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 براي شناسايي مشتريان راضي خدمات ١كاربرد شبكه هاي عصبي مصنوعي
  پس از فروش خودرو

 
  2دكتر عليرضا فضل زاده

  3محمدصادق زينلي كرماني
 

  چكيده
هدف اين تحقيق توسعه يك مدل از شبكه هاي عصبي براي شناسايي مشتريان راضي براي 

داده ها از بررسي ده سرويس دهنده خدمات . بودبازاريابي ارايه سرويس هاي تعميراتي خودروها 
شبكه هاي عصبي چند لايه با تابع آموزش تانژانت هايپربوليك . خودرويي در ايران بدست آمدند

نتايج مشخص . با الگوريتم آموزشي پيش خور براي ساخت مدل شناسايي به كار گرفته شد
در .  است كه اتفاقي به نظر برسدساخت كه دقت مدل شناسايي آزمايش روي مدل بزرگتر از آن

خلال يك سري وزن هاي خاص موجود، اعتبار كلي هر يك از متغيرهاي مستقل توليد شده كاملاً 
هاي  كرد كه مدل شبكه عصبي براي شناخت الگوهاي موجود داده تاييد تحقيق اين .شود مي روشن

مؤلفان معتقدند . ن داده شده استمزاياي استفاده از نقاط قوت مدل نشا. مشتري قابل استفاده است
كه مدل مفيد است و به عنوان ابزار تحليلي براي بازارياب هاي خدمات تعميراتي خودروها براي 

  . طراحي استراتژي بازار، مناسب است
   :هاي كليدي واژه

  خدمات پس از فروش خودرو، شبكه هاي عصبي چند لايه ، استراتژي بازاريابي، رضايت مشتري
  

  
  

                                                           
1.Artificial Neural Networks 

  )Fazlzadeh_acc@yahoo.com(استاديار و عضو هيئت علمي دانشگاه تبريز -2
  دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني مؤسسه آموزش عالي ارس تبريز-3

 »فراسوي مديريت« 

  1389تابستان _ 13 شماره_سال چهارم 
  7 -38ص ص 
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  مهمقد
سـازمان همكـاري هـاي      . زندگي مدرن بسيار تحـت تـاثير خـودرو قـرار دارد           

، پيش بيني كرد تعداد وسايل نقليه هـاي  (OECD, 2004, 10)اقتصادي و توسعه اي
 درصد افـزايش مـي      74 به ميزان    2020 تا سال    1997موتوري در تمام جهان از سال       

دو عامـل تعيـين كننـده    كيفيت خدمات و رضايت مـشتري مـشتركاً بـه عنـوان        . يابد
رضايت مشتري باعث افـزايش     . موفقيت كسب و كار در بلند مدت شناخته شده اند         

   ,Yi, 1991, 68–123; Anderson and   Sullivan) وفـاداري مـشتري اسـت   

1993, 125-43; Boulding et al., 1993, 7-27)                                 
  .(Bolton, 1998, 45-65) گـردد  مـي  آينده در دهي سود قابليت و منافع افزايش باعث هك

با توجه به اينكه رضايت مشتري به ندرت فقـط بـا يـك جنبـه كيفيـت خـدمات در                     
                          ارتبــــاط اســــت، و تــــا انــــدازه اي بــــه ســــاير جنبــــه هــــا نيــــز بــــستگي دارد

(Berry et al., 1985, 44-52; Johnston and Lyth, 1991)،    امـا مفهـوم اصـلي 
سود براي طراحي بسته هاي خدمت با ويژگي هـايي كـه حـداكثر              -زنجيره رضايت 

اين مفهـوم عمومـاً     . سازي رضايت مشتري را به دنبال داشته باشد صورت مي پذيرد          
توسط مدل شبكه هاي عصبي چند لايه كه ويژگي هـاي كليـدي را بـراي مـديراني                

ي بايست منابع را براي بهبود مستمر رضايت مشتري توسعه دهند، تعريـف مـي               كه م 
  .(Bolton and Drew, 1991, 375-84; Wittink and Bayer, 1994, 14-23)كند

اين كاملاً پذيرفته است كه محرك كليدي مدل رضايت مشتري بر مبناي ايـن              
سطه يك رابطه ها و رضايت كلي به وا فرض استوار است كه كارايي سطح ويژگي

به تناسـب وقتـي كـه رتبـه كـارايي كليـدي             . خطي و متقارن با هم در ارتباط هستند       
در ايـن   . مـي يابـد   ) كـاهش (مي يابد، رضايت افزايش     ) كاهش(ويژگي ها افزايش    

  . حالت به نظر مي رسد كه رضايت و نارضايتي دو روي يك سكه اند
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 هـاي مهـم را در صـنايع          ويژگـي  نبه عنـوان مثـال، قابليـت اطمينـان بـارز تـري            
 همچنين اعتقاد بر اين است كه عـدم  ،(Berry et al., 1985, 44-52)خدماتي دارد 

بـا اينكـه صـنعت    . اطمينان منجر به نارضـايتي و اطمينـان باعـث رضـايت مـي دهنـد             
خودرو در مديريت عملكرد، داراي جايگاه تحقيق عمومي اسـت، ولـي بـه صـنعت              

صـنعت خـدمات خـودرويي      . ت اشاره شده است   خدمات خودرويي مربوطه به ندر    
سرويس هاي دوره اي خودرو، تعميرات خودرو، تعميـرات بدنـه خـودرو و               : شامل

ايـن مقالـه بـه تحقيـق در مـورد ايـن صـنعت و                . بازيافت و تجزيه خودرو مـي باشـد       
بررسي رضايت مشتري از فراهم كننده خدمات و مشخص كـردن مـشتريان راضـي               

عتي در ايران از كشاورزي سنتي و صـنعت توليـد بـه صـنعت          ساختار صن . مي پردازد 
خدمت دوران سوم انتقال يافته است كه اين انتقال با توسعه سريع و چيـره شـدن بـر                   

در مـورد اهميـت ايـن       . بازار، با افزايش نرخ اشتغال و ارزش توليد همراه بوده است          
 ايفـا   موضوع بايد گفت كه كيفيت خدمت در توسعه صنعت خدمت، نقـش مهمـي             

                       مــشتري مــداري بــراي رشــد روابــط پايــدار بــا مــشتريان راضــي،         . مــي كنــد 
                            و ابقــــاي مــــشتريان، بــــراي موفقيــــت كــــسب و كــــار بــــسيار مهــــم اســــت 
(Biong & Selnes,1996, 39–78;Sollner,1998, 44–49; Webster,1992, 117). 

. ريان راضي مبحث بسيار مهمي براي بازاريابي ارتباطـات اسـت        چگونگي ابقاي مشت  
. بخش بنـدي يكـي از مفيـدترين روش هـاي كـشف قـسمت هـاي سـودمند اسـت                    

يادآور شد كه استفاده وسيع رياضـيات سـنتي و تكنيـك هـاي              ) 1983(1ميشلاسكي
آناليز داده هاي آماري، مانند آناليز رگرسيون، تاكسونومي عددي يا آناليز ضـريب،         

قدر قـوي نيـستند كـه بتواننـد الگوهـاي ادراكـي جالـب توجـه را درك كننـد،                      آن
همچنـــين قـــدرت تـــشخيص ســـاختار در مجموعـــه اي از مـــشاهدات را ندارنـــد  

(Michalski, 1983, 111–161) . 

                                                           
1. Michalski 
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كيفيـت خـدمت، ارزش درك شـده و رضـايت           -هر كدام از مؤلفه هاي مـدل      
يك مبنـا بـراي هـر دو رويكـرد          اين بازنگري   . مشتري به طور مجزا بحث مي شوند      

  .متدلوژيكي و سنجش به كار رفته براي آزمايش مدل را فراهم مي آورد
 

  :1ابعاد درون مايعي و رابطه اي كيفيت خدمت -1
 آن انـد،  كـرده  تمركـز  خـدمت،  كيفيـت  هـاي  مؤلفه و دابعا تعريف بر زيادي تحقيقات

 كننـد  مـي  ارزيـابي  تخـدم  مورد در كلي هاي قضاوت از گان كننده مصرف كه ابعادي
(Parasuraman et al., 1985, 41-50, 1988, 12-40, 1991a, 420-50, 1993, 140-7; Zeithaml et al., 

1996, 31-46; Brown et al., 1993, 127-38; Cronin and Taylor, 1992, 55-68; Teas, 1993, 18-34). 
بعـاد كيفيـت    در ادبيات مشخص شد كـه مباحـث قابـل تـوجهي بـه عنـوان اسـاس ا                  

   (See Brown et al., 1993, 127-38; Cronin and Taylor, 1992, 55-68 for reviews)خدمت است،

  و ابعاد در تمام خدمات بايد يكسان باشند
 (Carman, 1990, 35-55; Cronin and Taylor, 1992, 55-68; Teas, 1993, 
18-34; Taylor and Baker, 1994, 163-78). 

اشاره به ايـن دارنـد كـه دو بعـد مهـم       و استدلال هاي تئوريكيشواهد تجربي 
هاي  ، و جنبه)قراردادي(يا نتيجه خدمت    مايعي درون هاي جنبه خدمت؛ كيفيت براي
  هستند) كارمند-روابط مشتري(اي و فرآيندي خدمت رابطه

(GroÈnroos, 1985, 41-7; McDougall and Levesque, 1992, 410-31; 
Morgan and Piercy, 1992, 111-18; Parasuraman et al., 1991b, 39-48; 
Dabholkar et al., 1996, 3-16) . 

اجـزاء  ) چگـونگي ارائـه  (و ارتبـاط  ) آنچه كه ارائه داده مـي شـود    (درون مايع   
تحقيقات تجربـي نـشان مـي دهنـد كـه           . اساسي تشكيل دهنده اغلب خدمات هستند     

ت خـدمت و ارتبـاط كيفيـت خـدمت،      كيفيت خدمات، شامل درون مايع كيفي  دابعا
 در ارتباط با كيفيت كلي خدمت يا رضايت مشتري مي باشند

(Fisk et al., 1993, 61-103; Taylor and Baker, 1994, 163-78; 
Zeithaml et al., 1996, 31-46; Dabholkar et al., 1996, 3-16)                 

                                                           
1. Core and relational service quality dimensions 
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. ن مايع و ارتباط خدمت هستندبه طور خلاصه، دو بعد مهم كيفيت خدمت، درو
اين دو بعد، نوعاً در مطالعاتي كه بر تعيين ابعاد كيفيت خدمت در مقابل شمول 
ساير عوامل تعيين كننده رضايت تمركز كردند، با رضايت مشتري در ارتباط 

اخيراً، اظهار شده است كه عدم وجود عامل درك قيمت يا هزينه توسط . هستند
 از .(Ravald and GroÈnroos, 1996, 19-30)ي اين مدل باشدتواند كاست مشتري مي

ديدگاه مديريتي، بررسي اين بعد كيفيت خدمت به مديران كمك مي كند تا از 
درخور " و "انجام خدمت درست در اولين بار"اينكه تلاش ها در جهت ايجاد

. ن شوند هستند، مطمئ"بودن يا فراتر از حد بودن انتظارات مشتريان در ارائه خدمت
اگر چه برخي ها معتقدند كه اين عامل تمركز كمي بر كيفيت خدمت دارد به 

اين نقل قول را مي توان در هر مجله . كيفيت) فرآيندي(خصوص در بعد ارتباطي 
بازرگاني يا هر مجله دانشگاهي كه در زمينه كيفيت خدمت هست، ببينيد، و شما 

بعلاوه در . مت كليد موفقيت استمي توانيد سريع نتيجه بگيريد كه كيفيت خد
اغلب موارد، كيفيت خدمت بر حسب آن چيز هايي كه در فرآيند خدمت شركت 

  .(Heskett et al., 1997, 7)دارند، تعريف مي شود
  

  :ارزش دريافت شده -2
گــذاري مفــاهيم پيچيــده، ارزش دريافــت شــده  كــردن و انــدازه بــراي تعريــف
  آزمايش شده است

(Woodruff, 1997, 139-53; Holbrook, 1994, 21-71; Zeithaml, 1988, 2-22) . 
تعريف عمومي ارزش دريافت شده، نتيجه يا سود دريافتي مشتريان در ارتبـاط          

كه شامل قيمت پرداختي بعلاوه ساير هزينه هاي وابـسته بـه             (با هزينه هاي كل است    
. ه هـا اسـت    به بيان ساده، ارزش، تفاوت بين سود هاي دريافت شده و هزين ـ           ). خريد

گرچه، تركيب ارزش مشاهده شده در مشتريان از يك مشتري به مـشتري ديگـر بـا                 
ــوع       ــسيار متن ــد ب ــي توان ــان م ــيوه تفكــر آن ــاي شخــصي و ش ــه ويژگــي ه توجــه ب
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 يافتـه هـاي تحقيـق    .(Holbrook, 1994, 21-71; Zeithaml, 1988, 2-22)باشـد 
                پــولي ارزش را خــود دريــافتي ارزش كــه مــشترياني آن كــه كنــد مــي پيــشنهاد چنــين

دانند، بسيار راضي تر از مشترياني هستند كه ارزش دريافتي خود را ارزش پـولي               مي
   .(Zeithaml, 1988, 2-22)نمي دانند

اي  همينطور ارزش دريافت شده ممكن است توسط مشتريان به عنوان مجموعه
به بيان ديگر، . درك شوداز جنبه هاي مختلف مربوط به خدمت براي عرضه رقابتي 

ها و ساير جنبه هاي      گيري مناسب هزينه   تواند به عنوان اندازه    ارزش دريافت شده مي   
در ايـن تحقيـق، ارزش دريافـت        . مالي خدمت در مقايسه با رقبا، نمـايش داده شـود          

شده به عنوان ارزيابي كلي مصرف كننده از اينكـه چـه چيـزي در برابـر داده خـود                    
 ارتبـاط بـين ارزش دريافـت شـده و     .(Ibid, 2-22)،يـف مـي شـود   ستاده است، تعر

زمـاني  . رضايت مشتري در ادبيات بازاريابي خدمات مورد بحث قـرار گرفتـه اسـت             
اين دو به هم متصل هستند كه ارزش، تاثير مستقيم بر چگونگي رضايت مشتريان بـا       

ايت وابسته  و آنكه رض(Anderson et al., 1994, 53-66)يك تامين كننده بگذارد
بــه ارزش مــشتري در ، (Ravald and GroÈnroos,1996, 19-30) اســتبــه ارزش 

در . (Lemmink et al.,1998, 159-77) ارزيابي خدمات بسيار كم توجـه شـده اسـت   
تصميم گيري در رجوع به تامين كننده خدمات، مشتريان احتمالاً بـه دنبـال بررسـي                

بعـلاوه ايـن    .  را دريافـت نكـرده انـد       "ارزش پـول  "اين موضوع هستند كه آيا آنان       
بعـد  (امكان وجود دارد كه رضايت مشتري بر اسـاس تجربـه كـردن خـدمت باشـد                  

براي مديران خـدمات ايـن موضـوع كـه هـر يـك از ارزش هـاي                  ). كيفيت خدمت 
بـه  .دريافت شده چه نقشي در تعيين رضايت مشتري ايفا مي كند، بـسيار مهـم اسـت        

فت شده بتواند مـستقيماً بـا رضـايت مـشتري در ارتبـاط          عنوان مثال، اگر ارزش دريا    
باشد، آنگاه مدل هايي كه فقط درون مايع كيفيت خدمت و رابطه كيفيـت خـدمت                

 گيرند يك تصوير ناقص از محرك هـاي رضـايت مـشتري را فـراهم                -را در بر مي   
اگر ارزش دريافت شـده، يـك محـرك بـراي رضـايت مـشتري باشـد و                  . مي كنند 
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از اندازه گيري اين عامـل در مـدل رضايتـشان شـوند، آنهـا بايـد بـراي                   مديران مانع   
افزايش رضـايت مـشتري بـه واسـطه بهبـود مـستمر در درون مـايع و رابطـه كيفيـت             

با . نتيجه اين فن يك حداقل تاثيري بر رضايت بايد داشته باشد          . خدمت تلاش كنند  
د رضـايت   ايجاد نقـش ارزش دريافـت شـده، تـصميمات طراحـي شـده بـراي بهبـو                 

  .مشتري، بيشتر كارا مي شوند
 

 :رضايت مشتري -3
 مداري مهمترين عامل موفقيت در هر سـازماني اسـت، مـشتري          مشتريدغدغه  

          را مـا  دسـتمزد  و مزايـا  حقـوق،  همـه  مـشتري  .اسـت  اي مؤسـسه  هـر  سرمايه رينتبزرگ

بــدون شــك رضــايت مــشتري يكــي از  ). 160، 1388زارعــي متــين، ( پــردازد مــي
اكنون كه در اقتصاد جهاني، مشتريان      . وعات بسيار راهبردي در دهه اخير است      موض

بقاي شركت را رقم مي زنند، شركت ها ديگر نمي تواننـد بـه انتظـارات و خواسـته                   
هاي مشتريان مشتريان بي تفاوت باشند، آنها بايد همه فعاليت هـا و توانمنـدي هـاي                 

نبـع برگـشت سـرمايه مـشتريان هـستند،          خود را متوجه مشتريان كنند، چرا كه تنها م        
بنابراين نخستين اصل در دنياي كـسب و كـار امـروزي ايجـاد ارزش هـاي مـشتري                   

       امــروزه مــا در شــرايط اقتــصادي و اجتمــاعي خــدمت محــور زنــدگي . پــسند اســت
مي كنيم كه اين وضعيت نيز روز به روز در حال افـزايش اسـت، بـه عبـارت ديگـر                     

مـسلماً در ايـن     . بت و خدمات بيشتري نسبت به گذشته نياز دارنـد         مشتريان ما به مراق   
راستا اطلاع از تصوير ذهني و ادراك مـشتريان نـسبت بـه كالاهـا و خـدمات ارائـه                    
شدهاز اهميت خاصي برخوردار مي باشد و ضمن برملا ساختن نقاط ضعف و قوت              

طح عملكـرد   يك سازمان، زمينه اي را براي اتخاذ راهبردهاي مناسـب و ارتقـائ س ـ             
بنابر اين رضايت مشتري هدف عملياتي خيلي از سـازمان هـا شـده              . فراهم مي آورد  

از (آن ها در جايي كه بهبود عملكرد تاثير زيـادي بـر رضـايت مـشتري دارد                  . است
  ).11، 1385هيل، (سرمايه گذاري زيادي كرده اند )قبيل كيفيت و خدمات به مشتري
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هــاي خــدماتي  يــه اغلــب سـازمان بدسـت آوردن رضــايت مــشتري، هـدف اول  
بـه   منجـر  مـشتري  رضـايت   افزايش.(Jones and Sasser,1995, 88-99)امروزي است

. (Reichheld,1996;Heskett et al., 1997)شود مي بازاريابي مخارج كاهش و منافع افزايش
هاي خدماتي در يك روند در حال توسعه با استفاده از مقياس ليكرت              نوعاً، شركت 

ي رضايت مشتريان خود، كه سطح رضـايت مـشتريان را بـر اسـاس آخـرين        به بررس 
  پردازد اند، مي باري كه خدمت را دريافت نموده

(Peterson and Wilson,1992, 61-71; Heskett et al.,1997). 
در مورد اين موضوع مبحث قابل ملاحظـه اي وجـود دارد، مـثلاً آيـا رضـايت           

عيت خاص نسبي ناپايدار، يـا اينكـه يـك        مشتري يك حالت است يا اينكه يك وض       
بحث قابل  .(see Yi,1990, 68-123, for a review)  سنجش است يا يك خروجي

  ملاحظه ديگر اين است كه آيا كيفيت خدمت دليل رضايت است
(Cronin and Taylor, 1992, 55-68; Parasuraman et al., 1985, 41-50)  آن نتيجه  يا
(Bitner, 1990, 69-82; Bolton and Drew, 1991, 375-84). 

مـدل  .  نـشان داده شـده اسـت       1 به طور خلاصه طرح مقدماتي مدل در شـكل          
  . نمايش داده شده شامل سه عامل است كه از تحقيقات قبلي گردآوري شده است

  

  
  محرك هاي پيشنهادي رضايت مشتري. 1شكل

 
 :شبكه عصبي مصنوعي -4

طلاعات توزيـع يافتـه و مـوازي     سيستم ا(ANNs)شبكه هاي عصبي مصنوعي    
 . است كه فرايند اطلاعات مغز انسان را شبيه سازي مي كند
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ANNs     سازي مشابهت ذاتي مـدارهاي عـصبي مغـز بـا             ادراك انسان را با مدل
  كند سازي مي هاي رياضي توابع مداري شبيه مدل

(Spangler, May, & Vargas, 1999, 37–62). 

چيده اطلاعات يـاد بگيرنـد و اطلاعـات آموختـه           آنها مي توانند از الگوهاي پي     
   .(Venugopal & Baets, 1994, 16–21)شده را تعميم بدهند 

ANN                   ها اتصالات داخلي موازي بزرگي از نـرون هـاي سـاده هـستند كـه بـه 
عنوان سيستم به هم پيوسته كار مي كنند و شامل اجزاي محاسباتي غير خطي زيادي       

  .ند هاي مستقيم داخلي با هم در ارتباط هستندبه نام گره هستند كه با پيو
و تركيب شده و تشكيل يك مقـدار واحـد    مقدار يك يا چند ورودي، گرفته

اين مدل از كاربرد سيستم مي توانـد        . مي دهند و به مقدار خروجي تبديل مي شوند        
 ANN. در جايي استفاده شود كه آموزش از طريق داده ها ورودي انجام مـي گيـرد      

اده وسيعي براي بررسي روابـط پيچيـده بـين متغيرهـاي ورودي و متغيرهـاي                ها استف 
در طول ايـن دوره شـبكه هـاي     .(Nelson & Illingworth, 1994) خروجي دارند

عصبي چند لايه پيش خور معرفي و بـي درنـگ كاربردهـاي وسـيعي از آن هـا، در                    
   .(Rumelhart & McClelland, 1986)زمينه هاي مختلف يافت شد 

 هــا محبوبيــت عمــومي آنهــا را افــزايش داد، در تجــارت و  ANNســتفاده از ا
بازاريابي به حل بسياري از مشكلات كمك كرد كه شامل، بخش بندي بازار، پيش              

  بيني فروش، بازاريابي مستقيم، توسعه محصول جديد، و بازاريابي هدف مي شود
 (Bishop, 1995; Callan, 1999; Curry & Moutinho, 1993, 5–20; 
Fausett, 1994; Hassoum, 1995; Hu, Shanker, & Hung, 1999, 307–317; 
Kim, Street, Russell, & Menczer, 2005, 264–276; Zahavi & Levin, 
1997, 76–93; Zhang, Hu, Patuwo, & Indro, 1999, 16–32). 
رويكرد شـبكه عـصبي اخيـراً بيـشتر بـراي رضـايت مـصرف كننـده و تحليـل                    

  ري به كار برده مي شودوفادا
(Audrain, 2002; Hackl & Westlund, 2000, 820–825; Willson & 
Wragg, 2001, 189–215). 
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 هـا را در تحليــل رضـايت مـشتري بـراي شــناخت     ANN 1 گـرون و مـارتينس  
الگوي موجود در داده ها و هم افزايي بـين محـرك هـاي رضـايت منـدي بـه كـار                      

، بسياري از محققان علاقـه  (Grønholdt & Martensen, 2005, 121–130)گرفتند
 ها ANN) 1996 (2ويل. مند به مطالعه استفاده شبكه هاي عصبي در بازاريابي هستند   

را در بررســـي رفتـــار مـــشتري بـــراي بخـــش بنـــدي بـــازار و تبليغـــات بـــه كـــار  
 براي از انواع مختلف شبكه عصبي) 1997 (3زاها و لوين). Ville,1996, 43–45(برد

  فيش، .(Zahavi & Levin,1997, 76–93)كردند استفاده بازار بيني پيش مدل خلق

هاي عصبي پس انتشار خطا براي بخش بندي بازار   از شبكه)1995(، 4و آيكن بارنز
 5كروك و تـد . (Fish, Barnes & Aiken,1995, 431–439)هدف استفاده كردند

ي پـيش بينـي پتانـسيل       براي آموزش داده هاي رفتار مصرف كننـدگان بـرا         ) 1995(
مصرف كنندگان در جلوگيري از تبليغات بدون هدف از شبكه هاي عصبي استفاده          

از شـبكه هـاي   ) 2005( و ديگـران  6كـيم . (Crooks & Ted,1995, 18-20)كردنـد 
 يـا  خـدمت  آوردن فراهم جهت ژنتيك، الگوريتم با شده داده جهت مصنوعي عصبي

. (Kim et al., 2005, 264–276) كردند ادهاستف هدف خانوارهاي براي خاص محصولي
مسائل طبقه بندي و شناخت را مي توان به عنوان بيشترين كاربرد معمول شبكه هاي               

به عنوان مثال، پيش بيني ورشكستگي و قرارداد وام و مـدل سـازي              . عصبي شناخت 
 -از شـبكه   )2005 (7رمنوفـسكي  و هـيلمن،  كيفر، .هاي تبليغات  پاسخ و مشتري انتخاب

هاي عصبي براي تعيين بيشترين زمان سـود بخـشي در يـك تـاريخ خريـد اسـتفاده                   

                                                           
1 . Grønholdt and Martensen 
2 . Ville 
3 . Zahavi and Levin 
4 . Fish, Barnes & Aiken 
5. Crooks and Ted  
6. kim  
7. Kaefer, Heilman, and Ramenofsky  
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كردند و به دسته بندي متغيرها و مصرف كنندگان جديد مـؤثر در آينـده آن هـا را                   
  . (Kaefer, Heilman, & Ramenofsky, 2005, 2595–2615) در گروه شان هدف قرار دادند

آنها  هستند، سنتي آماري هاي شرو ساير از متفاوت مصنوعي عصبي هاي شبكه
. (Schocken & Ariav,1994, 393–414)دارنـد  نياز مسئله ساختار مورد در دانش حداقل به

چون شبكه يك رابطه دروني بين متغيرها را توسعه مي دهد، لازم نيست كـه توزيـع      
ن، بنـابراي . (Venugopal & Baets, 1994, 16–21)آماري داده هاي اوليه را نيز بدانيم 

تمام آنچه كه شبكه عصبي مصنوعي را منحصر به فرد مي سـازد ايـن اسـت كـه در                    
طبقه بندي مشكلات پيچيده برداشتي منطقي از فازي، متناقض و يا كـاملاً ناشـناخته               

در نتيجه، بيشترين كاربردهاي تجاري مي تواند در گروه فازي طبقـه بنـدي       . را دارد 
ه هاي عصبي بـراي شناسـايي مـشتريان         هدف تحقيق، توسعه يك مدل از شبك      . شود

  .راضي براي بازاريابي خدمات پس از فروش خودرو مي باشد
 

  ابزار و روش ها
  

ايـن تحقيـق يـك مـدل شناسـايي مفهـومي جهـت شناسـايي                 :معماري تحقيق  -1
هاي بدسـت   داده.  نشان داده شده است    2مشتريان راضي پيشنهاد كرد، كه در شكل        

امه ها بودند و همچنـين ويژگـي هـاي مـشتريان، بـه              آمده كه حاصل سنجش پرسشن    
وسيله تحقيقات مقدماتي جهت بوجود آوردن پارامترهاي مشتريان راضي و عوامـل            

از سوي ديگر، از  شـبكه هـاي عـصبي چنـد             . مؤثر بر رضايت مشتري، تحليل شدند     
لايه پيش خور، با تابع تانژانت هايپربوليك، آموزش داده شده توسط الگوريتم پس             
انتشار خطا، جهت ساخت مدل شناسايي، براي شـناخت مـشتريان راضـي، هنگـامي               

  .كه اطلاعات شخصي هر مشتري به عنوان ورودي است، استفاده شده است
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  ساختار تحقيق. 2شكل 

 
اولين . تحقيق موجود بر اساس دو مجموعه داده متفاوت گردآوري شده است          

ز اطلاعــات شخــصي آنهــا در ده مجموعــه داده هــا از ويژگــي هــاي مــشتريان كــه ا
داده هـا از مـشترياني      . تعميرگاه خودرو بدست آمده است، گـردآوري شـده اسـت          

مجموعـه دوم داده هـا      . تهيه شد كه تجربه دريافت خدمات پس از فروش را داشتند          
اي ليكـرت   حاصل از پاسخ مشتريان به پرسشنامه هايي بود كه بـا مقيـاس پـنج نقطـه                

ميزان موافقت و مخالفت هـر يـك از مـشتريان را مـي سـنجد                تنظيم شده بود كه از      
آن مشترياني مورد سنجش قـرار گرفتنـد كـه از           ).  كاملاً موافق  5كاملاً مخالف و    1(

مشتريان به صورت تصادفي از ده تعميرگاه    . اطلاعات شخصي آنها استفاده شده بود     
 پرسـشنامه  250از .  انتخـاب شـدند  1389خودرو در شـهر تبريـز در ارديبهـشت مـاه      

هـا مـوثر واقـع        عـدد از آن    196منتشر شده، پس از دريافت، بررسي و شفاف سازي          
گان در تعمهيرگاه ها و بصورت رو در رو به پرسشنامه هـا پاسـخ               پاسخ دهند . شدند

ها وجود نداشت، با تماس تلفنـي بـه          دادند و افرادي كه امكان مواجهه مستقيم با آن        
 پايداري نسبتاً زياد 0,7مقادير بالاي ) 1987 (1ده نانوليبعقي. ها پاسخ دادند پرسشنامه

                                                           
1. Nunnally 
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نيـز خـاطر نـشان كـرد كـه      ) 1995 (1كوآيفرد. (Nunnally, 1978)را نشان مي دهد
 پايايي قابل قبول، و مقادير      0,35 و   0,7 پايايي بالا، بين     0,7آلفاي كرونباخ بالاتر از     

مقـدار آلفـاي كرونبـاخ      . (Cuieford,1965) غير قابل قبول مـي باشـد       0,35كمتر از   
، كـه   ) را ببينيـد   1جـدول   ( مـي باشـد      0,75براي هر يك از ابعاد اين مطالعه بيش از          

   .پايايي قابل قبولي را نشان مي دهد
 درصد از پاسخ دهنده گان تماس گرفتند        30براي اطمينان از پايايي، مؤلفان با       

پرسشنامه ها ابتـدا در     . دهندو از آنها خواستند تا به بخشي از پرسشنامه دوباره پاسخ            
 نفري از دانـشجويان كارشناسـي ارشـد دانـشگاه تبريـز، مـورد پـيش                 30يك نمونه   

پرسـشنامه شـامل دو بخـش مـي باشـد، بخـش اول اطلاعـات              . آزمون قـرار گرفتنـد    
 پرسـش مـي باشـد كـه از       37جمعيت شناختي راجع به مشتريان و بخش دوم شـامل           

 توجه به ارزيـابي كلـي خـود از خـدمت دريافـت            پاسخ دهنده گان خواسته شد تا با      
سـرانجام، پاسـخ    .  براي هر پرسش ميزان رضايت خود را تعيين نمايند         5 تا   1شده از   

   . سؤال، مشخص و رتبه بندي شدند37دهنده گان به 
  

  پايايي هر يك از متغيرهاي اندازه گيري شده در اين مطالعه. 1جدول 

  
  

تحقيقات مقدماتي معمولاً براي تشريح يا ارزيابي پديده هاي پيچيده معـين يـا              
مشكلات قبل از توسعه يك مدل و برقراري تدابير شديد براي بررسي جـامع مـورد                

                                                           
1. Cuieford  

 آلفاي كرونباخ  شدهتعداد متغيرهاي اندازه گيري  متغير

 0,802 9 درون مايع كيفيت

 0,853 10 ارزش دريافت شده

 0,925 18 كيفيت ارتباط
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مخصوصاً وقتي دانـش زيـادي در مـورد وضـعيت در دسـت              . داستفاده قرار مي گير   
نيست يا وقتي كه اطلاعاتي در مورد چگونگي حل مسائل مشابه يا مباحـث تحقيـق                

اگـر داده هـا در تحقيـق كيفـي از طريـق             . در گذشته وجود ندارد، مورد قبول است      
بنـابراين تحقيقـات    . مشاهده جمع آوري شوند مي توانند در طبيعـت كـشف شـوند            

تحقيقات مقدماتي براي بدسـت آوردن      . قدماتي بر كشف تمركز دارد نه آزمايش      م
بينش واقعي از پديده هاي جالب و براي توسعه دانش در ميان تئـوري هـاي سـاخته                  

سرانجام وقتي كه داده ها . (Sekaran, 2000)شده و آزمون فرضيه ها اهميت دارند 
ه هاي جالب آشـكار مـي شـوند،         جمع آوري شدند، برخي از الگو ها راجع به پديد         

در . تئوري ها توسعه مي يابند و فرضيه ها براي آزمون هاي بعدي شكل مـي گيرنـد              
 تعميركار، را براي شناخت تمـام       5 مشتري و    10تحقيق، تحقيقات مقدماتي توجه به      

مـشتريان از   . پارامترهاي مشتريان سودمند و عوامل موثر بر آنهـا را شـامل مـي شـود               
  .ه داده ها جمع آوري شدنداولين مجموع

 
شبكه عصبي مصنوعي ذاتاً مدل غير خطـي         :هاي عصبي  مدل شناسايي شبكه   -2

بنـابراين كـاربرد   . است كه الگوها را مي شناسد و بر طبق آن طبقـه بنـدي مـي كنـد               
بدين دليل توانايي تقريب روابط تابعي ناشـناخته        . وسيعي در طبقه بندي مسائل دارد     

ــر ــين شــده باشــند،     را دارد و از اين ــيش تعي ــه شــكل از پ ــع ب ــر اينكــه تواب ــشار ب و ف
  . (Sharda, 1994, 116–130; Zhang et al., 1999, 16–32)نيست

يافتنــد كــه شــبكه هــاي عــصبي ) 1994 (1داســگوپتا، گــوس، گــري و گــوس
ــر          ــا بهت ــدل ه ــاير م ــدي از س ــه بن ــا در طبق ــشار خط ــس انت ــدل پ ــا م ــصنوعي ب م

مدل هاي شـبكه  . (Dasgupta, Ghose, Gary, & Ghose, 1994, 235–244)است
هاي عصبي مصنوعي كه بيشترين توفيق را در طبقه بندي مسائل دارند، مـدل شـبكه                

بنابراين شبكه عـصبي چنـد لايـه    . (Haykin, 1999)هاي چند لايه پيش خور هستند
                                                           

1. Dasgupta, Ghose, Gary, and Ghose  
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پيش خور با تابع آموزش تانژانت هايپربوليك با الگوريتم آموزشي پس انتشار خطا             
 مدل شناسايي مشتريان راضي، وقتي كه اطلاعات شخصي هر مشتري به عنوان             براي

آموزش نظارت شـده در بـسياري از كاربردهـاي          . ورودي تحقيق است، شناخته شد    
شبكه موجود، داده هاي متفاوتي دارد، كـه هـر كـدام بـه              . تجاري اعمال شده است   

مجموعـه داده   . دوضوح با يك خروجي خاص مانند راضي و ناراضي در ارتباط ان ـ           
براي شناخت خوب الگو  . هاي آموزشي براي آموزش شبكه هاي عصبي لازم است        

مي بايست، يك مجموعه بزرگتر داده هاي آموزشي دقيقاً ايجاد شود و شامل مثـال               
  . هاي بيشتري از الگوهاي شاخص مورد نظر باشد

. ايي اندبعد از جمع كردن الگوهاي آموزش ديده، مشتريان سودمند قابل شناس          
هاي مخفي بيشتر باشد، نسبت خطاي      هر قدر واحد هاي انجام فرايند در لايه         گرچه،  

حاصله كمتر مي شود، اما اين كار باعث مي شود كه مدت زمان همگرا شدن نتيجه                
بالعكس تعـداد كمتـر لايـه هـاي انجـام فرآينـد در لايـه مخفـي زمـان              . افزايش يابد 

  . يابداما نسبت خطا افزايش ميكمتري براي همگرايي لازم دارد، 
سـپس  .  واحد انجام فرآيند تك تك در تحقيـق ارزيـابي شـد            20 و   15،  10،  5

 حاصـل  R2كارايي و كيفيت هر كدام مقايسه شد، بهترين نتيجه بـا بيـشترين مقـدار           
براي مقايسه خروجي آزمـايش انجـام شـده در تحقيـق اسـتفاده مـي       R2 مقدار. شد
.  شده خروجي هاي شبكه به وسـيله ورودي هاسـت  حد مطلوبيت توصيفR2 .شود
R2 تواند براي اندازه گيري سازگاري متوسط مقادير پيش بينـي شـده و مقـادير     مي

بعلاوه ضرايب همبستگي بين سـري هـاي زمـاني پـيش بينـي و               . هدف استفاده شود  
سري هاي زماني هدف براي تشخيص گرايش سازگاري بين دو سري اسـتفاده مـي               

ازگاري بين هر جفت نقطه و گرايش آنها خوب باشد، يكي از بهترين             اگر س . شوند
  .  بدست مي آيد1از معادله R2 .مدل هاي آزمايش شده بدست آمده است
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  )1(معادله 

                     
 مقدار پيش بيني شده توليد شـده    ،XK ميانگين   مقدار هدف،    XKكه مقدار   

و نرخ   R2. تعداد افراد  Mواريانس مجموعه داده ها،       هاي عصبي،    توسط شبكه 
ثابـت شـتاب    . خطاي طبقه بندي براي انتخاب ثابت يادگيري بهينه استفاده مي شوند          

كه براي بهبود مقدار تغييرات كه به دليل نوسان در فرآيند همگرايي به وجود آمده               
ثابـت هـاي    . ند در يك موقعييت حـداقل باشـد       مقدار تغيير مي توا   . استفاده مي شود  

ــادگيري  ــابع خطــا در  10 و 5,0، 2,0و1,0، 0,5، 0,1،0,2ي ــراي حــداقل كــردن ت  ب
، 0,5،  0,3،  0,1،  0,0در ضمن ثابت شـتاب      . تحقيق به طور جداگانه آزمايش شدند     

 براي آموزش شبكه براي انتخاب يك مدل بهتـر شـبكه عـصبي اسـتفاده                0,9 و   0,7
آزمايـشي كـه ايـن بـا        % 20آموزشي و   % 80:دين صورت تقسيم شدند   مباحث ب . شد

. (Zhang et al.,1999, 16–32)اغلب مطالعات در زمينه شـبكه عـصبي مطابقـت دارد   
 مـورد بـراي   147.  مورد براي آموزش و آزمايش مدل طبقه بندي اسـتفاده شـد   196

كه عصبي   مورد براي آزمايش و ارزيابي دقت پيش بيني مدل شب          47آموزش مدل و    
آزمايشي / انتخاب تركيبي از موارد آموزشي     10ضمناً  . مصنوعي به كار گرفته شدند    

به صورت تصادفي براي كاهش خطاي نمونـه و گـزارش نـرخ پـيش بينـي متوسـط                   
  . آزمايش مورد استفاده قرار گرفت10بالاي 

  
  نتايج و بحث

هـا،  داده هاي بدست آمده از اطلاعات شخصي مشتريان و سنجش پرسـشنامه             
اطلاعات لازم جهت ساخت مدل طبقه بنـدي شـبكه هـاي عـصبي را در دو مرحلـه                   

اطلاعات شخصي مشتريان با داده هـاي حاصـل از سـنجش از طريـق               . فراهم كردند 
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مدل توسعه يافتـه بـراي شناسـايي مـشتريان          . فرآيند تطابق استاندارد بسط داده شدند     
  . هدف، براي توسعه بازاريابي خدمات پس از فروش بايد به كار برده شود

 
 46مردها،  %) 76,5( نفر   150 پاسخگو،   196 از   :آمار جمعيت شناختي موضوع   -1

، و سن   %)56,1( سال بزرگترين گروه     45رده سني بالاي    . زن ها بودند  %) 23,5(نفر  
فـوق ليـسانس    %) 5,1( نفر   10ليسانس،  %) 21,4( نفر   42. بودند%) 29 ( بعدي 36-45

  .زير ديپلم بودند%) 22,4( نفر 44ديپلم دبيرستاني، و %) 51( نفر 100يا دكتري، 
 

به دليـل شخـصي و محرمانـه بـودن اطلاعـات              :متغيرهاي ورودي و خروجي   -2
موجـود را فـراهم   مشتريان، ما فقط توانستيم جزئيات كـوچكي در مـورد متغيرهـاي          

مجموعـه اول داده هـا از ويژگـي هـاي خـصوصي مـشتريان، از ده تعميرگـاه                   . كنيم
مجموعه دوم داده ها، حاصل از پاسخ مشتريان به پرسشنامه ها بـود،             . گردآوري شد 

. كه اين دسته، آن مشترياني بودند كـه اطلاعـات شخـصي آنهـا انتخـاب شـده بـود                   
 دسته، سنجش مشتريان و اطلاعـات خـصوصي         بنابراين، متغيرهاي ورودي شامل دو    

و تحقيق مقـدماتي، تـشخيص عوامـل مـوثر بـه             نتيجه حاصل از سنجش   . آنها هستند 
سپس . ويژگي هاي مشتريان و ابعاد رضايت مي شود: عنوان دو عامل بود، كه شامل     

 متغيـر ورودي در     7مجموعه كـاملي از     .  متغير ورودي تقسيم مي شود     7هر عامل به    
 دارد كـه    ”SAT“مدل يك متغيـر خروجـي بـه نـام           . شان داده شده است    ن 2جدول  

  .مشتريان راضي را نشان مي دهد
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  متغيرهاي ورودي. 2جدول 
  
 
  
  
  
  
  
  

 
هاي دريافت شده از مدل بايد توسط يك روش آزمـايش             قابليت :1تحليل مميز -3

هاي مشتريان نيز در اين روش مورد آزمون قرار گيرنـد، تحليـل مميـز                شوند، و داده  
ود اختـصاص   مدلي است كه در قياس با مدل شبكه عصبي بيشترين كاربرد را به خ ـ             

        از تحليــل مميــز جهــت آزمــايش اعتبــار، پايــايي و ثبــات مــدل اســتفاده . داده اســت
دي هستند كه تجربه دريافت خدمات پس  در اين تحقيق، مشتريان، آن افرا.كنيم مي

پس تقسيم متغير وابسته به دو قسمت، مشتريان راضي و ناراضـي            . از فروش را دارند   
 حاصـل   " داشتن تجربه دريافت خدمات پـس از فـروش         "از دو بخشي كردن متغير      

 نـشان   SATبخـش   .  نـشان داده شـده اسـت       3نتيجه تحليل مميز در جدول      . مي شود 
  . نشان دهنده مشتريان ناراضي مي باشدOTHERدهنده مشتريان راضي و بخش 

  
  نتايج تحليل مميز. 3جدول 

 مجموع طبقه بندي اعضاي هر بخش تقسيم بندي واقعي 

 SAT OTHER  

SAT 80 5 85 بندي اصليتقسيم  

OTHER 6 58 64 

                                                           
1. Discriminate analysis 

 توضيح متغير متغير مشخصه

 AGE Age 

GEN Gender ويژگي هاي مشتريان 
INC Household income

 EDU Education level 

   

CQ Core quality  
RQ Relationship qualityابعاد رضايت 

 
PV Perceived value 
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مقدار نرخ موفقيـت برابـر      . محاسبه شده است  ) 2(مقدار نرخ موفقيت با معادله      
92,61%،)149)/58+80((  
  .  ازدحام آماري استفاده مي شودQبراي محاسبه براي محاسبه ) 3(معادله 

  . ت آمده استبدس))) 149-138*2((149/2)*2-1((، 108,24مقدار 
نرخ موفقيت =  

  .K تعداد صحيح افراد هر گروه  تعداد گروه ها، G تعداد افراد، Mكه 
 ازدحام

  . تعداد گروه هاG تعداد صحيح افراد، CN تعداد افراد، Mكه 
Q   1ي   با درجه آزاد   مقدار (6,63 بزرگتر از مقدار بحراني      108,24 ازدحام 

كـه ايـن دقـت طبقـه بنـدي بزرگتـر از آن              . است) α=0,01در سطح معني داري در      
ما اين چنين تفسير كرديم كه دقت مـدل بـالاتر از آن             . است كه اتفاقي به نظر برسد     

پس مدل ارزشمند است و توانايي پيش بيني متغيـر وابـسته را             . است كه اتفاقي باشد   
  .دارا مي باشد

  
در تحقيق موجود از شبكه عصبي پـس انتـشار بـراي             :توسعه مدل شبكه عصبي   -4

هفت متغيـر  . حداقل كردن خطا و حداكثر كردن توانايي شناخت استفاده شده است         
ورودي از سنجش و ويژگي هاي مشترياني كه به عنـوان ورودي اسـتفاده شـده انـد           

، دارد كــه مــشخص كننــده SATمــدل يــك متغيــر خروجــي . بدســت آمــده اســت
 ايجـاد شـده    SPSS.16مدل شبكه عصبي بر پايـه جعبـه ابـزار           . ستمشتريان راضي ا  

 اسـت، در ايـن روش وزن هـاي          " دسـته    "نوع آموزش اسـتفاده شـده روش        . است
 فقط در صورتي كه تمام داده هاي ثبت شده از مرحله آمـوزش گذشـته                1سيناپتكي

، باشند، و اطلاعات از تمام مجموعه داده هاي آموزش ديده ثبت شده بدسـت آيـد               

                                                           
1. synaptic weights 
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آموزش دسته اغلب به ايـن دليـل تـرجيح داده مـي             . تغيير و به روز آوري مي شوند      
شود كه مستقيماً كل خطا را كاهش مـي دهـد، گرچـه، آمـوزش دسـته مـستلزم آن                   
است كه وزن ها را چندين با به روز آوري كند تـا بـدانجا كـه طبـق قاعـده توقـف                       

اين روش بيشتر براي مجموعه     . ستكند، و از اينرو نيازمند تاييد داده هاي بسياري ا         
پـارامتر هـاي آمـوزش شـبكه عـصبي در مـوارد             . داده هاي كوچك به كار مي رود      

  .مختلف متفاوت است
نرخ خطاي طبقـه  .  مشاهده شده بهتر همگرا مي شوند      RMSEمقادير كوچكتر   

بندي مـاتريس آشـفتگي بـه عنـوان اولـين شـاخص بـراي انتخـاب شـبكه، و سـپس                  
RMSE  يك يا دو لايه مخفي . ه براي بررسي همگرايي استفاده مي شود    استفاده شد

 RMSE براي مشاهده مقدار 20و ... ،7، 6، 5براي آموزش با تعداد ورودي، بترتيب 
بهترين نتيجـه بـا يـك       . و نرخ طبقه بندي اشتباه براي انتخاب شبكه بهينه استفاده شد          

كـه بـا تعـداد گـره هـاي          انتظار مي رفت    .  واحد مخفي بدست آمد    16لايه مخفي و    
ثابت هاي آموزش متفـاوت     . مخفي بيشتر، به سادگي سازگاري بالاتري بدست آيد       

 2. 0 بترتيــب آزمــايش شــده و ثابــت آمــوزش     2. 0 و 1. 0، 08. 0، 05. 0، 02. 0
  .انتخاب شد

 

 مورد بـراي آزمـايش مـدل شـناخت          47  :آزمايش مدل شناخت شبكه عصبي    -5
نـرخ  . اسـت % 92,61شناسايي مـوارد آزمـايش شـده       نرخ  . شبكه عصبي انتخاب شد   

 نشان داده   4نتيجه در جدول    . است)) 18+25/(47(،  %91,48موفقيت مدل شناسايي    
 ورودي به عنوان متغير مستقل و يك خروجي به عنـوان متغيـر وابـسته،                7.شده است 

. ت نشان داده شده اس    5نتيجه در جدول    . براي ارزيابي نرخ موفقيت استفاده شده اند      
% 87,23محاسـبه مـي شـود مقـدار نـرخ موفقيـت             ) 2(مقدار نرخ موفقيت با معادلـه       

 ازدحـام آمـاري بـه كـار مـي رود كـه مقـدار                Qكه براي محاسبه    ). 3(است، معادله   
 بزرگتـر   6,63 از مقدار بحرانـي      26,06 ازدحام آماري    Q.  بدست آمده است   26,06
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قت طبقـه بنـدي بزرگتـر از آن         اين د ). α=0,01 و   1 با درجه آزادي     مقدار(است  
ما اين طور تفسير كرديم كه مدل ما دقتي بـالاتر از آنچـه           . است كه ما انتظار داشتيم    

پس مدل ارزشمند يا مفيد است و پيش بينـي متغيـر            . كه آن را اتفاقي بپنداريم، دارد     
بر طبق نتيجـه مـدل شـبكه عـصبي غيـر خطـي بـراي                . وابسته را مي تواند انجام دهد     

واضـح اسـت كـه      . اسـت % 92,61نرخ شناسايي صحيح تحقيق     . ي مفيد است  شناساي
يـك مجموعـه    . مدل قابل اطمينان است و دقت بالاتري از روش تحليـل مميـز دارد             

 اهميت عمومي هر متغير مستقل توليد شده اسـت كـه            وزن هاي كمكي نشان دهنده    
 كـل نـشان     سهم هر يـك از ايـن متغيرهـا از وزن          .  نشان داده شده است    6در جدول   

يـك توانـايي عمـده      . دهنده اهميت آنها در فعل و انفعالات واحدهاي مخفي اسـت          
شبكه هاي عصبي، قدرت ارزيـابي اثـر متقابـل بـين متغيرهـاي مـستقل و متغيرهـاي                   

  .وابسته است
 

  نرخ موفقيت شناسايي مدل. 4جدول 
0,0873=رخ شناسايي غلطن اصلي بخش بندي واقعي

SAT OTHER
 مجموع

SAT 18 1  19 

OTHER 3 25 28 يش بينيپ 

 47 26 21 مجموع

 
  

  نتيجه تحليل مميز آزمايش داده ها. 5جدول 
  طبقه بندي اعضاي هر بخش بخش بندي واقعي

  
 SAT OTHER مجموع 

SAT 18 1 19 
 بخش بندي اصلي

OTHER 5 23 28 
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  وزن متغيرها. 6جدول 
 

 
 

  

ايـن اثـر   . ارزش دريافت شده يكي از عوامل مهم تعيين رضايت مشتري اسـت  
ثابت كه از لحاظ وزني بر كيفيت ارتباط چيره است، به وضوح باعث بهبود مـستمر     

بـراي ابقـاء خـدمات پـس از فـروش، ارزش            . در درك رضايت مـشتري مـي شـود        
شده سهم بيشتري نسبت به درون مايع كيفيت خدمت، بـراي رضـايت دارا              دريافت  

يافته هاي اين تحقيق چنين اظهار داشت كه، ماهيت يا ويژگي هاي خـدمت،              . است
بسته به نوع خدمت،    . بر اهميت نسبي محرك هاي رضايت مشتري تاثير مي گذارد         

فـاي نقـش   ارزش دريافت شـده نـسبت بـه درون مـايع كيفيـت خـدمت، توانـايي اي        
ويژگي هاي خدمتي كه مي تواند اهميـت نـسبي هـر عامـل در بـر       . مهمتري را دارد  

بـصيرتي  : گيرنده خدمت را تعيين كند توسط اين عوامل تحت تاثير قرار مي گيـرد             
بودن، خدمت رفاهي، و سطح مقاطعه خدمت، تفاوت درك شده در كيفيت تامين             

 بـه هـر صـورتي كـه خـدمت           كننده گان خدمت، و سهولت ارزيابي كيفيت، حـال        
، همچنـين  (Heskett et al., 1997)با توجه به گفتـه هـاي ديگـران    . مورد نظر باشد

اغلب كيفيت خدمت، به تنهايي به عنوان كيفيت رابطـه تعريـف مـي شـود، كـه بـه                    
زماني كـه ايـن تحقيـق       . عنوان كليد موفقيت، در راه رضايت مشتري ديده مي شود         

         اجع به درون مايع و كيفيت رابطهشكل گرفت، تحقيقات قبلي ر
(GroÈnroos, 1985, 41-7; Parasuraman et al., 1991b, 39-48; Dabholkar 
et al., 1996, 3-16)، 

 قوياً به اهميت مطالعه ارزش دريافت شده در مطالعـات آتـي رضـايت منـدي                
 عامـل   از ديدگاه مديريتي، ارزش دريافـت شـده بايـد بـه عنـوان             . تاكيد مي كردند  

در محيط رقابتي، مديراني كه تمركز بـر كـل درون          . سهيم در رضايت شناخته شود    
مايع و كيفيت رابطه به عنوان دغدغه اصلي خود دارند، كيفيت را بـه تنهـايي يـك                  

RQ PV  CQ  INC  GEN  EDU  AGE  متغير  
  وزن  0,062  0,016  0,007  0,015  0,251  0,29  0,359
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مديران نيازمند دقت در ارزيابي قيمـت  . سوي معادله رضايت خويش قرار مي دهند    
آنهـا  . از ارزش دريافت شـده مـي باشـند    رقابتي، به عنوان عامل منعكس در مشتري        

بايد آگاه باشند كه، بين افزايش كيفيت و درون مايع خدمت و كاهش قيمت رابطه           
با نصب سيستم هاي هوشمند بازاريابي، بازارياب هاي خدمات         . پاياپاي وجود دارد  

مي توانند الگوهاي مورد استفاده مشتريان موجود را تحليـل و بخـش هـاي مناسـب        
يـك  . (Wanger, Fleming, & LaForge, 1994, 42–48)ا شناسايي كننـد بازار ر

مدل شبكه عصبي كه براي شناسايي مشتريان راضي بـسط يافتـه مـي توانـد توسـط                  
. اسـت % 92,61نرخ صحيح شناسايي مدل شناخت      . متغير هاي ورودي شناخته شود    

راحـي  پس، استراتژي بازاريابي درخور، مي تواند جهـت بهبـود مـستمر رضـايت ط              
  .شود

در انتها، اين مطالعه به بررسي سهم نسبي ارزش دريافت شده و دو بعد تعيين               
كننده كيفيت خدمت، يعني درون مـايع و كيفيـت رابطـه بـراي رضـايت مـشتري                  

نتايج نشان داد كه هر سه متغير به وضوح با رضايت مـشتري در ارتبـاط                . پرداختيم
. م مهمـي در رضـايت مـشتري دارد   ما يافتيم كه ارزش دريافت شـده، سـه        . هستند

براي مديران خدمات، ارزش دريافت شده، نيازمند مطرح شـدن همگـام بـا درون               
. مايع و كيفيت رابطه خدمت است، زماني كه طراحي و ارائه خدمت مدنظر است              

براي محققان، ارزش دريافت شده مي بايـست بـراي درك عوامـل تعيـين كننـده                 
يـك مـدل بـراي شناسـايي        . ه، تركيب شوند  رضايت مشتري، در مدل طراحي شد     

مشتريان راضي به وسيله يك طبقه از شبكه هاي عصبي، با موفقيت توسعه يافت و               
براي عملكرد فراهم كننده گان خـدمات تعميراتـي خـودرو، در جهـت شناسـايي                

يـك سـنجش پرسـشنامه اي، در جهـت          . مشتريان راضي به خوبي بكار گرفته شد      
تريان در ده تعميرگاه خودرو در كشور ايـران و در شـهر             گردآوري داده ها از مش    

متغيرهاي ورودي از سنجش و اطلاعات شخصي مشتريان        . تبريز به كار گرفته شد    
نـرخ صـحيح شناسـايي مـدل        . براي شناسايي مـشتريان راضـي، بـه وجـود آمدنـد           
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 ازدحـام آمـاري     Q. در ضمن، نتيجه بـا تحليـل مميـز ارزيـابي شـد            . است% 92,61
ــي   ب26,06 ــدار بحران ــر از مق ــدارم( اســت 6,63زرگت ــه آزادي  ق ــا درج  و 1 ب

0,01=α .(       به بيان ديگر، دقت شناسايي آزمايش روي مدل، بالاتر از آن است كـه
يـك  . اتفاقي به نظر برسد، و ايـن دقـت بـالاتر از دقـت روش تحليـل مميـز اسـت           
 توليد  مجموعه از وزن هاي مشترك، اهميت عمومي هر يك از متغير هاي مستقل            

بر اساس نتايج بدست آمده از تحقيق، ثابـت         . شده، در يك زمان را نشان مي دهد       
شد كه، شبكه عصبي مـصنوعي بـراي شناسـايي الگوهـاي موجـود داده هـا مفيـد                   

مؤلفـان اعتقـاد دارنـد      . مزاياي استفاده از اين مدل كاملاً تشريح شده اسـت         . است
ي طراحـي اسـتراتژي بازاريـابي بـراي         كه، مدل مفيد و به عنوان ابزار تحليلي، بـرا         

ضمناً، مكانيزم شناسايي   . بازارياب هاي خدمات پس از فروش بسيار مناسب است        
. قوي، كمك مي كند تا بدانيم كه چه چيزي بين ورودي و خروجي رخ مي دهد               

نتيجه مطالعه موجود، روش مي سازد كه روش پيشنهاد شده مي توانـد يـك مـدل         
 اين روش مدلي نيست كه كـاملاً بـا يـك مـورد خـاص                ابداعي فراهم كند، چون   

 .(Lensberg, Eilifsen, & McKee, 2006, 677–697)تطابق داشته باشد
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بررسي رابطه ويژگي هاي شخصيتي و باورهاي غيرمنطقي با رضايت شغلي 
  در بين كاركنان شركت سهامي خاص مخابرات استان آذر بايجان شرقي

 
 1سعيد نجار پور استادي

  2هادي اسمخاني اكبري نژاد
  3دكتر شعله ليوارجاني

  

  چكيده
  و باورهاي غير منطقيهدف از اجراي پژوهش حاضر بررسي رابطه ويژگي هاي شخصيتي

 آزمودني از ميان كاركنان شركت سهامي خاص مخابرات 100بدين منظور . با رضايت شغلي است
  آزموناي انتخاب و با استفاده از طبقه استان آذر بايجان شرقي با روش نمونه گيري تصادفي

غلي يابي رضايت ش زمينه و آزمون) IBT(، باورهاي غير منطقي جونز NEO-FFIشخصيت 
به منظور تجزيه و . روش پژوهش، از نوع همبستگي است. اسپكتور مورد ارزيابي قرار گرفتند

.  استفاده شدtتحليل داده ها از آزمون رگرسيون چند متغيري، ضريب همبستگي پيرسون و آزمون 
رابطه معني داري وجود  آزمون فرضيه ها نشان داد كه بين ويژگي هاي شخصيتي و رضايت شغلي

. رد و هيچ يك از ويژگي هاي شخصيتي نمي توانند رضايت شغلي افراد را پيش بيني كنندندا
. غيرمنطقي و رضايت شغلي رابطه معني داري وجود ندارد همچنين نتايج نشان داد كه بين باورهاي

منطقي رابطه مثبت و معني باورهاي غيريافته ها بيانگر اين بود كه بين ويژگي هاي شخصيتي و 
منطقي افراد را پيش هاي غيرجود دارد و ويژگي شخصيتي روان رنجوري مي تواند باورداري و
 يافته هاي ديگر حاكي از اين امر بود كه تفاوت معني داري بين زنان و مردان از نظر. بيني كند

هاي مرد از باورهاي  منطقي وجود دارد و آزمودني هاي زن در مقايسه با آزمودنيباورهاي غير
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 بيشتري برخوردار بودند، اما بين دو گروه زن و مرد از نظر رضايت شغلي تفاوت معنيغيرمنطقي 

 .داري به دست نيامد

 هاي ارتباطي ، مهارتكيفيت زندگي :هاي كليدي واژه

  
  مقدمه
 تا كند كمك ها به انسان تواند مي كه عاملي مختلف، هاي ويژگي ميان از

 2مدي). 100، 1377مشبكي، (است  1بشناسند شخصيت بهتر را ديگران و خود
داند كه مشتركات و  ها مي اي با ثبات از تمايلات و ويژگي شخصيت را مجموعه

       افراد را تعيين) افكار، احساسات و اعمال( روان شناختي -رفتاري هاي تفاوت
كند و ممكن است به آساني، به عنوان نتيجه فشارهاي زيست شناختي و  مي

صفات شخصيت اولين ). Maddi, 1989, 17(رك نباشد اجتماعي زمان، قابل د
 - هاي عاطفي راهنماي تشخيص وضعيت شناختي و عاطفي افراد هستند و بر نقش

گذارند                      رفتارهاي بين فردي يا شغلي افراد تأثير مي و اجتماعي
)Moynihan & Peterson, 2001, 332.( افراد، شخصيتي ابعاد مورد در شناسان روان 

 3به نظر برن رويتر توان نظرات مي جمله اين از اند؛ داده ارايه نظرات گوناگوني
بودن،  عصبي به تمايل :جنبه است داراي شش آن شخصيت در كه كرد اشاره
  سلطه پذيري،-جويي  برون گرايي، سلطه-گرايي با خود بودن، درون به تمايل
همه  ).79، 1386نريماني و ديگران، نقل از به (بودن  نفس و اجتماعي به اعتماد

انسانها از حيث داشتن شخصيت، به معني وسيع كلمه روان شناسي با يكديگر 
ولي اين شخصيت يا خويشتن در همه . همانندند؛ يعني هر كسي شخصيتي دارد

يكسان نيست؛ بلكه در هر كسي به صورت خاصي مي باشد كه او را از ديگران 
توان  ايي كه افراد با يكديگر دارند، به حدي است كه نميتفاوت ه. سازد متمايز مي

                                                           
1- Personality  
2- Maddi 
3- Bernreuter  
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هر انسان و . از ميان آنها حتي دو نفر را يافت كه از هر لحاظ شبيه به هم باشند
با وجود اين بين انسانها و رويدادهاي . رويدادي در نوع خود منحصر به فرد است

ا در نظر گرفت و زندگي آنها آنقدر شباهت وجود دارد كه بتوان نكات مشتركي ر
. روان شناسي شخصيت است درست همين الگوهاي رفتاري است كه مورد توجه

ارزشيابي شخصيت به منظور تشخيص برخي اختلالات رواني، طبقه بندي افراد 
براي مشاغل گوناگون، اجراي پژوهش هاي علمي و استفاده از نتايج آن در مراكز 

افراد بر اساس . انجام مي گيرد...  و بهداشت رواني، مراكز مشاوره و راهنمايي
الگوهاي شخصيتي خود، نيازها، انتظارات، انگيزه ها، توقعات و اهداف خاصي 

هاي جاري خود،  ها نيز بر حسب اهداف و وظايف و فعاليت از طرفي سازمان. دارند
بنابراين براي هر يك از انواع . نيازها، انتظارات و توقعات خاصي را ارضا  مي كنند

   ).3-2، 1382قراباغي، (شخصيت، محيط شغلي و مشاغل خاصي مناسب است 
معتقد است كه رويدادها و اتفاقات پيرامون افراد باعث تنش و  1آلبرت اليس
شود بلكه ديدگاه ها و باورهاي افراد از رويدادها و اتفاقات است  اضطراب آنها نمي

   آنان را با مشكل مواجه شود و زندگي  كه منجر به تنش و اضطراب در آنها مي
از نظر اليس تفكر منطقي منجر به فعاليت بيشتر در ). Ellis, 1999, 10( كند مي

زندگي مي شود، فرد از پايگاه روشني به حوادث مي نگرد و به فرد اميد، شهامت و 
زماني كه يك ). 57، 1381نقل از پورشايگان و ديگران ،به (دهد  توان عمل مي

هاي خود درباره رويدادي كه اتفاق  حات، آرزو و خواستهشخص از حد ترجي
، اين تفكر به سه نوع رسد گذرد و به حد مطلق نگر قطعي و الزامي مي افتاده مي
. مهيب سازي، خود تخريبي و تحمل نكردن ناكامي: شود منطقي منجر مياعتقاد غير

    پايه كند افكار خود را بر  در حالي كه شخصي كه به شيوه منطقي فكر مي
كند تا هدف هاي  نهد و به خود كمك مي هاي عيني و نه عقايد ذهني بنا مي واقعيت

                                                           
1- Albert Ellis 
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ترين ميزان تعارض يا تضاد  كوشد تا كم او مي. تر روشن كند اش را سريع شخصي
اليس منشأ هيجانات ). 72، 1377ساعتچي، (شخصي را براي خود به وجود آورد 

ين به آن معنا نيست كه ما مي توانيم، يا بايد از داند، البته ا انسان را افكار او مي
در واقع باور منطقي معمولاً منجر . طريق تعقل، تمامي هيجانات خود را كنترل كنيم

براي مثال، احساس تأسف يا ناراحتي به خاطر نرسيدن به (به هيجانات مناسب 
اي مثال، بر( منجر به هيجانات نامناسب 1و باور غيرمنطقي) اهداف مورد نظر خود

نقل (شود  مي) احساس افسردگي، حقارت يا خشم به دليل نرسيدن به اهداف خود
        معتقد است كه يك باور از آن جهت مهم تلقي 2فلين). 3، 1382از شمسي، 

شود كه با باورهاي ديگر فرد در ارتباط است؛ بنابراين يك باور مي تواند بر  مي
  ).103، 1387قل از فياض و كياني، ن(ساير باورهاي شخص تأثير بگذارد 

دو منبع هميشه براي سازمانها جهت پويايي و رشد و افزايش ميزان بهره وري 
در . منابع مالي و منابع انساني: اين دو منبع عبارتند از. حائز اهميت بوده است

). 63، 1387نجارپور و ديگران، (سالهاي اخير توجه زيادي به منابع مالي شده است 
بخشي كارايي و اثر. يادي برخوردار استها از اهميت ز سازمان  انساني درنيروي
ها به كارايي و اثربخشي نيروي انساني آن سازمان بستگي دارد و يكي از  سازمان

مسايل مهمي كه در هر سازماني بايد مورد توجه قرار گيرد، خشنودي و رضايت 
ن ضروري و ارزشمند رضايت شغلي از اركا.  كاركنان آن سازمان است3شغلي

ميرزايي (رضايت از زندگي و از مهمترين متغيرهاي رفتار سازماني به شمار مي رود 
بر روي پزشكان ) 1998(در پژوهش اپلتون و همكاران ). 73، 1385و همكاران، 

از آنها اظهار كردند كه سلامت جسمي شان تحت % 60عمومي شهر ليدز، حدود 
همچنين نتايج پژوهش ارز ). Appleton  et al, 1998, 1060( تأثير شغل شان است

                                                           
1- Irrational Beliefs 
2- Flynn 
3- Job Satisfaction 
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و تيموتي بيانگر اين بود كه بين سلامت ذهني و رضايت شغلي رابطه متقابل وجود 
از % 40در يك بررسي مشخص شد كه ). Erez & Timothy, 1994, 16(دارد 

 سلامت رواني كاركنان يك شركت بزرگ ژاپني ناشي از سبك زندگي، ويژگي

 Nakayam(و رضايت از زندگي آنها است   ميزان رضايت از شغلهاي شخصيتي،

& et al, 2001, 145 .(انسان ها در  بنابراين رضايت شغلي يكي از نيازهاي اساسي
محيط كار است، كه به مجموعه تمايلات مثبت يا احساسات مثبت كه افراد نسبت 

 نيز رضايت 1هرسي). 13، 1379محقق مطلق، (به شغل خود دارند اطلاق مي شود 
شغلي را لذت ناشي از ارضا نيازها، تمايلات و اميد هايي مي داند كه فرد از كار 

اين سازه از بسياري عوامل ). 40، 1377هرسي و بلانچارد، (آورد  خود به دست مي
ها  تأثير مي پذيرد و در عين حال پيامدها و نتايج متفاوتي براي افراد و براي سازمان

توان به عوامل  مي  ه طور كلي عوامل تأثيرگذار بر رضايت شغلي را ب. به دنبال دارد
). 3، 1382قراباغي، (بيروني يا موقعيتي و عوامل دروني و نگرشي تقسيم كرد 

رضايت  -1: كنند مي      و همكارانش به دو نوع رضايت شغلي اشاره ۲گينزبرگ
سان صرفاً از اشتغال احساس لذتي كه ان: الف: شود دروني كه از دو منبع حاصل مي

لذتي كه بر اثر مشاهده پيشرفت و يا انجام : ب. مي شود به كار و فعاليت عايدش
هاي فرد  ها و رغبت هاي اجتماعي و به ظهور رساندن توانايي برخي از مسئوليت

رضايت بيروني كه با شرايط انتقال و محيط كار ارتباط دارد و  -2. دهد دست مي
به نظر دانشمندان، رضايت شغلي از تعامل اين . و تحول استپيوسته در حال تغيير 

از نظر فلدمن و ). 5، 1381نقل از سروش، (آيد  دو نوع رضايت به دست مي
تمايلات يا احساسات مثبت كه افراد نسبت به  رضايت شغلي به مجموع 3آرنولد

باشد بالايي داشته  شود، يعني هر چه فرد رضايت شغلي مي دارند اطلاق شغل خود

                                                           
1- Hersy  
2- Ginezberg  
3- Fledman & Arnold  
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داشته و از طريق آن نيازهاي خود را ارضا  به ميزان زيادي شغل خود را دوست
 ). 32، 1374مصلح، ( نتيجه احساسات مثبتي نسبت به آن خواهد داشت نموده و در

در زمينه تأثير ويژگي هاي شخصيتي و باورهاي غيرمنطقي بر رضايت شغلي، 
دهد كه بين   نشان ميمطالعه فروغي. مطالعات متعددي صورت گرفته است

منفي معني داري   مثل بي ثباتي هيجاني با رضايت شغلي رابطه،شخصيتي ويژگيهاي
 نوع بين داد كه نشان زاده سميع تحقيق). 132، 1375فروغي، ( وجود دارد

). 99، 1377سميع زاده،  (دارد  رابطه وجود شغلي آنان رضايت با شخصيت دبيران
 در مقايسه با دبيران Bتيپ شخصيتي  داراي بيراند داد نشان پرداختچي مطالعه

). 225، 1374پرداختچي، (، رضايت شغلي بيشتري دارند Aداراي تيپ شخصيتي 
ويژگي هاي   با عنوان بررسي رابطه)1378( توسط حري در پژوهش ديگري كه

هاي علوم پزشكي با  وابسته به دانشگاه هاي مركزي شخصيتي مديران كتابخانه
  كه بين ويژگيهاياين نتيجه به دست آمدآنها انجام يافته است،  رضايت شغلي

داري وجود  آنها رابطه معني ها و ميزان رضايت شغلي شخصيتي مديران كتابخانه
پژوهشي كه در دانشگاه اينديانا ). 1386،80نقل از نريماني و ديگران، به  (دارد

اين مطالعه . طه داردصورت گرفت، نشان داد كه تيپ شخصيتي با انتخاب شغل راب
انجام گرفته است كه در آن يك فرد از ميان چهار  1بر اساس تيپ شناسي يونگ

حس كردن و  -كردن فكر ادراك، -برونگرايي، احساس -بعد درونگرايي
). 1381،182حجازي و ايرواني، (دهد   دريافت، انتخابي را انجام مي-قضاوت

ه اين نتيجه رسيدند كه هرچه در پژوهش خود ب) 1385(ميرزايي و همكاران 
به علاوه، هر چه . شود مي اضطراب افراد كمتر باشد، رضايت شغلي آنان بيشتر

ميزان سازگاري افراد بيشتر بود و هرچه داراي قدرت رهبري بيشتري بودند، 
 2نينن ).72، 1385ميرزايي و ديگران، (رضايت شغلي بيشتري هم نشان مي دادند 

                                                           
1- Yung 
2- Neenan 
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ن داد كه باورهاي غيرمنطقي مي تواند اثرات مخرب جدي در تحقيقي نشا) 1993(
بيشترين . در خانه يا محل كار داشته باشد و در برخورد با محيط اثر بگذارد

مشكلات در كار، اضطراب درباره عملكرد شغلي، ترس از دست دادن شغل و        
، 1381نقل از پورشايگان و ديگران، (رئيس و همكاران بوده است  از عصبانيت

58 .(  
نتايجي مشابه ) 2002( 3و فروگات) 2003( 2، ماستر)2003( 1تحقيقات كانپ

تواند در برداشت وي از عملكرد  به اين معني كه باورهاي فرد مي. اند نشان داده
اش، محيط كارش و شرايط آن مانند همكاران و سرپرست تأثير داشته باشد  شغلي

بيانگر اين بود كه بين تمايل به بهتر بودن، در يك پژوهش، نتايج ). 58همان منبع، (
جاه طلبي در عرصه اجتماعي و شغلي و به آساني خشمگين شدن با رضايت شغلي 

ش ديگري پژوه). Ayan & Kocacik, 2010, 32(داري وجود دارد  رابطه معني
، 1376اميني، (منطقي با ميزان رضايت شغلي، رابطه دارد نشان داد كه باورهاي غير

جه رسيده اند كه در پژوهش خود به اين نتي) 1381(پورشايگان و همكاران ). 76
پورشايگان و (منطقي و رضايت شغلي رابطه منفي وجود دارد بين باورهاي غير

نيز در بررسي خود به اين نتيجه رسيده است ) 1382(شمسي ). 58، 1381ديگران، 
شمسي، (ابطه وجود دارد كه بين باورهاي غير منطقي و ميزان رضايت شغلي افراد ر

1382 ،3.(  
منطقي در مورد تفاوت باورهاي غير) 1381(پژوهش پورشايگان و همكاران 

هاي انتظار  در دو جنس مرد و زن، نشان داد كه در مشاوران زن در خرده مقياس
بيش از حد از خود، واكنش با درماندگي به ناكامي، درماندگي براي تغيير با نمره 

در حالي كه در مشاوران مرد، در .  رابطه معنادار وجود داردكل رضايت شغلي،
                                                           

1- Conep 
2- Muster 
3- Froggot 
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هاي وابستگي، انتظار بيش از حد از خود با نمره كل رضايت شغلي،  خرده مقياس
در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه بين طرز ) 1371(قاسمي . دار بود رابطه معني

ين مطالعه مشخص در هم. و افسردگي ارتباط وجود دارد) باورها(نگرش و تفكر 
اما شمسي در مطالعه ). 83، 1371قاسمي، (تر از دختران هستند  شد كه پسران منطقي

منطقي بين دو جنس دست يافته است ر عدم وجود تفاوت در باورهاي غيرخود ب
  ).3 ، 1382شمسي، (

در پژوهش خود نشان دادند كه ميانگين ) 1381(پورشايگان و همكاران 
در ) 1377(سميع زاده . ان زن بيشتر از مشاوران مرد استرضايت شغلي در مشاور

تحقيق خود به اين نتيجه رسيده است كه دبيران زن نسبت به دبيران مرد از رضايت 
، )1384(، سلطاني )1388(اما طوبايي و همكاران . شغلي بيشتري برخوردارند

ردان از نظر به اين نتيجه رسيدند كه ميان زنان و م) 1381(و سروش ) 1382(شمسي 
در مطالعه اي توسط چيروا و . ميزان رضايت شغلي تفاوت معناداري وجود ندارد

نتايج آزمون رگرسيون گام به گام نشان داد كه سلامت رواني و ) 2009(همكاران 
، رابطه )روستا/ شهر(جسماني، وضعيت تأهل، سطح تحصيلات و محل سكونت 

هدف از ). Chirwa  et al, 2009, 15(معني داري با رضايت شغلي پرستاران دارد 
منطقي با هاي شخصيتي و باورهاي غير اجراي پژوهش حاضر بررسي رابطه ويژگي

رضايت شغلي در بين كاركنان سهامي خاص مخابرات استان آذربايجان شرقي 
توان براي پژوهش حاضر در نظر  علاوه بر اين، اهداف ديگري را نيز مي. است

ي عوامل موثر بر رضايت شغلي و كمك به  جود در زمينهگرفت؛ افزايش دانش مو
 . مديران و كارگزاران سازمان براي آگاهي از عوامل موثر بر رضايت شغلي

  

  روش
روش پژوهش حاضر، از نوع همبستگي است كه در آن روابط چندين متغير 

 ي بين چند متغير تواند رابطه مي در اين روش پژوهشگر. شود با يكديگر بررسي مي
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هاي اين پژوهش با استفاده از آزمون  فرضيه. را همزمان مورد بررسي قرار دهد
 مورد تجزيه و تحليل tرگرسون چند متغيري، ضريب همبستگي پيرسون و آزمون 

  .قرار گرفتند
 

  جامعه آماري، نمونه و روش انتخاب نمونه
ركت سهامي خاص جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه كارمندان ش

  مشغول به كار بودند تشكيل 1389بايجان شرقي كه در سال ستان آذرمخابرات ا
. تعيين گرديد) 1970( 1حجم نمونه بر اساس جدول كرجسي و مورگان. مي دهد

 نفر است كه به روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي 100نمونه اين پژوهش شامل 
 و مخدوش  پرسشنامه به علت ناقص3لازم به توضيح است كه . انتخاب گرديدند

 .بودن كنار گذاشته شدند
  

  ابزار پژوهش
  : پرسشنامه است3ابزار به كار گرفته شده براي جمع آوري اطلاعات پژوهش شامل

 سـوال اسـت كـه       60اين پرسش نامـه داراي      : NEO-FFI 2پرسشنامه پنج عاملي     -1
 مورد بررسي مجدد 1991 ساخته شده و در سال 1985براي نخستين بار در سال    

اين پرسش نامه از پنج عامل اصلي شخصيت، شـامل انعطـاف            . فته است قرار گر 
و بــا ) A(، دلپــذير بــودن )E(، بــرون گرايــي )N(، روان رنجــوري )O(پــذيري 

پرسشنامه از لحاظ ساختاري و گزاره ها از        . تشكيل شده است  ) C(وجدان بودن   
ايـن  .  درجـه اي ليكـرت اسـت كـه مقولـه هـاي پاسـخ آن يكـسان اسـت             5نوع  
شنامه به صورت پرسش هاي ماتريسي سازمان دهي شـده اسـت و در شـمار        پرس

پرسـشنامه از اعتبـار و قابليـت لازمـي      . شمار مي آيـد    به پرسش هاي پاسخ بسته   

                                                           
1- Krejcie & Morgan  
2- NEO-Five Factor Inventory  
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نفــر از  40در يــك بررســي آلفــاي محاســبه شــده بــر روي . برخــوردار اســت
ضريب قابل  .  بدست آمده است   74/0كارشناسان وزارت جهاد كشاورزي برابر      

و =A ٠/N ،70/0E= ،68/0O= ،54 =85/0تمــاد بــراي هــر يــك از عوامــل  اع
82/0C= 175، 1381نقل از حجازي و ايرواني، ( گزارش شده است  .( 

اين پرسـشنامه بـر اسـاس نظريـه         : IBT( 1(پرسش نامه باورهاي غيرمنطقي جونز       -2
 .دده آلبرت اليس تهيه شده و انواع باورهاي غيرمنطقي را مورد بررسي قرار مي            

در زمينه روايي آزمون غير منطقي جـونز اظهـار مـي دارد كـه               ) 1989(برناردي  
پايـايي ايـن آزمـون از طريـق     . اين آزمون از روايي بسيار خوبي برخوردار است     

در تحقيق سوداني نيز، ضريب اعتبـار       .  گزارش شده است   71/0آلفاي كرونباخ   
 لازم ).61، 1381ران، نقل از پورشايگان و ديگ ـ( به دست آمد 79/0اين آزمون   

به توضيح است كه با افزايش نمره فرد در اين پرسشنامه، ميزان باور غير منطقـي                
 .فرد نيز افزايش مي يابد

 مـاده دارد و بـراي       36ايـن آزمـون     : 2آزمون زمينه يابي رضايت شغلي اسـپكتور       -3
پاسـخ هـا بـه      . ارزيابي نگرش كاركنان نسبت به شغل شان بكار بـرده مـي شـود             

در .  درجه اي از كـاملاً مخـالفم تـا كـاملاً مـوافقم تنظـيم شـده اسـت         6صورت  
وان سـان و    . حدود نيمي از ماده ها به صورت معكوس نمره گـذاري مـي شـود              

 و با روش بازآزمـايي      91/0 با روش كرونباخ     ديگران ضريب همساني دروني را    
پايـايي  ). Van Saane  et al, 2003, 195( ماه به دست آورده انـد  18 در 71/0

 بدست آمده است كه نشان دهنده ضريب 91/0آزمون از طريق آلفاي كرونباخ 
 ).60، 1387نجارپور و ديگران، (پايايي بالاي آزمون مي باشد 

 
 

                                                           
1- Irrational Beliefs Test 
2- Spector 
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  يافته ها
وهش عبارت بود از اين كه بين ويژگي هاي شخصيتي و فرضيه اول پژ

در  شخصيتي ويژگيهاي رضايت شغلي رابطه وجود دارد و سهم هر يك از عوامل
براي آزمون اين فرضيه از آزمون رگرسيون . متفاوت است شغلي رضايت تبيين

  .چند متغيري استفاده شد
  

  ضريب همبستگي چندگانه و مجذور آن : 1جدول شماره 
  
 
 

 
  ضرايب رگرسيون : 2جدول شماره 
  مدل  ضرايب استاندارد شده  ضرايب بدون استاندارد

B خطاي معيار  Beta 
T معني داري  

  000/0  74/4  -  191/25  415/119  ثابت
  278/0  -092/1  -134/0  375/0  -410/0 رنجوريروان 

  773/0  -290/0  -036/0  487/0  -141/0  برون گرايي
  916/0  106/0  012/0  431/0  046/0  انعطاف پذير بودن
  663/0  437/0  054/0  507/0  222/0  دلپذير بودن
  540/0  615/0  069/0  394/0  242/0  باوجدان بودن

  
  R2تحليل واريانس براي معني داري  : 3جدول شماره 

هاي  توان اظهار داشت كه بين ويژگي با توجه به اطلاعات جداول فوق، مي
هاي  داري وجود ندارد و هيچ يك از ويژگي شخصيتي و رضايت شغلي رابطه معني

  خطاي معيار برآورد  R2 اصلاح شده  R R2  مدل
1  185/0  034/0  017/0-  554/20  

درجه   مجموع مجذورات  
  سطح معني داري F  ميانگين مربعات  يآزاد

  بين گروهي
  درون گروهي
  جمع كل

354/1410  
646/39713  

41124  

5  
94  
99  

071/282  
486/422  

668/0  649/0  
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داري  سطح معني(توانند رضايت شغلي افراد را پيش بيني كنند  شخصيتي نمي
  .بنابراين فرض صفر تأييد مي شود). 649/0

  

فرضيه دوم پژوهش اعلام مي داشت كه بين باورهاي غير منطقي و رضايت 
براي آزمون اين فرضيه از روش ضريب همبستگي پيرسون . شغلي رابطه وجود دارد

  .استفاده شد
  

  رابطه بين باورهاي غير منطقي و رضايت شغلي : 4جدول شماره 
  سطح معني داري  ضريب همبستگي  تعداد نمونه  متغيرها

  225/0  -122/0  100   رضايت شغلي-باورهاي غير منطقي 

 
تگي به  ملاحظه مي شود، ضريب همبس4همان طور كه در جدول شماره 

در سطح ) r =-122/0(ي منطقي و رضايت شغلدست آمده بين باورهاي غير
225/0=p  05/0(، معنادار نيست<p .(ر داشت كه بين باورهاي پس مي توان اظها
  .رضايت شغلي رابطه معني داري وجود ندارد منطقي وغير

  

هاي شخصيتي و  فرضيه سوم پژوهش عبارت بود از اين كه بين ويژگي
 شخصيتي يژگيهايو منطقي رابطه وجود دارد و سهم هر يك از عواملباورهاي غير

براي آزمون اين فرضيه از آزمون . متفاوت است منطقيباورهاي غير در تبيين
  .رگرسيون چند متغيري استفاده شد

  

  ضريب همبستگي چندگانه و مجذور آن : 5جدول شماره 
  
  
  

  خطاي معيار برآورد  R2 اصلاح شده  R R2  مدل
1  524/0  275/0  236/0  948/16  
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 ودر 524/0كه همبستگي چندگانه بين متغيرها دهد  جدول فوق نشان مي
 درصد 6/23دهد كه   نيز نشان ميR2مقدار . دار است  معني01/0سطح آلفاي 

  .هاي شخصيتي آنان است ها ناشي از ويژگي باورهاي غيرمنطقي آزمودني
  

  ضرايب رگرسيون : 6جدول شماره 
  مدل  ضرايب استاندارد شده  ضرايب بدون استاندارد

B خطاي معيار  Beta 
T يمعني دار  

  000/0  289/4  -  772/20  096/89  ثابت
  000/0  737/4  510/0  309/0  464/1 رنجوريروان 

  351/0  938/0  100/0  402/0  377/0  برون گرايي
  813/0  -237/0  024/0  356/0  084/0  انعطاف پذير بودن
  382/0  -879/0  093/0  418/0  367/0  دلپذير بودن
  741/0  -332/0  032/0  325/0  108/0  باوجدان بودن

  
بيني به  دهد كه ضرايب رگرسيون در متغيرهاي پيش جدول فوق نشان مي

 ،024/0، انعطاف پذيري 1/0گرايي  ، برون510/0ترتيب براي روان رنجوري 
 است و تنها ضريب روان رنجوري در 032/0 و باوجدان بودن 093/0دلپذير بودن 
  . دار است  معني01/0سطح آلفاي 

  
  R2تحليل واريانس براي معني داري  : 7جدول شماره 

  

 بين ويژگي هاي با توجه به اطلاعات جداول فوق، مي توان اظهار داشت كه
  و ويژگي داردداري وجود معني منطقي رابطه مثبت وباورهاي غيرشخصيتي و 

  درجه  مجموع مجذورات  
  سطح معني داري F  ميانگين مربعات  آزادي

  بين گروهي
  درون گروهي
  جمع كل

378/102398  
612/27001  
990/37240  

5  
94  
99  

876/2047  
251/287  

129/7  000/0  
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منطقي افراد را پيش بيني كند                     وان رنجوري مي تواند باورهاي غيرشخصيتي ر
  ). 000/0سطح معني داري (

  

باورهاي فرضيه چهارم پژوهش عبارت بود از اين كه بين مردان و زنان از نظر 
 tبراي بررسي اين فرضيه از آزمون . داري وجود دارد منطقي تفاوت معنيغير

  .استفاده شد
  

  تفاوت مردان و زنان از نظر باورهاي غير منطقي:  8 جدول شماره
  سطح معني داري  ميانگين  تعداد نمونه  متغير

   مرد73  باورهاي غير منطقي
   زن27

53/107  
78/114  

021/0  

  
داري به دست آمده   آمده است، سطح معني8 جدول شماره همان طور كه در

 هاي مرد و زن از نظر باورهاي داري را بين آزمودني ، تفاوت معني)021/0(
يانگين هر دو گروه مي توان اظهار با توجه به م). p>05/0(منطقي نشان مي دهد غير

منطقي غير آزمودني هاي مرد از باورهاي آزمودني هاي زن در مقايسه با داشت كه
  .بيشتري برخوردارند

  

فرضيه پنجم پژوهش عبارت بود از اين كه بين مردان و زنان از نظر رضايت 
 استفاده tبراي بررسي اين فرضيه از آزمون . شغلي تفاوت معني داري وجود دارد

  .شد
  

  تفاوت مردان و زنان از نظر رضايت شغلي:  9 جدول شماره
  عني داريسطح م  ميانگين  تعداد نمونه  متغير

   مرد73  رضايت شغلي
   زن27

62/125  
33/123  

968/0  
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 آمده است، سطح معني داري به دست 9همان طور كه در جدول شماره 
، تفاوت معني داري را بين مردان و زنان از نظر رضايت شغلي نشان )968/0(آمده 

  ).p>05/0(نمي دهد 
  

  بحث و نتيجه گيري
دهد كه بين  ه دست آمده نشان ميدر بررسي فرضيه اول پژوهش، نتيجه ب

داري وجود ندارد و هيچ يك از  هاي شخصيتي و رضايت شغلي رابطه معني ويژگي
به عبارت . توانند رضايت شغلي افراد را پيش بيني كنند هاي شخصيتي نمي ويژگي

يافته پژوهش . هاي مختلف متفاوت نيست ديگر ميزان رضايت شغلي در شخصيت
 ،)1377(زاده  سميع ،)1378(، حري )1385(يرزايي و همكاران هاي م حاضر با يافته

به در بررسي فرضيه دوم، نتيجه . مغايرت دارد) 1374(و پرداختچي ) 1375 (فروغي
اين . كند منطقي و رضايت شغلي را رد ميغيرهاي دست آمده وجود رابطه بين باور

طي با افزايش و يا منطقي افراد هيچ ارتبا معناست كه باورهاي منطقي يا غيربدين
هاي آيان و كوچاچيك  يافته ما با نتايج پژوهش. كاهش رضايت شغلي آنان ندارد

، شمسي )1993(نينن  ،)2002(، فروگات )2003( ، ماستر)2003(، كانپ )2010(
در بررسي . همسو نيست) 1376(و اميني ) 1381(، پورشايگان و همكاران )1382(

هاي شخصيتي و باورهاي  نشان داد كه بين ويژگيفرضيه سوم، نتيجه به دست آمده 
 ويژگي شخصيتي روان رنجوري  دارد وغير منطقي رابطه مثبت و معني داري وجود

به معناي ديگر اينكه افراد . مي تواند باورهاي غير منطقي افراد را پيش بيني كند
يه در بررسي فرض. روان رنجور از باورهاي غير منطقي بيشتري برخوردار هستند

چهارم، نتيجه به دست آمده نشان از وجود تفاوت در ميزان باورهاي غير منطقي بين 
به عبارت ديگر، زنان و مردان از نظر باورهاي غير منطقي . مردان و زنان دارد

تفاوت معني داري با يكديگر دارند و آزمودني هاي زن در مقايسه با آزمودني هاي 
اين يافته با پژوهش پورشايگان و . برخوردارندمرد از باورهاي غير منطقي بيشتري 
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) 1382(همسو است و با نتيجه پژوهش شمسي ) 1371(و قاسمي ) 1381(همكاران 
كه در مطالعه خود بر عدم وجود تفاوت در باورهاي غير منطقي بين دو جنس 

بررسي فرضيه پنجم نشان داد كه ميزان رضايت . دست يافته است، مغايرت دارد
اين بدان معني است كه هيچ . معني داري با هم ندارد نان و مردان تفاوتشغلي در ز

. يك از جنسيت ها از رضايت شغلي بيشتري نسبت به يكديگر برخوردار نيستند
، )1384(، سلطاني )1388(نتايج اين بررسي با نتايج تحقيقات طوبايي و همكاران 

ت شغلي مردان و زنان كه نتيجه گرفته اند رضاي) 1381(و سروش ) 1382(شمسي 
و ) 1381(اما با نتايج تحقيقات پورشايگان و همكاران . با هم برابرند، همسو است

با توجه به اينكه رضايت شغلي بر ميزان كارايي . همخواني ندارد) 1377(سميع زاده 
و تعهد سازماني كاركنان تأثير فراواني دارد، به مديران پيشنهاد مي شود كه عوامل 

ر بر رضايت شغلي را به خوبي بشناسند و آنها را مورد توجه جدي قرار تأثيرگذا
  . دهند

در پايان پيشنهادات ذيل براي پژوهشگران علاقه مند، جهت بررسي هاي بيشتر ارائه 
  :مي گردد

به منظور بررسي ساير جوانب شخصيت، استفاده از ساير آزمون هاي شخصيت  -1
 .پيشنهاد مي شود

 .  تغيرها بر رضايت شغلي مورد بررسي قرار گيردتأثير ساير عوامل و م -2
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 منابع 

 تأثير تفكرات غير منطقي در مدارس متوسطه سنندج بر ميزان ،)1376(اميني، جواد  -
  .76، صفحه شناسي ارشد، دانشگاه تربيت معلمرضايت شغلي معلمين، رساله كار

 با شخصيتي و فردي ويژگيهاي رابطه ، بررسي)1374(پرداختچي، محمد حسن  -

 ارشد، كارشناسي نامه شهراصفهان، پايان راهنمايي مدارس بين در شغلي رضايت

 .225صفحه  تهران، بهشتي شهيد دانشگاه

رابطه باورهاي ، )1381(پورشايگان، مهراندخت؛ حسينيان، سيمين و يزدي، سيده منيره  -
ها و  زههاي شهر تهران، تا دبيرستان مشاوران منطقي با ميزان رضايت شغليغير

 .68 تا 55، صفحه 14، شماره 4هاي مشاوره، جلد پژوهش

هاي شخصيتي و  رابطه ميان ويژگي ،)1381(حجازي، يوسف و ايرواني، محمود  -
 .189 تا 171، صفحه 2عملكرد شغلي، مجله روان شناسي و علوم تربيتي، شماره 

 و پارسائيان علي ترجمه ، )كاربردها  ها، نظريه مفاهيم( سازماني رفتار ،)1377(ا  رابينز، -
 .52 صفحه اول، تهران، جلد فرهنگي، پژوهشهاي دفتر اعرابي، انتشارات محمد

 .72، مشاوره و روان درماني، نشر پيرايش، تهران، صفحه )1377(ساعتچي، محمود  -

، مقايسه رضايت شغلي، تعهد سازماني و همبستگي آنها با )1381(سروش، مجتبي  -
دي بين مسئولين تربيت بدني آموزشگاهها و مديران ادارات منتخبي از ويژگي هاي فر

سازمان تربيت بدني خراسان، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه تربيت معلم،   
 .5صفحه 

، توصيف ميزان رضايت شغلي و ارتباط آن با برخي ويژگي )1384(سلطاني، محمد  -
ن نامه كارشناسي ارشد، هاي فردي كاركنان اداره تربيت بدني استان تهران، پايا

 .5دانشگاه شهيد بهشتي، صفحه 

 دبيران فردي ويژگيهاي و شخصيت نوع رابطه بررسي ،)1377(حجت االله  زاده، سميع -
 دانشگاه ارشد، كارشناسي نامه رضايت شغلي، پايان با كرمان شهر متوسطه مدارس
 .99 صفحه كرمان، باهنر شهيد
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غلي، سلامت روان و باور منطقي معلمان رابطه بين رضايت ش،)1382(شمسي، علي  -
كلاس سوم راهنمايي با پيشرفت تحصيلي دانش آمورزان آنان در شهرستان خمين، 
پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشكده علوم تربيتي و روان شناسي دانشگاه تربيت معلم، 

 .4 تا 3صفحه 

ه ي فرسودگي رابط ،)1388(طوبايي، شهين؛ دقيق افكار، مريم و حق شناس، حسن  -
هاي شخصيتي دندانپزشكان، مجله دندانپزشكي  ويژگي شغلي با سطح بهداشت روان و

 .355 تا 348دانشگاه علوم پزشكي شيراز، شماره چهار، صفحه  

 رضايت ميزان با پرستاران هاي تيپ انواع بين ارتباط بررسي ،)1375(سعيد  فروغي، -

 تربيت دانشگاه ارشد، كارشناسي نامه ايانآباد، پ خرم شهر بيمارستانهاي در آنان شغلي

 .132صفحه  مدرس،

بررسي آسيب شناسانه باورهاي غير منطقي  ،)1387(فياض، احمد و كياني، ژاله  -
 .99 تا 117دانشجويان، فصلنامه راهبرد فرهنگ، سال اول، شماره چهارم، صفحه 

 در حل مشكلات ، بررسي ميزان كارايي مشاوران و دبير راهنما)1375(قاسمي، جواد  -
دانش آموزان نظام جديد آموزش و پرورش متوسطه بندر ماهشهر، رساله كارشناسي 

 .83ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي، صفحه 

شخصيتي و رضايت شغلي ) عوامل(، بررسي رابطه بين صفات )1382(قراباغي، حسين  -
نشكده علوم كاركنان كارخانه تراكتور سازي ايران، پايان نامه كارشناسي ارشد، دا

 .3 تا 2تربيتي و روان شناسي دانشگاه تبريز، صفحه 

، بررسي رابطه بين شخصيت و رضايت شغلي در كاركنان )1379(محقق مطلق، مريم  -
 .13دانشگاه تربيت مدرس، صفحه . دانشگاه تربيت مدرس، پايان نامه كارشناسي ارشد

 رفتار از آموزشي ردي،كارب تحليل( سازماني رفتار مديريت ،)1377(اصغر  مشبكي، -

 .100ترجمه، صفحه  ، نشر) سازماني

 هاي ويژگي به توجه با شغلي رضايت و شخصيت بين ، رابطه)1374(علي  مصلح، -

 .32صفحه  مدرس، تربيت دانشگاه ارشد، كارشناسي نامه پايان شغلي،
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سينعلي و احمدي، خدابخش ميرزايي، غلامرضا؛ فتحي آشتياني، علي؛ مهرابي، ح -
 8عوامل موثر بر رضايت شغلي در يك واحد نظامي، مجله طب نظامي، سال ، )1385(

 .77 تا 69، صفحه 

، بررسي رابطه )1387(پور استادي، سعيد؛ اقدمي باهر، عليرضا و خديوي، اسداالله نجار -
ادراك نابرابري اجتماعي، كم كاري اجتماعي و استس شغلي با رضايت شغلي در بين 

اسلامي،  فصلنامه علوم مديريت، دانشكده مديريت، اقتصاد و كاركنان دانشگاه آزاد 
 .57 تا 77، صفحه 6حسابداري، سال دوم، شماره 

 هاي ويژگي بررسي ،)1386(نريماني، محمد؛ خانبابازاده، مژگان و فرزانه، سعيد  -

هاي اردبيل، مجله علمي پژوهشي دانشگاه  دانشگاه كاركنان شغلي رضايت و شخصيتي
 .83 تا 77ردبيل، شماره اول، صفحه علوم پزشكي ا

مديريت رفتار سازماني، علي علاقه بند،  ،)1377(هرسي، پارت و كنت، بلانچارت  -
 .40انتشارات امير كبير، تهران، صفحه 

  
- Ayan, S & Kocacik, F (2010), The Relation Between the level of 

job satisfaction and Types of Personality in High school Teachers, 
Australian Journal of Teacher Education, 35, Feb, 2010, 27-41. 

- Appleton, K; House, A & Dowell, A (1998), A survey of job 
satisfaction, sourees of strees and psychological symptoms among 
general practitioners in Leeds, British Journal of General Practice, 
48, 1998, 1059-1063. 

- Chirwa, L. Maureeen & et al (2009), HIV stigma and Nurse job 
satisfaction in five African countries, Journal of the assouciation of 
Nurses in AIDS care, 20, 2009,   14-21. 

- Ellis, A (1999), Rational- Emotive Behavior Therapy and 
cognitive Behavior Therapy for Elderly Oeopl, Journal of Rational 
Emotive & Cognitive- Behavior Therapy. 17, 1999, 5-18. 

- Erez, A & Jodge, T (1994), Dispositional source of job 
satisfaction: the Role of self- Deception, Center for Advanced 



 1389  تابستان – 13 شماره –فراسوي مديريت 

 

58

Human Resource studies, Cornell University. www.ilr.cornell.edu 
/CAHRS/. 

- Krejcie, Robert V. & Daryle W. Morgan. Determining Sample 
Size for Research Activities, ducational & Psychological 
Measurement, 30 (Autumn 1970): 608. 

- Maddi, S (1989), Personality theories, Wadsworth, INC.  
- Maynihan, L, & Peterson, R (2001), A contingent Confignration 

approach to understanding the role of personality in organizational 
graups, Research in organizational, 23, 2001, 327- 338. 

- Nakayama, K; Yamaguchi, K; Maruyam, S & Morimoto, K 
(2001), The Relationship of Life- style foctors, Personal character 
and Mental Health status of Employees of a major Japanese 
Electrical Manufacturer, Environmental Health and preventive 
Medicine, 5, 2001, 144-149. 

- Van S et al (2003), Reliability and validity of instruments 
measuring job satisfaction, Occupational Medicine 53, 2003, 191-
200.  



  
  
  

  
  

 TOPSISبندي عوامل مؤثر در توانمندسازي به روش  شناسايي و اولويت
  )شركت گازاستان آذربايجانشرقي : مطالعه موردي(

  

  1زاده دكتر سليمان ايران
 2صادق بابائي هروي

 

  چكيده
بندي عوامل موثر در توانمندسازي كاركنان به روش  در اين مقاله به بررسي و اولويت

TOPSISبدين منظور، ابتدا ضمن مرور ادبيات و مفاهيم موجود در . ده است پرداخته ش
سپس براي شناسايي عوامل تاثيرگذار در . توانمندسازي، عوامل موثر مورد مطالعه قرار گرفته است

ي تدوين شده به  پرسشنامه. اي طراحي و تدوين شده است جامعه آماري مورد مطالعه پرسشنامه
اصلي مورد مطالعه به اعضاي نمونه آماري داده شد و نظرات ) واملع( منظور انتخاب متغيرهاي 

پس از تعيين عوامل اصلي با استفاده از نرم افزار . آنان درخصوص اين عوامل تعيين گشته است
Minitab15ي رسم نمودار پارتو عواملي را كه داراي بيشترين تاثير بر توانمندسازي بودند  ، بوسيله

. ايي جوابهاي بدست آمده با روش بازآزمايي مورد مطالعه قرار گرفته استپاي. شناسايي شده است
بدين .  استفاده شده استTOPSISبندي عوامل شناسايي شده، از روش  در ادامه به منظور اولويت

منظور پرسشنامه دوم جهت بررسي تاثير هر يك از عوامل نسبت به شاخصهاي تعيين شده در 
گيري  ها، ماتريس تصميم آوري و تلخيص داده رفت و پس از جمعاختيار نمونه آماري قرار گ

بندي عوامل با توجه به اوزان و اهميت هر يك از عوامل مشخص  در نهايت اولويت. بدست آمد
دهد كه بترتيب آموزش، بكارگيري سيستم  بندي عوامل نشان مي نتيجه اولويت. گرديده است

سازي  تيار، پاداش مبتني بر عملكرد، كار تيمي، غنيمشاركت، وجود انگيزه در پرسنل، تفويض اخ
  .پذيري جهت توانمند سازي كاركنان در اولويت قرار  دارند شغلي و حس مسئوليت

 TOPSISتوانمندسازي، اولويت بندي عوامل،  :هاي كليدي واژه

                                                           
 ) Dr.Iranzadeh@yahoo.com( واحد تبريز  عضو هيئت علمي دانشگاه آزاداسلامي واستاديار -١
 واحد تبريز عضو باشگاه پژوهشگران جوان دانشگاه آزاد اسلامي  و كارشناس ارشد مديريت صنعتي -٢
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  مقدمه
توانمند سازي به عنوان شيوه نوين ايجاد انگيزش به يكي از داغ ترين مباحث 

در عصر برتري رقابتي سازمان هاي يادگيرنده، . ديريت مبدل شده استروز م
پژوهشگران و مديران نسبت به توانمند سازي و اقدامات مديريتي مبتني بر آن علاقه 

در دو دهه ). 23 -52، 1384حاجي كريمي، (اند روزافزوني از خود نشان داده
انسان در سازمانهاي . ستگذشته نگرش سازمانها به انسان به شدت تغيير يافته ا

. امروزي معادل با كارگر نيست وصرفاً انرژي مكانيكي آنان مورد نظر نيست
سازمانها براي حفظ و توسعه موفقيت هاي خود به يك باور بزرگ دست يافته اند 

شايد بتوان اذعان داشت كه انسان، مجدداً در سازمانها . و آن باور به انسان است
ه كاركنان سازمانهاي حرفه اي به گردانندگان اصلي بطوريك. كشف شده است

جريان كار و شركاي سازمان تبديل شده اند، بنابراين نه تنها مديران بايد از 
مهارتهاي رهبري برخوردار باشند، بلكه كاركنان نيز بايد روشهايي را بياموزند كه 

ابي به براي دستي). Roy & Sheena,2005, 41(به سمت خود راهبري پيش روند 
اين ويژگي ها سازمان بايد مهمترين منبع و ابزار رقابتي خود يعني انساني را توانمند 

بكارگيري شيوه هاي سنتي مديريت منجر به ). 49، 1381داودي و رضائي، (سازند 
سلب حس ابداع ونوآوري كاركنان، افزايش حجم كاري و محدوديت براي آنان 

منجر به بي نظمي و لجام گسيختگي در امور آزادي كامل كاركنان نيز . مي گردد
حاصل هر دو حالت اين است كه از منابع مادي و معنوي سازمان استفاده . مي شود

     يابد مطلوب صورت نپذيرفته و سازمان به اثربخشي مدنظر، دست نمي
)Peterson & Zimmerman,2004,129 .( توانمندسازي تعادل لازم را بين دو بعد

درواقع توانمندسازي ابزاري است كه هدفهاي فرد . ار مي سازديادشده برقر
وسازماني رابا يكديگر همسو مي سازد و به كاركنان اين باور را مي قبولاند كه 

فرآيند ). 1383،36رحمان پور،( رشد و پيشرفت سازمان منابع آنها را نيز دربر دارد
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ن سطح ممكن سازماني توانمندسازي به تفويض اختيار تصميم گيري در پائين تري
هدف اصلي توانمندسازي اين است كه سلسله مراتب سنتي ديوان . نيازمند است

  :اما دلايل مطالعه توانمندسازي از ديدگاه محققان .سالاري كاهش داده شود
 مطالعات مهارتهاي مديريت نشان مي دهـد كـه توانمندسـازي زيردسـتان بخـش                -

  .استمهمي از اثربخشي سازماني و مديريتي 
 تجزيه و تحليل قدرت و كنترل در سازمانها حاكي از اين است كه سـهيم كـردن                  -

 .كاركنان در قدرت و كنترل، اثربخشي سازماني را افزايش مي دهد

ــاي        - ــه راهبرده ــن دارد ك ــر اي ــت ب ــازمان دلال ــروه در س ــشكيل گ ــات ت  تجربي
 ،1385 لهي،عبـدا ( دارد گـروه  بقـاء  و ايجـاد  در مهمي كاركنان نقش  توانمندسازي

14.( 

توانمندسازي عبارتست از فراهم نمودن آزادي بيشتر، استقلال كاري، 
گيري و خود كنترلي در انجام كارها براي كاركنان  پذيري براي تصميم مسئوليت
  ). (mullins,1999,652سازمان 

توانمند سازي نيروي انساني يعني ايجاد مجموعه ظرفيتهاي لازم در كاركنان 
ساختن آنان به ايجاد ارزش افزوده در سازمان و ايفاي نقش و مسئوليتي براي قادر 

                   كه در سازمان به عهده دارند، توأم با كارايي و اثربخشي است
)Conger & Kanugo ,2002,13.( 

سازي عبارت است از طراحي و ساخت سازمان به نحوي كه افراد توانمند
    مسئوليتهاي بيشتري را نيز داشته باشند ضمن كنترل خود، آمادگي قبول

)Thomas & Judith ,2002,35.(   
سازي فقط دادن اختيار به كاركنان نيست، بلكه موجب مي شود توانمند

 .شان را بهبود بخشندمهارت وانگيزه بتوانند عملكردكاركنان با فراگيري دانش، 
 ترين رده مان تا پايينسازي فرآيند ارزشي است كه از مديريت عالي سازتوانمند

هاي  واگذاركردن مسئوليت سازي،توانمند). 50، 1375، فاسكات وژا( يابد مي امتداد



 1389  تابستان – 13 شماره –فراسوي مديريت 

 

62

ن را توسعه دهند،       توانايي كاركنا و جديد به مديران است وآنها بايد استعداد
                            ها رابه رسميت بشناسند موفقيت جويي ترغيب نمايند وآنها را به خطر

(evans & Lindsay ,2007,306).  بسياري ازمديران به توانمندسازي از اين ديدگاه
بسياري از كاركنان نيز منظور  .گيري مي دهد به افراد قدرت تصميممي نگرند كه 

از توانمندسازي را كسب آزادي  بي قيد وشرط براي اجراي هر كار مي دانند 
ي كسب دستاوردهاي روي دروني افراد براهمچنين توانمند سازي آزاد كردن ني.

اين يعني به افراد  سازي به معناي قدرت بخشيدن است وتوانمند. شگفت انگيز است
كمك كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند بر ناتواني يا درماندگي 

ا انگيزه هاي دروني آنان ر شوق فعاليت ايجاد و افراد شور و در خود چيره شوند و
 ).2 ، 1386ابطحي وعابسي ،(1براي انجام دادن وظيفه بسيج كنيم

 كه از توانمندسازي در بالا ارائه شد و اهدافي كه به عنوان اهداف تعاريفي
گيرد  راهبردهاي ذيل را در بر ميمناسب براي توانمندسازي كاركنان بيان گرديد،

 منظور افزايش درگير به حداكثر رساندن تشكيل و گسترش تيم به: كه عبارتند از
هاي كاري سازمان؛ تعريف ان در همه زمينهكردن كاركنان در كار و مشاركت آن

مربيگري، به عنوان يك نقش عمده سرپرستان و آماده ساختن آنان با آموزشهاي 
 درجه اي، به نحوي كه همه 360لازم براي ايفاي اين نقش؛ ايجاد يك بازخورد 

كه با آنان كار مي كنند، از جمله عرضه كنندگان و كاركنان را در برابر كساني 
مشتريان داخل و بيروني شان پاسخگو كند؛ تجهيز كردن همه كاركنان به مهارتها 

چنين مي توان گفت كه، توانمندسازي كاركنان يكي از  ).81، 1383كينلا، (
ا و تكنيك هاي موثر براي افزايش بهره وري كاركنان و استفاده بهينه از ظرفيت ه

توانمندي فردي و گروهي آنان در راستاي اهداف سازماني مي باشد، بديهي است 

                                                           
 :جهت كسب اطلاعات بيشتر به منبع زير مراجعه شود  -1

Blanchard,k.h & Carlos,j.p and Randolph,a. Empowerment Take More Than one Minute , 
Barrett-Koehler.SanFrancisco,2003. 
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گيري و  مسئول فرايند تصميم
 استراتژي

 تصميم گيري

  مشاركت در تصميم گيري

فاقد اختيار و تصميم گيري

 ها ها و ايده ئه دادهارا

نيز با توانمند نمودن كاركنان در جهت  گاز استان آذربايجان شرقي در شركت
دستيابي به اهداف سازماني و پاسخگويي سريع به محيط رقابتي، امري ضروري به 

 توانمندسازي نيروهاي انساني بدين منظور شناخت عوامل موثر بر .نظر مي رسد
  .شركت و اولويت بندي آن امر مهم به شمار مي آيد

روشهاي مختلف توانمند سازي را مي توان درقالب پيوستاري  ،درمجموع
زير   را طبق نمودارنموداراين " 2رلميرون فوت"و " 1رابرت فورد"ارائه نمود كه 

 هيچ  كه كاركنان تقريباًشود از جايي آغاز مينموداراين  .كرده اندطراحي 
مشاركت بسيار سطحي  ،وعلاوه بر آن)  كارگران خط مونتاژمثل(اختياري ندارند 
پيشنهادها را قبول يا رد مي  ، مديريت بدون هيچ گونه توضيحيوصوري است و

 سازي كامل وجود دارد؛جايي به پايان مي رسد كه توانمنددرنمودار اين  كند و
 .كنند  استراتژي سازمان مشاركت ميتنظيم جايي كه كاركنان حتي در

ود هاي خود كه افراد گروه خودگران يا تيمشتوانمندسازي كامل زماني حاصل مي
حتي  و اخراج اعضاء ، اعمال اقدامات انضباطي،مديريتي داراي اختيار استخدام

  . دستمزد هستندتعيين نرخ حقوق و
  
  
  
  
  
  

  
  )Daft and Noe ,2001 ,218 (توانمند سازي) 1(نمودار 

                                                           
1-Rabert Ford 
2-Miron Fottler 

مهارت هاي مورد نياز   كم زياد

 تيم هاي ميان وظيفه اي

دواير كنترل كيفي

 خود مديريتي  و تيم هاي خود گردان

 مديريت مشاركتي

كم
 پيشنهاد ها

زي
 سا
مند

توان
جه 

در
 

زياد
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محرك هاي دروني و توان در ل گرايش سازمانها به توانمندسازي را ميعل
نمايند، ميشان ترغيب  توانمندسازي كاركنانبهسازمانها را كه بيروني متعددي 

  : مهمترين محركهاي دروني عبارتند از. دانست
هاي مـؤثر بـراي افـزايش       توانمندسازي كاركنان يكي از تكنيك      :  بهره وري  -الف

بهره وري كاركنان و استفاده بهينه از ظرفيتها و توانمندي هاي فـردي و گروهـي         
وري سـخن بـه      هر گاه از كيفيـت و بهـره       . اني است آنان در راستاي اهداف سازم    

ميان مي آيد، برنامه هاي توان افزايي در زمـره اجـراي تفكيـك ناپـذير موضـوع              
ندسازي و بهره وري سازماني را مي توان يك ارتباط    ارتباط توانم . قرار مي گيرد  

هـا، تعيـين وظـايف و       بـدين ترتيـب كـه تحليـل مـسئوليت         . دو سويه تلقـي كـرد     
اختيــارات و  بهبــود ســطح دانــش تخصــصي كاركنــان بــراي انجــام مــسئوليتهاي 
تعريف شده، نه تنها بـه ارتقـاي تـوان كـاري سـازمان و نهايتـاً بهبـود بهـره وري                      

يد، بلكه كاركنان را از يك مـدل ذهنـي انعطـاف پـذير و پويـا كـه                   خواهد انجام 
هاي جديد خواهند بود، نيز برخوردار مي سازد        همواره پذيراي ايده ها و راه حل      

كانتر معتقد است كـه نـه تنهـا عملكـرد سـازماني بـا               ). 180 ، 1386جهانگيري ،   (
ا افـزايش سـطح    توانمندسازي ديگران بالا مي رود، بلكه بهره وري جامعـه نيـز ب ـ            

  ).Richard , 2000, 86(مهارتها ارتقاء مي يابد 
توانمند سازي منابع انساني بـراي انجـام اقـداماتي فـرا            :  ايجاد تحول در سازمان    -ب

گيــر در زمينــه تغييــر و تحــول، مــستلزم تحــول ســازماني اســت تحــولات درون  
ركنـان  سازماني بزرگ به ندرت بدون مساعدت افراد رخ مي دهـد، امـا اگـر كا               

اينجاسـت كـه    . احساس كنند فاقد قدرتند، عموماً به اين امـر كمـك نمـي كننـد              
 ).113 ، 1382كاتر ،(توانمند سازي معني مي يابد 

در زنـدگي سـازماني، امنيـت شـغلي از جملـه مـسائلي اسـت كـه           :  امنيت شغلي  -ج
كاركنان سازمانها را به خود مشغول مي سازد و بخشي از انرژي رواني و فكـري                

گردد، موضوع   وقتي بحث امنيت شغلي مطرح مي     . ازمانها صرف آن مي گردد    س
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در صـورتي كـه در      . رسمي شدن و تضمين حقوق و مزايا در ذهن تداعي ميشود          
دنياي امروز، امنيت شغلي در گرو رسمي شـدن و اسـتخدام مـادام العمـر نيـست                  

شـغلي ايـن   بلكه توانا سازي كاركنان محور  امنيت شغلي است منظـور از امنيـت          
است كه سازمان موجبـات تواناسـازي فـرد را فـراهم كنـد، بطـوري كـه از نظـر                     
تخصصي و توانمندي، سازمان وابسته به فرد شود و در بيرون نيـز بـه تخـصص و                  

و اين مستلزم آن است كه سازمانها بـستر لازم را فـراهم             . توانمندي فرد نياز باشد   
، 1379سـلطاني،   (لازم را كسب كننـد      كنند تا كاركنان از ابعاد مختلف بالندگي        

105.(  
همچنين محركهاي بيروني و محيطي متعددي وجود دارد كه توانمند سازي 

  :مهمترين محركهاي بيروني عبارتند از. كاركنان را در سازمان ضروري نموده است
  

امروزه، فناوري جايگزين مشاغل تكراري :  تأثير فناوري بر محيط هاي كاري-الف
اين ابزارها تغييرات شديدي در نوع مهارت هـاي مـورد نيـاز افـراد و                . شده است 

ي با چنين چالشي،    يبديهي است براي رويارو   . اعضاي سازمانها ايجاد كرده است    
  . كاركنان بايد توانمند شوند يعني در تمامي جهات رشد نمايند

ه در شكل سنتي سـازمانها بـا سـاختار سلـسل    :  ضرورت انعطاف پذيري سازمانها -ب
. اي در حال رخ دادن اسـت       مراتبي و قدرت تمركز در رأس هرم، تغييرات عمده        

به انتقاد بسياري از مديران عـالي، در  محيطـي كـه شـدت رقابـت جهـاني و فـن                      
آوريهاي نوين از ويژگيهاي آن به شـمار مـي آيـد، دسـت بـر داشـتن از كنتـرل                     

ر ايـن ميـان،     د. متمركز باعث افزايش انعطـاف پـذيري سـازمان هـا خواهـد شـد              
  ).19 ، 1384نوروزي ، (توانمند سازي كاركنان بهترين فلسفه عدم تمركز است

امـروزه دامنـه توقعـات مـشتريان در مـورد كيفيـت،            :  افزايش انتظارات مشتريان   -ج
قيمت و خدمات بسيار وسيع گرديده و وظيفه اي دشـوار را بـر سـازمان تحميـل                  

عهده برآوردن اين توقعـات بـر نيايـد،         كرده است به گونه اي كه اگر سازمان از          
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بازار را از دست داده و مشتريان براي دريافت محصول و خدمات بهتر به سـمت                
  آگــاهي از ســليقه تنــوع مــشتريان و  اجابــت . ســازمانهاي رقيــب خواهنــد رفــت

       خواسته هاي آنان، در اختيار داشـتن منـابع انـساني توانمنـد را ايجـاب مـي كنـد                    
 ).180 ، 1386 ، جهانگيري( 

وانمندساز براي اينكه مديران بتوانند ديگران را با موفقيت تبه طور كلي 
  .ويژگي را درآنان ايجاد كنند پنجسازند، بايد اين 

  
  
  
  
  

                                           
  
  

كنند يا اينكه مي 1) اثر بخشي-خود(شوند، احساس وقتي افراد توانمند مي
كنند قابليت و تبحر لازم را براي انجام دادن موفقيت آميز يك كار مياحساس 

ترين عنصر توانمندي بعضي از نويسندگان بر اين باورند كه اين ويژگي، مهم. دارند
كند كه آيا افراد براي انجام دادن تعيين مي 2است، زيرا داشتن احساس شايستگي

 ابطحي و عابسي، (.شت يا خيرپشتكار خواهند داكاري دشوار خواهند كوشيد و 
1386، 85-84.(    

هنگامي كه افراد به جاي اينكه با اجبار دركاري درگير شوند يا دست از آن 
احساس ، خود داوطلبانه وآگاهانه دروظايف خويش درگير مي شوند كار بكشند،

فعاليت هاي آنان درحقيقت پيامد آزادي واقتدار .مي كنند دركار حق انتخاب دارند

                                                           
1- self -efficieccy 
2- competence 

 احساس شايستگي شخصي: خود اثربخشي-1

 احساس اطمينان وامنيت: اعتماد-5

 احساس انتخاب شخصي : خود اختياري-2

 احساس ارزشمندي كار:  معني دار بودن-4

ابعاد ثير گذارياحساس توان تا:  پذيرفتن شخصي نتيجه-3

 ابعاد كليدي توانا سازي):2(نمودار
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 نيز احساس مسئوليت و هاي خود اشخاص توانمند در مورد فعاليت .صي استشخ
 و 1آنان خود را افرادي پيشتاز يا مبتكر ). 86، همان منبع(احساس مالكيت مي كنند 

     آنان قادرند به ميل خود اقدامات ابتكاري انجام .بينند  مي2خود آغاز كننده 
                     ديد را به آزمون بگذارندافكار ج هاي مستقل بگيرند و تصميم دهند؛

) (Voget & Murrel ,1990, 86.  

   اين باورند كه  آنان بر.افراد توانمند احساس كنترل شخصي برنتايج دارند
كنند يا نتايجي كه  مي دادن محيطي كه درآن كار توانند با تحت تاثير قرار مي

ثر بودن عبارت است از اعتقادات احساس مو .ايجاد كنند تغيير ،شوند حاصل مي
يك مقطع مشخص از زمان درمورد توانايي اش براي ايجاد تغيير درجهت  فرد در

اين يك اعتقاد راسخ است كه شخص با  .Greenberger,1989,165)(مطلوب 
افراد توانمند اعتقاد .بگذارد   3 تأثير،تواند بر آنچه اتفاق مي افتد  ميهاي خود فعاليت

موانع محيط بيروني فعاليتهاي آنان را كنترل مي كنند ،بلكه بر اين باورند ندارند كه 
 ، كه داراي احساس موثر بودن هستندافرادي.توان كنترل كرد كه آن موانع را مي

 كوشند به جاي رفتار واكنشي درمقابل محيط،تسلط خود را برآنچه مي بينند، مي
   ).28 ،1381اورعي ،(حفظ كنند 

اهداف يا  ، آنان براي مقاصد.كنندمي 4معني دار بودناحساس افراد توانمند 
هايشان با آنچه  آرمان ها واستاندارد، قائلندفعاليتي كه به آن اشتغال دارند ارزش

 شانارزشيشوند فعاليت در نظام م دادن آن هستند، متجانس ديده ميدرحال انجا
 )30همان ،(عتقاد دارند كنند وبدان ا مهم تلقي مي شود ودرباره آنچه توليد مي

 يا ، هيجان نوعي احساس هدفمند،كننديت هايي كه معني داري را القا ميفعال.

                                                           
1- Proactive 
2- Self -starter 
3- Impact 
4- Meaningfullness 
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، نيرو واشتياق افراد را هدر بدهندبه جاي اينكه  .كنندماموريت براي افراد ايجاد مي
  ).91، 1386ابطحي و عابسي، ( منبعي از نيرو واشتياق براي آنان فراهم مي آورند

 پشتگرمي به معناي داشتن اطمينان از اين موضوع است كه صاحبان اعتماد و
قدرت بخاطر نتايج كارهايشان نه تنها به آنها لطمه وارد نخواهد كرد بلكه از آنها 

اين . است) احساس امنيت فردي (حمايت و اعتماد به معني  .نمايد حمايت نيز مي
ار باشند، به ديگران گوش فرا يگران همراه شوند، درستكافراد تمايل دارند تا با د

 ''ضمنا. ، در برابر تغيير مقاومت نكنند و به استانداردهاي اخلاقي پايبند باشنددهند
اين افراد انرژي كمتري براي حفظ خويش تلف كرده و كمتر به سياست بازي 

 .(Mullins, 1999, 354)روي مي آورند

با اين . ي بشمار مي آيدتوانمندسازي از موضوعات جوان درادبيات منابع انسان
ها و گستردگي مطالعات انجام شده، اين حوزه از ادبيات  حال بعلت تنوع پژوهش

 بويژه اينكه رويكردهاي مختلفي ).Littrell,2007,87(غني و پربار برخورداراست
  ).Robbins & Crino&Fredendall,2002,419(درآن مطرح شده است

ساختاري  رويكرد در تحقيقات خود رانخستين مطالعاتي كه درآن دانشمندان 
بگونه اي كه درآن توانمندسازي بعنوان حاصل و . نموده اند توانمندسازي، متمركز

رويكرد "دراصطلاح به اين نوع تقسيم بندي . نتيجه يك فرايند نگريسته شده است
در اين ). Peterson & Zimmerman,2004,310(گردد  نيز اطلاق مي"ساختار

 ر به اين موضوع توجه شده است، كه مديران چه ابزارها و وسايلي رامطالعات بيشت
تهيه و تدارك ببينند تا كاركنان در سازمان ازطريق زمينه هايي كه در محيط فيزكي 

، )1986(، بورك)1986(اسينبرگر. كار فراهم مي گردد، به توانمندي دست يابند
از ... و)1994(، پاركر)1991(، كارسون)1989(، رايان)1989(، ديسي)1987(بلاك

صاحبنظراني كه بر روي رويكرد . آيند جمله صاحبنظران اين حوزه به شمار مي
     ، )1988(، كانگروكاننگوگيزشي تحقيقاتي را انجام داده اندبعنوان عامل ان

باشد مي ...و )1996-1994(اسپرتيزر ،)1990(زيمرمن ،)1990(ولتهوس توماس و
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)Littrell,2007,89.( نين برخي تحقيقاتي كه در داخل كشور صورت گرفته همچ
  :بشرح ذيل مي باشد

بررسي موانع رفتار كارآمد نيروي "، تحقيقي تحت عنوان )1382(امراللهي 
، )1381(بابانيا  . صورت گرفته است"انساني در سازمان فروش ايران خودرو

سازمان آموزش سازي نيروي انساني در  ارزيابي قابليت توانا"حت عنوان تحقيقي ت
،  تحقيقي تحت )1380(محمدي  . صورت گرفته است"وپرورش استان مازندران

در دانشگاه تربيت "ارزيابي راههاي توانمندسازي كاركنان دانشگاه بيرجند"عنوان 
بررسي "، تحقيقي تحت عنوان )1386( جهاني .مدرس تهران انجام يافته است

 "ي اعتباري مهر استان آذربايجانشرقي عوامل موثر بر توانمندسازي در موسسه مال
، شناسايي و اولويت مقالههدف از اين . در دانشگاه آزاد تبريز انجام يافته است

 به گاز استان آذربايجان شرقيبندي عوامل موثر در توانمندسازي كاركنان شركت 
هاي   و ارائه پيشنهادات براي ارتقاء سطح توانمندي با استفاده از يافته TOPSISروش
  . باشد ميتحقيق

  مواد و روش
گيري و  در اين بخش ابتدا روش تحقيق، جامعه آماري تحقيق،  روش نمونه

آوري اطلاعات و وسايل كار  گردد، سپس ابزار جمع ها بيان مي محاسبه تعداد نمونه
  .شود و در انتها روش تجزيه و تحليل اطلاعات تحقيق بحث مي

كاربردي بوده و از لحاظ روش تحقيق، با توجه به هدف آن، حاضر تحقيق 
  . باشدتوصيفي مي

  جامعه و نمونه آماري
گاز استان  نفر از كاركنان شركت 137جامعه آماري اين تحقيق تعداد 

علت اينكه جامعه .  با تحصيلات ليسانس و فوق ليسانس استآذربايجان شرقي
ه تحصيلات و آماري، با تحصيلات ليسانس و فوق ليسانس انتخاب شده، توجه ب

براي بدست آوردن حجم نمونه از فرمول تعيين حجم نمونه . تجارب آنها بوده است
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 نيز برابر با e و 5/0 برابر q  و  pكه در آن .كوكران به شرح زير استفاده گرديد 
  : در نظر گرفته شده است، بنابراين داريم095/0
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در اين تحقيق به منظور جمع آوري اطلاعات از دو پرسشنامه استفاده شده 
ب ها مورد استفاده به صورت روايي صوري بوده به اين ترتي  روايي پرسشنامه.است

كه كليه ابزار اندازه گيري در اختيار تعدادي از متخصصان و اساتيد دانشگاه قرار 
گرفت و از آنان خواسته شد پس از مطالعه نظرات خود را در مورد روايي 

پس از جمع آوري اظهار نظرهاي اعلام شده و اصلاح . ها اعلام نمايند پرسشنامه
ي مورد نظر از روايي بالايي ها برخي سؤالات نتيجه گرفته شد كه پرسشنامه

سوالات تنظيم شده دو بار )  1(براي بررسي پايايي پرسشنامه شماره . برخوردارند
 نفر از اعضاي جامعه آماري  قرار 20متفاوت با اختلاف زماني دو هفته در اختيار 

گرفته و براي بررسي همبستگي  بين نتايج دو مرحله، از ضريب همبستگي پيرسون 
  براي بررسي پايايي پرسشنامه .باشد مي9/0كه مقدار آن برابر . ده استاستفاده ش

سئوالات تنظيم شده نيز دو بار متفاوت با اختلاف زماني دو هفته در ) 2(شماره 
.  نفر از اعضاي جامعه آماري قرار گرفته مورد سنجش قرار گرفته است20اختيار 

ي، از ضريب همبستگي پيرسون براي بررسي همبستگي بين نتايج دو مرحله نظرسنج
 به دست آمده براي هركدام از عوامل با توجه به معيارهاي  rمقدار . استفاده شد

  :توانمندساز در جدول زير آمده است
  محاسبه ضريب همبستگي پيرسون) 1(جدول 

  وجود
  انگيزه

  حس
  مسئوليت

  غني سازي
  شغلي

  تفويض
  اختيار

  سيستم
 متغيرها  آموزش  پاداش  كارتيمي  مشاركت

 ضريب همبستگي پيرسون  92/0  71/0  83/0  87/0  801/0  72/0  66/0  91/0
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 استفاده tهاي حاصل از نمونه به جامعه آماري از آزمون جهت تعميم يافته
  : نتيجه آن براي هر كدام از عوامل در جدول زير ارائه شده است. شده است

H0 :جود نداردبين نتايج حاصل از نوبت اول و نوبت دوم رابطه و. 
H1 :بين نتايج حاصل از نوبت اول و نوبت دوم رابطه وجود دارد.  

959

220
9201

920
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1 22
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 tمحاسبه ) 2(جدول 

وجود 
  انگيزه

  حس
  مسئوليت

  غني سازي
  شغلي

  تفويض
  اختيار

  سيستم
 متغيرها  آموزش  پاداش  كارتيمي  مشاركت

31/9  72/3  4/4  67/5  48/7  31/6  27/4  95/9  t 
  

)ناحيه بحراني برابر با % 95اطمينان با سطح  )96/1,96/1 ≥−≤ ttw است؛ 
Hگيرد بنابراين محاسبه شده در ناحيه بحراني  قرار ميtچون در نتيجه . شود رد مي0
  . توان گفت بين نتايج حاصل از نوبت اول و نوبت دوم همبستگي وجود داردمي

  

  اهدادهروش تجزيه و تحليل 
اين .  خواهد بودTOPSISروش تجزيه و تحليل اطلاعات با استفاده از روش 

 mمدل يكي از بهترين مدل هاي تصميم گيري چند شاخصه است، در اين روش 
اساس اين تكنيك، بر اين .  شاخص، مورد ارزيابي قرار مي گيردnي  گزينه بوسيله

فاصله را با راه حل ايده آل مفهوم استوار است كه گزينه ي انتخابي، بايد كم ترين 
وحل آن مستلزم . مثبت و بيشترين فاصله را با راه حل ايده آل منفي داشته باشد

  :شش مرحله زير است
  :باشد  به شرح زير ميTOPSISمراحل انجام 

براي بي مقيـاس سـازي، از       ): N(كمي كردن و بي مقياس سازي ماتريس تصميم       . 1
  .ودبي مقياس سازي نورم استفاده مي ش
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را ) N(ماتريس بـي مقيـاس شـده        ) : V(بدست آوردن ماتريس بي مقياس موزن       . 2
nnW(در ماتريس قطري وزنها  nnWكنيم ، يعني ضرب مي)  × ×× V=N 

راه حـل ايـده آل مثبـت و         : فيتعيين راه حل ايده آل مثبت و راه حل ايده آل من           . 3
 :       شود ده آل منفي ، بصورت زير تعريف ميراه حل اي

( را ه حل ايده آل منفي= V]  بدترين مقادير هر شاخص ماتريسر بردا[
j

V
−

(  

 (حل ايده آل مثبت ه را = V] بردار بهترين مقادير هر شاخص ماتريس  [
j

V
+ ( 

  :  بدست آوردن ميزان فاصله به هر گزينه تا ايده آل مثبت و منفي. 4
                                                                      i=1, 2… m       
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:                                                            يك گزينه به راه حل ايده آل ) *CL(تعيين نزديكي نسبي . 5
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مـومني،  ( آن بزرگتر باشد، بهتر اسـت        *CLهر گزينه اي كه     : رتبه بندي گزينه ها   . 6
1385،25-24.(  

  
  

  هاي تحقيقيافته
ها به شكل خام و بدون  آوري شده از پرسشنامه هاي جمع با توجه به اينكه داده
توان عوامل در كل قابل تفسير نبوده و نمي. باشند بندي مي ترتيب، تلخيص و طبقه

      اصلي را شناسايي نمود؛ بدين جهت به منظور شناسايي عوامل اصلي بعد از 
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تو اقدام به شناسايي عوامل اصلي آوري پرسشنامه اول، با استفاده از نمودار پاره جمع
  .باشدايم كه نتايج بدست آمده به شكل زير مينموده

  ندي عوامل در نمودار پارتوب دسته) 3(جدول 
  فراواني  فراواني  نماد  عوامل  رديف

  تجمعي
  درصد فراواني

  طبقه بندي  تجمعي

 A 59  59  9  A  آموزش  1
 C 58  117  17  A  پاداش مبتني بر عملكرد  2
 E 57  174  25  A  كارتيمي  3
 G 56  230  34  A  به كارگيري سيستم مشاركت  4
 M 55  285  42  A  غني سازي شغلي  5
 Q 54  339  49  A  پذيري مسئوليتحس   6
 AD 53  392  57  A  وجود انگيزه در پرسنل  7
 I 52  444  65  A  تفويض اختيار  8
 B 17  461  67  B  ارتباطات  9

 H 17  478  70  B  آزادسازي جريان اطلاعات  10
 K 16  494  72  B  مهارت فردي  11
 J 16  510  74  B  استقلال فردي  12
 N 15  525  77  B  سطح تحصيلات  13
 O 15  540  79  B  تجربيات  14
 T 14  554  81  B  استفاده از شايسته سالاري  15
 AB 14  568  83  B  فرهنگ حاكم بر سازمان  16
 D 13  581  85  B  اعتماد  17
 P 13  594  87  B  نگرش مديران  18
 S 12  606  88  B  وجود  رقابت در سازمان  19
 AE 12  618  90  B  نفوذ فردي  20
 R 11  629  92  B  انگيزه مالي  21

مرتبط بودن رشته تحصيلي با   22
 U 10  639  93  B  شغل

 L 10  649  95  B  تغيير شغلي سريع  23
 AC 9  658  96  B  تشويق سازماني  24
 V  صداقت  25
 Z  رضايت شغلي  26
 F  جوسازماني  27
 AF  خلاقيت  28
 X  نظارت و بازرسي  29
 W  ساختار سازماني  30
 AG  نوع آوري  31
 Y  استرس  32

28  

  686 جمع 

686  100  C  
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  نمودار پارتو): 3(نمودار 

  
دهد كه هشت عامل آموزش، بكارگيري سيستم تو نشان مينتايج نمودار پاره

مشاركت، وجود انگيزه در پرسنل، تفويض اختيار، پاداش مبتني بر عملكرد، كار 
از توانمند سازي  را پوشش % 67پذيري  سازي شغلي و حس مسئوليت تيمي، غني

دهند به همين جهت براي  اولويت بندي اين عوامل آنها را به عنوان عوامل مي
  بندي بشرح زير ايم، كه مراحل اولويتگيري نموده اصلي وارد ماتريس تصميم

  :باشدمي
  

  : مقياس سازي ماتريس تصميمكمي كردن و بي: مرحله اول
توان از روشهاي هاي كمي مي شاخصهاي كيفي بهبراي تبديل شاخص

اي  مختلفي، استفاده كرد؛ ولي بهترين روش، روشهايي هستند كه از مقياس فاصله
گيري  يك روش عمومي در اندازه. نماينداي يا مقياس دو قطبي استفاده ميو رتبه

است » ايمقياس دو قطبي فاصله« اي، استفاده از يك شاخص كيفي با مقياس فاصله
  ).8، 1385مومني، (به قرار زير استكه 
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  اي مقياس دوقطبي فاصله) 4(جدول 
  منفي  1  3  5  7  9  مثبت

  -  خيلي كم  كم  متوسط  زياد  خيلي زياد  +
  

اولويت بندي عوامل مؤثر بر )ماتريس تصميم گيري (لذا جدول عددي 
  . توانمند سازي به صورت زير حاصل شده است

  
  گيري ماتريس تصميم) 5(جدول 

  هاي توانمندسازي شاخص
  احساس

  داشتن اعتماد
  احساس

  دار بودن معني
  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

  آموزش  3/7  56/7  95/5  1/8  45/8
  پاداش مبتني بر عملكرد  4/6  55/6  7/5  05/7  39/5
  كار تيمي  65/5  43/5  4/8  33/7  2/5
  گيري سيستم مشاركتبه كار  4  87/4  2/7  56/5  9/4

  سازي شغلي غني  1/6  5  9/6  1/4  32/5
  حس مسئوليت  4/7  2/4  6/4  7/3  7/5
  وجود انگيزه  8/4  25/5  4/4  87/4  4/6
  تفويض اختيار  5/7  3/4  8/4  4  5/8

  
ها، ممكن است داراي يك بعد خاص باشند، بنابراين به منظور قابل شاخص

مقياس سازي استفاده كرد، كه در مدل بيگيري، بايد از  مقايسه شدن مختلف اندازه
TOPSIS كنيم در اين صورت مقادير شاخصمقياس سازي نورم استفاده مياز بي-

  .)9همان منبع، ( شوندهاي مختلف، بدون بعد شده و جمع پذير مي
مقياس شده  ماتريس بي ): v(به دست آوردن ماتريس بي مقياس موزون        : مرحله دوم 

(N)ها وزن ي  را در ماتريس قطر( )nnW nnWNVكنيم، يعني ضرب مي× ××=  
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  سازي شده با استفاده از نورم ماتريس مقياس) 6(جدول 
  هاي توانمندسازي شاخص

  احساس
  داشتن اعتماد

  احساس
  دار بودن معني

  احساس
   مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر
  آموزش  412/0  486/0  343/0  493/0  468/0
  پاداش مبتني بر عملكرد  361/0  421/0  328/0  429/0  299/0
  كار تيمي  319/0  349/0  484/0  446/0  288/0
  به كارگيري سيستم مشاركت  226/0  313/0  415/0  338/0  272/0
  سازي شغلي غني  344/0  321/0  397/0  249/0  295/0
  حس مسئوليت  418/0  27/0  265/0  225/0  316/0
  وجود انگيزه  271/0  337/0  253/0  296/0  355/0
  تفويض اختيار  424/0  276/0  276/0  243/0  471/0

  

∑
=

=
m

i
ij

ij
ij

x

x
n

1

2

  

  
همان طور كه ذكر شد، تعداد پنج معيار يا شاخص براي اولويت بندي عوامل 

باشد،   نميها يكساناز آنجا كه درجه اهميت اين شاخص. مؤثر در نظر گرفته شد
لذا از تكنيك آنتروپي شانون . باشدها مينياز به تعيين وزن هر يك از شاخص

  . استفاده گرديد



  ... بندي عوامل مؤثر در توانمندسازي شناسايي و اولويت
   

 

77

  مقياس سازي خطي بي) 7(جدول 
  هاي توانمندسازي شاخص

  احساس
  داشتن اعتماد

  احساس
  دار بودن معني

  احساس
  مؤثر بودن

  داشتن احساس
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

  آموزش  148/0  175/0  124/0  18/0  169/0
  پاداش مبتني بر عملكرد  13/0  152/0  119/0  158/0  108/0
  كار تيمي  115/0  126/0  175/0  164/0  104/0
  به كارگيري سيستم مشاركت  081/0  113/0  15/0  124/0  098/0
  سازي شغلي غني  124/0  116/0  144/0  092/0  106/0
  مسئوليتحس   15/0  097/0  096/0  083/0  114/0
  وجود انگيزه  097/0  116/0  092/0  109/0  128/0
  تفويض اختيار  152/0  099/0  1/0  089/0  17/0

jim

i
ij

ij
ij

r

r
p ,

1

:∀=

∑
=

  

]براي پيدا كردن  ]∑
=

∀−=
m

i
ijijij jppkE

1
,ln.  

  
)pln.p(نتايج ) 8(جدول  ijij  

  هاي توانمندسازي شاخص
  احساس
داشتن 
  اعتماد

  احساس
  دار بودن نيمع

  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

  آموزش  283/0  305/0  258/0  308/0  3/0
  پاداش مبتني بر عملكرد  265/0  286/0  253/0  291/0  24/0

  كار تيمي  249/0  261/0  305/0  296/0  235/0
  به كارگيري سيستم مشاركت  2/0  246/0  284/0  259/0  227/0
  سازي شغلي غني  259/0  249/0  279/0  219/0  238/0
  حس مسئوليت  284/0  226/0  225/0  206/0  247/0
  وجود انگيزه  226/0  249/0  219/0  241/0  263/0
  تفويض اختيار  286/0  229/0  23/0  215/0  301/0

)ln( ijij p.p  
  

  مقدار اطمينان) 9(جدول 
  هاي توانمندسازي شاخص

  احساس
  اعتمادداشتن 

  احساس
  دار بودن معني

  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

051/2  035/2  053/2  05/2  052/2  sum 
986/0  978/0  987/0  986/0  984/0  Ej 
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  اوزان معيارها) 10(جدول 
  هاي توانمندسازي شاخص

  احساس
  داشتن اعتماد

  احساس
  دار بودن معني

  احساس
  بودنمؤثر 

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

014/0  022/0  013/0  014/0  016/0  Dj=1-Ej 
177/0  278/0  164/0  177/0  202/0  wj 

jEjdjj
dj

djw m

j

i ∀−=∀=

∑
=

,1,,

1

  

  
 بـه صـورت     (V)مقياس موزون   در اين مرحله بعد از تعيين اوزان معيارها ماتريس بي         

  : زير خواهد شد
  نمقياس شده موز بي) 11(جدول 

  هاي توانمندسازي شاخص
  احساس

  داشتن اعتماد
  احساس

  دار بودن معني
  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

  آموزش  083/0  086/0  056/0  137/0  083/0
  پاداش مبتني بر عملكرد  073/0  074/0  054/0  119/0  053/0
  كار تيمي  064/0  062/0  079/0  124/0  05/0

  به كارگيري سيستم مشاركت  045/0  055/0  068/0  094/0  048/0
  سازي شغلي غني  069/0  057/0  065/0  069/0  052/0
  حس مسئوليت  084/0  048/0  043/0  062/0  055/0
  وجود انگيزه  054/0  059/0  041/0  082/0  063/0
  تفويض اختيار  085/0  049/0  045/0  067/0  083/0

  

nnWNV ××=  
تعيين راه حل ايده آل مثبت و راه حل ايده آل منفي كه به صورت زير                : رحله سوم م

  .باشدمي
( ) ( ){ } { }++++ ==′∈= nijijj V,...,V,Vm,....,,iJjVmin,JjVMaxV 2121ε

  ايده آل مثبت =
( )( ){ } { }−−−− ==′∈∈= nijijj VVVmiJjVJjVV ,....,,,....,2,1max.min 21

  ايده آل منفي=
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  آل مثبت و منفي تعيين راه حل ايده) 12(جدول 
 معيارهاي توانمند ساز

  احساس
  داشتن اعتماد

  ساحسا
  دار بودن معني

  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

 عوامل مؤثر

083/0 137/0 079/0 086/0 085/0 +
jV 

048/0 062/0 041/0 048/0 045/0 −
jV  

  

  :به دست آوردن ميزان فاصلة هر عامل تا ايده آل مثبت و منفي: مرحله چهارم

( ) miVVd
n

j
jiji ,...,2,1,

1

2
=−= ∑

=

++  

( ) miVVd
n

j
jiji ,...,2,1,

1

2
=−= ∑

=

−−  

  :  يك عامل به راه حل ايده آل(*CL)تعيين نزديكي نسبي : مرحله پنجم

miCL
dd

dCL i
ii

i
i ,...,2,1,10 ** =≤≤

+
= +−

−

  

  .  به صورت زير مي باشد5و4نتايج بدست آمده از مرحله 
  

  يكي نسبيآل مثبت و منفي و تعيين نزد اي هر عامل تا ايده نتايج ميزان فاصله) 13(جدول 
*
iCL  −

id  +
id   عوامل مؤثر  

  آموزش   023/0  099/0  81/0
  پاداش مبتني بر عملكرد   046/0  07/0  6/0

  كار تيمي   047/0  076/0  62/0
  بكارگيري سيستم مشاركت   076/0  042/0  35/0
   غني سازي شغلي  083/0  036/0  3/0

  حس مسئوليت پذيري  095/0  039/0  29/0
  وجود انگيزه در پرسنل   08/0  028/0  26/0
  تفويض  اختيار   086/0  053/0  38/0

بنابراين همانطور كه مشاهده ميشود اولويت بندي عوامل مؤثر بر توانمنـد سـازي       
  .باشد به ترتيب زير مي Topsisبا استفاده از روش 
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  لاولويت بندي عوام) 14(جدول 
*  رتبه اولويت عوامل

iCL  عوامل مؤثر  
  آموزش   81/0  اول 
  كار تيمي  62/0  دوم 
  پاداش مبتني بر عملكرى  6/0  سوم 

  تفويض اختيار   38/0  چهارم 
  بكارگيري سيستم مشاركت  35/0  پنجم 
  غني سازي شغلي  3/0  ششم 
  حس مسئوليت پذيري  29/0  هفتم 
  انگيزه در پرسنلوجود   26/0  هشتم 

 
گردد كه آموزش و بكارگيري سيستم مشاركت به ترتيـب، بيـشترين            مشاهده مي 

و بعـد از آمـوزش و   .  روداهميت و اولويت در توانمند سازي كاركنان به شمار مـي    
بكارگيري سيستم مشاركت به ترتيـب وجـود انگيـزه در پرسـنل، پـاداش مبتنـي بـر                   

هـاي  ، حـس مـسئوليت پـذيري در اولويـت         عملكرد، كار تيمي، غني سـازي شـغلي       
  . بعدي قرار دارند

  گيرينتيجهبحث و 
 صـورت   Topsis ايـن عوامـل بـا اسـتفاده از روش            بنديدر نهايت براي اولويت     

گرفت كه اين روش با در نظر گرفتن اهميت و اوزان عوامل و فاصله عوامل با ايـده         
ويـت عوامـل تـاثير گـذار بـر          آل مثبت و  ايده آل منفي بوده كه در آخـر نتيجـه اول              

  . توانمندسازي بشرح زير مي باشد
  عوامل مؤثر  رتبه اولويت عوامل

  آموزش   اول 
  كار تيمي  دوم 
  پاداش مبتني بر عملكرد   سوم 

  تفويض اختيار   چهارم 
  بكارگيري سيستم مشاركت  پنجم 
  غني سازي شغلي    ششم 
  حس مسئوليت پذيري  هفتم 
    در پرسنل وجود انگيزه  هشتم 
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بـا ايـن وجـود      . عصر حاضر، عصر توانمند سازي نيروي انساني ناميده شده است         
هاي توانمند سازي در جهت بـرآورده سـاختن         شواهدي كه از شكست اغلب برنامه     

در حـالي   . گردنـد انتظارات مديران و كاركنان حكايت دارند، روز به روز بيشتر مي          
انـد كـه هـم در مـورد آن بـسياري      ي آن نمـوده بسياري از سازمانها مبادرت به اجـرا  

شان  يـا  اغراق شده و هم اينكه بدون شناسايي و درك صحيح علل واقعي مشكلات         
ها  پرداخته و يا اينكـه فقـط بـه شـعار بـسنده               به اجراي سطحي و نادرست اين برنامه      

هـاي توانمنـد سـازي را بـه         ها  كه ناكارآمـدي تـلاش      مجموعة اين ضعف  . اندنموده
اي داده تا با علم كردن آنها، كل ماهيت توانمنـد           اي به دست عده   مراه داشته، بهانه  ه

هـاي  هاي زيـادي از اجـراي برنامـه       اگر چه سازمان  . مه قرار دهند  جسازي را مورد ه   
. اند،  اما آن همچنان مورد توجه اغلب سازمانها قرار دارد          توانمند سازي متضرّر شده   

ها بـا درك صـحيح مـشكلات، شـناخت عوامـل مـؤثر بـر                بنابراين لازم است سازمان   
. توانمند سازي و اجراي اصولي آنها، مبادرت به توانمند سازي نيروي انساني نمايند            

  .توان پيشنهادات زير را ارائه نمودبا توجه به نتايج بدست آمده مي
بنـدي عوامـل نـشان داده شـده لازم اسـت        در تحقيق حاضر با توجه بـه اولويـت         -1

 در نمودار پارتو به عنوان      Aت براي توانمندسازي كاركنان به عوامل گروه        شرك
  . عوامل تاثيرگذار مورد توجه جدي قرار دهد

 قـرار دارد را  A موانـع و مـشكلاتي كـه در گـروه         بايـد    مديريت ارشد شـركت      -2
  . شناسايي و نسبت به حذف آنها اقدامات لازم را انجام دهد

 صورت گرفته، توصيه مي شـود      TOPSIS كه به روش      با توجه به اولويت بندي     -3
ترتيبي كه عوامل تاثيرگذار دارند به همان ترتيب مورد توجه قـرار گيرنـد چـون                

  . اين عوامل با توجه به اوزان و اهميت آنها صورت گرفته است
 پيشنهاد مي شود كه در تدوين استراتژي شركت، به عوامل اولويت بندي شده،              -4

ــل  ــوان عوام ــه عن ــتراتژي  ب ــژه اي شــود و اس ــايي جهــت   تاثيرگــذار توجــه وي ه
  . توانمندسازي كاركنان با توجه به اولويت آنها صورت گيرد
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  : منابع
، توانمندسازي كاركنان، موسسه تحقيقات و )1386(ابطحي، سيدحسين و عابسي، سعيد -

 .آموزش مديريت

مرتضي محقق، :، توانمندسازي، ترجمه)1375(اسكات، دي سينيتاو دنيس، تي ژاف -
 .انتشارات سازمان بهره وري

 .، نگرش برتوانمندسازي، انتشارات مطالعات بازرگاني)1381(اورعي، حميد -

: مراجعه به سايت (www . Creativity. Ir، رمزتوانمندسازي، )1386(جهانگيري، علي -
8/1/88.( 

 ناشر ، مديريت منابع انساني، تهران،)1384(حاجي كريمي، عباسعلي و رنگريز، حسن -
 .مولفين، چاپ دوم

، توانمندسازي كاركنان ، نشريه صنعت )1381(ي ،علي ، رضايي ، حميدرضا داود -
  60خودرو ، شماره 

مفاهيم، ساختار و راهكارها، توسعه مديريت، :، توانمندسازي)1383(رحمانپور، لقمان -
 .41شماره 

ركنان، مجله تدبير، ، نقش توسعه منابع انساني در امنيت شغلي كا)1379(سلطاني، ايرج -
 .105شماره

، نقش خود كارآمدي در توانمندسازي كاركنان،  مجله تدبير، )1385(عبداللهي، بيژن -
 .168شماره 

دكتر مهدي ايرانژاد پاريزي و مينو : ، رهبري تحول، ترجمه)1382(كاتر، جان پي -
 .سلسله، موسسه تحقيقات و آموزش مديريت

مهدي ايران نژاد پاريزي و :نابع انساني، ترجمه، توانمندسازي م)1383(كينلا، دنيس -
 .معصومعلي سليمان، تهران، انتشارات مديران، چاپ اول

، توانمندسازي كاركنان، فصلنامه آموزشي پژوهشي كنترولر، )1384(نوروزي، مجتبي -
 .19شماره 

،مباحث نوين تحقيق در عمليات ، دانشگاه تهران، انتشارات )1385(مومني، منصور -
  . مديريت دانشگاه تهراندانشكده
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  بررسي امكان پذيري برنامه منطقي نمودن اندازه دولت

  
   1دكترناصر ميرسپاسي

  2جعفر بيك زاددكتر
 

  

  چكيده  
تحول نظام اداري ايران از جمله موضوعات مهمي است كه در سالهاي اخير ، ضرورت آن 

 متعدد و  از جمله اقدامات.بيش از هر زمان ديگري احساس و مورد امعان نظر قرار گرفته است
هدف اين مقاله بررسي امكانپذيري . ، برنامه هفتگانه تحول در نظام اداري كشور استمتفاوت

يكي از اين برنامه ها، يعني برنامه منطقي نمودن اندازه دولت و همچنين شناسايي عوامل موثر در 
لب چهار برنامه براي اين منظور برنامه منطقي نمودن اندازه دولت در قا. اجراي برنامه مذكور است

كنترل جان چايلد در چهار عامل تعريف  دسته بندي و عوامل اثرگذار براساس نظريه  قدرت ـ
، پرسشنامه ايي ي تعريف شده برنامه هاي چهارگانهبراساس عوامل چهارگانه و شاخصها. گرديد

 قرار اريماتريسي تنظيم گرديد، و پس از سنجش روايي و پايايي آن در اختيار اعضاي نمونه آم
آزمونهاي (، طبقه بندي و با استفاده از آزمون هاي آمار استنباطي اطلاعات حاصله تلخيص. گرفت

t نتايج حاصل بيانگر آن است . مورد تجزيه و تحليل آماري قرار گرفت)  تك گروهي و فريدمن
ن قدرت در كه ميزان قابليت اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولت در سطح پائين است و صاحبا

سازمانهاي دولتي بيشترين تاثير را در قابليت اجراي پائين برنامه مذكور دارد و بعد از آن ، بترتيب 
، ائتلاف حاكم و تصميمات شهودي افراد و سازمانها گيرندگان و سازمانهاتصميم  ناهمسويي منافع
  .قرار مي گيرند

  ن قدرت و ائتلاف حاكم ، صاحبادولت، اندازه، تصميمات شهودي :هاي كليدي واژه
                                                           

 استاد دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران -١
 )_jafar@yahoo.com beikzad(ي مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهراندانش آموخته دكتر -٢

 »فراسوي مديريت« 

  1389تابستان _ 13 شماره_سال چهارم 
  85 -119ص ص 
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  مقدمه
 مهم و اساسي موثر در توسعه در ابعاد مختلف ، نظام اداري مناسب عواملاز 

. از ويژگيهاي سالم و مناسب بودن نظام اداري ، اندازه آن مي باشد.  و سالم است
منطقي نمودن  بر اين اساس نيز اغلب كشورها بخصوص در حال توسعه ، موضوع

به گفته رايني در . اندهاي اصلاحات اداري قرار داده  رلوحه برنامهاندازه دولت را س
، نهضتي را در بسياري از سراسر جهان، يك روند ضد دولتي در دهه هشتاد

كشورها به راه انداخته است كه در نهايت ، اختيارات دولتي را كاهش و فعاليتهاي 
ي دهه هشتاد، دوران بطور كل. ) Rainey, 1991, 1 (خصوصي را افزايش داده است 

  ).19 ، 1381هيوز ، ( حملات تقريباً شديد به اندازه و قابليت بخش امور دولتي بود 

 شاخصهاي سنجش اندازه دولت ايران با ساير كشورها بيانگر اين است مقايسه
پورصفوي و ديگران، ( كه اندازه دولت كشور ايران ، يكي از بزرگترين دولتهاست

پيروزي انقلاب اسلامي مجموعه اي از عوامل و حركتهايي پس از  ). 60، 1382
تجزيه ردد؛ دولتي شدن بسياري از امور و باعث شد بخش دولتي بتدريج بزرگتر گ

 ،ث ايجاد وزارتخانه ها و سازمانهاوزراتخانه ها و سازمانها ، باع  وظايف برخي از 
 تصميم گيري انفعالي بودن نظام ، همچنينموسسات و شركتهاي دولتي جديد شد

دولت و مديران اجرايي كشور و حل موردي مسائل و مشكلات بدون توجه به آثار 
بطوريكه . ينده به گسترش بخش دولتي دامن زدو تبعات تصميمات متخذه در آ

ها، موسسات و شركتهاي دولتي  تعداد كاركنان دولت چهار برابر و تعداد وزارتخانه
 درصد رشد 60مديريتي طي دو دهه گذشته بيش از دو برابر و تعداد پست هاي 

همه اين عوامل باعث گرديده است تا از طرفي ، توان مالي دولت براي . داشته است
 50تامين هزينه هاي جاري كاهش يابد و قدرت خريد كاركنان دولت به ميزان 

 دستگاهها و يدرصد نسبت به گذشته تنزل نمايد و از طرفي ديگر كارايي و اثربخش
در دستگاههاي  بسياري ناكارآمدي مديريتي. نهاي دولتي رو به افول گذاردسازما
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اجرايي، بالا بودن بودجه و عدم تحقق برنامه هاي اصلاحي در حوزه اقتصاد را با 
معاونت توسعه مديريت و سرمايه انساني سازمان ( اين موضوع مرتبط مي دانند 

   ).10 – 9 ، 1383مديريت و برنامه ريزي ، 
جه به وضعيت حاكم ، تحول نظام اداري ايران از جمله موضوعات مهمي با تو

است كه در سالهاي اخير ، ضرورت آن بيش از هر زمان ديگري احساس و مورد 
بطوريكه در دهه هاي اخير به منظور ايجاد تحول در . امعان نظر قرار گرفته است

،  كه در اين بيننچهآ. نظام اداري، اقدامات متعدد و متفاوتي به عمل آمده است
شاهكار حركت دولت بوده و پس از بررسي و مطالعه تمام اقدامات انجام شده در 

انه تحول سالهاي پس از پيروزي انقلاب اسلامي در اين زمينه مي باشد، برنامه هفتگ
 ابتدا به تصويب هيات وزيران و 1381، كه در سال در نظام اداري كشور است
و يكي از آنها ، برنامه منطقي نمودن اندازه دولت . سيدسپس شوراي عالي اداري ر

  . است
برنامه هاي تحول اداري در اجرا با مشكلات عديده اي مواجه مي شوندكه 

درگزارش عملكرد سال دوم اجراي . مي گذارده اهداف برنامه را عقيم دستيابي ب
ايج برنامه  به رغم تلاشهاي صورت پذيرفته نت((برنامه پنج ساله سوم آمده است 

تجارب موجود حاكي از آن است  ). 7 ، 1381حيات،  ( ))تحول مطلوب نبوده است
كه اغلب اقدامات انجام شده در راستاي اصلاح بخش دولتي كمتر به تحقق اهداف 
موردنظر انجاميده است؛ بطوريكه تعداد استخدام هاي انجام شده از سقف تعيين 

ا و موسسات دولتي تاثيري در كاهش تعداد شده فراتر رفته، ادغام وزارتخانه ه
تعداد . نيروي انساني و يا حتي در كاهش جذب نيروهاي جديد نداشته است

 نه تنها دو درصد كاهش نيافته بلكه 1380 -1378كاركنان دولت در فاصله سالهاي 
سهـم  ). 62 -61 ، 1382پورصفوي و ديگران ، (  درصد نيز افزايش يافته است 3/3

 70 بـه مـرز 1370 درصد در سـال 60اي دولتـي در بـودجه كل كشور از شـركتهـ
    ).9، 1380گزارش ،(  نزديك شده است1380درصـد در سال 
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         هاي عملي و تاريخي ملاحظه  با بررسي تشكيلات دولت ايران از جنبه
گردد كه اندازه دولت ايران از لحاظ شاخص اقتصادي تحت تاثير درآمدهاي  مي
 به موازات افزايش درآمدهاي نفتي، اندازه دولت نيز 1350از اوايل دهه . فتي استن

 نسبت هزينه هاي دولت از كل توليد ناخالص 1360از ابتداي دهه . يابدافزايش مي
آمدن قيمت نفت،  ملي كاهش مي يابد و در نيمه دوم اين دهه بدنبال پايين

ن نسبت در اين زمان، به حداقل درآمدهاي نفتي نيز بشدت كاهش مي يابد و اي
ولي پس از پايان جنگ ،  نسبت شاخص اقتصادي با روند افزايشي . خود مي رسد

، نسبت هزينه هاي دولتي به  اثر وقوع انقلاب و در پي آن جنگدر. شودمواجه مي
 درصد در سال 42 به 1355 درصد سال 63توليد ناخالص ملي بطور ناگهاني از 

 3/71 به 1377ولي مجدداً با نرخ رشد بالايي در سال . د كاهش پيدا كر1369
نكته قابل توجه اينكه نرخ رشد بسيار بالاي هزينه بخش دولتي در . درصد رسيد

زينه هاي بخش عمومي كند شده اي اتفاق افتاد كه اولاً در جهان نرخ رشد هدوره
 ابعاد بخش دولتي ، كاهشمه اول و دوم توسعه اقتصادي كشور، ثانياً در دو برنابـود

  ).155، 1382كاظمي ويسري، ( مي آمد  ازاولويتهاي برنامه به حساب
 1345 -1375آمارهاي مربوط به هزينه هاي عمومي دولت در طول سالهاي 

 برابر بزرگ شده است و آمار مربوط به 6 سال دولت 30بيانگر اينست كه پس از 
 درصد 3/9 كه طي دوره مذكور سهم اشتغال دولتي دركل اشتغال نيز نشان مي دهد

در حاليكه جمعيت طي اين .  رسيده است1375 درصد در سال 22/29 به 1345سال 
 برابر شده است 5/2 برابر شده است و با اين حساب بطور سرانه دولت 3/2زمان ، 

  ).54 ،1382پورصفوي و ديگران،(
 دولت همانطوريكه ملاحظه مي شود پس از پيروزي انقلاب اسلامي اندازه

  :اي داشته است كه مهمترين علل آن عبارتندازالعادهرشد خارق 
مصادره و ملي شدن بسياري ازشركتهاي خصوصي ازجملـه بانكهـا و شـركتهاي              . 1

  بيمه خصوصي
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 وقوع جنگ تحميلي. 2

 تحريم هاي مالي و تجاري بين المللي. 3

 رويكرد اداره امور بصورت دولتي. 4

 ي و اختيارات آنان در گسترش تشكيلات دولتيمراجع متعدد تصميم گير. 5

 عدم وجود تعريف روشني از دولت . 6

 علاقه شديد مسئولان براي دولتي نمودن خدمات  . 7

 گسترده شدن خدمات اجتماعي دولت بدليل رشد جمعيت و رشد شهرنشيني . 8

 انفعالي بودن نظام تصميم گيري دولت و مديران اجرايي كشور . 9

ــه و. 10 ــه و     تجزي ــاد وزارتخان ــازمانها و ايج ــا و س ــه ه ــي از وزارتخان ــايف برخ ظ
عطوفي نيـا،   ( سازمانهاي جديد و رشد فزاينده شركتهاي دولتي نسل دوم و سوم            

1383 ،8 .(   
با توجه به آثار منفي اندازه بزرگ دولت از جمله كاهش نرخ رشد توليد 

، تخلفات ره وري رشد اقتصادي، كاهش رشد بهناخالص ملي، تاثيرنامساعد در
 ، كنترل روند رو ( Gwartney et al, 1998 , 3 -16 )مالياتي وافزايش نرخ بيكاري 

بر اين . به گسترش اندازه دولت نياز به اتخاذ راهبردهاي مديريتي ويژه اي دارد
اساس اغلب كشورهاي در حال توسعه ، موضوع منطقي نمودن اندازه دولت را 

در كشور ما نيز يكي از . اند اداري خود قرار دادهسرلوحه برنامه هاي اصلاحات
 15/2/1381برنامه هاي هفتگانه تحول نظام اداري كه در نودويكمين جلسه مورخ 

شورايعالي اداري به پيشنهاد سازمان مديريت و برنامه ريزي سابق به تصويب رسيد، 
 بشرح ذيل اين برنامه مشتمل بر سه طرح. برنامه منطقي نمودن اندازه دولت است

  : است 
از طريـق تعيـين و      ) الگـوي مناسـب انـدازه دولـت         ( تهيه طرح دولـت متناسـب       . 1

 قانون برنامه سوم توسعه     64تفكيك اعمال حاكميت و تصدي براساس مفاد ماده         
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و تشخيص حجم مناسـب بـراي دولـت بعـلاوه تعريـف منطقـي دولـت و تعيـين                    
  . ور، هزينه شودامكانات و منابعي كه مي تواند براي اداره ام

شناخـت راههـاي واگـذاري و تـوقف تـوسعه بخـش هـاي اعمال تصدي دولت           . 2
آمـوزش و پـرورش، بهداشـت و درمـان،     (در حوزه هـاي اجتمـاعي و اقتـصادي     

و تعيــين راههــاي مناســب بــراي توســعه فعاليــت بخــش ...) شــركتهاي دولتــي و 
 .گري دولتغيردولتي به موازات كاهش تصدي

ن اهداف كمي براي واگذاري تصدي هاي دولتي و توسعه فعاليتهاي بخـش             تعيي. 3
  .2 و 1غيردولتي متناسب با نتايج حاصل از مطالعات موضوع بندهاي 

  : نمودن اندازه دولت عبارتند ازسياست هاي اجرايي برنامه منطقي
دولت بايد وظايف حاكميتي رادرسطح كيفي مطلوب به نحوكارآمد و اثربخش           . 1

  . ام دهدانج
 :وظايف مربوط به تصدي هاي اجتماعي دولت به سه طريق زير انجام شود. 2

  .توسعه فعاليتهاي بخش غيردولتي با استفاده از حمايت و يارانه هاي دولت) الف 
پرداخت هزينه سرانه از بودجه دولت به هيات هاي امناي غيردولتي مورد ) ب 

گري تحت نظارت و ظايف تصديتاييد دستگاههاي مربوط به منظور انجام و
  .هدايت دولت نظير مدارس ، مراكز درماني، مراكز توان بخشي و دانشگاهها

ايجاد و اداره مستقيم واحدهاي مربوطه در بخش ها و مناطقي كه امكان ) ج 
  . اجراي دو بند فوق الذكر وجود ندارد

سـازي بـه   وظايف اعمال تصدي هاي اقتصادي با استفاده از روشهاي خـصوصي      . 3
بخش غيردولتي واگذار گردد و سازوكارهاي لازم براي نظارت بر حسن اجراي            

  .امور، پس از واگذاري به بخش غيردولتي ، پيش بيني شود
براي انجام خدمات زيربنايي و اجراي طرحهاي عمرانـي كـه الزامـاً بايـد توسـط                 . 4

ــا       ــدها، فرودگاهه ــا، س ــداث راه ه ــاخت و اح ــر س ــود، نظي ــام ش ــت انج  و دول
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ساختمانهاي اداري، با استفاده از روش قيمت تمـام شـده و مناقـصه گلوبـال و از                  
  . طريق بخش غيردولتي اقدام شود

نيروي انساني دستگاههاي مسئول اعمال حاكميـت و واحـدهاي ستــادي بخــش              .5
 قـانون برنامـه سـوم       64مـذكور در مـاده      ( تصـدي هاي اجتماعــي و اقتـصـادي          

 تلقي مي گردنـد و مقـررات دولتـي بـر ايـن گـروه از                 ))تكارمند دول (() توسعه
  . مستخدمان حاكم خواهد بود

نيروي انساني بخش تصدي هاي اجتماعي كه با پرداخت سرانه يا يارانه از طريق              . 6
دولت اداره مي شوند، مشمول قانون كار و نظام تامين اجتماعي بوده و در جذب       

صرفاً از حداقل هاي مـورد نـظر تبعيـت  و نگهداري و شرايط احراز و نظاير آن ،  
مي كنند و ساير اختيارات اداري و استخدامي به عهـده هيـات هـاي امنـاي اداره                  

  .كننده اين بخش ها مي باشد
امور مردم درشهرها، بخش ها و روستاها حتي الامكان، به تشكل هاي مردمي و               . 7

ستــا واگـذار شـود و       محلي نظير شهرداري ها، دهياري ها ، شوراهاي شهـر و رو          
در صــورت ضــرورت، دولــت بــه اينگونــه تــشكل هــا، كمــك مــالي ، فكــري و 

معاونت توسعه مديريت و سـرمايه انـساني سـازمان مـديريت و             ( اطلاعاتي نمايد   
  ).18 – 14، 1383برنامه ريزي كشور، 

هاي  ها و برنامه ، فعاليتابعاد مختلف در كشورها توسعه در موثر عوامل از يكي
اين بخش زماني موثر خواهد بود كه بصورت علمي و منطقي .  دولتي استبخش

      اداره شود و از هرگونه بوروكراسي و تشريفات زائد كه موجب اتلاف منابع 
واقعيت اين است كه اغلب دولتها به سبب موازي كاري . مي شود، جلوگيري كند

مي دهند كه اين نيز باعث و دوباره كاريهاي بيهوده ، منابع با ارزشي را از دست 
، مورد تاييد ز طرفي انجام همه امور توسط دولتا. تضعيف بخش دولتي مي گردد

صاحب نظران و اقتصاددانان نيست چرا كه معتقدند هر چقدر حجم تصدي گري 
، ترساوا و گتس در كاتسوكي. دولت كاهش يابد ،كارايي بيشتري خواهد داشت
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 در دولت ژاپن وكشورهاي ))ه دولت و رشد اقتصادي رابطه انداز((پژوهشي با عنوان 
 عضو سازمان همكاري اقتصادي و توسعه

   : به نتايج زير دست يافتند 1
مخارج دولت با سطح كارائي كشورهاي صنعتي مرتبط است و اين روابط با . 1

  .عملكرد اقتصادي و اندازه دولت هماهنگ است
ط دولت با بازخور راي دهندگان براي اين كشورها عدم كارائي و رشد مفر. 2

مي شود كه در نتيجه سود و هزينه برنامه هاي  بعنوان ماليات دهندگان مشخص
دولت بصورت نامتقارن توزيع مي شود ، يعني برنامه ها به سمت سود اكثريت 

اين وضعيت باعث . راي دهندگان موافق و به ضرر اقليت مقابل تمام مي شود
  .ي به ضرر اقليت مي گرددبحراني شدن سيستم ماليات

برنامه هاي كاهش اندازه دولت همراه با كاهش رشد اقتصادي  و سهيم شدن .  3
همه آحاد جامعه در ضرر و هزينه ها مي شود و اينطور نيست كه برنامه هاي 
كاهش اندازه دولت در جهت تسهيم سود براي اكثريت و تقسيم ضرر يا هزينه 

   .) ( Katsuaki  et al, 1998, 195براي اقليت باشد 
 بررسي نقش ساختار سازماني و طرحهاي ادغام در ((نتايج تحقيقي با عنوان 

 كه توسط ))حل مسائل سياسي و اقتصادي ناشي از خصوصي سازي در آلمان
الكساندر ديك و هوپر راك انجام شده است، نشان مي دهد كه سازمانهاي ساخت 

وش ادغام سازي آنها ، واگذاري دولت را قابل آلمان و ر) سازمان يافته قوي(يافته 
همچنين اتفاق فوق ، دولت . اعتماد كرده و خصوصي سازي را تسريع كرده است

      هاي  آلمان را توانا كرد تا مديران بااستعداد بخش خصوصي را به برنامه
   اين امر با ايجاد آژانس خصوصي سازي مستقل شروع شد. خصوصي جذب كند

 )Alexander Dyck & Hopper Wruck, 1998, 265 (.  
سازي  خصوصي ((عنوان با همكاران و بوهمر اكهارت توسط شده انجام پژوهش

 كشور 101 نشان مي دهد كه در ))بانك در كشورهاي توسعه يافته و درحال توسعه 
                                                           

1. OECD : Organization for Economic Cooperation and Development  
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داري در  معني ، عوامل سياسي بطور1982 -2000در حال توسعه طي سالهاي 
دولتي موثر بوده اند، مخصوصاً در كشورهاي غير عضو سازمان واگذاري بانكهاي 

 مردم بيشتر ، دولت را در مقابل اقتصادي و توسعه واگذاري بانكهاهمكاري
، در حاليكه هيچ يك از متغيرهاي سياسي در كشورهاي مسئوليت پذير مي كند

 مانند عوامل اقتصادي. توسعه يافته بر تصميمات واگذاري بانكها موثر نبوده است
كيفيت بانكداري بطور معني داري در كشورهاي عضو و غير عضو سازمان 

          با تصميمات واگذاري  بانكها  مرتبط  بوده است   همكاري اقتصادي و توسعه
) Boehmemer  et al, 2005, 1981 (.   

 آيا مي توان عملكرد شركتهاي دولتي ((، جي و كيو با عنوان العات ايوزينمط
 كه برنامه مهم اصلاح بنگاههاي دولتي در چين ))دون واگذاري بهبود بخشيدرا ب

شود،  سازي ناميده مي ها بدون خصوصي SOEراكه بازسازي ساخت مالكيت
توضيح مي دهد، نشان داد كه بازسازي ساختار مالكيت اثر مثبت معني داري بر 

موسسات دولتي عملكرد بنگاههاي دولتي داشته است و حتي بدون واگذاري كامل 
مي توان عملكرد آنها را بهبود بخشيد و بازسازي ساختار مالكيت بنگاههاي دولتي 
تشويق مضاعف بر مديران و مكانيزمهاي انگيزشي بوجود مي آورد كه باعث بهبود 

آنها بيان مي كنند نتايج تحقيق را نبايستي غيرضروري . عملكرد موسسات مي گردد
مي تواند ارزش   بازسازي ساختار مالكيت.بودن خصوصي سازي تلقي كرد

بنگاههاي دولتي را فزايش دهد و در نتيجه دولتها را براي ايجاد منافع زياد از طريق 
   .) Aivazian  et al,2005, 791-807 (واگذاري مشروط توانا سازد 

واگذاري  و زدايي تمركز سياستهاي بررسي ضمن تحقيقي در همكاران و مارچلي
 به 1995 -2005نامه اصلاح آموزش و پرورش السالوادر در سالهاي آموزش در بر

 آنان نتيجه گرفته اند. عوامل بالقوه موفقيت و محدوديتهاي احتمالي پرداخته است
در . ، نتايج متعدد و چندگانه اي بهمراه داردسياستهاي تمركز زدايي و واگذاري

 تنها به دولت السالوادر جستجو براي يافتن سيستم آموزش بهتر، اين سياستها نه
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راههاي جديدي براي كاهش كنترل خود نداده بلكه مشكلات و مسائل جديدي را 
ها در  ممكن است سياستهاي عالي براي حل رضايتبخش همه ضعف. افزوده است

سيستم آموزشي نداشته باشد، اما بايستي حاميان آموزش و سياستگذاران، تجربه 
  . ) Marchelli  et al , 2003,164 ( د بخشندموجود را بررسي و آن را بهبو

ت علمي دانشگاه ايالتي اوهايو و ٔدر پژوهشي كه توسط حسن علي عضو هيا
 آيا اندازه   ((ت علمي دانشگاه فلوريداي مركزي با عنوانٔمارك استرازيچ  عضو هيا

نتايج  . انجام شده است))دولت در كشورهاي عرب حوزه خليج فارس بهينه است؟ 
. باشد مي دهد كه متوسط اندازه در اين كشورها حدوداً دوبرابر اندازه بهينه ان مينش

در عربستان %  17از حد پائين ) 1970- 92(متوسط اندازه در دوره مورد بررسي 
   ).1383عطوفي نيا ، ( در عمان تغيير مي كند % 29سعودي تا حد بالاي 

ئه الگو براي ايجاد تحول  بررسي و ارا((نغمه حيات در پژوهشي با عنوان 
 در قالب پايان نامه دكتري مديريت دولتي در پي شناسايي ))درنظام اداري ايران

ترتيب اولويت عوامل و اجزاء دخيل در فرآيند تحول در ايران ، تدوين شاخصهاي 
پيشنهادي جهت ارزيابي و تحليل تغيير ايجاد شده  بر اثر برنامه هاي تحول در نظام 

رنامه سوم و ارائه الگويي جديد براي ايجاد تحول در نظام اداري با تاكيد اداري در ب
نتايج اين تحقيق نشان   مي دهد كه در . بر آسيب شناسي فرآيند فعلي مي باشد

ايران نوعي عدم انطباق بين توجه واقعي به عوامل موثر در فرآيند تحول و توجهي 
   ).1381حيات ، ( كه مورد نياز است ، وجود دارد 

 تحليل ميزان موفقيت اصلاح نظام اداري ((عباس منوريان در پژوهشي با عنوان 
در قالب پايان نامه دكتري در   )) اجتماعي –در برنامه پنج ساله اول توسعه اقتصادي 

، ادراكات و ديدگاههاي 1995 -1998دانشگاه فليندرز استراليا طي سالهاي 
وفقيت اصلاح اداري در طول دوره اولين مسئولان اصلاح اداري در مورد ميزان م

نتايج كلي پژوهش مبين آن . برنامه پنج ساله مورد ارزيابي و تحليل قرار داده است 
. ، موفق نبوده است، آنگونه كه انتظار مي رفتاست كه برنامه اصلاح نظام اداري
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، نبود تطبيق و ي كليدي در طراحي و اجراي برنامهفقدان مشاركت گروهها
، پراكندگي و حي و ماموريتهاي سازمانهاي دولتيگي ميان هدفهاي اصلاهماهن

ناهماهنگي واحدهاي مسئول تدوين و اجراي برنامه اصلاحي و كمي انگيزه و تعهد 
مديران مياني و ارشد از جمله موانع موجود بر سر راه موفقيت برنامه اصلاح اداري 

  ).1377منوريان، (ذكر شده اند
ـي و بـرنـامه هاي كلان خـود را با هدف به اجرا درآمدن هـر دولتـي خـط مش

وضع مي كند، امـا بررسي هاي علمي پيرامون اجراي برنـامه ها نشان داده انـد كـه 
مي شوند   گـاهـي اوقـات برنـامه هاي بسيار ساده هم در اجـرا با شكست مـواجه

(Hamilton , 2000 , 12 ).  
منظور ايجاد تحول نظام اداري تهيه و تدوين در كشور ما برنامه هائي كه به 

. شده است به دلايلي نتوانسته اند در مرحله عمل بطور كامل به اجرا درآيند
شناسايي عوامل بازدارنده مي تواند ما را در راهبري هر چه بهتر برنامه ها و اهداف 

م اداري مهمترين موانع تحقق تحول بنيادين در نظا. تحول نظام اداري ياري نمايد 
  :كشور عبارتند از 

  .عدم عزم ملي و احساس ضرورت در مورد تحول نظام اداري كشور. 1   
عدم وجود يك نهاد مقتـدر ملـي و فرابخـشي كـلان در زمينـه سياسـتگذاري،             . 2   

 .برنامه ريزي و هدايت برنامه تحول اداري

ــي در ايجــاد   . 3    ــاي اجراي ــتگاه ه ــشاركت جــدي صــاحب نظــران و دس ــدم م  ع
 .اصلاحات اداري 

 .فقدان رهيافت مناسب براي حاكميت ديدگاه هاي ارزش گرايانه . 4   

  ) .73 – 72، 1378كيال ، ( كم توجهي به واقعيات مربوط به تحول نظام اداري.5   

  .لحاظ نمودن هزينه و فايده سياسي حاصل از تحول اداري . 6   
گزارش برنامه تحـول در نظـام       ( الملليهاي بين   ارتباط و پيوند اندك با محيط     . 7   

 ). 43، 1381اداري كشور، 
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نفعان وضع  متضررين اصلاحات و ذي   : مقاومت گروه هاي متاثر از اصلاحات       . 8   
 .موجود 

اختلاف نظر در هدفها ، چشم اندازها و آينـده مطلـوب نظـام اداري در سـطح                  . 9   
 .كلان كشور 

 تعيين خط مـشي هـا و راهكارهـاي تحـول            اختلاف نظر و عدم همگرايي در     . 10   
  ).48–47 ، 1384عسگري ساجدي ، (اداري

هاي اصلاحي و ماموريتهاي سازمانهاي صف به       ناهمگوني ميان اهداف برنامه   . 11   
 .عنوان مجريان برنامه 

 .گستردگي و ناهمگوني واحدهاي مسئول اصلاح نظام اداري. 12   

 تعهد مديران مياني و ارشد نسبت به اصلاحات         كم بودن اشتياق، علاقمندي و    .13   
 . اداري

          )) طراحــان و مجريــان ((كمبــود دانــش ، تخــصص و مهــارت عوامــل اصــلاح .14   
  ) .32، 1377منوريان ، ( 

  . عدم باور جمعي طراحان برنامه هاي اصلاحي به اجراي اين برنامه ها . 15   
  

هاي هميشگي نظام  ها از دغدغه اي برنامهتامين مقتضيـات مـديـريتي براي اجر
لذا اجراي موفقيت آميز چنين برنامه ها و تدابيري بسيار ارزشمند . اداري بوده است 

، كارگزاران و شهروندان را نسبت به موفقيتچرا كه در صورت عدم . است
عوامل بسياري در اجراي موفقيت آميز . عملكرد بخش دولتي بدبين خواهد كرد

ا و برنامه هاي تحول اداري و منطقي نمودن اندازه دولت موثر است، خط مشي ه
، چرا كه با اين بررسي.  پذيري استيكي از مهمترين اين عوامل، بررسي امكان

شود كه موانع اجراي ميزان قابليت اجراي برنامه مشخص مي گردد و معلوم مي
يت اجرا و موفقيت برنامه را با رفع  موانع ، مي توان ميزان قابل. ها چيستكامل برنامه
مضاف بر اينكه بسياري از مشكلات برنامه نيز در ساير مراحل تحليل و . افزايش داد
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هدف اصلي تحقيق حاضر  بر اين اساس. شدطراحي، بخودي خود برطرف خواهد 
و ريز برنامه هاي آن و بررسي امكان پذيري برنامه منطقي بودن اندازه دولت 

كنترل جان -قدرت ر بر قابليت اجراي آن با توجه به نظريهشناسايي عوامل موث
  . است  1چايلد 

 ساختار است و - كنترل جان چايلد اساساً بسط فرضيه استراتژي-قدرتنظريه 
براساس اين نظريه عوامل چهارگانه زير ، قدرت تحت تاثير قرار دادن راهكارهاي 

به عبارتي اين . ي گردد ، داردساختاري را كه منجر به پيدايش ساختار و اثربخشي م
جرايي موثر عوامل مي توانند دراجراي تدابير و راهكارها و درميزان قابليت ا

  ).225 –206، 1376رابينز ، (باشد
كه افراد و سازمانها نمي تواننـد بطـور   : شهودي بودن تصميمات افراد و سازمانها  . 1

عـات نـاقص انـسانها و       عقلايي كامل تصميم گيـري نماينـد و ايـن ناشـي از اطلا             
   ).212 - 211 ، 1376رابينز ، ( اهداف چندگانه سازمانها است 

منـافع تـصميم گيرنـدگان و        :ناهمسو بودن منافع تصميم گيرنـدگان و سـازمانها          . 2
) سازمانها(سازمانها يكي نيست و علت آن است كه تصميم گيرندگان و مجريان        

   ).213 ، 1376بينز ، را( براساس منافع شخصي خود عمل مي كنند 
منظور افراد داراي اختيار زيـاد در سلـسله         : صاحبان قدرت در سازمانهاي دولتي      . 3

مراتب، مثل مديران ارشد يا با قدرت كنتـرل منـابع كميـاب يـا در مركـز شـبكه                    
 1376رابينـز ،    ( بودن و واقع شدن در جاي درست و مناسب درون سازمان است             

 ،219.(   
از ائـتلاف افـراد داراي اطلاعـات كليـدي ومنـابع             عبارت است    :ائتلاف حاكم   . 4

مهم ديگر كه براي عمليات سازماني ضروري و حياتي است يـا ائـتلاف افـرادي                

                                                           
1 - John Child 
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رابينـز ،  ( كه براي حفاظت ، بهبود و افزايش منافع وسيع خـود تـلاش مـي كننـد      
1376 ، 214 – 215. (   

  

   هاروشمواد و 
. ايشي و از حيث هدف،كاربردي استپژوهش حاضر از نظر روش، پيم

 سال 5حداقل (  اين تحقيق خبرگاني بوده اند كه  سـوابـق اجرايي آماريجامعه 
ريزي سابق يا سابقه مديريت يا كارشناس مسئولي در سازمان مـديـريـت وبرنامه

حـداقل يك دوره ( گذاري يا خط مشي) ها ادارات تشكيلات و روشهاي وزارتخانه
يا )  عضويت در كميسيون بـرنـامـه و بـودجـه مجلس شوراي اسلامينمايندگي و

اساتيد مديريت دولتي با گرايش خط مشي گذاري يا سابقه تدريس دروس (علمي 
و متخصص در ) گذاريبهبود و بازسازي سازمان، مديريت تحول و خط مشي

  .اند نمودن اندازه دولت داشتهموضوع مورد نظر يعني برنامه منطقي
هت محاسبه حجم نمونه آماري مورد نظر بدليل نامشخص بودن واريانس ج

صفت مورد مطالعه در جامعه آماري از روش تعيين حجم نمونه ماكزيمم استفاده 
براي انتخاب اعضاي نمونه آماري .  نفر برآورد گرديد43شد و حجم نمونه آماري 

يق، از روش تصادفي در هر يك از طبقات چهارگانه خبرگان مورد نظر در اين تحق
به اين ترتيب كه از . ساده متناسب با حجم هر يك از طبقات استفاده گرديده است

 نفر، 9كارشناسان برنامه تحول نظام اداري در سازمان مديريت و برنامه ريزي سابق 
 نفر، از 10از نمايندگان عضو كميسيون برنامه و بودجه مجلس شوراي اسلامي 

دانشگاه هاي تهران با گرايش خط مشي گذاري و مديريت اساتيد مديريت دولتي 
ن  نفر و از كارشناسا14تحول كه در مقطع تحصيلات تكميلي تدريس مي كنند 

 نفر به عنوان نمونه تحقيق انتخاب 10خانه ها مسئول تشكيلات و روش هاي وزارت
  . گرديدند
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ها، براي جمع آوري اطلاعات از جامعه آماري به منظور آزمون فرضيه 
ازپرسشنامه اي كه با توجه به تعريف متغيرهاي تحقيق و عملياتي نمودن آنها تنظيم 

پرسشنامه تحقيق متشكل از دو دسته سؤال است؛ دسته . شده است ، استفاده گرديد
اول سؤالات در قالب چهار پرسشنامه الف، ب، پ و ت بصورت ماتريسي بمنظور 

چهارگانه برنامه منطقـي نمـودن انـدازه بررسي ميزان قابليت اجراي برنامه هاي 
دولـت و دستـه دوم سؤالات در قالب چهـار پـرسشنامه ث ، ج ، چ و ح بصـورت 

 بـرنامه پائيناجراي قابليت مـاتريسي در خصـوص بـررسي تاثير عوامل اثرگذار در 
ش روائي پرسشنامه با استفاده از رو.  نمودن انـدازه دولت تنظيم شـده استمنطقي

نمادي و بدليل استفاده از نظرات و پيشنهادهاي اساتيد و كارشناسان امر مورد تائيد 
براي برآورد پايائي آن نيز از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه مقدار . است
  . درصد بدست آمده و پايائي پرسشنامه تائيد شده است1/83آن 

  
  تحقيقآزمون پايايي ابزار اندازه گيري  : 1جدول شماره 

Reliability Statistics      
Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

831/0  82 

  
  نتايج و بحث 

براي آزمون فرضيه هاي تحقيق و  :آزمون فرضيه اول و فرضيه هاي فرعي آن 
بررسي اين كه قابليت اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولت و ريز برنامه هاي 

الاتر از آن قرار دارد يا اين كه در حد پايين تر از چهارگانه آن در سطح متوسط و ب
مبناي نتيجه .  تك گروهي استفاده گرديده  استtمتوسط قرار دارد، از آزمون 

گيري از اين آزمون آماري اين است كه چنانچه پاسخگويان تحقيق ميزان قابليت 
 را در حد اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولت و ريز برنامه هاي چهارگانه آن

كه براي هر يك (متوسط يا پايين تر از مقدار متوسط ابزار اندازه گيري اين تحقيق 
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از متغيرهاي اصلي وفرعي به طور مجزا محاسبه شده و نگرش هاي پاسخگويان با 
ارزيابي كرده باشند ، نتيجه گرفته شده ) كدام از اين مقادير مقايسه گرديده اند هر

 تاييد شده اند و در صورتي كه آن را بالاتر از مقدار است كه فرضيه هاي تحقيق
  .متوسط ارزيابي كنند ، اين فرضيه ها رد مي گردند

   
   :1آزمون فرضيه 

  .در سطح پائين استمنطقي نمودن اندازه دولت ميزان قابليت اجراي برنامه 
  H1:  

 ).توسط مي باشدميانگين قابليت اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولت پايين تر از م(
  .در سطح پائين نيست برنامه منطقي نمودن اندازه دولتميزان قابليت اجراي 

: H0  
  ).ميانگين قابليت اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولت بالاتر از متوسط مي باشد(

  
  قابليت اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولتآماره هاي توصيفي متغير ميزان  : 2جدول شماره 

تعداد  انحراف استاندارد ميانگين  خطاي انحراف ميانگين

70/636 43 قابليت اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولت  340/195  789/29  

 
  

   :3جدول شماره 
    تك گروهي براي تعيين قابليت اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولت tآزمون 

792= مقدار متوسط   

  درصد فاصله 95
 اطمينان از تفاوت ها

 

t مقدار 

 درجه 
 آزادي

 سطح
تفاوت ميانگين ها معني داري دامنه پايين  دامنه بالا

قابليت اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولت 213/5- 42 000/0  302/155-  42/215-  19/95-  
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با توجه به اينكه ميانگين نگرش پاسخگويان نسبت به قابليت اجراي برنامه 
 سؤالي كه جواب هاي مربوط 264ي نمودن اندازه دولت بر اساس پرسشنامه منطق

) خيلي كم ، كم ، متوسط ، زياد و خيلي زياد(به هر سؤال در طيف پنج گزينه اي 
 كه مقدار متوسط 792 بوده و اين مقدار از 70/636مورد سؤال قرار گرفته اند، برابر 

ه و اين تفاوت بين ميانگين ها با اين متغير محاسبه گرديده است، كوچك تر بود
      مي باشد، بنابراين   000/0  كه  tتوجه به سطح معني داري تفاوت در آزمون 

مي توان نتيجه گرفت كه از نظر پاسخگويان ، ميانگين قابليت اجراي برنامه منطقي 
  .نمودن اندازه دولت پايين تر از متوسط مي باشد

  

  :1-1آزمون فرضيه 
 .ت اجراي برنامه جامع نيروي انساني بخش دولتي در سطح پائين استميزان قابلي

H1: 
      .ميزان قابليت اجراي برنامه جامع نيروي انساني بخش دولتي در سطح پائين نيست

:H0  
  

   قابليت اجراي برنامه جامع نيروي انسانيآماره هاي توصيفي متغير ميزان  : 4جدول شماره 
ميانگين تعداد  انداردانحراف است  خطاي انحراف ميانگين

81/102 43 قابليت اجراي برنامه جامع نيروي انساني بخش دولتي 428/29   488/4  

  
   :5جدول شماره 

    تك گروهي براي تعيين ميزان قابليت اجراي برنامه جامع نيروي انساني tآزمون 
132= مقدار متوسط  

  درصد فاصله95
 اطمينان از تفاوت ها

 

t مقدار 
 درجه
 آزادي

 سطح
معني داري

 تفاوت
ين هاميانگ

دامنه پايين  دامنه بالا

-504/6 قابليت اجراي برنامه جامع نيروي انساني بخش دولتي 42 000/0  186/29-  24/38-  13/20-  
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با توجه به اينكه ميانگين نگرش پاسخگويان نسبت به قابليت اجراي برنامه 
هاي   سؤالي كه جواب44 اساس پرسشنامه جامع نيروي انساني بخش دولتي بر

خيلي كم ، كم ، متوسط ، زياد و خيلي (مربوط به هر سؤال در طيف پنج گزينه اي 
 كه مقدار 132 بوده و اين مقدار از 81/102مورد سؤال قرار گرفته اند، برابر ) زياد

ن متوسط اين متغير محاسبه گرديده است،كوچك تر بوده و اين تفاوت بين ميانگي
 مي باشد، بنابراين 000/0  كه  tها با توجه به سطح معني داري تفاوت در آزمون 

، ميانگين قابليت اجراي برنامه جامع  نتيجه گرفت كه از نظر پاسخگويانمي توان
  .پايين تر از متوسط مي باشد  نيروي انساني بخش دولتي 

  
  :2-1آزمون فرضيه 

ميزان قابليت اجراي برنامه واگذاري سهام ، مديريت ، انحلال و ادغام شركتهاي 
 :H1       .دولتي در سطح پائين است

ميزان قابليت اجراي برنامه واگذاري سهام ، مديريت ، انحلال و ادغام شركتهاي 
  H0      :.دولتي در سطح پائين است

  
   :6جدول شماره 

ن قابليت اجراي برنامه واگذاري سهام ، مديريت ، انحلال و ادغام آماره هاي توصيفي متغير ميزا
  شركتهاي دولتي

تعداد  انحراف استاندارد ميانگين  خطاي انحراف ميانگين

ابليت اجراي برنامه واگذاري سهام ، ق
مديريت ، انحلال و ادغام شركتهاي دولتي

43 30/270  764/88  536/13  
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گروهي براي تعيين ميزان قابليت اجراي برنامه واگذاري سهام ،   تك  tآزمون  : 7جدول شماره 
  مديريت ، انحلال و ادغام شركتهاي دولتي

336= مقدار متوسط  

95% Confidence 
Interval of the Difference 

 

t df Sig. 
(2-tailed)

Mean 
Difference

Lower Upper 

، قابليت اجراي برنامه واگذاري سهام ، مديريت 
-853/4 انحلال و ادغام شركتهاي دولتي 42 000/0  698/65-  02/93- 38/38-  

  

با توجه به اينكه ميانگين نگرش پاسخگويان نسبت به قابليت اجراي برنامه 
 112واگذاري سهام، مديريت، انحلال و ادغام شركتهاي دولتي بر اساس پرسشنامه 

خيلي كم ، كم ، ( گزينه اي سؤالي كه جواب هاي مربوط به هر سؤال در طيف پنج
 بوده و اين 30/270مورد سؤال قرار گرفته اند، برابر ) ، زياد و خيلي زيادمتوسط

 كه مقدار متوسط اين متغير محاسبه گرديده است، كوچك تر بوده و 336مقدار از 
  كه  tاين تفاوت بين ميانگين ها با توجه به سطح معني داري تفاوت در آزمون 

، ميانگين  نتيجه گرفت كه از نظر پاسخگويانشد، بنابراين مي توان مي با000/0
 ، انحلال و ادغام شركتهاي دولتيواگذاري سهام، مديريتقابليت اجراي برنامه 

  .پايين تر از متوسط مي باشد
  

  :3-1آزمون فرضيه 
ميزان قابليت اجراي برنامه مشاركت بخش غيردولتي براي انجام خدمات اجتماعي، 

 :H1 .، رفاهي و خدماتي در سطح پائين استفرهنگي 

 ميزان قابليت اجراي برنامه مشاركت بخش غيردولتي براي انجام خدمات اجتماعي ،
  H0: .فرهنگي ، رفاهي و خدماتي در سطح پائين نيست

  

  مشاركت بخش غيردولتيقابليت اجراي برنامه آماره هاي توصيفي متغير ميزان  : 8جدول شماره 
تعداد  ينميانگ انحراف استاندارد  خطاي انحراف ميانگين

37/213 43 ...مشاركت بخش غيردولتي قابليت اجراي برنامه  892/68  506/10  
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   :9جدول شماره 
    تك گروهي براي تعيين ميزان قابليت اجراي برنامه مشاركت بخش غيردولتي tآزمون 

264= مقدار متوسط  

  درصد فاصله95
 اطمينان از تفاوت ها

 

t مقدار 
 درجه
 آزادي

 سطح
يمعني دار  

 تفاوت
ميانگين ها

دامنه پايين  دامنه بالا

-819/4 ...مشاركت بخش غيردولتي قابليت اجراي برنامه  42 000/0  628/50-  83/71-  43/29-  
  

با توجه به اينكه ميانگين نگرش پاسخگويان نسبت به قابليت اجراي برنامه 
هاي   سؤالي كه جواب88ش دولتي بر اساس پرسشنامه جامع نيروي انساني بخ

خيلي كم ، كم ، متوسط ، زياد و خيلي (مربوط به هر سؤال در طيف پنج گزينه اي 
 كه مقدار 264 بوده و اين مقدار از 37/213مورد سؤال قرار گرفته اند، برابر ) زياد

 بين ميانگين كوچك تر بوده و اين تفاوت متوسط اين متغير محاسبه گرديده است،
، بنابراين  مي باشد000/0  كه  tها با توجه به سطح معني داري تفاوت در آزمون

، ميانگين قابليت اجراي برنامه  نتيجه گرفت كه از نظر پاسخگويانمي توان
، رفاهي و ردولتي براي انجام خدمات اجتماعي، فرهنگيمشاركت بخش غي

 .خدماتي پايين تر از متوسط مي باشد
  

  :4-1 فرضيه آزمون
ميزان قابليت اجراي برنامه اصلاح ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجرايي در 

 :H1       .سطح پائين است
ميزان قابليت اجراي برنامه اصلاح ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجرايي در 

  H0:       .سطح پائين نيست
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جراي برنامه قابليت اجراي برنامه اصلاح آماره هاي توصيفي متغير ميزان قابليت ا : 10جدول شماره 
  ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجرايي

ميانگين تعداد  انحراف استاندارد  خطاي انحراف ميانگين

قابليت اجراي برنامه اصلاح ساختار قابليت اجراي برنامه 
21/50 43  و تشكيلات دستگاههاي اجرايي  493/16  515/2  

  
ك گروهي براي تعيين ميزان قابليت اجراي برنامه اصلاح ساختار و   ت tآزمون  : 11جدول شماره 

  تشكيلات دستگاههاي اجرايي
60= مقدار متوسط  

  درصد فاصله95
 اطمينان از تفاوت ها

 

t مقدار 
 درجه
 آزادي

 سطح
 معني داري

 تفاوت
ميانگين ها

دامنه پايين  دامنه بالا

 مه اصلاحقابليت اجراي برناقابليت اجراي برنامه 
-893/3   ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجرايي 42 000/0  791/9-  87/14-  71/4-  

  

با توجه به اينكه ميانگين نگرش پاسخگويان نسبت به قابليت اجراي برنامه 
 سؤالي كه 20 بر اساس پرسشنامه اصلاح ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجرايي

خيلي كم، كم، متوسط، (گزينه اي جواب هاي مربوط به هر سؤال در طيف پنج 
 60 بوده و اين مقدار از 21/50مورد سؤال قرار گرفته اند، برابر ) زياد و خيلي زياد

كه مقدار متوسط اين متغير محاسبه گرديده است ، كوچك تر بوده و اين تفاوت 
 مي باشد، 000/0  كه  tداري تفاوت در آزمون ها با توجه به سطح معني بين ميانگين

نابراين مي توان نتيجه گرفت كه از نظر پاسخگويان ، ميانگين قابليت اجراي برنامه ب
  .پايين تر از متوسط مي باشداصلاح ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجرايي 

   :2آزمون فرضيه 
 تفاوت قابليت اجراي برنامه هاي چهارگانه برنامه منطقي نمودن تعيينبراي 

 فريدمن استفاده شد و نتايج حاصل در آزمونندي از اندازه دولت به منظور رتبه ب
  : آمده است 12جدول شماره 
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آزمون فريدمن براي رتبه بندي قابليت اجراي برنامه هاي چهارگانه  : 12جدول شماره 
  منطقي نمودن اندازه دولت

  

Test Statistics-Friedman  Mean Rank دولتبرنامه هاي چهارگانه برنامه منطقي نمودن اندازه   
43  
090/3  
3  
378/0  

N  
Chi-Square  

df  
Asymp.sig  

  
45/2  
38/2  
49/2  

  
67/2  

  برنامه جامع نيروي انساني بخش دولتي
  برنامه واگذاري سهام، مديريت ، انحلال و ادغام شركتهاي دولتي 

  اجتماعي،÷برنامه مشاركت بخش غيردولتي براي انجام خدمات
   فرهنگي، رفاهي و خدماتي     

  اصلاح ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجراييبرنامه 
  

 ملاحظه مي گردد، سطح معني داري آزمون 12دول شماره چنانكه در ج
محاسبه 2χ بزرگتر مي باشد، و05/0 مي باشد از 387/0فريدمن انجام شده كه برابر

كوچكتر  )2χ) 81/7  است از مقدار بحراني090/3 كه برابر3شده با درجه آزادي 
لذا بين برنامه هاي چهارگانه برنامه منطقي نمودن اندازه دولت ازنظر . مي باشد

قابليت اجرا تفاوت معني داري وجود ندارد، ونمي توان برنامه هاي چهارگانه 
و ميزان قابليت اجراي آنها تقريباً . مذكور را از نظر قابليت اجرا رتبه بندي كرد

  .ان استيكس
  :، پنجم و ششم آزمون فرضيه هاي سوم، چهارم

، پنجم و ششم تحقيق و بررسي اين كه  آزمون فرضيه هاي سوم، چهارمبراي
تاثير متغيرهاي چهارگانه اثرگذار بر قابليت اجراي پائين برنامه منطقي نمودن اندازه 

ع تصميم شهودي بودن تصميمات افراد و سازمانها ، ناهمسويي مناف: دولت شامل
گيرندگان و سازمانها ، وجود صاحبان قدرت در سـازمـانهـاي دولتـي و ائتـلاف 
حـاكـم آن در سطح متوسط و بالاتر از آن قرار دارد يا اين كه در حد پايين تر از 

مبناي نتيجه .  تك گروهي استفاده گرديده استtمتوسط قرار دارد ، از آزمون 
ت كه چنانچه پاسخگويان تحقيق ميزان تاثير گيري از اين آزمون آماري اين اس

متغيرهاي چهارگانه اثرگذار بر قابليت اجراي پائين برنامه منطقي نمودن اندازه 
دولت را در حد متوسط يا پايين تر از مقدار متوسط ابزار اندازه گيري اين تحقيق 

اي كه براي هر يك از متغيرهاي چهارگانه به طور مجزا محاسبه شده و نگرش ه(
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ارزيابي كرده باشند، ) پاسخگويان با هر كدام از اين مقادير مقايسه گرديده اند
نتيجه گرفته شده است كه فرضيه هاي تحقيق تاييد شده اند و در صورتي كه آن را 

  . بالاتر از مقدار متوسط ارزيابي كنند ، اين فرضيه ها رد مي گردند
  

 عوامل چهارگانه اثرگذار بر قابليت اجراي پائين برنامه منطقي آماره هاي توصيفي متغيرهاي : 13جدول شماره 
شهودي بودن تصميمات افراد و سازمانها ، ناهمسويي منافع تصميم گيرندگان و : نمودن اندازه دولت شامل

  سازمانها ، وجود صاحبان قدرت در سـازمـانهـاي دولتـي و ائتـلاف حـاكـم
تعداد  ميانگين انحراف استاندارد ي انحراف ميانگينخطا

... تصميمات تاثير شهودي بودن 43 56/157 260/30  615/4  

67/165 43  ... ناهمسويي منافع تاثير 668/29  524/4  

...تاثير صاحبان قدرت  43 77/168 871/29  555/4  

...تاثير ائتلاف حاكم  43 05/163 453/28  339/4  

  
وامل چهارگانه اثرگذار بر قابليت اجراي پائين برنامه   تك گروهي متغيرهاي ع tآزمون  : 14جدول شماره 

شهودي بودن تصميمات افراد و سازمانها ، ناهمسويي منافع تصميم گيرندگان : منطقي نمودن اندازه دولت شامل
  و سازمانها ، وجود صاحبان قدرت در سـازمـانهـاي دولتـي و ائتـلاف حـاكـم

123= مقدار متوسط  

  درصد فاصله95
 اطمينان از تفاوت ها

 

t مقدار 
 درجه
ديآزا  

 سطح
معني داري

 تفاوت
 ميانگين ها

دامنه پايين  دامنه بالا

... تصميمات تاثير شهودي بودن  490/7  42 000/0  564/34  25/25  88/43  

431/9  ... ناهمسويي منافع تاثير  42 000/0  669/42  54/33  80/51  

...تاثير صاحبان قدرت  047/10 42 000/0  767/45  57/36  96/54  

...تاثير ائتلاف حاكم  229/9  42 000/0  047/40  29/31  80/48  

  

تاثير شهودي بودن با توجه به اينكه ميانگين نگرش پاسخگويان نسبت به 
تصميم گيرندگان و سازمانها، صاحبان  تصميمات افراد و سازمانها ، ناهمسويي منافع

ف حـاكـم در قابليت اجراي پائين برنامه قدرت در سـازمـانهـاي دولتـي و ائتـلا
)  سؤال 41( بر اساس پرسشنامه هاي ث ، ج ، چ و ح منطقي نمودن اندازه دولت 
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كم، كم، متوسط ،  خيلي(هاي مربوط به هر سؤال در طيف پنج گزينه اي  كه جواب
 ، 67/165، 56/157مورد سؤال قرار گرفته اند، بترتيب برابر ) زياد و خيلي زياد

 كه مقدار متوسط اين متغير محاسبه 123بوده و اين مقدارها از   05/163 و 77/168
گرديده است ، بزرگتر بوده و اين تفاوت بين ميانگين ها با توجه به سطح معني 

 مي باشد ، بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه 000/0  كه  tداري تفاوت در آزمون 
ت افراد و سازمانها ، ناهمسويي منافع شهودي بودن تصميمااز نظر پاسخگويان ، 

تصميم گيرندگان و سازمانها ، صاحبان قدرت در سـازمـانهـاي دولتـي و ائتـلاف 
  .حـاكـم در قابليت اجراي پائين برنامه منطقي نمودن اندازه دولت موثر است

 
   :7آزمون فرضيه 

 برنامه براي تعيين تفاوت تاثير عوامل اثرگذار درعدم موفقيت كامل اجراي
نتايج . منطقي نمودن اندازه دولت به منظور رتبه بندي از آزمون فريدمن استفاده شد

  : آمده است 14حاصل در جدول شماره 
  

آزمون فريدمن براي رتبه بندي تاثير عوامل اثرگذار درقابليت اجراي پائين  : 14جدول شماره 
  برنامه منطقي نمودن اندازه دولت

Test Statistics-Friedman  Mean 
Rank  عوامل اثر گذار  

43  
068/13  
3  
004/0  

N  
Chi-Square  

df 

Asymp.sig  

20/2  
65/2  
70/2  
45/2  

  شهودي بودن تصميمات افراد وسازمانها
ناهمـــسوبودن منـــافع تـــصميم گيرنـــدگان 

  وسازمانها 
  وجود صاحبان قدرت درسازمانهاي دولتي

  ائتلاف حاكم
  

 محاسبه شده كه 2χگردد، چون ملاحظه مي 14چنانچه درجدول شماره 
 است،بزرگتر مي باشد، وسطح 81/7كه برابر 2χ است از مقدار بحراني06/13برابر 

      كوچكتر 05/0 است از 004/0معني داري آزمون فريدمن انجام شده كه برابر
اثيرگذاري در قابليت اجراي پائين لذا بين عوامل اثرگذار از نظر ميزان ت. مي باشد
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و مي توان عوامل . برنامه منطقي نمودن اندازه دولت تفاوت معني داري وجود دارد
اثرگذار را از نظر ميزان تاثيرگذاري در قابليت اجراي پائين برنامه مذكور بصورت 

  . رتبه بندي كرد15جدول شماره 
  

ذار درقابليت اجراي پائين برنامه منطقي رتبه بندي تاثير عوامل اثرگ : : 15جدول شماره 
  نمودن اندازه دولت

  رتبه  عوامل اثرگذار

  وجود صاحبان قدرت درسازمانهاي دولتي
  ناهمسو بودن منافع تصميم گيرندگان و سازمانها

  ائتلاف حاكم
  شهودي بودن تصميمات افراد وسازمانها

1  
2  
3  
4  

  
 ـ آزمون رتبه بندي تاثير عوامـل اثرگـذار          اجـراي پـائين برنامـه هـاي         تدر قابلي

  :چهارگانه برنامه منطقي نمودن اندازه دولت 
نتايج حاصل از آزمون فريدمن به منظور رتبه بندي تاثير عوامل اثرگذار در 

 16نيروي انساني بخش دولتي در جدول شماره  قابليت اجراي پائين برنامه جامع
  :آمده است 

  
ه بندي تاثير عوامل اثرگذار درقابليت اجراي آزمون فريدمن براي رتب : 16جدول شماره 

  پائين برنامه جامع نيروي انساني بخش دولتي
Test Statistics-Friedman  Mean 

Rank  
  عوامل اثر گذار

43  
673/10  
3  
014/0  

N  
Chi-Square  

df 

Asymp.sig  

22/2  
49/2  
77/2  
52/2  

  شهودي بودن تصميمات افراد وسازمانها
  م گيرندگان وسازمانهاناهمسوبودن منافع تصمي

  وجود صاحبان قدرت درسازمانهاي دولتي
  ائتلاف حاكم
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كه   محاسبه شده2χ ملاحظه مي گردد، چون16چنانچه درجدول شماره 
 است،بزرگتر مي باشد، 81/7 كه برابر 2χ است از مقدار بحراني673/10برابر

كوچكتر 05/0 است از 014/0مون فريدمن انجام شده كه برابرداري آز وسطح معني
مي باشد، لذا بين عوامل اثرگذار از نظر ميزان تاثيرگذاري در قابليت اجراي پائين 

و مي توان . برنامه جامع نيروي انساني بخش دولتي تفاوت معني داري وجود دارد
اي پائين برنامه مذكور عوامل اثرگذار را از نظر ميزان تاثيرگذاري در قابليت اجر

  . رتبه بندي كرد17بصورت جدول شماره 
  

رتبه بندي تاثير عوامل اثرگذار درقابليت اجراي پائين  برنامه جامع  :  17جدول شماره 
  نيروي انساني بخش دولتي

  رتبه  عوامل اثرگذار

  وجود صاحبان قدرت درسازمانهاي دولتي
  ائتلاف حاكم

  ندگان و سازمانهاناهمسو بودن منافع تصميم گير
  شهودي بودن تصميمات افراد وسازمانها

1  
2  
3  
4  

  
نتايج حاصل از آزمون فريدمن به منظور رتبه بندي تاثير عوامل اثرگذار در 
قابليت اجراي پائين برنامه واگذاري سهام ، مديريت، انحلال و ادغام شركتهاي 

  :آمده است 18دولتي در جدول شماره 
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مون فريدمن براي رتبه بندي تاثير عوامل اثرگذار درقابليت اجراي آز : 18جدول شماره 
  پائين برنامه واگذاري  سهام ، مديريت ، انحلال و ادغام شركتهاي دولتي

Test Statistics-Friedman  Mean 
Rank  

  عوامل اثر گذار

43  
092/5  
3  
165/0  

N  
Chi-Square  

df 

Asymp.sig  

34/2  
49/2  
65/2  
52/2  

  صميمات افراد وسازمانهاشهودي بودن ت
  ناهمسوبودن منافع تصميم گيرندگان وسازمانها 

  وجود صاحبان قدرت درسازمانهاي دولتي
  ائتلاف حاكم

  

 محاسبه شده  كه 2χ ملاحظه مي گردد، چون188چنانچه درجدول شماره 
 است،كوچكتر مي باشد ، 81/7ابر  كه بر2χ است از مقدار بحراني092/5برابر

كوچكتر 05/0است از 165/0وسطح معني داري آزمون فريدمن انجام شده كه برابر
مي باشد، لذا بين عوامل اثرگذار از نظر ميزان تاثيرگذاري در قابليت اجراي پائين 
برنامه واگذاري سهام ، مديريت، انحلال و ادغام شركتهاي دولتي تفاوت معني 

ندارد، و نمي توان عوامل اثرگذار را از نظر ميزان تاثيرگذاري در داري وجود 
و ميزان تاثير عوامل . قابليت اجراي پائين برنامه مذكور رتبه بندي كرد

   .اثرگذارتقريباً يكسان است
نتايج حاصل از آزمون فريدمن به منظور رتبه بندي تاثير عوامل اثرگذار در 

ت بخش غير دولتي براي انجام خدمات اجتماعي، قابليت اجراي پائين برنامه مشارك
  : آمده است 19فرهنگي ، رفاهي و خدماتي در جدول شماره 

  
آزمون فريدمن براي رتبه بندي تاثير عوامل اثرگذار درقابليت اجراي  : 19جدول شماره 

  پائين برنامه مشاركت بخش غير دولتي
Test Statistics-Friedman  Mean 

Rank  ارعوامل اثر گذ  

43  
369/28  
3  
000/0  

N  
Chi-Square  

df 

Asymp.sig  

13/2  
92/2  
80/2  
15/2  

  شهودي بودن تصميمات افراد وسازمانها
 ناهمسوبودن منافع تصميم گيرندگان وسازمانها 

  وجود صاحبان قدرت درسازمانهاي دولتي
  ائتلاف حاكم
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 كه  محاسبه شده2χ ملاحظه مي گردد، چون19چنانچه درجدول شماره 
 ، و است،بزرگتر مي باشد81/7ه برابر  ك2χ است از مقدار بحراني369/28برابر

كوچكتر 05/0 است از 014/0سطح معني داري آزمون فريدمن انجام شده كه برابر
 مي باشد، لذا بين عوامل اثرگذار از نظر ميزان تاثيرگذاري در قابليت اجراي پائين

برنامه مشاركت بخش غير دولتي براي انجام خدمات اجتماعي ، فرهنگي ، رفاهي و 
و مي توان عوامل اثرگذار را از نظر ميزان . خدماتي تفاوت معني داري وجود دارد

 رتبه 20تاثيرگذاري در قابليت اجراي پائين برنامه مذكور بصورت جدول شماره 
  .بندي كرد

  
اثير عوامل اثرگذار در قابليت اجراي  پائين برنامه مشاركت رتبه بندي ت : 20جدول شماره 

  بخش غير دولتي
  رتبه  عوامل اثرگذار

ناهمسو بودن منافع تصميم گيرندگان و سازمانها وجود 
  صاحبان قدرت درسازمانهاي دولتي

  ائتلاف حاكم
  شهودي بودن تصميمات افراد وسازمانها

1  
2  
3  
4  

  

منظور رتبه بندي تاثير عوامل اثرگذار در نتايج حاصل از آزمون فريدمن به 
قابليت اجراي پائين برنامه اصلاح ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجرايي در 

  : آمده است 21جدول شماره 
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  آزمون فريدمن براي رتبه بندي تاثير عوامل اثرگذار در قابليت اجراي : 21جدول شماره 
  ههاي اجرايي پائين برنامه اصلاح ساختارو تشكيلات دستگا

Test Statistics-Friedman  Mean 
Rank 

  عوامل اثر گذار

43  
236/7  
3  
065/0  

N  
Chi-Square  

df 

Asymp.sig  

23/2  
50/2  
71/2  
56/2  

  شهودي بودن تصميمات افراد وسازمانها
  ناهمسوبودن منافع تصميم گيرندگان وسازمانها 

  وجود صاحبان قدرت درسازمانهاي دولتي
  ائتلاف حاكم

  

كه  محاسبه شده2χ ملاحظه مي گردد، چون21نانچه درجدول شماره چ
 ، و است،كوچكتر مي باشد81/7ه برابر ك2χ است از مقدار بحراني236/7برابر

 بزرگتر 05/0است از 065/0سطح معني داري آزمون فريدمن انجام شده كه برابر
مل اثرگذار از نظر ميزان تاثيرگذاري در قابليت اجراي پائين مي باشد، لذا بين عوا

برنامه اصلاح ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجرايي تفاوت معني داري وجود 
ندارد، و نمي توان عوامل اثرگذار را از نظر ميزان تاثيرگذاري در قابليت اجراي 

   .رگذارتقريباً يكسان استو ميزان تاثير عوامل اث .پائين برنامه مذكور رتبه بندي كرد
  :نتايج حاصل از بررسي و آزمون فرضيه هاي تحقيق حاضر نشان مي دهد

 قابليت اجراي برنامه منطقي نمودن اندازه دولت در قالـب برنامـه هـاي چهارگانـه         
  .درسطح  پائين است

 قابليت اجراي برنامه هاي چهارگانه برنامه منطقي نمـودن انـدازه دولـت بـه                ميزان 
  . اندازه مي باشد و اين برنامه ها از قابليت اجرايي پائيني برخوردار استيك

 عوامل؛ شـهودي بـودن تـصميمات افـراد و سـازمانها ، ناهمـسويي منـافع تـصميم                    
 ، وجـود صـاحبان قـدرت درسـازمانهاي دولتـي و ائـتلاف               سازمانهاگيرندگان و   

  . دولت موثر استحاكم در قابليت اجراي پائين برنامه منطقي نمودن اندازه
 ميزان تاثير عوامل اثرگذار چهارگانه در قابليت اجراي پائين برنامه منطقي نمـودن              

بــدين صــورت كــه وجــود صــاحبان قــدرت در  . انــدازه دولــت متفــاوت اســت
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سازمانهاي دولتي بيشترين تاثير را در قابليت اجراي پـائين برنامـه مـذكور دارد و                
فع   تصميم گيرندگان و سازمانها، ائتلاف حاكم بعد از آن، بترتيب ناهمسويي منا

  .و شهودي بودن تصميمات افراد و سازمانها قرار مي گيرند
 ميزان تاثيرعوامل اثرگذار چهارگانه در قابليت اجراي پـائين برنامـه جـامع نيـروي         

بدين صورت كه وجـود صـاحبان قـدرت در          . انساني بخش دولتي متفاوت است    
ين تاثير را در قابليت اجراي پـائين برنامـه مـذكور دارد و              سازمانهاي دولتي بيشتر  

بعد از آن، بترتيب  ائتلاف حاكم ، ناهمسويي منافع تصميم گيرندگان و سازمانها 
  .و شهودي بودن تصميمات افراد و سازمانها قرار مي گيرند

 عوامل اثرگذار چهارگانه به يك اندازه در قابليت اجراي پـائين برنامـه واگـذاري      
  . سهام ، مديريت، انحلال و ادغام شركتهاي دولتي موثر هستند

 ميزان تاثير عوامل اثرگذار چهارگانـه در قابليـت اجـراي پـائين برنامـه مـشاركت                  
بخش غيردولتي براي انجـام خـدمات اجتمـاعي ، فرهنگـي ، رفـاهي و خـدماتي                  

انها بدين صورت كه ناهمسويي منافع تصميم گيرنـدگان و سـازم          . متفاوت است   
بيشترين تاثير را در قابليت اجراي پائين برنامه مذكور دارد و بعد از آن ، بترتيـب                 
وجود صاحبان قـدرت در سـازمانهاي دولتـي، ائـتلاف حـاكم و شـهودي بـودن                  

  .تصميمات افراد و سازمانها قرار مي گيرند
ح  عوامل اثرگذار چهارگانه به يك انـدازه در قابليـت اجـراي پـائين برنامـه اصـلا             

  . ساختار و تشكيلات دستگاههاي اجرايي موثر هستند
همان طور كه درگزارش عملكرد سال دوم اجراي برنامه پنج ساله سوم آمده 

      )) به رغم تلاشهاي صورت پذيرفته نتايج برنامه تحول مطلوب نبوده است ((است 
نجام تجارب موجود حاكي از آن است كه اغلب اقدامات ا ). 7 ، 1381حيات، ( 

شده در راستاي اصلاح بخش دولتي كمتر به تحقق اهداف موردنظر انجاميده 
است؛ بطوريكه تعداد استخدام هاي انجام شده از سقف تعيين شده فراتر رفته، 
ادغام وزارتخانه ها و موسسات دولتي تاثيري در كاهش تعداد نيروي انساني و يا 
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عداد كاركنان دولت در فاصله ت. حتي در كاهش جذب نيروهاي جديد نداشته است
 درصد نيز افزايش 3/3 نه تنها دو درصد كاهش نيافته بلكه 1380-1378سالهاي 

سهـم شـركتهـاي دولتـي در  ). 62 - 61 ، 1382پورصفوي و ديگران ، ( يافته است 
 1380 درصـد در سال 70 بـه مـرز 1370 درصد در سـال 60بـودجه كل كشور از 

، نتايج پژوهش حاضر نيز با توجه به آزمون  )9، 1380زارش ،گ( نزديك شده است
فرضيه هاي تحقيق كه در همه اين فرضيه ها پاسخگويان تحقيق برنامه منطقي 
نمودن اندازه دولت و ريز برنامه هاي آن را داراي قابليت اجراي پايين ارزيابي 

 بودن تصميمات عوامل چهارگانه شهوديكرده اند و نيز با توجه به اين كه تاثير 
افراد و سازمانها ، ناهمسويي منافع تصميم گيرندگان و سازمانها ، وجود صاحبان 

برنامه منطقي قدرت در سـازمـانهـاي دولتـي و ائتـلاف حـاكـم بر قابليت اجراي 
، مي توان نتيجه الاتر از متوسط ارزيابي كرده اندب  در حدنمودن اندازه دولت

 كنترل جان چايلد مبني بر موثر دانستن اين چهار - قدرتگرفت كه مطابق با نظريه
تدابير و راهكارهاي برنامه هاي تحول از جمله برنامه منطقي نمودن عامل در اجراي 

 ، اين عوامل در تحقيق حاضر به عنوان عوامل موثر بر قابليت اجراي اندازه دولت
   .برنامه منطقي نمودن اندازه دولت عمل كرده اندپايين 

  : توجه به نتايج تحقيق پيشنهاد مي گردد با
دراتخاذ تدابير، شناخت صاحبان قدرت در سازمانها و مراكز اجرايي لحاظ شود            . 1

و افــرادي كــه داراي پــست مــديريتي بــويژه پــستهاي ارشــد مــديريتي هــستند و  
سازمانها به مهارت و تخصص آنها نياز دارند چنـان تـوجهي صـورت گيـرد كـه                  

  .مال قدرت آنها در اجراي برنامه ها، تقليل يابدامكان اخلال واع
 اصـلاحاتي در تركيـب نيـروي        با عنايت به اينكه با منطقي نمودن اندازه دولت ،         . 2

، كاهش قدرت ، تعداد واحدها و قسمتهاي سازماني صورت مـي گيـرد و               انساني
    همـاهنگي و سـازگاري نـدارد، پيــشنهاد         ) سـازمانها (اين روند با منـافع مجريـان        
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مي گردد تدابير اتخاذي در خصوص منطقي نمودن انـدازه دولـت، بـا توجـه بـه                  
منافع تصميم گيرندگان و سازمانها تبيين شود و همسوئي منافع آنها نيـز تـا جـاي                 

 .ممكن در نظر گرفته شود

دراتخاذ تدابير به ائتلافهاي حـاكم كـه بـراي حفاظـت ، بهبـود و افـزايش منـافع                    . 3
 .جه گرددمي گيرند ، تو شكل

دراتخــاذ تــدابير و يــا اصــلاح تــدابير موجــود، تــصميمات ســازماني را صــرفاً بــا . 4
 . الگوهاي شهودي تبيين نكنند

 نمـودن انـدازه     مراجع اتخـاذ تـدابيـر به موانع اصلي اجراي برنامـه هـاي  منطقـي             . 5
فراهم دولت توجه كنند تا با رفع آنها، زمينه را براي اجراي بهتر برنامه هاي خود                

  . نمايند 
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  :نها آموزشي آعملكردبرهيات علمي  اعضاءتاثير هوش هيجاني 
  با رويكرد شايستگي هاي فردي

  
  

  1دكتر محمود نورائي
  
  

  چكيده  
با ) عاطفي (افزايش علاقه و توجه پژوهشگران به مطالعه در مورد رابطه هوش هيجاني

ز يافته ها و نظرات در اين عملكرد مديريت در سالهاي اخير، سبب گرد يده است تا مجموعه اي ا
عليرغم اينگونه مطالعات و تلاشها، يافته ها و نظرات پيشنهادي در بسياري . زمينه ايجاد و ارائه شود

بدين ترتيب براي دست يابي به نظريه اي معتبر و . از مواقع  متفاوت بوده و يا مغاير يكديگرند
  و رفع خلاء موجود در اين زمينهلكرد ارتباط ابعاد مختلف هوش هيجاني با عمموردشفاف در 

 تا بتوان بر اساس انها به نتيجه اي هنوز به مطالعات و ازمون فرضيه هاي بيشترو جديد تري نياز است
هدف اين مطالعه گسترش كارهاي انجام شده قبلي و تعيين رابطه احتمالي بين . روشن دست يافت

ساتيد دانشگاه با عملكرد اموزشي انها است و ا) خود اگاهي و خود مديريتي(شايستگي هاي فردي 
. ي دانشگاه به عنوان متغيري مداخله گر در اين زمينه استكيفيت زندگي كارهمچنين تعيين نقش 

 واحد 72از  عدد پرسشنامه 930نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده هاي گرداوري شده توسط 
ت كه بين ميزان خود اگاهي و خود مديريتي  روش ميداني بيانگر اين اسدانشگاهي منطقه دو به 

 و عملكرد اموزشي انها رابطه اي مثبت و معني دار وجود دارد ضمن اينكه، اعضاي هيات علمي
  .  تاثير گذارد زندگي كاري دانشگاه مي تواند در رابطه اين متغير ها مداخله نموده و كيفيتماهيت 
   :هاي كليدي واژه

   زندگي كاريكيفيت هاي فردي، هوش هيجاني و ايستگيشخودآگاهي، خود مديريتي ، 
  
  
  

                                                           
 )mnoor20@yahoo.com( ابهراستاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد  -1
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  مقدمه
 نوزدهم تا به امروز مطالعات بسيار گسترده و متنوعي به منظور قرناز اواسط 

اين . شوند انجام پذيرفته است شناخت دلايل مختلفي كه سبب موفقيت مديران مي
اول شامل آن دسته گروه . توان به سه گروه عمده تقسيم نمود گونه مطالعات را مي

از مطالعاتي است كه موفقيت مدير را مرهون صفات و خصوصيات فردي وي 
ها است كه موفقيت  گروه دوم آن دسته از بررسي 1)1948، استگد يل(دانند  مي

و گروه . 2)1957 ،و اشميت تانن باوم( آورند  مدير را در گرو رفتار او به شمار مي
ي رهبري اقتضايي  موفقيت مدير را به شيوهسوم شامل بررسي هايي است كه 

همه با اين  .3)1965 ،فيدلر(نمايد  مناسب با شرايط و موقعيت ايجاد شده مرتبط مي
ها  ها ابهاماتي وجود دارد كه پاسخ قطعي آن  موفقيت مديران در سازمان در زمينه

  : براي نمونه. هنوز روشن نمي باشند
 يك سازمان، در مديريت  و موفق در ادارهچرا يك مدير با ضريب هوشي ثابت  •

  سازمان ديگر ناموفق است؟ 
چرا برخي از مديران با ضريب هوشي بالا در اداره هر سازماني كه گمارده  •

 شوند ناموفق اند؟  مي
چرا بعضي از مديران با ضريب هوشي متوسط در مديريت و اداره هر سازماني  •

  باشند؟ شوند موفق مي كه به كار گرفته مي
ها است كه بررسي و مطالعه در زمينه  براي يافتن پاسخ به اين گونه پرسش

ها به موضوعي مستمر و دائمي  عوامل مؤثر در موفقيت  مديران در اداره سازمان
هايي نوين و  تبديل گرديده و پژوهشگران بسياري را در جهت دست يابي به يافته

ها سبب ورود  گونه تلاشاين  .دقيق به تلاش و كنكاش وادار ساخته است

                                                           
1-Stogdill, (1948                
2- Tannenbaum & Schmidt, (1957) 
3- Fiedler, (1965) 



  ....عملكرد براعضاءهيات علمي تاثير هوش هيجاني 
   

 

123

 از ان هيجانياصطلاحاتي جديد در مطالعات و ادبيات مديريت گرديده كه هوش 
كه البته هنوز نمي توان بطور دقيق سهم اين موارد را در موفقيت . جمله است

به دوره آغاز را مي توان  هوش هيجاني  ريشه نظريه .مديريت تعيين نمود
، ترون ديك .دانستالعه هوش انسان مرتبط هاي مربوط به بررسي و مط حركت

كه هوش هيجاني را شناخت و آن را هوش بود يكي از اولين كساني  1)1920(
   را توانائي درك اجتماعي ناميد او هوش اجتماعي

در همين زمينه . و مديريت كردن براي تعامل و ايجاد روابط انساني بر شمرد
ضريب ين نتيجه دست يافت كه غير از  در مطالعات خود به ا1952در سال 23وچسلر
وجود دارند كه در افزايش اثربخشي و عملكرد فرد دخالت عوامل ديگري هوشي 
  . دارند

هوش ها و مطالعات در مورد  پژوهش هاي گذشته نشان ميدهند كه بررسي
 به عنوان موضوعي جديد و مهم به صورتي جدي و مستمر از اواخر قرن هيجاني

  4. آغاز گرديده است كه هنوز ادامه دارد3)1988(   ان،-بار ايه بيستم با پژوهش
 بر اين باور است كه هر چند ضريب هوشي تعيين كننده 4)1998(گلمن،  

 حرفه اي است اما سهم آن در اين گونه هاي هاي علمي و موفقيت پيشرفت
 گويد هوش هيجاني مهم ترين مشخصه  درصد است، او مي20ها كمتر از  موفقيت

براي تفكيك مديران ممتاز از مديران متوسط است، نامبرده در مورد هوش هيجاني 
داد چگونه توانايي و مهارت يك فرد در زمينه   را ارائه نمود كه نشان ميمدلي

اند در تو دهي روابط مي خودآگاهي، خود مديريتي، آگاهي اجتماعي و سامان
   .دبهبود عملكرد وي مؤثر باش

                                                           
1 - Thorndike, (1920) 
2 - Wechsler, (1952) 
3- Bar-on (1988) 
4- Goleman, (1998) 
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:  در مدل تنظيمي خود به دو نوع هوش فردي اشاره دارد1)1983 ( ،گاردنر
 از تركيب هيجانياو معتقد است كه هوش . هوش فكري) 2(هوش ارتباطي و ) 1(

 را هيجانيهوش . گردد و گسترش نقش هيجان در اين دو هوش فردي حاصل مي
توان توانايي درك و مهار هيجانات و احساسات خود در جهت كمك به  مي

گلمن هاي  براساس يافته.  فكري، تصميم گيري و ارتباطي دانستهاي فعاليت
دانند كه چگونه هيجانات و  افرادي كه از هوش هيجاني بالا برخوردارند مي
 2)1990(، ماير و سالوي از نظر. احساسات خود و ديگران را كنترل و هدايت نمايند

و هيجانات خود توانايي ارزيابي و كنترل احساسات   از استهوش هيجاني عبارت
   .و ديگران و استفاده از اين توانايي براي هدايت فكر و عمل ديگران

هاي متفاوتي را در مورد هوش هيجاني بكار برده   پژوهشگران مختلف مدل
با اين كه در اين . نمونه هاي مشهورتر انند   و گلمن،سالوي و ماير , ان-باراند كه 
، بر اساس  ان-بار در مدل هيجاني اما هوش هاي زيادي وجود دارند، ها شباهت مدل

 هوش و در مدل  ، در چارچوب نظريهسالوي و ماير نظريه شخصيت در مدل
با اين حال . بر پايه نظريه عملكرد مورد بررسي و مطالعه قرار گرفته است ،گلمن

 به عنوان توانايي تشخيص و تنظيم هيجانات خود و ديگران در هيجانيمفهوم هوش 
  . پذيرش و تأييد واقع گرديده است  اين مطالعات موردهر سه

هوش هيجاني : گلمن، يكي از نظريه پردازان در زمينه هوش هيجاني ميگويد
عبارتست از توانايي شناسايي احساسات خود و ديگران، انگيزش خود و ديگران و 

 او ابعاد متفاوت هوش هيجاني را به دو گروه اصلي به. مديريت خود و ديگران
  : شرح زير تقسيم نموده است

ها يا قابليت هاي فردي كه خود مولفه هاي خود اگاهي و خود  شايستگي  -1
  . مديريتي شخص را شامل ميگردد

                                                           
1- Gardner, (1983) 
2 - Mayer & Salovay, (1990) 
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سامان دهي   اجتمائي كه بر آگاهي اجتماعي و توانيا قابليت هايها  شايستگي  -2
  .روابط فرد تاكيد دارد

داند كه در  ه اي از قابليت ها ميهيجاني را مجموع هوش، 1)2000( ان - بار
او . بخشد هاي اجتماعي را بهبود مي نهايت نحوه برخورد انسان با نيازها و خواسته

توانايي شناخت، درك و بيان احساسات خود، توانايي : اين مجموعه از قابليت ها را
و شناخت و ايجاد ارتباط با ديگران، توانايي برخورد با هيجانات خود و كنترل آن 

  . شمار مياوردبتوانايي مطابقت با تغيير و حل مسائل اجتماعي خود  
امروزه نظريه هوش هيجاني مخاطبين بي شماري را در سراسر جهان جذب 

ست كه ا 2 )1995( ,گلمني   نوشتههيجانينمونه آن كتاب هوش كه نموده است، 
. رديده استدر بسياري از كشور ها و به سي و پنج زبان مختلف، چاپ و منتشر گ

ها و مقالات نوشته شده در  علوم انساني، كتاب رشته ها و مقالات  در ميان كتاب
) 1998( ,گلمن،  3)1999 (,گاردنر  بيشترين خواننده را دارند هيجانيمورد هوش 

پرفروش ترين يكي از در كتاب خود با عنوان كار با هوش هيجاني كه به عنوان 
تأثير هوش هيجاني در محيط كار را مورد بررسي كتاب سال نيز شناخته شده است 

قرار داده و چنين نتيجه گيري نموده است كه هوش هيجاني بالا نحوه انجام كارها 
ها را به نحو مناسبي افزايش  ها را بهبود بخشيده و عملكرد آن و مشاغل در بنگاه

د با  است كه براي تشخيص افراكساني اولين  يكي از4 كلي لند-مك .  دهد مي
هاي هيجاني را پيشنهاد  عملكرد عالي از افراد با عملكرد متوسط نظريه مهارت

 پس از انجام مطالعات زياد در مورد مديران ارشد 1998وي در سال . نموده است
توان  هاي هيجاني مي هاي مختلف نتيجه گرفت كه از طريق سنجش مهارت سازمان

با عملكرد متوسط متمايز و تشخيص مديران ارشد با عملكرد عالي را از مديران 

                                                           
1 - Bar-on, (2000) 
2- Goleman, (1995) 
3- Gardner, (1999) 
4- Mc celelland, (1998) 
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از نظر وي ميل به پيشرفت، نفوذ، اعتماد به نفس، تفكر تحليلي و تطابق و . داد
 ابعاد گلمن  از نظر.شوند رهبري از مهم ترين عوامل مؤثر در اين زمينه محسوب مي

توان  ابعاد مرتبط با هوش هيجاني را ميو . اكتسابي استمختلف هوش هيجاني 
 ،بو ياتيز و همكاران( يا به عبارت ديگر بايد از طريق اموزش ياد گرفت اموخت، 

از بررسي ومطالعه آثار و ادبيات پژوهش چنين نتجه ميشود  مختصر اينكه .1)2000
  :  كه

 به عنوان موضوعي مهم توجه هيجانيهاي اخير هوش  با اين كه در سال
ارتباط ان در زمينه و نموده جلب  بسياري از صاحب نظران و پژوهشگران را به خود

هاي  هاي خوبي كسب گرديده است، با اين همه يافته با عملكرد مطالعات و پيشرفت
پژوهشگران در اين مورد از اجماع و هماهنگي لازم بر خوردار نبوده و با يكديگر 

 با عملكرد رابطه اي معني هيجاني گروهي معتقدند هوش نمونهبراي . مغايرت دارند
در حالي كه عده اي در مطالعات خود چنين نتيجه . گلمنتقيم دارد مانند دار و مس

 ,و ويز وسواران ون روي از جمله  نيز برخي.2)2005( , مثل كارسيواند نيافته اي
 با  هيجانيهاي زيادي در مورد ارتباط هوش معتقدند هنوز پرسش نيز 3)2004(

، برايانو . اسخ داده شوندعملكرد وجود دارد كه لازم است با مطالعات بيشتر پ
 از ساختاري هيجاني بيشتر مطالعات در زمينه هوش گويد]ميدر مطالعاتش 4)2004(

هاي متفاوت و متضاد در  اين گونه پيشنهادات و نظريه .متفاوت و مغاير برخوردارند
كه آيا بين اين مسئله ومشگل را ايجاد نموده اند هاي گذشته  مطالعات و پژوهش

بر اساس چنين . و عملكرد افراد رابطه اي معني دار وجود دارد يا خيرهوش هيجاني 
  يافته ها و نتايجي پرسشهاي اين مطالعه به شرح زير تدوين گرديد 

                                                           
1 - Boyatizs, (2000) 
2 - Caruso, (2005 
3 - Van Rooy & Viswesvaran, (20004) 
4 - Brayan, (2004) 
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) خودآگاهي و خود مديريتي(هاي فردي اعضاي هيأت علمي  آيا شايستگي .1
  بر عملكرد آموزشي آنان اثر دارد؟ 

در  ن متغيري مداخله گر مي تواند به عنوا كاري دانشگاهزندگي ايا كيفيت .2
عملكرد آموزشي آنان و هاي فردي اعضاي هيأت علمي  شايستگيميان  رابطه

 ؟ تاثير گذارد
 

  و به منظور كاهش يا بر طرف نمودن شكاف و خلاء موجود در اين زمينه
 استادان هيجاني هوش  هاي قبلي، مطالعه اي كه رابطه اين كه در بررسي پژوهش

هاي فردي با عملكرد آموزشي آنان و هم چنين تأثير شايستگي  از بعد دانشگاه را
 كاري دانشگاه به عنوان متغيري مداخله گر بر رابطه اين متغيرها را  زندگيكيفيت

هاي مناسب  با آزمون فرضيهتا تلاش گرديد  ،نشدمورد بررسي قرار دهد مشاهده 
 فردي شايستگي هاي يعني هيجانيدر اين مطالعه، اثر يكي از ابعاد اصلي هوش 
ها مورد بررسي قرار گرفته و پاسخ  اعضاء هيأت علمي بر عملكرد آموزشي آن

تعيين رابطه احتمالي بين  پژوهشاين   هدفبدين ترتيب . مقتضي به دست آيد
 و ميزان خودآگاهي و خود مديرتي اعضاي هيأت علمي با عملكرد آموزشي آنان

نشگاه به عنوان متغيري مداخله گردر در اين  كاري دا زندگيكيفيتتعيين نقش 
  . ميباشدزمينه

هاي  هاي قبلي و پرسش براساس نتايج حاصل از بررسي مطالعات و پژوهش
 تدوين 1شماره پژوهش، چارچوب نظري اين مطالعه به شرح مندرج در شكل 

 هاي فردي شايستگيمدل ارائه شده كه طبيعتي كمي دارد، تأثير  بعد . گرديد
خود مديريتي اساتيد دانشگاه ) 2(خودآگاهي و ) 1 (مولفههيجاني يعني دو هوش 

به عنوان متغيرهاي مستقل را بر روي عملكرد آموزشي انان به عنوان متغير وابسته 
 زندگي كاري واحدهاي دانشگاهي را به كيفيتبررسي نموده و از طرفي تأثير 
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ر و عملكرد آموزشي مورد توجه عنوان متغيري مداخله گر در رابطه مفاهيم مزبو
  1.قرار داده است

  
  
  
   

  چار چوب نظري. 1شكل شماره 
  

مفروضات گرفته شده از نتيجه بررسي پيشينه پژوهش كه در هدايت و تدوين 
  : مدل ياد شده تأثير  داشته اند عبارتند از

ضريب هوشي تنها عامل موفقيت مديران نمي باشد، عامل ديگري به نام هوش  •
  . ي در اين مورد نقش داردهيجان

ابعاد مختلف هوش هيجاني از عوامل مؤثربراي تفكيك مديران ممتاز از مديران  •
  .متوسط به شمار مي ايند

 . متفاوت هوش هيجاني در اثربخشي و عملكرد فرد دخالت دارند •
  

  )روش پژوهش(كار روش 
غير اين مطالعه، پژوهش ميداني و از نوع همبستگي است كه در آن دو مت 

 ازاد دانشگاهواحد هاي  متغير مداخله گر در يكمستقل، يك متغير وابسته و 
روش پژوهش مورد استفاده .  مورد مطالعه قرار گرفته اند2 منطقه  در مستقراسلامي

هاي مورد نياز ان از طريق پرسشنامه گردآوري گرديد  ست و دادها روش پيمايشي
  . دهند  علمي واحد ها شكل مي واحد تجزيه و تحليل را اعضاي هيأت. است

ي ميداني به اين علت است كه اين نوع مطالعه در محيط  انتخاب نوع مطالعه
پذيرد و از روايي بيروني يا به عبارتي قابليت تعميم پذيري  طبيعي و واقعي انجام مي

                                                           
  

 عملكرد اموزشي اعضاي
  Yهيات علمي

 زندگيكيفيت 
 Z   كاري دانشگاه

 خود اگاهي اعضاي
 X1 هيات علمي

 خود مديريتي اعضاي
  X2هيات علمي 
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نظر به اين كه پژوهش به منظور تبيين و . هاي مشابه برخوردار است بيشتري بر محيط
اي كه به طريقي با عملكرد و موفقيت اعضاي هيأت علمي  ن متغيرهاي عمدهتعيي

پذيرد از بررسي همبستگي استفاده شده، ضمن اين كه در  مرتبط است انجام مي
بررسي همبستگي تأثير يا نقش هر يك از متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته را 

ز نوع كاربردي است چرا در عين حال اين مطالعه ا. توان مشخص و روشن نمود مي
هاي آن را به عنوان الگويي مؤثر در موفقيت اعضاي هيأت علمي  توان يافته كه مي

هاي مناسب هوش  گرفت و با ارائه آموزش ها بكار و بهبود عملكرد آموزشي آن
تواند به عنوان شاخصي مؤثر بر عملكرد  اين الگو مي.  آنان را بهبود بخشيدهيجاني

ام انتخاب و يا انتصاب اعضاي هيأت علمي مورد توجه و ارزيابي آموزشي، در هنگ
 . قرار گيرد
  ي آماري جامعه

 را اعضاي هيأت علمي، كاركنان و بررسي آماري اين  چارچوب جامعه
هاي اجتماعي حجم نمونه  معمولا در مطالعات و بررسي. دهند دانشجويان شكل مي

ين اساس و در راستاي كاهش آيد، برا هاي آماري به دست مي به كمك فرمول
اشتباهات در امر گردآوري اطلاعات و رسيدن به نتايجي با اعتماد و اطمينان كافي 

با استفاده از جدول اعداد  نمونه گيري تصادفي و روش بهابتدا واحدهاي دانشگاهي 
تصادفي انتخاب شدند وسپس حجم نمونه در سه بخش هيات علمي، كاركنان و 

محا سبه و تعيين  1و كار برد روش كوكرانير ضرائب تخصيص، دانشجويان با تاث
 نسخه 1500سر انجام با توجه به حجم نمونه آماري محاسبه شده، تعداد . گرديد

پرسشنامه به نسبت آمار اعضاي هيأت علمي، كاركنان و دانشجويان بين واحدهاي 
از . رديدندها تكميل و اعاده گ  درصد آن62انتخاب شده توزيع گرديد كه حدود 

 پرسشنامه به علت ناقص بودن كنار گذاشته شد و در محاسبات 35اين تعداد حدود 
  .مي دهد شكل 1378 -88افق زماني اين پژوهش را سال تحصيلي . منظور نگرديد
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  پرسسنامه و اندازه گيري متغير ها
  براي اين منظور پرسشنامه. ها از پرسشنامه استفاد گرديد براي گردآوري داده

 با طيف پنج مرحله اي ليكرت پس از تعديل براي اندازه ) 1998 (،گلمنتنظيمي 
 قسمت 5گيري و عملياتي كردن مفاهيم اين مطالعه به كار گرفته شد كه شامل 

  .است
عبارت است از توانايي شناخت و درك هيجانات :  خودآگاهي.)1(قسمت 

اين . ا بر افرادي خاصخود در هنگام ظهور، و تشخيص اثرات آنها بر موقعيت ي
 سئوال كه توسط اعضاء هيأت علمي واحدها تكميل و پاسخ 13متغير با استفاده از

  . داده شد اندازه گيري گرديد
هاي مربوط به  عبارت است از به كارگيري آگاهي:  خود مديريتي.)2(قسمت 

هيجانات خود به منظور انعطاف پذيري، نظم دهي، پويائي، مسئوليت پذيري، 
هاي هيجاني خود نسبت به موقعيتي  دايت مثبت رفتار و سامان دهي واكنشه

 سئوال اندازه 14اين مفهوم با بهره  گيري از پاسخ اعضاي هيأت علمي به . خاص
  . گيري گرديد
اين قسمت پرسشنامه به عملكرد :  عملكرد آموزشي استادان.)3(قسمت 

 سئوال 15جويان به دانشهاي  خآموزشي استادان مرتبط است كه با استفاده از پاس
  . مربوطه اندازه گيري شد

 تعامل، ميزان صميميت،  كه نحوه:  زندگي كاري دانشگاهكيفيت .)4(سمت ق
 با  كهسازد  را مشخص مي و انگيزش افرادامكانات رفاهي مشاركت، رضايتمندي،

 توسط اعضاي هيأت علمي و كاركنان اندازه تكميل شده سئوال 15استفاده از 
  . گيري گرديد
 كه به اطلاعات عمومي اعضاي هيأت علمي و كاركنان مرتبط .)5(قسمت 

  . است
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 بر اساس شرايط اين مطالعه گلمنبه توجه به اين كه پرسشنامه مورد استفاده 
 ان آزمون مقدماتي با استفاده از نرم افزار روائيتعديل شده بود براي اطمينان از 

 بر مبناي  2 انجام پذيرفت و الفاي كرون باخ1مجموعه اماري براي علوم اجتمائي
نشان  1در جدول شماره نتيجه .  پرسشنامه گرد اوري شده محاسبه گرديد25تعداد 

قرار داشته و پرسشنامه مورد /. 916و /. 754ميدهد كه آلفاي كرونباخ بين اعداد 
  . لازم برخوردار استروائينظر از 

  
  محاسبه روائي پرسشنامه بر اساس الفاي كرون باخ. 1 شماره جدول

 Zكيفيت زندگي كاري  Yعملكرد اموزشي  X2خود مديريتي  X1خود اگاهي 

754./  879./  885./  916./  
   پرسشنامه نمونه  در پيش ازمون25پردازش بر اساس : ماخذ

 
  يافته ها 

  هاي پاسخ دهندگان  ويژگي )الف
به سه گروه اعضاي هيأت علمي،كاركنان و دانشجويان  آماري پژوهش  نمونه

 اين   آماري بيان كننده هاي فردي نمونه نتايج حاصل از ويژگي. تقسيم گرديدند
 ء نفر جز27 نفر اعضاي هيأت علمي شركت كننده تعداد 350است كه از تعداد 

جرايي  مديران اء نفر جز9هاي مختلف و   نفر از مديران گروه40معاونين واحدها، 
 1-5 كاري بين   در صد اعضاي هيأت علمي و كاركنان داراي سابقه5/49. بودند
 سال در 11 كار بيشتر از   در صد سابقه3/8 و 6-10 در صد سابقه 2/42سال 

  . دانشگاه مربوطه داشتند
هاي فردي، بيشتر پاسخ دهندگان از  براساس نتايج حاصل از بررسي ويژگي

ضمن اين كه .  درصد3/63انس  برخوردارند، يعني تحصيلات دكتري و فوق ليس

                                                           
1-Statistical package for social science  
2- Chronbach's Alpha 
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 درصد را 6/5 درصد و ديگر مقاطع 1/31تعداد بالاتر از ديپلم تا ليسانس معادل 
اين تركيب گوياي ظرفيت بالاي تحصيلي است كه براي . دهند تشكيل مي

  .ضروريو بسيار مهم واحدهاي دانشگاهي امري است 
هاي تحصيلي به ترتيب  نظر رشتهتوزيع اعضاي هيأت علمي واحدها از 

 5/15 درصد، علوم پايه 6/23 درصد، فني و مهندسي 3/41علوم انساني : عبارتند از
 درصد اعضاي هيأت 1/59. درصد1/15ها   درصد و ساير رشته5/4درصد، پزشكي 

 35 -45 درصد سني بين 8/33 سال، 35علمي و كاركنان نمونه اماري سني كمتر از 
 اين ارقام گوياي جوان گرايي بيشتر.  سال داشته اند46 بيشتر از  درصد1/7سال و 
  . تواند در آينده بسيار كارگشا باشد  ست كه ميواحد ها

 درصد زنان و بقيه را 2/24) هيأت علمي و كاركنان(بين پاسخ دهندگان 
از بين .  رشد تصدي زنان در دانشگاه هاست دهند كه نشان دهنده مردان تشكيل مي

 درصد 5/25 درصد به صورت تمام وقت و معادل 5/74هيأت علمي معادل اعضاي 
 تمايل به جذب استادان  به صورت نيمه وقت همكاري دارند كه مشخص كننده

  . تمام وقت است
  ها  آزمون فرضيه -ب

تحليل همبستگي : تكنيكهاي اماري ازهاي پژوهش   آزمون فرضيهبراي
ماري آمجموعه نرم افزار و  3ن نردباني و رگرسيو،2چندگانه  رگرسيون،1پيرسون

  .براي علوم اجتمائي استفاده گرديد
   تحليل همبستگي پيرسون

بين خودآگاهي اعضاي هيأت علمي و عملكرد آموزشي آنان رابطه  -1فرضيه 
  .مثبت وجود دارد

                                                           
1-Pearson Correlation       
2- Multiple regression 
3- Hierarchical Regression 
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 همان . شداستفادهتحليل همبستگي پيرسون  از 1  شماره براي آزمون فرضيه
 2در جدول شماره كه نتايج حاصل از تحليل همبستگي فت انتظار مير طور كه
  بين خودآگاهي اعضاي هيأت علمي و عملكردكه است اين نشانگر است منعكس

  . (r=0.433, P-Value<0.01)دارد  وجود دار معني و مثبت اي رابطه آنها آموزشي

  بين خود مديريتي اعضاي هيأت علمي و عملكرد آموزشي آنان رابطه. 2فرضيه 
  . مثبت وجود دارد

ميزان  نيز مبين اين است كه 2يافته هاي تحليل همبستگي در جدول شماره 
ها رابطه اي معني دار و  خود مديريتي اعضاي هيأت علمي با عملكرد آموزشي آن

  (r=0.239, P-Value<0.01) مثبت دارد
  

  تحليل همبستگي بين متغيرها . 2جدول شماره 
  X1 X2  Y  Z  متغيرهاي پژوهش

X1 543/0**  433/0**  320/0**  1   خودآگاهي  

X2 221/0**  239/0**  1  320/0**   خود مديريتي  

Y 646/0**  1  239/0**  433/0**   عملكرد آموزشي  

Z 1  646/0**  221/0**  543/0**   فضاي زندگي كاري  
  01/0معني داري سطح ** 

  

  چند گانه/رگرسيون چند جانبه
خودآگاهي و خود (و متغير مستقل پژوهش به منظور تعيين تأثير هم زمان د

از رگرسيون چندجانبه يا چندگانه ) عملكرد آموزشي(بر متغير وابسته ) مديريتي
  . گرديده استارائه 3نتايج حاصل از رگرسيون در جدول شماره . استفاده گرديد
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  )چند گانه(رگراسيون چند جانبه .  3 جدول شماره
 متغيرها y y(Beta Value)ارزش بتا 

***203/0  X1خود اگاهي اعضاء  
***173/0  X2خود مديريتي اعضاء   

401/0  R  
  001/0معني داري در سطح *** 

  

 اين است كه دو متغير مستقل بيانگرنتايج حاصل از تحليل رگرسيون چندگانه 
.  آورندتغيير بوجود) عملكرد آموزشي(در متغير وابسته % 40توانند  مجموعاً مي

ها عبارتند از  تأثير  هر يك از متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته براساس اهميت آن
  . خودآگاهي و خود مديريتي
  نردباني /رگرسيون سلسله مراتبي
  استفاده گرديدنردباني /رگرسيون سلسله مراتبيزير از هاي  به منظور آزمون فرضيه

 بين  رابطهدر عنوان متغيري مداخله گر  كاري دانشگاه به  زندگيكيفيت. 3فرضيه  
دخالت نموده و خودآگاهي اعضاي هيأت علمي و عملكرد آموزشي آنان 

  . تاثير مي نمايد
 رابطه بين در زندگي كاري دانشگاه به عنوان متغيري مداخله گركيفيت. 4  فرضيه

دخالت نموده و خود مديريتي اعضاي هيأت علمي و عملكرد آموزشي آنان 
  . ر مي نمايدتاثي

 براي آزمون اثر متغير مداخله گر 1)1986 (و كني  بارون براساس نظريه
  : دنبايستي رعايت شو  مي زيرشرايط

  . متغير مستقل بايد بر متغير مداخله گر اثر گذارد) 1(

                                                           
1 - Baron & Kenny, (1986) 
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شود، متغيرهاي مستقل   ملاحظه مي2همان گونه كه در جدول شماره 
)  زندگي كاري دانشگاهكيفيت(غير مداخله گر بر مت) خودآگاهي و خود مديريتي(

  . گذارند اثر مي
  . متغير مستقل بايد بر متغير وابسته اثر گذارد) 2(

دو متغير مستقل بر هر يك از  گوياي اين واقعيت است كه 3جدول شماره 
  . دارندتأثير  ) عملكرد آموزشي(متغير وابسته 

  .  وابسته نيز اثر گذاردمتغير مداخله گر بايد روي متغير) 3(
 زندگي كاري دانشگاه به كيفيتشود كه   مشاهده مي2در جدول شماره 

آموزشي اعضاي هيأت علمي به عنوان متغير  عنوان متغير مداخله گر بر عملكرد
  . وابسته تأثير دارد

 شرايط فوق، اثر هر يك از متغيرهاي مستقل روي متغير  وجودعلاوه بر) 4(
 از زماني  بايدشود  رگراسيون افزوده مي عادلهمي كه متغير مداخله گر به وابسته زمان

  1)2001 ,كلر(. ي رگرسيون نبوده است، كمتر شود كه متغير مداخله گر در معادله

ي   به معادلهZ ملاحظه مي شود، وقتي كه 4همان گونه كه در جدول شماره 
 يعني. يابد  كاهش ميYوي  رX1شود، ميزان تأثير  گذاري  رگرسيون افزوده مي

به عنوان متغير مداخله گر قادر است به طور  (Z) كاري دانشگاه كيفيت زندگي
ي بين خودآگاهي و عملكرد آموزشي اعضاي هيأت علمي   رابطهمعني دار در

تواند  ميمطلوب زندگي كاري وجود كيفيت به عبارت ديگر . مدلخله و تاثير نمايد
) درصد 42حدود  )421.0187.0608.0 عملكرد آموزشي اعضاء به بهبود  −=
  .بيافزايد

 زندگي كاري كيفيت وقتي كه 4 براساس اطلاعات مندرج در جدول شماره 
)Z (شود از ميزان تأثير   ي رگرسيون افزوده مي به معادلهX2 بر Yشود   كاسته مي

ي بين خود مديريتي و عملكرد آموزشي   زندگي كاري در رابطهكيفيتيعني 
                                                           

1 - Keller, (2001) 
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جدول مورد نظر گوياي . د گذارميتأثير مداخله نموده و   نيزعضاي هيأت علميا
 زندگي كاري دانشگاه زماني كه به عنوان متغير مداخله گر كيفيتاين است كه 

 امكان بهبود عملكردكند  بين خود مديريتي و عملكرد آموزشي اعضاء عمل مي
) درصد 55تا حدود هيات علمي را  )556.0057.0613.0   . فراهم ميسازد−=

  

  رگرسيون سلسله مراتبي 4جدول1
  2معادله 
Y1 

 1معادله
Y 

  متغيرها

 X1  خودآگاهي اعضاي هيأت علمي  465/0  014/0
 Z  دانشگاه زندگي كاري كيفيت  -  637/0
608/0  187/0    R2  

532/269  255/80    F  
347،2  348،1    df  

  X2  خود مديريتي اعضاي هيأت علمي  283/0  -
  Z   دانشگاه زندگي كاريكيفيت  -  082/0
613/0  057/0    R2  

651/274  026/21    F  
347،2  348،1    df  

  

  هاي پژوهش  محدوديت
در برخي از روزها جمع آوري هيات علمي پراكندگي واحدها و عدم حضور اعضاء  •

 . نمود ها را مشكل مي داده

اقعي اثرگذار هاي و هاي سازماني ممكن است درارائه پاسخ وجود تعصب و گرايش •
 . باشند

 و ديگر مناطق را شامل  محدود گرديدهدو مستقر در منطقه واحد هاياين پژوهش به  •
  . نمي شود

 هاي فردي اعضاء هيات شايستگياين مطالعه يكي از ابعاد اصلي هوش هيجاني يعني  •
 اجتماعي اعضاء را در بر شايستگي هايعلمي را شامل ميگردد و بعد ديگر ان يعني 

 .1)2007 ,گلمن( گيردنمي 

                                                           
1. Goleman, (2007)  
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  بحث و نتيجه گيري 
هاي توصيفي و استنباطي  كه در صفحات قبل ارائه گرديده  از تحليل آماره

از . است، يافته هايي قابل انتظار و در مواردي غير قابل انتظار به دست آمده است
شود كه واحدهاي  هاي شركت كنندگان در مطالعه چنين نتيجه مي نظر ويژگي
انتخاب شده در حد متعارفي از نيروي جوان و با تحصيلات بالا دانشگاهي 
فضاي زندگي كاري واحدها رضايت بخش و عملكرد آموزشي . برخوردارند

واحدهاي . ها بيشتر از حد ميانگين و مورد قبول است اعضاي هيأت علمي آن
ها از نظر جذب هيأت علمي موفق بوده و در اين  دانشگاهي با توجه به محدوديت

نتايج به دست آمده از . زمينه روند جذب اعضاي هيأت علمي زن رو به رشد است
  : ها به شرح زير است آزمون فرضيه

. بخشد آنها را بهبود مي اموزشي ميزان خودآگاهي اعضا، هيأت علمي عملكرد. 1
حقيقت اين است كه توانايي شناخت و درك هيجانات خود و تشخيص اثرات 

تواند در تصميم گيري و بروز رفتارهاي  انشجويان ميآن بر موقعيت يا بر د
به . مناسب و منطقي تر اعضاي هيأت علمي مؤثر بوده و عملكرد را بهبود بخشد

سخن ارزيابي و شناخت دقيق فرد از خود يكي از معيارهاي اثرگذار بر ديكر 
واند آيد كه با استفاده از مكانيزم بازخورمي ت بهبود عملكرد آن فرد به شمار مي

 . شود سبب تصحيح رفتار فرد 
ميزان خود مديريتي اعضاي هيأت علمي نيز در بالا بردن عملكرد آموزشي آنان . 2

هر چه ميزان خود مديريتي اعضاي هيأت علمي يعني داشتن برنامه، . تأثير دارد
نظم، ايجاد ساز و كار، وظيفه شناسي و خلاقيت ارتقاء يابد، احتمال بهبود 

منظم و درست وقتي چرا كه برنامه ريزي . شود زشي آنان زيادتر ميعملكرد آمو
 احساس وظيفه و مسئوليت آموزشي انجام پذيرد از ضايع شدن امكانات، توام با
 سوياز . افزايد ها و انرژي جلوگيري نموده، عملكرد آموزشي را مي فرصت

 تمايل به ديگر خود كنترلي به منظور جلوگيري از بروز رفتارهاي نامناسب، و
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در بهبود  به سهم  خود كه نشانگر پويايي و تكامل است در كارپيشرفت 
 . عملكرد آموزشي هيأت علمي تأثير  گذارند

 4مندرج در جدول شماره نتايج بدست آمده از تحليل رگرسيون سلسله مراتبي . 3
معني دار بر   بطورتواند ميدانشگاه  زندگي كاري كيفيت كه مبين اين است

 خودآگاهي و خود مديريتي اعضاء هيات علمي با عملكرد آموزشي ه ميانرابط
 زماني هيات علميعملكرد آموزشي تاثير گذارد بدين معني كه امكان بهبود  انها

 شرايط و موقعيت لازم براي و زندگي كاري مناسب كيفيتكه بيشتر مي شود  
 به  موثررائه آموزشچرا كه ا. ارائه آموزش از نظر فيزيكي و رواني فراهم باشد

ها و  و روش ،تجهيزاتي نوين با ساختاري روشن، مطمئنفضايي پويا، صميمي، 
 هر چند خودآگاهي و  ساده ترسخن به. رويه هايي ساده و قابل درك نياز دارد

 شرط لازمند انها علمي براي بهبود عملكرد آموزشي  هياتخود مديريتي اعضاء
در  زندگي كاري مناسب كيفيت وجود بلكهكافي نبوده اين به تنهائي اما 

دانشگاه است كه توام با شايستگيهاي اعضائ هيات علمي عملكرد اموزشي را 
   .بهبود مي بخشد
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  اي زمان تكميل پروژه بر اساس رويكرد شبيه سازي برآورد فاصله
 

  1امين زينال زاده
  2جعفر حسيني دولاما

  3دكتر مجيدباقرزاده خواجه
  چكيده

هدف مقاله حاضر كاربرد رويكردي براي محاسبه زمان تكميل مسيرهاي شبكه پروژه با 
در روش . ن تكميل پروژه را برآورد كردهاي معين مي باشد كه بر اساس آن مي توان زما فعاليت

با توجه به اينكه پيش بيني . زمان فعاليت ها قطعي در نظر گرفته مي شود) CPM(مسير بحراني 
) PERT(پيشامدهاي آينده به شكل قطعي امكان پذير نمي باشد روش بازنگري و ارزيابي پروژه 

در اين روش بزرگي واريانس .  گيردابداع شده است كه زمان فعاليت ها را احتمالي در نظر مي
زمان مسيرها مي تواند دقت محاسبات را تحت تاثير قرار دهد كه تكنيك شبيه سازي روش 

در مقاله حاضر يك شبكه برداري نمونه انتخاب مي شود و توزيع . مناسبي در اين حالت مي باشد
براي . ه برآورد مي شود بر اساس يك سري دادInput Analyzerزمان هر فعاليت با نرم افزار 

 اسميرنوف -دوم و كولموگروف-ارزيابي زيبندگي توزيع از سه معيار ميانگين خطا، آزمون كاي
)K-S (در مرحله بعدي مدل كامپيوتري شبكه در نرم افزار . استفاده مي شودArena 7.0 ساخته 

داد نمونه مورد نياز  بار شبيه سازي مي شود و بر اساس آن حداقل تع120مدل به تعداد . مي شود
در نهايت يك فاصله اطمينان براي زمان هر مسير . تعيين مي شود% 95براي محاسبه فاصله اطمينان 

  .شبكه پروژه محاسبه مي شود و برآوردي براي زمان تكميل پروژه به دست مي آيد
  شبيه سازي، رويكرد شبيه سازي پيشامد گسسته، برنامه ريزي پروژه :هاي كليدي واژه

                                                           
  )zeinalzadeh1360@yahoo.com( صنايع يكارشناس ارشد مهندس. ١
  )jafar_hd62@yahoo.com(دانشجوي كارشناسي مهندسي صنايع . ٢
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  مقدمه
در مديريت مدرن، سازمانها به عنوان سيستم هاي باز و پيچيده در نظر گرفته 
مي شوند كه با محيط تعامل دارند و اهداف را مطابق با رسالت و طبيعت سازمان 

دستيابي به چنين اهدافي مستلزم اين است كه فعاليت هاي سازمان . پيگيري مي كنند
مه ريزي شوند كه سازگار با رسالت پذيرفته در قالب پروژه با اهداف مشخص، برنا

اين مطلب نشان مي دهد كه مديريت پروژه به عنوان يك . شده سازماني باشد
موضوع كليدي در دنياي مدرن سازمان هاي خصوصي و دولتي تبديل شده است 

)Tavares, 2002, 1.( 

زهاي موفقيت هر پروژه اي كاملاً وابسته به كيفيت برنامه بندي و كنترل فا
 يك جنبه مهم مديريت ).Suri & Bhushan, 2008, 1030(است مختلف پروژه 

اين يك امر مهم در مديريت . پروژه، برنامه ريزي زمان پروژه به شكل دقيق است
پروژه است چونكه در مورد موعد مقرر زمان تكميل پروژه هاي كوچك، متوسط 

 اين برنامه ريزي پيوند دارد اعتبار ما به شكل نزديك با. و بزرگ تصميم مي گيرد
يك تاثير مهم ديگر برنامه ريزي . چون موعد مقرر متعهد شده بايد برآورد شود

هاي آن متعاقباً  زمان پروژه اين است اگر پروژه در موعد مقرر تكميل نشود هزينه
همچنين اين امر منجر به بار . افزايش مي يابد و در سودآوري پروژه تاثير مي گذارد

   ).Suri et al, 2009, 211(ر كاري بيش از حد در اجراي پروژه مي شود و فشا
يك رويكرد پذيرفته شده وسيع براي برنامه ريزي و كنترل پروژه، استفاده از 

 و روش ارزيابي و CPM(1(ابزارهاي مبتني بر شبكه مانند روش مسير بحراني 
   ).Lee et al, 2006, 84( مي باشد 2)PERT(بازنگري پروژه ها 

اين روش . روش مسير بحراني لزوماً يك روش دقيق برنامه ريزي نمي باشد
فرض مي كند كه فعاليت ها داراي زمان قطعي مي باشند و زمان فعاليت ها قبل از 

                                                           
1 . Critical Path Method 
2 . Project Evaluation and Review Technique 
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اگر برنامه پروژه با واقع گرايي بيشتر نسبت به زمان . شروع پروژه مشخص است
 مي تواند به طور قابل توجهي تنظيم و ارزيابي شود اثربخشي آن در سطح پروژه

براي اين منظور بايد عدم قطعيت در زمان فعاليت ها را به عنوان نتيجه . افزايش يابد
) PERT(روش ارزيابي و بازنگري پروژه ها . وضعيت پوياي پروژه شناسايي كرد

گام اول در اين راه بود اما نتايج اين روش مبتني بر ادغام رويدادهاي شبكه است و 
 ).Martinez & Ioannou, 1997, 439( كند مدل را ها فعاليت بين همبستگي تواند نمي

يا (مسير بحراني در محاسبات پرت براي تعيين تاريخ تكميل پروژه، واريانس 
 "مسير طولاني تر"از در حقيقت وقتي . محاسبه مي شود) طولاني ترين مسير پروژه

ست كه انتظار مي رود طولاني  شبكه پرت صحبت مي كنيم منظور مسيري ادر يك
بر روي ساير مسيرها، ) پخش شدگي زمان(بالا بودن مقادير انحراف معيار . تر باشد

زياد بودن تعداد فعاليت هايي كه به يك رويداد مي رسند و يا تعداد زياد مسيرهاي 
در شرايطي كه ميزان خطا . موازي در شبكه مي تواند ميزان خطا را افزايش دهد

م پوشي نباشد به جاي محاسبات معمولي پرت بر روي شبكه مناسب تر قابل چش
حاج شير محمدي، (است از روشهاي شبيه سازي براي حل شبكه ها استفاده شود 

1378 ،327-331.(  
  :پيش فرض هاي اساسي در مدل ارائه شده در مقاله به شرح زير است

 در پروژه همگي انجام فعاليت ها قطعي مي باشند؛ يعني فعاليت هاي تعيين شده ●
  .مي شوند

  .بين فعاليت ها، فقط رابطه پيشنيازي از نوع پايان به آغاز قابل تعريف مي باشد ●
صفر       ) حداقل فاصله زماني بين پايان تا آغاز دو فعاليت پيرو(ارزش تاخير  ●

  .مي باشد
  .داده هاي كافي در مورد زمان هر فعاليت وجود دارد ●
  .خته شده در كامپيوتر بر اساس شبكه برداري پروژه مي باشدمدل منطقي سا ●
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در توصيف تاريخچه شبيه سازي چهار دوره مجزا را مي توان شناسايي كرد؛ 
اين دوره ها تحت عنوان پيدايش، نوآوري، انقلاب و تكامل اشاره مي شوند 

)Robinson, 2005, 620-621:(  
، 1960 و 1950ر اواخر دهه  پيشگامان د):1960-1950دهه (دوره پيدايش  ●

با توليد نسل اوليه . اصول شبيه سازي براي توسعه آينده را پايه ريزي كردند
.  به شكل كد دهي ماشيني توسعه پيدا كرد1950كامپيوترها، شبيه سازي دهه 

معرفي زبان هاي برنامه نويسي و كامپيوترهاي قدرتمندتر و قابل اعتمادتر در دهه 
در اين دهه نرم .  توسعه شبيه سازي را به شدت افزايش داد پتانسيل براي1960

 توسعه پيدا SIMSCRIPT و GPSSافزارهاي تخصصي شبيه سازي اوليه مانند 
  .كردند

 يك دوره توسعه و نوآوري پيوسته 1970 دهه ):1970دهه (دوره نوآوري  ●
 شبيه تكنولوژي محاسبات پشرفت مي كرد و به همراه آن نرم افزارهاي. مي باشد

 توسعه GPSS-H و SLAMزبان هاي مختلف جديد مانند . سازي بهبود مي يافتند
علاوه بر اين .  ميكروكامپيوترهاي اوليه توليد شدند1970اواخر دهه . يافتند

 رساله دكتراي خود را در خصوص پتانسيل براي شبيه سازي 1موضوع، هوريين
ملي و گرافيكي كمتر در شبيه تا اين زمان روش تعا.  منتشر كرد2تعاملي ويژوال

  .سازي مطرح شده بود
، كاربرد تجاري شبيه سازي 1980 تا ابتداي دهه ):1980دهه (دوره انقلاب  ●

به خاطر نياز به سخت افزار گران قيمت و مهارت هاي محاسباتي متخصصين 
اولاً ميكروكامپيوترهاي قدرتمند . دو مورد باعث تغيير اين وضعيت شد. محدود بود

 به بازار به عنوان يك نمونه IBMر سازمانها مورد استفاده قرار گرفتند و ورود د
                                                           

1 . Hurrion 
 مي تواند معادل "بصري"هر نوع نمايش گرافيكي مانند نمودار، شكل، جدول و غيره را مي گويند و . ٢

  .فارسي آن باشد
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 بود كه با نرم افزار     VIS(1(دوماً توسعه نرم افزارهاي تعاملي ويژوال . مهم بود
SEE-WHY اگرچه .  شروع شد1979 در سالVIS باعث راحت تر شدن توسعه 

 سازي بيشتر درگير شوند و مدلهاي مدل فرآيند در كاربران شد موجب اما نشد مدل
 VISهاي  ، بسته1980در آخر دهه . ساخت خود را در صورت نياز استفاده كنند

 WITNESS ،HOCUS ،GENETIK ،CIMAN/CINEMAتجاري زيادي مانند 
  . به بازار عرضه شدندProModelو 
ر  شروع اين دهه همراه با افرايش مستم): تا به حال1990دهه (دوره تكامل  ●

، كاهش قيمت كامپيوترهاي شخصي، كاربرد )PC(قدرت كامپيوترهاي شخصي 
شبيه سازي از مزاياي همه اين موارد استفاده . تكنولوژي ويندوز و البته اينترنت بود

كامپيوترهاي شخصي قدرتمند باعث شد مدل ها با مقياس بزرگ توسعه داده . كرد
مت كامپيوتر باعث شد تا كاربرد كاهش قي. شوند و در يك زمان معقول اجرا شوند

تكنولوژي ويندوز باعث راحتي . كامپيوترها در محيط كار و خانه فراگيرتر شود
  .كار و تعامل كاربر با كامپيوتر شد

براي مطالعه يك سيستم روشهاي مختلفي وجود دارد كه با توجه وضعيت 
  ).1شكل (سيستم بايد روش مناسب را انتخاب كرد 

  
  ).Law & Kelton, 1999, 4(روشهاي مطالعه يك سيستم . 1شكل 

                                                           
1 . Visual Interactive Simulation (VIS) 

سيستم

آزمايش با سيستم 
 قعيوا

 

آزمايش با مدلي از 
 سيستم

مدل فيزيكي
 

مدل رياضي
 

شبيه سازي حل تحليلي
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آزمايش با يك سيستم واقعي در مقابل آزمايش با يك مدلي از  ●
 اگر تغيير فيزيكي براي مطالعه يك سيستم  اقتصادي و امكان پذير باشد :سيستم

به ندرت امكان اما اجراي چنين امري . احتمالاً انجام چنين كاري خوشايند است
پذير است براي اينكه انجام چنين آزمايشاتي معمولاً هزينه بر يا مشكل ساز براي 

مخصوصاً ممكن است سيستم مورد نظر حتي وجود خارجي . سيستم مي باشد
با توجه به اين دلايل معمولاً بايد يك مدل نشان دهنده سيستم را . نداشته باشد

   ).Ibid, 4(ستم مطالعه كرد  ساخت و آن را به عنوان جانشين سي
 ساخت مدل فيزيكي براي مطالعه :مدل فيزيكي در مقابل مدل رياضي ● 

به عنوان مثال مي توان به مدل با . سيستم هاي مديريتي يا مهندسي سودمند مي باشد
اما اكثر مدل هاي ساخته شده .  ميزي يك سيستم حمل مواد اشاره كرد-مقياس رو

 شكل مدل رياضي مي باشند كه سيستم را به شكل روابط براي چنين اهدافي به
رياضي و منطقي نشان مي دهد و اگر اين مدل شاخته شده معتبر باشد مي توان با 

  ).Ibid, 4-5(دستكاري آن، تغييرات سيستم را مشاهده كرد 
 زمانيكه يك مدل رياضي ساختيم بايد :حل تحليلي در مقابل شبيه سازي ●

 تا بدانيم چگونه اين مدل مي تواند به سوالات مورد علاقه در اين مدل بررسي شود
اگر مدل به حد كافي ساده باشد . خصوص سيستمي كه معرف آن است پاسخ دهد

اما . ممكن است با استفاده از روابط و مقادير بتوان به حل تحليلي دقيق دست يافت
ه باشند؛ اين حل ها بعضي از حل هاي تحليلي مي توانند به شكل غير متعارفي پيچيد

توان به معكوس كردن ماتريس  نياز به محاسبات فراوان دارند به عنوان مثال مي
اگر حل . اي دارند هاي بزرگ اشاره كرد كه فرمول هاي تحليلي شناخته شده

تحليلي براي يك مدل رياضي وجود دارد و محاسبات كارايي براي حل آن وجود 
اما بسياري .  روش نسبت به شبيه سازي اولويت دارددارد معمولاً مطالعه مدل با اين

از سيستم ها خيلي پيچيده مي باشند و در نتيجه مدل رياضي معتبر آن سيستم ها 
خودشان پيچيده مي باشند كه باعث مي شود حل تحليلي براي آنها وجود نداشته 
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اساس در اين حالت، مدل بايد بوسيله شبيه سازي حل شود يعني مدل را بر . باشد
ورودي بر مبناي اعداد تغيير داد و تاثير حاصل بر معيارهاي خروجي عملكرد 

  ).Ibid, 5(مشاهده گردد  
در اين قسمت تعدادي از واژه هاي متداول در شبيه سازي كه در اين مقاله مورد 

  .استفاده شده است به كمك منابع علمي تعريف مي شود
. » بايد به طور آشكار تعريف شودنهاد معرف يك موجوديت است كه  «:1نهاد● 

تواند متحرك باشد يعني در سيستم حركت كند يا مي تواند ايستا باشد كه  نهاد مي
به عنوان مثال در يك بانك، . در آن حالت به نهادهاي ديگر سرويس مي دهد

  ).Banks, 1999, 7(باشد  تحويلدار يك نهاد ايستا و مشتري يك نهاد متحرك مي
/ منطقي/   نهاد مساله مورد مطالعه به شكل رياضينمايشبه « :2مدل مفهومي ●

   ).Sargent, 2009, 164(» كلامي، مدل مفهومي گفته مي شود
به ساخت مدل مفهومي در كامپيوتر، مدل كامپيوتري مي  «:3مدل كامپيوتري ●

مدل مفهومي در طي فاز آناليز و مدل سازي توسعه داده مي شود مدل . »گويند
ي طي فاز برنامه نويسي كامپيوتري و اجرا توسعه داده مي شود و نتايج با كامپيوتر

    ).Ibid, 164(اجراي مدل در كامپيوتر در فاز اجرا استنباط مي شود 
به مجوعه تمام اطلاعاتي مورد نياز براي تعيين  «:4متغيرهاي وضعيت سيستم ●

در ) صل شوديعني خروجي مطلوب حا(اتفاقات داخل سيستم در يك سطح كافي 
تعيين متغيرهاي وضعيت سيستم . »زمان معين، متغيرهاي وضعيت سيستم مي گويند

بر اساس اهداف تحقيق مي باشد بنابراين متغيرهاي وضعيت براي دو سيستم 
 زمان لازم براي ).Banks, 1999, 6(فيزيكي يكسان ممكن است متفاوت باشد 

                                                           
1 . Entity 
2 . Conceptual Model 
3 . Computerized Model 
4 . System State Variables 
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اد در صف و يا در سيستم، نمونه انتقال يك نهاد در سيستم، زمان انتظار يك نه
  .هايي از متغيرهاي وضعيت سيستم مي باشد

به عنوان . )Ibid, 1(» اتفاقي است كه وضعيت سيستم را تغيير مي دهد «:پيشامد ●
  .مثال ورود  مشتري به بانك، تخليه بار يك كاميون نمونه هايي از پيشامد مي باشد

 نوع شبيه سازي، متغيرهاي در اين «:1مدل شبيه سازي پيشامد گسسته ●
» وضعيت سيستم در زمانهاي گسسته تغيير مي كنند كه پيشامدها اتفاق مي افتند

)Ibid, 1.( فرآيندهاي دنيا به شكل پيوسته اتفاق مي افتند اما براي آناليز اين 
فرآيندها براي كاهش حجم اطلاعات مي توان فقط لحظه هاي مهم را در نظر 

 مي توان دو B به A براي آناليز حركت يك قطعه از نقطه به عنوان مثال. گرفت
پيشامد ترك قطعه از نقطه اول و رسيدن قطعه به نقطه دوم را به جاي بررسي 

در واقع در مدل سازي پيشامد گسسته، يك . حركت پيوسته قطعه در نظر گرفت
ه از رسيدن، ترك، انتظار، تاخير، استفاد(سيستم به صورت زنجيره اي از عمليات 

مشتري، قطعه، كاميون و (نشان داده مي شود كه روي انواع نهادها ) منبع و غيره
  .انجام مي شود) غيره

 براي تعريف اعتبار يك مدل مفهومي مي توان چنين گفت آيا :2اعتبار مدل ●
تئوري ها و فرضيات مدل مفهومي صحيح مي باشد و نمايش مدل براي نهاد مساله 

رد اعتبار و صحت مدل كامپيوتري مي توان گفت آيا كابرد در مو. منطقي مي باشد
  ).Sargent, 2009, 164(باشد  مدل مفهومي و ايجاد برنامه كاميپوتري  آن صحيح مي

          تقليد فرآيند يا سيستم دنياي واقعي طي زمان را شبيه سازي  «:شبيه سازي
ستم مي باشد و اين شبيه سازي شامل توليد تاريخچه مصنوعي از سي. »مي گويند

    تاريخچه براي تفسير مشخصات اجرايي سيستم واقعي نشان داده شده، استفاده 
  ).Banks, 1999, 1(مي شود  

                                                           
1 . Discrete-Event Simulation Model 
2 . Model Validation 
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اعتبار نتايج به دست آمده از شبيه سازي رابطه مستقيمي با اعتبار و صحت 
ين بنابراين يكي از كارهاي مهم در شبيه سازي تعي. مدل مفهومي و كامپيوتري دارد

براي انجام اين كار رويكردها و تكنيك هاي مختلفي وجود . اعتبار مدل مي باشد
دارد كه با توجه به ابعاد مدل، توسعه دهندگان مدل و كاربران بايد رويكرد و 

نظر به اينكه در اين مقاله يك مدل توسعه داده . تكنيك مناسب را انتخاب كرد
ادي از تكنيك هاي تعيين اعتبار به شده است به طور خلاصه به رويكردها و تعد

چهار رويكرد اساسي براي تعيين اعتبار مدل به شرح . طور خلاصه اشاره مي شوند
  ):Sargent, 2009, 163-164(دارد زير وجود 

يك رويكرد متداول در شبيه سازي، تعيين اعتبار و صحت مدل با استفاده از تيم  ●
 اساس نتايج آزمون ها و ارزيابي هاي اين تصميم بر. توسعه دهنده مدل مي باشد

  .مختلف در فرآيند توسعه مدل گرفته مي شود
اگر تيم توسعه دهنده مدل بزرگ نباشد كاربران  مي توانند به جاي توسعه دهنده  ●

  .در مورد اعتبار مدل تصميم مي گيرند كه يك رويكرد بهتري مي باشد
مي باشد كه در آن ) IV&V(» 1اعتبار و صحت مستقل«يك رويكرد ديگر با نام  ●

اسپانسور مي باشد مسئوليت / يك طرف سوم كه مستقل از توسعه دهنده و كاربر
اين رويكرد زماني مفيد است كه مدل ساخته . تعيين اعتبار مدل را به عهده مي گيرد

اين رويكرد . شده در ابعاد بزرگ و توسعه دهندگان مدل شامل چند تيم باشد
  .ها با هزينه هاي بالا مي شود ر مدل به خصوص در پروژهباعث افزايش اعتبا

  .رويكرد آخر تعيين اعتبار مدل با استفاده از يك مدل نمره دهنده مي باشد ●
براي تعيين اعتبار مدل تكنيك هاي مختلفي وجود دارد كه در ادبيات شبيه سازي 

 در .در منابع مختلف به طور مفصل در خصوص اين تكنيك ها صحبت شده است
  ).Ibid, 166(اين قسمت به تعدادي از اين تكنيك ها اشاره مي شود 

                                                           
1 . Independent Verification and Validation 
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رفتار عملياتي مدل طي زمان با استفاده از گرافيك نشان داده ): گرافيك(انيميشن  ●
  .مي شود

نتايج مختلف مدل با نتايج ساير مدل هاي معتبر مقايسه : مقايسه با مدل هاي ديگر ●
  .مي شود

ضعيت سيستم با انتخاب مقادير مناسب از ورودي هاي و: آزمون هاي تبهگني ●
به عنوان مثال زمانيكه نرخ ورود از نرخ سرويس . داخلي مدل مطالعه مي شود

  .بزرگتر باشد آيا ميانگين تعداد در صف افزايش مي يابد
اگر داده هايي از گذشته وجود دارد بخشي از : تعيين اعتبار با داده هاي گذشته ●

ساخت مدل و ساير داده ها براي آزمون و مقايسه رفتار مدل با سيستم داده ها براي 
  . استفاده مي شود

از افراد آگاه به سيستم درباره منطقي بودن مدل و نتايج آن پرسيده : اعتبار ظاهري ●
  .مي شود

   
  ابزار و روش
يكي از فعاليت هاي مهم در برنامه ريزي پروژه، محاسبه زمان : تشريح مساله

هر پروژه را بر حسب فعاليت هاي تشكيل دهنده و روابط . باشد پروژه ميتكميل 
هر شبكه داراي . پيشنيازي بين آنها مي توان به شكل يك شبكه برداري نشان داد

با . حداقل يك مسير مي باشد كه هر مسير متشكل از يك يا چند فعاليت مي باشد
پيش فرض (صفر مي باشد توجه به اينكه ارزش تاخير بين فعاليت هاي پيشنياز 

بنابراين زمان هر مسير برآوردي از مجموع زمان فعاليت هاي تشكيل دهنده ) مقاله
زمان هر فعاليت يك متغير تصادفي مي باشد در نتيجه زمان هر . آن مسير مي باشد

در روش پرت كلاسيك بر اساس . مسير شبكه نيز يك متغير تصادفي مي باشد
هر فعاليت محاسبه مي شود و ) مقدار ميانگين( انتظار روشهاي آماري، زمان مورد

 محاسبات زماني انجام مي شود CPMبا استفاده از اين مقادير متوسط مطابق روش 
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و مسير با طولاني ترين زمان به عنوان مسير بحراني انتخاب مي شود و زمان اين 
نس زمان در اين روش واريا. مسير به عنوان زمان تكميل پروژه انخاب مي شود

مسيرهاي پروژه براي محاسبه زمان تكميل پروژه در نظر گرفته نمي شود و در 
صورتي كه اين واريانس ها زياد باشند مسيرهاي ديگر نيز قابليت تبديل به مسير 

در اين مقاله با رويكرد شبيه . بحراني را دارند در نتيجه ميزان خطا افزايش مي يابد
نظر به اينكه برآورد . شوده زمان تكميل برآورد مي سازي براي تمام مسيرهاي پروژ

هر پارامتر به شكل نقطه اي ميزان خطاي برآورد را افزايش مي دهد در مقاله حاضر 
. محاسبه مي شود% 95براي زمان تمام مسيرها يك برآورد فاصله اي با اطمينان 

    خلاصه فعاليت هاي لازم براي انجام يك پروژه شبيه سازي را نشان ) 2(شكل 
  .مي دهد

  
   

 
 
 
 

   
 

 
 
 

   
 
 
 

 
 
 

 

 
  رويكرد هفت قدمي براي اجراي موفقيت آميز يك مطالعه شبيه سازي. 2شكل 

)Source: Liyanage, 2005, 4.1(  
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يكي از قدم هاي اوليه در شبيه سازي، جمع آوري انواع : جمع آوري داده ها
در جمع آوري داده ها معمولاً دو . داده هاي مورد نياز براي مدل سازي مي باشد

  :حالت وجود دارد
امكان جمع آوري و دستيابي به داده وجود دارد؛ به عنوان مثال سيستم مورد  ●

در . مطالعه وجود خارجي دارد و جمع آوري داده هزينه بر و يا مخرب نمي باشد
جمع آوري داده ها از يك سيستم بايد توجه شود كه منبع مورد استفاده معتبر باشد 

به عنوان مثال در .  با اهداف مدل جمع آوري شودو همچنين داده هاي مناسب
پروژه اي هدف جمع آوري داده هاي مربوط به زمان پركني يك ماشين مي باشد 
و اين داده ها در كارخانه از گذشته ثبت شده است ولي بايد توجه كرد اين داده ها 

ه ها ممكن است شامل زمان خرابي و تعمير ماشين نيز باشد در اين صورت اين داد
  .مناسب نمي باشد

امكان جمع آوري و دستيابي به داده وجود ندارد؛ به عنوان مثال سيستم هنوز  ●
در اين حالت . ايجاد نشده است و يا جمع آوري داده ها بسيار هزينه بر مي باشد

براي مثال در خصوص توزيع زمان . پيشنهاد و راه حل هاي محدودي وجود دارد
 مي توان از طراحان، سازندگان و يا فروشندگان ماشين عمليات يك ماشين توليدي

اطلاعاتي جمع آوري كرد و يا مي توان با استناد به نظر كارشناسان و مقايسه با 
توزيع مثلثي براي زمان فعاليت، توزيع نمايي براي (فرآيندهاي مشابه توزيع مناسب 

ي اين توزيع ها تاثير براي پارامتر مجهول برآورد كرد و با آناليز رو) زمان خرابي
  .آن بر مدل را مشاهده كرد

  
  

  
  

  
  داده هاي يك پروژه نمونه. 3شكل 

A

B C

D

E

1 

2

3

4
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بط پيشنيازي و داده هاي ليست فعاليت هاي يك پروژه، روادر مقاله حاضر، 
در اين قسمت با استفاده ). 3شكل (كافي در خصوص زمان هر فعاليت وجود دارد 

 مي باشد Arena 7.0 جانبي نرم افزار  كه محصولInput Analyzerاز نرم افزار 
توان زمان  لازم به ذكر است مي. براي هر فعاليت توزيع مناسب برآورد مي شود

فعاليت ها در شبيه سازي را قطعي در نظر گرفت ولي در اين حالت نتايج حاصل از 
تكرارهاي مختلف شبيه سازي يكسان خواهد بود و در ضمن با برآورد نقطه اي 

براي انتخاب توزيع مناسب در نرم افزار سه  .بات نيز افزايش مي يابدخطاي محاس
وجود دارد كه با در نظر گرفتن نتايج اين معيارها و تعداد داده هاي ) معيار(آزمون 

اين . و يا تجربي انتخاب مي شود) مانند نرمال، مثلثي(ورودي، توزيع مناسب تئوري 
  ):Kelton et al, 2001, 150-151(معيارها عبارتند از 

اين معيار ميانگين مربع خطا براي هر سل .  مي باشد اولين معيار1ميانگين مربع خطا ●
هيستوگرام مي باشد كه خطا تفاضل بين فراواني نسبي مشاهدات هر سل  با فراواني 

 نشان دهنده توزيع برازنده معيار اين يبزرگ. نسبي تابع توزيع برازنده مي باشد
  .نامناسب مي باشد

-ف و آزمون كولموگرو2)خي دو(دو معيار بعدي، آزمون هاي توان دوم كاي  ●
 Pنرم افزار براي هر يك از اين آزمونها يك .  مي باشندK-S(3 (فاسميرنو

 بزرگتر نشان دهنده Pمقدار .  مي باشد1 و 0محاسبه مي كند كه مقدار آن بين 
 چند توزيع تئوري عدد  براي يك ياPاگر مقدار . برازندگي بهتر توزيع مي باشد

باشد مي توان اين توزيع ها را با اطمينان بالا به )  و يا بزرگتر1/0(نسبتاً بزرگي 
) تعداد داده ها كم باشد(عنوان برآورد استفاده كرد و اگر اين عدد كوچك باشد 
  .توزيع هاي تجربي نرم افزار برآورد بهتري ارائه مي دهند

                                                           
1 . Mean Square Error 
2 . Chi-Square goodness-of-fit hypothesis test 
3 . Kolmogorov-Smirnov goodness-of-fit hypothesis test 
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با .  داده تصادفي براي زمان وارد مي شود500در نرم افزار براي هر فعاليت 
. بررسي سه معيار محاسبه شده براي هر فعاليت، مناسبترين توزيع انتخاب مي شود

  .نتايج معيارها براي توزيع انتخابي هر فعاليت را نشان مي دهد) 1(جدول 
 

  نتايج حاصل از آزمون زيندگي براي زمان فعاليت ها. 1جدول 
آزمون  

  ميانگين مربع  نوع توزيع برآورد شده          فعاليت
   خط

  كاي–توان دوم 
) p-value(  

K-S 
)p-value( 

A  NORM(11.9, 1.01)  0.001189  0.427  > 0.15  
B  TRIA(10.1, 13, 16)  0.002555  0.459  > 0.15  
C  TRIA(4, 5.57, 7)  0.002202  0.199  > 0.15  
D  NORM(3.01, 0.499)  0.001302  0.329  > 0.15  
E  NORM(5.49, 0.296)  0.001577  0.389  > 0.15  

  Input Analyzerنتايج حاصل از اجراي نرم افزار : منبع

  
ترين  ترين و حساس ساخت مدل كامپيوتري، مهم: ساخت مدل كامپيوتري

 كه به نوعي ساخته مي شود ) 3(اين مدل به كمك شكل . قسمت مقاله مي باشد
  :اين مدل شامل سه قسمت اصلي مي باشد.  تحقيق نام بردمي توان مدل مفهومي اين

 در هر مدل شبيه سازي يك يا چند نوع نهاد متناسب با :تعريف و ايجاد نهادها ●
موجوديت هاي مورد مطالعه تعريف مي شوند كه مقدار متغيرهاي وضعيت در 

 مقاله در. سيستم بر اساس موقعيت اين نهادها در مدل شبيه سازي محاسبه مي شوند
حاضر هدف محاسبه يك فاصله اطمينان براي زمان تكميل هر مسير مي باشد 

باشد و به ترتيب تحت عنوان نهاد  ريف ميراين براي هر مسير يك نوع نهاد تعبناب
بايد توجه شود تعداد نهاد ايجاد .  نام گذاري مي شوند3 و مسير 2، مسير 1مسير 

ازي و اطمينان مورد نظر مي باشد كه در شده از هر نوع، بستگي به سياست شبيه س
  .بحث مي شود) 4-6بخش (طراحي آزمايش 

 نهادها با اجراي شبيه سازي در سيستم ايجاد مي شوند كه :ترك نهادها از سيستم ●
  .هر نهاد ايجاد شده بايد به كمك ماژول ترك، از سيستم خارج شوند
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رم افزار دو فعاليت  براي ساخت يك شبكه برداري در ن:ساخت اجزاي شبكه ●
  :عمده انجام مي شود

هر فعاليت در شبكه برداري به كمك يك بردار : ـ نمايش فعاليت هاي پروژه1
در اين مدل . شود كه داراي يك رويداد آغاز و پايان است نشان داده مي

  كامپيوتري نيز مطابق با اين منطق، به تعداد رويدادهاي شبكه ايستگاه طراحي 
ل ايستگاه محل منطقي يا فيزيكي يك نهاد در سيستم را نشان مي مي شود؛ ماژو

سپس به كمك ديتا ماژول زنجيره، هر سه مسير شبكه تعريف مي شود كه . دهد
در مرحله بعدي به كمك ماژول . در واقع روابط پيشنيازي مشخص مي شوند

 شود كه هر نهاد از يك رويداد به رويداد بعدي طبق مسيرهاي مسير مشخص مي
مشخص شده در زنجيره حركت بكند كه در واقع بردارهاي شبكه يا همان 

  .فعاليت هاي شبكه شكل مي گيرند
مقدار زمان مورد نياز براي حركت يك نهاد از : ورود زمان براي هر فعاليت ـ2 

را مي توان زمان ) طول بردار(رويداد آغاز يك فعاليت به رويداد پايان آن فعاليت 
در مدل كامپيوتري براي هر نهاد طبق اين مفهوم، صفتي به . دفعاليت تعريف كر

اسم زمان انتقال تخصيص داده مي شود و مقادير اين صفت بر اساس داده هاي 
و متناسب با ايستگاهها و مسيرهاي معرف فعاليت هاي شبكه وارد مي ) 1(جدول 
  .شود

  
  مدل كامپيوتري شبكه برداري). 4(شكل 
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 Arena 7.0افزار  برداري پروژه نمونه را در نرم ري شبكهمدل كامپيوت) 4( شكل
اگر در اين مدل براي صفت زمان انتقال، اعداد ثابت به جاي توزيع . دهد نشان مي

هاي احتمالي وارد شود نتايج تكرارهاي مختلف شبيه سازي كاملاً يكسان و 
اعتبار مدل سازگار با نتايج نرم افزارهاي كنترل پروژه خواهد بود كه به نوعي 

در ضمن نتايج به دست آمده بر اساس مقادير احتمالي . ساخته شده را نشان مي دهد
  . نيز اعدادي منطقي و قابل تصور مي باشد

  
قبل از اجراي شبيه سازي، : ها و محاسبات طراحي، اجرا، آناليز آزمايش

 مي تستمدل ساخته شده از نظر وجود خطا در ساختار منطقي مدل در نرم افزار 
در اين . با توجه به نبود مشكل، آزمايشهاي مورد نظر طراحي و اجرا مي شوند. شود

 نهاد به كمك يك تابع توزيع گسسته ايجاد مي شود كه نهادها را 120مرحله تعداد 
در پايان شبيه . با احتمال مساوي به يكي از سه مسير موجود در شبكه مي فرستد

 ,Aفعاليت هاي  (2 نهاد از مسير 42، )A, Dهاي فعاليت  (1 نهاد از مسير 47سازي 

C, E ( 3 نهاد از مسير 31و) هاي  فعاليتB, E (قابل ذكر است . عبور مي كنند
نهادها با احتمال مساوي به يكي از سه مسير موجود در شبكه وارد مي شوند بنابراين 

ير به هم توان انتظار داشت با افزايش تكرارها، تعداد نهادهاي عبوري سه مس  مي
زمان تكميل مسيرهاي پروژه در طول تكرارهاي مختلف ) 2(جدول . نزديك بشوند

  .شبيه سازي را نشان مي دهد
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  زمان تكميل مسيرهاي مختلف پروژه بر حسب روز. 2جدول 
 )B-E (3مسير   )A-C-E (2مسير   )A-D (1مسير 

94/14 79/13 02/22 18/23 11/10 27/18 

62/14 86/13 99/26 86/22 58/20 30/17 

83/13 58/13 40/21 60/22 04/17 94/20 

43/13 49/16 69/22 54/22 18/18 52/19 

53/14 69/13 44/24 44/24 31/18 06/18 

94/15 00/14 82/25 19/24 75/18 49/20 

14/13 25/14 75/24 94/22 72/18 83/18 

 ـ 06/21 56/22 33/22 30/14 85/13

 ـ 97/15 26/24 77/21 65/14 14/13

 ـ 69/17 24/23 56/23 37/14 72/14

 ـ 79/17 31/23 08/24 51/14 19/14

 ـ 99/19 89/23 20/24 02/14 23/14

 ـ 59/16 02/23 86/22 22/13 80/15

 ـ 37/18 10/22 76/22 53/13 13/14

 ـ 51/20 26/22 97/22 21/15 60/14

 ـ 34/18 22/23 81/22 01/13 07/15

 ـ 81/16 43/21 09/21 68/16 65/15

 ـ 14/19 45/22 11/22 37/16 51/13

 ـ 30/18 ـ 40/23 22/16 57/16

 ـ 59/16 ـ 89/22 17/16 33/16

 ـ 61/15 ـ 57/22 78/13 18/12

 ـ 66/17 ـ 13/22 24/15 21/16

 ـ 42/19 ـ 93/23 90/15 27/15

 ـ 87/19 ـ 85/21 - 27/15

  Arena 7.0 به كمك نرم افزار نتايج حاصل از اجراي شبيه سازي: منبع
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 محاسبه )1 (ميانگين و انحراف معيار زمان هر مسير به كمك داده هاي جدول
  .مشخص مي شودسير با انديس شماره مسير آماره هر م. مي شود
  

 

  
در اين قسمت يك فاصله اطمنيان براي پارامتر زمان متوسط تكميل هر مسير 

)µ (مطالعه داراي توزيع نرمال باشد و يا تعداد اگر جامعه مورد. شود محاسبه مي 
نمونه مورد نياز براي محاسبه فاصله تعداد ) n ≥ 30(نمونه اوليه بزرگ باشد 

  .محاسبه مي شود) 1(با استفاده از رابطه  100%(α-1)اطمينان با قطعيت 

)1()( 22

e

Z
n

σα ×
=  

2
αZ :دارد كه مساحت سمت راست آن نقطه اي از منحني نرمال استان

2
αمي باشد .  

σ : انحراف معيار جامعه مي باشد كهS به عنوان برآوردي از آن استفاده شده 
  .است

e :منظور از خطا در اينجا . حدكثر خطاي برآورد مي باشدX−µمي باشد .  
در ) e=1(و حداكثر خطا يك واحد ) α = 0.05% (95طعيت در مقاله حاضر ق

  :برابر است با) 1(تعداد نمونه مورد نياز براي هر مسير با رابطه . شود نظر گرفته مي

3.8)
1

47.197.1(

25.5)
1

17.196.1(

9.4)
1

13.196.1(

2
3

2
2

2
1

=
×

=

=
×

=

=
×

=

n

n

n

 

47.1,55.18

17.1,09.23

13.1,64.14

33

22

11

==

==

==

SX

SX

SX
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 بار و مسير سوم 6 بار، مسير دوم 5بنابراين تعداد صحيح تكرار براي مسير اول 
  .ار بيشتر نمي باشد بار مي باشد كه نيازي به تكر9

 با )n ≥ 30(اگر توزيع جامعه مجهول باشد ولي اندازه نمونه بزرگ باشد 
 براي 100%(α-1)مي توان يك برآورد فاصله اي با قطعيت ) 2(استفاده از رابطه 

  . انجام دادµپارامتر 

)2(
22 n

SZX
n

SZX αα µ +<<−  

ف پروژه به شكل زير بنابراين يك فاصله اطمينان براي زمان تكميل مسيرهاي مختل
  :مي باشد

06.1903.1896.155.1896.155.18

45.2374.2296.109.2396.109.23

96.1432.1496.164.1496.164.14

31
47.1

31
47.1

42
17.1

42
17.1

47
13.1

47
13.1

<<⇒×+<<×−

<<⇒×+<<×−

<<⇒×+<<×−

µµ

µµ

µµ

  

 در فاصله 1مي توان گفت ميانگين زمان تكميل مسير% 95يعني با اطمينان 
 در فاصله 3و مسير ) 22.74,23.45( در فاصله 2، مسير )14.32,14.96(
  .قرار دارد) 18.03,19.06(

  
  نتايج و بحث

هر مسير، مدل ساخته شده بر اساس در مقاله حاضر براي محاسبه زمان تكميل 
شبكه برداري مي باشد علت اين امر تعداد تعداد ماژول هاي كمتر مورد نياز براي 

اگر هدف بررسي وضعيت هر فعاليت  از نظر زمان . باشد طراحي شبكه برداري مي
توان از ساختار شبكه گرهي استفاده كرد كه براي  تكميل و بحراني بودن باشد مي

ر لازم است علاوه بر ماژول هاي به كار رفته، يك ماژول فرايند براي اين منظو
با كاربرد شبيه سازي مي توان زمان . نشان دادن هر فعاليت به مدل اضافه شود

نتيجه محاسبات فاصله . تكميل مسيرهاي پروژه را به شكل فاصله اي برآورد كرد
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از كران ) 74/22( دوم دهد كه كران پايين مسير اطمينان براي مسيرها نشان مي
بزرگتر مي باشد بنابراين با در نظر ) 06/19(و مسير سوم ) 96/14(بالاي مسير اول 

توان انتظار داشت كه زمان تكميل  مي% 95گرفتن انحراف معيار مسيرها، با قطعيت 
مسير دوم به عنوان مسير بحراني انتخاب . مسير دوم از ساير مسيرها بزرگتر مي باشد

ه زمان تكميل پروژه را تعيين مي كند يعني مي توان انتظار داشت كه مي شود ك
در ضمن با معلوم بودن . قرار دارد) 74/22و45/23(زمان تكميل پروژه در فاصله 

ميانگين و انحراف معيار مسيرها، مي توان احتمال تكميل مسيرها در زمان هاي 
ده از شبيه سازي را خلاصه نتايج به دست آم) 3(جدول . مختلف را بررسي كرد

  .نشان مي دهد
  نتايج شبيه سازي). 3(جدول 

   1مسير   پارامتر                              مسير
)A-D(  

  2مسير 
)A-C-E(  

  3مسير 
)B-E( 

  n(  47  42  31(تعداد نمونه 
  55/18  09/23  64/14  )روز(ميانگين زمان تكميل 
  47/1  17/1  13/1  انحراف معيار

  %95  %95  %95  قطعيت
  1  1  1  )روز(حدكثر خطاي محاسبات 

  9  6  5  حداقل حجم نمونه لازم
  52/0  35/0  32/0  نصف فاصله اطمينان

  06/19  45/23  96/14  كران بالاي فاصله اطمينان
  03/18  74/22  32/14  كران پايين فاصله اطمينان

 
 
 
 
 



  ... برآورد فاصله اي زمان تكميل پروژه
   

 

161

 منابع 
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  قدمهم
اي منوط به پيشرفت در سيستم مديريت آن جامعه   و ترقي هر جامعهپيشرفت

لذا . اي برخوردار است در اين ميان نقش مدير و كاركنان از جايگاه ويژه. باشد مي
هاي سازمان مورد نظر از لحاظ  براي توسعه سازمان ابتدا بايد امكانات و محدوديت

ر گيرد و با استفاده از امكانات و تقويت نيروي انساني و مادي مورد بررسي قرا
كمبودها و با استفاده از مديريتي كارآمد، جوابگوي نيازهاي فرد و جامعه بوده و 

علت وجودي و مسئوليت اساسي  .موجب تحقق يافتن اهداف سازمان فراهم شود
هاي تفكر اتخاذ   شيوه گيري مديران، هاي رهبري، نحوة تصميم مديران، ايفاي نقش

ها به ويژه در سطح مديران پايه  آنها در سازمانبه خصوص سبك مديريتي ه و شد
مديران، مستلزم تأمين استفاده مؤثرتر و بهتر از منابع مادي و سبك رهبري است، 

توان هاي مختلف مي با كمي دقت در شركت.مالي و به ويژه منابع انساني است
رهبران موثر كساني . كنند ميهاي بزرگي ايجادفهميد كه رهبران بزرگ، تفاوت

آورند تا براي باشند كه نتايج را در يك چارچوب زماني معين بدست ميمي
رهبر چه كسي است و . )Goleman, 2000, 79(صنعت و كار خود موثر واقع شوند

 چه .)Goleman, 1998, 94(ال چه كيفيتي از كار مد نظر استيا براي رهبري ايده
باشد؟ اين سوالي است كه  يك رهبر در سازمان وكار ميهايي تعيين كنندهچيز

 هاي مختلفي به آن جواب داده شده استهاي مختلف و ازديدگاهبراي دهه
)Arvey et al, 2006, 1.(   

هاي دور و نزديك سازمان، از مدير لايق و مسئول  راي رسيدن به هدفب
هاي  ه كارگيري شيوهرود كه با استفاده از اصول مديريت، ب اي انتظار مي حرفه

 شايسته، سازماني سبك مديريتمناسب، برقراري روابط انساني مناسب و در نهايت 
خلاق و پربار ايجاد كرده و بتواند محيطي خالي از اضطراب و دغدغه آماده و مهيا 

 كه بنابراين، مدير مهمترين عامل هر سازمان است .)42، 1383فراهاني،  (سازد
، اگر اي را بر بهداشت رواني كاركنان برجاي گذارد كنندهتواند نقش تعيين  مي
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 سبكمديري بخواهد موفق بشود موفقيت وي از طريق به كارگيري بهترين 
از اين طريق به بهداشت رواني كاركنان كمك كرده و باشد كه  مديريتي وي مي

گيزه سازد و ان مند و وابسته مي كاركنان را به محيط كار و سازمان علاقهدرنتيجه 
  سوي ديگر، ازاز .نمايد كار و فعاليت را در تك تك افراد سازمان تقويت مي

. باشد هاي شخصيتي مديران مي ، ويژگيبر بهداشت رواني كاركنانعوامل مؤثر 
گرايي،  گرايي، وجدان متفاوت از جمله برونهاي شخصيتي  مديران با ويژگي

، نژند  ويژگي شخصيتي روانخصوص مديران با پذيري و به دلپذير بودن، انعطاف
  . كنند  كاركنان ايفا ميبهداشت روانينقش بسزايي را در 

 برون گرايي شخصيتي  تحقيقات نشان داده است مديراني كه از ويژگي
بهداشت باشند، به مراتب رابطه بهتري را با كارمندان داشته، در نتيجه  برخوردار مي

باشد؛ به  ز سلامت بهتري برخوردار مي كاركنان بهبود يافته و سيستم نيز ارواني
شناسان معتقدند حالات رواني و هيجاني، رابطه تنگاتنگي را با  طوري كه روان

به طوري . شخصيت افراد دارد و شخصيت نيز تابع عوامل مختلف و متعددي است
، رو از اين .گيرد دهندة شخصيت از محيط و وراثت نشأت مي كه اساس تشكيل

هاي   مديران و همچنين ويژگيهاي مديريتي سبكود كه توان مطرح نم مي
 ايفا نموده و چنانچه بهداشت رواني كاركناناي را در  شخصيتي آنها نقش عمده

هاي شخصيتي مطلوبي   مناسب باشند و مديران نيز از ويژگيهاي مديريتي سبك
ن را  سازما، بهداشت رواني كاركنان را تضمين نموده،توانند برخوردار باشند، مي

  .   داشته و آن را به صورت يك كوه استوار مقاوم سازند همواره پويا نگه
هاي شخصيتي  با توجه به اين امر، شناخت دقيق نوع سبك مديريتي و ويژگي
گردد؛ واضح مديران امري لازم است و اين منجر به تعاملات درون سازماني مي

گيرد كه  اي بهره ميژهاست كه هر مديري در جريان مديريت خويش، از سبك وي
باشد كه در جريان كار و  اين سبك در واقع مجموعه الگوهاي رفتاري وي مي

كنند و ديگران به موجب آن او را  هاي پيوسته سازماني پيوسته بروز ميفعاليت
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هاي شخصيتي، ادراكات خود او  شناسند سبك مديريتي مدير بر حسب ويژگي مي
هاي  شود و با توجه به سبكيردستان تعريف ميو ادراكات ديگران و به خصوص ز

شود  هاي شخصيتي آنان، نحوه رفتار مدير با كاركنان تعيين مي مديريت و ويژگي
بر اين . تواند بر بهداشت رواني كاركنان از اهميت بسزايي برخوردار باشد كه مي

 ترين عوامل دراساس حفظ بهداشت رواني و تامين رضايت كاركنان يكي از مهم
ها بهداشت رواني به بسياري از پديده. هاي شغلي استنگهداري آنان در مكان

اي با ابعاد رواني اجتماعي اقتصادي و جهاني بهداشت رواني پديده. بستگي دارد
شود  است كه احتمالا ميزان كارايي و عملكرد كاركنان در ارتباط با آن منعكس مي

، نقش متفاوتهاي  مديران با ويژگيرو،   ايناز). 65، 1374جوادي و كديور، (
شناسان معتقدند حالات  روان. كنند  كاركنان ايفا ميبهداشت روانيبسزايي را در 

رواني و هيجاني، رابطه تنگاتنگي را با شخصيت افراد دارد و شخصيت نيز تابع 
دهندة شخصيت از  به طوري كه اساس تشكيل. عوامل مختلف و متعددي است

عوامل محيطي كه بر شخصيت انسان تأثير . گيرد ت ميمحيط و وراثت نشأ
هاي اجتماعي و نظاير آن را شامل  سسات فرهنگي، عضويت در گروهؤگذارند م مي
به . شوند، در حالي كه وراثت به عناصر فيزيولوژيكي و ژنتيكي اشاره دارد مي

باشد كه  هاي فردي مي ها و قدرت عبارت ديگر شخصيت، تمامي صفات، توانايي
شخصيت در رفتار فرد با ديگران . يافته هستند مختص به خود فرد بوده و سازمان

  ).42،  1377گرگاني، (باشد  دخالت تام دارد و در واقع داراي ارزش اجتماعي مي
 نقش مديرانهاي شخصيتي  و همچنين ويژگيهاي مديريتي  سبكبنابراين، 

مناسب هاي مديريتي  سبك ايفا نموده و چنانچه بهداشت رواني،اي را در  عمده
بر توانند  مي هاي شخصيتي مطلوبي برخوردار باشند، و مديران از ويژگيبوده 

سبك پژوهش حاضر نيز با هدف بررسي . كاركنان مؤثر واقع شوند بهداشت رواني
  .  داردبهداشت روانيهاي شخصيتي، سعي در تبيين   مديران و ويژگيرهبري
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 وجود دارد و از    بر بهداشت رواني كاركنان   ل مؤثر   ابهامات گوناگوني پيرامون عوام   
هـاي هـر سـازماني مطـرح          آنجايي كه منابع انساني همواره به عنوان يكي از سـرمايه          

هـاي مـديريت و       عوامل مديريتي و نظارتي و به خـصوص سـبك         طبع  ا ال ، ب شوند  مي
هستند  بر اين نيروهاي انساني نيز از مهمترين عواملي          هاي شخصيتي مديران،    ويژگي
بـر  توانند در سرنوشت سازمان مؤثر بوده و بـه عنـوان يكـي از عوامـل مـؤثر                     كه مي 

، مـديريتي  هـاي   سـبك اسـتفاده بهينـه از      .  محسوب گردنـد   بهداشت رواني كاركنان  
سـلامت  و در نتيجه منجر بـه        ارتقاء بهداشت رواني كاركنان   تواند منجر به حفظ       مي

رين متغيرهايي است كه ارتباط تنگـاتنگي       سلامت سازماني، از مهمت   .  گردد يسازمان
هـاي تفكـر مـديران، بهداشـت روانـي كاركنـان و        هـاي مـديريتي، شـيوه     را با سبك  

عـلاوه بـر    عبارتي ديگر، سازمان سالم سازماني اسـت كـه   به. دهد وري نشان مي    بهره
هــاي مــديريتي و  پايــداري بهداشــت روانــي مــديران و كاركنــان، برقــراري ســبك 

برهاني،  (روابط مطلوبي حاكم است   و كاركنان   مديران  بين  ر مناسب،   هاي تفك   شيوه
هاي شخصيتي مديران بسيار سودمند  گيري از ويژگي در اين ميان بهره ).77،  1379
هـاي شخـصيتي يكـي از عـواملي           توان عنوان نمـود، ويژگـي       به طوري كه مي   . است

نـان را متفـاوت نمـوده و       تواند بر رفتار مديران تأثير گذارده، عملكرد آ         است كه مي  
گيريهـايي     منجـر بـه تـصميم      ، نظارتي آنها نيز تأثيرگذار باشـد و در نهايـت          هدر شيو 

با توجه  ،    از سوي ديگر    .هاي شخصيتي مدير است     پذيرفته از ويژگي   گردد كه تأثير  
هــاي مــديريتي و  بهداشــت و ســلامت روانــي كاركنــان منــوط بــه ســبككــه بــه  اين
تواند عملكرد كاركنان را بهبود بخـشيده     كه مي ان است   هاي شخصيتي مدير    ويژگي
از بنابراين، همانگونه كه مطرح شد،      . وري كاركنان و سازمان را افزايش دهد        و بهره 

 و  هـاي مـديريتي     سـبك ،  بهداشـت روانـي كاركنـان     جمله متغيرهاي تأثيرگـذار بـر       
  .باشد ميآنها هاي شخصيتي  ويژگي
و  آنان هاي مديريتي سبك كه مديران و اي العاده با توجه به اهميت فوق 

 دارد و از بر بهداشت رواني كاركنانهاي شخصيتي مديران   ويژگيهمچنين
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كنند،  آنجايي كه مديران و كاركنان هستند كه سلامت سازمان را تضمين مي
 اشاره گرديده بهداشت رواني كاركنانضروري است تا به رابطه بين عوامل مؤثر بر 

هاي شخصيتي   ويژگيو هاي مديريتي سبك به چه ميزان نمود كه تا بتوان تعيين
با توجه به اينكه تحقيقات . تواند بهداشت رواني كاركنان را تبيين كنند ميمديران 

هاي  سبكهاي شخصيتي مديران و همچنين   شناسايي ويژگيهاندكي در زمين
هداشت رواني بر ب آنان وجود دارد و با تأكيد بر اهميت عوامل مذكور مديريتي
هاي شخصيتي  ويژگيهاي مديريتي و  سبكتوان بررسي رابطه بين  ، ميكاركنان
و  را از ضروريات پژوهش فوق محسوب نمود بهداشت رواني كاركنان بر مديران

هاي  ويژگيهاي مديريتي و  سبك(با تأكيد بر شناسايي رابطه بين متغيرهاي مستقل 
  . پرداخت، اشت رواني كاركنانبهد به تبيين ،پژوهش)  مديرانشخصيتي

چنان  ها داراي آن و شركت ها امروزه نقش مديران در سازماناز سويي ديگر، 
 يكي  و داراي سبك رهبري مناسببا كفايت، اهميتي است كه داشتن مدير توانمند

ها  شركت ها و شود و اين بدان علت است كه سازمان هاي رقابتي تلقي مي مزيت از
باشند كه همه روزه بر تعداد آنها نيز  ده و گسترش روز افزون ميداراي رشد فزاين

 به نوعي ،بديهي است هر سازماني براي نيل به اهداف خود. گردد افزوده مي
مديريت متناسب كه تحت تأثير سبك رهبري مديران و عملكرد آنها در سازمان 

  . )36،  1993چاهان،  (باشد، نيازمند است مي
 آنها در سازمان از جمله هاي شخصيتي ويژگييران و اهميت سبك رهبري مد

گرچه مديران . باشد كشوري مي گذاران هر موضوعاتي است كه موردنظر سياست
توانند به اهداف  به تنهايي و بدون استفاده از نيروي انساني با انگيزه و توانمند نمي

اند راهگشاي تو رانه ميبسازماني نائل آيند، ولي رهبري و مديريت عالمانه و مد
كند كه   ايجاب مي،روند رو به رشد تحولات جهاني .مشكلات جوامع كنوني باشد

از . ها، مديران و كاركنان نيز متحول شوند همراه و همگام با اين تحولات، سازمان
در توانمند كردن و را توانند نقش مؤثري   مديران ميبا توجه به اينكهاين نظر 
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سازمان داشته باشند، لذا توجه خاص به تيجه كاركنان و در نمتحول كردن 
ها و  سازمان در هاي شخصيتي آنها ويژگيبه خصوص هاي رهبري مديران،  سبك

د، نباش دار مي  عهدهتوسعه كشورنقش حياتي را در ادارات دولتي استان تهران كه 
، ها و ادارات دولتي استان تهران سازماندر به عبارتي ديگر، . رسد ضروري بنظر مي

يابد؛ چرا كه گسترش  شود و  مبذول توجه كافيبهداشت رواني كاركنانبايد به 
يك سازمان موفق، در گرو داشتن نيروي انساني كارا و اثر بخش پايه و بنيان 

شود مگر با ارتقاء بهداشت و سلامت روان كاركنان و  باشد و اين امر ميسر نمي مي
  .  رواني كاركنان و مديران استهمچنين سلامت سازماني كه معطوف به بهداشت

ها و ادارات   عنوان نمود كه نقش سازمانتوان  مي،با توجه به مطالب فوق
هاي رهبري مديران و عملكرد آنها در  دولتي استان تهران و به خصوص سبك

برخورد با معلمان، در بروز و شكوفايي بهداشت رواني كاركنان بسيار موثر بوده و 
 و سوي رشد و توسعه بهكاركرد سازمان دهندة   جهتوانند، ت  آنها ميدر حقيقت

   .باشند وري بهره
بهداشت رواني با توجه به اهميت برخورداري از كه شود   مطرح مي،در نهايت

هاي  هاي مديريتي و ويژگي عواملي همچون سبكو ارتباط آن با كاركنان 
دولتي، در انتخاب ها و ادارات  شخصيتي مديران، ضروري است تا مديران سازمان

هاي رهبري، از نهايت ابتكار استفاده كرده و بتوانند به بهداشت رواني  سبك
بنابراين ضرورت ايجاب . وري افزايش يابد كاركنان مبادرت ورزند تا ميزان بهره

هاي شخصيتي مديران در  هاي مديريتي و ويژگي كند تا به بررسي ارتباط سبك مي
بر توان عوامل مؤثر  راحتي نمي ، بهدر نتيجه. خته شودبهداشت رواني كاركنان پردا

بهداشت اي اعتقاد دارند كه  حتي عده؛ نظر گرفت  را دربهداشت رواني كاركنان
 و اجتماعي، تأثير عوامل فردي اي چندبعدي تحت عنوان پديده   بهرواني كاركنان

 متعددي  عواملتوان نقش وجود، هنوز هم نمي با اين. گيرد  قرار ميسازماني
هاي مديريتي   و سبك فرديعنوان عوامل هاي شخصيتي مديران به همچون ويژگي
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، بر بهداشت رواني كاركنانرا عنوان عوامل سازماني و عوامل مديريتي  مديران به
تعيين ارتباط بين :  اهداف اصلي اين تحقيق عبارت از بنابراين.شناسايي كرد

ها و ادارات دولتي و  ي كاركنان سازمانهاي مديريت مديران با بهداشت روان سبك
هاي شخصيتي مديران با بهداشت رواني كاركنان  همچنين تعيين ارتباط بين ويژگي

  . باشدها و ادارات دولتي مي سازمان
  روش پژوهش

سنجي  هاي نظرسنجي و نگرش باتوجه به اينكه در تحقيقات توصيفي، حيطه
به اجراي  ارتباط بين متغيرهاي تحقيقور د و پژوهشگران به منظنگير مدنظر قرار مي

، در تحقيق فوق نيز از طرح پردازند ميهاي تحقيق،   نمونهها بر روي پرسشنامه
. استترين طرح تحقيق فوق استفاده به عمل آمده  يابي به عنوان مناسب تحقيق زمينه

  . يابي است بنابراين، طرح تحقيق حاضر توصيفي و از نوع زمينه
ها و ادارات دولتي  اين تحقيق شامل تمامي كاركنان سازمانجامعة آماري 

كار  هاي تهران، مشغول به  در هر يك از استان1387استان تهران است كه در سال 
بنابراين، با توجه به اينكه دسترسي به تمامي كاركنان مذكور مقدور نبوده و . هستند

ة تحقيق فوق نامحدود پذير نيست، لذا جامع تهية فهرستي از اعضاي آنان امكان
با توجه به اينكه در پژوهش حاضر چارچوب جامعة آماري و شناسائي . باشد مي

، از جدول مورگان كه  باشد، لذا براي انتخاب حجم نمونه آنها دقيقاً مشخص مي
 نفر از مديران 200 نفر از كاركنان  و 450باشد، تعداد   نفر مي384بالاترين آن 

اند كه محقق بالاتر از حد جدول به انتخاب حجم  نتخاب شدهعنوان حجم نمونه ا به
  .نمونه پرداخته است

 دو ه، از سه پرسشنامه مورد استفاده، آوري داده در اين تحقيق به منظور جمع
بر روي ) GHQ(پرسشنامه سبك رهبري لوتانز و بهداشت رواني  (پرسشنامه

لازم . ديران اجرا شد بر روي مNEOهاي شخصيتي  كاركنان و پرسشنامه ويژگي
فرد به صورت فردي با تمايل و موافقت ها  به ذكر است كه پاسخگويي به پرسشنامه
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و به صورت  كاركنان و مديران سازمانها و ادارات دولتي استان تهراندر شاغل 
ها به افراد توضيح داده  اما قبل از جواب دادن به پرسشنامه، اجرا شده استهمزمان 

 مديران و و هاي شخصيتي وهش حاضر بررسي رابطه ويژگيشد كه هدف از پژ
باشد و اطلاعات، كاملامحرمانه  سبك رهبري با وضعيت بهداشت رواني آنان مي

 علمي و دانشگاهي است و نظر  با توجه به اينكه تحقيق حاضر، تحقيقي صرفاً. است
ر و بهبود جهت خودشناسي بيشت تواند كمكي به افراد در به اينكه نتيجه تحقيق مي
  .  نمايدكيفيت روابط ميان فردي

 لازم به ذكر است كه پرسشنامه سبك رهبري لوتانز، با توجه به دو بعد رابطه 
گردد كه اعتبار اين پرسشنامه توسط  مداري و ضابطه مداري تعيين و ارزيابي مي

در .  نبوده است70/0محققان زيادي گزارش شده است كه همه آنها كمتر از 
 انجام شده و اعتبار 1382-83ن مطالعه توسط حميد چاي عطري در سال جديدتري

روايي صوري اين . اين پرسشنامه توسط محققان زيادي گزارش شده است
لازم به ذكر است كه ضريب اعتبار پرسشنامه . پرسشنامه نيز موثر گزارش شده است

ب مدنظر قرار باشد كه به عنوان ضريب اعتبار مطلو  مي82/0فوق در تحقيق حاضر، 
  . گيرند مي

گي هاي شخصيتي دانشجويان در تحقيق   همچنين، به منظور بررسي ويژ
 سئوالي آن استفاده به عمل 60 فرم NEOحاضر، از پرسشنامه شخصيتي پنج عاملي 

ضرايب اعتبار آزمون در هر پنج صفت و همچنين در كل، هماهنگي آمده است كه 
دهنده ضرايب اعتبار مطلوب آزمون پنج  نشان است و اين وضعيت 73/0بالاتر از 

در ايران، ضرايب اعتبار بدست آمده ). 56؛ ص 1381قهرماني، (عاملي است 
و اين ) 57؛ ص 1381قهرماني، ( بوده 80/0خودرو بالاتر از  برروي كاركنان ايران

توان ضرايب  به صورت كلي مي.  است75/0روند در جامعه دانشجويان نيز بالاتر از 
، )75/0(گرايي  ، برون)83/0(نژندي رقم  تبار اين آزمون را برروي محور رواناع

  .تعريف كرد) 79/0(و با وجدان بودن ) 79/0(پذيري  ، توافق)80/0(پذيري  انعطاف
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 سوالي 28در اين پژوهش از فرم  به منظور سنجش بهداشت رواني  در نهايت،
، ابداع 1972گ توسط گلدبر  كه بهره گرفته شده استبهداشت روانيپرسشنامه 

هاي  شد و هدف از طراحي آن كشف و شناسايي اختلال رواني در مراكز و محيط
 حاكي از ،مطالعات مختلف پرسشنامه فوق نيز با استفاده از  .مختلف بوده است

در مطالعه بر ) 1944(چونگ و اسپيرز .  استGHQ-28پايايي بالاي پرسشنامه 
ال به اين نتيجه رسيدند كه ضريب پايايي، بازآزمايي  تن از افراد بزرگس223روي 

و ضريب پايايي با روش بازآزمايي براي هر يك % 55  برابر باGHQ-28پرسشنامه 
 در انتها، از مدل .بوده است%) 47 تا% 42 چهارگانه مذكور و بين(ها  از مقياس

هاي  لها و پاسخ سه سؤا آماري رگرسيون چندمتغيري جهت استنباط آماري داده
  .تحقيق استفاده شد

  

  :ها يافته
هاي مديريت مديران با كاركرد جسماني كاركنان  بين سبك: 1فرضيه فرعي 
  .داري وجود دارد ها و ادارات دولتي ارتباط معني سازمان

  
   :1جدول شماره 

  »سبك رهبري«از طريق » كاركرد جسماني«بيني  رگرسيون چند متغيري جهت پيش

  مجموع  منبع تغييرات
  مجذورات

  درجه
  ميزان  ميانگين مجذورات  آزادي

F 

  سطح
  داري معني

  047/50  2  095/10  رگرسيون

  253/40  447  885/100  باقيمانده
187/1  306/0  

  
 بدست آمده كه كوچكتر از F و با تاكيد بر ميزان با توجه به جدول فوق

 با ورود باشد و همچنين استفاده ازآزمون رگرسيون چندمتغيري  جدول ميFميزان 
با » هاي رهبري سبك«توان مطرح نمود كه ارتباط معناداري بين ابعاد  همزمان مي
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به .  وجود ندارد05/0داري  در سطح معني» كاركرد جسماني«بهداشت رواني بعد 
» هاي رهبري سبك«از طريق » كاركرد جسماني«بيني  عبارت ديگر، توان پيش

ضرايب رگرسيون ضروري به نظر از اين رو شناسايي و تبيين . وجود ندارد
  . رسد نمي

  
ها  هاي مديريت مديران با عدم اضطراب كاركنان سازمان بين سبك: 2فرضيه فرعي

  .داري وجود دارد و ادارات دولتي ارتباط معني
  

  »سبك رهبري«از طريق » عدم اضطراب«بيني  رگرسيون چند متغيري جهت پيش :2جدول شماره 

  مجموع  منبع تغييرات
  اتمجذور

  درجه
  ميزان  ميانگين مجذورات  آزادي

F 

  سطح
  داري معني

  387/254  2  775/508  رگرسيون

  870/6  447  050/3071  باقيمانده
027/37  01/0  

  
 بدست آمده كه كوچكتر از ميزان F و با تاكيد بر ميزانبا توجه به جدول فوق

Fورود باشد و همچنين استفاده ازآزمون رگرسيون چندمتغيري با   جدول مي
با » هاي رهبري سبك«توان مطرح نمود كه ارتباط معناداري بين ابعاد  همزمان مي

به .  وجود دارد01/0داري  در سطح معني» عدم اضطراب«بهداشت رواني بعد 
وجود » هاي رهبري سبك«از طريق » عدم اضطراب«بيني  عبارت ديگر، توان پيش

يي و تبيين ضرايب رگرسيون از اين رو، ضروري است تا به منظور شناسا. دارد
  . جدول ضرايب رگرسيون عنوان گردد
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  :3جدول شماره 
  »سبك رهبري«از طريق » عدم اضطراب«بيني  ، پيش2ضرايب رگرسيون مرتبط با جدول شماره 

  داري سطح معني tميزان  ضرايب بتا  بيني كننده هاي پيش متغير
 023/0 283/2 039/0  رابطه مدار

 01/0 795/5 128/0  ضابطه مدار

  
و همچنين ضرايب   ضرايب رگرسيون چندمتغيري با ورود همزمانبا توجه به

توان مطرح نمود كه ارتباط مثبت معناداري بين سبك  رگرسيون بدست آمده، مي
بدين ترتيب . شود مشاهده مي» عدم اضطراب«رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار با 

در مديران » عدم اضطراب«ابطه مدار، كه با افزايش سبك رهبري رابطه مدار و ض
همچنين، با كاهش سبك رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار، . يابد نيز افزايش مي

  . يابد در مديران نيز كاهش مي» عدم اضطراب«
  

هاي مديريت مديران با كاركرد اجتماعي كاركنان  بين سبك: 3فرضيه فرعي 
  .وجود داردداري  ها و ادارات دولتي ارتباط معني سازمان

  
    :4جدول شماره 

  »هاي رهبري سبك«از طريق » كاركرد اجتماعي«بيني  رگرسيون چند متغيري جهت پيش

  مجموع  منبع تغييرات
  مجذورات

  درجه
  ميزان  ميانگين مجذورات  آزادي

F 

  سطح
  داري معني

  621/603  2  243/1207  رگرسيون

  060/17  447  888/7625  باقيمانده
382/35  01/0  

  
 بدست آمده كه كوچكتر از ميزان F و با تاكيد بر ميزانبا توجه به جدول فوق

Fباشد و همچنين استفاده ازآزمون رگرسيون چندمتغيري با ورود   جدول مي
با » هاي رهبري سبك«توان مطرح نمود كه ارتباط معناداري بين ابعاد  همزمان مي

به .  وجود دارد01/0اري د در سطح معني» كاركرد اجتماعي«بهداشت رواني بعد 
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» هاي رهبري سبك«از طريق » كاركرد اجتماعي«بيني  عبارت ديگر، توان پيش
از اين رو، ضروري است تا به منظور شناسايي و تبيين ضرايب . وجود دارد

  . رگرسيون جدول ضرايب رگرسيون عنوان گردد
  

از » كاركرد اجتماعي «بيني  ، پيش3ضرايب رگرسيون مرتبط با جدول شماره : 5جدول شماره
  »رهبري هاي سبك«طريق 

  داري سطح معني tميزان  ضرايب بتا  بيني كننده هاي پيش متغير
 01/0 745/4 127/0 رابطه مدار

 01/0 338/3 117/0  ضابطه مدار

  
و همچنين ضرايب   ضرايب رگرسيون چندمتغيري با ورود همزمانبا توجه به

مود كه ارتباط مثبت معناداري بين سبك توان مطرح ن رگرسيون بدست آمده، مي
بدين . شود مشاهده مي» كاركرد اجتماعي«رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار با 

» كاركرد اجتماعي«ترتيب كه با افزايش سبك رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار، 
همچنين، با كاهش سبك رهبري رابطه مدار و . يابد در مديران نيز افزايش مي

  . يابد در مديران نيز كاهش مي» كاركرد اجتماعي«، ضابطه مدار
  

هاي مديريت مديران با عدم افسردگي كاركنان  سبك بين: 4فرضيه فرعي 
  .داري وجود دارد ها و ادارات دولتي ارتباط معني سازمان

  
هاي  سبك«از طريق » عدم افسردگي«بيني  رگرسيون چند متغيري جهت پيش :5جدول شماره 

  »رهبري

  مجموع  غييراتمنبع ت
  مجذورات

  درجه
  آزادي

  ميانگين
  مجذورات

  ميزان
F 

  سطح
  داري معني

  231/102  2  462/204  رگرسيون

  720/4  447  062/2110  باقيمانده
657/21  01/0  
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 بدست آمده كه كوچكتر از ميزان F و با تاكيد بر ميزانبا توجه به جدول فوق
Fسيون چندمتغيري با ورود باشد و همچنين استفاده ازآزمون رگر  جدول مي

با » هاي رهبري سبك«توان مطرح نمود كه ارتباط معناداري بين ابعاد  همزمان مي
به .  وجود دارد01/0داري  در سطح معني» عدم افسردگي«بهداشت رواني بعد 

وجود » هاي رهبري سبك«از طريق » عدم افسردگي«بيني  عبارت ديگر، توان پيش
ست تا به منظور شناسايي و تبيين ضرايب رگرسيون از اين رو، ضروري ا. دارد

  . جدول ضرايب رگرسيون عنوان گردد
  

از طريق » عدم افسردگي«بيني  ، پيش4ضرايب رگرسيون مرتبط با جدول شماره  : 6جدول شماره 
  »هاي رهبري سبك«

  داري سطح معني tميزان  ضرايب بتا  بيني كننده هاي پيش متغير
 01/0 733/3 053/0 مدار رابطه

 01/0 589/2 048/0 مدار ضابطه

  
و همچنين ضرايب   ضرايب رگرسيون چندمتغيري با ورود همزمانبا توجه به

توان مطرح نمود كه ارتباط مثبت معناداري بين سبك  رگرسيون بدست آمده، مي
بدين ترتيب . شود مشاهده مي» عدم افسردگي«رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار با 

در مديران » عدم افسردگي« سبك رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار، كه با افزايش
همچنين، با كاهش سبك رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار، . يابد نيز افزايش مي

  . يابد در مديران نيز كاهش مي» عدم افسردگي«
هاي شخصيتي مديران با كاركرد جسماني كاركنان  بين ويژگي: 5فرضيه فرعي 
  .داري وجود دارد رات دولتي ارتباط معنيها و ادا سازمان



  ....هاي شخصيتي هاي مديريت و ويژگي تاثير سبك
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هاي  ويژگي«از طريق » كاركردجسماني«بيني  رگرسيون چند متغيري جهت پيش  :6جدول شماره 
  »شخصيتي

  مجموع  منبع تغييرات
  مجذورات

  درجه
  آزادي

  ميانگين
  مجذورات

  ميزان
F 

  سطح
  داري معني

  617/6  5  084/33  رگرسيون

  113/3  194  936/603  باقيمانده
125/2  064/0  

  
 بدست آمده كه كوچكتر از ميزان F و با تاكيد بر ميزانبا توجه به جدول فوق

Fباشد و همچنين استفاده ازآزمون رگرسيون چندمتغيري با ورود   جدول مي
» هاي شخصيتي ويژگي«توان مطرح نمود كه ارتباط معناداري بين ابعاد  همزمان مي

به .  وجود ندارد05/0داري  در سطح معني» مانيكاركرد جس«با بهداشت رواني بعد 
» هاي شخصيتي ويژگي«از طريق » كاركرد جسماني«بيني  عبارت ديگر، توان پيش

از اين رو، شناسايي و تبيين ضرايب رگرسيون ضروري به نظر . وجود ندارد
  . رسد نمي

هاي شخصيتي مديران با عدم اضطراب كاركنان  بين ويژگي:  6فرضيه فرعي 
  .داري وجود دارد ها و ادارات دولتي ارتباط معني مانساز

  
هاي  ويژگي«از طريق » عدم اضطراب«بيني  رگرسيون چند متغيري جهت پيش :7جدول شماره 

  »شخصيتي

  مجموع  منبع تغييرات
  مجذورات

  درجه
  آزادي

  ميانگين
  مجذورات

  ميزان
F 

  سطح
  داري معني

  958/24  5  791/124  رگرسيون

  076/8  194  789/1566  ماندهباقي
090/3  010/0  

  
 بدست آمده كه كوچكتر از ميزان F و با تاكيد بر ميزانبا توجه به جدول فوق

Fباشد و همچنين استفاده ازآزمون رگرسيون چندمتغيري با ورود   جدول مي
» هاي شخصيتي ويژگي«توان مطرح نمود كه ارتباط معناداري بين ابعاد  همزمان مي
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به .  وجود دارد01/0داري  در سطح معني» عدم اضطراب«د با بهداشت رواني بع
» هاي شخصيتي ويژگي«از طريق » عدم اضطراب«بيني  عبارت ديگر، توان پيش

از اين رو، ضروري است تا به منظور شناسايي و تبيين ضرايب . وجود دارد
  . رگرسيون جدول ضرايب رگرسيون عنوان گردد

  
از طريق » عدم اضطراب«بيني   ، پيش6ط با جدول شماره ضرايب رگرسيون مرتب: 8جدول شماره 

  »هاي شخصيتي ويژگي«
  داري سطح معني tميزان  ضرايب بتا  بيني كننده هاي پيش متغير

 01/0  -663/2  -042/0  روان نژندي

 06/0 419/1 041/0 گرايي برون

 07/0 502/1 032/0  پذيري انعطاف

 01/0 514/2 034/0  دلپذير بودن

 01/0 451/3  052/0  بودنبا وجدان 

  
و همچنين ضرايب   ضرايب رگرسيون چندمتغيري با ورود همزمانبا توجه به

توان مطرح نمود كه ارتباط منفي معناداري بين ويژگي  رگرسيون بدست آمده، مي
داري بين  و ارتباط مثبت معني» عدم اضطراب«با » روان نژندي«شخصيتي 

مشاهده » عدم اضطراب«اوجدان بودن با هاي شخصيتي دلپذير بودن و ب ويژگي
نژندي و افزايش  بدين ترتيب كه با كاهش ويژگي شخصيتي روان. شود مي

افزايش » عدم اضطراب«هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن،  ويژگي
هاي  نژندي و كاهش ويژگي يابد و بالعكس با افزايش ويژگي شخصيتي روان مي

  . يابد كاهش مي» عدم اضطراب«دان بودن، شخصيتي دلپذير بودن و باوج
هاي شخصيتي مديران با كاركرد اجتماعي كاركنان  بين ويژگي: 7فرضيه فرعي 
  .داري وجود دارد ها و ادارات دولتي ارتباط معني سازمان



  ....هاي شخصيتي هاي مديريت و ويژگي تاثير سبك
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   :9جدول شماره 
  »هاي شخصيتي ويژگي«از طريق » كاركرد اجتماعي«بيني  رگرسيون چند متغيري جهت پيش

  مجموع  تغييراتمنبع 
  مجذورات

  درجه
  آزادي

  ميانگين
  مجذورات

  ميزان
F 

  سطح
  داري معني

  964/54  5  821/274  رگرسيون

  828/17  194  679/3458  باقيمانده
083/3  011/0  

  
 بدست آمده كه كوچكتر از ميزان F و با تاكيد بر ميزانبا توجه به جدول فوق

Fرسيون چندمتغيري با ورود باشد و همچنين استفاده ازآزمون رگ  جدول مي
» هاي شخصيتي ويژگي«توان مطرح نمود كه ارتباط معناداري بين ابعاد  همزمان مي

به .  وجود دارد01/0داري  در سطح معني» كاركرد اجتماعي«با بهداشت رواني بعد 
» هاي شخصيتي ويژگي«از طريق » كاركرد اجتماعي«بيني  عبارت ديگر، توان پيش

ن رو، ضروري است تا به منظور شناسايي و تبيين ضرايب از اي. وجود دارد
  . رگرسيون جدول ضرايب رگرسيون عنوان گردد

  
از » كاركرد اجتماعي«بيني   ، پيش7ضرايب رگرسيون مرتبط با جدول شماره : 10جدول شماره 

  »هاي شخصيتي ويژگي«طريق 
  داري سطح معني tميزان  ضرايب بتا  بيني كننده هاي پيش متغير

 01/0  -573/2  -045/0  ان نژنديرو

 07/0 612/1 035/0 گرايي برون

 09/0 419/1 038/0  پذيري انعطاف

 01/0 612/2 041/0  دلپذير بودن

 01/0 711/3  062/0  با وجدان بودن

  
و همچنين ضرايب   ضرايب رگرسيون چندمتغيري با ورود همزمانبا توجه به

 ارتباط منفي معناداري بين ويژگي توان مطرح نمود كه رگرسيون بدست آمده، مي
داري بين  و ارتباط مثبت معني» كاركرد اجتماعي«با » روان نژندي«شخصيتي 
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مشاهده » كاركرد اجتماعي«هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن با  ويژگي
نژندي و افزايش  بدين ترتيب كه با كاهش ويژگي شخصيتي روان. شود مي

افزايش » كاركرد اجتماعي«ر بودن و باوجدان بودن، هاي شخصيتي دلپذي ويژگي
هاي  نژندي و كاهش ويژگي يابد و بالعكس با افزايش ويژگي شخصيتي روان مي

  . يابد كاهش مي» كاركرد اجتماعي«شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن، 
  

هاي شخصيتي مديران با عدم افسردگي كاركنان  بين ويژگي: 8فرضيه فرعي 
  .داري وجود دارد ا و ادارات دولتي ارتباط معنيه سازمان

  
   :11جدول شماره 

  »هاي شخصيتي ويژگي«از طريق » عدم افسردگي«بيني  رگرسيون چند متغيري جهت پيش

  مجموع  منبع تغييرات
  مجذورات

  درجه
  آزادي

  ميانگين
  مجذورات

  ميزان
F 

  سطح
  داري معني

  992/13  5  960/69  رگرسيون

  597/4  194  915/891  دهباقيمان
043/3  011/0  

  
 بدست آمده كه كوچكتر از ميزان F و با تاكيد بر ميزانبا توجه به جدول فوق

Fباشد و همچنين استفاده ازآزمون رگرسيون چندمتغيري با ورود   جدول مي
» هاي شخصيتي ويژگي«توان مطرح نمود كه ارتباط معناداري بين ابعاد  همزمان مي

به .  وجود دارد01/0داري  در سطح معني» دم افسردگيع«با بهداشت رواني بعد 
» هاي شخصيتي ويژگي«از طريق » عدم افسردگي«بيني  عبارت ديگر، توان پيش

از اين رو، ضروري است تا به منظور شناسايي و تبيين ضرايب . وجود دارد
  . رگرسيون جدول ضرايب رگرسيون عنوان گردد



  ....هاي شخصيتي هاي مديريت و ويژگي تاثير سبك
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از طريق »  عدم افسردگي«بيني  ، پيش8 با جدول شماره ضرايب رگرسيون مرتبط: 12جدول شماره 
  »هاي شخصيتي ويژگي«

  داري سطح معني tميزان  ضرايب بتا  بيني كننده هاي پيش متغير
 01/0  -574/2  -039/0  روان نژندي

 08/0 485/1 048/0 گرايي برون

 06/0 538/1 038/0  پذيري انعطاف

 01/0 571/2 031/0  دلپذير بودن

 01/0 423/3  057/0  بودنبا وجدان 

  
و همچنين ضرايب   ضرايب رگرسيون چندمتغيري با ورود همزمانبا توجه به

توان مطرح نمود كه ارتباط منفي معناداري بين ويژگي  رگرسيون بدست آمده، مي
داري بين  و ارتباط مثبت معني» عدم افسردگي«با » روان نژندي«شخصيتي 

مشاهده » عدم افسردگي«باوجدان بودن با هاي شخصيتي دلپذير بودن و  ويژگي
نژندي و افزايش  بدين ترتيب كه با كاهش ويژگي شخصيتي روان. شود مي

افزايش » عدم افسردگي«هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن،  ويژگي
هاي  نژندي و كاهش ويژگي يابد و بالعكس با افزايش ويژگي شخصيتي روان مي

  . يابد كاهش مي» عدم افسردگي«اوجدان بودن، شخصيتي دلپذير بودن و ب
  

  گيري بحث و نتيجه
شود،  ها مي يكي از مهمترين مسائلي كه منجر به پيشرفت و ترقي سازمان

هاي مديريتي از جمله سبك   سبك.باشد ها مي  مديران سازمانهاي مديريتي سبك
توانند  ند كه ميمدار در مديران از جمله متغيرهايي هست مدار و ضابطه رهبري رابطه

وري و كارايي  بهداشت رواني كاركنان را تحت تأثير قرار داده و منجر به بهره
شود، متغيرهاي ديگري همچون  از سويي ديگر، مطرح مي. سازماني شود

تواند در بهداشت رواني  هاي شخصيتي نيز از جمله متغيرهايي هستند كه مي ويژگي
 ناشي از بسياري از بهداشت رواني كاركنان  از اين رو،.كاركنان مؤثر واقع شوند
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   لازم به ذكر است،.باشد  مييهاي سازماني و مديريت عوامل مرتبط با حيطه
، به برقراري روابط انساني مدار رابطههاي رهبري از جمله سبك رهبري  سبك

صحيح، توانايي كار با افراد و تلاش مشترك بين مدير و همكاران كه در واقع 
ي و فعالانه در محيطي امن كه تمامي افراد آزادانه حق رأي داشته و بصورت تيم

 به مدار ضابطهدر حاليكه سبك رهبري . شود توانند اظهارنظر كنند، اطلاق مي مي
بالاترين درجة شايستگي و خبرگي، كارورزي باتجربه و دانايي و توانايي در انجام 

و ابزار آن از وظايف خاص منوط است كه ورزيدگي در كاربرد فنون 
 با استفاده از انديشه و تفكر و تصوير مدير و در نهايت استهاي بارز آن  شايستگي

گيري در سازمان  دهندة آن به تصميم ذهني از امور كلي و جزئيات تشكيل
هاي  تواند با تعامل سبك هاي شخصيتي مديران نيز مي ويژگيبنابراين، . پردازد مي

در تحقيق حاضر .  چون بهداشت رواني كاركنان شودي همعواملبه منتج مديريتي، 
هاي شخصيتي با بهداشت  و ويژگيكه به بررسي ارتباط بين سبك رهبري مديران 

با استفاده از پردازد،  ميها و ادارات دولتي استان تهران  رواني كارمندان سازمان
هاي زير  هاي تحقيق، يافته مدل آماري رگرسيون چندمتغيري و با تأكيد بر فرضيه

  : مشخص شد
  

ها و ادارات  هاي مديريت مديران با كاركرد جسماني كاركنان سازمان بين سبك
  .داري وجود دارد دولتي ارتباط معني

 مشخص شد  با آزمون فرضيه فوق توسط مدل آماري رگرسيون چندمتغيري،
د كاركر«با بهداشت رواني بعد » هاي رهبري سبك«كه ارتباط معناداري بين ابعاد 

بيني  به عبارت ديگر، توان پيش.  وجود ندارد05/0داري  در سطح معني» جسماني
  .وجود ندارد» هاي رهبري سبك«از طريق » كاركرد جسماني«
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ها و ادارات  هاي مديريت مديران با عدم اضطراب كاركنان سازمان بين سبك
  .داري وجود دارد دولتي ارتباط معني

 مشخص شد  ماري رگرسيون چندمتغيري،با آزمون فرضيه فوق توسط مدل آ
عدم «كه ارتباط مثبت معناداري بين سبك رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار با 

بدين ترتيب كه با افزايش سبك رهبري رابطه مدار و . شود مشاهده مي» اضطراب
همچنين، با كاهش . يابد در مديران نيز افزايش مي» عدم اضطراب«ضابطه مدار، 

در مديران نيز كاهش » عدم اضطراب«بطه مدار و ضابطه مدار، سبك رهبري را
  .يابد مي

ها و ادارات  هاي مديريت مديران با كاركرد اجتماعي كاركنان سازمان بين سبك
  .داري وجود دارد دولتي ارتباط معني

 مشخص شد  با آزمون فرضيه فوق توسط مدل آماري رگرسيون چندمتغيري،
كاركرد «ين سبك رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار با كه ارتباط مثبت معناداري ب

بدين ترتيب كه با افزايش سبك رهبري رابطه مدار و . شود مشاهده مي» اجتماعي
همچنين، با كاهش . يابد در مديران نيز افزايش مي» كاركرد اجتماعي«ضابطه مدار، 

نيز كاهش در مديران » كاركرد اجتماعي«سبك رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار، 
  .يابد مي

ها و ادارات  هاي مديريت مديران با عدم افسردگي كاركنان سازمان بين سبك
  .داري وجود دارد دولتي ارتباط معني

 مشخص شد  با آزمون فرضيه فوق توسط مدل آماري رگرسيون چندمتغيري،
عدم «كه ارتباط مثبت معناداري بين سبك رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار با 

بدين ترتيب كه با افزايش سبك رهبري رابطه مدار و . شود مشاهده مي» دگيافسر
همچنين، با كاهش . يابد در مديران نيز افزايش مي» عدم افسردگي«ضابطه مدار، 

در مديران نيز كاهش » عدم افسردگي«سبك رهبري رابطه مدار و ضابطه مدار، 
  .يابد مي
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ها و  سماني كاركنان سازمانهاي شخصيتي مديران با كاركرد ج  بين ويژگي
  .داري وجود دارد ادارات دولتي ارتباط معني

 مشخص شد  با آزمون فرضيه فوق توسط مدل آماري رگرسيون چندمتغيري،
با بهداشت رواني بعد » هاي شخصيتي ويژگي«كه ارتباط معناداري بين ابعاد 

ديگر، توان به عبارت .  وجود ندارد05/0داري  در سطح معني» كاركرد جسماني«
  .وجود ندارد» هاي شخصيتي ويژگي«از طريق » كاركرد جسماني«بيني  پيش

ها و ادارات  هاي شخصيتي مديران با عدم اضطراب كاركنان سازمان بين ويژگي
  .داري وجود دارد دولتي ارتباط معني

 مشخص شد  با آزمون فرضيه فوق توسط مدل آماري رگرسيون چندمتغيري،
هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن  داري بين ويژگي عنيكه ارتباط مثبت م

بدين ترتيب كه با كاهش ويژگي شخصيتي . شود مشاهده مي» عدم اضطراب«با 
عدم «هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن،  نژندي و افزايش ويژگي روان

دي و نژن يابد و بالعكس با افزايش ويژگي شخصيتي روان افزايش مي» اضطراب
» عدم اضطراب«هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن،  كاهش ويژگي

  .يابد كاهش مي
ها و  هاي شخصيتي مديران با كاركرد اجتماعي كاركنان سازمان بين ويژگي

  .داري وجود دارد ادارات دولتي ارتباط معني
 مشخص شد  با آزمون فرضيه فوق توسط مدل آماري رگرسيون چندمتغيري،

هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن  داري بين ويژگي تباط مثبت معنيكه ار
بدين ترتيب كه با كاهش ويژگي شخصيتي . شود مشاهده مي» كاركرد اجتماعي«با 

هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن،  نژندي و افزايش ويژگي روان
ژگي شخصيتي يابد و بالعكس با افزايش وي افزايش مي» كاركرد اجتماعي«

كاركرد «هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن،  نژندي و كاهش ويژگي روان
  .يابد كاهش مي» اجتماعي
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ها و ادارات  هاي شخصيتي مديران با عدم افسردگي كاركنان سازمان بين ويژگي
  .داري وجود دارد دولتي ارتباط معني

 مشخص شد  غيري،با آزمون فرضيه فوق توسط مدل آماري رگرسيون چندمت
هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن  داري بين ويژگي كه ارتباط مثبت معني

بدين ترتيب كه با كاهش ويژگي شخصيتي . شود مشاهده مي» عدم افسردگي«با 
عدم «هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن،  نژندي و افزايش ويژگي روان

نژندي و  س با افزايش ويژگي شخصيتي روانيابد و بالعك افزايش مي» افسردگي
» عدم افسردگي«هاي شخصيتي دلپذير بودن و باوجدان بودن،  كاهش ويژگي

  .يابد كاهش مي
هاي پيشينه تحقيقات انجام  هاي تحقيق حاضر و يافته در نهايت با مقايسه يافته

قات توان مطرح نمود كه تحقيق حاضر با تحقي شده در داخل و خارج از كشور، مي
، موزير )1955(، موير )1369(نيا  ، فهمي)1379(، صيادي )1382(زاده  سهرابي

، هماهنگ است؛ زيرا در تمامي تحقيقات حاضر نيز به )1991(و چين ين ) 1957(
گرايي با بهداشت  هاي شخصيتي از جمله برون هاي رهبري و ويژگي ارتباط سبك

ر راستاي نتايج تحقيق، پيشنهادات بدين منظور و د. رواني كاركنان اشاره شده است
  . گرددزير ارائه مي

مدار به نسبت مناسب و مساوي  مدار و رابطه هاي رهبري ضابطه مديران از سبك* 
 . يابد استفاده نموده تا از اين طريق بتوان بهداشت رواني كاركنان افزايش مي

ي ارتباط نژند با توجه به اينكه در تحقيق حاضر مشخص شد كه ويژگي روان* 
شود كه  دهد، پيشنهاد مي داري را با بهداشت رواني كاركنان نشان مي منفي معني

جهت افزايش بهداشت رواني در كاركنان به بررسي مسائل و مشكلات 
 .پرداخته شود) نژندي به منظور كاهش ويژگي روان(شناختي مديران  روان

ليل عامل و تحليل مسير هاي آماري پيشرفته همچون تح  در تحقيقات آتي از مدل*
 .عوامل موثر بر بهداشت رواني كاركنان پرداخته شوداستفاده شود و به ذكر 
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هاي شخصيتي مديران و ارتباط آن با  در تحقيقات آينده به بررسي ويژگي* 
 . پرداخته شودخلاقيت كاركنان

هاي رهبري مديران با خلاقيت كارمندان در  پژوهشگران بعدي به رابطه سبك* 
 . ها نيز اقدام شود اير سازمانس

با توجه به متغير مدرك تحصيلي، ضروري است تا در تحقيقات آتي از آن * 
عنوان يك متغير تعديل كننده ياد گردد و ارتباط آن با بهداشت رواني  به

 . كاركنان مشخص شود

هاي رهبري و  هاي ديگر انجام گيرد تا تاثير سبك اين بررسي در استان* 
ي شخصيتي مديران را بر بهداشت رواني كاركنان را ارزيابي نموده تا ها ويژگي

هاي شخصيتي سالم با پست مديريتي همسان  بتوان مديران كار آمد و با ويژگي
 .هاي كارآمد افزايش يابد تعيين نمود تا ازاين طريق سازمان

ي ها هاي مديريت تا بتوانند در موقعيت آشنا و آگاه نمودن مديران به سبك* 
  . هاي متفاوت مديريتي باشند مختلف قادر به استفاده از سبك

با ايجاد روابط انساني و اعتماد و احترام متقابل با كاركنان و دادن آزادي عمل * 
  .گيري شركت دهند و نظرات اصلاحي آنان را بكار گيرند به آنان در امر تصميم
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علوم  هاي تربيت بدني وگروهبررسي وضعيت آموزشي، پژوهشي و امكانات 
 ديدگاه مديران و از كشور دانشگاه آزاداسلامي مناطق مختلف ورزشي 

  هااساتيد گروه
  

  1دكتر محمدرحيم نجف زاده
  2دكتر محمد خبيري

  3دكتر سيداميراحمد مظفري
  

  چكيده  
، پژوهشي و امكانات وضعيت آموزشي قايسه هدف از اجراي اين تحقيق بررسي و م

ديدگاه  از اسلامي كشور دانشگاه آزاد مناطق مختلف علوم ورزشي  هاي تربيت بدني وگروه
 62جامعه آماري شامل . روش تحقيق، توصيفي و از نوع پيمايشي بود. بودهااساتيد گروه مديران و

عنوان  بودن جامعه آماري تمام افراد به نفر از اساتيد بود و بدليل محدود249نفراز مديران و 
از پرسشنامه محقق ساخته جهت گردآوري اطلاعات استفاده شد و . آماري انتخاب شدندنمونه

هاي يافته. و آمار توصيفي بكار گرفته شدندANOVA و -test  Tهاي  ها آزمون براي تحليل داده
عيت تاسيسات وتجهيزات ورزشي در هاي مورد مطالعه وضتحقيق نشان داد كه از ديدگاه گروه

هاي پژوهشي و وضعيت وسايل و ها در حد متوسط و نهايتا فعاليتحد مطلوب، وضعيت برنامه
همچنين در رابطه با مقايسه ديدگاه مديران و اساتيد . تجهيزات آموزشي در حد پايين ارزيابي شد

هاي مورد   ها و استراتژيها  در گروهبر روي متغيرهاي مورد مطالعه فقط در مورد ميزان تحقق برنامه
در مجموع نتايج تحقيق نشان داد كه  ). p=025/0( مطالعه تفاوت معني داري وجود داشت 

هاي دانشگاه آزاد اسلامي در هاي آموزشي تربيت بدني و علوم ورزشي در واحدوضعيت گروه
  .سطوح متفاوتي قرار داشت

                                                           
  )Najafzadeh@iaut.ac.ir(استاديار گروه تربيت بدني دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز -1
  استاديار دانشكده تربيت بدني دانشگاه تهران-2
  اديار دانشكده تربيت بدني دانشگاه تربيت معلم تهراناست -3

 »فراسوي مديريت« 

  1389تابستان _ 13 شماره_سال چهارم 
  189 -213ص ص 
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   :هاي كليدي واژه
  موزشي، پژوهشي، اماكن، تربيت بدني، مديران گروه، اساتيد گروهگروه آموزشي، وضعيت آ

  
  
  

  مقدمه
آموزش عالي تامين و تربيت نيروي  ها و موسسات اصلي دانشگاهرسالت

هاي  ، توليد دانش نو و انجام طرح)كاركرد آموزشي(انساني متخصص و متعهد
 دانش جهت ي، همچنين اشاعه)كاركرد پژوهشي(هاي پژوهشيتحقيقاتي و فعاليت

 عرضه خدمات تخصصي و نيز كمك به ايجاد مشاغل گوناگون در جامعه است
 تا از اين راه كشور به خود كفايي سوق داده شود) خدماتي كاركرد(
بدني و  هاي آموزشي تربيتها و گروهدر اين ميان دانشكده ). 19، 1383بازرگان،(

ند زيرا با پيشرفت علوم ورزشي در هر كشوري رسالتي مضاعف بر عهده دار
فناوري و تغيير در شرايط زندگي و ماشيني شدن آن توجه به حفظ سلامت و 

كوزه (آمادگي جسماني اقشار مختلف جامعه از اهميت زيادي برخوردار است
  .)68، 1374چيان،

همچنين تربيت بدني و علوم ورزشي بخش تكميلي و جدانشدني از نظامهاي 
ه بر مرتفع ساختن نيازهاي مختلف آموزشي، در باشد زيرا كه علاو آموزشي مي

جهت حل مشكلات اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي افراد جامعه نيز نقش بسيار 
). 152، 2،2004؛استزلر وهمكاران1،2006كريستودولوس و همكاران(دارد مهمي

بنابراين ضرورت تربيت نيروهاي متخصص و شايستة تربيت بدني و ورزش در 
-و بر همين اساس مي باشد كه گروه. امري اجتناب ناپذير استكشور جوان ايران 

هاي آموزشي تربيت بدني و علوم ورزشي همسو با ساير رشته ها در مناطق دوازده 
گانه دانشگاه آزاد بوجود آمده و در تلاش براي محقق ساختن اهداف دانشگاهي 

                                                           
1. Christodoulos et al  
2. Stezler et al   
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مل كرده اند و و اينكه چقدر اين گروه ها در تحقق اهداف خود موفق ع. مي باشند
هاي آزاد اسلامي چقدر تفاوت وجود دارد ها در سراسر دانشگاهميان اين گروه

سئوالي است كه ما در اين تحقيق سعي كرده ايم به آن پاسخ دهيم  از طرفي امروزه 
ها و مؤسسات آموزش عالي در كشور به جهت قرار داشتن در دوران  دانشگاه

.  كارهايي دقيق براي ارزيابي عملكرد خود دارندتوسعه و سازندگي، نياز به ساز و
در چنين شرايطي مراكز آموزش عالي و دانشگاه آزاد اسلامي كه يكي از 

شود وبه دوازده منطقه در  هاي بسيار مهم آموزش عالي كشور محسوب مي قطب
سراسر كشور تقسيم بندي شده، بايد ضمن پاسخگويي به نيازهاي جامعه و فراهم 

هاي مناسب آموزشي، كيفيت آموزشي را نيز مد نظر قرار داده و با آوردن فرصت
رعايت استانداردهاي آموزشي، درجه تطابق پيامدهاي حاصل از نظام آموزشي را با 

هاي جامعه ارتقاء بخشند و براي تحقق اهداف مورد نظر در تمام مراحل  خواسته
در هر ). 57، 1379شيرعلي،( بپردازند1»ارزشيابي«آموزش و نتايج حاصل از آنها به 

نظام دانشگاهي كه از كيفيت آموزش صحبت مي شود، مديران و كاركنان بايد 
آموزشي به ارزشيابي و ارزشگذاري برنامه ها  پس از تشخيص چالشها و فرصتهاي
توجه به كيفيت آموزشي به منظور هدر نرفتن . و و اجراي برنامه هاي جديد بپردازد

هاي ي نظاممنابع مالي و مادي و نيزهماهنگي بين توسعه نيروهاي عظيم انساني،
هر فرد ) 1995 (2ي دياسبه گفته آموزشي و كارايي آن امري ضروري است

هاي مورد نظر خود كيفيت را تعريف كرده و ممكن است در چهار چوب ارزش
هاي آموزشي سعي گرچه در سازمان.اي خاص قضاوت كندي آن به گونهدرباره

ها به منظور تفهيم كيفيت استفاده شود ولي به دليل توجه از تمام ديدگاهمي شود 
ها، اين ديدگاه ديدگاه تحول آفريني به ايجاد تغيير مناسب در شناخت يادگيرنده

اما باز هم استاندارد مشخصي ). 8(در آموزش عالي بيشتر مد نظر قرار مي گيرد
م نشده است و در صورت نبود ها به خوبي ترسيبراي كيفيت آموزش در دانشگاه                                                            

1  . Evaluation  
2.Dias 



 1389  تابستان – 13 شماره –راسوي مديريت ف

 

192

م نشده است و در صورت نبود استاندردهاي مشخص، ها به خوبي ترسيدر دانشگاه
ي ذيربطان آموزشي سنجيده مي ي ميزان تحقق اهداف ترسيم شدهكيفيت به وسيله

-هاي آموزشي و خود اعضاي هياتشود يعني مسئولين دانشگاهي، مديران گروه

 مورد نظر تا چه اندازه پردازند كه آموزش، پژوهش و خدمات علمي به قضاوت مي
هاي اهداف تصريح شده همخواني دارد بنابراين استفاده از ديدگاه مديران معياربا 

ها هاي گذشته و كمك به تصميم گيريي كوششدانشگاهي براي قضاوت درباره
ها در خصوص تحولات آينده به منظور بهبود وضع آموزشي، پژوهشي دانشگاه

  .امري ضروري به نظر مي رسد
ها، نيروي  ارزشيابي و بررسي برنامه« با عنوا ن به انجام تحقيقي) 1380(صباح

پرداخته و » هاي ورزشي خواهران شهر تهرانانساني، تأسيسات و تجهيزات كانون
براساس نتايج .  نفر مربي به عنوان نمونه تصادفي انتخاب كرد60 نفر مدير، 37تعداد 

يدگاه ها از دبدست آمده از اين تحقيق  وضعيت تأسيسات و تجهيزات كانون
) 1384(نتايج تحقيق عبدوي. در وضعيت مطلوب قرار داشت% 78مديران با كسب 

هاي ورزش بررسي و مقايسه امكانات و تجهيزات موجود در پايگاه«تحت عنوان 
 حاكي است كه مديران و »مراكز استانها برداري از آن در ه نحوة بهر قهرماني و

 اطلاعات تخصصي كافي در زمينه هاي ورزش قهرماني دانش وكارشناسان پايگاه
، از امكانات و تجهيزات موجود در )>P 01/0(تخصصي شغلي خويش ندارند

 و امكانات و )>01/0P(آيد نمي عمل به بهينه استفاده قهرماني ورزش پايگاههاي
 )>01/0P(ندارد وجود استانها مراكز قهرماني ورزش پايگاههاي در مناسبي تجهيزات

در ارائه يك برنامه آموزشي كيفي در ) 2005 (1ت كانا كوكانتايج مطالعا). 10(
دارد كه يك برنامه آموزشي با كيفيت در تربيت بدني، تربيت بدني چنين اظهار مي

شير علي ). 11(دهديادگيري فراگيران را به عنوان اولين هدف مورد توجه قرار مي

                                                           
1  . Cana Coka 
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ها و هيزات در دانشكدهاست، از لحاظ توزيع تاسيسات و تج، نيز بيان داشته)1379(
، كانا كوكا )1374(چيان هاي تربيت بدني نابرابري وجود داشته است و كوزههگرو

به استفاده از لوازم و وسايل كمك آموزشي مطالب نظري و عملي دروس ) 2005(
با توجه به اينكه دانشگاه آزاد . اندتربيت بدني توجه داشته و بر آن تأكيد نموده

با ساير دانشگاهها نقش آموزشي نيروهاي انساني را برعهده دارد و اسلامي همگام 
هاي كنند و تعداد زيادي از واحد دانشجوي فراواني در اين دانشگاه تحصيل مي

هاي  تربيت بدني  و علوم  ورزشي دارند و به تربيت ها و گروه  دانشگاهي، دانشكده
كند كه   ايجاب ميضرورت پردازند، نيروي انساني متخصص در اين بخش مي

هاي آموزشي تربيت بدني چنين مطالعات لازم در خصوص وضعيت گروه
التحصيل  واحدهاي دانشگاهي انجام پذيرد تا اينكه كيفيت آموزشي نيروهاي فارغ

التحصيل بتوانند نيازهاي  مطابق با استانداردهاي آموزشي باشد و نيروهاي فارغ
بنابراين با توجه به . رزشي بر طرف نمايندجامعه را در بخش تربيت بدني و علوم و

ي ي تحقيق هدف از تحقيق حاضر بررسي و مقايسهمطالب فوق و نيز پيشينه
هاي آموزشي تربيت بدني مناطق دوازده گانه دانشگاه آزاد اسلامي وضعيت گروه

و در اين راستا به كاركردهاي . از ديدگاه مديران و مسئولان مربوطه  مي باشد
  .،آموزشي و امكانات توجه شده استپژوهشي 

  روش تحقيق
هاي  باشد و داده پيمايشي  مي-روش تحقيق حاضر از نوع تحقيقات توصيفي

مورد نياز آن به طريق ميداني و با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته جمع آوري 
  .شده است

جامعه آماري اين تحقيق شامل كليه مديران فعلي و اسبق و : جامعه آماري
هاي آموزشي تربيت بدني و علوم ورزشي  ساتيد تمام وقت و نيمه وقت گروها

ها رشته  مناطق دوازده گانه دانشگاه آزاد اسلامي سراسر كشور مي باشد كه در آن
  .تربيت بدني تاسيس شده است
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  گيري نمونه آماري و روش نمونه
محدود هاي آماري تحقيق، چون تعداد مديران و اساتيد  براي انتخاب نمونه

بود، لذا همه مديران فعلي و اسبق و اساتيد واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي سراسر 
كشور كه در آن واحدها مقطع كارشناسي رشته تربيت بدني و علوم ورزشي 

 31با توجه به اينكه تنها در . تاسيس شده بود، به عنوان نمونه تحقيق انتخاب شدند
ي رشته تربيت بدني داير ر مقطع كارشناسواحد دانشگاه آزاد اسلامي سراسر كشو

هاي آموزشي تربيت بدني كه  ، بنابراين تمامي مديران فعلي و اسبق گروهبوده است
ها انتخاب شدند و تمامي اعضاي   نفر بوده به عنوان نمونه مديران گروه62به تعداد 

به   واحد دانشگاه آزاد اسلامي مذكور كه 31هيات علمي تمام وقت و نيمه وقت 
  . نفر بوده به عنوان نمونه اعضاي هيات علمي انتخاب شدند249تعداد 

  گيري ابزار اندازه
دو نوع پرسشنامه محقق ساخته شامل پرسشنامه مديران گروه ها و اعضاي  

هيات علمي بود كه روايي محتوايي و صوري آنها با نظر اساتيد متخصص و 
 پايايي زماني يا باز آزمايي . اساتيد راهنما و مشاور تعيين شدصاحب نظر و

پرسشنامه ها از طريق پيش تست و پس تست اعتبار يابي گرديد و ضريب 
  بدست آمد و ثبات دروني سوالات از طريق ضريب الفاي r = 84/0همبستگي آن 

  . بدست آمد7/0كرونباخ محاسبه شد كه حداقل 
  ها روش تجزيه و تحليل داده

 انجام شده است به 15 نسخة SPSSفزار آماري ا ها با نرم تجزيه و تحليل داده
طوريكه براي توصيف صفات كيفي از درصد و صفات كمي از شاخصهاي 

براي  تجزيه و تحليل روابط بين متغيرها از . مركزي و پراكندگي استفاده شده است
  .   ستفاده شدLSD و آزمون تعقيبي  ANOVAو T-test هاي آماري   آزمون
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  نتايج
در اين بخش به توصيف اطلاعات مربوط به مناطق دوازده : صيفياطلاعات تو

و توصيف ويژگي هاي اساتيد و مديران ) 1جدول(گانه دانشگاه آزاد اسلامي كشور
  .هاي تربيت بدني اين مناطق پرداخته شده استگروه

  
  اطلاعات مربوط به مناطق دوازده گانه دانشگاه آزاد اسلامي: 1جدول 

 نام
طقه

من
  

داد
تع

اس 
تيد
ا

جو 
دانش

داد 
تع

شي 
موز

ي آ
ضا
ف

  
 و 

ري
ادا

)
ربع

ترم
م

( 

شي 
ورز

اي 
فض )

ربع
ترم
م

هي  )
رفا

اي 
فض )

ربع
ترم
م

گي  )
رهن

ي ف
ضا
ف

)
ربع

ترم
م

دها )
واح

داد 
تع

ي  
كز
 مر
حد

م وا
نا

طقه
من

  

 2103  1منطقه 
  نفر

127615 
  شيراز  54  850/7  616/134  100/45  415/418  نفر

 2منطقه 
2856 
  نفر

146915 
  تبريز  72  696/16  505/78  325/39  773/410  نفر

 3منطقه 
1836 
  نفر

102553 
  رشت  30  889/5  207/32  005/16  111/256  نفر

 4منطقه 
2153 
  نفر

130829 
  اصفهان  42  784/14  498/184  275/63  498/613  نفر

 5منطقه 
1896 
  نفر

122566 
  اراك  35  588/12  980/96  703/66  372/319  نفر

 6منطقه 
1503 
  نفر

100919 
  اهواز  21  736/6  758/53  140/27  310/284  نفر

 7منطقه 
1176 
  نفر

77243 
  كرمان  37  691/5  281/69  122/37  634/291  نفر

 8منطقه 
4009 
  نفر

164245 
تهران   12  372/12  430/28  432/9  949/570  نفر

  مركزي

 9منطقه 
1406 
  نفر

87813 
  مشهد  31  457/13  064/87  747/29  414/290  نفر

 10منطقه
923 
  نفر

56374 
  سمنان  16  636/1  581/40  117/21  059/220  نفر

 11منطقه
700 
  نفر

34992 
  كرمانشاه  20  301/3  653/20  543/5  233/98  نفر

 12منطقه
2316 
  نفر

137573 
  رودهن  22  449/6  256/34  727/73  368/385  نفر
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تعداد اعضای هيات علمی

0
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6
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8
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11

منطقه
12  
  تعداد اعضاي هيات علمي مناطق دوازده گانه دانشگاه آزاد اسلامي كشور .1شكل شماره

  
 با 12 و منطقه 2856 با 2، منطقه 4009 با 8اطلاعات نشان مي دهد كه منطقه 

 نفر به ترتيب بيشترين تعداد عضو هيات علمي را در بين مناطق مختلف 2316
  ).1شكل شماره(دارند

  تعداد دانشجويان مناطق دوازده گانه دانشگاه آزاد اسلامي كشور. 2شكل شماره
  

 دانشگاه آزاد 12 ومنطقه 2 ،منطقه 8منطقه همچنين از نظر تعداد دانشجو 
  ).2شكل شماره(هاي اول تا سوم مي باشند اسلامي سراسر كشور به ترتيب حائز رتبه

تعداد دانشجو
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  مقدار فضاهاي ورزشي مناطق دوازده گانه دانشگاه آزاد اسلامي كشور.  3شكل شماره

  
ا  ب5، منطقه  متر مربع727/73 با 12زشي منطقه  توزيع فضاهاي ورنظراز 

 متر مربع به ترتيب بيشترين فضا هاي ورزشي 275/63 با 4 متر مربع و منطقه 703/66
  ).3شكل شماره( را در اختيار دارند

  توصيف ويژگي هاي مديران و اعضاء هيات علمي 
 7/88گردد كه در گروه مديران   ملاحظه مي2 جدول اطلاعاتبراساس 
همچنين .  نفر مي باشد53 آنها  درصد زن بوده اند و تعداد كل3/11درصد مرد و 

 درصد زن بوده اند وتعداد كل آنها 1/27 درصد مرد و 9/72در گروه هيئت علمي 
 عضو هيات علمي 249 مدير و62ي اوليه ما در اين تحقيق نمونه.( نفر مي باشد203

مناطق (از دوازده منطقه بود كه به همه آنها پرسشنامه ارسال شد ولي دو منطقه
 53رسشنامه هاي ارسالي پاسخ كافي ندادند كه به اين ترتيب ازميان آنهابه پ) 12و3

 عضو هيات علمي باقي ماندند و بقيه به عنوان افت آزمودني محسوب 203مدير و
 همچنين توزيع فراواني مدرك تحصيلي نشان داد كه در گروه مديران )گريدند

 بوده اند و در  درصد در سطح دكترا9/18 درصد در سطح فوق ليسانس و 1/81
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 درصد در سطح 2/22 درصد در سطح فوق ليسانس و 8/77گروه هيات علمي 
  .دكترا بوده اند

    توزيع فراواني مديران و اعضاء هيات علمي به تفكيك مدرك تحصيلي و جنسيت-2جدول
  مدرك تحصيلي  جنسيت

  دكتري  كارشناسي ارشد  مرد  زن
  جمع

اني
راو

ع ف
وزي

ت
  

روه
ن گ

ديرا
م

  

ت عل
هيا

روه  مي
ن گ

ديرا
م

مي  
ت عل

هيا
روه  

ن گ
ديرا

م
مي  

ت عل
هيا

روه  
ن گ

ديرا
م

مي  
ت عل

هيا
روه  

ن گ
ديرا

م
مي  

ت عل
هيا

  

  203  53  45  10  158  43  148  47  55  6  فراوني
  100  100  22,2  18,9  77,8  81,1  72,9  88,7  27,1  11,3  درصد

  
توزيع پراكندگي نمره وضعيت پژوهشي اساتيد و مديران گروه هاي 

  مناطق دوازده گانه دانشگاه آزاد تربيت بدني
گردد كه ميانگين نمره توزيع   ملاحظه مي3براساس اطلاعات جدول 

، با انحراف 26/26پراكندگي وضعيت پژوهشي گروههاي مورد مطالعه برابر 
 38/84 بدست آمده است، به طوريكه حداقل نمره صفر و حداكثر 55/18استاندارد 

تر از   ت كه اكثريت افراد مورد مطالعه نمره پايينباشد و بيانگر اين اس  مي100از 
هاي وضعيت پژوهشي افراد مورد مطالعه در  ميانگين دارند و در نتيجه ميانگين نمره

  . حد پائين است
  هاي وضعيت پژوهشي گروههاي مورد مطالعه  توزيع پراكندگي نمره-3جدول

  

داد  متغير
تع

اقل  
حد

ره 
نم

كثر  
حدا

ره 
نم

  

گين
ميان

  

تغيي
منه 

دا
ات

ر
  

يانه
م

س  
ريان

وا
ف   

حرا
ان

ارد
اند
است

  

  وضعيت
  55056/18  12/344  87/21  8/84  26/26  38/84  00/0  256   پژوهشي
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توصيف وضعيت وسايل و تجهيـزات آموزشـي و كمـك آموزشـي از              
   ديدگاه مديران و اعضاي هيات علمي گروه ها

گردد كه ميانگين نمره توزيع   ملاحظه مي4براساس اطلاعات جدول 
، با انحراف 17/37ندگي وضعيت وسايل آموزشي و كمك آموزشي برابر پراك

 71/85 بدست آمده است، به طوريكه حداقل نمره صفر و حداكثر 39/23استاندارد 
باشد و بيانگر اين است كه اكثريت افراد مورد مطالعه نمره پائين تر از  ميانگين  مي

سايل آموزشي و كمك آموزشي  هاي استفاده از و دارند و در نتيجه ميانگين نمره
  .در حد پائين است

  
   وضعيت وسايل آموزشي و كمك آموزشي   توزيع پراكندگي نمره-4جدول 

داد  متغير
تع

اقل  
حد

ره 
نم

كثر  
حدا

ره 
نم

  

گين
ميان

ات  
غيير

نه ت
دام

  

يانه
م

س  
ريان

وا
ف   

حرا
ان

ارد
اند
است

  

  وضعيت وسايل
  39/23  11/547  28/39  71/85  17/37  71/85  0  256  آموزشي

   
ها و اعضاي   از ديدگاه مديران گروه5همچنين براساس اطلاعات جدول 

 درصد از واحدهاي دانشگاهي مورد مطالعه استاديوم 29هيات علمي حدود 
 درصد از 67ورزشي داراي زمين فوتبال و پيست دو و ميداني داشتند كه حدود 

نشگاه و حدود  درصد در مالكيت دا10ها داراي وضعيت مناسب و حدود  استاديوم
  .اند اي بوده  درصد اجاره20
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هاي آموزشي دروس عملي از   وضعيت فضاهاي ورزشي براي اجراي برنامه-5جدول 
  ديدگاه مديران و اعضاي هيات علمي گروه

  در مالكيت  ابعاد
  دانشگاه

  بصورت
  بدون  پاسخ  اي  اجاره

يف  نامناسب  مناسب
رد

  

فضاهاي 
  ورزشي
  موردنظر

  ت
*  

  د
*  

  د  ت  د  ت
  د  ت  د  ت  د  ت

1  
  استاديوم ورزشي

زمين فوتبال (
  )پيست(

9  03/29  6  66/66  3  33/33  3  67/9  6  35/19  9  51/14  

2  
  زمين چمن فوتبال
  به غير از زمين

  موجود راستاديوم
3  67/9  2  66/66  1  33/33  2  45/6  1  22/3  9  51/14  

زمين خاكي   3
  فوتبال

10  25/32  6  60  4  40  10  25/32  -  -  9  51/14  

زمين روباز   4
  بسكتبال

6  35/19  6  100  -  -  6  100  -  -  9  51/14  

زمين روباز   5
  واليبال

10  25/32  8  80  2  20  10  100  -  -  9  51/14  

زمين روباز   6
  هندبال

10  25/32  7  70  3  30  10  100  -  -  9  51/14  

  51/14  9  100  3  -  -  -  -  100  3  67/9  3  زمين روباز تنيس  7

  51/14  9  33/33  1  33/66  2  33/33  1  33/66  2  67/9  3  يدهاستخر سرپوش  8

  51/14  9  100  6  -  -  50  3  50  3  35/19  6  استخر روباز  9

  هاي ورزشي سالن  10
  چندمنظوره

26  87/83  18  23/69  8  76/30  21  77/80  5  23/19  9  51/14  

  درصد*تعداد  *

ندرج بر  در ارتباط با امتيازات م6بر اساس اطلاعات بدست آمده از جدول 
  :روي متغيرهاي ذيل ، رتبه مناطق بشرح زير بوده است 

  :هاها و استراتژيرتبه بندي مناطق دانشگاه آزاد اسلامي بر اساس وضعيت برنامه: الف
 منطقه هشت  -5 منطقه شش   -4 منطقه هفت  -3 منطقه يك  -2 منطقه چهار -1 

   منطقه هشت-10قه يازده   منط-9 منطقه دو  -8 منطقه نه   -7 منطقه پنج   -6
رتبه بندي مناطق دانشگاه آزاد اسلامي بر اساس وضعيت وسايل آموزشي و كمك : ب 

  : آموزشي
 - 6 منطقه يك  -5 منطقه چهار -4 منطقه پنج  -3 منطقه نه   -2 منطقه ده   -1

   منطقه يازده-10 منطقه شش  -9 منطقه هشت  -8 منطقه دو   -7منطقه هفت  
  :ندي مناطق دانشگاه آزاد اسلامي بر اساس وضعيت پژوهشيرتبه ب:  ج
 -6 منطقه يك  -5منطقه يازده  -4 منطقه هشت   -3 منطقه شش   -2 منطقه نه   -1

   منطقه ده-10 منطقه يازده  -9 منطقه چهار   -8 منطقه دو  -7منطقه پنج  
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  :ت و تجهيزات ورزشيرتبه بندي مناطق دانشگاه آزاد اسلامي بر اساس وضعيت تاسيسا:  ه
    منطقـه يـك      -5 منطقـه چهـار          -4 منطقـه دو         -3 منطقـه نـه        -2 منطقه يازده          -1
   منطقه هفت-10 منطقه پنج   -9 منطقه هشت    -8 منطقه شش   -7 منطقه ده  -6

  

 در نهايت رتبة مناطق در مورد 6 اطلاعات بدست آمده از جدول براساس
: ، رتبة دوم9منطقه : رتبة اول: ترتيب امتياز به شرح زير بودمتغيرهاي مورد مطالعه به 

 ، رتبه 7منطقه : منطقه يك ، رتبه پنج:  ، رتبه چهارم8منطقه : ، رتبة سوم10منطقه 
منطقه دو ، : منطقه شش ، رتبه نهم:  ، رتبة هشتم5منطقه :  ، رتبه هفتم4منطقه : ششم

  .11منطقه : رتبه دهم
  

  .گين نمره متغيرهاي مورد مطالعه در مناطق و تعيين رتبه در آنها مقايسه ميان- 6جدول 
  نمره ميانگين 

  ها وضعيت       
  
  

  نام منطقه

مه 
برنا

ت 
ضعي

و
 

ا و 
ه  يها

راتژ
است

يل   
وسا

ت 
ضعي

و
ك 

كم
ي و 

وزش
آم

شي
موز

آ
شي  
ژوه

ت پ
ضعي

و
اي   

النه
ت س

ضعي
و

شي
ورز

  

ت و 
يسا

تأس
ت 

ضعي
و

شي
ورز

ت 
هيزا

تج
گين  

ميان
ره 
ع نم

جم
  ها 

  161  85/14  97/28  13/26  01/37  04/54  يكمنطقه 
  2/143  12/16  48/18  53/22  43/35  84/49  منطقه دو
  -  -  -  -  -  -  منطقه سه
  04/153  52/15  45/19  74/21  24/38  09/58  منطقه چهار
  9/146  48/12  54/17  69/23  16/42  03/51  منطقه پنج
  55/144  62/13  72/19  11/36  80/23  30/51  منطقه شش

  67/153  22/11  17/26  84/27  68/36  76/51  فتمنطقه ه
  11/146  18/13  54/20  73/31  68/34  09/45  منطقه هشت
  77/199  12/20  45/26  13/53  86/49  21/50  منطقه نه
  43/175  74/13  78/35  03/17  73/57  15/51  منطقه ده
  73/133  13/26  75/16  78/21  27/22  80/46  منطقه يازده

    -  -  -  -  -  12منطقه 
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مقايسه بين وضعيت وسايل آموزشي و كمك آموزشـي گـروه هـاي مـورد               
  مطالعه در مناطق از ديدگاه مديران گروه و اعضاي هيأت علمي 

  
هاي مديران گروه و   نتايج آزمون تحليل واريانس در مورد مقايسه ديدگاه- 7جدول 

  اعضاي هيأت علمي در رابطه با توصيف وضعيت وسايل آموزشي و كمك آموزشي
  منبع

مديران گروه و اعضاي 
  هيأت علمي در مناطق

  مجموع
  مجذورات

  درجه
  آزادي

  ميانگين
  مجذورات

F   
  مشاهده

  سطح
 (P)داري  معني

  000/0  838/3  541/1889  11  413/18895  بين گروهي
  -  -  323/492  245  05/12619  درون گروهي

  -  -  -  255  46/139514  كل
  .ني دار است   معP > 05/0اختلاف ميانگين در سطح * 

  
دهد كه بين ديدگاه مديران گروه و   آزمون تحليل واريانس نشان مينتايج

اعضاي هيأت علمي در رابطه با توصيف وضعيت وسايل آموزشي و كمك 
داري  هاي آموزشي مورد مطالعه در مناطق تفاوت معني آموزشي، گروه

)000/0=P ،3838F= (وجود دارد.  
  

هاي مورد مطالعه در مناطق از ديدگاه         گروهي بين وضعيت پژوهشي     مقايسه
  مديران گروه و اعضاي هيات علمي

  
  نتايج آزمون تحليل واريانس در مورد مقايسه ديدگاه مديران و اعضاي هيأت - 8جدول 

  هاي مورد مطالعه در رابطه با توصيف وضعيت پژوهشي در مناطق  علمي گروه
  منبع

مديران گروه و اعضاي 
  اطقهيات علمي در من

  مجموع
  مجذورات

  درجه
  آزادي

  ميانگين
  مجذورات

F  
  مشاهده

  سطح
 (P)داري  معني

  042/0  928/1  175/640  11  749/6401  بين گروهي
  -  -  040/332  245  715/81349  درون گروهي

  -  -  -  255  465/87751  كل
  .  معني دار است P > 05/0اختلاف ميانگين در سطح * 
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دهد كه بين ديدگاه مديران و اعضاي  ن مينتايج آزمون تحليل واريانس نشا
هيات علمي در رابطه با توصيف وضعيت پژوهشي گروههاي مورد مطالعه در 

  .وجود دارد) =P ،928/1F=042/0(داري  مناطق تفاوت معني
  

  هاي مديران با اعضاي هيات علمي روي متغيرهاي تحقيـقمقايسه ديدگاه

شاهده مي شود ديدگاه مديران  م9بر اساس اطلاعات بدست آمده از جدول 
نمره ميانگين .  مورد متغيرهاي تحقيق متفاوت است علمي درهياتبا اعضاي 

مديران گروهها در مورد وضعيت برنامه ها و استراتژيها و وضعيت وسايل آموزشي 
و كمك آموزشي، وضعيت پژوهشي ، وضعيت سالن هاي ورزشي و وضعيت 

شگاهي تقريبا در حد نمره ميانگين اعضاي تجهيزات و تاسيسات در واحدهاي دان
هيات علمي بوده است و اين بيانگر آن است كه بين ديدگاه مديران و اعضاي 
هيات علمي روي متغيرهاي تحقيق تفاوت معني داري وجود نداشت و تنها در 
مورد ميانگين نمره وضعيت برنامه ها و استراتژيها بين ديدگاه مديران و اعضاء 

  ).P > 05/0( فاوت معني داري وجود داشت هيات علمي ت
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   مقايسه ديدگاههاي مديران با اعضاي هيات علمي روي متغيرهاي تحقيق-9جدول 
  آماره

  
  

  وضعيت

روه
گ

ورد
ي م

ها
  

لعه
مطا

داد  
تع

گين  
ميان

ره 
نم

ارد  
اند
 است

اف
حر

ان
  

T  هده
مشا

جه  
در

دي  
آزا

عني  
ح م

سط
 

ري 
دا ويه 

وس
د

(P
)

 

 هگرو
ران

مدي
  

53  559
7

/54  

231
13

/12  

ژي
ترات

واس
 ها 

امه
 برن
يت

ضع
و

روه  
گ

مي  
ت عل

هيئ
  

203  

411
6

/49  

438
69

/15  

24/2  254  

025/0=P 

روه
گ

ران  
مدي

  

53  711
6

/41  

465
45

/22  

ك 
كم
ي و

وزش
 آم

يل 
وسا

ت 
ضعي

و
شي

موز
آ

  

روه
گ

مي  
ت عل

هيئ
  

203  

995
8

/35  

536
07

/23  

58/1  254  

113/0=P 

روه
گ

ران  
مدي

  

53  179
2

/26  

129
78

/17  

شي
ژوه

ت پ
ضعي

و
روه  
گ

مي  
ت عل

هيئ
  

203  

293
1

/26  

943
98

/18  

04/0  254  

968/0
P= 

روه
گ

ران  
مدي

  

53  396
2

/68  

056
58

/20  

ات
هيز

 تج
ت و

يسا
تاس

ت 
ضعي

و
  

روه
گ

مي  
ت عل

هيئ
  

203  

101
0

/64  

560
67

/17  

53/1  254  

125/0
P= 
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  بحث و نتيجه گيري
  وضعيت نيروي انساني

هاي مورد روي انساني گروه درصد از ني79نتايج تحقيق نشان داد كه حدود 
 درصد 11 درصد مرد و 89در گروه مديران . اند درصد زن بوده21مطالعه مرد و 

اند و  درصد زن بوده27 درصد مرد و 73زن و در گروه اعضاي هيأت علمي 
 سال با انحراف استاندارد 37ميانگين توزيع پراكندگي سن افراد مورد مطالعه برابر 

ده است كه تقريباً عدم پراكندگي سن افراد مورد مطالعه را  بدست آم95/6برابر 
  .دهدنشان مي

هاي تحقيق در ارتباط با مدرك تحصيلي افراد مورد مطالعه همچنين يافته
  :بشرح زير بوده است

و . اند درصد در سطح دكترا بوده5/21 درصد در سطح فوق ليسانس و 5/78
  به تفكيك مديران و اعضاي هيات علمي،هاي مورد مطالعه در توزيع فراواني گروه

 درصد در سطح دكترا 19 درصد فوق ليسانس و تنها حدود 81در گروه مديران 
 درصد رسمي قطعي، 5/39اندو همچنين وضعيت استخدامي در گروه مديران، بوده

 درصد قراردادي 6/10 درصد بصورت پيماني، 9/7 درصد رسمي آزمايشي، 1/42
 درصد 1/39 درصد رسمي قطعي، 9/29 اعضاي هيأت علمي اند و در گروهبوده

يكي از عوامل . اند درصد قراردادي بوده4/23 درصد پيماني، 6/7رسمي آزمايشي، 
ي تربيت بدني هاي آموزشي و تدريس دروس رشته بسيار مهم جهت بهبود برنامه

روي جهت انتقال مفاهيم پايه و مهارتهاي ورزشي صحيح به دانشجويان داشتن ني
انساني متخصص، متعهد و نخبه است كه مسئولان امر بايد در اين زمينه چاره 
  .انديشي نمايند و جهت ارتقاي سطح علمي و آگاهي اساتيد اين رشته تلاش نمايند

ــساني    ــا نتــايج تحقيــق حاضــر در زمينــه اهميــت و ضــرورت نيــروي ان در ارتبــاط ب
كـه در مطالـب فـوق    ) لمـي هـا و اعـضاي هيـأت ع   مديران گروه( متخصص و آگاه    
در بخش تربيت  نيروي انساني متخصص بـراي   هاي اين  تحقيقاشاره گرديد، يافته
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ــه هــاي انگــوال و     ــا يافت ــوم ورزشــي ب ــدني و عل ــوب دروس تربيــت ب اجــراي مطل
  . همخواني دارد  )1384(، عبدوي  )1379(، شيرعلي)2003(1همكاران

  هاراتژيهاي پژوهشي، برنامه ها و استوضعيت فعاليت
-هاي پژوهـشي گـروه    هاي بدست آمده نشان داده است كه وضعيت فعاليت            يافته

هاي آموزشي تربيت بدني و علوم ورزشي دانشگاه آزاد اسلامي كـشور از ديـدگاه               
ها مناسب و مطلوب نبوده است،  به نحـوي كـه   اعضاي هيأت علمي و مديران گروه     

سـاتيد در زمـان انجـام تحقيـق در هـيچ             درصد از ا   32 درصد از مديران و      49حدود  
 27 درصد از مديران همچنـين     27گردهمايي به عنوان سخنران شركت نداشته اند و         

درصد از اعضاء هيات علمي در زمان انجام تحقيق هيچ مقاله اي در نشريات كشور               
 درصـد از اعـضاء هيـات       67 درصـد از مـديران و        70حدود  . به چاپ نرسانده بودند   

 درصـد از  15حدود . ن انجام تحقيق هيچ كتابي را تاليف نكرده بودند          علمي در زما  
 درصد از اعضاء هيات علمي در زمان انجام تحقيق در هيچ پژوهشي به 20مديران و 

 8ي   و منطقه  6،منطقه  9عنوان مجري اصلي فعاليت نداشته اند كه در اين ميان منطقه            
 كمتـرين امتيـاز را بـه    7ودند و منطقـه  از نظر پژوهشي به ترتيب بهتر از ساير مناطق ب       

خود اختصاص داد و  نهايتا ميانگين نمره ارزيابي شده وضـعيت پژوهـشي اسـاتيد و                 
 87/21 بـا انحـراف اسـتاندارد        32/26هاي آموزشي كل مناطق برابر با       مديران گروه 

امـروزه تأكيـد اصـلي متخصـصين تربيـت          . بدست آمده است كه مطلوب نمي باشد      
از . باشـد هاي گوناكون علـوم ورزشـي مـي    ام تحقيق و پژوهش در زمينه     بدني بر انج  

آنجايي كه بها دادن و توجـه نمـودن بـه امـر تحقيـق و پـژوهش، نـسبت مـستقيم بـا                        
هاي علمي، صنعتي و اقتصادي هر جامعه يا هر كـشور دارد، لـذا توجـه بـه                  پيشرفت  

اي هيـأت علمـي     تحقيق و پژوهش امر جدايي ناپذير و يكي از وظايف اصلي اعـض            
بـا عنايـت بـه اينكـه        ).2،2000؛ هيـوود  1384سـيارنژاد، (باشـد هاي كشور مي  دانشگاه

                                                           
1  . Engwall et al      
2. Hey wood  
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هـاي كـاربردي در     باشد و بـه ويـژه پـژوهش       پژوهش جزء جداناپذير از آموزش مي     
هـاي نـوين آموزشـي را       هـا و شـيوه    توانـد راه  زمينه تربيت بدني و علوم ورزشي، مي      
هـاي مختلـف آموزشـي و       ا در انتخـاب روش    معرفي نمـوده و در نتيجـه مدرسـين ر         

استفاده از نتايج تحقيقات و پژوهش در آموزش، كمك و يـاري نمايـد، لـذا توجـه      
در اين ارتباط   . باشدبه رعايت الگوها و استانداردهاي پژوهشي، لازم و ضروري مي         

نيـز بـه موضـوع      ) 2،2006؛ليندا رايكـارد  1،2002ويندهام و همكاران  (تحقيقات قبلي   
در زمينـه   . انـد ق و پژوهش، توسط اعضاي هيأت علمي و مدرسين تأكيد كرده          تحقي

هاي آموزشي تربيـت بـدني و علـوم         اهميت و ضرورت برنامه و استراتژيها در گروه       
هـا و اسـتراتژيها     ورزشي نشان داد كه اكثريت واحدهاي دانشگاهي در داشتن برنامه         

هـد كـه اغلـب مـديران گـروه و           داين نتايج نشان مـي    .ي در حد متوسط داشتند    نمره
ها در واحدهاي دانشگاهي واقف هستند      اساتيد تربيت بدني، بر اهميت داشتن برنامه      

دهد كه هر دو گروه  مـديران        ها نشان مي  هاي وضعيت برنامه  و عدم پراكندگي نمره   
هاي مناسب در واحدهاي دانـشگاهي تأكيـد        و اعضاي هيأت علمي، بر داشتن برنامه      

-ي است كه توجه مديران  و اعضاي هيأت علمـي دانـشگاهها در گـروه              بديه. دارند

هاي مختلف تربيت بدني سـبب خواهـد شـد تـا كيفيـت ارايـه و اجـراي صـحيح و                      
اي حفظ شود و اين موضـوع در        مطلوب دروس تربيت بدني به نحو شايسته و بايسته        

يج بـه   تربيت نيروهاي با صلاحيت و متخصص بسيار مؤثر اسـت ، در عـين حـال نتـا                 
دســت آمــده در تحقيــق حاضــر و ديگــر نتــايج كــسب شــده از تحقيقــات ديگــران 

دهد كه متأسفانه در بيـشتر  نشان مي ) 3،2004؛ استزلر 1384؛ عبدوي، 1384سيارنژاد،(
هـاي  واحدهاي دانشگاهي، به عوامـل زيـر بنـايي و نيـز حفـظ كيفيـت ارايـه برنامـه                   

 واحد هـاي مختلـف دانـشگاه        شود و حتي بين   آموزشي و پژوهشي توجه كافي نمي     

                                                           
  Windham et al .1   

  Linda Rikard  .2  
 Estezler.3  
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ي برنامـه هـاي آموزشـي و پژوهـشي متفـاوت از ديگـري       آزاد اسلامي كيفيت ارائه   
  . است

  وضعيت وسايل و تجهيزات آموزشي و كمك آموزشي 
هاي آموزشـي و جـزوات      يافته هاي تحقيق حاضر در رابطه با استفاده از كتاب         

 درصد از مدرسين در     73اد كه   نشان د هاي آموزشي،   تدريس شده و استفاده از فيلم     
نمودند و فقـط    هنگام   تدريس از هيچ كدام از وسايل كمك آموزشي استفاده نمي            

اي جهـت تـدريس     هـاي آموزشـي بـه عنـوان وسـيله          درصد از مدرسـين از فـيلم       27
در ارائه يك برنامه آموزشـي      ) 2005 (1نتايج مطالعات كانا كوكا   . كردنداستفاده مي 

دارد كـه يـك برنامـه آمـوزش بـا كيفيـت در              ي چنين اظهار مي   كيفي در تربيت بدن   
.  دهـد تربيت بدني، يادگيري فراگيران را به عنوان اولين هدف مورد توجه قـرار مـي              
كنـد،  استفاده از انواع وسايل كمك آموزشي، نقش اساسي را در آموزش ايفـا مـي              

وان ادعـا   ت ـدر آموزش دروس تربيت بدني به علت ماهيت آموزشي و يادگيري مـي            
كرد كه اين نقش جايگـاه خاصـي را دارد، زيـرا يـاد گيرنـده بايـد نـوع حركـت و                       
فعاليت را مشاهده كند و سپس تمـرين نمايـد و بعـد هـم وضـعيت اجـراي خـود را                      

كنـد تـا    استفاده از اين روش، انگيزه بيشتري در يادگيرنده ايجاد مي         . بازنگري نمايد 
هتر اجرا نمايد و لذا نبايد مدرسين هيچ شك و مطالب آموزشي را بهتر ياد بگيرد و ب

دهد كه وضعيت   ها نشان مي  ترديدي در استفاده از اين وسايل داشته باشند ولي يافته         
 در حـد    9 و   10استفاده از اين وسايل مطلوب نبـوده اسـت و فقـط وضـعيت منـاطق                 

ن مطلوب مي باشد ولي ساير مناطق در وضعيت مطلوبي به سر نمي برنـد كـه در اي ـ                 
نيـز بـه اسـتفاده از       ) 2005(، كانـا كوكـا      )1374(چيان  هاي تحقيق كوزه  ارتباط يافته 

لوازم و وسايل كمك آموزشي مطالب نظري و عملـي دروس تربيـت بـدني توجـه                 
  .اندداشته و بر آن تأكيد نموده

                                                           
1  .  Cana Coka 
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  وضعيت تاسيسات و تجهيزات و اماكن ورزشي
يـانگين نمـره توزيـع      هـاي ايـن تحقيـق مـشخص گرديـد كـه م            به اسـتناد يافتـه    

ــر    ــزات ورزشــي براب ــسات و تجهي ــدگي وضــعيت تاسي ــا انحــراف 78/64پراگن  و ب
ــتاندارد  ــده اســت 61/17اس ــسات و   . بدســت آم ــره وضــعيت تاسي ــت  نم و در نهاي

  .تجهيزات  ورزشي در حد مطلوب ارزيابي شده است
هـاي آموزشـي    با توجه به اهميت موارد فوق در اجراي مطلوب و كامل برنامه           

هاي دانشگاهي بايستي دقـت بيـشتري نـسبت بـه       روس عملي به نظر مي رسد واحد      د
هاي استيجاري مناسب كه تمامي مـوارد مـورد         موارد ذكر شده  داشته باشند و سالن       
  .هاي عملي مورد استفاده قرار دهندنياز را دارا باشند، براي اجراي كلاس

و گروها و اعضاي هيـات  نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه بين ديدگاه مديران     
علمي در ارتباط با تناسب تجهيـزات آموزشـي بـا تعـداد دانـشجويان تفـاوت معنـي                  

  .تفاوت دارد)1379(هاي تحقيق شير علي داري وجود نداشت كه با يافته
در تحقيــق حاضــر همچنــين مــشخص شــد كــه از لحــاظ توزيــع تاسيــسات و  

د اسـلامي نـابرابري وجـود       هاي دانـشگاه آزا   تجهيزات آموزشي و ورزشي در واحد     
ــزات آموزشــي و ورزشــي مناســبي   برخــي از واحــد. دارد ــسات و تجهي ــا از تاسي ه

انـد كـه در ايـن ميـان     اند و برخي از واحدها كمبودهاي زيادي داشته برخوردار بوده 
 به ترتيب بهترين و مناسب ترين       2 و منطقه    9 ،منطقه   11دانشگاه آزاد اسلامي منطقه     

 كمتـرين امكانـات را دارا بـود نتـايج ايـن             7ي   داشـتند و منطقـه     امكانات ورزشي را  
اند،از لحاظ  كه بيان داشته  ) 1379(، شير علي    )1374(هاي كوزه چيان    تحقيق با يافته  

هاي تربيت بدني نابرابري وجـود  ها و گروهتوزيع تاسيسات و تجهيزات در دانشكده   
تنباط مـي شـود كـه عـدم در          از تفسير نتـايج چنـين اس ـ      . داشته است، همخواني دارد   

اختيار داشتن تاسيسات و تجهيزات مناسب، در كيفيت تعليم و آموزش دانـشجويان             
هاي فني فـارغ التحـصيلان دانـشگاههاي مختلـف          و در نهايت تخصص و صلاحيت     
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. تاثير خواهد داشت، و دانشجويان در شرايط يكسان آموزشي قرار نخواهند گرفـت          
هـاي  هاي دانشگاهي جهت ارتقاء سطح كيفي برنامه      دلذا شايسته است مسئولين واح    

آموزشي خود، سرمايه گذاري مناسبي در جهت احداث اماكن و فضاهاي ورزشـي             
همچنـين مـسئولين در سـازمان مركـزي     . و خريد وسـايل و تجهيـزات داشـته باشـند     

دانشگاه آزاد اسلامي نيز بايستي هنگام صدور مجوز، داير نمودن رشته تربيت بـدني    
هـاي  هاي دانشگاهي، دقت نظر و حساسيت بيشتري داشته باشـند تـا واحـد              واحد در

دانشگاهي كه از امكانات وتاسيسات و تجهيزات لازم برخوردار هستند مجوز رشته            
  .  را دريافت نمايند

هاي تحقيق، از نظر امتيـار كـل متغيـر هـاي تحقيـق              در مجموع با توجه به يافته     
 10 جايگاه نخست را به خود اختـصاص داد و منطقـه             9دانشگاه آزاد اسلامي منطقه     

 تعلـق گرفـت      11 در جايگاه بعدي قرار گرفتند و كمترين امتياز به منطقه            8و منطقه   
هاي آموزشي تربيت بدني و علوم ورزشي       و پژوهشگر اذعان دارد كه كيفيت گروه      

وه بـر  هاي دانشگاه آزاد اسلامي كـشور در سـطوح متفـاوتي قـرار دارد و عـلا       واحد
ها و سابقه تاسيس دانشگاهها عوامل ديگر نيز مـي توانـد در ايـن زمينـه تـاثير                   قابليت

هاي دانشگاهي در آن واقع شده كه در        گذار باشد، مانند منطقه جغرافيايي كه واحد      
اين تحقيق مورد مطالعه قرار نگرفت و اين امـر باعـث ايجـاد شـرايط نـابرابر، بـراي                    

هـاي دقيـق و     كه اميد است با نظـارت     . ي مختلف مي باشد   هادانشجويان در دانشگاه  
هاي تربيـت بـدني و      هاي لازم از سوي سازمان مركزي پويايي لازم در گروه         توصيه

هـاي دانـشگاهي    علوم ورزشي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي بدست آيد و واحـد          
 نقـص  كه از نظر نيروي انساني، تاسيسات و تجهيـزات و اعتبـارات لازم كمبودهـا و        

هـا نيـز كيفيـت      نهايي دارند مورد عنايت و توجه بيشتري قـرار گيرنـد و ايـن واحـد               
اي پيدا كنند و بزودي شاهد پيشرفت و توسعه جالب توجهي در اين             مطلوب و بهينه  

  . مراكز آموزشي باشيم
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بنابراين با توجه به نتايج تحقيق حاضر،پيشنهاد مي شود فرصت ادامـه تحـصيل          
هاي آموزشي تربيت بدني    اي مديران و اعضاي هيات علمي گروه      در مقطع دكترا بر   

هاي دانشگاه آزاد اسلامي فراهم گـردد و بـصورت مـستمر از             و علوم ورزشي واحد   
. هـاي لازم بـه عمـل آيـد        ها ارزشـيابي  عملكرد اعضاي هيات علمي و مديران گروه      

تربيـت  هـاي آموزشـي     همچنين به منظور رشد و ارتقاي اعضاي هيات علمي گـروه          
بدني و علوم ورزشي به امر تحقيق و پژوهش به عنوان يك ضرورت و عامل اصـلي      

هــاي مــديريتي كوتــاه مــدت، توجــه بيــشتري معطــوف گــرددو بــا برگــزاري دوره 
هـاي  تمهيداتي جهت ارتقاي سـطح علمـي مـديران و اعـضاي هيـات علمـي گـروه                 

اسـلامي بـه عمـل    هـاي دانـشگاه آزاد   آموزشي تربيت بدني و علوم و ورزشي واحد   
اي بـين   علاوه براين،پيشنهاد مي گـردد مـشابه ايـن تحقيـق بـه صـورت مقايـسه                .آيد

  . هاي دولتي كشور صورت گيردهاي دانشگاه آزاد اسلامي و دانشگاهواحد
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  .شودزبان اصلي آورده 

  
 : تذكرات

 .نويسندگان است/  مقاله بر عهده نويسنده يمسئوليت محتو* 
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  اي تهيه مقالاتشرايط پذيرش و راهنم
  

  . واژه تجاوز نكند15 و از عنوان مقاله بايد كوتاه و گويا باشد )1
هر مقاله بايد داراي يك برگ مشخصات مقاله شامل نام و نام خانوادگي  )2

، مرتبه علمي و نشاني به هر دو زبان فارسي و انگليسي، شماره )گان(نويسنده 
 . فاكس و پست الكترونيكي باشد،تلفن
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محتواي مقاله را بازگو نمايد و با تاكيد بر روش ها، نتايج و اهميت بايد چكيده  )3
 حدود( سطر 15كاربرد نتايج بوده و تمام آن در يك پاراگراف و حداكثر در 

 .بايد ترجمه كامل چكيده فارسي باشد چكيده انگليسي. نوشته شود)  واژه250

 فارسي و انگليسي  واژه بلافاصله بعد از چكيده هاي5 تا 3 واژه هاي كليدي در )4
 .آورده شود

اهداف  . شامل طرح مسئله، سوابق كار و توجيه اهميت تحقيق باشدمقدمه بايد )5
 .مطالعه به طور شفاف در انتهاي مقدمه ذكر گردد

نحوه داده سازي و شيوه اجراي  طرح آماري،  شامل وسايل كار، و روش هاابزار )6
 .پژوهش بايد مشخص و روشن بيان شود

گيري  و نتيجه) با مرجع(بحث مستدل  هاي تحقيق،  درج يافته شاملنتايج و بحث )7
شكل ها و  .نتايج و بحث را مي توان با هم يا جداگانه تدوين كرد .خواهد بود

داده  جداول در نتايج و بحث نبايد داراي اطلاعات مشابه يا تكراري باشند،
 . تكرار شوند)به استثناي نقشه(هاي جدول نبايد به صورت منحني يا نمودار 

 تشكر و قدرداني از موسسات و افراد زير عنوان در صورت ضرورت، )8
 . قبل از منابع آورده شود"اريزسپاسگ"

 5/2متن مقاله بايد به صورت يك ستون، يك خط درميان و با رعايت حاشيه  )9
 word  2003تايپ مقالات در نرم افزار. باشد سانتي متر از لبه ها، تايپ شده

  PDFبنابراين از ارسال مقاله بصورت فايل. صيه مي شودميكروسافت تو
  .خودداري فرماييد

عكس ها بايد داراي مقياس باشند و در صورت اقتباس از منبع ديگر بايد ذكر  )10
  .گردد

مسئول مكاتبه هر مقاله لازم است توسط نويسندگان مقاله قبل از ارسال به اين  )11
ابطه با مقاله مربوط به شخص لذا هر گونه مسئوليتي در ر .دفتر مشخص گردد
  .   مكاتبه كننده است
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دانشجويان دوره كاشناسي ارشد و دكترا لازم است قبل از ارسال مقاله  )12
 به عمل اًهماهنگي و مشاوره لازم در خصوص مقاله را با استاد راهنما حتم

  .آورند
  

  شيوه نوشتن منابع در تدوين مقاله
  

   داخل مقاله-1
  )ام خانوادگي نويسنده، سال چاپ، شماره صفحه يا صفحاتن: (منابع فارسي ) الف
در مواردي كه از كتاب يا مقاله ترجمه شده به فارسي و همچنين منبع اصلي تـاليف                  

شده به زبان فارسي استفاده مي گردد و منبع مربوطه حداكثر دو نويـسنده دارد، نـام                 
  . ذكر گردد، به زبان فارسي) نه مترجم(خانوادگي نويسنده يا نويسندگان

  :به صورت
خانوادگي نويسنده به زبان فارسي، سال چاپ كتاب ترجمه شده در ايران، شماره صفحه يا  نام(

  )صفحات
  )58-54، 1381رابينز، (براي منبعي با يك نويسنده :             مثال

  )255، 1380رابينز و فريمن، (                    براي منبعي با دو نويسنده 
  

ردي كه كتاب يا مقاله ترجمه شده به فارسي، داراي بيش از سه نفر نويـسنده                در موا  
ذكـر گـردد و سـپس از واژه     ) نه متـرجم (بود بايد صرفاً  نام خانوادگي نويسنده اول       

  .استفاده گردد)) و ديگران((
  :به صورت

  ) و ديگران، سال چاپ كتاب ترجمه شده در ايران، شماره صفحه يا صفحات-( 
  )58-54، 1381توماسون و ديگران، : (   مثال       
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به صورت متوالي در متن مقاله      ... در مواردي كه يك منبع فارسي براي مرتبه دوم و            
  .تكرار مي گردد از روش زير استفاده  مي شود

  : به صورت
  )همان منبع، شماره صفحه يا صفحات( 

  )75همان منبع ، : (             مثال
  

  )Last Name, year, p(ي منابع انگليس) ب
 

در مواردي كه از كتاب يا مقاله به زبـان اصـلي اسـتفاده مـي گـردد و منبـع مربوطـه                       
حداكثر دو نويسنده دارد، بايد نام خانوادگي نويسنده يا نويسندگان به زبان انگليسي         

  .ذكر گردد
  )Last Name,year,p(:  به صورت

  )Robbins, 2001, 85-88(نده براي منبعي با يك نويس:               مثال
  )Stoner & Friman, 2002, 253( براي منبعي با دو نويسنده                      

 

در مواردي كه كتاب يا مقاله به زبان اصلي ، داراي بـيش از سـه نفـر نويـسنده بـود،                       
 استفاده)) et al((بايد صرفاً  نام خانوادگي نويسنده اول ذكر گردد و سپس از واژه 

  .شود
  )Last Name  et al, year, p(:  به صورت
  )Thomason  et al, 2000, 214, 229: (        مثال

 

بـه صـورت متـوالي در مـتن     ... براي مرتبـه دوم و     انگليسي  در مواردي كه يك منبع       
  .مقاله تكرار مي گردد از روش زير استفاده  مي گردد

  )Ibid,  p(: به صورت
  )Ibid, 38: ( مثال      

   صفحه منابع مقاله-2
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تمام منابع ذكر شده در متن مقاله، ابتدا به ترتيب الفبايي حرف اول نام خـانوادگي                
، منظم گرديده و سپس كليه منابع فارسـي         )هم در مورد كتاب و هم مقاله      (نويسنده اول   

  .و پس از آن كليه منابع انگليسي به ترتيب ياد شده آورده شود
براي ذكر كامل آدرس منابع و به منظـور يكـسان سـازي آدرس دهـي در صـفحه                   

  :منابع، از روش زير استفاده شود
  
  :كتاب به زبان اصلي ♦

، ناشر، محل   ))عنوان كتاب ((،  )سال انتشار كتاب  (نام خانوادگي نويسنده، نام كوچك    
  .نشر، نوبت چاپ، شماره جلد، شماره صفحه يا صفحات

  :مقاله به زبان اصلي ♦
، نـام مجلـه،     ))عنـوان مقالـه   ((،  )سال انتشار مجله  (نام خانوادگي نويسنده، نام كوچك    

  .شماره مسلسل تكشماره ، ناشر، ماه يا فصل انتشار تكشماره ، شماره صفحه يا صفحات
  :كتاب تاليفي يا ترجمه شده به فارسي ♦

 متـرجم   ، نام و نـام خـانوادگي      ))عنوان كتاب ((نام خانوادگي نويسنده، نام كوچك ،       
، ناشر، محل نشر، تـاريخ انتـشار،    )در صورت تاليفي بودن اين قسمت حذف مي گردد        (

  .نوبت چاپ، شماره جلد، شماره صفحه يا صفحات
  :مقاله از مجلات تخصصي فارسي ♦

، نام مجله، ناشر، شماره مسلسل      ))عنوان مقاله ((نام خانوادگي نويسنده، نام كوچك ،       
  .، شماره صفحه يا صفحاتتكشماره ، ماه يا فصل انتشار 

  : توجه 
پـس از نوشـتن نـام       ) در مـورد كتـاب و يـا مقالـه         (در صورت وجود چنـد نويـسنده        

خانوادگي و نام اولين نويسنده، براي هر يك از نويسندگان ديگر، ابتدا نام و سپس نـام                 
، در منـابع فارسـي      قبـل از نوشـتن نـام نويـسنده آخـر          . دخانوادگي آنها نوشته خواهد ش    

  .خواهد آمد)) &((، و در منابع خارجي علامت )) و (( حرف
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در صورت اسـتفاده از منـابع اينترنتـي در مقالـه ، در صـفحه منـابع از الگوهـاي زيـر                      
  :استفاده نماييد

  :كتاب الكترونيكي ♦
، محل نـشر، ناشـر ، تـاريخ انتـشار، تـاريخ             ))عنوان كتاب  ((نام خانوادگي ، نام مولف    

 نشاني دسترسي به سايت اينترنتي به طـور         <) جود بودن در صورت مو  (آخرين ويرايش 
   ]تاريخ مشاهده[ .  >كامل 

  :مقالات الكترونيكي ♦
، نـام نـشريه، دوره ، شـماره ، مـاه ، سـال،               ))عنوان مقالـه  ((نام خانوادگي ، نام مولف،      

 نـشاني دسترسـي بـه سـايت         < .[Online]) در صـورت موجـود بـودن      (شماره صفحه   
   ]تاريخ مشاهده[ . >مل اينترنتي به طور كا

  :پايان نامه يا رساله الكترونيكي ♦
، دانـشگاه،   مقطع تحـصيلي و رشـته   ، ))عنوان پايان نامه ((نام خانوادگي ، نام نويسنده    

 نشاني دسترسـي بـه سـايت اينترنتـي بـه            < .[Online]سال دفاع از پايان نامه  يا رساله         
   ]تاريخ مشاهده[ . >طور كامل 
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  » مديريتفراسوي«راهنماي اشتراك فصلنامه
  : شمنديم قبل از پر كردن برگه درخواست اشتراك به نكات زير توجه فرمائيد خواه •

 . كليه مكاتبات خود را با ذكر شماره اشتراك انجام دهيد  .1

 .نشاني خود را كامل و خوانا و با ذكر كد پستي بنويسيد .2

 . ريال است 10000  ريال و بها تك شماره  40000بهاي اشتراك سالانه   .3

 . خريد تك شماره لطفاً بطور دقيق شماره هاي درخواستي را قيد نماييددر صورت نياز به .4

به نـام دانـشگاه آزاد اسـلامي تبريـز نـزد بانـك ملـي شـعبه دانـشگاه آزاد                     1002وجه اشتراك را به حساب جاري        .5
د تـا   واريز كرده و فيش بانكي را به همراه فرم اشتراك تكميل شده به آدرس دفتر مجله پست نمايي ـ          اسلامي تبريز 

 . مجله هاي مورد نظر براي شما ارسال گردد 

 .هرگونه انتقاد و پيشنهادي داريد با ما در جريان بگذاريد  .6

اشتراك بصورت آبونمان از جديدترين شماره به بعد پذيرفته ميشود و شماره هاي قديمي مجله را ميبايست به  .7
 .  فرماييد تهيهقيمت تكفروشي 

 
دانـشكده   -تبريزواحـد دانـشگاه آزاد اسـلامي       -لـي ل نرسـيده بـه نمايـشگاه بـين الم         - دروازه تهـران   -تبريز: آدرس   

 مديريت ، اقتصاد و حسابداري

 3333459: تلفن و نمابر  

 5186-51575:صندوق پستي 

  » مديريت  فراسوي« اشتراك فصلنامهبرگ درخواست
  ........................شماره اشتراك   قبلاً مشترك نبوده ام □   قبلاً مشترك بوده ام □
  : ...........................................................................................نام كتابخانه     اشتراك كتابخانه □
  ..............................: ..............................................................نام سازمان      اشتراك شركت ، سازمان ، نهاد □
  : ................................................................................نام و نام خانوادگي     اشتراك تخصصي □

  ..........................................: ......................................شهرستان   : ......................................نشاني دقيق استان 
................................................................................................................................................................................

  ............................................................................................تلفن .........................  پستي كد.................................. 
  ريال بابت اشتراك       دوره       سال ......................... به مبلغ .........................به پيوست رسيد بانكي شماره 

........................................................................................................................................     خريد تك شماره هاي     يا
  ..............................شروع اشتراك از شماره   نسخه.............. از هر شماره 

  
  :  امضاءتاريخ و      

  »فراسوي مديريت «
دانشكده مديريت ، 
 اقتصاد و حسابداري
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The Investigation of the Statuse of Educational, Research and 
Facilities in Pf P.E. Departments in Various Section of Islamic 
Azad University from the Viewpoint of Faculty Members and 

Department Heads 
  
 

Mohammad Rahim Najafzadeh (Ph.D.) 
Mohammad Khabiri (Ph.D.) 

Amir Ahmad Mozaffari (Ph.D.) 
  

 

Abstract 
The aim of this study was to investigate and compare the statues of 

educational, research and facilities in Pf P.E. departments in various 
branches of Islamic Azad University from the viewpoint of faculty 
members and department heads. The method used was a descriptive one. 
All the P.E. faculty members and chair departments in Azad University 
(311) were the statistic population. All of them were selected as the 
sample. The data were collected through researcher made questionnaires. 
For data analysis, ANOVA, T-test and descriptive statistics were 
utilized. The findings showed that: according to P.E. faculty members, 
the clubs in Islamic Azad University were at a high level, the programs 
were at an average scale, research activities were at a low level, teaching 
aids, equipments and sporting facilities were also at a low level. In 
comparing the viewpoints of P.E. faculty members and department heads 
on the studied variables, there was a significant difference in relation to 
accomplishing the programs (p=0.05). But in other cases, there was not 
any significant difference regarding research activities, clubs, sporting 
facilities and equipment (p=0.125). The results of this study 
demonstrated that the status of Pf. P.E. Departments in different branches 
of Islamic Azad Universities was ranked at different levels.  

     
Key  Words: 

Educational department, Educational Status, Research, clubs, 
Physical education, Department Heads, Faculty members 
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The Effect of Management Styles and Managers’ Personality 
Features on the Psychological Health of the Employees of State 

Organizations and Offices in Tehran 
 

Mahmood Haggani (Ph.D.) 
Habib Azizi 

Abdol Hossein Rasoolinezhad 
 

Abstract 
This research deals with the effect of management styles and 

managers’ personality features on the psychological health of employees 
of state organizations and offices in Tehran. The main question is if there 
is a meaningful relation between management styles and managers’ 
personality features and the psychological health of employees of state 
organizations and offices. The research method is a descriptive one. The 
research population includes all the managers of state organizations and 
offices in Tehran. The research samples were chosen by Morgan Chart. 
The questionnaires used in this research are Lotans management style, 
personality features (NEO) and psychological health (GHQ), which have 
suitable validity coefficient. Finally, the hypotheses were tested by 
regression multi-hypothetical statistical model. The results show that 
there is a positive meaningful relation between management styles and 
personality features like conscientiousness and pleasantness and 
employees’ psychological health. Also, there is a negative meaningful 
relation between the neurotic feature and employees’ pychological health 
( α = 0.01 ). 

 
Key  Words: 

Management Styles, Managers’ Personality Features 
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Interval Estimate of Project Time Completion Using Simulation 
Approach 

 
Amin Zeinalzadeh (M.S.) 

Jafar Hosseini Dolama (B.S.) 
Majid Bagerzadeh Khajeh (Ph.D.) 

 

Abstract 
This paper aims to utilize an approach for computing time completion 

of project network paths with determined activities that can be used to 
estimate the time completion of a project. Activity durations are 
considered to be deterministic in critical path method (CPM). Since it is 
impossible to predict future events in a deterministic manner, project 
evaluation and review technique (PERT) is introduced which studies 
project with probabilistic activity durations. In this technique, large 
variance of path durations can influence the calculation accuracy, in 
which case the simulation technique is an appropriate method. In this 
paper, a sample arrow network is chosen, and a time distribution is fitted 
for each activity with Input Analyzer Software using some historical 
data. Mean square error, chi-square and Kolmogorov-Smirnov (K-S) 
tests are used as three measures to evaluate the goodness-of-fit. In the 
next stage, a computer model is built for the network in Arena 7.0 
software. This model is run 120 times and based on these replications, 
the minimum required sample size for (1-α) 100% confidence interval 
is specified. Finally, a confidence interval is computed for duration of 
each network path and based on this; the time completion of project is 
estimated. 

 
Key  Words: 

Simulation, Discrete Event Simulation Approach, Project 
Programming 
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The Influence of the Emotional Intelligence of Academic staff 
Members on their Educational Performance: Individual 

Competencies Approach  
 
 

Mahmoud Nouraee (Ph.D.) 
 
 
Abstruct 

In the recent years, the widespread interest in the relationship between 
emotional intelligence and performance has led to the development of a 
substantial body of literature. In spite of this ongoing attention, the 
subject of emotional intelligence and performance is still in a 
contradictory and controversial phase. Thus, a need remains for the 
development and testing of hypotheses relating the different dimensions 
of the emotional intelligence to performance. The goal of this research 
was to extend prior work on individual competencies and performance 
and investigate the possible relationship between academic staff 
members’ competencies (self awareness and self management) and their 
educational performance and to determine the role of their working life 
quality as an intervening variable. The results based on 930 questionnaire 
responses collected from 72 universities in a field study indicate that the 
extent of educational performance is positively and significantly 
associated with their self awareness and self management. Besides, the 
quality of the university working life interferes with the relationship 
between these variables.    
 
Key  Words: 

Self awareness, Self management, Individual competencies, 
Emotional intelligence, Working life quality  
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A Feasibility Study on Rationalizing the Government Size 
Program 

 
Nasser Mirsepassi, (Ph.D.) 

Jafar Beikzad, (Ph.D.) 
 

Abstract 
Change in Iranian administrative system is one the crucial issues. And 

in the recent years the necessary has drawn a lot of attention. Several 
actions have been taken and the "State's Septet Plan of the Change" in 
the Administrative System is a as example. This paper aims to evaluate 
the feasibility of one of these programs i.e. the Rationalizing 
Government Size Program and to identify the factors affecting its 
execution. In order to do so, the above mentioned program was divided 
into four programs and the affecting factors were defined based on John 
Child's power-control theory. According to the quartet factors and the 
defined indexes of the four programs, a matrix questionnaire was 
designed and after evaluating its validity and reliability, it was given to 
the swgects. The results were abridged and after classification they were 
analyzed using the inferential statistics tests (the single-group t-test and 
Friedman). The results revealed that the feasibility of the program is 
below average and the influential authorities in public organizations have 
the greatest role in leading this program to failure. 

Next, the heterogeneity of the interests of the decision-makers and the 
organizations, the dominant coalition and the subjectivity of the 
individuals' and organizations' decisions are placed successively as the 
effective factors. 

 
Key  Words: 

Government, Size, Subjective decisions, Influential authorities, 
Dominant coalition 
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Identifying and Grading the Effective Factors in staff 

Empoverment with Through TOPSIS Method (Case Study: Gas 
Corporation, East Azerbaijan Province) 

                 
Soleyman Iranzade (Ph.D.) 
Sadeg babaei Heravi (M.A.)  

 
Abstract 

In this article, the effective factors in staff empoverment through 
TOPSIS method have been studied and prioritized. For this purpose, the 
effective factors were investigated by reviewing the literature and the 
related concepts in empowering. Then in order to identify the effective 
factors in the statistical population under study, a questionnaire was 
compiled. The compiled questionnaire was distributed among the 
research samples in order to select the main variables under study and to 
collect their views on the selected variables (factors). After determining 
the main factors, the most effective ones in empowerment were 
identified through the use of minitab15 and by drawing a partograph. 
The reliability of the responses was confirmed by revaluation method. 
The TOPSIS method was used in order to prioritize the identified factors. 
To do this, the second questionnaire was distributed among the 
population to study the effect of each factor with regard to the 
determined indices. after collection and summation of the data, the 
decision matrix was olotained. Finally, the factors were graded in terms 
of their weight and importance. The results indicate that education, 
employing participation system, personnel motivation, submitting 
authority, performance-based reward, team work, occupational 
enrichment, and accepting responsibility are respectively effective in 
empowering the staff. 
 

Key  Words: 
Empowering, Prioritization of Factors, TOPSIS 
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Studying the Relations between Personality Characteristics & 
Irrational Beliefs and Job Satisfaction among Personnel of East 

Azerbaijan Telecommunication Department (PJS) 
 

Saeid Najjarpour Ostadi 
Hadi Esmkhani Akbarinejad 

Sholeh Livarjani (Ph.D.) 
 

Abstract  
The aim of this research is to study the relation between personality 

characteristics, irrational beliefs and job satisfaction. 100 subjects were 
selected from among the personnel of East Azerbaijan 
Telecommunication Department using ranked random sampling and they 
were evaluated using NEO-FFI personality inventory, Jones Irrational 
Beliefs (IBT) and surveying test of Spector job satisfaction. The method 
of research is correlation method. Multi-variable regression test, Pearson 
Correlation Coefficient and T-test were used for data analysis. Testing of 
hypotheses showed that there is no significant relation between the 
personality characteristics and job satisfaction and none of personality 
characteristics can anticipate job satisfaction of individuals. The results 
also showed that there is no significant relation between irrational beliefs 
and job satisfaction. The findings indicated that there is a significant and 
positive relation between personality characteristics and irrational belies, 
and that neurotic personality characteristics can anticipate the irrational 
beliefs of individuals. Other findings show that there is a significant 
difference between men and women in terms of irrational beliefs, and 
that female subjects have more irrational beliefs than male subjects, but 
there was no significant difference between the two groups of men and 
women in terms of job satisfaction.  

 
Key  Words: 

Personality Characteristics, Irrational Beliefs, Job Satisfaction  
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Application of Artificial Neural Networks to Identify Customers 

Satisfied with Car After Sales Services 
 

Alireza Fazlzadeh (Ph.D.) 
Mohammad Sadegh  Zeinali Kermani  

 
 

Abstract 
The purpose of the research was the development of a neural 

networks model to identify satisfied customers for car maintenance 
service marketing. The data were collected from the survey of ten car 
maintenance service providers in Iran. Multi-layer perceptron (MLP) 
neural networks with hyperbolic tangent function trained by feed forward 
training algorithm were utilized to build the identification model. The 
result reveals that the identification accuracy of the test on the model is 
greater than that expected by chance. Through a set of available 
contribution weights, the general importance of each independent 
variable produced is revealed. This research confirms that the neural 
network model is useful in recognizing the existing patterns of 
customer’s data. The advantages of using the model are highlighted. 
Authors believe that the model is useful and suitable as an analyzing tool 
for car maintenance service on market strategy planning. 

 
Key  Words: 

Car after sales services; MLP Neural networks; Marketing strategy; 
Customer satisfaction 
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