829. 

Beaumont, P., & Hunter, L. (2002). "Managing Knowledge Workers: Research 

Report" London: CIPD. 

Cascio,W.,& Boudreau,J.(2014).HR strategy:Optimizing risks,optimizing 

rewards.Journal of Organizational Effectiveness:People and Performance, 

1(1),77-97. 

Carrington. D. J, Combe.A.I, Mumford.M.D.(2018), Cognitive shifts within 

leader and follower teams: Where consensus develops in mental models 

during an organizational crisis, The Leadership Quarterly, In press, 

corrected proof, 30(3), 335-350. 

Chen .Po-Ju.(2008).Exploring Unspoken Words: Using ZMET to depict familiy 

vacationer mental models, Advances in Hospitality and Leisure, 4, 29-51. 

Coutler, R.A., & Zaltman, G. & Coutler, K.S. (2001). Interpreting Consumer 

Perception of Advertising: an Application of the Zaltman Metaphor 

Elicitation Technique.Journal of advertising,30(4),1-21.  

Daltona . P.S, Nhungb. N & Rüschenpöhlerc. J.(2019).  Worries of the poor: 

The impact of financial burden on the risk attitudes of micro-entrepreneurs, 

Journal of Economic Psychology, 79, 1-12. 

Dohmen. T, Falk. A, Huffman. D & Sunde. U.(2010).Are Risk Aversion and 

Impatience Related to Cognitive Ability?, American Economic Review, 

100(3), 1238-1260. 

Ebrahimi. E.(2016). Designing and explaining human resource risk model(Case 

study: Iran Power Development Company), University of Tehran, Faculty 

of Management, (in Persian).  

https://www.sciencedirect.com/science/journal/22128271
https://www.sciencedirect.com/science/journal/22128271
https://www.sciencedirect.com/science/journal/22128271/81/supp/C
https://onlinelibrary.wiley.com/toc/14676486/2001/38/6
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S104898431630234X
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S104898431630234X
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S104898431630234X
https://www.sciencedirect.com/science/journal/10489843
https://www.researchgate.net/journal/1745-3542_Advances_in_Hospitality_and_Leisure


 و همکاران المیراشاکری                                                           ...ی ذهنی مدیران در فرآیند مدیریت ریسکهامدل 

 
 

(22) 

 

Ernst & Young. (2008). Global Human Resources (HR) risk: from the danger 

zone to the value zone. London: EY, 3-76. 

Fheili, M. (2006). "Developing human resources key risk indicators: Know 

Your Staff (KYS) practices," Journal of Operational Risk, 1(3), 71–85.   

Florio. C, Leoni. V.(2017). Enterprise risk management and firm performance: 

The Italian case, The British Accounting Review, 49(1), 56-74. 

Friedrichsena.C.N, Daroub.S.H, Monroed.M.C, Steppc.J.R, Gerbera.S.(2019). 

Stakeholders' mental models of soil food value chain in the Everglades, 

Geoderma , 343, 166–175. 

Görlitz. K, Tamm.M.(2019). Parenthood, risk attitudes and risky behavior, 

Journal of Economic Psychology, 79, 1- 20. 

Hatch.Mary Jo, Cunliffe. A. L. (2016).  Organization Theory: Modern, Symbolic, 

and Postmodern Perspectives, Translated By: Danaee Fard, Hassan, 

Meraban Book Publications, (in Persian).  

IOD. (2009). King report on corporate governance for South-Africa. 

Johannesburg: Institute of Directors in Southern Africa, 1-128.  

Kashif Shad. M, Lai. F. W, Fatt. C.L, Klemeš. J. J, Bokhari. A.(2019). 

Integrating Sustainability Reporting into Enterprise Risk Management and 

its Relationship with Business Performance: A Conceptual Framework, 

Journal of Cleaner Production , 208, 415-425.  

Karatzas. S, Kapoulas. A and Priporas. C. V.(2019). Consumers' perceptions on 

complexity and prospects of ethical luxury: Qualitative insights from Taiwan, 

Australasian Marketing Journal (AMJ), 27(4), 224-232.  

Khayyatian. S .M.S, Tabatabaian. S.H.A, Amiri. M, Elyasi.M. (2015). Analysis 

of the Factors Influencing Growth and Sustainability of Knowledge Based 

Firms in Iran, innovation and entrepreneurship, (3)(6), 57-74. (In Persian) 

Malik. M. F, Zaman. M, Buckby. S.(2020). Enterprise risk management and 

firm performance: Role of the risk committee, Journal of Contemporary 

Accounting and Economics, 16(1), 1-22. 

https://www.researchgate.net/profile/Mary_Hatch
https://www.sciencedirect.com/science/journal/09596526
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1441358219300540
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1441358219300540
https://www.sciencedirect.com/science/journal/14413582


 22-04،ص.ص.5011 تابستان –17 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                                      مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(22) 

March, J., & Shapira, Z. (1987). Managerial Perspectives on Risk and Risk 

Taking. Management Science, 33(11), 1404-1418. 

Meyer, M., Roodt, G., & Robbins, M. (2011). Human resources risk 

management: Governing people risks for improved performance. SA 

Journal of Human Resource Management, 9(1), 310-321. 

Moustakas.C.E.(1994).phenomenology research methods,Thousand Oaks,CA: 

Sage. 

Naddafi. T, Ardakan. M. A, Gholipour. A.(2018). Investigation of Managers’ 

Mental Modeling regarding Strategic Thinking, Journal of Business 

Management, 10(2), 461-486, (In Persian).  

Nikulina I.E., Khomenko I.V.(2015),Сognitive management:theory and practice 

in the organization, Procedia-Social and Behavioral Sciences,166 ,441-445. 

NOBRE, F. S.; TOBIAS, A. M.; WALKER, D. (2008). Organizational and 

Technological Implications of Cognitive Machines: Designing Future 

Information Management Systems. [S. l.]: Information Science Publishing - 

IGI Global. ISBN: 978-1-60566-302-9. 

Oblak.K,Ličen.M & Slapničar.S.(2018).The role of cognitive frames in combined 

decisions about risk and effort, Management Accounting Research,  39,35-46. 

Paltrinieri. N, Comfort. L & Reniers. G .(2019). Learning about risk: Machine 

learning for risk assessment, Safety Science, 118, 475-486. 

Paul, C., & Mitlacher, L. (2008). Expanding risk management systems:human 

resources and German banks. Strategic Change, 17,  21–33. 

Shariati Sough. M .(1995). The Attitude of Iranian Industrial managers to work, 

Shiraz Univesity, Industrial Management. (In Persian) 

Sjoberg, L., Moen, B. & Rundmo, T. (2004), Explaining Risk Perception. An 

Evaluation of the Psychometric Paradigm in Risk Perception Research. 

Norwegian University of Science and Technology,C Rotunde 

Publikasjoner, 1-46. 

https://www.sciencedirect.com/science/journal/10445005
https://www.sciencedirect.com/science/journal/10445005/39/supp/C


 و همکاران المیراشاکری                                                           ...ی ذهنی مدیران در فرآیند مدیریت ریسکهامدل 

 
 

(22) 

 

Soltanpour. A, Baroughi. F & Alizadeh, B .(2020).The inverse 1-median 

location problem on uncertain tree networks with tail value at risk criterion, 

Information Sciences, 506, 383-394. 

Tan. S.(2019). Systematic review of human and organizational risks for 

probabilistic risk analysis in high-rise buildings, Reliability Engineering 

and System Safety, 188, 233-250. 

Taofeeq .D.M., Adeleke. A.Q, Lee.C.K.(2020).The synergy between human 

factors and risk attitudes of Malaysian contractors’: Moderating effect of 

government policy, Safety Science, 121, 331-347. 

Vorell. M .S.(2003). Application of the ZMET Methodology in an 

Organizational Context: Comparing Black and White Student Subcultures in a 

University Setting, Master of Arts, Miami University, Department of 

Communication, Oxford, Ohio, 34-39. 

Wilks. G. & Davis. R .j.(2000), Risk management for scuba diving operators on 

Australia's Great Barrier Reef, Tourism Management 21, 591-599. 

Williams. R. B.(2018), Conceptual models and mental models in operation: 

Frustration, performance and flow with two different video game controllers,  

Entertainment Computing,  28, 2-10. 

Young, M. & Hexter, E. (2011). Managing human capital risk. New York: The 

Conference Board, 1-9. 

Zaltman.G.(2007).How Customers Think:Essential Insights into the Mind of the 

Market,Translated By Tofighi.Amir,Tehran,Rasa Publication,(in Persian). 

Zaltman, G. (1997). Rethinking market research: Putting people back in. Journal 

of marketing Research, 34(4), 424-437. 

Zaltman. G & Coulter.R.H.(1995). Seeing the Voice of the Customer:Metaphor-  

Based Advertising Research .JOURNAL OF ADVERTISING RESEARCH 

,35(4), 34-51. 

Zhang. Y (2009). The Construction of Mental Models of Information- rich Web 

Spaces: The Development Process and the Impact of Task Complexity. 

PhD. Dissertation, Philosophy in the School of Information and Library 

Science, University of North Carolina at Chapel Hill, 1-358. 

https://www.sciencedirect.com/science/journal/00200255/506/supp/C
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1875952116300398
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1875952116300398
https://www.sciencedirect.com/science/journal/18759521


 



 Vol.15, No.57, Summer2021                                                            Journal of Productivity Management  
  

 

 

(15) 

 واحد تبریز 

“Research Article” 

 

 

 
 

The Effect of Promotion Tournament on Organizational Labor 

Productivity Enhancement: The Case of Kale Company 

 

Razieh Kardgar1, Ghahraman Abdoli(Ph.D.)*2, Mohammad Hossein Dehghani 

Firouzabadi(Ph.D.)3 

(Receipt: 2020.02.23- Acceptance:2020.07.23) 

 

 

Abstract 
The theory of tournament which seeks a way of enhancing labour motivation and 

promote their performance through structuring remunerations might be one of the most 

common strategies to promote employees’ effort and eliminate employers’ asymmetric 

learning. The structure of the reward is designed in such a way that upon observing the 

production level, the amount of reward is proportionate to varying amount of effort 

different laborers invest. The purpose of this research was to consider the extent to 

which the tournament theory might be employed to promote Iranian employees’ 

motivation and increase their performance, and thereby, that of national organizations. 

The research data were collected from a sample of employees at Kalleh Company in 

2016. The research questions were answered using Multiperson Tournament with N 

employees and N reward. The findings indicated that keeping the reward constant, the 

tournament size could not significantly impact the effort level nor could the amount of 

reward. Hence, neither of these might be considered as motivation promoting devices to 

optimize performance. On the other hand, firms prefer larger tournaments with regard to 

the constant cost required for executing them. 
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 هاکار در بنگاه یروین یوربهره شیارتقا برافزا ةاثر مسابق یبررس
 (5شرکت کاله آمل: یمورد نمونه)

 4فیروزآبادی دهقانی حسین محمد، 3*یقهرمان عبدل، 2کاردگر هیراض
 (42/40/88پذیرش نهایی: -44/22/89یافت: )در

 
 چکیده

ی رایج کارفرمایان برای ایجاد انگیزه در کارگران جهت تلاش بیشتر و برطرف ابزارهایکی از 
 ریتأثبررسی چگونگی  به دنبالکردن یادگیری نامتقارن تئوری مسابقه است که با ساختاربندی دستمزد 

هدف افزایش عملکرد آنان است.  منظوربهیزه در نیروی کار ساختار دستمزد و پاداش برای ایجاد انگ
آنها  تیلاسطح فع شیافزا وی رانیکارگران ا در زهیانگ جادیا یمسابقه برا یتئور پژوهش حاضر استفاده از

 چندنفرهتحقیق از مدل مسابقه  سؤالاتگویی به است. برای پاسخ کشور یهاعملکرد بنگاه یارتقابرای 
(Multiperson Tournamentبا ) نظر گرفتن در n  و کارگرn  )در آن  شد که استفادهجایزه )پاداش

 زهیساختار جافرض شده است. شیوه طراحی  کار یروینی و عملکرد وربهرهمعیاری از تلاش سطح 
بیشتر با یک ضریبی جایزه بیشتر  با تلاش افراد ی است که بعد از مشاهده میزان تولید کارگران،اگونهبه
 پرسشنامه با استفاده از ابزار هاداده گردآوری برای .کنندیم افتیرا درمانده جایزه کمتری افراد باقی و

مورد ارزیابی  2380 سال در کاله شرکت کارکنان از گروهی بر از مسابقه ارتقا یمتفاوت یهاعملکرد طرح
ی بر تلاش ریتأثاختارِ جایزه قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که اندازه مسابقه در صورت ثبات س

روش است. بنابراین این دو  ریتأثیبنیروی کار نداشته است. همچنین ساختار جایزه نیز بر تلاش کارگران 
ابزاری برای ایجاد انگیزه در جهت افزایش عملکرد  عنوانبه توانندینماندازه مسابقه و ساختار جایزه( )

 یهاها مسابقهبنگاه ،مسابقات یاجرا یثابت برا نهیوجود هزتوجه به قرار گیرند. از طرفی با  مورداستفاده
 خواهند داد. حیتر را ترجبزرگ

                                                           
1. Kale Company 

  رانیدانشکده اقتصاد، دانشگاه مازندران، مازندران، ا ،یعلوم اقتصادگروه  یدکتر یدانشجو. 2
 اد، دانشگاه تهران، تهران، ایراناستاد گروه اقتصاد، دانشکده اقتص. 3
 Abdoli@ut.ac.ir  :ده مسؤولنویسن-* 
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 ناطلاعات نامتقار کار، یرویتلاش ن زه،یجا مسابقه، تئوریهای کلیدی: واژه

 JEL :J33 ،J40 ،J50 یبندطبقه

 مقدمه
ی از اعمدهاست که بخش  کار های مهم بازارها یکی از جنبهی نیروی کار برای بنگاهبندطبقه

یکی از  .استآن شامل یادگیری کارگران و کارفرمایان از کیفیت و کارایی نیروی کار در طول زمان 
عدم اختصاص صحیح نیروی کار، در  ژهیوبهها )علل مهم در ضعف کارفرمایان برای اداره امور بنگاه

است(، ریشه در اطلاعات نادرست و یا  مشاغل مربوط که ناشی از یادگیری نامتقارن کارفرمایان
گیرد. وجود این اطلاعات ناکاملی )نامتقارن( دارد که به هنگام استخدام در اختیار کارفرمایان قرار می

ها در راستای ارزیابی دقیق از ی نیروی کار، مشکلات بسیاری را برای بنگاهوربهرهنامتقارنِ مرتبط با 
 .2(2420)کار و داتا، کندام استخدام ایجاد میتوانایی ذاتی نیروی کار به هنگ

مدیران و اقتصاددانان کار موردتوجه  بازار نیروی در 2نامتقارن اطلاعاتمسئله  گذشته دهه دو در
اتومبیل  دومدستبازار  "با موضوع 3اولین بار این مفهوم در مقاله جرج اکرلوف .است قرارگرفته زیادی

در آن  که شودیم اطلاق وضعیتی به نامتقارن اطلاعات .4(2443است )اورنن، شدهیمعرف"
در  بالقوه کارفرمایان بهکار نسبت  نیروی ییو توانا از کیفیت متفاوتی اطلاعات جاری کارفرمایان

 اطلاعات جاری کارفرمایان که کندیم پیدا افزایش زمانی مشکل . این0(2442)ژانگ،  اردارندیاخت

 حالنیباا .باشند داشته بالقوه کارفرمایان بهکار نسبت  نیروی یکارای به راجع بهتر و مفیدتری
است. در  یابیدستها قابلبنگاه همه برای تحصیلات زانیمانند آموزش و م اطلاعات از ایمجموعه

 انیکارفرما یاطلاعات خصوصاز  یگنالیعنوان سبه تواندیمنیز  یشغل یارتقاها این میان توجه به
 این،وجودبا. 6(2420بوگنانو و ملرو،باشد ) )خارج از بنگاه( بازار کار یکارگران برا یهاییتوانا جاری از

اختیار خواهند  در جاری کارفرمایان را فقط کارگران یعملکرد واقع توانایی قبیلاز اطلاعات یبرخ
 .داشت

 هابنگاهو یا  انیکارفرما زهیبر انگ متفاوتیآثار سوء  تواندیم گوناگون طرق به نامتقارن اطلاعات

از سوی بنگاه، اگر اطلاعات  .گذارد یجابهبازار کار  در بر نیروی انسانی یگذارهیسرما نسبت به
درست کارگران با توانایی بالا از کارگران با توانایی پایین شود، کارایی  صیتشخعدمنامتقارن سبب 

                                                           
1. Kar & Datta 

2. Asymmetric information 

3. George Akerlof 

4. Auronen 

5. Zhang 

6. Bognanno, M., & Melero, E 
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نخواهد بود و همین امر سبب  صیتشخقابلشود توسط بازار ی میگذارهیسرمابالایی که منجر به 
اگر از  گریدیعبارتبه .2(2442ی سرمایه انسانی خواهد شد )زابوجنیک و برنارد،گذارهیسرماتحریف در 

شود از دست ی میگذارهیسرمااحتمال این وجود داشته باشد؛ کارگری که بر روی آن  دید کارفرمایی،
ی گذارهیسرماپندارد، بنابراین انگیزه برای خود می از دست رفتن سرمایه ءمنزلهبهخواهد رفت، این را 

 را از دست خواهد داد.
به سبب  چراکهاز دیگر سو پیامد اطلاعات نامتقارن علاوه بر بنگاه متوجه کارگر نیز خواهد بود. 

. بنابراین بردینمی به ارزش سرمایه و توانایی او پی درستبهوجود اطلاعات نامتقارن، بنگاه فعلی 
تواند انتظار دستمزد یا پاداش متناسب با توانایی و عملکردش را داشته باشد. البته ر نمیکارگ

از عملکرد یا  ،ناکامل ی هرچندهر اطلاعات( به این موضوع پرداخته است که 2828هولمسترام )
وی  یرد.مورداستفاده قرار گبین کارگر و کارفرما  بهبود قرارداد مفید باشد و در تواندیشرایط طبیعی م

یا و  دهدیاطلاعات اضافی ارزشمندند چراکه اجازه قضاوت درست در مورد کارایی را ممعتقد است 
 .کندیرا برای تلاش ایجاد م هازهیهمان سطح انگ

ی با عنوان امقالهدر  2(2882های مهم در این زمینه توسط گیبونز و کاتز )یکی از پژوهش
کار  آنها مدلی از اطلاعات نامتقارن در ارتباط با اخراج نیروی است. شدهانجام " دومدستاخراج و "

ها نسبت به اخراج افراد دارای اختیار هستند. همچنین از اخراج نیروی کار بازار را ارائه کردند که بنگاه
چنین استنباط منفی متوجه  کهنیافرض  هستند. با توانکماخراج شده  گیرد که کارگراننتیجه می
کنند؛ برای افرادی ی مینیبشیپآنها  شود،نمی اندجاشدهجابهکه در اثر بسته شدن بنگاه، کارگرانی 
از کسانی  تریطولانبایست ۀ بیکاری میدورباید کمتر و  ییجاجابهدستمزد پس از  اندشدهکه اخراج 
د بر اساس علت یی نبایجاجابهاز  . اما دستمزد قبلاندجاشدهجابهشدن بنگاه  بسته لیبه دلباشد که 

 کند.ی مدل آنها را تأیید مینیبشیپ، جاشدهجابهجابجایی متفاوت باشد. شواهد در کارگران 

ی وربهرهو نقش آن در  نامتقارن مطالعات صورت گرفته حاکی از اهمیت موضوع اطلاعات
 روریض امری ذکرشده مشکلات کردن برطرف برای ه راهکارهای لازمارائ جهیدرنتنیروی کار است. 

 .شودمی تلقیها بنگاه برای
 کردن برطرف و بیشتر تلاش برای در کارگران انگیزه ایجاد برای مناسبیحل راه نظریه مسابقه

. این نظریه که بر اساس نظارتی ساده بر عملکرد 3(2882است )مییر، انیکارفرما نامتقارن یادگیری
ی کلیدی در ادبیات اقتصادی نیروی کار و هاگیرد، یکی از مفهومها شکل مینیروی کار در بنگاه

                                                           
1. Zabojnik & Bernhardt 

2. Gibbons & Katz 

3. Meyer 
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های سازمان و مسائل و مشکلات کارفرمایان در رابطه مسائل در حوزه تأثیر دارایی نیترمهمیکی از 
های درونی نیروی کار است )بیکر ی مهم نظیر ساختار انگیزهفاکتورها لیوتحلهیتجزبا منابع انسانی 

 .2(2899و همکاران، 
ی اگونهبهها، دستمزد پرداختی به کارگران در اغلب موارد در بنگاه آمدهدستبهبر طبق شواهد 

های بیشتر در اواخر دوره کاری صورت های کمتر در اوایل دوره کاری و پرداختکه پرداخت است
همین امر سبب  .ستینارزش واقعی تولید نیروی کار  بر اساسها پرداخت گریدیعبارتبهپذیرد. می

 .2(2442)آیونکویک،  کارگران برای تلاش بیشتر خواهد شد عدم تمایل
 پاداشعنوان بهدهند،  خود نشان از بهتری عملکردهای کارگران هر چه بر اساس نظریه مسابقه

 عملکرد میزان به با توجه (ارتقا)پاداش  برای رقابتدرواقع یابند. می شغلی بالاتر ارتقا یهاسطح به
دیوارو و است )ارتقا سیگنالی از توانایی نیروی کار  گریدیعبارتبه .ونددیپیبه وقوع م کارگران فردی

 افزایش از ناشی که بنگاه یک نهایی درآمد و تولید افزایش رودانتظار می . بنابراین3(2422والدمن،

های عمده مسابقه یکی از مزیت .باشد بهتر کارگران عملکرددهنده نشاناست،  کارگران تلاش سطح
عملکرد نیروی کار برای « نسبی» یریگاندازههای افزایش عملکرد، در مقایسه با دیگر روش ارتقا

از مشاهده تلاش  ترنهیپرهزمشاهده و رصد کردن سطح تلاش مطلق افراد  چراکه. استتعیین برنده 
ی در این نسب یبندبا رتبه یزیجوای ریکارگبههمچنین  .4(2443نسبی آنها خواهد بود )ساند، 

فرد  کی در افزایش انگیزه یجاجبران عملکرد کارکنان است چراکه به یبرا یمناسب ستمیس هایئورت
 کونلی و همکاران،) دهدیمرا مدنظر قرار  که به دنبال ارتقا هستند یاز کارکنان یاخاص، مجموعه

2424)0. 
ست )آداس و ا پاداش ساختار تشخیص در ابزارها نیترمهم از یکی مسابقه نظریه رونیا از

 .6(2444،همکاران
 .شودمی تقسیم بازار بر مبتنی و مسابقه کلاسیک مسابقه بخش دو به مسابقه نظریه یطورکلبه

لازییر و شود )یم کارکمدستمزد بالا منجر به ایجاد انگیزه در کارگران  کلاسیک مسابقه بر اساس
 مسابقه در فرآیند که بیترتنیابه گیردمینشئت  نیز از تعهد (جایزه). ساختار پاداش 2(2422اویر،
 کندمی تنظیم را شود و قوانینیمی در آینده (ارتقاشرط )بهکارگران  به جایزه پرداخت به متعهد بنگاه

                                                           
1. Baker et al 

2. Ivankovic 

3. DeVaro & Waldman 

4. Sunde 

5. Connelly et al 

6. Audas et al 

7. Lazear & Oyer 
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 را در آینده جایزه تعهد پرداخت توانایی بنگاه بازار بر مبتنی در مسابقه اما .یابد ارتقا کارگر کدام که
 .2(2426اهانن،دیوارو و کداشت ) نخواهد

 یو خروج یوربهره ژهیوآن بر بازار کار به ریمبحث اطلاعات نامتقارن و تأث تیاهم رغمیعل 
 مطالعات حالنیحوزه در کشور صورت نگرفته است. باا نیدر ا یحال پژوهشکار تابه یروین

 .شودیاشاره م آنها نیترشده است که در ادامه به مهمانجام ایدر سراسر دن یمتعدد
 "آزمونی برای یادگیری نامتقارن کارفرمایان  "در پژوهشی با عنوان 2(2442اسکانبرگ )

یادگیری نامتقارن در بازار کار را مورد آزمون قرار داده است. او به این نتیجه رسیده است که یادگیری 
کاری که ترک اما برای نیروی  شودیمدانشگاه مشاهده  لانیالتحصفارغنامتقارن در بازار کار برای 

 یا دارای سواد در سطح دبیرستان هستند وجود ندارد. اندکردهلیتحص

بررسی این  به دنبال "اطلاعات نامتقارن بین کارفرمایان "ی با عنوانامطالعهدر  3(2423کان )
مشابه همان  کاردارندموضوع بوده است که آیا اطلاعاتی که کارفرمایان بالقوه از توانایی نیروی 

هایی در مورد پاداش و ؟ کان با استفاده از دادهاردارندیاختاتی است که کارفرمایان جاری در اطلاع
جبران، مدل یادگیری نامتقارن را مورد آزمون قرار داده است و شواهد محکمی بر اثبات وجود 

اطلاعات کند که در بازاری با یادگیری نامتقارن در بین کارفرمایان یافت. علاوه بر این او بیان می
 جهیدرنتبسیار نزدیکی از توانایی افراد پیروی کنند.  صورتبهباید  دستمزدهاکاملاً متقارن، 

، اردارندیاختاینکه اطلاعات کمتری از توانایی نیروی کار در  لیبه دلکارفرمایان خارج از بنگاه 
 بود.ی پیشنهادی آنها به میزان کمتری با توانایی کارگران مرتبط خواهند دستمزدها

با عنوان » 4(2892اغلب تحقیقات در حوزه ادبیات مسابقه کلاسیک از پژوهش لازییر و راسن )
تعهدی  به دنبالکنند که در آن، پیروی می «رسیدن به نیروی کار بهینه منظوربهی امرحلهمسابقات 
و رقابت بین نیروی دهند، مسابقه ها در قبال اعطای جایزه به نیروی کار با توانایی بالا میکه بنگاه

 یابد.کار افزایش می
شود و محصول تولیدی هر ی کار مشابه فرض میرویدونی آنها، یک بنگاه با اهیپادر تحلیل 

کند. لازییر و راسن کارگر به شوک تصادفی و تلاشی بستگی دارد که آن نیروی کار انتخاب می
تواند به سطح تلاش کارا بالا و پایین میی از سیستم تفاوت دستمزد ریگبهرهمعتقدند که بنگاه با 

                                                           
1. DeVaro & Kauhanen 

2. Schonberg 

3. Kahn 

4. Lazear & Rosen 
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ی بالاتری را دستمزدها جهیدرنتو  اندداشتهدست یابد. در این روش، کارگرانی که تولیدات بیشتری 
 شوند.تلقی می افتهیارتقای نوعبه اندکردهکسب 

های زیادی در حوزه مسابقه کلاسیک صورت گرفته است که پس از لازییر و راسن پژوهش
 وسعه این بخش شده است.سبب ت

کارگر  2ی جابهکارگر  nها در این زمینه، در نظر گرفتن توسعه نیترمهماما  نیترسادهیکی از 
بوده  2(2894و اوکییف و همکاران ) 2(2893لازییر و راسن( توسط گرین و استوکی ) ءمطالعه)در 

ال برنده شدن هر یک از افراد تعداد جایزه، احتم داشتننگهبا توجه به این فرض با ثابت  است.

 کاهش خواهد یافت.  به½از
دهد که در آن ی قابل آزمون مسابقه کلاسیک را نشان میهاینیبشیپاین مفهوم یکی از 

جایزه، تلاش  داشتننگهکنند. با ثابت جایزه تابع افزایشی از تعداد افرادی است که برای آن رقابت می
به ی که انهیبهۀ مسابق جهیدرنتیابد. کنند کاهش میی که با یکدیگر رقابت میبا افزایش کارگران

ی است که در صورت افزایش تعداد رقبا، جایزه نیز افزایش پیدا امسابقه، استسطح تلاش کارا  دنبال
 .3(2423کند )والدمن، 

تخصیص  و هازهیهدف طرح بهینه یک شغل، تعیین میزان بهینه انگ با( 2882هولمسترام )
انگیزه در نیروی کار برای فعالیت در کارهای مشترک با  گی ایجادچگونبه بررسی  بهینه مالکیت

و واکنش نیروی کار  یریپذتیناکامل کارایی و مجموعه متفاوتی از مسئول یهااندازه وجود توجه به
 یهاتید محدودایجا، پرداختی به نیروی کاربر اساس عملکردشانپرداخته است. راهکارهایی مانند 

ایجاد و  گروهیکارِ، مربوط یهاییانتقال مالکیت دارا، مختلف برای یک شغل یهامتفاوت به شکل
 .کندیمرا پیشنهاد  رقابتی یهاتیانگیزه از طریق فعال

 یکار برا یرویدر ن زهیانگ جادینقش مسابقه را در ا یامطالعه یط 4(2422لانگ )و  کاتو
 تواندیدر پاداش م شیاز آن بوده است که افزا یحاک جیاند. نتاقرار داده یموردبررس نیچ یهابنگاه

 آنها نیمچنعملکرد بنگاه داشته باشد. ه جهیشده توسط کارگران و درنتتلاش ارائه زانیاثر مثبت در م
اثر  یدارا ،کمتر دولت و تصدی کنترل با ییهادر بنگاه تواندیپاداش م ستمیسکه اند مشاهده کرده

از کاهش سطح تلاش کارگران به هنگام مواجه با  یریمنظور جلوگبه آنها یباشد. از طرف یشتریب

                                                           
1. Green & Stokey 

2. O'Keefe et al 

3. Waldman 

4. Kato & Long 
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 شنهادیرا پ شتریب یهازهیمسابقه، اختصاص جا ندینوسانات بازار در فرا نیتر و همچنبزرگ یرقبا
 .کنندیم

از  که توسط تعدادی است 2مهم دیگر در این حوزه در رابطه با موضوع خرابکاری توسعۀ
و گارتلر و  4(2889، دراگو و گاروی )3(2882گاروی و سوان ) ،2(2898نظیر لازییر ) نظرانصاحب

 است. قرارگرفتهی موردبررس 0(2424مانستلر )
. اندداشتهلازییر به بررسی کارگرانی پرداخته است که سعی به خرابکاری در عملکرد یکدیگر 

ملکرد دیگر کارگران خواهد شد. زمانی که ساختار خرابکاری منجر به کاهش محصولات یا ع چراکه
که جایزه به فردی با بالاترین عملکرد تعلق خواهد گرفت در آن صورت  استی اوهیشمسابقه به 

تلاش برای خرابکاری در محصولات دیگران منجر به افزایش احتمال برنده شدن کارگر خرابکار 
های بسیار بزرگ احتمال خرابکاری توسط با جایزه که سیستم پاداش دهدیمخواهد شد. لازییر نشان 

ی، بنگاه باید جایزه را تا سطح ارابطهوجود چنین  لیبه دل رونیازادیگر کارگران را افزایش خواهد داد. 
 از بین بردن احتمال خرابکاری، کاهش دهد.

وه بر رابطه مثبتی . آنها معتقدند علاانددادهدیگری این نظریه را توسعه  ءوهیشدراگو و گاروی به 
که اندازه جایزه با احتمال خرابکاری کارگران دارد، با میزان همکاری کارگران با یکدیگر نیز دارای 

باشد،  تربزرگبرای مسابقه  شدهگرفتههر چه اندازه جایزه در نظر  گریدیعبارتبه. استمنفی  رابطۀ
هر یک از افراد به دنبال افزایش  راکهچیابد. تمایل کارگران برای همکاری با یکدیگر کاهش می

باشند و هر چه عملکرد و یا محصول تولیدی دیگر رقبا )همکاران( کاهش یابد، محصول خود می
 احتمال برنده شدن فرد افزایش خواهد یافت.

بزرگ منجر به تلاش  یهازهیجا یچه زمان "با عنوان یادر مقاله 6(2423) وکایهربرتز و اسل
تلاش  زانیپاداش در مسابقه و م نیرابطه ب "در مسابقه ضیبا در نظر گرفتن تبع؟ شودیکمتر م

 دهنشان دا جیاند. نتاقرار داده یکار موردبررس یروین نیب ضیوجود تبع طیتوسط کارگران را در شرا
شده توسط تلاش عرضه زانیبزرگ در مسابقه، م یهااختصاص پاداش یطیشرا نیاست که در چن

 .دهدیهش مکارگران را کا
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دیگری نظریه مسابقه  ءوهیشنیز به  2(2443و گیبنس و والدمن ) 2(2886چانگ و وانگ )
 ءوهیشبه دو  بنگاهکه در آن،  انددادهی قرار موردبررسهایی را . آنها مدلانددادهکلاسیک را بسط 

اب یک فرد در استخدام نیروی کار داخلی و یا استخدام نیروی کار از خارج بنگاه، تصمیم به انتص
 گیرد.پست جدید می

ها در تصمیمات خود تمایل پژوهش آنها نشان داده است که در مدل مسابقه کلاسیک، بنگاه
 ی نیروی کار داخلی نسبت به خارجی دارند.ریکارگبهبیشتری برای 
ا را با تواند با وعده ارتقا به کارگران داخلی در آینده، آنهبنگاه می کندیم( بیان 2443والدمن )

تواند به شکل ی پایین جذب کند. کارگران نیز به امید دریافت ارتقا در آینده )که میدستمزدها
بنگاه برای جذب نیروی کار  گریدیعبارتبهپذیرند. افزایش در دستمزد آنها باشد( دستمزد پایین را می

های ارتقایی آینده بنگاه تگیرد که موقعیبا حداقل دستمزد در بدوِ ورود، این سیاست را در پیش می
فقط به نیروی کار داخلی اختصاص خواهد یافت و بنگاه هیچ تمایلی برای جذب نیروی کار از بیرون 

های ارتقایی نخواهد داشت. در چنین شرایطی بنگاه با کمترین هزینه به حداکثر سود برای پست
 .کندیمدست پیدا 
ی دستمزدهاشود، ر آینده برای بنگاه ایجاد میهای ارتقایی دزمانی که موقعیت درواقعاما 

است. همین امر سبب خواهد شد تا دیگر محدودیتی  شدهپرداختاز قبل  3کارگران در سطح ورودی
برای  رونیازاهای ارتقایی وجود نداشته باشد. برای بنگاه در جذب نیروی کار از بیرون برای موقعیت

ی برای جلوگیری از جذب نیروی سازماندروناز قوانین اداری ها باید جلوگیری از چنین امری، بنگاه
 های جدید با سطح بالا استفاده کنند.کار بیرونی در پست

در مدل مسابقه مبتنی بر بازار برخلاف مدل مسابقه کلاسیک که در آن بنگاه متعهد به پرداخت 
تواند در بدو ورودِ گاه نمیشود که بنیمجایزه به نیروی کار با توانایی بالاتر بوده است، فرض 
بنگاه بین میزان پرداختی کِارگران  چراکهکارگران تعهدی در قبال اهدای جایزه به آنها داشته باشد. 

 (.2423شود )والدمن، تر تمایز قائل میجوان و قدیمی
در پژوهشی با  4(2424مسابقه مبتنی بر بازار، گوش و والدمن ) درزمینۀعلیرغم تحقیقات اندک 

( 2892همانند لازییر و راسن ) "ی ارتقای استاندارد در مقابل قرارداد ارتقا یا اخراجهاروش"نوان ع
ی ادومرحله. آنها مدل اندگرفتهای برای تلاش بیشتر نیروی کار در نظر یزهانگ عنوانبهجایزه ارتقا را 

                                                           
1. Chang & Wang 

2. Gibbons & Waldman 

3. Entry-level worker 

4. Ghosh & Waldman 
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. در انددادهی قرار وردبررسمبا کارگران مشابه و ریسک خنثی که در آن ورود برای همه آزاد است، را 
ارتقا به نیروی  عنوانبه 2شده است، که شغل ینتدو( 2شغل و  2شغل این مدل دو جایگاه شغلی )

 کار با توانایی بالاتر اختصاص خواهد گرفت.
جای خواهند گرفت. تلاشی  2ۀ کارگران در مرحله اول مسابقه در شغل همدر شروع مسابقه، 

ی وربهرهیی مشابه و متناسب با میزان دستمزدهاول انجام خواهند داد و متناسب با سطح مرحله ا
کند به آنها پرداخت خواهد شد. در تحلیل آنها، انتظاری آنها که سود انتظاری بنگاه را نیز صفر می

خصوصی مشاهده خواهد شد اما دستمزد پرداختی با  طوربهعملکرد نیروی کار توسط کارفرمایان 
یا  2شغل موقعیت شغلی کارگران ) بر اساس دستمزدهایست. نمحصول تولیدی آنها توجه به میزان 

یدشده تول( به آنها پرداخت خواهد شد. کارفرمای جاری پس از مشاهده عملکرد و یا محصول 2شغل 
ی آنها تصمیم به اخراج یا ادامه وربهرهکارگران در مرحله اول و کسب اطلاعات شفاف از توانایی و 

ی بودن ادومرحلهکند که در اکثر موارد یمگیرد. والدمن مشاهده یمنها در مرحله دوم فعالیت آ
دهد. در این یممسابقه و عدم ارتقا در مرحله بعد انگیزه نیروی کار برای تلاش بیشتر را کاهش 

ح ی از توانایی بالای نیروی کار خواهد بود. البته سطانشانه( 2شغل مدل، ارتقا به شغل بالاتر )
این موارد  ازآنجاکهتواند معیاری از کیفیت نیروی کار باشد، اما توانایی و تلاش هر کارگر نیز می

سیگنالی از توانایی و کیفیت نیروی کار در  عنوانبهتوانند باشند، نمیینم مشاهدهقابلعمومی  طوربه
ب سطح تلاش مثبت توسط گوش و والدمن موج شدهمطرحیسم مکانکلی  صورتبهنظر گرفته شوند. 

یسم شبیه همان چیزی است که در سیستم مسابقه مکاندر مرحله اول مسابقه خواهد شد. این 
 کند.کلاسیک سطح تلاش مثبت را ایجاد می

پژوهش  "یک بنگاه مراتبسلسلهپرداخت پاداش در "ی با عنوان امقالهدر  2(2422اکینسی )
، در هر دوره بر اساس قرارداد به کارگران جایزه گوش و والدمن را توسعه داده است. در مدل وی

سیگنالی  عنوانبهیل ارتقا )که به دلرو در این مدل، انگیزه برای تلاش هم ینازاپرداخت خواهد شد. 
است افزایش پیدا  شدهگرفتهای که در مسابقه در نظر یزهجایل به دلاز توانایی نیروی کار است( و هم 

ر شدن تلاش کارگران در آخرین مرحله مسابقه )به سبب عدم ارتقا در کند که این امر از صفمی
کند. اکینسی نشان داده شود، جلوگیری میدر مدل گوش و والدمن حاصل می آنچهمرحله بعد( مانند 

است. زیرا در سطوح  تربزرگهای بالاتر سلسله مراتبی بیشتر و است که اختصاص جایزه در سطح
های ارتقای بعدی کمتر است، بنابراین جایزه در ایجاد انگیزه زمانی، فرصتسا مراتبسلسلهبالاتر 

 بسیار مهم خواهد بود.

                                                           
1. Ekinci 
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 و سروصدا در مسابقه زهیگسترش جا ریتأث"با عنوان یادر مطالعه 2(2420وزه و همکاران )خ
 یدر بنگاه یامسابقه حذف دومرحله کیو سروصدا را بر عملکرد کارکنان در  زهیساختار جا "حذف

منجر به  زهیجا عیتوز شیاز آن بوده است که افزا یحاک جیقراردادند. نتا یموردبررس یخصوص
 ولیثابت است  زهیکل جا زانی)مشود یعملکرد در مرحله دوم و کاهش آن در مرحله اول م شیاافز
 یهاشوقدارند، به م ثباتییکه عملکرد نسبتاً ب یکارکنان ،همچنین(. کندیم رییمراحل تغ نیب عیتوز

در عملکردشان  یتوجهقابل شیفزاتر اداریبا عملکرد پا یکارکنان کهیاند، درحالمسابقه پاسخ نداده
تلاش را  ییبر عملکرد کارکنان مؤثر بوده است. چراکه اثر نها زین 2سروصدا میزانشده است. مشاهده

 .دهدیاحتمال برنده شدن کاهش م یبرا
مدل  ۀتوسع یبرا "ها و مسابقه ارتقاپاداش"با عنوان یهشدر پژو 3(2420و والدمن ) ینسیاک

بر بازار و مسابقه  یمسابقه مبتن کردیاز هر دو رو یبیکه ترک گیرندیرا به کار م یارتقا روش ۀمسابق
جبران  نییدر تع دتعه تیقابل یکه بنگاه دارا کیهمانند روش کلاس آنهااست. در مدل  کیکلاس

که شامل حقوق، حداقل سطح  شودیمتعهد م یه به قرارداد جبراناست، در شروع هر دوره بنگا
بر بازار  یبه پاداش موردنظر و نرخ پاداش است. و مانند روش مبتن یابیدست یبرا یازعملکرد موردن

 نییتع یبرا آنهااست.  قاارت یگنالینقش س دلیلبه  آیدیارتقا م کیکه به دنبال  یجبران شیافزا نیا
شرکت متوسط در صنعت  کیمدل بر کارکنان  یان و پاداش به آزمون تجربساختار مناسب جبر

افراد و اندازه  یسطح شغل -2اند از:آمده عبارتدستبه جیاند. نتاپرداخته کایدر آمر یخدمات مال
 یانسان هیانباشت سرما یمعنا به. چراکه سن بالاتر ابدی شیسن کارگران افزا متناسب با دیپاداش با

تناسب عملکرد به دیاندازه پاداش با -2. دهدیم شیامر سطح تلاشِ کارا را افزا نیو ااست  شتریب
 یارتقا دارا هاییزهجا یاندازه پاداش با اندازه انتظار -3. ابدی شیو سن افزا ،یمختص سطح شغل

 .ابدی شیآنان افزا یمتناسب باسن افراد و سطح شغل دیاندازه پاداش با -4 است. یرابطه منف
ها بسیار حائز اهمیت است. کارایی بنگاه حداکثر نمودنفاده بهینه از نیروی کار در جهت است

های نوین برای افزایش کارایی و سطح تلاش نیروی کار ضرورتی یوهشیری کارگبهبدین منظور 
در  زهیانگ جادیا یمسابقه برا هیپژوهش حاضر استفاده از نظر از هدفیر است. بنابراین انکارناپذ

 هاییافتهیمو تعمی داخل یهاعملکرد بنگاه یارتقا برای آنها تیسطح فعال شیو افزا یرانیرگران اکا
 کشور است.ی هابنگاه به حاصل از پژوهش

 :استزیر به سؤالات  ییپژوهش به دنبال پاسخگو نیتوجه به طرح مسئله، ا با

                                                           
1. Josse et al 

2. Noise 

3. Ekinci & Waldman 
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برر سرطح ترلاش کرارگران      یریرا رفع خواهد کرد و اندازه مسابقه چه تأث یمسابقه چه مشکل  -1
 خواهد داشت؟

 خواهد داشت؟ آنهاتلاش  زانیم نییتع یبرا کنانیدر رفتار باز یریچه تأث زهیاندازه جا -2

مربوط  ۀپرسشنام ،ی مطروحههاپرسشیی به گوپاسخو  قیبه اهداف تحق یابیجهت دست
از  یاریمععنوان مقاله به نیاکار که در  یرویتلاش ن نِییمنظور تعو اندازه مسابقه به زهیاندازه جابه

کارکنان واحد کنترل  نیو در ب هی، تهاست شدهنظر گرفتهدر  کارگران یوربهره ایسطح عملکرد 
 ینتراز بزرگ یکیشرکت کاله آمل است که  ذکراست. قابل شدهیعشرکت کاله آمل توز تیفیک

 یمشاست که با خط انهیخاورم در کشور و یلبن یهاو صادرکنندگان انواع فرآورده یدکنندگانتول
و  یدر جهت بالا بردن بازده آنهااز  یبردارمتخصص و مناسب و حداکثر بهره ارک یرویاستفاده از ن

 .شودیکشور محسوب م یلبن یهارهبر در بازار فرآورده یهااز شرکت ،یسودده
نیروی کار با  یوربهرهنوآوری پژوهش حاضر نسبت به مطالعات پیشین برآورد میزان تلاش و 

 و... است. (Mو  m) زهیجایی نظیر اندازه پارامترهاو با استفاده از چندنفره ی مدل مسابقه ریکارگبه
 

  1چندنفرهمدل نظریه مسابقه 

آریسون و است ) قرارگرفته مورداستفاده چندنفرهی از مسابقه اسادهدر این بخش، مدل 

 هرکدامکه  اندشدهگرفته( در نظر i=1,2,…,nابه )نیروی کار مش nدر این مدل  2(.2444همکاران، 
 کاربردهبهاز آنها )کارگران( دارای تابع مطلوبیت یکسانی، متشکل از دو بخش میزان دریافتی و تلاش 

 باشند.شده می

 

)U(p,e)=w(p)-c (1 رابطه ) i=1,2,…,n 

 

p ۀ میزان پرداختی غیر منفی به کارگران،دهندنشان) w(p ی حاصل از سطح تلاش دیعا
هزینه مربوط به انتخاب هر سطحی از تلاش برای هر  )c(سطح تلاش غیر منفی و  ،موردنظر

 باشند.به ترتیب مقعر و محدب می c(0)و  w(0) یشیافزاتوابع مثبت و  نیروی کار خواهد بود.
کند. این سطح تلاش برای هیچ کارگری را انتخاب می( 2ام سطح تلاشی متناسب با رابطه ) i کارگر

( پیروی خواهد 2اما محصول تولیدی توسط این کارگر از رابطه ) ستین مشاهدهقابل ام i کارگر جزبه

                                                           
1. Multiperson Tournaments 

2. Orrison et al 
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شوک تصادفی  مقعر و f(0) دیتولکرد که تابعی از میزان تلاش نیروی کار بوده؛ که در آن تابع 
 باشند.کار می غیر وابسته به نیروی

 

= (2 رابطه +  

 

( است)برای مثال تعداد جایزه برابر با تعداد افراد در مسابقه  شدهگرفتهجایزه در نظر  nدر این مسابقه 
ساختار  را به خود اختصاص دهد.m(M>m ) یا M هایتواند یکی از دو ارزشمی هرکدامکه 

میزان جایزه  λ-1میزان جایزه بزرگ و  λاست که  شدهفیتعر (λ,1-λ)= ورتصبهجایزه 
. قانون مسابقه بر این اساس است که بعد از مشخص شدن محصولات استکوچک در این مسابقه 

 دست بهرا  (M)جایزه بزرگ  λnکارگر با بالاترین محصول،  λnاز کارگران،  هرکدامبرای 
 خواهند آورد. دست بهرا  (m) های کوچکجایزه ماندهیباقکارگر  n (1-λ) کهیدرحالآورند، می
توابع مطلوبیت و کار )شوند: مشخصات نیروی ها با سه فاکتور مشخص میکلی مسابقه صورتبه

( و قوانین عادلانه M،m،c،ی مسابقه )توزیع جایزهپارامترهاهزینه ناشی از تلاش نیروی کار(، 
 مسابقه.  شدن

. برای مثال؛ اگر استمسابقه کاملاً متقارن  ذکرشدهفاکتورهای  همۀدر صورت متقارن بودن 
در مسابقه  کوچک وهای بزرگ )تعداد جایزه ½=λهمه کارگران تابع هزینه مشابهی داشته باشند، 

سابقه کاملاً متقارن برابر است( و هیچ نیروی کاری بر دیگری ترجیح داده نشود، در آن صورت م
 از این سه فاکتور متفاوت شوند مسابقه نامتقارن خواهد شد. هرکداماست. اگر 

 ی نیروی کار وجود دارد.برا (e=) یانتخابهای برداری از سطح تلاش شدهمطرحدر مدل 

نشان   لهیوسبهتواند ام تصاحب شود می iتوسط کارگر  Mاحتمال اینکه جایزه 

ام از چنین  iکارگر  2. بنابراین پیامد انتظاریاستام iبا حذف تلاش کارگر   eبردار داده شود که
 باشد.ذیل می صورتبهانتخابی 

   (3رابطه 

 

i=1,2,…,n 

                                                           
1.Expected pay off 
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در سطح تلاش  i جایزه برای نیروی کار نیتربزرگاحتمال برنده شدن  که 

 .استتعداد از رقبایش  n-1توسط  ،،شدهانتخاب
 یاستراتژ( و مجموعه 3در رابطه ) آمدهدستبهدر بالا یک بازی با پیامدهای  شدهمطرحمسابقه 

E  دهد.را نشان می مشاهدهقابلهای انتخابی ی از تلاشامجموعهبا 

ما در این مدل  که کندیمص تعادل نش در بازی محدود نظریه مسابقه خود را به استراتژی خال
        گام را فراتر گذاشته و علاوه بر این محدودیت، تعادل استراتژی خالص متقارن را که در آن

های مناسب قرار خواهیم داد. با در نظر گرفتن محدودیت مدنظربرای مدل  = .=..= 

در بالا، یک تعادل نش استراتژی خالص  شدهمطرحتصادفی و توابع مطلوبیت  هایبر توزیع شوک
 وجود خواهد داشت. ردیگیمیی که انجام هاشیآزمامسابقه در طول همۀواحد برای 

 کند:شود با مشخصات زیر نمود پیدا میتابع مطلوبیتی که در نظریه استفاده می

 

) (4 رابطه ) = p -  i=1, 2, …, n 

 

 i=1, 2, …, n  (5 رابطه

       

و غیر وابسته به نیروی  q>0است و  شدهعیتوز ]- [q,qمحدودهیکنواخت در  طوربه و c>0که 
 .استکار 

q  است. شدهعیتوز ]  [0,100 بازۀنیز در  ]- [60,60ۀبازدر 

 صورتبهاست، پیامد انتظاری نیروی کار در مسابقه  شدهدادهی از روابط که در بالا نشان ریگبهرهبا 
 ذیل خواهد شد:

 

 (6 رابطه
 

 

که در  است )i=1, 2,…{m, M, q, c, k, Ø ,(}ی موجود در این مدل شاملپارامترها
تعادل  باوجود. است نیز تابع چگالی احتمالِ )Ø(. است شدهپرداختههای قبل به اکثر آنها بخش

ذیل  صورتبهاز کارگران  هرکدامنش استراتژی خالص واحد در داخل بازی، شرط مرتبه اول برای 
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 برقرار خواهد بود:

 

 (7 رابطه
 

 یا

 (8 رابطه
 

 

با  برابر واقع درروی کار است که ۀ سود نهایی از افزایش تلاش نیدهندنشان ،رابطه سمت چپ،

برای هر نیروی کار در سود خالص  ،جایزه، نیتربزرگاحتمال برنده شدن  ضربحاصل

ۀ هزینه کنندانیب، نیز . رابطه سمت راست،استاز آنها  هرکدامبرای  برنده شدن،

ه دوم نیز حداکثر شدن رابطه شرط مرتبه اول را تضمین نهایی ناشی از تلاش خواهد بود. شرط مرتب
ی متقارن که ارابطهدر  ]-[q,qۀ بازدر کند. استفاده از توزیع یکنواخت می

یک واحد تلاش خود را افزایش دهد  اندازهبهام  iکارگر برقرار است، اگر  تعادل

  =  رابطه   گریدیعبارتبهافزایش خواهد یافت.  اندازهبهاحتمال برنده شدن او 

 .2(2898)رییس، برقرار خواهد بود
 شود:به این صورت می بنابراین شرط مرتبه اول

 

 (9رابطه 
 

 

 شود:ذیل می صورتبهحل شود  که اگر این رابطه برای

 (11رابطه 
 

باشد، سطح تلاش افراد از رابطه  کارگرانهمۀکه احتمال نهایی برنده شدن  بنابراین زمانی

ی نیروی کار در این تحقیق وربهرهی مربوط به میزان هادادهی طورکلبه کند.( پیروی می24بهینه )
از تلاش جایزه( و هزینه مربوط به انتخاب هر سطح پاداش )با معیار میزان تلاش که تابعی از اندازه 

                                                           
1. Reiss 
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ی مربوط مورد هاآزمونو با استفاده از  دیآیم به دست، از طریق پرسشنامه استکارگران  لهیوسبه
 .ردیگیمتحلیل قرار 

 

 ابزار و روش
نحوه گردآوری  ازنظرتحلیلی و  -روش توصیفی ازنظرهدف کاربردی و  ازنظراین تحقیق 

 ۀویاز ش هاداده گردآوری . برایشودیمی قلمداد ، از نوع تحقیقات میدانازیموردنی هادادهاطلاعات و 
اسنادی و -. در بخش توصیفی با استفاده از مطالعات کتابخانه ایگرددیم استفاده یاپرسشنامه

در بخش تحلیلی نیز برای  است. شدهیآورجمع ازیموردنی هادادهی، اطلاعات و بردارشیف
 در با (Multiperson Tournament) نفرهچندمسابقه  از مدلتحقیق  سؤالاتگویی به پاسخ

تولید هر کارگر تابعی از سطح  کهیطوربه است، شدهاستفادهجایزه )پاداش(  nو کارگر  n نظر گرفتن
ی است که بعد از مشاهده میزان تولید اگونهبهتلاش او فرض شده است. شیوه طراحی ساختار جایزه 

مانده جایزه کمتری را دریافت ی جایزه بیشتر و افراد باقیکارگران، افراد با تلاش بیشتر با یک ضریب
 لیتحل و هیتجز کیفیت شرکت کاله آمل است. واحد کنترلکارکنان  آن آماری جامعه .کنندیم

 شد. خواهد انجام SPSS یوتریکامپ افزارنرم طریق از هاداده استخراج مرحله از پس آماری
 

زیر تعریف  صورتبهی تحقیق هاهیفرضر پژوهش حاضر د شدهمطرح سؤالاتیی به گوپاسخجهت 
 :شودیم

تر اندازه بزرگ یهامسابقه در رسدیکار، به نظر م یرویمتفاوت ن یهاییبا توجه به توانافرضیه اول: 
 خواهد بود. شتریتلاش ب

 شیافزا یادر کارگران بر زهیانگ جادیاثر همسو در ا یدارا زهیاندازه جا شودیم ینیبشیپفرضیه دوم: 
 .استبالا بردن سطح تلاش  و گریکدا یرقابت ب
 فرضیه اول

طرح کلی . باشندیسؤال م 24 یکه هرکدام دارا شدهیطراح شیآزما 0اول  هیآزمون فرض یبرا
گیری، تابع هزینه، یمتصماست که شامل فاصله  شدهدادهنمایش  2ها فرضیه اول در جدول یشآزما

در  کنندهشرکتجایزه بزرگ و کوچک و اندازه مسابقه )تعداد افراد دامنه شوک تصادفی، اندازه 
 (.2444مسابقه( است )آریسون و همکاران،
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 های فرضیه اول تحقیق. آزمایش5جدول 

Table 1. Tests of the first research hypothesis 
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1 2 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 1 73.75 10 

2 4 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 2 73.75 10 

3 6 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 3 73.75 10 

4 8 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 4 73.75 10 

5 10 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 5 73.75 10 

 

که از بهینه یابی   آوردن مقدار تلاش بهینه از رابطه تعادلی به دستبرای 

در مدل از تحقیقات  مورداستفادهشود. پارامترهای ، استفاده میشدهحاصل چندنفرهمدل نظریه مسابقه 
 است. آمدهدستبه شدهمانجاتجربی 

 (:2444از )آریسون و همکاران،  اندعبارتی مدل پارامترها

 

14/2 M=،86/1m=،15111c=  61و=q 

قرار داده و مقدار تلاش تعادلی که تلاش  ()را در رابطه تعادلی  آمدهدستبهپارامترهای 
 .است 20/23مول، این مقدار برابر با ی فرسازادهیپ. پس از دیآیم به دست، است شدهینیبشیپ

( که همراه با موردنظر)هزینه مرتبط با سطح تلاش  هاپاسخجدول هزینه مرتبط با هر یک از 
 (.2است )جدول  شدهدادههر پرسشنامه در اختیار نیروی کار قرار 

 

 به ازای تلاش توسط نیروی کار شدهپرداخت. هزینه 2جدول 
Table 2. Cost paid for labor effort 

 فاصله

Intervals 

 خیلی زیاد
Very high 

 زیاد

high 

 متوسط

moderate 

 کم

low 

 خیلی کم

Very low 

 شدهانتخابمیزان تلاش 

The selected efforts 

80-100 60-80 40-60 20-40 0-20 

 هزینه
Cost 

(e^2/15000) 

./540 ./327 ./167 ./060 ./007 
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با توجه به  شدهینیبشیپانحراف آن با مقدار تلاش سپس میانگین هر آزمایش و میزان 
 (.3آید )جدول می به دستی مستخرج از پرسشنامه هاداده

 
 شدهینیبشیپ. میانگین هر آزمایش و میزان انحراف آن با مقدار تلاش 3جدول 

Table 3. The mean of each experiment and its deviation of predicted effort 
 آزمایش
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 جایزه( 1 نفر 2) 1آزمایش 

Experiment 1(2 Person 1 prize) 
71.2 73.75 2.55 

3.63 

 جایزه( 2 نفر 4) 2آزمایش 

Experiment 2(4 Person 2 prize) 
70.6 73.75 3.15 

 جایزه( 3 نفر 6) 3آزمایش 

Experiment 3(6 Person 3 prize) 
71 73.75 2.75 

 جایزه( 4 نفر 8) 4آزمایش 

Experiment 4(8 Person 4 prize) 
68.8 73.75 4.95 

 جایزه( 5نفر  11) 5آزمایش 

Experiment 5(10 Person 5 prize) 
69 73.75 4.75 

 

 دوم هیفرض
 3شش نفر با  کهیطوراست به شدهیطراح شیآزما 3 ق،یدوم تحق هیبه فرض ییگوپاسخ یبرا

 (.4)جدول  پردازندیم گریکدیساختار پاداش متفاوت به رقابت با 

 
 شدهینیبشیمقدار تلاش پانحراف آن با  زانیو م شیهر آزما نیانگی. م0 جدول

Table 4. The mean of each experiment and its deviation of predicted effort 
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8.5 5.18 73.75 68.8 3M-3m 6 1 

9.15 73.75 64.6 2M-4m 6 2 

11.18 73.75 62.6 4M-2m 6 3 
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      بزرگ  زهیجا 4 کوچک و زهیجا 2است:  صورتنیبد شیآزما نیدر ا زهیجا ساختار
m2M-4)،4) بزرگ  زهیجا 2کوچک و  زهیجاm4M-2)) ،3 بزرگ  زهیجا 3کوچک و  زهیجا

(m3M-3که با مقا ،)توانیم شدهینیبشیتلاش پ زانیاز م شیتلاش هر آزما نِیانگیم زانیم سهی 
 کرد. همتفاوت ارائ لیچهار تحل

 :دیآیحالت به وجود م 2در آن صورت  کمتر باشد که کوچک، زهیبزرگ از جا زهیتعداد جا -2

بزرگ سبب خواهد  زهیاست: تعداد کمِ جا شدهینیبشیشده کمتر از تلاش پتلاش مشاهده-1-2

 از دست دهند. شتریتلاش ب یخود را برا زهیکار انگ یرویشد تا ن
باعث  دتوانیبزرگ م زهیاست: تعداد کمِ جا شدهینیبشیاز تلاش پ شتریشده بتلاش مشاهده-2-2

 ازمندینخواهد بود و ن سریم یآسانبزرگ به زهیبه جا یابیکار احساس کنند که دست یرویشود تا ن
 است. شتریتلاش ب

 :دیآیحالت به وجود م 2کوچک باشد که در آن صورت  زهیاز جا شتریبزرگ ب زهیتعداد جا-2
بزرگ سبب  یهازهیجا ادیاست: تعداد ز شدهینیبشیشده کمتر از تلاش پتلاش مشاهده-2-2

به  دنیرس جهی. درنتابدی شیتر و احتمال برنده شدن افزاآسان زهیبه جا یابیخواهد شد تا دست
 با تلاش کم ممکن است. زهیجا

بزرگ سبب  یهازهیجا ادیاست: تعداد ز شدهینیبشیاز تلاش پ شتریشده بتلاش مشاهده-2-2
 .شودیتلاش م شیافزا یکار برا یرویدر ن زهیانگ جادیا

 
به  شدهینیبشیانحراف آن با مقدار تلاش پ زانیو م شیهر آزما نیانگیاول م هیفرض مانند

 نیشتریب یدارا 29/22با انحراف  m2M-4سوم مسابقه، ساختار پاداش  شی. در آزمادیآیدست م
 هیفرض یهاشیآزما هیکل نیاست. بنابرا گرید شِینسبت به دو آزما شدهینیبشیانحراف از مقدار پ

است که تعداد  یاگونهکه در آن ساختار پاداش به یشیتلاش در آزما زانیکه م دهندینشان م دوم
 قیتحق یهاافتهیحاصل از  جی. نتاابدییکوچک است، کاهش م یهازهیاز جا شتریبزرگ ب یهازهیجا

تر شود آسان زهیبه جا یابیبزرگ سبب خواهد شد تا دست یهازهیبودن جا شتریست که با از آن یحاک
 توانیم زیاست و با تلاش کمتر ن افتهیشیافزا آنهاو کارگران احساس کنند که احتمال برنده شدن 

کار شانه  تیمسئول ریتا از ز کندیم قیامر کارگران را تشو نی. اافتیتر دستبزرگ یهابه پاداش
بزرگ در  زهیجا ازحدشیتعداد ب نیابنگاه هرگز مطلوب نخواهد بود. بنابر یبراپدیده  نیکنند و ا یخال

 شود. زیبلکه ممکن است سبب کاهش تلاش ن یستتنها مطلوب نمسابقه نه کی
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 هاافتهی
کار پرداخته  یروین یوربهره شیاستفاده از مسابقه ارتقا برافزا ریتأث یبه بررسحاضر پژوهش 

 اتیصل از آزمون فرضحا لیو تحل جیبخش مراحل انجام پژوهش و محاسبات، نتا نیاست. در ا
 ارائه خواهد شد. بیپژوهش به ترت

 آزمون فرضیه اول
ها نرمال نبوده است؛ بنابراین از آزمون کولموگروف، توزیع داده آمدهدستبهبا توجه به نتیجه 
 شود.استفاده می 2کروسکال والیس کیپارامتر نا آزمونبرای بررسی فرضیه از 

 .است اندازه مسابقه بر سطح تلاش کارگراندنبال بررسی تأثیر  به اول فرضیه
 :شودیم یبندصورت ریبه شکل زاول  هیاساس، فرض نیبر ا

0:H تر اندازه بزرگ یهامسابقه در رسدیکار، به نظر م یرویمتفاوت ن یهاییبا توجه به توانا
 نخواهد بود. شتریتلاش ب

1:H تر اندازه بزرگ یهادر مسابقه رسدیکار، به نظر م یرویمتفاوت ن یهاییبا توجه به توانا
 خواهد بود. شتریتلاش ب

های مختلف وجود دارد برای پی بردن به این موضوع که آیا تفاوت بین تلاش افراد در آزمایش
 .شودیماستفاده  0یا خیر از نتایج جدول 

توان گفت که بین بیشتر است می 40/4از  (282/4)ی داریمعنبا توجه به اینکه سطح 
ی وجود ندارد و اندازه مسابقه در تلاش افراد تأثیر معناداری داریمعنهای مختلف تفاوت زمایشآ

 نخواهد داشت.
 

Test Statisticsa, b .1 جدول   
Table 5 

 اندازه مسابقه 

Tournament size 
Chi-Square 9.859 

df 7 

Asymp. Sig. ./197 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: 
 اندازه مسابقه

 Tournament size 
 

                                                           
1. Kruskal–Wallis 
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بنابراین با بزرگ شدن اندازه مسابقه، در صورت ثبات درصد ارتقا، تغییری در رفتار نیروی کار 
ی با ساختارِ صد نفر و امسابقهدیگر میزان تلاش در یعبارتبه. استمشاهده نشده و رفتارشان ثابت 

در آن پنجاه نفر با پنج موقعیت ارتقایی با یکدیگر به رقابت  ی خواهد بود کهامسابقهده ارتقا برابر با 
پردازند. چنین رفتار مشابهی در طول مسابقه بر این مفهوم دلالت دارد که هزینه ثابت برای هر می

 واحد از محصول یکسان خواهد بود.
 

 دوم هیآزمون فرض
 نامختلف از آزمون  یهادر گروهتفاوت ِتلاش افراد  یبررس یبرا هادادهبا توجه به نرمال نبودن 

 انسیوار زیمعادل آنال ،پارامتری ناآزمون  کی دمنیاستفاده خواهد شد. آزمون فر دمنیفر پارامتریک
گروه و  3 نیها در برتبه نیانگیم سهیمقا ی( است که از آن براگروهیدرون) یتکرار یهابا اندازه

 نیها در برتبه نیانگیبودن م کسانیبر  یتنآزمون مب نیدر ا 0H. فرض شودیاستفاده م شتریب
 (.2382 ،یپور و صفر بیها است )حبگروه

 
براین . استکار  یرویبر تلاش ن زهیساختار جا ی تأثیرچگونگ یدوم به دنبال بررس هیفرض

 :شودمی بندیصورت ریبه شکل ز هی، فرضاساس
 

0:H بالاو  یکدیگر بارقابت  شیافزا یران برادر کارگ زهیانگ جادیدر ا همسو اثر یدارا زهیاندازه جا 
 .نیستسطح تلاش  بردن

1:H بالاو  یکدیگر بارقابت  شیافزا یدر کارگران برا زهیانگ جادیدر ا همسو اثر یدارا زهیجا اندازه 
 .استسطح تلاش  بردن

فرضیه دوم  گانهسههای مربوط به آزمایش سؤالاتیی به گوپاسخنفر برای  24در این مرحله 
 گیرد:ی قرار میموردبررس. سپس فروض زیر اندشدهنتخابا

 

40/4 < sig ها در نمونه وجود ندارد:اختلاف بین آزمایش 

40/4 > sig ها در نمونه وجود دارد:اختلاف بین آزمایش 
 

 است: شدهدادهنشان  2و  6نتایج حاصل از آزمون فریدمن در جدول 
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 مار توصیفی. آ6جدول 

Table 6. Descriptive statistics 
 تعداد 

Number 

 میانگین

Mean 

 انحراف میانگین

Mean deviation 

 هامیانگین رتبه

Mean ranks 
 

 2آزمایش 

Experiment 1 

10 68.7 16.63 2.45 

 2آزمایش 

Experiment 2 

10 64.7 14.02 1.70 

 3آزمایش 

Experiment 3 

10 62.4 18.03 1.85 

 

 . آمار استنباطی5جدول 

Table 7. Inferential statistics 
 آزمون فریدمن

Fridman test 

 تعداد

Number 

 کای دو

Chi-Square 

 درجه آزادی

Degree free 

 سطح معناداری

Level of Significance 

 10 3.938 2 ./140 

 

اختلاف  3و  2، 2 های، بین آزمایشاستsig (244/4 ) <40/4که در آن  2با توجه به جدول 
های متفاوت تأثیر جایزه گریدعبارتبهگردد. ی وجود نخواهد داشت و فرضیه صفر تأیید میداریمعن

 چندانی بر تغییر تلاش افراد نداشته است.
های متفاوت در قالب نظریه مسابقه برای رسد استفاده از ساختار پاداشبنابراین به نظر می

تلاش بیشتر ابزار کارآمدی نخواهد بود. البته بنگاه در تدوین  منظورهبایجاد انگیزه در نیروی کار 
ی از نیروی کار علاوه بر اینکه میزان تلاش مرتبط با آن برداربهرهساختار پاداش برای حداکثر 
 مدنظرکند را نیز هایی را که این جوایز بر بنگاه تحمیل میگیرد، هزینهساختار جایزه را در نظر می

(. 0)جدول  شدهینیبشیپاز مقدار  شدهمشاهدهدهد. برای مثال جدول انحرافِ میانگینِ تلاش قرار می
 گریدعبارتبه. است 29/0نشان داده است که برابر  m3M-3کمترین انحراف را برای ساختار پاداش 

شاید به بیشتر بوده است. پس  هاشیآزمامیزان تلاش افراد در این آزمایش از مسابقه نسبت به سایر 
ی را در مسابقه اختصاص دهد حداکثر تلاش را از نیروی کار ازهیجانظر برسد اگر بنگاه چنین ساختار 

با نگاهی به هزینه مربوط به  کهیدرصورتدریافت خواهد کرد و این برای بنگاه مطلوب خواهد بود. 
 زینه به نسبت زیادیتوان مشاهده کرد که این ساختار جایزه همی 9این ساختار جایزه در جدول 

های متفاوت در نظریه در تدوین ساختار جایزه رونیازا( را به بنگاه تحمیل خواهد کرد. 4282/4)
 .قرارداد مدنظرهای مرتبط با آن تصمیم را نیز مسابقه باید هزینه
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 . هزینه بنگاه به ازای هر واحد تلاش8جدول 

Table 8. Firm cost for per unit effort 
 شآزمای

Experiment 
 اندازه مسابقه

Tournament size 
 یزهساختار جا

Compensation design 
 هزینه بنگاه

Firm cost 
1 6 3M-3m ./0197 

2 6 2M-4m ./0170 
3 6 4M-2m ./0223 

 

 

 یریگجهینتبحث و 
ها از نظریه مسابقه برای ایجاد انگیزه در نیروی کار شواهد زیادی مبنی بر استفاده بنگاه

افزایش تلاش آنها وجود دارد؛ اما تاکنون تحقیقات اندکی به آزمون تجربی این نظریه  منظورهب
 .است. هدف پژوهش حاضر آزمون تجربی این نظریه در ایران اندپرداخته

های تحقیق حاکی از آن بوده است که اندازه مسابقه در صورت ثبات ساختارِ جایزه، یافته
ها ابزاری برای ایجاد انگیزه در بنگاه عنوانبهتواند ندارد. بنابراین نمیتأثیری بر تلاش نیروی کار 

( نیز همخوانی دارد. در تبیین 2444همکاران )آریسون و این یافته، با پژوهش قرار گیرد.  مورداستفاده
است، محصول تولیدی هر  شدهانیبکه در قسمت تفسیر مدل  گونههمانگفت  توانیماین فرضیه 

. با توجه به اینکه محصول تولیدی کارگران در استتوسط فرد  شدهانجامابعی از سطح تلاش کارگر ت
های مختلف مسابقه یکسان بوده است سطح تلاش نیروی کار با تغییر اندازه مسابقه ثابت اندازه

ر طول خواهد بود. از طرفی با توجه به ثابت بودن درصد ارتقا )نسبت اندازه مسابقه به تعداد جایزه( د
مسابقه، هزینه ثابت مشابهی برای بنگاه در زمان شروع مسابقه رقم خواهد خورد. بنابراین هزینه هر 

های متفاوت مسابقه ثابت است. واحد محصول و هر واحد تلاش نیروی کار برای بنگاه در اندازه
جه به اصل بازدهی به با تو جهیدرنت. متفاوت مسابقه مشابه است یهامنابع در اندازه ییکارا رونیازا

 ترکوچکهای را به مسابقه تربزرگهایی با اندازه های ثابت، بنگاه مسابقهمقیاس در اقتصاد، در هزینه
 ترجیح خواهد داد.

بودن  ریتأثیببر  دلالتاست  شدهانجامهمچنین بررسی که در ارتباط با ساختار متفاوت جایزه 
ی بر رفتار نیروی کار طورکلبهاندازه جایزه  هرچنداست.  اندازه جایزه بر تلاش نیروی کار داشته

نتایج نشان داده است که در  چراکهنبوده است اما تعیین اندازه بهینه جایزه بسیار مهم است،  اثرگذار
شوند از زیر کار شانه خالی کنند های بزرگ زیاد است کارگران تشویق میهایی که تعداد جایزهمسابقه

انجام دهند. زیرا احتمال دستیابی به جایزه بزرگ و احتمال برنده شدن زیاد است.  و تلاش کمتری را
در  (2444و همکاران،  سونی)آرو  (2423) وکایهربرتز و اسل(، 2889) یگارومشابه دراگو و  طوربه
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و عملکرد نیروی کار به این نتیجه رسیدند که با افزایش  تلاش ربزرگ ب یهازهیجابررسی تأثیر 
از افراد به دنبال  کی. چراکه هر ابدییکاهش م گریکدیبا  یهمکار یکارگران برا لیتمازه جایزه اندا
رقبا )همکاران( کاهش  گرید یدیمحصول تول ایو هر چه عملکرد و  باشندیمحصول خود م شیافزا

قه، بزرگ در مساب یهاپاداش بنابراین تخصیص .افتیخواهد  شیااحتمال برنده شدن فرد افز ابد،ی
 .دهدیشده توسط کارگران را کاهش متلاش عرضه زانیم

 وزه و همکارانو ژ (2442) و آندرا یفلاب، (2444) (، آداس و همکاران2422) ینسیاک حالنیباا
ی آنها حاکی از آن بوده است که هاافته. یاندآورده به دستنتایج متفاوتی را در مطالعات خود  (2420)

. همچنین اطمینان به دهندیمواکنش نشان  شتریب یهاکردن به پرداختتر کار کارکنان با سخت
 فرآیند ارتقا نیز دارای اثر مثبت در ایجاد انگیزه برای تلاش بیشتر بوده است.
 تربزرگهای جایزه چراکهبدین ترتیب کارفرمایان باید در انتخاب جایزه دقت داشته باشند؛ 

برای تعیین اندازه مناسب جایزه دو  رونیازایل خواهد کرد. ها تحمهای بیشتری را به بنگاههزینه
قرار گیرد. بنابراین جایزه بهینه برای  مدنظرها باید توأمان عامل میزانِ تلاشِ نیروی کار و هزینه

ی که انگیزه ااندازهبهایجاد انگیزه در نیروی کار ساختاری است که تعداد ارتقا در آن اندک باشد اما نه 
 ار را برای تلاش از بین ببرد.نیروی ک

 صورتبهدر قالب پیشنهادهای سیاستی بیان کرد  توانیمبا استفاده از این پژوهش  آنچهاما 
 زیر است:

نتایج تحقیق نشان داده است که اندازه مسابقه )در صورت ثابت بودن درصد ارتقا( بر تلاش افراد  -2
ها با توجه شود که بنگاهبقه یکسان باشد پیشنهاد مینیست بنابراین اگر هزینه ثابتِ مسا رگذاریتأث

 ترجیح دهند. ترکوچکهای را بر مسابقه تربزرگهای به اصل بازدهی نسبت به مقیاس، مسابقه
توان ی نمیراحتبهدستاوردها حاکی از عدم تأثیر ساختار پاداش بر انگیزه نیروی کار است. اما  -2

ای تحریک انگیزه نیروی کار استفاده نکند. شاید سیستم گفت که بنگاه از سیستم پاداش بر
موردقبول نیروی کار و یا برانگیزاننده کافی  اندازهبهاست  شدهاستفادهپاداشی که در این پژوهش 

. یر بگذاردأثبرای کار اثربخش و کارآمد و بهبود عملکرد تافراد  برنتوانسته  جهیدرنتو  نبوده است
عدم  چراکهد که کارفرمایان در تعیین میزان پاداش دقت نظر داشته باشند شوبنابراین پیشنهاد می

بنگاه را به هدف خود نخواهد رساند بلکه سبب تحمیل هزینه  تنهانهتخصیص اندازه بهینه پاداش 
 اضافه بر آن نیز خواهد شد.

ستیابی به جایزه بزرگ سبب خواهد تا افراد، د ازحدشیبهای تدوین سیستم پاداش با اندازه جایزه -3
شود اگر اطلاعات ها توصیه میرا ساده فرض کنند و از زیر کار شانه خالی کنند. بنابراین به بنگاه

هایی با تعداد و اندازه بزرگ را در اندازه بهینه جایزه در اختیار ندارند ترجیحاً جایزهدرزمینۀکافی 
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انگیزه در نیروی کار استفاده از هرم بهترین روش برای ایجاد  رونیازا مسابقه اختصاص ندهند.
 یابد خواهد بود.ملایم در آن افزایش می طوربهسازمانی که ارتقا 

 

 ی پژوهشیشنهادهایپ
شده و سنجیده باشد و موازنه، موردقبول نیروی کار، برانگیزاننده، منصفانهپاداش مناسب باید  -2

همی در ایجاد انگیزه در نیروی کار . انتخاب پاداش مناسب عامل مطور منطقی پرداخت شودبه
از این  هرکدامکه بررسی میزان و چگونگی اثرگذاری  رسدیمبرای تلاش بیشتر است. به نظر 

 قرار گیرد. موردبحثدر پژوهش دیگری  تواندیم عوامل بر ایجاد انگیزه در نیروی کار
مستقل  طوربهدازه جایزه را ی اندازه مسابقه و انرهایمتغاز  هرکدام ریتأثپژوهش حاضر چگونگی -2

هر دو متغیر بر رفتار کارکنان  ریتأثی قرار داده است و به عدم موردبررسبر میزان تلاش افراد 
 تواندیماین دو متغیر بر میزان تلاش نیروی کار  زمانهمرسیده است. ارزیابی و بررسی تأثیر 

 ی آینده باشد.هاپژوهش موردتوجه

 

 

 

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.ن هیچنویسندگا
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Abstract 
The purpose of the current descriptive and applied survey was to examine the effect 

of immaculate leadership on human resource productivity with regard to the mediating 

role of social capital. The research population included Knowledge-Based Companies in 

Khorramabad out of which an available sample of 197 employees were selected using 

Kukran formula. The research data were collected using a standardized questionnaire 

the content validity and reliability of which had initially been confirmed through expert 

views and Cronbach's alpha. The gleaned research data were analyzed using Structural 

Equation Modeling with AMOS and SPSS software. The findings verified the positive 

and significant effect of immaculate leadership on social capital at confidence level of 

0.95 and the significant increase it made in human resource productivity in Knowledge-

Based companies. In addition, the analysis of indirect paths confirmed the significant 

role of social capital in moderating the effect of immaculate leadership on human 

resource productivity enhancement. The findings underscore the facilitative role of 

leadership skills like communication and motivation promoting skills in not only 

formation of communication networks among employees but also increasing profits and 

human resources through enhanced individual trust and reliability.  
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 وری منابع انسانی با تأکید بر نقش میانجی سرمایه اجتماعیتأثیر رهبری ناب بر بهره
 3عبداله ساعدی، 2*فردمعصومه مؤمنی م، 1محمد حکاک

 (90/90/00پذیرش نهایی: -11/90/09)دریافت: 

  
 

 چکیده
وری منابع انسانی با تأکید بر نقش پژوهش حاضر با هدف تحلیل و ارزیابی اثر رهبری ناب بر بهره

میانجی سرمایه اجتماعی انجام پذیرفت. این مطالعه ازنظر هدف، کاربردی و ازلحاظ روش و ماهیت جزء 
همبستگی است. در این پژوهش برای سنجش متغیرها از پرسشنامه استاندارد بهره  -ات توصیفیتحقیق

گرفته شد که روایی و پایایی آن به ترتیب با استفاده از روش روایی صوری و آلفای کرونباخ تأیید گردید. 
از روش  شود که با استفادهآباد را شامل میبنیان شهرستان خرمهای دانشجامعه آماری شرکت

عنوان اعضای نمونه ها بهاز کارکنان آن نفر 100گیری در دسترس و با کمک فرمول کوکران نمونه
 SPSSو  Amos افزارهایسازی معادلات ساختاری و نرمها با استفاده از روش مدلانتخاب شدند. داده

بت و معناداری بر سرمایه رهبری ناب تأثیر مث 00/9تحلیل گردید. نتایج نشان داد که در سطح اطمینان 
علاوه تحلیل مسیر غیرمستقیم نشان بنیان دارد. بههای دانشوری منابع انسانی در شرکتاجتماعی و بهره

وری منابع انسانی تأثیر مثبت و دهد که رهبری ناب از طریق متغیر میانجی سرمایه اجتماعی بر بهرهمی
های رهبری توان عنوان کرد که با استفاده از قابلیتکلی میعنوان یک نتیجه رو بهمعناداری دارد. ازاین
های ارتباطی و ایجاد شور و دهی شبکهتوان در شکلهای ارتباطی و انگیزشی میناب همچون مهارت

اشتیاق میان کارکنان تلاش نمود و با بهبود قابلیت اطمینان و اعتماد افراد، زمینه مناسبی را برای افزایش 
 بع انسانی ایجاد کرد.وری منابهره

 

های وری منابع انسانی، سازمانهای رهبری ناب، سرمایه اجتماعی، بهرهقابلیتهای کلیدی: واژه
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 مقدمه
گیری های چشمرغم تأثیرات گسترده بر زندگی سازمانی، تفاوتجهانی شدن اصطلاحی که علی

های سازمان ها در بسیاری از جنبهین تفاوتهای امروزی و گذشته ایجاد کرده است. امیان سازمان
، 1ازجمله ساختار، فرهنگ، استراتژی و حتی سبک و شیوه رهبری کاملاً مشهود است )اورج و برسون

نسبت مستقیمی با سبک رهبری دارد به عبارتی  هاسازمان(. مسلم است موفقیت و تعالی 2910
. از طرفی، در قرن بیست و یکم رهبران کندیمین ی رهبری تعیهاوهیشکارآمدی و ناکارآمدی آنها را 

با حداقل توانایی و یا تکیه نمودن بر بخشی از مزایای سازمانی، در  توانندینمهمچون گذشته دیگر 
 وکارکسب، فضای بیترتنیابه(. 2910، 2عرصه رقابت سازمان خود را حفظ نمایند )وینتروب و مککی

ی خود قادرند با اطلاعات محدود و حتی در هاتیقابلبا هوش و  که طلبدیمفعلی حضور رهبرانی را 
ی سازمانی را مورد هاعادتبرخی موارد بدون اطلاعات درست، با اخذ تصمیماتی سریع و معقولانه 

هجوم قرار داده و با تغییرات لازم، سازمان را با شرایط همگام و همراه سازند. این کار فقط از 
، 4)سیدل و دیگران شودیمیاد  3رهبران ناب عنوانبهادبیات مدیریت از آنها  رهبرانی سر میزند که در

احترام به افراد،  دهندهنشانیی است که هاییتوانا(. رهبری ناب دربرگیرنده اعتقادات، رفتارها و 2910
ی سازمانی، اطمینان بخشیدن در هااستیسی، کاهش و یا تعدیل کار طیشراافزایش انگیزه، بهبود 

 هاتیولؤمسی در انجام وظایف و کاردوبارهتفاده مؤثر از منابع و همچنین از بین بردن سردرگمی و اس
در  0(. از طرفی، بهبود و ارتقای رویکردهایی همچون سرمایه اجتماعی1300است )نقوی و دیگران، 

ست. سرمایه های مالی، انسانی و فیزیکی امری حیاتی اوکارها برای استفاده بهینه از سرمایهکسب
های اجتماعی غیررسمی بستر مناسبی اجتماعی با ارائه دانش، منابع و دسترسی به اطلاعات در شبکه

های استراتژیک کارگیری هوشمندانه اقلام و سایر داراییوری و بهرا علاوه بر افزایش میزان بهره
(. از طرفی 2910، 1ی و دیگرانکند )تنتاردینسازمان؛ از ابتر ماندن و تلف شدن آنها نیز جلوگیری می

و کشورهای جهان برای  هاسازماندر جهت پیشرفت و نیل  0ی منابع انسانیوربهرهدیگر، نقش 
کسب مقاصد اقتصادی، سیاسی و اجتماعی از جمله مباحث مهم در حوزه مدیریتی است که 

اسب، هر چه بیشتر خود را و رویکردهای مهم و من هاروشی ریکارگبهرا بر آن داشته تا با  هاسازمان
 (.1309نمایند )شکری نوده و همکاران،  ترکینزد هاشاخصبه این 
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، زیرا آنها قادرند با اخذ شوندیمی تغییر تلقی هااسطوره نیترمهمدر دنیای معاصر، رهبران ناب 
ی به ی سازمان با تهدیدات محیطهایاستراتژتصمیمات استراتژیک، تخصیص منابع، تنظیم اهداف و 

و  کنندیمی درک خوببهرهبران شرایط پیچیده محیطی را  گونهنیانحوه احسنت مقابله نمایند. 
، رهبران ناب با تشویق کارکنان به رونیازای سازمان را به بیراهه خواهد کشاند. نگریجزئکه  دانندیم

روحیه کنترل و و اجتناب از  هایریگمیتصم، مشارکت در هااندوختهی گذاراشتراکتسهیم و 
اعتماد، همدلی و تعامل اجتماعی متقابل میان افراد در سازمان افزایش  کنندیمی تلاش طلبقدرت

، 1افزایش میزان کارایی و اثربخشی کارکنان خواهد شد )ترنکنر سازنهیزمهمین امر  درواقعیابد و 
 اندافتهیدر وضوحبهی المللنیببرای داشتن حضوری موفق در عرصه ملی و  هاسازمان(. مسلماً 2911

های سنتی مدیریت و رهبری برای اداره سازمان امری ناکافی است و برای اینکه بتوانند در که شیوه
ها و گستره تغییرات روزافزون، سازمان را به نحوی اثربخش هدایت و رهبری کنند به روش

 در ثبات که دانندمی انرهبر از بسیاریهای جدیدتری نیازمند هستند. براین اساس، مهارت
و دیگر این امر راهگشای مسائل جدید سازمانی نیست.  است و قدیمی منسوخ ایعقیده ،هاسازمان

ها استفاده بهینه را داشته که بتوانند با تهدیدها مقابله و از فرصتها برای آندر چنین شرایطی سازمان
هایی عنوان سازمانبنیان بههای دانششند. سازمانباشند، باید از رهبری باهوش و با تدبیر برخوردار با

مندی از کنند، از این قاعده مستثنا نیستند و در پرتو بهرههای پویا و متلاطم فعالیت میکه در محیط
توانند از مخاطرات تغییرات شتابنده محیطی عبور کرده و به رهبران و مدیران مبتکر و توانمند می

های پیشرو به آن عنوان سازمانبنیان بههای دانشبراین، آنچه سازمانسرمنزل مقصود برسند. بنا
، با تمرکززدایی و از آینده اندازی روشنضمن ترسیم چشمکه است رهبرانی نیازمند هستند، وجود 

ها را فائق آمدن بر مشکلات و سختی های مختلف سازمان،جلوگیری از انحصار قدرت در بخش
بنابراین، پژوهش حاضر بر آن  به سوی موفقیت و کامیابی رهنمون سازند.تسهیل نموده و آنها را 

منظور های رهبری ناب چه تأثیری در ارتقای سرمایه اجتماعی بهاست تا محقق سازد که قابلیت
 وری منابع انسانی در سازمان دارد.توسعه و افزایش بهره

دازی علم مدیریت است که تا به پرهای نظریهترین حوزهترین و شاخصرهبری یکی از قدیمی
( در این 2990) 2های مختلفی در خصوص آن ارائه شده است. الیو و دیگرانها و نظریهامروز تئوری

کنند که در رویکرد سنتی، مطالعات بر روی خصوصیات شخصی رهبران متمرکز بود. راستا بیان می
های فردی به از تمرکز بر روی ویژگیهای رهبری شروع به تغییر نمود و تئوری 1009اما در دهه 

های رهبری یکی ها و تئوریسمت تمرکز بر رفتارهای رهبری سوق پیدا نمود. بدین ترتیب، نظریه

                                                           
1. Trenkner 

2. Avolio et al 
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(. رهبری ناب نیز از جمله رویکردهای جدید ارائه 2914، 1پس از دیگری مطرح گردید )گلی و دیگران
( معتقدند 2911) 3( و وان روسوم و همکاران2913) 2شده در حوزه رهبری است. پوکسینکا و دیگران

گرا کارکنان در انجام گرا مرتبط باشد. تحت رهبری تحولتواند با رهبری تحولکه رهبری ناب می
وظایف شور و انگیزه بیشتری دارند و به رهبران خود حس اعتماد، وفاداری و احترام دارند و این امر 

کند که ( بیان می2994) 0(. لیکر2910، 4)بیجل و دیگران شودوضوح دیده میدر رهبری ناب نیز به
توان به بهترین وجه با توانایی الهام بخشیدن به دیگران تعریف کرد. در تعریفی رهبری ناب را می

پذیرند و ( نیز معتقدند که رهبران ناب مسؤولیت رفتار خود را می2910) 1دیگر چای و دیگران
 ،0بخشند )لوه و دیگرانشود را حفظ و بهبود میافزوده میاد ارزشهایی را که منجر به ایجمهارت
های سازمان (. رهبران ناب تعهد جدی به ناب بودن دارند و این امر را در اجرای استراتژی2919

دهند. درواقع تعهد آنها نهایتاً فرهنگ سازمانی حمایتی، ارتقای کیفیت و بهبود مستمر را در نشان می
( معتقد است که رهبران ناب با کنترل بصری، 2912) 0(. مان2910، 9دیگران پی دارد )هو و

توانند قابلیت و توان سازمان را در های منطقی میپاسخگویی روزانه، نظم و انضباط کاری و فعالیت
، 19های دائماً در حال تغییر مشتریان افزایش دهند )ایج و دیگرانپاسخگویی به نیازها و خواسته

گذاری دانش را تشویق بران ناب کسانی هستند که همواره یادگیری سازمانی و به اشتراک(. ره2910
کنند. به عبارتی رفتارهای آنان حامی مشارکت و توانمندسازی کارکنان است. فوند و و ترغیب می

 نفس بالا، قبول مسؤولیت با کمکعنوان افرادی با اعتمادبهگونه رهبران را به( این2990) 11هاروی
کند ها و طرق جدید بدون ترس از شکست و انتقاد توصیف میهمدیگر و آزمایش کردن شیوه

( معتقد است که رهبران ناب از یک طرف باید دانش 2911) 13(. آسن2913، 12)پوکسینکا و دیگران
های استاندارد برای افزایش وتحلیل و تبعیت از رویهها، تجزیهفنی )مثل مدیریت مبتنی بر واقعیت

های اجتماعی )همچون توانمندسازی کارکنان ارایی و اثربخشی( را فرا گرفته و از طرف دیگر، جنبهک
منظور افزایش خلاقیت و تحریک نوآوری( را دارا باشند )تورتولا و ایجاد حس همکاری و مشارکت به
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خصوص رهبری  ترتیب، در جدول شماره یک برخی از تعاریف ارائه شده دراین(. به2910، 1و فوجلیاتو
 ناب ارائه شده است.

 : تعاریف رهبری ناب5 جدول شماره
Table 1: Definitions of Lean Leadership 

 ردیف
Row 

 تعاریف

Definition 
 منبع

Resources 
 (10: 2990)مان،  ها و یادگیری مستمرگر در تشویق کارکنان در بروز ایدهنقش تسهیل 1

 (290: 2910، 2)لام و دیگران ایو حرفه کمک به کارکنان برای رشد فردی 2

 (11: 2912)لیکر و کنویس،  حامی و پشتیبان کار گروهی در سازمان 3

 (491: 2914)گلی و دیگران،  انگیزندگرا پیروان خود را برمیبهتر و مؤثرتر از رهبران تحول 4

 (.0: 2919)لوه و دیگران،  آنها های بارزگرا و تعاملات سازنده ویژگیتعالی گرا، عاشق پیشرفت، عمل 5

 (14: 2912)لیکر و کنویس،  کننده اجرای پایدار و موفقیت مستمر نابتضمین 6

 

بنابراین، رهبران ناب بیشتر تمایل دارند به سمت جلو حرکت کنند و اعتقاد دارند که بهبود  
(. در پژوهش 1300مستمر مستلزم توجه به بینش و خلاقیت کارکنان است )نقوی و همکاران، 

های رهبری ( ابعاد و شاخص2912) 3( و امیلیانی2910حاضر، با توجه به مطالعات ایج و همکاران )
 طور مختصر تشریح خواهد شد.ناب مطرح شده که در ادامه هر یک به

کنند که در توسعه ( بیان می2913) 0طوری دامبروسکی و میلک: همان4توسعه شخصی )فردی(
ها به شخصیت رهبر بستگی دارد اما برخی دیگر باید آموخته و یا بهبود یابد. یفردی برخی ویژگ

کنند )ایج و های خود را شناسایی میها و پتانسیلدرواقع رهبران برای یادگیری و آموزش ظرفیت
سازند که این های قبلی خود را درونی می(. بر مبنای توسعه فردی آنها دانش و مهارت2910دیگران، 

دیگر، در این مرحله رهبران ناب به رفتارها عبارتیکند. بهقابلیت آنها را در یادگیری چند برابر میامر 
ها، درک کارکنان و ...( های مختلفی برای )شناخت نیاز مشتریان، تفسیر اهداف و مأموریتو مهارت

 (.2911نیاز دارند )ترنکنر، 
همکاری متقابل رهبران و کارکنان برای  : فرهنگ بهبود مستمر مستلزم1فرهنگ بهبود مستمر

( فرهنگ بهبود مستمر را شامل کلیه 2994(. لیکر )2912رسیدن به کمال است )امیلیانی و امیلیانی، 
داند که منجر به تلاش مداوم برای رسیدن به موفقیت است. وی همچنین ها و رفتارهایی مینگرش

                                                           
1. Tortorella & Fogliatto 

2. Lam et al 

3. Emiliani & Emiliani 

4. Self-development 

5. Dombrowski & Mielke 

6. culture of continuous improvement 
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دم موفقیت است. زیرا شکست امکان پیشرفت معتقد است که فرهنگ بهبود مستمر کمک به درک ع
دهد. براین اساس، هدف اصلی این مرحله یافتن علت اصلی شکست و کسب و یادگیری را نشان می

 (.2913اطمینان خاطر از اینکه شکست مذکور دیگر رخ نخواهد داد )دامبروسکی و میلک، 
است. کارکنان دارای ای خطیر در رهبری ناب : بهبود قابلیت کارکنان وظیفه1صلاحیت

کنند )امیلیانی و امیلیانی، صلاحیت به بهبود مستمر سازمان و همچنین بهبود فرایندها کمک می
های حل مسأله مدت رخ دهد؛ سیکلهای کوتاه(. در این مرحله یادگیری باید در چرخه2912
شود که به میهای سریع در یادگیری مدت، باعث بازخوردهای سریع و درنهایت موفقیتکوتاه

 (.1300کند )نقوی و همکاران، افزایش انگیزه کارکنان و بهبود خودکار آنها کمک شایانی می
 3شود. وومکها خلق می: گمبا در مفهوم ناب به معنای جایی است که در آن ارزش2گمبا

ی درست گیرها و تصمیمکند که بر طبق اصول گمبا رهبران برای درک بهتر واقعیت( بیان می2911)
(. 2913های کاری را مورد رصد و بازید قرار دهند )دامبروسکی و میلک، طور مرتب به محیطباید به

آوری توانند علت اصلی عدم موفقیت را بدون گمراهی از طریق جمعبا این رویکرد، رهبران ناب می
 (2912های نادرست یا تفسیر غلط آنها شناسایی کنند )لیکر و کنویس، داده

( صلاحیت دیگری که رهبران ناب باید برای اجرای 1000) 0: کان4های ارتباطیرتمها
های ارتباطی است. ارتباطات شفاف برای کاهش ها داشته باشند، مهارتها و استراتژیگذاریسیاست

عدم اطمینان ضروری است. از طرفی ابهام در ارتباطات منجر به مقاومت کارکنان در اجرای 
(. ارتباطات خوب باید دوطرفه باشد و رهبران ناب برای 2914، 1)گیفو و دیگران شوددستورات می

 (2910پیشبرد اهداف باید برای ایجاد ارتباطات دوطرفه تلاش کنند )ایج و دیگران، 
: توانایی انگیزشی رهبران باید به دو طریق باشد؛ اول اینکه رهبران ناب 0های انگیزشیمهارت

بخش برای مدیریت ناب را داشته باشند. و دوم اینکه برای پیروان خود الهامباید توان خودانگیزشی 
(. رهبرانی که خود دارای انگیزه هستند قادر به ایجاد انگیزه در 2913، 9باشند )هلتن و لیندمان

رو، رهبران و مدیران برای ایجاد انگیزه در کارکنان باید ابتدا خود شور و دیگران نیز هستند. ازاین
 (.2910لازم را داشته باشند )ایج و دیگران،  شوق

                                                           
1. Qualification 

2. Gemba 

3. Womack 

4. Communication Skills 

5. Kane 

6. Gifu et al 

7. Motivational Skills 

8. Helten & Lindemann 
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های یک گروه یا جامعه اشاره دارد که ( سرمایه اجتماعی به ویژگی2992) 1کوهن و پروسک
های سازمانی از جمله آورد. یا به عبارتی به ویژگیامکان تحقق یک آرمان جمعی را فراهم می

شترک و رفتاری که اعضای یک گروه را به های مهای اجتماعی، درک متقابل، ارزشاعتماد، شبکه
(. سرمایه اجتماعی جریان اطلاعات را 2910، 2گردد )جویتا و دیگراندهد؛ اطلاق میهم پیوند می

آورد )ان و ای مناسب برای کمک به اهداف فردی و اجتماعی فراهم میتسهیل نموده و زمینه
کند و معتقد سی در سرمایه اجتماعی تلقی می( اعتماد را عنصری اسا2910) 4(. شیمادا2910، 3وسترن

شود؛ دستیابی به است که سرمایه اجتماعی با ایجاد اعتماد متقابل در بین اعضای گروه باعث می
(. 2910، 0اهداف و مقاصد در هنگام مواجه با بحران و شرایط بد محیطی بهتر صورت پذیرد )کمبل

( سرمایه اجتماعی را اصطلاحی برای توصیف کیفیت 2910) 1در تعریفی دیگر، استرابروکز و دیگران
کنندة دانند که تسهیلای از روابط اجتماعی میبرند و آن را مجموعهو محتوی روابط به کار می

طلبانه در گروه یا سازمان است دهنده رفتارهای فرصتاقدامات مشارکتی، جمعی و همچنین کاهش
ها و هنجارهای ای از ارزشیز سرمایه اجتماعی را مجموعه( ن1000) 9(. فوکویاما2910، 0)نیل و نیل

بها به افراد برای کسب زندگی بهتر دارد که این سرمایه گرانکند و اظهار میحاکم بر جامعه تلقی می
کند )آمونارزی و یاری رسانده و به نیروی کار و سازمان برای حضوری موفق و کارآمد نیز کمک می

ه اجتماعی علاوه بر ایجاد مشارکت بهینه اعضای یک اجتماع؛ منجر به خلق (. سرمای2910، 0دیگران
های متعلق به آن خواهد شد. به عبارتی سرمایه اجتماعی را منبعی تلقی ارزش برای افراد و گروه

(. 2919، 19آورد )وینسنز و دیگرانکند که امکان کسب منابع دیگر را برای فرد فراهم میمی
های اجتماعی است که افراد از آن برای پیگیری یه اجتماعی متشکل از شبکهترتیب، سرمااینبه

تنها باعث افزایش کارگیری صحیح و مناسب این رویکرد نهکنند. درواقع بهمقاصدشان استفاده می
          بخشد شود بلکه سطح مشارکت و همکاری اعضای گروه بهبود میتعاملات میان افراد می

     ( و ویلنا 2910) 13(؛ کانر و گلدستون2919) 12. بر مبنای مطالعات هربرهولز و فونشو(2910، 11)ابرال

                                                           
1. Cohen & Prusak 

2. Jovita et al 

3. An &Western 

4. Shimada 

5. Campbell 

6. Estabrooks 

7. Neal & Neal 

8. Fukuyama 

9. Amonarriz et al 

10. Vincens et al 

11. Eberl 

12. Herberholz & Phuntsho 

13. Connor & Gladstone 
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و  3، ارتباطی2های سرمایه اجتماعی شامل بعد شناختیها و مؤلفه( شاخص2911) 1و دیگران
 اختصار تشریح خواهد شد.باشند که در ادامه هرکدام بهمی 4ساختاری

انداز دارند که این بعد از سرمایه اجتماعی چشم( بیان می9100)0بعد شناختی: تاسی و قوشال  
ها و ها، داستانآورد. بعد شناختی سرمایه اجتماعی به حکایات مشترک )اسطورهمشترک را فراهم می

کند( اشاره دارد )ویلنا و هایی که طرق قدرتمندی برای به اشتراک گذاشتن معانی فراهم میاستعاره
کند؛ اعتقاداتی یانی دیگر، بعد شناختی اعتقادت مشترک میان افراد را بیان می(. به ب2911دیگران، 

، 1های مشترک خود را پیگیری نمایند )آراگون و دیگرانکه افراد به کمک آن نیازها، اهداف و برنامه
2914.) 

ای به اعتماد، تعهدات، احترام و دوستی که از طریق بعد ارتباطی: سرمایه اجتماعی رابطه
(. بعد ارتباطی 2919شود؛ اشاره دارد )هربرهولز و فونشو، املات افراد با یکدیگر ایجاد میتع

کننده بسیار دهد که یک تسهیلهای تعاملی )اعتماد متقابل و تعهد( را نشان میای از ارزشمجموعه
 (.2910گیر و کارآمد برای ایجاد همکاری است )آمونارزی و دیگران، چشم

ترین عوامل کلیدی این بعد را جم اطلاعات، تنوع و قابلیت اطمینان مهمح بعد ساختاری:
دهد. بنابراین، طورکلی الگوهای ارتباطی میان اعضای گروه را نشان میدهند. این بعد بهتشکیل می

شود و اطلاعات را سرمایه اجتماعی ساختاری باعث تعاملات و ارتباطات چندگانه میان افراد می
 (.2910دهد )کانر و گلدستون، ترس آنها قرار میتر در دسآسان

وری که های صورت گرفته هنوز تعریف واحدی از بهرهآنچه مسلم است در پژوهش
عنوان یک شاخص وری بهطورمعمول اصطلاح بهرهموردپذیرش همگان باشد؛ ارائه نشده است. اما به

را تلاشی برای دستیابی به سطح بهینه وری ( بهره2912) 0شوند. سینگ و مهانتیعملکرد شناخته می
وری تعادل بین دیگر، بهرهعبارتیکند. بهعملکرد با کمترین مقدار منابع مورداستفاده تعریف می

( معتقد است که در 1000) 0(. دراکر2910، 9دهد )پورمولا و دیگرانورودی و خروجی را نشان می
کار و سرمایه( و  ها )نیرویزیرا ورودی وری فرد نسبتاً ساده بود،عصر صنعتی، سنجش بهره

باشند. اما در عصر اطلاعات، سنجش شناسایی میراحتی قابلها )محصولات ملموس( بهخروجی

                                                           
1. Villena et al 

2. Cognitive 

3. Relational 

4. Structural 

5. Tsai & Ghoshal 

6. Aragon et al 

7. Singh & Mohanty 

8. Pourmola et al 

9. Drucker 
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آسانی ها بهها و خروجیبرانگیز است. زیرا ورودیوری کارکنان به نسبت عصر صنعتی چالشبهره
ری منابع انسانی محرک رشد و سودآوری و(. بهره0: 2910، 1سنجش نیستند )کیم و دیگرانقابل

دهد و هر چه مقدار عددی این نسبت بالاتر وری نسبت داده به ستاده را نشان میسازمان است. بهره
عنوان وری نیروی انسانی را به( بهره2999) 2وری نیز بیشتر است. بر طبق دیدگاه مالیباشد، بهره

شده، ده بهینه از آنها برای دستیابی به اهداف تعیینآوری منابع مطلوب و استفامعیاری برای جمع
وری را میزان کارآمدی و اثربخشی کارکنان ( نیز بهره2990) 3کند. همچنین ایکانییبتعریف می

زمان کمتر بیشترین موفقیت را کار کارآمد باشد، در مدت که نیرویکند؛ یعنی هنگامیتوصیف می
های )زمان و نیروی انسانی( سازمان را در پی کاهش هزینه نوبه خودکند که این امر بهکسب می

گیرند که به کار ناکارآمد، زمان بیشتری را برای انجام وظایف خود می خواهد داشت. از طرفی نیروی
(. بنابراین، 2910، 4نماید )اوککه و دیگرانرفته هزینه زیادی بر سازمان تحمیل میدلیل زمان ازدست

ابع انسانی، افزایش استفاده از توانایی منابع انسانی مبتنی بر روش علمی است وری منهدف از بهره
گونه که به سود مشتری، کارکنان و مدیران است و بهبود ها، گسترش بازار آنکه با کاهش هزینه

وری (. در تعیین عوامل مؤثر بر بهره1300گردد )ایرانی و دادجویان، های زندگی تبیین میشاخص
عنوان عامل نظران عواملی را بهسانی دیدگاه و نظرات متفاوتی وجود دارد و هر یک از صاحبمنابع ان

، توانایی 1، عوامل محیطی0رو، در پژوهش حاضر عواملی همچون انگیزهاند. ازاینمؤثر مشخص نموده
گرفته وری منابع انسانی در نظر های بهرهعنوان شاخصبه 0و حمایت سازمانی 9، بازخورد0کارکنان

 شده است.
ناب پرداختند. نتایج تحقیق  ( در پژوهشی به ارائه مدلی برای رهبری1300نقوی و همکاران )

باشند از طرفی ناب می های رهبریناب پرنفوذترین شاخص آنها نشان داد که فلسفه ناب و فرهنگ
امین الرعایا  ناب هستند. ندوشن و های تولید و خدمات ناب دارای کمترین نفوذ در رهبریشاخص

ای اذعان داشتند که سرمایه اجتماعی و سرمایه فکری تأثیر مثبت و معناداری بر ( در مطالعه1300)
( رابطه مثبت سرمایه 1300وری منابع انسانی دارد. همچنین پژوهش متفکر آزاد و همکاران )بهره

های تحقیق نتیجه گرفتند یافته ها با توجه بهکند. آنوری منابع انسانی را تأیید میاجتماعی و بهره

                                                           
1. Kim et al 

2. Mali 

3. Ikeanyibe 

4. Okeke et al 
5. Motivation 

6. Environmental factors 

7. employee Ability 

8. Feedback 

9. Organizational support 
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توان از طریق تقویت سرمایه اجتماعی که جزء اصول اصلی نظام مقدس جمهوری اسلامی که می
نتایج تحقیق  زا تقویت نمود.صورت درونوری نیروی کار تأثیرگذار بود و آن را بهایران است بر بهره

سرمایه اجتماعی )بعد ساختاری، ارتباطی و  بین هر سه بعد دهدینشان م( 1302پور و جهاندیده )یعل
. نتایج پژوهش بیجل و وجود دارد داریینیروی انسانی رابطه مثبت و معن یورشناختی( و بهره

دهد که رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری بر الگوهای ارتباطی در سازمان ( نشان می2910دیگران )
گذاری دانش و اطلاعات در نقش بسزایی در اشتراک ها همچنین دریافتند که رهبران نابدارد. آن

( نیز در پژوهشی بیان داشت که بهبود و ارتقای سرمایه اجتماعی باعث 2910سازمان دارند. کمپبل )
شود و همین امر کارایی عملکرد کارکنان را در افزایش اعتماد و افزایش همکاری میان کارکنان می

( حکایت از آن دارد که رهبران ناب توان کافی در ایجاد 2919) های لوه و همکارانپی دارد. یافته
( 2919کند. فیکرت )شور و انگیز در کارکنان دارند و سازمان و کارکنان را در کسب اهداف کمک می

وری کارکنان و در تحقیق خود بیان داشت که سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر بهره
( در مطالعه خود دریافتند که استفاده از سبک 2910) 1اری و همکاراندرنتیجه سازمان دارد. آلف

ای نشان داد که ( در مطالعه2911وری کارکنان را افزایش دهد. ترنکر )تواند بهرهرهبری ناب می
تشویق  هایریگمیتصم، مشارکت در هااندوختهی گذاراشتراکرهبران ناب کارکنان را به تسهیم و 

( با توجه به 2910کند. ایج و همکاران )توجهی در بهبود عملکرد آنها ایفا مینموده و نقش قابل
ها و اصول رهبری ناب نیاز های پژوهش خود معتقدند که در اجرای استراتژی ناب به مهارتیافته

های ویس و وری منابع انسانی و درنتیجه سازمان را بهبود بخشید. یافتهاست تا از طریق بتوان بهره
( حاکی از آن بود که توانایی رهبران در برقراری ارتباطات فردی و سازمانی منجر به 2914) 2رانهمکا

( در 2913ایجاد حس اعتماد در میان کارکنان و همچنین افزایش همکاری آنها خواهد شد. میلک )
تمر پژوهشی به شناسایی اصول رهبری ناب پرداختند و دریافتند که برای دستیابی فرهنگ بهبود مس

رهبران خود باید الگوی کارکنان باشد، همچنین آنها این اصل را پایه و اساس کارآمدی و درنتیجه 
سازی سیستم ناب ( نیز رهبری ناب را عنصری مهم در پیاده2913دانند. اونو )توسعه منابع انسانی می

( 2912) ی و امیلیانیکند. امیلیانداند و آن را محرک بهبود عملکرد و پیشرفت کارکنان تلقی میمی
های منابع انسانی از وظایف ها و قابلیتنیز در پژوهش خود خاطرنشان کرد که افزایش شایستگی

 مهم و خطیر رهبران ناب تلقی شود.
مدل مفهومی پژوهش حاضر، یک مدل تلفیقی است که در تدوین آن از چند مدل استفاده شده 

کند. به بیانی دیگر های ارتباطی سازمانی را تسهیل میهاست. رهبری ناب ارتباطات بین افراد و شبک

                                                           
1. Alefari et al 

2.Visse et al 
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نفوذ در افراد و برقراری ارتباط در قالب گروه و تیم از جمله وظایف رهبران ناب است. بنابراین، 
(. 2910رهبری ناب قادر خواهد بود سطح سرمایه اجتماعی در سازمان را بالا ببرد )بیجل و همکاران، 

بخشی و ایجاد شور انگیزه در کارکنان زمینه لازم را بهبود و های الهاملیتاز طرفی، رهبری ناب قاب
توان اذعان داشت که (. همچنین می2919سازد )لوه و همکاران، تقویت عملکرد کارکنان فراهم می

جایی افراد و بهبود پذیری، نرخ پایین جابهسرمایه اجتماعی از طریق تسهیم دانش و نوآوری، ریسک
(. با توجه به مطالب 1303وری کارکنان تأثیر بگذارد )خضرپور و همکاران، صولات بر بهرهکیفیت مح

( و امیلیانی 2910گفته، برای تدوین مدل پژوهش حاضر از مدل رهبری ناب ایج و همکاران )پیش
و ویلنا و  (2910(، کانر و گلدستون )2919(، مدل سرمایه اجتماعی هربرهولز و فونشو )2912)

( استفاده شده 1099) 1وری منابع انسانی هرسی و گلدسمیت( و همچنین مدل بهره2911ان )همکار
 ( نشان داده شده است.1است. مدل مفهومی پژوهش در شکل شماره )

 
 

                        
      

              

     

                

                

           

    

                 

                                

      

           

               

       

             

H1

H2

H3

H4

 
 مدل مفهومی پژوهش -5 شکل شماره

Figure 1: Conceptual model of research 
 

                                                           
1.Hersey & Goldsmith 



 همکاران وحکاک                                                             ...وری منابع انسانیتأثیر رهبری ناب بر بهره 
 

 

 

(88) 

 ابزار و روش
طالعه از نظر هدف، نوعی تحقیق کاربردی و از لحاظ روش و ماهیت جزء تحقیقات این م

پیمایشی است. در این پژوهش برای سنجش متغیر رهبری ناب از پرسشنامه ناب ایج و  -توصیفی
( و 1009(؛ برای سنجش متغیر سرمایه اجتماعی از پرسشنامه ناهاپیت و گوشال )2910همکاران )

وری منابع انسانی استفاده شده ( برای سنجش بهره1001هرسی و گلدسمیت )همچنین از پرسشنامه 
 4های هر پرسشنامه در جدول شماره است. لازم به ذکر است که اطلاعات مربوط به تعداد گویه

نشان داده شده است. از طرفی برای سنجش روایی ابزار گردآوری اطلاعات )پرسشنامه( از روش 
ستفاده از نظر اساتید آشنا با موضوع استفاده شد که بنابر نظرات آنها روایی روایی اعتبار محتوا با ا

سازی معادلات ساختاری و ها با استفاده از روش مدلپرسشنامه تأیید گردید. همچنین داده
تحلیل گردید. در ارتباط با جامعه آماری باید گفت که جامعه آماری  SPSSو  Amos افزارهاینرم

آباد هستند که با استفاده از بنیان شهرستان خرمهای دانشکارکنان شرکت پژوهش حاضر شامل
اند. در خصوص برآورد حجم نمونه نیز گیری در دسترس اعضای نمونه آن انتخاب شدهروش نمونه

 .نفر تعیین شد 100برابر  %00حجم نمونه در سطح اطمینان  لازم به ذکر است که
2

2

2

2

1
1 1

z pq

dn
z pq

N d


 

  
 

 

 
 نمونه حجم محاسبهول کوکران جهت فرم

Z=1/96 p=0/5 q=0/5 d=0/05 
 

 زیر محاسبه نمود. صورتبهتوان حجم نمونه را یمبا توجه به فرمول فوق، 
 

 

 

 برای پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج آلفای کرونباخ برای هریک از

که اطلاعات ارائه شده در  گونههمانائه شده است. در جدول شماره دو ار موردسنجشی هامؤلفه
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 0/9و ضریب پایایی ترکیبی از مقدار  نتایج آلفای کرونباخ ازآنجاکهدهد، یمجدول دو نیز نشان 
 ی از پایایی مناسب پرسشنامه است.مذکور حاک؛ نتایج آزمون استبیشتر 

 
 هاپرسشنامهپایایی  ضریب :2جدول شماره 

Table 2: Questionnaire reliability coefficient 
پایایی  ضریب

 ترکیبی

Combined 

reliability 

coefficient 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's 

alpha 

 مؤلفه موردسنجش
The 

component 

being 

measured 

 ردیف
Row 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's 

alpha 

پایایی  ضریب
 ترکیبی

Combined 

reliability 

coefficient 

مؤلفه 
 ردسنجشمو

The 

component 

being 

measured 

ف
ردی

 R
o

w
  

 

وری منابع بهره 77. 83.
 انسانی

HR 

Productivity 

 رهبری ناب 89. 82. 3

Pure 

leadership 

1 

 سرمایه اجتماعی 80. 73. 

Social 

Capital 

1 

 

 هایافته
 با توجه به مدل مفهومی فرضیات پژوهش به شرح ذیل است:

H1 مثبت و معناداری بر سرمایه اجتماعی دارد.: رهبری ناب تأثیر 
H2وری منابع انسانی دارد.: رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری بر بهره 
H3وری منابع انسانی دارد.: سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر بهره 
H4نی دارد.وری منابع انسا: سرمایه اجتماعی نقش متغیر میانجی در تأثیر رهبری ناب بر بهره 

 
 10مرد و  %10نفر معادل  129شود که تعداد های مربوط به جنسیت مشخص میبا بررسی داده

 %24سال و معادل  39نفر کمتر از  49زن هستند. همچنین در بین نمونه انتخابی  %30نفر معادل 
م نمونه حج %40سال سن دارند که  49تا  31نفر بین  02حجم نمونه انتخابی هستند. از طرف دیگر 

حجم نمونه را به خود  %20نفر هستند که  00سال نیز  41دهند. اعضای نمونه بالاتر از را تشکیل می
 11نفر دارای مدرک کارشناسی،  01دیپلم، نفر دارای مدرک فوق 40اند. در این میان اختصاص داده

 نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد هستند.
بعد از کسب اطمینان از وجود روایی که با استفاده از روش اعتبار محتوا و پایایی که با استفاده 

ی شده که در جدول شماره گردآوری هاشاخصی آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی هاآزموناز 
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د. در شویمهای تحقیق پرداخته یهفرضکامل تشریح شده است، به آزمون مدل تحقیق و  طوربهدو 
ی معادلات ساختاری برای آزمون مدل پژوهش و همچنین برای آزمون سازمدلاین تحقیق از روش 

و ی معادلات ساختاری بین دو گروه متغیر پنهان سازمدلاستفاده شده است. در  های تحقیقیهفرض
به  با توجهآید. یمتمایز وجود دارد. متغیر پنهان، متغیری است که از چند متغیر آشکار به وجود  آشکار

که سه مفهوم )متغیر پنهان( که شامل  استمتغیر آشکار  14مدل مفهومی، این تحقیق دارای 
کنند. برای برازش مدل از یمیری گاندازهفرهنگ بروکراتیک، پارانویای سازمانی و تنبلی سازمانی را 

یارهای معده است. ی معادلات ساختاری وجود دارد استفاده شسازمدلیارهای برازشی که در مع
یری تحقیق را گاندازه، مدل هادادهمدل بازنمایی شده توسط  این است که آیا دهندهنشانبرازش 

ین در اآنها که  قبولقابلی برازش و برازش هاشاخصکند یا خیر. در جدول شماره سه یمیید تأ
 ارائه شده است. اندگرفتهقرار  مورداستفادهپژوهش 

 
 (5332برازش قابل قبول )قاسمی،  و ی برازشهاخصشا. 3جدول شماره 

Table No. 3: Fit and Acceptable Fit Indicators (Ghasemi, 2013) 
 نام شاخص

Index name 
 اختصار

Abbreviation 
 برازش قابل قبول
Acceptable fit 

 شاخص نیکویی برازش
Fit goodness index 

GFI GFI>%90 

 هشدشاخص نیکویی برازش اصلاح
Modified fit goodness index 

AGFI AGFI>%90 

 شاخص برازش هنجار شده
Normalized fit index 

NFI NFI>%90 

 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد
The root of the mean squares 

of the estimation error 

RMSEA RMSEA19%> 

کای اسکور بهنجار شده به در جه 

 آزادی
Chi-square normalized to a 

degree of freedom 

CMIN/ df  3 تا 1بین 
Between 1 to 3 

 

آوری اطلاعات های عاملی تأییدی(: پس از جمعگیری )الگویهای اندازهبرآورد و آزمون الگوی
ای برای گیری )متغیرهای مشاهده( تا چه اندازههای اندازهجهت مشخص کردن اینکه شاخص

بول هستند، لازم است ابتدا کلیه متغیرهای مشاهده که مربوط به سنجش متغیرهای پنهان قابل ق
های کلی برازش برای گیرند. شاخصطور مجزا مورد آزمون قرار میمتغیرهای پنهان است، به
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مورد ارزیابی قرار گرفت  Amosافزار گیری )تحلیل عاملی تأییدی( با استفاده از نرمالگوهای اندازه
های تحلیل عاملی تأییدی برای کلیه متغیرهای پنهان تحقیق در مدل های برازش برایکه شاخص

گیری )متغیرهای آشکار( های اندازهشاخص سطح مطلوبی قرار داشتند و حاکی از این بودند که
چنین نتایج تحلیل عاملی تأییدی گیری کنند. همخوبی اندازهتوانند متغیرهای پنهان را بهخوبی میبه

برای آزمون قابل قبول بودن بار عاملی مربوط به  Pبه همراه شاخص جزئی ( 4)جدول شماره 

 90/9جزئی کمتر از  P و مقدار 90/9هرسؤال بررسی شد و بارهای عاملی همه سؤالات بالاتر از 
 سنجند.خوبی متغیرهای مشاهده را میتوان نتیجه گرفت که سؤالات بهبودند درنتیجه می

 

 برای هر سؤال Pل عاملی تأییدی به همراه شاخص جزئی : نتایج تحلی0جدول شماره 

Table 4: Results of confirmatory factor analysis with partial P index for each question 

 مؤلفه
Component 

 سؤال
questionnaire 

 بار عاملی تأییدی

Confirmatory 

factor load 
P 

 مؤلفه

Component 
 سؤال

questionnaire 

 املی تأییدیبار ع

Confirmatory 

factor load 
P 

 توسعه شخصی

Personal 

development 

Q1 .61 .000 بعد ارتباطی 

Relational 

dimension 

Q28 .66 .009 
Q2 .53 .002 Q29 .77 .008 

Q3 .57 .007 Q30 .62 .000 

Q4 .61 .003 Q31 .77 .001 

فرهنگ بهبود 
 مستمر

A culture of 

continuous 
improvement 

Q5 .59 .005 

 بعد ساختاری

Structural 

dimension 

Q32 .52 .003 

Q6 .77 .001 Q33 .63 .006 

Q7 .69 .000 Q34 .59 .000 

Q8 .61 .006 Q35 .71 .008 

 صلاحیت

competency 

Q9 .76 .000 Q36 .68 .003 
Q10 .81 .000 

 انگیزه

motivation 

Q37 .66 .008 

Q11 .78 .000 Q38 .73 .009 

 گمبا

Gamba 

Q12 .67 .003 Q39 .83 .001 

Q13 .73 .004 Q40 .81 .010 

Q14 .58 .002 
 عوامل محیطی

Environmental 

factors 

Q41 .87 .003 

Q15 .67 .000 
Q42 .55 .000 

Q16 .75 .003 

 های ارتباطیمهارت

Relational 

capabilities 

Q17 .73 .000 Q43 .64 .000 

Q18 .65 .002 
 توانایی کارکنان

Employee 

Ability 

Q44 .76 .000 
Q19 .57 .005 Q45 .81 .006 

Q20 .79 .009 Q46 .72 .008 

Q21 .71 .000 Q47 .76 .003 
های مهارت

 انگیزشی

Motivational 

capabilities 

Q22 .61 .004 

 بازخورد

feedback 

Q48 .79 .000 

Q23 .58 .002 Q49 .66 .004 

Q24 .80 .000 Q50 .80 .002 

 بعد شناختی

Cognition 

dimension 

Q25 .83 .000 Q51 .75 .000 

Q26 .58 .008 حمایت سازمانی 

Organizational 

support 

Q52 .71 .000 
Q27 .63 .003 Q53 .69 .001 
Q28 .59 .004 Q54 .70 .000 

ها از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی برای آزمون معناداری فرضیه پس از بررسی و تأیید الگو
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CR  وP  باشد،  01/1مقدار بحرانی باید بیشتر از  90/9استفاده شده است. بر اساس سطح معناداری
برای  90/9تر از چنین مقادیر کوچکشود، هممقدار پارامتر کمتر از این در الگو مهم شمرده نمی

های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح شده برای وزنت معنادار مقدار محاسبهحاکی از تفاو Pمقدار 
استفاده شده  Amosافزار های پژوهش معادلات ساختاری و نرمبرای آزمون فرضیه دارد. 00/9

 صورت شکل شماره دو است.افزار بهاست که خروجی نرم

 
 افزار. خروجی نرم2شکل شماره 

Figure 2: Software output 
 

های کلی آن به استفاده شده است که شاخص AMOSافزار برای برازش مدل فوق از نرم
 شکل جدول شماره پنج است.

 

 ، برازش مدل مفهومی1جدول 
Table 5: Conceptual model fit 

 

DF CIMN CIMN/ DF P GFI NFI RMSE 
13 156.21 2.73 .005 .92 .93 .007 
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توان دریافت که مدل از برازش بسیار خوبی برخوردار است. یبا توجه به اطلاعات جدول بالا م
های پرداخته شده است که نتایج آن در وتحلیل مدل به بررسی فرضیهبا در نظر گرفتن نتایج تجزیه

 جدول شماره شش ارائه شده است.
 

 هاهای جزئی مربوط به فرضیه. ضریب رگرسیونی و مقادیر شاخص6 جدول

Table 6. Regression coefficient and values of partial indicators related to hypotheses 

 هافرضیه

hypothesis 

ضریب 

 رگرسیونی

Regression 

coefficient 

مقدار 

 بحرانی

Critical 

value 

P 
 نتیجه

Result 

: H1 داری بر سرمایه اجتماعی رهبری ناب تأثیر مثبت و معنی

 دارد.
.55 2.64 .000 

 تأیید

Accept 

H2 :وری منابع داری بر بهرهرهبری ناب تأثیر مثبت و معنی

 انسانی دارد.
.3 2.07 .006 

 تأیید

Accept 

: H3 وری داری بر بهرهسرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معنی

 منابع انسانی دارد.
.5 2.59 .000 

 تأیید

Accept 

 

که  شودیممشاهده ی اصلی پژوهش، هاهیفرض( و آزمون 1با توجه به جدول شماره )
اصلی  هاهیفرض. در توضیح آزمون گردندیم دییتأ %00ی اصلی پژوهش در سطح اطمینان هاهیفرض

است  01/1( که برای هر دو فرضیه دارای مقدار بیش از CRباید گفت که با توجه به مقدار بحرانی )

یید شدند. لذا با تأها هیفرض %00است، در سطح اطمینان  90/9( که کمتر از سطح خطای Pمقدار )و 
رهبری ناب تأثیر مثبت و  %00توان گفت که در سطح اطمینان یمتوجه به جدول شماره شش 

نتایج مبین آن است که در  علاوهبهی منابع انسانی دارد. وربهرهداری بر سرمایه اجتماعی و یمعن
 .ی منابع انسانی داردوربهرهداری بر یمعنسرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و  %00سطح اطمینان 

یرمستقیم و متغیر میانجی غتحلیل مسیر مستقیم انجام شد، نوبت به آن است که مسیر  ازآنکهپس
 پژوهش نیز مورد آزمون قرار گیرد.

شود. نتایج استفاده می 1در پژوهش حاضر برای آزمون فرضیه میانجی از روش بوت استراپ
( نشان داده 0در جدول شماره ) Bootstrappingز روش تحلیل فرضیه چهارم پژوهش با استفاده ا

 شده است.
 

 

                                                           
1.Bootstrap 
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 پژوهش پیشنهادی الگوی ایواسطه مسیر برای استراپ بوت نتایج -5جدول شماره 

Table 7. Bootstrap results for the mediated path of the proposed research model 

 فرضیه
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H4 سرمایه اجتماعی :
نقش میانجی در تأثیر 

وری رهبری ناب بر بهره
 منابع انسانی دارد.

Social capital 

plays a mediating 

role in the impact 

of lean leadership 

on human 

resource 

productivity. 

بری ناب / سرمایه ره
وری منابع اجتماعی/ بهره

 انسانی
Lean leadership / 

social capital / 

human resource 

productivity 

 .2
8

  

.0
0
1

1
 

.0
1
5

7
 -.

1
2
4

1
 -.
0

5
4

6
 

 

 وری منابع انسانی نشانمسیر رهبری ناب / سرمایه اجتماعی/ بهره برای (0) جدول مندرجات
است. با توجه به  -/9041آن دارای مقدار  بالای حد و -1241/9پایین با مقدار  حد که دهدمی

 مسیر این داریمعنی از حاکی نتیجه فاصله، این در صفر نگرفتن نتایج آزمون بوت استراپ و قرار
رو با توجه به نتایج جدول فوق است. ازاین آن به فرضیه مربوط تأیید درنتیجه و غیرمستقیم

سرمایه اجتماعی نقش میانجی در تأثیر رهبری ناب بر  %00ن توان گفت که در سطح اطمینامی
 وری منابع انسانی دارد.بهره

 

 گیریبحث و نتیجه
وری منابع انسانی با تأکید بر پژوهش حاضر با هدف تحلیل و ارزیابی تأثیر رهبری ناب بر بهره

تئوری، مدل مفهومی  نقش میانجی سرمایه اجتماعی انجام پذیرفت. در این راستا، با انجام مطالعه
ها اطمینان حاصل گردید. و پژوهش استخراج و از طریق معادلات ساختاری از مناسب بودن سنجه

های پژوهش مورد آزمون قرار گرفتند. با توجه به درنهایت پس از برازش مدل و مدل نهایی فرضیه
 00/9اد که در سطح اطمینان ها نشان دهای صورت گرفته، نتایج یافتهآمده و تحلیلدستهای بهداده

ها و رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری بر سرمایه اجتماعی دارد. بدیهی است رهبران ناب با قابلیت
های ارتباطی و ایجاد شور و اشتیاق میان کارکنان؛ دهی شبکههای خود، توان شکلمهارت

شترک مسؤولیت پذیرهای مدنی کننده افزایش سطح اعتماد افراد به یکدیگر و ایجاد حس ممنعکس



 15-511،ص.ص.5011 تابستان –15 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                                    وریمدیریت بهره 

 
 

 

(899) 

شوند. از طرفی رهبران ناب با بهبود مسیرهای ارتباطی در سازمان نقش مهمی در ارتقای سطح می
شوند. های تبادلات و ارتباطات میهمکاری اعضای آن سازمان شده و باعث پایین آمدن سطح هزینه

( مطابقت و 2910و همکاران )( و ایج 2910های بیجل و همکاران )نتایج این پژوهش با پژوهش
همخوانی دارد. هرکدام از آنها نیز در پژوهش خود نشان دادند که رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری 

 00/9های پژوهش حکایت از آن دارد که در سطح اطمینان بر سرمایه اجتماعی دارد. همچنین یافته
نسانی دارد. رهبران ناب مسؤولیت هدایت و وری منابع ارهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری بر بهره

گونه رهبران با های سازمانی بر عهده دارند. اینراهنمایی زیردستان را جهت فهمیدن هدف
فرد؛ کارکنان را به انجام کارهای استثنایی و تلاش در های رفتاری و شخصیتی منحصربهویژگی

سازند. این عملکرد بیش از انتظار رهنمون می دارد و پیروان خود را به سویمیانجام بهتر وظایف وا
(، آلفاری و 2919مکاران )امر نیز در مطالعات گذشته موردمطالعه قرار گرفته است. مطالعات لوه و ه

( نیز نشان دادند که رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری 2913)( و اونو2914)(، میلک2910همکاران)
 00/9طرفی نتایج پژوهش حاکی از آن است که در سطح اطمینان  وری منابع انسانی دارد. ازبر بهره

توان اذعان ترتیب، میاینوری منابع انسانی دارد. بهسرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر بهره
داشت که سرمایه اجتماعی با انتشار دانش و اطلاعات میان کارکنان، تعاملات اجتماعی میان آنها را 

ساز افزایش انگیزه و تلاش آنها خواهد شد. به عبارتی سرمایه و همین امر زمینهبهبود بخشیده 
تواند بر افزایش که می نوایی مشترک ایجاد نمودهاجتماعی شرایط مطلوب و مناسبی جهت ایجاد هم

های کمپبل های این پژوهش با پژوهشوری منابع انسانی تأثیر مثبتی داشته باشد. یافتهبهره
( همسو است. 1302دیده )( و علی پور و جهان1300(، متفکرآزاد و همکاران )2919کرت )(، ف2910)

این بدان معناست که آنها نیز در پژوهش خود نشان دادند که سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و 
دهد که در سطح وری منابع انسانی دارد. درنهایت تحلیل مسیر غیرمستقیم نشان میمعناداری بر بهره

وری منابع انسانی سرمایه اجتماعی نقش میانجی در تأثیر رهبری ناب در افزایش بهره 00/9نان اطمی
های توان عنوان کرد که زمانی که با استفاده از قابلیتعنوان یک نتیجه کلی میدارد. بنابراین، به

مسائل  های اخلاقی و الهام بخشی به کارکنان برای اندیشیدن بهها، ارزشرهبری ناب اندیشه
آید. و قابلیت اطمینان و اعتماد افراد ای در آنها به وجود میالعادهسازمانی القاء شود، انگیزه فوق

خصوص وجه شود. درانسانی ایجاد می وری منابعتبع زمینه مناسبی برای بهرهبه افزایش یافته و
به بررسی اثر رهبری نوآوری و تمایز پژوهش حاضر نیز لازم به ذکر است که پژوهشی که توأمان 

 یافت نشده است.جی سرمایه اجتماعی پرداخته باشد،نقش میانوری منابع انسانی باتأکید برناب بربهره

 ها و شود که به مهارتبنیان پیشنهاد میهای دانشها، به سازمانپژوهش حاضر بر مبنای یافته
بک های پژوهش سیافتهای مبذول دارند. زیرا براساس های رهبری ناب توجه ویژهمشخصه
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سازمان را بهبود داده و به تبع کارایی و اثربخشی کارکنان را رهبری ناب، سرمایه اجتماعی در
 بخشد.بهبود می

 ها های بزرگ در موفقیت سازمانهایی که سبب تفاوتترین شاخصازآنجاکه یکی از مهم
های ران و رهبران شرکتها به مدیشود؛ نقش رهبری است. پژوهش حاضر بر مبنای یافتهمی

وری داشته باشند کند که چنانچه بخواهند در زمینة منابع انسانی، بهرهبنیان پیشنهاد میدانش
های خود را بهبود بخشند تا ها، رفتارها و توانمندیطور مداوم صلاحیتباید در وهله اول آنها به

له دوم با انجام اقداماتی نظیر ای کارکنان کمک نمایند. در وهبتوانند به رشد فردی و حرفه
انداز و رسالت سازمان از طریق مشارکت دادن کارکنان، دادن روحیه و نهادینه کردن چشم

 توانند نقش مهمی در بهبود عملکرد افراد و درنتیجه سازمان ایفا نماید.افزایش آگاهی به آنها می

 خودانگیزشی را برای هدایت و بنیان باید قابلیت و توان های دانشمدیران و رهبران شرکت
برد اهداف برخوردار باشند. داری سازمان خود داشته و از شور و شوق لازم برای پیشسکان

شود که رهبران بتوانند با این ایجاد علاقه و افزایش انگیزه در کارکنان گونه قابلیت باعث میاین
ترتیب، ایجاد انگیزه در کارکنان، نایآنها را در جهت انجام کار ترغیب و راهنمایی نمایند. به

 دهد.وری را نیز ارتقا میهای بالقوه آنها را افزایش و درنهایت بهرهتوانایی

 کند که به سرمایه ها پیشنهاد میبنیان بر مبنای یافتههای دانشپژوهش حاضر به شرکت
رمایه نامشهود در رو، برای تقویت و بهبود این ساجتماعی توجه لازم را مبذول دارند. ازاین

های لازم و تلاش برای ایجاد فضای مشارکتی و القاء حس توان با بسترسازیسازمان می
اعتماد، تعاون، زبان و تجربیات مشترک، همدلی و همکاری در بین کارکنان، ایجاد روابط رودررو 

 ه خواهد داشت.وری بالاتر منابع انسانی را به همراو ... به این مهم دست یافت که قطعاً بهره

 کند که نقش بنیان پیشنهاد میهای دانشها به سازمانهمچنین پژوهش حاضر با توجه به یافته
ر باصلاحیت قادر به و جایگاه منابع انسانی در سازمان را درک نمایند، زیرا تنها در سایه نیروی کا

 سازمانی خواهند بود.دی ووری فرنهایتاً افرایش بهره خدمات وتولید بیشتر،افزایش کیفیت کالا و

 شود که تأثیر رهبری ناب بر سرمایه اجتماعی و درنهایت به پژوهشگران آتی پیشنهاد می
های دیگر موردبررسی قرار دهند. همچنین ازآنجاکه متغیر وری منابع انسانی را در سازمانبهره

های کیفی، ده از روششود که با استفارهبری ناب کمتر موردتوجه قرار گرفته است؛ پیشنهاد می
همچون دلفی فازی و نظریه داده بنیاد مبادرت به شناسایی پیشایندها و پسایندها و تدوین مدل 

 رهبری ناب در سازمان را نمایند.
 

 گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ: تعارض منافع
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Abstract 
What can facilitate achievement of organizational effectiveness in today's dynamic 

and turbulent world is an array of organizational leadership styles all of which might be 

subsumed under the umbrella term of vision leadership which can enhance 

organizational effectiveness by underscoring the very nature of the organization and its 

perspectives. In addition to efficient leadership, however, the employees’ meta-

functional behaviors are crucial for attaining optimal organizational effectiveness.  The 

purpose of this applied and descriptive survey was, thus, to explore the extent to which 

vision leadership might impact organizational effectiveness with a focus on the 

mediating role of organizational citizenship behavior. The research sample comprised 

192 employees at Guilan Agricultural Jihad Organization that was randomly recruited 

from a population of 385 based on Kukran formula. The research data were collected 

through a researcher-made and piloted questionnaire that was developed in the initial 

library research phase of the study to be employed in the subsequent field investigation 

to obtain the quantitative data necessary to answer the research questions. The collected 

data were analyzed via Pearson Correlation Coefficient and Structural Equation 

Modeling (SEM) using SPSS 25 and LISREL 8.8 software. The findings indicated that 

vision leadership could significantly promote organizational effectiveness and 

organizational citizenship behavior, and that organizational citizenship behavior had a 

significant positive impact on organizational effectiveness. That is to say, organizational 

citizenship behavior was found to mediate the effect of vision leadership on 

organizational effectiveness. 

Key Words: Organizational Effectiveness, Organizational Citizenship Behavior, 

Vision Leadership 
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 نگر بر اثربخشی سازمانی: بررسی تأثیر رهبری آینده
 رفتار شهروندی سازمانی نقش میانجی

 
 3*محسن اکبری،  2پرویز آهی،  1هانی نیکوکار گوهری

 (22/20/88پذیرش نهایی: -23/11/89)دریافت: 

 
 چکیده

های زیادی برای ثربخشی سازمانی، سبکدر دنیای متغیر و متلاطم امروزی جهت دستیابی به ا
اند که با نگر خلاصه شدهاند که تمامی آنها در سبکی به نام رهبری آیندهها مطرح شدهرهبری سازمان
بخشد. البته فقط رهبری وجودی سازمان اثربخشی سازمانی را بهبود می ءاندازها و فلسفهتأکید بر چشم

قشی کارکنان نیاز است تا سازمان به اثربخشی شایسته دست یابد. مناسب کافی نیست و به رفتارهای فران
نگر بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی رفتار شهروندی هدف مقاله حاضر شناسایی تأثیر رهبری آینده

پیمایشی است. جامعه آماری -سازمانی است. این پژوهش ازنظر هدف کاربردی و ازلحاظ ماهیت توصیفی
آماری پژوهش  ءنفر و نمونه 393ان سازمان جهاد کشاورزی استان گیلان به تعداد پژوهش شامل کارمند

گیری نفر از این کارکنان است که با استفاده از فرمول کوکران محاسبه شده است. روش نمونه182شامل 
نیز تصادفی ساده و بر اساس جدول اعداد تصادفی بوده است. در پژوهش حاضر، هم از مطالعات 

ها از ها و تحقق هدف پژوهش استفاده شد. دادهآوری دادهای و هم از مطالعات میدانی برای جمعکتابخانه
 یابی معادلات ساختاریوسیله ضریب همبستگی پیرسون و مدلآوری شد و بهطریق پرسشنامه جمع

(SEM) افزار و با استفاده از نرمSPSS 25  وLISREL 8.8 تایج وتحلیل قرار گرفت. نمورد تجزیه
دار بر اثربخشی سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی نگر دارای اثر مثبت و معنینشان داد که رهبری آینده

دار بر اثربخشی سازمانی است. اثر غیرمستقیم است. رفتارشهروندی سازمانی نیز دارای تأثیر مثبت و معنی
 ندی سازمانی نیز مورد تأیید قرار گرفت.نگر بر اثربخشی سازمانی با میانجیگری رفتار شهرورهبری آینده

 نگراثربخشی سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، رهبری آیندههای کلیدی: واژه
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 مقدمه
های سازمانی است ها و پژوهشاثربخشی سازمانی یک متغیر وابسته استراتژیک در همۀ تحلیل

های سازمانی برای بیش پژوهش (.2212، 1ها است )کوماری و تاپلی یالو هدف نهایی همۀ سازمان
 درستی بشناسندو اجزای آن را به «2اثربخشی سازمانی» اند کهاز یک قرن به دنبال این موضوع بوده

( در نسخۀ جدید کتاب نظریه سازمان خود، در 2218) 2(. استیفن رابینز2212، 3)تیلور و همکاران
توجه نموده و هم به نتایج حاصله.  (دفراین)تعریف اثربخشی سازمانی هم به وسایل و امکانات 

سازمانی )منابع انسانی، مالی  منابع همۀ از استراتژیک و محتاطانه مؤثر، استفاده به سازمانی اثربخشی
(؛ 2219، 3دارد )گریث و همکاران اشاره منظور خلق مزیت رقابتی و دستیابی به اهدافو فناوری( به

گیلان از آن غفلت شده است و دلیل عمدۀ آن نیز این  چیزی که در سازمان جهاد کشاورزی استان
وری و عملکرد دغدغۀ ذهنی است که از یک طرف مسؤولان سازمان در مورد مسائل مرتبط با بهره

وری ناکارآمد، دست قدرتمند دولت بر سر آنان است و از آنان ندارند، زیرا در صورت اشتباهات و بهره
خوبی جاافتاده نیست؛ شاید فاده مؤثر و کارآمد برای مدیران دولتی بهکند و ثانیاً معنی استحمایت می

آنها بخواهند و تلاش کنند که سازمان را از اثربخشی ناکارآمد خارج نماید اما به دلیل خلأ تئوریک در 
حل عملی بر سر راهشان نتوانند سازمان خود را از حالت غیر مولد بودن و غیر این زمینه و نبود راه

خش بودن خارج نماید؛ این پژوهش قصد دارد در این امر مهم به مسئولان سازمان جهاد اثرب
اثربخشی سازمانی، عملکرد سازمانی، رضایت کارمندان و  کشاورزی استان گیلان کمک نماید؛

، 0طور نزدیک با سبک رهبری در ارتباط هستند )شوراج و میمتاجهمچنین تغییرات سازمانی به
ضوعی است که از دیرباز، موضوع موردمطالعۀ محققان، دانشمندان و حتی افراد (. رهبری مو2212

انکار است و ها غیرقابل(. بحث رهبری و تأثیر آن بر سازمان1888، 2معمولی بوده است )آوولیو
(. رهبری 2212های امروزی است )شوراج و میمتاج، پژوهش در مورد آن از الزامات حیاتی سازمان

هوگان و  (.1888 آوولیو،)تقای توسعۀ مدیریت و مزیت رقابی پایدار بسیار حیاتی است برای ار 9مؤثر
توان از اثربخشی رهبری به اثربخشی سازمانی دست یافت. نتیجۀ کنند که می( ادعا می2223) 8کایزر
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سازمانی رابطه مثبت  و اثربخشی دهد که بین رهبری با عملکردبسیاری از مطالعات گذشته نشان می
دهند که به دلیل (. تحقیقات نشان می2222، 2؛ جادج و پیکولو2212، 1وجود دارد )وانگ و هاول

ناتوانی رویکردهای سنتی رهبری، مانند رویکرد صفات مشخصه، رفتاری و درنهایت اقتضایی، 
د محققان طی دو دهۀ اخیر، به رویکردهایی پرداختند که از آنها با عنوان رویکردهای نوین رهبری یا

گذار، فرهمند، خود رهبری، رهبری  گرا، خدمتشود؛ این رویکردهای جدید شامل رهبری تحولمی
است؛ محور اساسی همۀ این رویکردها عنصری به نام  3نگردموکراتیک و نهایتاً رهبری آینده

ری عنوان یک پارادایم در حوزۀ رهبنگر، بهاست؛ امروزه به رهبری آینده (Visionary)نگری آینده
انداز سازمان خود را از طریق نگر باید چشم(؛ رهبران آینده2212)تیلور و همکاران،  شودنگریسته می

نگر یک اقدام و عمل (. رهبری آینده2212، 2ها تنظیم کنند )انواچاکو و همکارانمشارکت افراد و تیم
ها را تشویق نماید تا به تواند دیگران را تحت نفوذ خود قرار دهد و آنشود که میرهبری تلقی می

که طوریاندازهای آینده بپردازند، بهالوقوع، معتقدانه و جذاب چشمبینانه، محققخلق و بیان واقع
، 3شود )آنشارهم نامیده می« نگری استراتژیکآینده»نگری، وضعیت فعلی را بهبود بخشد؛ این آینده

ر مدیریت و اداره سازمان، از مزیت (؛ اما سازمان جهاد کشاورزی استان گیلان در ام2212
نصیب مانده است و نگاهی به آنها ندارد؛ از نگر بیالخصوص رهبری آیندههای جدید علیرهبری

نگر و اثربخشی تواند در رابطۀ بین رهبری آیندهطرف دیگر یکی از متغیرهای بسیار مهمی که می
نگر دارای است. رهبری آینده (OCB) 0نیسازمانی نقش میانجی را ایفا کند رفتار شهروندی سازما

رفتار  واقع در (.2210، 2است )دامیکا (OCB) دار با رفتار شهروندی سازمانیرابطۀ مثبت و معنی
و اختیاری است و  9رفتارهای فرانقشی کارمندان است که کاملاً داوطلبانه  (OCB)شهروندی سازمانی

تواند منجر به بهبود عملکرد و اثربخشی سازمانی ا مینشده است؛ امبینیسازمان پیش 8در نظام رسمی
سازمان جهاد کشاورزی  توان انتظار داشت کهطور خلاصه میبنابراین به (؛1899، 12شود )ارگان

، «نگررهبری آینده»خصوص سبک تواند با استفاده از سبک رهبری مناسب و بهاستان گیلان می
را ارتقا بخشد؛ چیزی که  «11اثربخشی و موفقیت سازمانی»شود و  «عملکرد کارکنان»منجر به بهبود 
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نگاهی به آن ندارد و از آن غافل است؛ هرچند این موضوع گریبان اکنون این سازمان دولتی حتی نیم
خورد و باید در های دولتی کشور است؛ اما در این سازمان این امر بیشتر به چشم میگیر اکثر سازمان

ین و اساسی در این سازمان صورت پذیرد تا بتواند حداقل از حالت هزینه زا این زمینه تغییری بنیاد
(. رفتار 2222، 2؛ والدمن و همکاران2222، 1کندی و اندرسون-بودن برای دولت خارج شود )مک کال

های شدت موردتوجه محققان قرار گرفته است و مقالات و کتابنیز به (OCB) شهروندی سازمانی
ین زمینه تألیف شده است، اما درزمینۀ تأثیرات مستقیم رهبری بر اثربخشی سازمانی بسیار زیادی در ا

و یا تأثیرات غیرمستقیم آن از طریق رفتار شهروندی سازمانی تحقیقات بسیاری اندکی صورت 
 (.2212)تیلور و همکاران،  پذیرفته است

یک نوع الگوی رهبری است نگر کند که رهبری آینده( بیان می2222) 3نگر: گلمنرهبری آینده
گیرد است و هنگامی مورداستفاده قرار می 2سوی رؤیاهاوجوی تشویق و تحریک افراد بهکه در جست

موردنیاز است.  «3جهت واضح» کند و یا یکانداز جدیدی را بر سازمان تحمیل می، چشم«تغییر» که
پذیری افراد نسبت به و مسؤولیت گوییانداز ارتباطی واضح و روشن منجر به عدم پاسخفقدان چشم

( 2212) 2هانگ و همکاران (. طبق نظر2212، 0شود )هیت و هیتانداز و اهداف سازمان میچشم
انداز و گیری منجر به تعهد نسبت به چشموسیلۀ مشارکت آنها در تصمیمتوانمندسازی پیروان به

به  کند وهای واضح و روشن تمرکز میاندازنگر، بر خلق و بیان چشمشود. رهبری آیندهسازمان می
( اثبات کردند که یک 2211) 9بخشد. کانتابوترا و آوریکردن در یک سازمان معنی و مفهوم می کار

 .انداز سازمان متعهد باشندانگیزاند تا نسبت به کار خود و چشمنگر کارمندان را بر میرهبر آینده
بخش کارمندان پردازند، الهامسازمان خود می 8فۀ وجودیاندازها و فلسرهبرانی که به بیان دقیق چشم

پردازند و همچنین تغییری را در عملکرد و رشد سازمانی خود هستند و به توانمندسازی آنان می
هستۀ اصلی رهبری  «اندازچشم»توان بیان کرد کنند. با توجه به موارد ذکرشده میتجربه می

های انداز را با کارکنان به اشتراک بگذارد و در مورد راهاین چشم نگر است و مدیران سازمان بایدآینده
نگر دارای طور که بیان شد، رهبران آیندهچگونگی رسیدن به آن با هم توافق نمایند. همان
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 1های رفتاری مثبت بسیار متعددی هستند که در پژوهش حاضر از چارچوب کانگر و کاننگوویژگی

نگر استفاده شد. در این چارچوب، چهار ویژگی رهبران آینده رفتاری هایعنوان ویژگی( به1889)
حساسیت به -3، 3حساسیت محیطی-2، 2انداز و فن بیانچشم-1اند از: نگر عبارتبران آیندهره اصلی

نگر در عنوان متغیرهای رهبری آینده. این چهار ویژگی به3پذیری در تغییرو انعطاف 2نیازهای اعضا
 اند.تفاده قرار گرفتهپژوهش مورداس

، یک رفتار  (OCB)( رفتار شهروندی سازمانی 1899رفتار شهروندی سازمانی: به نظر ارگان )
صورت صریح و آشکار توسط نظام پاداش صورت مستقیم یا بهفردی اختیاری و داوطلبانه است که به

بخشد. محققان ترفیع می سازمان را 2و مؤثر 0و در کل، عملکرد کارا دهی نشده استرسمی، سازمان
 9اند. اسمیت و همکارانهای متفاوتی را ارائه دادهچارچوب  (OCB)برای رفتار شهروندی سازمانی

دوستی )رفتارهای معطوف به افراد( ، یعنی نوع  (OCB) ( دو عامل از رفتار شهروندی سازمانی1893)
از  8بندی( یک طبقه1899اند. ارگان )هرا پیشنهاد داد و توافق عمومی )رفتارهای معطوف به سازمان(

: رفتارهایی که هدف 12دوستینوع -1ارائه داد که عبارت است از:   (OCB)رفتار شهروندی سازمانی
: رفتارهایی که 11شناسیوظیفه -2آن کمک به افراد خاص برای حل مشکلات مربوط سازمان است، 

ایل و اشتیاق کارمندان به تحمل شرایط کمتر : تم12جوانمردی -3فراتر از حداقل الزامات شغلی است، 
فرد که قصد آن جلوگیری از  ءفتار داوطلبانهر :13ادب و نزاکت -2آل بدون شکایت، کمتر از حد ایده

دهد یک فرد فضیلت مدنی: رفتارهایی که نشان می -3مشکلات مرتبط به کار با دیگران است و 
شود، به مشارکت در کارها ر کارهای مختلف میطور مسئولانه برای پایداری و ثبات سازمان درگیبه

 ( برای رفتار شهروندی سازمانی1881) 12پردازد و نگران بقای سازمان است. ویلیامز و اندرسونمی
(OCB)  دهند؛ بعد اول رفتار شهروندی سازمانیدو بعد پیشنهاد می (OCB)   رفتارهای معطوف به ،
( متناسب است؛ بعد دوم رفتار 1899و نزاکت موردنظر ارگان )دوستی و ادب که با ابعاد نوع افراد است
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بندی ، رفتارهای معطوف به سازمان است که با سه بعد دیگر طبقه (OCB) شهروندی سازمانی
شناسی، جوانمردی و فضیلت مدنی متناسب است. طبق اظهارات اکثر ( یعنی وظیفه1899ارگان )

توسط ارگان  شدهبندی ارائه(. طبقه2212؛ آریانی، 2228؛ کوماری و تاپلیال، 2212محققان )ایلز، 
ومانع است؛ و در پژوهش کنونی نیز از این شهروندی سازمانی جامع ابعاد رفتار ( دربارۀ1899)

 استفاده شده است. بندی سازمانیطبقه
 شده از آغاز توسعۀترین موضوعات تحقیقاثربخشی سازمانی: اثربخشی سازمانی یکی از گسترده

تا میانۀ  1802(. پژوهش در مورد اثربخشی سازمانی از سال 2222، 1نظریه سازمان است )روجاس
کاملاً رایج بود؛ علیرغم این قضیه، تحقیقات در مورد اثربخشی سازمانی در اواسط دهۀ  1892سال 
احیا شده  رو به افول گذاشتند. با وجود این، اخیراً تحقیقات در مورد اثربخشی سازمانی دوباره 1892

(. اثربخشی سازمانی 2212است و موردعلاقۀ پژوهشگران قرار گرفته است )کوماری و تاپلی یال، 
های سازمانی است )کامرون و های سازمانی و تقریباً نظریهترین متغیر وابسته در همۀ تحلیلمهم
ای در درک و مفهوم اثربخشی سازمانی، اهمیت گسترده (.1802، 3؛ سیشور و یاتمن1893، 2ویتن

کارهای  انجام را سازمانی ( اثربخشی1802) 3دراکر (. پیتر1893، 2فهم رفتار سازمانی دارد )ویل
( اظهار داشتند 2222) 0کند. هرمان و رنزمی محسوب سازمان کلید موفقیت را آن و داندمی صحیح

رویکرد -2ف، رویکرد تحقق هد-1اند از: های اثربخشی متعددی وجود دارد که عبارتکه مدل
رویکرد  -3های رقابتی، رویکرد ارزش -2نفعان استراتژیک، رویکرد رضایت ذی -3سیستمی، 

رویکرد اثربخشی سازمانی پارسونز که در پژوهش حاضر از نظام اثربخشی سازمانی  -0سیستمی و 
شامل چهار ویژگی است که  AGILپارسونز استفاده شده است. مدل پارسونز با مخفف حروف 

 را خود مقاصد نظام، این است؛ اهداف نظام برای پاداش منزلهبه هدف، کسب اند از: الف(بارتع
             نماید،می بسیج اهدافش، کسب برای سازمانی تعهد مانند را خود منابع کند ومی تعیین

               خلاقیت،  و نوآوری مثل است؛ مربوط خود محیط پایش برای نظام نیاز ب( انطباق، به
کارمندان و  رضایت مثل کند؛می اشاره نظام داخل در اجتماعی وحدت و انسجام به پ( یگانگی،

 فرهنگی و اجتماعی و انگیزشی الگوهای مانند ارزشی نظام حفظ از است الگوها، عبارت ت( حفظ
 (.2212، 2)شیوا و دامودار نظام
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یدند که رهبری دارای تأثیر مثبت و بسیاری از محققان در تحقیقات خود به این نتیجه رس
؛ بریوارت 2213؛ عبدالعزیز و همکاران، 2223، 1دار بر عملکرد سازمانی است )سیلا و ابراهیم پورمعنی

؛ 2220 ،3؛ کارملی و شابروک2223، 2؛ زو و همکاران2222، 3؛ اوگبونا و هریس2212، 2و همکاران
هبری همچنین، دارای اثر مثبت بر پایداری یا (. ر2212؛ شیو و همکاران، 2229، 0جینگ و آوری
؛ 2222، 12پذیری سازمانی )مافورد و همکارانو تطبیق 8(، نوآوری2223، 9)داپلت 2ثبات سازمانی

(، عملکرد 2213، 13؛ شیما و همکاران2222، 12(، رضایت شغلی )آرنولد و همکاران2223، 11رالین
؛ 2222، 10؛ کارسون و همکاران2220 ،13؛ انسلی و همکاران2223، 12تیمی )بأس و همکاران

نگری رهبران آینده است. محققان (،2212( و مسئولیت اجتماعی )انواچاکو و همکارا، 2222شابروک، 
(. 2222، 12طور مثبت بر رشد و موفقیت سازمان تأثیر داشتند، موردبررسی قرار دادند )ابرلرا که به

انداز شرکت منجر ت که تمرکز رهبران بر چشمنتایج این مطالعات بر این موضوع تأکید کرده اس
دارند که این نوع از رهبری منجر (؛ محققان بیان می2212، 19شود )چینار و کابانموفقیت بیشتر می

؛ 2220؛ کانتابوترا، 2222، 18؛ آوری1882)کالینز و پوراس،  ها و عملکرد پایداربه بهبود ثبات شرکت
( و همچنین، اثربخشی سازمانی )پودساکف و 2212، 22ستینر؛ آوری و برگ2228رافرتی و گریفین، 

بنابراین، فرضیه  شود؛( می2210؛ دامیکا، 2212؛ تیلور و همکاران، 2211 ،22؛ والکر2228، 21همکاران
 شود:اول پژوهش به این صورت فرموله می
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 دار بر اثربخشی سازمانی است.نگر دارای اثر مثبت و معنی: رهبری آینده1فرضیه 
صورت پذیرفته است، رضایت شغلی و  (OCB)تحقیقاتی که دربارۀ رفتار شهروندی سازمانی در

طور های شخصیتی و تمایلات درونی افراد، بههای مرتبط با کار نسبت به خصیصهسایر نگرش
(. علاوه بر 1883، 1کنند )ارگان و رایانبینی میرا پیش (OCB)تری رفتار شهروندی سازمانیقوی

های شخصیتی و تمایلات درونی کارکنان، نحوۀ اداره و مدیریت مرتبط با کار و خصیصه هاینگرش
 (OCB)تواند رفتار شهروندی سازمانیخصوص رهبری سازمان میمدیران و مسئولان سازمان و به

نگر به رابطۀ بهتر با دارند که شیوۀ رفتاری رهبران آیندهو محققان بیان می کارمندان را برانگیزد؛
بخشد )والدمن و همکاران، را بهبود می (OCB)شهروندی سازمانیشود و رفتاررئوسان منجر میم

طرح بنابراین، فرضیۀ دوم تحقیق به این صورت قابل (؛2210؛ دامیکا، 2،2213؛ لی و همکاران2222
 است:

 است. (OCB)شهروندی سازمانیدار بر رفتارای اثر مثبت و معنینگر دار: رهبری آینده2فرضیه 
دار بر اثربخشی سازمانی کند که بهبود منابع انسانی دارای اثر معنی( بیان می2228) 3آنانتادجایا

عملکرد کارا و اثربخش  (OCB)دارد که رفتار شهروندی سازمانی( بیان می1899هستند. ارگان )
عنوان یک به (OCB)دارد که رفتار شهروندی سازمانیبخشد؛ همچنین اظهار میسازمان را ترفیع می

ها و جلوگیری از خطر مرگ آنهاست. کوماری و تاپلی یال عامل بسیار مهم برای بقای سازمان
ها نیاز به درک این ( بیان نمودند برای دستیابی به اثربخشی سازمانی و حفظ آن، سازمان2212)

، محققان بیان های اختیاری و داوطلبانۀ کارمندان بسیار مهم است؛ همچنینمطلب دارند که تلاش
دار با اثربخشی سازمانی دارای رابطۀ مثبت و معنی (OCB) دارند که رفتار شهروندی سازمانیمی

؛ پودساکف 2229، 3؛ کو2220؛ ساندرا و چاتای و زفر، 2222، 2؛ نیهف1881است )ویلیام و اندرسون، 
(؛ بنابراین با 2212، 9؛ اسپکتور و چی2213، 2؛ دارسانا2212، 0؛ چانگ و چانگ2228و همکاران، 

 بیان است:توجه با موارد مطروحه فرضیۀ سوم تحقیق به این شکل قابل
 دار بر اثربخشی سازمانی است.دارای اثر مثبت و معنی (OCB): رفتار شهروندی سازمانی3فرضیه 
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 نگری و بینش دارند و یک بیانیهآینده های پیرواننگر نسبت به نیازها یا ارزشرهبران آینده
ها و نیازهای پیروان است )کرک کنندۀ ارزشدهند که منعکساندازی را توسعه و ترویج میچشم

نگر به پیروان، رضایت شغلی و رفتار شهروندی رهبران آینده (. این توجه بالای2222پاتریک، 
ت و ( و این افزایش رضای2213دهد )لی و همکاران، ها را افزایش میسازمانی کارمندان در سازمان

نوبه خود برای سازمان اثربخشی سازمانی را در پی خواهد داشت بروز رفتار شهروندی سازمانی به
توان بیان نمود (؛ بنابراین می2212؛ کوماری و تاپلی یال، 2212؛ اسپکتور و چی، 2213)دارسنا، 

رمستقیم بر طور غینگر از طریق رفتار شهروندی سازمانی و تأثیر مستقیم بر آن بهرهبری آینده
 بنابراین با توجه به موارد فوق فرضیه چهارم پژوهش چنین است: اثربخشی سازمانی تأثیر مثبتی دارد؛

نگر از طریق میانجیگری رفتار شهروندی سازمانی دارای تأثیر مثبت و : رهبری آینده2فرضیه 
 دار بر اثربخشی سازمانی است.معنی

 
های داخلی و خارجی کمتر ابطی در پژوهشاین پژوهش با چنین متغیرها و چنین رو

موردبررسی قرار گرفته است؛ لذا، هدف از انجام این پژوهش این است که به سازمان جهاد کشاورزی 
گذاری استان گیلان کمک کند تا عوامل مؤثر بر اثربخشی خود را بهتر شناخته و روی آنها سرمایه

 به سؤال اساسی زیر است: بنابراین این پژوهش به دنبال پاسخگویی نماید؛
 
داری بر اثربخشی سازمانی با میانجیگری رفتار شهروندی نگر اثر مثبت و معنیآیا رهبری آینده 

سازمانی در سازمان جهاد کشاورزی استان گیلان دارد؟ برای پاسخ به این سؤال، مدل مفهومی ذیل 
 ( طراحی شده است.1د است )شکل که برگرفته از ادبیات و پیشینه پژوهش و مطالعه مقالات متعد
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 : مدل مفهومی پژوهش5شکل 

Figure 1: Conceptual model of research 

 

 

 ابزار و روش
است.  پیمایشی -لحاظ ماهیت و چیستی توصیفی تحقیق حاضر ازلحاظ هدف کاربردی و از

ازمان جهاد کشاورزی استان گیلان است نفر از کارمندان س 393 ءآماری پژوهش دربرگیرنده ءجامعه
نفر از این کارمندان هستند که مقدار آن با استفاده از فرمول کوکران  182و نمونه آماری پژوهش نیز 

است. در پژوهش  سامانمند صورتبهیری تصادفی ساده گنمونهیری نیز، گنمونهمحاسبه گشت؛ روش 
مطالعات  از هم و پژوهش یشینۀپ و ادبیاتموضوع، بر لطتس منظوربه یاکتابخانه مطالعات از هم حاضر

منظور به گشت. استفاده پژوهش فرضیات آزمون و پژوهش هدف تحقق برای پرسشنامه توزیع و میدانی
( تا 3املاً موافق )پرسشنامه استاندارد با طیف لیکرت از ک 3آوری اطلاعات در مطالعۀ میدانی از جمع

 است. آمده (1)جدول در پژوهش در مورداستفاده ایهپرسشنامه مشخصات د.ش استفاده (1)مخالف کاملاً
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 های مورداستفاده: مشخصات پرسشنامه5جدول 
Table 1: Qualifications of the Questionnaires Used 

 

نظر خبرگان و اساتید دانشگاهی استفاده  روایی محتوا و ها ازپرسشنامه منظور سنجش رواییبه
منظور سنجش ها توسط آنها مورد تأیید آنان قرار گرفت؛ همچنین بهشد و روایی بالای پرسشنامه

( پایایی هر یک از 1ها از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است؛ جدول فوق )پایایی پرسشنامه
شود، ضریب آلفای گونه که در جدول فوق مشاهده میدهد. همانا نشان میمتغیرهای پژوهش ر

 93/2و اثربخشی سازمانی  93/2شهروندی سازمانی  ، رفتار91/2نگر کلی پرسشنامۀ رهبری آینده
است؛ تمامی متغیرهای پرسشنامه ازنظر پایایی در وضعیت مطلوبی قرار دارند؛ زیرا پایایی همۀ آنها 

و  SPSS 25افزار های حاصل از پرسشنامه از نرموتحلیل دادهمنظور تجزیهاست. به 2.2بالاتر از 
LISREL 8.8 .استفاده شد 

                                                           
1.Organ and Konovsky 

 متغیرها
(Variables) 

ت
سؤالا

تعداد 
 (N

u
m

b
er

 o
f 

q
u

e
stio

n
s) 

 ابعاد
(Dimensions) 

ت
سؤالا

 
(Ite

m
s) آلفا

خ
ی کرونبا

 (C
r
o

n
b

a
c
h

's 

A
lp

h
a

) 

ی کل
 آلفا

(T
o

ta
l 

A
lp

h
a

) 

 منبع
(S

o
u

r
ce

) 

رنگرهبری آینده  

()متغیر مستقل  
(Visionary 

Leadership(

VL)) 

 
33 

 
 

انداز و فن بیانچشم  
(vision & articulation) 

1-10 0.77 

0.81 

 کانگر و کاننگو

)1
9

8
8

) 

 حساسیت محیطی

)Environmental sensitivity  (  

11-18 0.74 

 حساسیت به نیازهای افراد
(Sensitivity to Member Needs) 

19-26 0.82 

پذیری در تغییرانعطاف  
(Flexibility to change) 

27-33 0.79 

 رفتار شهروندی

 سازمانی

()متغیر میانجی  
(Organizatio

nal 

Citizenship 

Behavior 

(OCB)) 

 
 

15 

 (Altruism) دوستینوع   1-3 0.89 

0.83 

ارگان و کانوسکی
1 

(1
9
8

9
) 

کاری وجدان  
(Conscientiousness) 

4-6 0.76 

 (Sportsmanship) جوانمردی   7-10 0.84 

 (Civil Virtue) فضیلت مدنی   11-13 0.73 

 ادب و نزاکت
(Courtesy) 

14-15 0.84 

اثربخشی 

 سازمانی

ه()متغیر وابست  
(Organizatio

nal 

Effectiveness 

(OE)) 

 
 

40 

 تعهد سازمانی
(Organizational Commitment) 

1-10 0.82 

0.85 

ی و همکاران
 زک

(
1393
)

 

 (Innovation) نوآوری   11-20 0.85 

 رضایت شغلی
(Job Satisfaction) 

21-30 0.86 

 سلامت سازمانی
(organizational health) 

31-40 0.81 
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 یافته
 آمار توصیفی

 نمونه کارمندی که در پژوهش استفاده شد: 182از مجموع 
درصد( است و کمترین  92نفر ) 133ترین تعداد مربوط به مردان برابر با ازنظر جنسیت، بیش

 تا 21درصد( است؛ ازلحاظ سن بالاترین تعداد را فاصلۀ سنی  22نفر ) 38مربوط به زنان برابر با  تعداد
 32درصد(، بالای  29نفر ) 32سال با  22 تا 31درصد( و سپس به ترتیب  33نفر ) 03سال با  32

سطح دهند؛ بر مینای درصد( تشکیل می 18نفر ) 30با سال  32درصد( و زیر  22نفر ) 38سال با 
 درصد( و سپس به ترتیب کاردانی 22نفر ) 29ها با ترین تعداد مربوط به کارشناسیتحصیلات، بیش

درصد( تشکیل  12نفر ) 22درصد( و ارشد و دکتری با  10نفر ) 32درصد(، دیپلم با  32نفر ) 02با 
درصد( و  32) نفر 32با  سال 13تا  11ترین تعداد را بازۀ سنی دهند؛ ازنظر سابقه خدمت، بیشمی

 22درصد(، بالای  22نفر ) 22سال با  12تا  0درصد(،  23نفر ) 29با  سال 22تا  10سپس به ترتیب 
 دهند.درصد( تشکیل می 9نفر ) 13سال با  3درصد( و زیر  13نفر ) 23سال با 

 آمار استنباطی
 نا آمار یا تریکپارام آمار از باید آیا اینکه های آماری مختلف وقبل از استفاده از آزمون

منظور بررسی نرمال به (KS) 1اسمیرنف –شود باید از آزمون آماری کلموگروف  استفاده پارامتریک
 صورت زیر تشکیل شده است:ها استفاده کرد؛ بدین منظور آزمون فرضیه مناسب را بهبودن داده

 

0H: ها دارای توزیع نرمال هستند.داده 

1H: نیستند. ها دارای توزیع نرمالداده 
 

                                                           
1.Kolmogorov–Smirnov test 
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 اسمیرنف –: آزمون کلموگروف 2جدول 
Table 2: Kolmogorov-Smirnov Test 

 متغیرها
(Variables) 

 ابعاد
(Dimensions) 

 یدارسطح معنی

((Significance 

سطح 

 (αخطا )

 آمارۀآزمونمقدار 

(K-S) 

 نتیجه

Result)) 

رهبری 

 نگرآینده
(VL) 

انداز و فن بیانچشم  
(vision & articulation) 

 support) H0(تأیید 0.63 0.05 0.12

 حساسیت محیطی
(Environmental 

sensitivity) 
 H0 (support)تأیید 0.82 0.05 0.23

 حساسیت به نیازهای افراد
(Sensitivity to Member 

Needs) 
 H0 (support)تأیید 1.03 0.05 0.06

پذیری در تغییرانعطاف  
(Flexibility to change) 

 H0 (support)تأیید 1.23 0.05 0.55

رفتار 

شهروندی 

 سازمانی
(OCB) 

 

دوستینوع  
(Altruism) 

 H0 (support)تأیید 0.98 0.05 0.65

کاری وجدان  
(Conscientiousness) 

 H0 (support)تأیید 0.92 0.05 0.73

 جوانمردی
(Sportsmanship) 

 H0 (support)تأیید 0.85 0.05 0.82

 فضیلت مدنی
(Civil Virtue) 

 H0 (support)تأیید 1.26 0.05 0.71

 ادب و نزاکت
(Courtesy) 

 H0 (support)تأیید 1.72 0.05 0.66

اثربخشی 

 سازمانی
(OE) 

 تعهد سازمانی
(Organizational 

Commitment) 
 H0 (support)تأیید 0.65 0.05 0.32

 نوآوری
(Innovation) 

 H0 (support)تأیید 0.36 0.05 0.125

ضایت شغلیر  
(Job Satisfaction) 

 H0 (support)تأیید 0.25 0.05 0.258

 سلامت سازمانی
(organizational health) 

 H0 (support)تأیید 1.78 0.05 0.956

 
یا  Sig( تمامی متغیرها دارای توزیع نرمال هستند؛ زیرا سطح 2بر اساس جدول فوق )

مبنی بر نرمال  0Hاست؛ بنابراین فرضیۀ  23/2لای آمده برای همۀ متغیرها بادستداری بهمعنی
منظور تعیین میزان همبستگی ها بهها تأیید گشت. با توجه به نرمال بودن توزیع دادهبودن توزیع داده

استفاده شده است. با توجه به اینکه متغیرهای ( R) جفتی متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون
عددی هستند، برای نشان دادن ضریب همبستگی پیرسون بین های متپژوهش دارای ابعاد و مؤلفه

داری آنها نیز با علامت از ماتریسی موسوم به ماتریس همبستگی استفاده شده است و معنی متغیرها
بین  ( ماتریس همبستگی3ها در خانۀ مربوطه مشخص شده است. جدول )ستاره در کنار همبستگی

 د.دهابعاد متغیرهای پژوهش را نشان می
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 : ماتریس همبستگی3جدول 
Table 3: The Correlation Matrix 

 یرهامتغ
(Variables) 

 یرهامتغ
(Variables 

 نگریندهآرهبری 
(VL) 

 رفتار شهروندی سازمانی
(OCB) 

 اثربخشی سازمانی
(OE) 

ابعاد 

(Dimensions) 
1 2 3 2 3 0 2 9 8 12 11 12 13 

ی 
رهبر

آ
ینده

نگر
 

(V
L

)
 

انانداز وفن بیچشم  
(Vis & Art) 

-             

 حساسیت محیطی
(Env Sen) 

-0
.5

2
 

-            

حساسیت به 

 نیازهای افراد
(Sen. Mem Nee) 

0
.4

3
 

0
.4

7
* 

-           

  یریذ انعطاف

 در تغییر

(Fle Cha) 

0
.4

1
 

0
.4

4
- 0

.5
2

 

-          

ی 
شهروند

رفتار 
سازمان

) ی
O

C
B

)
 

(Alt) یدوستنوع  

0
.8

7
* 

0
.7

8
* 

0
.6

3
-

* 0
.7

7
* 

-         

 (Con)وجدان 

0
.8

5

**
 0
.9

1

**
 0
.7

7

* 

0
.8

8

**
 0
.2

2
 

-        

 (Spo) یجوانمرد

0
.7

1

* 

0
.9

3

**
 0
.7

2

**
 0
.8

1

**
 0
.6

6

- 

0
.6

9

* -       

 فضیلت مدنی
(CV) 

0
.6

5

* 

0
.7

1

* 

0
.8

2

**
 0
.6

6
 0

.6
5

* 

0
.7

1-*
 0
.4

1
 

-      

ادب و نزاکت 

Cou)) 

0
.7

0

* 

0
.8

0

**
 0
.7

0

* 

0
.8

1

**
 0
.3

2
 0

.4
5

 0
.4

6

- 

0
.5

6

* -     

ی
سازمان

ی 
ش

خ
اثرب

 
(O

E
)

 

 یتعهد سازمان

OC)) 

0
.9

6

* 

0
.8

4

**
 0
.7

4

* 

0
.7

4

* 

0
.6

9

**
 0
.7

3

**
 0
.7

4

**
 0
.8

6

**
 0
.9

2

**
 -    

 ((Inn ینوآور

0
.8

9

**
 0
.7

6

**
 0
.7

5

**
 0
.7

5

**
 0
.7

6

* 

0
.9

1

**
 0
.8

5

**
 0
.9

7

**
 0
.6

9

* 

0
.7

1

* -   
 ((JS یرضایت شغل

0
.9

9

**
 0
.5

8

**
 0
.7

4

**
 0
.7

4

**
 0
.6

5

**
 0
.8

9

**
 0
.7

5

**
 0
.8

9

**
 0
.7

5

**
 0
.8

3

**
 0
.6

9

* -  
سلامت سازمانی 

(OH) )روحیه( 

0
.8

9

**
 0
.7

8

**
 0
.7

7

**
 0
.7

7

**
 0
.8

8

**
 0
.7

8

* 

0
.7

1

**
 0
.8

2

**
 0
.7

1

**
 0
.7

5

**
 0
.5

1

* 

0
.7

4

**
 - 

 دار استدرصد معنی 83* در سطح         دار استدرصد معنی 88** در سطح 

 

انداز و دار بین چشمترین همبستگی معنیشود، بیشجدول فوق مشاهده میطور که در همان
دار بین حساسیت درصد و کمترین همبستگی معنی 88فن بیان و رضایت شغلی با ضریب همبستگی 

درصد است. پس از محاسبۀ ضریب  22محیطی و حساسیت به نیازهای افراد با ضریب همبستگی 
با توجه به هر یک از ابعاد رهبری  بینی اثربخشی سازمانیرای پیشهمبستگی پیرسون بین متغیرها، ب

منظور نگر و رفتار شهروندی سازمانی از رگرسیون چندگانه و روش اینتر استفاده شده است؛ بهآینده
تا  3/1واتسون بررسی گشت که مقدار آن بین مقدار مجاز  -مدل رگرسیونی ابتدا آمارۀ دوبین ءارائه

 ,F= 45.36) دار بودو آزمون تحلیل واریانس مرتبط با جدول زیر نیز، معنی( = 02/1D-Wبود ) 3/2
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Sig=0.000). ( خروجی نرم2جدول ) افزارSPSS 25 داری و مقدار ضریب بتا هر یک است و معنی
 دهد.از ابعاد را نشان می

 

: ضرایب مربوط به رگرسیون خطی چندگانه0جدول   
Table 4: Multiple Linear Regression Coefficients 

 

 متغیرها
(Variables) 

 ضرایب استاندارد نشده
(Unstandardized 

Coefficients) 

 ضرایب استاندارد
(standardized 

Coefficients) t Sig. 

B Std. Error Beta 

 (Constant) عدد ثابت   2.25 0.356 
 

6.32 0.000 

انداز و فن بیانچشم  
(vision & articulation) 

4.21 0.238 4.09 17.68 0.000 

 حساسیت محیطی

(Environmental 

sensitivity) 

3.44 0.220 3.12 15.63 0.000 

 حساسیت به نیازهای افراد
(Sensitivity to Member 

Needs) 

2.27 0.212 2.11 10.70 0.000 

پذیری در تغییرانعطاف  
(Flexibility to change) 

3.26 0.632 3.06 5.16 0.000 

دوستینوع  
(Altruism) 

5.28 0.523 5.11 10.09 0.000 

کاری وجدان  
(Conscientiousness) 

4.10 0.322 3.99 12.73 0.000 

 جوانمردی
(Sportsmanship) 

6.32 0.432 6.27 14.62 0.000 

 فضیلت مدنی
(Civil Virtue) 

7.55 0.726 7.35 10.40 0.000 

 ادب و نزاکت
(Courtesy) 

6.23 0.455 6.11 13.69 0.000 

 

نگر و رفتار شهروندی شود، همۀابعاد رهبری آیندهطور که در جدول فوق مشاهده میهمان
داری برای همۀ بینی اثربخشی سازمانی را دارند؛ زیرا ضرایب معنیسازمانی به همراه هم توانایی پیش

انداز و فن بیان با گر، چشمن. در میان ابعاد رهبری آینده(=Sig 222/2) است 23/2تر از ابعاد کوچک

و حساسیت به نیازهای  ترین تأثیر را بر اثربخشی سازمانی داردبیش (β= 21/2) 21/2ضریب بتای 

ترین تأثیر را بر اثربخشی سازمانی دارد و از میان ابعاد رفتار کم (β= 22/2) 22/2 افراد با ضریب بتای

بالاترین تأثیر را بر اثربخشی  (β= 33/2) 33/2شهروندی سازمانی فضیلت مدنی با ضریب بتای 

ترین تأثیر را بر اثربخشی سازمانی پایین (β= 12/2) 12/2با ضریب بتای  سازمانی دارد و وجدان
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صورت بینی اثربخشی سازمانی، نوبت به بررسی رابطۀ آنها بهمدل رگرسیونی و پیش ٔ  دارد. پس ارائه
و  (SEM) یابی معادلات ساختاری ی این کار از مدلرسد. برازمان و چند متغیره میطور همبه

استفاده شده است. مدل معادلات ساختاری از دو بخش تحلیل مسیر و  LISREL 8.8 افزارنرم

یا ضریب مسیر میان متغیرهای  βتحلیل عاملی تأییدی تشکیل شده است. تحلیل مسیر به ارائۀ 
های آشکار بطۀ بین متغیر مکنون )اصلی( با گویهپردازد و تحلیل عاملی تأییدی رامکنون )اصلی( می

( مدل 2گویند. شکل )بار عاملی می دهد؛ به اعداد موجود روی این فلشمرتبط با خود را نشان می
 دهد.معادلات ساختاری بین متغیرهای پژوهش در حالت استاندارد را نشان می

 

 
 : ضرایب مسیر و بارهای عاملی در حالت استاندارد2شکل 

Figure 2: Standardized Path coefficients and Factor loads 

 

بخش مدل  2( مدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت استاندارد است که از 2شکل فوق )
تحلیل عاملی تأییدی( و تحلیل مسیر )مدل ساختاری( تشکیل شده است. برای بررسی ) گیریاندازه

ترین معیار شود که اولین و مهممتعددی استفاده می برازش مدل ساختاری پژوهش از معیارهای

باشند،  ± 80/1تر از که این اعداد بزرگاست. درصورتی t-testیا همان مقادیر  tداری ضریب معنی
اما قبل از  شود و درنهایت نشان دهندۀ تأیید فرضیات پژوهش است؛رابطه بین متغیرها تأیید می
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( عناوین این 3ر حالت کلی مورد ارزیابی قرار گرفتند. جدول )های برازش مدل دبررسی آن، شاخص
 دهد.ها را نشان میها، مقادیر مطلوب و مقادیر در پژوهش این شاخصشاخص

 

 های برازش مدل(: شاخص1جدول )
Table 5: Model Fit Indicators 

  
های برازش اصلی مدل در حالت بسیار شود. شاخصطور که در جدول فوق مشاهده میهمان

برای  tداری یا دار خواهد بود. حالا نوبت به بررسی ضرایب معنیدل معنیمطلوبی قرار دارند و م
( ضرایب 3منظور رد یا پذیرش فرضیات پژوهش است. در شکل )مسیرهای مختلف پژوهش به

 برای مسیرها نشان داده شده است: tداری معنی
 

 
 داریدر حالت معنی t: آماره 3شکل 

Figure 3: T-test statistics in Significance 

 

SRMR RMR GFI IFI CFI NNFI NFI AGFI RMSEA 
 

های برازششاخص  
(Fit Indicators) 

0.08 0.081 0.99 0.99 0.98 0.99 0.97 0.96 0.045 1.44 
 پژوهش

(Research) 

 (Desired) مطلوب 2 ≤ 0.08 ≤ 0.90 ≥ 0.95≥ 0.95 ≥ 0.95 ≥ 0.95≥ 0.95≥ 0.05 ≥ 0.05 ≥
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( نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای هریک از متغیرها و ابعاد پژوهش نشان داده 0در جدول )
کدام از هستند، لذا هیچ 2/2شود تمام بارهای عاملی بالاتر از گونه که ملاحظه میشده است. همان

رتبط با خود اثرگذار های پرسشنامه حذف نشدند و همۀآنها در تبیین متغیر پنهان مها و گویهمؤلفه

دار ها معنیاست؛ بنابراین تمامی رابطه ± 80/1تمامی مسیرها بالاتر از  t بودند؛ همچنین مقادیر
 است.

 

 : نتایج تحلیل عاملی تأییدی6جدول 
Table 6: Confirmatory Factor Analysis (CFA) Results 

 متغیرها
(Variables) 

 ابعاد
(Dimension) 

 (Factor Load) یبارعامل

t 
 یراستانداردغ

(Unstandardized 

Coefficients) 

 استاندارد
(Unstandardized 

Coefficients) 

 نگررهبری آینده
(Visionary 

Leadership(VL)) 

انداز و فن بیانچشم  
(vision & articulation) 

0.61 0.63 5.53 

 حساسیت محیطی

((Environmental 

sensitivity 

0.42 0.45 7.88 

 حساسیت به نیازهای افراد
(Sensitivity to Member 

Needs) 
0.55 0.58 5.45 

پذیری در تغییرانعطاف  
(Flexibility to change) 

0.48 0.51 5.57 

رفتار شهروندی 

 سازمانی
(Organizational 

Citizenship 

Behavior 

(OCB)) 

دوستینوع  
(Altruism) 

0.51 0.54 - 

کاری وجدان  
(Conscientiousness) 

0.56 0.60 2.74 

 جوانمردی
(Sportsmanship) 

0.61 0.63 2.74 

 فضیلت مدنی
(Civil Virtue) 

0.70 0.73 2.80 

 ادب و نزاکت
(Courtesy) 

0.61 0.65 2.74 

 اثربخشی سازمانی
(Organizational 

Effectiveness 

(OE)) 

 تعهد سازمانی
(Organizational 

Commitment) 
0.81 0.85 - 

 نوآوری
(Innovation) 

0.82 0.86 9.28 

 رضایت شغلی
(Job Satisfaction) 

0.91 0.94 9.36 

 سلامت سازمانی
(organizational health) 

0.81 0.80 7.58 
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انداز و فن بیان بار نگر چشمشود در رهبری آیندهگونه که در جدول فوق مشاهده میهمان
فضیلت مدنی با بار عاملی  ت است و در رفتار شهروندی سازمانی،دارای بالاترین اولوی 03/2عاملی 

تحلیل  نتایج( 2) جدول دارای بالاترین اولویت در اثرگذاری بر اثربخشی سازمانی هستند. در 23/2
 فرضیۀاول پژوهش(. 3های مستقیم پژوهش نشان داده شده است )فرضیه از هریک برای مسیر

 
 ای روابط مستقیم: آزمون فرضیات پژوهش بر5جدول 

Table 7: Research Hypotheses Test for Direct Relationships 

 فرضیات مستقیم

Direct Hypotheses) ) 

 (β) یرضریب مس

Path Coefficients) ) 

t 

 0.99 6.20 (OE) یاثربخشی سازمان                                          (VL)نگر رهبری آینده

 0.90 5.36 (OCB) سازمانی رفتار شهروندی                                          (VL)نگر رهبری آینده

 2.01 11.25 (OE) یاثربخشی سازمان                               (OCB) یرفتار شهروندی سازمان

 
امی مقادیر با توجه به جدول فوق همۀفرضیات مستقیم پژوهش مورد تأیید قرار گرفتند؛ زیرا تم

t  هستند. ضرایب بتا ± 80/1بالاتر از (β) ( آزمون 9نیز در حالت مطلوبی قرار دارند. جدول )
 دهد.فرضیات پژوهش برای فرضیه غیرمستقیم پژوهش )فرضیۀچهارم( را نشان می

 

 غیرمستقیم روابط برای پژوهش فرضیات : آزمون1جدول 
Table 8: Research Hypotheses Test for Indirect Relationships 

 یرمستقیمغ هفرضی

Indirect Hypothesis) ) 

 (β) ضریب مسیر
Path Coefficients) ) 

 tآماره 

OE 1.81 (2.01*.90) 5.36)) یاثربخشی سازمان          (OCB) رفتار شهروندی سازمانی          (VL) نگررهبری آینده 11و   .25 

 

 بالاتر t قیم پژوهش نیز مورد تأیید قرار گرفت؛ زیرا مقداربا توجه به جدول فوق فرضیۀغیرمست

در حالت مستقیم و غیرمستقیم مشاهده  (β) همچنین با مقایسه ضرایب بتا. است ± 80/1از 

مراتب بیشتر از تأثیر مستقیم سبک ( بهβ=  91/1) نگرنماییم که تأثیر غیرمستقیم رهبری آیندهمی

 اثربخشی سازمانی است. ( برβ=  88/2) نگررهبری آینده
 

 گیریبحث و نتیجه
ها توسعه، اگر هدف سازمانیافته و درحالدر دنیای کنونی در اقتصاد تمامی کشورهای توسعه

دستیابی به اثربخشی سازمانی قرار گیرد، کشورها بدون تردید با سرعت بالا به تولید، توسعه و 
ها دستیابی به اثربخشی به اولویتی ملی تبدیل شده پیشرفت ادامه خواهند داد؛ بنابراین در این کشور
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است، دستیابی به اثربخشی سازمانی  منبع پایدار آنها منابع انسانی تنها که است. برای کشورهایی
یعنی نوآوری، تعهد سازمانی، رضایت شغلی و سلامت سازمانی از اجزای لاینفک بقا و توسعه و 

اثربخشی سازمانی و جا انداختن فرهنگ اثربخشی در میان  دستیابی به پیشرفت آن کشور خواهد بود.
 دستیابی و آوردمی فراهم را تورم و کنترل اقتصادی رشد و توسعۀ های یک کشور، موجباتسازمان

ها بدون سازد. وجود اثربخشی سازمانی در سازمانمیسر می را زندگی در استاندارد سطوح بالای به
 اصلی مسئولیت اثربخشی رشد و حفظ و و رهبری آن است یتمدیر کارایی نتیجه شک پیامد و

اساس  بالا، کارکرد سطح برای مناسب شرایط ایجاد درواقع، مدیریت و رهبری سازمان است.
 اثربخشی است.
ها، تنها وظایف موجود در شرح شغل افراد منظور ایجاد اثربخشی و پیشرفت در سازمانامروزه به

ای خودجوش و فرانقشی نیاز است و این چیزی است که در مفهوم رفتار کافی نیست، بلکه به رفتاره
بنابراین رفتار شهروندی سازمانی مفهومی است که بدون صرف هیچ  شهروندی سازمانی نهفته است؛

تواند برای سازمان مزایا به همراه داشته باشد؛ بنابراین رهبر سازمان مخصوصاً رهبر ای میهزینه
با ابزارهایی که در اختیار دارد، هرچه بیشتر رفتار شهروندی سازمانی را برانگیزد و  تواندنگر میآینده

 برداری نماید.متعاقب آن از مزایای آن نظیر اثربخشی سازمانی بهره
نگر بر اثربخشی سازمانی با میانجیگری رفتار هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر رهبری آینده

نگر با نفوذ بر جان و روح کارمندان و ایجاد تغییر در آنها آینده شهروندی سازمانی بوده است. رهبران
مستقیم  طوربهتوانند سازمان را با تغییرات محیط هماهنگ سازند و یمای که دارند، یریپذانعطافو 

توانند یمیی که دارد گراتحولنگر با رویکرد یندهآمنجر به اثربخشی سازمانی شوند؛ همچنین، رهبری 
تغییر ذهنیت افراد در مورد مسائل مختلف شود و با توجه به نفوذ کاریزماتیک بر کارمندان و  منجر به

 اندازچشمای که الهام گرفته از یزهانگایجاد کارمندان متعهد به سازمان در تمامی شرایط و ایجاد 
ارتقا دهد. در  یرمستقیم اثربخشی راغ طوربهتقویت نماید و  سازمان است، رفتار شهروندی سازمانی را

وتحلیل قرار گرفت و فرضیات پژوهش های حاصل از پرسشنامه مورد تجزیهپژوهش کنونی داده
مورد آزمون قرار گرفت و  LISREL 8.8 افزارو نرم (SEM)یابی معادلات ساختاری  وسیله مدلبه

 نتایج ذیل حاصل شد:
تر از است و بزرگ 22/0بر با درصد برا 88در سطح  tیابیم: آمارۀبا بررسی فرضیۀاول درمی

دار بر اثربخشی سازمانی است و نگر دارای اثر مثبت و معنیاست؛ بنابراین، رهبری آینده ± 80/1
       88/2رابطه این متغیرها با هم مستقیم و خطی است. ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 

(88/2  =βاست و این نشان می )اثربخشی  88/2نگر، احد رهبری آیندهدهد که با افزایش یک و
نگر کاملاً جدید است و تحقیقی که یابد. این فرضیه با متغیر رهبری آیندهسازمانی افزایش می
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طور این فرضیه به ءنگر و اثربخشی سازمانی را بسنجد وجود نداشت؛ نتیجهرابطۀبین رهبری آینده
 (،2213(، عبدالعزیز و همکاران )2212اران )(، تیلور و همک2210غیرمستقیم با تحقیقات دامیکا )

(، رافرتی و 2212ویکیو و همکاران ) (،2211(، آوری و برگستینر )2211والکر ) (،2212چینار و کابان )
(، کانتابوترا 2220(، اینسلی و همکاران )2222(، ابرل )2222(، کارسون و همکاران )2228گریفین )

 (، همخوانی دارد.2220)
تر از است و بزرگ 30/3درصد برابر با  88در سطح  tیابیم: آمارۀضیۀدوم درمیبا بررسی فر

دار بر رفتار شهروندی سازمانی است نگر دارای اثر مثبت و معنیاست؛ بنابراین، رهبری آینده ± 80/1
     82/2و رابطه این متغیرها با هم مستقیم و خطی است. ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 

(82/2  =βاست و این نشان می )رفتار  82/2نگر، دهد که با افزایش یک واحد رهبری آینده
نگر کاملاً جدید است و تحقیقی یابد. این فرضیه با متغیر رهبری آیندهشهروندی سازمانی افزایش می

فرضیه نگر و رفتار شهروندی سازمانی را بسنجد وجود نداشت؛ نتیجه این که رابطۀ بین رهبری آینده
(، والدمن و 2220(، یوکل )2213)لی و همکاران  (،2212طور غیرمستقیم با تحقیقات دامیکا )به

 ( همخوانی دارد.1898(، ارگان و کانوسکی )1883(، ارگان و رایان )2222همکاران )

تر از است و بزرگ 23/11درصد برابر با  88در سطح  tیابیم: آمارۀ با بررسی فرضیۀسوم درمی

دار بر اثربخشی سازمانی است؛ بنابراین، رفتار شهروندی سازمانی دارای اثر مثبت و معنی ± 80/1
 21/2است و رابطه این متغیرها با هم مستقیم و خطی است. ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 

(21/2  =βاست و این نشان می ) ،21/2دهد که با افزایش یک واحد رفتار شهروندی سازمانی 
طور مستقیم با تحقیقات کوماری و تاپلی یال یابد. نتیجه این فرضیه بهاثربخشی سازمانی افزایش می

چانگ  (،2228(، آنانتادجایا )2213(، دارسانا )2212اسپکتور و چی ) (،2213چوراج و لاسی ) (،2212)
( و 1899رگان )(، ا1881(، ویلیامز و اندرسون )2220(، چاتای و زفر )2229(، کو )2212و چانگ )

 ( همخوانی دارد.2228پودساکف و مک کنزی )
است که  23/11و  30/3درصد برابر با  88در سطح  tیابیم: آمارۀبا بررسی فرضیۀچهارم درمی

دار بر اثربخشی نگر دارای اثر مثبت و معنیاست؛ بنابراین، رهبری آینده ± 80/1تر از هر دو بزرگ
هروندی سازمانی است و رابطه این متغیرها با هم غیرمستقیم و خطی سازمانی با میانجیگری رفتار ش

( است و این نشان β=  91/1) (2.21*2.82) 91/1 است. ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با
اثربخشی سازمانی از طریق رفتار شهروندی  1.91نگر، دهد که با افزایش یک واحد رهبری آیندهمی

نگر و اثربخشی سازمانی با تحقیقی که تأثیر غیرمستقیم بین رهبری آیندهیابد. سازمانی بهبود می
میانجیگری رفتار شهروندی سازمانی را بسنجد وجود نداشت؛ لذا این فرضیه کاملاً جدید و ابتکاری 

 تواند مرجع تحقیقات دیگر قرار گیرد.است و می
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 پیشنهادها
 تحقیق بر اساس هر فرضیه به شرح ذیل است:با توجه به نتایج برگرفته از تحقیق، پیشنهادهای 

 پیشنهاد بر اساس فرضیۀاول
نگر دارای اثر مثبت بر اثربخشی سازمانی است؛ بنابراین، در بر اساس فرضیه اول رهبری آینده

ترین گام، مدیران و مسؤولان سازمان جهاد کشاورزی استان گیلان باید با گام اول و درواقع مهم
فن بیان »عنوان یک مدیر؛ ابتدا عنوان یکی از وظایف خود بهنگر بهبری آیندهکارگیری فنون رهبه

به مرئوسان خود  «انداز سازمانچشم»را تقویت نمایند تا توانایی انتقال واقعی موضوعات مهم  «خود
درک برای طور واضح و با لحنی شیوا و قابلرا داشته باشد؛ سپس، اهداف و مقاصد سازمان خود را به

سازی طور کامل شفافیابی به آن را دارد بهای که سازمان قصد دستارکنان بیان نمایند و نقطهک
طور کامل برای های جدیدی که رهبران برای آیندۀسازمان در نظر دارند، بهکنند؛ همچنین، باید ایده

درک متقابل با  انداز سازمان به یکتا کارمندان سازمان در مورد اهداف و چشم کارمندان تشریح شود
مدیران خود دست یابند؛ و درواقع بین هدف فرد و سازمان آشتی برقرار گردد و هدف فردی و 

دانند باید در سازمان اولاً کارمندان دقیقاً می سازمانی ترکیب شود؛ فقط در این صورت است که
ست و با جان و دل کار کنند و هدف و مقصد چیست و ثانیاً هدف سازمان را هدف خود خواهند دانچه

شدت نمایند. در گام بعدی، مدیران و مسئولان سازمان باید بهفشانی میبرای سازمان خود جان
چشم  شدت متلاطم و متغیر است و در یکهم محیطی که بهحساس باشند؛ آن «محیط»نسبت به 

های ید، محدودیتشود؛ لذا، رهبران این سازمان بابه هم زدن یک محصول یا خدمت از دور خارج می
و  فرهنگی، اقتصادی که ممکن است مانعی در راه دستیابی به اهداف باشند -سیاسی، اجتماعی
های سازمان را شناسایی نمایند و ها و ضعفهای موجود در محیط و درنهایت قوتهمچنین فرصت

و دانش جدید خود در  هابینی دست بزنند و یافتهحتی با استفاده از ابزارهای کمی و علم آمار به پیش
طور کامل و صریح تشریح نمایند؛ و درنهایت رهبران مورد محیط را برای کارمندان سازمان به

سازمان برای دستیابی به اهداف و ایجاد توسعه و پیشرفت و انطباق سازمان با تغییرات متلاطم 
ان تشویق نمایند، از ورود پذیری را در میان کارمندمحیط باید از تغییر و تحول حمایت کنند، ریسک

های دیگر مقایسه نمایند و های جدید به سیستم حمایت نمایند و باید سازمان را با سازمانایده
 های جدید را از آنها اتخاذ نمایند تا سازمان به سازمانی الگو و اثربخش در جامعه تبدیل شود.ایده

 پیشنهاد بر اساس فرضیۀدوم
نگر دارای اثر مثبتی بر رفتار شهروندی سازمانی است؛ با یندهبر اساس فرضیه دوم رهبری آ

تواند تأثیر مثبتی بر رفتار نگر دارد؛ مینگر و یک رهبر آیندههایی که رهبری آیندهتوجه به ظرفیت
حساست نسبت به »نگر های اساسی رهبران آیندهشهروندی سازمانی داشته باشد؛ یکی از ویژگی
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تواند تأثیر مثبتی بر رفتار شهروندی سازمانی افراد داشته این ویژگی می که است «نیازهای افراد
ء باشد؛ لذا رهبران سازمان باید در اغلب موارد به فکر نیازها و علائق شخصی افراد باشند و القاکننده

ید، احساس خوبی به کارمندان باشند، ارتباط آنها با کارمندان مبتنی بر احترام متقابل باشد، رهبران با
در اغلب موارد علاقه خود را به ارضای نیازها، احساسات اعضای سازمان و درک وضعیت خانوادگی 

های افراد گوش فرا دهند، کارمندان را در کارمندان ابراز و اظهار نمایند، به نظرات و شکایت
ریسک های بحرانی چه خانوادگی و چه کاری درک و حمایت کنند، کارمندان را در پذیرش موقعیت

ها باید های جدید کارمندان را با آغوش باز بپذیرند؛ و درنهایت رهبران سازمانحمایت نمایند و ایده
استعدادها را شناسایی نمایند و به حفظ آنها بپردازند، استعدادها را توسعه دهند و درنهایت به 

برای حفظ، توسعه و برداری از آن بپردازند؛ فقط وجود استعدادها کافی نیست، بلکه باید بهره
 برداری از آنها تلاش شود.بهره

 پیشنهاد بر اساس فرضیۀسوم
بر اساس فرضیه سوم رفتار شهروندی سازمانی دارای اثر مثبتی بر اثربخشی سازمانی است؛ 

توانند با تقویت رفتار شهروندی سازمانی کارکنان به تقویت اثربخشی بنابراین مسئولان سازمان می
منظور ارتقا و بهبود رفتار شهروندی سازمانی باید موارد ذیل را زند؛ مسئولان سازمان بهسازمانی بپردا

 مدنظر قرار دهند:

به طرق مختلف از کارکنان سازمان بخواهند که در انجام وظایف به یکدیگر کمک نمایند؛  -1
خصوص کمک به کارکنانی که وظایفشان سنگین است یا کمک به کارکنانی که در حضور به
 اند؛ر سر کار غیبت داشتهب

موقع کار را تمام کنند و نباید در موقع سر کار حاضر شوند و بهباید از کارکنان بخواهند که به -2
خودشان و به خاطر سازمان  ء این مورد از زور استفاده کرد؛ بلکه کارمندان باید با اراده و خواسته

 نظم را رعایت کنند؛

اول خود، محیط کاری خود را نیز پاک و پاکیزه  ء مانند خانهباید به کارکنان آموزش داد که ه -3
 نگه دارند؛

پاافتاده لب به باید این درک به کارمندان انتقال داده شود که در مورد مسائل جزئی و پیش  -2
صدر داشته باشند و همچنین به جای اینکه همیشه دنبال  ء شکایت نگشایند و کمی سعه

، نقاط مثبت سازمان را بلد کنند؛ همچنین، به دنبال هر کمبودها و نواقص سازمان باشند
 شود اعتراض نکنند؛تغییری توسط مدیریت انجام می

مسئولان سازمان باید کارمندان را از پیشرفت و توسعۀ سازمان مطلع نمایند و در جلسات مهم  -3
مورد هر گردد، شرکت داده شوند؛ در کاری آنها برمی ء و به خصوصی در جلساتی که به حوزه
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شود کارکنان را مطلع نمایند و نهایتاً در مورد مسائل یا کار مهمی که در سازمان انجام می
موضوعاتی که ممکن است رفتار یا تصمیمات کارمند بر آنها اثر بگذارند، با کارمند مشورت 

 کنند.

 

 پیشنهادها برای تحقیقات آتی
ها و در سطح ر تعداد زیادی از سازمانشود که این تحقیق را دبه سایر محققین پیشنهاد می

توانند این تحقیق را در بخش صنعت و تولید تحلیل سازمانی انجام دهند. همچنین سایر محققین می
شود سایر محققین این تحقیق در چند دوره سال انجام دهند و میانگین انجام دهند. پیشنهاد می

 اثربخشی را برای اثربخشی سال محاسبه کنند.

 

 ض منافعتعار
 ندارند. اعلام برای منافعی تعارض گونههیچ نویسندگان
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Abstract 
This descriptive correlational study was undertaken with the purpose of examining 

the effect of knowledge management dimensions on organizational productivity. The 

research population comprised all employees at Tabriz Petrochemical Company who, 

according to existing figures, included 2,400 people in 2017. Based on Kukran formula, 

a sample of 331 employees was selected as the research participants. The research data 

were collected via two questionnaires and analyzed through inferential statistics, 

correlation coefficient and multivariate regression analysis. The findings revealed that 

knowledge management dimensions including knowledge acquisition, storage, sharing 

and application had a positive and significant effect on organizational productivity in 

Tabriz Petrochemical Company. The coefficient of determination in the fitted model 

was found to be 0.8, indicated that the company’s organizational productivity, as the 

dependent variable, was significantly impacted not only by the knowledge management 

dimensions but also by the overall knowledge management. The findings emerging 

from this study urges the companies to take knowledge management into account as a 

means of enhancing productivity. 
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  وری سازمانیبررسی تأثیر ابعاد مدیریت دانش بر بهره
 موردمطالعه: پتروشیمی شرکت تبریز()

 
 1اللهیناصر سیف

 (01/14/88پذیرش نهایی: -11/11/89)دریافت: 

 
 چکیده 

وری سازمانی است. نوع تحقیق ازنظر هدف این پژوهش بررسی تأثیر ابعاد مدیریت دانش بر بهره
همبستگی است. جامعه آماری پژوهش کلیه  -لحاظ ماهیت روش انجام کار، توصیفیکاربردی و به هدف

، بر 1081شود. تعداد کارکنان این شرکت در سال کارکنان شرکت پتروشیمی شهر تبریز را شامل می
 این بررسی لازم جهت نمونه حجم کوکران فرمول اساس نفر بود.. بر 0411اساس آمارهای موجود 

ها استفاده است. برای داده آوریگیرد. از دو پرسشنامه برای جمعنفر را دربر می 001 ژوهش،پ
های ضریب همبستگی و تحلیل رگرسیون های تحقیق از آمار استنباطی شامل آزمونوتحلیل دادهتجزیه

ش، کسب دان-دهد که ابعاد مدیریت دانش می شده است. نتایج تحقیق نشانچند متغیره استفاده
در شرکت پتروشیمی تأثیر مثبت و معنادار  -وری سازمانیسازی، تسهیم و کاربرد دانش بر بهرهذخیره

است که بیانگر تأثیر بالای ابعاد مدیریت دانش  9/1دارد. مقدار ضریب تعیین در مدل برازش شده برابر با 
ی تبریز است و اهمیت تأثیر وری سازمانی در شرکت پتروشیمدر تبیین رفتار متغیر وابسته یعنی بهره

هـای یافتـه دهد.وری سازمانی در شرکت پتروشیمی تبریز را نشان میمدیریت دانش در افزایش بهره
مدیریت دانش برای افزایش به سمت توجه بیشتر به  هاشرکتحرکت جهت  در توانـدمـیایـن پـژوهش 

 .واقع شود وری مؤثربهره

شرکت  وری سازمانی،دانش، سبک مدیریت دانش، بهره ابعاد مدیریت های کلیدی: واژه

 پتروشیمی تبریز.
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 مقدمه
ها، مدیریت افراد، هماهنگ کردن و کنترل هر سازمان نیاز به تعیین اهداف، تنظیم برنامه

و ارزیابی عملکرد در دستیابی به اهداف سازمان دارد. این  شدهنییتعها، رسیدن به اهداف فعالیت
کارگیری منابع مختلف، نظیر منابع انسانی، منابع پولی، منابع فیزیکی و اطلاعات تلزم بهها مسفعالیت

گذاری پولی است که است. منابع انسانی به استعدادهای مدیریتی و نیروی کار، منابع پولی سرمایه
د خام، کند، منابع فیزیکی به مواسازمان برای تأمین مالی عملیات جاری و بلندمدت خود استفاده می

 شودها و سایر اطلاعات اطلاق میامکانات و تجهیزات فیزیکی و تولیدی و منابع اطلاعاتی به داده
 (.1081اللهی،سیف)

و مفاهیم جدیدی  اندکردهمختلف پیوستن به روند دانش مداری را آغاز  هایشرکتو  هاسازمان
ر از شدت یافتن این روند دانشی خب هایسازمان، مدیریت دانش و گر دانش، کاردانشیچون 

که در  دهدمی هاسازماناین واژگان خبر از ایجاد نوع جدیدی از  کارگیریبه. پیتر دراکر با دهندمی
 توانندمیاین نظریه در آینده جوامعی  اساس بربجای قدرت بازو، قدرت ذهن حاکمیت دارد.  آنها

برخورداری از  ترتیباینبهبرخوردار باشند؛  انتظار توسعه و پیشرفت داشته باشند که از دانش بیشتری
، هادولت سازیکوچک، شدنجهانیدانش، مهم باشد. عواملی نظیر  اندازهبه تواندنمیمنابع طبیعی 

 استشهروند محوری و ضرورت مشارکت شهروندان توجه به مدیریت دانش را ضروری ساخته 
 (.1091قلیان، الوانی و شاه)

در متون  موردبحثبه یک موضوع بسیار مهم و حیاتی  1ریت دانشی اخیر، مدیهاسالدر 
در محیط رقابتی، دانش و  هاسازمانی هاچالش نیترمهماست. یکی از  شدهلیتبد وکارکسب

استراتژی آگاهانه  عنوانبه( مدیریت دانش را 0110) 0چگونگی مدیریت آن است. راجب و آریشا
 سب، برای افراد مناسب، در زمانبرای به دست آوردن دانش منا هاشرکت

 اندتلاشیی که در هاروشمناسب و کمک به افراد برای تسهیم و به کار گرفتن اطلاعات در 
منابع استراتژیک  نیترتیبااهم. مدیریت دانش از کنندیمعملکرد سازمانی را بهبود بخشند، تعریف 

 .شودیممحسوب  هاسازمانبرای موفقیت 
ها سازمان ادامه حیاتعنوان یک مزیت رقابتی ویژه اهمیت زیادی در به یروبهره کهییازآنجا

عامل  نیترمهم دانشدیگر  سویاز  بسیار بااهمیت است.ها برای سازمان یوربهرهتوجه به دارد، لذا 
 رقابلیغعنوان یکی از عوامل دانش به ی دارد.وربهرهبر افزایش  انکاررقابلیغتولید است که نقش 

                                                           
1.knowledge management 

 2.Ragab & Arisha 
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عنوان یکی از ابزارهای کسب مزیت رقابتی پایدار در عصر دانش و و به فردمنحصربهو  تقلید
برای استفاده مؤثر از این دارایی باید  کارکنان ( و0110، 1چوآ و بانرجیرود )یماطلاعات به شمار 

 کنند. ادهاستف یوربهره یارتقا برایبتوانند آن را مدیریت کنند و بتوانند از دانش موجود در سازمان 
. دارست و اندکردهپژوهشگران، فرایند مدیریت دانش را به چندین فرایند فرعی تقسیم 

: شناسایی دانش، خلق اندکرده یبندبخش( مدیریت دانش را به پنج فرایند فرعی 0110) 0ادواردسون
( 0110) 0سازی دانش، تسهیم دانش و کاربرد دانش. از طرف دیگر بوسا و ونکیتاچالامدانش، ذخیره

ی و کاربرد/ استفاده سازرهیذخمدیریت دانش را به چهار فرایند فرعی، خلق دانش، تسهیم دانش، 
ی کردند. یکی از نتایج مدیریت دانش که در ادبیات تحقیق بیشتر بحث بندطبقه مجدد دانش،

رد که بهبود ( اعتقاد دا0111) 4ی سازمانی است. در این زمینه لامبرت و همکارانوربهره، گرددیم
ی تولیدی، دستخوش تغییرات سریع هاسازماندر  خصوصبهعنوان یک استراتژی ی بهوربهره

 قرار گیرد. موردتوجهمحیطی است که بر همین اساس باید پیش از پیش 
ی سازمانی وربهره(، اعتقاد دارند که 1881) 1بسیاری از پژوهشگران همچون باون و لاولر

 محوردانش، دانش، پاداش و قدرت است. دیدگاه در چهارعنصر اطلاعات شدن کارکنان یمسهحاصل 
گیرد که نقش سازمان خلق و یمهای دانشی در نظر یدارائی از امجموعهعنوان سازمان را به
دهد که در شرایط متغیر و متحول امروز یمها برای تولید ارزش است و نشان ییداراگسترش این 

ین منبع آن با مزیت رقابتی پایدار است ترمهمیری آن کارگبهدانش و  توانایی سازمان در ایجاد
(. بدین ترتیب، مدیریت دانش در اتصال بافت سازمانی به عملکرد سازمانی 1،0110)آندریوا و کیانتو

های اساسی در خدمت سازمان باشد یسممکانعنوان یکی از تواند نقش بازی کند و بهیمبالقوه  طوربه
 ی سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد.وربهرهآن،  و از طریق

توجه جدی به اهمیت مدیریت دانش در  هاسازمانباید  کهچنانآن رسدیمبنابراین، به نظر 
ی تولید هانهیهزکاهش  کسب مزیت رقابتی، کهیدرحال، ندینماینمی سازمانی مبذول وربهرهافزایش 

ی منابع، سودآوری و ریکارگبهه بهینه از منابع در فرایند کالاها و خدمات، استفاد شدهتمامو قیمت 
ی جهت کسب موفقیت و ادامه حیات در محیط بسیار متغیر و رقابتی وربهرهغیره از طریق افزایش 

است. بر این اساس هدف این پژوهش مشخص کردن تأثیر ابعاد  ریناپذاجتنابامروز یک ضرورت 
زمانی است که جهت انجام این پژوهش شرکت پتروشیمی ی ساوربهرهمدیریت دانش در افزایش 

                                                           
1.Chua, & Banerjee 

2.Durst & Edvardsson 

3.Bosua & Venkitachalam 

4.Lambert et al 

 5.Bowen & Lawler 

6.Andreeva & Kianto 
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تبریز با دامنه فعالیت گسترده و حجم بالای تولید محصولات پتروشیمی و طیف گسترده از کارکنان 
)کارکنان ساده، نیمه ماهی و متخصص(، دسترسی و همکاری بسیار خوب شرکت در توزیع و 

 است. شدهانتخاب موردمطالعه عنوانبهی پرسشنامه آورجمع

 ،دیآییا محاسبه به دست م که از مشاهده، تجربه، یاژهیبه اعداد، ارقام، نمودارها یا صفات و 
، هافیها، توصاز داده یامجموعه اطلاعات ها اولین سطح دانش هستند.. دادهشودیداده گفته م

 ن سطح از مدیریت. در ایهستندبا توجه به اهداف و رویدادها  ،تفاسیر و دیگر موضوعات مربوط
تا بتوانند معنادار شوند. دانش، توانایی  شوندیمی دهسازمان ، پالایش ویبندها گروهدانش، داده

یک وظیفه )کاری( را انجام دهد. دانش،  تواندیمفردی، سازمانی و گروهی است که فرد از طریق آن 
عملی مرتبط با آن، نگرش  کارراهمفهومی فراتر از داده و اطلاعات است. دانش به مجموع اطلاعات، 

 .شودیمی مختلف مرتبط با آن، گفته هاتیولؤمسافراد در 
دانش ضمنی و دانش صریح تقسیم کرده است،  دودسته( دانش بشری را به 1881)1پولانی

ی آسانبهو  شدهانیب سامانمندصورت رسمی و به زبان به تواندیمدانش صریح که دانشی عینی بوده و 
دیگر از طریق شفاهی یا نوشتاری منتقل شود و دانش ضمنی، دانشی است که  فردفردبه از یک

انتزاعی بوده، دستیابی به آن آسان نیست، منابع و محتوای آن در ذهن نهفته است. این دانش از 
 دانش نانوشته سازمان است. واقع درو  شدهکسبطریق تجربه و یادگیری عملی 
توسعه دو مفهوم دانش  ( تحقیقی را برای0110)0لی و چوی یهاامن دو تن از پژوهشگران به

آن پژوهش، چهار سبک مدیریت  بر طبق نتایج حاصل ازضمنی و دانش صریح پولانی انجام دادند و 
عملکرد  آنها. ازنظر شناسایی کردندگرا و انفعالی، سبک پویا، نظام گرا، انسان یهادانش را به نام

. لی و شودیوع سبک مدیریت دانش دارد که توسط مدیران به کار گرفته مها بستگی به نسازمان
 یهاسبک ،چوی بر اساس دو مقیاس میزان تمرکز بر دانش ضمنی و میزان تمرکز بر دانش صریح

 را در ماتریس دو در دو نشان دادند. زمانی که در سازمان به هر دو نوع دانش آنها حاصل از تقاطع
، سبک پویای مدیریت دانش مناسب است؛ اما سبک انفعالی درست در شودیم ضمنی و صریح توجه

ها توجه دانش کدام از انواعنقطه مقابل سبک پویا قرار دارد و آن زمانی است که مدیران به هیچ
. اگر در سازمانی به دانش صریح بیش از دانش ضمنی اهمیت داده شود، سبک نظام کنندیچندانی نم

مدیریت  یگراگر به دانش ضمنی بیش از دانش صریح پرداخته شود، سبک انسانگرا و بالعکس آن ا
 بود. دانش مناسب خواهد

                                                           
1.Polanyi 

2.Lee & Choi 
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موضوع  در خصوص اینکه  دهدیمختلف نشان م یهامدیریت دانش در دوره ابعادبررسی 
تکنولوژیکی، برخی و عوامل فنی  هادگاهیاست. بعضی از د نگرش و دیدگاه واحدی به وجود نیامده

نیز عوامل انسانی و فرهنگی و دسته سوم نیز ترکیبی از این عوامل را در موفقیت مدیریت  دیگر
( از پژوهشگرانی هستند که در این زمینه 0110) 1آلازمی و زئیری اند.دانش، حیاتی دانسته

مجموعه متنوعی از عوامل کلیدی موفقیت مدیریت دانش را  آنهااند. زیادی را انجام داده یهاپژوهش
 .است شدهارائه (1جدول )در  آنهااز  یااند که خلاصهشناسایی کرده نظران مختلفاز نگاه صاحب

و کشورها در افزایش  هاشرکت. توانایی میکنیمرقابت زندگی  شدتبهما در یک اقتصاد جهانی 
برای افزایش سطح  ی منابع خود برای حفظ رقابت در این محیط رقابتی و در سطح ملیوربهره

نظیر نیروی  رودیمزندگی حیاتی است. چنانچه از عواملی که برای تولید کالا یا خدمات به کار 
ی را وربهرهی استفاده کنیم که ستانده بیشتری حاصل آید، اگونهبهیره و غانسانی، کار، سرمایه 

 یم.ادادهافزایش 
در طور مستمر رشی که بهدانند. نگیمی را یک نگرش درباره زندگی وربهرهی از افراد اپاره

، فرهنگی که به اندکردهعنوان یک فرهنگ بیان ی را بهوربهرهشرایط وجود دارد. برخی دیگر  بهبود
آموزد چه جهتی را انتخاب کنند و چه مسیری را بپیمایند تا بیشترین بازدهی حاصل شود. یم هاانسان

ی صورت گرفته وربهرهیی که از هااستنباطتمام دانند. لیکن با یمینی بجهانی را یک وربهرهی اعده
کند یمی را فراهم وربهرهها و بسترهای ارتقای ینهزماست همگی بر این عقیده اذعان دارند که آنچه 

 ماشین، روش و ابزار نیست، بلکه انسان است.
ی هاشرکت ( در تحقیقی تحت عنوان اثر مدیریت دانش بر عملکرد0118) 0زاک و همکاران

 بر مثبتی تأثیر نوآوری که داد نشان مطالعه وچک و متوسط با نقش میانجی نوآوری پرداخت. نتایجک
 ی کوچک و متوسط ازهاشرکت وکارکسب عملکرد بهبود در دانش مدیریت دارد و تجاری عملکرد
 .کندیم کمک نوآوری طریق
 

 نظران مختلفصاحب مدیریت دانش از نگاه ابعاد : 5 جدول

Table 1:Dimensions of knowledge management from the perspective of experts 

 (1880) یگو

(1993) Wiig 

 .و نگهداری دانش کارگیریبه و تبدیل ،انتقال، دهیسازمان ،فرایندهای مربوط به دانش: ایجاد
Knowledge-related processes: creation, organization, transfer, 
conversion, application and maintenance of knowledge. 

                                                           
 1.Alazmi & Zairi 

2.Zack et al 
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 1889تروسلر، 

Trussler(1998) 

یـافتن   ،ایجاد انگیزه برای تقسیم دانش ،تعهد مدیریت، ساختارهای مناسب در سازمان وجود زیر
 .آموزش و یادگیری ، تسهیم،تبدیلی، فنّاور، فرهنگ ،افراد و اطلاعات درست

Existence of appropriate infrastructures in the organization, 
management commitment, motivation for knowledge sharing, 
finding the right people and information, culture, technology, 
conversion, sharing, training and learning. 

 1888، نگرفی

Finger(1999) 

 ایجاد دانش ،توزیع اطلاعات و دانش ،ایجاد فرهنگ مناسب
Creating an appropriate culture, distributing information and 

knowledge, creating knowledge 
 0111باسی، 

Bassi(2000) 

 .کارگیری دانشاجرا و به سهیم،ت ،یادگیری
Learning, sharing, implementing and applying knowledge.. 

 
 0111چویی، 

Choi(2000) 
 
 

، توانمندسازی کارکنان ،کار گروهی ،درگیر کردن کارکنان در فرایندهای مدیریت دانش ،آموزش
 .ساختار دانش ،حمایت مدیریت عالی

Training, Employee Involvement in Knowledge Management 

Processes, Teamwork, Employee Empowerment, Top 

Management Support, Knowledge Structure. 
 
 

 
( در تحقیقی به بررسی اثر فرایندهای مدیریت دانش بر عملکرد 0111)1زعیم و همکاران
 عملکرد سازمانی آن بر های آنها نشان داد که تدوین دانش ضمنی و تسهیمسازمانی پرداختند. یافته

 دارد. تأثیر مثبت

شرکت  ( در تحقیق خود به بررسی اثر راهبردهای مدیریت دانش بر عملکرد0111) 0یانگ
دانش، عملکرد شرکت مورد  یگذاراشتراکپرداخت. او در این تحقیق مدیریت دانش، نوآوری فرآیند، 
 .گذاردیمفرآیند بر عملکرد شرکت تأثیر  ارزیابی قرارداد و نشان داد مدیریت دانش از طریق نوآوری

 موردید را ( مراحل ایجاد دانش مشتری در توسعه محصولات جد0111) 0ی و همکارانآنتیسوف
ی قرار دادند. نتایج آنها در این تحقیق نشان داد مدیریت دانش مثل بازاریابی و مدیریت ارتباط بررس

 با مشتری در توسعه محصولات جدید و نوآوری لازم است.
(، در پژوهشی با عنوان ارتباط بین مدیریت دانش و نوآوری فناورانه با توسعه 0110) 4لای و لین

این نتیجه رسیدند که ایجاد، کسب، تسهیم و یکپارچگی دانش با نوآوری فنی  محصول جدید، به
را بهبود  فنّاورانهسرعت و کیفیت نوآوری  تواندیمارتباط عمیقی دارد و تسهیم دانش در شرکت، 

 بخشد.

                                                           
1.Zaim et al 

 2.Yang 

 3.Sofianti et al 

4.Lai & Lin 
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( در پژوهشی با عنوان همکاری کردن در نوآوری: اثرات بر مدیریت 0111) 1فیدل و همکاران
. اندپرداختهعملکرد به بررسی اثرات نوآوری بر مدیریت دانش مشتری و عملکرد  دانش مشتری و

در مدیرت  رگذاریتأثو نوآوری باز از عوامل کلیدی  ی آنها نشان داد، همکاری با مشتریانهاافتهی
 است. دانش مشتری و نتایج بازاریابی

بر عملکرد  ینش ضمندا یریتتأثیر مد( در پژوهشی به بررسی 0111) 0متوولو و همکاران
اثر  ینشان داد که مدیریت دانش ضمن ی آنهاهاافتهایج ینت. اندپرداختهی مالزاز : شواهد یسازمان
 .دارد یبر عملکرد سازمان یمعنادار

واحدهای  یوربررسی تأثیر ابعاد سرمایه انسانی بر بهره( در تحقیقی با عنوان 1088) یاللهفیس
واحدهای پرورش مرغ گوشتی  یورابعاد سرمایه انسانی بر بهرهکه ، نشان داد پرورش مرغ گوشتی

بر اساس ضریب بتا بیشترین تأثیر را  در بین ابعاد سرمایه انسانی، و تأثیر مثبت و معناداری دارند
 دارد. یورپیشینه دانشی بر بهره

اصلی  سازمانی است و سؤال وریبهرهبررسی تأثیر ابعاد مدیریت بر اصلی این پژوهش هدف 
ی وربهرهپژوهش نیز به دنبال مشخص کردن این موضوع است که آیا بین ابعاد مدیریت دانش و 

 سازمانی رابطه وجود دارد؟
ی وربهره با توجه به مطالب مذکور مدل مفهومی پژوهش دربرگیرنده دو متغیر مدیریت دانش و

 سازمانی است.

 

 

 

  
 

 

 : مدل مفهومی پژوهش5شکل 
 

Figure 1: Conceptual model of research 

                                                           
 1.Fidel et al 

2.Muthuveloo et al 

  وری سازمانیبهره
 مدیریت دانش

 

 کسب دانش

 نشکاربرد دا

 دانشیره ذخ

تسهیم 
دانش
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 ابزار و روش
رابطه میان بررسی  وها توصیفی کاربردی و بر اساس نحوه گردآوری داده هدف این تحقیق از

نامه از نوع تحقیقات کمیّ به همبستگی است و به دلیل استفاده از پرسشتحقیق متغیرها از نوع 
از تمامی کارکنان و مدیران شرکت نفر  0411. جامعه آماری این تحقیق شامل رودیشمار م

 پتروشیمی تبریز است.
شیوه  .نفر است 001 پژوهش، این بررسی لازم جهت نمونه حجم کوکران فرمول اساس بر

ی نیز در این تحقیق تصادفی نسبی بوده است که در آن شانس هر یک از افراد جامعه برای ریگنمونه
 .استانتخاب شدن در نمونه یکسان 

است.  شدهاستفادهی تحقیق از دو پرسشنامه هاهیفرضجهت آزمون  هادادهی ورآجمعبرای 
هوانگ منظور سنجش ابعاد مدیریت دانش بود که در این قسمت از پرسشنامه چن و پرسشنامه اول به

 استی سازمانی وربهره( استفاده گردید. پرسشنامه دوم در رابطه با سنجش 1099( و خاندا )0118)
 است. شده استفاده( 1081) یفیشر( و 0111همکاران )سمت از پرسشنامه فرای و که در این ق

ی هاپرسشنامهی که از سؤالاتبرای اطمینان از روایی محتوایی پرسشنامه علاوه بر استفاده از 
ی مذکور را به تعدادی از خبرگان شامل استادان و هاپرسشنامهمحقق  شده،استخراجاستاندارد 

ی هاپرسشنامهنموده است. بنابراین  اعمالط ارائه داده و نظرات اصلاحی آنان را مربو نظرانصاحب

 .برخوردار هستند ازیموردنمورداستفاده از روایی 

 کهنیااست. با توجه به  شدهاستفاده 1برای تعیین پایایی پرسشنامه نیز از ضریب آلفای کرونباخ
است،  1/1از  تربزرگ( 0جدول )در  هاسازهاز  برای هر یک شدهمحاسبهمقدار ضریب آلفای کرونباخ 

 .استبرخوردار  از پایایی قابل قبولی شدهیطراحنتیجه گرفت که پرسشنامه  توانیم

 
 با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ هاپرسشنامه: پایایی 2جدول 

Table 2 - Reliability of Questionnaires Using Cronbach's Alpha Coefficient 
 متغیر

Variable 

 ضریب آلفای کرونباخ

Cronbach's alpha coefficients 
 ابعاد مدیریت دانش

Dimensions of nowledge management 
0.890 

 ی سازمانیوربهره

Organizational productivity 
0.944 

 

                                                           
1.Cronbach's Alpha 
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 هاافتهی
 ی پژوهشهاهیفرض

 یر معنا دارد.ی سازمانی تأثوربهرهمدیریت دانش بر  ابعاد :اصلی فرضیه
 ی فرعی:هاهیفرض

 .دارد تأثیر سازمانی یوربهره بر کسب دانش
 ی سازمانی تأثیر دارد.وربهرهدانش بر  رهیذخ

 ی سازمانی تأثیر ر دارد.وربهرهتسهیم دانش بر 
 .دارد تأثیر سازمانی یوربهره بر دانش کاربرد

 
دهندگان پاسخ از درصد( 10فر )ن 40، قرار گرفت یبررس که موردپرسشنامه  001از مجموع  
 1/10و کمتر،  پلمیدفوقدرصد دارای مدرک تحصیلی  1/19بودند. مرد  (درصد 91)نفر  099زن و 

درصد  8/1و  سانسیلفوقدارای مدرک تحصیلی  درصد 8/11درصد دارای مدرک تحصیلی لیسانس، 
 11درصد از افراد بین  0/44سال، 11درصد از افراد کمتر از  1/11 دارای مدرک تحصیلی دکترا بودند.

سال دارای سابقه کاری  01بالای درصد  8/1سال،  01تا  01درصد از افراد بین  0/00سال،  01تا 
 .داشتند

 
 آمار استنباطی
 تفاوت برابر )باقیمانده هاماندهیباقی مدل رگرسیون خطی این است که میانگین هافرضیکی از 

ها ثابت باشد. است( باید برابر صفر و واریانس آن شدهینیبشیپ مقادیر وشده مشاهده مقادیر بین
 هافرضاست. برای بررسی این  هاماندهیباقی آن، فرض نرمال بودن هافرضهمچنین یکی دیگر از 

 اسمیرنوف )اگر -و جهت آزمون نرمال بودن از آزمون کولموگروف هاماندهیباقی مربوط به هاآمارهاز 

 نرمال ها،داده توزیع که است این معنی به درصد، 1 از ترکوچک p باشد، یعنی معنادار آزمون این
 است. شدهاستفادهبالعکس(  و کنیم استفاده کینا پارامتر یهاآزمون از باید و نیست

 :1فوزمون کولموگروف اسمیرنآ
 :پردازدیاین آزمون با توجه به فرضیات زیر به بررسی نرمال بودن داده م 

 0H:  ها دارای توزیع نرمال هستندهداد. 
1H:  ها دارای توزیع نرمال نیستندداده. 

                                                           
Smirnov test–1. Kolmogorov 
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برابر صـفر و انحـراف معیـار     هاماندهیباقمیانگین  شودیم( ملاحظه 4و  0طور که در جدول )همان   
اســمیرنوف در مــورد  -. نتـایج حاصــل از آزمــون کولمـوگروف  اســت 008/1آنهـا برابــر عـدد ثابــت   

از مـدل   تواندیمرا تائید کرده و بنابراین  هاماندهیباقرگرسیون، فرض نرمال بودن  ی مدلهاماندهیباق
 کرد. استفادهرگرسیون برای برازش مدل 

 
 

 

 هایماندهباقی مربوط به هاآماره:  3جدول 
Table 3:Statistics Related to Residues 

 

 تعداد
 انحراف معیار
Standard 

Deviation 
 میانگین

 حداکثر داده

Maximum 

Data 

 حداقل داده

Minimum 

Data 
 

331 0.71113 3.112 3.3396 1.6359 
 مقادیر برآوردی

Estimated Values 

331 0.33864 0.000 1.48912 -1.1092 
 باقیمانده

Residual 

331 1.00 0.000 1.726 -2.076 
 مقادیر برآوردی استاندارد

Standard Estimated 

Values 

331 0.994 0.000 4.371 -3.258 
 باقیمانده استاندارد

Residual Standard 
 

 

 
 ها: آزمون نرمال بودن باقیمانده 0جدول 

Table 4:Test for normal residues 
 

 Average میانگین 0.000

 Standard Deviation انحراف معیار 0.33864
 Kolmogorov-Smirnov اسمیرنوف -کلموگروف  0.543

 Significance level (sig) سطح معناداری  0.929
 

روابط بین دو متغیر، از آزمون پیرسون استفاده بررسی  جهت ،هاداده بودن نرمالبه با توجه 

بیـانگر رابطـه مسـتقیم     r=1اگـر   .کنـد یتغییر م 1و  -1 نیضریب همبستگی پیرسون ب. میکنیم
اگر یکی از متغیرهـا افـزایش   طه مستقیم یا مثبت به این معناست که بکامل بین دو متغیر است، را

معکوس کامـل بـین    رابطهیک باشد  r=1اگر  ابدیی)کاهش( یابد، دیگری نیز افزایش )کاهش( م
کـه بـین دو    دهدینشان م ،همبستگی برابر صفر است . زمانی که ضریبدهدیدو متغیر را نشان م

 (.1)جدول ندارد  متغیر رابطه خطی وجود
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 همبستگی: نتایج آزمون ضریب  1جدول 
 

Table 5:Correlation coefficient test results 
 

 متغیر اول

The first variable 

 متغیر دوم

The second 

variable 

 ضریب همبستگی پیرسون

Pearson Correlation Coefficient 
 مقدار ضریب نتیجه

Coefficient 

value 

 سطح معناداری

Significance 

level 
 کسب دانش

Knowledge 

Acquisition 

 ی سازمانیوربهره

Organizational 

productivity 
0.835 0.000 

 تأیید

Confirmation 

 سازی دانشیرهذخ

Knowledge 

storage 

 ی سازمانیوربهره

Organizational 

productivity 
0.843 0.000 

 تأیید

Confirmation 

 تسهیم دانش

Sharing 

knowledge 

 

 ی سازمانیوربهره

Organizational 

productivity 
0.838 0.000 

 تأیید

Confirmation 

 کاربرد دانش

Application of 

knowledge 

 

 ی سازمانیوربهره

Organizational 

productivity 
0.865 0.000 

 تأیید

Confirmation 

 
 آزمون مدل رگرسیون

 ـ    اد مـدیریت  در این مرحله از آزمون رگرسیون جهت تبیین میزان تأثیرگـذاری هـر یـک از ابع
ی سازمانی استفاده گردیده است. بر همین اساس از آزمـون رگرسـیون چنـد متغیـره     وربهرهدانش بر 

 استفاده گردیده است.
 

 : نتایج برازش مدل رگرسیون 1جدول 

Table 6:Results of Regression Model Fitting 
 

 (R) یهمبستگضریب  شدهضریب تعدیل (2R) نییتعضریب  خطای معیار تخمین

squared Criteria Erorr of estimation-2Coefficient R adjusted R Correlation 

 0.34071 0.815 0.813 0.903 

 

برابـر   شـده محاسبه( R) یهمبستگ، میزان ضریب شودیم( ملاحظه 1جدول )طور که از همان
مستقل را نشـان   یرهایمتغاست که میزان تبیین متغیر وابسته توسط  911/1و ضریب تعیین  810/1

. برای جلوگیری از این اتفاق، ابدییافزایش ممستقل ضریب تعیین با اضافه شدن متغیرهای . دهدیم
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دهنده مدل بهتـری  بالاتر نشان شدهلی. ضریب تعیین تعدشودیاستفاده م شدهلیاز ضریب تعیین تعد
 است. شدههداد( نشان 1. نتایج مربوط به تحلیل واریانس رگرسیون در جدول )است

 

 : تحلیل واریانس رگرسیون 5جدول 

Table 7: Regression Analysis of Variance 

 مدل

Model 

 مجموع مجذورات

Sum of Squares 

 درجه آزادی

Degrees of 

Freedom 

 میانگین مجذورات

Mean Square 
F sig 

 رگرسیون

Regression 
166.883 4 41.721 

359.4 0.000 
 ماندهیباق

Residuary 
37.843 326 0.116 

 کل

Total 
204.585 330 

 

 

 

که این  دهدیم نشان ،F یبالا مقدار به توجه با که است رگرسیون واریانس آنالیز بعد جدول
 و یمعنادار طوربه تواندیمرگرسیون  مدل دهدیماست و نشان معنادار  در سطح بالا رگرسیون مدل

وجود رابطه خطی  دهندهنشانسطح معناداری مدل  .کند ینیبشیپ را وابسته متغیر تغییرات مناسبی
 .استوابسته  ریو متغی مستقل رهایمتغبین 

 .انددشدهییتأ تحقیق فرضیه ( هر چهار9نتایج جدول ) اساس بر
 وری سازمانی تأثیربهره بر پژوهش ابعاد مدیریت دانش برازش مدل از برآمده نتایج به توجه با
در  سازمانی یوربهرهبهبود  برای مدیریت دانش ابزاری مناسبی گریدعبارتبه ،دارد مثبت و مستقیم

 .است شرکت پتروشیمی تبریز
 تفسیر هستند. برای معناداری رهایمتغدر مدل رگرسیون تمامی  که دهدیم( نشان 9جدول )

   .شودیم استفاده بتا یعنی استانداردشده رگرسیون ضرایب از (9جدول ) نتایج
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 رگرسیون مدلو ضرایب برآورد شده  هاآماره:  8ل جدو
Table 8:Statistics and estimated coefficients of regression model 

 

 ضرایب استاندارد نشده

Unstandardized Coefficients 
 استانداردشدهضرایب 

Standardize 

Coefficients 

Beta 

 آزمون

Test 
t 

 سطح معناداری

Significance 

level 
Sig 

 Coefficients ضرایب
B 

 خطای معیار
Std. Error 

 

 مقدار ثابت

Constant 
93% 6.2%/1 - 15.038 0.000 

 کسب دانش

Knowledge 

Acquisition 
229% 3.6% 300% 6.426 0.000 

 سازی دانشیرهذخ

Knowledge storage 
177% 4.4% 243% 4.065 0.000 

 تسهیم دانش

Sharing knowledge 
115% 4.3% 157% 4.328 0.120 

 کاربرد دانش

Application of 

knowledge 

185% 4.3% 264% 2.328 0.000 

 
 

ی دانش با ضریب سازرهیذخ، 011/1در این مدل اکتساب دانش با ضریب استانداردشده  
یم تسهدانش )، انتقال و اشتراک 014/1، کاربرد دانش با ضریب استانداردشده 040/1استانداردشده 

ی وربهرهبر متغیر وابسته  11/1ی کمتر از داریمعنو سطح  111/1 دانش( با ضریب استانداردشده
ادعا نمود که کسب  %81در سطح اطمینان  توانیم، گریدعبارتبه. باشندیمسازمانی تأثیرگذار 

تأثیر مثبت  ی سازمانیوربهرهانتقال و اشتراک دانش و کاربرد دانش بر  و ی دانش،سازرهیذخدانش، 
 .گذارندیم

 صورت زیر است:معادله رگرسیون برآورد شده به

TRKACKSTKAPKFP 11502290177018509300 /////  
  

)ذخیره  STK )کاربرد دانش(، APKمقدار ثابت،  80/1ی سازمانی، وربهره، بیانگر FPکه در آن 
 )تسهیم دانش( است.TRK )کسب دانش( و ACKدانش(، 

 
Where FP stands for organizational productivity, 0.93 fixed value, APK (knowledge 

application),STK(knowledge storage),ACK(knowledge acquisition) and TRK 

(knowledge sharing. 
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از بین ابعاد مدیریت دانش، کسب  دهدیمکه معادله رگرسیون برآورد شده نشان  طورهمان
 زمانی دارد.ی ساوربهرهرا بر  تأثیردانش بیشترین 

 

 یریگجهینت و بحث
و  دانش میتسه کسب دانش، ذخیره دانش،) دانشابعاد مدیریت  هدف این بررسی تأثیر

ی سازمانی در شرکت پتروشیمی تبریز است. نتایج تحقیق نشان داد که ابعاد وربهرهی( بر کاربرد
ی و نیبشیپیمی تبریز ی سازمانی را در شرکت پتروشوربهرهی خوببهمدیریت دانش توانسته است 

ریزی دقیق و سنجیده دارند یی که در زمینه مدیریت دانش برنامههاسازمان، گریدانیببهتبیین نماید. 
مزیت رقابتی  رقبادر سازمان در میان  دانشاز طریق نهادینه کردن خود  توانندیمو در بلندمدت 
 .شودیموری سازمانی در طی زمان ره. این مزیت رقابتی منتهی به بهبود بهکنندپایداری کسب 

تسهیم )توزیع( دانش ضمنی دارد  دادن کارکنان در فرایند دانش و مشارکت بر تمرکز دانش مدیریت
 نتایج تا از این طریق با خروج کارکنان از سازمان، دانش موجود در سازمان حفظ و ضبط گردد. این

 به تبدیل را آنها و کنند استفاده موجود شدان منابع از تا کند کمک وکارهاکسب به تواندیم
. کنند خود یوربهره برای افزایش و تقویت جدید بازارهای و جدید فرایندهای جدید، محصولات

 .ی سازمانی در مؤسسات خدماتی انجام گیردوربهرهشود اثر مدیریت دانش بر یمپیشنهاد 

 شرکت ی سازمانی دروربهره بردانش  مدیریت تأثیرگذاری بررسی به پژوهش این اصلی سؤال
، کسب دانش، ذخیره دانش، تسهیم دانش و ابعادبر چهار  مبتنی که است پرداخته پتروشیمی تبریز
 مدل از آمدهدستبه نتایج اساس بروری سازمانی است. منظور بهبود و افزایش بهرهکاربرد دانش به

 زمان صرف عبارتی به دارد، مثبت و مستقیم تأثیر ی سازمانیوربهرهبر  دانش مدیریت ابعاد پژوهش،
 .گرددیمسازمانی  وریبهره منجر به افزایش دانش مدیریت یهابرنامه تداوم و اجرا در هزینه و

عوامل  از بهینه استفاده راستای در ابزار این داشتن در اختیار با دنتوانیم هاسازمان ارشد مدیریت
مزیت رقابتی پایدار  ی، باعث خلقوربهره کنندهلیتسه عامل انعنونیروی انسانی به ژهیوبهتولید و 

 .بیشتر کسب کنند سودآوری و افزایش فروش، کاهش هزینه و قیمت در میان رقبا گردند و با
 همسو است. ی این پژوهش با نتایج زاک و همکاران، زعیم و همکاران و متوولو و همکارانهاافتهی
 

 تعارض منافع
 نه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ گو
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Abstract 
Intellectual capital refers to the body of knowledge, experience, and information that 

exists in an organization and is considered as intangible organizational assets and 

resources that can be converted to products, services, and processes to promote 

productivity and create values. The current applied, descriptive survey set out to 

investigate and analyze the main indicators and facets of intellectual capital assessment 

at university level through Interpretive Structural Modeling (ISM). The research data 

were gleaned using an interview and a questionnaire. First, the facets and indicators of 

intellectual capital were identified based on an extensive literature review and 

comparative content analyses of relevant existing studies as well as interviews with 

experts in the field who were selected via purposive sampling. Further, the relationships 

between the aspects and indicators of intellectual capital including human, structural 

and relational resources and indicators of intellectual capital assessment procedure at 

university were integratively determined and analyzed through ISM.  Finally, the main 

variables influencing other variables and influenced by them were identified via 

MICMAC analysis.  The findings identified the administration and students as 

independent variables with high levels of dependency and susceptibility that could be 

impacted by other mediating variables. Any improvement in intellectual capital at 

university level seem to be reliant on prerequisite modifications in these variables.  

Key Words: Human Capital, Intellectual Capital, Productivity, Relational Capital, 

Structural Capital 
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 یوربهرهطراحی مدل ارزیابی وضعیت سرمایه فکری با رویکرد بهبود 
 ی کشور(هادانشگاه: موردمطالعه)

 4، ماریا نصیری3یدالله مهرعلی زاده،  * 2، محمد حسین پور1شهین غیاثی
 (11/81/88پذیرش نهایی: -11/80/80)دریافت: 

 

 چکیده 
کند. زمینة خلق ارزش را فراهم می انسازم در که است اطلاعاتی و تجربه دانش، فکری سرمایه
 به که شودمی تعریف سازمان یک در موجود منابع و ناملموس هایداراییعنوان به این سرمایه
 مقاله این. کندمی خلق بخشیده، ارزش بهبودوری را یافته، بهره انتقال فرایندها و خدمات محصولات،

 تفسیری ساختاری یسازمدل در دانشگاه را از ارزیابی سرمایه فکری ر اصلی یهاشاخص و ابعاد
 از توصیفیها داده گردآوری از جنبه کاربردی، هدفازنظر  حاضر تحقیق .است کرده تحلیل و شناسایی

 یهاشاخص و ابتدا ابعاد. است مصاحبه و پرسشنامه آن در اطلاعات گردآوری است. ابزار پیمایش نوع
 با مصاحبه و مرتبط هایپژوهش یاسهیمقا و محتوایی تحلیل و ادبیات مطالعهبر اساس  سرمایه فکری

ساختاری  یسازمدلنوین  تحلیلی متدولوژی از استفاده با سپس و شناسایی متخصصان و خبرگان
 ی وارابطهسرمایه فکری که شامل سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه  ابعاد بین تفسیری روابط

جامعه آماری  است. شده تحلیل یکپارچه صورتبه و فکری در دانشگاه تعیینی ارزیابی سرمایه هاشاخص
این پژوهش در بخش کیفی شامل مقالات معتبر علمی مرتبط و در بخش دیگر نیز خبرگان سرمایه 

تحلیل میک  از استفاده با تیدرنهای انجام شده است. ریگنمونهی هدفمند ریگنمونهفکری که به روش 
 است. نتایج نشان داد که شده مشخص متغیرها سایر بر اثرپذیری و به اثرگذاری توجه با متغیرها نوع مک

اند و بقیه متغیرها نیز از نوع متغیرهای رابط بوده، مدیریت و دانشجویان از متغیرهای مستقل این پژوهش
ری دانشگاه باید ی بالایی برخورداراند. برای ایجاد تغییر در وضعیت سرمایه فکریپذتیهدااز وابستگی و 

 در این متغیرها تغییر ایجاد کرد.

 ی.وربهرهی، ارابطهسرمایه فکری، سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری، سرمایه های کلیدی: واژه
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 مقدمه

اساسی  تغییرات دچار اقتصادی رشد یالگو ،1888دهه  از اطلاعات، فناوری انقلاب بازمان هم
در  فیزیکی و مالی یهاهیسرما جایگزین سرمایه، نیترن مهمعنوابه دانش عامل ،جهیدرنت و شد

و  دانش به و دادمحور دانش اقتصاد به را خود صنعتی جای اقتصاد گریدانیب. بهشد جهانیاقتصاد 
 جایگاه مشهود، یهاییدارا سایر با در مقایسه ثروت تولید اصلی عاملعنوان به فکری سرمایه

 نامشهودها شرکت اقتصادی عوامل و هاییداراین تر مهم خلاصه،ر طوبهیافت.  ی اختصاصترمهم
غلامی کرین ). دیافزایمبه ارزش آنها نیز  حتی و کندینم کم آنها ارزش از آنها از استفاده هستند که

 نام به اقتصاددانی توسط 1898 سال در بار نخستین برای فکری سرمایه (. اصطلاح1384و همکاران،
 مطرح مؤسسات بازار ارزش و دفتری ارزش بین شکاف تبیین و توضیح برای یتگالبر کنث جان

 در که است اطلاعاتی و تجربه دانش، فکری؛ (. سرمایه1384اقدم، رحیمی و اسماعیلی) گردید
 یک در موجود منابع و ناملموس هایدارایی عنوانبه و کرد خلق را ارزش بتوان تا دارد وجود سازمان
 ارزش تا شوند داده انتقال فرایندها و خدمات محصولات، به توانندمی که شوندمی تعریف سازمان

 به صرف توجه و گذاریسرمایه دیگر که اندشده امر این متوجه خوبیبه هاسازمان. شود خلق
 بیشتر که است لازم و باشد ثمر مثمر تواندنمی آنها برای امروز دنیای در فیزیکی و مالی هایسرمایه

 تضمین را خود عملکرد اثربخشی و بقا بتوانند تا کرده توجه خود دانشی و فکری هایمایهسر به
 سرمایه: انسانی فکری عبارت است از: سرمایه سرمایه ابعاد (.1383 ابوموسوی، شیخ و علامه) نمایند
 سرمایه :ساختاری سرمایه .است. است سازمان در افراد تجربه و هامهارت ها،دانش از ترکیبی انسانی

 یهسرما (2818است.)کیانتو و همکاران، سازمان در دانش غیرانسانی ذخایر همه شامل ساختاری
 است وکارکسب جامعه اعضای با مثبت تعامل برای سازمان توانایی شامل ایرابطه سرمایه: ایرابطه

نظری و شود )می ساختاری و انسانی سرمایه بهبود طریق از ثروت ایجاد برای انگیزه ایجاد باعث که
 .(1،2882هرمانس

تنها در برنامه چهارم توسعه عنوان رکن اصلی توسعه اقتصادی و اجتماعی نهعنصر دانایی به
 انیبناقتصاد امروز را اقتصاد دانش کهیطورشده است بهبلکه در سرتاسر جهان، شناخته ایران

ز ارزش و اهمیت بیشتری نسبت به های فکری ا، سرمایهانیبننامند. در محیط اقتصادی دانشمی
های توسعه علمی، فنّاورانه و اقتصادی و به تعبیری از ضرورت های فیزیکی برخوردارندسرمایه

 محوردانش اقتصاد ایجاد و گیری. شکل(1388،آیند )مهرعلی زاده و همکارانحساب میکشورها به

                                                           
1 - Nazari & Herremans,2007 
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 است فناوری و علمی دانش از مؤثر تفادهاس و توزیع تولید، برای توسعه یواصل کلیدی عوامل از یکی
 چالش (.1،2814کاترکوا و کورابلیودارد ) تمرکز فکری سرمایهعنوان به اقتصادی یبنددسته بر و

 و ابزار طراحی راستا، این در. است فکری سرمایه ارزیابی و درک ی،سازمفهوم زمینه این در عمده
 محسوب فکری سرمایه توسعه یهاگام اولین و نیترمهم از یکی فکری سرمایه سنجش یهامدل
هستند.  محوردانشی در اقتصاد اژهیودارای جایگاه  هادانشگاهاین زمینه  (. در1382 قربانی،) شودمی

 اهداف تحقق و است نوآوری و تحول و تغییر هرگونه برای بنیادین ارکان ترینمهم از یکی دانشگاه
 و رحیمی) شودمی میسر عالی آموزش فراگرد طریق از قتصادیا و اجتماعی پیشرفت استقلال، عالی،

 در که است موضوعاتیازجمله  ایمنطقه توسعه در عالی آموزش مؤسسات نقش (.1384 همکاران،
 هاینظام در فکری سرمایه سنجش امروزه. است کرده جلب خود به را زیادی توجهات اخیر هایسال

 است دسترس در منابع از استفاده و یزیربرنامه طراحی، هتج مناسب ابزاریعنوان به عالی آموزش
 فکری سرمایه ارزیابی چارچوب از باید عالی آموزش مؤسسات ،درواقع (.1382 همکاران، و پورعباس)

 استفاده جامعه به معنوی منابع گسترش و مدیریت یهاچالش با رویارویی برای ابتکاری ابزارعنوان به
 دانشگاهی راهبری و مدیریت برای تواندمی دانشگاهی فکری هایسرمایه ارزیابی همچنین. کنند

 قادر راها سازمانوری بهره (. از طرفی بهبود1308 رائیان، و سلیمی) کند فراهم مطلوبی اطلاعات
 بهبود را خود اجتماعی و همکاری داده گسترش را خود رشد و یالمللنیب یهارقابت که سازدیم

 دست از به منجر نهایتاً امر این و بوده یک سازمان منابع اتلاف از حاکی پایین وریبهره. بخشند
ابیلی و ) ابدییم کاهش سازمان تجاری یهاتیفعال آنموجب به و شده یالمللنیب یهارقابت رفتن

 وریبهره سطح بودن پایین. است آنان وریبهره رشد گرو در جوامع رشد گمانیب(. 1383همکاران،
بر  رگذاریتأث مختلف عوامل از ناشی است، افتهیتوسعه کمتر کشورهای غالب یهایژگیو که از
. هستند کنترلقابل یاپاره و جوامع این کنترل از خارج عوامل این از تعدادی که است وریبهره

هستند وری بهره نهیدر زم ییهاشرفتیپ آوردن دست پی در جهان کشورهای بیشتر امروزه رونیازا
 امروز حاد مباحث از یکی باید راها دانشگاه در وریبهره و کیفی ارتقای (.1384لماسی و همکاران،ا)

 نظر. است شده گوناگون یهابحران دستخوش جهان همه دراکنون هم عالی آموزش چراکه دانست،
 و دانش دتولی راه در علمی یهانهاده نیترمهم از یکی عالی آموزشمؤسسات  وها دانشگاه اینکه به

 قدم تعالی راه در همواره بایستیها سازمان این ،باشندیم دانشمندان و دانشجویان تربیت و فناوری
 به ممکن شکل بهترین به را خود رگذاریتأث و خطیر وظیفه خدمات،ارائه  کیفیت در بهبود با و نهاده
 بودن مولد و بارور تولید، قدرت معنای به وری. بهره(1383صدقی بوکانی و همکاران،رساند ) انجام

                                                           
 1-Koterkova, Korablev,2014 
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 یکوری . بهرهردیگیم قرار استناد مورد کشور یک ثروت سطح تعیین برای شاخصیعنوان به و است
 برای شاخصی کشورها وریبهره میزان همچنین. است زندگی استاندارد برای مهم کنندهنییتع ابزار

 ایفای برای لازم شرط بالا، ملی وریهبهر شدنیجهان دوره در. آنهاست یماندگعقب و یافتگیتوسعه
 حاصلتر کم یا ثابت یهایورود با ترشیب خروجی تولید طریق از بالا وریبهره وهست  فعال نقش

 مقدار تقسیم از که است کسری حاصل وریبهره اروپا اقتصادی همکاری سازمان دیدگاه از. گرددیم
از  توانیم لحاظ بدین. دیآیبه دست م تولید عوامل از یکی ارزش یا مقدار بر محصول ارزش یا

 نسبت را وریبهره کار، یالمللنیب سازمان. کرد صحبت کار نیروی و اولیه مواد سرمایه، یوربهره
 آژانس. ازنظر کندیم تعریف( مدیریت و کار نیروی سرمایه، زمین،) دیتول عوامل از یکی به ستاده
. تولید عوامل از یک هر ازمؤثر  استفاده شدت و درجه زاعبارت است  وریبهره اروپا وریبهره

 هادانشگاه کارایی و اثربخشی را در تواندیمسرمایه فکری (. 1381پور، باقر و عمران پور سلیمان)
نگریسته شود، بدون شک یکی از  هادانشگاهقرار دهد. اگر از جنبه سرمایه فکری به  ریتأثتحت 
برای سنجش  درواقعسرمایه فکری آنها است.  هادانشگاهری در وی اصلی برآورد بهرههامؤلفه
ی فیزیکی آنها را در نظر گرفت چراکه دانشگاه از سایر هاهیسرمانباید فقط  هادانشگاهوری بهره

 در فکری سرمایه جهت سنجش مدلی ارائهباهدف پژوهش  اینلذا هویتی متفاوت دارد.  هاسازمان
 فکری آگاهی از وضعیت سرمایه ضعف ،چراکه وری به انجام رسیده استهبهبود بهر منظوردانشگاه به
اصلی  . سؤالداشت خواهد دنبال وری ملی را بههمچون پایین بودن سطح بهره ناگواری پیامدهای

ی فکری در دانشگاه با هاهیسرمابرای ارزیابی  توانیماین پژوهش این است که چه نوع مدلی را 
 طراحی کرد؟ وریرویکرد بهبود بهره

 نیترمهمبرخی از  بهزیادی در این رابطه به انجام رسیده است که در این بخش  هایپژوهش
( سعی کرد با استفاده از 2818) 1. هالیمشودیمدر خارج و داخل کشور د اشاره  هاپژوهشاین 
 برای مایهسر نوع سه مدل این کند. در ارائهآماری بر روی سرمایه فکری مدلی را  لیوتحلهیتجز

 سرمایه و ساختاری سرمایه انسانی، سرمایه: ازاند عبارت که بودند شدهگرفته نظر در فکری سرمایه
 در نامشهود هایسرمایه توسعه که دادند ( هم در یک پژوهش نشان2811) 2ارتباطی. ژای و ژای

دیگر ایرینا و  یامطالعهاست. در  اهمیت حائز بسیار عمل در هم تئوری در هم بزرگ رویدادهای
 نشان را عملکرد سابقه سنتی، هایشرکت ارزیابی هایروش از ایعمده ( بخش2814)3زلگالو

نتایج مطالعه  .گیرد قرار موردتوجه نیز احتمالی رشد و فراتر ارزش که است لازم کهدرحالی دهد،می

                                                           
1 -Halim,2010 

2 -Zhai,2011 

3 -Irina,2014 
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 سرمایه امروزی، شدان بر مبتنی اقتصادی بود که امور آن( حاکی از 2811)1ماتاکین و همکاران
 ایفا هاسازمان ارزش ایجاد فرایند در مهمی نقش( فیزیکی سرمایه و مالی سرمایه بر علاوه) فکری

 عملکرد و فکری سرمایه بین معنادار و مهم ( نشان دادند که رابطه2819)2گوگان و همکاران .کندمی
 فکری سرمایه از دسته دند که چهاری نشان داخوببه( 2812)3ناتفاسات و ویبورنت .دارد وجود سازمانی

 توسعه عامل شش در نوآوری سرمایه و ارتباطی سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری، سرمایه شامل
 .یافتند

آنها  نیترمهمی زیادی در این رابطه انجام گرفت که در اینجا به هاپژوهشدر ایران هم 
 یریکارگبه با هانشان داد که دانشگاه (1388) همکاران و . نتایج پژوهش بهرامیشودیمپرداخته 
 اشاعه مدیریتی، جدید مشکلات حل به قادر اکتشافی، ابزار یکعنوان به فکری سرمایه چارچوب

 و نیولوئی در پژوهشی دیگر بابایی .شد خواهند جامعه و نفعانیذ با ارتباط نیز و نامشهود منابع
 اسلامی آزاد هایدانشگاه در آن ابعاد و فکری یهسرما مدیریت ( ثابت کردند که بین1381همکاران )

ی هامؤلفهبر روی  (1382) پورعباس و دارد. مطالعه شرفی وجود معناداری تفاوت تبریز و ارومیه واحد
 مؤثر دانشگاهی نظام عملکرد بر فکری سرمایه هایسرمایه فکری بیانگر این نکته مهم بود که مؤلفه

 سرمایه ترمطلوب مدیریت ها،مؤلفه این در ایران هایدانشگاه وسطمت وضعیت به توجه با و هستند
 .شودمی دانشگاهی نظام عملکرد بهبود به منجر عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه در فکری

 آموزشی عوامل مؤثر؛ عوامل نیدر بنشان داد که  (1383) همکارانش و بوکانی پژوهش صدقی
 ترینمهم ترتیب به پژوهشی عوامل و دانشجویی عوامل ،یو ساختار مدیریتی عوامل و فرهنگی

 مسعودی ابو و علامه .ندارد وجود معناداری تفاوت نمونه گروهای نظرات بین هستند و عوامل
 مستقیم طوربه یک هر ساختاری، و انسانی در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که سرمایه (1384)

در پژوهش بر روی ابعاد  (1381) همکاران و شیخی .است داشته مثبت تأثیر سازمان عملکرد بر
 سرمایه بعد ترتیب به فکری سرمایه سنجش بر مؤثر سرمایه فکری به این نتیجه رسیدند که ابعاد

 بر مؤثر عوامل ترینمهم همچنین. باشندمی ساختاری سرمایه و مشتری ای،رابطه نوآوری، انسانی،
 و آوریجمع قابلیت وظایف، انجام توانایی فکری، و ذهنی دیتوانمن ترتیب به فکری سرمایه سنجش
نیز بیانگر این نکته  (1389) همکاران و نتیجه پژوهش دارابی .هستند مشتریان هایداده از استفاده

 دهیسازمان دانش، جذب آفرینی،دانش) دانش مدیریت فرایندهای بر فکری مهم بود که سرمایه
 .است داشته معنادار و قوی نسبتاً تأثیر( دانش کارگیریبه و نشدا انتشار دانش، ذخیره دانش،

                                                           
1 -Mattakin,2015 

2 -Gogan,2016 

3 -Natphasuth,2017 



 همکاران وغیاثی                                                                           ... طراحی مدل ارزیابی وضعیت سرمایه فکری با 
 

 

 

(761) 

بتواند موجب  کهینحوبهارزیابی سرمایه فکری است  هدف این پژوهش طراحی مدلی برای
ی کشور شود. مدل این پژوهش ساختاری تفسیری است. ساختاری هادانشگاهی در وربهرهبهبود 

سلسله مراتبی است و تفسیری است به این دلیل که  که این مدل دارای سطوح مشخص و جهتازآن
و نوع ارتباط بین متغیرها وابسته به قضاوت خبرگان  شودیماین مدل با اتکا به نظر خبرگان ساخته 

مدل  دهندهلیتشکاست که اجزای  سؤالاتبنابراین این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این ؛ است
 پژوهش چگونه است؟ موردنظری مدل بندسطح؟ و همچنین، اندکدم موردنظر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 پژوهش ISM: مدل 5شکل 

Figure 1: Research ISM model 
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 مدل ساختاری تفسیری پژوهش
 آن در شاخص 14 که یک سطح است. سطح 3 شامل پژوهش مدل یک، شکل به توجه با
 عنوانبه است آن در مدیریت شاخص تنها که 3 سطح و سطح تأثیرپذیرترین عنوانبه هستند

 .است سطح تأثیرگذارترین

 

 ابزار و روش

 کیفی تحقیق روش آن در که گیردمی قرار کاربردی تحقیقات زمره در هدف ازنظر پژوهش این
 بخش دو در پژوهش این درواقع،. است شدهگرفته کار به اکتشافی آمیخته تحقیق طرح قالب در

 فکری سرمایه وضعیت ارزیابی مدل متغیرهای شناسایی برای نخست مرحله در که است شدهانجام
 شده و استفاده 2812 تا 2888 هایسال در انتشاریافته مقاله 03 کیفی محتوای تحلیل از دانشگاه

 آن زمانی قلمرو و ایران آن مکانی قلمرو فکری، سرمایه وضعیت ارزیابی پژوهش موضوعی قلمرو
 شیوه از پژوهش موضوع نظری مبانی تدوین برای پژوهش، ماهیت به توجه با. است 1382 سال

 سرمایه وضعیت ارزیابی هایمؤلفه و هاشاخص استخراج و شناسایی برای ای،کتابخانه مطالعات
 تعیین برای دوم بخش در است، شدهگرفته بکار ثانویه اسناد محتوای تحلیل روش دانشگاه فکری

 استفاده( ISM) تفسیری ساختاری سازیمدل وشر از شدهاستخراج ابعاد و هاشاخص بین ارتباط
 میک تحلیل از نیز اثرپذیری و اثرگذاری به توجه با مدل متغیرهای نوع تعیین برای سپس. شده است

 برای که واحدی ین ترمتداول. است مضمون پژوهش این در نیز تحلیل واحد. است شدهاستفاده مک
 ترینپرارزش هامضمون. است مضمون شود،می استفاده کیفی محتوای تحلیل در متون تحلیل

 معنای مضامین از منظور و گیرند قرار مدنظر باید محتوا وتحلیلتجزیه در که هستند واحدهایی
(. 1382همکاران، و راد مؤمنی) شودمی مستفاد پاراگراف یا جمله یا کلمه یک از که است خاصی

ی نیز جامعه آماری خبرگان سازمدلدر بخش مقاله علمی معتبر و  214جامعه آماری این پژوهش 
 خود به مختص گیرینمونه شیوه از کیفی پژوهش این گیری،نمونه سرمایه فکری کشور بوده و برای

 که معنا این به. است هدفمند گیرینمونه کیفی هایروش در روش ترینمتداول. است شدهاستفاده
 و پتی. )باشند متخصص و غنی پژوهش اهداف و مسأله ازنظر که شوندمی انتخاب هایینمونه

 در .است شدهاستفاده هدفمند گیرینمونه از پژوهش این انجام برای ترتیب بدین(. 2812 همکاران،
 یا کاربرد قابلیت وابستگی، قابلیت یا تأیید پایداری، یا اعتبار قابلیت طرفی،بی هایواژه کیفی، پارادایم
 (.1381زاده، عباس) هستند کیفیت روش پژوهش بررسی برای اساسی هایملاک انتقال قابلیت
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 هایافته
تن از خبرگان  4طرفی، قابلیت اعتبار، قابلیت وابستگی و قابلیت کاربرد توسط یبیید تأپس از 

مقاله علمی پژوهشی معتبر بود  214روش تحقیق کشور، جامعه آماری بخش کیفی که شامل 
مقاله که با موضوع پژوهش ارتباط داشتند،  03ین مقالات تعداد ی قرار گرفت. از بین اموردبررس

 مقالات فراوانی بیشترین. دهدمی نشان 1 شماره جدول که طورنمونه انتخاب شدند. همان عنوانبه
 2811 و 2818 هایسال به مربوط نیز کمترین و است 2811 و 2812 هایسال به مربوط خارجی

 کمترین و است مربوط 1384 تا 1388 هایسال به داخلی مقالات فراوانی بیشترین همچنین. است
 .است مربوط 1300 و 1309 هایسال به نیز فراوانی
 

 نشر سال برحسب داخلی و خارجی مقالات فراوانی توزیع: 5 جدول

Table 1: Frequency distribution of foreign and domestic articles by year of publication 
Foreign articles 

 مقالات خارجی

Year of 

publication 

 سال انتشار

frequency of articles 

 Year of فراوانی مقالات

publication 

 سال انتشار

frequency of articles 

 فراوانی مقالات
Frequency 

 فراوانی
Percentage 

 درصد
Frequency 

 فراوانی
Percentage 

 درصد
2010 1 %1.6 2014 12 20% 

2011 2 %3.3 2015 15 24% 

2012 5 %8.1 2016 6 10% 

2013 3 %5 2017 17 28% 

Total 

 %100 61 جمع

Internal Articles 

 مقالات داخلی
Year of 

publication 

 سال انتشار

frequency of articles 

 فراوانی مقالات

Year of 

publication 

 سال انتشار

frequency of articles 

 تفراوانی مقالا

 
Frequency 

 فراوانی
Percentage 

 18.18% 4 1393 درصد

1386 1 %4.5 1394 4 %18.18 

1388 1 %4.5 1395 2 %9.1 

1390 4 %18.18 1396 2 %9.1 

1392 4 %18.18  22 %100 

 
( %1/11) مورد 2 شدهبررسی خارجی مقاله 91 مجموع از که شودمی مشاهده 2 شماره جدول در

( %1/14) مورد 8 و اینویسنده سه( %49) مورد 20 ای،نویسنده دو( %20) مورد 12 ای،نویسنده یک
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 ای،نویسنده دو( %41) مورد 8 شدهبررسی داخلی مقاله 22 مجموع از. هستند بیشتر و نویسنده چهار
 .است بیشتر یا نویسنده چهار( %9/13) مورد 3 و نویسنده سه( %41/41) مورد 18

 

 مقالات تولید در علمی همکاری میزان: 2 جدول

Table 2: The extent of scientific cooperation in the production of articles 
Foreign articles 

 مقالات خارجی
Number of 

authors 

 تعداد نویسندگان

Frequency 

 فراوانی
Percentage 

 درصد
Number of authors 

 تعداد نویسندگان
Frequency 

 فراوانی
Percentage 

 درصد

1 writer 
 11.5% 7 یک نویسنده

3 writers 
 46% 28 سه نویسنده

2 writers 
 28% 17 دو نویسنده

4 writers and more 
 14.5% 9 چهار نویسنده و بیشتر

Total 
 100% 61 جمع

Internal Articles 
 مقالات داخلی

Number of 
authors 

 تعداد نویسندگان

Frequency 

 فراوانی
Percentage 

 درصد

Number of 
authors 

 تعداد نویسندگان

Frequency 

 فراوانی
Percentage 

 درصد

1 writer 
 0 -- یک نویسنده

3 writers 
 45.45% 10 سه نویسنده

2 writers 
 41% 9 دو نویسنده

4 writers and 
more 

 و بیشتر چهار نویسنده
3 %13.6 

Total 
 100% 22 جمع

 
 %3/08 شدهبررسی خارجی مقاله 91 مجموع از که دهدیم نشان 3 شماره جدول اطلاعات

 و پیمایشی %3/22 شدهبررسی مقاله 22 مجموع از همچنین. هستند ایکتابخانه %2/18 و پیمایشی
 پژوهش این در مورداستفاده مقالات بیشترین گفت توانمی بنابراین؛ هستند ایکتابخانه 2/22%

 .است پیمایشی مقالات
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 داخلی و خارجی مقالات فراوانی توزیع: 3 جدول

Table 3: Frequency distribution of foreign and domestic articles 

foreign مقالات 

 

articles خارجی 

Frequency 

 فراوانی

Percentage 

 درصد

Internal articles 

 داخلی

 مقالات

Frequency 

 فراوانی

Percentage 

 درصد

Library 
 ایکتابخانه

12 %19.7 
Library 

 ایکتابخانه
5 %22.7 

Survey 
 پیمایشی

49 %80.3 
Survey 

 پیمایشی
17 %77.3 

Total 

 جمع
61 %100 

Total 

 جمع
22 %100 

 

 استخراج و مقاله 03 بررسی و مطالعه از پس که دهدمی نشان 3 شماره جدول اطلاعات
 قالب در فکری سرمایه بیارزیا جهت موردنیاز معیارهای فکری سرمایه ارزیابی با مرتبط هایمضمون

 متخصصان نظرات نقطه اعمال از پس ایرابطه سرمایه و ساختاری سرمایه انسانی، سرمایه بعد سه
 .شد استخراج 4 شماره جدول با مطابق
 

 فکری سرمایه ارزیابی معیارهای و ابعاد: 0 شماره جدول

Table 4: Dimensions and criteria for evaluating intellectual capital 
Dimensions 

 ابعاد

 معیارها

Criteria 
 code کد

Human 
Capital 

 سرمایه انسانی

 مدیریت
Management 

C1 

 علمیاعضای هیأت

Faculty members 
C2 

 دانشجویان
Students 

C3 

 کارکنان

Staff 
C4 

 Structural capital سرمایه ساختاری

 تعهد
obligation 

C5 

 انگیزش

Motivation 
C6 

 تجربه
Experience 

C7 

 کارآفرینی

Entrepreneurship 
C8 

 سازمانیفرهنگ
Organizational Culture 

 

C9 

 سرمایه انسانی
Human Capital 

C10 

 سنجش پایداری

Sustainability measurement 
C11 

 پذیریاجتناب از عدم اطمینان و فرهنگ ریسک
Avoid uncertainty and a culture of risk-taking 

C12 
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 فاصله قدرت

Power distance 
C13 

 فرهنگ محلی
Local culture 

C14 

 ارتباط با صنعت

relation with industry 
C15 

 ایسرمایه رابطه

Relational capital 

 تعاملات علمی
Scientific interactions 

C16 

 سازمانیارتباطات برون

External communication 
C17 

 دبرن
brand 

C18 

 
 مانند آن کلیت که شد طراحی ماتریسی فکری سرمایه هایشاخص و ابعاد شناسایی از پس

 نفر 21 از جدول اول ستون و سطر در. شدند انتخاب فاکتور 10 جدول این در. است 1 شماره جدول
. ندکن مشخص را عوامل ارتباطات نوع که شد خواسته کشور فکری سرمایه متخصصان و خبرگان از

 با خودتعاملی ماتریس اساس بر خبرگان نظرات از که کندمی پیشنهاد تفسیری -ساختاری سازیمدل
 و بندیجمع حاصل اطلاعاتسپس  استفاده شود. شد تشکیل مفهومی روابط حالت چهار از استفاده
 ینا در مورداستفاده هایحالت و علائم. است شدهتشکیل نهایی ساختاری تعاملی -خود ماتریس

: Xشود. نماد می iمنجر به  A :jنماد  شود.می jمنجر به  V :iنماد . است شرح بدین مفهومی رابطه

 نیست. jو  iگونه ارتباطی بین : هیچOو برعکس و نماد  jبه  iارتباط دوطرفه از 
 

 فکری سرمایه ارزیابی هایشاخص ساختاری تعاملی خود ماتریس: 1 جدول
Table 5: Structural self-interaction matrix of intellectual capital evaluation indicators 
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 ماتریس تبدیل از اولیه یدسترس بایست ماتریس دسترسی اولیه تهیه شود. ماتریساکنون می
 استخراج برای. است شدهحاصل یک(-ارزشی )صفر دو ماتریس یک به ساختاری تعاملی -خود

 جایگزین را صفر عدد و Xو  Vهای علامت یک جایگزین عدد سطر هر در باید دسترسی ماتریس

 اصلهح نتیجه سطرها تمام تبدیل در ماتریس دسترسی اولیه شود. حاصل Oو  Aهای علامت
 بین ثانویه روابط نشان داده شده است. سپس 9 است که در جدول شماره اولیه دسترسی ماتریس

شود و بعد  Iمنجر به بعد  Jای است که اگر بعد گونهبه ثانویه رابطه. است شدهکنترل هاشاخص/ بعد

K  را منجر شود، بعدJ  منجر به بعدK خودتعاملی ماتریس  روابط نمادهای تبدیل خواهد شد. با

( در j,iاگر خانه ). یافتدست به ماتریس توانمی این قواعد برحسب یک و صفر اعداد ساختاری به

 خانه و 1 دسترسی عدد ماتریس در مربوطه گرفته است، خانه Vماتریس خودتعاملی ساختاری نماد 

    نماد ساختاری ملیخودتعا ماتریس در (j,i) خانه گیرد. اگرعدد صفر می (i,j)خانه  یعنی آن قرینه

 Aخانه یعنی آن قرینه خانه و صفر عدد دسترسی ماتریس در مربوطه خانه است، گرفته (i,j) عدد 

 در مربوطه خانه است، گرفته X نماد ساختاری خودتعاملی ماتریس در (j,i) خانه اگر .گیردمییک 

 در (j,i) خانه اگر .گیردمی 1 عدد (i,j) خانه یعنی آن قرینه خانه و یک عدد دسترسی ماتریس

 و صفر عدد دسترسی ماتریس در مربوطه خانه است، گرفته O نماد ساختاری خودتعاملی ماتریس

 .گیردمی صفر عدد (i,j) خانه یعنی آن قرینه خانه

 
 اولیه دسترسی ماتریس: 6 جدول

Table 6: Initial access matrix 
 

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 

C1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

C2 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

C3 0 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 

C4 0 1 1 0 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 

C5 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 

C6 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 

C7 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 

C8 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 1 

C9 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

C10 0 1 0 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 

C11 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 

C12 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 

C13 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 

C14 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 

C15 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 

C16 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 

C17 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 0 1 

C18 0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 
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 تشکیل نهایی دسترسی ماتریس متغیرها، در روابط پذیریانتقال کردن دخیل در این مرحله با

نیز  و باشند ارتباط در ( باهمI,jاگر ) که صورتبدین .شود سازگار اولیه دسترسی ماتریس تا شودمی

(j,kباهم ) باشند؛ داشته رابطه ( آنگاهI,kباهم ) (. 2884شانکار، و راوی) هستند ارتباط در
 و بوده مبنایی فرض یک تفسیری ساختاری سازیمدل در متغیرها بین روابط مفهومی پذیریانتقال

بر  Aتأثیر گذارد،  Cبر  Bتأثیر داشته باشد و متغیر  Bبر  Aمتغیر  کهدرصورتی که این است بیانگر

C دسترسی و ماتریس شودمی بررسی متغیرها بین ثانویه روابط تمام مرحله این گذارد. درتأثیر می 
 هر وابستگی و میزان نفوذ قدرت ماتریس این آمده است. دردستبه 2جدول شماره  مطابق نهایی
 .است شدهداده نشان متغیر

 

 نهایی دسترسی ماتریس: 5 جدول
Table 7: Final access matrix 
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C1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 

C2 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 

C3 0 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 17 

C4 0 1 1 1 1 1* 1* 1 1 1* 1 1 1* 1 1 1 1 1 17 

C5 1* 1* 0 1* 1 1 1 1 1 1* 1 1* 1* 1 1 1* 1 1* 17 

C6 0 1* 1* 1 1 1 1* 1 1* 1* 1 1* 1* 1 1 1 1 1 17 

C7 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1 1* 1 1 1 1 18 

C8 0 0 0 0 1* 1* 1* 1 1* 1* 1 1* 1* 1 1 1* 1* 1 14 

C9 1* 1 1* 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 

C10 0 1 1* 1 1 1 1* 1 1* 1 1 1* 1* 1 1 1 1 1 17 

C11 0 1* 0 1* 1 1* 1* 1 1 1 1 1* 1 1* 1 1 1 1 16 

C12 0 1* 0 1* 1* 1* 1* 1 1 1* 1* 1 1 1 1 1 1* 1* 16 

C13 0 1* 1* 1 1 1* 1* 1* 1 1* 1 1 1 1 1* 1 1 1* 17 

C14 0 1* 0 1* 1 1 1* 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 16 

C15 1* 1* 0 1* 1* 1 1 1 1* 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 17 

C16 1* 1* 0 1* 1 1 1 1 1* 1* 1 1 1* 1 1 1 1 1 17 

C17 0 1* 0 0 1* 1* 1* 1 1 1* 1 1* 1* 1 1 1 1 1 15 

C18 0 1* 0 1* 1 1 1* 1* 1 1 1 1* 1* 1 1 1 1 1 16 

D
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7 17 9 16 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 
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 10 دارند( عوامل سایر بر عوامل از هریک که تأثیری )میزان نفوذ قدرت 2در جدول شماره 
شده در حوزه ارزیابی سرمایه فکری دانشگاه آمده است. نتایج بیانگر این است که شاخص شناسایی

تأثیر و  بیشترین 8 10نفوذ  قدرت میزان با سازمانیعلمی، تجربه و فرهنگمدیریت، اعضای هیأت
 ماتریس. رادارند تأثیر کمترین 11و  14نفوذ  قدرت سازمانی میزانکارآفرینی و ارتباطات برون

 به نهایی در مدل متغیرها سطح تعیین برای .شود بندیدسته مختلف سطوح به باید نهایی دسترسی
 متغیر اگر تکرار هر شود. درمی تشکیل مشترک و ورودی خروجی، مجموعه سه هاآن از هرکدام ازای

 آن ستون و طرس بعد تکرار در سپس. است ام i سطح تکرار آن بود برابر اشتراک متغیر با خروجی
برای  0جدول شماره  در نتایج. گیردمی صورت محاسبات دوباره و شودمی حذف ماتریس از متغیر

 .است شده برای سطح دوم و سوم آورده 8سطح یک و جدول شماره 
 

 : معیارهای سطح یک8جدول 
Table 8: Level 1 criteria 

 رنام معیا

Criteria name 

 خروجی

Outpot 

 ورودی

Inpot 

 تراکاش

Subscription 

 سطح

level 

C1 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17C18 
C1C2C5C7C9C15C16 C1C2C5C7C9C15C16 1 

C2 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C9C10C11C12C13

C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C9C10C11C1

2C13C14C15C16C17C18 
1 

C3 
C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C1

3C14C15C16C17C18 C1C2C3C4C6C7C9C10C13 C2C3C4C6C7C9C10C13 1 

C4 
C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C1

3C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C9C10C11C12C13

C14C15C16C18 
C2C3C4C5C6C7C9C10C11C12C

13C14C15C16C18 
1 

C5 
C1C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C1

3C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C1C2C4C5C6C7C8C9C10C11C1

2C13C14C15C16C17C18 
1 

C6 
C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C1

3C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C1

2C13C14C15C16C17C18 
1 

C7 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11

C12C13C14C15C16C17C18 
1 

C8 
C5C6C7C8C9C10C11C12C13C14C1

5C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C5C6C7C8C9C10C11C12C13C1

4C15C16C17C18 
1 

C9 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11

C12C13C14C15C16C17C18 
1 

C10 
C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C1

3C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C1

2C13C14C15C16C17C18 
1 

C11 
C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C13C

14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
1 

C12 
C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C13C

14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
1 

C13 
C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C1

3C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C1

2C13C14C15C16C17C18 
1 

C14 
C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C13C

14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
1 

C15 
C1C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C1

3C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C1C2C4C5C6C7C8C9C10C11C1

2C13C14C15C16C17C18 
1 

C16 
C1C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C1

3C14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C1C2C4C5C6C7C8C9C10C11C1

2C13C14C15C16C17C18 
1 

C17 
C2C5C6C7C8C9C10C11C12C13C14

C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C2C5C6C7C8C9C10C11C12C13

C14C15C16C17C18 
1 

C18 
C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C13C

14C15C16C17C18 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
C2C4C5C6C7C8C9C10C11C12C

13C14C15C16C17C18 
1 

طور که همان .است شده داده نشان خروجی و ورودی اشتراک، ستون سه 0 شماره جدول در
وجود دارند، شود متغیرهایی که در ستون متغیر خروجی و ستون متغیر اشتراک ملاحظه می

دهنده سطح اول هستند و در محاسبات بعدی این متغیرها از سطر و ستون ماتریس حذف نشان
 اند.شده

 



 515-551،ص.ص.5011 ستانتاب –15 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                                 وریمدیریت بهره 

 
 

 

(711) 

 دوم و سوم سطح معیارهای: 1 جدول
Table 9: Second and third level criteria 

 رنام معیا

Criteria name 

 خروجی
Outpot 

 ورودی
Inpot 

 اشتراک
Subscription 

 سطح

level 

C1 C1C2C3C4 C1C2 C1C2 3 

C2 C1C2C3C4 C1C2C3C4 C1C2C3C4 2 

C3 C2C3C4 C1C2C3C4 C2C3C4 2 

C4 C2C3C4 C1C2C3C4 C2C3C4 2 

 

شده است. در بندیبه سه سطح طبقه 8و  0ارزیابی سرمایه فکری در دانشگاه بر اساس جدول 

در شکل یک  سطوح مختلف ارهایمعی ارتباط و معیارها بین تأثیرگذاری و متقابل روابط ISMگراف 
   شود.می گیریتصمیم فضای بهتر درک موجب که است نمایان

توان متغیرهای مدل پژوهش را از منظر قدرت نفوذ و وابستگی با استفاده از تحلیل اکنون می
 بر سایر اثرپذیری و اثرگذاری به توجه با متغیرها میک مک مشخص کرد. در تحلیل میک مک نوع

 توانمی وابستگی عوامل قدرت و اثرگذاری یا نفوذ قدرت تعیین از پس و است شدهمشخص متغیرها
 ماتریس روش های چهارگانهخوشه از دریکی ارزیابی سرمایه فکری دانشگاه را بر مؤثر عوامل تمامی

 معیار تنها شود،مشاهده می 2طور که در شکل اساس همان این بر .کرد بندیطبقه متغیرها اثر
 بالا هدایت و کم وابستگی دارای متغیرها این. هستند مستقل متغیرهای نوع از دانشجویان یریت ومد

 مابقی. است متغیرها این هایویژگی از کم تأثیرپذیری و بالا تأثیرگذاری دیگرعبارتیبه هستند.
 عبارتی به ارندبرخورد بالا هدایت قدرت و بالا وابستگی از متغیرها این هستند رابط نوع از معیارها

 باعث متغیرها این روی بر کوچکی تغییر هر و بالاست بسیار معیارها این تأثیرپذیری و تأثیرگذاری
 .شودارزیابی سرمایه فکری دانشگاه می سیستم در اساسی تغییرات

 

 وابستگی-نفوذ قدرت : ماتریس2شکل 
Figure 2: Influence-dependence power matrix 
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 پیشنهادها گیری ونتیجه
عنوان محور اصلی پرورش نیروی انسانی و بهبود ها و مراکز آموزش عالی بهدانشگاه

صورت هایی که ازنظر مالی بهخصوصاً، در دانشگاه کنند.های فکری نقش مهمی را ایفا میسرمایه
ست، وری حیاتی اکنند، سرمایه فکری و ارزیابی آن در جهت بهبود بهرههزینه عمل می –درآمد 

ها را به دنبال خواهد داشت. داشتن سرمایه شده و هزینهوری کاهش بهای تمامچراکه افزایش بهره
شود، بلکه ها علاوه بر اینکه باعث ایجاد شکوفایی علمی و آموزشی میفکری مناسب در این دانشگاه

در بهبود وضعیت مالی و وری ارزش بالایی را ایجاد کند و با خلق ثروت تواند با رویکرد بهبود بهرهمی
بنابراین، ارزیابی سرمایه فکری برای دانشگاه با در  ها نقش مؤثری داشته باشد؛توسعه این دانشگاه

وری بسیار مهم است. یکی از نکات مدل این پژوهش ظهور نظر داشتن مفروضات بهبود بهره
است. فرهنگ محلی متغیری  متغیری جدید و تأثیرگذار در سرمایه فکری با توجه به بومی بودن مدل

است که اثرگذاری آن در سرمایه فکری در این مدل مورد تأیید قرارگرفته است. این متغیر به وضعیت 
ها تأثیرگذار است. لذا، وضعیت فرهنگی هر کشوری فرهنگی محیط اشاره دارد و محیط بر سازمان

نشان داده شد که  ر این پژوهشتواند بر وضعیت سرمایه فکری آن کشور نیز تأثیر بگذارد. دمی
وضعیت فرهنگی کشور بر وضعیت سرمایه فکری آن تأثیرگذاراست، هرچند دارا بودن فرهنگ مناسب 

توجه دیگر اینکه دو متغیر مدیریت و وری شده است. از طرفی، نکته جالبهمواره منجر به بهبود بهره
صورت متغیر مستقل نقش دارند و به دانشجویان که معیارهای سرمایه انسانی هستند در این مدل

وری باید به تغییر در متغیرهای برای تغییر در وضعیت سرمایه فکری دانشگاه و سپس بهبود بهره
گذاران و ای پرداخته شود. این نکته حاوی پیامی مهم برای سیاستسرمایه ساختاری و رابطه

ر و ایجاد بهبود در وضعیت سرمایه گیرندگان دانشگاهی کشور است و آن اینکه برای تغییتصمیم
سازمانی، بایست به بهبود در متغیرهایی همچون تعهد، انگیزش، تجربه، کارآفرینی، فرهنگفکری می

ای داشته اند، توجه ویژهکه در مدل احصا شده ...سنجش پایداری، سرمایه سازمانی، فرهنگ محلی و 
سرمایه فکری تا حدودی وابسته به تغییرات  باشند. مدل بیانگر این نکته است که بهبود وضعیت

ای است. در بعد سرمایه انسانی که دربرگیرنده چهار متغیر مدیریت، سرمایه ساختاری و سرمایه رابطه
بایست برای تقویت وری میعلمی، دانشجویان و کارکنان است، برای بهبود بهرهاعضای هیأت
طرف رشد علمی و بایست بهعلمی میاعضای هیأت ریزی شود.علمی و کارکنان برنامهاعضای هیأت

بنیان سوق داده شوند و همچنین دانشگاه برای توانمندسازی کارکنان های کاربردی و دانشپژوهش
وری در این بخش بهبود یابد. ایجاد ارتباطات اثربخش بین دانشگاه و خود نیز تلاش کند تا بهره

فت سرمایه فکری این دانشگاه باشد. داشتن تعاملات تواند محرک خوبی برای پیشرصنعت نیز می
ها و نهادهای های علمی با مشارکت سایر سازمانها و اجلاسعلمی بالا از قبیل برگزاری همایش
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سازمانی را نیز تحت تأثیر قرار تواند علاوه بر ارتقای سرمایه فکری، متغیر ارتباطات برونکشور می
ها را دررسیدن به اهداف یاری تواند سازمانانی قوی و مناسب میسازمدهد. داشتن ارتباطات برون

کند. یکی از مواردی که این مدل نیز به آن اشاره داشته است اینکه با توجه به کثرت دانشگاه در 
پژوهشی در سطح کشور را  -ها باید عزم خود را برای برند کردن علمی سطح کشور مدیریت دانشگاه

هایی که در ها و مراکز دیگر آموزش عالی نشان داده است که سازمانانجذب کنند. تجربه سازم
های بسیار چشمگیری اند ازلحاظ سرمایه فکری نیز پیشرفتعرصه فعالیتی خود تبدیل به برند شده

 های کشور را در این راستا به الگو تبدیل کند.تواند دانشگاهوری میاند و افزایش حداکثری بهرهداشته
گیری برای مدیران و مسؤولان دانشگاه در تواند تصمیمز وضعیت سرمایه فکری دانشگاه میآگاهی ا

وری را تسهیل کند. با توجه به اینکه کشور ازنظر اقتصادی نیز یکی از کشورهای بهره جهت افزایش
 تواندوری در کشور نیز میجهان سوم است، بنابراین ارزیابی وضعیت سرمایه فکری و بهبود بهره

تواند با وکار و نهایتاً وضعیت اقتصادی مناسب در کشور شود. دانشگاه میمنجر به بهبود فضای کسب
ها را نشان داده است، وضعیت سرمایه فکری را تغییر در وضعیت متغیرهایی که مدل این پژوهش آن

ن این بنیان یکی از پیامدهای آن است. فعال شدهای دانشچنان بهبود ببخشد که تأسیس شرکت
جویی و مدیریت منابع اقتصادی کشور، ایجاد ارزش، اشتغال و ثبات تواند علاوه بر صرفهها میشرکت

 اقتصادی را به ارمغان داشته باشد.
های ارزیابی سرمایه فکری دارای آمده در این پژوهش از چند جنبه با دیگر مدلدستمدل به

گرفته در رابطه با سرمایه فکری در داخل کشور ها انجامتفاوت عمده است. اول آنکه، در پژوهش
مثال در عنوانبیشتر بر روی مطالعه تأثیرات سرمایه فکری و یا ابعاد آن متمرکز شده است. به

( تأثیر سرمایه فکری بر فرایندهای مدیریت دانش مطالعه شده و یا 1389) پژوهش دارابی و همکاران
ثیر سرمایه انسانی و ساختاری بر عملکرد سازمان ( تأ1384) در پژوهش علامه و ابومسعودی

موردبررسی قرار گرفته شده است، اما هدف این مدل سنجش ارزیابی سطح سرمایه فکری 
گرفته مطالعاتی کمی بوده مقاله بابایی های کشور است. دوم اینکه، بیشتر مطالعات انجامدانشگاه

رمایه فکری و ابعاد آن در دانشگاه آزاد ارومیه ( که رابطه بین مدیریت س1381) نیولوئی و همکاران
( عوامل مؤثر در سرمایه فکری مطالعه شده 1383) بررسی شده و پژوهش صدقی بوکانی و همکاران

آمده از این پژوهش بر اساس دستکه مدل بههای کمی هستند درحالیهمگی ازجمله پژوهش
بهتری از موقعیت دارند. همچنین مدل این های کیفی تبیین های کیفی است و دادهگردآوری داده

صورت بندی شده است که اثرگذاری هر دسته در آن نیز با تحلیل میک مک بهمدلی سطح پژوهش
های دیگر هرگز از چنین ویژگی مناسبی برخوردار های پژوهشکه مدلگرفته درحالیدقیق انجام

های کشور از مدل این مایه فکری دانشگاهشود برای ارزیابی سرنیستند. بر همین اساس پیشنهاد می
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های کشور تطابق بیشتری دارد. پژوهش استفاده شود، زیرا این مدل با موقعیت و شرایط دانشگاه
ها را در ارزیابی سرمایه فکری در خوبی اهمیت مدیریت دانشگاههمچنین با توجه به اینکه این مد به

شود تا در سیستم دانشگاهی کشور از ین پیشنهاد میها نشان داده است، بنابراوری آنجهت بهره
عنوان های فکری را بهمدیرانی استفاده شود که دارای نگرش سرمایه فکری هستند و سرمایه

 ازنظر فکری ءسرمایه کیفیت هم و کمیت هم رسدمی نظر به دانند. همچنینهای اصلی میدارایی
حلی عنوان راهز ارزیابی و افزایش سرمایه فکری بهشود که ااست، لذا پیشنهاد می مهـم وریبهره

 میان تئوریکی ارتباط ها در نظر گرفته شود. هرچند برقراریوری دانشگاهکلیدی برای افزایش بهره
 ساده میان ءرابطه یک اما است؛ برانگیزچالش و مشکل بسیار کاری وریبهره و فکری سرمایه
و  کوجانسیو) شودمی وریبهره ارتقای موجب فکری مایهسر دارد وجود وریبهره و فکری سرمایه

 بر روی متفاوتی اثر دارای فکری ءسرمایه اجزای از یک (. با توجه به اینکه هر2882 لانکویست،
شود که همه اجزای سرمایه فکری در دانشگاه جدی گرفته شده تا نتایج است، پیشنهاد می وریبهره

 های کشور کسب شود.هوری دانشگامطلوبی در بهبود بهره
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Abstract 
The current applied, descriptive and correlational study was undertaken to 

investigate the extent to which neighborhood-oriented management can promote home 

business performance and productivity in 15 districts of Tehran, the metropolitan capital 

of Iran. The research population comprised 1500 employees in 15 districts out of whom 

a simple random sample of 750 was selected based on Morgan Table. The research data 

were collected using a researcher-made and piloted five-point Likert scale questionnaire 

comprising 4 factors and 32 items which tapped the participants’ responses. Having 

collected the research data, we initially calculated the descriptive statistics like absolute 

and the relative frequency, the mean, the standard deviation and the variance of 

background and main variables. Further, the data were analyzed inferentially via 

correlation, multiple regression and F-Test to verify the research hypotheses. The results 

confirmed the significant positive effect of neighborhood-oriented management on the 

promotion of home business performance and productivity in the metropolitan city of 

Tehran. 
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 شهر تهرانخانگی در کلان
 2*سید محمود هاشمی، 1شهرام علی پور

 (18/11/89پذیرش نهایی: -30/30/89)دریافت: 

  
 

 چکیده
 یوربر بهبود عملکرد و افزایش بهره یااین تحقیق در راستای بررسی نقش مدیریت محله

شده در این است. روش تحقیق به کار گرفته شده شهر تهران انجامخانگی در کلان یوکارهاکسب
ها، توصیفی و از نوع ها کمی و ازنظر نحوه گردآوری دادهپژوهش ازنظر هدف کاربردی، ازنظر نوع داده

هران در شهر ت 11همبستگی است. جامعه آماری این تحقیق عبارت از کلیه کارکنان شهرداری منطقه 
ساده  یریگدر این پژوهش روش نمونه یریگنفر است. روش نمونه 1133حدوداً  آنهاکه تعداد  باشدیم

مندرج در جدول  یریگ)بر اساس شیوة نمونه یریگاست. از جامعه آماری مذکور با توجه به ضوابط نمونه
ساخته اده از پرسشنامه محققسپس با استف ،شده عنوان نمونه تحقیق انتخابنفر به 013تعداد ) مورگان

های مستخرجِ در نمونه لیکرت و گویه ایینهبر اساس مقیاس پنج گز و گویه تنظیم 02در چهار بعد و 
ها در دو بخش آماری تحقیق مورد پرسش قرار گرفته است. در بخش آمار توصیفی نیز، توصیف داده

از  هایهبخش آمار استنباطی، جهت بررسی فرضاصلی ارائه گردیده و در  یرهایو متغ ایینهمتغیرهای زم
 یاگفت، مدیریت محله توانیتحقیق م یهاآزمون رگرسیون خطی استفاده شده است. با توجه به داده

 دارییشهر تهران اثر مثبت و معنخانگی در کلان یوکارهاکسب یوربر بهبود عملکرد و افزایش بهره
 دارد.

 یورافزایش بهره خانگی، یوکارها، بهبود عملکرد کسبیامدیریت محلههای کلیدی: واژه

 تهران خانگی، یوکارهاکسب
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 مقدمه
 یجهان مدیران و رهبران سازمانی در پی ارتقا و بهبود اثربخش یهاامروزه در اکثر سازمان

هم از  یا. عملکرد کارکنان سازمان ترکیب گستردهباشندیخویش م یهاعملکرد کارکنان سازمان
عینی و ملموس،  یهایافتی، هم چون افزایش دانش سازمانی و هم دررملموسیغ یهایفتایدر

اند عملکرد سازمانی را معرفی گوناگونی تلاش کرده یهاهمچون نتایج اقتصادی و مالی، است. مدل
د و ارزیابی کنند. بررسی این الگوها نشان از آن دارد که اولاً تغییرات عملکرد کارکنان سازمانی بای

تغییرات عملکرد سازمان باید در تمامی سطوح سازمان موردتوجه  اًیو سنجش شود. ثان یریگاندازه
باشد و اهداف فردی و گروهی در سازمان باید در راستای اهداف سازمانی قرار گیرد. ثالثاً در 

ا موردتوجه سطح عملکرد سازمان باید از ابزارهایی که ابعاد گوناگون عملکرد سازمان ر یریگاندازه
ها با ویژگی (. شرایط محیط فعالیت بنگاه01-29: 1091استفاده کرد. )آرمسترانگ  دهندیقرار م

استفاده  یزیرها برای بقا از برنامهکه شرکت کندیپویایی، پیچیدگی و تغییرات مستمر ایجاب م
ابگوی محیط متغیر جو تواندیاستراتژیک م یزیرنمایند که متناسب با این تحولات باشد. برنامه

نفعان خود از جمله مشتریان، فشار ذیامروزی همواره تحت یهاکنونی باشد. درواقع، شرکت
خواستار مدیریت اثربخش  یاندهیطور فزاغیردولتی و حتی کارکنان قرار دارند که به یهاسازمان
و همکاران،  2؛ کرچوف2311، 1هستند )کارتنر و استون شاننیزنجیره تأم یطیمحستیاثرات ز

2310.) 
خوب و مؤثر یک اقدام  میزان دستیابی یریگشاخصی برای اندازه توانیعملکرد سازمانی را م

سازمان در دستیابی به  یکارایی و اثربخش لهیوسبه تواندیکه م تعریف کرد شدهنییبه اهداف تع
مل آنها با منابع و امکانات و عملکرد سازمانی تابع عملکرد منابع انسانی و تعا اهداف، برآورده شود.

ها و اقدامات ( مدیریت منابع انسانی را مجموعه سیاست2339 ،0)هو موجود در سازمان است یفنّاور
همکاران  تیهایی از فعالاند که با جنبهبرای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت تعریف کرده ازیموردن

به همکاران، ارزیابی عملکرد، ارتقا و نظایر آن ویژه برای کارمندیابی، آموزش دادن بستگی دارد؛ به
منظور دستیابی به بهینه سرمایه انسانی، به یریکارگ( که در هر سازمان به دنبال به1082)عابدینی، 

ای از ( یا مجموعه21: 1082، رمضان، یعباس و غلام ریهای سازمانی است )یزدانی، امهدف
ب متقاضیان شغل و ارتقای آنان که برای دستیابی به ها و اقدامات یک سازمان برای جذفعالیت

                                                           
1.Carter & Liane Easton 

2.Kirchoff 

3.Ho 
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هدف کلی مدیریت منابع انسانی تضمین » گریدعبارتگیرد. بهاهداف و کمک به سازمان صورت می
 (.1091)آرمسترانگ، « این امر است که سازمان بتواند به کمک همکارانش موفق شود

وکارهای خانگی است و نقش سبترین عوامل ایجاد ثروت و اشتغال کامروز یکی از مهم
واسطة رشد وکارهای خانگی بهای در رشد و توسعة اقتصادی بسیاری از کشورهای دارند. کسبعمده

های فنّاورانه و نیروهای کاری، پیشرفت ییجاعواملی چون پیشرفت در ارائة خدمات، سهولت جابه
گی به معنای استفاده از خانه برای وکار خاناند. کسبتوسعه و گسترششدن بازارها درحالجهانی

بسیاری به سود اقتصاد باشد. تولید  یهاتواند از جنبهوکار خانگی میزندگی تجاری است. کسب
وکار خانگی در بخش گردشگری است که باعث کاهش فقر در سوغات در خانه یک نوع کسب
وکارهای دیدگاه جغرافیایی کسب(. از 2312)سوریا و گروئن،  شودیمناطق روستایی و توسعة پایدار م

وکارهای خانگی و دهد امروز کسباند. نتایج نشان میخانگی در مناطق روستایی بسیار مهم
 (.2311ها شده است )ماسون و همکاران، آپهای استارتخصوص خانه یکی از بهترین مکانبه

های کشورهای اقتصاد یهاهیوکارهای بزرگ نیستند که پاها و کسبامروزه این شرکت
کنند، بلکه اقتصاد کشورهایی مانند ایالات متحده آمریکا و بریتانیا در دست یافته را فراهم میتوسعه
وکارهای بسیار کوچک و کارآفرینان است و سهم زیادی از تولید ناخالص داخلی و اشتغال را به کسب

 (.2313اند )آگواپونگ، خود اختصاص داده
 آنهاشوند؛ بنابراین توسعة طورمعمول در جوامع محلی ایجاد می، بهوکارهای بسیار کوچککسب

وکارهای بسیار کوچک در دهد نفوذ کسببه نفع جامعه است. علاوه بر این، تحقیقات نشان می
وکارهای بسیار کوچک و کوچک در کشورهای های خیرخواهانه نیز گسترش یافته است. کسبفعالیت
( و بیشترین ضریب نفوذ را نسبت به 2330شده است )ماسکی و همکاران،  ریگیافته بسیار همهتوسعه

وکار داشته است و نقش اجتماعی و اقتصادی مهمی را در جهان وکارها در فضای کسبدیگر کسب
 (.2310کنند )کامپین و همکاران، بازی می

و  کارمند 98تا  1های کوچک کارمند، شرکت 8تا  1های بسیار کوچک، عموماً شرکت
وکارهای دارای کمتر ( نیز کسب2311کارمند دارند. کمیسیون اروپا ) 298تا  93های متوسط شرکت

کارگر را  13تا  13وکارهایی دارای وکارهای بسیار کوچک و کسبکارمند را کسب 13از 
 (.2310اند )بانکی و همکاران، وکارهای کوچک برشمردهکسب

شود؛ ولی در وکارها استفاده نمیبندی کسبرای تقسیمطورمعمول در انگلیس، گردش مالی ببه
وکارهای کوچک کسب یبندمیطور توأمان برای تقساتحادیة اروپا از تعداد کارکنان و گردش مالی به

 کنند.و متوسط استفاده می
وکارهای بسیار کوچک، دهد کسب( نشان میPSAادارة آمار فیلیپین ) 2310گزارش سال 
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درصد  98700دهند که وکارها را در فیلیپین تشکیل میدرصد از کل کسب 88710کوچک و متوسط 
درصد  3799وکارهای کوچک و درصد کسب 8713وکارهای بسیار کوچک )میکرو(، کسب
دهند )ادارة آمار مانده را تشکیل میدرصد باقی 3790بزرگ  یهاوکارهای متوسط بودند. شرکتکسب

 (.2310فیلیپین، 

 کارمند 23 از کمتر با معمولاً و هستند کوچک نوع از وکارها،کسب درصد 80 تقریباً ،استرالیا در 
 دهدمی نشان امریکا در کوچک بسیار وکارهایکسب آمار(. 2330استرالیا، ادارة آمار) شوندمی تعریف

یان درصد از کارفرما 0979 که دارد وجود کوچک بسیار وکارکسب کارفرمای میلیون 079 کشور این در
درصد از مشاغل بخش خصوصی را به خود اختصاص داده است )ادارة آمار کار آمریکا،  1370و 

وکارهای دارای کمتر از پنج وکارهای بسیار کوچک یا به عبارتی کسب(. در استرالیا نیز کسب2310
سیار وکار بمیلیون کسب 272دهند و از مجموع وکارها را تشکیل میدرصد از کل کسب 98کارمند، 

 (.2310درصد( در خانه هستند )کامپین و همکاران،  0071کوچک در استرالیا، بیش از دوسوم )
های گذشته انواع بسیاری از خانگی در ایران نیز سابقه طولانی دارند و طی قرن یوکارهاکسب

ن بانوان و دخترا ژهیوتوسط هنرمندان خانگی، به یدستعیصورت صنامحصولات مصرفی و هنری به
وکارها ازنظر ایجاد شغل و نوآوری ذوق عشایر و روستاها، تولید شده است. امروزه نیز این کسبخوش

در عرصه محصولات یا خدمات، موجب تنوع و دگرگونی زیادی در اجتماع و اقتصاد هر کشوری 
وکار شخصی اندازی کسبخصوص برای جوانان و زنان نقطه شروع مناسبی برای راهشود. بهمی

دلیل تنوع در عرضه تولیدات یا انعطاف در زمان اندازی آن در مقایسه با دیگر مشاغل بهست، زیرا راها
ها بسیاری از دولت کهیطورو مکان ارائه خدمات و محصولات، طرفداران زیادی پیدا کرده است، به

هند. دولت ایران نیز خصوص زنان رواج داندازی آن را در میان اقشار گوناگون مردم بهکوشند، راهمی
خانگی داشته و با تصویب قانون حمایت از مشاغل  یوکارهادر چند سال اخیر توجه خاصی به کسب

 .ای را برای شاغلان این عرصه در نظر گرفته استخانگی، تسهیلات ویژه

شهرها کلان ژهیوراهبردی جدید شهری به-ساختاری یزیرطرح ناحیه محوری در قالب برنامه
و مدیریت و  یریگمیمیان سطوح مختلف تصم یزیرمتمرکز و تقسیم وظایف برنامه یزیررنامهنفی ب

و مدیریت محلی شکل گرفته است که این امر اساساً لازمه  یزیربر تقویت نهادهای برنامه دیتأک
گردد. طرح ناحیه محوری های بومی محسوب مینیازها و ارزش نیتحقق توسعه پایدار شهری، تأم

های شهری و تسریع و تسهیل و افزایش کیفیت خدمات به منظور غلبه بر مشکلات و نارساییبه
شهروندان و توسعه مشارکت مردم در اداره امور شهر در حال اجرا است. برنامه ریزان و مدیران 

موازات و حجیم بودن ساختار شهرداری به ییشهری امروزه بر این اصل باور دارند که تمرکزگرا
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است که حتی در شهرهای متوسط نیز  یاشدهشهرها نسخه باطلدر کلان ژهیوش شهرنشینی بهافزای
 فاقد کمترین کارایی است.

مدیریت محله رویکردی نوین در مدیریت شهری است که در آن شهر به چند محله تقسیم و 
نیز  هایازسنجیو ن شده دیهای محلی تأکدر مدیریت آن بر استفاده از نیروها و منابع انسانی و فرصت

که  شوندیگیرد. در این رویکرد، بهترین کسانی تلقی مبر اساس اظهارات ساکنین محله انجام می
منظور شناخت هر چه بیشتر مسائل و مشکلات محله و همچنین ارائه مدیریت شهری را به توانندیم

 (00: 2310حل یاری نمایند. )شپرد: راه
مادر شهر ایران، با داشتن جمعیتی بالغ بر  نیتریتخت و بزرگعنوان پاشهر تهران بهکلان

(، به دلیل افزایش زیاد 1083سالنامه آمار  نفر )مرکز آمار ایران: 018هزار و  299هشت میلیون و 
مسائل و مشکلات متعددی در ارتباط با مدیریت و خدمات  یجمعیت و رشد و گسترش نامتوازن، دارا

مدیریت هر چه بهتر این شهر و کاستن  ییر مدیریت شهری تهران، برااخ یهاشهری است. در سال
طرح مدیریت محله در سطح محلات  یسازادهیشهروندان تهرانی اقدام به پ یهاییمشکلات و نارسا

 یزیرعرصه مدیریت و برنامه نیترعنوان مهممحلات به تیریشهری تهران کرده است. مد
های در راستای رفع نارسایی نییا تعاملی است. بنابرا ی، مشارکترمتمرکزیمدیریت غ یمشارکتی، دارا

عنوان مبنا و موجود توسعه اجتماعی و فضایی شهر تهران، تمرکز بر مدیریت و توسعه محلات به
 شهر تهران باشد.ضرورت توسعه نواحی، مناطق و کلان

های شهری در محله علیرغم پیشینه طولانی شهرنشینی و وجود الگوهای سنتی اداره مشارکتی
و مدیریت شهری در دوره معاصر، امکان دخالت و  یزیرپیروی از الگوهای متمرکز برنامه ایران،

مشارکت شهروندان در اداره امور شهر را به آنها نداده است. در چنین شرایطی نظام مدیریت شهری 
های اداره بله با دشواریگسترش شهرنشینی و همچنین برای مقا بارانیمنظور کاستن از آثار زبه

 از مدیریت محله است. یریگهای مردمی و بهرهها، استفاده از مشارکتشهرها در جستجوی راه
 در بهبود عملکرد و یادر همین راستا پژوهش حاضر در پی آن است تا نقش مدیریت محله

 شهر تهران را بررسی نماید.خانگی در کلان یوکارهاکسب یورافزایش بهره
وکارها وکار است و مدیر یا مالک این نوع کسبترین نوع کسبوکارهای خانگی، کوچکبکس

اندازی این نوع که راهصورت فردی اداره کنند. با اینوکار خود را بهبیشتر تمایل دارند که کسب
های مدیریت مالی، هایی چون مهارتوکار به سرمایة هنگفتی نیاز ندارد؛ نیازمند مهارتکسب

تر از همه مهارت بازاریابی دهی یک مجموعة کاری، مدیریت فردی و مهمریت زمان، سازمانمدی
 (.2330است )ادوارد و همکاران، 

که در فرایندهایی چون فروش  یوکاروکار خانگی عبارت است از هر واحد کسبکسب
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یاب تعدادی محصولات/ خدمات به بازار فعالیت دارد و توسط یک فرد مستقل با همراهی یا در غ
شود و مدیر مالک، از منزل مسکونی یا محل سکونت خود برای اداره امور و نیروی کار اداره می

 (2339کند )کارتر و همکاران: اعمال فرایندهای کاری استفاده می
وکارها وکار است و مدیر یا مالک این نوع کسبترین نوع کسبوکارهای خانگی، کوچککسب

اندازی این نوع که راهصورت فردی اداره کنند. با اینوکار خود را بهه کسببیشتر تمایل دارند ک
های مدیریت مالی، هایی چون مهارتوکار به سرمایة هنگفتی نیاز ندارد؛ نیازمند مهارتکسب

تر از همه مهارت بازاریابی دهی یک مجموعة کاری، مدیریت فردی و مهممدیریت زمان، سازمان
 (.2330کاران، است )ادوارد و هم

خانگی  یوکارهاکه کسب دهدینگاهی گذرا به وضیعت اقتصادی و اجتماعی جهان نشان م
داشته و نقش مهمی در تولید ناخالص ملی کشورهای پیشرفته صنعتی دارا  یتوجهرشد فزاینده و قابل

ن دسته از خانگی عمدتاً برای انتساب به آ یوکارهامعتقد است که کسب 2331 0. موسکه باشندیم
یا در یک  شوندیکه در قدم نخست در یک اقامتگاه خصوصی انجام م شودیعملیات تجاری گفته م

بسیار کوچک  یوکارهاخانگی معمولاً در بخش کسب یوکارهابنیاد خانگی متمرکز باشند. کسب
بستگی وکارها همچنین وانوع کسب نی. اشوندیم یبندکمتر از پنج کارمند( دسته یوکارها)کسب

وکار خانگی در هر مورد وکار دارند. مالک کسبفردی شخص مالک کسب یهایژگیزیادی به نوی و
امروزه تحقیقات و  حالنیوکارش دارد. باامتفاوتی برای هدایت کسب یهازشیخاص، نیازها و انگ

وکار خانگی عمدتاً به اطلاعات محدودی در این بخش صورت پذیرفته است. حیطه کسب
علاوه این نوع . بهرندیگیها یا منازل شخصی انجام ماشاره دارد که در اقامتگاه ییکارهاوکسب

 .باشندیطورمعمول محل زندگی و سکونت فرد نیز مها بهاقامتگاه
وکارها به وکار گرایش دارند. این کسبنوع کسب نیترخانگی به کوچک یوکارهاکسب

سطح پایین را شامل  یهااهت دارند )همان( و فروشنفره یا دونفره شبتجاری تک یهاتیفعال
درصد صاحبان  01( بیش از 2330و گردش مالی آنها نیز پایین است. )کارتر و همکاران:  شوندیم

وکارها مشغول . و افرادی که در این کسبکنندیساعت در هفته کار م 93وکارها بیش از این کسب
دیگری نیز  وقتمهیوقت و یا نپاره یوکارهابه کسب به کار هستند ممکن است در یک هفته کاری

 (2339بپردازند. )کارتر و همکاران: 
شخصی مانند  یهاهیخانگی علاقه بیشتری به استفاده از سرما یوکارهاصاحبان کسب

وکار مانند قرض، حواله یا خرید با کسب یهاهیانداز دارند تا اینکه از سرمااعتباری و پس یهاکارت
)همان(. شاید علت اصلی این مورد تمایل آنها به توفیق طلبی و رشد  ندیدار استفاده نمامدت شرایط
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 یوکارهاکه کسب دهندیآمده از تحقیقات نشان مدستبه یهاشخصی باشد )همان(. البته داده
 .(2339سنتی دارند. )کارتر و همکاران:  یوکارهاخانگی شباهت کمتری نسبت به کسب

شده، ولی آنچه در تمام این تعاریف مشترک است، غلی تعاریف مختلفی ارائهاز عملکرد ش
کار  یورعملکرد نیروی انسانی را بهره یامحوله است. عده یهاتیچگونگی انجام فعالیت و مسؤول

اند، ولی باید توجه داشت که عملکرد مفهومی فراتر از داده و ستاده دارد. عملکرد عبارت اطلاق کرده
، تأخیر در ینیآفرشخصی نظیر حادثه یهادر وظایف محوله و بعضی داده یو اثربخش ییکارااست از 

آمده به دستبه معنای نسبت بازده به ییحضور بر سر کار، غیبت و کندی کار. در این تعریف کارا
سوی  ؛ ازشدهنییعبارت است از میزان دستیابی به اهداف از پیش تع یاثربخشو کاررفته است منابع به

معیارهای مناسبی برای  توانندی، مینیآفردیگر، عواملی همانند غیبت، کندی در کار، تأخیر و حادثه
سنجش عملکرد باشند. عملکرد در سطح فردی، گروهی و سازمانی است. عوامل مؤثر بر عملکرد 

 .(01-29: 1091)آرمسترانگ  ، یادگیری، شخصیت، ادراک، انگیزشییاند از: توانافردی عبارت
صورت وضع مطلوب سازمان در آینده تعریف کنیم، اثربخشی سازمان اگر نیل به اهداف را به

خود نائل آمده است. اثربخشی از  موردنظر یهاعبارت از درجه یا میزانی است که سازمان به هدف
شی (. همچنین اثربخ1888سازمانی است. )پیتربرملی،  یهاتیفعال لیوتحلهیارکان تجز نیترمهم

 یهادر برنامه یگذارهیسرما جهیو یا منافع محیطی که درنت افتهیآموزش عبارت است از دانش بهبود
اند، شامل بهبود کیفیت، افزایش ظرفیت، افزایش ایمنی، کاهش ریسک آموزشی به وجود آمده

 (.2330)کاتی ریسی،  یطیاطمینان یا کاهش حوادث مح
صورت وضع مطلوب سازمان در آینده تعریف کنیم، از سوی دیگر اگر نیل به اهداف را به

خود نائل آمده  های موردنظراثربخشی سازمان عبارت از درجه یا میزانی است که سازمان به هدف
های سازمانی است. اثربخشی یکی از فعالیت لیوتحلهیارکان تجز نیتراست. اثربخشی از مهم

کنندگان در زندگی ده است که به همة شرکتکم ترسیم ش حالنیساختارهای سازمانی شایع، درع
هایی است که باید در راه اثربخشی های سازمان از نخستین گامسازمانی ارتباط دارد. درک هدف

های سازمانی باید نشانگر علت وجودی آن و آنچه در پی دستیابی به آن است سازمان برداشت. هدف
کنند. اثربخشی سازمان عبارت تعریف می« آینده وضع مطلوب سازمان در»صورت ها را بهباشد. هدف

-29: 1091د )آرمسترانگ شوهای موردنظر خود نائل میاست از درجه یا میزانی که سازمان به هدف
01). 

برای درک مفهوم ارزشیابی عملکرد بایستی ابتدا مفهوم عملکرد را دریابیم. عملکرد به درجه  
کند اشاره دارد ارزیابی عملکرد در بعد سازمانی میل میانجام وظایفی که شغل یک کارمند را تک

ها منظور از اثربخشی میزان دستیابی به اهداف و برنامه .است هاتیمعمولاً مترادف با اثربخشی فعال
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( ارزشیابی عملکرد را فرایند 2333) 1و عملیات است. کارل و دیگران هاتیبا ویژگی کارا بودن فعال
: 2339، 2اند. )بایرز و روکرده فییت رفتار و بروندادهای انسانی در محل کار تعرمداوم ارزیابی و مدیر

210.) 

از طرفی ارزشیابی قسمتی از فراگرد بقای انسان است. مقصود از ارزشیابی استفاده از تجربه 
مثابه یک تخصص است و با این امر منظور بهبود بخشیدن به اقدامات آینده است. ارزشیابی بهبه

را مورد آزمایش و قضاوت  هادهیکار دارد که ارزش، کیفیت و اهمیت، میزان، درجه و شرایط پدسرو
و استفاده  یتوان فرآیندی دانست که با گردآورمثابه یک زمینه تخصصی، ارزشیابی را میقرار دهد. به

فعالیتی است های آموزشی سروکار دارد. ارزشیابی از اطلاعات برای اتخاذ تصمیمات در مورد برنامه
که ماهیت آن آموزشی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی است. ارزیابی و بازنگری محور نوسازی و 

 .(1000استقرار یک نظام ارتباطی است. )خاکی، 
منظور تعیین اطلاعات به ریو تفس لی، تحلیآوردار برای جمعگی ارزشیابی را یک فرآیند نظام

اند یا در حال تحقق یافتن هستند و به چه میزانی، تعریف افتهموردنظر تحقق ی یهااینکه آیا هدف
شود که برای تعیین کیفیت، ( در آموزش، ارزشیابی به فعالیتی گفته می1890کرده است. )گی، 

 .دیآیاثربخشی یا ارزش یک برنامه، فرآورده، پروژه، فرآیند یا هدف به اجرا درم
پردازد. بازده و هزینه یک طرح پس از اجرای آن می عملکرد، لیوتحلهیمعمولاً ارزیابی به تجز

اجرای طرح انجام پذیرد هدف آن بهبود مدیریت، برنامه درسی و یا اتخاذ تصمیم برای  نیاگر در ح
در طرح خواهد بود. اگر ارزیابی در پایان طرح انجام شود، هدف آن  دنظریادامه، گسترش یا تجد

 خواهد بود. عدم موفقیت طرح ایتعیین علل موفقیت 
اشتغال زنان، تقویت هویت محلی، رویکرد محله محوری در  یسازدر تحقیق حاضر؛ فرهنگ

 مدیریت شهری و توانمندسازی زنان متغیرهای مستقل را تشکیل داده و همچنین بهبود عملکرد و
 شهر تهران، متغیر وابسته است.خانگی در کلان یوکارهاکسب یورافزایش بهره

 
 
 
 
 
 

                                                           
1.Carell and et al 

2.Byars and Rue 
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 مدل اولیه حاصل از ادبیات تحقیق 5شکل شماره 

Figure 1: Conceptual model of research 

 
 ابزار و روش

ازنظر  و یکمّها داده کاربردی، ازنظر نوع ازنظر هدف پژوه نیدر ا کاررفته به تحقیق روش
 ارکنانک کلیه تحقیق این آماری است. جامعه همبستگی و یفیها، توصداده گردآوری نحوه

 گستردگی به باشد. با توجه نفرمی 1133حدوداً  آنها تعداد که باشندیتهران م 11شهرداری منطقه 
 ضوابط به توجه با مذکور آماری تهران از جامعه 11کارکنان شهرداری منطقه  و تعداد ییایجغراف
 نمونه عنوانهنفر ب 013مورگان( تعداد  در جدول مندرج گیرینمونه شیوة گیری )بر اساسنمونه

بوده  یبعد اصل 9با  ساخته محقق ها، پرسشنامهداده یریگاست. ابزار اندازه گردیده انتخاب تحقیق
 توسط محتوا روایی ییدأازت و پس شده لیکرت استفاده یادرجه 1 فیاز ط سنجش متغیرها و جهت

 لیوتحلهیبرای تجزگردیده است.  استفاده کرونباخ آلفای بیاز ضر پایایی سنجش خبرگان، برای
در سطح  و اریمیانگین و انحراف مع تجمعی، درصد درصد، فراوانی، از یفیآمار توص ها در سطحداده

 ( استفاده شده است.ANOVA) از آزمون رگرسیون )آزمون خطی بودن معادله یآمار استنباط
 

 هاآزمون فرضیه
اصلی تحقیق به بررسی  فرضیه فرعی است. فرضیه 9فرضیه اصلی و  1این پژوهش دارای 

شهر خانگی در کلان یوکارهاکسب یوربر بهبود عملکرد و افزایش بهره یاتأثیر مدیریت محله

 :محور محله تیریمد

 
 
 
 
 

 
 

 زنان اشتغال یساز فرهنگ

 یمحل تیهو تیتقو

 شغل یشهر تیریمد در یمحور محله کردیرو

 زنان یتوانمندساز

 بهره شیوافزا عملکرد بهبود
 یخانگ یکارها و سبک یور
 تهران شهر کلان در
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به  تیکه در زیر ابتدا به آزمون فرضیات فرعی از طریق آزمون همبستگی و درنها پردازدیتهران م
 .شودیآزمون فرضیه اصلی از طریق آزمون رگرسیون چندگانه پرداخته م

 
 فرعی اول ءهیآزمون فرض

شهر خانگی در کلان یوکارهاکسب یوراشتغال زنان بر بهبود عملکرد و افزایش بهره یسازفرهنگ
 دارد. یداریتهران تأثیر معن

، برای آزمون این فرضیه از ضریب همبستگی پیرسون آنهابا توجه به مقیاس متغیرها و نوع توزیع 
 ارائه شده است. 1آزمون پیرسون در جدول  . نتایج حاصل ازگرددیاستفاده م

 
 : نتایج حاصل از آزمون پیرسون برای فرضیه فرعی اول5جدول 

Table 1: The results of Pearson test for the first sub-hypothesis 
 نام متغیر

Variable name 

 یورافزایش بهره بهبود عملکرد و

Improve performance 

and increase 

productivity 

 اشتغال زنان یسازفرهنگ
Creating a culture of 

women's employment 

 ضریب همبستگی پیرسون

Pearson correlation coefficient 
 طرفهیک دارییسطح معن

One-sided significance level 
 تعداد

Number 

.109 

 
.024 

 
204 

 
تر ( کوچک329/3) طرفهکی یداریمشاهده است، چون سطح معنکه در جدول قابل طورهمان

گفت که  توانیم 81۹با اطمینان  گریدعبارت. بهشودیتأیید م 1Hرد و  0Hاست، فرض  31/3از 
خانگی در  یوکارهاکسب یوراشتغال زنان و بهبود عملکرد و افزایش بهره یسازبین فرهنگ

( این 138/3ستگی )وجود دارد. با توجه ضریب همب یداریشهر تهران همبستگی معنکلان
 همبستگی؛ مستقیم و ضعیف است.

 
 فرعی دوم ءهیآزمون فرض

شهر خانگی در کلان یوکارهاکسب یورتقویت هویت محلی بر بهبود عملکرد و افزایش بهره
 دارد. یداریتهران تأثیر معن

، برای آزمون این فرضیه از ضریب همبستگی آنهابا توجه به مقیاس متغیرها و نوع توزیع 
 ارائه شده است. 2. نتایج حاصل از آزمون پیرسون در جدول دشویپیرسون استفاده م



 585-215،ص.ص.5011 تابستان –15 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                               وریمدیریت بهره 

 
 

 

(111) 

 : نتایج حاصل از آزمون پیرسون برای فرضیه فرعی دوم2جدول 

Table 2: The results of Pearson test for the second sub-hypothesis 
 نام متغیر

Variable name 

 یورافزایش بهره بهبود عملکرد و

Improve performance 

and increase 

productivity 

 تقویت هویت محلی

Strengthen local 

identity 

 ضریب همبستگی پیرسون

Pearson correlation coefficient 
 طرفهیک دارییسطح معن

One-sided significance level 
 تعداد

Number 

.183 

 
.000 

 
204 

 
تر ( کوچک333/3) طرفهکی یداریچون سطح معنمشاهده است، طور که در جدول قابلهمان

گفت که  توانیم 81۹با اطمینان  گریدعبارت. بهشودیتأیید م 1Hرد و  0Hاست، فرض  31/3از 
شهر خانگی در کلان یوکارهاکسب یوربین تقویت هویت محلی و بهبود عملکرد و افزایش بهره

( این همبستگی؛ مستقیم 190/3یب همبستگی )وجود دارد. با توجه ضر یداریتهران همبستگی معن
 و ضعیف است.

 
 فرعی سوم ءهیآزمون فرض

 یوکارهاکسب یوررویکرد محله محوری در مدیریت شهری بر بهبود عملکرد و افزایش بهره
 دارد. یداریشهر تهران تأثیر معنخانگی در کلان

فرضیه از ضریب همبستگی  ، برای آزمون اینآنهابا توجه به مقیاس متغیرها و نوع توزیع 
 ارائه شده است. 0. نتایج حاصل از آزمون پیرسون در جدول گرددیپیرسون استفاده م

 
 : نتایج حاصل از آزمون پیرسون برای فرضیه فرعی سوم3جدول 

Table 3: The results of Pearson test for the third sub-hypothesis 
 نام متغیر

Variable name 

 یورافزایش بهره د وبهبود عملکر

Improve performance and 

increase productivity 

رویکرد محله محوری در مدیریت 
 شهری

Central neighborhood 

approach in urban 

management 

 ضریب همبستگی پیرسون

Pearson correlation coefficient 
 طرفهیک دارییسطح معن

One-sided significance level 
 ادتعد

Number 

.741 

 
.001 

 
204 
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تر ( کوچک333/3) طرفهکی یداریمشاهده است، چون سطح معنطور که در جدول قابلهمان
گفت که  توانیم 81۹با اطمینان  گریدعبارت. بهشودیتأیید م 1Hرد و  0Hاست، فرض  31/3از 

 یورلکرد و افزایش بهرهبین رویکرد محله محوری در مدیریت شهری در ارتباط با شغل و بهبود عم
وجود دارد. با توجه ضریب  یداریشهر تهران همبستگی معنخانگی در کلان یوکارهاکسب

 ( این همبستگی مستقیم و قوی است.091/3همبستگی )
 

 فرعی چهارم ءهیآزمون فرض
شهر خانگی در کلان یوکارهاکسب یورتوانمندسازی زنان بر بهبود عملکرد و افزایش بهره

 دارد. یداریان تأثیر معنتهر

، برای آزمون این فرضیه از ضریب همبستگی آنهابا توجه به مقیاس متغیرها و نوع توزیع 
 ارائه شده است. 9. نتایج حاصل از آزمون پیرسون در جدول گرددیپیرسون استفاده م

 
 : نتایج حاصل از آزمون پیرسون برای فرضیه فرعی چهارم0جدول 

Table 4: The results of Pearson test for the fourth sub-hypothesis 
 نام متغیر

Variable name 

 یورافزایش بهره بهبود عملکرد و

mprove performance and 

increase productivity 

 توانمندسازی زنان

Women's 

Empowerment 

 ضریب همبستگی پیرسون

Pearson correlation coefficient 
 طرفهیک دارییسطح معن

One-sided significance level 
 تعداد

Number 

.703 

 
.000 

 
204 

 
تر ( کوچک333/3) طرفهکی یداریمشاهده است، چون سطح معنطور که در جدول قابلهمان

گفت که  توانیم 81۹با اطمینان  گریدعبارت. بهشودیتأیید م 1Hرد و  0Hاست، فرض  31/3از 
 یوکارهاکسب یوررتباط با محیط کار و بهبود عملکرد و افزایش بهرهبین توانمندسازی زنان در ا

( این 030/3وجود دارد. با توجه ضریب همبستگی ) یداریشهر تهران همبستگی معنخانگی در کلان
 همبستگی مستقیم و قوی است.
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 آزمون فرضیه اصلی:
اشتغال زنان،  یزساپس از آزمون همبستگی به بررسی تأثیر مدیریت محله محور )فرهنگ

تقویت هویت محلی، رویکرد محله محوری در مدیریت شهری و توانمندسازی زنان( بر بهبود 
شهر تهران از طریق آزمون رگرسیون خانگی در کلان یوکارهاکسب یورعملکرد و افزایش بهره

 بپردازیم. مدل رگرسیون یهافرضشی. قبل از آزمون رگرسیون باید به آزمون پمیپردازیچندگانه م
 

 آزمون معنادار بودن رگرسیون
است،  3731در جدول مربوط به رگرسیون، چون سطح معناداری آنها کمتر از  Fبا توجه به آماره 

 بنابراین مدل رگرسیونی معنادار است.
 
 خطیهمآزمون 

 متغیرهای تحقیق به شرح جدول زیر است: یخطآزمون هم
 

 یخط: آزمون هم1جدول 

Table 5: Alignment test 

 مدل

pattern 

 ردیف

Row 

 ژهیمقدار و

special 

amount 

 شاخص وضعیت

Status indicator 

1 

 اشتغال زنان یسازفرهنگ

Creating a culture of women's 

employment 

5295 1000 

 تقویت هویت محلی

Strengthen local identity 
1115 2180 

 رویکرد محله محوری در مدیریت شهری

Central neighborhood approach in 

urban management 

1056 2172 

 توانمندسازی زنان

Women's Empowerment 
2487 3925 

 
 هاینیبشی؛ مقادیر ویژه نزدیک به صفر همبستگی داخلی پدیینمایگونه که مشاهده مهمان

برآورد ضریب معادله  ها، منجر به تغییرات بزرگ درزیاد است و تغییرات کوچک در مقادیر داده
 احتمال همبستگی داخلی بین متغیرها است. ٔ  دهندهنشان ژهی. مقادیر وشودیرگرسیون منجر م

دهنده احتمال هم خطی بین متغیرهای مستقل است و نشان 11شاخص وضعیت با بیشتر از 
اس یگانه بیانگر مشکل جدی در استفاده از رگرسیون در وضعیت موجود است )حس 03مقادیر بیش از 
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دهنده که نشان باشندیم 11تر از وضعیت کوچک یها(. از طرفی تمامی شاخص1099و دیگران، 
 بین متغیرهای مستقل است. یخطعدم وجود هم

 
 یآزمون عدم خودهمبستگ

دهنده آزمون خودهمبستگی بین متغیرهای پژوهش واتسون در جدول نشان -آماره دوربین
است، بنابراین بین  271تا  171در هریک از جداول آزمون رگرسیون بین  این آماره کهییاست. ازآنجا

 وجود ندارد. یمتغیرهای تحقیق مشکل خودهمبستگ
 

 هانتایج آزمون فرضیه
اشتغال زنان، تقویت هویت محلی،  یسازفرهنگ یهادر این قسمت به بررسی تأثیر مؤلفه

 یورنان بر بهبود عملکرد و افزایش بهرهرویکرد محله محوری در مدیریت شهری و توانمندسازی ز
 .میپردازیشهر تهران مخانگی در کلان یوکارهاکسب

 شده است:شده معادله رگرسیون فوق نشان دادهتخمین زده بیدر جدول زیر ضرا
 

 : نتایج حاصل از رگرسیون چندمتغیره6جدول 

Table 6: Results of multivariate regression 
 نوع متغیر

Variable 

type 

 نماد

sym

bol 

 نام متغیر

Variable name 

 ضریب

Coeffic

ient 

 tآماره 

T 
Statistics 

 داریسطح معن

Significa

nt level 

 متغیر وابسته

The 
dependent 

variable 

Y 

خانگی در  یوکارهاکسب یوربهبود عملکرد و افزایش بهره
 شهر تهرانکلان

Improving the performance and increasing 

the productivity of home businesses in the 
metropolis of Tehran 

_ _ _ 

 مقدار ثابت

Constant 
α 

 آلفا

Alpha 
1.870 2.515 .000 

 
 متغیرهای
 مستقل

Independent 

variables 

 اشتغال زنان یسازفرهنگ

Creating a culture of women's employment 
.023* 3.768 .043 

 یت محلیتقویت هو

Strengthen local identity 
.094* 2.995 .003 

 رویکرد محله محوری در مدیریت شهری

Central neighborhood approach in urban 

management 

1.684* 3.615 .000 

 توانمندسازی زنان

Women's Empowerment 
.872* 2.855 .009 

 
 دوربین واتسون

Durbin Watson 
1.863 _ _ 

 
 Fه آمار

F Statistics 
1.084 _ .000 

R 767. ضریب همبستگی _ _ 
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The correlation coefficient 

R Square 
 ضریب تعیین

The coefficient of determination 
.589 _ _ 

Adjusted R Square 
 شدهلیتعد ضریب تعیین

Adjusted coefficient of determination 
.582 _ _ 

 است. 31/3با  برابر یداریسطح معن: *

 
اشتغال زنان، تقویت هویت  یساز، متغیرهای فرهنگدهدیگونه که این نگاره نشان مهمان

محلی، رویکرد محله محوری در مدیریت شهری و توانمندسازی زنان بر بهبود عملکرد و افزایش 
یب متغیرها شهر تهران تأثیر مستقیم و معناداری دارند. ضرخانگی در کلان یوکارهاکسب یوربهره

 یورتأثیر رویکرد محله محوری در مدیریت شهری بر بهبود عملکرد و افزایش بهره دهدینشان م
 شهر تهران نسبت به بقیه متغیرها بیشتر است.خانگی در کلان یوکارهاکسب

الگوی رگرسیون برازش شده معنادار است و با توجه به ضریب تعیین،  Fبا توجه به مقدار آماره 
خانگی در  یوکارهاکسب یوردرصد از تغییرات بهبود عملکرد و افزایش بهره 8/19غیرها این مت
است پس  1/2تا  1/1آماره دوربین واتسون نیز چون بین  .دهندیشهر تهران را توضیح مکلان

 کرد که بین متغیرها مشکل خودهمبستگی وجود ندارد. یریگجهینت توانیم
 خلاصه نتایج

 ن فرضیات در جدول زیر آورده شده است:خلاصه نتایج آزمو
 

 : خلاصه نتایج5جدول 

Table 7: summary of results 
 ردیف

Row 
 فرضیه

Hypothesis 

 شدت تأثیر

Intensity of 

impact 

 نتیجه آزمون

Test result 

1 

خانگی در  یوکارهاکسب یوراشتغال زنان بر بهبود عملکرد و افزایش بهره یسازفرهنگ
 .هرانشهر تکلان

Creating a culture of women's employment on improving 

performance and increasing the productivity of home 

businesses in the metropolis of Tehran. 

 ضعیف

Weak 

 مستقیم و معنادار

Direct and 
meaningful 

2 
 اری دارد.وری نیروی انسانی تأثیر معنادتقویت هویت محلی بر بهره

Strengthening local identity has a significant effect on human 

resource productivity. 

 ضعیف

Weak 

 مستقیم و معنادار

Direct and 

meaningful 

3 

 یوکارهاکسب یوررویکرد محله محوری در مدیریت شهری بر بهبود عملکرد و افزایش بهره
 شهر تهران.خانگی در کلان

Neighborhood-centered approach in urban management on 
improving the performance and productivity of home 

businesses in the metropolis of Tehran. 

 قوی

Strong 

 مستقیم و معنادار

Direct and 
meaningful 

4 

شهر خانگی در کلان یوکارهاکسب یورتوانمندسازی زنان بر بهبود عملکرد و افزایش بهره
 تهران

Empowering women to improve performance and increase the 
productivity of home businesses in the metropolis of Tehran 

 قوی

Strong 

 مستقیم و معنادار

Direct and 

meaningful 
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 یریگجهینتبحث و
امکان بقا  ییهاافزایش یافته و تنها سازمانها در همه زمینه یوردر جهان رقابتی امروز بهره 

را داشته  یو اثربخش یوردارند که به بهترین وجه ممکن از منابع خود استفاده نموده و بیشترین بهره
نیروی انسانی است، از اهمیت بسیاری برخوردار  یورباشند، مدیریت عملکرد که مایه افزایش بهره

ها نیروی موفقیت سازمان کنندهنییعامل تع نیترمترقی، مهمجدید و  یهااست. امروزه در سازمان
 آن است. یورانسانی و بهره

اقتصادی دنیا،  یهااقتصادی کوچک و زودبازده در عرصه بیشتر نظام یهاامروزه ایجاد بنگاه
 یهاخانگی که یکی از شکل یوکارهااست. در این میان، کسب شدهرفتهیعنوان یک ضرورت پذبه

سرعت رشد و توسعه یافته واسطه کارکرد و مزایای خاص خود، بهاقتصادی است، به یهاتیالاین فع
خانگی ازنظر ایجاد شغل و نوآوری در تولید و عرضه کالا و خدمات و سنخیتّ  یوکارهااست. کسب

( و تجارت الکترونیک، موجب تنوع و دگرگونی زیادی در بازارهای مختلف شده ITبا تکنولوزی )
آسان و ساده  یاندازجوانان بستر مناسبی جهت راه ژهیوبرای اکثر افراد، به تواندیکه ماست 

 .اقتصادی فراهم آورد و نقطه شروع مناسبی برای ورود به بازار کار محسوب شود یهاتیفعال
که  شودیوکارهای خانوادگی قلمداد موکارهای بسیار کوچک اغلب کسبگفتنی است کسب

المللی را ندارند )کلارک و های تجاری بینلازم برای مشارکت در فعالیتمنابع و تخصصّ 
های مناسبی را برای مالکان وکارهای خانگی به دلیل اندازة کوچکشان فرصت(. کسب2313داگلاس،

( و مزایای اقتصادی، اجتماعی و محیطی جذابی دارند 2313آورند )نوبری و بوسورث،خود پدید می
دهد به لطف مالکیت، تعهد و کار (. نتایج تحقیقات مختلف نشان می2310، )کامپین و همکاران

اند وکارهای خانگی موفقیت بیشتری را ازلحاظ کیفیت خدمات به دست آوردهشخصی، کسب
وکارهای جدید در آمریکا، درصد کسب 10های اخیر بیش از در سال کهیطور(؛ به2310)دبستکی، 

وکارهایی وکارهای خانگی، کسب(. کسب2313)ماتاری و موناهان،  وکارهای خانگی بوده استکسب
 (.2313هستند که تمرکز اصلی آنها، کار در خانه است )سایرس،

شغلی ف آماده  یهاهمچنین با توجه به افزایش روزافزون عرضه کار و محدودیت فرصت
مؤثر و  یهانهیگز تر کمبود منابع سرمایه، یکی ازتوسعه و از همه مهم یهارساختینبودن ز

از ضریب « برهیاشتغال سرما» نکهیاست. باا« اشتغال کاربر»راهبـردی در توسعه اشتغـال کشـور 
« برهیاشتغال سرما» کهییبرخوردار است ولی ازآنجا« اشتغال کاربر»پایداری بیشتری نسبت به 

مشکل بیکاری از این روش  مدت غلبه برکلان در بلندمدت است، لذا در کوتاه یگذارهیمستلزم سرما
کوچک به دلیل ساختار ساده و  یوکارهامفید و میسر نیست. تجربه نشان داده است که توسعه کسب

 .است بوده ردن بازار کار مؤثرک متعادل زودبازدهی و نیاز اندک به سرمایه در جهت
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 مناسبی ازدهیب تواندیم خانگی کوچک یوکارهاکسب جمعیتی، ترکیب به توجه با ما کشور در 
 بخشیدن، سازمان رونیازا باشد مؤثر بیکاری مشکل رفع در مدتانیم حتی ومدت کوتاه در و داشته

ضرورت آشکار است. در وضعیت کنونی،  یک خانگی یوکارهاکسب کردن بندی نظام و یروزرسانبه
کوچک  یوکارهاطور مشخص متولی کسب، هیچ سازمانی بهیگذاراستیبه لحاظ مدیریتی و س

کلی در کشور رواج دارد  یریگصورت سنتی و بدون جهتخانگی نیست. این مشاغل عمدتاً به
 یهاصورت پایدار و در تراز جهانی ایجاد شوند، نیازمند برنامهاگر بخواهیم این مشاغل به کهیدرحال

 یوکارهایت کسبباره اهم روز است. در یهایو استفاده از فنّاور یروزرسانحمایتی و آموزشی و به
وکارها درصد کسب 80در انگلستان بیش از  2310بسیار کوچک، بر اساس آخرین برآوردها در سال 

درصد از گردش مالی را از  22درصد اشتغال و  00دهند و وکارهای بسیار کوچک تشکیل میرا کسب
 .(2310اند )رودز، آن خود کرده

 

 تعارض منافع
 افعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ گونه تعارض من
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Abstract 
The current research set out to identify and rank motivational factors that may 

reinforce talented individuals to work at the Islamic Republic of Iran Broadcasting 

Company (IRIB) through Delphi Ranking. In the first stage of the study, a 

comprehensive interview was conducted with a purposive sample of 30 experts based 

on which 245 related factors were initially detected through qualitative coding method. 

Next, similar factors were eliminated leading to 64 unique factors which were 

subcategorized into three major categories.  The second and third stages of the study 

involved scrutinizing the five main factors in each category. Further, the identified 

factors were ranked and the calculation of the Kendall coefficient indicated a strong 

consensus among participating experts. Ultimately, three main factors were delineated 

including those influencing the occupational nature and space, the main factors 

governing organizational structure and those impacting remunerations, extra benefits 

and welfare facilities. Taking these factors into account can function as added incentive 

for the talented to cooperate with the IRIB that might be considered as a creative 

industry with human capital as the strongest predictor of its success.  
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 ای:های رسانهمدیریت استعدادها در سازمان

 یزش استعدادها برای فعالیت در سازمان صداوسیماانگ بر مؤثرعوامل 
 3، احسان ترشیزی2، غلامرضا گودرزی1*سیاوش صلواتیان
 (32/20/88پذیرش نهایی: -22/11/89)دریافت: 

 

 چکیده
بر افزایش تمایل استعدادها برای  مؤثربندی عوامل اصلی هش با هدف شناسایی و رتبهاین پژو

ها از طریق بندی انجام شده است. در راند اول، دادههمکاری با سازمان صداوسیما با روش دلفی رتبه
وش آوری و به کمک رگیری هدفمند جمعشده به روش نمونهنفر از خبرگان انتخاب 32مصاحبه عمیق با 

عامل  04کد مرتبط با موضوع شناسایی شد که با حذف متشابهات به  242کدگذاری کیفی تعداد 
 2ی دوم و سوم با هدف انتخاب راندهابندی شدند. عامل در سه دسته مقوله 04رسید. این  فردمنحصربه

جرا و محاسبه بندی این عوامل اعامل اصلی در هر دسته اجرا شد. راند چهارم نیز با هدف تعیین رتبه
کننده بود. نهایتاً نشان از دستیابی به اجماع نظر بسیار قوی میان اعضای مشارکت کندال wضریب 

بندی سه دسته عوامل اصلی ناظر بر ماهیت و فضای شغلی، عوامل اصلی ناظر بر ساختار سازمانی و رتبه
تواند ید. توجه به این عوامل میعوامل اصلی ناظر بر حقوق، مزایای ویژه و امکانات رفاهی تعیین گرد

عنوان صنعتی خلاق که انگیزه دو چندانی برای استعدادها جهت فعالیت در سازمان صداوسیما به
 اش است، ایجاد کند.های انسانیین رکن موفقیت در آن سرمایهترمهم

 

 انه،مدیریت رس ، مدیریت استعدادها، سرمایه فکری،مدیریت منابع انسانیهای کلیدی: واژه

 صداوسیماسازمان 
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 مقدمه
های یک سازمان نیروی انسانی آن است. مدیریت این منبع یهسرماامروزه یکی از ارزشمندترین 

یی موفق خواهند بود که به نقش ویژه و راهبردی منابع هاسازمانبسیار حساس است و  ارزشمند
(. در 2210، 1استان هیرا و هارتینگی درک کنند )استوری، کخوببهانسانی در سازمان توجه و آن را 

ازحد معمولی افرادِ سازمان باعث رشد و شکوفایی آن یشببین منابع انسانی افرادی هستند که 
به عملکرد بهتر سازمان  تنهانه هاآنها نخبگان سازمانی یا همان استعدادها هستند. یناشوند. یم

ند تا رشد بیشتری برای خود و سازمان داشته کنیمکنند، به منابع انسانی دیگر هم کمک یمکمک 
 (.232، 2211، 2؛ ماهلر و همکاران2210باشند )استوری و همکاران،

کنند؛ یعنی تفاوت چندانی یمصورت یکسانی مدیریت ، منابع انسانی خود را بههاسازمانبیشتر 
ن خاطر، استعدادهای شوند. به همیینمو کارکنان عادی سازمان قائل  بااستعداددر مدیریت افراد 

کنند یا کمتر از ظرفیت یمدهند و سازمان را ترک یمسازمانی، رضایت شغلی کمتری از خود نشان 
رسد که یم به نظرهستند. بنابراین، منطقی  افراد خاصی این دسته از طورکلبهکنند. یمخود تلاش 

توان آن را یمعادی هستند که استعدادها و کارکنان کلیدی، نیازمند مدیریت متفاوت از کارکنان 
(. 100، 1383؛ مقیمی و همکاران، 188، 2219، 3مدیریت استعداد نامید )دی بوک، میر و دریس

شان شان هستند که براییزی خاصی در شغلربرنامهکند که استعدادها نیازمند یمبیان  (2211)ماهلر
 معنا و پاداش خلق کند.

 آورندیر مماشانی کسب استعدادها بههان در جنگ جهپن لاحامروزه، مدیریت استعداد را نوعی س
شود )دی بوک یمتی نیز محسوب ( که نوعی حمایت از استراتژی شرک4،2228،324)کالینز و ملاهی

هایی که بتوانند در این زمینه موفق عمل کنند تا حد زیادی ( و سازمان324، 2219و همکاران، 
های قوی سازمان در جهت اند. درواقع استعدادها پیشرانای را تضمین کردهموفقیت در نبرد رسانه

ترند که از نیروهای ایی موفقهدر شرایط برابر محیطی، سازمان رسیدن به اهداف هستند و
کنند، بلکه با کمک به دیگر ها نه تنها خود به سازمان کمک میبااستعدادتری برخوردارند. آن

 بخشند.کارمندان، رشد سازمان را سرعت می
ی رقابت سخت و ارسانهوکارهای و کسب هاسازمانی کشور، هارسانهدر فضای حاکم بر 

ین سازمان تربزرگ عنوانبهصداوسیما هم  سازمان اطب دارند.و حفظ مخ تنگاتنگی برای جذب
در این فضای رقابتی سازمان صداوسیما  نیست. مستثنای جمهوری اسلامی ایران از این قضیه ارسانه

                                                           
1.Story, Castanheira, & Hartig 
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ی هاراه. یکی از ندیبیمخود  شانهبهشانهای خارجی، رقبای داخلی را هم علاوه بر رقبای رسانه
. بنابراین، هاستآنن فضای رقابتی، استفاده از استعدادها و مدیریت یکپارچه رسیدن به موفقیت در ای

های خلاقه، نیروهای انسانی است عنوان نوعی از سازمانای بههای رسانهدارایی سازمان نیترمهم
اما، نبود سیستم مناسب مدیریت یکپارچه استعداد در سازمان صداوسیما باعث مشکلاتی در 

از این استعدادها شده است. عدم استقبال برخی از استعدادها برای فعالیت در  ی درستمندبهره
ی رقیب از جمله این مشکلات است. نداشتن ارسانهی هاسازمانسازمان صداوسیما و ترجیح دادن 

ی زیادی هانهیهزی بهینه از استعدادها مندبهرهسیستم درست مدیریت یکپارچه استعداد ضمن عدم 
 مانعی برای پیشرفت سازمان عمل کند. عنوانبه تواندیمکه این خود  گذاردیمزمان را بر دوش سا

مهم این است که آیا استعدادها برای تصدی این مشاغل متقاضی خواهند شد؟ یا افراد  سؤال
برای مشاغل موجود انتخاب  هاآنیت یکی از درنهاشوند و یمعادی برای این مشاغل متقاضی 

های یتجذابی به دلیل ارسانهی هاسازمان کنند که( بیان می2210)همکاران  و یاستورشود؟ یم
حتی ماندن در سازمان روبرو هستند.  سازمانی که دارند اغلب اوقات با تمایل افراد برای استخدام و

ی است که منتظر است تا استعدادها به سراغ این سازمان اگونهبهزاویه دید فعلی سازمان صداوسیما 
در سازمان صداوسیما وجود ندارد. این پژوهش در  استعدادهایند و الگوی مناسبی برای جذب بیا

تلاش است تا زاویه دید جدیدی را برای مدیریت استعدادهای به روی این سازمان بگشاید؛ اینکه در 
ن ، چه عواملی باعث افزایش انگیزه استعدادها برای فعالیت در سازمااستعدادهافضای جنگ بر سر 

بندی عوامل مؤثر بر افزایش تمایل استعدادها شود؟ پژوهش حاضر، به شناسایی و رتبهیمصداوسیما 
، شودیمی محسوب ارسانه هر سازمانبرای همکاری با سازمان صداوسیما که مزیت رقابتی برای 

 پرداخته است.
ب و نگهداشـت عوامـل مـؤثر برجـذ یبندو رتبه ییشناسـا»در  (1381) و همکاران یطهماسب

 وهیشاند. در جذب و نگهداشت استعدادها پرداخته مؤثربه بررسی عوامل « یعلم یاستعدادها
نتایج پژوهش نفر بوده است.  391 یساده و تعداد نمونه انتخاب یتصادف این مپژوهش، یریگنمونه

شت را در جذب و نگهدا یرگـذاریتأث نیشتریق و پژوهش بیکه عامل جو تحقدهد نشان می
از جمله  گیرد؛یرا در برم یو پژوهش عوامل مختلف قیاستعدادها در دانشگاه تهران دارد. جو تحق

 .یانجام کار عمل یبرا یپژوهش و منابع کاف یپژوهش، زمان لازم برا یارزش قائل شدن برا
استعداد، جذب و نگهداشت  تیریعوامل مؤثر بر مد یبندو رتبه ییشناسا»( در 1383محمودی )

 انیاستعداد دانشجو تیریعوامل مؤثر بر مد نتریمهم یبندو رتبه ییشناسا به« یانسان یهاهیماسر
 یجو پژوهش» کیتکن یریکارگبهپژوهش،  جیپرداخته. نتا یارشد دانشگاه خوارزم یمقطع کارشناس

 نیترمعنوان مههرا ب «یو امکانات آموزش لاتیوجود تسه»عد و بُ نیترعنوان مهمهرا ب« دانشگاه
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 کرده است. یمعرف رشاخصیز
ها: نسل نیو حفظ استعدادها در ب یتعهد سازمان ،یریادگیبه  لیم»در  (2229)داآماتوو هرزفلد 

و حفظ  یتعهد سازمان ،یریادگبین یروابط  یمطالعه بررس به« ییاروپا رانیمد یرو یامطالعه
دهد که نسل جوان یها نشان مافتهاند. یهپرداختدر اروپا  یتیریمد ی مختلفهانسل نیدر بها استعداد

ند. ارد یکمتر یتعهد سازمانهمچنین و  دارند یکسان در سازمانکمتری به ماندگاری  لیتما
 ر نسبت بهکمت یو تعهد سازمانتر قوی یریادگمیل ی و بعد از آن( 1802نسل )متولد  ینترجوان
 و نسل قدیمی ماندگاری ی،ریادگبه ی میل. دهندنشان می (1828-1840 ولدتر )متیمیقد یهانسل

 یراب کند.تعدیل میروابط را  نیا ی. تعهد سازمانکندبینی مییکسان را پیش در سازمانجدید را 
قصد ماندگاری را تعدیل و  ویژه یاهداف توسعه رهبر نی، روابط بایکسنسل دوم و نسل  نیمتولد

 کند.می
 یبررس ، به«کارفرما تیبهبود جذاب یکارفرما: استراتژ نگیبرند»( در 2214) چابرا و شارما خایل
 ان،یدانشجو انیمشخص شد که در م ج،ینتابر اساس  اند،پرداختهکارفرما  ینام تجار یهایاستراتژ

به خود  یسازمان یهایژگیو نیتوجه را در ب نیشتریو جبران خسارت، ب ینام تجار ،یفرهنگ سازمان
و احتمال استفاده از آن ارتباط  یقو ینام تجار ریتصو نیداد که ب نشان قیتحق نیجلب کرده است. ا

 وجود دارد. یداریمعن
 یبرا ییامدهای: پیسازمان تیشرکت و جذاب یاجتماع تیمسئول»در  (2210) و همکاران یاستور

در جذب استعدادها به  یهاشرکت یاجتماع تیمسئول یرتأث یبه دنبال بررس، «استعداد تیریمد
 یاجتماع تیمسئول یدهد که ادراکات مربوط به اقدامات داخلیمطالعه نشان م نیا. هستندا هسازمان

 و شهرت شرکت ارتباط دارد. یسازمان تیبا جذاب میطور مستقبه
ما متناسب با  ایها: آجذب کردن استعدادها به سازمان»( در 2214)و همکاران  کیاچیآلن
در مورد  یادراک یهاتفاوت ییشناسا به« م؟یکارفرما دار نگیمتفاوت برند یبه استراتژ ازیها نفرهنگ

 یپژوهش کم نی. ااندپرداختهدر دو فرهنگ مختلف  انیکارفرما تیابعاد مختلف جذاب تیسطوح اهم
نشان داد که  جیانجام شده است. نتا هیو ترک یدر لتون یدانشگاه یدانشجو 322 انیبوده و در م

 یدهندگان لتوننسبت به پاسخ انیکارفرما تیذاببه ج یشتریب تیاهم هیدهندگان در ترکپاسخ
 .دهندیم

بهبود استخدام، نگهداشت و  یاستعداد: استراتژ تیریمد»در  (2229)و رُگ  وزیه ستنسنیکر
 یاجرا یکه برا اندی پرداختهعوامل ییشناسابه « ینوازمهمان یهاکارکنان در سازمان یرسازیدرگ

 تیریو مد یدانشگاه اتیبر ادب یمقاله بر اساس مرور نیهستند. ا یاتیاستعداد ح تیریمؤثر مد
 یاجرا یبرا یتعهد مستمر و قانون کیاستعداد  تیریمد نتایج پژوهش حاضر، بر اساس استعداد است.
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 یتعهد بخش نیاست. ا یمنابع انسان تیریآورانه نسبت به مدو فن کیاستراتژ کپارچه،ی کردیرو کی
که  یضرور ییدارا کی؛ کندیمحسوب م یرقابت تیمز یرا منبع اصل یابع انساناست من یاز اعتقاد

 است. شیفزادر حال ا اییندهطور فزابه تشیاهم
توان از هایی که در زمینه مدیریت استعداد انجام گرفته ولی نمیرغم مفید بودن پژوهشعلی

 در اصولی اینکه وجود تفاده کرد. باای اسهای رسانهآنها به عنوان مبنایی قابل تعمیم برای سازمان
 یهابا چالش سازمانیهر ولی ا در هر محیطی الزامی است آنه رعایت که دارد وجود استعداد مدیریت

تمام  وجود ندارد که در روبرو است و برنامه استانداردی برای مدیریت استعدادخود فرد منحصربه
دلیل مختصات خاص همچون محیط ای بهای رسانههبین، سازماندراین. بخش باشدنتیجه هاسازمان

 ها قابل قیاس نیستند. بهبینی و مملو از عدم اطمینان، با سایر سازمانپیشبسیار متلاطم، غیرقابل
آوری و انگیزه پیشرفت طلبد که تابای را میرسد چنین شرایطی نوع مدیریت استعداد ویژهنظر می

دهد م داشته باشد. مرور ادبیات مدیریت رسانه در کشور نشان میبالایی در مواجهه با شرایط پرتلاط
عنوان قدم اول در حوزه که به این حوزه کمتر توجه شده است. پژوهش حاضر سعی کرده است، به

بر  مؤثرعوامل  نیترمهمبندی ای به شناسایی و اولویتهای رسانهمدیریت استعداد در سازمان
در سطح  نیازاشیپکار در سازمان صداوسیما بپردازد. اقدامی که  افزایش علاقه استعدادها برای

 دانشگاهی و آکادمیک انجام نشده است.
یریت استعداد، مدیریت استراتژیک جریان استعداد در یک سازمان است. مد مدیریت استعداد:

غل منظور انطباق افراد مناسب با مشابه استعدادهاهدف و مقصود آن تضمین عرضه مطلوبی از 
(. مدیریت 2، 2222، 1مناسب در زمان مناسب بر مبنای اهداف استراتژیک سازمان است )دوتتاگپتا

عنوان سیستمی جهت شناسایی، استخدام، توسعه، ارتقا و نگهداشت افراد مستعد با هدف استعداد به
 تعریف شده است؛ مدیریت استعداد یک وکارکسببهینه کردن توان سازمان جهت تحقق نتایج 

شکاف بین استعدادهای فعلی سازمان و استعدادهای  مندنظام طوربهاست که  وکارکسبفرآیند 
)کارت  دهدیمفعلی و آتی سازمان را پوشش  وکارکسبی هاچالشیاز جهت پاسخگویی به موردن
ها و فرآیندهای یتفعالتوان مدیریت استعداد را چنین تعریف نمود: کلیه یم(. 12، 1390، 2رایت

برای سازمان شده و نیز توسعه  بادوامی اصلی و کلیدی منجر به مزیت رقابتی هاپسترتبط با م
 (.29. 1399، 3شود )گای و سیمزیمنیروی کار با پتانسیل بالا را سبب 
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 ءمؤلفهی مدیریت استعداد را شامل پنج هامؤلفههای مدیریت استعداد یدگاهددر بیشتر تعاریف و 

       بکار گیری استعدادها -3انتخاب استعدادها  -2ذب و شناسایی استعدادها ج -1دانند: یماصلی 
 حفظ و نگهداری استعدادها -2توسعه استعدادها  -4

، سه جریان فکری در زمینه تعاریف مدیریت استعداد وجود دارد؛ ذکرشدهبر اساس تعاریف 
دانند و یممدیریت منابع انسانی  مدیریت استعداد را عنوان جدیدی برای صرفاًطرفداران جریان اول 

های خاص منابع انسانی مانند استخدام، توسعه رهبری، جانشین پروری و یوهشتمرکز خود را اغلب به 
یزی نیازهای کارکنان و رطرح. جریان دوم بر توسعه ذخیره استعدادها با تمرکز بر اندنموده... محدود 

یزی ربرنامهدر حوزه  هاپژوهشبر اولین  طورمعمولبهو ید دارد تأکمدیریت پیشرفت شغلی کارکنان، 
منابع انسانی و یا جانشین پروری بنا شده است. جریان سوم بر مدیریت کارکنان نخبه یا مستعد 
تمرکز دارد. این دیدگاه بر شناسایی افراد کلیدی که پتانسیل بالایی داشته و در کسب مزیت رقابتی 

 (.312-324، 2228، 1د )کالینز و ملاهیید دارتأکیر دارند، تأثشرکت 
های مختلف وجود دارد که در ادامه به دو های زیادی برای مدیریت استعداد در سازمانمدل

ها استفاده بیشتری از آنها شده شود که در راستای پژوهش حاضر بوده و در تحلیل یافتهمورداشاره می
 است.

عاملی فیلیپس و راپر  2زمینه مدیریت استعداد، مدل های ارائه شده در ترین مدلیکی از متداول
 یرنده عوامل زیر است:دربرگاست. این مدل 

است. همواره یکی از  بااستعدادین فرایندها در مدیریت استعداد جذب افراد ترمهماز  جذب:-1
های مناسب های سازمانی انتخاب و جذب افراد مطلوب بر مبنای شاخصمعضلات در سیستم

کند تا ساعت زمان صرف می 191ای مثال شرکت گوگل برای انتخاب هر فرد، حدوداً است. بر
های پیشرفت درون سازمان به افراد شخص مناسب و درست را انتخاب کند. معرفی قابلیت

و نشان دادن این مطلب به کارکنان جدید که مدیران سازمان بر مبنای شایستگی و  بااستعداد
شمار ین عوامل جذب استعدادها بهترمهماند، از های سازمانی قرار گرفتهها و جایگاهرتبه در پست

های خلاق های سنتی جذب را کنار گذاشته و استراتژیها باید روشرود. بدین منظور سازمانمی
 در جذب بکار گیرند.

، یشناختروانهای های عینی سنجش عملکرد مانند ارزیابیانتخاب: امروزه استفاده از روش-2
های دانش شغلی جهت انتخاب و انطباق های شخصیتی و آزمونهای رفتاری، ارزیابیمصاحبه

 تر شده است.درست فرد با شغل متداول
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افتد نظیر توجه به خلاقیت و ی مختلف اتفاق میهابه صورتدرگیر نمودن افراد  درگیرکردن:-3
و تمایلات اخلاقی برای  دهدنوآوری، پذیرش مسئولیت شخصی برای اتفاقاتی که روی می

 موفقیت سازمان.
های توسعه و ، استراتژیبااستعدادافراد  فردمنحصربههای یژگیودلیل توسعه و بهسازی: به-4

ین نقش بر ترمهمباید بسیار خاص و ویژه باشند. در بحث بهسازی استعدادها، بهسازی نیز می
ین مدیران باید درک نمایند که چه چیز عهده مدیران عملیاتی )مدیران مستقیم افراد( است. ا

تشویق کارکنان به پذیرش  هاحلراهشود. یکی دیگر از تر شدن هر کارمند میموجب قوی
کرد  سؤالتوان از کارکنان می مثالعنوانبهمسئولیت در امر توسعه و بهبود فردی خویش است؛ 

قدام، موجب کشف استعدادهای های بهبود و بهسازی خود را عنوان کنند. این اکه نیازمندی
 گردد.پنهان نیز می

کارکنان پیوند بسیار تنگاتنگ و نزدیکی با سیستم  داشتننگه حفظ و نگهداشت از کارکنان: -2
و انتظارات نسل جوان برای نگه داشت آنها  هاچالشمدیریت عملکرد سازمان دارد. توجه به 

ها و دائم و مستمر توانمندی طوربهورند تا آبسیار مهم است. استعدادها به سازمان فشار می
سالاری یکی از یستهشاهای آنان را بهبود ببخشند. در این راستا تدوین نوعی رویکرد قابلیت

 (.10-1، 2228، 1راهکارهای اصلی است )فیلیپس و راپر
ن های مدیریت استعداد، مدل کالینز و ملاهی است. بر اساس اییکی دیگر از مشهورترین مدل

های کلیدی های کلیدی سازمان مشخص شود. معیار در شناسایی پستمدل ابتدا باید پست
های متناسب ها و مهارتو استراتژی سازمان است. سپس باید دانش، شایستگی اندازچشممأموریت، 

خل تواند هم از داها تعریف شود و آنگاه دست به ایجاد منبع بزنیم. منبع استعداد میبا این جایگاه
دارد که فرآیند سازمان و هم از بازار نیروی کار خارج استعداد سازمان تأمین شود. این مدل بیان می

یری سیستم کارگبهمدیریت استعداد باید تحت معماری متمایز منابع انسانی انجام شود. هدف اصلی از 
مدیریت استعداد  ی سازمانی و فردی مطلوب است. یک سیستمهاهستادمدیریت استعداد، رسیدن به 

یگر سیستم مدیریت استعداد با دعبارتبهمناسب رابطه غیرمستقیمی با عملکرد سازمانی دارد؛ 
ی موجب ارتقای عملکرد فرا نقشاثرگذاری بر انگیزش کاری کارکنان، تعهد سازمانی و رفتارهای 

 (.313-324، 2228کالینز و ملاهی، شود )سازمانی می
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 (2112ی )و ملاه نزیکال مدیریت استعداد مدل .5 شماره شکل
Figure 1. Collins and Malahi Talent Management Model (2009) 

 
 اهداف کارکنان، ازلحاظی انسانی هستند که تنوع چشمگیری هامجموعهی ارسانهی هاسازمان

یندهای خلاقانه با منافع فرادر آنها یی هستند که هابنگاهای های رسانهدارند. سازمان هاارزشو 
درستی مدیریت نشده و بر پایه خلاقیت استوار نباشد، ای بهتجاری در تقابل است اگر سازمان رسانه

و  سیآردهد )یمزودی قابلیت رقابتی لازم برای حفظ موقعیت در محیط بسیار ناپایدار را از دست به
های ای باید با محیط آشفته سازگار شوند و سیاسترسانه یهاسازمان(. بنابراین، 224، 1384 1نیبوگ

(. 2219، 2د )کاستلو و الیورسازمان خود تطبیق دهن راهبردیراهبردی منابع انسانی خود را با مدیریت 
و عملکرد کارمندان خاص صنعت نگهداشت مانند استخدام،  منابع انسانی فیطورمعمول، وظابه
است که  تالیجید یاستعداد خلاق، تکنولوژ تیریمربوط به مد یتیریمد یهایستگیبلکه شا ستند،ین

قرار  یراستاندارد را تحت تأث منابع انسانی فیوظا وستهیپ یو نوآور یابدیطور مداوم تکامل مبه
استفاده عمومی و  ید بر اینکهتأکبا  (2212) 4لوری و گید(. 2210، 3دهد )آرترو و منفریدییم

کنند که فشارهای نگاران تغییر کرده است، استنتاج میهای فنّاورانه توسط روزنامهانتظارات از نوآوری
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به  آنهاکه کارکنان  کنندای وجود دارد تا اطمینان حاصل های رسانهروی سازمان زیادی بر بیرونی
 اند.نیازهای خود دست یافته

ای سودمحور که به های رسانهای فعال و سازمانی کارکنان رسانههاخواستههمواره بین 
ی منافع مادی ارسانهدهند چالش وجود دارد، هرچند کارکنان ینمخلاقیت کارکنان اهمیت چندانی 

کنند اما اغلب افراد خلاقی هستند که در پی استقلال شغلی و فرآیندهای یمیاز خود را کسب موردن
 .(224 ،1384 نیو بوگ سیآرباشند )یمخودشکوفایی 

ی زیادی برای تسهیل مدیریت افراد خلاق انجام گرفته است اما هنوز با مدیریت هاتلاش
(. مطرح کردن انتظارات مدیریت 132، 1882، 1ی وجود دارد )لب، فاصله زیادهاسازمانخلاق در 

دهند شود که مدیریت برای آنچه آنها انجام مییمموجب تقویت این احساس در کارکنان خلاق 
رود. توجه مدیریت عالی یمشمار ارزش قائل است و این یکی از عوامل تولید خلاقیت در افراد به

های خلاق سوق سوی تولید برنامهوآوری، کارکنان سازمان را بهی به خلاقیت و نارسانهسازمان 
 آورد.یمدهد و فضای توأم با تلاش و کوشش در جهت نوآوری پدید می

ای، سازمان نوعی منبع درآمد است که از طریق آن های رسانهبرای بیشتر کارکنان سازمان
پرداز و خلاق یدهایطی است که خبرنگار توانند علایق خلاقانه خود را پیگیری کنند. در چنین شرایم

کند. تنش حاصل از این شرایط، یعنی یا محبوبیت محور کار می سودمحوربرای یک تجارت عملی 
ید تأکنیم قرن پیش بر آن  2ها، در تولید اخبار امری طبیعی است، چنانکه ادوارد موروتقابل بین ارزش

ویزیون این است که هر دوی این ابزارها ترکیبی یکی از معضلات اساسی اخبار رادیو و تل» کرد:
ی شگفت و پرزحمت است احرفهناسازگار از تجارت، تبلیغات و اخبار هستند. هر یک از این سه مورد 

 (.24، 1882، 3)آلسون« شود البته آرامش وجود نخواهد داشتیمو وقتی هر سه یکجا جمع 
م در فرایند روابط انسانی درون و بیرون سازمان طور مستقیای بههای رسانهشرایط و نوع فعالیت

های کارکنان رسانه وجود دارد. چیزی که در یدگاهدو  هاارزشیی در هاتفاوتگذارد. همواره یماثر 
به همان اندازه اهمیت  لزوماًای جدی باشد، در جای دیگر یک بخش از رسانه ممکن است مسئله

سنتی، در سطح اتاق خبر، خبرنگار فعال کار خود را صرفاً یک  ی خبریهاسازمانندارد. برای مثال در 
کرد )روشندل اربطانی و شریفی، یمدانست، بلکه آن را رسالت یا تکلیفی برای خود فرض ینمشغل 
مدیر به سود توجه دارد، رویکرد  اساساًی است که اگونهای به( اما در سطح سازمان رسانه112، 1382

داران که خواهد مخاطب بیشتری را جذب کند، درست همانند کارخانهمی مدار است واو مشتری
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رسانی به عموم کنند. آرمانِ اطلاعمحصولات را برای جذب گروه خاصی از مشتریان تولید می
عنوان بخشی از وظیفه فردی خبرنگاران ممکن است با اهداف سازمانی آنها در تضاد باشد. در هر به

است  1یید سخنان لابینگتأی از آزادی کارکنان رسانه محدود شود این در حالت ممکن است که بخش
، 1891، 2دارد آزادی مطبوعات فقط مختص کسانی است که مالک آن هستند. )لابینگیمکه اظهار 

312.) 
ی فردی کسانی است که آنها را خلق هاتفاوتکند ای را متمایز میآنچه محصولات رسانه

ترین ، جنسیت، نژاد و قومیت از مهمهاارزشعداد، خلاقیت، انرژی، علایق، است درکنند. تفاوت می
پردازان معاصر، با تکیه یهنظرگذارند. در این میان، یمهای فردی هستند که بر تولید محتوا اثر تفاوت

نگیزه صورت کارکنان کاملاً با اتواند نیروی انسانی سازمان را بهیممعتقدند که مدیریت  بر علم رفتار،
، 2222، 3خلاق و دارای روحیه نام نوآوری که قادر به حرکت دادن سازمان هستند مبدل کنند )بولمن

ی فردی و وربهرهتوانند با استفاده از اصول علم رفتار، کارایی و یم هارسانه(. بنابراین مدیران 211
بل قبولی قرار دهند و گروهی کارکنان شاغل در سازمان خود را بهبود بخشند و آن را در سطح قا

اینکه ناشی از  علاوه برطور دائم در جهت ارتقای آن بکوشند؛ برای مثال، رفتار یک خبرنگار به
ای است که در آن یریهتحراز محیط کار، یعنی  متأثرهای فردی اوست، تا حد زیادی نیز یژگیو

تواند به کمک آن مدیر رسانه می های علمی رفتار است کهکند. انگیزه، صرفاً یکی از جنبهیمفعالیت 
 درواقعگوییم یموری خبرنگار را افزایش دهد زمانی که ما از خبرنگاران با انگیزه سخن میزان بهره

یم. اکردههای محیط کار او یعنی تحریریه مرتبط های فردی خبرنگار و نیازهای او را با ویژگییژگیو
ها، اهداف، نیازها، را عوامل متعددی از جمله تواناییبرقراری چنین ارتباطی بسیار پیچیده است زی

، 1802، 4مک گریگورشود )یمو نحوه ادراک او در این فرایند وارد  هاارزشتوقعات، طرز نگرش، 
211.) 

ی انجام دهند ابتدا مدیران و خوببهیگر برای اینکه کارکنان رسانه امور محوله را دعبارتبه
بروز رفتارهای مختلف آنها را دریابند تا انگیزه لازم را برایشان ایجاد سردبیران باید نحوه و علت 

ها و اصول کلی مدیریتی را با یهنظرکنند. لذا مدیران و سردبیران برای اعمال مدیریت اثربخش باید 
 اطلاعاتی که از رفتار نیروی انسانی رسانه دارند درهم آمیزند. اگر مدیران و سردبیران بتوانند الگوهای

ی داشته باشند. بدین اثربخشتوانند مدیریت نمی مسلماًبینی و طراحی کنند، رفتاری مناسبی را پیش
یابی نمایند و از این طریق رفتارهای منظور ضروری است که نوع رفتار کارکنان در هر زمینه را علت

                                                           
1.Lubing 

2.Lubing 

3.Bolman 

4.McGregor 
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یت درنهاند. بینی کنیشپدر شرایط مشابه و متفاوت دیگر حدس بزنند و  خصوصبهبعدی آنها را 
دهی توانند علاوه بر کنترل و جهتیمی از ویژگی درک رفتار مندبهرهای کارآمد با مدیران رسانه

توانند با استفاده از تجربه کارکنان تغییرات لازم را در رسانه به وجود آورند. مدیران و سردبیران می
اعمال کنند.  هاقسمتریریه و سایر بینی و کنترل بهتری بر تحگذشته، رفتار آینده کارکنان را پیش

نهی صرف نیست، بلکه به مدیران قدرت  و امر وذکر است که در اینجا کنترل به معنی مداخله یانشا
کارگیری همه عوامل و عناصر لازم که با بهیطوربهدهد، یموتحلیل و قضاوت درباره امور را یهتجز

، 2222، 1کنان را به بهترین صورت به کار وادارند )شاپرورا اعمال کنند و کار مؤثرهای یمتصمبتوانند 
213.) 

اند که روابط انسانی عامل کلیدی در یدهرسی به این درک ارسانهی هاسازمانمدیران موفق در 
(. زیرا افراد خلاق در درون خود حس تعلق و 2219، 2)کاستلو و الیور ی استارسانهاثربخشی سازمان 

کنند یمعمل  کارآمدترو برای نیل به اهداف سازمانی بسیار  اندپروراندهرا غرور نسبت به کارشان 
ی، در واقع نهادهایی هستند که درون آنها، فرایند خلاقیت با ارسانهی هاسازمان(. 1، 2222، 3)لوگان

خوبی مدیریت نشوند و از هایی بهکه چنین سازمانیدرصورتی در هم آمیخته است. احرفهیی گراعمل
سرعت مزیت رقابتی خود را در محیط پیچیده امروزی از های کارکنان خود بهره نگیرند، بهیتلاقخ

 (.2210، 4کونگ ؛2219دست خواهند داد )کاستلو و الیور، 
 شیعوامل مؤثر بر افزابندیِ و در قدم دوم رتبه ییشناسادر قدم اول  حاضر، پژوهشهدف 

 است.ای جمهوری اسلامی ایران میصداوس با سازمان یهمکار یاستعدادها برا لیتما
 

 ابزار و روش
پژوهش حاضر با رویکردی استقرائی سعی در شناسایی عوامل مؤثر بر افزایش انگیزش 
استعدادهای برای کار در سازمان صداوسیما دارد. بر اساس دیدگاه استقراگرایان که اعتقاد دارند علم 

هش حاضر نیز با نظریه آغاز نشده است و لذا فاقد چارچوب شود و نه از نظریه، پژوبا مشاهده آغاز می
بندی عوامل مؤثر بر افزایش تمایل نظری است. ازآنجاکه هدف مقاله حاضر شناسایی و سپس رتبه
های مناسب اجرای آن روش دلفی استعدادها برای کار در سازمان صداوسیما بود، یکی از روش
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چهار دور انجام شد. فاز اول طوفان مغزی، فاز دوم کاهش  این پژوهش در سه فاز و بندی بود.رتبه
 ها حاصل از فاز سوم.ی یافتهبندرتبهها، فاز سوم داده

در فاز اول دلفی )طوفان مغزی( جهت دستیابی به عوامل حداکثری، از روش مصاحبه عمیق 
ها، استعدادهای هنفر از چهار گروه مختلف شامل دانشجویان برتر کنکور و جشنوار 32 .استفاده شد

ی مشارکت داشته و توجهات مخاطبان را ارسانهید تولکسانی که ) یماصداوسشاغل بیرون از سازمان 
دیرین(، مدیران منابع انسانی سازمان یانمایی دیرینپوبه خود معطوف کرده بودند برای مثال عوامل 

گیری مرتبط به روش نمونهی هادانشگاهصداوسیما، اساتید و دانشجویان دانشگاه صداوسیما و 
 هدفمند انتخاب کرده و با ایشان مصاحبه عمیق صورت گرفت.

کد بود که پس از  242ها به روش کدگذاری کیفی، دستیابی به نتایج حاصل از تحلیل مصاحبه
در سه دسته کلی  مؤلفه 04احصا شد. این  فردمنحصربه مؤلفه 04حذف موارد مشابه و ادغام آنها 

ناظر بر  عوامل»و « یناظر بر ساختار سازمان عوامل»، «یشغل یو فضا تیل ناظر بر ماهعوام»شامل 
بندی شدند که رکن اساسی پژوهش را در مراحل بعد طبقه« یو امکانات رفاه ژهیو یایحقوق، مزا
 دهند.تشکیل می

اقدام شد. این هدف از طریق طراحی پرسشنامه  هادادهسپس در فاز دوم دلفی به کاهش 
یافته در دو مرحله )مرحله دوم و سوم دلفی( که از تحلیل نتایج حاصل از فاز اول دلفی تهیه ساختار

ای متشکل از سه سؤال مطابق با سه دسته عوامل اصلی طراحی شده بود، محقق شد. ابتدا پرسشنامه
گزینند ویژگی را بر 2های یادشده در هر سؤال گشت و از خبرگان خواسته شد که از میان ویژگی

هایی بود که حداقل یک سوم از اعضا )مرحله یا دور دوم دلفی(. در این مرحله ملاک گزینش، ویژگی
عامل در هر دسته بود،  2پژوهشگران به دنبال دستیابی به  ازآنجاکهآنها را انتخاب کرده باشند. 
نها مبادرت ورزیدند عامل و تعیین ترتیب اولویت آ 2ای با هدف انتخاب مجدداً به طراحی پرسشنامه

یافتند و پنج عامل نهایی در  دست)مرحله یا دور سوم دلفی(. در این فاز پژوهشگران به هدف خود 
 هر دسته احصا گردید.

ی متشکل از نتایج هادادهدر این فاز ابتدا  ها آغاز شد.داده یبندرتبه یعنی یسپس، فاز سوم دلف
بندی یید رتبهتأرار گرفت و از ایشان خواسته شد که با شده در دور قبل در اختیار خبرگان قحاصل

وتحلیل به کمک ضریب یهتجزاولیه و یا اصلاح آن در این دور مشارکت کنند. در دور سوم و چهارم 

 صورت پذیرفت که نحوه محاسبه آن به شرح زیر است: کندال wهمبستگی 



   210-225،ص.ص.5011 تابستان –15 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                                وریمدیریت بهره 
 

 

 

(312) 

 

 لکندا w بیفرمول ضر .2 شماره شکل
Figure 2. Kendall W factor coefficient 

 

به  iها، یژگیوبه معنای تعداد تمام  nکنندگان، به معنای تعداد کل مشارکت m در اینجا

به  W( مشخص شده است. rبا نمره )اولویت  jکننده معنای یک ویژگی است و توسط مشارکت
توان یمیک قاعده کلی  ر اساسبمعنای میزان اجماع حاصل شده و عددی بین صفر و یک است. 

 درباره میزان همبستگی متغیرها با استفاده از مقادیر جدول ادامه قضاوت کرد.

 

 (5925کندال )سرلک,  یهماهنگ بیگوناگون ضر ریمقاد ریتفس .5 شماره جدول
Table 1. Interpretation of various Kendall coordination coefficient values (Sarlak, 2012) 

 اطمینان نسبت به ترتیب عوامل تفسیر w بیمقدارضر

 1,9تا  1,5
0.3-0.1 

 وجود ندارد بسیار ضعیف نظراتفاق

 1,1تا  1,9
0.5-0.3 

 کم ضعیف نظراتفاق

 1,5تا  1,1
0.7-0.5 

 متوسط متوسط نظراتفاق

 1,2تا  1,5
0.9-0.7 

 زیاد قوی نظراتفاق

 5تا  1,2
0.9-1 

 بسیار زیاد بسیار قوی نظراتفاق

 
نفر انجام پذیرفت. ضریب  10خبره و دور چهارم با مشارکت  18دور سوم با مشارکت 

دهد ضریب یممشخص شده است. نتایج نشان  3در هر بخش در تصویر  کندال wهمبستگی 
متوسط اجماع  ی داشته است و از سطحتوجهقابلهمبستگی در دور چهارم نسبت به دور سوم افزایش 

 به سطح قوی در اجماع رسیده است.
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 کندال در دور سوم و چهارم w یهمبستگ بیضر سهیمقا .9 شماره شکل
Figure 3. Comparison of Kendall w correlation coefficient in the third and fourth rounds of Delphi 

 

 

 هایافته
 الذکر تشریح شده است.شده در سه دسته فوقبندی عوامل اصلی شناساییدر این بخش، رتبه

 الف( عوامل ناظر بر ماهیت و فضای شغلی
 اولویت اول: امنیت شغلی و تضمین ثبات کاری برای استعدادها در شرایط خاص سازمان صداوسیما

ها و سازمانین عوامل جذب و نگهداری کارکنان در تمامی صنایع ترمهمامنیت شغلی یکی از 
و همچنین نگهداشت  بااستعداداست. امنیت شغلی بالای یک سازمان باعث جذب افراد نخبه و 

 ٔ  یزهباانگشود. کارمندی که احساس امنیت شغلی داشته باشد یماستعدادهای موجود سازمان 
امنیت  زند. آرامش فکری کارمند در زمینهیمکند و رشد و پیشرفت سازمان را رقم یمبالاتری کار 

ای است تا بتواند به مرحله شکوفایی در سازمان برسد، یعنی باید حداقل نیازهای او برطرف یهپاشغلی 
 گردد تا بتواند به مراحل شکوفایی، خلاقیت و تحول سازمانی دست یابد.

های فردی، یتخلاقدر راستای ظهور و بروز  بااستعداداولویت دوم: تشویق نیروی کار خلاق و 
 ها به بهترین وجه ممکنیتخلاقی نوآورانه و اهمیت دادن به این هاطرحو حمایت از  استقبال

بالی برای پرواز به سوی  مثابهبهخلاقیت موتور محرک یک سازمان است و برای سازمان 
های نوآورانه و یدهایری سازمانی خلاق نیاز به حمایت و تشویق گشکلموفقیت است. برای 

تواند بیرونی باشد مثل یمها یتحمای خلاق است. این هاطرححمایت از  سازی مناسب جهتعرصه
ی هاطرحپول و هم درونی مثل قدردانی سخاوتمندانه و با اشتیاق از افراد خلاق و نوآور. تشویق از 
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ی بزرگ دنیا هاسازماندر پی دارد.  توأماننوآورانه فضای سازمان را پویا و رشد سازمان و کارمند را 
ی خلاقانه خود هاطرحها و یدهادهند زمانی را صرف اختراعات، یمخود اجازه  بااستعدادرکنان به کا

 شود.یمی کارکنان باعث سودآوری سازمان توانمندسازکنند این کار علاوه بر 

ی استعدادها در تصمیمات سازمان هاپژوهشاولویت سوم: مبنا قرار گرفتن خروجی تحقیقات و 
 صداوسیما

با انگیزه بیشتری  قطعاًاستعدادها بدانند سازمان برای تحقیقات آنها ارزش قائل است  زمانی که
دانند و تمام تلاش خود را برای موفقیت یمکار خواهند کرد و پیشرفت سازمان را پیشرفت خود 

 را در فضای سازمان جهت رسیدن به هاتلاشدانند ثمره و نمود این یمگیرند زیرا یمسازمان به کار 
های خلاقانه آنها باعث ایجاد انگیزه برای ارائه یدهاموفقیت خواهند دید. همچنین عملی شدن طرح و 

 شود.یمی بعدی هاطرح

و کارآمد در  بااستعداداولویت چهارم: جابجایی و گردش مدیران ارشد سازمان و تزریق مدیران جوان، 
 لایه مدیران ارشد

به این  نفساعتمادبهطوح مدیریتی بالا ضمن دادن در س بااستعدادتزریق مدیران جوان و 
کارمندان باعث افزایش انگیزه کارمندان فعلی جهت رسیدن به سطوح مدیریتی بالا در صورت 

 شود.یمشایستگی و همچنین مزیتی ویژه جهت جذب نخبگان و استعدادهای جوان 

 اولویت پنجم: شناور کردن ساعت کار
ی متفاوت است ساعتِ کاری منعطف باعث هامکانو  هامانزی افراد در اثربخشکارایی و 

شود. برخی افراد در ساعات اولیه روز کارایی بهتری دارند و برخی یمی اثربخشافزایش کارایی و 
توجه به این نکته اهمیت بالایی دارد. البته شناور شدن شغل  روز کهدیگر چند ساعت پس از آغاز 

ت ولی برای آن دسته از مشاغلی که قابلیت اجرایی داشته باشد یر نیسپذامکانبرای همه مشاغل 
افراد برای حضور و همکاری با سازمان را  ٔ  یزهانگو  بازده و اثربخشی کارمندان فعلی را افزایش

ای از تعداد بالاتری برخوردار هستند، های رسانهگونه مشاغل در سازماندهد. اینیمافزایش 
 ی هنری مرتبط با تولید محتوا در رسانه.هادر حوزه فعالیت خصوصبه

 ب( عوامل ناظر بر ساختار سازمانی
بر اساس  یسازمان یارتقا –یاو رابطه یبه دور از نگاه حزب یشغل یشرفتاول: امکان رشد و پ یتاولو
 یستگیشا

 افراد خلاق، نیاز وافری به موفقیت و پیشرفت دارند. آنها تمایل دارند. نتیجه تلاش خود را در
موفقیت خود و سازمان ببینند. وقتی ارتقای سازمانی بر اساس تلاش و شایستگی باشد انگیزه برای 

مستقیمی بین شایستگی و ارتقای سازمانی وجود نداشته  ٔ  رابطهکارمند زیاد خواهد شد ولی وقتی 
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 لازم جهت کار برای موفقیت خود و سازمان را ندارد. ءیزهانگباشد کارمند 
 آنها یاستعدادها در حوزه تخصص یریکارگهب اولویت دوم:

دانند. آمابیل یمداشتن مهارت فنی را برای خلاقیت مهم  1برخی از دانشمندان از جمله آمابیل
در خلاقیت است. به  مؤثرین عوامل ترمهممهارت فنی در زمینه فعالیت مربوط یکی از  معتقد است

یفه مربوط داشته وظانجاماز آموزش و تجربه را در  یری دانش حاصلکارگبهاین معنی که فرد توانایی 
 هرچندکنند. یمها و محصولات خلاق کمک یدهااز طریق کاربرد دانش، به تولید  هامهارتباشد. این 

یست )صادقی, نیر پذامکان، اما بدون آنها نیز امکان خلاقیت نبودهبرای خلاقیت کافی  هامهارتاین 
1390 ,134.) 

 برتر داخل و خارج کشور یهاعامل سازنده و تنگاتنگ با دانشگاهتاولویت سوم: 
بر اساس بنیه علمی و دانشی آنها استوار است. هر سازمانی  هاسازمانامروزه پیشرفت و توسعه 

مستمر و پویا حفظ کند. سازمان  صورتبهخواهد بود که از ارتباط خود با مراکز علمی را  ترموفق
 هادانشگاهیت به این قضیه در کنار دانشگاه صداوسیما از طریق تعامل با ااهمبتواند یمصداوسیما هم 

های روز دنیا حرکت کند. از طرفی این فرصت و تعامل با یشرفتپو مراکز علمی سراسر دنیا موازی با 
تمایل و انگیزه برای همکاری با سازمان صداوسیما در بین  مراکز علمی برتر دنیا سبب افزایش

 ای جوان را در پی خواهد داشت.استعداده
ها )تا فرصت و بخصوص در استان یابیها و مسابقات استعدادجشنواره یبرگزاراولویت چهارم: 

 شوند( یدهاستعدادها که د یباشد برا اییزهانگ
و ممتاز آرزوی هر سازمانی است. برخی استعدادها به دلایل  بااستعدادمندی از نیروهای بهره

ایشان پیش نیامده تا استعداد و خلاقیت خود را به عرصه نمایش بگذارند یا به مختلف فرصتی بر
خلاقیت و استعداد  اندنتوانستهدلایلی همچون محدودیت در ورود افراد متفرقه به سازمان صداوسیما 

ی تولیدات هاجشنوارهیان و مدیران سازمان صداوسیما معرفی کنند. با برگزاری متصدخود را به 
مشکلاتی بر سر  قبلاًتوان استعدادها و نخبگان که یمها و برای عوام مردم جامعه ی در استانارسانه

ی و همکاری آنها با مندعلاقهراه به نمایش گذاشتن خلاقیتشان وجود داشت را شناسایی و فضای 
 سازمان صداوسیما را فراهم کرد.

ی مختلف سازمان هامعاونتشده از ییساشنابندی بازدید نخبگان اولویت پنجم: تدوین برنامه زمان
 ین کارشناسان هر واحدتربرجستهصداوسیما و شرح وظایف مشاغل مربوطه توسط 

                                                           
1.Amabile 
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تواند کمک شایانی به یمتدوین برنامه بازدید نخبگان و استعدادها از سازمان صداوسیما 
های یتجذابدر رسانه ی آنها برای همکاری با سازمان صداوسیما کند. امروزه حضور و کار مندعلاقه

های کار در رسانه از نزدیک آشنا و یتجذابتواند استعدادها را با یمخاص خودش را دارد. این بازدیدها 
 امکان انتخاب سازمان صداوسیما برای همکاری در آینده را افزایش دهد.

 ج( عوامل ناظر بر حقوق، مزایای ویژه و امکانات رفاهی
به  یبااستعداد ورود یاناستعدادها مخصوصاً دانشجو یمحل خدمت برا امکان انتخاباولویت اول: 

 دانشگاه سازمان
ترین دغدغه استعدادها در بخش مزایا امکان انتخاب محل خدمت توسط خود یاصل

کارایی و  قطعاًاستعدادهاست. اگر استعدادها بتوانند شغل و محل خدمت خود را انتخاب کنند 
ت. اگر این امکان برای استعدادها در سازمان صداوسیما وجود داشته اثربخشی بیشتری خواهند داش

 ی دیگر ترجیح خواهند داد.ارسانهی هاسازمانباشد بسیاری از استعدادها سازمان صداوسیما را به 
 یلی،تحص ینههزکمک یشجهت جذب نفرات برتر کنکور )افزا یقو یهامشوق یجادااولویت دوم: 

 و...( یلیدر استفاده از بورس تحص یتلوو او یلامکان ادامه تحص
گذارند. سازمان صداوسیما یمی مختلفی را برای جذب نخبگان هامشوقی مختلف هاسازمان

ینه تحصیل دانشجویان، امکان ادامه تحصیل، هزکمکیی همچون افزایش هامشوقتواند با یم
دها با سازمان صداوسیما را افزایش اولویت در استفاده از بورس تحصیلی و ... انگیزه همکاری استعدا

 دهد.
 یدولت یاها و مؤسسات رسانهشرکت یررقابت با ساتا سقف قابل یاحقوق و مزا یشافزااولویت سوم: 

 یگر.د یو خصوص
برای فعالیت  هاسازمانیر زیادی در انتخاب تأثاز جمله مواردی است که  حقوق و مزایا
را بررسی و سازمانی که  هاسازمانو  هاشرکتق و مزایای رود. افراد حقویماستعدادها به شمار 

 بیشترین حقوق و مزایا را داشته باشد شانس بیشتری برای انتخاب شدن توسط استعدادها را دارد.
در واحد متناسب  یمادر سازمان صداوس یفهوظخدمت نظام یهدر استفاده از امر یتاولواولویت چهارم: 
 فرد یبا رشته تخصص
ین یک مزیت رقابتی ا یی است که سهمیه سرباز امریه دارد.هاسازمانصداوسیما جزء سازمان 

یفه پذیرش کند. اگر در این پذیرش وظنظامتواند استعدادها را برای طی دوره خدمت یماست و 
تواند یمباشد و به رعایت شغل متناسب با تخصص فرد توجه شود  بااستعداداولویت با افراد نخبه و 

استعدادهایی که قصد امریه گرفتن خدمت سربازی خود را دارند برای گذراندن این دوره در  انگیزه
 سازمان صداوسیما افزایش دهد.



 همکاران وصلواتیان                                                                         ... ای:های رسانهمدیریت استعدادها در سازمان 
 

 

 

(331) 

 ها و استعدادهانفرات برتر جشنواره یبرا یماحضور بدون کنکور در دانشگاه صداوساولویت پنجم: 
کنند و از طریق یمپیدا ی مختلف حضور هاجشنوارهی دنیا در ارسانهی مهم هاشرکتاغلب 

کنند. در واقع، این یم، اقدام به جذب این نخبگان و استعدادها هاجشنوارهارتباط با افراد برتر 
گیرد یمنبردی است برای ربودن استعدادها. هر سازمانی به طریقی امتیازهایی را در نظر  هاجشنواره

شوند. سازمان صداوسیما با داشتن دانشگاه  تا افراد مستعد ترغیب به حضور و همکاری در آن سازمان
تواند از طریق پذیرش بدون کنکور افراد مستعد جهت تحصیل در این یمو محیط علمی قوی 

 دانشگاه، انگیزه افراد مستعد را برای همکاری با سازمان صداوسیما افزایش دهد.
 

 گیرییجهنتبحث و 
 اندکردهاین نیاز را حس  هاسازمانود که شیمی پیشین این نکته دریافت هاپژوهشبا بررسی 

که باید برای رقابت از سمت مدیریت استعداد سنتی به سمت مدیریت استعداد نوین حرکت کنند. 
رغم مفید حال این مدیریتِ استعداد با توجه به نوع سازمان شرایط خاص آن سازمان را دارد. علی

عنوان مبنایی توان از آنها بهنجام گرفته ولی نمیهایی که در زمینه مدیریت استعداد ابودن پژوهش
 وجود استعداد مدیریت در اصولی اینکه وجود ای استفاده کرد. باهای رسانهقابل تعمیم برای سازمان

خود فرد منحصربه یهابا چالش سازمانیهر ولی ا در هر محیطی الزامی است آنه رعایت که دارد
پاسخگو باشد، وجود  هاسازمانتمام  که در رای مدیریت استعدادو برنامه استانداردی ب روبرو است

ها ها قابل قیاس با سایر سازمانای این سازمانهای رسانههای خاص سازماندلیل ویژگیبه. ندارد
بینی و مملو از عدم اطمینان هستند و پیشای بسیار متلاطم، غیرقابلهای رسانهنیستند زیرا سازمان

طلبد که توان مقاومت و پیشرفت ای را میچنین شرایطی نوع مدیریت استعداد ویژهرسد به نظر می
و امکان رقابت برای سازمان صداوسیما را در  در جهت اهداف تحت شرایط پرتلاطم را داشته باشد

 شرایط و فضای رقابتی حاضر فراهم کند.
عداد پرداختند ولی این ی پیشین علیرغم اینکه به مقوله مدیریت استهاپژوهشین براعلاوه
صورت یکپارچه مورد بررسی و تحلیل قرار ندادند اما در این پژوهش سعی براین بوده است مقوله را به

نگاهی به مدیریت یکپارچه استعدادها داشته باشد تا بتوان به کمک آن مباحث یمنکه پژوهش 
یکپارچه پوشش داد. کاری که  صورتبهشناسایی استعدادها، جذب استعدادها و حفظ استعدادها را 

 پژوهش قبلی مانند آن برای سازمان صداوسیما انجام نگرفته است.
بر افزایش تمایل استعدادها برای  مؤثری عوامل اصلی بندرتبهپژوهش حاضر در پی شناسایی و 

این  ی در چهار دور انجام پذیرفت. نتایجبندرتبههمکاری با سازمان صداوسیما بود که با روش دلفی 
بر افزایش تمایل استعدادها برای همکاری با  مؤثرپژوهش به این شرح است که عوامل اصلی 
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عوامل »، «عوامل اصلی ناظر بر ماهیت و فضای شغلی»شامل سازمان صداوسیما در سه دسته کلی 
« عوامل اصلی ناظر بر حقوق، مزایای ویژه و امکانات رفاهی»و « اصلی ناظر بر ساختار سازمانی

 شوند.یمبندی یمقست

 

 مایدر سازمان صداوس تیفعال یاستعدادها برا لیتما شیمؤثر برافزا یعوامل اصل یبندرتبه کیشمات ینما. 0 شماره شکل

Figure 4. Schematic view of the ranking of the main factors affecting the increase in the desire of 

talents to work in IRIB 

 

دهد که یمدر زمینه عوامل اصلی ناظر بر ماهیت و فضای شغلی نشان  آمدهدستبهنتایج 
ای به تضمین و امنیت شغلی استعدادها یژهوسازمان صداوسیما باید در زمینه جذب استعدادها نگاه 

ار ویژه قرار دهد. تحقیقات را در دستور ک نوآورانههای یدهاو  هاطرحیق و حمایت از تشو داشته باشد.
مدیران ارشد، مدیران  ٔ  یهلاهای سازمان قرار دهد. در گذارییاستساستراتژیک، استعدادها را مبنای 

ی داخل و خارج سازمان برای استعدادهاو لایق به کار گیرد تا انگیزه حضور برای  بااستعداد، جوان
ای به شناور شدن یژهولویت بعدی هم توجه فعالیت در سازمان صداوسیما افزایش پیدا کند. در او

شرایط کار استعدادها داشته باشد. شناور شدن ساعت کار استعدادها موردی است که در مباحث 
 قرار گرفته است. هاسازمان موردتوجهیداً جدمدیریت استعداد 
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ازمان باید دهد که سیمدر زمینه عوامل اصلی ناظر بر ساختار سازمانی نشان  آمدهدستبهنتایج 
ی یا همان ارابطهای به امکان رشد و پیشرفت شغلی به دور از نگاه حزبی و یژهوتوجه 

سالاری داشته باشد. در اولویت بعد جایگذاری استعدادها در حوزه تخصص و تحصیلِ آنها، که یستهشا
و مراکز  هادانشگاهشود. همچنین تعامل و ارتباط با یمین عوامل انگیزشی محسوب ترمهمیکی از 

کند باعث افزایش تمایل یمعلمی این امر علاوه بر اینکه به رشد و زنده و پویا بودن سازمان کمک 
و مسابقات استعدادیابی  هاجشنوارهی برگزار شود.یماستعدادها برای فعالیت در چنین سازمان پویایی 

یت در صداوسیما برانگیزد این های زیادی را برای حضور و فعالیزهانگتواند یممشارکت مردمی  با
ها و یتخلاقبستر و فضای مناسبی جهت نمایش  در حال حاضر چراکهیرگذار است تأثعامل بسیار 

ی مختلف سازمان هابخشهای نو استعدادها وجود ندارد. بازدید نخبگان و استعدادها از یدها
کننده خوبی برای افزایش یبترغاند تویمی از نزدیک، ارسانههای کار یتجذابو آشنایی با  صداوسیما

 تمایل استعدادها برای همکاری با سازمان صداوسیما باشد.
دهد یماز زمینه عوامل اصلی مرتبط با حقوق و مزایا و امکانات ویژه نشان  آمدهدستبهنتایج 

 ین دغدغه استعدادها برای کار و فعالیت در سازمان صداوسیماترمهمامکان انتخاب محل خدمت 
تواند راهگشا باشد. عامل مهم بعدی یمگزینی در ابتدای استخدام است. در این زمینه بومی

ی قوی جهت جذب نفرات برتر کنکور است که در این زمینه سازمان صداوسیما باید سطح هامشوق
 ی رقیب خود در جذب استعدادهای برتر کنکور بالاتر ببرد.هاسازماناین عوامل تشویقی را از سطح 

سازمان صداوسیما استفاده کند. افزایش حقوق و مزایا  فردمنحصربهتواند از عوامل تشویقی یم البته
ی هاسازمانموقع دلیل حقوق بیشتر و پرداخت بهعامل مهم بعدی است که بسیاری از استعدادها به

ای داشته ه ویژهدهند که باید در این زمینه سازمان صداوسیما توجیمرا ترجیح  هاسازمانرقیب، آن 
یفه است وظنظامباشد. عامل مهم بعدی اولویت استفاده از شرایط سرباز امریه برای طی دوره خدمت 

یفه در سازمان صداوسیما را تقویت وظنظامکه احتمال ماندن این استعدادها برای بعد از خدمت 
ی عامل انگیزشی ارسانهات و تولید هاجشنوارهکند. حضور بدون کنکور استعدادها و نفرات برتر یم

کند و انگیزه استعدادها برای حضور و فعالیت یم مندبهرهبعدی است که سازمان را از وجود استعدادها 

 .دهدیمدر سازمان صداوسیما را افزایش 
به « کالینز و ملاهی»و مدل « فیلیپس و راپر»ی هامدلبا تطابق نتایج پژوهش حاضر با 

های پیشرفت درون سازمان ی فوق به این نکته اشاره دارد که قابلیتهامدلرسیم. یمیی هاشباهت
را باید به افراد بااستعداد نشان داد و این اطمینان به آنها داده شود که مدیران سازمان بر مبنای 

 ءترین عامل در دستهگیرند. این عامل در نتایج تحقیق، مهمها قرار میشایستگی و رتبه درون پست
قرار گرفت. همچنین تشویق و حمایت از نیروهای خلاق که این عامل هم در « ار سازمانیساخت»
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 مشترک فصل طورکلیدر رتبه دوم عوامل اصلی قرار گرفت. به« ماهیت و فضای شغلی» ءدسته
    مناسب جذب -1:دارد اشاره مهم عامل دو به استعداد مدیریت برای شدهمعرفی نظریات و هامدل

 گیرد.مناسب که نتایج تحقیق همسو با این عوامل و ذیل این دو عامل کلی قرار می نگهداشت -2
بندی عوامل اصلی مؤثر بر افزایش تمایل این پژوهش سعی داشت تا با شناسایی و رتبه

استعدادها برای همکاری با سازمان صداوسیما راهنمای عملی برای مدیریت منابع انسانی این سازمان 
این تحقیق، پژوهش دانشگاهی برای این حوزه در سازمان صداوسیما صورت نگرفته باشد. قبل از 

بندی این عوامل کرد تا سند مدونی برای بود. پژوهش حاضر بعد از شناسایی عوامل، اقدام به رتبه
ریزی دقیق در زمینه جذب استعدادها باشد. عواملی که منابع انسانی سازمان صداوسیما جهت برنامه

بندی مشخص گردیدند تا سازمان صداوسیما بسته به اهمیت هر اولویت در آن زمینه اولویت صورتبه
گذاری کند. همچنین این پژوهش سعی داشت نگاه جدیدی به مدیریت یکپارچه استعدادها سرمایه

ه های اصلی جای گرفتند که با نگاه قبلی سازمان بها، عواملی در اولویتداشته باشد و در برخی زمینه
روزرسانی الگوی مدیریت استعداد تواند راهنمای عملی جهت اصلاح و بهآن عامل تفاوت داشت و می

 و استانداردسازی آن مطابق با پژوهش دانشگاهی در این سازمان باشد.

 تعارض منافع
 نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.
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Abstract 

A formidable challenge facing cement industries in Boushehr Province is the 

management of supply chain sustainability in a way to promote its overall performance 

and productivity. The present study aimed to scrutinize the impact of LARG  

competitive strategies on this supply chain sustainability and prioritize them. Initially, 

the conceptual model of the study was developed through an extensive literature review 

and identification of prerequisite LARG competitive strategies including tolerance, 

purity, agility and greenness alongside economic, social and environmental 

responsibility dimensions of sustainability. The research population comprised 220 

employees and managers at Boushehr cement industries out of whom a sample of 140 

was randomly recruited based on Cochran formula. The research data were collected 

using two questionnaires and were analyzed via Factor Analysis. The findings verified 

the significant and positive impact of all LARG competitive strategies on supply chain 

sustainability of the cement industries in Bushehr. The findings accentuate the fact that 

managers in Boushehr cement industries should take into account appropriate risk 

management strategies to thrive under competitive conditions.  
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 پایداری زنجیره تأمین  بررقابتی لارج  هاییاستراتژیر تأث
 صنایع سیمان استان بوشهردر 

 3بلقیس باورصاد، 2* غلامرضا جمالی،1محمد صفری
 (15/05/98پذیرش نهایی: -04/02/98)دریافت: 

  

 چکیده
ستای در راین مدیریت زنجیره تأماستان بوشهر چگونگی صنایع سیمان  عمده یهایکی از چالش

هدف پژوهش  است. ینتأمی آن صنعت و افزایش پایداری آن در سرتاسر زنجیره وربهرهبهبود عملکرد و 
ایع صنبندی آنها در یتاولوو پایداری زنجیره تأمین  بررقابتی لارج  هاییاستراتژیر تأثحاضر بررسی 

رج لاتأمین  جیرهرقابتی زن هاییپیشینه پژوهش الزامات استراتژ . با مروراست یمان استان بوشهرس
محیطی یستزو  تماعیی و سبز و ابعاد پایداری شامل: اقتصادی، مسؤولیت اجآورتابشامل: ناب، چابک، 

 و کارکنان از فرن 220 آماری شامل شناسایی و بر اساس آن مدل مفهومی پژوهش تعریف گردید. جامعه
عنوان به نفر 140 دتعدا کوکران فرمول از استفاده با که باشندیم بوشهر استان سیمان صنایع مدیران

نجش سومی و در این پژوهش دو نوع پرسشنامه جهت تحلیل عاملی مدل مفه .گردید انتخاب نمونه
ری ر پایداب رجلاه تأمین زنجیرهای یاستراتژمتغیرهای مدل تدوین گردید. نتایج نشان داد که همۀ 

، مدیران آمدهدستبهیج یر معنادار و مثبت دارند. طبق نتاتأثین صنایع سیمان استان بوشهر تأمزنجیره 
بردهای توانند راهیمصنایع سیمان در استان بوشهر جهت موفقیت در وضع رقابتی در این صنعت، 

طی را بایستی شراییمبی قرار دهند. همچنین های احتمالی در این صنعت را مورد ارزیایسکرمتناسب با 
یم ریق تسهطا از کنندگان و صنایع سیمان استان بوشهر رینتأمفراهم آورند که همکاری مشترک بین 

حسوب ملاینده یع آاطلاعات تسهیل نماید. با توجه به اینکه صنعت سیمان استان بوشهر از جمله صنا
یابی سبز، نبعمسبز،  و تدارکاتفرآیندهای خرید  یاگونهاند بهصنایع موظفگردد، مدیران این یم

 ر محیطیکاهش آثا منظوررا بهیل نقلیه وسا یرمسیزی ربرنامهسبز و  و فروشی سبز، توزیع بندبسته
. دارندجاز نگهنداردهای ماستادر حد یجادشده را میزان آلودگی ااز این طریق  تا کننداجرا یزی و ربرنامه

 .قدیمی است هاییفناورهای نوین با یفناورنمودن  جایگزین لازمه این مهم

 مانصنایع سی، ینتأمی زنجیره مدیریت زنجیره تأمین لارج، پایدارهای کلیدی: واژه
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 مقدمه
وکار بازارهای ملی موجود در کسب یهارقابت جهانی و تلاطم ۀامروزه با توجه به تشدید صحن

منظور کسب جایگاه مناسب صنعتی را بر آن داشته تا به و یتولید یهاها و شرکتو جهانی، سازمان
مناسب همچون مدیریت زنجیره تأمین در راستای تحقق مزیت رقابتی  یرقابتی و حفظ آن، از الگوها
مدیریت مؤثر زنجیره تأمین یکی از عوامل اصلی بقا در  زیرا. یرندگ و انتظارات مشتریان بهره

تأمین  هاییرهامروزه رقابت میان زنج اندیاز پژوهشگران مدع رقابتی است و بسیاری هاییطمح
عنوان یکی از (. این مفهوم به33، 1396ها شده است )جمالی و فلاح، جایگزین رقابت میان سازمان

اخیر موردتوجه بسیاری از پژوهشگران و  یهاو کارایی سازمان در سال یریپذعناصر کلیدی رقابت
های رقابتی مدیریت زنجیره یاستراتژدهد که یمبرخی از مطالعات نشان  ه است.مدیران قرار گرفت

های این یژگیویی بکار گرفته شود. گر چه برخی مواقع تنهابهتأمین از هم جدا نیستند و نباید 
توان گفت که یک استراتژی بر استراتژی ینمباشند، با وجوداین یمها متفاوت از همدیگر یاستراتژ

های مدیریت زنجیره تأمین به سازمان کمک یاستراتژدارد. زیرا تبادل و تعامل میان یگری ترجیح د
ی اخیر هاسال(. در 2011تر عمل نمایند )کاروالهو و کروزماچادو، یرقابتکند تا هرچه پایدارتر و یم

که محققانی همچون کاروالهو، کروزماچادو، َملکی و آزودو رویکرد مدیریت زنجیره تأمین لارج را 
)دُیس و همکاران،  اندنمودهمعرفی  استو سبز  آورتابهای رقابتی ناب، چابک، یاستراتژترکیبی از 

گردد جهت افزایش کارایی و اثربخشی، یم(. در رویکرد مدیریت زنجیره تأمین لارج سعی 2011
شوند. واضح  فتهبه کار گردر زنجیره تأمین  زمانهمو سبز  آورتابهای رقابتی ناب، چابک، یاستراتژ

ها و نیازهای یتقابلها را بدون در نظر گرفتنِ یاستراتژی از امجموعهاست که ممکن است مدیران 
ی بین الزامات و خوانناهمبایست ریسک ناشی از یمیرند. در این صورت کارگبهسازمان انتخاب و 

و ترکیب نمود که مطابق با نیاز یستی الزاماتی را انتخاب بانیازهای سازمان را پذیرفت. لذا، ابتدا 

لارج را یک  ینپژوهشگران مدیریت زنجیره تأم(. a1397جمالی و کریمی، باشد ) موردنظرصنعت 
ها را جهت حفظ تعادل میان حذف ضایعات، سرعت و پایداری با دانسته که شرکت یامسیر و تجربه

 (.2011ی و دیگران، ملک) یدنمایتوجه به شرایط بحرانی و مسائل محیطی راهنمایی م
یژه در استان وبهه اقتصاد کشور و توسعبوشهر یکی از صنایع مادر در  استان سیمان صنایع

گردد. عدم توجه به رویکرد مدیریت زنجیره تأمین لارج در صنایع سیمان استان یمبوشهر محسوب 
ایستی هرکدام از بیمهایی را بر این صنعت تحمیل نموده است که برای جبران آن ینههزبوشهر 
های فاقد یتفعالقرار داد. مسائلی مانند  موردتوجهو سبز را  آورتابهای ناب، چابک، یاستراتژ
 از داخلی و چه خارجی(، عدم اطمینان ، سرعت پاسخگویی به تقاضا و نوسانات بازار )چهافزودهارزش
 ظرفیت از استفاده دن و امکانمعا و طبیعی منابع از صحیح تأمین مواد اولیه، عدم استفاده شرایط
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یبان این صنایع بوده است. از طرف گربهدستبحرانی در این صنایع  شرایط دربلااستفاده  اضافی
گذاری در این صنایع، روشن نبودن نقش یهسرمادیگر عدم اطمینان از سود و درآمد برگشتی ناشی از 

محیطی موجود در یستزشهر و مسائل و مسئولیت اجتماعی این صنعت در توسعه اقتصادی استان بو
ین صنایع سیمان در استان بوشهر موجب شده تا موضوع پایداری آن برای مدیران و تأمزنجیره 

یر تأثآن هستیم تا از طریق ارزیابی و تبیین  درصددیزان مبهم باقی ماند. لذا در این پژوهش ربرنامه
لارج در صنعت سیمان استان بوشهر بر پایداری  های رقابتی مدیریت زنجیره تأمینیاستراتژالزامات 
گام  مورداشارهابزاری جهت کاهش مسائل  عنوانبهین آن صنایع بتوانیم تا جای ممکن تأمزنجیره 

 مثبتی را برداریم.
های ناب، یاستراتژنماید تعارضات و تشابهات موجود در یممدیریت زنجیره تأمین لارج تلاش 

مدیریت زنجیره تأمین شناخته  فردمنحصربه فلسفه عنوانبهه تاکنون و سبز را ک آورتابچابک، 
 مجموعهیی و بهبود کارایی عملکرد زنجیره تأمین کنار هم نشانده و در یک افزاهمجهت  اندشده

، کنندیپژوهشگران بیان م(. 2011گردد )کاروالهو و همکاران،  مندبهرهواحد از مزایای هر یک از آنها 
منظور افزایش توان رقابتی و بهبود عملکرد مدیریت زنجیره تأمین به هاییاستراتژ یریکارگبه

زمان طور همواحد به ٔ  را در یک مجموعه آنهابلکه باید بتوان  یستمناسب ن ییتنهازنجیره تأمین به
 مدیریت هاییاز استراتژ یکیچ، هنمایندیمورداستفاده قرار داد. برخی از پژوهشگران استدلال م

آزودو و باشند )یمکمل یکدیگر م آنهازنجیره تأمین نسبت به دیگری بهتر یا بدتر نیست بلکه 
در و سبز  آورتابناب، چابک،  هاییاستراتژ توان گفت که ادغامیمین بنابرا(. 2011، 1دیگران

الهو و ین کمک نمایند )کاروتأمی و افزایش توان رقابتی زنجیره اثربخشتواند به یزنجیره تأمین م
قرار گرفته است، اما تعداد  موردتوجهیله پژوهشگران بسیاری وسبه(. این موضوع 2011کروزماچادو، 

و  آورتابهای ناب، چابک، یاستراتژ زمانهمی اخیر بر ادغام هاسالاندکی از مطالعات مروری در 
یک استراتژی ترکیبی  نعنوابهین لارج تأم. در این مطالعات، مدیریت زنجیره اندنمودهسبز اشاره 

( 2010(. کروزماچادو و دوآرت )2011؛ دُیس و همکاران، 2011معرفی شده است )ملکی و همکاران، 
های تأمین یرهزنجبایستی به در ینمو سبز  آورتابهای ناب، چابک، یاستراتژکنند که یماظهار 

افزایش کارایی و اثربخشی و  ورمنظبهی از الزامات امجموعهقرار گیرد، بلکه باید  مورداستفاده
( نیز بیان 2011بکار گرفته شوند. کاروالهو و کروزماچادو ) زمانهم طوربهیری زنجیره پذرقابت

توان از مزایای یمو سبز  آورتابهای ناب، چابک، یاستراتژالزامات  زمانهمیری کارگبهکنند با یم
ی که بتوان توان رقابتی زنجیره تأمین اگونهبهدید. گر مندبهرههرکدام از آنها در یک مجموعه واحد 

                                                           
1. Azevedo et al 
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ها را حذف نموده تا از این طریق در زنجیره تأمین یاستراتژرا افزایش داده و تعارضات احتمالی بین 
 آورتابهای ناب، چابک، یاستراتژ زمانهم بامطالعه( 2011یی ایجاد گردد. آزودو و همکاران )افزاهم

یک استراتژی مناسب جهت بهبود عملکرد زنجیره  عنوانبههند که ترکیب لارج دیمو سبز، پیشنهاد 
( یک مدل 2012ی و تحلیل قرار گیرد. آنها در دیگر پژوهش خود )موردبررستجربی  صورتبهتأمین 

های تأمین بر اساس یرهزنجمحیطی یستزمفهومی را جهت ارتقای عملکرد عملیاتی و اقتصادی و 
توان گفت یم شدهانجامو سبز پیشنهاد نمودند. با توجه به مطالعات  آورتابابک، های ناب، چیتفعال

 صورتبهی که قصد بررسی مدل را اگونهبهتئوریک بسنده نموده  صورتبهکه محققان به ارائه مدل 
. باوجوداین بایستی توجه داشت که ارائه یک مدل اندداشتهتجربی و آزمایش آن در مطالعات آینده 

ی تجربی است تا بتوان آن را بسط داده و آزمون نمود. از همین هاپژوهشهای قوی از ینهزمتلزم مس
و  آورتابهای ناب، چابک، یاستراتژ(، یک روش کلی جهت ادغام 2013رو، ملکی و کروزماچادو )

ی هاشبکهوتحلیل یهتجزی مشتری در صنعت خودروسازی با استفاده از هاارزشسبز را با توجه به 
بیزین ارائه نمودند. این محققان مدیریت زنجیره تأمین لارج را بر مبنای فرایندهای تولید، مونتاژ و 

ی مشتری شامل شش عامل: توجه به هاارزشی نموده سپس آن را مبتنی بر بنددستهین تأمزنجیره 
( با 2012مکاران )سازی، دانش و زمان توسعه دادند. کابرال و هیسفارشزیست، هزینه، کیفیت، یطمح

ی هاشاخصو سبز را بر اساس  آورتابی، رویکردهای ناب، چابک، اشبکهیری از فرایند تحلیل گبهره
ی بندرتبهین شامل سطح خدمات، هزینه، زمان و کیفیت محصولات تأم یرهزنجکلیدی عملکرد 

 نمودند.

 لارج تأمین زنجیره ریتمدی رقابتی هاییاستراتژ(، به ارزیابی a1397جمالی و کریمی اصل )
های مرتبط یاستراتژداد  نشان این پژوهش صنایع سیمان پرداختند. نتایج در تحلیل شکاف بر مبتنی

 تحلیل ارزیابی برای لارج تأمین زنجیره مدیریت رقابتی هاییاستراتژ ینترمهم سبز و یآورتاببا 
 ،آمدهدستبه یهاوزنبا توجه به . هستند صنایع سیمان کشور تأمین در مدیریت زنجیره عملکرد

 تأمین زنجیره در همکاری و ریسک شامل مدیریت یآورتاب الزامات مرتبط با استراتژی ینترمهم
 زنجیره فرآیندهای سبز بودن به مدیریت شامل تعهد سبز الزامات مرتبط با استراتژی ینترمهم بوده و

(، موقعیت رقابتی b1397لی و کریمی اصل )جما .هستند طبیعی منابع از صحیح استفاده و تأمین
عملکرد الزامات راهبردی مرتبط با آن را -زنجیره تأمین لارج در صنایع سیمان و تحلیل اهمیت

 داد نشان خارجی و داخلی عوامل وتحلیلیهتجز ماتریس قرار دادند. در این مطالعه نتایج موردمطالعه
 استراتژی بایستییمصنایع سیمان  در لارج تأمین زنجیره مناسب رقابتی موقعیت به جهت دستیابی

دو الزام راهبردی  یاستثنابه که داد نشان عملکرد-اهمیت تحلیل مدل .در نظر گرفته شود تهاجمی
 قرار اول ناحیه در که تأمین زنجیره در فرهنگ همکاری و منطقه در صادراتی یهافرصتشامل 
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 قرار موجود وضعیت ادامه یعنی دوم ناحیه در تهاجمی( )در راهبرد راهبردی الزامات بقیه داشتند،
(، مدل چابکی زنجیره تأمین پایدار در صنعت آجر استان اصفهان 1397فرهادی و دیگران ) .دارند

 قوانین، رعایت پاسخگویی، بودن، عامل اجتماعی 11ارائه کردند. نتایج حاصل از تحلیل مضمونی 
 مدیریت ارشد، مدیریت تعهد یری،پذانعطاف شایستگی، ت،زیسیطمح حفظ فناوری اطلاعات، سرعت،
 شد مشخص تفسیری، ساختاری یسازمدل روش و به کمکاست  بودن، اقتصادی و جامع کیفیت

 مدل سرآمد زیستیطمححفظ  و بودن اجتماعی عامل دو و بوده مدل زیربنای ارشد مدیریت تعهد
 به نسبت باید آجر صنایع مدیران آجر، صنعت در ارپاید تأمین زنجیره یچابکبه رسیدن هستند و برای

پیشه و دیگران یترع .باشند داشته را لازم آمادگی و تعهد تأمین پایدار، زنجیره چابکی اجرای
گیری چندمعیاره مدل زنجیره تأمین پایدار در یمتصمیری رویکرد ترکیبی، کیفی و کارگبه(، با 1397)

شاخص برای پایداری زنجیره تأمین شناسایی شده  15این مطالعه صنایع پتروشیمی ارائه دادند. در 
(، مدل مدیریت زنجیره تأمین پایدار در صنایع دریایی ارائه نمودند. 1397است. باورصاد و دیگران )

 و مثبت تأثیر تأمین زنجیره مدیریت پایداری بر و نوآوری مشتری نتایج تحقیق نشان داد فشار
داشت.  تأمین زنجیره مدیریت و نوآوری ای دریژهو نقش نوآوری در آموزش همچنین. دارند معناداری

یری از تحلیل گبهرهی و سبز با آورتابهای ناب، چابک، یمپارادا(، به تلفیق 1397امیری و دیگران )
SWOTمعیارهای به یدهوزن برای سوآرا روش ، برای بهبود عملکرد زنجیره تأمین پرداختند. از 

نتایج  .گرفتند بهره هایاستراتژ بندییتمنظور اولوبه خاکستری آراس روش و از لارج تأمین زنجیره
 برخوردار اهمیت بالاترین از هزینه و کیفیت ،وکارکسب ضایعات معیارهای که داد ی نشاندهوزن

 SWOT تحلیل از تهدید و فرصت ضعف، قوت، مختلف سطوح در استراتژی همچنین هشت. هستند

(، با 1395محمدنژادچاری و صفائی قادیکلایی )انتخاب شدند.  هایاستراتژ بهینه ترکیب تعیین یبرا
 کنندگاننیتوجه به رویکرد ترکیبی مدیریت زنجیره تأمین لارج، معیارهای مؤثر در انتخاب تأم

 برای تعیین آنانقرار دادند.  یرا در صنعت غذایی کاله موردبررس آنهاو درجه اهمیت نموده شناسایی 
. نتایج نشان داد، نمودندفازی استفاده  یاها از فرایند تحلیل شبکهشاخص یبندمیزان اهمیت و رتبه

بعُد از میان چهار بعُد  نیتر، مهم31/0با وزنی معادل  یآورجهت دستیابی به مزیت رقابتی، بُعد تاب
 یهابر اساس شاخصلارج را  یهای(، استراتژ1394زنجیره تأمین لارج است. قاسمیه و دیگران )

 یریگمیتصم یهاکی، با استفاده از تکنآنهانمودند.  یبندرتبهکشور کلیدی عملکرد در صنایع سیمان 
SWARA1یهاکیتکن یریکارگسپس با به و کلیدی عملکرد را مشخص یها، وزن شاخص 

2VIKOR، G_COPRAS 1 نمودند.  یبندرقابتی مدیریت زنجیره تأمین لارج را رتبه یهایاستراتژ

                                                           
1. Step wise Weight Assessment Ratio Analysis (SWARA) 

2. Vlsekriterijumska Optimizacija I Kompromisno Resenje (VIKOR) 
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 صنعت در را چهارم تا اول اولویت ترتیب به چابک و ناب ، سبز،یآورتاب راهبردهای طبق نتایج،

رویکردهای چهارگانه مدیریت  یسازکپارچهی(، به بررسی 1394و دیگران ) زادهیقاض داشتند. سیمان
 ۀنیگوناگون درزم یهالزنجیره تأمین لارج در شرکت سایپا پرداختند. بدین منظور ابتدا به بررسی مد

مدل  نیترعنوان جامعرویکردها پرداخته، سپس مدل مدیریت زنجیره تأمین لارج را به یسازکپارچهی
اند از: اثرگذارترین معیارها به ترتیب عبارت دادآمده نشان دستنتایج به در این زمینه انتخاب کردند.

(، تعاملات 2019) 2یون و دیگران حصول.، هزینه، شرکت مرکزی و کیفیت مریپذرویکرد انعطاف
ی و اجتماعی در مدیریت زنجیره تأمین پایدار مورد ارزیابی طیمحستیزمیان ابعاد عملکرد اقتصادی، 

در هر عملکرد نیاز به  آلدهیاقرار دادند. نتایج نشان داد برای ایجاد تعامل مطلوب و رسیدن به سطح 
(، به بررسی و تحلیل عوامل مؤثر بر 2019) 3یمحمدلطانستحلیل بیشتر است. عندلیب اردکانی و 

ی مسیر نشان داد که سازمدلی صنعتی پرداختند. نتایج هابخشتوسعه مدل زنجیره تأمین پایدار در 
توسعه محصول سبز بر مسائل اجتماعی از طریق مدیریت عملکرد محیطی و مدیریت زنجیره تأمین 

مستقیم مدیریت زنجیره تأمین سبز را  طوربهریت عملکرد محیطی سبز تأثیر دارد. علاوه بر این، مدی
(، با هدف ادغام ابعاد زنجیره تأمین ناب و پایدار با 2018) 4. ژو و دیگراندهدیمتحت تأثیر قرار 

و پایدارتر  ترنابی چند سطحی با هدف توسعه زنجیره تأمین ریگمیتصمحذف محصول یک مدل 
در این تحقیق امکان مشارکت متقابل کارکردی میان  شدهارائهی ریگمیتصمارائه نمودند. مدل 

 5. جبارزاده و دیگراندینمایمی فراهم طیمحستیزی بازاریابی، عملیات، امور مالی و پایداری هانهیزم

در این  شدهارائهی قرار دادند. مدل موردبررسرا  آورتاب(، تعاملات بین زنجیره تأمین پایدار و 2018)
 تواندیمو  کنندیمی را تعیین آورتابی هایاستراتژی و سپاربرونی هایریگمیتصم تحقیق

ی کل مورد انتظار را به حداقل برساند و عملکرد پایداری کلی را حداکثر نماید. زهیری و هانهیهز
یع پایدار در صنا -آورتابی خطی یکپارچه برای زنجیره تأمین زیربرنامه(، یک مدل 2017) 6دیگران

دارویی تحت شرایط عدم اطمینان ارائه کردند. هدف این مدل به حداقل رساندن هزینه کل، به 
. استی طیمحستیزحداکثر رساندن تأثیر اجتماعی کلی از امکانات باز و به حداقل رساندن اقدامات 

رخانه کا 11رقابتی مدیریتی زنجیره تأمین لارج را در  یهای(، استراتژ2017) 7مالی و دیگرانج

                                                                                                                                              
1. Complex Proportional Assessment of Alternatives with Grey Relations (COPRAS-G) 

2. Yun et al 

3. Andalib Ardakani & Soltanmohammadi 

4. Zhu et al 

5. Jabbarzadeh et al 

6. Zahiri et al 

7. Jamali et al 



 229-258،ص.ص.1400تان تابس –57 ، پیاپی2، شماره 15دوره        وری                                         مدیریت بهره 

 
 

 

(236) 

تحلیل نمودند. در این  SWOT1قرار داده و بر مبنای ماتریس  یصنایع سیمان کشور ایران موردبررس
آمده است. با توجه به نتایج نهایی، دستبه SWARA یریگمیپژوهش وزن معیارها از تکنیک تصم

نجیره تأمین لارج رقابتی مدیریت ز یهایالزامات مرتبط با استراتژ یسازادهیصنایع سیمان ایران در پ
نمودن  ینیبشی(، چگونگی کارکرد عملکرد و پ2017) 2دارای راهبرد تهاجمی است. راچید و دیگران

قرار  یموردبررس 3(RMAزنجیره تأمین لارج را بر اساس مدیریت ریسک ) یسازادهیمشکلات پ
این نقشه به  کنندینموده و ادعا م یسازهیشب "ریسک لارج ۀنقش"تمام عوامل را در  آنها دادند.

(، در 2016مدیریت کنند. آزودو و دیگران ) یخوبتا سیستم عملکرد خود را به دهدیمدیران اجازه م
تأمین  یهارهیپایداری زنج وسبز بودن  ی،آورمنظور سنجش ناب بودن، چابکی، تابپژوهش خود به

معرفی  الگوکاویعنوان بهآور و سبز را برخی از شاخص ناب، چابک، تاب ی،خودروساز یهاشرکت
تأمین مؤثر بوده و  یهارهیلارج در دنیای امروزی زنج یهااستفاده از شاخص داد نمودند. نتایج نشان

زنجیره  یهاوضعیت خود را در استفاده از شاخص الگوبرداریبا استفاده از این  توانندیها مسازمان
(، پس از شناسایی و معرفی 2014) 4و آزودو و سنجش قرار دهند. کاروالهو یتأمین لارج موردبررس

متعلق به  یهاهمۀ شرکتکه نیست  ینیاز کنندیصنعت خودروسازی، بیان مدر لارج  یهامیپارادا
مدیریت زنجیره تأمین لارج را  یهامییک زنجیره تأمین در یک سطح بالا و مشابه هم، پارادا

آور باشند و برخی دیگر ناب، اما لزومی بیشتر تاب نندتوایها منمایند. بلکه برخی از شرکت یسازادهیپ
(، 2016) 5و دیگران یآبادطور جمعی ناب باشند. قطبها در یک زنجیره تأمین بهندارد همۀ شرکت

و فناوری شناسایی  6(BIوکار )مدل مدیریت زنجیره تأمین لارج هوشمند را بر مبنای هوش کسب
(، SWOTعوامل داخلی و خارجی ) لیوتحلهیاتریس تجز، بر اساس م7(RFIDفرکانس رادیویی )

اهداف  توانندیخدماتی و تولیدی، م یهاشرکت کنندیبیان م آنهاصورت کیفی ارائه نمودند. به
و از مزایای  گرفتهتولیدی و خدمات بکار  یهارهیمدیریت زنجیره تأمین لارج را در تمام زنج

عوامل  لیوتحلهیبا توجه به تجز وبرای دستیابی به موفقیت  آور و سبزناب، چابک، تاب یهایاستراتژ
 یهاشبکه لیوتحلهیتجز از استفاده با (،2013کروزماچادو ) و ملکی داخلی و خارجی استفاده نمایند.

 سبز، برمبنای و یآورچابک، تاب ناب، ی رویکردهایسازکپارچهی برای کلی روشی بیزی یک

 و تولید یهاوهیش لارج بر مبنای الزامات نمودند. مطرح ،خودرو صنعت در مشتری یهاارزش

                                                           
1. SWOT (Strengths,Weaknesses,Opportunities,Threats) 

2. Rachid et al 

3. Risk Management Approach 

4. Carvalho & Azevedo 

5. Ghasemiyeh et al 

6. Business Intelligence 

7. Radio Frequency Identification Technology 



 همکاران وصفری                                                                                                    ... رقابتی هاییاستراتژیر تأث 
 

 

 

(237) 

 ،ستیزطیمح به توجه هزینه، کیفیت، مشتری، ارزش به شش و شدهیبندمونتاژ لجستیک طبقه
 منظور ارتقایبه (،2012) 1داده شدند. کاروالیهو و دیگران تعمیم زمان و یسازیدانش، سفارش

 برمبنای زنجیره تأمین لارج را ، مدل مفهومی مدیریتیطیمحستیز و اقتصادی و ملیاتیع عملکرد

 مجموع الزامات از یستیلپژوهش چک آنارائه نمودند. در  اهداف به رسیدن الزامات آن برای

 یهاعنوان پیشنهاد برای پژوهشو بررسی تجربی آن به گردیدلارج معرفی  تأمین زنجیره مدیریت
 یهای، استراتژۀاز مدل تحلیل فرایندی شبک استفاده با ،(2012) 2کابرال و دیگران .شدبیان  آتی

 هزینه، خدمات، سطح شامل عملکرد، کلیدی یهابر اساس شاخص را سبز ،یآورتاب چابک، ناب،

(، در پژوهش خود 2011) 3نمودند. کاروالهو و کروز ماچادو یبندتیاولو محصولات کیفیت و زمان
 یریکارگ، بهندینمایریت زنجیره تأمین لارج اظهار مرقابتی مدی یهایپس از معرفی استراتژ

موجود در  یها، منجر به افزایش توان رقابتی زنجیره تأمین و حذف تناقضهایزمان این استراتژهم
 اهداف مختلف مدیریت زنجیره تأمین خواهد شد.

 اما ،بودیم اقتصادی یهاجنبه به معطوف بیشتر یاتوسعه یهاتلاش 1960 دهۀ از پیش

نیز توجه شد )صادقی  غیراقتصادی یهاجنبه اقتصادی به یهابعد از عبور از این دهه علاوه توسعه
پایدار  ۀاوایل دهه هشتاد مفهوم توسع (. برای اولین بار در دهه هفتاد و1394،533مقدم و دیگران، 
ریف شد تع زیستیطصورت عمومی از طرف گزارش کمیسیون جهانی محبه 1987مطرح و در سال 

 محیطی، بعد سه زمانهم که است یاتوسعه پایدار ۀ(. توسع1393،31، ی)الفت و مرزعی نصرآباد

جلال و منعم، ؛ 1394)صادقی مقدم و دیگران،  شودیم گرفته نظر در آن در اجتماعی و اقتصادی
 یهاامل؛ جنبهتأمین ش هاییرهابعاد پایداری در زنج سازییکپارچه(، 2017) 4(. بندال و دیگران2016

توسعه هستند را  حال که در کشورهای در ییهاو اقتصادی را برای سازمان محیطییستاجتماعی، ز
کلیدی زنجیره تأمین صنایع سیمان را  یها(، شاخص2015) 5اَمرینا و ویلسی .دانندییک ضرورت م

ی معرفی طیمحستیعملکرد زو  عملکرد اجتماعی، مبنای سه شاخص کلیدی عملکرد اقتصادی بر
 نمودند.
 

                                                           
1. Carvalho et al 

2. Cabral et al 

3. Carvalho, & Cruz-Machado 

4. Bendul et al 

5. Amrina & Vilsi 
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 تأمین زنجیره مدیریت در ناب رقابتی استراتژی الزامات
که در  هایییتاستراتژی ناب، در اصل از تولید ناب جهت حذف تمام اشکال ضایعات و فعال

 2. افونسون و کابریتا(2015، 1سنگری و دیگران، گرفته شده است )کنندیزنجیره ایجاد ارزش نم
، پارادایم مدیریت زنجیره تأمین ناب، یک استراتژی مبتنی بر کاهش هزینه و نندکی(، بیان م2015)

موفقیت را در زنجیره افزایش دهد.  یهافرصت تواندیزمان با هدف بهبود در کارایی است. و م
افزوده در غیر ارزش هاییتاز آنجایی که تعداد زیادی فعال کنندی(، بیان م2017) 3جاستی و کورا

نهایی  هایینهدر هز ایکنندهیینو مدیریت زنجیره تأمین نقش تع شودینجیره تأمین انجام مفرآیند ز
ضایعات )فاقد  هاییتاصول ناب جهت شناسایی و حذف فعال سازییادهمحصولات دارد، بنابراین پ

الزامات مربوط به  نیترت زنجیره تأمین مفید است. مهمیمدیر یندهایافزوده( در فراارزش
 خلاصه گردیده است. 1ی رقابتی ناب به شرح جدول هایاتژاستر

 
 (a1397الزامات استراتژی رقابتی ناب در مدیریت زنجیره تأمین )جمالی و کریمی اصل،  :1جدول 

Table 1: Lean Competitive Strategy Requirements in Supply Chain Management (Jamali and Karimi Asl, 2018a) 

 ردیف

Row 
 زامات مدیریت زنجیره تأمین نابال

Lean SCM Requirements 
 منبع

Source 

1L 

 استانداردسازی فرآیندهای کاری

Processes Standardization 
 (2009و کودالی،  ؛ گورومورسی2008)اناند و کودالی، 

Anand & Kodali, 2008; Gurumurthy & 
Kodali, 2009 2L 

 استفاده از نیروی کار چند مهارته

Use of Multi-Skilled Workforce 

3L 

 تولید در حجم انبوه

Mass Production 

 (2008)اناند و کودالی، 
Anand & Kodali, 2008 

4L 

 ونقلحملی تدارکات جهت سپاربرون

Outsourcing of Logistics for 

Transportation 

5L 
 یاندازراهتولید و  ٔ  چرخهکاهش زمان 

Cycle/Setup Time Reduction 

6L 
 کاهش میزان ضایعات

Waste Reduction  ،(2011)کاروالهو و کروزماچادو 
Carvalho & Cruz-Machado, 2011 

7L 
 یرتأخی هازمانکاهش 

Time Reduction-Lead 

8L 

 های تعمیرات و نگهداری جامعیستمس

Total Productive Maintenance 

System (TPM) 

 (2009و کودالی، یگورومورس؛ 2005)دولن و هکر، 
Doolen & Hacker, 2005; Gurumurthy & Kodali, 2009 

9L 
 ارتباط با مشتری

Customer Relationship 

 (2011ن، کروز و دیگرا-؛ اسپادینها2005؛ دولن و هکر، 2008)اناند و کودالی، 

Anand & Kodali, 2008; Doolen & Hacker, 2005; 

Espadinha-Cruz et al., 2011 

01L 
 تولید بهنگام

Just in Time (JIT) 

 (2011؛ آزودو و دیگران، 2009 و کودالی )گورومورسی
Gurumurthy &Kodali, 2009; Azevedo et al., 2011 

                                                           
1. Sangari et al 
2. Afonso& Cabrita 
3. Jasti & Kurra 
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11L 
 مدیریت کیفیت فراگیر

Total Quality Management (TQM) 

 (2009)گورومورسی و کودالی، 

Gurumurthy &Kodali, 2009 

12L 
 ثبات در تقاضا

Stability in Demand 
 (2005)دولن و هکر، 

Doolen & Hacker, 2005 

13L 

 کنندگانینتأمارتباط با 
Suppliers Relationship 

 ؛2011 ؛ آزودو و دیگران،2009و کودالی،  ؛ گورومورسی2008)اناند و کودالی،
 (2011کروز و دیگران، -اسپادینها

Anand & Kodali, 2008; Gurumurthy & 

Kodali, 2009; Azevedo et al., 2011; Espadinha-Cruz et al., 2011 
 

 تأمین زنجیره مدیریت در چابک رقابتی استراتژی الزامات
بسیاری از پژوهشگران، چابکی زنجیره تأمین را سرعت پاسخگویی به تغییرات بازار و 

سیدهارثا و ) یندنمایریف مبازار تع نشدهبینییشمشتریان و توانایی انطباق با تغییرات پ یهاخواسته
خلاصه  2ی رقابتی چابک به شرح جدول هایاستراتژالزامات مربوط به  نیترمهم(. 2016، 1ساچان

 گردیده است.
 

 (a1397: الزامات استراتژی رقابتی چابک در مدیریت زنجیره تأمین )جمالی و کریمی اصل، 2جدول 
Table 2: Agile Competitive Strategy Requirements in Supply Chain Management (Jamali and Karimi Asl, 2018a) 

 ردیف

Row 
 الزامات مدیریت زنجیره تأمین چابک

Agile SCM Requirements 
 منبع

Source 

1A 
 سرعت پاسخگویی

Responsiveness Speed 
 (2012)آزودو و دیگران، 

Azevedo et al., 2012 

2A 
 استفاده از فناوری اطلاعات

of Information Technology Use 

 (2012؛ کاروالهو و دیگران،2011 کروز و دیگران،-)اسپادینها

Espadinha-Cruz et al., 2011; Carvalho & Cruz-
Machado, 2012 

3A 
 گیرییمتصمسرعت در 

Decision Making Speed  ،(2006)لین و دیگران 
Lin et al, 2006 

4A 

 جه به نیازهای مشتریتغییر در تعداد سفارشات با تو

Change in the Number of Orders 
According to Customer Needs 

5A 
 یرتأخی هازمانکاهش 

Time Reduction-Lead  ،(2011)کاروالهو و کروزماچادو 
Carvalho & Cruz-Machado, 2011 

6A 

 کاهش زمان چرخه توسعه محصول

Product Development Cycle Time 

Reduction 

7A 
 ی بزرگ و کوچکهادستهتولید در 

To Produce in Large and Small Batches (2011؛ آزودو و دیگران، 2009و کودالی،  )گورومورسی 

Gurumurthy &Kodali, 2009; Azevedo et al., 2011 
8A 

 ی بزرگهادستهتولید در 

To Produce in Large Batches 

9A 
 یاندازراهتولید و  ٔ  چرخهکاهش زمان 

Cycle/Setup Time Reduction 

 (2008)اناند و کودالی، 

Anand & Kodali, 2008 

10A 
 بهبود روابط با مشتری

Customer Relationship Improvement 
 (2011کروز، -؛ اسپادینها2006)لین و دیگران، 

Lin et al, 2006; Espadinha-Cruz et al., 2011 

11A 
 حویلسرعت در قابلیت اطمینان ت

Speed in Delivery Reliability 

 (2008)سوافورد و دیگران، 

Swafford et al, 2008 

                                                           
1. Siddhartha & Sachan 
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 تأمین زنجیره مدیریت درآور تاب رقابتی استراتژی الزامات
نجیره زیابی زن، باآمنتظره است که هدف  یرقابلتوانایی مقابله با فاجعه و حوادث غ یآورتاب

ان و یا از بحر جتنابارین زمان با حداقل هزینه است و در پی تأمین بعد از بروز یک فاجعه در کمت
زاد و ما یریپذفمثل انعطا هایییژگیاثرات منفی اختلالات در زنجیره تأمین است. و یسازحداقل

(. 2012ران، دیگ وکاروالهو ظرفیت در این نوع زنجیره تأمین جهت بازیابی بسیار اهمیت دارند )
 ه گردیده است.خلاص 3به شرح جدول  آورتابی رقابتی هایاستراتژه الزامات مربوط ب نیترمهم

 

 (a1397در مدیریت زنجیره تأمین )جمالی و کریمی اصل،  آورتاب: الزامات استراتژی رقابتی 3جدول 

Table 3: Resilience Competitive Strategy Requirements in Supply Chain Management  

(Jamali and Karimi Asl, 2018a) 

 ردیف

Row 
 آورتابالزامات مدیریت زنجیره تأمین 

Resilience SCM Requirements 
 منبع

Source 

1R 

 انجام تعهدات تأمین مواد
Fulfillment of Material Supply 

Obligations 

 (2012؛ کاروالهو و دیگران، 2011کروز، -)اسپادینها
Espadinha-Cruz et al., 2011; Carvalho et al, 2012 

2R 
 اطمینان از شرایط تأمین

Ensure Supply Conditions 

 (2007)یاکوفو و دیگران، 
2007, Iakovou et al 

3R 
 مدیریت مبتنی بر تقاضا

Based Management -Demand 

 (2012 یگران،و د کاروالهو ؛2007 یاکوفو و دیگران،)
Carvalho et al, 2012; 2007, Iakovou et al 

4R 

 موجودی و مازاد ظرفیت استراتژیکذخیره 

Inventories Storage and Strategic Surplus 

Capacity 

 (2012؛ کاروالهو و دیگران، 2007؛ یاکوفو و دیگران، 2006)تنگ، 
Carvalho et al, 2012 ;Tang, 2006; Iakovou et al, 2007 

5R 
 ونقلحملیر در پذانعطاف

 Flexibility in Transportation 

 (2012؛ کاروالهو و دیگران، 2006تنگ، )
Carvalho et al, 2012; Tang, 2006 

6R 
 یرپذانعطافیابی منبع

Flexible Outsourcing 

 (2006)تنگ، 
Tang, 2006 

7R 

 امکان استفاده از ظرفیت اضافی در شرایط بحرانی

Use of Surplus Capacity in Critical 
Condition 

 (2011؛ کاروالهو و کروزماچادو، 2011ان، کروز و دیگر-)اسپادینها
Espadinha-Cruz et al., 2011; Carvalho & Cruz-

Machado, 2011 

8R 
 مدیریت ریسک زنجیره تأمین
Supply Chain Risk Management

 

 (2012؛ کاروالهو و دیگران، 2004)کریستوفر و پیک، 
Christopher & Peck, 2004; Carvalho et al., 2012 

9R 
 ی(ادستهی کوچک )حداقل هااندازهتولید در 

To Produce in Small Batch Size 

10R 
 کاهش ریسک منظوربهفرهنگ همکاری 

Coordination Culture for Risk Reduction 

11R 
 یرتأخی هازمانکاهش 

Time Reduction-Lead 

 (2012ن، ؛ کاروالهو و دیگرا2011کروز و دیگران، -؛ اسپادینها2006)تنِگ، 
Tang, 2006; Espadinha-Cruz et al., 2011; Carvalho et al, 2012 

12R 
 استفاده از نیروی کار متخصص

Use of Skilled Labor 

 (2012؛ کاروالهو و دیگران، 2003)رایس و کانیاتو، 
Rice & Caniato, 2003; Carvalho et al, 2012 

 
ه تأمین سبز با ترکیب دو استراتژی پاسخگویی و ، زنجیرکنندی( بیان م1395) یزیمعزز و عز
ونقل زائد، در استفاده از منابع، انرژی، انبارها، جلوگیری از حمل ییجوصرفه هاییتکارایی هم از مز
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کاهش ضایعات یا همان استراتژی  زیست ویطکاهش آلودگی با استفاده از مواد خام سازگار با مح
و هم با ایجاد نوآوری در طراحی و تولید محصولات سبز و  شودیمند مکاهش هزینه )کارایی( بهره

از استراتژی پاسخگویی یا همان  زیستیطتخریب مح هایینهقابل بازیافت، علاوه بر کاهش هز
ی رقابتی سبز به شرح جدول هایاستراتژالزامات مربوط به  نیترمهم .کندیاستراتژی تمایز استفاده م

 خلاصه گردیده است. 4
 
 (a1397: الزامات استراتژی رقابتی سبز در مدیریت زنجیره تأمین )جمالی و کریمی اصل، 4ول جد

Table 4: Green Competitive Strategy Requirements in Supply Chain Management  

(Jamali and Karimi Asl, 2018a) 

 ردیف

Row 
 الزامات مدیریت زنجیره تأمین سبز

Green SCM Requirements 
 منبع

Source 

1G 
 کنندگانینتأم 14001 یزواگواهینامه 

Suppliers’ ISO14000 Certification 
 (2009)هولت و قبادیان، 

Holt & Ghobadian, 2009 

2G 

 نفعان مرتبط با مشکلات محیطیریزی با ذیبرنامه
Planning with Stakeholders Related to 

Environmental Problems 

 (2007)وچون، 
Vachon, 2007 

3G 

 روشی، توزیع و فبندبستهسبز بودن: منبع یابی، تدارکات، 
Green: Sourcing, Logistics, Packaging, 

Distribution and Sales 

 (2005)راو و هولت، 

Rao & Holt, 2005 

4G 

 ی انرژی جهت روشنایی و گرمایشوربهرهتدابیر 
Energy Productivity Tactics for Lighting 

and Heating 

 (2009)هولت و قبادیان، 
Holt & Ghobadian, 2009 

5G 

 یافتاستفاده مجدد و بازیهای قابلاستفاده از مواد و پالت
Use of Reusable and Recyclable Materials 

and Pallets 

 (2011کروز و دیگران،-)اسپادینها
Espadinha-Cruz et al., 2011 

6G 
 طبیعی و معادناستفاده صحیح از منابع 

Proper Use of Natural Resources and Mines 

 (2005)راو و هولت، 

Rao & Holt, 2005 

7G 

 تعهد مدیریت به سبز بودن فرآیندهای زنجیره تأمین

Management Commitment to Green Supply 
Chain Processes 

 (2008)ژو و دیگران، 
Zhu et al, 2008 

8G 
 افتعضویت در مراکز بازی

Join Recycling Centers 
 (2010)هو و سو، 

Hu & Hsu, 2010 

9G 

 مدیریت کیفیت جامع محیطی
Total Quality Environmental Management 

)TQEM( 

 (2005)راو و هولت، 
Rao & Holt, 2005 

10G 
 کاهش ضایعات

Waste Reduction 

 (2011، ؛ کاروالهو و کروزماچادو2009، رجپاول؛ 2005)راو و هولت، 

Rao & Holt, 2005; Paulraj, 2009; Carvalho & Cruz-

Machado, 2011 

11G 
 کاهش مصرف انرژی

Energy Reduction 
 (2009؛ هولت و قبادیان، 2009، رجپاول؛ 2005راو و هولت، 

Gonzalez et al., 2008; Holt & Ghobadian, 2009 

12G 

 ات محیطیریزی مسیر وسایل نقلیه جهت کاهش اثربرنامه
Vehicle Route Planning to Reduce 

Environmental Impact 

 (2011آزودو و دیگران،  2010؛ هو و سو،2009)هولت و قبادیان، 

Holt & Ghobadian, 2009; Hu & Hsu, 2010; Azevedo 
et al., 2011 

13G 

 یندهی کنترل و تخلیه موادآلاهاروشاستفاده از فیلترها و 
Filters and Control for Emission and 

Discharges 

 (2008؛ گونزالز و دیگران، 2005راو و هولت، )

Rao & Holt, 2005; González et al, 2008 
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لزامات ناب، چابک، ابتدا هر کدام ا 4الی  1جهت طراحی مدل مفهومی، مطابق با جداول شماره 
ی در طیمحستیزعی و ، مسئولیت اجتماشامل اقتصادی نیتأمو سبز و ابعاد پایداری زنجیره  آورتاب

ز کارشناسان و خبرگان انفر  10قالب پرسشنامه با طیف یک تا سه )پایین، متوسط و بالا( در اختیار 
ا . سپس بخص گرددآنان اهمیت هرکدام مش نظر ازصنعت سیمان در استان بوشهر قرار داده شد تا 

دوین مدل تبرای  اندبودهز ای بالاترین میانگین امتیای که دارالفهؤم، هشت شدهدادهتوجه به امتیازات 
وهش یشینه پژپاز  مورداشاره هامؤلفهمفهومی انتخاب گردیدند. با توجه به اینکه همۀ الزامات و 

لی لیل عامنجام تحای و انتخاب آنها در مدل مفهومی، نیازی به بنددستهلذا برای  اندشدهگرفته 
 زیر تدوین گردید. صورتبهمدل مفهومی پژوهش  تیدرنهااکتشافی نبوده است. 

              

                              

                    

                                              

                     
                       
                     
                       

      

        

              

      
 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 
Figure 1: Conceptual Model of Research 

 

 ابزار و روش
اجرای پژوهش،  ٔ  وهیشی کاربردی، به لحاظ هاپژوهشاین پژوهش به لحاظ هدف، در قالب 

لی و برحسب افق زمانی از نوع مقطعی است. جامعه آماری تحلی -ی پیمایشیهاپژوهش ٔ  زمرهدر 
 فرمول از استفاده با که باشندیم بوشهر استان سیمان صنایع مدیران و کارکنان از نفر 220شامل 
ی پژوهش شامل دو نوع هادادهابزار گردآوری  .گردید انتخاب نمونهعنوان به نفر 140 تعداد کوکران
و  آورتاباست. در پرسشنامه نوع اول هر کدام الزامات ناب، چابک،  محقق ساخته بوده نامهپرسش

 10پایداری با طیف یک تا سه )پایین، متوسط و بالا( در اختیار  گانهسه( و ابعاد 4الی  1سبز )جداول 
نفر از کارشناسان و خبرگان صنعت سیمان در استان بوشهر قرار داده شد تا از نظر آنان اهمیت 

گردد. سپس با توجه به امتیازات داده شده، هشت الزامی که دارای بالاترین هرکدام مشخص 
ی لیکرت انهیگزطیف پنج  بر اساسانتخاب گردید. سپس پرسشنامه نوع دوم  اندبودهمیانگین امتیاز 

ی رقابتی زنجیره تأمین لارج و ابعاد پایداری هایاستراتژی ریگاندازه)خیلی کم تا خیلی زیاد( برای 
و  نفر از کارکنان 160تدوین گردید. این پرسشنامه میان  ع سیمان استان بوشهرایصنزنجیره تأمین 
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 140حضوری و رایانامه توزیع گردید که تعداد  صورتبه ع سیمان استان بوشهرایصنمدیران 
آماری قرار گرفت. روایی محتوایی  لیوتحلهیتجزکامل تکمیل شد و مبنای  طوربهپرسشنامه 
و اساتید دانشگاهی تأیید  صنایع سیمان استان بوشهرتوسط کارشناسان و خبرگان  هاپرسشنامه

 یابیارز ییتوانا« KMO»و « 1بارتلت»با استفاده از آزمون  یدییتأ یعامل لیقبل از انجام تحلگردید. 
 6/0موردمطالعه بالاتر از  یرهایمتغ یبرا که مقدار آن رفتقرار گ یابیمورد ارز یدییعامل تأ لیتحل

ی این هاداده لیوتحلهی. تجزگردیدکسب  یدییتأ یعامل لیجواز استفاده از تحل جهیدرنتآمد.  به دست
انجام شد. همچنین پایایی  SmartPLS2و  SPSS22ی افزارهانرمی از ریگبهرهبا  هاپرسشنامه
 آلفای ضریب اینکه به توجه مورد آزمون قرار گرفت. با کرونباخ فایبا استفاده از آل هاپرسشنامه

 .نمود ارزیابی مناسب را پژوهش ابزار پایایی توانیم ،است 7/0 از بالاتر کرونباخ
 

 هاافتهی
 اند از:های پژوهش عبارتهمچنین با توجه به مدل مفهومی بالا، فرضیه
 دارد. عناداریمأثیر تن صنایع سیمان استان بوشهر استراتژی رقابتی ناب بر پایداری زنجیره تأمی

 اری دارد.ر معنادتأثی استراتژی رقابتی چابک بر پایداری زنجیره تأمین صنایع سیمان استان بوشهر
 اداری دارد.ثیر معنهر تأآور بر پایداری زنجیره تأمین صنایع سیمان استان بوشاستراتژی رقابتی تاب

 دارد. عناداریمأثیر تداری زنجیره تأمین صنایع سیمان استان بوشهر استراتژی رقابتی سبز بر پای
 

 از کیکه ی ساختاری معادلات یسازمدلهای پژوهش از یهفرضدر بخش اول جهت آزمون 
 است، استفاده شده مشاهده و مکنون متغیرهای میان بررسی روابط برای جامع آماری رویکردهای

 رگرسیون بیلق از پیشین یهاروش گسترش تعمیم و اختاری،س معادلات یابیمدل یهاروشگردید. 
 یجزئی وابستگ بعاتمر حداقل بر مبتنی رویکرد با ساختاری معادلات یابیمدلاست.  عاملی تحلیل و

 به بنا روینازا دارد. شدهیعتوز یهادادهبودن  نرمال و متغیرها سنجش سطح نمونه، حجم به کمتری
یگران، )خیراندیش و د. شودیم استفاده مدل این از ساختاری روابط حلیلت در آماری مقتضیات نمونه

 یتقابل اختاری،س معادلات یسازمدل از پژوهشگران زیاد استفاده دلایل ینترمهم از یکی .(1397
 یریگاندازه ایخط نمودن لحاظ دیگر دلیل. متغیرهاست میان معادلات قالب در هایتئور آزمودن
 ایخط احتساب با را خود یهاداده وتحلیلیهتجز تا دهدیم اجازه محقق به که است روش این توسط
 .دهد گزارش یریگاندازه

                                                           
1. Bartlett 
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ازه با هر س یتگهمبس زانیم یکه به بررسرا همگرا  ییروا بایستییمها یهفرضقبل از آزمون 
کرونباخ و  یلفاآ بیضرانتایج  5جدول شماره . پردازد، محاسبه نمودی( خود میها)شاخص هاییهگو

میانگین  و( CRیا همان معیار پایایی مرکب ) rho_A ، محاسبات معیارو بارتلت KMOآزمون 
 .اندشدهنشان داده زمان صورت همبه( AVEشده )استخراج هاییانسوار

 
 شدهاستخراج هایواریانس میانگین و مرکب بارتلت، پایایی و KMO ضرایب آلفای کرونباخ، آزمون : نتایج5 جدول

Table 5: Cronbach's Alpha Coefficients, KMO and Bartlett Test, CR and AVE 

 متغیرها
Variables 

 هایهتعداد گو
Number of 

Items 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's 

Alpha 
KMO 

 ضریب پایایی ترکیبی
Combined 

Reliability 

Coefficient 
(CR>0.7) 

میانگین واریانس 
 استخراجی

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE>0.5) 
 ناب

Lean 
8 0.902 0.853 0.920 0.593 

 چابک
Agile 

8 0.906 0.872 0.923 0.601 

 آورتاب
Resilience 

8 0.926 0.897 0.939 0.658 

 سبز
Green 

8 0.931 0.907 0.943 0.676 

 اقتصادی
Economic 

8 0.922 0.888 0.936 0.647 

 ولیت اجتماعیؤمس
Social 

Responsibility 
8 0.903 0.87 0.922 0.600 

 محیطییستز
Environmental 

8 0.938 0.852 0.949 0.704 

 پایداری زنجیره تأمین
Supply Chain 
Sustainability 

24 0.964 0.900 0.967 0.552 

 کل
Total 

56 0.975 0.838   

 

( 1981و لارکر،  )فورنل AVE ،5/0 یو برا 7/0 یبیترک ییایپا یبا توجه به مقدار مناسب برا
مکنون  یرهاید متغدر مور ارهایمع نیا یتمام 6 شماره پژوهش در جدول هاییافتهاست و مطابق با 

اضر حپژوهش  یگراهم ییو روا ییایپا تیمناسب بودن وضع توانیم ،انداتخاذ نموده یمقدار مناسب
 ساخت. دأییرا ت

ها پیش در از سالیری است. گاندازهی هامدلروایی واگرا معیار دیگری بررسی برازش 

مشهوری مثل بارهای عرضی و آزمون فورنل و لارکر  یهاشاخص مدل سازی واریانس محور بخش
هنسلر و  2015. اما در سال دهدیاین روایی یعنی اعتبار تشخیصی یا واگرا را مورد سنجش قرار م

https://analysisacademy.com/2967/%D8%AF%D9%84%D8%A7%DB%8C%D9%84-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%81%D8%A7%D8%AF%D9%87-%D8%A7%D8%B2-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF-%D9%88%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D9%85%D8%AD%D9%88%D8%B1-%D8%AF.html
https://analysisacademy.com/2967/%D8%AF%D9%84%D8%A7%DB%8C%D9%84-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%81%D8%A7%D8%AF%D9%87-%D8%A7%D8%B2-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF-%D9%88%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D9%85%D8%AD%D9%88%D8%B1-%D8%AF.html
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کرد که مدل سازی معادلات ساختاری بیان  توانیهمکارانش شاخص یا آزمونی را ارائه کردند که م

ماتریس چند (1HTMT واگرا ) روایی شاخص واریانس محور بدون آن فاقد اعتبار است و آن

لارکر که برگرفته از روش فورنل و  6نتایج روایی واگرا درجدول شماره  .خصیصه و چند روش است
نون در پژوهش حاضر که در متغیرهای مک AVEباشد، نشان داده شده است. مقدار جذر یم( 1981)

ی هاخانه، از مقدار همبستگی میان آنها که در اندگرفتهی موجود در قطر اصلی ماتریس قرار هاخانه
توان اظهار داشت که در پژوهش یم، بیشتر است. از این رو، اندشدهزیرین قطر اصلی ترتیب داده 

ی هاسازهی خود دارند تا با هاشاخصا )متغیرهای مکنون( در مدل تعامل بیشتری ب هاسازهحاضر، 
دیگر. به بیان دیگر، روایی واگرای مدل در حد مناسبی است. با توجه به نتایج پایایی و روایی همگرا 

 یری تأیید گردید.گاندازهی هامدلو واگرای پژوهش، صحت روابط موجود در 
 

 : نتایج روایی واگرا6جدول 
Table 6: Divergent Validity Results 

 ی مکنونمتغیرها
Concealed 

Variables ی
صاد

اقت
 E
co

n
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آ

 

R
es

il
ie

n
ce

ن 
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ه ت
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S
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حی
ت م
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S
o
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R
es

p
o

n
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b
il
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y

 

ب
نا

 L
ea

n
 

ک
چاب

 A
g

il
e

 

 اقتصادی
Economic 

0.804        

 آورتاب
Resilience 

0.529 0.811       

 پایداری زنجیره تأمین
Supply Chain 

Sustainability 
0.739 0.601 0.743      

 سبز
Green 

.0672 0.462 0.726 0.822     

 زیست محیطی
Environmental 

0.798 0.674 0.736 0.758 0.839    

 مسئولیت اجتماعی
Social 

Responsibility 

0.754 0.435 0.704 0.742 0.769 0.774   

 ناب
Lean 

0.759 0.449 0.738 0.644 0.716 0.671 0.770  

 چابک
Agile 

0.511 0.588 0.573 0.402 0.539 0.534 0.425 0.775 

                                                           
1 .Multi Trait-Multi Method Matrix (HTMT) 
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 که است اگراو روایی معیارهای ارزیابی دیگر از یکی متقابل عرضی بارهای همچنین معیار
 ق باگردد و مطابیمده همانگونه که در جدول بالا مشاه. نسبت به سایر معیارها دارد بیشتری آزادی

مؤلفه  آن بار یا عرضی یبارها از بیشتر مکنون متغیر هر برایمؤلفه هر  بار رودیم انتظار معیار این
 .باشد مکنون سایر متغیرهای برای

فاده است T در مدل )بخش ساختاری(، از اعداد معناداری هاسازهبرای سنجش رابطه بین 
ان نش 1کل ها در شیهاز فرض یکهر  یرهایمربوط به مس یاستاندارد شده بار عامل یبضراگردد. یم

 داده شده است:

 

 
 عاملی بار شده استاندارد ضرایب مقادیر با همراه مفهومی پژوهش : مدل2شکل 

Figure 2: Conceptual Model of Research with Values of Standardized Factor Load Coefficients 

 

گردیده است که قوی بودن برازش  798/0تبیین برابر با  گردد ضریبهمانگونه که مشاهده می
درصد از تغییرات پایداری زنجیره تأمین  80کنند. بدین معنی که در حدود یممدل ساختاری را تأیید 

گردد. به میهای رقابتی زنجیره تأمین لارج تبیین صنایع سیمان استان بوشهر توسط استراتژی
درصد تغییر در  80های رقابتی زنجیره تأمین لارج موجب عبارت دیگر، یک درصد تغییر در استراتژی

بالاتر  تبیین ضریب چه هر رو این گردد. ازپایداری زنجیره تأمین صنایع سیمان استان بوشهر می
 برای ابزاری ضریب تعیین این بر علاوه. است مستقل متغیرهای بالای تبیین درجهدهنده نشان باشد،
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 .(1397است )خیراندیش و دیگران،  کل تأثیرپذیری نوعی به یا تبیین درجه تعیین
 اده شده است.دنشان  2نیز در شکل  هافرضیهاز  یکهر  یرهایمربوط به مس T-valuesمقادیر 

 

 
 T-values مقادیر با همراه مفهومی پژوهش : مدل3شکل 

Figure 3: Conceptual Research Model with T-Values 

 

و  تعبیر ابلقبار عاملی و آماره تی  مقادیر مسیر، ضرایب شاخص چهار 3و  2 یهاشکل در
. شودیم محسوب هاشاخص دیگر بر شاخص هر تأثیرگذاری میزان معرف مسیر ضرایب. است تفسیر
باشد. با  96/1 زا شباید بی ضریب این اساس این بر. است روابط معناداری برای شاخصی تی آماره

های پژوهش در یهفرضآزمون  ٔ  یجهنت 2و  1و بار عاملی استخراج شده از شکل  Tتوجه به ضرایب 
 آورده شده است. 7جدول 
 

 پژوهش هایفرضیه : نتایج بررسی7جدول 
Table 7: Results of Research Hypotheses Test 

 هایهفرض
Hypotheses 

 ضریب مسیر
Path 

Coefficient 
(Beta) 

 Tآماره 
T Statistics 

 نتیجه آزمون
Test result 

 پایداری زنجیره تأمین ←استراتژی رقابتی ناب
Lean Competitive Strategy→ Supply Chain Sustainability 

0.380 5.224 
 پذیرش

Accepted 

 پایداری زنجیره تأمین ←استراتژی رقابتی چابک
Agile Competitive Strategy→ Supply Chain Sustainability 

0.161 2.396 
 پذیرش

Accepted 

 پایداری زنجیره تأمین ←آوراستراتژی رقابتی تاب
Resilience Competitive Strategy→ Supply Chain Sustainability 

0.147 2.134 
 پذیرش

Accepted 

 پایداری زنجیره تأمین ←استراتژی رقابتی سبز
Green Competitive Strategy→ Supply Chain Sustainability 

0.409 4.327 
 پذیرش

Accepted 
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است که از  زادرون ء سازهی یک هاشاخصنشانگر مقدار تغییرپذیری  Redundancyمعیار 
در  زادرون ء سازهیک  1پذیرد و از حاصل ضرب مقادیر اشتراکییمتأثیر  زابرون ءسازهیک یا چند 

، مقدار اشتراکی 8(. مطابق با جدول 1393)داوری و رضازاده، آید یممربوط به آن به دست  2Rمقدار 
محاسبه شد.  798/0برای متغیر  2Rنیز مقدار  قبلاً. 552/0متغیر زنجیره تأمین پایدار برابر است با: 

 این متغیر برابر است با: Redundancyبنابراین مقدار 

440.0798.0552.0
2

......
 RCommunlityR CSSCSSCSS

 

 
 مدلی هاسازه: مقادیر اشتراکی 8جدول 

Table 8: Communality of Model Structures 

   غ    

Variables 

  ق د        ک 

Communality 
    

Lean 
0.593 

     

Agile 
0.601 

       

Resilience 
0.658 

    
Green 

0.676 

        

Economic 
0.647 

                
Social Responsibility 

0.600 

           

Environmental 
0.704 

 پ  د      ج ره  أ  ن

Supply Chain 

Sustainability 
0.552 

 

                                                           
1. Communality 
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 گیرییجهنتبحث و 
پایداری زنجیره تأمین  بررقابتی لارج  هاییاستراتژیر تأثبررسی  پژوهش حاضر با هدف اصلی

های یژاستراتنتایج نشان داد که همۀ  صنایع سیمان استان بوشهر انجام شد.و اولویت بندی آنها در 
یر معنادار و مثبت تأثین صنایع سیمان استان بوشهر تأمبر پایداری زنجیره  زنجیره تأمین لارجرقابتی 

های پژوهش مدیران صنایع سیمان استان بوشهر برای موفقیت در یهفرضیید همۀ تأدارند. با توجه به 
های احتمالی صنعت یسکرهای متناسب با یاستراتژبایستی یمشرایط رقابتی بازار این صنعت 

های مرتبط با یزیربرنامهسیمان در استان بوشهر را تحلیل و ارزیابی نمایند. تا از این طریق بتوانند 
مدیریت ریسک را برای این صنعت تدوین نمایند. از طرف دیگر مدیران و کارشناسان این صنعت 

ستان بوشهر را از طریق تسهیم توانند همکاری مشترک بین تأمین کنندگان و صنایع سیمان در ایم
اطلاعات تسهیل نماید. از طرف دیگر با توجه به اینکه صنعت سیمان از جمله صنایع آلاینده 

فرآیندهای مدیریت زنجیره تأمین را مانند  بایستییصنایع مگردد لذا مدیران این یممحسوب 
یزی مسیر وسایل ربرنامهسبز و  یبندبستهیابی سبز، توزیع و فروش سبز، خرید وتدارکات سبز، منبع

میزان آلودگی از این طریق که  نماینداجرا یزی و ربرنامهحذف و کاهش اثرات محیطی  منظوربهنقلیه 
های نوین یفناورنمودن  جایگزین لازمه این مهم. استانداردهای مجاز نگهدارنددر حد ایجاد شده را 

مدیران صنایع  .خود رساند حداقلبه مواد آلاینده را  تا بتوان تولید باشد.یقدیمی م هاییفناوربا 
ی صنعت جهت مصرف بهینه از منابع طبیعی شامل معادن هابرنامهسیمان در استان بوشهر در تدوین 

ی و عملکرد زنجیره تأمین صنایع وربهرههای تجدید ناپذیر تلاش نموده تا در نتیجه بتوانند یانرژو 
سازوکارهای زنجیره تأمین بایستی تلاش نمایند تا یصنایع ممدیران این خود را ارتقا دهند. همچنین 

تمرکز خود را بر این  ۀرا تعریف و پیاده سازی نماید و در انتخاب تأمین کنندگان خود عمد سبز و ناب
نیازمند  ی سیمانهالارج، شرکترقابتی  هاییموفق استراتژ سازییادهد. برای پنقرار ده الزامات

لذا بهبود هستند.  هاییجهت کنترل فرایندهای عملکرد و استراتژ گیرییممناسب تصم ابزارهای
برای صنایع سیمان استان بوشهر استراتژی ناب یک رویکرد سیستماتیک جهت شناسایی و از بین 

ین تأمهای فاقد ارزش افزوده و حذف ضایعات، از طریق بهبود مستمر جهت یتفعالبردن تمام 
تأمین با  رهیزنجمدیریت  کننده کپارچهباشد. رویکرد سبز نیز، ییمن و حفظ سود نیازهای مشتریا

الزامات محیطی در تمام مراحل طراحی محصول، انتخاب و تأمین مواد اولیه، تولید و ساخت، 
فرایندهای توزیع و انتقال، تحویل به مشتری و مدیریت بازیافت و مصرف مجدد با هدف حداکثر 

صرف انرژی و منابع همراه با بهبود عملکرد کل زنجیره تأمین است. با اینحال ی موربهرهنمودن 
یر قرار تأثیره را تحت زنجی زنجیره تأمین است. این دو، عملکرد آورتابامروزه تاکید بر چابکی و 

ین کمک تأمتوانند از نظر زمان، کیفیت و سطح خدمات ارائه شده به مشتریان، به زنجیره یمداده و 
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تر عمل نمایند. زیرا نتیجه ترکیب این دو رویکرد بهبود سهم بازار و تقویت توان یرقابتند تا نمای
بایستی در بلند مدت تلاش یمرهبری بازار خواهد بود. بنابر این مدیران صنایع سیمان استان بوشهر 

تواند بعنوان الگویی یمو چابک نمایند. نتایج این مطالعه  آورتابخود را معطوف به الزامات دو رویکرد 
 ابعادبر  کهلارج ین تأمرقابتی زنجیره هر یک از الزامات  سازییادهپ اهمیتمیزان جهت بررسی 

و از این طریق راهکارهای مناسبی جهت  .گیردقرار  استفادهمورد  هستند مؤثر پایداری زنجیره تأمین
کارشناسان ارائه نماید. با توجه به  بهبود عملکرد زنجیره تأمین بویژه در صنعت سیمان، به مدیران و

 گردند:یمها و تحلیل نتایج پژوهش، پیشنهادهای زیر ارائه یافته
و  ن دانستهاز زنجیره تأمی منفکمختلف صنعت را  یهابخش هاییتفعال نبایستیمدیران  -1

ظر نا در رو تمهیداتی متناسبی  یزیرهمکاری و هماهنگی در سطوح مختلف، برنامه جهت
 شته باشند.دا

ارت مه تواندیین محل مسئله در زنجیره تأم یهاتیمی و استفاده از گروه هاییتافزایش فعال -2
 کارکنان را افزایش دهد.

د و یا ط تولیفاقد ارزش افزوده که ممکن است در فرایندهای خ هاییتکاهش یا حذف فعال -3
ر دنگیزه یجاد اود بخشد و باعث اعملکرد صنعت را بهب تواندیم ،باشد کارکنان هاییتفعال

فکر ق با تتوان مطابیمهای فاقد ارزش افزوده یتفعالحذف  منظوربه ،کارکنان شود. بنابراین
نان، ت کارکحرکا ناب، ضایعات را در هفت فرایند شامل تولید بیش از حد، ضایعات مربوط به

عات د، ضایی زائهازمانبه  ضایعات مربوط به نقل و انتقال، ضایعات فرآیند، ضایعات مربوط
ر سی قراها مورد برریموجودتولید محصول معیوب، ضایعات ناشی از نگهداری و ذخیره سازی 

 داد و در راستای، کاهش و حذف آنها تلاش نمود.
نعت به ی این صادراتعدم تنوع در تقاضا، یا به عبارتی، تکیه بر تعداد محدود از کالاهای ص -4

مر اه این ه البتی عمده در صنایع سیمان بوشهر است. کهاچالشیکی از  متقاضیان معدود نیز
مسایه رهای ههای کنونی و صادر نشدن سیمان ایران به برخی از کشویمتحربه دلیل وجود 

ود خسابق  قاضیانهای مناسبی را برای متیگزینجااست. به هرحال مدیران باید تلاش نمایند 
 ضه و تقاضا در این صنعت متعادل گردد.پیدا نموده، بطوری که میزان عر

تواند یم بوشهر های حمل و نقل سیمان توجه داشت. صنایع سیمانینههزباید به بالا بودن  -5
ولت رای سهقل دانصادرات کلینکر )یک مرحله قبل از تولید نهایی سیمان( که از نظر حمل و 

 نوع دریجاد تادهد. همچنین،  ی صادرات و فروش خود جایهابرنامهبیشتری است را نیز در 
گی با یمان رنسولید تواند مدیران را در این مهم یاری رساند. تیمتولید انواع مختلف سیمان 

 تواند حرکت به سمت معرفی محصولات جدید باشد.یمفناوری نانو، 
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 توان به موارد زیر اشاره نمود:یمهای پژوهش حاضر یتمحدوداز جمله 
کمیل شرکتهای تولیدی سیمان وقت زیادی را جهت توزیع و تپراکندگی جغرافیایی 

 به خود اختصاص داد. هاپرسشنامه
باشند، لذا یم های منحصر بفرد خودیژگیواز آنجایی که صنایع سیمان استان بوشهر دارای 

 داد. ع تعمیمیر صنایتوان به صنایع سیمان سایر استانها و یا ساینم لزوماًنتایج این پژوهش را 
مورد  ه تأمینی زنجیرپایدار بررقابتی لارج  هاییاستراتژیر تأثر این پژوهش برای اولین بار د

ایسه ا آن مقهش را بی یافت نگردید که بتوان نتایج این پژوامطالعهاست. لذا  گرفتهبررسی قرار 
 نمود.

 

 تعارض منافع
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Abstract 
This developmental mixed-methods enquiry was undertaken to propose a model for 

promoting the social responsibility of faculty members at various branches of Islamic 

Azad University (IAU) in Tehran Province based on their professional ethics and 

occupational performance. The research population comprised 5371 full-time and part- 

time faculty members from whom a sample of 361 was selected based on Kukran 

formula.  The qualitative phase of the study involved collecting and analyzing the views 

of 30 experts in the field concerning the dimensions and indicators of the social 

responsibility construct via Delphi technique. The findings emerging from the 

qualitative analyses delineated five major factors and 25 indicators tapping the level of 

social responsibility, and the quantitative analyses indicated significant and positive 

relationships between faculty members’ social responsibility and their professional 

ethics and occupational performance. Based on the findings, a model has been proposed 

for promoting faculty members’ social responsibility at various branches of IAU in 

Tehran in which professional ethics and occupational performance function as 

independent variables with the former being of paramount importance.  

 

Key Words: Islamic Azad University, Occupational Performance, Professional 

Ethics, Social Responsibility 
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علمی دانشگاه تأاعضای هی اجتماعی پذیریولیتؤسطح مس یارتقابرای مدلی ارائه 
 ای و عملکرد شغلیآزاد اسلامی )استان تهران( بر اساس اخلاق حرفه

 
 3،فتاح ناظم2*زادهکریم، صمد 1زاده اوجقاززهرا نجف

 (23/20/89پذیرش نهایی: -23/22/89)دریافت:  

 
 چکیده

علمی تأاعضای هی یاجتماع یریپذ یتسطح مسؤول یارتقابرای مدلی هدف از این تحقیق 
حاضر  بوده است. تحقیق ای و عملکرد شغلیدانشگاه آزاد اسلامی )استان تهران( بر اساس اخلاق حرفه

 .اکتشافی( است یخته)آم یبی، ترکنوع تحقیق ای قرار دارد و ازنظرتوسعه هایتحقیق ازنظر هدف در گروه
نفر اعضای  1331عنوان نمونه این پژوهش از بین جامعه آماری این پژوهش شامل نفر به 301 تعداد
در سطح استان تهران با استفاده از فرمول کوکران  وقتپاره وقت وعلمی رسمی و پیمانی تمامهیأت

 روش ازعلمی تأاعضای هی یاجتماع یریپذ یتمسؤول یهاتبیین ابعاد و شاخص برای انتخاب گردیدند.
ی و آورجمعنفر از خبرگان مرتبط  32که در این بخش کیفی پژوهش نظرات  استفاده شده است دلفی
 یتسؤولم ارتقای برای شاخص 21و  مؤلفه های پژوهش در بخش کیفی پنجیافته. وتحلیل گردیدیهتجز

ی و عملکرد شغلی با احرفهدار بین اخلاق و در بخش کمی حاکی از رابطه معنی استی اجتماع یریپذ
 یتمسؤول سطح ارتقای برای مدلی ارائه پژوهش این . نتیجهاستعلمی مسئولیت اجتماعی اعضای هیأت

 اخلاق متغیر دو تأثیر میزان و عنوانبه استان اسلامی آزاد دانشگاه علمیهیأت اعضای یاجتماع یریپذ
 هر تأثیر میزان و شده سازیمدل مستقل است که روابط متغیرهای عنوانبه شغلی عملکرد و یاحرفه
ی نسبت به ترپررنگ نقش و تأثیر یااخلاق حرفه دهدیماست که نشان  گردیده مشخص عوامل یک

 مدل دارد. عملکرد شغلی در

 دانشگاه آزاد اسلامی عملکرد شغلی، ای،، اخلاق حرفهپذیری اجتماعیمسؤولیتهای کلیدی: واژه

 

 

                                                           
 ایرانمدیریت آموزشی، واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلامی، رودهن،  گروه دانشجوی دکترای-1
 سلامی، رودهن، ایران دانشیار گروه مدیریت آموزشی، واحد رودهن، دانشگاه آزاد ا-2
 karimzadeh@riau.ac.ir نویسنده مسؤول:  -*
 nazem@riau.ac.ir ایراندانشیار گروه مدیریت آموزشی، واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلامی، رودهن، -3

10.30495/QJOPM.2020.1866620.2425 

 واحد تبریز  

 ((مقاله پژوهشی))

mailto:ایرانSz.najafzadeh7@yahoo.com
mailto:ایرانSz.najafzadeh7@yahoo.com
mailto:%20karimzadeh@riau.ac.ir
mailto:ایرانf_nazem@yahoo.com
mailto:ایرانf_nazem@yahoo.com
mailto:nazem@riau.ac.ir


 همکاران ونجف زاده                                                                                             ... سطح یارتقابرای مدلی ارائه  
 

 

 

(962) 

 مقدمه
ها و مراکز توسعه دانشگاههای امروزی در کشورهای درحالیکی از تأثیرگذارترین سازمان

 های خدماتیتنها برای سازماننه یاجتماع یریپذ یتآموزش عالی هستند، پرداختن به مقوله مسؤول
ها نیز ثمربخش است. واحدهای دانشگاهی، ش عالی و دانشگاهصنعتی، بلکه برای مراکز آموز و

توانند با به کار بردن رویکردها و راهبردهای اند که نمیخصوص دانشگاه آزاد اسلامی، نشان دادهبه
، انگاره و راهبردهایی یگردعبارتقدیمی پاسخگوی نیاز ذینفعان و قشرهای مختلف جامعه باشند؛ به

رفت، برای برآورده کردن انتظارات ه تا امروز در آموزش عالی به کار میکه در خلال دهه گذشت
فرد نظام آموزش عالی این عصر مناسب نیست و نیاز اقتصادی، علمی، سیاسی و اجتماعی منحصربه

 یهااکنون دانشگاهراهبردهای جدید حرکت کنند و هم یریکارگبه یسوها بهاست که دانشگاه
های پیشین خود برای اعمال اصول و اصلاح سیاست یدنظره دنبال تجدبسیاری در سطح جهان ب

ها از طریق آموزش های ناپایداری را که سالها و مدیریت خود هستند تا قابلیتپایداری در سیاست
، 2و امیری 1)آراسته کنند یدنظراست، بررسی و در نوع رابطه خود با جامعه تجد شدهیجعالی ترو

 یهای سازمانی و رفتارهااز نگرش یااجتماعی در سازمان طیف گسترده ریپذییتمسئول (.2212
 یهاارزش برای سازمانی با دهندیدهد، زیرا که کارکنان ترجیح مکارکنان را تحت تأثیر قرار می

در  یاجتماع یریپذ یتهایی که ارتباط بین مسؤولولیت اجتماعی کار کنند، نتیجه پژوهشؤمثبت مس
مسئولیت اجتماعی  یهادهد که اقدامقرار داده نشان می یکارکنان را موردبررس سازمان و رفتار

، 3)دهانش سازمان بر تعهد کارکنان، وفاداری و رضایت و عدم تمایل به ترک سازمان تأثیر مثبت دارد
 یتدر خصوص مسؤول هایشینهو پ ادبیات پژوهشگفت  توانیشده ممطرح(. با توجه به مباحث 2212

 است. به آن ها بیانگر اهمیت و ضرورت توجه مدیران و سایر دانشگاهیاندانشگاه یاجتماع یریپذ
ها، ای در مشاغل و سازماناز سوی دیگر، توجه به نقش راهبری دانشگاه در ترویج اخلاق حرفه

 یاجتماع یریپذ یتیکی از ابعاد مدل مسؤول .دهدیضرورت اخلاقی بودن دانشگاه را نیز نشان م
 هاارزش کهینها مبنی بر اعنوان انتظارات جامعه از سازمانولیت اخلاقی است این بعد بهؤمس کارول

ارچوب هاز چ بالاتر شود ومی تعریفد و احترام بگذارد، نداشته باش در نظرجامعه را  یهنجارهاو 
به حقوق  درست، احترام یپایبندی به اصول اخلاقی، انجام کارها یتولؤاست. مس نوشته شدهقوانین 

ای، فرایند تفکر عقلانی است که تعیین و اخلاق حرفه شودیمشامل عدالت را  و مردم، انصاف
 (.2212، 3و کهرودی 2فربهنام، 1، عنایتی2)نیازآذری های سازمان هدف آن استارزش

                                                           
1.Arasteh 

2.Amiri 

3. Dhanes 
4.Niazazari 
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 کندیمیید بر ابعاد مختلف سازمانی را تأ یااخلاق حرفه یرتأث ،شدهانجامی هاهمچنین پژوهش 
 خصوص موجود درشرایط مطلوب و  شرایطدهنده نوعی شکاف بین شواهد نشان حالیندرعولی 

مسئولیت اجتماعی از  کهییبنابراین ازآنجا ؛پذیری در آموزش عالی استای و مسئولیتاخلاق حرفه
ولیت اجتماعی مثل تئوری ؤهای پیرامون مسهای عالمان اجتماعی است و توجه به نظریهدغدغه

حل مشکلات آدمی پذیری انسان را تنها راهتربیتی مسئولیت -عنوان یک نظریه آموزشیاب بهانتخ
، یشیارواعتماد، هقابل یوخواشاره به خلق پذیرییتولؤکند و با توجه به اینکه مسعنوان می

العمل منفی، درباره یک با عکس ییرودررو زمانپذیر در ولیتؤدارد و فرد مس نظمو  یتولؤمس
 دهد.حل مشکلات اختصاص می مقابلعمل در  و عمل منابع بیشتری را برای ایستادگی یا یمتصم

عنوان عاملی در جهت ارضای نیازهای متقابل افراد جامعه و ولیت اجتماعی بهؤدیگر مس یاز سو
، 2)لوکمن کند که این خود مبنایی برای بهبود عملکرد استهمچنین همبستگی اجتماعی عمل می

مختلف  یهاها و مؤسسهافراد، سازمان و هاگروه اگربدون شک، (. 2210، 0، اولاکونل1ایننوسنت
 یکو هر  بدانندخود را مسئول در سازمان  های مختلفرویدادها و بحران ،جامعه، نسبت به اتفاقات

 کندیمکاهش پیدا ، بسیاری مشکلات کنندمسئولیت خویش در حل بحران تلاش  و کاری حوزهدر 
که منافع در  تلاش شده است همیشه، روینآرام به وجود خواهد آمد. ازا و امعه سالمجیک و 

و  منتفع شوندها اند از سازمانکه پرداخت کرده ایینهاز هزبیشتر که مردم،  باشد یاگونهها بهسازمان
، صادقی 8، امیررضوی9، پورآزاد3)مرتضویهم داشته باشند.  ینیآفر، ارزشینیعلاوه بر سود آفربه

، ویژگی شخصیتی مرتبط با عملکرد شغلی مطلوب پذیری اجتماعییتولؤدرواقع مس(. 2211، 12مقدم
ها، اندازی خواسته یرهایی چون به تأخاست و ویژگی کاری یکننده در برابر فشارهاو محافظت

گیرد یم ربررعایت قوانین و هنجارها و را د و بندی تکالیف تفکر قبل از عملو اولویت یدهسازمان
با ارائه مدلی  بود حاضر سعی بر این پژوهش در (. بر این اساس2211، 12و دوره 11)زارع بهرام عابدی
دانشگاه  علمییأتپذیری اعضای هسطح مسئولیت یای و عملکرد شغلی در ارتقانقش اخلاق حرفه

                                                                                                                                              
1.Enayati 

2. Behnamfar 

3. Kahroodi 

4. Lukman 

5. Innocent 

6. Olakunle 

7. Mortazavi 

8. Pour Azad 

9. Amir Razavi 

10. Sadeghi Moghadam 

11. Zare bahram abadi 

12. Doreh 
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ای و عملکرد حرفه که چگونه اخلاق بود سؤال پژوهش این یگردعبارت؛ بهشودبررسی  یآزاد اسلام
دانشگاه آزاد اسلامی  علمییأتاعضای ه اجتماعی پذیریسطح مسئولیت یشغلی منجر به ارتقا

 شود؟)استان تهران( می
 

 اهداف پژوهش به شرح زیر می باشد:
 اسلامی آزاد دانشگاه در اجتماعی پذیریمسئولیت یهامؤلفه و یی ابعادشناسا 

 آزاد دانشگاه علمیهیأت اعضای پذیری اجتماعیولیتمسئ سطح ارتقای برای ارائه مدلی 
 شغلی. عملکرد و ایحرفه اخلاق اساس بر( تهران استان) اسلامی

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش5شکل 

Figure 1: Conceptual model of research 

 

 روش ابزار و
است. ابتدا با استفاده از ادبیات پژوهش و این پژوهش به روش آمیخته کیفی و کمی اجرا شده 

 علمیهیأت اعضای پذیریی مسئولیتهاشاخصو  مؤلفههای موجود در این زمینه تجربیات و پیشینه
 اعضای از نفر 32یی گردید و با استفاده از تکنیک دلفی و اجماع شناسااسلامی  آزاد دانشگاه

پذیری مسؤولیت

 اعضای اجتماعی

 علمیهیأت

 شغلی عملکرد

 اخلاق

 ایحرفه
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یت گردید. در این تثبتعدیل و  هامؤلفهن ابعاد و ای تهران استان اسلامی آزاد دانشگاه علمیهیأت
بود از: داشتن  اندعبارت مدنظر هایرئیسه خبرگان صلاحیتیأتهمرحله برای تشکیل اعضای 

دانشگاه، و  در سال 12 از بیش مدیریتی سابقه اجتماعی؛ داشتن یتمسؤول ینهدرزم یفات علمیتأل
 .باشند دکترا تتحصیلا داشتن بودن و دانشگاه علمیهیأت عضو

 یآورجمع با استفاده گردید تا نامهپرسشارائه مدل از سه  منظوربهدر مرحله کمی پژوهش و 
 مدل پژوهش و شده آزمون پژوهش فرضی مدل پیمایشی، روش به آماری جامعه از واقعی هایداده
 پژوهش هاییافته از استفاده ی بود که بااساختهنامه محقق ، یک پرسشنامهپرسشاولین  .گردد ارائه

 اعضای پذیریمسئولیت یهاشاخص ومؤلفه  ٔ  ینهدرزم خبرگان نظرات بندیجمع و کیفی بخش در
ی، دوستنوع مؤلفهنامه دارای پنج گردید. این پرسش طراحی اسلامی آزاد دانشگاه علمیهیأت

. استخص( گویه )شا 21محیطی و و عملکرد  سیاسی تبعات اقتصادی، تبعات اخلاقی، حاکمیت
 عملکرد نامه استاندارد پرسشنامهنامه محقق ساخته فوق، در این پژوهش از پرسشعلاوه بر پرسش

 وزاده قاسم توسط که کارکنان ایحرفه نامه اخلاقو پرسش (2212) همکاران و کوپمنز شغلی
ارای نامه عملکرد شغلی د( طراحی شده بود استفاده شده است. پرسش2213) سال در همکارانش

 38وری با بهره ضد رفتارهای و انطباقی ای، عملکردوظیفه ای، عملکردزمینه عملکردمؤلفه  چهار
 صادق وفاداری، انصاف، و عدالتمؤلفه  9 ی کارکنان شاملاحرفهنامه اخلاق گویه بوده و پرسش

 به احترام و گراندی به احترام ی،طلبرقابت و جوییدیگران، برتری با همدردی پذیری،مسئولیت بودن،
 .استاجتماعی با شانزده گویه  هنجارهای وها ارزش

 پیمانی و رسمی علمیهیأت اعضای از کلیه اندعبارتدر بخش کمی  پژوهشجامعه آماری 
 فعالیتسابقه  سال پنج حداقل 1380 در سال که تهران استان در سطحوقت پارهو وقت تمام

 21 تهران استان در این 1380 مهر در آمار دانشگاه آزاداساس  بر داشتند که پژوهشی و آموزشی
 1221 تعداد این از. است نفر 1331 با برابر علمیهیأت اعضای تعداد فعال بودند و دانشگاهی واحد

 به موردنظر آماریاز جامعه  بودند فعالیت به مشغول وقتیمهن صورتبه 100 ووقت تمام صورتبه تن
 انتخاب نمونه عنوانبه نفر 301 کوکران یریگنمونه فرمول اساس بر و تصادفی یریگنمونه روش
 .شدند

ی آمار توصیفی و هاروشها در بخش کمی از وتحلیل دادهیهتجزدر این پژوهش برای 
ی پراکندگی مرکزی مانند میانگین بخصوص مد استفاده گردید. بخش کمی از مدل یابی هاشاخص

مسیر برای برآورد ضرایب  Smart-PLS افزارنرماستفاده از با  PLSمعادلات ساختاری به روش 

(Betaمحاسبه معنی ،) ،آوردن آماره  به دستداری ضرایب مسیرT  از آزمون بوت استراب و آزمون
 مدل نهایی پژوهش استفاده شده است.
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 هایافته
 های توصیفی پژوهشیافته -1

 
 پژوهش توصیفی اطلاعات فراوانی رصدد و فراوانی جدول: 5 جدول

Table 1: Frequency table and frequency percentage of descriptive research information 

 

 فراوانی 

Frequencies 
 درصد

Percentage 
 فراوانی جمع

Total 

 جنسیت

Gender 

 مرد

Male 
133 37% 

361 
 زن

Female 
228 63% 

 سن

Age 
 

 سال 31کمتر از 
Less than 35 years 

67 19% 

361 

 22تا  30بین 
Between 36 and 40 

101 28% 

 21تا  21بین 
Between 41 and 45 

95 26% 

 21بالای 
Above 45 

98 27% 

 تحصیلات

Education 

 
 

 یسانسلفوق
Masters 

100 28% 

361 

 دکتری عمومی
General PH.D. 

11 3% 

 دکتری تخصصی
PH.D. 

243 67% 

 تحصیلات حوزوی
Religious Education 

7 2% 

 مرتبه علمی

Scientific 

Rank 

 مربی آموزشیار
Instructor instructor 

1 0.01% 

361 

 مربی
The coach 

58 16% 

 بورسیه
Scholarship 

18 5% 

 مأمور به تحصیل
Officer to study 

18 5% 

 طرح خدمت
Service plan 

4 1% 

 استادیار
Assistant professor 

212 59% 

 دانشیار
Associate professor 

36 10% 

 استاد
Professor 

14 4% 

 وضعیت استخدامی

Employment 

 رسمی
Official 

215 60% 

361 
 پیمانی

Contractual 
43 12% 
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 سایر
Other 

103 28% 

 سابقه خدمت

Experience 
 

 سال 1کمتر از 
Less than 5 years 

67 19% 

361 

 سال 12تا  0 نیب
Between 6 and 10 

years 

99 27% 

 سال 11 تا 11بین 
Between 11 and 15 

years 

122 34% 

 سال 10بالای 
Over 16 years 

73 22% 20% 

 

 سال 1از  ترکم
Less than 5 years 

76 21% 21% 

 سال 8تا  1بین 
Between 5 and 9 years 

68 18% 19% 

 تربیش سال 12
10 more years 

49 12% 14% 

 

  

 های تحلیلی پژوهشیافته -2
اسلامی، با توجه به  آزاد دانشگاه واحدهای در اجتماعی پذیری مسؤولیت برای ترسیم ارتقای

 ی مسؤولیتهاشاخصو  مؤلفهنبود الگوی داخلی و یا خارجی در این زمینه، ابتدا ضروری است که 
ی هاروشیی گردد. برای این منظور با استفاده از شناساسلامی ا آزاد دانشگاه در اجتماعی پذیری

 آزاد دانشگاه علمیهیأت اعضای از نفر 32بندی نظرات پژوهش کیفی و تکنیک دلفی با جمع
پژوهش،  این در یاجتماع یریپذ یتمسؤول حوزه با مرتبط عنوان خبرگانبه تهران استان اسلامی

دد. در مرحله بعدی پژوهش با استناد به نظرات خبرگان در یی گرشناسای مرتبط هاشاخصو  مؤلفه
های این خصوص مرحله کمی پژوهش برای ارائه مدل اجرا گردید. این پژوهش در بخش یافته

 :استاصلی ذیل  سؤالتحلیلی در پی پاسخ به دو 
 ؟اندکدم اسلامی آزاد دانشگاه در اجتماعی پذیریی مسئولیتهاشاخصو  یهامؤلفه (1
 استان) اسلامی آزاد دانشگاه علمییأته اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول سطح ارتقای یچه برا (2

 شغلی مناسب است؟ عملکرد و ایحرفه اخلاق اساس بر( تهران

 

 سؤال اول پژوهش
 اند؟اجتماعی در دانشگاه آزاد اسلامی کدم پذیریی مسؤولیتهامؤلفه و ابعاد 

 در اجتماعی پذیریمسئولیت یهاشاخصو  مؤلفهیی اول پژوهش و شناسا سؤالبرای پاسخ به 
 اجماع ی پژوهش کیفی و تکنیک دلفی استفاده گردید. میزانهاروشاسلامی، از  آزاد دانشگاه
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 آمار از استفاده با آزاد دانشگاه در پذیریمسئولیت یهاشاخص بامؤلفه  ارتباط میزان ینۀدرزم خبرگان
ها و نظرات خبرگان های تحلیلی دیدگاهیافته. گرفت انجام وتحلیلیهتجز وموردمحاسبه  توصیفی

را توسط خبرگان به  2طور متوسط امتیاز کمتر از ها، سه شاخص بهدهد که از بین شاخصیمنشان 
 .اندداشتهرا  2شاخص دیگر امتیازی بالاتر از  21اند و دست آورده

 
 اسلامی آزاد دانشگاه در اجتماعی پذیریمسئولیت یهاشاخصو مؤلفه  جدول :2جدول 

Table 2: Table of components and indicators of social responsibility in IAU 
 مؤلفه

Component 
 شاخص

Indicator 
 اهمیتامتیاز 

importance 

 دوستینوع

Altruism 

 نفعانپاسخگویی مناسب دانشگاه آزاد اسلامی به ذی
Appropriate response of Islamic Azad University to stakeholders 

9.211 

 پاسخگویی مناسب دانشگاه آزاد اسلامی به سایر شهروندان
Appropriate response of Islamic Azad University to other citizens 

9.263 

 رعایت اصل انصاف در مقابل جامعه
Observance of the principle of fairness towards society 

8.789 

 های منطقی و حتی غیرمنطقی افراد جامعهبردباری در مقابل خواسته
Tolerance against the logical and even irrational demands of society 

8.526 

 افزایش امنیت اجتماعی در همه ابعاد
Increase social security in all dimensions 

8.895 

 حاکمیت اخلاقی
Moral Sovereignty 

 عمل به تعهدات اخلاقی
Fulfillment of moral obligations 

8.895 

 عمل به تعهدات قانونی
Fulfillment of legal obligations 

9.105 

 توجه به امانت در انتقال دانش
Pay attention to trust in knowledge transfer 

8.684 

 برداری و ...(یکپها )عدم توجه به اصالت پژوهش
Attention to the originality of research (no copying, etc.) 

8.837 

 های اجتماعیتوجه به آزادی عمل با رعایت ارزش
Paying attention to freedom of action while observing social values 

8.532 

 عملکرد محیطی
Environmental 

performanc 

 ستزییطمحکمک به آموزش همگانی در حفظ 
Contribute to public education in environmental protection 

9.263 

 های آیندهحفظ منابع برای نسل
Preserving resources for future generations 

8.389 

 توجه به آمایش سرزمین
Attention to land management 

8.979 

 توجه به توسعه اقتصادی جامعه
Attention to the economic development of society 

8.737 

 گذاری کلان با نگاه توسعه پایدارمحیطی در سیاستیستزتوجه دانشگاه به رعایت مسائل 
The university pays attention to environmental issues in macro policy 

making with a view to sustainable development 

8.526 

 اقتصادی

Economic 

 توجه به منافع اقتصادی مشترک در جامعه
Attention to common economic interests in society 

8.316 

 توجه به سود مشترک در درون جامعه
Pay attention to the common good within the community 

8.332 

 های تحمیل شده به جامعهجبران هزینه
Reimbursement of costs imposed on the community 

8.121 



 212-201،ص.ص.5011تابستان  –15 ، پیاپی2، شماره 51دوره    وری                                           مدیریت بهره 

 
 

 

(962) 

 محوردانشاستقرار اقتصاد 
Establishment of knowledge-based economy 

9.684 

 خاورمیانه( -ای )آسیامنطقه سطحهمی جدید فنّاورایجاد 
Creating new technology at the regional level (Asia-Middle East) 

8.684 

 سیاسی

Political 

 حیح قوانین دانشگاهتوجه به اجرای ص
Paying attention to the correct implementation of university rules 

8.235 

 توجه به توسعه قوانین در جامعه
Attention to the development of laws in society 

9.241 

 نقش دانشگاه در کمک به اهداف کشور
The role of the university in helping the country's goals 

8.543 

 مدار(مشارکت در مسائل دیپلماتیک )قانون
Participation in diplomatic matters (rule of law) 

8.578 

 هاآنسازی رعایت قوانین استاندارد در جهان و بومی
Observance of standard laws in the world and their localization 

8.498 

 

پذیری اجتماعی دانشگاه آزاد اسلامی یتمسئولای بررسی و سنجش مدل های فوق برشاخص
دار هر یک از یمعنو  قبولقابلهای های بالا، شاخصرو با توجه به یافتهینازاکاربرد دارند؛ 

پذیری در دانشگاه آزاد اسلامی از دیدگاه خبرگان تعیین شدند که یتولؤمسی هامؤلفهو  هاشاخص
عملکرد  مؤلفهشاخص،  پنج حاکمیت اخلاقی با مؤلفهدوستی با پنج شاخص، نوع مؤلفهیت درنها

ی موردبررسسیاسی نیز با پنج شاخص  مؤلفهو  اقتصادی با پنج شاخص مؤلفهمحیطی با پنج شاخص، 
 آزاد دانشگاه در اجتماعی پذیریقرار گرفتند. در بحث میزان اهمیت شاخص در بحث مسئولیت

که هر چه عدد به ده نزدیک باشد، نشان  استعددی بین یک الی ده  همؤلفاسلامی نیز شاخص هر 
 هاشاخصجدول زیر درجه اهمیت هر یک از  با توجه به نظر خبرگان است. مؤلفهدهند میزان اهمیت 

 دهد.اسلامی را نشان می آزاد دانشگاه در اجتماعی پذیریینۀ مسئولیتدرزم

 

 سؤال دوم پژوهش
 آزاد دانشگاه هیأت علمی اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول حسط ارتقای برای چه مدلی 

 است؟ مناسب شغلی عملکرد و ایحرفه اخلاق اساس بر( تهران استان) اسلامی
 آزاد دانشگاه علمیهیأت اعضای اجتماعیپذیری یتولؤمس سطح ارتقای برای ترسیم برای مدل

لی، با توجه به نبود الگوی داخلی و یا شغ عملکرد و ایحرفه اخلاق اساس بر تهران استان اسلامی
های مرتبط و اصول کلی حاکم بر روابط و خارجی در این زمینه، با استفاده از ادبیات پژوهش در حوزه

عنوان شغلی به عملکرد و ایحرفه ها به بررسی ارتباط دو متغیر اخلاقساختار سازمانی دانشگاه
عنوان متغیر وابسته پرداخته شد علمی، بههیأت اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤولمتغیرهای مستقل و 

 یت مدل مناسب ترسیم شود.درنهاتا 
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، متغیرهای آشکار با متغیرهای Smart-PLSافزار برای ارائه مدل ابتدا با استفاده از نرم

بین متغیرهای آشکار و مکنون  tنتایج آزمون  2قرار گرفت. ماتریس شماره  آزمونمکنون مدل مورد 

بیشتر است،  19/2با متغیرها، که از  هامؤلفهرابطه بین  tدهد. با توجه به مقدار یمرا نشان  مدل
 اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول ی مربوط به متغیرهای سطحهامؤلفهدار بودن روابط پژوهش معنی

. این کنددرصد تأیید می 88شغلی را در سطح  متغیر عملکرد و ایحرفه علمی، متغیر اخلاقهیأت

مقدار بارهای عاملی متغیرهای آشکار مدل را  1شوند. ماتریس شماره تفسیر می tنتایج همانند آزمون 
توان نتیجه یمرو ینازا است 3/2دهد با توجه به اینکه تمامی بارهای عاملی مدل بالاتر از یمنشان 
یا  مؤلفهکدام از یچهی نیست که بر متغیرها، دارای بار عاملی قابل قبولی هستند و نیاز هامؤلفهگرفت 

 وتحلیل حذف شود.یهتجزهمان متغیرهای آشکار پژوهش از فرایند 
داری و شدت روابط بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته پژوهش در مرحله بعد، سطح معنی

ته بین متغیرهای مستقل و متغیر وابس tنتایج آزمون  2مورد آزمون قرار گرفته است. ماتریس شماره 

رابطه بین  tشوند. با توجه به مقدار تفسیر می tدهد این نتایج همانند آزمون یممدل را نشان 
ضرایب  1دهد. ماتریس شماره یمدار بودن این روابط را نشان متغیرهای مستقل و وابسته، معنی

مچنین علمی و هپذیری اعضای هیأتیتولؤمسشغلی و  عملکردی با احرفهمسیر رابطه بین اخلاق 
 دهد.یمعلمی را نشان پذیری اعضای هیأتضرایب مسیر رابطه بین عملکرد شغلی با مسؤولیت

 عملکرد با یاحرفه دهد که بیشترین ضریب مسیر مربوط به رابطه اخلاقاین نتایج نشان می 
ان کمترین میز است؛ وارتباط قوی بین این دو متغیر  دهندهنشانکه  است( 119/2شغلی به میزان )

علمی رهبری به هیأت اعضای پذیریمسؤولیت با شغلی رابطه مربوط به رابطه دو متغیر عملکرد
ها ضرایب ها، جهت رابطه و اعداد روی فلشهای زیر جهت فلشیسماتر( است. در 123/2میزان )

بعد  دهد و اعداد داخل کادر هر( رابطه بین دو متغیر را نشان می1الی  2مسیر و شدت و ضعف )بین 
یله متغیرهای مستقل خود است. این وسبهنشان دهند میزان واریانس تبیین شده آن متغیر وابسته 

 مربوط به عوامل داخل مدل بوده و عوامل بیرون از مدل که در ارتقای شدهمحاسبهمیزان واریانس 
محاسبه دخیل هستند را  اسلامی آزاد دانشگاه علمیهیأت اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول سطح
درصد از  122/2ی و عملکرد شغلی احرفهشود دو متغیر اخلاق می ملاحظهکه  طورهمانکند و نمی

را تبیین  اسلامی آزاد دانشگاه علمیهیأت اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول سطح واریانس ارتقای

ا نشان داری هر یک روابط مدل رسطح معنی و tضرایب مسیر و مقدار  3کنند. جدول شماره می
 دهد.یم
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 مدل tضرایب  سیماتر: 5ماتریس 

Matrix 1: The coefficient matrix of the model t 

 

 

 
 : ماتریس بارهای عاملی و ضرایب مسیر اجرای مدل2ماتریس 

Matrix 2: Matrix of operating loads and model path coefficients 
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 روابط مدلداری مسیرهای و سطح معنی t: ضرایب 3 جدول

Table 3: coefficients t and the level of significance of the model relationship paths 
 مسیرهای روابط مدل

Relationship Paths 
 ضرایب مسیر

Original Sample 
 tآماره 

t-Statistics 
 داریسطح معنی

P Values 

 عملکرد شغلی)ی احرفهاخلاق 

Professional ethics (Job performance 

.558 

 
 

11.124 .000 (99%) 

 

 عملکرد شغلی)ی احرفهاخلاق 

Professional ethics (Job performance 

 

.290 

 

4.284 

 

.000 (99%) 

 پذیریمسئولیت) عملکرد شغلی
Job performance (Responsibility 

.132 2.345 .005 (95%) 

 

 آزمون کلی مدل

استفاده شد؛ مقادیر مثبت این  1گیسر-استون 2Qز ضریب شده ایهتهبرای آزمون کلی مدل 
( محاسبات شاخص 2212، 1، وانگ2، هنسلر3، چاین2بینی است )وینزییشپفرمول نشانگر توانایی در 

بینی کردن به روش ( با هدف بررسی توانایی مدل ساختاری در پیشCV Redافزونگی )

را برای تمامی اجزای مدل نشان  2Qاخص انجام گرفته است. جدول زیر محاسبات ش 0یپوشچشم
یک از متغیرهای دیگر در این مدل یچهعنوان متغیر مستقل که از ی بهاحرفهیعتاً اخلاق طبدهد. می

دهد هستند که نشان می قبولقابل 2Qاست ولی مابقی ابعاد دارای  222/2گیرد تأثیر مستقیم نمی

 سطح بینی تغییرات ارتقایکل مدل برای پیش 2Qبینی خوبی برخوردار است و یشپمدل از قدرت 
به این معنی که تمامی اجزای  است 329/2برابر با  علمیهیأت اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول

رفته با توجه به پاسخ جامعه آماری به نقش این همیرواند، مدل که در این پژوهش شناسایی شده
درصد از تغییرات آن را  9/09علمی، هیأت اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول سطح تقایمتغیرها در ار

 .استشده در این مدل ییشناسابینی کنند و مابقی تغییرات آن مربوط عواملی غیر از عوامل پیش

                                                           
1. Stone -Giesser 

2. Vinzi 

3. Chin 

4. Henseler 

5. Wang 

6. Blindfolding 
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 علمیهیأت اعضای یاجتماعی ریپذتیولؤمس ارتقای سطح اجزای Q2 مقدار: 0 جدول

Table 4: Q2 Amounts for Promoting Level of Social Responsibility of Faculty Members 

 
SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 ایاخلاق حرفه

Professional Ethics 
365.775 365.775 

 

 عملکرد شغلی

Occupational Performance 
306.420 169.496  

.446 

 اجتماعیپذیری یتولؤمس

Social Responsibility 
361.556 235.433 .348 

 

 برازش مدل نیکویی
کند، یمیری و ساختاری را کنترل گاندازهبرای بررسی برازش مدل کلی که هر دو بخش مدل 

شود. باید توجه داشت که نبایستی در این مدل مقادیر اشتراکی مربوط به یماستفاده  GoFاز معیار 
ۀ محاسبل نمود )بدین علت که در دخی Communalitiesۀ محاسبۀ دوم نگرش کل را در مرتبمتغیر 

شوند(. ینمۀ دوم در اینجا یعنی نگرش کلی؛ دخالت داده مرتببرازش مدل کلی متغیرهای پنهان 
یکدیگر جمع و بر تعداد تقسیم با  2Rو  Communalities Communalitiesمنظور، ضرایب ینبد
ه از رابطه زیر برازش کلی مدل میانگین هر دو مورد به دست آمد با استفاد کهآنشود. پس از یم

 گردد.یممحاسبه  GoFتحت عنوان معیار 

Communalities=0.363 R2= 0.397 
محاسبه شد  GoFبرای معیار  338/2در رادیکال، مقدار  383/2در  303/2 ضربحاصلپس از 

 ،]قوی[ 31/2]متوسط[ و  21/2]ضعیف[،  21/2با توجه به سه مقدار  2/ 338مقدار  حاصل شدنو 
 نشان از برازش کلی قوی مدل دارد.

 
 

 علمیهیأت اعضای یاجتماعی ریپذتیولؤمس سطح ارتقای : نیکویی براش مدل1 جدول

Table 5: The goodness of the model for promoting the level of social responsibility of faculty members 

 نام شاخص برازش

Indicator Fitness 
 مقدار مجاز

Allowed Amount 
 مقدار

Amount 
 نتیجه

Result 
 مدل بینییشقدرت پ

Communalities 
.35 .363 

 برازش قوی

 Strong Fitness 
 مقادیر اشتراکی

Redundancy 
.35 .397 

 برازش قوی

Strong Fitness 
 نیکویی برازش

GoF 
.35 .379 

 برازش قوی

Strong Fitness 
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 گیریبحث و نتیجه
 کسی امروزه بر جوامع پیشرفت در آموزشی مدیریت و عالی آموزش ،هاشگاهداننقش  و اهمیت

 هایینوآور از آنها گیریبهره و افراد ها وسازمان پویایی علمی سطح ارتقای اصولاً. نیست پوشیده
فرهنگی،  توان افزایش حتی و نبوده میسر مستعد نیروهای بر آموزشاتکا  بدون دانش، جهان

بسط  و آموزش گسترش به منوط یادگیرنده هایسازمان شکوفایی و سیاسی اجتماعی، اقتصادی،
 پاسخگویی منظوربه باید هاسازمان( »2210، 1)باقری است آموزشی مدیریت سیستم رویکردهای

 اجتماعی، امور ینۀدرزم جامعه هایدغدغه به در جامعه، افراد سایر و نفعانذی مقابل در اجتماعی
 هایسیاست تدوین به خود، سازمانیفرهنگ متناسب با و بدهند اهمیت یتدوسنوعزیست و محیط

به  پرداختن(. 2228، 3و آلاس 2)آبیوس« ورزند مبادرت یاجتماع یریپذیتمسؤول به مربوط سازمانی
صنعتی، بلکه برای مراکز آموزش  و های خدماتیتنها برای سازماننه یاجتماع یریپذیتمقوله مسؤول

 استراتژی سازی و اجراییادهپ ینۀ تدوین،درزم آموزش عالی ها نیز ثمربخش است.هعالی و دانشگا
 دانشجویان،، استادان، از اعم یدی خودکلعوامل  با تنگاتنگ رابطه در خود یاجتماع یریپذیتمسؤول

 توسعه مرکز عنوانبهها دانشگاه نقش کنندهیینتع که جامعه است ی وکارکنان یران،مد پژوهشگران،
 (. لذا2228، 2. )فراستخواهاست هستند، آنها پشتیبانی و تدریس، یادگیری یقاز طر نسانیا

 یریپذیتمسؤول با رابطه درها دانشگاه وضعیت سنجش برای یمناسب منبع تواندیم هاعلمییئته
و عملکرد  ایحرفه اخلاق یبا بررس تا استبر آن  حاضر پژوهش اساس بر این باشدها آن یاجتماع

 آزاد دانشگاه در یاجتماع یریپذیتمسؤول ارتقای برای مدلی ارائه به علمیهیئت اعضای غلیش
 .شود تنظیم و تهیه مرتبط کند،می کمک پژوهش این .بپردازد اسلامی

 اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول نظری مبانی غنای بر اولین نتیجه این پژوهش علاوه
 استفاده با علمیهیأت اعضای یاجتماع یریپذیتم مسؤول یهاشاخصو  مؤلفهعلمی، شناسایی هیأت

 ومؤلفه نظری است. این بخش از نتایج پژوهش برای اولین بار به شناسایی  متون و خبرگان نظرات
که  پردازدیمی دانشگاهبرای یک ساختار  علمیهیأت اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول یهاشاخص

ریزی و اجرای آن در ی گردید که برنامهبنددستهها ی این مولفههابا توجه ساختار حاکم بر دانشگاه
برای  مؤلفههای به تغییرات کمتری نیاز باشد. در این پژوهش پنج ساختار سازمانی حاکم بر دانشگاه

 مؤلفهاز:  اندعبارتعلمی شناسایی گردید که هیأت اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤولارتقای 
سیاسی. در ذیل  مؤلفهاقتصادی و  مؤلفهمحیطی،  عملکرد مؤلفهاخلاقی،  حاکمیت مؤلفهدوستی، نوع

                                                           
1. Bagheri 

2. Ubius 

3. Alas 

4. Farasatkhah 
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ینه درزمترین شاخص خبرگان مهم ازنظردوستی پنج شاخص شناسایی گردید که نوع مؤلفه
شهروندان است، زیرا بحث مسئولیت اجتماعی  سایر به دوستی پاسخگویی دانشگاه آزاد اسلامینوع

نقش سازمان در جامعه دارد و از این پاسخگو بودن سازمان به شهروندان ارتباط تنگاتنگی با جایگاه و 
حاکمیت  مؤلفهی دارد. در ذیل توجهقابلیت اجتماعی اعضای آن تأثیر مسئولآن در ارتقای جایگاه 

 اصالت به قانونی و توجه تعهدات به خبرگان عمل ازنظراخلاقی هم پنج شاخص شناسایی گردید که 
از اهمیت بالایی برخوردارند. اصولاً یکی از اصول اخلاقی که هر  ...( و بردارییکپ عدم) هاپژوهش

فرد و سازمان باید به آن توجه داشته باشد، بحث انجام وظایف قانونی هست زیرا توجه به وظایف 
های فردی و سازمانی جلوگیری یاخلاقها و کج قانونییبقانونی و انجام درست آن، از بسیاری از 

ها پژوهش اصالت به به شاخص توجه خبرگانتوجه  مؤلفهد نکته حائز اهمیت دیگر در این کنیم
آموزش عالی  مؤسساتاست که امروز یک آفت بزرگ هم در بعد قانونی و هم در بعد اخلاقی گریبان 

را گرفته و باید این نهاد به این موضوع فکر اساسی بکند و جایگاه و اعتبار پژوهش را به آن 
عملکرد محیطی نیز  مؤلفهداند، زیرا دانشگاه بدون پژوهش جایگاهی در جامه ندارد. در زمینه بازگر
زیست یطمح حفظ در همگانی آموزش به خبرگان کمک ازنظر کهشاخص شناسایی گردید  پنج
به نقش آموزشی دانشگاه در آموزش همگانی در  خبرگانشود. توجه یممحسوب  هاآنین ترمهم

یقاً نشأت گرفته از نقش دانشگاه در جامعه دارد چربرای اینکه نهاد دانشگاه دق، زیستیطمححفظ 
رو اگر ینازانقش دارد و  هاآنبیشتر از حوزه اجرا، در بحث آموزش شهروندان و ارتقای آگاهی 

محیطی جامعه مرتفع یستز هادغدغهی عمل کند بخش مهمی از خوببهدانشگاه به نقش خود 
 شاخص شناسایی شده که شاخص استقرار پنجخبرگان  ازنظراقتصادی،  مؤلفهص گردد. در خصویم

خبرگان دارد و دلیل آن نیز از نقش پژوهشی دانشگاه در  ازنظربیشترین اهمیت را  محوردانش اقتصاد
 محوردانشعلمی در زمینه استقرار اقتصاد خبرگان اگر اعضای هیئت ازنظرشود. یمجامعه ناشی 
تایج خوبی به دست آورد، منافع آن نصیب جامعه خواهد شد و این موضوع در ارتقای تلاش کند و ن

سیاسی، خبرگان پنج شاخص را شناسایی و  مؤلفهمسؤولیت اجتماعی آنان تأثیر مثبتی دارد. در ذیل 
ترین آنها محسوب یتبااهمجامعه  در قوانین توسعه به که شاخص توجه انددادهمورد تائید قرار 

ترین کاری که در حوزه سیاسی برای ارتقای مسؤولیت اجتماعی خبرگان دانشگاه مهم ازنظر شود.یم
روشن است مسیر  کاملاًتواند انجام دهد، توجه به توسعه قوانین در جامعه است. یمعلمی اعضا هیأت

گذرد و شرط پیشرفت و یمی و قانون مداری گذارقانونپیشرفت و توسعه هر کشوری از کانال 
عنوان نهاد سعه کشور از منظر سیاسی، گسترش فرهنگ قانون در جامعه است و دانشگاه بهتو

یتی در این زمینه دارد که در صورت توجه به این نقش، جایگاه بااهمآموزشی و تربیتی جایگاه 
 یابد.یمدانشگاه از منظر مسؤولیت اجتماعی آن ارتقا 
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 همکاران و یقلاوند( 2213یزی )عز ی وشافع یهااین بخش از پژوهش، یافتههای یافته
 طوریناست. هم اند همسواشاره نموده بعدها ینکه به ا( 2212) و همکاران 1عمران یصالح( 2212)

های حاصل یافته بر اساسد. دار یمشترکات فراوان( 2222) 2کارول هاییافتهبا  یقتحق ینا هاییافته
 کشورهای در هاسازمان تأثیرگذارترین از یکی عالی آموزش مراکز و هادانشگاه از پیشینه پژوهش

و  هاشرکت مخصوص یاجتماع یریپذیتمسؤول که نگرش این» .باشندیم توسعهدرحال
 در«. بود خواهد مطرح مدیریت در ناقص نگرش یک عنوانبه است، صنعتیو تولیدی  یهاسازمان

 مانندها بهدانشگاه کهه شد داده شانناجرا شده است  2220که در سال  دیگران و 3کاریما مطالعه

-یتمسؤول اروپایی اجلاسباشند. یم ولؤمسو پاسخگو  جامعه مقابل در اقتصادی، یهابخش یرسا

 ت.یاف ها اختصاصدانشگاه در مفهوم این اهمیت تشریح منظوربه 2222ی در سال اجتماع یریپذ

ی هادانشگاه که اندیدهرسبه این نتیجه  ادنی برتر دانشگاه ده مطالعه با( 2211) دیگران و 2نجاتی
 درباشند. یم درونی یاجتماع یریپذیتمسؤولروند  توسعه دنبال به وسیع صورتبه موردمطالعه

 از یکی عنوانبه هادانشگاهانجام گرفته است  1جابورتوسط  2212که در سال  دیگری تحقیقات

 .است شده برده نام و جامعه محیط بر یرگذارتأث بسیار یهاسازمان
 اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول سطح ارتقای برای مدلی دومین نتیجه این پژوهش ارائه

شغلی است. در  عملکرد و ایحرفه اخلاق اساس بر تهران استان اسلامی آزاد دانشگاه علمیهیأت
یرهای مستقل عنوان متغی و عملکرد شغلی بهاحرفهاین پژوهش رابطه و میزان تأثیر دو متغیر اخلاق 

سازی شده عنوان متغیر وابسته مدلعلمی دانشگاه آزاد اسلامی بهبا مسؤولیت اجتماعی اعضای هیئت
عنوان یکی از متغیرهای ی بهاحرفهو میزان تأثیر هر یک عوامل مشخص گردیده است. اخلاق 

وهش. بررسی رابطه مستقل هم بر روی متغیر عملکرد شغلی تأثیر دارد و هم بر روی متغیر وابسته پژ
بیشترین تأثیر را بر  921/2دهد که عدالت و انصاف با بار عاملی یمی با آن نشان احرفهاخلاق  مؤلفه

با بار  هاارزشدر مرتبه بعدی قرار دارد. احترام به  912/2ی دارد و همدردی با بار عاملی احرفهاخلاق 
ی با بار وفادار، 319/2ام به دیگران با بار عاملی ، احتر323/2جویی با بار عاملی یبرتر، 330/2عاملی 
به ترتیب در رتبه بعدی قرار دارند. صادق بودن  022/2پذیری به بار عاملی و مسؤولیت 320/2عاملی 

 ی دارد.احرفهکمترین تأثیر را بر متغیر اخلاق  321/2با بار عاملی 

                                                           
1. Salehi Omran 

2. Carrol 

3. Karima 

4. Nejati 

5. Jabbour 
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عملکرد زمینه  مؤلفهاست.  ؤلفهمکه دارای چهار  استعملکرد شغلی متغیر مستقل دوم پژوهش 
ای با بار عاملی یفهوظمتغیر عملکرد  مؤلفهبیشترین تأثیر را بر این متغیر دارد و  983/2با بار عاملی 

 مؤلفهی بعدی قرار دارند. هامرتبهبه ترتیب در  332/2بار عاملی  باباعملکرد انطباقی  مؤلفه، 922/2
 کمترین تأثیر را بر این متغیر دارد. -118/2وری با بار عاملی بهره ضد رفتارهای

است که با  مؤلفهمتغیر مسؤولیت اجتماعی که حاصل بخش کیفی این پژوهش بوده دارای پنج 
بیشترین تأثیر را دارد و  921/2اقتصادی با بار عاملی  مؤلفهتوجه میزان بار عاملی شناسایی شده، 

در  393/2دوستی با بار عاملی نوع مؤلفهار دارد. در رتبه دوم قر 919/2سیاسی با بار عاملی  مؤلفه
عملکرد  مؤلفهدر رتبه چهارم قرار دارد و  333/2حاکمیت اخلاقی با بار عاملی  مؤلفهجایگاه سوم و 

جامعه آماری بر مسؤولیت اجتماعی اعضای  ازنظرکمترین تأثیر را  301/2محیطی با بار عاملی 
 .علمی دانشگاه آزاد اسلامی داردهیئت

آن  119/2ی با توجه به ضریب مسیر احرفهدهد که اخلاق یمبررسی روابط بین متغیرها نشان 
ی با متغیر احرفهی بر آن دارد. از طرف دیگر تأثیر متغیر اخلاق توجهقابلبا متغیر عملکرد شغلی تأثیر 

یک رابطه  ، ولیاستهرچند تأثیر قابل قبولی  282/2مسؤولیت اجتماعی با توجه به ضریب مسیر 
عنوان دیگر متغیر مستقل پژوهش با مسؤولیت اجتماعی . رابطه عملکرد شغلی بهاستضعیفی 

شود و یماین رابطه یک رابطه ضعیفی محسوب  132/2علمی با توجه به ضریب مسیر اعضای هیئت
 تأثیر اندک عملکرد شغلی بر مسؤولیت اجتماعی در مدل است. دهندهنشان

ی در ترپررنگی تأثیر و نقش احرفهدهد که اخلاق یمنشان  مدلافته های تحلیلی ییبررس
تهران  استان اسلامی آزاد دانشگاه علمیهیأت اعضای یاجتماع یریپذیتمسؤول سطح مدل ارتقای

باورند  این بر نظرانصاحب. اکثر استها منطبق بر مبانی نظری این حوزه نیز دارد و این یافته
ی هاموضوع از اساساً جدای ی است. اخلاقاحرفه اخلاق فقیت سازمان،مو در متغیر ترینمهم

 را هستند منافع مشترک وها هدف دارای که راها حرفه هاییبنددستهمعنوی  بعد و است مادی

( در 2229) 2و هاکس 1ریبولد گویند.یمی احرفه اخلاق، اخلاق نوع این به امروز و گیردیم دربر
اخلاقی و  استانداردهای تایج پژوهش حاضر به دست آمده معتقد هستند کهکه همسو با ن پژوهشی
 آیینی ی،احرفه اخلاق بنابراین،. کنندیم هدایت رفتار درست یسوبه آشکار دلایل با را رفتار قوانین،

عنوان نمود،  توانیبر این اساس م .است کار محل در رفتار ی واحرفه تشخص برای حفظ
 ی اخلاقیهاباید به جنبه خود مدیرانبرای افزایش سطح عملکرد شغلی  آموزشی یهاسازمان
 .خود داشته باشند مدیران اخلاقیبردن سطح  الاتوجه جدی مبذول دارند و سعی در ب مدیران

                                                           
1. Reybold 

2. Halx 
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بالایی داشته باشند، به همان میزان  یاجتماع یریپذیتمسؤولاز سوی دیگر مدیرانی که  

 ( بادآور2211) 2و فخاری1 وحیدی الیزاییکنند که با نتایج پژوهش یمعملکرد شغلی آنان بهبود پیدا 

 3( و مکبول2212وهمکاران ) 0( اودیال2213) 1عفیف( 2213) 2( وانچرون2212و همکاران ) 3نهندی

 یهاشرکت توان گفت که بیشتریم( همسویی دارد. در تبیین نتایج به دست آمده 2219) 9زمیر و
 از زیادی بسیار تعداد جذب برای راهی عنوانبه را سازمان خود اجتماعی مسؤولیت دوراندیش،

 اجتماعی مسؤولیت با یهاشرکت که دهدیم شانن و تحقیقات دهندیم ترویج یفیتباک کارکنان

باشند )تینچاهی  داشتهها شرکت دیگر به نسبت برای کار کردن بیشتری جذابیت توانندیمبهتر، 
 (.2212، 12و بروک 11، گیوچنچ12، آناونی8لئو

 تعارض منافع
 نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.
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 «بهره وری  مدیریت » نشریهراهنمای اشتراک 
  : خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراک به نکات زیر توجه فرمائید 

 جام دهید . کلیه مکاتبات خود را با ذکر شماره اشتراک ان .1

 نشانی خود را کامل و خوانا و با ذکر کد پستی بنویسید. .2

 ریال است . 02222ریال و بها تک شماره    222222بهای اشتراک سالانه   .3

 در صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره های درخواستی را قید نمایید. .4

م دانشاااه ززاد اسایمی تبریاز نازد باناک ملای شا به        به ناا  2120024224222وجه اشتراک را به حساب جاری  .0

واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراک تکمیل شده به زدرس دفتار مجلاه    دانشااه ززاد اسیمی تبریز

 پست نمایید تا مجله های مورد نظر برای شما ارسال گردد . 

 هرگونه انتقاد و پیشنهادی دارید با ما در جریان باذارید . .2

اشتراک بصورت زبونمان از جدیدترین شماره به ب د پذیرفته میشود و شماره های قدیمی مجله را میبایست به  .0

 فرمایید .  تهیهقیمت تکفروشی 

 

  : ساختمان عیمه امینی، طبقاه دوم  –ضلع شرقی اتوبان پاسداران مجتمع دانشااه ززاد اسیمی واحدتبریززدرس-

 ره وری()دفتر مجله مدیریت به 222اتاق 

  : 24131222242تلفن و نمابر 

  : 0142-01000صندوق پستی 
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 نام کتابخانه  : ........................................................................................... اشتراک کتابخانه  □

 نام سازمان   : ............................................................................................ اشتراک شرکت ، سازمان ، نهاد  □

 نام و نام خانوادگی  : ................................................................................ تخصصی اشتراک  □

 ..شهرستان : .............................................................................. نشانی دقیق استان : ......................................

................................................................................................................................................................................

 ........................................................................................................................... کد پستی ......................... تلفن ...

 به پیوست رسید بانکی شماره .........................به مبلغ ......................... ریال بابت اشتراک       دوره       سال 

..................................................................................................................       یا خرید تک شماره های......................
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