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   در ايرانمهندسي آموزش مراكز مديريت عملكرد ارزيابي

  موردي مطالعه: فازي رويكرد با 
  

   1حسن خادمي زارعدكتر 
 2مهناز زارعي

  
  چكيده

از جمله علل كليدي كه سازمان ها و به ويژه مراكز آموزش عالي را به سمت ناكارآمدي سوق 
چنانچه مراكز آموزش عالي جايگاه . باشدها مياز آنها و نتايج حاصل مي دهد، عدم ارزيابي فرآيند

خود را شناخته و از نقاط ضعف خود آگاهي يابند، بي ترديد درصدد رفع آن نواقص اقدام خواهند 
 مهندسي است، ارائه يك -هدف از اين پژوهش، كه دامنه انجام آن يكي از مجتمع هاي فني. نمود

از .  استEFQMموزش مهندسي بر اساس مدل تعالي عملكرد مديريت مراكز آ روش در ارزيابي
گيري حاكم بر مراكز آموزش عالي، همچون بسياري از سازمان ها، عموماً فازي آنجا كه فضاي تصميم

است، لذا به منظور تطابق بيشتر اين روش با شرايط حاكم بر فضاي تصميم گيري، الگوي پيشنهادي در 
تري از عملكرد مديريت مراكز آموزش  ه ارزيابي دقيقمحيط فازي طراحي شده است تا بتوان ب

 . مهندسي دست يافت

  :هاي كليدي واژه
  .هاي فازي، منطق رادارارزيابي عملكرد، آموزش مهندسي، مجموعه ،EFQMمدل تعالي 

                                                           
  )hkhademiz@yazduni.ac.ir(استاديار گروه مهندسي صنايع دانشگاه يزد  -1
 )delbina.2008@gmail.com( ايع دانشگاه آزاد اسلامي واحدشيرازعضو هيئت علمي گروه مهندسي صن -2
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  مقدمه
هاي جديـد سـبب بـر جـسته         سرعت فزاينده رقابت جهاني به علت ظهور تكنولوژي       

كـرد بـه عنـوان نيـاز رقـابتي و اسـتراتژيك در بـسياري از                 شدن نقش ارزيابي مـستمر عمل     
  از اين رو چنانچه ).Ghalayini & Nobel,  1996, 64-66(هاي جهان شده است سازمان

مراكز آموزش عالي جايگاه خود را شـناخته و از نقـاط ضـعف خـود آگـاهي يابنـد، بـي                      
د فرايندي است كـه بـه       ارزيابي عملكر . ترديد درصدد رفع آن نواقص اقدام خواهند نمود       

اي معـين   گـذاري و قـضاوت دربـاره عملكـرد طـي دوره           گيـري، ارزش  سنجش و انـدازه   
از جمله مدل هاي متداول ارزيابي عملكرد، مدل تعالي سازماني بنياد مـديريت             . پردازدمي

ايـن  .  نيـز تـدوين گرديـد      2است كه به دنبال آن جايزه ملي كيفيت ايـران          1كيفيت اروپايي 
هـا دسـت    هاي پايداري است كه يك سازمان سرآمد بايـد بـه آن            دهنده مزيت  مدل نشان 

 در عين حال با وجود نقـاط قـوت متعـدد ايـن     ).Macleod & Baxter,  2001, 393(يابد
مدل، بررسي كتب، مستندات و مقالات منتشر شده از سـوي بنيـاد كيفيـت اروپـا از سـال                    

اي موثر در رفـع     اروپا فاقد روش و شيوه     تاكنون حاكي از آن است كه بنياد كيفيت          1988
از جمله مشكلات در ارزيابي بر اساس مدل تعالي عملكـرد ايـن             : ها است ابهامات ارزيابي 

اند كه با ابهام همراه     هاي كلامي بيان شده   ها كيفي و به صورت متغير     است كه تمامي معيار   
ه دو دليل زير مـورد انتقـاد        تواند ب هاي قطعي مي  ها توسط شيوه  هستند، بنابراين سنجش آن   

هـاي افـراد و تغييـرات ارزش    ها ابهام مرتبط با قضاوتنخست اين كه اين شيوه: قرار گيرد 
گيرند و دوم آن كه قضاوت ذهنـي در انتخـاب و            ها هنگام انتقال به اعداد را ناديده مي       آن

نجا كه ارزيـابي در  ها دارد و از آاولويت ارزيابي كنندگان، تأثير بسياري برنتايج اين روش   
هاي گوناگون بر مبناي پيش بيني است و اغلب حالت قـضاوتي دارد، در نتيجـه بـا     سازمان

كنـيم كـه دو ارزيـابي بـراي         بررسي نمرات داده شده در ارزيابي يك سازمان مشاهده مي         
منطـق فـازي ابـزاري مفيـد و         . يك سازمان مشخص، منجر به نمرات متفاوتي شـده اسـت          

                                                           
1.European Foundation for Quality Management (EFQM) Excellent Model 
2.Iran National Quality Award (INQA) 
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 ,Chien & Tsai, 2000(رخورد با مسائلي است كـه تـوام بـا ابهـام هـستند     اثربخش براي ب

گيري از منطق فازي، چنين مـشكلات ارزيـابي          اين تحقيق در نظر دارد با بهره       ).289-291
توانند عبارات كلامي خود را به سـادگي        ارزيابان مي .  را رفع نمايد   EFQMدر مدل تعالي    
ها به كار برده و با مرتبط ساختن اين عبـارات           بي معيار اي معمول براي ارزيا   با زبان محاوره  

تري را بـر روي امتيـازات معيـار هـا           تر ودقيق هاي مناسب با توابع عضويت مناسب، تحليلي    
  . اعمال نمايند

مجموعـه اي از چنـد      (نتايج ايـن پـژوهش كـه در يكـي از مجتمـع هـاي مهندسـي                  
مباحث منطق رادار، شـبيه سـازي و        در كشورمان انجام شده است، در       ) دانشكده مهندسي 

همچنين كليه مراكز آموزش عالي، . ها به خوبي قابل استفاده استدر خود ارزيابي سازمان 
وري و تعـالي    وري و منابع انساني و اعطاء كننده جايزه ملـي بهـره           مؤسسات مطالعات بهره  

 . بهره مند شوندسازماني از جمله مؤسساتي مي باشند كه مي توانند از منافع اين تحقيق 
 

  مدل تعالي سازماني بنياد مديريت كيفيت اروپايي
تعالي سازمان عبارت است از عملكرد بر جسته در مـديريت سـازمان و دسـتيابي بـه                  

گرائـي، تمركـز بـر مـشتري، رهبـري، ثبـات            نتايج بر اساس مفاهيم بنيادين كه شامل نتيجه       
 طـرف سـودمند هـستند، مـشاركت         هايي كه براي هر دو    ها، مشاركت هدف ها و واقعيت   

 بنيـاد اروپـايي     .باشـد هـاي اجتمـاعي مـي     كاركنان، بهبود مـستمر و نـوآوري و مـسئوليت         
 14 مـيلادي توسـط      1998مديريت كيفيت، يك سازمان غير انتفاعي اسـت كـه در سـال              

شركت معتبر اروپايي و با حمايت اتحاديه اروپا تأسيس گرديد و در حال حاضـر بـيش از                  
مأموريـت ايـن سـازمان ايجـاد يـك نيـروي            .  در اين سازمان عضويت دارند      شركت 800

 بــه عنــوان EFQMمــدل ســرآمدي . راهبرنــده در جهــت ســرآمدي عملكــرد مــي باشــد
ها معرفي شده است، مدلي كـه نـشان دهنـده           چارچوبي اوليه براي ارزيابي و بهبود سازمان      

ايـن مـدل مبتنـي بـر        .  يابـد  هـا دسـت   هاي پايداري است كه يك سازمان بايد به آن        مزيت
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يـابي بـه آن نيازمنـد تعهـد فراگيـر           طراحي شده است كه دست    » مفاهيم بنيادين سرآمدي  «
  .ها استمديريت سازمان به اين مفاهيم بنيادين و پذيرفتن كامل آن

  

 هاي مدل تعالي سازمانيمعيار
زاري ويـژه   ها نيازمند اب  ها جهت خود ارزيابي و سنجش خود با ديگر سازمان         سازمان

هـاي تعـالي داراي چنـين ويژگـي هـستند           باشـند كـه مـدل     و داراي ساختار مـديريتي مـي      
)EFQM, 2005, 12  .(EFQM   اصل كسب و كار است كه شامل نتيجه گرايـي،           8 داراي 

هـا و واقعيـات،     تمركز بر مشتري، رهبري و سازگاري اهداف، مديريت بـر مبنـاي فراينـد             
پذيري عمومي، توسعه روابـط بـا همكـاران و بهبـود            يتمشاركت و رشد كاركنان، مسئول    

 ايـن مـدل     .)48-51،  1384گرامي و نـورعلي زاده،      (نوآوري و يادگيري مستمر مي باشد       
ها شامل رهبري، خط مشي و اسـتراتژي، منـابع        داراي نه معيار است؛ پنج معيار توانمند ساز       

يج شامل نتايج مشتريان، نتـايج منـابع        ها و چهار معيار نتا    انساني، شراكت ها و منابع، فرآيند     
هـاي توانمنـد   معيـار  .)EFQM, 2003, 36(انساني، نتايج جامعه و نتايج كليـدي عملكـرد   

دهند و عواملي هستند كه سازمان   دهد پوشش مي  چه را كه يك سازمان انجام مي      ساز، آن 
هـاي  ن كننده دسـتاورد  هاي نتايج، بيا  سازد و معيار  را براي رسيدن به نتايج عالي توانمند مي       

 . )Nabit & Klazinga, 1999, 68-66(ها مي باشند حاصل از اجراي مناسب توانمند ساز
 . همراه با وزن معيار ها را نشان مي دهدEFQM مدل شماتيك 1شكل 
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 چنانچه يك سازمان بخواهـد بـه تعـالي دسـت            EFQM، در مدل    1با توجه به شكل   
تـر از هـر     ترين اهميـت مـي باشـد؛ در حقيقـت مهـم           يار نتايج مشتريان داراي بيش    يابد، مع 

اميـري و سـكاكي ،      (توانمند سـاز، اهميتـي اسـت كـه بـه نتـايج مـشتريان داده مـي شـود                     
در قالـب   (بديهي است در مراكز آمـوزش عـالي، دانـشجويان، كاركنـان             ). 1384،61-57

بـه منزلـه    ) در ارتباط صنعت با دانـشگاه     (ي  و سازمان هاي صنعت   ) تعاملات بين دانشكده ها   
 .  مشتريان اين مراكز قلمداد مي شوند

 
  ارزيابي و امتيازدهي بر اساس منطق رادار

هـاي دو   مند براي ارزيابي و امتيازدهي به زير معيار       منطق رادار، داراي مكانيزمي نظام    
وف اول كلمات نتايج  برگرفته از حر 1RADAR  كلمه. ها و نتايج استسازحوزه توانمند

جكـسون منطـق رادار را بـا چرخـه          . ، رويكرد، جاري سازي و ارزيابي و بـازنگري اسـت          

                                                           
1 - Results, Approach, Deployment, Assessment &  Review 

    ).EFQM ) EFQM, 2005, 26  مدل شماتيک -١شکل 

  
 
 

  رهبري
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  خط مشي و استراتژي
٨% 

  شراكت ها و منابع
٩% 

  منابع انساني
 ٩% 

 
 
  

  فرايندها
14% 

  انساني نتايج منابع
  9%  

  نتايج مشتريان
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  نتايج جامعه
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  عملکرد

١٥% 
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كند و اين چنين عقيده دارد كه منطـق رادار          شوآرت در بهبود مستمر مقايسه مي     / دمينگ  
هـا بـه    گيريفرآيندي است كه پتانسيل دستيابي به نتايج مطلوب در آن وجود دارد، اندازه            

. )Jackson, 2001, 32( شوندنمي گرفته ناديده يادگيري هايفرصت و  و مناسب هستند   موقع

 نيارمند تمرين بسياري است     EFQM معيار مدل تعالي     9بنابراين بكارگيري منطق رادار در      
 ساختار منطق   2شكل.  كه بتواند اجراي يك رويكرد مهم را به بهترين نحو ممكن برآورد           

   .رادار را نمايش مي دهد
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
  

  :كند كه يك سازمان نياز دارد بهمنطق رادار بيان مي
گيري نتايج كه به عنوان بخشي از فرآينـد تعيـين اسـتراتژي و خـط مـشي،                   اندازه 

اين نتايج، عملكرد عملياتي آن و انتظارات ذينفعان را در          . راهنماي سازمان است  
  .گيردبر مي

هاي مناسـب كـه باعـث دسـتيابي     مل از رهيافت طراحي و ايجاد يك مجموعه كا  
  .شودبه نتايج مورد انتظار حال و آينده سازمان مي

 تسري دادن رهيافت به طريق سيستماتيك در سـازمان، بـراي اطمينـان از اجـراي                 
  .هاكامل آن

 
رويكرد

ارزيابي و
 بازنگري

 نتايج
 

جاری
سازي

 
ساختار منطق رادار: 2شكل   
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 بر اساس منطق رادار وجـود دارد ايـن          EFQMاز جمله مشكلاتي كه در ارزيابي مدل        
  :است كه

، مناطقي وجود دارد كه قبـل       % 0-100بندي منطق رادار، به جز طيف       قسيم در ت  -1
  .ها مفهومي نداردو بعد از اين طيف است و در ارزيابي

بندي انجام شده در منطق رادار به صورت گسسته اسـت و منـاطق مـرزي                 بخش -2
  .شوددر ارزيابي در نظر گرفته نمي

  
معيـار تـشكيل    5 از EFQM هاي مـدل  سازهمان گونه كه اشاره شد، حوزه توانمند

اي مشابه با استفاده از منطق رادار مورد ارزيابي قـرار           ها به شيوه  هر يك از معيار   . شده است 
 ، سـه  EFQMمـاتريس امتيـازدهي رادار در الگـوي تعـالي     . شـوند گرفته و امتياز دهي مي    

ي استاندارد توانمند   هاسازي، ارزيابي و بازنگري را در مورد معيار       رويكرد، جاري شاخص
هـا معمـولاً بـا      سـاز امتيازدهي به يـك زيـر معيـار در حـوزه توانمنـد            . گيردساز در نظر مي   

گيري از سه امتياز به دست آمده از عناصـر رويكـرد، جـاري سـازي و ارزيـابي و                    ميانگين
، ماتريس امتيازدهي رادار را 1 جدول .)EFQM, 2003, 49(بازنگري قابل محاسبه است

  . مي دهدنشان
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 )EFQM, 2003, 34 (ماتريس امتيازدهي رادار: 1 جدول

  

  
  

 منطق فازي 
 ميلادي در دانشگاه بركلـي ارايـه        1969منطق فازي توسط دكتر لطفي زاده در سال         

هاي خوب تواند از مفاهيم و دانشي بهره جويد كه مرزبنا به اعتقاد وي منطق انسان مي    . شد
اگـر مبنـاي تـصميم گيـري،     ). Yen & Langari, 1999, 26-18 (اي ندارنـد تعريف شده

در شرايطي كه خطاهـاي     . منطق كلاسيك باشد، انحراف از واقعيت افزايش خواهد يافت        
بسيار ناچيز نيز موجب خروج سازمان ها از صحنه رقابت مي شود، اسـتفاده از ايـن منطـق                   

براي توانمنـد سـازي مـديران، كـه وظيفـه اصـلي آن هـا        . به نظر نمي رسد قطعي، صحيح
است، در مواجهه با شرايط نامطمئن لازم اسـت آن هـا را بـه علـوم و فنـون       گيريتصميم 

واضح است كه در اغلـب محـيط هـاي سـازمان شـرايط      . ها مجهز كرد خاص اين محيط
است و عمدتا داده هاي مورد استفاده ناقص، مبهم و غيردقيق  تصميم گيري نادقيق و مبهم

 منطق و دستگاه تحليل ويژه اي است كه امروزه چنين داده هايي نيازمند تحليل. مي باشند
). 52-1381،58آذر و فرجـي ،      (تحت عنوان تئوري منطق فازي به دنيا معرفي شده اسـت            

 معيار عناصر ويژگي ها
  روندها
  اهداف

  )با ساير سازمان ها(مقايسه 
  علت ها
 دامنه

 
 
 
 نتايج

 
 
 

 معيارهاي نتايج

  مناسب بودن
 يكپارچگي

 
 رويكرد

  استقرار
 نظام مندي

 
 جاري سازي

  رياندازه گي
  يادگيري
 بهبود

 
 ارزيابي و

  بازنگري

 
 
 

 معيارهاي

  توان مند ساز
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اين منطق در مورد پارامترهاي متعددي كه بيان آنها بصورت كمـي مـشكل اسـت، بـسيار                  
  . كاربردي است

كلاسيك در محيط فـازي     هاي علم مديريت    با استفاده از علم مديريت فازي، روش      
بدين وسيله مي توان از منطق فازي در وظايف متعدد مـديريتي در             . شوندبه كار گرفته مي   

). 68همان منبع،   (ريزي بهره برد  گذاري و برنامه  ، سياست گيريدانشگاه ها از جمله تصميم    
اي ه ـهاي موجود در دنياي واقعي به صورت ذهني و كيفي و به صورت متغيـر        بيشتر سنجه 

اما منطق فازي ابزاري مفيـد را بـراي برخـورد    . اند كه با ابهام همراه هستند   كلامي بيان شده  
گيري از مفاهيم   با بهره . آوردبا مسائلي كه ابهام و سر بسته بودن را با خود دارند، فراهم مي             

توانند عبارات كلامي را به صـورت عبـاراتي بـا زبـان معمـول               فازي، ارزيابي كنندگان مي   
ها به كار برند و با مـرتبط سـاختن ايـن عبـارات بـا توابـع                  اي براي ارزيابي شاخص   حاورهم

هـا اعمـال    تري بـر روي امتيـازات شـاخص       تر و دقيق  هاي مناسب عضويت مناسب، تحليل  
  تحقيقات نشان مي دهند كـه تـابع   .)Machacha & Bhattacharya,  2002, 72(نمايند 

. هـاي كلامـي در ذهـن مـا را مـنعكس نمايـد       ي واژه تواند اهميـت نـسب    عضويت فازي مي  
توانيم رويكرد تابع عضويت فازي را براي تبديل عقايد كلامـي بـه اعـدادي               بنابراين ما مي  

 .)Hsiao & et al, 2007, 62(اي دنبال كنيمدر مقياس فاصله
  

 گيري فازيتصميم
در . قطعـي اسـت   هاي   متغير 1گيري فازي، فازي سازي   اولين مرحله در فرايند تصميم    

اسـتنتاج  (در مرحلـه دوم     . گردنـد هاي زباني تبديل مي   هاي قطعي به متغير   اين مرحله، متغير  
. گـردد  رفتار سيـستم تعريـف مـي      "اگر، آنگاه "اي از قواعد    ، با استفاده از  مجموعه     )فازي

م در مرحلـه سـو  . نتيجه اين استنتاج، يك ارزش زباني براي متغير زباني مربوطه خواهد بود          
گيـري  گردنـد تـا تـصميم     هاي زباني به اعداد قطعي تبديل مـي       ، ارزش 2يعني قطعي سازي  

                                                           
1 . Fuzzification 
2 . Defuzzification 
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گيري در مغـز    توان مشابه تصميم  گيري در محيط فازي را مي     فرايند تصميم . صورت گيرد 
انسان دانست، چرا كه روزانه انبوهي از اطلاعـات فـازي را اخـذ نمـوده، تجزيـه و تحليـل          

  ).31-1381،36آذر و فرجي ، (يدنماگيري ميكرده و تصميم
 

 اعداد فازي مثلثي 
به ترتيب از چپ به راسـت، كمتـرين تـا بيـشترين مقـدار احتمـال يـك                    a,b,c اگر

 وجـود خواهـد     (a,b,c)به فرم سه تـايي     1رويداد فازي باشند، آنگاه يك عدد فازي مثلثي       
مان منبع، ه( تابع عضويت به صورت زيرتعريف مي شودa≤ b ≤ c .داشت به طوري كه 

69(:  
  
  
  
 

  : يك عدد فازي مثلثي نشان داده شده است3در شكل
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

                                                           
1 .   Triangular Fuzzy Number (TFN)  

                     (x-a)/(b-a), x∈[a,b] 
µN(x):          (c-x)/(c-b), x ∈[b,c]                )1(  
در غير اينصورت         0                        

 

a b c0
N

µ

1.0

  
 

  يك عدد فازي مثلثي-3شكل
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اعـداد فـازي مثلثـي باشـند، آنگـاه       N=(a2,b2,c2) و M =(a1,b1,c1)همچنين اگر
  : )Yager, 1981, 159( محاسبات فازي مورد نياز به قرار زير خواهد بود

  
  

 
 
 

  روش 
nxxx متغيـر كـه بـه صـورت          n، شـامل    βوقتي پارامتر سيستمي     ,...,,  بيـان   21

),,...,(شوند و در قالب يك بردار، بـردار    مي nxxxX  را مـي سـازند، در حـال    =21
. شود ارزيابي مي  βهاي بر روي    ارزيابي است، در حقيقت تأثيرات تمامي اين متغير       

ها از عباراتي  مانند عالي، خوب، متوسـط      ن متغير براي تشريح وضعيت هر يك از اي      
هـا را بـه صـورت كيفـي و نـه            اين عبارات وضعيت متغير   . شودو ضعيف استفاده مي   

هاي مختلـف بـا اعـداد بـسيار         كنند، زيرا بيان عملكرد واقعي متغير     كمي ارزيابي مي  
nxxxهاي  كنيم تمامي متغير  فرض مي . تر از عبارات است   دشوار ,...,, ، در طيفي   21

 حالـت بـراي ارزيـابي       mطيفي كـه داراي     .  عبارت است ارزيابي شود    mكه شامل   
myyyاست را طيف عبارات كلامي گويند؛ هر بخش اين طيف به صورت              ,...,, 21 

  .سازند ميyشود و برداري را با نام بردار بيان مي
)٦(                     ),...,,( 21 myyyY =  

  

 بـا اسـتفاده از      βر طبق اصول تجزيه و تحليل فازي، ارزيابي كلـي از پـارامتر            ب
 بردار وزني متناظر با بردار Wعبارات  كلامي به صورت زير است كه در اين رابطه 

X   ــر ــر يــك از متغي ــده وزن ه ــنعكس كنن ــه م ــازي  اســت ك ــاي ف nxxxه ,....,, 21 
  ):Xu,  1987, 95-97(است

  
)٧                                  (RWB ×=  

M ⊕ N = (a1+a2, b1+b2, c1+c2)         (۲)   
M ⊗ N = (a1 × a2, b1×b2, c1×c2 ).                                              (۳) 
r ⊗ M = (r.a , r.b , r.c )  ,r>0 .                                (۴)   
M ⊗1 / N = (a1 /c2, b1/b2, c1/ a2)                             (۵)     
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  : برابر است باRدر رابطه بالا 
)٨                                   (YXR ×=  

 
 بردار عبارات Yها و بردار متغيرX . شود ماتريس تبديل فازي ناميده ميRكه 

 متغير  X متغير موجود در بردار      nتمامي  ) 8(ه  در رابط . باشدمي) 6(كلامي در رابطه    
در . گـردد تـشريح مـي   EFQMحال روش ارزيابي بالا براي مدل      . هاي فازي هستند  

هاي فازي در   ها به صورت متغير   اين معيار .  معيار فرعي وجود دارد    EFQM 32مدل  
),,...,( :انــد بيــان شــدهXبــردار  3221 xxxX  -؛ بــه منظــور ارزيــابي مجتمــع فنــي =

هـاي مـدل   ، تيم تعالي به ارزيابي تمامي معيـار    EFQMمهندسي بر اساس مدل تعالي      
سپس اين عبارات كلامي بر اسـاس طيـف فـازي    . در قالب عبارات كلامي پرداخت  

بـراي بـه دسـت آوردن طبـف مناسـب جهـت             . مربوطه به اعداد  فازي تبديل شدند      
لف در زمينه منطق فـازي      هاي مخت كارگيري، در اين مقاله پس از بررسي پژوهش       به

، طيف و اعداد فازي معرفي شده توسط لايو و چـن، مـورد اسـتفاده    EFQMو مدل  
مقادير اين اعداد با توجه بـه عبـارات كلامـي مـورد اسـتفاده بـه شـرح                   . قرار گرفت 

  .)Liou &  Chen, 2006, 929-931(باشد  مي2جدول
 

طيف و اعداد فازي لايو و چن:  ٢جدول   
 اعدا فازي متناظر درجات ارزيابي عبارات كلامي

 )y1 )3/0 ،0 ،0 خيلي كم

 )y2 )5/0 ،3/0 ،0 كم

 )y3 )8/0 ،5/0 ،2/0 متوسط

 )y4 )1 ،7/0 ،5/0 زياد

 )y5 )1 ،1 ،7/0 خيلي زياد
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 در مــدل Yبــردار . ، ارائــه شــده اســت6الگــوريتم مــدل پيــشنهادي در شــكل
),,,,(پيشنهادي به صـورت    54321 yyyyyY باشـد؛ بنـابراين مـاتريس انتقـال         مـي    =

  :فازي به صورت زير است
  

    
                     )9(        
                             

  
 

rijدر ماتريس بالا، بيان كننده سطح اطمينان عملكرد حقيقي متغيرi  در بخشي 
  .باشد ميjاز طيف استفاده شده است و به اندازه 

   ),..,( 3221 wwwW =  
 

بـا بـه   .اسـت   EFQMهـاي مـدل   در معادله بالابيـان كننـده وزن معيـار   W بردار
  .باشد، ارائه شده است ميBكارگيري موارد بالا، معادله زير كه براي ارزيابي بردار 

  
  
 
  )١٠(                                       

  
  .منتهي شودتواند با استفاده از رابطه زير به يك نمره  ميBنتايج بردار 

)١١                                   (TBAEPSF ×=−
~

  
TB      اي بردار    ماتريس تقدم و تأخر ارزيابي رتبهB است  .~

A    برداري است كه 
مدل ارائه شده در بالا يك مـدل       . اعداد مياني طيف استفاده شده در اين مقاله است          

.  اســتF-EPS و تحليــل فــازي بــا نــام تجزيــه
~
Aشــود بــه صــورت زيــر بيــان مــي :

)1,7.0,5.0,3.0,0(
~
=A.  

⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
=×=

mnn

m

rr

rr
YXR

,1,

,11,1

L

MOM

K

),,,,(),...,,( 54321

5,321,32

5,11,1

3221 bbbbb
rr

rr
wwwRWB =

⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
×=×=

L

MOM

K
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 مقدمات تست روش پيشنهادي
ابتـدا از ارزيابـان     .  نـشان داده شـده اسـت       4الگوريتم مدل پيشنهادي در شكل      

متياز منطق   مهندسي را بدون توجه به ا      -هاي ارزيابي مجتمع فني   خواسته شد دفترچه  
گيـري  سپس، با استفاده از عبارات كلامي متناظر با طيف انـدازه          . رادار تكميل كنند  

.  مهندسي به دسـت آمـد      -در منطق رادار و روش ارائه شده، نمره نهايي مجتمع فني          
ها دادند در كنار هم قرار گرفت و پس         اي كه ارزيابان به معيار    در نهايت امتياز فازي   
 مهندسـي بـه دسـت       -ها در مجتمع فني   ضعيت هر يك از معيار    از دي فازي كردن و    

  .آمد
  نمايش شماتيك الگوريتم مدل -4شكل

 شروع
 

طراحي ماتريس امتيازدهي به 
 معيارهاي توانمند سازها و نتايج

  

ارزيابي مجتمع مهندسي بر اساس 
 نماتريس جديد توسط ارزيابا

 

ايجاد تناظر بين عبارات كلامي و اعداد 
 فازي
 

محاسبه امتياز فازي معيارهاي توانمند
 سازها و نتايج

 

به دست آوردن عبارات كلامي
  متناظر با هر معيار

 

تهيه جدول امتيازدهي هر
 ارزياب به معيارها

 

 ليزه كردن جدولنرما

 Bتشكيل ماتريس

 Rتشكيل ماتريس

 محاسبه نمره نهايي

 پايان
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  ها و نتايج سازطراحي ماتريس امتيازدهي به توانمند
اين ارزيابـان   .  مهندسي انتخاب شدند   - ارزياب به منظور ارزيابي مجتمع فني      5

تـن از اسـاتيد فعـال در معاونـت           2وري،   نفر ارزيـاب جـايزه ملـي بهـره         2تلفيقي از   
ــشگاه و  ــي  1آموزشــي دان ــع فن ــره مجتم ــدان خب ــر از كارمن ــد - نف .   مهندســي بودن

. هاي ارزيـابي بـر اسـاس روش پيـشنهادي در اختيـار ارزيابـان قـرار گرفتنـد                  كتابچه
  . نشان داده شده اند2 و 1ماتريس هاي امتيازدهي در پيوست هاي 

 
  ابي و اعداد فازيهاي ارزيايجاد تناظر بين گزينه

هاي موجود در ماتريس  امتيازدهي به نتـايج          بين هر يك از گزينه     3در جدول   
 در روش پيشنهادي تناظر ايجـاد شـده         Yها با عبارات كلامي و بردار       و توانمند ساز  

  .است
  هاها به لحاظ اقناع معيار مقياس ارزيابي گزينه-3جدول

  متناظراعداد فازي درجات ارزيابي عبارات كلامي

  عدم وجود شواهد: توانمندساز
 )y1 )3/0 ،0 ،0 عدم وجود دلايل: نتايج

  وجود شواهد اندك: توانمند ساز
 )y2 )5/0 ،3/0 ،0 وجود برخي دلايل: نتايج

  وجود شواهد مناسب: توانمندساز
 )y3 )8/0 ،5/0 ،2/0 وجود دلايل: نتايج

  وجود شواهد روشن: توانمند ساز
 )y4 )1 ،7/0 ،5/0 لوجود دلاي: نتايج

  وجود شواهد جامع: توانمند ساز
 )y5 )1 ،1 ،7/0 وجود دلايل جامع: نتايج

  
 ارائه نتايج ارزيابي

در ايـن جـدول اعـداد فـازي متنـاظر بـا             .  آمده است  4نتايج ارزيابي در جدول   
لازم به توضيح است كه ستون كد در اين جدول بيـانگر            . ها ارائه شده است   ارزيابي
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 بـه  1,1مثلاً كد  .  كدي اختصاص يافته است    EFQMهاي مدل    كه به معيار   اين است 
در ايـن جـدول، زيـر هـر سـتون از            . مفهوم معيار رهبري و زير معيـار اول آن اسـت          

.  قـرار گرفتـه اسـت      1هاي مدل، عدد فازي متناظر با ارزيابي  ارزيـاب  شـماره              معيار
  .زير محاسبه شده استاز رابطهها با استفاده سپس، جمع اعداد فازي و ميانگين آن

)١٢ (      )....(1
2211

1

nnn

i

cWcWcW
Wi

s ⊗⊕⊕⊗⊕⊗⊗⎟
⎟

⎠

⎞

⎜
⎜

⎝

⎛
=
∑ =

  

 
، 1,1مـثلاً در معيـار      .  فازي بيان كننده امتياز اصـلي معيـار اسـت          اعدادميانگين  

به منظور تبديل عدد فـازي بـه دسـت          . آيدبه دست مي  ) 0و25/0و  47/0(عدد فازي   
فـازي مناسـب بـراي      آمده به عبارت كلامي، لازم است عبـارات كلامـي و تقريـب              

ها بـر اسـاس      سطح به دست امده از ارزيابي      LLفرض كنيد   . ها توسعه داده شود   آن
 بـه ترتيـب تـابع عـضويت شـاخص           ULLi و   UFLIعبارات كلامي باشـد، بنـابراين،       

 و UFLIشوند و فاصـله بـين   ام سطح ارزيابي تعريف مي i  و عبارت كلامي 1فازي
ULLiسبه شودتواند از طريق  زير محا مي:  

)١٣                     (
2/1

exp

2))()((),(
⎭
⎬
⎫

⎩
⎨
⎧

−= ∑ xUxULLFLId
iLLFLIi  

  
[ ]
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45.0,4.0,35.025.0,2.0,15.0,1.0,005.0,0{
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توان فاصله عدد فازي به دست آمده به عنـوان سـطح ارزيـابي    بدين ترتيب مي  

تـرين عبـارت     مهندسي از عبارت كلامي را محاسـبه نمـود و نزديـك              -مجتمع فني 
 -ن سطح ارزيابي كلامي مجتمـع فنـي       طبيعي با كمترين فاصله از اين عدد را به عنوا         

                                                           
1 . Fuzzy Index 
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 بـراي تعيـين عبـارت    .)Liou &  Chen, 2006, 934-939(مهندسـي معرفـي كـرد    
هـاي  كلامي متناظر با امتياز فازي، لازم است فاصله اين امتياز از هر يـك از عبـارت                

بعد از تعيين فواصل با توجه به كمتـرين         . كلامي مندرج در شكل فوق محاسبه شود      
هاي كلامي، عبارت كلامي متناسـب بـا امتيـاز مـدل     متياز فازي و عبارتفاصله بين ا 

) 14(براي محاسـبه فاصـله بـين دو عـدد فـازي از رابطـه                . قابل تشخيص خواهد بود   
),,( دو عدد فازي مثلثي به شـكل         B و   Aفرض كنيد   . گردداستفاده مي  111 cbaA = 

),,(و  222 cbaB   :شود به صورت زير محاسبه ميB و Aن گاه فاصله بي باشند؛ آن=
)١٤                         ([ ]2

12
2

12
2

12 )()()(
3
1),( ccbbaaBAD −+−+−=  

  

، مقادير محاسبه شده از روش فوق را بـراي معيـار رهبـري نـشان مـي                  4جدول
با مقايسه فواصـل بـه      . در مورد ساير معيارها نيز به طريق مشابه عمل شده است          . دهد

شود كه كمترين فاصله مربوط به متغير كلامـي       ميدست آمده براي معيار اول نتيجه       
توان گفـت كـه معيـار اول پـس از ارزيـابي      باشد، پس مي  مي» وجود شواهد اندك  «

  .فازي در بازه متغير كلامي وجود شواهد اندك قرار گرفته است
  

4جدول  محاسبه امتياز فازي زير معيارهاي رهبري-

 

 زير معيارهاي رهبري
1.5 1.4 1.3 1.2 1.1 

 ويژگي

 مناسب بودن (0,0.3,0.5) (0,0,0.3) (0,0.3,0.5) (0,0.3,0.5) (0,0.3,0.5)
 يكپارچگي (0,0.3,0.5) (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0.3,0.5) (0,0.3,0.5)
 استقرار (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0,0.3)
 نظام مندي (0,0.3,0.5) (0,0,0.3) (0,0.3,0.5) (0,0.3,0.5) (0,0,0.3)
 اندازه گيري (0,0.3,0.5) (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0,0.3)
 يادگيري (0,0.3,0.5) (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0,0.3)
 بهبود (0,0.3,0.5) (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0,0.3) (0,0,0.3)

(0,0.6,2.5) (0,0.9,2.7) (0,0.6,2.5) (0,0,2.1) (0,1.8,3.3) Sum 
(0,0.08,0.35) (0,0.12,0.38) (0,0.08,0.35) (0,0,0.3) (0,0.25,0.47) Ave 

0.054 0.083 0.054 0 0.174 D1 
0.153 0.125 0.153 0.208 0.033 D2 
0.373 0.346 0.373 0.424 0.265 D3 
0.593 0.568 0.593 0.640 0.494 D4 
0.765 0.741 0.765 0.812 0.666 D5 
0.054 0.083 0.054 0 0.033 Min 
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روش فوق براي تمامي ارزيابان انجام شد و سپس نتايج كار ارزيابان در يـك               
 نتايج نهايي ارزيابي معيار رهبـري       5جدول. جدول براي هر معيار، جداگانه واردشد     

طـور كـه ديـده شـد،        بر طيق محاسبات نهايي همـان     . دهدرا به عنوان نمونه نشان مي     
در . ارزيابي كـرد ) y2( را در ناحيه وجود شواهد اندك      1,1، معيار   1ارزياب شماره   

در ايـن مرحلـه، اعـداد       .  مـشخص شـده اسـت      "تيك" اين نتيجه با علامت      5جدول
هاي نرمالايز شده كه در جدول نمونه با عنوان درصد نهايي آورده شده است، سطر              

 .شود تشكيل ميRبر اساس محاسبات بالا، ماتريس . دهند را تشكيل ميRماتريس 
هـا  وزن معيار .  اورده شده است   EFQMهاي مدل    وزن هر يك از معيار     6در جدول   

 32دهند كـه يـك مـاتريس بـا يـك سـطر و                را مي  Wدر كنار هم تشكيل ماتريس      
  .ستون است

  EFQMهاي مدل وزن زير معيار-6جدول
 وزن معيار وزن معيار وزن معيار وزن معيار
1,1 0,02 2,4 0,02 4,3 0,018 6,1 0,75 

1,2 0,02 3,1 0,018 4,4 0,018 6,2 0,25 

1,3 0,02 3,2 0,018 4,5 0,018 7,1 0,75 

1,4 0,02 3,3 0,018 5,1 0,028 7,2 0,25 

1,5 0,02 3,4 0,018 5,2 0,028 8,1 0,25 

2,1 0,02 3,5 0,018 5,3 0,028 8,2 0,75 

2,2 0,02 4,1 0,018 5,4 0,028 9,1 0,5 

2,3 0,02 4,2 0,018 5,5 0,028 9,2 0,5 

  

شود و در نهايت نمره نهـايي بـه          به صورت زير محاسبه مي     Bبنابراين ماتريس   
  .آيددست مي

[ ]009328.17456.17936.0=×= RWB  

[ ] 49008.1

1
7.0
5.0
3.0

0

009328.17456.17936.0 =

⎥
⎥
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢
⎢
⎢

⎣

⎡

×==− EPSF
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    .149,008 درصد يا 1,49008نمره نهايي اين شركت پس از ارزيابي برابر است با 
  

  نتايج نهايي ارزيابي معيار رهبري-5جدول 

  

  

 y1 y2 y3 y4 y5 ارزياب زير معيارهاي رهبري

     1ارزياب 
     2ارزياب 
      3ارزياب 
      4ارزياب 

 
 
1.1  

     5ارزياب 
 0 0 40 60 0 درصد نهايي 

     1ارزياب 
     2ارزياب 
     3ارزياب 
     4ارزياب 

 
 
1.2 

     5ارزياب 
 0 0 0 60 40 درصد نهايي 

     1ارزياب 
      2ارزياب 
      3ارزياب 
     4ارزياب 

 
 
1.3 

     5ارزياب 
 0 0 40 20 40 درصد نهايي 

     1ارزياب 
     2ارزياب 
      3ارزياب 
     4ارزياب 

 
 
1.4 

      5ارزياب 
 0 0 40 40 20 درصد نهايي 

     1ارزياب 
     2ارزياب 
      3ارزياب 
      4ارزياب 

 
 
1.5 

     5ارزياب 
 0 0 40 40 20 درصد نهايي 
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  مهندسي- در مجتمع فنيEFQMهاي مدل بندي معياررتبه
  

 EFQMهاي مدل    بيانگر امتياز فازي معيار    5 تا   1، اعداد سطرهاي    7در جدول   
گيـري از ايـن امتيـازات،       يانگين  سپس با م  . انداست كه توسط ارزيابان ارزيابي شده     

هـا، ابتـدا    براي رتبه بندي معيـار    . آيدامتياز فازي نهايي ارزيابي هر معيار به دست مي        
ها را تبديل به عبارت كلامي متناظر با آن كرده، سپس بر اين اسـاس               امتياز فازي آن  

  .شودبندي ميها رتبهمعيار
  

   امتياز فازي تمامي ارزيابان براي معيار رهبري-7جدول

  

ها پس از ارزيـابي تمـامي ارزيابـان داده           وضعيت هر يك از معيار     8ل  در جدو 
هاي مديريتي مفيـد اسـت و بـر         گيرياين جدول براي بسياري از تصميم     . شده است 

  . توان پيشنهاداتي براي بهبود وضعيت مراكز آموزش عالي ارائه داداساس آن مي

 زير معيارهاي رهبري
1.5 1.4 1.3 1.2  1.1 

 ارزياب

1ارزياب  (0,0.25,0.47) (0,0,0.3) (0,0.08,0.35) (0,0.12,0.38) (0,0.08,0.35)  

2ارزياب  (0,0.25,0.47) (0.11,0.37,0.64) (0.2,0.5,0.8) (0,0.21,0.44) (0.17,0.47,0.75)  

3 ارزياب (0.2,0.5,0.8) (0,0.12,0.38) (0.17,0.47,0.75) (0.28,0.55,0.85) (0.22,0.45,0.65)  

4ارزياب  (0.28,0.55,0.85) (0.11,0.37,0.64) (0,0.12,0.38) (0,0.17,0.41) (0.2,0.5,0.8)  

5ارزياب  (0.11,0.37,0.64) (0,0.17,0.41) (0,0.3,0.5) (0.2,0.5,0.8) (0.05,0.35,0.58)  
(0.12,0.37,0.62) (0.09,0.31,0.57) (0.07,0.29,0.55) (0.04,0.206,0.47) (0.11,0.38,0.64) Ave 

0.29 0.242 0.22 0.155 0.3 D1 
0.105 0.066 0.05 0.060 0.11 D2 
0.136 0.183 0.20 0.271 0.12 D3 
0.364 0.410 0.43 0.495 0.35 D4 
0.54 0.586 0.606 0.67 0.53 D5 
0.105 0.066 0.05 0.06 0.11  Min 
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  از ارزيابي تمامي ارزيابان محاسبه نهايي عبارات كلامي براي هر معيار پس -8جدول
  

 معيار
  عبارت
 كلامي

 معيار
  عبارت
 كلامي

 معيار
  عبارت
 كلامي

 معيار
  عبارت
 كلامي

 2,4 وجود شواهد اندك 1,1
وجود شواهد 

 اندك
4,3 

  وجود شواهد
 روشن

6,1 
  وجود برخي

 دلايل

 3,1 وجود شواهد اندك 1,2
وجود شواهد 

 مناسب
4,4 

  وجود شواهد
 مناسب

6,2 
  لوجود دلاي
 روشن

 3,2 وجود شواهد اندك 1,3
وجود شواهد 

 اندك
4,5 

  وجود شواهد
 اندك

7,1 
  وجود برخي

 دلايل

 3,3 وجود شواهد مناسب 1,4
وجود شواهد 

 اندك
5,1 

  وجود شواهد
 اندك

7,2 
  وجود برخي

 دلايل

 3,4 وجود شواهد اندك 1,5
وجود شواهد 

 مناسب
5,2 

  وجود شواهد
 مناسب

8,1 
  وجود دلايل

 روشن

 3,5 وجود شواهد اندك 2,1
وجود شواهد 

 اندك
5,3 

  وجود شواهد
 روشن

8,2 
  وجود دلايل

 روشن

 4,1 وجود شواهد مناسب 2,2
وجود شواهد 

 مناسب
5,4 

  وجود شواهد
 مناسب

9,1 
  وجود برخي

 دلايل

 4,2 وجود شواهد اندك 2,3
وجود شواهد 

 مناسب
5,5 

  وجود شواهد
 مناسب

9,2 
  وجود برخي

 دلايل

 
  

  دلمزاياي م
  

گيـري در عـين سـهولت و    اصولاً هر چقدر يك مـدل تـصميم     : آناليز رياضي  -الف
هـا پيـروي نمايـد،      سادگي از منطق قابل قبـول رياضـي در تجزيـه و تحليـل داده              

  .تر خواهد بودكارآمد
ها،  در فضاي واقعي حاكم بر سازمان      : در نظر گرفتن زبان طبيعي محيط كاري       -ب

ز نوع اطمينان كامل نيست؛ لذا در نظر گرفتن زبـان           گيري ا عموماً شرايط تصميم  
گيري به نحوي كه بتوان از اطلاعات نـادقيق         طبيعي محيط كاري در مدل تصميم     

  .و مبهم، تصميمات لازم را اخذ نمود، بسيار كارگشا است
هـا در سـطح مفـاهيم بـسيار كلـي           معيار :هاي  عملياتي   نزديكي معيارها به مولفه    -ج

هـا را   ضـرورتاً بـراي ايـن كـه بتـوانيم آن          . باشـند گيري مي ل اندازه بوده و غير قاب   
هــاي عمليــاتي قابــل بايــستي مفــاهيم كلــي را بــه مؤلفــهگيــري كنــيم مــيانــدازه
تـر و بهتـر انجـام پـذيرد         هـر چقـدر ايـن انتقـال دقيـق         . گيري تبديل نماييم  اندازه
  .خواهند بودگيري هاي حاصل از قابليت اطمينان بالاتري برخوردار اندازه
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معمولاً تـصميمات گروهـي از قابليـت اطمينـان بيـشتري             :گيري گروهي  تصميم -د
گيـري در فـضاي گروهـي       لـذا قابليـت يـك مـدل تـصميم         . باشـند برخوردار مي 

در روش پيشنهادي، سعي شده است كه در مرحلـه نرمـالايز            . ناپذير است اجتناب
شده توسط اعضاء در خـصوص      ها ميزان اختلاف بين نظرات ارائه       كردن ارزيابي 

تر ها، از دو طبقه بيش ها با توجه به هر يك از معيار       ميزان ارضاء هر يك از گزينه     
در غير اين صورت اعضايي كه با هم بيش از دو طبقه اختلاف نظر دارنـد                . نباشد

بايد به يكديگر به بحث و گفتگو پرداخته تا نهايتاً ايـن اخـتلاف حـداكثر بـه دو                   
هاي ارائه شده  اين موضوع پايداري و قابليت اطمينان به صحت پاسخ        . طبقه برسد 

  .گيرندگان را افزايش خواهد دادتوسط تصميم
گيـري، انتخـاب    هـاي تـصميم   هاي اصلي مدل  يكي از كاركرد   :بندي انجام رتبه  -ه

اگـر مـدل    . باشـد هـاي موجـود مـي     اي از گزينـه   هاي برتر از ميان مجموعه    گزينه
بنـدي نمايـد، از     هاي برتر را نيز رتبه    حوي باشد كه بتواند گزينه    گيري به ن  تصميم

  .گيرنده برخوردار خواهد بودمطلوبيت بيشتري براي تصميم
 
  

 گيري و پيشنهاداتنتيجه
ها به عنوان يك نياز رقابتي و اسـتراتژيك در سراسـر            ارزيابي عملكرد سازمان  

هاي مديريت عملكرد چند بعدي     ماين امر منجر به توسعه سيست     . آيددنيا به شمار مي   
هـاي ارزيـابي عملكـرد اتفـاق        و يكپارچه شد، به طوري كه انقلابي عظيم در سيستم         

توان به   است كه با استفاده از آن مي       EFQMها، مدل تعالي    يكي از اين سيستم   . افتاد
بـا  . ها را به رقابت گذاشـت ارزيابي سازمان پرداخت و در نهايت نمره نهايي سازمان       

دهد كه ابهاماتي در ارزيـابي    ، شواهد نشان مي   EFQMجود نقاط مثبت مدل تعالي      و
 EFQMهـاي ارزيـابي بـا اسـتفاده از مـدل      بر اساس منطق رادار، كـه يكـي از روش      

بر اين اساس ايـن تحقيـق بـا هـدف ارائـه روشـي بـراي ارزيـابي                . است، وجود دارد  
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روش .  مهندسي ايجاد شد-تر مراكز آموزش عالي و بالاخص مجتمع هاي فني      دقيق
زيـرا منطـق   . پيشنهادي متشكل از مباحث ارزيابي بر اساس منطق رادار و فازي است           

فازي بسياري از ابهاماتي كه در اين ارزيابي وجود دارد را در نظر گرفته و رفـع مـي          
از .  مهندسي به عنوان نمونـه پيـاده شـد   -اين مدل در يكي از مجتمع هاي فني      . نمايد

هـاي ارزيـابي را تكميـل نماينـد و در نهايـت             ابي، خواسـته شـد تـا دفترچـه        تيم ارزي 
  . عمليات محاسبه نمره نهايي به شيوه اي متفاوت از قبل صورت گرفت

ازجمله نتايج ارزيابي به روش مورد نظر، مي توان به ايجـاد انگيـزه رقابـت در                 
.  اشاره نمود  مراكز آموزش مهندسي در راستاي بهبود دائمي كيفيت فرايند آموزش         

همچنين كاربرد اين روش مي توانـد منجـر بـه افـزايش آگـاهي عمـومي نـسبت بـه                     
اهميت كيفيت و ضرورت توجه بيش از پيش آن در مراكز آموزش عالي و به ويژه                

  . آموزش مهندسي با در اختيار داشتن يك متودولوژي اجرايي عملي گردد
گيــري گروهــي و انجــام هــاي  عمليــاتي، تــصميمنزديكــي معيارهــا بــه مولفــه

همچنين، با بكارگيري منطـق فـازي       . بندي از جمله مزاياي مدل پيشنهادي است      رتبه
توان نتايج  مي1هاي ارزيابي عملكرد از قبيل كارت امتيازي متوازن      در تمامي سيستم  

هـا از   بسيار دقيق از عملكرد  به دست آورد، چراكه با استفاده از اين منطق، ارزيـابي               
 . شود بينانه و بدبينانه خارج ميحالت خوش

 
 

                                                           
1 .Balanced Score Card (BSC) 
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  ي پايدار ضرورت ايجاد شهر الكترونيك در توسعه
  ) تبريز6مطالعه ي موردي منطقه (

  
  1بهمن هاديليدكتر 

  2علي زينالي عظيم
  

  چكيده
 شهرداري 6مقاله ي حاضر  در مورد ضرورت ايجاد شهر الكترونيك در توسعه ي پايدار منطقه 

هر الكترونيك در توسعه پايدار ضرورت تبريز است، سوال اصلي تحقيق اين است كه آيا ايجاد ش
جامعه ي آماري پژوهش شامل تمامي . دارد؟ روش تحقيق حاضر توصيفي و كاربردي مي باشد

 تبريز مي باشد كه از طريق جدول مورگان بدست آمده است و در 6كارمندان شهرداري منطقه 
در نظر دارد با تهيه اين تحقيق . ها از تكنيك طيف ليكرت استفاده شده است گردآوري داده

زيرساخت هاي نظري و فكري و شفاف سازي ارتباط بين شهر الكترونيك و توسعه پايدار، به توجيه 
يافته هاي . دلايل علمي اين امر و ضرورت ايجاد شهر الكترونيك در جهان رو به توسعه پايدار بپردازد

  . ورت داردتحقيق نشان داد كه  ايجاد شهر الكترونيك در توسعه پايدار ضر
  :هاي كليدي واژه

  . شهر الكترونيك، دولت الكترونيك، شهروند الكترونيك، شهرداري الكترونيك، توسعه ي پايدار

                                                           
  و هئيت علمي دانشگاه تبريزيار و عضاستاد -1
  )al.zeynaly@gmail.com( اسلامي واحد تبريز ارشد دانشگاه آزاد كارشناسيدانشجوي -2

 »فراسوي مديريت« 

  1389زمستان  _15 شماره _سال چهارم 
  33 -52ص ص 
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  مقدمه
درجوامع كنـوني عـواملي نظيـر افـزايش فقـر و بـي عـدالتي اجتمـاعي و اقتـصادي،                    

و افزايش جمعيـت، افـزايش شهرنـشيني، مـشكلات عديـده اي را گريبـانگير شـهروندان                  
بـراي حـل مـشكلات نظريـات        . مديران شهري براي اداره و مديريت شهرها نموده اسـت         

با توجه بـه تـلاش هـاي نظـري در بـاب تعريـف            . مختلفي در مورد توسعه ارائه شده است      
توسعه و تبيين جنبه هاي اساسي آن، هم اكنون توسعه پايـدار بعنـوان مفهـومي كـه مـورد                    

از طرفــي شــهر . حققــين اســت بوجــود آمــده اســتقبــول اكثــر نهادهــاي بــين المللــي و م
الكترونيك يكي از مفاهيم نوظهور است كه بـا پيـشرفت فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات                  
پديد آمده است و قابليت حل بـسياري از مـشكلات بغـرنج و پيچيـده زنـدگي بـويژه در                     

  .كلان شهر ها را دارد
 آمـادگي ديجيتـالي      جهاني نشان مي دهد كه ايران به لحـاظ         معتبرهاي   گزارش

 كشور مورد بررسي جهـان در رده آخـر و در زمينـه رتبـه بنـدي جهـاني                    69در بين   
مركـز تحقيقـات اسـتراتژيك مجمـع        (  قـرار دارد     95دولت الكترونيك در جايگاه     

 چنــين وضــعيتي از بكــارگيري فنــاوري ). ir.csr.wwwتــشخيص مــصلحت نظــام، 
 و ارتباطات در كشور ايران كه قرار است مطابق سـند چـشم انـداز توسـعه       اطلاعات

 ساله در جايگاه اول منطقه به لحاظ فناوري و علمي قرار بگيرد، چنـدان شايـسته                 20
نيست و بايد براي نظارت بـر ايـن بخـش و بـه كـارگيري جـدي تـر فنـاوري هـاي                        

مـه جانبـه اقتـصادي،      اطلاعاتي و ارتباطي بـه منظـور دسـتيابي بـه اهـداف توسـعه ه               
از سوي ديگر با توجـه بـه        . اجتماعي و فرهنگي كشور اقدامات جدي صورت گيرد       

معضلات ناشي از آلـودگي رو بـه افـزايش هـوا، ترافيـك، رشـد بـي عـدالتي هـاي             
در جامعــه، انجــام تحقيقــات علمــي و كــشف ... اقتــصادي، آموزشــي، اجتمــاعي و 

  .ات اجتناب ناپذير مي باشدراهكارهاي مناسب جهت حل معضلات از ضروري



  ي پايدار لكترونيك در توسعهضرورت ايجاد شهر ا 
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 ميلادي در وزارت 1960 و از اوايل دهه 1حضور اينترنت در ابتدا با نام آرپانت
 و بـه علـت هـراس وزارت دفـاع آمريكـا در برابـر خطرهـاي ناشـي از                     آمريكادفاع  

، )شـوروي (اي و احتمال نابودي مخابرات آمريكا توسط قدرت رقيـب             جنگ هسته 
همكـاري دانـشگاه كاليفرنيـا و دانـشگاه هـاروارد توسـعه              با   1969شروع و در سال     

  . )33، 1382كاستلز، ( يافت
 شكل گرفت و به سـرعت       1994اولين شهر مجازي در آمسترادم هلند در سال         

بسياري از شهرهاي اروپايي، آمريكايي و بعضي از شهرهاي آسـيايي مثـل توكيـو و              
ــنگاپور  ــدند س ــهري ش ــضاي ش ــن ف ــاملي. (وارد اي ــهر در ) 28-15ب، 1382،  ع ش

ها و    ادارات، سازمان  هنگام  هاي به   كليه خدمات و سرويس   شهروندان به   الكترونيك  
روزي   اطلاعات مختلف مورد نياز به صورت شبانه همچنين به اماكن درون شهري و     

 . دسترسي دارنـد   اي با ثبات، قابل اطمينان، امن و محرمانه         و هفت روز هفته، به شيوه     
مردم در شهرهاي الكترونيكي زمـان بيـشتري بـراي تفـريح و              .)47،   1383جلالي،  (

گونـه شـهرها بـسيار از         وري در ايـن     استراحت خواهند يافت و رشد اقتصادي و بهره       
وجـود    در شهرهاي الكترونيكي مشاغل بسياري بـه      . شهرهاي سنتي فعلي خواهد بود    

 اسـت  آيد و حل مشكل بيكـاري از طريـق شـهرهاي الكترونيكـي امـري واضـح             مي
)Reddick, 2002, 41(.اين شهر داراي چهار اركان اصلي مي باشد كه عبارتند از :  
     سازمان الكترونيك  -2              زندگي الكترونيك   -1
  . زيرساخت الكترونيك-4                 دولت الكترونيك -3 

اسـي   ميلادي در ادبيـات سي 1997از طرفي هم واژه دولت الكترونيك در سال   
طور كلي مهندسي مجدد دولت از طريـق فنـاوري            دولتي آمريكا مطرح گرديد و به     

 موسسه علمـي ملـي در آمريكـا، نخـستين           1998در سال   . كرد  اطلاعات را دنبال مي   
دولت  ).Chen, 2002, 223( برنامه دولت الكترونيك را براي پياده سازي تهيه كرد

                                                           
1   1- Advanced Research Project Agency Net (ARPANet)  
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اوريهـاي نوظهـور دارد تـا اطلاعـات و          تكيـه بـر اينترنـت و ديگـر فن         با  الكترونيك،  
 خدمات را به سادگي، سرعت، به شيوه اي كارا و با هزينه كم دريافت و توزيع كند        

)ameli, 2003.(  
هــاي بــزرگ و تفــاوت جمعيــت شــب و روز در    ازدحــام و تــراكم جمعيــت

شهرهايي مثل تهران، تبريز همراه با آلودگي گسترده  هوا و فضا و مساله ترافيـك و             
گونـه شـهرها      اي براي كاهش آلام ناشي از زنـدگي در ايـن            مان، باعث يافتن چاره   ز

 هزينه و زمان در وري  بهره ضرورت به پاسخ الكترونيك دولت و شهر ايجاد است شده

 دولتهـا .اسـت  جامعـه  بـه  هـا   سازمان و دولتي بخش اطلاعات و خدمات ارائه سادگي و

روي  الكترونيكـي  شـهرهاي  ايجـاد  بـه  هك ـ هستند ناگزير پيچيدگي اين به پاسخ براي
.  )  (Building an Information and Technology Vision for Toronto, 2002, 2 .آورند

خواهند در عصر حكمرانـي اطلاعـات، زنـدگي مـوفقي             بنابراين تمام كساني كه مي    
ــاوري اطلاعــات هــستند  داشــته باشــند نيازمنــد فراگيــري مهــارت   .هــاي لازم در فن

مهارت هاي شهروند الكترونيكي، توانايي استفاده از فناوري هاي ارتباطي  يفراگير
شهروندان افزايش مي دهـد و بـه ايـن ترتيـب آنهـا را بـراي اسـتفاده از         نوين را در

 Layne, 2001, 25)( .دولــت الكترونيــك آمــاده مــي ســازد تــسهيلات و خــدمات
خـدمات شـهرداري، بـه      هـاي داده      شهرداري الكترونيك امكان دسترسي بـه پايگـاه       

  .(Odendaal, 2003, 558) آورد  ساعته و هفت روز در هفته را فراهم مي24صورت 

الكترونيـك تـاثيرات بـسياري را در زمينـه اقتـصادي، اجتمـاعي،        ايجـاد شـهر  
در زمينـه اقتـصادي توسـعه        .فرهنگي و سياسي براي شـهر بـه دنبـال خواهـد داشـت             

نيكـي و ارتبـاط تجـاري شـهر بـا كـشورهاي             تجارت الكترونيكي، بانكداري الكترو   
 هنگام   ارائه خدمات به  . همسايه و ساير نقاط جهان بخشي از تاثيرات آن خواهد بود          

هـا ازاسـتفاده از خـدمات عمـومي و      به شهروندان موجـب افـزايش رضـايتمندي آن    
چنـين     هنگـام فـراوان و هـم        ها و اجتماعات به     خصوصي شده و امكان تشكيل گروه     

ايجـاد زمينـه    . آورد  هنگـام و توزيـع عادلانـه امكانـات را فـراهم مـي                بـه    راي گيري 
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استفاده از نظر شهروندان در مديريت شهر از جمله اثرات اجتمـاعي اجـراي پـروژه                
هـاي فرهنگـي نيـز اجـراي شـهر الكترونيـك              در زمينه . شهر الكترونيك خواهد بود   

فاف سـازي، اطـلاع رسـاني،    طـور مثـال از ش ـ       تاثيرات زيادي را به دنبال دارد كه بـه        
هــاي عمــومي و اختــصاصي، امكــان انتــشار  آمــوزش مجــازي شــهروندان در حــوزه

هاي ديجيتالي براي شهروندان، انتـشار اخبـار و اطلاعـات بـه هنگـام و اثـرات                    رسانه
  ).King, 2007, 50( توان نام برد فرهنگي بسيار ديگري را مي

لوب به شهروندان و كسب     ترين هدف شهر الكترونيك خدمت رساني مط        مهم
اين در صورتي است كه افراد جامعه به عنوان دريافت كننده           . باشد  رضايت آنان مي  

  ).Ebbers, 2007, 22(اين خدمات، قابليت استفاده از اين خدمات را داشته باشند 

در هر حال دستاوردهاي علمي و تكنولوژي بشر در قرن بيست و يكم نيازمنـد               
در واقع، امـروزه شناسـايي شـهروندان        . هاي جديد است    ژگيتربيت شهروندي با وي   

ها در دستور كار      جديد و آماده سازي نظام تعليم و تربيت براي توجه به اين فناوري            
  ).Lee, 2000, 378(المللي قرار دارد  بسياري از مجامع علمي بين

با توجه به نقش بنيـادي و كليـدي فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات در تـسهيل                    
 آيند گذار و تغيير از جامعه صنعتي به جامعـه اطلاعـاتي و رشـد فزاينـده فنـاوري                  فر

هاي اطلاعات و ارتباعات اين فرصت را پيش روي دولت ها قرار داده اسـت تـا بـا                    
تغييرات بنيادي در در بدنه خودراه را براي ارائه هر چه بهتر خـدمات بـه شـهروندان          

اســت كــه پــروژه هــاي ايجــاد شــهر  از ايــن رو بــيش از يــك دهــه . فــراهم ســازند
در ايران نيز دولـت گامهـايي       . الكترونيك در كشورهاي مختلف كليد خورده است      

در ايجاد چنـين شـهري بـا سـه محـور دولـت الكترونيـك، تجـارت الكترونيـك و                     
  .برداشته است آموزش الكترونيك،

 ارزيابي مراحل«فرج االله رهنورد و داريوش محمدي در پژوهشي تحت عنوان            
ميـزان تحقـق دولـت الكترونيكـي در ايـران بـا             » تكاملي دولت الكترونيك در ايران    

توجه به ويژگي هاي ديدارگاه وب سايت هاي دستگاههاي اجرايي مـورد ارزيـابي              



 1389   زمستان– 15 شماره –فراسوي مديريت 

 

38

در اين پژوهش براي ارزيابي ويژگيهـاي ديـدارگاههاي دسـتگاههاي           . قرار داده اند  
يافتـه  .  به كار گرفته شـده اسـت  اجرايي مدل مراحل دولت الكترونيكي سازمان ملل 

هاي اين تحقيق حاكي از آن اسـت كـه در مجمـوع وزارتخانـه هـا و موسـسه هـاي                 
دولتي در مراحل اوليـة تحقيـق دولـت الكترونيكـي قـرار دارنـد، امـا تحقـق دولـت                     

رهنـورد فـرج االله و محمـدي    ( الكترونيكي از يك الگوي خطـي پيـروي نمـي كنـد       
  ).1386،داريوش 

بــر ســاختار ) شــهرالكترونيك( فنــاوري اطلاعــات و ارتباطــات بررســي تــاثير
 شهرداري تبريـز پـژوهش ديگـري اسـت          1كالبدي شهر از ديدگاه كاركنان منطقه       

كه توسط حضرتي ليلان اكرم و خديوي اسداالله ا نجام گرفته و به اين نتيجه رسـيده             
ائه ي خـدمات    است كه فناوري اطلاعات و ارتباطات بهترين راهكار و ابزار براي ار           

ديگر نيازي به حركت فيزيكي شهروندان براي دسترسـي بـه       . به شهروندان مي باشد   
فنـاوري اطلاعـات در جهـان بـه طـور            .خدمات دولتي و نهادهاي خصوصي نيـست      

چشمگيري در حال توسعه بوده و تمامي فعاليتهاي روزمره بشر را تحـت تـاثير قـرار                 
حــضرتي لــيلان اكــرم و خــديوي ( داده اســت و شــهرها را دگرگــون ســاخته اســت

  ).1389اسداالله، 
تحقيقات نشان داده بـين شـهرالكترونيك و توسـعه پايـدار ارتبـاط تنگـاتنگي                

 توسـعه اي كـه      عبـارت اسـت از    ي پايـدار كـه       با توجه به مفهوم توسعه    . وجود دارد 
نيازهاي حال انسان را با توجه به توانايي نسل آينده در دريافـت نيازهـايش مـد نظـر              

توسعه يك مفهوم كيفي را مشخص مي كند و مي تـوان   يا .(WCED, 1987)دارد 
آن را معادل با افزايش كيفيت زندگي دانست كه مسائلي مانند بهداشت، آمـوزش،              

  .)92 ،1380حسين زاده ي دلير، (رفاه، آزادي بيان، حقوق و غيره را شامل مي شود 
قطعنامـه اي مـديركل      بـا تـصويب      1991كنفرانس عمـومي يونـسكو در سـال         

يونسكو را موظف كرد تا در هماهنگي با دبيركل سازمان ملل كميسيون مـستقلي را               
پطـرس   «1992در نـوامبر سـال      . براي بررسي ارتباط فرهنـگ و توسـعه ايجـاد كنـد           
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مديركل سابق يونسكو در حيطه     » فدريكو مايور «دبيركل سابق سازمان ملل و      » غالي
رحقيقـت درجهـت اعـتلاي نقـش فرهنـگ در فراينـد             وظيفه محوله به يونـسكو و د      

ــعه،  ــعه  «توس ــون فرهنــگ و توس ــاني پيرام ــسيون جه ــه رياســت  » كمي ــاوير «را ب خ
، ايـن   1993در سال   » مايور«. دبيركل پيشين سازمان ملل تشكيل دادند     » پرزدوكوئيار

ــدار  «حركــت را تحــت  ــعه پاي ــراي توس ــت ســازي ب ــورد» ظرفي ــرار داد م  بحــث ق
(Mayor,1993,20). 

توسعه پايدار بعنوان يك اصل عمومي و هدف پيشرفته پذيرفته شده و             بنابراين
 .(Detr, 1999) گـذاران ايجـاد كـرده اسـت     سياسـت اي را براي  يك سطح گسترده

مشاهده مي شود جنبه هايي از توسعه پايـدار تنهـا از طريـق ايجـاد شـهرالكترونيك                  
نيـك در توسـعه پايـدار را        محقق مي شود و اين اهميت ضرورت ايجاد شهر الكترو         

كاهش آلودگي محيط زيست، كاهش ترافيك، كاهش زمـان تلـف           . نشان مي دهد  
شده شهروندان، عرضه بهتر خدمات، افزايش بهـره وري و اشـتغال، توزيـع عادلانـه                
خدمات، بهبود مديريت پايدار شـهري، بازيافـت زبالـه هـاي الكترونيكـي، افـزايش                

ــره از  مــشاركت شــهروندان، افــزايش شــهرون  د ســالاري در مــديريت شــهري و غي
ايجـاد كتابخانـه و نمايـشگاه هـاي         . ويژگيهاي اجتماعي شهر الكترونيكي مي باشـد      

. ديجيتالي، آموزش هاي مجازي و افزايش سواد به ارتقاي فرهنگ كمك مي كنـد             
اهميت ايجاد شهرالكترونيك در توسعه پايدار از جمله موضو عاتي كه اخيرا مـورد              

در شهرالكترونيكي ديگر مفهوم شهر به معنـاي        . ن  هر كشوري مي باشد     نظر مسئولا 
. باز و بستن دروازه شهر و يا تقسيمات شهر بر اساس ميدان و خيابان و كوچه نيست                

ادارات ديجيتالي جـايگزين ادارات فيزيكـي       شهري است كه    شهر الكترونيكي   بلكه  
حمـل و نقـل عمـومي،       هـايي همچـون شـهرداري،         هـا و دسـتگاه      شوند و سازمان    مي

بيشتر خدمات خود را به صورت مجازي يا بـا اسـتفاده از             ... اي و     سازمان آب منطقه  
دهد بـه مـشتركين و مـشتريان خـود ارايـه               در اختيار آنان قرار مي     ITCامكاناتي كه   

ايجاد شهر الكترونيك و قدم گذاشتن به عصر فناوري اطلاعات نيـز يـك              . دهند  مي
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  شــهر الكترونيــك ).7، 1386ســرفرازي، معمــارزاده، (ســت فرصــت انكــار ناپــذير ا
شهري است كه در آن تعاملات ميان شهروندان و مسئولين اهميت زيادي مي يابد و       
. اين تعاملات متقابل بوده و محيط اجتماعي خوبي را براي شهروندان ايجاد مي كند    

 سـاختمانهاي   كلانشهرها ديگر شـهرهايي بـا خيابانهـايي پـر از ترافيـك و آلـوده بـا                 
آسمان خراش و سالنهاي بزرگ براي ديدار انسانها با يكديگر نيست بلكه شهرهايي   
هستند كه با زندگي در آنها مي توان پشت ميز نشسته و به دانشگاههاي دنيا رفـت و                  

در اين شهرها مي توان از طريق اينترنت به كـشورهاي ديگـر             . در آنجا آموزش ديد   
مكانهاي ديدني رفت، يـا فيلمهـا را در صـفحات كوچـك      سفر كرد يا به موزه ها و        

بطور كلي شهروندان كليه خـدمات و       . بطور سه بعدي  با كيفيت عالي مشاهده نمود        
بـا  . اطلاعات خود را از طريق ابزارها و سيستمهاي الكترونيكي بـرآورد مـي نماينـد              

رت تحقيـق حاضـر  تبيـين ضـرو        توجه به مطالب فوق و پيشينه ي تحقيق، هـدف از            
 . مي باشد تبريز 6منطقه  ايجاد شهر الكترونيك در توسعه ي پايدار

  روش 
تحقيق حاضر به صورت پيمايشي اجرا خواهد شد به طوريكـه ايـن بررسـي از                

    اي اسـت و از نظـر زمـان يـك بررسـي مقطعـي تلقـي                 نظر هدف يك مطالعه توسعه    
جامعـه  . فاده مي شوددر گردآوري داده ها نيز از تكنيك طيف ليكرت است . شود مي

   210 شهرداري شـهر تبريـز كـه تعـداد آنهـا             6آماري تحقيق شامل كارمندان منطقه      
 تبريز مـي باشـد   6 نفر از كارمندان شهرداري منطقه 102حجم نمونه شامل    . باشد مي

روش نمونـه گيـري بـه صـورت         . كه از طريق جدول مورگـان بدسـت آمـده اسـت           
 - كــاربردي و روش اصــلي-يــق توســعه اينــوع تحق. تــصادفي و ســاده مــي باشــد

در اين تحقيق بر اساس ماهيت آن اطلاعات لازم به دو           .  تحليلي مي باشد   -توصيفي
  :شيوه زير گردآوري مي گردد

اي و اسنادي در جهت تبيين تئوريك موضوع و گردآوري  روش كتابخانه -1
  اطلاعات از مراكز و موسسات رسمي
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ديد از منطقه مورد مطالعه جهت شناسايي مطالعات ميداني كه شامل باز -2
 ويژگيهاي منطقه مورد مطالعه،تطبيق نقشه هاي موجود با منطقه مورد مطالعه

مشاهده، فيش، جدول و بانك  پرسشنامه، (ابزار گردآوري اطلاعات اين تحقيق
  .مي باشد) اطلاعاتي و شبكه هاي كامپيوتري و غيره

  . انجام شده استSPSS نرم افزار آماري تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از
  
  هاي تحقيق افتهي

شهر الكترونيك جهت رسيدن به توسعه پايدار و اهداف توسعه شهري : 1 فرضيه
  .كند نقش مؤثري ايفا مي

ملاحظه مي شـود ميـانگين وضـع موجـود          ) 1(براساس اطلاعات جدول شماره   
 و 19/17كــه حــداقلمــي باشــد بطوري89/15 بــا انحــراف اســتاندارد 16/43توســعه 
  . مي باشد94/85حداكثر 

  
   قبل از اجراي شهر الكترونيك6توزيع پراكندگي وضع موجود توسعه پايدار در منطقه ) 1(جدول شماره 

  حداكثر  حداقل  انحراف استاندارد  ميانگين  تعداد  متغير
  94/85  19/17  89/15  16/43  102  وضع موجود توسعه

وضع موجود توسعه

90.080.070.060.050.040.030.020.0

وضع موجود توسعه

Fr
eq

ue
nc

y

30

20

10

0

Std. Dev = 15.89  

Mean = 43.2
N = 102.0022

20

26

18
16

18

  
   اجراي شهر الكترونيك قبل از6ي وضع موجود توسعه پايدار در منطقه توزيع پراكندگ)1(نمودار شماره
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انحراف   ميانگين  تعداد  متغير
  استاندارد

  18/1  18/3  102   سطح نظارت مديريت برعملكرد كاركنان-وضع موجود
  21/1  16/3  102   كاهش آلودگي-وضع موجود
  85/0  13/3  102   توسعه فرصت هاي شخصي در منطقه هاي شهرداري-وضع موجود
  16/1  05/3  102  اطلاع رساني به شهروندان توسط شهرداري-وضع موجود
  54/1  03/3  102   ارائه پيشنهاد نسبت به خدمات شهرداري-وضع موجود
  74/0  98/2  102   توسعه فضاهاي سبز در منطقه هاي شهرداري-وضع موجود
  48/1  94/2  102   كاهش زمان تلف شده-وضع موجود
  99/0  92/2  102  ضع ترافيك و-وضع موجود
  12/1  87/2  102   سرعت ارائه خدمات به شهروندان-وضع موجود
  25/1  83/2  102   سيستم پاسخگويي به شهروندان-وضع موجود
  81/0  76/2  102   سطح سامان دهي مشاغل شهري-وضع موجود
  09/1  46/2  102   هزينه هاي تردد شهروندان-وضع موجود
  66/0  27/2  102  ت شهروندان در طرح هاي عمراني ميزان مشارك-وضع موجود
  92/0  24/2  102   كسب اخبار شهر توسط شهروندان-وضع موجود
  14/1  93/1  102   توانايي استفاده شهروندان از فناوري هاي ارتباطي-وضع موجود
  91/0  81/1  102   رايج بودن رشوه در ارائه خدمات به شهروندان-وضع موجود

  
ملاحظه مي شـود ميـانگين توسـعه پايـدار          ) 2(دول شماره براساس اطلاعات ج  

مــي باشــد 37/13 بــا انحــراف اســتاندارد 64/64پــس از اجــراي شــبكه الكترونيكــي
نتيجه مـي شـود توسـعه پايـدار           . مي باشد  19/92 و حداكثر    25/31بطوريكه حداقل 

شـهر الكترونيـك جهـت رسـيدن بـه           پس از اجراي شهر الكترونيك وجـود دارد و        
  .ايدار و اهداف توسعه شهري نقش مؤثري ايفا مي كندتوسعه پ
  

  توزيع پراكندگي توسعه پايدار پس از اجراي شبكه الكترونيك) 2(جدول شماره 
  حداكثر  حداقل  انحراف استاندارد  ميانگين  تعداد  متغير

  توسعه پايدار پس از اجراي
  19/92  25/31  37/13  64/64  102  شبكه الكترونيك
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  توزيع پراكندگي توسعه پايدار پس از اجراي شبكه الكترونيك) 2(نمودار شماره 

داد  متغير
تع

ين  
انگ
مي

ف  
حرا

ان
رد  

دا
ستان

ا
  

  97/0  17/4  102  كاهش زمان تلف شده-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه
  87/0  14/4  102  كاهش آلودگي-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه

  85/0  10/4  102   وضع ترافيك-ي الكترونيكي در شهرداري تقرار شبكهدر صورت اس
  79/0  06/4  102  كسب اخبار شهر توسط شهروندان-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه
  85/0  03/4  102   هزينه هاي تردد شهروندان-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه
  71/0  03/4  102  اطلاع رساني به شهروندان توسط شهرداري-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه

  95/0  4  102   توانايي استفاده شهروندان از فناوري هاي ارتباطي-در صورت استقرار شبكه ي الكترونيكي در شهرداري
  79/0  93/3  102  ركنان سطح نظارت مديريت بر عملكرد كا-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه
  82/0  92/3  102   ارائه پيشنهاد نسبت به خدمات شهرداري-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه
  94/0  84/3  102   سيستم پاسخوگويي به شهروندان-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه
  95/0  79/3  102  ت ارائه خدمات به شهروندان سرع-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه

  91/0  72/3  102   توسعه فرصت هاي شخصي در منطقه هاي شهرداري-در صورت استقرار شبكه ي الكترونيكي در شهرداري
  01/1  69/3  102   توسعه فضاهاي سبز در منطقه هاي شهرداري-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه

  01/1  66/3  102   سطح ساماندهي مشاغل شهري-ي الكترونيكي در شهرداري ر شبكهدر صورت استقرا
  1  52/3  102   ميزان مشاركت شهروندان در طرح هاي عمراني-در صورت استقرار شبكه ي الكترونيكي در شهرداري

  47/1  72/2  102   رايج بودن رشوه در ارائه خدمات به شهروندان-ي الكترونيكي در شهرداري در صورت استقرار شبكه

  
براي توسعه پايدار شهر و منطقه مورد مطالعه ضرورت ايجاد شهر : 2فرضيه 

الكترونيك و بكارگيري مدل ها و راهكارهاي جديد شهري مي تواند كارگشا 
  .باشد



 1389   زمستان– 15 شماره –فراسوي مديريت 

 

44

به منظور ارائه مدل توسعه پايدار برحسب توسـعه شـهرالكترونيكي از ضـريب              
 كه توسعه شهرالكترونيكي به ترتيب بر       گذاري وزني استفاده شد و مشخص گرديد      

، كـاهش   15/66فعاليـت بـانكي بـا ضـريب         .  فعاليت هاي زير تأثيرگذار خواهد بود     
، فعاليت هاي اداري با ضـريب       19/33تردد وسايل نقليه و كاهش آلودگي باضريب        

، كسب  36/14، ازبين رفتن كاربردهاي زايد و گسترش فضاي سبز با ضريب            88/22
 9/12، دسترسـي بـه جايگاهـاي علمـي بـا ضـريب              6/14خبار باضريب   اطلاعات و ا  

همچنين در اين مطالعه كمترين سهم بـرروي فعاليـت هـاي سياسـي و فعاليـت هـاي        
نتيجه مي شود براي توسعه پايدار شـهر و منطقـه مـورد مطالعـه                .تفريحي خواهد بود  

 شـهري  ضرورت ايجاد شهر الكترونيك و بكارگيري مدل ها و راهكارهـاي جديـد     
  .مي تواند كارگشا باشد

  
   شهرداري6ارائه مدل توسعه پايدار براساس گسترش شهرالكترونيكي در منطقه ) 3(جدول 

  ضريب  متغير
  15/66  پرداخت قبوض، برداشت پول از حساب انتقال پول و غيره: فعاليت هاي بانكي مثل

  88/22  مثل ثبت اسناد و مدارك ، درخواست پاسپورت: فعاليت هاي اداري 
  4/6  مثل خريد و فروش كالا ، موسيقي ، فيلم و مواد غذايي: فعاليت هاي تجاري

  6  مثل بازي هاي رايانه اي ، بازديد از موزه ها: فعاليت هاي تفريحي 
  6/14  اخبار ، روزنامه ها ، نشريات ، وضعيت آب و هوا: كسب اطلاعات 

  9/12  فتن مقاله ها ، دسترسي به منابع معتبرتحقيق در موردپروژه ها ، يا: فعاليت هاي علمي 
  15/16  مدرسه ، دانشگاه و ساير آموزشگاه ها: فعاليت هاي آموزشي 

  86/1  شركت در انتخابات ، اعلام نظر به مجلس: فعاليت هاي سياسي 
  16/11  رزرو بليط سفر ، رزرو هتل و كرايه اتومبيل: فعاليت هاي مسافرتي 

  96/3  آگاهي يافتن از فرصت هاي كاري ، پركردن فرم درخواست كار: ركاريابي و درخواست كا
  63/7  مراجعه به پزشك ، دريافت دستورالعمل هاي ايمني: فعاليت هاي درماني 

  7/6  بهترين وخلوت ترين مسير در شهر براي رسيدن به مقصد: فعاليت هاي تصميم گيري  
  9/33  ضاي سبز و محيطكاهش تردد وسايل نقليه و كاهش آلودگي هوا و ف

  36/14  ازبين رفتن كاربريهاي زايد واضافي و توسعه فضاي سبز
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  نمودار توسعه ي پايدار قبل و بعد از اجراي شهر الكترونيك
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  نتيجه گيري
در بررسي شهر الكترونيك و ضرورت ايجاد آن در جامعه رو به توسعه ايـران               

 الكترونيك و آموزش الكترونيكپرداختن به سه بخش دولت الكترونيك، تجارت      
براي فايق آمدن به بسياري از معضلات پيچيده و همگامي بـا توسـعه جهـاني نيـازي       

آلـودگي هـوا و ترافيـك و همچنـين      كـاهش ميـزان   .است كه گريزي از آن نيست
قـوانين وجلـوگيري از اعمـال     شفاف كردن اطلاعات و مراحل و انجـام خـدمات و  

اساس شهر الكترونيكي بهره .است زاياي شهر الكترونيكسليقه كارمندان از ديگر م
اينترنت در جهت كمك به تـسهيل   گيري از رسانه هاي الكترونيكي و بهره وري از

 امور شهروندان است
هاي مديران شهري و شـهروندان در عرضـه           شهر الكترونيك يكي از خاستگاه    

ونيك شهري است   كردن و مورد استفاده قرار دادن خدمات شهري است شهر الكتر          
هاي بخـش     هاي دولتي و سازمان     كه اداره امور شهروندان شامل خدمات و سرويس       

روزي، در هفـت روز هفتـه بـا           و بطـور شـبانه    ) online(خصوصي بصورت بـرخط     
كيفيت و ضـريب ايمنـي بـالا بـا اسـتفاده از ابـزار فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات و                

توان گفت در شهر الكترونيكي     ت ديگر مي  شود، يا به عبار     كاربردهاي آن انجام مي   
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          .رسـاني تـامين شـود       هـاي اطـلاع     تمام خدمات مـورد نيـاز سـاكنان از طريـق شـبكه            
به اين ترتيب ديگر نيازي به حركت فيزيكي شهروندان براي دسترسـي بـه خـدمات           

ضـرورت ايجـاد      در تحقيق حاضر كه به بررسي      .دولت و نهادهاي خصوصي نيست    
 شهرداري تبريز مي پردازد با تاكيد بر        6 منطقه   رونيك در توسعه ي پايدار      شهر الكت 

  : فرضيه هاي تحقيق، يافته هاي زير حاصل گرديد
شهر الكترونيك جهت رسيدن به توسعه پايدار و اهداف توسعه شهري نقش مؤثري 

  .ايفا مي كند
در منطقـه   ميانگين وضع موجود در توسعه پايدار       ) 1( با توجه به جدول شماره      

ــر  6 ــا انحــراف اســتاندارد  16/43 قبــل از اجــراي شــهر الكترونيــك براب  و 89/15 ب
 بدست آمده است كه نتيجه مي شود توسعه پايـدار           94/85 و حداكثر    19/17حداقل

  . قبل از اجراي شهر الكترونيك وجود ندارد6در منطقه 
توسـعه  ميـانگين   ) 2(در اين مطالعه مشخص شد كه با توجه به جـدول شـماره              

 و  37/13 بـا انحـراف اسـتاندارد      64/64پايدار پس از اجراي شهر الكترونيـك برابـر          
 پـس  6توسعه پايدار در منطقه      و    بدست آمده است   19/92 و حداكثر  25/31حداقل  

  .از اجراي شهر الكترونيك وجود دارد
توسعة پايدار عبارت است از توسعه اي كه نيـاز هـاي كنـوني جهـان را تـأمين                   

ن اينكه توانـايي هـاي نـسل هـاي آتـي را در بـرآوردن نيازهـاي خـود بـه                      كند، بدو 
توسعة پايدار در اساس يك موقعيت ثابت نيست بلكه عبارت اسـت            . مخاطره افكند 

كـه طـي آن بهـره كـشي از          » فرآيندي مستمر از دگرگوني، انطباق و سازگاري      « از  
وني نهادينـه   منابع جهت سرمايه گذاري، جهت گيري توسعه تكنولوژيك و دگرگ ـ         

  همگي در هماهنگي با هم، دربرگيرندة نيازهاي بالقوه و بالفعل انسان مي شوند
 براي توسعه پايدار شهر و منطقه مورد مطالعه ضرورت ايجاد شهر الكترونيك و 

  .  بكارگيري مدل ها و راهكارهاي جديد شهري مي تواند كارگشا باشد
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سعه ي شهر الكترونيك كه از ضـريب  به ارائه مدل توسعه پايدار در تو   با توجه 
گذاري وزني استفاده شده ، توسعه و ايجاد شـهرالكترونيكي بـه ترتيـب بـر فعاليـت                  

، كاهش تردد وسايل 15/66فعاليت بانكي با ضريب . هاي زير تأثيرگذار خواهد بود
، 88/22، فعاليـت هـاي اداري بـا ضـريب           19/33نقليه و كاهش آلـودگي باضـريب        

، كــسب 36/14بردهــاي زايــد و گــسترش فــضاي ســبز بــا ضــريب ازبــين رفــتن كار
 9/12، دسترسـي بـه جايگاهـاي علمـي بـا ضـريب              6/14اطلاعات و اخبار باضريب     

همچنين در اين مطالعه كمترين سهم بـرروي فعاليـت هـاي سياسـي و فعاليـت هـاي        
نتيجه مي شود براي توسعه پايدار شـهر و منطقـه مـورد مطالعـه               . تفريحي خواهد بود  

رورت ايجاد شهر الكترونيك و بكارگيري مدل ها و راهكارهـاي جديـد شـهري       ض
در دنياي امـروز و در حـالي كـه بـا حجـم عظـيم تبـادلات                  . مي تواند كارگشا باشد   
هستيم تجارت الكترونيك جزء لاينفـك دنيـاي الكترونيكـي     الكترونيكي رو به رو

لات خود را از طريق فروشگاهاي بزرگ به آساني محصو امروزه. قرار گرفته است
گذارند و شركت ها تبادلات عظيم خود را بـر روي اينترنـت    اينترنت به فروش مي
دنياي تجارت الكترونيك دنياي وسيعي است كه درايران امروز  .سامان بخشيده اند
شاخه هاي تجـارت الكترونيـك امـروزه بقـدري گـسترده      . شود به آن توجهي نمي

 خاصي در اين مقولـه در سـطح بـين الملـي فعاليـت      زمينه شده كه شركتها ديگر در
 - پرداخــت هــاي الكترونيــك -بازاريــابي الكترونيــك  -ســرمايه گــذاري. ميكننــد

همه و همـه تنهـا گوشـهايي از    ... بزرگ حراجي و  بازارهاي -فروشگاهاي آنلاين 
سيـستم هـاي رايانـه اي درون    . مـي گـردد    وسـعت تجـارت الكترونيـك را شـامل    

توانند پيوند لازم را بـه شـكل مطلـوب بـا يكـديگر برقـرار كننـد و در                    دستگاه نمي   
نهايت سيستم سايت دولت الكترونيك نمي تواند تمام خـدماتي را كـه در دسـتگاه                

همچنين در صـورت ايجـاد يـك تغييـر          . وجود دارد را به شكل يكپارچه ارائه نمايد       
.  اصـلاح قـرار گيـرد      كوچك در سيستم هاي دستگاه، بايد دستگاه نيز مورد تغيير و          

ممكن است تغييراتي در سيستم هاي دستگاه ايجاد شود كه نتوان آنهـا را در سـايت     
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ناهماهنگي هايي را كه بين سيستم هاي كاربردي رايانه اي وجـود             و نيز . اعمال كرد 
دارد منجر به اين مي شود كه سايت نتواند كل خدمات الكترونيكـي دسـتگاه را بـه                  

از اين رو نتيجه گيري مي شـود كـه نمـي تـوان              .  ارائه دهد    شكل مناسب و كارآمد   
بدون ايجاد بستره اي در سيستم هاي رايانـه اي كـل دسـتگاه و نيـز بـدون برقـراري                     
پيوندي يكپارچه ما بين آنها، خدمات مناسبي را در سيستم سايت دولت الكترونيك             

عات ارائه شده در سازماندهي كل سيستم هاي رايانه اي و خدمات و اطلا      .انجام داد 
 اين ديدگاه چنين است كه، سيـستم دولـت الكترونيـك نـه فقـط يـك سـايت                    -آن

بيروني، بلكه كل سيستم هاي كاربردي رايانه اي، اطلاعـات و خـدمات مربـوط بـه                 
اين سيستم هاست، بطوري كـه سيـستم هـاي موجـود در دسـتگاه بايـد بـا يكـديگر                     

 لازم را برقـرار نماينـد و از ايـن طريـق،             يكپارچه بوده و بتوانند بـا يكـديگر ارتبـاط         
براسـاس يافتـه هـاي بدسـت        .  اطلاعات و خدمات مورد نياز كاربران را ارائه دهنـد         

آمده از تحقيق حاضر در مورد ارزيابي ضرورت ايجاد شهر الكترونيـك در توسـعه               
به اين صورت نتيجه گيري مي شود كه ايجـاد     )  شهرداري 6منطقه  (پايدار شهر تبريز  

در راســتاي نتــايج  . الكترونيــك در توســعه پايــدار شــهر تبريــز ضــرورت داردشــهر
  :پيشنهادات زير ارائه مي گردد تحقيق،

از آنجا كه توسعه شهر الكترونيك در توسعه پايدار نقش بسزايي دارد پيشنهاد  -1
مي شود قبل از توسعه شهر الكترونيك آموزش هاي رايگان با عنوان شهر در 

ه اجرا شود تا ميزان استقبال عمومي افزايش يابد زيرا الكترونيك در منطق
افرادي كه مهارت هاي الكترونيكي دارند به عنوان ساختارهاي انساني توسعه 

  .شهر الكترونيك هستند
پيشنهاد مي شود براي كارشناسان اردوي عملي و بازديد از شهرستانهايي كه  -2

 .پيشرو در برگزاري شهر الكترونيك هستند اجرا شود

 قانون اساسي فرايندهاي اداري از طريق 90شود برمبناي اصل  توصيه مي -3
واگذاري به بخش خصوصي ساده تر شود تا بخش خصوصي نيز در توسعه 
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شهر الكترونيك فعال شود زيرا به دليل گسترده بودن ساختار اداري و محدود 
بودن زمان حضور كارمندان در شهرداري، بخش خصوصي بتواند ارائه 

 . كندخدمات

 پيشنهاد مي شود تحقيقي در زمينه زيرساختار فيزيكي از نظر توسعه شهر -4
 . شهرداري انجام شود6الكترونيك در منطقه 

شود خدمات الكترونيكي در زمينه ترافيك، محيط زيست و  پيشنهاد مي -5
 .بازيافت زباله در اولويت باشد زيرا اين موارد به توسعه پايدار نزديك ترند

 
  : تحقيق نيز شامل موارد زير مي باشدمحدوديت هاي

  6عدم سابقه قبل در مورد ارزيابي وضعيت شهرالكترونيك در منطقه  -1
 و تعيين سطح 6عدم امكان اجراي آزمايشي شهرالكترونيك در منطقه  -2

 اثربخشي آن

 عدم اطلاع كارشناسان نسبت به ضرورت هاي شهرالكترونيك -3

 ي هدف شهرالكترونيكعدم امكان براي شهروندان به عنوان گروهها -4
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  1شناخت فرهنگ سازماني بر اساس مدل دنيسون
  )شركت پلي نار: مورد مطالعه(

 
  2دكتر سليمان ايران زاده
  3محسن محمودي اشان

  چكيده
 را مديران و كند مي عمل اطلاعات آوري جمع ابزار يك عنوان به سازمان فرهنگ بررسي

 ثانياً .نمايند مقايسه يكديگر با را اريك هاي ياگروه و بخشها اولاً طريق اين از تا سازد مي قادر
 بدينوسيله تا نمايند شناسايي را كاركنان انتظارات و ادراكات ثالثاً .كنند اولويت بندي را مسايل
 فرهنگ شناخت براي پژوهش  دراين.بخشند بهبود را مطلوب و موجود وضع بين شكاف بتوانند

 قرار استفاده مورد است كاملتر و جديدتر سبتن به مدلي كه دنيسون مدل پلي نار، سازماني شركت
 شده طراحي ايشان فراوان مطالعات پي در و دنيسون دانيل آقاي توسط كه مدل اين .است گرفته
 و پذيري انطباق سازگاري، كار، در شدن درگير چهار بعد اساس بر را سازماني فرهنگ است،
 شاخص سه چهارگانه مذكور، ابعاد از يك هر ارزيابي براي. دهد ارزيابي  قرار مي  مورد رسالت
 .است شده استفاده پرسشنامه ابزار از اطلاعات آوري جمع براي پژوهش اين در .است شده تعريف
بهره برداري  اداري، كاري بخش سه در دنيسون پرسشنامه آماري، و نمونه جامعه تعيين از پس

 آمده، دست به تحليل اطلاعات و آوري جمع از پس نهايت در. شده است وكنترل كيفي توزيع
 وضعيت گوياي كه است شده ترسيم دنيسون مدل اساس بر شركت پلي نار فرهنگ سازماني تصوير
 و متوسط حد در چهارگانه ابعاد تمام در شركت پلي نار اساس اين بر .است اين سازمان فرهنگ
 و جمله هماهنگي از شاخصها از برخي اين وجود در با . است گرفته قرار متوسط از بالاتر

 .است بهبود مقاصد، مشتري گرايي و توسعه قابليتها نيازمند و يكپارچگي، اهداف

 درگيرشـدن در كـار،     ويژگيهـاي فرهنگـي،    سـازماني، مـدل دنيـسون،      فرهنـگ  :هاي كليدي  واژه
  .، رسالتپذيري انطباق سازگاري،

                                                           
1- Denison Organizational culture survey 

  )Dr.Iranzadeh@yahoo.com(استادياروعضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز -2
  )m.mahmoudi2019@gmail.com(كارشناسي ارشد مديريت صنعتي -3
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  مقدمه
 سازمان فرهنگ يبرخ .است آمده عمل به سازماني فرهنگ از متعددي تعاريف

 آن برخي است، مشترك يك سازمان اعضاي بين كه دانند اعتقادي مي نظام يك را
 داسـتانها،  چـون  نمـادي  مفـاهيم  بـا  كـه  داننـد،  مي مشترك ارزشهاي از اي سلسله را

  ).24، 1378رابينز، (شود  مي منتقل كلامها وتكيه ها اسطوره
 كـه  دانند مي بنيادين فروضاتم از الگويي را فرهنگ شاين ادگار مانند برخي 

 گروهي سوي از دروني يكپارچگي و بيروني دشواريهاي سازگاري از اندوختن اثر بر
  ).155، 1372طوسي، ( است  شده پرورده يا و كشف آفريده، معين،

 فرهنـگ  كـه  اسـت  واقعيـت  اين مبين مديريت نظران صاحب هاي نوشته مرور
 تـأثيري  سـازماني،  فرهنـگ . دهـد  مـي  شـكل  سـازمان  در را كاركنان رفتار سازماني،
 توانـايي  داشته و مي توانـد  سازمان سطوح تمام در كاركنان و مديران رفتار بر بسزايي

 .دهد قرار تأثير تحت آن، استراتژيك گيري جهت تغيير در را يك شركت
و همكارانش مورد تحقيـق و       1اهميت فرهنگ سازماني وارزيابي آن بوسيله اسكات      

تحقيقات ايشان نشان مي دهـد كـه ارزيـابي و مـديريت فرهنـگ               .گرفته است بررسي قرار 
سازماني يك نقطه نظر در حال رشد مي باشد كه درحفظ و سلامتي توسعه سازماني نقش          

تمايل به تغيير فرهنگ سازماني براي حفظ و سـلامتي رشـد سـازمان از ايـن                  .اساسي دارد 
 .مي باشد، نشأت مي گيردباوركه فرهنگ يك سازمان با عملكرد آن مرتبط 

اسكات و همكارانش معتقد هستند كه فرهنگ سـازماني از چهـار بعـد، عملكـرد و                 
  : (Davidson, 2004, 15) كارائي سازمان را تحت تأثير قرار مي دهد

اولاٌ، فرهنگ ممكن است باعث پيش برد كارائي اقتصادي شركت از طريق ارتقاء اعتماد              
  .   ن در داخل سازمان شودبه نفس و سطح شخصيتي كاركنا

                                                           
1- Scott  
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         ، فرهنــگ ممكــن اســت ازطريــق ايجــاد يــك مكانيــسم تــشويقي از طريــق افــزايش اًثاني ـ
  .بهره وري سازمان باعث افزايش داراييهاي شركت شود

ثالثاً، فرهنگ ممكن است كليه اهداف اقتصادي و اجتماعي را كه سازمان بدنبال رسـيدن               
  .رار دهدبه آنها مي باشد تحت تأثير ق

رابعاً، فرهنگ سازماني ممكن است باعث تقويت سـاختار ارتبـاطي و همـاهنگي سـازمان          
همچنين مطالعات انجام شده بوسيله اسكات و همكارانش نشان  مـي دهـد كـه                . گردد

تأثير فرهنگ سازماني در حفـظ سـلامتي سـازمان از طريـق ايجـاد تـيم هـاي كـاري،                     
   ف كه نهايتاً منجـر بـه بهبـود كيفيـت مـستمر             هماهنگي و همبستگي بين بخشهاي مختل     

 مي گيرد   مطالـب يـاد شـده و بـسياري از تحقيقـاتي كـه در زمينـه                    مي شود، صورت  
فرهنگ سازماني انجام شده است، نشان   مي دهد كـه شـناخت فرهنـگ سـازماني بـه                    
ا عنوان يك ضرورت مهم ، در اولويت فعاليتهاي مديران سـازمانها قـرار دارد، چـون ب ـ              

توانـد   شناخت درست و دقيق اين فرهنگ و آشنايي بـا ويژگيهـاي آن، مـديريت مـي    
برنامه هاي كوتاه مدت، ميان مـدت و بلندمـدت خـود را سـامان داده و خـود را بـراي                  

  .رويارويي با بازار سرشار از تحول ورقابت آماده نمايد
 كاركنـان  روي بـر  آن تـاثير  و كاركردها و فرهنگ شناسايي اهميت به توجه با
 و طراحـي  سـازماني  با فرهنـگ  مرتبط هاي پژوهش براي مختلفي هاي مدل سازمان،

 تحول مانند مباحثي به ها مدل غالب در توجه مورد عمده مباحث .است گرديده ارائه
 در همگرايي شدن، درگير برابر در سازگاري وتوانمندسازي، قابليتها به توجه ثبات، و

 مـورد  الگـوي . است ... و نااطميناني و ابهام برابر در نشواك چگونگي واگرايي، برابر
 .دنيسون   مي باشد بررسيهاي حاضر، پژوهش در توجه

 .شد خواهند مطرح تحقيق اين در نظر مورد الگوي اساس بر پژوهش پرسشهاي
 2000 سـال  در كـه  اسـت  مطالعـه دنيـسون   بررسي اين در استفاده مورد الگوي مبناي
به اهميت موضوع، اين مدل در زير بطور خلاصه توضيح داده شده به نا .است شده مطرح
 . است
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 و سـازماني  فرهنـگ  زمينـه  در تحقيقـاتي  2000در سـال   دنيسون دانيل پروفسور
  :برشمرد اينگونه را ويژگيهاي فرهنگي خود مدل در وي . داد سازمان انجام اثربخشي

  رسالت يا ماموريت -4، پذيري انطباق -3،  سازگاري-2 ،كار در شدن درگير -1
  

 مدل فرهنگ سازماني دنيسون : 1شكل 
  

  

  
  

  :شود مي گيري اندازه شاخص سه با ويژگيها اين از يك هر
 سازند، مي توانمند را افرادشان اثربخش سازمانهاي: كار در شدن درگير -1

 منابع هاي قابليت و دهند مي تشكيل كاري گروههاي محور بر را سازمان

 متعهد كارشان به سازمان اعضاي. دهند مي توسعه سطوح همه در را انساني

 در افراد .كنند مي احساس سازمان پيكره از اي پاره عنوان به را خود و شده

 تصميمات اين و دارند نقش گيري تصميم در كه كنند مي احساس سطوح همه

 پيوند سازمان اهداف با مستقيماً آنها كار و مؤثراست كارشان بر كه است

  .رددا
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  :شود مي گيري اندازه سه شاخص با ويژگي اين مدل اين در
كارشان  كردن اداره براي توانايي و ابتكار اختيار، افراد  :1توانمندسازي -1-1

 .كند ايجادمي سازمان در مسؤليت و مالكيت حس نوعي امر اين . دارند

 زشار مشترك، اهداف جهت در گروهي كار به سازمان در  :2سازي تيم -1-2

 در كنند احساس مي مديران مانند به كاركنان كه طوري به .شود مي داده

 ها گروه به كارها انجام براي سازمانها اين .هستند پاسخگو خود كار محل

 .كنند مي تكيه

 صحنه در ماندن باقي و نيازها تأمين منظور به سازمان  :3قابليتها توسعه -1-3

 .مي پردازد كاركنان ايمهارته توسعه به مستمر طور به رقابت

 سازمانهايي كه است داده نشان تحقيقات :)يكپارچكي و ثبات( سازگاري -2

 ارزشهاي از رفتاركاركنان و بوده يكپارچه و ثبات با هستند اثربخش اغلب كه

  اند يافته مهارت توافق به رسيدن در پيروان و رهبران .است گرفته نشأت بنيادين
 و هماهنگ خوبي به سازماني وفعاليتهاي) تقابل دارندحتي زماني كه ديدگاه م( 

 و قوي فرهنگ داراي ويژگيهايي، چنين با سازمانهايي .است شده پيوسته
 سه با ويژگي اين. دارند نفوذ كاركنان رفتار بر كافي طور به و متمايزند

 :شود مي بررسي شاخص

 كه اييارزشه از دسته يك در سازمان اعضاي : 4بنيادين ارزشهاي -2-1

  .شريك هستند مي دهند تشكيل را آنها انتظارات و هويت
  
 

                                                           
1 -  Empowerment 
2 - Team Orientation 
3-Capability Development  
4 - Core Values 
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 توافق اين .برسند توافق به مهم اختلاف در قادرند سازمان اعضاي: 1توافق-2-2

 ديگر سطوح در توافق ايجاد در توانايي هم و زيرين سطح در توافق شامل هم

  .مي باشد
      متفاوت كردهايكار با سازماني واحدهاي : 2پيوستگي و هماهنگي -2-3

 .كاركنند هم با خوب خيلي مشترك اهداف به رسيدن براي مي توانند
 .نمي گردد نيز بهم ريخته كردن كار اينگونه با سازماني مرزهاي

      تغيير سختي به هستند يكپارچه خوبي به كه سازمانهايي :پذيري انطباق-3
 و مزيت توان مي را ونيبير پذيريجانطباق و دروني يكپارچگي لذا. يابند مي

 .آورد حساب به سازمانها برتري اين

 از كنند، مي ريسك شوند، مي هدايت مشتريان وسيله به سازگار سازمانهاي

 طور به آنها. دارند را تغيير ايجاد تجربه و ظرفيت و گيرند مي پند خود اشتباه

 شتريانم براي شدن قائل ارزش جهت به سازمان توانايي بهبود حال در مستمر

 :گيرد مي قرار بررسي مورد شاخص سه با ويژگي اين . هستند

 ايجاد تغيير نيازهاي تأمين براي راههايي است قادر سازمان :  3تغيير ايجاد-3-1

 از و دهد پاسخ جاري محركهاي به ،بشناسد را مؤسسه محيط تواند مي كندو

 .جويد پيشي آينده  تغييرات

4گرايي مشتري -3-2
       پاسخ آنها به و كند مي درك را مشتريان سازمان :  

 گرايي مشتري واقع در . آيد برمي آينده تأمين صدد در پيشاپيش و دهد مي

 نشان را مي شوند هدايت مشتريان رضايتمندي جهت در سازمانها كه اي درجه

 .دهد مي

                                                           
1  - Agreement 
2 - Coordination & Integration  
3 - Creating Change 
4  - Customer Focus 
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 ترجمه دريافت، سازمانها كه را محيطي علائم ميزان : 1سازماني يادگيري -3-3

 توسعه و دانش خلاقيت، سبك تشويق براي را كه فرصتهايي تفسير ميكنند و و

 .اندازه مي گيرد كند  مي تواناييها ايجاد

 و رسالت سازماني فرهنگ ويژگي مهمترين گفت بتوان شايد :رسالت-4

 موجودشان وضعيت و هستند كجا دانند نمي كه سازمانهايي .است آن مأموريت

 اهداف از روشني درك موفق سازمانهاي. روند مي ههبيرا به معمولاً چيست؟

 و سازماني اهداف كه طوري به دارند، خود جهت گيري هاي استراتژيك و
 .مي كنند ترسيم را سازمان چشم انداز و كرده تعريف را استراتژيك اهداف

  : اين ويژگي با سه شاخص مورد بررسي قرار مي گيرد
 روشن استراتژيك گرايشهاي : 2استراتژيك گيري جهت و  گرايش-4-1

 در را خودش تواند مي شخص هر و دهد مي نشان را سازماني اهداف جهت
            .دهد مشاركت )صنعت(بخش آن

 سازمان ديد افق و مأموريت استراتژي، با اهداف : 3مقاصد و اهداف -4-2

  .كنند مي مشخص را افراد كار سوي و سمت و يافته پيوند
 آن . دارد آينده وضعيت از مشترك ديدگاه يك سازمان :  4انداز چشم -4-3

 همراه خود با را انساني نيروي دل و انديشه كند، مي ابراز را بنيادي ارزش

  .مي كند مشخص نيز را جهت زمان همين در و ساخته
 مدل در كه همانطور : خارجي-داخلي تمركز و منعطف- ثابت هاي طيف

 را مدل كه است و افقي عمودي محور دو ايدار مدل اين شود مي ديده دنيسون
 و ميزان برگيرنده در عمودي محور.  اندكرده تقسيم )دايره ربع(قسمت    چهار به

 از و داخلي تمركز به طرف يك از محور اين .است سازماني فرهنگ تمركز نوع

                                                           
1 - Organizational Learning 
2 - Strategic Direction & Intent 
3 - Goals & Objectives 
4 - Vision 
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 انعطاف ميزان به نيز افقي محور .شود مي منتهي خارجي تمركز به ديگر طرف

 فرهنگ به ديگر طرف از و ايستا فرهنگ به طرف يك از كه دارد شارها سازمان

   .(Denison, 2000, 2 )مي شود منتهي منعطف
 شده انجام سازماني فرهنگ شناخت راستاي در متعددي پژوهشهاي ايران در

 از .اند گرفته قرار مورداستفاده مختلف الگوهاي و مدلها منظور اين براي . است

 مي است گرفته قرار استفاده مورد دفعات به منظور اين براي كه مدلهايي جمله

 اشاره رابينز استيفن مدل و هافستد لتوين، مدل مدل كويين، مدل به توان

 استفاده مورد محدود بسيار بطور بودنش جديد به توجه با دنيسون الگوي.كرد

 توسط شده استفاده مدل اين از كه پژوهشهايي معدود از يكي . است گرفته قرار

 اين در ايشان توجه مورد مسائل . است شده انجام )1384(منوريان و بختائي

 :از عبارتند شده است، انجام سازمان مديريت صنعتي در كه پژوهش

شدن دركار، سازگاري، انطباق  درگير متغيير با ارتباط در سازمان فرهنگ -1
  ؟ پذيري و رسالت چگونه است

 تغيير به نياز ابعادي چه در و است چگونه كلان سطح در سازمان فرهنگ -2

  دارد؟
 بعد چهار سازماني سازمان مديريت صنعتي، فرهنگ شناخت محققين براي

   ارزيابي قرار  مورد را ورسالت پذيري انطباق سازگاري، كار، در شدن درگير
اند وبراي ارزيابي هريك از ابعاد چهارگانه مذكور سه شاخص تعريف كرده  داده
 متوسط حد در چهارگانه ابعاد تمام در صنعتي مديريت سازمان اساس اين بر .اند

 جمله از شاخصها از برخي در وجود اين با . است گرفته قرار متوسط از بالاتر و

 .است بهبود نيازمند "مقاصد و اهداف" و "پيوستگي و هماهنگي"

 شناخت مختلف مدلهاي مطالعه و بررسي از پس ش حاضر نيزپژوه در

 .شده است انتخاب پژوهش نظري مدل عنوان به دنيسون مدل سازماني، نگفره

 اين  رفتارگرايي مبناي و شده معرفي مدلهاي به نسبت دنيسون مدل بودن جديد
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 سنجش و گيري اندازه نظرشاخصهاي از مدل اين بودن كامل همچنين و مدل

 قابليت . آيندميشمار به مدل اين انتخاب دلايل جمله از سازماني، فرهنگ ابعاد

 مدل اين ويژگيهاي از ديگر يكي سازماني سطوح درتمام دنيسون مدل از استفاده

 براي مديريت مشاوره مؤسسات توسط مدل اين اخير ساليان در اينكه ضمن است

 گسترده ر بطو كشور از خارج در سازمانها و شركتها سازماني فرهنگ ارزيابي

 نمودار دنيسون مدل مزاياي از ديگر يكي.  است گرفته قرار استفاده مورد
 و داخلي تمركز بعد دو در را سازماني فرهنگ ويژگيهاي كه است آن گرافيكي
 شد برده نام پيشتر كه شاخص 12 سطح در همچنين و انعطاف ميزان و خارجي
 و كند مي ترسيم مي دهد، نشان را سازماني فرهنگ وضع كاملاً كه بصورتي

 ،)كلان فرهنگ(سازمان كل سازماني فرهنگ شناختاهداف تحقيق عبارتست از 
 نظرات سازمان و مقايسه مختلف بخشهاي در موجود فرهنگهاي خرده شناخت

 موجود تفاوتهاي و سازماني فرهنگ مورد در سازمان مختلف بخشهاي كاركنان

 .آنان ديدگاههاي ميان

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

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

 ها داده گردآوري نحوه حسب بر و كاربردي نوع از هدف برحسب تحقيق اين

 فرهنگ بررسي به آن در كه باشد مي يپيمايش گروه از و نوع توصيفي از

   .پردازد يم شركت پلي نار در سازماني
   و نمونه آماري جامعه

 داشت كه منظور از نمونه، جمعيتي هست كه يك سري اطلاعات اظهارموتون 
 مي خواهد در مورد موضوع تحقيق ، بررسي و را كه محقّق براساس اين اطلاعات
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                            دهد يري قرار ميگ ، از آنها گرفته و مبناي نتيجهگيري نمايد نتيجه
 Babbi & Mouton,2001,76)  .(  

 همه كارمندان از شركت پلي نار، جمعيت اندازه بودن به علّت نسبتاً كوچك
)135=n (دعوت  براي شركت در تحقيق مورد نظركه شامل مديريت نيز مي باشد ،

 نفر 135آماري يعني  عهبنابراين تعدادنمونه شامل كل جام. بعمل آمده است
  .   كاركنان شركت مي باشد

 است همچون پيمايشي و توصيفي نوع از حاضر  به اينكه پژوهشتوجهبا 
 مشاهده يا و مصاحبه پرسشنامه، از آنها در كه مشابه توصيفي مطالعات از بسياري

 عنوان به پرسشنامه از دراين تحقيق نيز ميگيرد صورت اطلاعات جمع آوري براي

  .است شده استفاده ده هادا گردآوري زاراب
 اين. استفاده شده است  دنيسون پرسشنامه از سازماني فرهنگ سنجش براي

 شده استفاده كشور از درخارج تحقيق چند در دنيسون توسط قبلاَ پرسشنامه

 .است

منظور از روايي اين است كه مقياس و محتواي ابزار يا سئوالات مندرج در ابزار 
هاي  به عبارت ديگر، داده. موضوع مورد مطالعه را بسنجد تغيرها ودقيقاً، م

گردآوري شده از طريق ابزار مازاد برنياز تحقيق نباشد يا به عبارت ديگر، عين 
  ).155، 1382حافظ نيا، ( واقعيت را بخوبي نشان دهد 

،  نما به همين منظور از پرسشنامه اي استفاده گرديدكه قبلاً مورد تأييد اساتيد راه
  .مشاور و ساير متخصصين مديريت قرار گرفته بود

شود،  پايايي ابزار نيز كه از آن به اعتبار دقت و اعتمادپذيري نيز تعبير مي
عبارتست از اين كه اگر وسيله اندازه گيري كه براي سنجش متغير وصفتي ساخته 
 شده در شرايط مشابه در زمان يا مكان ديگر مورد استفاده قرار گيرد، نتايج مشابهي
از آن حاصل مي شود، به عبارت ديگر ابزار پايا يا معتبر ابزاري است كه از 

  ).  155همان منبع، ( خوردار باشد خاصيت تكرار پذيري و سنجش يكسان بر
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در اين پژوهش براي افزايش روايي محتوايي پرسشنامه از ابزارهاي ذيل استفاده 
 .شده است

 بررسي و مطالعه پرسشنامه ها و سؤالهايي كه در تحقيقات مشابه مورد استفاده -1
  .قرارگرفته اند

سازماني، مدلهاي  مطالعه مقالات و كتب متعدد در رابطه با موضوع فرهنگ -2
  .مربوط و كليه مسايل مرتبط با آن

  . مشاوره با افراد صاحب نظر و اخذ راهنمايي آز آنان-3
 در اين تحقيق چون وسيله اندازه گيري  پرسشنامه دنيسون  مي باشد لذا پس از 
ترجمه سوالات به زبان فارسي، ازآزمون ضريب آلفاي كرونباخ جهت سنجش 

  .گيري استفاده شده استپايايي وسيله اندازه 
مي باشد، كه ضريب يك بيانگر ) صفر تا يك( مقدار ضريب آلفابين دامنه 

در حالي كه ضريب صفر بيانگر . پايايي كامل سوالات و پايداري دروني آنها است
عدم وجود پايداري دروني سوال هاست و همچنين خاطر نشان مي سازد پايايي 

  ).45، 1380ئبي، صا(مورد قبول ميباشد%  60بالاي 
نتايج محاسبه . انجام شده است (SPSS12)كليه مراحل محاسبه توسط نرم افزار

آلفاي كرونباخ مربوط به ارزيابي سازگاري دروني بين ابعاد و ويژگيهاي فرهنگي 
كه در اين شكل ضريب آلفا . در شركت پلي نار در شكل زير نشان داده شده است

 ها با ويژگي فرهنگي بين شاخص ،)a(ويژگي فرهنگي هاي هر بين شاخص
 2چنانچه در شكل. نشان داده شده است) c(و بين ويژگيهاي فرهنگي ) b(مربوطه

 و 692/0نيز نشان داده شده است ضرايب آلفاي بدست آمده حداقل 
مي باشد كه اين خود بيانگر اعتبار سازگاري دروني بالاي پرسشنامه  943/0حداكثر
  .مي باشد
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  داده هاتحليل  و تجزيه روش
 اين در جمع آوري شده داده هاي از نتايج حصول و تحليل و تجزيه براي

 مرتبط آماري سلسله فنون يك از تحقيق انجام روش گرفتن نظر در با تحقيق
نرم افزار  از آماري فنون اين از استفاده در سهولت، براي گرديده و استفاده
SPSSتحقيق هاي داده توصيفي تحليل و تجزيه رمنظو به. است شده گيري  بهره 

 تجمعي، فراواني نسبي، فراواني فراواني، درصد فراواني، همچون آمارهايي از
  .است گرديده استفاده مربوطه نمودارهاي... و ميانگين

  يافته هاي تحقيق
انحراف معيار براي انجام محاسبه و  آمار توصيفي دراشكال ميانگين حسابي و

بعاد مختلف در ارزيابي فرهنگ سازماني دنيسون مورد استفاده قرار بررسي برروي ا

نتايج تحليل قابليت اطمينان  ارزيابي فرهنگ سازماني در شركت  :2شكل
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آمده طي اجراي شناخت فرهنگ  و انحراف  معيارهاي بدست ميانگين. گرفته است
  .سازماني دنيسون در جدول زير نشان داده شده است

  

  
  

 انحراف  ميانگين متغير

 6378/0 519/3 توانمند سازي

 8322/0 133/3 تيم سازي

 7124/0 433/2 عه قابليتهاتوس

 6261/0 644/3 ارزشهاي بنيادي

 6699/0 222/3 توافق

 6632/0 270/2 هماهنگي و يكپارچگي

 7035/0 259/3 ايجاد تغيير

 5843/0 092/2 تمركز برروي مشتري

 5812/0 474/3 يادگيري سازماني

 5918/0 3,222 جهت گيري استراتژيك

 9613/0 454/2 اهداف و مقاصد

 6853/0 178/3 چشم انداز

  

 بطور خلاصه مي توان گفت كاركنان شركت پلي نار 1با توجه به جدول شماره 
درك و برداشتشان از توانمند سازي، ارزشهاي بنيادي، يادگيري سازماني و جهت 

در عين حال درك و برداشت آنها از . گيري سازماني بطور قطع مثبت بوده است
ي و يكپارچگي، مشتري گرايي واهداف و مقاصد دركل در توسعه قابليتها، هماهنگ
 .                 سطح پاييني قرار دارد

ميانگين نظرات كل پرسش شوندگان در ارتباط با چهار ويژگي مختلف فرهنگ 
  . خلاصه شده است2سازماني در جدول شماره 

 آمار توصيفي ارزيابي فرهنگ سازماني دنيسون در شركت پلي نار:1جدول
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  امتياز كل سازمان :  2جدول 
  ابعاد اصلي  ميانگين كلي امتياز

  درصدي  يعدد
  40/60  02/3  درگير شدن در كار

  60/60  03/3  سازگاري
  9/58  94/2  انطباق پذيري

  6/58  93/2  رسالت
  
  

به )امتياز=40/60(  براين اساس شركت پلي نار بيشترين امتياز را در بعد سازگاري
حاصل ) امتياز=60/58(كمترين امتياز در بعد رسالت دست آورده است در مقابل

  .در نمودار زير مشخص شده استشده است كه 
  

   امتياز كل سازمان-1نمودار
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  امتياز بخشهاي كاري از ابعاد اصلي
نظرات كاركنان بخشهاي مختلف كاري در شركت پلي نار نسبت به متغيرها و 

 قابل مقايسه 2 و نمودار 3شاخصهاي مختلف فرهنگ سازماني در جدول شماره 
  .مي باشد

  
  ) بعد اصلي4در سطح ( بخشهاي مختلف كاري سازمانامتياز : 3جدول شماره 

  
  

  ابعاد اصلي  بخش كاري
  كنترل كيفي  بهره برداري  اداري

  95/2  87/2  23/3  درگير شدن در كار
  08/3  80/2  26/3  سازگاري

  90/2  64/2  22/3  انطباق پذيري
  93/2  80/2  18/3  رسالت

  
  

  
اري بالاترين امتياز همانطور كه در جدول فوق مشخص است در بخش كاري اد

    مي باشد و در بخش كاري ) امتياز = 26/3(  مربوط به بعد فرهنگي سازگاري
را به خود  امتياز بالاترين )امتياز=87/2( كار برداري بعد درگيرشدن در بهره

 ويژگي فرهنگي كيفي نيز اختصاص داده است و نهايتاً در بخش كاري كنترل
نمودار زير هم  در. ترين امتياز را كسب نموده استبالا) امتياز = 08/3(سازگاري

        كه ديده  همانطور. امتياز متغيرها در سه بخش كاري نمايش داده شده است
، درگيرشدن دركار، سازگاري، انطباق شود در رابطه با چهار بعد فرهنگيمي 

  .پذيري و رسالت بخش اداري بالاترين امتياز را كسب نموده است
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  )در سطح ابعاد اصلي ( امتياز بخش هاي كاري  : 2نمودار 
  

 
  

  امتياز بخشهاي كاري از شاخص ها
) امتياز=91/3(بخش كاري اداري  بالاترين امتياز را در شاخص ارزشهاي بنيادي

كسب نموده ) امتياز =14/2(و كمترين امتياز را در شاخص هماهنگي و يكپارچگي
 ارزشهاي بنيادي متياز مربوط بهبرداري بالاترين ا است و در بخش بهره

مي باشد و ) امتياز=91/3(و پايين ترين امتياز مربوط به مشتري گرايي )امتياز=37/3(
مشتري  و) امتياز=63/3(در بخش كنترل كيفي نيز ارزشهاي بنيادي بزرگترين امتياز

 جزئيات بيشتر در. اند كمترين امتياز را بخود اختصاص داده) امتياز=03/2(گرايي 
  .مورد امتياز شاخص ها در بخشهاي كار در جدول زير نشان داده شده است
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  )در سطح شاخص ها(امتياز بخشهاي مختلف كاري سازمان : 4جدول  

  
  

ها،  در مجموع امتيازات كسب شده توسط بخشهاي كاري در سطح شاخص
ارزشهاي بنيادي، توافق، ايجادتغيير، يادگيري سازماني و جهتگيري استراتژيك در 

 امتياز ، بالاترين سطح 57/3 و 75/3، 62/3،3/3، 91/3بخش اداري بترتيب با كسب 
و شاخص هاي توسعه قابلتها، هماهنگي و يكپارچگي ، مشتري گرايي و اهداف و 

 84/1، 12/2، 21/2مقاصد در بخشهاي بهره برداري و كنترل كيفي بترتيب با كسب 
نمودار زير امتيازات حاصله  .كمترين سطح را كسب نموده اند  امتياز03/2و 

  .ي از شاخص هاي دوازده گانه را با يكديگر مقايسه كرده استبخشهاي كار
  
  

 شاخصها عوامل اصلي ميانگين بخش كاري
 كنترل كيفي بهره برداري اداري

 56/3 35/3 55/3 توانمندسازي 

 92/2 04/3 35/3 تيم سازي درگير شدن در كار

 37/2 21/2 78/2 توسعه قابليتها 

 63/3 37/3 91/3 ارزشهاي بنيادي 

 2/3 88/2 62/3 توافق سازگاري

 4/2 12/2 14/2 هماهنگي و يكپارچگي  

 27/3 82/2 66/3 تغييرپذيري 

 03/2 84/1 24/2 مشتري گرايي انطباق پذيري

 4/3 26/3 75/3 يادگيري سازماني 

 0/3 17/3 57/3 تژيكجهت گيري استرا 

 53/2 03/2 58/2 اهداف و مقاصد رسالت

 25/3 88/2 37/3 چشم انداز 
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  )در سطح شاخص ها( نمودار راداري امتياز بخشهاي كاري : 3نمودار

  
  تصوير كلي فرهنگ سازماني شركت پلي نار براساس مدل فرهنگ سازماني دنيسون

در در نهايت چنانچه براساس اطلاعات به دست آمده، نماي فرهنگ سازماني را 
همانطور  . به دست خواهد آمد3شركت پلي نار ترسيم شود تصويري همانند شكل 

       بهترين وضعيت را در  شود شركت پلي نار، كه در شكل زير مشاهده مي
هاي ارزشهاي بنيادي و توانمدسازي دارا مي باشد و كمترين امتياز را در  شاخص
گرايي كسب  بليتها و مشتريهاي اهداف، هماهنگي و يكپارچگي، توسعه قا شاخص

در طيف  .شاخص هاي ديگر درحد متوسط و بالاتر قرار دارند .نموده است
 داخلي -ثابت سازمان بيشتر به ثابت تمايل دارد و در بعد تمركز خارجي-منعطف

  .سازمان بيشتر به تمركز داخلي تمايل دارد
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  )رشركت پلي نا(تصوير فرهنگ سازماني كل سازمان : 3شكل 

  

  

  بحث و نتيجه گيري
 ابعاد تمام در نتايج حاصل از پژوهش بيانگر اين است كه شركت پلي نار

در مورد  است و گرفته قرار متوسط از بالاتر و متوسط حد در چهارگانه
هاي ارزشهاي بنيادي و  بهترين وضعيت را در شاخص  فرهنگي،شاخصهاي

 هماهنگي جمله از شاخصها از برخي اين وجود در با .توانمدسازي دارا مي باشد
 .بهبوداست نيازمند ، مشتري گرايي و توسعه قابليتهامقاصد و يكپارچگي، اهداف و

 -ثابت سازمان بيشتر به ثابت تمايل دارد و در بعد تمركز خارجي-در طيف منعطف
  .داخلي سازمان بيشتر به تمركز داخلي تمايل دارد
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به نظر مي آيد كه سازمان بايد در مورد با توجه به نتايج بدست آمده از تحقيق 
  :شاخصها يي كه امتياز پايين كسب نموده به نكات زير توجه نمايد

   توسعه قابليتها-1
سازمان ها بايد بصورت   در ارتباط با امتياز پايين كسب شده براي توسعه قابليتها،

تأمين ، درجهت حفظ موقعيت رقابتي و در مورد توسعه مهارتهاي كارمندانمستمر
  . نيازهاي تجاري شركت تحقيق و بررسي نمايد

پرايس معتقد است كه در ارتباط با امتياز پايين كسب شده براي توسعه قابليتها، 
بايداطلاعات مربوط به عملكرد، كيفيت، رقابت و مشتريان از سرتاسرسازمان جمع 

د ازطريق بايد از افرادي كه درارتباط نزديك با كارومشتري ها هستن.آوري گردد
طرح ريزي  .درگيركردنشان در تصميم گيريها، كسب نظروجلب همكاري نمود

 سازمان بايد برپايه فعاليتهاي تيمي باشد و بوسيله تشويق مهارتهاي چندگانه كارها
غيرانفرادي گردند، بطوريكه كاركنان بفهمند چگونه در محيطهاي ديگر كارها را 

ا باهم در جهت ايجاد ارزشهايي كه مورد انجام دهند و چگونه لازم است كه آنه
و معلومات تيمي  به كارها. نظر مشتريان مي باشد باهم كاركرده و همكاري نمايند

مديران بايد يك تمركز قوي برروي بخشهاي مختلف در جهت .پاداش داده شود
اند  رسيده تنظيم اهداف، بازنگري عملكرد، و گرفتن بازخورد از اهدافي كه به  آنها

  . (Davidson, 2004, 121)باشند شتهدا
   هماهنگي و يكپارچگي -2

به منظور توسعه درك كاركنان در ارتباط با بعد فرهنگي هماهنگي و 
يكپارچگي، دنيسون پيشنهاد كرد كه علائم و تابلوها در بخشهاي مختلف نصب 

اي و در مورد چشم انداز و رسالت بايد هميشه در تصميم گيريها و بازنگريه. شوند
عملكردها اين نكته مد نظر گرفته شود كه افراد سازمان بدانند كه عملكرد آنها 

همچنين دنيسون پيشنهاد . چقدر همسو با چشم انداز و رسالت سازمان مي باشد
      اي برروي  كرده است، براي توسعه هماهنگي و يكپارچگي بايد تمركز ويژه
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 .وير كشيدن ارزشهاي بنيادي، گرفته شودريزي فعاليتها برمبناي تفهيم و به تص پايه
بدين منظور بايد بطور فعالانه در ايجاد ارزشهاي بنيادي وهمسويي رفتاري در زمينه 
فرهنگي اقدام شود و در نتيجه بايد ارزشهاي بنيادي و مهارتها بعنوان قسمتي از 

 سطح بردنبالا. اده شده و مدنظر قرار گيرداستراتژيهاي رقابتي سازمان توسعه د
تعامل و ارتباط بين افراد و گروهها و افزايش تعدادافراد درگير در حل مشگلات، 
طرح ريزي اهداف و توليد ايده هاي تازه بايد مورد تشوق قرار گرفته شود 

(Denison, 2006) .  
  مشتري گرايي-3

در واقع مشتري  گرايي  نشان  دهنده  ميزان  چرخش سازمانها  در  جهت  تأمين  
سازمان بايد مشتريان را درك كندو به آنها پاسخ داده و .  مشتريان مي باشدرضايت

 تعيين و تبيين مأموريت هاي بايد.پيشاپيش درصدد تأمين نيازهاي آينده آنهابرآيد
مديريت ارشد  سازمان در راستاي منافع و خواسته هاي مشتريان انجام گيرد و

شتريان را مد نظر قرار دهدو سازمان متعهد شود بصورت دائمي موضوع رضايت م
كاركنان مناسب، آموزش و بازآموزي  همچنين سازمان بايد در جهت، گزينش

بهره گيري از تكنولوژي روز براي  كاركنان، ارزيابي دائمي نظرات مشتريان،
  اقدام براي حركت به فراسوي انتظارات مشتريانان ودستيابي به رضايت مشتري

  .تلاش نمايد
  مقاصد  اهداف و -4

 با مأموريت، چشم انداز و استراتژي سازمان تواننداهداف و مقاصد روشن مي 
تحقيقات انجام شده  .پيوند يافته و  سمت و سوي واضح كار افراد را مشخص كنند

بوسيله ديويدسون در يك شركت مالي در آفريقاي جنوبي نشان دهنده سطح پايين 
ظهار نمود كه علت اين موضوع اينست او ا. امتياز مربوط به اهداف و مقاصد بود

كه، كارمندان از اهداف و مقاصد سازمان كه براي درك مأموريت و چشم انداز  
  .  (Davidson, 2004, 122)مي باشد نا آگاه هستند سازمان يك امر لازم وضروري
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ور و كارا انجام  بانكو معتقد است كه براي اينكه فعاليتهاي سازماني بصورت بهره
اش را  ايد سازمان اين توانايي را داشته باشد كه جهت حركتهاي آيندهگيرد ب

خواهد برسد و  طرّاحي نمايد و شناخت و درك دقيقي از اينكه سازمان به كجا مي
  .(Denison, 1990, 97)باشد داشته چيست، به اين موقعيت رسيدن براي ريزيش برنامه
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  هاي در سازمان 1بررسي و ارزيابي سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني
   بخش دولتي شهر اصفهان

  
   2دكتر عليرضا شيرواني

  3مسعود شفيعيه
  چكيده

امروزه صاحبنظران به منظور رسيدن به مزيت رقابتي پايدار معتقدند، مديريت بر منابع انساني 
قدند كه سرمايه انساني، به دليل كميابي، ارزشمندي، آيد، آنها معت مهمترين عامل به حساب مي

بدون شك مزيت استراتژيك پايدار نصيب . ناپذيري و تقليدناپذيري، بسيار با اهميت است جانشين
ترين  و درخشان هايي مشتمل بر بهترين شد كه بتوانند بهتر از سايرين، تيم هايي خواهد سازمان

هاي اخير مفهوم مديريت  بر همين اساس در سال. حفظ نماينداستعدادهاي انساني را جذب، پرورش و 
با توجه به . سرمايه انساني كه نشان دهنده حد اعلاي توجه و تمركز بر انسان است مطرح شده است

مطالب فوق در اين مقاله كه حاصل يك پژوهش ميداني از شاخه كاربردي است محققين درصدد 
هاي بخش دولتي شهر اصفهان  رمايه انساني در سازمانبرآمدند تا ميزان سطح بلوغ مديريت س

هاي سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني در  هاي مربوط به مؤلفه تجزيه و تحليل يافته. گيري نمايند اندازه
، 94/1، ميزان مشاركت 70/2 رهبري اعمال هاي شيوه نمره ميانگين كه داد نشان دولتي بخش هاي سازمان

.  بوده است70/2 و ظرفيت يادگيري 81/2سازي و آموزش نيروي انساني   بهينه،17/2دسترسي به دانش 
هاي مورد مطالعه نشان داد  هاي سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني در سازمان مقايسه ميانگين نمره مؤلفه

ميانگين . كه سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني در سازمانهاي مذكور كمتر از سطح متوسط بوده است
 در نوسان بوده است كه بر 38/53 تا 51/41 سازمان بين 16 سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني در نمره

 در كه باشدجمي هاي مورد مطالعه داراي سطح بلوغ ضعيف اساس مدل باسي و مك مورر كليه سازمان
  .است شده مبادرت انساني سرمايه مديريت بلوغ سطح ارتقاء براي راهكارهايي ارائه به پايان
  سرمايه انساني، منابع انساني، مديريت :هاي كليدي واژه

                                                           
1 . Human Capital Management  

 )baleandisheh@hotmail.com (استاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد دهاقان -٢
  كارشناس ارشد مديريت دولتي -٣
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  مقدمه
را بعنوان عامل توليـد همـسنگ   » سرمايه انساني« اهميت   1تئودور شولتز 1950در دهه   

اين نگاه نو و به ظاهر ساده در دهـه          . با اهميت سرمايه طبيعي و سرمايه فيزيكي معرفي كرد        
 در پرتـو آن بـه بـازنگري در مفهـوم سـرمايه و               هاي اخير اهميت بسيار يافته و اقتصاددانان      

توانـد سـبب      كـه مـي   ) جـدا از انباشـت سـرمايه      (اي    اند و منابع تازه     گذاري پرداخته   سرمايه
وري نيروي كار و سطح رفاه گردد مورد شناسايي و تأكيد قرار گرفتـه            افزايش توليد، بهره  

ه افـرادي بـا سـرمايه    تئوري سرمايه انساني مدعي اسـت ك ـ      ). 1383،221محمودي،  (است  
تر، در اجراي وظايف مربوطه مثل فعاليتهاي پيش و پـس از فراينـد                انساني بيشتر و يا كيفي    

دو ويژگي كلي كليدي يعني تحصيلات      . يابند  سرمايه گذاري به عملكرد بالاتر دست مي      
ر و تجربه، زمينه ساز مفهوم سرمايه انساني هستند يكي از اجزاي اصـلي سـرمايه انـساني، د                 

اختيار داشتن دانشي است كه خاص بوده، در اختيار گـرفتن آن آسـان نباشـد و منجـر بـه                     
بسياري از مطالعات اين مسئله را تصديق كرده اند كه سـرمايه انـساني       . مزيت رقابتي گردد  

بهر حال، تا به امروز مطالعـات بـر ماهيـت           . حل كليدي در توضيح عملكرد سازماني است      
انـد يعنـي ايـن عقيـده كـه بيـشتر بهتـر اسـت و نتيجتـاً از                     ركز بوده كمي سرمايه انساني متم   

وقتي كه قـضيه،    . هايي مانند سالها و يا مدارج تحصيلي و يا تجربه استفاده نموده اند            مقياس
هـاي كيفـي نيـز اهميـت      درك دانش بعنوان يك منبع كليدي سازمان باشد، بررسي جنبـه      

مقـادير عظـيم سـرمايه هـاي انـساني هـستند       هـايي كـه سـازمانها صـاحب     يابد از زمينـه   مي
تواند اهميتي بس كمتر از تفاوتهاي موجـود در كيفيـت           ها مي تفاوتهاي موجود در كميت   

داشته باشند با قائل شدن تمايز بين انواع تحصيلات و تجربيـان، ايـن فرصـت را در اختيـار                  
ديمـو  (بالاتر در ارتباط اند     هاي سرمايه انساني با عملكرد        داريم تا بهتر دريابيم كه اين جنبه      

  ).1-21 ، 2005و شفرد ، 
اهميت آموزش و بارآوري نيروي انساني لازم براي توسعه و نقش آن بعنـوان يـك                
سرمايه تحت عنوان سرمايه انساني در كنار سرمايه فيزيكي و طبيعـي بـيش از پـيش بـراي                   

                                                           
1. Schultz  
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ي   مهمتـرين سـرمايه    در واقع با توجه به توضيحات فوق كاركنـان        . اقتصاددانان روشن شد  
افراد يك سـازمان خـصوصيات آن سـازمان را مـشخص            . باشند سازماني يك سازمان مي   

ي معلومات دانش سـازمان   گذارند و نماينده كنند بر توانائيهاي اجرايي سازمان تأثير مي   مي
ي انـسان بـه عنـوان        به همين منظور تأثير رويكردهايي استراتژيك مديريت سرمايه       . هستند
ها بايد در مركز فعاليتهـا بـراي         اين نظريه . روند ه نوآوريهاي مديريت تغيير به كار مي      شالود

هاي فدرال قـرار گيرنـد، در ايـن صـورت سـازمانها، كمتـر سلـسله                  تبادل فرهنگ سازمان  
گرا، منسجم و متمركز     مراتبي، فرآيند محور و درونگراي متمركز ما و بيشتر مسطح، نتيجه          

  ).1383،222حمودي، م( باشند بر بيرون مي
شـود ايـن نيـست كـه دولـت،           مديريت سرمايه انساني بر خلاف آنچه كه تصور مي        

بلكه آن اسـت كـه بـه چـه     . كنند صرفاً چقدر منابع مادي هزينه مي) فرد( بنگاه و يا خانوار     
بخـشند   هاي انساني بالقوه در جامعـه را بـه سـرمايه فعـال تبـديل و ارتقـاء مـي         ميزان دارايي 

  ).1386،2اده، ز نقي(
آل  امروزه كاركنـان ايـده    . براي فكر كردن و نوآوري، نيازمند سرمايه انساني هستيم        

كنند تفكـر، تعمـق و    اند، دانش را تسهيم مي كنند ايده پرداز كساني هستند كه نوآوري مي  
بنابراين اكنون يـك جـزء مهـم در شـرح شـغل كاركنـان دانـش محـور،                   . كنند تجربه مي 

اقتصاد دانـشي بـه ايـن       . شود لق، كاربرد، انتقال و تجاري كردن دانش مي       مفاهيمي براي خ  
دهد كـه    معني واقعي مي  » كاركنان ارزشمندترين سرمايه ما هستند    «شعار كسب و كار كه      

امروزه وظيفه رهبري يك سازمان، خلق محيطي       . باشد اين البته مهمترين وظيفه مديران مي     
هاي انساني توسط سازمان بـه كـار گرفتـه           رمايهبراي مديريت ذهن كاركنان است، اگر س      

تواند فعال شود، يا اينكه به صورت ارزش          موجود در مغز آنها نمي      نشوند، دانش و مهارت   
سرمايه انساني چون يك منبع نوآوري و نوسـازي اسـتراتژيك از اهميـت     . تجاري در آيد  

زيـادي بـه دانـش و    ها تا حد  برخوردار است، كه اين موضوع سبب شده است كه سازمان   
وري متكي   مهارت كاركنانشان براي ايجاد درآمد و رشد و همچنين بهبود كارآيي و بهره            

دهند براي حضور كاركنـان   هر چه سازمانها بيشتر از خود رفتار هوشمندانه نشان مي     . شوند
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سـازمانهاي  ). 8-1385،15شـاهرخي،  (شـوند    متفكر و انديشمند اهميت بيشتري قايـل مـي        
انـد   كنند و بر اين عقيـده     ترين سرمايه سازماني تلقي مي      كاركنان را به مثابه اصلي     هوشمند،

امروزه در بسياري از كشورها بـر       . بايست متفاوت از گذشته باشد     كه شيوه رفتار با آنها مي     
گـذاري   سـرمايه . شود هاي انساني تأكيد فراواني مي   اهميت سرمايه گذاري بر روي سرمايه     

هـا و راههـاي اصـلي و اساسـي ارتقـاي             كيفيت نيروي كار يكي از زمينـه      انساني و اعتلاي    
تعليم و تربيـت بـه عنـوان بـارزترين نمـود            . وري و تسريع رشد و توسعه سازمانهاست       بهره

آموزش از يك طـرف بـر       . كند سرمايه گذاري انساني نقش اصلي را در اين زمينه ايفا مي          
نمايـد و از      اسـتعداد و توانـايي را شـكوفا مـي          بازدهي و توانايي نيروي كار اضافه نمـوده و        

اين مهـم بـويژه بـا تـشابه و          . سازد سوي ديگر زمينه استفاده از فناوري پيشرفته را فراهم مي         
هاي اطلاعاتي و ارتباطات با مفاهيم، آموزش و تحقيق دارنـد           كاركرد مشتركي كه سيستم   
ت امروزه ديگـر نگـاه بـه سـرمايه          توان گف  همچنين مي . باشد بهتر قابل استفاده و تعميم مي     

هاي پيشرفته از كاربرد نيروي انـساني بـه سـمت درك و توسـعه منـابع                  انساني در مديريت  
انساني حركت كرده است، البته اين خود زمينه را براي پويايي و توسعه هر چه بيشتر منـابع              

 خلاق  سازد و مستلزم بكارگيري نگرش دانش و روش شناختي خاص و           انساني فراهم مي  
ــه ســازمانها مــي. باشــد مــي ــدگار و متمــايز، ســرمايه   جگون ــراي خلــق ارزش مان تواننــد ب

تر بر كليه داراييهاي نامـشهود خـود         هاي خود را بر روي منابع انساني و به طور عام           گذاري
متمركز كنند؟ امروز تنها سازمانها ارزش پايدار خود را از طريق بـه كـارگيري داراييهـاي                 

هـا و سـرمايه اطلاعـاتي و سـرمايه           هـاي انـساني، پايگـاه داده       ن نظير سرمايه  نامشهود سازما 
فرآيندهاي با كيفيت بالا و قابليت پاسخگويي به نيازهـا، نـام تجـاري سـازمان و                 (سازماني  

. كنند خلق و حفظ مي   )روابط با مشتري و در نهايت تواناييهاي خلاقانه و فرهنگ سازماني          
گذاري در منابع انساني تأكيد دارد و         ورزا بودن نقش سرمايه    اهميت سرمايه انساني بر بهره    

وري و توليـد      هـا سـبب افـزايش تـوان بهـره          گذاري مبتني بر اين نكته است كه اين سرمايه       
اعتقاد بر اين است كه سرمايه انساني بر آورده كردن          . شود ها مي   مضاعف افراد در سازمان   

لذا امروزه منابع انساني بـه عنـوان        . اراستهاي استراتژيك يك شركت را د       همه نيازمندي 
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توانند مزيت رقابتي ارزشمندي براي سازمان باشـند شـناخته شـده و شـواهد                 منابعي كه مي  
هـاي   اي مبني بر افزايش عملكرد بنگاه در صورت همسويي صـحيح سيـستم            متقاعد كننده 

اي   ارزش افـزوده   ).1-1386،2اعرابي،  (منابع انساني و استراتژي كسب و كار، وجود دارد          
توانند به سازمان بدهند توسط سرمايه انساني مورد بحث قرار گرفته و بـه ايـن                 كه افراد مي  

هـا و    دارد كـه كاركنـان بـه عنـوان سـرمايه           ايـن مبحـث اظهـار مـي       . امر تأكيد شده اسـت    
گيـرد، و    گذاري توسط سازمان را در ميان كاركنان در بـر مـي             فشارهايي است كه سرمايه   

بنابراين اهميت سرمايه انساني در     . كند ازمان هم بازخوردهاي ارزشمندي ايجاد مي     براي س 
بردارنده يك سري تعاريف فلسفي از مديريت منـابع انـساني و مـديريت سـرمايه انـساني                   

  ).297-2007،322ون، (باشد  مي
سرمايه انساني را به عنوان يك قابليت، دانش، مهارت، تجربه و شـبكه             ) 2000 (1مايو

جزئـي،  (كنـد     زي همراه با توانايي دستيابي به نتايج و استعداد بـراي رشـد تعريـف مـي                سا
 از سرمايه انساني بـه عنـوان ظرفيـت سـاز و تـسهيل               2)1999(پاپاجورجيو  ). 61-69؛1381

هـاي نهادينـه شـده در وجـود           هـا و قابليـت      كند به طور كلي توانايي      كننده نوآوري ياد مي   
  ).131ـ1383،167انتظاري، (شود  يه انساني ناميده ميسرما)چه جسمي و فكري(انسان

گذارنـد كـه     از ديدگاه بكر در تئوري سرمايه انساني اساس فرض خود را بر اين مي             
شود كه از مجراي آموزش و تجربه در وجود خود سرمايه            درآمد بيشتر نصيب كساني مي    

زاينـد، و بـدين گونـه،     اف هاي خـود مـي     كنند، بر ميزان دانش، مهارت و توانايي       گذاري مي 
از آنجـا كـه انجـام دادن چنـين كارهـايي            . برنـد  وري خود را بالا مـي      ظرفيت توليد و بهره   
هـاي مربـوط بـه صـرف زمـان، تحـصيل و              يعنـي هزينـه   ( هايي است    مستلزم صرف هزينه  

، سازمان ايـن آمـادگي را دارد تـا ميـزان پـاداش افـراد را بـه                   )رود فرصتي كه از دست مي    
د كه بر اين موانع فايق آيند و سازماني موفق خواهد بود كه بتوانـد افـرادي بـا                   حدي برسان 

هاي مورد نظر را جذب كند و در سازمان نگه دارد از اين رو، تئوري مزبور بـراي                   ويژگي

                                                           
1 . Mayo 
2 . Papageorgiou 
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تـدوين يـك سـاختار    ) الـف : (كند تقويت پايگاه سرمايه انساني سازمان دو راه پيشنهاد مي  
هاي مبتني بر دانش، مهـارت و توانـايي،          سطح اوليه با پست   هاي در    پرداخت كه بين پست   

. افزايش پرداخت بستگي به كارآمدي سرمايه انساني داشـته باشـد          ) ب. (تفاوت قايل شود  
توانـد   اي كه سازمان مـي  شود به گونه در اين صورت رقابت و عملكرد سازمان تقويت مي      

هـاي    و بـر دانـش، مهـارت و توانـايي          ها بر اساس سرمايه انساني داخلي بر ميزان هم افزايي        
).  140 ، 1384بامبرگر، مـشولم،      (كاركنان بيفزايد تا انعطاف پذيري عملياتي افزايش يابد         

، اعتقاد داشت كه مفهوم سـرمايه       1971سيمون كوزنتس برنده جايزه نوبل اقتصاد در سال         
 لذا بايـد سـرمايه      كه تنها سرمايه فيزيكي و كالايي را شامل مي شود، مفهومي ناقص است            

سرمايه انساني «: او در اين ارتباط مي گويد   . انساني و سرمايه فيزيكي هر دو به حساب آيند        
يك كشور صنعتي پيـشرفته، ابزارهـا و ادوات صـنعتي آن كـشور نيـست، بلكـه اندوختـه                    

هايي است كه از ازمايش به دست امده و كار آمـوختگي افـراد ان كـشور بـراي بـه                     دانش
  ).79-1382،98صادقي و عمادزاده، (» هاست اين دانشكاربردن 

بدون شك، امروزه مزيت استراتژيك پايدار، نـصيب سـازمانهايي خواهـد شـد كـه               
بتوانند در بازار و بهتر از سايرين، گروهي مشتمل بر بهترين و درخشان تـرين اسـتعدادهاي    

سـازمانهاي مـدرن   قدرت اقتصادي و توان توليـد  . انساني را جذب ، پرورش و حفظ كنند      
بـه نظـر   . هـاي فيزيكـي، مرهـون توانمنـدي فكـري و خـدماتي آنهاسـت               به جـاي دارايـي    

هـاي آن نيـست       بانك اطلاعات استراتژيك سازمان در حافظـه رايانـه        ) 1989 (1مينتزبرگ
بـر همـين اسـاس در       ). 2003سوليمان و اسپونر،    (بلكه در مغز مديران و كاركنان آن است         

م سرمايه انساني كه نشان دهنده حد اعلاي توجـه و تمركـز بـر انـسان             هاي اخير، مفهو    دهه
با جايگزين شـدن اقتـصاد توليـدي بـه اقتـصاد            ).1386،4اعرابي،  (است، مطرح شده است     

دانش محور، اهميت استراتژيك سرمايه انساني به عنـوان عامـل كليـدي بـازار بـا قـدرت                   
انـد كـه اگـر بخواهنـد خـود را       جه رسيدهها به اين نتي سازمان. اي آشكار شده است    فزاينده

متمايز از ديگران بدانند و در به رقابت بپردازند ملـزم بـه اسـتخدام، آمـوزش و پـرورش و                     
                                                           

1. Mintzberg  



  ...بررسي و ارزيابي سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني
   

 

83

) مـردم (پرسشي كه در اذهان افـراد       . نگهداري نيروي انساني با استعدادهاي برجسته هستند      
ازماني اسـت كـه     تواند باشد، درباره نقش اسـتراتژيك سـرمايه انـساني در موفقيـت س ـ              مي

هايي نظير مايكروسـافت و جنـرال    سازمان. هميشه ذهن افراد را به خود مشغول كرده است 
الكتريك مدتهاي زيادي است نقش نيروي انـساني را بـه عنـوان عامـل موفقيـت تجـارت           

 درصد از وقت    50رهبران سازمانهاي بسيار موفق     . اند خود به اثبات رسانده   ) كسب و كار  (
هـاي انـساني سـازمان خـويش اختـصاص           زشيابي پرورش و گزينش سـرمايه     خود را به ار   

ها هنوز روشـن نيـست، رابطـه افـراد و منـابع اسـت، ارتبـاط                  چيزي كه براي خيلي   . اند داده
. توان از آن به عنوان شايـستگي نـام بـرد           مستقيمي بين افراد و منافع آنها وجود دارد كه مي         

كنـد كـه آن      ار سازمان است كه مشخص مـي      اين اهميت استراتژيك شايستگي نيروي ك     
سـرمايه، مـواد خـام، فنـاوري و         (ريزي و سازماندهي نمايد و داراييها        سازمان چگونه برنامه  

 بالا گرايش بر آن است كه همه اين  در سازماني با شايستگي. را كنترل كند) نيروي انساني
 پايين درست عكـس ايـن   هاي با شايستگي داراييها به خوبي مديريت شود ولي در سازمان      

دكتـر دمينـك ايـده    . شود كه منافع شركت نـابود گـردد   موضوع صادق است و باعث مي 
. در نخستين جايگاه بايـد بـه حـل مـشكلات پرداخـت           «مهمي را بيان داشت مبني بر اينكه        

وري  همين موضوع در مورد اهميت استراتژيك مديريت سرمايه انساني صادق است بهره           
  .»مستلزم اين است كه از همان ابتدا مشكلات را بايد برطرف ساختو سودآوري بالا 

مديريت سرمايه انساني مرتبط است با بدست آوردن، تحليل كردن و گزارش دادن             
سـازد، مـرتبط     هايي كه كاركنان را از ارزش افزوده جهت دهي مديريت آگاهي مـي             داده
ت عملياتي در سطح هماهنـگ      باشد، همچنين با سرمايه گذاري استراتژيكي و تصميما        مي

  .باشد شده و بالايي از مديريت در ارتباط مي
هاي تعريف شده مديريت سرمايه انساني، اسـتفاده از معيارهـا بـراي هـدايت               ويژگي

كـه آنهـا تحـت عنـوان سـرمايه      ) كاركناني( يك نوع رويكرد در جهت مديريت افرادي      
گـذاريهاي    آنهـا بوسـيله سـرمايه      كنـد كـه مزايـاي رقـابتي        باشـد و تأكيـد مـي       هستند، مـي  
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باشد كه از طريـق انتـصاب كاركنـان و حفـظ             هايي مي  استراتژيكي در آن دسته از سرمايه     
  .شود هاي توسعه حاصل مي آنان، مديريت استعداد، يادگيري و برنامه

كنـد كـه      بيـان مـي    2003آمار بدست آمده از گزارش نيروي كـار انـساني در سـال              
 شامل تجزيه تحليل سيستماتيك، اندازه گيـري و ارزشـيابي اينكـه             مديريت سرمايه انساني  

گـزارش بيـان    . باشـد  كنـد مـي    چگونه خط مشها و عملكردهاي كاركنان ارزش ايجاد مي        
باشـد و    كند كه مديريت سرمايه انساني به عنوان رويكردي براي مديريت كاركنان مي            مي

ي بالايي بيـشتر از يـك موضـوع         اين رويكرد با اين موضوع، در سطح عملكرد استراتزيك        
نيروي اين ديدگاه را . كند تا بتواند از كاركنان منابع انساني جدا شود كاربردي برخورد مي

كنـد كـه مـديريت سـرمايه انـساني تحـت عنـوان راهـي بـراي بدسـت آوردن                      تأكيد مـي  
نـز  مـديريت سـرمايه انـساني توسـط كر       . گيرد برداري قرار مي   موقعيتهاي رقابتي مورد بهره   

شود كه پيـشرفت كلـي نيـروي بـالقوه انـساني هماننـد ارزشـهاي                 اينگونه بيان مي   ) 2005(
او معتقد است كه مديريت سرمايه انساني ، ارزشهايي را در           . باشد سازماني قابل تعريف مي   

باشـند ولـي تنهـا     كند كـه آنهـا بـا فلـسفه پيـشرفت انـسان مـرتبط مـي         ميان انسانها خلق مي  
  . درند هر چيزي را به ارزش تبديل كنندپيشرفتهايي كه قا

گيريهاي گزارش شده و نتـايج حاصـل    گيري، اندازه  مديريت سرمايه انساني با اندازه    
گيري به عنوان يـك راه هـدايت بـراي عملكـرد            شده در مورد اهميت بازدهي هاي اندازه      

 و گزارش كـردن     گيري سرمايه انساني   اين فرآيند، فرآيند اندازه   . باشد آينده در ارتباط مي   
ولي اين  .  بخش در مورد آنها بحث خواهيم كرد       2باشد كه به صورت جداگانه در        آن مي 

گيـري مـديريت سـرمايه انـساني         هدف چيزي بيـشتر از انـدازه      . باشد تنها هدف بحث نمي   
مديريت سرمايه انساني بر روي توجهات گروه هدايتگر سازمان تمركز دارد كـه            . باشد مي

بايست با آنچه كه به صورت خلاصـه در زيـر            باشد كه مي   استراتژيهائي مي اين تيم داراي    
شود سازگار باشد تا بتوان ارزش افزوده را افزايش داد همچنين انرژي كه سازمان     گفته مي 

هـايي از مـديريت سـرمايه انـساني را مـشخص             اين امـر جنبـه    . آورد از اين رو به دست مي     
داراي بهترين نوع قدرت و صبر بر روي فرآينـدهاي          اي   سازد كه به طور متمركز گونه      مي
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سـازد كـه    اين نظريه پيامدها و بازخوردهايي را آشكار مـي . كند اجرايي تجارت تأكيد مي 
باشـد تـا     هاي گسترش، توسعه و انتصاب افـراد بـراي سـازمان ضـروري               تواند در زمينه   مي

 مزاياي سرمايه انـساني را كـه        مديريت سرمايه انساني راه كسب    . بتوانند به اهدافشان برسند   
توسط مشخص گرداندن نحوه كسب نيـروي انـساني و سـرمايه گـذاري بـر روي انـسانها                   

سازد كه اين راه نهايتاً منجر به ايجاد سودها و باز خوردهاي بالاتري              باشد، مشخص مي   مي
شود اين امر اطمينان بخش است كه سياسـتهاي مـديريت منـابع انـساني و كاربردهـاي                   مي

هـاي   سازمان براي نيـل و دسـت يـابي بـه اهـداف، مـديريت اجرايـي، يـادگيري و برنامـه                     
مديريتي و فرآيندهاي شناختي و مزاياي دانش مديريت و توان و استعداد مديريت و منابع               

  ).29-52 ،2006آرمسترانگ، (باشد  مديريت همه و همه لازم مي
يريت سـرمايه انـساني و      يـك تفـاوت اساسـي مـا بـين مـد           ) 2001(ي مـايو     به عقيده 

مديريت منابع انـساني وجـود دارد و آن ايـن اسـت كـه مـدير بـا كاركنـان تحـت عنـوان                     
كنـد   برخـورد مـي   » ارزش«كند، در حاليكه بعداً با آنها بـه عنـوان            هايي برخورد مي   سرمايه
هاي   معتقد است كه كاركنان در مديريت سرمايه انساني ، افزايش دهنده)b 2005 (1كرن
برنـد ايـن در حـالي اسـت كـه افـراد             ها را بالا مـي     شوند نه اينكه هزينه     محسوب مي  ارزش

اي  بايـست بـه گونـه      شـوند و مـي     مديريت منابع انساني يك هزينـه اساسـي محـسوب مـي           
 در مورد مـديريت منـابع انـساني،       2با توجه به اظهارات كرنز    . مشخص اداره و كنترل شوند    

ات پشتيباني براي اين رونـد در نظـر گرفتـه شـده اسـت               گروه منابع انساني ، به عنوان خدم      
شوند و گروه منابع انساني يك نقش مجـزا   منابع انساني بر اساس عملكردشان مشخص مي     

متقـابلاً مـديريت سـرمايه انـساني كـاملاً          . كننـد  و مشخصي را از ديگر عملكردها اجرا مي       
شـود و  مـديريت    يواضح به عنوان يك همكار متعادل شغلي در سـطح بـالا محـسوب م ـ      

سرمايه انساني داراي يك سازمان سيستماتيكي وسـيع بـا اسـتراتژي مـشخص و همـراه بـا                   
هـا   اين نظريه كه با كاركنان مديريت منابع انساني بـه عنـوان هزينـه             . باشد ارزش افزوده مي  

                                                           
1 . kearns 
2 . Kewrns 
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كه تعاريفي از مفهوم    ) 1984 (1شود، توسط نويسندگان آمريكاي همچون برتاي      رفتار مي 
هاي اصـلي  اوليـه    در يكي از نوشته.  منابع انساني را بيان كرده حمايت نشده است       مديريت

يك بينش وسـيعتري در     : كنند كه  در مورد مديريت منابع انساني آنها بر اين نياز تأكيد مي          
اداره كردن كاركنان و در نظر گرفتن آنها به عنوان يك سرمايه بالقوه بيشتر از يك ارزش 

در يك مـتن كلـي ديگـري ايـن گونـه بيـان        2فامبرون.ها داده شده استنسبي تغيير پذير ب
شـود   كند كه كاركنان اجرايي به طور كاملاً واضح به عنوان منبع كليدي محسوب مي              مي

كه مديران از آنها براي رسيدن به مزاياي رقابتي در سطح بالايي در شركتهايـشان اسـتفاده                 
ابع انساني را در يك نوع دسته بندي كلي         خصوصيات اصلي من  ) 1991 (3گرانت. كنند مي

  :كند به صورت زير فهرست مي) شركت(ي شركت سازمان  از لحاظ منابع بالقوه
با آموزش دادن و متخصص گرداندن كاركنان، مهارتهاي قابل دسترسي بـراي شـركت              * 

  .شود مشخص مي
كت مـشخص   با سازگار كردن توانائيهاي كاركنان، استراتژي انعطـاف پـذير بـودن شـر             * 

  .شود مي
با تعهد و وفـاداري كاركنـان، توانـايي شـركت در جهـت حفـظ مزايـاي رقـابتي تعيـين                    * 

  .شود مي
كنند كه مزاياي رقابتي، منابع بـا ارزش و   ميپيشنهاد ) 1992 (5 و سينگ 4كاپلي

. باشـند  بـرد كـه ايـن منـابع بـه سـختي قابـل تقليـد مـي                  خاص هر سازماني را بالا مي     
تهاي منابع انساني در خلق مهارتهاي بـا ارزش و خـاص شـركت     همچنين نقش سياس  

  :كند ديگر نويسندگان اين نظريه را تأكيد كردند براي مثال را بيان مي
باشد كه با مديريت كار بـه صـورت يـك         مديريت منابع انساني، يك رويكردي مي     

اوران بـر   كند و بـدين ترتيـب مـش        سرمايه با ارزش بيشتر از يك هزينه متغيري برخورد مي         

                                                           
1 . Beeretai 
2. Fombrun  
3 . Gront 
4 . Cappelli 
5 . Singh 
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كنند و از طريق معيارهـاي       گذاري مي  روي منابع كار از طريق تعليم دادن و توسعه سرمايه         
. كننـد  تعيين شده براي جذب و حفظ يك نيروي كار متعهـد شـده سـرمايه گـذاري مـي                  

باشـد كـه     مديريت منابع انساني يك رويكرد متفـاوتي در جهـت مـديريت اسـتخدام مـي               
ابتي را از طريق استقرار استراتژيكي نيروي كـار توانـا و متعهـد    كنند تا مزاياي رق    تلاش مي 

در سطح بالايي بدست آورد يعني با توجه به تكنيكهاي شخصيتي، سـاختاري و فرهنگـي                
بحثهاي صورت گرفته در زمينه مديريت منـابع انـساني ايـن            . يابند به اين اهداف دست مي    

شـوند بلكـه بـه عنـوان يـك           ه نمي است كه كاركنان تحت عنوان يك هزينه در نظر گرفت         
شـوند، بنـابراين بـه ارزش ذاتـي آنهـا افـزوده              سرمايه براي سرمايه گـذاري محـسوب مـي        

البته همه اين افـرادي كـه در        ) كند  بر اين اصل تأكيد مي     1989 سال   1لورينگتون. (شود مي
 نظـر  اند، مـديريت منـابع انـساني را بـه عنـوان يـك سيـستم مطمـئن در                 اين رابطه نظر داده   

جـايگزيني  . كنـد  اند، نه اينكه چطور مديريت منابع انساني در عمل شروع بكـار مـي            گرفته
هـاي منـابع انـساني يـا مـديريت منـابع             با واژه » مديريت كاركنان « ي   تقريبي و جهاني واژه   

يا اداره ) منابع انساني(انساني بدين معني نيست كه هر كسي باعنوان شغل مدير منابع انساني 
ي منابع انساني ، اقداماتشان را بـر پايـه رويكـرد فلـسفه مـديريت منـابع انـساني قـرار                كننده
همــه اميــد و «  بيــان داشــت كــه مــديريت منــابع انــساني 1991 در ســال 2گوســت. بدهنــد

  . بوده است» آرزويش
بيانگر اين مطلب است كـه      ) 2001 (4 و مو  3هر چند تحقيقات ارائه شده توسط هك      

بين فعاليتهاي افرادي كه به عنوان متخصـصين منـابع انـساني توصـيف              تفاوتهاي اساسي ما    
بـراي مثـال    . اند و افرادي كه به عنوان كاركنـان متخـصص بيـان شـدند، وجـود دارد                 شده

ي كاركنــان در  هــاي اســتراتژيكي، ســطح كارگــاه احتمــالاً بيــشتر بــر روي توســعه برنامــه
ن منـابع انـساني بيـشتر از يـك          كنـد يعنـي بـر روي متخصـصي         موقعيتهاي كاري تأكيد مي   

                                                           
1 . Lorrington 
2 . Guest 
3 . Hoque 
4 . Mooh 



 1389   زمستان– 15 شماره –فراسوي مديريت 

 

88

كارمنــد متخــصص تأكيــد ميكنــد و متخصــصين منــابع انــساني احتمــالاً بيــشتر در توســعه 
باشند تا اينكه به عنوان كاركنان متخصصين در پيـشروي           هاي استراتژيك درگير مي    برنامه

 هـم    شايستگي، هم مديريت منابع انـساني و        از لحاظ جنبه  . اين اهداف دخالتي داشته باشند    
مديريت سرمايه انساني همانگونه كه در بالا گفته شـده بـود بـه عنـوان سـرمايه محـسوب                    

، مدير مركز تحقيقـات كـاربردي منـابع         1با وجود اين ويليام اسكات و جكسون      . شوند مي
توانيد بـا افـراد    كند كه شما نمي انساني به عنوان رئيس دانشگاه آكسفورد بوروكتر بيان مي     

دانيـد ايـن    ن موجودي رفتار كنيد، زيرا كـه آنهـا را فاقـد شخـصيت مـي     به سادگي به عنوا 
شود كه اين خطرات در موارد مالي به طور كاملاً واضح            عقيده منجر به ايجاد خطراتي مي     
با اين وجود، هم    . هاي كاري مهم تأثير كمي داشته است       ديده شده است كه در همه زمينه      

ديريت سرمايه انـساني ايـن امـر از اهميـت زيـادي      براي مديريت منابع انساني و هم براي م       
ها رفتار نـشود بلكـه آنهـا را چيـزي            برخوردار است كه با افراد به سادگي به عنوان سرمايه         

پـذيري يـك    هر يك از اين موارد بر روي اهميـت انطبـاق  . بيشتر از سرمايه در نظر بگيرند     
كند كه ايـن ويژگـي همـه         رويكرد استراتژيك و كامل براي مديريت كاركنان تأكيد مي        

شود و تنها نقش مديريت كاركنان را تحت تأثير          مديران مسئول يك سازمان را  شامل مي       
شود يـا ايـن مفهـوم     بنابراين چگونه مفهوم مديريت سرمايه انساني اثبات مي      . دهد قرار نمي 

 در مـورد    كند براي پاسخ به اين سوال به آنچه        مفهوم مديريت منابع انساني را نيز كامل مي       
  :مديريت سرمايه انساني گفته شده است توجه كنيد

مـديريت از طريـق سـرمايه گـذاري و          «  تحـت عنـوان      )b 2005 (2به اهميت آنچه كيمـز    *
توجه كنيم و با هدف ايجاد يك مرز مشخص كـه مـا بـين    » ارزيابي نيروي كار نام دارد    

  . قرار كنيمباشد ارتباط بر ملاحظات منابع انساني و موفقيت سازماني مي
محـسوب  ) هـا  دارائـي (شود تا كاركنان بيشتر به عنوان سـرمايه          ي مستحكم مي   اين عقيده *

  .ها شوند تا به عنوان هزينه 

                                                           
1 . William Scott – Jackson 
2 . Keams 
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كنـيم كـه پايـه و اسـاس اسـتراتژيهاي            هـايي مـي    توجه خود را معطوف به نياز و خواسـته        *
ا ارزشـهايي را خلـق      كنـيم ت ـ   باشند، و اين نيازها را پردازش مي       مديريت منابع انساني مي   

  .باشند دست يابيم  كنيم تا از اين طريق به كاركنان و آنچه اهداف سازمان مي
  .نياز به داشتن رويكرد استراتژيك را تقويت كنيم*
تمركـز داشـته    ) شـغلي ( بر نقش متخصصين منابع انساني به عنوان شركاي كسب و كـار             *

  .باشيم
بايـست   گيري شود و اينكـه چطـور مـي          اندازه دستورالعملهاي هدايتگري براي آنچه بايد    *

  .گيري شود فراهم آوريم اندازه
هـا و ارزيابيهـا را بپـذيريم تـا بتـوانيم ثابـت كنـيم كـه                   گيري اهميت استفاده از اين اندازه    *

مديريت كاركنان در سـطح بـالا و برتـر نتـايج برتـري هـم بـار خواهـد آورد و جهـت                        
ه استراتژي منابع انساني نيـاز اسـت تـا رونـد كـار              دهد كه در آن ب     گيريهائي را نشان مي   

مفهوم مديريت سرمايه انساني همراه با مفهوم مديريت منابع انساني تكميل و            . پيش رود 
هـم مـديريت سـرمايه      . توانند جايگزين يكديگر شـوند     اين مفاهيم نمي  . شود تقويت مي 

آينـد مـديريت كاركنـان      انساني و هم مديريت منابع انساني به انواع عوامل حياتي در فر           
در ادامـه بـه رويكردهـاي موجـود در          ). 31-52،  2006آمسترانگ،  (شوند   محسوب مي 

  .سنجش سرمايه انساني پرداخته شده است
هـاي صـورت    اسـاس بررسـيها و پـژوهش       :1شاخص سرمايه انساني واتسون ويت    ) 1

دهـاي  گرفته در شركتها بر اين اساس است كه همه اين بررسيها با هم بـه عملكر               
باشـند و ارزش داد و سـتد و تجـارت بـر طبـق       مديريت منابع انـساني مـرتبط مـي      

بندي اساسي عملكرد منابع انساني    طبقه 4بر اساس   ) 2001(ي واستون ويت     نظريه
در ميـزان  % 30تواند اين عملكردها يك افزايش در حـد        شود كه مي   مشخص مي 

: كتها بوجـود بيـاورد    ارزش خلق شده توسط سهامداران و صاحبان سـهم در شـر           
  :باشند اين دسته بنديها به صورت زير مي

                                                           
1 . Watson wyatt 
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  عملكرد    تأثير بر روي ارزش بازار داد وستد) درصد(
  هاي كلي دستمزدها و پاسخگويي  16,5

  نيرو كار قابل انعطاف و تحصيلكرده      9,8
  ي بكار گرفته شده و حفظ برتري آنها نيروي تازه      7,9
  درستي ارتباطات       7,1

 مدل عملكرد سـازماني توسـط       : مشاور منابع انساني   1زمدل عملكرد سازماني مرك   ) 2
مركر مشاور منابع انساني تا حدودي توسعه يافته است و اين پيـشرفتها بـر اسـاس                 

كاركنان، كار، فرآيندها عملهـاي كـار، سـاختار مـديريت،           : باشند عوامل زير مي  
از ايـن عوامـل تفاوتهـاي       گيري و دستمزدها، هر يك       اطلاعات و دانش، تصميم   

 منحصر به   DNAگذارد و يك     موجود در محتواي كار سازماني را به نمايش مي        
انـد   اگر اين عناصر به صـورت تـدريجي توسـعه پيـدا كـرده             . كند فردي خلق مي  

ها بسيار   نظمي همانگونه كه غالباً رخدادهايي چون عامل بالقوه كه براي ايجاد بي          
ار تأثير خواهد داشت و اين احتمال وجود دارد كـه           باشد در روند ك    قدرتمند مي 

هـاي   همچنين فرصـت  . اي نداشته باشد   سرمايه انساني هم يك وجهه خوش بنيانه      
  .سازمانها باشند توجه قابل پيشرفت و كلي بهبود براي گاهي عوض در شده، خلق

هـاي انـساني     گيري اصولي ارزش هاي سـرمايه      تشخيص اين فرصت ها نياز به اندازه      
هاي مديريت هم بر روي طرز عملكردها و اجراي اهداف تـأثير             خواهد داشت و عملكرد   

: كه توسـط مركـر ارائـه شـده اسـت     » تحليل بازار كار داخلي  «ابزار آماري   . خواهد داشت 
ثبت و يادداشتهاي مربوط به عملكردهاي كاركنـان و اطلاعـات بـازار كـار را بـه تـصوير                    

هاي منـابع انـساني بيـان        ركنان را بيشتر از سياستها و برنامه      كشد تا بتوان تجربه واقعي كا      مي
شده مورد تحليل و بررسي قرار داد بنابراين اختلافات و مرزهاي موجود مـا بـين آنچـه در     
نيروي كار براي حمايت اهداف كار مورد نياز است و آنچه حقيقتاً براي رسيدن به هدف                

  .شدبا مد نظر است، به خوبي قابل تعيين كردن مي

                                                           
1 . Mercer 
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ي آگـاهي    ، نظريـه  )2001(مـايو    : 1نمايش و نظارت بر سرمايه انساني اندرو مايو       ) 3
ي  ي سرمايه انساني را ارائـه داده اسـت تـا بتـوان ارزش انـسان را در زمينـه                   دهنده
تعيين كرد و اين ارزش با ضرب كردن        » ارزش سرمايه انساني  « گذاري يا    سرمايه

باشد بعد از آن ميـانگين       رمايه فردي برابر مي   ي س  هزينه اشتغال در افزايش دهنده    
همكـاري و   ( دست يابي به توانايي، نيروهاي بالقوه براي رشـد، عملكـرد فـردي              

و ايجاد نظم و ترتيب براي كليه ارزشهاي سازمان كه همگي در مـتن              ) مشاركت
بـراي  . ( باشـد  گيري مي  باشد، قابل سنجش و اندازه     محيط نيروي كار سازمان مي    

چگونه، رهبري و مديريت، فرهنگ، انگيزه و يـادگيري در جهـت رسـيدن              مثال  
آمار دقيق چندان اهميتـي نـدارد آنچـه اهميـت دارد           ) به موفقيت موثر بوده است    
گيري شما را به اين امر رهنمود ساخته كه چه سـرمايه   اين است كه فرآيند اندازه    

اير عوامـل اصـلي و      انساني كافي باشد و چه افزايش يابد و چه كاهش يابـد و س ـ             
گيريهـاي   مـايو، اسـتفاده از انـدازه    . بايست در نظر گرفته شـود      برجسته همگي مي  

كنـد و در عـوض بـا تمركـز بـر روي مقـدار كمـي از                   بسيار زيادي را توصيه مي    
گيريهاي سازمانهاي وسيع، يك وجه بحراني در خلق ارزش سـهامداران و             اندازه

و همچنين يك وضعيت بحراني در اهداف آورد   صاحبان سهم سازمانها پديد مي    
گيـري و    يـك تعـداد ديگـري از نـواحي بـراي انـدازه            . كند سازماني را اشاره مي   

روشهاي انجام كار توسط مايو مـشخص شـده اسـت او معتقـد اسـت كـه ارزش                   
افزوده براي هر فرد، مقدار مطلوبي از اثر بخشهايي سرمايه انساني خصوصاً از راه   

ولي بايد توجه داشت كـه اكثـر        . باشد ته در داخل سازمان مي    قياسهاي انجام گرف  
شاخصهاي انتقادي براي ارزش سرمايه انساني سطح تجربيات و تمرينـاتي اسـت             

كند كه ايـن تعيـين شـاخص         او پيشنهاد مي  . كه توسط سازمان بدست آمده است     
. باشـد  تواند تحت عنوان هسته شايستگيهاي سـازماني قابـل تحليـل و بررسـي                مي

معيار ديگري كه او بـدان اشـاره كـرد ايـن بـود كـه مقياسـهاي رضـايت بخـشي                      
                                                           

1 . Andrew Mayo 



 1389   زمستان– 15 شماره –فراسوي مديريت 

 

92

كاركنان بايد مورد بررسي قرار بگيرد و سطوح كاهش تـوان و غيبـت كاركنـان                
  .هم مد نظر قرار بگيرد

ي  ، زنجيره )1998(مدل سيرس روبوك علامتهاي شوكا      : 1مدل سيرس روبوك  ) 4
نيز ناميـده  » مدل اشتغال«برخي مواقع . كارمند ـ مشتري ـ سود را بيان كرده است  

دهد كه اگر شما رضايت كاركنان را در كانونهـاي     اين مدل توضيح مي   . شود مي
يك موقعيـت كـاري     «توانيد   توجه آنها به سازمان و كارشان حفظ كنيد، شما مي         

بايـست همـواره حفـظ شـود و منجـر بـه              اين موقعيت مـي   . خلق كنيد » اجباري را 
 مفيد و كـار سـاز در شـركت شـده و ارزش خريـد را هـم بـالا                     ايجاد موقعيتهاي 

شـود،   وقتي ارزش خريد كردن افزايش يابد، رضايت مشتري جلـب مـي           . برد مي
موقعيـت  « ها و پيـشنهادات مفيـد، يـك          همچنين با حفظ و عمل كردن به توصيه       

ايـن موقعيـت در عـوض يـك         . آيـد  بـه وجـود مـي     » اجبار كننده به خريد كردن    
كنـد، زيـرا تـأثيرش بـر روي          ور كننده به سرمايه گـذاري خلـق مـي         موقعيت مجب 

باشــد همچنـين بـر روي معـاملات انجــام گرفتـه بـر رشــد       بازگـشت سـرمايه مـي   
ايـن مـدل اسـتفاده از بررسـيهاي كامـل و      .سوددهي و بازده تأثير خواهـد داشـت      

اساسي بر روي سنجش رضايت شغلي و اشـتغال را هـدف قـرار داده اسـت و در                
در سرتاسـر   . زيادي از سازمانهاي انگلستان مورد استفاده قرار گرفته اسـت         تعداد  

 توسـعه يافتـه و      2كشور انگلستان مدل سرمايه گذاري در سرمايه انـساني گنـومي          
تواند در جلـب رضـايت       دهد كه يك كارمند متعهد مي      ميزان تأثيري را نشان مي    

اين مـدل از    ). جارتت( مشتري از آن بهره بگيرد و هم در عملكرد كسب و كار             
ــون      مفروضــات و داده ــازمان همچ ــود در س ــابع موج ــده از من ــت آم ــاي بدس ه

بررسيهاي عقايد كاركنان، شاخصهاي رضايت مشتريان، آمـار عملكـرد بـازار و             
ها، ميـزان خـدمات و نبـود         معيارها يا مقياسهاي كاركنان در پوشش دادن سرمايه       

                                                           
1 . Sears Roebuck 
2 . Genome 
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سـازد تـا از      ن مدل كشور را قـادر مـي       استفاده از اي  . كند اين خدمات، استفاده مي   
لحاظ آماري ثابت كنـد كـه تعهـد بيـشتر، كارمنـد را نـسبت بـه مـشتري شـادتر                      

ريزي  هايي برنامه  اين امكان وجود داردكه با استفاده از اطلاعات و داده         . سازد مي
باشـد كـه يـك تغييـر در نـوعي از عوامـل               شده اين تأثيرات قابل پيش بينـي مـي        

دهد تـا بتوانـد رضـايت مـشتري را جلـب             را تحت تأثير قرار مي    تعهدات كارمند   
براي مثال بـا افـزايش      . كند و نهايتاً بر روي عملكرد بازار هم تأثير خواهد داشت          

افـزايش يـك افـزايش كلـي در         % 5رضايت كاركنان با پرداخت حقوق پايـه بـا          
ي وام  پديد خواهد آمد و افزايشي هم در فروشـها 5/0رضايت مشتري در حدود     

  .پديد خواهد آمد% 3/2شخصي در حد 
 : 1گيري مديريت سرمايه انساني از ديـدگاه باسـي و مـك مـورر        رويكرد اندازه ) 5

توانند از طريق پايش عملكرد هر        نقاط قوت و ضعف مديريت سرمايه انساني مي       
 شــيوه اعمــال مــديريت ســرمايه انــساني كــه در پــنچ گــروه گــسترده 23يــك از 
بـه  . گيرند، مورد ارزيابي قرار گيرند    سرمايه انساني قرار مي    هاي مديريت   محرك

تواند به طـور مـستقيم بـه بهبـود يـا              طور كلي، بهبود يا افت عملكرد سازماني مي       
هاي اعمال مديريت سرمايه انساني ارتباط پيـدا كنـد كـه ايـن مهـم در                   افت شيوه 

  .شده استگانه خود به طور اجمال اشاره  هاي پنج نمودار زير با مؤلفه
  

                                                           
1 . Bassi & McMurrer 
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  هاي سرمايه انساني محرك. 1جدول 
  هاي محرك

  مديريت سرمايه انساني
  اقدامات
  دسترسي  مشاركت كاركنان  رهبري

  به دانش
  سازي بهينيه

  كار نيروي
  ظرفيت
  يادگيري

  اقدامات
ت  مديريت سرمايه انساني
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گـذاري بـر    ها توجـه كمـي بـه سـرمايه     مسئله اساسي اين است كه بسياري از سازمان     
نمايند، توجه به اين مسئله در بخش دولتي كه تأمين كننـده نيازهـاي                روي منابع انساني مي   

وي ها پيـشرو بـر ر       در طول دهه گذشته سازمان    . باشد، بسيار حياتي است     اساسي جامعه مي  
بينـي عملكـرد سـازماني و         ايجاد سيستمي بـراي ارزيـابي مـديريت سـرمايه انـساني، پـيش             

هـا    اند كه در اين حوزه سـازمان        گذاري سازمانها بر روي افراد، كار كرده        راهنمايي سرمايه 
انـد،    بيش از پيش به ارزش بلند مدت سـرمايه گـذاري بـر روي سـرمايه انـساني پـي بـرده                     

يـن تحقيـق ايـن اسـت كـه توجـه بـه مـديريت سـرمايه انـساني در                     بنابراين سوال اساسي ا   
هاي بخش دولتي در چه سطحي قرار دارد؟ امروزه سرمايه انساني اهميت فراوانـي                سازمان

هاي كليدي يـك      پيدا كرده است به طوري كه آن را ابزاري ارزشمند براي توسعه دارايي            
هنـوز ايـن واژه در دوران       . انش است سرمايه انساني، زاده عرصه علم و د      . دانند  سازمان مي 

برد و اين سرمايه كلي از ابعاد كليدي رشد و توسعه سـرمايه انـساني          تكوين خود به سر مي    
هـاي منـابع انـساني در مـديريت دولتـي             با توجه به ويژگـي    . شود  هر سازماني محسوب مي   

ژگـي اصـلي   امـروزه وي ... زا بـودن كاركنـان و      اعم از تمركزگرايي، هزينه    TPA(1(سنتي  
ها و توانمنديهاي كاركنان، ارزش سرمايه          توجه به قابليت    2(NPM)مديريت دولتي نوين    

با توجه به   . باشد  هاي دولتي مي    انساني و نوآوري و ابتكارات كاركنان بالاخص در سازمان        
 ساختن و تحقق چنين هـدفي        هاي انساني كليد عملي     اهميت مزيت رقابتي در اداره سرمايه     

هـاي    باشد كه به تحقق اهداف كلان دسـتگاه          رويكرد مديريت سرمايه انساني مي     توجه به 
  .گردد دولتي منجر مي

اي باشد، لذا در  از آنجايي كه هر تحقيق علمي بايد داراي اهداف از پيش تعيين شده  
تحقيــق حاضــر نيــز بــه منظــور شناســايي ميــزان ســطح بلــوغ مــديريت ســرمايه انــساني در 

تي سعي بر آن است  تا عوامل موثر بر سرمايه انساني را مورد مطالعه هاي بخش دول  سازمان
قرار داد تا بتوان از يك سو عوامل تهديد كننده و نقاط ضعف را شناسايي و برطرف كرد                  

                                                           
1  .  Traditional Public Administration  
2 . New Public Management  
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هاي پيشرو در اين حوزه را شناسايي و از آنها بـه نحـو                ها و فرصت    و از سوي ديگر قابليت    
هـاي اعمـال      يـافتن شـيوه   : ف تحقيـق عبـارت اسـت از       به طور كلي هد   . بهينه استفاده كرد  

هاي اصلي در مـديريت سـرمايه انـساني و ايجـاد بلـوغ در سـطح عـالي آن بـراي                      محرك
هاي دولتي و رسـيدن بـه اهـداف بلنـد مـدت آنهـا در راسـتاي          هاي سازمان   پركردن خلاء 

يكـي  . باشـد   مـي )  ساله جمهـوري اسـلامي ايـران       20چشم انداز   (رسالت و مأموريت آنها     
هاي بخش دولتي از وضعيت  ديگر از اهداف اين تحقيق آگاه نمودن مديران عالي سازمان

ترين منبـع خـود يعنـي         باشد و آنها را در اداره باارزش        مديريت حاكم بر سرمايه انساني مي     
با توجه به مطالب فوق اهـداف       . رساند  كاركنان و نحوه هر چه بهتر مديريت آنها ياري مي         

هاي اعمال رهبري، مشاركت كاركنان، ميزان يق حاضر بررسي و تبيين شيوهكاربردي تحق
دسترسي به دانش، ميـزان بهينـه سـازي نيـروي كـار و آمـوزش نيـروي انـساني و بررسـي            

هـاي بخـش    ظرفيت يادگيري سازماني و درجه بندي سطح بلوغ سرمايه انساني در سازمان           
  .باشددولتي مي

  

  روش
پـردازد در قلمـرو تحقيقـات          به بررسي وضع موجود مـي      اين تحقيق از آن جايي كه     

توصيفي قرار دارد و از آنجايي كه به بررسي نظرات كاركنـان در خـصوص ميـزان بلـوغ                   
  .باشد پردازد تحقيق از نوع پيمايشي مي مديريت سرمايه انساني مي

  
   پرسشنامه2 و دقت1اعتبار

لفاي كرونباخ اسـتفاده    جهت سنجش اعتبار پرسشنامه  اين تحقيق از روش ضريب آ          
هـاي هـر      شده است كه براي محاسبه ضريب آلفـاي كرونبـاخ ابتـدا بايـد واريـانس نمـره                 

زيرمجموعه سوالهاي پرسشنامه و واريانس كل را محاسبه كرد سپس با استفاده از فرمـول               
  .زير مقدار ضريب آلفا را محاسبه كرد

                                                           
1 . Viability  
2 . Reliability  
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ورد گرديد كه حاكي از اعتبار برآ% 95كه اعتبار پرسشنامه بر اساس مطالعه مقدماتي      
گيري از    باشد و در اين تحقيق جهت سنجش روايي ابزار اندازه           گيري مي   بالاي ابزار اندازه  

  .روايي محتوايي استفاده شده است
  : كه در آن

  ar= ضريب اعتبار 
J =  تعداد زيرمجموعه سوالهاي پرسشنامه يا آزمون  
2
js = واريانس آزمونjام  
2s =واريانس كل آزمون  
  

  گيري  روش نمونه
 نفر كاركنان شـاغل در بخـش دولتـي بـر اسـاس سـالنامه                9585تعداد جامعه آماري    

باشد كه نمونه آماري بر اسـاس فرمـول حجـم نمونـه                استانداري اصفهان مي   1385آماري  
اي   گيـري طبقـه     گيري در ايـن پـژوهش روش نمونـه          مونهروش ن .  نفر برآورد گرديد   287

شهرداري اصـفهان،  ( سازمان و شركت، 16ها از بين    تعداد نمونه . باشد  متناسب با حجم مي   
استانداري اصفهان، سازمان جهاد كشاورزي اصفهان ، سازمان بهزيستي اصفهان ، شركت            

 كل كار و امـور اجتمـاعي        اي اصفهان، اداره    مخابرات اصفهان ، شركت توزيع برق منطقه      
اصفهان ،  ) ره (اي اصفهان، دانشگاه اصفهان، كميته امام خميني        اصفهان، سازمان آبّ منطقه   

اداره كل منابع طبيعي اصفهان ، اداره كـل راه و ترابـري اصـفهان ، اداره كـل حفاظـت از                      
اد محيط زيست اصفهان ، اداره كل صنايع و معـادن اصـفهان ، اداره كـل فرهنـگ و ارش ـ                   

تعـداد  . به صورت تصادفي انتخاب گرديدند  ) اسلامي اصفهان و شركت ملي گاز اصفهان      
هـا بـه صـورت تـصادفي توزيـع         ها متناسب با حجم جامعه آماري هر يك از سازمان           نمونه

  .آوري گرديد  پرسشنامه جمع271 پرسشنامه توزيع شد تعداد 287از . گرديده است
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  N= جامعه آماري 
  d =دقت احتمالي 
  p= نسبت موافقين
  q= نسبت مخالفين

  
  گيري ابزار اندازه

. باشـد   گيري در اين پژوهش پرسشنامه بلوغ مديريت سـرمايه انـساني مـي              ابزار اندازه 
در .  بـوده اسـت    1اي ليكـرت     درجـه  5 سوال بر اسـاس طيـف        62پرسشنامه پژوهش شامل    

  .دده هاي مربوطه را نشان مي  تناظر سوالات اصلي و مؤلفه4جدول 
  

 گيري ابزار اندازه. 2جدول
  ها مؤلفه

 
  محركهاي

   مديريت سرمايه انساني

  5مؤلفه   4مؤلفه   3مؤلفه   2مؤلفه   1مؤلفه 

  هاي مهارت  فراگير بودن  ارتباطات  شيوه اعمال رهبري
  سرپرستي

  هاي مهارت
  ها سيستم  مديريتي

  تعهد نسبت  طراحي شغل  ميزان مشاركت
  -  ها سيستم  زمان   به كاركنان

  همكاري و   دسترسي  ميزان دسترسي به دانش
  -  ها سيستم  تسهيم اطلاعات  كار تيمي

  سازي و بهينه
  آموزش نيروي انساني

  تصميمات مربوط  پاسخگوئي  شرايط  فرايندها
  ها سيستم   به استخدام

  ها سيستم  ارزش حمايت  توسعه  آموزش  نوآوري  ظرفيت يادگيري

  

                                                           
1 . Likert  



  ...بررسي و ارزيابي سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني
   

 

99

  روش تجزيه و تحليل اطلاعات
 جهـت   SPSS–15افـزار     حليل اطلاعـات ايـن پـژوهش بـا اسـتفاده از نـرم             تجزيه و ت  

هـاي بخـش دولتـي انجـام          سنجش سطح بلوغ پنجگانه مديريت سرمايه انساني در سازمان        
در سطح آمار توصيفي از فراواني، درصد، ميانگين و انحراف معيار و در سطح    . شده است 

مـستقل    tيانس،  آزمـون شـفه، آزمـون    تك متغيره، تحليل وار  tآمار استنباطي از آزمون   
  .استفاده شده است

 

  هاي تحقيقيافته
  هاي تحقيق سوال
هاي بخش دولتي در چه سطحي از بلوغ مديريت     هاي اعمال رهبري در سازمان      شيوه) الف

  سرمايه انساني قرار دارد؟
 هاي بخش دولتي در چه سطحي از بلوغ مديريت          ميزان مشاركت كاركنان در سازمان    ) ب

  سرمايه انساني قرار دارد؟
هاي بخش دولتي در چه سطحي از بلوغ سرمايه انـساني   ميزان دسترسي به دانش در سازمان     ) ج

  قرار دارد؟
هاي بخش دولتي در چـه سـطحي          سازي و آموزش نيروي انساني در سازمان        ميزان بهينه ) د

  از بلوغ سرمايه انساني قرار دارد؟
هاي بخـش دولتـي در چـه سـطحي از بلـوغ سـرمايه                 مانميزان ظرفيت يادگيري در ساز    ) ه

  انساني قرار دارد؟
  

  هاي سطوح بلوغ مديريت سرمايه انساني  مقايسه ميانگين نمره مؤلفه. 3جدول 
 3هاي بخش دولتي با ميانگين فرضي  در سازمان

  

  ميانگين  متغيرهاي تحقيق
X 

  انحراف معيار
S 

  خطاي معيار
Se t 

 -23/6  /047  /780  70/2  شيوه اعمال رهبري
  -01/30  /035  /576  94/1  ميزان مشاركت

  -97/23  /034  563  17/2  ميزان دسترسي به دانش
  -48/4  /040  /674  81/2  سازي و آموزش نيروي انساني بهينه

  -32/6  /046  /767  70/2  ظرفيت يادگيري
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  مشاهده شده از مقـدار بحرانـي جـدول در          tدهد     نشان مي  2هاي جدول شماره      يافته
هاي اعمـال رهبـري،        درصد كوچكتر بوده بنابراين ميزان دسترسي به شيوه        5سطح خطاي   

سـازي  و آمـوزش نيـروي انـساني و             ميزان مشاركت، ميزان دسترسي به دانش، ميزان بهينه       
  .هاي بخش دولتي كمتر از سطح متوسط بوده است ميزان ظرفيت يادگيري در سازمان

  
  .باشد ساني داراي پنج سطح ميپرسشنامه بلوغ مديريت سرمايه ان

سازمان يا اصـلا تلاشـي بـراي پـرداختن بـه زمينـه يـا عامـل يـاد شـده                      : سطح يك   
  .مديريت سرمايه انساني يا اين تلاش بسيار ناچيز است

سازمان براي پرداختن به حداقل بعضي از اجزا تـشكيل دهنـده زمينـه يـا                : سطح دو   
به تلاش هاي سطحي، شـتاب زده و        عامل ياد شده مديريت سرمايه انساني دست        

  .زند غير منظم مي
گـذارد كـه بنيـان     سازمان از خود توانايي كافي يا پايه اي به نمـايش مـي       : سطح سه   

خوبي را براي بهبود در زمينه عامـل يـاد شـده مـديريت سـرمايه انـساني تـشكيل                    
  .دهد مي

د شـده مـديريت   سازمان گسترش منظم توانائي خـود در زمينـه يـا عامـل يـا              : سطح چهار   
  .سرمايه انساني را آغاز كرد

سازي مديريت سازمان انساني خود در  سازمان به طور مداوم در بهينه: سطح پنجم 
  .زمينه عامل ياد شده مديريت سرمايه انساني توانائي نشان مي دهد
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 ها مقايسه ميانگين نمره بلوغ مديريت سرمايه انساني از نظر كاركنان سازمان. 4جدول
  

  انحراف معيار  ميانگين  هاي بخش دولتي ازمانس
  63/9  51/41  دانشگاه اصفهان

  62/17  77/41  سازمان حفاظت از محيط زيست
  92/12  75/43  شهرداري اصفهان 

  01/14  30/47  سازمان جهاد كشاورزي اصفهان 
  03/9  66/43  شركت گاز 

  37/8  80/45  استانداري اصفهان 
  20/6  95/45  اداره فرهنگ و ارشاد اسلامي

  33/7  38/53  سازمان صنايع و معادن 
  95/11  79/48  اي  شركت توزيع برق منطقه

  39/12  37/43  شركت مخابرات 
  39/12  12/47  سازمان بهزيستي 

  07/9  06/47  اي اصفهان سازمان آب منطقه
  53/13  72/46  اداره كار و امور اجتماعي

  90/12  80/50  )ره(كميته امداد امام خميني 
  40/12  61/48  اداره كل منابع طبيعي 
  57/10  35/46  اداره كل راه و ترابري

  441 = /Sig 01/1 =F 

 
 معنـادار نبـوده     P≥ 5/0 مـشاهده شـده در سـطح       f يافته هاي جدول نشان مـي دهـد       

ود بنابراين بين ميانگين بلوغ مديريت سرمايه انـساني در سـازمانهاي مختلـف تفـاوت وج ـ               
  .ندارد 

هاي دولتي مورد مطالعه    ها و شركت  ميانگين بلوغ مديريت سرمايه انساني در سازمان      
-)تـر وپـايين 69( ضـعيف  سطحدر)دولتي شركتهايو سازمانها(نشان مي دهد كه كليه آنها       

  .قراردارند
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  توزيع ميانگين و انحراف معيار سطوح بلوغ مديريت سرمايه انساني. 5جدول
  گانه بخش دولتي شهر اصفهان هاي شانزده ندر سازما

  

ت 
يري

مد
غ 
بلو
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مرا
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نه 
زمي
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ه ان
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ي ني

ساز
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نگي
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ت 
رفي

ه ظ
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ر ز

ي د
سان

ه ان
ماي
سر

ري
دگي

يا
نام دستگاههاي   

  بخش دولتي

گين
ميان

عيار  
ف م

حرا
ان

  

گين
ميان

عيار  
ف م
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ان
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گين
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ف م
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گين
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67  43/2  انشگاه اصفهاند
6

/  

76/1  43
3

/  

08/2  51
1

/  

70/2  73
1

/  

39/2  65
1

/  

سازمان حفاظت از 
96  66/2  اصفهانمحيط زيست 

0
/  

67/1  77
5

/  

95/1  82
1

/  

70/2  

02/1  

44/2  98
6

/  

83  54/2  شهرداري اصفهان
2

/  

01/  62
0

/  

14/2  64
1

/  

66/2  74
7

/  

57/2  73
6

/  

سازمان جهاد 
80  68/2  كشاورزي اصفهان

8
/  

98/1  72
1

/  

22/2  54
6

/  

09/3  77
9

/  

83/2  91
4

/  

شركت ملي گاز 
  اصفهان

40/82  

55
7

/  

98/1  43
8

/  

15/2  47
6

/  

78/2  53
6

/  

59/2  69
5

/  

60  87/2  استانداري اصفهان
5

/  

83/1  48
3

/  

16/2  46
7

/  

80/2  58
0

/  

77/2  59
1

/  

اداره فرهنگ و ارشاد 
54  49/2  اسلامي
1

/  

79/1  42
2

/  

25/2  17
6

/  

15/3  42
5

/  

80/2  46
3

/  

زمان صنايع و سا
  معادن

0/3  54
8

/  

26/2  37
5

/  

57/2  34
9

/  

17/3  56
5

/  

31/3  46
0

/  

شركت توزيع برق 
69  96/2  اي منطقه

2
/  

0/2  58
5

/  

29/2  58
6

/  

13/3  68
2

/  

79/2  65
7

/  

شركت مخابرات  
77  51/2  اصفهان

9
/  

87/1  63
8

/  

13/2  56
5

/  

72/2  74
0

/  

59/2  77
7

/  

  سازمان
96  97/2  بهزيستي اصفهان

6
/  

06/2  67
1

/  

20/2  57
7

/  

79/2  56
6

/  

74/2  91
8

/  

اي  سازمان آب منطقه
73  82/2  اصفهان

4
/  

10/2  46
2

/  

17/2  43
1

/  

74/2  55
4

/  

91/2  64
2

/  
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اداره كار و امور 
54  82/2  اجتماعي اصفهان

4
/  

09/2  78
3

/  

17/2  61
9

/  

96/2  70
8

/  

62/2  94
2

/  

كميته امداد امام 
71  27/3  اصفهان) ره(خميني 

2
/  

90/1  61
6

/  

31/2  66
5

/  

97/2  61
8

/  

22/3  86
1

/  

اداره كل منابع طبيعي 
86  89/2  اصفهان

5
/  

05/2  46
4

/  

31/2  70
6

/  

87/2  62
5

/  

00/3  78
3

/  
اداره كل راه و 
64  90/2  ترابري اصفهان

1
/  

88/1  47
5

/  

12/2  63
9

/  

93/2  61
7

/  

72/2  61
0

/  
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 =/F 

94
7

/
Si

g 
=

 

48
8
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1
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52/1 =F 

  
 معنادار بوده بنابراين    p≥05/0 در سطح   مشاهده شده  Fدهد    هاي جدول نشان مي     يافته. 1

هـاي    بين ميانگين بلوغ مديريت سرمايه انساني در زمينه شيوه اعمال رهبـري در سـازمان              
  .مختلف تفاوت وجود دارد

 معنـادار نبـوده      p≥05/0ده شـده در سـطح      مـشاه  Fدهـد     هاي جدول نـشان مـي       يافته.  2
بنابراين بـين ميـانگين بلـوغ مـديريت سـرمايه انـساني در زمينـه مـشاركت كاركنـان در                 

  . هاي مختلف تفاوت وجود ندارد سازمان
ده  معنـادار نبـو    p≥05/0 مـشاهده شـده در سـطح         Fدهـد     هاي جدول نـشان مـي       يافته. 3

بنابراين بـين ميـانگين بلـوغ مـديريت سـرمايه انـساني در زمينـه دسترسـي بـه دانـش در                       
  .هاي مختلف تفاوت وجود ندارد سازمان

معنادار نبوده بنابراين  p≥05/0 مشاهده شده در سطحFدهد  هاي جدول نشان مي  يافته. 4
ســازي نيــروي انــساني در  نــه بهينــهبــين ميــانگين بلــوغ مــديريت ســرمايه انــساني در زمي

  .هاي مختلف تفاوت وجود ندارد سازمان
معنادار نبوده بنابراين  p≥05/0 مشاهده شده در سطحFدهد  هاي جدول نشان مي  يافته .5

هـاي   بين ميانگين بلوغ مديريت سرمايه انـساني در زمينـه ظرفيـت يـادگيري در سـازمان         
  . نداردمختلف تفاوت وجود
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  گيري و پيشنهادات نتيجه
نتايج حاصل از اين تحقيق نشان داد كه وضعيت بلـوغ مـديريت سـرمايه انـساني در                  

كه براي حـل ايـن معـضل بـا          . هاي دولتي مورد مطالعه در سطح ضعيفي قرار دارد          سازمان
  .ايم توجه به نتايج به دست آمده به ارائه راهكارهايي زير پرداخته

  :با توجه به سوالات تحقيق به پنج  دسته زير تقسيم شده اند اين راهكارها 
  راهكارهاي تقويت شيوه هاي اعمال رهبري صحيح ) الف
 راهكارهاي افزايش سطح مشاركت كاركنان ) ب

 راهكارهاي افزايش تقويت دسترسي به دانش ) ج

 راهكاهاي بهينه سازي نيروي كار ) د

 راهكارهاي تقويت ظرفيت يادگيري ) هـ
  

  هاي فوق  راهكارهاي هر يك از مؤلفه
  راهكارهاي تقويت شيوه اعمال رهبري صحيح) الف

توسـط رهبـران سـازمانهاي دولتـي كـه      » مديريت ارتباطـات  « استفاده از رويكرد )1
بيانگر اهميت نوع ارتباط بازوصادقانه رهبر بـا ديگـران اسـت كـه مـي توانـد در                   

ده و در نتيجـه بـه موفقيـت هـايي           شناسايي استعدادهاي سـازماني مـوثر واقـع ش ـ        
  . درزمينه حفظ سرمايه هاي انساني در اين سازمانها دست يافت 

جهت شناسايي استعدادهاي سازماني وتشريح صحيح      » مديريت معنا   «استفاده از   ) 2
  اهداف به كاركنان سازمانهاي بخش دولتي  

 »تني به اعتمـاد   مديريت مب « بكارگيري شيوه هاي اعتماد سازي وكاربرد رويكرد      ) 3
كه زمينه بروز سرمايه اجتماعي درسازمانهاي دولتي شده ودر نتيجه موجب بروز            

  .كنشهاي حقيقي درجهت مديريت سرمايه هاي انساني مي شود
با خصيصه هايي همچون الهام بخشي      » رهبري تحول آفرين  «بكارگيري رويكرد   ) 4

  بخش دولتي به منظور جذب سرمايه هاي انساني متخصص درسازمانهاي 
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بااســتفاده از ارزشــها ) دگرگــون شــونده (» رهبــري تبــديلي «بكــارگيري شــيوه ) 5
واخلاقيات وتوجه به ديدگاههاي بلند مدت جهت استفاده بهينه از سـرمايه هـاي              

  ).درعين رعايت كدهاي اخلاقي (انساني 
 تشخيص نقائص ضروري  :با ويژگيهائي همچون    » رهبري تيمي   «استفاده از شيوه    ) 6

تيمها ،پيش بيني تغييرات محيطي ، اقدامات پيشگيري عملي درپاسخ به تغييرات،            
  . كه به جذب سرمايه هاي انساني متخصص كمك شاياني مي كند

است به منظور اسـتفاده از تمـامي سـرمايه          » رهبري فرهنگي   «بكارگيري رويكرد   )7
 كاركنان  هاي انساني درسطوح مختلف سازماني با نگرش غير احساسي نسبت به          

  درسازمانهاي بخش دولتي 
كه داراي مزيت هـايي از جملـه خدمتگـذاري          » رهبري ممتاز   «بكارگيري شيوه    )8

ورهبر بعنوان يك مربي و معلم به جاي سبك رهبري مبتني بـر رئـيس ومرئـوس                 
  درسازمانهاي بخش دولتي 

 جهـت » مـديريت اسـتراتژيك     «استفاده از نوعي رهبري دورانـديش بـارويكرد          )9
  .پيش بيني وقايع محيطي آتي درسازمانهاي بخش دولتي 

مـي توانـد بـه عنـوان بـدعتي نـوين            » رهبـري مفهـوم سـاز     «استفاده از رويكـرد     ) 10
  .درسازمانهاي بخش دولتي به جاي رويكرد رهبري آمرانه 

تـصوير سـازي ذهنـي      «) الـف : بكارگيري شـيوه هـاي نـوين رهبـري از جملـه             ) 11
توانمند سـازي بـا     ) رش استعدادهاي بالقوه كاركنان،ج   پرو) ازرسالت سازمان،ب 

در » انرژي بخشيدن با ايجاد انگيزه هـاي مختلـف          ) دوره هاي آموزش به روز، د     
  سازمانهاي بخش دولتي

درروابـط ميـان كاركنـان ومـديران كـه نـوعي            » اقدامات سمبليك   «استفاده از   ) 12
ه و رضايت مندي دربين     رهبري نمادين را درسازمانهاي دولتي جهت ايجاد علاق       

  .  سرمايه هاي انساني درسازمانهاي بخش دولتي فراهم آورد 
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  راهكارهاي تقويت مشاركت كاركنان) ب
به منظور تمايل به پذيرش مسئوليت بيـشتر   » ساختارهاي سازماني منعطف    «ايجاد  ) 1

  واشتياق نسبت به پذيرش تغيير وتحولات محيطي درسازمانهاي بخش دولتي 
ن كـه بتوانـد بـه تبيـي       » مـشاركت درتـصميم گيـري سـازماني         «اده از رويكرد  استف)2

، اعتمـاد، روشـن شـدن فراينـد تـصميم           اهداف روشن، نگرش انعطاف پذير وباز     
  .گيري وتعديل شرايط محيطي در سازمانهاي بخش دولتي كمك نمايد 

 حمايت وتعهد مديريت عالي سازمانهاي بخش دولتي از درفراينـد اجـراي نظـام           ) 3
  مشاركت وكوشش مشاركت جويانه جهت بهبود آن 

حمايت وتعهد سرمايه هاي انـساني ازفراينـد مـديريت مـشاركتي درسـازمانهاي              ) 4
  بخش دولتي 

بكارگيري مشاركت كاركنان درحد عالي درسـازمانهاي بخـش دولتـي نيازمنـد             ) 5
زمان احساس همدم بودن درسا   «توجه به ابعاد  توانمند سازي است كه عبارتند از           

،توجه به كفايت نفس كاركنان ، قائل به حق انتخاب كاركنـان ، احـساس مـوثر                 
  » بودن آنها 

به منظـور جلـب مـشاركت كليـه كاركنـان درتمـام             » رويكرد اقتضايي   «استقرار  ) 6
  سطوح با ايجاد يك فرهنگ مبتني بر مشاركت درسازمانهاي بخش دولتي 

خصص گرايي افقي درسـازمانهاي     توسعه افقي مشاغل وگردش شغلي براساس ت      ) 7
  بخش دولتي

  راهكارهاي تقويت دسترسي به دانش  ) ج
بـه منظـور جـذب افـراد مـستعد          » سيستم مـديريت مبتنـي براسـتعداد      «بكارگيري  ) 1

  درسازمانهاي بخش دولتي 
جهت اسـتقرار مـديريت دانـش دركليـه         » نگرش يكپارچه سيستمي    «استفاده از   )  2

  . ي با توجه به ماهيت وظايف در اين سطوحسطوح سازمانهاي بخش دولت
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بين كاركنان وحتـي واحـدهاي سـازماني بـه منظـور            » فضاي باز و رقابتي     «ايجاد  ) 3
  ظهور دانش نوين وخلاقيت ونوآوري درميان تمامي سطوح سازمان 

تشخيص دانش ،نگاهداري دانش،    «: ايجاد ساختارها و واحدهايي كه به توانائي        ) 4
در » ، به اشتراك گذاشتن دانش، وتسهيم دانـش         توسعه دانش يري دانش،   بكارگ

  . سازمانهاي دولتي مجهز باشد 
بـه منظـور نـشر دانـش جهـت اسـتفاده بهتـر از               » مشاركت اطلاعاتي   «استفاده از   ) 5

  سرمايه هاي انساني درسازمانهاي بخش دولتي 
 ITCتم  از جمله اسـتقرار سيـس     » آموزش كاربردي   « بكارگيري شيوه هاي نوين     ) 6

  . درسازمانهاي بخش دولتي 
كه كشف وكاربرد دانش را درسـازمانهاي بخـش دولتـي           » خط مشهايي «تدوين  ) 7

  .  تسهيل نمايد
جهت دستيابي به دانش روز با استفاده از شيوه هـاي           » تشويق وترويج كاركنان    «) 8

  ايجاد گروههاي دانشي وتيمهاي دانشي درسازمانهاي بخش دولتي 
كـه قـادر بـه اجـراي برنامـه هـاي مـديريت              » فناوريهاي  «واستفاده از   بكارگيري  ) 9

  . دانش درسطح سازمانهاي بخش دولتي مي باشد
 از جملـه    طراحي وپياده سازي فراينـد صـحيح مـديريت دانـش وابزارهـاي آن             ) 10

به عنوان جهت دهنده هـاي عملكـرد سـرمايه هـاي            » دانش راهبردي «بكارگيري  
   دولتيانساني در سازمانهاي بخش

» نقـش آفرينـان اصـلي     «ريت دانش بايـد     درسازمانهاي دولتي براي استقرار مدي    ) 11
درخلق دانش نوين مشخص گردنـد ؛ كـه درايـن راسـتا نقـش محـوري مـديران                

  .  ارشد بسيار حياتي است 
با توجـه   » مديريت از بالا به پائين واز پائين به بالا        « بكارگيري توأمان وتركيبي    ) 12

هت نوآوري وشكوفائي وايجـاد     اختار دانش درسازمانهاي دولتي ج    به ماهيت وس  
  . ه مشاركت كاركنان انگيز
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    راهكارهاي بهينه سازي نيروي كار) د
درسـازمانهاي بخـش دولتـي      » TQMمـديريت كيفيـت فراگيـر     «استقرار سيستم   ) 1

   . EFQMمميزي آنها بر اساس مدل 
لـوگيري از سياسـت بـازي رابطـه         بـه منظـور ج    » نظام شايـسته سـالاري      «استقرار  ) 2

  گرايي در سازمانهاي بخش دولتي 
كـه درسـازمانهاي بخـش دولتـي بـا اسـتفاده            » جانشين پروري   «بكارگيري اصل   ) 3

ازفنون غني سازي مشاغل، چـرخش شـغلي وارتقـاء شـغلي براسـاس صـلاحيت                 
  كاركنان 

داوم كـار   مبتنـي برت ـ  . ايجاد تحول درنظام آموزش بنحوي كه امكان پذير است          ) 4
،مناسب سازي مشاغل ومديريت شغلي كاركنان وبازنگري در قوانين ومقـررات           
استخدامي به منظور بهينه سازي اسـتعدادها وسـرمايه هـاي انـساني درسـازمانهاي         

  .بخش دولتي باشد 
از راهكارهاي اساسي جهت بهينه سازي نيروي كار درسازمانهاي بخـش دولتـي             ) 5

ايندها وروشهاي انجام كار ، شفاف سـازي ومـشخص   بهينه سازي فر«مي توان به   
كردن گردش كار واطلاعات ،مستند سازي روشهاي انجام كاري وساده سـازي            

  اشاره كرد؛» امور 
شناسايي مـشاغل اسـتراتژيك  بـارويكرد مـديريت اسـتراتژيك جهـت تمركـز                ) 6

   برآنها وسرمايه گذاري براي نيل به موفقيت بيشتر درسازمانهاي بخش دولتي
ايجاد پروفايل شايستگي  به منظور كسب دانش، مهارت وارزشـهاي لازم بـراي              ) 7

  موفقيت درتك تك پستهاي سازماني دربخش دولتي 
 360ارزيابي آمادگي سرمايه هاي انساني از طريـق روشـهايي همچـون ارزيـابي               ) 8

  درجه وباز خورد عملكردبه منظور بهينه سازي كاركنان بخش دولتي 
واستفاده ازنقشه استراتژي جهت ايجاد برنامه      » هاي توسعه سرمايه انساني     برنامه  «) 9

  هاي بهينه سازي نيروي كار درسازمانهاي بخش دولتي 
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  راهكارهاي تقويت ظرفيت يادگيري  ) هـ
جهت خلق بـستر يـاديگري سـازماني بـا          » يادگيري بينشي، شناختي    «بكارگيري  ) 1

  مانهاي بخش دولتي  ايجاد ساختارهاي منعطف ورقابتي درساز
به منظـور مـسئوليت پـذير كـردن كاركنـان      » هدايتي –خود «استفاده از رويكرد  ) 2

  سازمانهاي دولتي جهت اشتياق دروني براي يادگيري 
ــين  » تكنيــك گفتمــان «بكــارگيري ) 3 ــالوگ آزاد وخــلاق ب ــراري دي جهــت برق

  كاركنان به منظور ترويج يادگيري درسازمانهاي بخش دولتي 
بـه منظـور درك وقـايع محيطـي واسـتفاده           » بررسي ضـروري    «استفاده رويكرد   ) 4

  ازداده هاي آن  به منظور تقويت ظرفيت يادگيري درسازمانهاي دولتي 
بـه  » درك شـكاف ميـان وضـعيت واقعـي ومطلـوب عملكـرد            «استفاده از روش    ) 5

ي عنوان فرصتي براي يادگيري جديد سازماني وتازه شدن ساختار دانش سـازمان            
  در سازمانهاي بخش دولتي

جهــت دســترس آســان بــه » فــضاي بــاز «يكــي از شــيوه هــاي كــاربردي ايجــاد ) 6
اطلاعــات ،ايجــاد بحــث وتعــارض منطقــي ،انتقــاد ســازنده وتقــسيم اشــتباهات   
وموفقيتها به طور صـحيح بـراي تـسهيل ظرفيـت يـادگيري درسـازمانهاي بخـش                 

  .دولتي 
طريق ، افزايش توانائي كاركنان  از راه آموزش از » خلق عقايد موثر«ايجاد بستر ) 7

،شناخت عقايد وفراينـدهاي جهـاني، نهادينـه كـردن سيـستمهاي فكـري ومـوثر                
  درسازمانهاي بخش دولتي 

ــست      ) 8 ــرس از شك ــاهش ت ــت ك ــي جه ــري وگروه ــاي فك ــيوه ه ــتفاده از ش اس
  درسازمانهاي بخش دولتي به منظور بروز تراوشات ذهني؛

د بلنـد   شايسته گزيني سرمايه هـاي انـساني  كـه مـستلزم تعه ـ            بكارگيري سيستم     ) 9
تبحر وجذب اطلاعات جديد درسـازمانهاي       ،مدت به كسب يادگيري تخصصي    

  .بخش دولتي مي گردد 
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در سـازمانهاي بخـش دولتـي اسـت كـه      » يادگيري عملـي  «استفاده از رويكرد   ) 10
  . وين مي گرددايده هاي ن منجر به افزايش ظرفيت يادگيري و بروز خلاقيت و
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هاي سازمانهاي يادگيرنده و رابطه آن با خلاقيت  ويژگيوضعيت بررسي 
  كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان غربي

  1دكتر فرهاد نژاد ايراني   
  2زاده دكتر ميرمحمد سيدعباس

   3آرش اصغري
 

  چكيده
بررسي رابطه آن هدف كلي  مقاله حاضر سنجش وضعيت مولفه هاي سازمانهاي يادگيرنده و 

در تحقيق حاضر از نظريه واتكينز . با خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي است
به عنوان مبناي مطالعاتي سازمانهاي يادگيرنده واز نظريه استاين به عنوان مبناي ) 1996(و مارسيك 

 فرضيه اصلي و هفت فرضيه فرعي فرضيه هاي تحقيق شامل يك. مطالعاتي خلاقيت استفاده شده است
جامعه . همبستگي است–روش تحقيق در اين پژوهش از نظر ماهيت و روش از نوع توصيفي . مي باشد

مورد پژوهش شامل كليه كاركنان سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي كه بر اساس آمار اخذ شده 
ر مي باشد كه از بين آنها با استفاده از روش  نف51058از سازمان مديريت و برنامه ريزي استان برابر با

ابزار اندازه گيري مورد .  نفربه عنوان حجم نمونه انتخاب شده است380اي  نمونه گيري تصادفي طبقه
استفاده در تحقيق حاضردو پرسشنامه محقق ساخته مي باشد كه قبلاً روايي و پايايي آن مورد تاييد قرار 

 از آمار SPSSهاي توصيفي بر اساس نرم افزار كامپيوتري  يل دادهبراي تجزيه و تحل. گرفته است
و جهت تحليل داده هاي جمع آوري شده به ...) فراواني، درصد فراواني، جداول، نمودار و (توصيفي 

با توجه به . استفاده شده است) همبستگي پيرسون(هاي تحقيق از آمار استنباطي  منظور آزمون فرضيه
  .هاي تحقيق مورد تاييد قرار گرفت ه فرضيهها، هم تحليل داده

  :هاي كليدي واژه
  .يادگيري سازماني، سازمان يادگيرنده، ويژگي هاي سازمانهاي يادگيرنده، خلاقيت

                                                           
 )F_nejhadirani@yahoo.com(استاديار و عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد بناب -1
 استاد دانشكده ادبيات و علوم انساني دانشگاه اروميه -٢
 كارشناس ارشد مديريت دولتي -٣

 »فراسوي مديريت« 
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  مقدمه
افكار و  . اند  هاي نو و نظرات بديع و تازه        امروزه همة سازمانها براي بقا، نيازمند انديشه      

شود و آنرا از نيستي و فنا نجـات    مان دميده مي  نظرات جديد همچنين روحي در كالبد ساز      
در عصر ما براي بقاء و پيشرفت و حتي حفظ وضع موجود، بايد جريان نوجـوئي                . دهد  مي

بـراي  . و نوآوري را در سازمان تداوم بخشيد تـا از ركـود و نـابودي آن جلـوگيري شـود                   
يد بـه نـوآوري و خلاقيـت        آنكه بتوان در دنياي متلاطم و متغير امروز به حيات ادامه داد با            

هـاي    روي آورد و ضمن شناخت تغييرات و تحولات محيط براي رويارويي با آنها پاسـخ              
بديع و تازه تدارك ديد و همراه تأثيرپذيري از اين تحولات بر آنها تـأثير نهـاد و بـر آنهـا                      

انـسان كيفيـت زنـدگي خـود را مرهـون ذهـن و        ). 223 ،   1388الواني،  (شكل دلخواه داد    
اگر انـسان   . باشد و ذهن نيز به نوبه خود متكي بر خلاقيت و نوآوري است              ديشه خود مي  ان

شد نـه تغييـري       خلاق و نوآور نبود در چرخه حيات اسير فرآيند تكراري و يكنواختي مي            
هـاي   داد و نه بهبودي، همه اختراعات و اكتشافات بشرپيشرفتهاي گوناگون زمينـه   روي مي 

  ).77 ، 1387زاده،  سيد عباس(وآوري است مختلف،مرهون خلاقيت و ن
از ديدگاه صاحبنظران، يادگيري سازماني مهمترين فرصت براي ايجاد تغيير و تحول         

  .)Conner, 1992, 90 (و همگام شدن با تغييرات محيطي است
يادگيري سازماني براي ابداع و خلاقيت عامـل بنيـادي          ) 1992(» لاندري«از ديدگاه   

يـادگيري را بـه عنـوان پلـي بـين كـار و              ) 1991(» داكوئيـد «و  » براون«. شود  به حساب مي  
يادگيري و خلاقيت را فرآيندهاي بـه هـم         ) 1996(» پاتاكوس«. گيرند  خلاقيت در نظر مي   

دهند و خلاقيت را مهارت يـاد گرفتنـي بـه             داند كه دو روي سكه را تشكيل مي         وابسته مي 
،  1378 ،رهنـورد (زماني شـكوفا شـود      تواند در سطوح مختلف سـا       اورد كه مي    حساب مي 

12.(  
. امروزه در هزاره سوم،موفق ترين سازمانها ،سازمانهاي يادگيرنده ناميـده مـي شـوند             

علـت  .  مـيلادي مطـرح شـدند   90اي هستند كه با شروع دهه  هاي يادگيرنده پديده   سازمان
هـاي سـازماني    ها و تغيير و تحول در محيط هايي، شرايط، نظريه پديدار شدن چنين سازمان 



  ...هاي سازمانهاي يادگيرنده و رابطه ويژگيوضعيت بررسي  
   

 

117

اي را براي بقاي  ها تلاش گسترده اي كه تمام سازمان قبل از دهه مذكور بوده است به گونه  
خود آغاز كرده بودند و براي آنكه بتوانند خود را در محيط پرتلاطم اطراف خـود حفـظ         

. هاي غيرپويا خارج و به سمت سازمان يادگيرنـده متحـول شـوند     بايست از قالب    كنند، مي 
 . در ساختار و اساس خود تغييرات عميقي ايجاد كننديعني 

بيني   بردند و وقايع آينده تقريباً قابل پيش        ها قبلاً در محيطي پايدار به سر مي            سازمان
امـا امـروز    . ريـزي كننـد     توانستند در شرايط مطمئن برنامـه       بودند، به طوري كه مديران مي     

ولوژيك، اقتصادي، فرهنگي و سياسـي      محيط به شدت در حال تغيير است و تغييرات تكن         
 ).1381 نژاد ايراني، (دهند به سرعت سازمان را تحت تأثير قرار مي

باشـد    با توجه به مطالب مذكور مسئله اصلي كه تحقيق حاضر به دنبال مطالعه آن مي              
هاي سازمانهاي يـاد گيرنـده در سـازمانهاي دولتـي             عبارت است از اينكه وضعيت ويژگي     

هـا و خلاقيـت       جانغربي در چه حدي است؟ و بين وضع موجود ايـن ويژگـي            استان آذرباي 
كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي چه نوع ارتباطي وجود دارد؟ و ترتيب           

هـاي سـازمانهاي يادگيرنـده بـا خلاقيـت كاركنـان در سـازمانهاي                 اولويت ارتباط ويژگي  
  باشد؟ دولتي استان آذربايجانغربي به چه صورت مي

سازمان يادگيرنـده را مهـارت و توانـايي سـازمان در ايجـاد و خلـق دانـش، بدسـت                     
آوردن و مديريت دانش و اصـلاح رفتـار بـراي انعكـاس دانـش و بيـنش جديـد تعريـف             

  ).Goh, 1998, 15 (اند كرده
سازمان يادگيرنده ، سازماني اسـت كـه بيـشتر از رقبـا خـود               » پيتر سنگه   « از ديدگاه   

    .)1376،16نجف بيگي، ( قابليت فراگيري داشته باشد و سريع تر ياد گيرد آمادگي و 
سازمانهاي يادگيرنده را به تعبيري ديگر،مي توان سـازمانهاي دانـش آفـرين ناميـد ،                
سازمانهايي كه در آنها خلق دانش و آگاهيهاي جديـد ،ابـداعات و ابتكـارات يـك كـار                   

همگاني و روشي است كه همـه اعـضاي         تخصصي و اختصاصي نيست ،بلكه نوعي رفتار        
  ).1373،1الواني ، ( سازمان بدان عمل مي كنند
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در سـازمان يادگيرنـده آمـوزش و        . سازمان يادگيرنده برآيندي از علم و عمل است       
يادگيري نه مانند سازمان عمل گرا  مغفول مانده است و نه مثل سـازمان تـشريفاتي هـدف      

دگيري را نـه بـراي يـادگيري ، بلكـه بـراي بهـسازي و                سازمان يادگيرنده، يـا   . قرار ميگيرد 
در سازمان يادگيرنده، جايي براي عمل بي علم و علم بي عمل نيست             . خواهد  بالندگي مي 

  ).81-79، 1380قهرماني، (
معتقد است سازمان يادگيرنده، به گروهي گفته مي شود كه به طور مـستمر              »  سنگه«

نـژاد   (دن ـد ايجـاد كن   نخواه  چيزهايي است كه مي    در پي افزايش قابليتهاي خود براي خلق      
  ).76،1381ايراني،

» يادگيري سازماني«. يادگيري سازماني لازمه ايجاد و توسعه سازمان يادگيرنده است        
يـادگيري سـازماني فرآينـدي      . فرآيند يافتن خطاها و اشتباهات و رفع و اصـلاح آنهاسـت           

، 1381،          نـژاد ايرانـي   (دهد    ن رخ مي  است كه با كسب دانش و بهبود عملكرد در طول زما          
107.(  

 مطـرح   ))2 دونالدشـون  ((و ))1 گـريس آرجـريس    ((يادگيري سازماني اولين بار توسط      
از ديـدگاه  .گريس آرجريس به توليد دانشي علاقمند است كه بـه درد عمـل بخـورد          .شد

يم و بـه    او،زمان آن فرا رسيده است كه از القائات ونصايح عرفـاني بـر مـديران دوري كن ـ                
ــرويم    ــي و توصــيه هــاي عملــي ب ــراي كارهــاي اجرائ ــر ب     ســوي رهنمودهــاي روشــن ت

),1998,21 Fulmer & keys.(  
كننــد  هــاي يــادگيري آمــاده مــي  زيــر بناهــايي كــه زمينــه را بــراي بهبــود و فرصــت

هاي   هاي يادگيري سازماني جنبه     مكانيسم. شوند  هاي يادگيري سازماني ناميده مي      مكانيسم
ي و ساختاري سازمان هستند كه توسعه و تجديد يك سازمان يادگيرنده را تـسهيل               فرهنگ
اي از ارزشـهاي مـشترك، عقايـد و هنجارهـا،             هاي فرهنگي شامل مجموعه     جنبه. كنند  مي

. دهنـد   ها، مفروضات و رفتارهايي است كه امكـان يـادگيري واقعـي را مـي                نگرشها، نقش 

                                                           
1- Chris Argyris . 
2- Donald Schon . 
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ارزشـهاي ديگـري كـه بـر     . كنـد  ري كمك ميبينش مشترك نيز به توسعه فرهنگ يادگي 
گذارند شامل ادراك مشترك يا كـاملاً متفـاوت از نقـش يـادگيري در       يادگيري تاثير مي  

ــشان،اختياروقدرت     ــط افرادوسرپرستان ــازمان توس ــرد س ــسب عملك ــوآوري و ك  دهي،ن
  ).5، 1384زاده،  ابراهيم(هاي شخصي است مسئوليت

  
ادگيري بايد از ساختارهاي مكـانيكي دورشـوند   بر اين اساس سازمانها براي تشويق ي 

اين امر به فلسفه مديريتي جديـدي نيـاز دارد          .و ساختاري ارگانيك و منعطف را برگزينند      
طرفـداران سـازمان يادگيرنـده بـر ويژگيهـايي چـون سـازمان              . كه خطاها و ابهام را بپذيرد     
لـف تاكيـد دارنـد    اعتماد و همكاري در بـين واحـدهاي مخت   تخت، اختيارات زيردستان،

)Morgan, 1997,88.(  
  

براي ايجاد سازمانهاي يادگيرنده ،نياز اساسي براي ايجاد تغييرو دگرگوني بنيادي در            
تعهد و ادراك صحيح افراد از لازمه هاي سازمانهاي يادگيرنـده مـي باشـد           .سازمان داريم   

درت رقـابتي   ،افراد بايستي درك نمايند كه هدف از يـادگيري ،حفـظ و بقـاو افـزايش ق ـ                
وپاسخگويي سازمان مي باشد زيرا يادگيري سازماني عملكرد سازماني را بهبود مي بخشد             

)(Chawla & Revesh,1995,16.  
  

تـوان بـه سـاير ابعـاد          در مقايسه سازمانهاي يادگيرنده با سازمانهاي غير يادگيرنده مي        
هاي سـنتي و سـازمانهاي     فرد لوتانز تفاوت بـين سـازمان      . سازماني و مديريتي نيز توجه نمود     

  :يادگيرنده را در پنج بعد سازماني به شرح جدول ذيل ذكر كرده است
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  )1378زالي، ( مقايسه سازمان يادگيرنده و سازمان سنتي : 1جدول شماره 
  سازمانهاي يادگيرنده  سازمانهاي سنتي  ابعاد  رديف

1  

ت 
جه

ن 
عيي
ت

ان
ازم

ي س
كل

  

بينش از سوي مديريت عالي 
  ه مي شودسازمان ارائ

يك بينش مشترك وجود دارد كه درهمه سطوح 
سازماني ، نمايان مي شود و مديريت عالي، مسئول 

  .اطمينان يافتن از وجود و توسعه آن است

2  

 و 
هي

ل د
شك

ده
ي اي

جرا
ا

  ها 

مديريت عالي سازمان تصميم 
مي گيرد كه چه چيزي در 
سازمان انجام شود وديگران 
  وظيفه دارند آن را اجرا كنند

شكل دهي و اجراي ايده و افكار در همه سطوح 
  سازماني انجام ميشود

3  

كر
 تف
ت

اهي
م

  

جز نگري هر كس مسئول كار 
  خودش است

تفكر نظام مند كاركنان كه نه تنها كار خود را بلكه 
ارتباط و پيوستگي آن را با ديگر مشاغل موجود در 

  .سازمان درك ميكنند

4  

ضاد
ل ت

ح
  

ت تضادها با بكارگيري قدر
ونفوذ سلسله مراتبي حل مي 

  شود

تضادها با بكارگيري يادگيري جمعي و يكپارچه 
سازي انديشه هاي مختلف در سراسر سازمان حل 

  .مي شوند

5  

ش
گيز

و ان
ي 

هبر
ر

  

نقش رهبر، ارائه بينش، 
پاداش،تنبيه و اعمال نظارت 

  است

نقش رهبر، ايجاد بينش مشترك، قدرتمندسازي 
ي سه نقش طراحي، كاركنان و بطور كلي ايفا

  .معلمي و خدمتگذاري است

  

هـاي متعـددي ارائـه شـده اسـت           هـا و نظريـه     هاي يادگيرنده تئوري   در مورد سازمان  
  : باشد هاي ارائه شده به شرح زير مي برخي از نظريه

صورت ه  ازده ويژگي خاص سازمانهاي يادگيرنده را ب      ي )1991( همكارانش و  1پدلر
  : اند شمرده برزير 

  يكرد يادگيري به استراتژي  رو-1
  ي مشاركتي راذ سياستگ-2
   آگاه سازي -3
   مسئوليت پذيري و كنترل -4

                                                           
1- Peddler 
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   تبادلات دروني -5
   انعطاف پذيري در اعطاي پاداش -6
   نظارت بر محيط -7
   ساختار توانمند -8
   يادگيري درون سازماني-9

   محيط يادگيري -10
  ) 35،1386ي، شوق( خودشكوفايي-11

  
  :داند كه عبارتند از  پنج اصل را لازمه سازمان يادگيرنده مي،1هنگپيتر س

   تسلط بر قابليت هاي شخصي -1
   مدلهاي ذهني -2
   ايجاد تصوير آرماني مشترك-3
   فراگيري تيمي -4
  .)14-16، 1385ه، سنگ( تفكر سيستمي -5
  

  :ويژگيهاي سازمانهاي يادگيرنده عبارتند از))2چارلزهندي(( از ديدگاه 
 ايستگي فرديش -1

 كنجكاوي -2

 بخشش -3

 اعتماد و اطمينان  -4

 )Chawla & Reveshch,1995 ,46-48 (همبستگي وهمياري  -5

  

                                                           
1 - Peter senge 
2-  Charles Handy 
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سازماني اسـت كـه در آن       ،   معتقدند سازمان يادگيرنده   1)1996(واتكينز و مارسيك    
جريـان دارد و    ،   جهت دستيابي به اصلاح و بهبود مستمر       ،يادگيري به طور پيوسته و مداوم     

  . ظرفيت و توانايي تحول و دگرگوني خويش را داراست، تقدر، سازمان
بـرخلاف نظريـات قبلـي كـه بيـشتر بـه جنبـه مفهـومي و                 واتكينز و مارسيك،    نظريه  

اند هفت ويژگي و بعد مهم را به عنوان ابعاد سـازمان   انتزاعي از سازمان  يادگيرنده پرداخته     
نجش پـذيري ايـن نظريـه كمـك         كند كه تا حدود زيادي به قابليت س ـ        يادگيرنده بيان مي  

اين هفت ويژگي عبارتند    . تواند گام مهمي در تحقيقات سازماني به شمار آيد         نموده و مي  
  : از 
نلاش سازمان براي به وجود آوردن فرصتهاي جهت :  يادگيري مستمر -1

  . يادگيري مستمر و دائم تمامي افراد در درون سازمان
تلاش سازمان براي به وجود : سازمان  بالا بردن سطح پژوهش و گفتگو در -2

آزمايش تجربيات در  آوردن فرهنگ پرسش و پاسخ دريافت بازخورد و
  . سازمان

زماني براي ايجاد روحيه تلاش سا:  تشويق حس همكاري و يادگيري گروهي -3
  . حس همدلي و همراهي افراد در سازمانهمكاري چ

تلاش سازمان براي : ش جمعي توانمند سازي كاركنان براي رسيدن به يك بين-4
دستيابي به يك تفكر و بينش جمعي و گرفتن بازخود از يكديگربه منظور 

  . حركت به موقعيت مطلوب
سازمان به منظور :  طراحي و اجراي سيتم هايي براي مشاركت افراد در يادگيري-5

 به توفيق در دستيابي به نظرات و عقايد افراد و همچنين انتقال اطلاعات و دانش
از قبيل تابلوهاي اعلانات . گذارد هاي خاصي را به اجرا مي آنها سيستم
  . هاي رسمي و غيررسمي و غيره همايش، ها بولتن، الكترونيك

                                                           
1- Watkins & Marsick¸1996  
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تلاش سازمان براي رابطه متقابل با محيط :  مرتبط بودن سيستم با محيط خود -6
انديشيدن  تشويق افراد به داشتن تفكري باز و ديد وسيع و ،داخلي و خارجي

  . جامع و فراگير
تلاش سازمان براي برخورداري رهبران آن از تفكري :  رهبري استراتژيك -7

راهبردي مبني بر استفاده از فرآيند يادگيري و دانش براي ايجاد تغييرات در 
  . )35، 1386  شوقي، (سازمان و هدايت آن به سمت بهبود و توسعه

  
 انديشمندان، يكي از اهداف ايجاد بستر يادگيري        به طوريكه قبلاً ذكر گرديد به باور      

سازماني و توسعه سازمان يادگيرنده همانا ايجاد زمينه و افزايش سطح خلاقيت و نوآوري              
  .در سازمانهاست

هاي جديد سازمان و مديريت، يكي از مهمترين عناصر و وظايف             امروزه طبق نظريه  
ها به منظور ايجـاد و تحـول در     و نوآوريها مديريت، ايجاد زمينه لازم براي بروز خلاقيت   

، 1381نـژاد ايرانـي،     . (باشـد   سازمانها،جهت همگام شدن با محيط غير قابل پيس بينـي مـي           
19.(  

هايي كه قـبلا      ها، افكار، تصورات و انگاره       را تركيب مجدد عقايد، انديشه     1خلاقيت
انـد   ل تعريـف كـرده   اي جديـد و متفـاوت بـا قب ـ          براي فرد شناخته شده است، اما بـه شـيوه         

  ).1371،126ساعتچي،(
هـا در يـك روش         خلاقيت به معنـي توانـايي تركيـب ايـده          2از نظر استيفن پي رابينز    

  ). 60، 1373زارعي متين، (كند  ها بيان مي منحصر به فرد يا ايجاد پيوستگي بين ايده
 كه راه حلها و قضاوتهايي است  توسعه و گسترش عقايد ،     خلاقيت ،  ازنگاهي ديگر، 

                           مناســب و مطلــوب باشــد     تــازه و بــديع باشــد و ثانيــا بــا توجــه بــه موقعيــت ،        اولا

                                                           
1 - Creativity 
2- Stephen P. Robbins 
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 )Waight,2005,152 )) .(خلاقيت را شامل برقراركردن ارتباطـات جديـد ،        ))1استنبرگ 
   ).Shlley & et al,2004(  مي داند ديدن چيزها از طريق جديد و تعريف جديد مسائل

انـد     را عملي و كاربردي ساختن فكر يا مفهوم جديـد تعريـف كـرده              2 نوآوري و اما 
از نگاهي ديگر، نوآوري اسـتفاده از دانـش جديـد بـراي توليـد               ). 47،  1387نژاد ايراني،   (

  ).Afuah, 1998, 13(خواهد  محصولي جديد يا خدمتي جديد است كه مشتري مي

يجاد انديشه هاي نو و بديع اسـت        همانگونه كه ازتعاريف نتيجه مي شود ،خلاقيت ا        
پـس خلاقيـت    . عملي و كاربري ساختن آن  ايـده هـاي بـديع اسـت              و نوآوري يا ابداع ،    

بـراي ايجـاد   . لازمه نوآوري است ؛ بنابراين از نظر مديريت ،خلاقيت صرف كافي نيـست    
 فكـر  فكر بايد به عمل نيز درآيد ولازمه اين امـر بـه كـار بـستن     تغيير و تحول در سازمان ،   

  ).1388الواني ، (  جديد با برنامه هاي مديريت است 
به طور كلي هدف از انجام تحقيق حاضر، سنجش وضعيت ويژگيهـاي سـازمانهاي               
ــتان        ــي اس ــازمانهاي دولت ــان در س ــت كاركن ــا خلاقي ــه آن ب ــي رابط ــده و بررس يادگيرن

 خلاقيـت   به عبارتي ديگر، هدف كلي پژوهش حاضر افزايش ميزان        . آذربايجانغربي است 
كاركنــان، از طريــق افــزايش ميــزان يــادگيري ســازماني و توســعه ويژگيهــاي ســازمانهاي 

  .باشد يادگيرنده در سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي مي
  روش

از نظر هدف تحقيق حاضر از نوع كاربردي و از نظر ماهيت و روش از نوع توصيفي 
كاركنان سـازمانهاي      از كلية   حاضر عبارتست    تحقيق   آماري   جامعه .باشد    همبستگي مي   -

دولتي استان آذربايجان غربي كه بر اساس آمار اخذ شده از ادارات و سازمانهاي مربوطـه                
  .باشد نفر مي51058تعداد آن بالغ بر 

نمونـه گيـري تـصادفي         از روش    مـورد مطالعـه    هـاي    و نمونـه    واحـدها    انتخاب  براي
ون سـازمانهاي دولتـي اسـتان آذربايجـانغربي از نظـر تعـداد               شده است؛ چ    ستفادهاي ا   طبقه

                                                           
1- Sternberg    
2- Innovation 
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كاركنان تفاوتهاي چشمگيري نسبت به هم داشتند لذا اين نمونه گيري بـر اسـاس درصـد                 
بـه  . تعداد كاركنان مربوط به هر سازمان دولتي از كل جامعـه آمـاري انجـام گرفتـه اسـت            

حجـم  . ستفاده گرديـده اسـت  ا» كوكران«منظور تعيين حجم نمونه مورد بررسي از فرمول   
  . نفر برآورد گرديد380نمونه از طريق فرمول كوكران 

  
  ابزارسنجش وگردآوري اطلاعات    

ي محقق ساخته در قالب سئوالات بـسته كـه قـبلاً      در پژوهش حاضر از دو پرسشنامه     
ويژگيهـاي  (روايي و پايايي آن مورد تأييد قرار گرفته، براي سنجش متغيرهـاي پـيش بـين               

  .تحقيق استفاده شده است) خلاقيت كاركنان(و ملاك) مانهاي يادگيرندهساز
  

 پرسشنامه بين آزمودنيها توزيع 400 پرسشنامه كامل، بيش از 380جهت جمع آوري   
 پرسشنامه به طور كامل جمع آوري گرديده و مورد تجزيـه و تحليـل               380گرديد و نهايتاً    

  .قرار گرفت
  

  ي متغير هاي تحقيقمدل عملياتي و فرآيند شاخص ساز
براي اندازه گيـري ابعـاد و ويژگيهـاي سـازمانهاي يادگيرنـده ،از چـارچوب نظـري               
واتكينز و مارسيك وبراي اندازه گيري خلاقيت كاركنان از چارچوب نظـري اسـتاين بـه                

  :صورت نمودارهاي زير استفاده شده است
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    پيش بينمدل عملياتي متغير : الف 
   شاخص ها                               و مولفه هاابعاد         مفهوم    

      
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 در مورد خطاها و اشتباهات بحث آزاد-
   تعيين مهارت ها براي انجام كارهاي اينده -
  كمك به يكديگر جهت يادگيري -
   دريافت منابع و پول براي يادگيري -
   ارائه زمان لازم جهت يادگيري -
   نگاه كردن به مشكلات به عنوانيك فرصت -
   دريافت پاداش جهت يادگيري-

 يادگيري مستمر

ده
يرن
دگ

ن يا
زما

سا
 

 پرسش و گفتگو
  كديگر دادن بازخور صادقانه به ي-
  گوش دادن به نقطه نظرات قبل از صحبت كردن -
  جرأت پرسيدن علت رخدادها از هر مقامي-
گوش دادن به نظرات ديگران ضمن گفتن نظرات-

  خود 
   رفتار محرمانه با يكديگر -
  صرف زمان براي اعتماد سازي-

 يادگيري تيمي

 آزادي لازم جهت سازگاري با اهداف -
  نه اعضا بدون توجه به مقامرفتار مساوي و عادلا-
   تاكيد بر افزايش كارايي و عملكرد تيم و گروه-
   استفاده از اطلاعات جديد براي تجديدنظر در افكار-
  گرفتن پاداش به خاطر دستاورد- 

  اطمينان از عمل سازمان طبق توصيه گروه-

توانمندسازي 

  د استفاده از دو روش سيستم پيشنهاد و جلسات آزا-
  بدست آوردن سريع اطلاعات در هر زمان-
  به روز بودن سازمان در سايه فعاليت گروه -
  اندازه گيري وضعيت موجود و آينده توسط سيستم -
   در دسترس بودن اطلاعات يادگيري براي كاركنان-
  اندازه گيري اثر بخشي اجراي دوره هاي آموزشي-
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   پيش قدم بودن كاركنان در انجام كارهايشان-
 دادن اجازه انتخاب به كاركنان در انجام -

  كارهايشان
   دعوت از كاركنان براي مشاركت در تصميم گيري-
 در اختيار قراردادن كنترل منابع مورد استفاده -

  كاركنان
   حمايت از كاركنان ريسك پذير-
   تصور يكسان از سطح گروههاي كاري-

كمك به كاركنان براي ايجاد تعادل در بين زندگي-
  كاري و خانواده 

   تشويق كاركنان به تفكر جهاني مناسب -
   تشويق كاركنان براي جلب مشتري-
  گرفتن تصميم طبق شرايط روحي و رواني كاركنان-
   ايجاد ارتباط با محيط بيروني جهت نيازهاي متقابل-
يدا كردن راه حلهايي براي÷ تشويق كاركنان جهت -

  مشكلات
 

   حمايت از درخواست جهت يادگيري و آموزش-
   تلفيق اطلاعات مديران با كاركنان در مورد رقبا-
ك به كاركنان جهت داشتن دورنما و چشم كم-

  انداز از سازمان
   هدايت و راهنمايي كاركنان توسط مديران-
 ايجاد فرصت جهت يادگيري كاركنان و مديران -

  توسط مدير
 توجه به ارزشها و باورهاي جاري سازمان توسط -

 مديران

هاي يادگيري سيستم

 ارتباط سيستم بامحيط

 رهبري استراتژيك

 مدل عملياتي متغير پيش بين:2نمودار شماره
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   ملاكمدل عملياتي متغير  : ب
  شاخص ها                               ابعاد و مولفه ها                        مفهوم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ت
لاقي

خ
 

 انگيزه پيشرفت زياد

 كنجكاوي فراوان

  ه نظم و ترتيبعلاقه زياد ب
 در كارها

قدرت ابراز وجود و 
 خودكفايي

شخصيت غيرمتعارف 
 غريرسمي و كامروا

  پشتكار و انضباط
 در كارها

 استقلال

 طرز فكر انتقادي

  انگيزه زياد و 
 دانش وسيع

  انگيزه زياد و 
 دانش وسيع

  حساسيت زياد به
 مسائل اجتماعي

  در زندگي علاقمند به ايجاد تغييرات -
   عدم علاقه به زندگي ثابت و يكنواخت-

  سئوال كردن بيش از حد از ديگران-
  علاقمند به تغييرات مكرر  بجاي زندگي آرام و با برنامه-

  كارها وفق برنامه  عمل به-
    ناديده گرفتن شانش و اقبال و توجه به نظم و ترتيب- 

   موفقيت در اثر سختكوشي-
  اقدام بر اساس نظم و منطق به جاي حدس و گمان-

   تغيير شرايط سخت به نفع خود در اثر سختكوشي-
   نگرش منطقي و غير رويايي به امور – 

   علاقمند به كارهاي چالشي بجاي كارهاي راحت-

   استفاده از روشهاي غيرمتعارف و جديد بجاي روشهاي معمول-
  ارائه ايده هاي غيرمتعارف و غيرعادي و بعاضاً دست نيافتني-

 

   علاقمند به خوب انجام دادن كار -
   عدم رها كردن كار در اثر برخورد به مشكل و مانع –
   عقيده به تغيير وضعيت در اثر تلاش–
  ختكوشي برآورده كردن تمام انتظارات زندگي در اثر س-

   مسئول دانستن خود در مقابل حوادث-
  ناديده گرفتن نقش ديگران در زندگي خود-

   انتقاد از افراد لايق ناموفق به دليل استفاده نكردن از فرصتها-
ي يشرفت سعي در اراضپ انتقاد از افراد غيرفعال كه بجاي –  كردن ديگران دارند

  علاقمند به كارهاي مشكل جهت افزايش دانش-
  علاقمند به كارهاي چالشي جهت افزايش توانايي هاي فرد-

   دوروي از افراد بدقول -
  صتها مشتاق و علاقمند به استفاده از فر-
  اشتياق بيش از حد به كار مورد علاقه فرد-

   علاقمند به كار با افراد مورد علاقه-
  علاقمند به عضويت در يك گروه–
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  )قيقهاي تحنتايج حاصل از آزمون فرضيه(هاي تحقيق  يافته

  –لازم به توضيح است كه باتوجه به اينكـه ابتـدا بـا اسـتفاده از آزمـون كلمـوگرف                
اسميرنف نرمال بودن توزيع متغيرهاي تحقيق تائيدشد لذا در چارچوب آزمونهاي آماري            
پارامتريك براي آزمون فرضيه هااز آزمون همبستگي پيرسون اسـتفاده گرديـد؛نتايج ايـن              

  :اشد آزمونها به شرح زير مي ب
  فرضيه اصلي ) الف

H1 :            بين ويژگيهاي سازمانهاي يادگيرنده و خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتـي
  .استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد

)   =629/0R(تحقيق   اصلي آزمون فرضيه  از آمده با توجه به ضريب همبستگي بدست     
) α = 05/0( كـوچكتر از  ) …/ =P(مـده   و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدسـت آ 

شود  تاييد مي) ادعاي محقق (H1فرض پوچ رد و فرض   درصد 95باشد لذا با اطمينان     مي
سـازمان يادگيرنـده و خلاقيـت كاركنـان در          هـاي      ويژگـي  توان گفت كه بين   ميبنابراين  

رابطـه مثبـت    غربي رابطه معنـاداري وجـود دارد و ايـن           سازمانهاي دولتي استان آذربايجان   
  .است
  

 به رابطه بين سازمان يادگيرنده و  اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط : 2جدول 
   در سازمانهاي دولتيخلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  سازمان يادگيرنده  4/44  3/22

  

   :3جدول 
   رابطه بين سازمان يادگيرنده و خلاقيت كاركنانبه نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط

  شرح  خلاقيت  اعتماد
**629/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت  

000/    Sig. (2-tailed) 
380  380  N 

1 **629/  Pearson Correlation   سازمان يادگيرنده  
  000/  Sig. (2-tailed) 
380  380  N 
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  هاي فرعي فرضيه) ب
   اولفرضيه فرعي) 1 -ب

H1  :                 بين يادگيري مستمر كاركنـان و خلاقيـت آنـان در سـازمانهاي دولتـي اسـتان
  .آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد

            فرعـي اول تحقيـق     با توجه بـه ضـريب همبـستگي بدسـت آمـده از آزمـون فرضـيه                
)647/0 R= (   و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدست آمده)P= /… (  كـوچكتر از 
 )05/0 = α (فرض پوچ رد و فرض       درصد    95باشد لذا با اطمينان     ميH1)  ادعاي محقـق (

تـوان گفـت كـه بـين  يـادگيري مـستمر كاركنـان و خلاقيـت                  مـي شود بنـابراين      تاييد مي 
غربي رابطـه معنـاداري وجـود دارد و ايـن           كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان     

   .رابطه مثبت است 
  

اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين يادگيري مستمر كاركنان : 4جدول 
  و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14

  يادگيري مستمر  4/43  07/23
  

و خلاقيت رابطه بين يادگيري مستمر كاركنان  نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به: 5جدول 
  كاركنان

  شرح  خلاقيت  اعتماد
**647/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت      

000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **647/   Pearson Correlation  يادگيري مستمر 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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   فرضيه فرعي دوم) 2 -ب
H1  :                 بين سطح پژوهش و گفتگـو در سـازمانها و خلاقيـت كاركنـان در سـازمانهاي

  .دولتي استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
 فرعــي دوم تحقيــقبــا توجــه بــه ضــريب همبــستگي بدســت آمــده از آزمــون فرضــيه

)634/0R=  ( ينكه سطح معني داري بدست آمدهو با عنايت به ا)  P= /…(  كـوچكتر از 
 )05/0 = α (فرض پوچ رد و فرض  درصد 95باشد لذا با اطمينان مي H1) ادعاي محقق (

تـوان گفـت كـه بـين  سـطح پـژوهش و گفتگـو در سـازمانها و         مي شود بنابراين تاييد مي
. بطه معناداري وجود دارد   غربي را خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان      

   .و اين رابطه مثبت است
  

 رابطه بين سطح پژوهش و  اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به:  6جدول 
  گفتگو در سازمانها و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  سطح پژوهش و گفتگو  5/36  8/20

  
 رابطه بين سطح پژوهش و گفتگو در  مون همبستگي پيرسون مربوط به نتايج آز : 7جدول 

  سازمانها و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**634/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت 
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **634/  Pearson Correlation و گفتگو پژوهش     سطح 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي سوم ) 3 -ب
H1  : بين تشويق حس همكاري و يادگيري و خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي

  .استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
 فرعي سوم تحقيقب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيهبا توجه به ضري

)605/0R= (و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدست آمده )P= /… ( كوچكتر
ادعاي (H1 فرض پوچ رد و فرض  درصد 95باشد لذا با اطمينان مي) α = 05/0 ( از

 يادگيري و توان گفت كه بين تشويق حس همكاري ومي شود بنابراين تاييد مي) محقق
و اين رابطه مثبت . غربي رابطه معناداري وجود داردخلاقيت كاركنان استان آذربايجان

   .است
  

 به رابطه بين تشويق حس  اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط: 8جدول 
  همكاري و يادگيري و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  تشويق حس همكاري   5/45  9/22

  
 رابطه بين تشويق حس همكاري و  نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به:  9جدول 

  يادگيري و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**605/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت 
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **605/  Pearson Correlation   تشويق حس همكاري 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي چهارم) 4 -ب
H1 :             بين توانمندسازي كاركنان براي رسيدن به بينش جمعي و خلاقيت كاركنان در

  .بي رابطه معناداري وجود داردسازمانهاي دولتي استان آذربايجانغر
 فرعي چهارم تحقيقبا توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيه

)563/ 0R=   (و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدست آمده )P= /… ( كوچكتر
ادعاي ( H1 فرض پوچ رد و فرض درصد 95باشد لذا با اطمينان  مي)α = 05/0 ( از

توان گفت كه بين توانمند سازي كاركنان براي رسيدن مي ود بنابراينش تاييد مي) محقق
غربي رابطه به بينش جمعي و خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان

  .و اين رابطه مثبت است. معناداري وجود دارد
  

ازي  رابطه بين توانمند س اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به: 10جدول 
  كاركنان براي رسيدن به بينش جمعي و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  توانمندسازي كاركنان  4/43  1/26

 
نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين توانمند سازي كاركنان براي :  11جدول 

  رسيدن به بينش جمعي و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  داعتما

**563/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت 
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **563/  Pearson Correlation   تشويق حس همكاري 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي پنجم) 5 -ب
H1 :               بين طراحي و اجراي سيستمهايي براي مشاركت افراد در يـادگيري و خلاقيـت

  .كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
 فرعي پنجم  تحقيقبا توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيه

)615/0R= (نكه سطح معني داري بدست آمدهو با عنايت به اي )P= /… ( كوچكتر
ادعاي (H1 فرض پوچ رد و فرض  درصد 95باشد لذا با اطمينان  مي)α = 05/0 ( از

توان گفت كه بين طراحي و اجراي سيستمهايي براي مي شود بنابراين تاييد مي) محقق
-ن آذربايجانمشاركت افراد در يادگيري و خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استا

  .و اين رابطه مثبت است . غربي رابطه معناداري وجود دارد
  

اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين طراحي و اجراي :  12جدول 
  سيستمهايي براي مشاركت افراد در يادگيري و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  مشاركت افراد در يادگيري  6/47  0/27

  
 طراحي و اجراي سيستمهايي  نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين:  13جدول 

  براي مشاركت افراد در يادگيري و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**615/ 1  Pearson Correlation خلاقيت    
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **615/  Pearson Correlationمشاركت افراد در يادگيري      
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي ششم ) 6 -ب
H1 :               سـازمانهاي  بين ميزان مرتبط بوده سيستم با محيط خود و خلاقيت كاركنـان در

  .دولتي استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
 تحقيق فرعي ششمبا توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيه

)479/0R= (و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدست آمده )P= /… ( كوچكتر
ادعاي ( H1 ضفرض پوچ رد و فررصد د 95باشد لذا با اطمينان مي) α = 05/0 ( از

توان گفت كه بين ميزان مرتبط بودن سيستم با محيط مي شود بنابراين تاييد مي) محقق
غربي رابطه معناداري خود و خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان

  .و اين رابطه مثبت است. وجود دارد
  

ابطه  بين ميزان مرتبط اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به ر:  14جدول 
  بودن سيستم با محيط خود و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  سيستم با محيطمرتبط بودنميزان  2/51  9/27

  
اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين ميزان مرتبط بودن :  15جدول 

  خلاقيت كاركنانسيستم با محيط خود و 
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**479/ 1  Pearson Correlation خلاقيت    
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **479/  Pearson Correlationسيستم با محيطمرتبط بودن    ميزان 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي هفتم ) 7 -ب
H1:    ــين رهبــري اســتراتژيك و خلاقيــت كاركنــان در ســازمانهاي دولتــي اســتان  ب

  .آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
 فرعـي شـشم  تحقيـق      با توجه به ضريب همبستگي بدست آمـده از آزمـون فرضـيه            

)472 /0 R=  ( ه اينكه سطح معني داري بدست آمـده و با عنايت ب)  P= /… (  كـوچكتر
ادعـاي  (H1 فـرض پـوچ رد و فـرض     درصـد  95باشد لذا با اطمينـان  مي) α = 05/0 ( از

تـوان گفـت كـه بـين رهبـري اسـتراتژيك و خلاقيـت        مـي  شود بنـابراين  تاييد مي) محقق
و ايـن   . وجـود دارد  كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان غربي رابطه معنـاداري           

  .رابطه مثبت است
  

اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين رهبري استراتژيك :  16جدول 
  و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  رهبري استراتژيك  9/43  8/24

  
به رابطه بين رهبري استراتژيك  بوطاطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مر:  17جدول 

  و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**472/ 1  Pearson Correlation خلاقيت    
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **472/  Pearson Correlationرهبري استراتژيك     
  000/                  Sig. (2-tailed) 
384  384                    N     
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  :خلاصه شده است) 18(هاي تحقيق در جدول شماره  نتايج حاصل از آزمون فرضيه
  

  رابطه بين متغيرها و نتايج آزمون فرضيه ها : 18جدول 
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  نتيجه گيري كلي وبحث 
هاي تحقيق، ترتيـب اولويـت ارتبـاط هـر          هاي حاصل از آزمون فرضيه    بر مبناي يافته  

هاي سازمانهاي يادگيرنده با خلاقيت كاركنان در سـازمانهاي دولتـي اسـتان               يك از مولفه  
  : آذربايحان غربي به شرح زير است 

  
هاي سازمان يادگيري با خلاقيت كاركنان در ك از مولفهترتيب الويت ارتباط هر ي: 19جدول 

  سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي
  ضرايب همبستگي  متغيرها  رديف

  647/0  يادگيري مستمر   1
  634/0  سطح پژوهش   2
  615/0  طراحي و اجراي سيستمهايي براي مشاركت   3
  605/0  تشويق حس همكاري   4
  563/0   به بينش جمعي توانمند سازي براي رسيدن  5
  479/0  مرتبط بودن سيستم با محيط خود  6
  472/0  رهبري استراتژيك  7
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ــتان      ــي اس ــازمانهاي دولت ــود در س ــي ش ــه م ــوق ملاحظ ــه طوريكــه در جــدول ف ب
آذربايجانغربي ،يادگيري مستمر بيـشترين رابطـه ورهبـري اسـتراتژيك كمتـرين رابطـه را                

قرار گـرفتن متغيررهبـري اسـتراتژيك در رده آخـر           باخلاقيت كاركنان آن سازمانها دارد؛    
جاي تامل دارد اين نشان دهنده اين واقعيت است كه به طور نسبي رهبري اسـتراتژيك در     
سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي درجايگاه خوبي نبوده وضـعيف تـرين رابطـه را بـا          

ه بر اساس مبـاني نظـري       خلاقيت كاركنان اين سازمانها داشته است واين در حالي است ك          
موجود، مي بايد رهبري استراتژيك جزو عوامل تاثير گـذار قـوي بـر عملكـرد سـازماني                   

  .وخلاقيت كاركنان مي بود
همچنين با توجه به اينكه ميانگين ويژگيهـاي سـازمانهاي يادگيرنـده در سـازمانهاي               

رصد متغيـر سـازمان      در صد است و بيشترين د      3/44دولتي استان آذربايحان غربي  برابر با        
توان نتيجه گيري كـرد كـه ميـزان         يادگيرنده در طبقه پايين تر از متوسط قرار دارد فلذا مي          

و از  .باشـد ويژگيهاي سازمان يادگيرنده در جامعه مورد بررسـي پـايين تـر از متوسـط مـي                
آنجاييكه ميانگين خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتـي اسـتان آذربايجـان غربـي برابـر                

 مي باشدو بيشترين در صد متغير خلاقيت نيزدر طبقه خوب قرار دارد فلذا مـي تـوان                  2/63
  نتيجه گيري  كرد كه ميزان خلاقيت در  جامعه مـورد بررسـي بـالاتر از متوسـط و خـوب           

  .مي باشد
  :موارد زير پيشنهاد مي گردد باتوجه به موارد مذكور ودرچارچوب يافته هاي تحقيق ،

  
 برنامه هاي خاصي براي يادگيري مـستمر كاركنـان خـود          بايد مانهامديران ساز  – 1

توان از طريـق آن     هايي كه مي  پيش بيني و اجرا نمايند، از جمله اقدامات و برنامه         
: موجبـات ظهــور و تقويـت خلاقيــت  را در سـازمان فــراهم سـاخت عبارتنــد از     

ــا ارائــه مــدرك تحــصيلي معتبــر،    آموزشــهاي ضــمن خــدمت طــولاني مــدت ب
  . آموزشهاي ضمن خدمت كوتاه مدت با تشويقهاي لازم
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 مديران ارشد سازمانها جهت ارتقاء سطح پژوهش در سـازمانها      پيشنهاد مي شود   -2
تدابيري را اتخاذ نموده و كاركنـان را بـه پـژوهش و گفتگـو تـشويق نماينـد، از                    

 تـوان از طريـق آن موجبـات ارتقـاء سـطح           هايي كـه مـي    جمله اقدامات و  برنامه    
موجــود بــودن امكانــاتي ماننــد : پــژوهش در ســازمان فــراهم ســاخت عبارتنــد از

 بـه عنـوان ابـزار هـاي سيـستم اطـلاع             …كتابخانه ، آرشيو مجلات تخصـصي و      
رساني و ترغيب كاركنان به كارهاي پژوهشي، برگزاري همايش هاي مشترك،           

تــايج هــا و قــرار دادن ن دعــوت از پژوهــشگران و اســاتيد  ، برگــزاري ســخنراني 
  .عملكرد اين موسسات پژوهشي در اختيار كاركنان

شود مديران سازمانها با اعضاي خود بدون توجه به مقام، فرهنـگ و              پيشنهاد مي  -3
ساير تفاوتها به صورت مساوي و عادلانـه رفتـار كننـد و بـر افـزايش عملكـرد و                    

-يي كـه مـي    هااز جمله ديگر اقدامات و  برنامه      . كارايي گروه تأكيد داشته باشند    

دادن پاداش بـه    : توان از طريق آن موجبات تشويق همكاران مي شود عبارتند از            
كاركنان بخاطردستاوردهايشان به عنوان تيم يا گروه، اطمينان دادن بـه تـيم هـا و     

  ...گروهها جهت عمل كردن به توصيه هاي آنان و
ت بـه صـورت   تواننـد بـا در اختيـار گذاشـتن اطلاعـا     مديران ارشد سازماني مـي    -4

سريعتر و راحتتر، به روز نمودن سازمان در سايه فعاليتهاي كاركنان، در دسـترس            
بـه توانمنـد    ... قرار دادن اطلاعات مربوط به يادگيري در اختيار كليه كاركنـان و           

  .سازي كاركنان براي رسيدن به بينش جمعي و خلاقيت ياري رسانند
قدم در انجام كارها را     ي كاركنان پيش  شود مديران و مقامات سازمان    يشنهاد مي  پ -5

در سازمان شناسايي نمايند، به كاركنان اجازه انتخاب كردن در انجـام كارهـا را               
موجبــات ...  گيــري و بدهنــد، دعــوت از كاركنــان بــراي مــشاركت در تــصميم

  .مشاركت افراد در يادگيري و خلاقيت كاركنان در سازمانها را فراهم نمايند
شود مديران سازمانها با ايجاد تعـادل بـين زنـدگي كـاري و زنـدگي           پيشنهاد مي  -6

خانوادگي، تشويق كاركنان به تفكر جهاني مناسب، تشويق كاركناني كـه بـراي             
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موجبـات ارتبـاط سيـستم بـا        ... جلب مشتري و مشتري يابي تـلاش مـي كننـد، و           
  .محيط خود و خلاقيت كاركنان در سازمانها را فراهم سازند

هايي گردد مديران و مقامات ارشد سازمانها با حمايت از درخواست         ميپيشنهاد   -7
شود، تلفيق اطلاعـات خـود دربـاره رقبـاي          كه در جهت يادگيري و آموزش مي      

ســـازمان بـــا اطلاعـــات كاركنـــان و بكـــارگيري آنهـــا، هـــدايت و راهنمـــايي  
،توجه به ارزشهاوباورهاي جاري سازمان وكمـك بـه كاركنـان جهـت             كاركنان
موجبات رهبري استراتژيك و خلاقيـت      ... و دورنماي مشترك از سازمان      داشتن

  .كاركنان در سازمانها را فراهم نمايند
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در بين  بررسي عوامل مرتبط با رضايت شغلي و رابطه آن با جو سازماني
  1كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد دماوند

 

  2پويا صفاري
  3صمد ايازي

  4دكتر محمد علي دعايي

 

  چكيده
كاركنان  اين مقاله به بررسي عوامل مرتبط با رضايت شغلي و رابطه آن با جو سازماني در بين

در اين راستا دو فرضيه اصلي و براي هر فرضيه اصلي .  آزاد اسلامي واحد دماوند مي پردازددانشگاه
جامعه آماري اين پژوهش را كليه كاركنان . پنج  فرضيه فرعي مطرح و مورد پژوهش واقع شده است

 كل تشكيل داده اند كه به علت محدود بودن،)  نفر132(شاغل در دانشگاه آزاد اسلامي واحد دماوند 
گيري  اندازه و سنجش و ها داده تحليل تجزيه و براي .شد گرفته نظر در آماري نمونه عنوانب آماري جامعه

محاسبات . گرفته شد همبستگي از آزمون همبستگي اسپيرمن و آزمون رگرسيون چند متغيره بهره
 تحليل نتايج حاصل، پس از تجزيه و.  انجام شده استSPSSآماري اين پژوهش با استفاده از نرم افزار 

مشخص شد كه بين ماهيت كار، ويژگي مديران، حقوق و مزايا، ويژگي همكاران و شرايط ارتقا 
همچنين نتايج نشان مي دهد كه بين رضايت از ماهيت . كاركنان و رضايت شغلي همبستگي وجود دارد

از ارتقاي شغلي با جو كار، رضايت از مدير، رضايت از حقوق و مزايا، رضايت از همكاران و رضايت 
پس از نتيجه گيري بر اساس يافته هاي پژوهش، پيشنهادهايي . سازماني نيز رابطه معني دار وجود دارد

  . براي ارتقاي رضايت شغلي كاركنان دانشگاه ارايه شده است
    فرصتهاي ارتقا، فرهنگ سازماني، جو سازماني،رضايت شغلي :هاي كليدي واژه

                                                           
 .اين پژوهش با استفاده از اعتبارات پژوهشي دانشگاه آزاد اسلامي به انجام رسيده است -١
  مربي و عضو هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد دماوند -2
  )samadaiazy@yahoo.com (و عضو هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علي آباد كتولمربي  -3
   استاديار و عضو هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال-4
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  مقدمه
نها و محيط هاي كاري بستگي كامـل بـه اسـتفاده كارآمـد از نيـروي                 موفقيت سازما 

كه يكي از مهمترين عناصرجهت ارائه خـدمات مناسـب    انساني بر پايه علوم رفتاري دارد
منابع انساني و نيروي كارآمد، بنيادي ترين عامل توليد، سازندگي، رشد و            . آموزشي است 

 جامع تر مفاهيم و سازه هاي مربـوط بـه           بنابراين شناخت هر چه   . تكامل و سازندگي است   
نيروي انساني، ابزارهاي خاص و در نهايت مهارت استفاده از اين ابزارهـا امـري ضـروري                 

يكي از مهمترين عاملي كه باعث شده است دانشگاه آزاد اسلامي بـر چـالش هـاي                 . است
 بايست در   محيطي برتري يافته و باعث حفظ مزيت رقابتي شود، منابع انساني است كه مي             

از جمله تلاشهايي كه رياست دانـشگاه در        . جهت حفظ و ارتفاي كيفيت آن تلاش نمايد       
جهت حفظ منابع انساني متحمل مي شود، ايجاد رضايت شغلي در كاركنان و جلـوگيري               

 پژوهشي توسـط غلامحـسين      1378در سال   ). 87،  1381هومن،  (از عدم رضايت آنهاست   
عوامل مـرتبط بـا رضـايت شـغلي كاركنـان اداره كـل       بررسي "ايمان پرست تحت عنوان   

بـين  انجام گرفت كه نتـايج آن بيـانگر ايـن اسـت كـه                "آموزش و پرورش استان مركزي    
، درآمـد ماهيانـه و شـرايط        ميزان رضايت شغلي كاركنان و مـشاركت در تـصميم گيـري           

سـي  برر" تحقيقي تحـت عنـوان       .رابطه معني داري وجود دارد    فيزيكي محيط كاري آنان     
 محمـد وفـايي      توسـط    "تحليلي عوامل مؤثر در رضايت شغلي دبيران در شهرستان خوي         

 بـين رضـايت شـغلي و متغيرهـاي     )1(انجام شده است كه بر اساس يافته هـاي تحقيـق      مهر  
سبك مديريت، تعداد دانش آموزان امكانـات لازم را بـراي خلاقيـت،             (درون مدرسه اي    

و ) مكانات كمك درسي، روابط انـساني در مدرسـه        استقلال در انجام شغل، تسهيلات و ا      
ميزان حقوق، پايگاه اجتماعي مدرك تحصيلي، بومي و غير بومي بودن ( برون مدرسه اي  
 پايگـاه اجتمـاعي دبيـران بـيش از هـر            ) 2(.رابطه معني داري وجود دارد    ) و سابقه خدمت  

بررسـي و رضـايت      بـين متغيرهـاي مـورد        )3(.عامل با رضايت شغلي رابطه مستقيمي دارد      
 توسـط جعفـر جهـاني    .شغلي همبستگي خطي نسبتاً كـاملي در جهـت مثبـت وجـود دارد           

بررسي تحليلي عوامل مؤثر در رضايت شغلي دبيران مرد مدارس متوسطه           "تحقيق با عنوان  
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 بيانگر اين مورد    نتايج تحقيق  انجام گرفته است و      " و پرورش شيراز   آموزشگانه  4نواحي  
آموزش و پرورش نيازهاي مربوط به عوامل واسطه اي كمتـر ارضـاء             در سازمان   است كه   

در مجموع كليه نيازهاي دبيران كمتر از حـد متوسـط ارضـاء شـده       و اينكه    .گرديده است 
 تحقيقـي اسـت كـه       "بررسي رضايت شغلي معلمين در مقاطع مختلف شهر سـنندج         ". اند

 نفـر  120از دهـد كـه   نتـايج تحقيـق نـشان مـي        .  انجام گرفته اسـت    يوسف كريمي توسط  
ميزان علاقـه منـدي بـه شـغل          اند،   معلمان كه به صورت تصادفي مورد بررسي قرار گرفته        

% 2,5متوسط،  % 12زياد و   % 40خيلي زياد و    % 43,3معلمي به ترتيب بيشترين درصد يعني       
عوامل مؤثر در علاقـه منـدي بـه شـغل معلمـي بـه                .خيلي كم اظهار نموده اند    % 1,6كم و   

% 8,3تعاوني مصرف،   % 13,3تعاون مسكن،   % 20درصد فرصتهاي مطالعاتي،    46,6ترتيب  
% 2,5باشــگاه معلمــان و   % 5,8 و پــرورش،  آمــوزش درمانگــاه خــصوصي كاركنــان    

چه چيـزي   "در مقاله اي تحت عنوان     . برخورداري از كلاسهاي اساسي را اظهار داشته اند       
 يكـي از  1960 از سـال  دكتـر جـونز بيـان مـي دارد كـه      "يك شغل خوب را مـي سـازد؟    

موضوعات داغ دانشگاهي رضايت شغلي بوده و تئوري هاي مديريت در صدد بودند كـه               
براي اين سئوال به دنبال پاسخ باشند و به دنبال اين بودند كه راه هايي بـراي افـزايش تـوان           

ــد  ــار بيافرينن ــروي ك ــادي اســت    . ني ــهاي م ــل پاداش ــن عوام ــرين اي ــر ت ــم اث  يكــي از ك
)Broun,1996,235( .           پخـش  ،در اين مقاله گزارش مي دهد كه بيشتر كاركنـان عمليـاتي 

 بيشتر كاركنان مي خواهند كـه يـك كميتـه اي بـا               .يك موزيك هنگام كار مي خواهند     
% 90 بيـشتر از      .هيأت مديره اي از كاركنـان جهـت حمايـت از آنهـا وجـود داشـته باشـد                  

يشتر كاركنان ايجاد يك اتحاديه با      ب .كاركنان نوعي استقلال در محيط كاري مي خواهند       
 بيشتر كـارگران مـي خواهنـد در          .اعضاء مختلف مي خواهند كه اتحاديه را حمايت كنند        

 كارگران مـي خواهنـد پرداختـي برابـر، بـراي         بيشتر  .تصميم گيري مشاركت داشته باشند    
محـيط  بيشتر كارگران مي خواهند همكاري نـه رقابـت را در          و   كاري يكسان داشته باشند   

 كـارگران بـه دنبـال چـه          " تحقيقـي تحـت عنـوان      .كاري بين كاركنان وجود داشته باشد     
مـدير منـابع انـساني در ايـالات         400كارمنـد و    600 در بـين     2005سال   در    "چيزي هستند 
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انجام گرفت و عوامل مؤثر بر رضايت شغلي از ديدگاه ايـن دو گـروه رتبـه بنـدي      متحده
 در ايـالات  2006 در سـال    تحقيقـي  1NBRIمؤسسه   .)Fine&Kobbick,1978,115( شد

 بـه  تحقيـق  ايـن  .جهت ايجاد رضـايت شـغلي انجـام داد    نفر 15000متحده آمريكا در بين    
دنبال معرفي عناصري بود كه مـديران بـا اسـتفاده از ايـن عناصـر اسـتراتژيك مـي تواننـد                      

نـوان فاكتورهـاي     عامل را بع   پنج NBRI .رضايت شغلي را افزايش، رشد و يا حفظ نمايند        
كرد كه فرصت رشد و ارتقا، ويژگي سرپرسـتان، حقـوق و           مؤثر بر رضايت شغلي معرفي      

رضايت شغلي مفهومي پيچيده و چند بعدي       . مزايا، تفويض اختيار و ماهيت كار مي باشند       
تنها يك عامل موجـب رضـايت       . است و با عوامل رواني، جسماني، اجتماعي ارتباط دارد        

كيبي از مجموعه عواملي گوناگون سبب مي گردد كـه فـرد شـاغل در    شغلي نمي شود تر   
فرد بـا تأكيـدي     . لحظه معيني از زمان، از شغلش احساس رضايت نمايد و از آن لذت ببرد             

كه بر عوامل مختلف از ميزان درآمد، شرايط محيط كـار، مـشاركت در تـصميم گيـري،                  
ن احـساس رضـايت از شـغلش        ارزش اجتماعي در زمانهاي متفاوت دارد به طرق گوناگو        

جو سازماني مجموعـه اي از صـفات و ويژگيهـاي سـازماني             . )34،  1371فرنچ،  (مي نمايد 
است كه كاركنـان آن را احـساس و درك مـي كننـد و ظهـور آن نيـز از طريـق اعمـال،                         

مهمتـرين  ). 2،  1381سـاعتچي،   (فرآيندها و ارتباط هاي اعضاء با محيط توصيف مي شود         
ي اين است كه بر ادراك و احساس عضويت كاركنان در سـازمان تـأثير               پيامد جو سازمان  

مي گذارد و مشخص مي كند كه آيا آنان سازمان را از نظر روانشناختي پـاداش دهنـده و                   
مطلوب تجربه مي كنند يا نه و اين مطلب به نوبـه خـود اثـر بـسزايي در سـطوح اخلاقـي،                       

ــدن در     ــه مانـ ــان بـ ــل كاركنـ ــشنودي و تمايـ ــي، خـ ــذارد  انگيزشـ ــي گـ ــازمان مـ   سـ
)Mathiue&Farr,1991,127.( نظر به اين كه از نظر سازماني، سطح بالاي رضايت شغلي 

منعكس كننده جو سازماني مطلوب است كه منجر به جذب و بقا كاركنان مي شود، ايـن                 
 چه عواملي بر رضـايت شـغلي   "تحقيق در بخش اول به دنبال پاسخ به اين سوال است كه       

                                                           
1- National Business Research Institute 
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با توجه به اين كـه جـو        . "اه آزاد اسلامي واحد دماوند اثرگذار مي باشند؟       كاركنان دانشگ 
سازماني از تلاش و روابط متقابل گروههاي داخل سازمان، مديران و كاركنان ناشـي مـي                
شود، رفتار كاركنان را تحت تاثير قرار داده و در ميزان رضايتمندي كاركنان موثر اسـت،                

مورد رابطه جو سازماني و رضايت شغلي و استفاده از اين    بنابراين شناخت هر چه بيشتر در       
بـر ايـن    . يافته ها، مي تواند باعث افزايش سطح رضايت شغلي و عملكـرد كاركنـان شـود               

اساس بخش دوم اين تحقيق به دنبال بررسي وجود و ميزان ارتباط بـين رضـايت شـغلي و                   
در اين پژوهش . وند مي باشدجو سازماني در بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد دما

به بررسي پنج عامـل اصـلي شـامل ماهيـت كـار، ويژگـي سرپرسـتان، ارتبـاط و ويژگـي                      
جهـت سـنجش جـو      . همكاران، شرايط ارتقا كاري و پرداختي هـا، پرداختـه شـده اسـت             

سازماني نيز ابزار اهداف سازماني، نقش، پاداش، رويه ها و ارتباطات مـورد اسـتفاده بـوده                 
 نظريـه رضـايت شـغلي     .  در مورد رضايت شغلي وجـود دارد       يه هاي گوناگون  نظري. است
. مـي گـردد   تقـسيم   رويكرد نيازها، رويكرد انتظار و رويكرد ارزشـي          دسته   سهبه   كمپاز

رضامندي را به عنوان تابعي از ميزان كامروايي و ارضاء نيازهاي فرد، شامل             رويكرد نيازها   
 كند و نيازها بعنوان احتياجات عينـي انـسان كـه     نيازهاي جسمي و روانشناختي تعريف مي     

بر پايه اين رويكرد ميـزان      . )148،  1372ازكمپ،  ( در همه افراد مشابه است تلقي مي شود       
نخست اينكه چه تعـداد از نيازهـاي فـرد تـا       :  عامل بستگي دارد   2رضايت شغلي هر فرد به      

 تعداد از اين نيازها و تـا چـه          چه ميزان از طريق احراز شغل تأمين مي شود و دوم اينكه چه            
نتيجـه حاصـل ايـن دو    . ميزان از طريق اشتغال به كار مورد نظر تأمين نشده بـاقي مـي مانـد        

معتقد است كـه رضـامندي بـا     اما رويكرد انظار     .عامل رضايت شغلي فرد را معين مي كند       
اليكـه  نحوه انطبـاق كامـل اميـدها و انتظـارات  بـا پيـشرفتهاي فـرد تعيـين مـي شـود در ح                        

 رويكـرد ارزشـي   . )149،  همـان منبـع   (نارضامندي معلول ناكامي در رسيدن به انتظار است       
مدعي است كه رضامندي شغلي به وسيله اين پديده تعيين مي گردد كه آيا شغل بـه فـرد                   
 امكــــان حفــــظ ارزشــــهاي خــــصوصي و شخــــصي را مــــي دهــــد يــــا نــــه       

)Nemecek&Grandjean,1973,111(.  
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.  طبقه ريز مدل ها و درشت مدل ها تقسيم مـي كننـد             2را به   لاوسون و شن نظريه ها      
و بيشتر  . نظريه هاي ريز مدل ها شامل نظريه هاي مربوط به نياز و نظريه هاي شناختي است               

 در . )91،  1381هومن،  (در ارتباط با چيزهايي است كه فرد با خود به محيط كار مي آورد             
ارضاء نيازهاي رواني و شناختي فـرد بيـشتر         اينگونه نظريه ها فرض بر اين است كه هر چه           

تعدادي از نظريـه هـا بـه        . )Speactor,1997,132(باشد وي راضي تر و مولدتر خواهد بود       
جاي آنكه براي تبيين رضايت شغلي تنها بـه فـرد متمركـز باشـد بـراي بافـت سـازمان نيـز              

 هـا قـرار مـي       اين گروه از نظريه ها كه طبقه بندي درشت مـدل          . اهميت زيادي قائل است   
گيرد به خاطر آنكه شامل فرآيندهاي نسبتاً ساده اي بـراي آغـاز، جهـت دهـي و اسـتمرار                    

عوامـل  . )89،  1381هـومن،   (رضايت شغلي مي شود از اهميـت زيـادي برخـوردار اسـت            
متعددي بر رضايت شغلي نيروي انساني اثرگذار هستند كه در اين مقاله عواملي كه مـورد                

 شامل ارتقا، رهبري و سرپرستي، روابط بـا همكـاران، حقـوق و        پژوهش محقق بوده است   
  .مزايا و ماهيت كار است

معمولاً در ميان عواملي كه در رضايت شغلي مهم است به امكـان پيـشرفت و ترقـي                  
رضايت از ترفيع ها به اندازه گيـري رضـايت كاركنـان از             . داده مي شود  رتبه بسيار بالايي    

رضايت . ا و نحوه اجراي اين سياستها در سازمان مي پردازدسياست حاكم بر دادن ترفيع ه     
را مي توان كنشي از فراواني ترفيع ها، اهميـت ترفيـع هـا و خواسـتني بـودن آنهـا در نظـر                        

به گونه كلي همين كه فـردي بـه اسـتخدام سـازمان در مـي آيـد                  . )49 همان منبع، (گرفت
بسيار نيرومند مي گردد و راه جبران       معمولاً پيشرفت و ارتقاء تبديل به مشوقهاي انگيزشي         

 اقتدار در تـصميم گيـري را افـزايش          ،بيشتر نيازها و قدرت بالاتر سازماني را فراهم آورده        
  ).Cherry,1978,259(هد دمي

 بيانگر رضايتي است كه فرد از رابطـه بـا سرپرسـت مـستقيم                رهبري و سرپرستي   بعد
 كه سرپرستي بـه عنـوان يـك بعـد           مرور تحقيقات نشان مي دهد    . خود به دست مي آورد    

مهم شغلي مطرح شده است هر چند از ديد كاركنان اهميت آن كمتر از برخي متغيرهـاي                 
از نظـر مكتـب مـديريت       . )153،  1372ازكمـپ،   . (ديگر مانند ارتباط بـا همكـاران اسـت        
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يشتر اما به گونه كلي ارتباط بين اين دو متغير در ب          . روابط انساني بهترين نوع مديريت است     
پژوهشهاي تأييد شده است و نشان مي دهد كه هر چـه سرپرسـتي بـا ملاحظـه و كارمنـد                     
مدار باشد رضايت شغلي بيشتر خواهـد شـد و سرپرسـتاني كـه در هـر دو بعـد سرپرسـتي                  

همـان   ( شاخص هستند بيشترين رضايت شغلي حاصل مي شود       ) كارمند مدار و كارمدار   (
  .)153 منبع،

وابط با همكـاران را مهمتـرين عامـل در تعيـين رضـايت يـا            بسياري از پژوهشگران ر   
به اعتقاد مازلو اغلب افـراد از احـساس تعلـق،           . )157 همان منبع، (نارضايتي شغلي مي دانند   

دلبستگي و دوست داشتن لذت مي برند و اين نياز دروني هر كـسي اسـت كـه بخـشي از                     
بـا ديگـران برقـرار كنـد و از          يك گروه باشد زيرا به وي فرصت مي دهد روابط با معنايي             

  .)Zimring,1981,145(ديگران حمايت دريافت كرده و يا از آنها حمايت كند
پرداختي تقريباً براي همه گروه هاي شغلي يكي از مهم ترين شرايط كاري به شـمار           

هر چند شواهد مربوط به آن تا حدي ناكافي است نتايج برخي مطالعات نشان مي . مي آيد
رخي از گروه هاي كاگران دستمزد عامل اصلي رضـايت شـغلي بـه حـساب                دهد كه در ب   

در اين ميان پول براي گروههاي مختلف معاني متفـاوت          . )149،  1373ازكمپ،  (نمي آيد 
به احتمال زياد اين عامل براي كسانيكه نمي توانند بـه طريـق ديگـري از كـار خـود                    . دارد

 بنـا بـه     .)(Zimring,1981,148 است رضايت به دست آورند از اهميت بيشتري برخوردار       
نظر هرزبرگ دستمزد يك عامـل بهداشـتي اسـت كـه اگـر كـم باشـد مـي توانـد ايجـاد                       

گذشته از ايـن حقـوق   . شودنارضايتي كند اما وقتي زياد باشد منجر به رضايت شغلي نمي            
كاركنـان   و دستمزد مي تواند الگويي براي پيشرفت و منبع شـناخت و درك باشـد زيـرا                  

 كنند  خود را به عنوان توانايي انجام كار جهت مشاركت خود در سازمان تلقي ميحقوق

Arnold & Feleman, 1986, 126).(  
 

ماهيت كار بدين معني است كه كار در جامعه از اهميت و اعتبار برخـوردار بـوده و                  
با ويژگيهاي شخصيتي فرد متناسب باشد، بطوريكه اين كار براي فرد چنـان جالـب باشـد                  

ه حاضر باشد نه تنها از بخشي از مزاياي مادي چشم پوشي كند بلكه اين كار را بر شـغل               ك
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 بر احساس كاركنان تأكيد دارد و از طريق         فرهنگ كار . ديگر با درآمد بالاتر ترجيح دهد     
 شـــود مـــي انجـــام وظـــايفي كـــه از نظـــر روانـــي چـــالش بـــر انگيـــز اســـت ارضـــاء 

)Kaufman&Christensen,1984,19.(  
 

اه آزاد اسلامي يك موسسه غير انتفاعي بـا تابعيـت ايـران و مركزيـت تهـران                   دانشگ
است كه درآمدهاي آن منحصرا صرف هزينه ها و پيشرفت و توسعه فعاليت هاي آن مـي                 

اين دانشگاه تابع كليه مقررات و آيين نامه هاي مربوط به موسـسات آمـوزش عـالي                 . شود
انقـلاب فرهنگـي و حـسب مـورد وزارت      غير دولتي غير انتفاعي مـصوب شـوراي عـالي           

با توجـه بـه     . فرهنگ و آموزش عالي و وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي است           
 سال از تاسيس دانشگاه آزاد اسلامي، اينك بدون هيچ چشم داشتي از             25گذشت حدود   

بخش دولتي، خود را نه تنها متكلف جبران كاستي هاي جبـران ناپـذير بخـش دولتـي در                   
عالي، بلكه پيشرو در توسعه و بالا بردن كميت و كيفيت ايـن بخـش مـي دانـد و                    آموزش  

سود خويش را در خدمت به جامعه، از راه كاهش هزينه هاي اجتماعي به وسـيله افـزايش                  
دانشگاه آزاد اسلامي با توسعه واحد      . ميزان سطح دانش و اطلاعات آحاد جامعه، مي داند        

رهاي مختلف و با جديت در امر محروميت زدايي         هاي دانشگاهي خود در بخش ها و شه       
از مناطق گوناگون بستر مناسبي براي دسـتيابي و گـسترش عـدالت اجتمـاعي كـه از اهـم                    
دغدغه هاي كشور است، فراهم آورده و نقش تعيين كننده اي در توسعه و عمران شهرها، 

حروم، رفـت و  افزايش سطح معلومات شهروندان، گسيل داشتن امكانات مادي به مناطق م 
آمد استادان و دانشجويان به اين مناطق، بهره مندي مناطق محروم از آموزش عالي، داشـته                
و گام هاي بلندي در توسعه فراگير و توازن به منظور دستيابي به عدالت اجتماعي برداشـته                 

اهداف اصلي اين پژوهش شامل، بررسي عوامل مرتبط با رضايت شغلي و بررسـي              . است
ايت شغلي با جو سازماني در بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحـد دماونـد       ارتباط رض 

بر همين اساس تعيين همبـستگي بـين رضـايت شـغلي و  ماهيـت كـار، ويژگـي                    . مي باشد 
تعيين رابطـه بـين جـو     مديران، حقوق و مزايا، ويژگي همكاران و شرايط ارتقا و همچنين
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ز مدير، رضايت از حقوق و مزايا، رضايت از         سازماني و رضايت از ماهيت كار، رضايت ا       
همكار و رضايت از ارتقا در دانشگاه آزاد اسـلامي واحـد دماونـد از اهـداف فرعـي ايـن                     

  .پژوهش مي باشد
  روش تحقيق

روش اين پژوهش از نوع پيمايشي و همبستگي است زيرا بـا اسـتفاده از روش هـاي                  
 عوامل مرتبط با رضايت شغلي و       گردآوري اطلاعات و تنظيم پرسشنامه در صدد شناخت       

. ارتباط آن با جو سازماني است و اگر اين رابطه وجود دارد اندازه و حد آن چقـدر اسـت             
  .پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر روش ، توصيفي و همبستگي است

  جامعه آماري 
جامعه آماري پـژوهش حاضـر را كليـه كاركنـان شـاغل در قـسمت هـاي مختلـف                    

ه آزاد اسلامي واحد دماوند تشكيل داده اند كه مجموع كاركنان طبق آخرين آمار   دانشگا
 نفـر از    26 نفر از كاركنان، مـرد و تعـداد          106 نفر مي باشند كه از مجموع آنها تعداد          132

  .كاركنان، زن مي باشند
  نمونه آماري 

 آمـاري    به علت محدود بودن كاركنان دانشگاه ، كل جامعه آماري به عنوان نمونـه             
در اين پژوهش به جاي نمونه گيري از روش سرشماري اسـتفاده شـده              . در نظر گرفته شد   

  .است
  ابزار پژوهش

روش گردآوري اطلاعات ميداني و كتابخانه اي و ابزار بكـار رفتـه در ايـن تحقيـق                  
پرسشنامه است كـه از دو پرسـشنامه جـو سـازماني و پرسـشنامه سـنجش رضـايت شـغلي                     

)JDI(1  از كتاب سازمان و مديريت رويكردي پژوهشي تأليف دكتر سيدمحمد            ، برگرفته 
اين پرسشنامه ها بر . مقيمي، با كمي تغييرات با توجه به نيازهاي فرهنگي استفاده شده است     

                                                           
1  - Job Descriptive Index 
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كـاملاً مخـالفم، مخـالفم، مـوافقم، كـاملاً          (اساس طيف ليكرت مقيـاس چهـار گزينـه اي           
 ،العات كتابخانه اي شـامل مطالعـة مجـلات        بخش مط . تهيه و تنظيم گرديده است    ) موافقم

  .ها و بخشي هم استفاده از اطلاعات اينترنتي مي باشد كتب فارسي و لاتين، پايان نامه
  

  هاي پژوهش يافته
جهت بررسي مسايل مطرح شده پژوهش، فرضـيات در دو بخـش اصـلي و در هـر                  

  :مي باشدفرضيه هاي بخش اول پژوهش به شرح زير . بخش پنج فرضيه طرح گرديد
 بين ماهيت كار و رضايت شغلي كاركنان همبستگي وجود دارد،)  1-1

 بين ويژگي مديران و رضايت شغلي كاركنان همبستگي وجود دارد،)  1-2

 بين ميزان حقوق و مزايا و رضايت شغلي كاركنان همبستگي وجود دارد،)  1-3

 د دارد،بين ويژگي همكاران و رضايت شغلي كاركنان همبستگي وجو) 1-4

 .بين شرايط ارتقا و رضايت شغلي كاركنان همبستگي وجود دارد) 1-5
  

  :فرضيه هاي بخش دوم نيز بشرح زير است
  بين جو سازماني و رضايت از ماهيت كار رابطه معني دار وجود دارد،)  2-1
  بين جو سازماني و رضايت از مدير رابطه معني دار وجود دارد،)  2-2
   و رضايت از حقوق و مزايا رابطه معني دار وجود دارد،بين جو سازماني) 2-3
  بين جو سازماني و رضايت از همكاران  رابطه معني دار وجود دارد،) 2-4
  .ين جو سازماني و رضايت از ارتقا شغلي رابطه معني دار وجود دارد)2-5

 نجـام  با استفاده از آمـار توصـيفي و اسـتنباطي ا   داده هاتجزيه و تحليل  در اين تحقيق 
بدين صورت كه ابتدا با استفاده از آمار توصيفي به توصيف نتايج حاصـله از               . ه است گرفت

در آمار توصيفي از جدول توزيع فراواني، درصـد، نمـودار، و            . جامعه آماري پرداخته شد   
تحليل و آزمـون فرضـيات نيـز بـا كمـك آمـار اسـتنباطي انجـام                  .  گرديد ميانگين استفاده 

بـراي تجزيـه و تحليـل داده هـا و         ،ه در جهـت آزمـون فرضـيات        بدين صورت ك   .گرديد
سنجش و اندازه گيري همبستگي از آزمون همبستگي اسپيرمن و آزمون رگرسـيون چنـد            
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 تمام مراحل توصيف و تركيب و آزمـون فرضـيات بـا              ضمنا .متغيره بهره گرفته شده است    
   .شدانجام  SPSSاستفاده از بسته نرم افزاري 

  ريبحث و نتيجه گي
نتايج حاصل از تحقيق درباره متغيرهاي تركيبي و فرضيات تحقيق بصورت مجزا در             

  :جداول زير خلاصه شده است
  

   نتايج در ارتباط با متغيرهاي تركيبي تحقيق-1
  درصد  شرح  رديف

  موافق
  درصد
  مخالف

  ميانگين
  حاصل

  ميانگين
   نرمال

  تاييد يا
  رد ادعا

  وجود رابطه متغير ماهيت  1
  تاييد  5/2  69/2  49  51  ايت شغلي كاركنانكار با رض

  وجود رابطه متغير سرپرست  2
  تاييد  5/2  98/2  26  74  رضايت شغلي كاركنان با

  وجود رابطه متغير حقوق و  3
  تاييد  5/2  66/2  27  73  با رضايت شغلي كاركنان مزايا

  وجود رابطه متغير همكار با  4
  تاييد  5/2  74/2  51  49  رضايت شغلي كاركنان

  وجود رابطه متغير ارتقا با  5
  تاييد  5/2  54/2  41  59  رضايت شغلي كاركنان

  وجود رابطه متغير اهداف با  6
  تاييد  5/2  72/2  62  38  رضايت شغلي كاركنان

  وجود رابطه متغير نقش با  7
  تاييد  5/2  3  32  68  رضايت شغلي كاركنان

  وجود رابطه متغير پاداش با  8
  تاييد  5/2  7/2  20  80  رضايت شغلي كاركنان

  وجود رابطه متغير رويه ها با  9
  تاييد  5/2  52/2  54  46  رضايت شغلي كاركنان

  وجود رابطه متغير ارتباطات  10
  تاييد  5/2  96/2  43  57  رضايت شغلي كاركنان با

  
  نتايج در ارتباط با فرضيات تحقيق-2

  همبستگي  شرح  رديف
  تاييد يا  sig  حاصل

  رد فرضيه
  تاييد  000/0  663/0  ايت شغلي كاركنان همبستگي وجود داردبين ماهيت كار و رض  1
  تاييد  000/0  /862  بين ويژگي مديران و رضايت شغلي كاركنان همبستگي وجود دارد  2
  تاييد  000/0  637/0  بين ميزان حقوق و مزايا و رضايت شغلي كاركنان همبستگي وجود دارد  3
  تاييد  000/0  838/0  بستگي وجود داردبين ويژگي همكاران و رضايت شغلي كاركنان هم  4
  تاييد  000/0  830/0  بين شرايط ارتقا و رضايت شغلي كاركنان همبستگي وجود دارد  5
  تاييد  008/0  279/0  بين جو سازماني و رضايت از ماهيت كار رابطه معني دار وجود دارد  6
  تاييد  000/0  630/0  بين جو سازماني و رضايت از مدير رابطه معني دار وجود دارد  7
  تاييد  047/0  210/0  بين جو سازماني و رضايت از حقوق و مزايا رابطه معني دار وجود دارد  8
  تاييد  020/0  246/0  بين جو سازماني و رضايت از همكاران  رابطه معني دار وجود دارد  9

  تاييد  000/0  701/0  بين جو سازماني و رضايت از ارتقا شغلي رابطه معني دار وجود دارد  10
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با توجه به نتايج بدست آمده، پيشنهادهاي زيـر بـه منظـور بهبـود جـو سـازماني و در         
نتيجه افزايش رضايت شغلي كاركنان در دانشگاه آزاد اسـلامي واحـد دماونـد ارايـه مـي                  

  :گردد
ماهيت كار افراد بايـستي از نظـر شخـصي جالـب و معنـا دار باشـد و از تنـوع و                        -1

براي ايجاد تنوع بايـد بـه گـسترش و پرمايـه سـاختن              . دگوناگوني برخوردار باش  
علاوه بر پرمايه ساختن شغل به گسترش يا چـرخش شـغل            . ماهيت كار پرداخت  

بايد پرداخت براي افزايش رضايت و در عين حـال عملكـرد كاركنـان، مـشاغل                
اين يافته با نتـايج حاصـل از        . بايد از لحاظ دروني گسترش يافته و يا پرمايه شوند         

بـين ميـزان    قيق غلامحسين ايمان پرست كـه بيـانگر وجـود رابطـه معنـي دار                  تح
، درآمـد ماهيانـه و شـرايط        رضايت شغلي كاركنان و مشاركت در تصميم گيري       

 اسـت   كاركنان اداره كل آموزش و پرورش استان مركزي       فيزيكي محيط كاري    
ن مـورد   و  نتايج تحقيق دكتر جونز كه بـر اسـاس يافتـه هـاي آن  بيـشتر كاركنـا                    

بررسي خواهان ايجاد كميته اي مشترك بـا هيـات مـديره و اسـتقلال در محـيط                  
كاري و مشاركت در تصميم گيري ها و حقوق و مزاياي برابر براي كار يكـسان                

  .بوده اند دارد، همخواني دارد
 هر چه ملاحظه كاري و كارمند مداري سرپرست بيـشتر باشـد، رضـايت شـغلي                 -2

 علمكرد خوب را ارج نهـد، بـه كاركنـان خـود توجـه               بيشتر است اگر سرپرست   
شخصي نشان دهد، امكان دريافت بازخورد را فراهم سازد و به عقايـد كاركنـان               

علاوه بر ايـن هـر      . خود گوش دهد، سطح رضايت از سرپرست افزايش مي يابد         
چه سرپرست صلاحيت بيشتري در كار نشان دهـد سـطح رضـايت از سرپرسـت                

اين راستا لازم است دوره هاي آموزش مناسب بـراي مـديران            در  . يابد بهبود مي 
ها  هاي درست مديريت و سرپرستي آشنا شوند و آن شيوه    برگزار شود تا با شيو ه     

  .را در ارتباط با كاركنان بكار ببرند
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از .  اقداماتي در جهت افزايش و بهبود مزايـاي جـانبي كاركنـان صـورت گيـرد                -3
ن تورهاي مسافرتي و تفريحـي بـراي كاركنـان و           جمله اين اقدامات فراهم آورد    

محيا نمودن امكانات رفاهي و گردشگري براي كاركنان و خانواده هـاي آنـان و      
استفاده از مزاياي نقدي و غير نقدي نظير خواربـار و           . اقداماتي از اين قبيل است      

پوشاك و مسكن نيز مد نظر قرار گيرد تا موجبات رضايت شغلي بيشتر كاركنان              
پرداختهاي كاركنان نظير اضافه كاري و فـوق العـاده ماموريـت بايـد              . راهم آيد ف

  .عادلانه باشد و متناسب با شغل افراد و انجام كارشان اين پرداختها صورت گيرد
  سعي شود جوي بوجود آيد كه نياز دروني هر كـس ايـن باشـد كـه بخـشي از                      -4

يي با ديگران برقرار كنـد  يك گروه باشد زيرا به وي فرصت مي دهد روابط معنا      
  .و از ديگران حمايت دريافت كرده و يا از آنها حمايت كند

 ارتقاي شغلي مورد ارزيابي مجدد قرار گيرد تا با توجه به تحصيلات و متناسـب               -5
سعي شود جوي بوجود آيد كه      . با شايستگي افراد صورت پذيرد و عادلانه باشد       

 سطوح بالا باشـند و از ايـن طريـق فعاليتهـا و              افراد به دنبال ارتقا و دست يافتن به       
برخي از اقـداماتي كـه مـي توانـد بـراي          . حوز ه هاي كاري آنها گسترده تر شود       

  :افزايش رضايت افراد و تاثير عامل ارتقا در بهبود آن اجرا گردد عبارتند از
  . تدوين ملاكهاي واضح و واقعي براي عملكرد شغلي و شيوه هاي ارتقا-5-1
  .ديران را براي ارزشيابي و ارتقا كاركنان آموزش دهند م-5-2
  . تنها اطلاعات مربوط به كار را براي ارتقا شغلي در نظر بگيرند-5-3
  . مقياس هاي انداز پذيري براي فرايند ارتقا و ارزشيابي كاركنان تهيه گردد-5-4
  . براي تمام بخشهاي دانشگاه كميته ارتقا و ترفيع تشكيل شود5-5

داف مي بايست براي مجموعه كاملا روشن و شفاف شود و كاركنـان نيـز بـا            اه -6
هدفها كاملا آشنا شوند تا بدانند به چه سمت و سويي حركت مي كنند و بتوانند                

برنامه هاي عملياتي سازمان بـراي      . براي نيل به اهداف با انگيزه بيشتري كار كنند        
 تدوين اهـداف مـي تـوان از         دستيابي به هدفها كاملا روشن و شفاف گردد و در         
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نظرات كاركنان استفاده كرد و آنها را مشاكت داد تا در جهـت رسـيدن بـه جـو                   
  .مطلوب گامي موثر برداشته شود

 اطلاعات لازم براي تصميم گيريها گردآوري و در دسترس افراد قـرار گيـرد و                -7
تعيين شده  برنامه هاي   . آن اطلاعات براي تصميم گيريها مورد استفاده قرار گيرد        

نظام برنامه ريـزي بـراي افـزايش بهـره      . براي تحقق هدفها، جامع و نظام دار باشد       
شبكه هاي ارتباطي نيز مورد تجديد نظر قرار گيـرد و           . وري، دقيق و رسمي باشد    

وجود كانالهاي ارتباطي صـحيح و آگـاهي كاركنـان از           . معايب آن مرتفع گردد   
دريافـت بـازخورد كـافي از ديگـران        موضوعات و مسايل مرتبط با شغل خـود و          

 .درباره عملكرد خود منجر به بهبود جو سازماني خواهد شد
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  هاي خدماتي مديريت محيط كاري سازمان
  )هاي خدماتي شهر تبريز هاي سازمان: مطالعه موردي(

    
  

  1دكتر ناصر فقهي فرهمند
  

  چكيده
دهي، هدايت و نظارت بر  ريزي، سازمان  فرآيند مديريت برنامهمديريت محيط كاري بر اساس

هاى تعيين شده سازمان اى رسيدن به هدفرد كليه منابع قابل دسترسى بركار اعضاى سازمان و كارب 
مسئله اين بررسي  ،ثرؤم مديريت محيط كاري موفقيت سازمان در تحقق اهدافاست كه بدين دليل 

 در افزايش كليدي از عوامل يكياين بررسي كه  ضرورت  واهميتبدين دليل با توجه به . بوده است
با محوريت كاركنان   عملكرداي ارتقاءبر آن تعيين است، سازمان مديريت محيط كاريوري،  بهره

جامعه  در اين راستا. بررسي بوده است اين  اصليهدف و انگيزه كاركنان عاطفي همكاري، رضايت
بوده كه با توجه به  شهر تبريز هاي خدماتي  سازمانآماري اين بررسي مديران، كارشناسان و كاركنان 

هاي مديريتي  آوري اطلاعات، سبك  جهت جمعها زمانساهايي با انتخاب پنج نمونه از اين  محدوديت
در نهايت مطابق نتايج به دست آمده اعمال اصول مديريت محيط . مختلف مورد بررسي قرار گرفت

 عملكردتواند به ارتقاء  كار به ترتيب اولويت به تفكيك براي هر سازمان بر اساس نوع فعاليت كه مي
 و انگيزه كاركنان همكاري عاطفي ،رضايتن با محوريت كاركنان سازما و مديران، كارشناسان

  .تأثيرگذار باشد، مشخص شد
  

  :هاي كليدي واژه
  ، همكاري عاطفيرضايت، انگيزشمديريت محيط كاري، عملكرد سازماني كاركنان، 

  

                                                           
 ، گروه مديريت صنعتي، تبريز، ايران                            تبريز واحد، دانشگاه آزاد اسلامي)دانشيار(عضو هيئت علمي -1

(E-mail: farahmand@iaut.ac.ir)  
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  مقدمه
شـود ايـن نيـست كـه دولـت،           مديريت سرمايه انساني بر خلاف آنچه كه تصور مي        

بلكه آن اسـت كـه بـه چـه     . كنند صرفاً چقدر منابع مادي هزينه مي) فرد( بنگاه و يا خانوار     
بخـشند   هاي انساني بالقوه در جامعـه را بـه سـرمايه فعـال تبـديل و ارتقـاء مـي         ميزان دارايي 

  ).2؛1386زاده،  نقي(
وري كاركنان، تعيين مديريت محيط كار        با توجه به اهميت عملكرد در افزايش بهره       

به عبـارتي در رابطـه بـا    . ملكرد كاركنان را تأمين نمايد، ضروري است     مناسب كه بتواند ع   
ثر در افـزايش    ؤ از عوامـل م ـ    يكـي تـوان گفـت كـه         ايـن بررسـي مـي      ضرورت    و اهميت
دهـي    سـامان ها هر مـوقعيتي       چون در سازمان   استسازمان  مديريت محيط كار    وري،   بهره

، انجام وظايف   آنهاي    تئوري  آگاهي مديران از الگوها و      و طلبد خود را مي  محيط كاري   
لـذا  . گـردد  شـان مـي     بـه اهـداف    لها در ني   تر نموده و باعث موفقيت سازمان      ها را آسان   آن

  و ثر اسـت  ؤدر هدايت صحيح كاركنان در جهت اهداف سازماني م ـ        مديريت محيط كار    
يي سازمان خواهد   آمنجر به افزايش اثربخشي و كار     مديريت محيط كار    استفاده از بهترين    

هـا   ترين منابع سـازمان  از طرفي چون مهم. (Alhassan et al, 2000; Kazuo, 1997) شد
  تحقـق اهـداف  بـا موفقيت سـازمان  در اين راستا  )  221،  1373رابينز،  (نيروي انساني است    

زيرا نيـروي انـساني در هـر سـازماني           مسئله اين بررسي است    ،ثرؤممديريت محيط كاري    
ثر عمل نمايد كه كاركنان از لحاظ رواني بـا مـديريت محـيط              تواند به طور مؤ     هنگامي مي 

  .كار احساس كاميابي نمايند
  :دهد كه پيشينه تحقيقات نشان مي

با بررسي و تحليل حوادث عوامل فيزيكي محيط كار در كارخانجات روغـن نبـاتي               
خوراكي ايران در خصوص متغيرهاي مربوط به حوادث با اطلاعات مربوط بـه پـنج سـال                

 پرونده گزارش حادثه گـزارش شـده از مراكـز تـأمين اجتمـاعي بـه                 650 از   1368-1372
تـرين    گيـري از بـروز حـوادث، از مهـم           سازمان مركزي تأمين اجتماعي، در راستاي پـيش       

هـاي مـورد    در پژوهشي ديگر كـه ابتـدا داده       ). 1374كشاورزي،  (فاكتورهاي ايمني است    
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آوري و    سـازي ارگونـومي جمـع       قبل از پياده  هاي تحقيق     ها و فرضيه    لزوم را براي شاخص   
سـازي ارگونـومي بـه دسـت          هـا را بعـد از پيـاده         هاي لازم براي همان شـاخص       سپس داده 

آورده، اين نتيجه حاصل شده كه اجراي ارگونومي منجر به افزايش كالاي سـاخته شـده،                
هـاي اسـتعلاجي، كـاهش ميـزان سـوانح            كاهش ضايعات توليد، كاهش ميـزان مرخـصي       

لي، كاهش زمان استاندارد توليد و در نتيجـه بهبـود عملكـرد توليـد منجـر شـده اسـت                 شغ
اي با ارزيابي محيط كار و تأثير آن بر كاركنـان، بـر اهميـت                 مقاله). 1378كارزار جدي،   (

هـا در يـك محـيط كـاري تـأثير             وري انـسان     و ارگونومي كه هر يك در بهـره        5sاصول  
ها را در     ر داده و با مصاحبه از كارشناسان مجرب نظر آن         اي دارند را مورد تحليل قرا       عمده

مورد اهميت اين دو فاكتور جويا شده تا به عنوان يك الگو جهـت اسـتفاده صـنايع از آن                    
اي ديگر با بررسـي شـركت نـساجي      مقاله).  1383خليلي عراقي و همكاران،     ( تأكيد كند   

 درصـدي در اثربخـشي      15يش  بابكان به صورت نموداري عـواملي را كـه منجـر بـه افـزا              
 نفر پرسنل ايـن شـركت كـه حـاكي از            50دهد و با نظرسنجي از        تجهيزات شده، نشان مي   

تـوكلي مقـدم،    ( باشد، نتايج زير حاصل شده است         افزايش روحيه و رضايت كاركنان مي     
1376:(  

  كاهش مصرف قطعات پس از اجراي نگهداري  و تعميرات جامع ) 1
  ارچه به طور محسوس در گزارشات كنترل كيفيتبهبود كيفيت نخ و پ) 2
 هاي شركت با كاهش مصرف قطعات و ضايعات كاهش هزينه) 3

هـا،     و فوايـد اجـراي حاصـل از آن بـراي سـازمان             S5اي نيز بـا معرفـي اصـول           مقاله
 اجـرا   هاي اساسي را كه در اجراي آن بايستي مدنظر قرار داد معرفي نموده و بـا نمونـه                  گام

خانه لوازم تكميلي و تزئيني وابسته به شركت ايران خـودرو، آن را بـه عنـوان                 شده در كار  
 در  S5كنـد كـه نـشان از نقـش            دهي معرفي مـي     هاي نهادينه كردن نظام سامان      يكي از راه  

زند و با پرسنل    در اين كارخانه مرتب به كليه واحدها سر ميS5نماينده . بهبود مستمر دارد
پرسد تا گزارشي تهيه و براي بهبود روند كـار مـشكلات              يصحبت كرده و مشكلات را م     
البته پـس از بررسـي مـشكلات و بـراي بـر             .  عنوان كند  S5را در جلسه ماهانه ستاد اجراي       
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اي نيـز   ضمناً ماهانه جلسه. شود گيري مي  ها راهكارهايي پيشنهاد و تصميم      طرف نمودن آن  
  ).1381حسيني،  شاه( گردد شود تا مشكلات مرتفع ها تشكيل مي با كليه سرپرست

 از عوامـل    يكـي اين بررسـي كـه       ضرورت    و اهميتبا توجه به مطالب اشاره شده و        
 اي ارتقـاء   بـر  آن تعيين   است، سازمان   مديريت محيط كاري  وري،    در افزايش بهره   كليدي
  اصـلي  هـدف  و انگيزه كاركنان   عاطفي   همكاري،  رضايتبا محوريت   كاركنان   عملكرد

  .استبررسي بوده اين 
هاي كاري بـر اسـاس اصـول علمـي و سيـستمي بـه عنـوان يكـي از                      مديريت محيط 

در تلاش براي دستيابي به اصول مدون مـديريت  . ها است هاي بارز و مهم سازمان  مشخصه
هـاي    متشكل از حـروف اولـين كلمـات ژاپنـي بـيش از همـه روش      S71محيط كار، نظام   

م و شناخته شده در امر مديريت محيط كار         هاي مه   موجود مديريت به عنوان يكي از نظام      
سيستمي است كه به منظور برقراري و حفظ فضاي كيفيتي          .باشد  مطرح و مورد استفاده مي    

شود   شود و نتايجي كه با استفاده از اين روش حاصل مي            در يك سازمان به كار گرفته مي      
رل توليـد و    گيـري از حـوادث، كـاهش وقفـه كـاري، كنت ـ             توان به اختصار به پـيش       را مي 

وري در محيط كار عنوان نمود كه بـا هـدف مـديريت و بهـسازي              عمليات و افزايش بهره   
سـازي،    دهـي، سـالم     دهـي، سـازمان     سين شامل سامان    محيط كار در فارسي به عنوان هفت      

كوشـي، سـماجت در انجـام كارهـاي خـوب             يافتگي، سخت   سلامتي و بهداشت، سازمان   
ها به اجرا در آمده       اين نظام در اغلب سازمان    ). 304،  1381فقهي فرهمند،   (شود    اطلاق مي 

نظـران در امـر       و اثربخشي و كارآيي ناشي از اجراي آن مورد تأييد و تĤكيد اكثر صـاحب              
نظران،   باشد كه طبق نظر بسياري از صاحب        هايي مي   مديريت قرار گرفته و از جمله سيستم      

) 58،  1381هيرانـو،   (وري مي باشد      بهرههاي كيفيت و      پايه اوليه و سنگ بناي ساير سيستم      
نظران، پايه اوليـه و   هايي است كه طبق نظر بسياري از صاحب به بياني ديگر از جمله سيستم 

                                                           
1 - Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu, Shitsuke, Shikaryyaru and Shukon 
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باشد كه دلايل ضرورت تقدم اجـراي     وري مي   هاي كيفيت و بهره     سنگ بناي ساير سيستم   
  ):78، 1381ابوطالبي، (آن عبارتند از 

تر و نتايج حاصل از آن قابل         ها تا حدودي آسان     يستماجراي آن نسبت به ساير س     ) 1
  .سازي است مشاهده و در همه جا قابل پياده

زمان جستجوي اشياء و اسـناد كـاهش و سـرعت دسـتيابي و عمـر تجهيـزات را                   ) 2
  .دهد افزايش مي

سلامتي و ايمني براي كاركنان را در محيط كار ايجاد و تعداد خطاها را كاهش               ) 3
  .شود ني مشتريان سازمان ميو موجب قدردا

موجب رشد و خلاقيت كاركنان در انجام بهتر كارها و موجـب بهبـود ديـدگاه                ) 4
  .شود ديگران نسبت به سازمان مي

موجب افتخار به محل كار شده و عملكرد عمومي سازمان افزايش و جو مساعد              ) 5
  .شود براي بكارگيري آن ايجاد مي

دهي، هدايت و نظارت بر كار اعضاى        يزي، سازمان ر فرآيند برنامه  مديريتاز طرفي   
  هاى تعيـين شـده سـازمان      رد كليه منابع قابل دسترسى براى رسيدن به هدف        سازمان و كارب

 آن بتوانند در نيـل بـه        با مديران يعني راهي كه     در اين راستا مديريت محيط كاري      است و 
كـه   با وجود ايـن    .)214،  1384فقهي فرهمند،    (اهداف تعيين شده سازمان را يارى رسانند      

و هدايت گروهي را براي رسيدن به اهدافي معين بر عهـده دارنـد    همه مديران امر رهبري
هـا بـه      هاي مختلفي ممكن است پيش ببرند كه هـر يـك از ايـن شـيوه                 را با شيوه   اين روند 

 و 1385الـواني،   (شوند بندي مي  طبقه زيرخاصمديريت محيط كاري  عنوان يك سبك
 و خـان    1373،  هـر گ  ساسـان نـژاد پـاريزي و       ايـران  و   1381 ميچـل   و 1382ي فرهمنـد،    فقه

   ):304، 1381 و فقهي فرهمند، 1382مختاري،
دهي به معنـاي جـدا كـردن اقـلام، اوراق و اطلاعـات لازم و                  سامان: دهي   سامان )1

ها از محيط كار و تشخيص اقـلام ضـروري از             ها و غيركاربردي    دور نمودن لازم  
هـاي صـحيح و    روري و دور ريختن اشياء زايد و قرار دادن اشياء در مكـان        غيرض
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ها است كه بايد از سوي مديريت آغاز شود           حل كردن مشكلات در سر منشأ آن      
زيرا افراد آن قدر درگير كارهـاي روزمـره هسـستند و بـه اوضـاع فعلـي و روش              

دهـي احـساس    اند كه نيـازي بـراي انجـام سـامان     كنوني انجام كارها عادت كرده 
سازي كاري است كه بايد هر روز انجام شود و انجام آن بـا                لذا پاكيزه . كنند  نمي

تداوم همراه باشد و اين كاركنان بايد ايجاد آلودگي را در هر مـورد شناسـايي و               
دهــي تعيــين  در واقــع هــدف از اجــراي ســامان. گيــري نماينــد از بــروز آن پــيش

استفاده بهينـه از فـضاي محـيط كـار، بـه            ها،    معيارهايي براي حذف غير ضروري    
هـا، اسـتفاده بهينـه از تجهيـزات،           ها و تعيـين اولويـت       كارگيري مديريت اولويت  
  ).94، 1381ابوطالبي، (يابي علل معايب است  حذف علل آلودگي، ريشه

واژه نظم و ترتيب به معناي دستيابي به اشياء و در برگيرنده تمامي             : دهي  سازمان) 2
رد لازم بــراي تحقــق آن اســت و عبــارت اســت از اســتقرار مــنظم مراحــل و مــوا

در ايـن اصـل پـس از آن كـه     . هـا   تجهيزات و اشياء بـراي دسـتيابي سـريع بـه آن           
ها تشخيص داده شد بايد به اين امر پرداخته شود كه    ها از را غيرضروري     ضروري
ه شـود   هـا اسـتفاد     ها با چـه نظـم و ترتيبـي اسـتقرار داده شـوند تـا از آن                   ضروري

به عبارتي در اين مرحله با توجه با اين كه كليه اقـلام           ). 33،  1383مختاري،    خان(
اند   هاي قبلي خارج و تعيين تكليف شده        غيرضروري هر بخش و قسمت از مكان      

گيرنـد پـس بايـد بـه       و اقلام باقيمانده لوازمي هستند كه مـورد اسـتفاده قـرار مـي             
ه راحتـي و سـهولت در دسـترس قـرار           اي در محيط كار قرار گيرنـد كـه ب ـ           گونه

در واقع هدف از اجراي اين اصـل، نظـم و           . گرفته و داراي ظاهري آراسته باشند     
دهـي    ترتيب در محل كار، سرعت دسترسي بـه اشـياء و اسـناد، اسـتقرار و جـاي                 

مناسب از لحاظ كيفيت، ايمني، بازدهي، كاهش شـكايات ناشـي از نابـساماني و               
هـاي تلـف شـده بـراي          وري از طريـق حـذف زمـان         هرهدر هم ريختگي، ارتقاء ب    

ها، مرتـب كـردن اقـلام،         كاري  جستجوي اشياء، جلوگيري از اشتباهات و دوباره      
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اوراق و اطلاعات و تعيين جاي مناسب براي آنان براي سهولت دسترسي سريع و  
  . ها است استقرار منظم تجهيزات براي دستيابي سريع به آن

گيرند،   كنند مورد بازرسي قرار مي       هنگامي كه احساس مي    كاركنان: سازي  سالم) 3
سـازي چيـزي فراتـر از پـاكيزه           پـاكيزه . دارنـد   محيط كار خود را تميزتر نگه مـي       

نگاهداشتن اشياء است و فلسفه و تعهدي است براي پـذيرش مـسئوليت در قبـال                
رين اي كـه ايـن اشـياء همـواره در بهت ـ            تمامي وجوه اشياء مورد استفاده بـه گونـه        

نبايـد هرگـز گرفتـار ايـن تـصور شـد كـه              . وضعيت و كيفيـت نگهـداري شـوند       
سازي صرفاً تميز كردن اشياء و كارهاي خسته كننده همراه آن است بلكه               پاكيزه

ــاكيزه  ــد پ ــت       باي ــر گرف ــازبيني در نظ ــي و ب ــوعي بازرس ــوان ن ــه عن ــازي را ب س
تيابي به ميـزان    در واقع هدف از اجراي اين اصل، دس       ). 44،  1383مختاري،    خان(

هـا، شناسـايي مـشكلات جزيـي از           مطلوبي از پاكيزگي و حذف كامل آلـودگي       
سازي به عنـوان نـوعي بـازبيني، كـاهش خـستگي و               طريق بازبيني، درك پاكيزه   

آزردگي رواني ناشي از كار، كاهش خرابي تجهيزات، تثبيـت و بهبـود كيفيـت،        
 پاكيزه نگهداشـتن محـيط،      گيري از كثيفي،    جلوگيري از بيماري كاركنان، پيش    

  .ها است ها و آلودگي اموال و افراد و حذف يا كنترل آلاينده
اين اصـل در برخـي مـوارد بـه نـام حفـظ و نگهـداري و در               : سلامتي و بهداشت  ) 4

ايـن اصـل بـه      .  ها به عنوان سلامتي و بهداشت معنـا يافتـه اسـت             برخي از سازمان  
و نگهــداري نتــايجي اســت كــه از هــايي بــه منظــور حفــظ  دنبــال اجــراي برنامــه

شـود   سازي اصول قبلي به دست آمده و شامل استفاده از همه چيزهـايي مـي            پياده
بـه عنـوان نمونـه،    . كنـد  كه آدمي را از احساس پـاكيزگي و زيبـايي شـاداب مـي      

هـاي    هاي مختلف محيط سازماني بـه رنـگ         شناسي در بخش    ها از نظر روان     رنگ
شـوند و بـديهي       بنـدي مـي     انگيز طبقـه    انگيز و خشم    كننده، حزن   شادكننده، خسته 

شـود    پذير به ارتقـاء كـارآيي انـسان منجـر مـي             است كه كار در محيط زيبا و دل       
لذا مكانيزم اجـراي ايـن اصـل، كنتـرل ديـداري اسـت كـه        ). 73،  1383عراقي،  (
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هدف آن، تشخيص مواردي است كه بـا اسـتانداردهاي اصـول قبلـي همـاهنگي                
در واقـع    .اي دارد   هاي كاري عرصه بـسيار گـسترده        آن در محيط  ندارد و اجراي    

هدف از اجراي اين اصل، جلوگيري از اعمال سليقه و چند باره كاري، مديريت              
هـا و مـوارد غيـر عـادي، ايمـن             گـوني   ديداري خلاق به منظور آشكار شدن ناهم      

هاي كاري، تكرار كارهاي درسـت        شدن محيط كار و كاهش حوادث و بيماري       
اي درست انجام دادن كارها، كاهش زمان انجام كارها، كاهش وابستگي امور            بر

به اشخاص و امكان ايجاد گردش شغلي در سازمان، افزايش جذابيت محيط كار             
تداوم، استانداردسازي، حفظ وضع مطلوب ناشي از اجـراي تفكيـك، ترتيـب و              

پاكيزگي اسـت   تميزي با رعايت ايمني در كار و كنترل و تداوم تفكيك، نظم و              
  ).31، 1383خان مختاري، (

سازي است به معناي ايجـاد   اين اصل كه همان انضباط و فرهنگ: يافتگي  سازمان) 5
دهـي، رعايـت احتـرام و رفتـار خـوب و ايجـاد                فرهنگ و نهادينه كـردن سـامان      

فرهنگ كار در سازمان است و عبارت است از عادت به انجام كارهـاي صـحيح                
در اين اصل، بهترين راه براي انتقال عقايـد و  . سازي هنگبه كمك آموزش و فر  

شـود تـا بـه روش مناسـبي جهـت آمـوزش قابـل                 افكار بـه ديگـران انتخـاب مـي        
هـاي مناسـب در       ليـست   ها و چك    دهي بايد از برگه     دسترسي باشد و برنامه سامان    

قالب يك سيستم منسجم و پويا جهـت كنتـرل و انجـام بازديـدها بـراي حـصول                   
زيرا عدم رعايت معيارهاي انـضباطي      .  از انجام صحيح امور استفاده شود      اطمينان

در محيط كار، به انجام به موقع كارها و به سهولت و رواني فرآيند و بالاخره بـه                  
در واقـع هـدف از اجـراي ايـن اصـل،            . سـازد   وري لطمه وارد مـي      كيفيت و بهره  

ه برقراري ارتبـاط    مشاركت كامل در عادات صحيح، پيروي از مقررات، عادت ب         
سـازي فرهنـگ خودانـضباطي، نهادينـه          به نحو صحيح و كنترل نتـايج آن، زمينـه         

دهي به كاركنان، جلب نظر مشتريان، افـزايش          وري، شخصيت   شدن فرهنگ بهره  
دهـي محـيط كـاري بـه تمـامي            تعلق سازماني آموزش كـاربردي مفـاهيم سـامان        
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 اجراي مقـررات سـازمان بـا        كاركنان، جلب مشاركت عمومي و تدوين، ابلاغ و       
عادت بـه انجـام كارهـاي صـحيح بـه كمـك آمـوزش و فرهنـگ سـازي اسـت              

  ). 208، 1381ابوطالبي، (
 كاركنـان ي لازم در كـل      هـا   انگيـزه  اين اصل در راستاي تقويـت     : كوشي  سخت) 6

 به انجام يـك كـار يـا         ها  آن موجب تشويق و تحريك      سازمان است كه در عمل    
   . شود ميمناسب سازماني رفتار 

اي از    اين اصل در ارتباط با عملكرد مجموعه      : سماجت در انجام كارهاي خوب    ) 7
 ،مـسئوليت  نـوع  محـيط فعاليـت،     از  سازمان كاركنان يكل يمند رضايت احساس
هـا    بسترهاي شغلي و سازماني است كه آن       ميزان و سازماني روابط ي،انسان روابط

اني در راســتاي تحقــق اهــداف  دارد در انجــام كارهــاي خــوب ســازم  را وا مــي
  .سازماني با هم به رقابت سالم پرداخته و از هم پيشي بگيرند

وري، رقابـت در بـازار و ارايـه           به طور كلي از آن جا كه هدف نهايي سازمان، بهـره           
محصولات يا خدماتي با كيفيت است، طبيعتاً رسيدن به اين هدف بـدون رعايـت اصـول                 

اي   حيط كار عملي نخواهد بود و محال است كه مجموعـه          وري و از جمله مديريت م       بهره
بنـابر ايـن،    . خواه باشد   نامنظم و نابسامان، محصول يا خدمتي حاصل شود كه با كيفيت دل           

مديريت محيط كاري سازمان با توجه به سادگي و نتايج مفيدي كه در بـر دارد بـراي هـر                    
بتوانـد آن را بـه صـورتي صـحيح          اگر سازماني   . سازمان بسيار كارساز و لازم الاجرا است      

پياده كند نتايجي چون آراسته شدن محيط كار، افزايش ايمنـي در محـيط كـار، افـزايش                  
كيفيت خدمات، بهبود راندمان عمليات و تجهيزات، كاهش نارضـايتي و  آمـادگي بـراي     

ــره اســتقرار ســاير فعاليــت  ــر خواهــد داشــت   هــاي به ــي، (وري را در ب  و 73، 1383عراق
  ).25-4، 1381ي، حسين شاه

سهم عملكرد به عنوان ميزان احساس شخص و واكنشي احساسي به فعاليت شـرايط              
هـاي    فيزيكي و اجتماعي سازماني محل فعاليت است كه سـنجش و مقايـسه آن در گـروه                

 با مد نظر قرار دادن معيارهايي چون قوانين فعاليـت، مـديريت اجتمـاعي            اجتماعيمختلف  
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شـرمرهورن و ديگـران،    (اهيت شغل، كيفيـت زنـدگي كـاري         سازماني، وضعيت مادي، م   
ــه)117، 1378 و علامــه، 1380 ــاداش فعاليــت، ، ارتباطــات حرف احــساس  اي ســازماني، پ

مطالعـات مختلـف نـشان      . آيـد   مسئوليت، ترقي در زندگي و بسترهاي شغلي به دست مـي          
علـوي،  ( از   هـا عبارتنـد     دهد كه متغيرهاي زيادي با عملكرد مرتبط اسـت كـه اهـم آن               مي

  ):103، 1377مورهد، .  و1372
شامل حقوق و دستمزد، ترفيعـات، ضـوابط اجتمـاعي          : عوامل اجتماعي سازماني  ) 1

  .سازماني
  .شامل سبك مديريت، گروه كاري و شرايط كاري: عوامل محيط كاري) 2
  .شامل ميزان مسئوليت و تنوع فعاليت: ماهيت فعاليت) 3
شـود    صه شخصيتي باعث افزايش عملكرد مـي      برخي صفات مشخ  : عوامل فردي ) 4

  . اما افراد با نگرش منفي از هر چيز مربوط به شغل شكايت دارند
اي را بـه عهـده    به هر حال امروزه مديران با كساني روبرو هستند كه وظايف پيچيـده          

هاي مديريت درباره اهميت نيروهاي اجتماعي سازماني در محـيط فعاليـت          دارند و نگرش  
توان به  گيري عملكرد به نظر پيتر دراكر مي        دهي به اندازه    براي جهت . ه است دگرگون شد 

توان رقابت، نوآوري، وضعيت نقدينگي و سودبخشي و بـه نظـر پروفـسور سـينك آن را                  
وري، كيفيت زندگي كاري، نـوآوري، قابليـت          تابعي از اثربخشي، كارآيي، كيفيت، بهره     

علم به  ). 1380 و زاهدي،    1380طاهري،(انست  د  رابطه انگيزش   بندي و     سوددهي و بودجه  
اي از   ست عـده  اي اهميت   ابيني عملكرد دار    انگيزش در پيش   مانند ياين كه عوامل متعدد   

. ه اسـت هـا رهنمـون كـرد    پژوهشگران را به درك ماهيت ايـن عوامـل و نحـوه تلفيـق آن             
ا پيـشنهاد    ر ]عملكـرد =  f)  توانـايي  ×انگيـزش  و   تلاش × ادراكات نقش ([محققان فرمول   

 كم يا صفر باشد عملكرد نيز كم خواهد        ها  لفهؤ از م  دامدهد اگر هرك   كه نشان مي   اند كرده
يكي از وظايف  به هر حال . )1381سيدجوادين،   و228-251 ،   1380 فرهمند،   فقهي (بود

هاي  فراهم نمودن زمينه ها، شناسايي استعدادهاي بالقوه كاركنان و  مهم مديران در سازمان
تـوان    امروزه نمي . كند  مي وري را فراهم     و شكوفايي آنان است كه زمينه ارتقاي بهره        رشد
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عوامل مـوثر بـر افـزايش آن،      و بدون آگاهي ازسازمانوري در  بدون توجه به ميزان بهره
توسـعه نقـش    جـا كـه انـسان در     از آندر اين رابطـه  . به سوي توسعه پايدار گام برداشت

 پـذيرد، برطـرف كـردن نيازهـاي     ه به دست انسان صورت ميكليدي دارد و تحقق توسع
 241-262، 1383فقهي فرهمنـد،  (اي برخوردار است  روحي و رواني افراد از اهميت ويژه  

  .)1373، هرسي و ايچو 
 آنان به منظور همكاري عاطفي بيشتر      رضايته كاركنان براي جلب     انگيزلذا تقويت   

از ي كـه    انگيزش ـ. سازماني امري ضروري است   در راستاي بهبود عملكرد و تحقق اهداف        
بـه صـورت    اي انـساني و بـراي بهبـود عملكـرد افـراد              موضوعات اساسي مديريت سرمايه   

سـپس   شـود  مـي  اي با احساس نياز يا احساس كمبـود و محروميـت شـروع              يند زنجيره آفر
 شود كه محـصول    سوي هدفي مي  ه  آورد و موجب تنش و كنش ب       خواست را به دنبال مي    

فقهـي   (شـود  مـي ينـد منجـر بـه ارضـاي نيـاز      آتوالي اين فر و   رفتار نيل به هدف است     آن،
بنــدي كلــي  در طبقــه. )1373،  ايــچو هرســي  و1373 ،نــايلي و 62-114، 1382فرهمنــد، 

هـاي     انگيـزه   را ها نيازهاي انسان در محيط كار مانند تـسهيلات رفـاهي محـيط كـار                انگيزه
هـاي    انگيـزه رارفتار ديگـران بـه ويـژه مـديريت سـازمان       مرتبط با نيازهاي افراد، فيزيكي

بـدين  . نامنـد  مـي هـاي روانـي      رضايت روحي افراد را انگيزه    مربوط به   اجتماعي و نيازهاي    
داننـد و بـا      ثر نيروي انساني مـي    ؤمديريت م در   موفقيت سازماني را     رمزپردازان   نظريهدليل  

انـسان بـه عنـوان عامـل حيـاتي و           آوري، نقش    ها به سوي فن    وجود حركت سريع سازمان   
و افـزايش   رو جلـب      از اين  .استراتژيك سازمان بيش از بيش مورد توجه قرار گرفته است         

ها به شغل مورد تصدي و در نتيجـه بـرآورده            رضايت كاركنان و علاقمند كردن بيشتر آن      
. )85-149،  1381 فقهي فرهمند، ( شدن اهداف سازماني از اهميت خاصي برخوردار است       

در اين راستا همكاري عاطفي شغلي حالتي هيجاني مثبت است كه نظر شخصي كاركنـان               
نقش مديريت در ايـن  . سازد مورد كار خود يا جو حاكم در محيط كار منعكس مي را در

 عاطفي از لحـاظ مـادي و اجتمـاعي خـشنود كننـده               ريزي محيطي با همكاري     رابطه طرح 
، 1374،  رهدمو( كند  ان و خود را همانندسازي      سازم  هاي  باشد تا بر طبق آن شخص ارزش      
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توضـيح ايـن كـه در     . )1377،     مـشبكي   و 84-19،  1375،  آرمـن  و    محمدزاده  و 120-94
هـاي سـازمان را       همكاري عاطفي فرد دوست دارد در سازمان باقي بماند، هـدف و ارزش            

هـاي لازم را   داند، براي اداره هر چه بهتر سازمان تلاش هاي خود مي  ها و ارزش    مثل هدف 
سازمان را بر  كار است و نفع كند وابسته به سازمان باشد، درست گيرد، آرزو مي به كار مي

تـوافقي فـرد     اما در همكـاري (Frenkel, 1995, 59) دهد  منافع شخصي خود ترجيح مي
ترسـد كـه مبـادا امتيازهـا و           ماند و مـي     تواند انجام دهد، در سازمان مي       كار ديگري را نمي   

  .هاي به دست آمده در طول زمان را از دست بدهد برتري
مديريت محـيط كـار، مـسئله ايـن     موفقيت سازمان در تحقق اهداف خلاصه اين كه   

 از عوامـل    يكـي اين بررسي كـه      ضرورت    و اهميتبدين دليل با توجه به       بررسي بوده كه  
يط كـار   مديريت مح ـ  تعيين   است،سازمان  مديريت محيط كار    وري،   ثر در افزايش بهره   ؤم

 و انگيـزه كاركنـان   همكـاري ، رضـايت با محوريت كاركنان   عملكرد اي ارتقاء برمناسب  
  . بررسي بوده است اين  اصليهدف

  
  روش

 مـديران، كارشناسـان و   عملكـرد در اين بررسي با بررسي عوامـل مـؤثر بـر افـزايش       
د  بـا رويكـر    و انگيـزه كاركنـان     همكـاري عـاطفي   ،  رضايتكاركنان سازمان با محوريت     

مديريت محيط كاري پس از تعيين عوامل تأثيرگذار بر افـزايش محـيط كـاري، بتـوان بـا                   
بنابر اين روش تحقيـق ايـن بررسـي از          .  را تا حد ممكن افزايش داد      عملكردها    رعايت آن 

  . لحاظ هدف نوع كاربردي و از لحاظ روش از نوع تحقيقات توصيفي است
باشـد كـه البتـه عـدم         يط كاري مـي   قلمرو موضوعي اين بررسي، حوزه مديريت مح      

هـاي    و ارايه پاسخ  هاي خدماتي     سازمانهمكاري برخي از مديران، كارشناسان و كاركنان        
هـاي مهـم ايـن بررسـي          انحرافي به دليل ذهنيت شخصي و يا عـدم اعتمـاد از محـدوديت             

  . اند بوده
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ا اي جهــت تــدوين ادبيــات موضــوع و بــدر ايــن راســتا از روش اســنادي وكتابخانــه
البتـه  . هاي مربوط اقدام گرديد   آوري داده   گيري از مصاحبه و پرسشنامه نسبت به جمع         بهره

ها و نيازهاي ذهنـي مـديران، كارشناسـان و كاركنـان سـازمان از                 جهت آگاهي از نگرش   
 از  هـا   آزمون فرض براي  ،  ها روش پيمايشي استفاده شد تا پس از به دست آوردن خروجي          

اي و از  اي دو مرحلــه گيــري خوشــه چنــين از نمونــه هــم.  شــوداســتفاده spss رنــرم افــزا
آمـاره مـورد    Z2 خطـاي قابـل قبـول،   d2 استفاده شد كـه در آن   n=[Z2δ2]/[d2]رابطه

ابزار اين بررسي بـدين صـورت بـوده پـس از     . باشد انحراف معيار نمونه ميδ2  استفاده و
ديران، كارشناسـان و    آوري نيازهـاي ذهنـي م ـ       تدوين الگـوي تحليلـي، شناسـايي و جمـع         

آنـان بـا توجـه بـه نمونـه          ارزيـابي    و   هـا  خواسـته  دهي وزنبندي و     كاركنان سازمان و طبقه   
بـه  . محاسـبه گرديـد   % 762 كرونبـاخ  α ها بـا    آزمايشي اوليه، ضريب پايايي براي سئوال     

 استاندارد استفاده شده كه آزمون پايايي آن  ليست ها از چك آوري داده  عبارتي براي جمع  
. گـر پايـايي آن اسـت     به منظور تعيين امتياز هر سازمان ميزان شاخص آلفاي كرونباخ نشان 

با توجه به هر يك از موضوعات مورد بررسي، امتيازي بين صفر تـا ده               ليست    در اين چك  
شود به طـوري كـه امتيـاز صـفر بـدترين وضـعيت و امتيـاز ده بهتـرين                      اختصاص داده مي  
  .)41-69، 1381هيرانو، (دهد  وضعيت را نشان مي

شـهر  هاي خدماتي     سازمانجامعه آماري اين بررسي مديران، كارشناسان و كاركنان         
 جهـت  هـا  سـازمان هـايي از ايـن    هايي با انتخاب نمونـه  بوده كه با توجه به محدوديت    تبريز  
براي پايايي  . آوري اطلاعات، مديريت محيط كار مختلف مورد بررسي قرار گرفت           جمع

افزار مـذكور اسـتفاده شـد كـه بـا            ه مربوط به مصاحبه نيز از فهرست خروجي نرم        پرسشنام
 محاسـبه و بـه صـورت        195گذاري در رابطه خطاي قابل قبول، حجم نمونه به تعداد             جاي

  .آوري شد  پرسشنامه مطمئن جمع284تصادفي سيستماتيك جمعاً 
يران، كارشناسان  شامل مد1در واقع جامعه آماري اين بررسي طبق اطلاعات جدول    

هايي مانند عـدم      بوده كه با توجه به محدوديت       شهر تبريز   هاي خدماتي     سازمانو كاركنان   
هـا بـه مفـاهيم         و عدم آشنايي برخي از آن      هاي خدماتي   سازمانپذيري بررسي كليه      امكان
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 بـا نـوع فعاليـت در ارائـه          هـاي خـدماتي     سـازمان مديريت، تنها به انتخاب پنج نمونه از آن         
آوري  كـه جهـت جمـع      دمات درماني، توريستي، مسكن، فرهنگي و غذايي اقـدام شـد          خ

ي انتخاب شدند كه امكـان تـشكيل جلـسات آموزشـي، پژوهـشي و               هاي  سازماناطلاعات  
  .شود  ملاحظه مي1اي وجود داشت كه به تفكيك در جدول  مشاوره

  

  حجم نمونه:  1جدول 
رده 
  كاركنان كارشناسان  مديران  شغلي
تعداد 
  71  127  86  نمونه

  تجربه 
  )درصد(

  تحصيلات
  )درصد(

  تجربه
  )درصد (

  تحصيلات
  )درصد(

  تجربه 
  )درصد(

  تحصيلات
  )درصد(

ني
زما

 سا
ش

بخ
  

صد
در

 
راز  كل

كمت
5

سال
 

  

راز
يشت

ب
5

سال
 

پلم  
زدي

ر ا
كمت

پلم  
 دي

راز
يشت

ب
  

صد
در

 
راز  كل

كمت
5

سال
 

  

راز
يشت

ب
5

سال
 

پلم  
زدي

ر ا
كمت

پلم  
 دي

راز
يشت

ب
  

صد
در

راز  كل
كمت

5 
  سال

راز
يشت

ب
5

سال
 

پلم  
زدي

ر ا
كمت

پلم  
 دي

راز
يشت

ب
  

ري
ادا

  

13  19  9  13  8  10  10  11  9  21  26  9  20  26  11  

لي
ما

  

19  10  31  26  6  12  24  8  26  19  8  16  16  16  29  

ان
تري

مش
  

16  21  15  18  29  11  10  22  15  20  18  16  20  8  10  

سي
هند

يا م
ي 

فن
  

6  7  14  19  26  26  19  26  10  26  14  33  17  21  19  

ازر
ب

ني
گا

  

7  26  15  15  16  9  22  7  12  5  16  9  9  12  12  

تي
مليا

و ع
دي 

ولي
ت

  

39  17  16  9  15  32  15  26  28  9  18  17  18  17  19  

مع
ج

  

100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  

  
هـاي اصـول      ويژگـي روش اين بررسي نيز بدين صورت بوده كه در جلـساتي ابتـدا              

سازي، سلامتي    دهي، سالم   دهي، سازمان   سين شامل سامان    مديريت محيط كار شامل هفت    
كوشي، سـماجت در انجـام كارهـاي خـوب بـه طـور                يافتگي، سخت   و بهداشت، سازمان  
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اي و حـضوري از       هـاي مباحثـه     شد تا نتايج به دست آمده پس از چـالش           كامل تشريح مي  
سـپس  . ردار باشد كه بتوان به نتايج قابل قبولي دست پيدا كرد          سطح اطمينان بالاتري برخو   

كدام يك از اصول مديريت محيط كار در حال حاضر در سـازمان              با طرح اين سئوال كه    
 مديران، كارشناسان و كاركنان سـازمان بـا   عملكردافزايش   محل كار جاري است و براي     

يـك از اصـول مـديريت        كـدام    و انگيـزه كاركنـان     همكاري عاطفي ،  رضايتمحوريت  
  . شود؟ داده مي محيط كار ترجيح 

  ها يافته
كدام يك از اصـول مـديريت محـيط كـار در حـال          بر اساس سئوال اين بررسي كه     

 مـديران، كارشناسـان و      عملكـرد افزايش   حاضر در سازمان محل كار جاري است و براي        
 كـدام يـك از   انو انگيزه كاركن ـ همكاري عاطفي، رضايتكاركنان سازمان با محوريت  

هاي انتخابي براي تشخيص اصـول   شود با نمونه داده مي   اصول مديريت محيط كار ترجيح      
هـاي خـدماتي مختلـف، اطلاعـات حاصـله در             مديريت محيط كار پيشنهادي در سـازمان      

 اصول مديريت محيط كار پيشنهادي را براي هر سـازمان بـا توجـه بـه نـوع                   6 تا   2جداول  
هاي مختلف سازماني همان سازمان نشان       ان و به تفكيك براي بخش     فعاليت براي هر سازم   

 مـديران،  عملكـرد افـزايش   در اين راستا با توجه به فرضيه اين بررسـي كـه بـراي          . دهد  مي
 و انگيـزه كاركنـان     همكاري عاطفي ،  رضايتكارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت       

آوري اطلاعات  جمع  است، براياصول مديريت محيط كار به تناسب هر سازمان متفاوت      
سپس ميانگين هر اصل براي هـر  . سئوالات مربوط به اصول مديريت محيط كار تعيين شد        

نوع فعاليت به تفكيك هر بخش سازماني بر اساس نظـر مـديران، كارشناسـان و كاركنـان        
اداري، مالي، مشتريان، فني مهندسـي، بازرگـاني،         كاري هاي  واحدها و بخش   سازماني در 

وليدي جامعه آماري مديران، كارشناسان و كاركنان اطلاعـات لازم اخـذ و بـه تفكيـك          ت
شـود كـه       ملاحظـه مـي    2به عنـوان نمونـه در جـدول         . نوع فعاليت هر سازمان ثبت گرديد     

ــانگين    ــا مي ، 71/0 و انحــراف 44/7مــديران شــاغل در واحــد و بخــش ســازماني اداري ب
 و كاركنان شاغل در اين      06/2 و انحراف    21/5 كارشناسان شاغل در اين واحد با ميانگين      
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 عملكـرد افـزايش    انـد كـه بـراي        اعـلام نمـوده    59/1 و انحراف    25/6واحد هم با ميانگين     
و انگيـزه    همكـاري عـاطفي   ،  رضايتمديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت        

 واحـد و    در مجمـوع مـديران شـاغل در       . دهي محيط كار بهتر اسـت        اصل سامان  كاركنان
  87/2 و كارشناسان شاغل در اين واحد بـا ميـانگين            66/7بخش سازماني اداري با ميانگين      

 عملكـرد افـزايش   اند كه براي   اعلام نموده  78/8و كاركنان شاغل در اين واحد با ميانگين         
و انگيـزه    همكـاري عـاطفي   ،  رضايتمديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت        

  .شود دهي محيط كار اعمال   است در سازمان اصل سامان، بهتركاركنان
  

 اصول مديريت محيط كار پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت درماني: 2جدول 
اصل مديريت  بخش سازماني 

  محيط كار
  رده 

  توليدي  بازرگاني    فني يا مهندسي مشتريان مالي اداري  سازماني
   و عملياتي

  اتحراف  ميانگين

 0,71 7,44 6.87 6.97 7.65 8.69 6.82 7.66  مدير

  دهي سامان 2,06 5,21 7.25 6.21 2.34 6.21 6.41 2.87  كارشناس
 1,59 6,25 7.41 6.35 5.22 4.56 5.21 8.78  كارمند

 1,85 5,30 3.54 4.73 3.27 8.22 6.11 5.94  مدير

  دهي سازمان 1,61 6,33 4.23 8.33 7.38 6.97 6.52 4.56  كارشناس
 1,00 6,21 4.73 5.69 6.89 6.01 7.64 6.35  كارمند

 1,16 6,93 7.22 7.82 4.86 7.93 7.45 6.33  مدير

  سازي سالم 1,06 5,83 4.90 5.21 4.92 6.01 7.64 6.35  كارشناس
 1,70 5,94 4.86 7.93 7.45 6.01 6.14 3.27  كارمند

 1,77 6,44 4.81 7.19 6.58 3.86 8.37 7.88  مدير

 1,38 6,73 8.37 7.88 7.35 6.33 4.69 5.81  كارشناس
سلامتي و 
  بهداشت

 1,06 6,40 4.81 5.84 7.81 7.05 6.89 6.01  كارمند

 1,90 5,34 3.64 7.25 6.21 2.34 6.21 6.41  مدير

  سازمان يافتگي 1,53   5,08 5.42 6.22 4.12 5.41 2.55 6.80  كارشناس
 1,89 6,99 3.41 8.29 7.11 7.65 8.69 6.82  كارمند

 0,95 5,82 6.37 6.32  7.21 4.90 5.21 4.92  مدير

  كوشي سخت 1,34 6,41 3.80 7.24 7.54 6.30 6.78 6.81  كارشناس
 1,24 7,06 7.82 4.86 7.93  7.45 6.33 7.99  كارمند

 0,71 7,44 6.87 6.97 7.65 8.69 6.82 7.66  مدير

 1,90 4,47 3.55 3.51 3.54 4.73 3.27 8.22  كارشناس
سماجت در انجام 
  كارهاي خوب

 1,99 6,67 7.61 7.64 6.39 5.69 3.45 9.25  كارمند
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  اصول مديريت محيط كار پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت توريستي: 3جدول 
  

اصل مديريت  بخش سازماني
  محيط كار

  رده 
 مشتريان مالي اداري  سازماني

  ني ياف
  توليدي  بازرگاني   مهندسي

ين  و عملياتي
انگ

مي
اف  

حر
ات

  

 0,63 7,16 8.33 7.38 6.97 6.52 6.94 6.82  مدير

  دهي سامان 0,95  5,82 6.37 6.32  7.21 4.90 5.21 4.92  كارشناس
 1,24 7,06 7.82 4.86 7.93 7.45 6.33 7.99  كارمند

 1,34 6,41 3.80 7.24 7.54 6.30 6.78 6.81  مدير

  دهي سازمان 1,29 6,43 6.35 5.22 4.56 7.66 7.36 7.45  كارشناس
 1,36 6,72 4.23 8.33 7.38 6.97 6.52 6.94  كارمند

 1,68 6,43 7.84 7.61 7.64 6.39 5.69 3.45  مدير

  سازي سالم 1,33 6,091 4.69 5.81 5.81 4.86 7.93 7.45  كارشناس
 2,21 5,84 6.97 7.65 8.69 3.51 3.54 4.73  كارمند

 1,59 6,25 6.35 5.22 4.56 5.21 8.78 7.38  مدير

 2,43 5,98 8.78 7.38 3.54 4.73 3.27 8.22  كارشناس
متي و سلا

 1,13 6,56 7.81 7.05 7.21 4.73 5.69 6.89  كارمند  بهداشت

 1,44 6,23 6.81 5.81 8.54 4.10 6.01 6.14  مدير

  سازمان يافتگي 1,84 6,88 7.91 7.49 4,25 8.59 6.58 3.86  كارشناس
 1,07 5,75 5.42 6.22 4.10 6.01 7.36 5.42  كارمند

 1,90 5,34 3.64 7.25 6.21 2.34 6.21 6.41  مدير

  كوشي سخت 1,43 5,84 6.01 6.14 3.27 6.88 7.36 5.42  كارشناس
 2,06 5,21 7.25  6.21 2.34 6.21 6.41 2.87  كارمند

 1,61 5,83 2.87 6.37 6.32 6.88 7.36 5.21  مدير

 0,90 5,87 5.24 7.25 6.21 4.90 5.21 6.41  كارشناس
سماجت در انجام 
 1,26 5,8 4.21 6.98 4.21 6.21 6.41 6.78  كارمند  كارهاي خوب

  

  اصول مديريت محيط كار پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت مسكن: 4جدول 
اصل مديريت  بخش سازماني 

  محيط كار
  رده 

 مشتريان مالي اداري  سازماني
  فني يا
  توليدي   بازرگاني  مهندسي

  و عملياتي

ميا
ين

نگ
اف  

حر
ات

  

 1,69 6,35 7.29 4.81 7.19 6.58 3.86 8.37  مدير

  دهي سامان 1,99 6,67 7.61 7.64 6.39 5.69 3.45 9.25  كارشناس
 1,43 5,84 6.01 6.14 3.27 6.88 7.36 5.42  كارمند

 1,99 6,67 7.61 7.64 6.39 5.69 3.45 9.25  مدير

  دهي سازمان 2,06 5,21 7.25 6.21 2.34 6.21 6.41 2.87  كارشناس
 1,30 6,81 4.86 7.93 7.45 6.82 8.13 5.69  كارمند

 2,05 6,49 3.27 8.22 6.11 5.21 8.78 7.38  مدير

  سازي سالم 1,40 6,57 7.38 6.97 6.52 3.80 7.24 7.54  كارشناس
 1,24 6,77 5.69 6.89 7.82 4.86 7.93 7.45  كارمند

 0,60 7,11 7.99 6.84 7.24 7.54 6.30 6.78  مدير

 1,90 4,47 3.55 3.51 3.54 4.73 3.27 8.22  كارشناس
سلامتي و 
 1,60 5,82 2.87 7.52 6.79 5.63 6.33 5.81  كارمند  بهداشت

 1,71 6,34  8.14 6.94 5.98 7.84 5.69 3.45  مدير

  سازمان يافتگي 1,26 6,4 7.52 6.79 8,25 4.23 6.52 6.94  رشناسكا
 1,45 6,35 6.81 5.81 8.14 3.80 6.78 6.81  كارمند

 1,61 6,46 6.58 3.86 8.37 7.88 6.39 5.69  مدير

  كوشي سخت 0,64 7,29 6.52 6.94 6.82  8.13 7.93 7.45  كارشناس
 1,32 6,46 7.64 6.35 7.66 7.36 5.22 4.56  كارمند

 1,29 6,56 7.41 6.35 7.61 5.22 4.86  7.93  مدير

 1,87 6,53 3.54 8.37 7.82 7.88 6.35 5.22  كارشناس
ر انجام سماجت د

 1,14 6,96 7.45 6.82 7.41 8.13 4.81 7.19  كارمند  كارهاي خوب
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 اصول مديريت محيط كار پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت فرهنگي: 5جدول 
اصل مديريت  بخش سازماني

  حيط كارم
  رده

 مشتريان مالي اداري   سازماني
  فني يا

  توليدي  بازرگاني   مهندسي
ين   و عملياتي

انگ
مي

اف  
حر

ات
  

 1,59 6,25 7.41 6.35 5.22 4.56 5.21 8.78  مدير

  دهي سامان 1,94 4,89 3.51 3.54 4.73 3.27 8.22 6.11  كارشناس
 1,18 5,18 6.33 5.81 5.22 6.23 4.12 3.41  كارمند

 1,08 6,36 7.21 4.73 5.69 6.89 6.01 7.64  مدير

  دهي سازمان 0,95 5,82 6.37 6.32  7.21 4.90 5.21 4.92  كارشناس
 2,33 3,55 3.55 3.51 3.54 8.37 7.88 6.89  كارمند

 1,74 6,38 8.59 7.29 4.81 7.19 6.58 3.86  مدير

  سازي سالم 0,61 6,84 6.30 6.78 6.81 6.33 7.99 6.84  كارشناس
 1,88 5,73 4.81 7.19 6.58 7.25 6.21 2.34  كارمند

 0,82 7,05 7.66 7.36 7.61 7.64 6.39 5.69  مدير

  سلامتي و بهداشت 2,29 6,34 9.25 7.65 6.21 2.34 6.21 6.41  كارشناس
 1,33 5,72 6.49 3.67 7.35 6.33 4.69 5.81  كارمند

 1,36 5,73 4.73 5.69 6.89 3.64 7.25 6.21  مدير

  سازمان يافتگي 0,62 7,28 8.29 7.11 7.28 7.22 7.45 6.33  كارشناس
 1,31 5,75 7.36 5.42 6.22 6.39 5.69 3.45  كارمند

 1,14 6,09 6.52 3.80 6.35 6.98 6.52 6.37  مدير

  كوشي سخت 1,96 6,71 8.69 3.51 6.33 5.81 8.69 7.25  كارشناس
 1,46 4,90 4.92 6.01 6.01 6.14 2.55 3.80  كارمند

 0,93 5,70 6.41 6.35 5.22 4.56 4.87 6.81  مدير

 1,42 5,98 6.78 4.81 7.19 6.58 6.89 3.64  كارشناس
سماجت در انجام 
 0,97 7,15 8.22 7.38 6.97 6.52 5.69 8.14  كارمند  كارهاي خوب

  
  

 ماتي با نوع فعاليت غذايياصول مديريت محيط كار پيشنهادي براي سازمان خد: 6جدول 
اصل مديريت   بخش سازماني

  محيط كار
  رده 

 مشتريان مالي اداري  سازماني
  فني يا
  توليدي  بازرگاني  مهندسي

ين  و عملياتي
انگ

مي
اف  

حر
ات

  

 1,24 7,06 7.82 4.86 7.93  7.45 6.33 7.99  مدير

  دهي سامان 1,34 6,41 3.80 7.24 7.54 6.30 6.78 6.81  كارشناس
 1,90 4,47 3.55 3.51 3.54 4.73 3.27 8.22  كارمند

 0,86 5,97 7.35 6.33 4.69 5.81 5.81 5.87  مدير

  دهي سازمان 1,43 5,84 6.01 6.14 3.27 6.88 7.36 5.42  كارشناس
 1,16 6,19 7.50 6.12 7.41 6.35 5.22 4.56  كارمند

 1,02 5,81 6.12 7.41 6.35 5.22 4.56 5.21  مدير

  سازي سالم 2,44 5,97 6.21 6.41 2.87 3.45 9.25 7.65  كارشناس
 0,94 6,00 6.35 5.22 4.56 6.37 6.32  7.21  كارمند

 1,19 6,57 6.82 8.13 7.21 4.73 5.69 6.89  مدير

  سلامتي و بهداشت 0,92 5,74 5.94 4.87 6.32  7.21 4.90 5.21  كارشناس
 0,94 6,85 5.98 7.84 7.61 7.64 6.39 5.69  كارمند

 1,06 6,64 4.92 7.91 7.49 6.24 6.35 6.98  مدير

  سازمان يافتگي 1,79 5,57 6.11 5.94 3.55 3.51 8.22 6.11  كارشناس
 1,58 5,29 6.41 2.87 7.52 5.22 4.56 5.21  كارمند

 1,70 5,99 6.33 7.61 7.64 6.39 4.73 3.27  مدير

  كوشي سخت 1,53 6,06 4.73 7.82 4.86 7.93 6.33 4.69  كارشناس
 1,73 6,85 4.56 5.21 8.78 7.38 8.59 6.58  كارمند

 1,98 5,69 5.69 8.54 4,99 3.51 4.23 6.52  مدير

 1,34 5,34 7.45 4.87 6.32 3.67 5.22 4.56  كارشناس
سماجت در انجام 
 0,53 7,01 7.38 7.65 6.21 7.05 7.19 6.58  كارمند  كارهاي خوب
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دهـي محـيط كـار        هاي انتخابي براي تشخيص اصل سـامان        نمونهچنين با توجه به       هم
 بـه همـراه اصـول       7هاي خدماتي مختلف، اطلاعات حاصله در جـدول           جاري در سازمان  

مديريت محيط كار پيشنهادي براي هر سازمان با توجه به نـوع فعاليـت بـراي هـر سـازمان                  
ود كـه مـديران،     ش ـ  بـه عنـوان نمونـه در ايـن جـدول ملاحظـه مـي              . تنظيم گرديـده اسـت    

انـد    كارشناسان و كاركنان شاغل در سازمان خدماتي با نوع فعاليت درمـاني اعـلام نمـوده               
دهي، طبق نظر كارشناسـان اصـل         هايي طبق نظر مديران اصل سازمان       كه در چنين سازمان   

در حـالي كـه مـديران،    . دهي و طبق نظر كاركنان اصل سازمان يافتگي جاري است       سامان
 انـد كـه بـراي       هايي در مجموع اعلام نموده      كاركنان شاغل در چنين سازمان    كارشناسان و   

همكـاري  ، رضـايت  مديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريـت    عملكردافزايش  
 بهتر است به ترتيـب اولويـت اصـل سـلامتي و بهداشـت، اصـل        و انگيزه كاركنان   عاطفي
سـماجت در انجـام كارهـاي    سـازي، اصـل    دهـي، اصـل سـالم    كوشي، اصل سامان  سخت

  .شود دهي و اصل سازمان يافتگي اعمال  خوب، اصل سازمان
  

  :7جدول 
  هاي خدماتي بر اساس نوع فعاليت دهي محيط كار جاري و پيشنهادي در سازمان اصول سامان

 سازمان خدماتي با نوع فعاليت توريستي  سازمان خدماتي با نوع فعاليت درماني

  صل مديريت محيط كار ا
 :جاري در سازمان طبق نظر

  اصول مديريت محيط
 كار پيشنهادي در سازمان

  اصل مديريت محيط كار
 :جاري در سازمان طبق نظر

  اصول مديريت محيط
اصل  كار پيشنهادي در سازمان

  مديريت
  محيط كار

ران
مدي

ان  
ناس

رش
كا

  

ان
ركن

كا
  

ين
انگ

مي
 

 كل

يت
ولو

ا
 

اصل مديريت 
  محيط كار

ران
مدي

ان  
ناس

رش
كا

  

ركن
كا

  ان

ين
انگ

مي
 

 كل

يت
ولو

ا
 

  1 6.681  *      دهي سامان  3 6.304   *    دهي سامان
  2 6.524        دهي سازمان  6 5.950      *  دهي سازمان
  5 6.125        سازي سالم  4 6.238        سازي سالم

  سلامتي و
سلامتي و   1 6.529        بهداشت

  3 6.266        بهداشت

  سازمان
  4 6.257      *  سازمان يافتگي  7 5.808  *      يافتگي

  7 5.468    *    كوشي سخت  2 6.432        كوشي سخت
سماجت در 

  انجام
  كارهاي خوب

سماجت در انجام   5 6.195      
  6 5.835        كارهاي خوب

 سازمان خدماتي با نوع فعاليت فرهنگي  سازمان خدماتي با نوع فعاليت مسكن

  اصل مديريت محيط كار 
 :رجاري در سازمان طبق نظ

  اصول مديريت محيط
 كار پيشنهادي در سازمان

  اصل مديريت محيط كار
 :جاري در سازمان طبق نظر

  اصول مديريت محيط
اصل  كار پيشنهادي در سازمان

  مديريت
  محيط كار

ران
مدي

ان  
ناس

رش
كا

  

ان
ركن

كا
  

ين
انگ

مي
 

 كل

يت
ولو

ا
 

اصل مديريت 
  محيط كار

ران
مدي

ان  
ناس

رش
كا

  

ان
ركن

كا
  

ين
انگ

مي
 

 كل

يت
ولو

ا
 

  7 5.446        دهي سامان  5 6.289        دهي سامان
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  5 5.935  *      دهي سازمان  6 6.233      *  دهي سازمان
  2 6.319        سازي سالم  3 6.614        سازي سالم

  سلامتي و
سلامتي و   7 5.803        بهداشت

  1 6.375        بهداشت

  سازمان
  4 6.256    *  *  سازمان يافتگي  4 6.364    *    يافتگي

  6 5.902        كوشي سخت  1 6.741        كوشي سخت
سماجت در 

  انجام
  كارهاي خوب

سماجت در انجام   2 6.687  *    
  3 6.279        كارهاي خوب

 …سازمان خدماتي با نوع فعاليت   سازمان خدماتي با نوع فعاليت غذايي

  اصل مديريت محيط كار 
 :جاري در سازمان طبق نظر

  اصول مديريت محيط
 كار پيشنهادي در سازمان

  اصل مديريت محيط كار
 :جاري در سازمان طبق نظر

  اصول مديريت محيط
اصل  كار پيشنهادي در سازمان

  مديريت
  محيط كار

ران
مدي

ان  
ناس

رش
كا

  

ان
ركن

كا
  

ين
انگ

مي
 

 كل

يت
ولو

ا
 

ل مديريت اص
  محيط كار

ران
مدي

ان  
ناس

رش
كا

  

ان
ركن

كا
  

ين
انگ

مي
 

 كل

يت
ولو

ا
 

           دهي سامان  5 5.981       دهي سامان
           دهي نسازما  4 6.005        دهي سازمان
           سازي سالم  6 5.930        سازي سالم

  سلامتي و
سلامتي و   2 6.392    *  *  بهداشت

           بهداشت

  سازمان
           سازمان يافتگي  7 5.840  *      يافتگي

           كوشي سخت  1 6.301        كوشي سخت
سماجت در 

  انجام
  كارهاي خوب

سماجت در انجام   3 6.037      
           كارهاي خوب
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   و بحثايجنت
از مشخصات يك سازمان سالم آن است كه سلامت جسمي و روانـي كاركنـان بـا                 
مديريت محيط كار به همان اندازه مورد توجه و علاقه مـديريت قـرار گيـرد كـه توليـد و              

مديريت هماهنگي منابع مادي و انساني به در اين رابطه . عمليات مورد تأكيد واقع مي شود  
 مـديران و كاركنـان      اازمان ب ـ كنـد تـا س ـ      را دنبـال مـي    زماني  منظور دستيابي به اهـداف سـا      

. اثربخش و كارآمد بتواند به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جانبـه دسـت يابـد                  
، اسـت دهـي محـيط كـار     سامانموفقيت سازمان در تحقق اهداف در گرو چگونگي      زيرا  
متفـاوتي را در     دهـي محـيط كـاري       سـامان توانـد     در نقش رهبري سازمان مـي      ي كه مدير

در هـر   دهـي محـيط كـار         سـامان الگوهـاي   به عبـارتي    .  انتخاب كند  انيهدايت نيروي انس  
شود و ميزان رضايت  وجود آمدن روحيه و انگيزش قوي در كاركنان مي       ه  سازمان باعث ب  

دهي محيط كار به طـور        چنان چه سامان  . دهد ها را از شغل و حرفه خويش افزايش مي         آن
شـود و از      شود از يك رو منجر به كاهش كـارآيي افـراد و سـازمان مـي               نامناسب انتخاب   

نمايـد كـه ايـن        سوي ديگر به عنوان عامل به وجود آورنده تنيدگي در كاركنان عمل مي            
بررسـي  ). 21-89،  1385الـواني، (گردد    خود موجب كاهش بهداشت رواني كاركنان مي      

 مـديران،   عملكـرد فـزايش   ا حاضر نيز با هدف تعيين اصـول مـديريت محـيط كـار بـراي              
 و انگيـزه كاركنـان     همكاري عاطفي ،  رضايتكارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت       

به طور كلي اصول مديريت محيط كار مختلف مورد بررسي قرار گرفت تـا بـه      . دنبال شد 
 مـديران، كارشناسـان و      عملكـرد در واقع در ايـن بررسـي        . ترتيب اولويت مشخص شوند   

 به عنـوان متغيـر   و انگيزه كاركنان همكاري عاطفي، رضايت با محوريت  كاركنان سازمان 
وابسته بوده كه مطابق نتايج به دست آمده اعمال اصـول مـديريت محـيط كـار بـه ترتيـب          

 مديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با عملكردتواند به ارتقاء  اولويت مشخص شده مي   
  . تأثيرگذار باشدركنانو انگيزه كا همكاري عاطفي، رضايتمحوريت 
گردد كـه اصـول مـديريت محـيط      چنين با توجه به اطلاعات حاصله ملاحظه مي  هم

كار جـاري و اعمـال شـده سـبب ايجـاد تناقـضاتي در رفتارهـاي مـديران، كارشناسـان و                      
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آنـان  و انگيـزه    ،  رضـايت شود كه در نهايت موجب بروز اخـتلال در            كاركنان سازمان مي  
أكيد بر اصول مديريت محيط كار جاري باعـث افـزايش نارضـايتي،             به عبارتي ت  . شود  مي

 ميــان مــديران، كارشناســان و كاركنــان ســازمان  انگيــزه و افُــتهمكــاري عــاطفيعــدم 
تـوان اظهـار كـرد كـه اعمـال اصـول              در حالي كه طبق نظرات اعلام شـده مـي         . گردد  مي

 مـديران،   ردعملك ـمديريت محيط كار به ترتيب اولويـت مـشخص شـده موجـب ارتقـاء                
 و انگيـزه كاركنـان     همكاري عاطفي ،  رضايتكارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت       

  .شود مي
هاي نو، بازسازي ساختارهاي گذشته و  در كنار استفاده از روش توجه به منابع انساني

 اسـت و  سازماناز زمره فاكتورهاي توفيق اهداف ، استفاده بهينه از امكانات بالقوه و بالفعل      
و مبتني بر اهداف و وجود نيروي انساني مطلوب         آ  مرهون استقرار سيستم كار   آن  موفقيت  

. )64-114،  1388 و فقهـي فرهمنـد،       214-394،  1382فقهي فرهمند،    (باشد و متناسب مي  
 در ايفاي وظايف و تحقق اهداف خود موفق است كه علاوه بـر              هر سازماني بدون ترديد،   

از طرفـي   .  را در اختيار داشـته باشـد       افراد بهترين   ،و هدفمند  آي كار  مديريت استقرار سيستم 
ها هستند كـه      هاي افراد براي مديريت سازماني اهميت زيادي دارد زيرا اين نگرش            شنگر

هـايي كـه بـه عملكـرد و تعهـد             دهند، به ويژه نگرش     رفتار سازماني  را تحت تأثير قرار مي       
ين موضـوعات رشـته رفتـار سـازماني  و           شوند از سـودمندتر     اي سازماني  مربوط مي      حرفه

   پاسـخ   بـراي   عملكرد سازماني در تلاش پردازان اكثر نظريه. باشند مديريت منابع انساني مي   
يت رضـا  زيرا   اند   پرداخته   آن   سازنده  و عوامل   عملكرد  ه نظري   تبيين   به ييها پرسشچنين    به

هاي   از فعاليت انسان بر احساس    شغلي نيز بخشي از عملكرد است و سرشت پيرامون بيرون           
. ( Sriyan, 1998; Carannante et al, 1996, 69-114) گـذارد  انسان در فعاليت اثر مـي 

لذا با توجه به نتايج كسب شده از اين بررسي، اعمال اصول مديريت محيط كار به ترتيـب    
مان اولويت مشخص شده بر اساس نوع فعاليت سازمان در دستور كار مديران همـان سـاز               

 مـديران، كارشناسـان و كاركنـان سـازمان بـا            عملكـرد به عبارتي بـراي ارتقـاء       . قرار گيرد 
  :شود كه  پيشنهاد ميو انگيزه همكاري عاطفي، رضايتمحوريت 
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سـلامتي و   اصـل   اولويـت   بـه ترتيـب     هـاي بـا نـوع خـدمات درمـاني             در سازمان ) 1
سـماجت   صـل سازي، ا   سالم  اصل دهي،  سامانكوشي، اصل     سخت اصلبهداشت،  

  .شود اعمال سازمان يافتگي اصل دهي و  سازماناصل ، در انجام كارهاي خوب
 دهـي،  سـامان  اصـل   اولويـت  بـه ترتيـب      هاي با نوع خدمات توريستي      در سازمان ) 2

  اصــلســازمان يــافتگي، اصــل ســلامتي و بهداشــت،اصــل دهــي،  ســازماناصــل 

اعمـال   كوشـي   سخت اصل و   سماجت در انجام كارهاي خوب     سازي، اصل   سالم
  .شود 
كوشـي،    سـخت   اصـل  اولويـت  بـه ترتيـب      هاي با نوع خدمات مسكن      در سازمان ) 3

 سـازمان يـافتگي،   سازي، اصل     سالم  اصل ،سماجت در انجام كارهاي خوب     اصل
  . شود اعمال سلامتي و بهداشت اصل دهي و  سازمان اصل دهي، ساماناصل 

سـلامتي و   اصـل   اولويـت   يـب    بـه ترت   هاي بـا نـوع خـدمات فرهنگـي          در سازمان ) 4
سازمان  اصل   ،سماجت در انجام كارهاي خوب     اصل سازي،  سالم  اصل بهداشت،
  .شود اعمال دهي  سامانكوشي و اصل  سخت اصلدهي،  سازمان اصل يافتگي،

كوشـي،    سـخت   اصـل  اولويـت  بـه ترتيـب      هاي با نوع خدمات غذايي      در سازمان ) 5
 اصــل ،ام كارهــاي خــوبســماجت در انجــ  اصــلســلامتي و بهداشــت،اصــل 
اعمـال  سـازمان يـافتگي     اصـل   و  سازي    سالم  اصل دهي،  ساماناصل  دهي،    سازمان

  .شود 
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  : منابع
 Businessو رسيدن به  TQMسازي   مبناي پياده5S، )1381( ابوطالبي، رضا -

Excellenceچاپ اول، ناشر مؤلف ،.  
   غزال، مديريت عمومي، نشر ني، تهران، چاپ)1385(الواني، سيدمهدي  -
، سازمان و مديريت از تئوري تا )1373(نژاد پاريزي مهدي و ساسان گهر پرويز  ايران -

  .موسسه بانكداري ايران، چاپ دوم: عمل، تهران
ور  سازي سيستم نگهداري و تعميرات بهره ، طراحي و پياده)1376(توكلي مقدم، رضا  -

  جامع در شركت نساجي بابكان، اينترنت
سازي و نگهداري اصول  اي بر آشنايي و نحوه پياده ، مقدمه)1383(مختاري، بهرام  خان -

  .گانه آراستگي در محيط كار، تهران، انتشارات صوفيان پنج
، محيط كار و )1383(لو، مهرانگيز و جواهردشتي، فرانك  خليلي عراقي، مريم و تعيين -

  ، تهران، سازمان مديريت صنعتي 146ور، مجله تدبير، شماره  انسان بهره
، رفتار سازماني، ترجمه  علي پارسائيان و  محمد اعرابي، )1373(استيفن پي ، ابينزر -

 نوبهار ، چاپ اول: تهران
  .چاپ هفتم.مركزنشردانشگاهي.تهران.روابط صنعتي). 1380(السادات زاهدي، شمس -
نشرنگاه . تهران. مديريت منابع انساني و اموركاركنان). 1381(سيدجوادين، سيدرضا  -

  . اولچاپ. دانش
  ، اينترنت  S5، بهبود بهره وري و نظام ساماندهي )1381(حسيني، امير  شاه -
مان صدا و سيماي ، ساز5Sدهي  وري و نظام سامان ، بهبود بهره)1381(حسيني، امير  شاه -

  .ا.ا.ج
نژاد پاريزي و  ترجمه ايران. مديريت رفتار سازماني). 1380(شرمرهورن، هانت آزبورن  -

مؤسسه تحقيقات و آموزش مديريت وابسته به . تهران. اللهي بحانبابايي، كليكي و س
  .چاپ سوم. وزارت نيرو

نشرهواي . تهران. ها وري و تجزيه و تحليل آن در سازمان بهره). 1380(طاهري، شهنام  -
  .چاپ دوم. تازه
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ور، مجله تدبير، سال پانزدهم، شماره  ، محيط كار و انسان بهره)1383(عراقي، مريم  -
  .ران، سازمان مديريت صنعتي، ته146

توسعه الگوي كيفيت زندگي كاري والتون برمبناي ارزش هاي ). 1378(علامه، محسن  -
دانشگاه . تهران. پايان نامه دكتري. در شركت تكادو و شركت هاي وابسته... اسلامي 

  .تربيت مدرس
 مديريت مجله علمي. مديريت استراتژيك منابع انساني). 1372(االله  علوي، سيد امين -

  .مركز آموزش مديريت دولتي. تهران. 22دولتي، شماره 
  .تبريزواحداسلامي  فرآيند مديريت اجرايي، دانشگاه آزاد ،)1380 ( فرهمند، ناصرفقهي -
 .، مديريت پوياي سازمان، انتشارات فروزش تبريز)1381(فقهي فرهمند، ناصر  -
 .ارات فروزش تبريز، مديريت پاياي سازمان، انتش)1382(فقهي فرهمند، ناصر  -
  .، مديريت تكنولوژي سازمان، انتشارات فروزش تبريز)1383(فقهي فرهمند، ناصر  -
  .، مديريت استراتژيك سازمان، انتشارات فروزش تبريز)1384(فقهي فرهمند، ناصر  -
  .تبريز ، تدوين برنامه استراتژيك سازمان، انتشارات فروزش)1388( فرهمند، ناصر فقهي -
وري تكنولوژي و ساختار آن، مجله تدبير، سازمان  ، بهره)1382(اصر فقهي فرهمند، ن -

  .115مديريت صنعتي، شماره 
، نقش و رابطه ارگونومي در تغيير عملكرد توليد، تبريز، )1378(كارزار جدي، رضا  -

 دانشگاه علوم و تحقيقات 
، تجزيه و تحليل حوادث و عوامل فيزيكي محيط كار )1374(حسين  كشاورزي، علي -

  در كارخانجات روغن نباتي خوراكي ايران، تهران، دانشگاه تربيت مدرس
 دانشگاه علامه ،رفتار سازماني، تهران ،)1375( آرمن ، عباس و مهروژان،محمدزاده -

  .طباطبائي، چاپ اول
  . ترمه، چاپ اول،، مديريت رفتار سازماني، تهران)1377(اصغر ، مشبكي -
، ترجمه مهدي الواني و غلامرضا معمارزاده، ، رفتار سازماني)1374(رهد گريفين مو -

  . چاپ صهبا، چاپ اول،تهران
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رفتار سازماني، ترجمه سيد مهدي الواني ). 1377(مورهد، گريگوري و گريفين، ريكي  -
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  رابطه بين حاكميت شركتي و مديريت سود
  

  1دكتر هاشم نيكومرام
  2حيدر محمدزاده سالطه

  
  چكيده

 و مديريت سود در شركتهاي سي رابطه بين ابعاد حاكميت شركتيهدف اين پژوهش، برر
با روش نمونه گيري .  مي باشد1381-1386پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران طي سالهاي 

.   شركت بعنوان نمونه آماري انتخاب گرديد40، تعداد با اعمال شرايط انتخاب نمونه و يحذف
اند   شركتهايي كه داراي حاكميت شركتي كافي بوده-1: ميانگين نشان داد كه  تفاوت آزمون نتايج

اقلام تعهدي اختياري كمتري دارند ) خواه اينكه داراي حاكميت شركتي قوي يا ضعيف باشند( 
اراي حاكميت  شركتهايي كه د-2. ، مديريت سود كمتر اتفاق مي افتد اينگونه شركتها دريعني

، در سطوح يكسان توانايي حاكميت شركتي نيز داراي اقلام تعهدي شركتي كافي مي باشند
 به شركتهاي با حاكميت  شركتهاي با حاكميت شركتي ضعيف نسبت-3. اختياري كمتري هستند

انگر آنست كه ، نتايج بيبطور كلي. اختياري بيشتري ندارندم تعهدي ، لزوما اقلاشركتي قوي
ديريت سود ارتباط معناداري  با مكفايت حاكميت شركتي، نسبت به توانايي حاكميت شركتي

 بدين ترتيب نتايج گوياي اين مطلب است كه كفايت حاكميت شركتي يكي از عوامل تعيين .دارد
  . كننده موثر بر مديريت سود است

  :هاي كليدي واژه
  ، مديريت سودتوانايي حاكميت شركتي، كفايت حاكميت شركت

                                                           
  )nikoomaram@srbiau.ac.ir(دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهراناستاد  -1
 دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران دانش آموخته دوره دكتري حسابداري -٢

 »فراسوي مديريت« 
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  مقدمه
رسوايي هاي حسابداري و سقوط شركتهايي در آمريكا نظير انرون و ولدكام ، و در               
استراليا مانند شركتهاي تل وان ، نگراني هاي جدي را در مورد مديريت سود ، اسـتفاده از                  

قي كساني كه اين گزارشها را تهيه و حسابرسي مي كنند، سود گزارش شده و مسائل اخلا 
سازمانهاي قانونگذار در آمريكا بر اساس قوانيني مثل قانون ساربينز اكسلي ،            . بوجود آورد 

مديران شركتها را ملزم به تضمين گزارشهاي مالي ، توانمند كـردن حاكميـت شـركتي و                 
ــا از ايــن طريــق ،  مــد   يريت ســود كــاهش وكيفيــت بهبــود اســتقلال حــسابرس نمــود ت

  ).1385،32 حساس يگانه ،( گزارشگري مالي بهبود يابد 
اين پژوهش به منظور بررسي رابطه بين حاكميـت شـركتي و مـديريت سـود ، وارد                  

تئوري نمايندگي به اين موضوع اشاره دارد كـه بخـشي           . بحث تئوري نمايندگي  مي شود     
در واقـع   . مداران و مديران مربوط مي شود     از عمليات شركتها به روابط نمايندگي بين سها       

جدايي مالكيت سهام و كنترل مديريت بر عمليات شركت مي تواند به تضاد منـافع منجـر                 
. شود و هزينه هاي نمايندگي ناشي از اين تضاد منافع بين مديران و سهامداران بوجود آيـد    

هد داشـت چـون     بدون اين مسئله نمايندگي ، كيفيت گزارشگري هيچ مسئله خاصي نخوا          
مديران هيچگونه انگيزه اي براي تحريف گزارشات مالي يا مخفي نگهداشـتن اطلاعـات              

مكـانيزم  . حاكميت شركتي يكي از ساز و كارهاي كاهش مسئله نمايندگي اسـت           . ندارند
هاي حاكميت شركتي مي تواند فرصتهاي مديريت سـود را كـاهش و در نتيجـه كيفيـت                  

  .سود را افزايش دهد
برخي شـركتها داراي    .  هاي حاكميت شركتي به مرور زمان بوجود مي آيند         مكانيزم

، حـضور    مكانيز م هاي قوي حاكميت شركتي مثلا  در تعداد اعضاي مستقل هيئت مديره             
      برخـي شـركتها نيـز داراي حاكميـت شـركتي ضـعيفي             . باشـند  سرمايه گذاران نهادي مـي    

كتي از كفايت حاكميـت شـركتي تفكيـك    در اين تحقيق توانايي حاكميت شر    .باشند مي
  حاكميت شركتي  بعنوان انـدازه حاكميـت شـركتي قلمـداد           ) يا ضعف ( توانايي  . شود مي
شركتي كه داراي تعداد بيشتري عـضو هيئـت مـديره مـستقل ، سـرمايه گـذاران        . شود مي
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درصد مالكيت اعضاي هيئت مديره و اعضاي غيرموظف هيئت مديره باشـد             ،نهادي بوده 
در مقابـل ، حاكميـت شـركتي در         . اي حاكميت شركتي توانمند محـسوب مـي شـود         دار

. صورتي كافي تلقي مـي شـود كـه در كـاهش هزينـه هـاي نماينـدگي مـوثر واقـع شـود                       
حاكميت شركتي مي تواند ضعيف ولي كافي باشد با اين شـرط كـه درزمـان شـروع آن،           

ي مـي تـوان مـديريت سـود     لـذا در چنـين شـركتهاي   . مسئله نمايندگي در حد پـايين باشـد     
. بوده ولي كافي نباشد) توانمند( حاكميت شركتي مي تواند قوي  . كمتري را انتظار داشت   

. براي اين شركتها ، به رغم حاكميت شركتي قوي ، مديريت سود احتمالا مسئله ساز باشد               
براي شركتهاي داراي حاكميت شركتي ضعيف و ناكـافي نيـز مـديريت سـود مـي توانـد             

توانـايي و   ( طبقه بندي شركتها از طريق ايـن دو بعـد حاكميـت شـركتي               . ساز باشد مسئله  
باعث تدوين فرضيه هايي به منظور بررسي تـاثير حاكميـت شـركتي بـر كيفيـت      ) كفايت  

  .سود مي شود
  گروهبندي شركتها بر اساس توانايي و كفايت حاكميت شركتي

  
  
  
  

  
  

 فرضـيه هـاي تحقيـق را از طريـق           ساختار فوق ايـن امكـان را فـراهم مـي آورد كـه             
از ) 1(با توجه به ماتريس فوق، گروه       . مقايسات درون گروهي مديريت سود آزمون كنيم      

حاكميـت  / عملكـرد خـوب     ( شركتهاي با حاكميت كافي ولي ضعيف تشكيل مي شـود         
بطور نسبي مي توان گفت كـه حاكميـت شـركتي ضـعيف در كنتـرل                ). شركتي ضعيف   

، چون آن شركتها نيازهاي نظـارتي كمتـري   ن شركتها كافي است  اي مسئله نمايندگي براي  
/ عملكـرد خـوب     ( نشانگر شركتهاي با حاكميت كافي ولي قوي اسـت          ) 2(گروه  . دارند

  )3(گروه 
  حاكميت شركتي ضعيف و ناكافي

  

  )1(گروه 
 حاكميت شركتي ضعيف و كافي

  
 )4(گروه 

 حاكميت شركتي قوي و ناكافي
  

)                  2(گروه 
ي       حاكميت شركتي قوي و كاف

  

  كمتر
  

  توانايي
  

 بيشتر

        كفايت                             بيشتر     كمتر              
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اگـر چـه    ) 2(و  ) 1(بـدين ترتيـب شـركتهاي موجـود در گـروه            ). حاكميت شركتي قوي  
اكميـت شـركتي    سطوح مختلفي از حاكميت شركتي را در بر مـي گيرنـد ولـي داراي ح               

داراي حاكميـت شـركتي ضـعيف و        ) 3( شـركتهاي موجـود در گـروه        . كافي مي باشـند   
سازي براي اين شركتها توانمند   ) . عيف  حاكميت شركتي ض  / عملكرد بد   ( ناكافي هستند   

در نهايـت، شـركتهاي موجـود در        . امداران، مطلـوبتر اسـت    حاكميت شركتي از منظر سه    
). حاكميت شركتي قوي  / عملكرد بد    ( و ناكافي دارند  ، حاكميت شركتي قوي     )4(گروه  

احتمالا ) عليرغم قوي بودن ( ، اعمال شدن سطوح حاكميت شركتي   براي اينگونه شركتها  
مديريت سود زماني اتفاق مي افتد كه مـديران در گزارشـگري       . كفايت پاييني داشته باشد   

سبت به عملكرد اقتصادي شركت     كنند تا برخي از ذينفعان را ن       مالي از قضاوت استفاده مي    
گمراه نمايند يا نتايج قراردادهايي كه به ارقام حسابداري گزارش شده ربط دارد را تحـت                

  . تأثير قرار دهند
مجموعه ديگري از مطالعات بر امنيت شغلي مديران و انگيزه هـاي دسـتكاري سـود             

دي . ند تاكيد دارند  در زماني كه مديران با احتمال از دست دادن شغل خود مواجه مي شو             
دهد كه در طول مدت جايگزيني مديران ممكن است از اختيار  گزارش مي) 1998(آنجلو

حسابداري خود براي نشان دادن تصوير مناسـبي از عملكـرد شخـصي بـه منظـور بدسـت                   
دريافتند كـه مـديران عامـل        )1996(دچوو اسلوان   .  آوردن راي سهامداران استفاده نمايند    

 هزينه تحقيق و توسعه در سال هاي آخر خدمت خـود دارنـد تـا احتمـالاً                  تمايل به كاهش  
شركت ها همچنين سودها را بـه منظـور دسـتيابي           . سودهاي گزارش شده را افزايش دهند     

اخيراً موضوع حاكميت شركتي در سطح بين المللـي         . به انتظارات بازار مديريت مي كنند     
رشگري مالي دغدغه مـشترك تـدوين     درستي گزا . توجه زيادي به خود جلب مرده است      

به ويژه پس از رسـوائي هـاي مـالي          (كنندگان استاندارد و افراد شاغل در حرفه بوده است          
در خـصوص كـشورهاي     ) شركت هاي معتبر و شناخته شده اي مثل انـرون و ورلـد كـام              

 آسـيا عنـوان     1997آسيايي حاكميت شركتي ضعيف به عنوان يكي از دلايل بحران مالي            
 Kybermanاصل اصطلاح حاكميت شركتي كلمـه يونـاني         ). 1389،3،آقايي(ست  شده ا 
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به معني راهنمايي كردن يا اداره كردن مي باشد و از كلمه يوناني به كلمه يوناني بـه كلمـه                    
امـا ايـن كلمـه      .  تبديل شده است   Governer و فرانسه قديم     Gubernareلاتين به صورت    

ا كميته ها مطابق علايق ايدئولوژيكي آنهـا تعريـف          به راه هاي مختلف توسط سازمان ها ي       
بررسي ادبيات موجود نشان مي دهد كه هـيچ تعريـف مـورد تـوافقي در مـرد                  . شده است 

تعريف هاي موجود از حاكميت شركتي در يـك طيـف           . حاكميت شركتي وجود ندارد   
ديدگاههاي محدود در يك سو و ديـدگاههاي گـسترده در سـوي             . وسيع قرار مي گيرند   

در ديدگاههاي محـدود حاكميـت شـركتي بـه رابطـه شـركت و               . ديگر طيف قرار دارند   
در آن سوي . اين الگو در قالب نظريه نمايندگي بيان مي شود. سهامداران محدود مي شود

طيف، حاكميت شركتي را مي توان به صورت شبكه اي از روابط در نظر گرفـت كـه نـه                
بلكه ميان شركت و تعداد زيـادي از ذينفعـان          ) رانسهامدا(تنها ميان شركت و مالكان آنها       

چنـين  . وجـود دارد  ... از جمله كاركنان، مشتريان، فروشندگان دارنـدگان اوراق قرضـه و            
با توجه به نظريـه هـاي مـذكور در اينجـا            . ديدگاهي در قالب نظريه ذينفعان ديده مي شود       

 نگاهي محدود و در عين      چند تعريف از حاكميت شركتي ارائه مي شود اين تعريف ها از           
حال توصيف كننده نقش اساسي حاكميت شركتي آغاز مي شود و سـرانجام بـه تعريفـي               

       بـر  گسترده تر خاتمه مي يابد كـه پاسـخگويي شـركتي را در برابـر ذينفعـان و جامعـه در                     
  ).1385،33حساس يگانه ، (  مي گيرد

راي تـضمين عملكـرد   حاكميت شركتي عبارت است از فراينـد نظـارت و كنتـرل ب ـ    
 )OECD(مدير شركت مطابق با منافع سهامداران  سـازمان همكـاري و توسـعه اقتـصادي                 

مجموعـه اي از    «: شركتي را بـه ايـن صـورت تعريـف كـرده اسـت             ) راهبردي(حاكميت  
 حاكميـت شـركتي     ، سهامداران و ساير ذينفعان شركت،     روابط بين مديريت، هيات مديره    

مي آورد كه از طريق آن اهداف شركت تـدوين و ابزارهـاي             همچنين ساختاري را فراهم     
» دستيابي به اين اهداف و همچنين نحوه نظارت بر عملكرد مـديران مـشخص مـي گـردد                 

  ).1385،3 رهبري خرازي،(
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حاكميـت  «: بانك جهاني نيز حاكميت شركتي را به اين صورت تعريـف مـي كنـد              
ي و اهداف فردي و جمعي مربوط       شركتي به حفظ تعادل ميان اهداف اجتماعي و اقتصاد        

چارچوب حاكميـت شـركتي بـراي تقويـت اسـتفاده مـوثر از منـابع و نيـز بـراي                     . شود مي
پاسخگويي لازم به منظور نظارت بر آن منابع و هدف هم راستا نمودن هر چه بيشتر منـافع                  

هـايي بـراي    در كشور مـا در چنـد سـال اخيـر كوشـش     . باشد ها و جامعه مي    افراد، شركت 
     شـركتها و اهميـت آن در بعـد نظـارت بـر             ) راهبـردي (اساندن ماهيت نظـام حاكميـت       شن

هاي اقتصادي صورت پذيرفته است نمونه تلاش مذكور ارائه پيش نويس آيين نامـه               بنگاه
اصول راهبري شركت در شركت هاي پذيرفته شده در بورس اوراق بهـادار تهـران و نيـز                  

تي توسط هيات مديره شركت بـورس بهـادار تهـران           تصويب آيين نامه نظام راهبري شرك     
   .)1389،4آقايي،(  مي باشد 11/8/86در تاريخ 

اثر قراردادهاي بدهي هزينـه هـاي سياسـي طـرح هـاي             )  1383( پورحيدري، همتي 
پاداش و مالكيت را بر مديريت سود در شركت هاي پذيرفته شده در بورس اوراق بهـادار        

 بررسي كردند و به اين نتيجه رسـيدند كـه بـين انـدازه      1370 -1380تهران را طي سالهاي     
شركت و دستكاري سود رابطـه منفـي و معنـي داري وجـود نـدارد بـين تعـداد كاركنـان                   
شركت و دستكاري سود رابطه منفي و معناداري وجود دارد و بين ميزان پاداش مـديريت                

  . و دستكاري سود ارتباط مثبت و معني داري وجود ندارد
به بررسي اثر جريان هاي نقد آزاد و سـهامداران نهـادي بـر              )  1388(و باقري مهراني  

مديريت سود در شركت هاي پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران پرداخته و به اين                
نتيجه رسيدند كه رابطه معناداري بين مديريت سود سهامداران نهادي در شركت هـاي بـا                

  .م وجود نداردجريان هاي نقدي آزاد زياد و رشد ك
به بررسي رابطه بـين كيفيـت سـود و دوجنبـه از اصـول               )  1385(مشايخ و اسماعيلي  

) تعداد مديران غيـر موظـف و درصـد مالكيـت اعـضاي هيـات مـديره                (راهبردي شركتي   
پرداخته و به اين نتيجه رسيدند كه تعداد مديران غير موظـف و درصـد مالكيـت اعـضاي                    
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ود شركت هـاي پذيرفتـه شـده در بـورس اوراق بهـادار              هيات مديره در ارتقاي كيفيت س     
  .تهران نقش با اهميتي ندارد

انـدازه هيـات مـديره،      (رابطه بين سـه ويژگـي حاكميـت شـركتي           )  2007(مشايخي
و مـديريت   ) دوگانگي وظيفه مدير عامل، نمايندگان سهامداران نهـادي در هيـات مـديره            

ايـن اسـت كـه انـدازه هيـات مـديره دو       سود را بررسي نمود و نتايج تحقيـق او حـاكي از           
گانگي وظيفه مديرعامل نمايندگان سهامداران نهادي در هيات مـديره بـا مـديريت سـود                
رابطه معني داري دارند احمد پور و همكاران تاثير مديران غير موظف و سـرمايه گـذاران                 

 انگيزه براي نهادي در رفتار مديريت سود را بررسي نمدند و به اين نتيجه رسيدند كه وقتي     
دستكاري سود بالاست مديران غير موظف و سرمايه گذاران نهادي عمده نقـش ضـعيفي               

  .در كاهش ناهنجاري اقلام تعهدي غير عادي دارند
به بررسي ارتباط بين حاكميت شركتي و هموارسازي سود در          ) 1388(خدمتي همپا   

و به اين نتيجه رسـيدند كـه        شركتهاي پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران پرداختند          
بين متغيرهاي درصد مالكيت اعضاي هيات مديره، تعداد اعضاي غيرموظف هيأت مديره            
و درصد سهام شناور آزاد براساس هموارساز بودن يا غير هموار ساز بـودن سـود شـركت       
تفاوت وجود ندارد و درصد مالكيت اعـضاي هيـات مـديره، تعـداد اعـضاي غيرموظـف              

درصد سهام شناور آزاد بر هموار سازي سـود شـركت تـاثيري نـدارد، در                هيأت مديره و    
حاكميـت   درصـد،  95 اطمينـان  سـطح  در كـه  دهد مي تحقيق نشان حالت كلي، نتايج

  .شركتي بر هموارسازي سود تأثير نداشته است
كيفيـت  ( به بررسي ارتباط بين شاخـصهاي كيفيـت سـود         ) 1389(محمدزاده سالطه   

و ابعاد ) ي سود ،توان پيش بيني سود و نسبت وجه نقد عملياتي به سود            اقلام تعهدي،پايدار 
در شركتهاي پذيرفته شـده در بـورس اوراق بهـادار           ) توانايي و كفايت  ( حاكميت شركتي 

بر اساس نتايج حاصل از آزمون فرضيه هاي اول بين كيفيت سود در             . تهران پرداخته است  
 بدون در نظـر گـرفتن توانـايي حاكميـت           شركتهاي با حاكميت شركتي كافي و ناكافي و       

يعنـي شـركتهايي كـه داراي حاكميـت شـركتي           . تفاوت معني داري وجـود دارد      شركتي
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نتايج حاصل از آزمون فرضيه دوم نيـز        . كافي مي باشند داراي كيفيت سود بالاتري هستند       
نشان مي دهـد كـه بـا در نظـر گـرفتن توانـايي حاكميـت شـركتي بـين كيفيـت سـود در                          

بـه عبـارت    . اي با حاكميت شركتي كافي و ناكافي تفاوت معني داري وجود دارد           شركته
ديگر قوي يا ضعيف بودن حاكميت شركتي هيچگونـه تـأثيري بـر كيفيـت سـود نداشـته                   

همچنين نتايج فرضيه سوم بيـان مـي كنـد كـه بـين كيفيـت سـود در شـركتهاي بـا                       . است
علاوه بر اين ، يافتـه هـاي   . اردحاكميت شركتي قوي و ضعيف تفاوت معناداري وجود ند 

حاصل از فرضيه چهارم تحقيق بيان مي كند تا زماني كه حاكميـت شـركتي كـافي اسـت             
وت معناداري وجود   بين كيفيت سود در شركتهاي با حاكميت شركتي قوي و ضعيف تفا           

، نتايج بيانگر اين مطلب است كه كفايت حاكميت شركتي در مقايسه بـا              بطور كلي .ندارد
  . يي حاكميت شركتي ، رابطه معناداري با كيفيت سود داردتوانا

به بررسي رابطـه بـين ويژگـي هـاي حاكميـت شـركتي و         ) 1389(آقايي و چالاكي    
يافته هاي . مديريت سود در شركتهاي پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران پرداختند

ي و مـديريت سـود و   تحقيق نشان مي دهد كه رابطـه معنـي دار منفـي بـين مالكيـت نهـاد        
     ، رابطـه   عـلاوه بـر ايـن     . ريت سـود وجـود دارد     همچنين بين استقلال هيات مـديره و مـدي        

تمركز مالكيت ، نفـوذ مـديرعامل ،        ( داري بين ساير ويژگي هاي حاكميت شركتي         معني
دوگانگي وظيفه مديرعامل ، اندازه هيات مديره ، اتكاي بر بدهي و مـدت زمـان تـصدي                  

  .و مديريت سود وجود ندارد) ر هيات مديره مديرعامل د
با توجه به مطالبي كه در بيان مسأله و سؤالات تحقيـق اشـاره گرديـد ، اهـداف زيـر                 

  :مدنظر است
تعيين رابطه بين تركيبات مختلف حاكميـت شـركتي بـر مبنـاي كفايـت و                : هدف اصلي   

  .توانايي ، و مديريت سود
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  :اهداف فرعي 
تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميت شركتي  تعيين تفاوت بين اقلام  -1

كافي در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شركتي ناكافي، بدون در نظر گرفتن 
  .توانايي حاكميت شركتي

تعيين تفاوت بين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميت شركتي   -2
 گرفتن كافي در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شركتي  ناكافي، با در نظر

  .توانايي حاكميت شركتي 
تعيين تفاوت بين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميت شركتي   -3

 .قوي در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شركتي  ضعيف 

  
  روش 

اين پژوهش در حوزه تحقيقات تجربي حسابداري قرار دارد و از نظر هدف از نـوع                
  .استكاربردي و از نظر روش از نوع همبستگي 

  

  جامعه آماري، نمونه و روش انتخاب نمونه
جامعه آماري اين پژوهش شامل شـركتهاي پذيرفتـه شـده در بـورس اوراق بهـادار                 

كيفيت اطلاعات و سهولت دسترسي بـه اطلاعـات صـورتهاي مـالي و سـاير                . تهران است 
ماهيـت  با در نظر گرفتن     . اطلاعات شركتها از جمله دلايل انتخاب جامعه آماري مي باشد         

  :متغيرهاي تحقيق ، شرايط لازم براي انتخاب نمونه به شرح زير ارائه گرديد 
  

  . در بورس اوراق بهادار تهران پذيرفته شده باشند1380 شركت قبل از سال -1
 .، دوره مالي آنها منتهي به پايان اسفند ماه باشد به لحاظ افزايش قابليت مقايسه-2

 .ن ده نباشند طي سالهاي مالي مذكور ، زيا-3

 . طي سالهاي مالي ياد شده ، تغيير فعاليت يا تغيير سال مالي نداده باشند-4

 . ماه نداشته باشد6 وقفه معاملاتي بيش از -5



 1389   زمستان– 15 شماره –فراسوي مديريت 

 

196

 اطلاعات مورد نياز براي محاسـبه متغيرهـاي تحقيـق در سـالهاي مـورد بررسـي                  -6
 ، بطـور     صورتهاي مالي و يادداشتهاي توضـيحي مربـوط بـه آنهـا            موجود باشد و  

 .  كامل در اختيار باشد

طه گريهاي مالي،   ، واس گذاي شركتهاي سرمايه ( سسات مالي      جزو بانكها و مو      -7 
نباشند زيرا افشاهاي مالي و سـاختارهاي       ) ، بانكها و ليزينگها     شركتهاي هلدينگ 

  .حاكميت شركتي در آنها متفاوت است
قي ماند كه تمام آنهـا بـه عنـوان     شركت با 40در نهايت با اعمال شرايط فوق ، تعداد         
 1386 تا سال 1381دوره مورد مطالعه از سال . نمونه مورد مطالعه اين تحقيق انتخاب شدند

  .سال مي باشد6به مدت 
  

  ابزار پژوهش
  :متغيرهاي مورد استفاده در اين پژوهش بشرح زير اندازه گيري شده اند

  

  G Index)( متغيرهاي مربوط به توانايي حاكميت شركتي  -الف
 

بـراي  شـركتهايي كـه داراي درصـد          : نسبت اعضاي غيرموظف هيأت مـديره      -1
 0 و براي بقيه ارزش      1اعضاي غيرموظف بالاتري نسبت به ميانگين بودند ارزش         

 .داده شد

درايـن تحقيـق ، بـه شـركت         : ميزان سهام تحت تملك سرمايه گذاران نهـادي        -2
 1 ارزش باشد% 50آنها بالاي   داراي سه سهامدار نهادي كه مجموع درصد سهام         

  .  لحاظ شده است0 و براي مابقي ارزش
دين صورت كه اگر شركت مورد  ب: بودن شركت مورد بررسي     ) اصلي(  مادر -3

 بـه آن    0 و در غيـر اينـصورت ارزش         1، شركت مادر باشد بـه آن ارزش         بررسي
  .  تعلق مي گيرد
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شـركت مـورد    بدين معنـا كـه اگـر        : دولتي يا خصوصي بودن مالكيت شركت      -4
  داده   0 و اگر دولتي باشـد بـه آن ارزش           1بررسي ، خصوصي باشد به آن ارزش        

  .مي شود
در اين تحقيق ، براي شركتهايي كـه ميـزان سـهام شـناور              :   آزاد   شناوردرصد سهام    -5

 و بـراي بقيـه      1 ساله بوده اند ارزش      6آنها كوچكتر از ميانگين كل نمونه در يك دوره          
  .شده است درنظر گرفته 0ارزش 

 كه مرجع حسابرسي شركت ، سـازمان حـسابرسي          صورتيدر   :نوع حسابرس  -6
 و اگـر توسـط مؤسـسات حـسابرسي مـورد رسـيدگي قـرار                1باشد به آن ارزش     
  . تعلق مي گيرد0گرفته باشد ارزش 

  
 ): Gشاخص ( محاسبه شاخص توانايي حاكميت شركتي 

نـايي حاكميـت شـركتي      پس از مشخص شدن متغيرها و تعريف عملياتي آنهـا ، توا           
  :بشرح ذيل محاسبه گرديد

 
∑

∑

=

== n

j
j

m

j
j

H

d
GINDEX

1

1

 

 
 

بيـانگر             اند و              بيانگر كليه اقلامي است كه امتياز يك گرفته                   در اين رابطه  
، به اين ترتيب  . آنها لحاظ شده است   كليه اقلامي است كه ارزشهاي صفر يا يك در مورد           

 توانايي حاكميت اندازه گيري شده ، در دامنه صفر تـا يـك              در مورد هر شركت شاخص    
از ايــن رويكــرد در تحقيقــات افــرادي چــون والاس، كــوك ، احمــد  . قــرار مــي گيــرد

  .ونيكولس ، سجادي و ديگران  به منظور اندازه گيري كيفيت افشاء استفاده گرديده است

∑ jd∑ jH
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  كفايت حاكميت شركتي - ب
 شـركتها ، بعنـوان      ROE نسبت به متوسـط       بزرگتر يا مساوي   ROEشركتهاي داراي   

شركتهاي داراي هزينه نمايندگي كمتر تعريف مي شوند يعني شـركتهاي داراي عملكـرد        
  .بهتر، داراي حاكميت شركتي كافي مي باشند

   مديريت سود- ج
 حاضر اقلام تعهدي اختياري به عنوان شاخص سـنجش مـديريت سـود              در پژوهش 

در اين تحقيق براي محاسبه اقلام تعهدي اختيـاري از          . مورد تجزيه و تحليل قرار مي گيرد      
  .مدل تعديل شده جونز استفاده گرديده است

  : در اين پژوهش جمع اقلام تعهدي از طريق سود و زيان به شرح زير محاسبه شده است
)1(                                   tititi CFOEARNTA ,,, −=  

  :كه 
tiTA   i براي شركت tجمع اقلام تعهدي در سال  : ,
tiEARN   سود عادي يعني سود قبل از اقلام غيرمترقبه : ,
tiCFO   )عاليت هاي عملياتيجريان هاي نقدي ناشي از ف(وجه نقد عملياتي  : ,

بـه منظـور اسـتاندارد      . سپس مدل زير در مورد كل اقلام تعهدي برازش شـده اسـت            
كردن اعداد و ارقام و سهولت محاسبات، دو طرف معادلـه بـر داراييهـاي اول دوره                 

  .تقسيم شده است

)2            (it
ti

it

ti

it

titi

it

A
PPEB

A
REVB

AA
TA

εα ++
∆

+=
−−−− 1,

2
1,

1
1,

0
1,

)1(  

  :كه در اين مدل 
itREV∆ : تفاوت درآمد پايان هر سـال بـا درآمـد ابتـداي            (يير در درآمد سالانه     تغ

  i براي شركت tدر سال ) همان سال
itPPE :        دارايي هاي ثابت هر سال پـس از كـسر          (اموال و ماشين آلات همان سال

  i براي شركت tدر سال ) استهلاك انباشته
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210 ,, ββα      ضرايب مـدل و `,tiε         خطـاي مـدل در سـال t      بـراي شـركت i  اسـت  .
210 ,, ββα              86 تـا    81سـالهاي    از طريق روش تخمـين حـداقل مربعـات در فاصـله 

 . مي آيدبدست

به كـار مـي رود تـا        ) 3(در مدل شماره    ) 2(سپس ضرايب به دست آمده از مدل        
  :يد اقلام تعهدي غيراختياري به شرح زير به دست آ

  

)3              (
1,

2
1,

1
1,

0
)()1(

−−−

+
∆−∆

+=
ti

it

ti

it

ti
it A

PPE
A

RECREV
A

NDA ββα  

  
تفاوت حـسابهاي دريـافتي پايـان هـر         ( تغيير در حسابهاي دريافتي      ∆itRECكه  

  . استi براي شركت tدر سال ) سال با حسابهاي دريافتي ابتداي همان سال 
هـدي اختيـاري   از تفاضل جمع اقلام تعهدي و اقلام تعهدي غيراختياري، اقلام تع          

  :به شرح زير به دست مي آيد 

)4                             (ti
ti

ti
ti NDA

A
TA

DA ,
1,

,
, −=

−

  
  

 –به منظـور بررسـي نرمـال بـودن متغيرهـاي پـژوهش از آزمـون كولمـوگروف                   
مـشاهده مـي شـود سـطح معنـي          ) 1(همانطور كه در جـدول      . اسميرنف استفاده شد  

 95 مي باشند پس با اطمينان بـيش از          05/0 از   داري در هر كدام از متغيرها كوچكتر      
لـذا بـراي مقايـسه      . درصد مي توان گفت ايـن متغيرهـا داراي توزيـع نرمـال نيـستند              

  . مان ويتني استفاده شده استUميانگين دو جامعه مستقل از آزمون ناپارامتري 
  

  نتايج آزمون كولموگروف اسميرونوف براي برازندگي توزيع نرمال): 1(نگاره 
 كفايت حاكميت شركتي توانايي حاكميت شركتي اقلام تعهدي اختياري   تغيرهام

   اسميرنف-آماره كولموگروف
  سطح معني داري 
 تعداد مشاهدات

157/2  
000/0  

240 

607/6  
000/0  

240 

380/5  
000/0  

240 
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   پژوهشنتايج آزمون فرضيه هاي
ايت و توانايي و بين تركيبات مختلف حاكميت شركتي بر مبناي كف :اصلي  فرضيه

  .مديريت سود رابطه وجود دارد
، امكان تجزيه و تحليل رگرسـيون چنـد         ه به نرمال نبودن متغيرهاي تحقيق     با توج 

متغيره ميسر نگرديد چون يكي ار پيش فرض هاي آزمون رگرسيون ، نرمـال بـودن                
ين متغيرهاي تحقيق مي باشد ولي با استفاده از آزمون همبستگي اسـپيرمن ، رابطـه ب ـ             
) 2(متغيرهاي حاكميت شركتي و مديريت سود پرداخته شد كه نتايج آن در نگـاره               

، و عـدم    كفايـت حاكميـت شـركتي و مـديريت سـود          بيانگر وجود همبستگي ميان     
  .وجود همبستگي ميان توانايي حاكميت شركتي و مديريت سود مي باشد

  
و توانايي و كفايت آزمون همبستگي اسپيرمن بين اقلام تعهدي اختياري ) 2(نگاره 

  حاكميت شركتي
  كفايت حاكميت شركتي  توانايي حاكميت شركتي  اقلام تعهدي اختياري

  شرح

داد
تع

  

گي
بست
 هم

يب
ضر

ري  
ي دا

 معن
طح

س
  

داد
تع

  

گي
بست
 هم

يب
ضر

ري  
ي دا

 معن
طح

س
  

داد
تع

  

گي
بست
 هم

يب
ضر

ري  
ي دا

 معن
طح

س
  

ي 
هد

م تع
قلا
ا

ري
ختيا

ا
  

240  1  0  240  030/0  647/0  240  150/0  020/0  
ت 

كمي
حا

ي 
اناي

تو
تي

رك
ش

  

240  030/0  647/0  240  1  0  240  124/0  055/0  

ت 
كمي

حا
ت 

فاي
ك

تي
رك

ش
  

240  150/0  020/0  240  124  055/0  240  1  0  
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عليرغم همبستگي ميان كفايت حاكميت شركتي با مديريت سود ، و عـدم وجـو    
، بــه منظــور مقايــسه  انــايي حاكميــت شــركتي و مــديريت ســودهمبــستگي ميــان تو

ريت سود در هـر كـدام از متغيرهـاي توانـايي و كفايـت حاكميـت شـركتي در                    مدي
، از آزمـون تفـاوت ميـانگين بهـره          ) گانـه گروههـاي چهار  ( اي   ماتريس چهار جنبـه   

  :گرفته شد و فرضيه هاي فرعي بشرح زير مطرح و مورد آزمون قرار گرفتند
   

حاكميت شركتي  تعهدي اختياري در شركتهاي با اقلامبين  ) :1(فرضيه فرعي 
كافي در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شركتي ناكافي، و بدون در نظر 

  .توانايي حاكميت شركتي تفاوت وجود دارد گرفتن
   

 مان ويتني براي مقايسه ميانگين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميت Uآزمون ): 2(نگاره
  كتي ناكافيشركتي كافي در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شر

  آزمون تساوي
  ميانگين دو گروه  دو گروه ميانگين

ضيه
 فر

رد
 يا 

يد
تائ

  

P-Value z  
  حاكميت

 ناكافي شركتي
  حاكميت

 شركتي كافي

 مديريت سود

 اقلام تعهدي اختياري 110 131 -324/2 020/0  تائيد

  
نتايج آزمون برابري ميانگين اقلام تعهـدي اختيـاري در شـركتهاي بـا حاكميـت                

) 2(تي كافي در مقايسه با شركتهاي بـا حاكميـت شـركتي ناكـافي ، در نگـاره                   شرك
داري در مولفه اقلام تعهدي اختيـاري برابـر    با توجه به مقدار سطح معني     . آمده است 

تـوان ادعـا نمـود كـه بـين اقـلام              مـي % 95 با اطمينان      05/0 و مقايسه آن با      020/0با  
كتي كافي در مقايسه بـا شـركتهاي بـا          تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميت شر      

لذا فرضـيه تحقيـق تاييـد    . حاكميت شركتي ناكافي ، تفاوت معني داري وجود دارد    
همانطور كه مشاهده مي شود ميانگين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي           . مي شود 

با حاكميت شركتي ناكافي بيشتر از ميانگين اقلام تعهدي اختياري در شـركتهاي بـا               
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 شركتي كافي است لذا نتيجه مـي گيـريم كـه در شـركتهاي بـا حاكميـت                   حاكميت
شركتي ناكافي نسبت به شركتهاي با حاكميت شركتي كافي ، مديريت سـود بيـشتر           

 .است و هزينه نمايندگي اضافي در سطح بالايي اتفاق مي افتد

بين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميت شركتي  : )2(فرضيه فرعي 
 در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شركتي ناكافي، و با در نظر گرفتن  كافي

  )4با2 و گروه 3با1مقايسه گروه  (توانايي حاكميت شركتي تفاوت وجود دارد
  

 مان ويتني براي مقايسه ميانگين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميت Uآزمون ): 3(نگاره
  )3گروه(ضعيف / با شركتهاي با حاكميت شركتي ناكافيدر مقايسه) 1گروه(ضعيف /شركتي كافي

 آزمون تساوي ميانگين

تائيد يا رد   ميانگين دو گروه  دو گروه
  فرضيه

P-Value Z  1(گروه )3(گروه( 

 مديريت سود

 اقلام تعهدي اختياري 42 39 -530/0 596/0  رد

  
حاكميـت  نتايج آزمون برابري ميانگين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي بـا            

ــا حاكميــت شــركتي  ) 1گــروه(ضــعيف/شــركتي كــافي ــا شــركتهاي ب در مقايــسه ب
بــا توجــه بــه مقــدار ســطح . آمــده اســت) 3(، در نگــاره ) 3گــروه(ضــعيف/ناكــافي
 بـا  05/0 و مقايـسه آن بـا   596/0داري در مولفه اقلام تعهدي اختياري برابـر بـا             معني

دي اختيـاري در شـركتهاي بـا     توان ادعا نمـود كـه بـين اقـلام تعه ـ            مي% 95اطمينان    
در مقايـسه بـا شـركتهاي بـا حاكميـت           ) 1گـروه (ضـعيف /حاكميت شـركتي كـافي    

لـذا فرضـيه   . .، تفـاوت معنـي داري وجـود نـدارد    )  3گـروه (ضعيف/شركتي ناكافي 
  .  تحقيق تاييد نمي شود
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ي با حاكميت  مان ويتني براي مقايسه ميانگين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاUآزمون ): 4(نگاره 
  )4گروه(قوي /در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شركتي ناكافي) 2گروه(قوي /شركتي كافي

  

 آزمون تساوي ميانگين

  ميانگين دو گروه  دو گروه
  تائيد يا رد فرضيه

P-Value Z  2(گروه )4(گروه( 

 مديريت سود

 اقلام تعهدي اختياري 70 88 -460/2 014/0  تائيد
  

ابري ميانگين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي بـا حاكميـت           نتايج آزمون بر  
ــافي  ــركتي ك ــوي/ش ــروه(ق ــركتي    ) 2گ ــت ش ــا حاكمي ــركتهاي ب ــا ش ــسه ب در مقاي

داري   با توجه به مقدار سطح معنـي      . آمده است ) 4(، در نگاره    ) 4گروه(قوي/ناكافي
% 95مينـان      با اط  05/0 و مقايسه آن با      012/0در مولفه اقلام تعهدي اختياري برابر با        

توان ادعا نمود كه بين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميـت شـركتي                 مي
 قـوي /در مقايـسه بـا شـركتهاي بـا حاكميـت شـركتي ناكـافي              ) 2گـروه (قوي/كافي

. لــذا فرضـيه تحقيــق تاييــد مــي شــود . .، تفــاوت معنــي داري وجــود دارد) 4گـروه (
 قــوي/ حاكميــت شــركتي كــافيميــانگين اقــلام تعهــدي اختيــاري در شــركتهاي بــا

نيز كمتر )  4گروه(قوي/در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شركتي ناكافي) 2گروه(
حاكميـت شـركتي   ) قوي يا ضعيف بودن( است و اين بدان مفهوم است كه توانايي        

شود  بلكه كافي بودن حاكميت شركتي،        باعث افزايش يا كاهش مديريت سود نمي      
  .ي شودباعث كاهش مديريت سود م

 
 بين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميت شركتي قوي ):3(فرضيه فرعي 

در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شركتي ضعيف، و بدون در نظر گرفتن 
  . كفايت حاكميت شركتي تفاوت وجود دارد
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تهاي با  مان ويتني براي مقايسه ميانگين اقلام تعهدي اختياري در شركUآزمون ): 5(نگاره 
  حاكميت شركتي كافي در مقايسه با شركتهاي با حاكميت شركتي ناكافي

 آزمون تساوي ميانگين

تائيد يا رد   ميانگين دو گروه  دو گروه
  فرضيه

P-Value z  
  حاكميت

 ضعيف شركتي
  حاكميت

 شركتي قوي

 مديريت سود

 اقلام تعهدي اختياري 121 117 -460/0 646/0  رد
  

 ميانگين اقلام تعهدي اختياري در شركتهاي بـا حاكميـت           نتايج آزمون برابري  
) 5(، در نگـاره     ضـعيف شركتي قوي در مقايسه با شـركتهاي بـا حاكميـت شـركتي              

داري در مولفه اقلام تعهدي اختيـاري برابـر    با توجه به مقدار سطح معني     . آمده است 
ه بـين اقـلام     تـوان ادعـا نمـود ك ـ        مـي % 95 با اطمينان      05/0 و مقايسه آن با      646/0با  

تعهدي اختياري در شركتهاي با حاكميت شركتي قوي در مقايـسه بـا شـركتهاي بـا                 
لذا فرضيه تحقيـق تاييـد    .حاكميت شركتي ضعيف ، تفاوت معني داري وجود ندارد        

همــانطور كــه مــشاهده مــي شــود ميــانگين اقــلام تعهــدي اختيــاري در  . نمــي شــود
حظه اي با ميانگين اقلام تعهدي      شركتهاي با حاكميت شركتي قوي تفاوت قابل ملا       

اختياري در شركتهاي با حاكميت شركتي ضعيف ندارد لذا نتيجه مي گيريم كه در              
شركتهاي با حاكميت شركتي قوي نسبت به شركتهاي با حاكميت شركتي ضعيف،             

  .اعمال مديريت سود متاثر از ضعيف يا قوي بودن حاكميت شركتي نمي باشد
  

  بحث و نتيجه گيري
زم و دسـتيابي بـه كيفيـت        لحاظ با اهميت بودن تاثير وجود سازوكارهاي لا       به  

، اكثر جوامع تلاشهايي را براي فراهم كردن سيستم حاكميت شـركتي            مطلوب سود 
در دهـه هـاي اخيـر نظريـات متفـاوتي پيرامـون ارتبـاط بـين              . مناسب انجام داده انـد    

ه است ولي هنوز نوع     متغيرهاي توانايي حاكميت شركتي و مديريت سود مطرح شد        
همچنين در خصوص كفايت حاكميـت شـركتي نيـز          . ارتباط مبهم و ناشناخته است    

لذا بررسي ارتباط بـين تركيبـات مختلـف         . تحقيقي در ايران مشاهده نگرديده است     
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حاكميت شركتي بر مبناي كفايت و توانايي و مديريت سود لازم و ضروري به نظر               
 مطالعـه بررسـي رابطـه ميـان تركيبـات مختلـف             بنابراين هدف اصلي ايـن    . مي رسد 

با بررسي ادبيات   . تحاكميت شركتي بر مبناي كفايت و توانايي با مديريت سود اس          
، شش متغير كميت پذير توانايي حاكميت شركتي كه در محيط و     حاكميت شركتي 

همچنين . ، انتخاب گرديد  ي ايران قابل محاسبه و بررسي است      شرايط اقتصادي و مال   
ق صـاحبان سـهام   . اندازه گيري كفايت حاكميت شركتي ، از نرخ بـازده حقـو   براي

  .بعنوان معيار عملكرد گذشته شركتها  استفاده شد
نتايج آزمون فرضيه اول پژوهش نشان مي دهد بين اقلام تعهـدي اختيـاري در               
شركتهاي با حاكميت شركتي كـافي و ناكـافي تفـاوت وجـود دارد و شـركهاي بـا                   

 كافي نسبت به شركتهاي با حاكميت شركتي ناكافي اقلام تعهدي  حاكميت شركتي 
بـه بيـان ديگـر شـركتهايي كـه در گذشـته داراي عملكـرد                . اختياري كمتري دارنـد   

، مـديريت  تهايي كه عملكـرد خـوبي نداشـته انـد        بهتري بوده اند ، در مقايسه با شرك       
نتـايج  .  بوده اسـت   سود پايين تري دارند چون هزينه نمايندگي اضافي در آنها پايين          

پس از وارد نمودن متغير توانايي حاكميت شركتي،         دهد مي نشان دوم آزمون فرضيه 
شـركتهايي كــه داراي حاكميـت شــركتي كــافي بـوده انــد نــسبت بـه شــركتهاي بــا     

به عبارت ديگر توانـايي  . حاكميت شركتي ناكافي ، مديريت سود كمتري داشته اند     
تي باعث افـزايش يـا كـاهش مـديريت سـود        حاكميت شرك ) قوي يا ضعيف بودن   ( 

نمي شود  بلكه كافي بودن حاكميت شـركتي ، باعـث كـاهش مـديريت سـود مـي                    
نتايج آزمون فرضيه سوم تحقيق نشانگر اين مطلب است كه در برخـي مـوارد               . شود

مــديريت ســود در شــركتهاي بــا حاكميــت شــركتي قــوي نــسبت بــه شــركتهاي بــا  
به عبارت ديگر   . ه و در برخي موارد كمتر است      حاكميت شركتي ضعيف، بيشتر بود    

بين مديريت سود در شركتهاي با حاكميت شركتي قوي و ضعيف تفاوت معناداري        
حاكميـت  ) قوي يا ضعيف بودن   ( لذا نتيجه گرفته مي شود كه توانايي        . وجود ندارد 

  .شركتي با مديريت سود ارتباط معناداري ندارد
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خـواه  ( حاكميت شركتي كافي بوده انـد       در حالت كلي شركتهايي كه داراي       
اقلام تعهدي اختياري كمتـري     ) اينكه داراي حاكميت شركتي قوي يا ضعيف باشند       

همچنـين  . دارند يعنـي در اينگونـه شـركتها ، مـديريت سـود كمتـر اتفـاق مـي افتـد               
، در سطوح يكـسان توانـايي       اراي حاكميت شركتي كافي مي باشند     شركتهايي كه د  

 بـدان معنـي     ايـن . ز داراي اقلام تعهدي اختياري كمتري هـستند       حاكميت شركتي ني  
، از جمله زماني كه شركتها نيازهاي نظارتي كمتري دارند، است كه در برخي موارد

. ، كـافي باشـد  ي توانـد در كنتـرل مـسئله نماينـدگي    حاكميت شركتي ضعيف نيز م ـ   
 قـوي   شركتهاي با حاكميت شركتي ضعيف نسبت به شركتهاي با حاكميت شركتي          

، اين نتايج بيانگر آنست كه      بطور كلي . اختياري بيشتري ندارند  ، لزوما اقلام تعهدي     
كفايت حاكميت شركتي ، نسبت به توانـايي حاكميـت شـركتي  بـا مـديريت سـود                   

بدين ترتيـب نتـايج گويـاي ايـن مطلـب اسـت كـه كفايـت                 .  ارتباط معناداري دارد  
در نهايت . ثر بر مديريت سود استحاكميت شركتي يكي از عوامل تعيين كننده مو    

يك از جنبه هاي با اهميت اين پژوهش ، استفاده از عملكرد گذشته شركتها بعنوان               
يكي از معيارهاي اندازه گيري هزينه نمايندگي اضافي و همچنين كفايت حاكميت            

  . شركتي مي باشد
دمتي ، خ ـ )1385(اين نتايج به نحوي با تحقيقات پيشين مانند تحقيقات مشايخ           

 .     نيز مطابقت دارد) 1389(و محمدزاده سالطه ) 1388(همپا 

  : ، پيشنهادهاي زير ارائه مي گرددبا توجه به نتايج تحقيق حاضر
نامه نظام راهبري  استفاده از نتايج اين تحقيق در تدوين و تصويب آيين -1

 .شركت در سازمان بورس اوراق بهادار تهران

گيري  تصميم درنتيجه و سود كيفيت بر ر معكوسيتاثي ،يندگيمسئله نما افزايش -2
، كافي بودن حاكميت با توجه به نتايج تحقيق حاضر. ردو ثروت سهامداران دا

هاي نمايندگي موثر واقع شد، لذا به  شركتي مي تواند بر كنترل و كاهش هزينه
، گذاري سرمايه تصميمات اخذ جهت شود مي تحليلگران توصيه و گذاران سرمايه
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، در كنار ساير اطلاعات ازو كارهاي توانايي حاكميت شركتياي توجه به سبه ج
 .به اطلاعات مرتبط با كفايت حاكميت شركتي نيز توجه نمايند

پيشنهاد مي گردد كه با گسترش مطالعات و ادبيات نظري حاكميت شركتي  -3
، موسسات حسابرسي، اء هيئت مديره شركتها، سهامدارانفعالان بورس، اعض

با مباحث حاكميت شركتي بيشتر آشنا شده تا بتوانند به نحو .... ران وپژوهشگ
كيفيت  به ايفاي نقش در حاكميت شركتي و نتيجتاً تاثير بر افزايش مناسبي

  .گزارشگري مالي شركتها بپردازند
با توجه به ادبيات و پيشينه تحقيق ذكر شد، هر يك از موارد مطروحه ذيل مي تواند 

  : ه عنوان موضوعات پيشنهادي جهت تحقيق مدنظر قرار گيرددر تحقيقات آتي ب
  

با استفاده از عوامل و متغيرهاي ديگري حاكميت شركتي گيري توانايي  اندازه -1
 .انجام شود

از ساير معيارهاي ارزيابي عملكرد حاكميت شركتي گيري كفايت  براي اندازه -2
 .استفاده شود

مقايسه صنعت به صنعت تكرار اين تحقيق در صنايع مختلف و همچنين  -3
 .حاكميت شركتيمديريت سود شركتها بر اساس توانايي و كفايت 

بررسي مقايسه اي موضوع تحقيق حاضر در نمونه هاي تفكيك شده بر اساس  -4
اندازه شركتهاي پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران به دو گروه بزرگ 

 .و كوچك
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  اخلاق مديريت از منظر آيات و روايات

  
  1دكتر محمدعلي ربي پور

  2وند منوچهر صمدي

  
  چكيده

در اين مقاله ويژگي هاي اخلاقي مديران در متن آيات و روايات مورد كند و كاو قرار 
يابي به اين هدف، در محتواي صوري و باطني آيات و روايات از منظر موضوع  گرفته و براي راه

هاي درون و برون  بر اين مبنا، اخلاق مديران و رفتار. دقتّ وافي و شافي به عمل آمده است
    فنون مديريت مانند رايزني، فروتني، وفاي به عهد و محترم داشتن  سازماني و كيفيت كاربرد

نجش ي گذشتگان و نيز تأثير اين رفتار ها بر عوامل سازماني مورد بررسي و س سنتّ هاي پسنديده
  .قرار گرفته است

  
  مديريت، مدير، آيات، روايات، اخلاق :هاي كليدي واژه

                                                           
  استاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز -1
  ) samadivand@iaut.ac.ir(لامي واحد تبريز  ي دكتري و عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اس دانشجوي دوره -٢

 »فراسوي مديريت« 
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  مقدمه 
هاي عمـومي و تخصـصي و مهـارت هـا و كـاربرد                مديريت و رهبري تنها با آگاهي     

كنـد    آفريني مـي    در اين عرصه، عنصر پراهميت ديگري نقش      . رسد  ها به سامان نمي     تجربه
  . كنيم ميتعبير » اخلاق « كه از آن به 

هـاي مـديريتي را منـوط بـه      امروزه، دانش مديريت كسب توفيق در احراز توانمندي 
  .)21، 1388واثقي، (داند  سه اصلِ دانش، مهارت و اخلاق مي

هـايي اسـت كـه او را در           هـا و دانـش      هر مدير موفقّ نيازمند كسب آگـاهي      : دانش  ) الف
ر علمي موجب توفيق در امر مديريت بديهي است ه . كند  پيشبرد امر مديريت ياري مي    

اي از قبيل مديريت عمومي، مديريت خاص، جامعـه          هاي ويژه   نخواهد بود، بلكه دانش   
شناسي عمومي و اجتماعي، تعليم و تربيـت و حقـوق مـورد نيـاز خواهـد          شناسي، روان 

  .بود
در نخواهنـد   برده در بند الف به تنهايي و به صورت انتزاعي قـا             هاي نام   دانش: مهارت  ) ب

هـا زمـاني مفيـد فايـده و ثمـربخش             بود امر مديريت را به سامان برسانند؛ ايـن آگـاهي          
خواهند بود كه در انديشه و عملكرد يك مدير تمكنّ بيابنـد، يعنـي، بـا مهـارت هـاي                    

  .  عملي و كاربردي همراه شوند
 اسـت كـه   منظور از عنصر اخلاق، منش، روحيه و ويژگي هاي رواني خاصي  : اخلاق) ج

تجربه به ما آموخته است كه علـم و آگـاهي بـه             . مديران و رهبران بايد آن را فراگيرند      
بـسياري از   . صورت انتزاعي و جدا از اخلاقيات مديريتي وافي به مقصود نخواهـد بـود             

  .)1388،22واثقي، (ها در امر مديريت، معلول اين علتّ است  مشكلات و كاستي
زده عمل كند، متكبر       و فاقد استقامت و پشتكار باشد، شتاب       اگر مدير بترسد، متزلزل   

مند   وخودرأي باشد و از رحمت و رأفت و لطف نسبت به همكاران و زيردستان خود بهره               
دهـي بـه       و كنترل و نظارت و سـامان        ها و ايجاد هماهنگي     ها و برنامه    نباشد، از اجراي طرح   

  .شداجزاي مختلف تحت مديريت خود ناتوان خواهد 
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گيرد، اهميت عنصر اخلاق از منظر آيـات و           آنچه در اين گفتار مورد برسي قرار مي       
ترين ديني است كـه از منـشأ وحـي بـه انـسان عرضـه شـده                 اسلام اجتماعي . روايات است 

ي اجتماعي اسلام، ضرورتاً اين دين را در عرصـه هـاي مختلـف اجتمـاعي و                   صبغه. است
از همـان  . گرش خاص، دقيق و قابل توجــهي نمـوده اسـت        نهاد هاي وابسته به آن داراي ن      

) ص(هاي نخستين نضج و رشـد ايـن ديـن الهـي، اسـلام و رهبـران آن از رسـول االله                         سال
ي ولايـت، بـه امـر مـديريت و چنـد و               گرفته تا ائمه ي اطهار و نهاد هاي وابسته به انديـشه           

را بر مبنـاي حـسن خلـق تنظـيم و     چون آن عنايتي ويژه مبذول داشته و قواعد و قوانين آن           
هـاي بـاز مانـده از         العمـل   البلاغه و ادعيه و دستور      قرآن، احاديث نبوي، نهج   . ارائه كرده اند  

  . بزرگان ديني همه، شاهد اين مدعا هستند
از اركان اساسي سعادت در زندگي مادي و معنـوي بـشر، فـضيلت هـاي اخلاقـي و             

 روابط اجتماعي تحكيم يافتـه، تعـاملات مهرآميـز          ي آن   خلقيات حميده است كه در سايه     
يابد و روح شور و نشاط در كالبد زندگي فـردي و اجتمـاعي  دميـده                   بسط و گسترش مي   

ي مستقيم اين فضيلت، تكامل نوع انسان در مسير الهيِ حيـات و كـامروايي                 نتيجه. شود  مي
  .بني نوع بشر خواهد بود

ي حيات بشري بخوانيم ره به خطـا نبـرده و            يهما  اگر اين فضيلت هاي اخلاقي را جانْ      
  .اغراق نكرده ايم

هايي  قرآن، كتاب آسماني مسلمانان، در جهت بيان زيبايي و زشتي و خير وشر نمونه       
  از باب تمثيل بيان فرموده و تأثير اين عوامل را بر سعادت و شقاوت و پيـروزي و شكـست    

، هـود، صـالح،     اقوام پيشين چون قوم لوطها و قصص انبيا و    داستان.انسان ذكر نموده است   
  .  و حجتي بر اين مدعاست نمونه... موسي، سليمان، عيسي و 

هاي اخلاقي هـستند؛ زيـرا آنـان          گذاران نهضت   ترديدي نيست كه پيامبران الهي پايه     
ها  ضوابط و اصول اخلاقي متعالي را ارائـه            در طول تاريخ رسالت خود، براي تربيت انسان       

هـا را از دل هـا و    هـا و كـدورت   ند؛ آنان با تهذيب افكـار و تطهيـر قلـوب، آلـودگي        ا  داده
انگيـز محاسـن اخلاقـي پديـد          جوامع زدوده و براي كمال انسان  فضايي معطرّ به عطـر دل            
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گونه كه پيامبر بزرگوار اسـلام اسـاس و هـدف بعثـت خـويش را تتمـيم                    همان. آورده اند 
  :فرمايد مكارم اخلاقي دانسته، مي

  )392، 1373الحويزي،  جمعه ابن( »إنّما بعثْت لاتُمَّم  مكارِم الأخلاقِ« 
  
ت تخلـّق بـه      » حسن خلق « ه           و اهميـ ي    فـضيلت آن در كـلام تابنـاك ائمـ

  :) ع(معصومين 
چه ذيلاً مي آيد اهميت حسن خلق به معني عام، در بهبود اركان و اجزاي حيات                  آن

ي اين فضيلت سـود        از هر فرصتي براي اشاعه     )ع(ي معصومين    انساني است؛ حضرات ائمه   
  .  اند فرموده برده، پيروان خود را به رعايت و كار برد آن دعوت و ترغيب و تشويق مي

 :ي سعادت است حسن خُلق مايه .1

حـسن خلـق، موجـب روابـط        » من سعادة الرجّلِ، حسنُ الخُلـق       « : قالَ رسولُ االله    
 )83ق، 1407نوري طبرسي، . (شود هر و محبت ميي م اجتماعي بر پايه

 :حسن خلق سبب آباداني و عمران جامعه است .2

حـرّ  (»  الديار و يزيدانِ فـي الأعمـار       البِْرُّ و حسنُ الخُلقِ يعمرانِ    « : ) ع(قالَ الٌصادقُ   
  )504، 1384عاملي، 

  :ي رشد انديشه و كمال عقل است حسن خلق نشانه .3
  )504، 1384حرّ عاملي، (» أكّملُ النّاسِ عقلاً، أحسنهُم خُلقاً  « ) :ع(قالَ الصادقُ 

 :ي عزتّ و سربلندي است حسن اخلاق مايه .4

 ع(قالَ علي : ( » ُخُلقْه زّهذَليلٍ أع بور ُخُلقه عزيزٍ أذَلَّه بر «) ،143، 1377قمي(  
 :بخشد حسن اخلاق زندگي مادي انسان را بهبود مي .5

  )396، 1362مجلسي، (» حسنُ الخُلقِ يزيد في الرّزقِ « ) : ع(صادقُ قالَ ال
 :سازد تر مي ي اعمال نيك را سنگين حسن اخلاق در قيامت، كفهّ .6

حـرّ  (» ما من شَـيء أثقَـلُ فـي الميـزان مـن حـسنِ الخُلـقِ                 « ) : ص(قالَ رسولُ االله    
  )506، 1384عاملي،
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 است در هدايت امكانـات مـادي و انـساني،           ي يك تشكيلات    مديريت كه فنّ اداره   
ظرايف و لطايف خاصي را لازم دارد؛ زيرا نقش اخلاق يك مدير، در نشاط بخشيدن بـه                 

ها و سرعت بخشيدن بـه كارهـا و بـه              هĤ و در انسجام واحد      ها و برانگيختن انگيزه     هم رايي 
اخـلاق مـديريت    مـديري كـه متخلّـق بـه         . دست آوردن نتايج امري غير قابل انكار اسـت        
اخلاق براي يك مدير در حكم مشاوري       . نباشد، قادر به كشيدن بار مسئوليت نخواهد بود       

گـشايد و بـا اسـتمداد از          آگاه و دلسوز و معاوني كاردان است كه گـره از مـشكلات مـي              
  .بخشد سامان را سامان مي  روش هاي نوين و امتزاج آن با فضيلت هاي اخلاقي، امور نابه

را در مـديريت، اخـلاق نيـك        ) ص(يم يكي از عوامل موفقّيت پيامبر اسـلام       قرآن كر 
فبَمِا رحمةٍ منَ اللهّ لنت لهَم ولوَ كنُـت فظَـا غلَـيظَ القْلَْـبِ       « :فرمايد  داند و با صراحت مي      مي

 كلونْ ح159/ آل عمران(» لانَفضَُّواْ م(  
متي است از جانب خداوند و اگـر تنـد خـو و             حسن خلق و مهرباني تو با مردم رح        (

  .)شدند سخت دل بودي، مرد از اطراف تو پراكنده مي
برخي از مديران، با وجود داشتن قاطعيت، تخـصص و قـدرت و اطلاعـات لازم در                 

ي مديريت، موفقّيت قابـل قبـولي         سطح بالا به خاطر عدم رعايت مسائل اخلاقي در حوزه         
تواند در برخـورد بـا        مدير مي . جه با عدم توفيق رو به رو گشته اند        اند و در نتي     كسب نكرده 

هايي استفاده كند كه هم موجب رفع نقـايص و هـم سـبب ترقّـي و تعـالي                     معايب از شيوه  
ذيلاً به چنـد شـيوه از       . ها باشد، به گونه اي كه به نشاط محيط كار آسيبي وارد نشود              انسان

  :مي شودكاربرد هاي اخلاقي  به اختصار اشاره 
  

  پنهان داشتن معايب .1
مدير بايد از افشاي معايب همكاران خود كه موجب افسردگي و شكست  -1-1

شود، جداً خودداري كند، زيرا افشاي معايب و نقايص، نه تنها  روحي آنان مي
شود، بلكه شور و حرارت مدير را به افسردگي  در اغلب موارد گناه محسوب مي

  :فرمايد به مالك اشتر مي) ع(مينه حضرت علي در اين ز. سازد  مبدل مي
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هايي اسـت كـه سـزاوارترين افـراد بـراي پوشـاندن آن عيـوب،                  همانا مردم را عيب   «
حاكم و مدير جامعه است؛ در صدد كشف عيوب پنهاني مردم مباش، بلكـه وظيفـه داري                 
   كه آنچه بر تو آشكار اسـت، اصـلاح كنـي و آنچـه از تـو مخفـي اسـت، خداونـد خـود                         

تواني عيوب مردم را بپوشان تا خداوند         درباره اش حكم خوهد كرد؛ پس تا بدانجا كه مي         
دشـتي،  (» داري براي مـردم فـاش نگـردد، همچنـان پنهـان بـدارد               عيوبي را كه دوست مي    

1382 ،402(.  
اگر مدير بخواهد در مورد عيبي به همكاران خود هشدار دهد، بايد بدون  -2-1

ي رسول  شيوه.  كليّ و مكتوم موضوع را بيان نمايدبردن نام كسي، به صورت
كرد شخصي گناهي مرتكب  خدا اين بود كه وقتي آن حضرت اطّلاع پيدا مي
ريخت  برد و آبروي او را نمي شده است، در برخورد با آن خطاكار نام او را نمي

فرمود چرا فلان كس خطايي مرتكب شده است، بلكه موضوع را به  و نمي
  .كرد فرمود و از ارتكاب و نه از مرتكبِ آن گناه انتقاد مي بيان ميصورت كليّ 

تر از صراحت دارد؛ يك مدير  گاهي زبانِ كنايه تأثيري به مراتب نيرومند-3-1
تواند در پوشش و كنايه خطاكاران را غير مستقيم متوجه خطاي خود  كاردان مي

  . كند
حاً به او گفته شود، بايد در اگر ضرورت ايجاب نمايد كه معايب فردي صري -4-1

امام حسن . خلوت و به صورت خصوصي آن نارسايي به وي تذكار داده شود
كسي كه برادرش در پنهان موعظه كند، او را زيبا : فرموده است) ع (عسكري

   ساخته است و كسي كه به طور آشكار به او پند دهد، او را زشت كرده است 
  .)489، 1383ابن شعبه حرّاني، (

نگام بيان نقايص و معايب، بايد به نكات مثبت و  هدر بعضي موارد، مدير به -5-1
  .محاسن شخص نيز اشاره كند

كار خوب از هركس باشد، خوب است ولي از تو به خاطر ارتباطي كه با مـا داري           « 
  .)349، 1362مجلسي، ( » بدتر خوبتر است و كار بد از هركس سر بزند، بد است و از تو،
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اهي براي بر طرف كردن معايب بايد نفس عمل مورد انتقاد قرار بگيرد نه گ-6-1
  .عامل آن

  )دعاي جوشن كبير( » ها را پنهان كني و زشتي اي كسي كه زيبايي ها را آشكار مي« 
  
 معاشرت .2

ي اعتقـاد اسـتوار       هاي انساني، بر پايـه      در دين مبين اسلام، روابط اجتماعي و برخورد       
كند كه بيـرون از       معاشرت و مصاحبت خود را به گونه اي تنظيم مي         است؛ انسان مسلمان،    

  . هاي ديني و آئيني او نباشد باور
باور اسلام بر اين است كه روح و روان انسان، نيازمند تغذيه است و خـوراكي هـاي              

افكنـد و   رسد، شخـصيت او را پـي مـي         به روح انسان مي   » معاشرت«متنوعي كه از مجراي     
به همين خاطر است كـه اسـلام، شـناخت          . دهد  وناگون را در او افزايش مي     هاي گ   توانايي

دانـد و بخـش      را از ضروريات زندگي اجتماعي مسلمان مـي       » ميزان معاشرت   « و  » حدود«
  دهد مهمي از تعاليم خويش را به اين امر اختصاص مي

 :  فرمايد مي) ع(حضرت علي 
» ف و بزرگـوار همنـشين باشـد       سعادتمندترين مردم كسي است كـه بـا مـردم شـري           «

  )185، 1362مجلسي، (
همان گونه كه همنـشيني بـا اهـل فـضيلت موجـب تعـالي روحـي و جـسمي انـسان                      

  :بال دارد؛ حضرت مولا مي فرمايندشود، هم نفسي با مفسدين، تباهي انسان را به دن مي
ر از مصاحبت و مجالست تبهكاران بپرهيز زيرا پيوند زشت، سـرانجام زشـت بـه بـا                « 

  )69ي  دشتي،  نامه(» مي آورد
ي خود كه مي بايد مديريت سرزمين پهنـاور مـصر را بـر                در فرازي ديگر، به نماينده    
  :فرمايد عهده بگيرد، چنين توصيه مي

اي مالك، بدترين وزيران تو كسي باشد كه پيش از تو در حكومـت باطـل، وزيـر                  « 
 كارهـا شـركت داشـته، نبايـد از          زمامداران بد بوده است؛ كـسي كـه بـا آن تبهكـاران در             
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نزديكان و محرم راز تو قرار بگيرد، زيـرا آنـان يـاوران گناهكـاران و بـرادران سـتمگرانند          
  .)402، 1382دشتي، (

به دنبال اين بيان كه در جريان كار تشكيلاتي، نبايد بـا تبهكـاران رابطـه             ) ع(امام علي 
ص و نزديكـان خـود را از ميـان          اي تنگاتنگ برقرار نمودو مدير يك سـازمان نبايـد خـوا           

كساني انتخاب كند كه پيشينه اي سياه دارند، و سراسر زندگي آنان جز تبـاهي و خـدمت                  
بايد كساني را بر گزيد كه معاشرت با آنان به حيثيـت و             : فرمايد  به طاغوت نبوده است، مي    

  .منزلت مديريت ضربه وارد نياورد
  .)402، 1382دشتي، (» پيشگان برقرار كن پيوند خود را با پرهيزكاران و صداقت«
  

  )مشورت( رايزني  .3
هاي اوست و اين از       هاي رشد شخصيت در انسان، اعتنا به افكار و انديشه           يكي از راه  

هـاي    هاي فكري و توانايي     است تا هركس بتواند دريافت      ي آزاد انساني    هاي جامعه   ويژگي
ي ديگـران صـدمه اي نزنـد، بيـان          كه به حقوق فردي و اجتمـاع        روحي خويش را تا جايي    

  .نمايد
ي افراد جامعه از مديران و مسئولان اين است كه با توجـه    و انتظار طبيعي همه      مطالبه

ها، در حدّ معقول به آنـان ارزش قائـل            به فطرت و خصائص فطري و با آگاهي از استعداد         
  .شود تا زمينه را براي رشد و تعالي شخصيت آدمي فراهم سازد

ي   ها را سـرلوحه     ها، پرورش شخصيت انسان     م براي دستيابي به بسياري از زيبايي      اسلا
هاي گوناگون، اين هـدف       ريزي  دهد و از طرق مختلف و با برنامه         هاي خود قرار مي     برنامه

هـاي متعـددي وجـود دارد كـه در          براي رسيدن به اين هـدف متعـالي، راه        . گيرد  را پي مي  
  .نام برد» اي زني يا مشورت ر«ها بايد از عامل  رأس آن

و شـاورِهم فـي     « : فرمايـد   دهـد و مـي      خداوند پيامبر خويش را به مشورت فرمان مي       
  . ) 159/ آل عمران ( » الأمرِ 
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مشورت در زندگي سياسي و نظامي پيامبر اسلام، به عنوان يـك اصـل مهـم تربيتـي                  
       ه قرار داشته است، ايـشان در مـوارد متعـدد يـاران بـا صـفاي خـود را بـه      پيوسته مورد توج

  .كردند زني مي ي موضوعي خاص با آنان راي كردند و درباره حضور خود دعوت مي
ي راي زنـي      آمـدها و آثـار سـازنده        بي مناسبت نخواهد بود اگر در اين مجمل به پي         

  :اشارتي رود
 .راي زني و مشورت در حقيقت كمك گرفتن از افكار ديگران است) الف
هـا و در نتيجـه موجـب گـشايش            ها و رشـد ذوق      ب شكوفايي استعداد  مشورت موج ) ب

 .گردد هاي نوين مي راه
 .شناساند ها و اشتباهات را به انسان مي مشورت، خطا) ج
توان برقدرت فكري، دقّـت نظـر و ميـزان            مشورت آزمايشي است كه از اين طريق مي       ) د

 .سوزي ديگران پي برد دل
 .برد از بين ميمشورت استبداد و عجب را ) هـ
 .دهد ي مقبوليت را افزايش مي مشورت ميزان مطلوبيت و درجه) و
گردد تـا بـر       ي مشاورت، موجب مي     تلاش براي به دست آوردن بهترين نظر در حوزه        ) ز

 .آگاهي و معلومات ديگران افزوده شود
رو و خـود محـور وارد اسـت، جلـوگيري             مشورت از انتقادهـايي كـه بـر افـراد تـك           ) ح

 .كند مي
ي مشورت خواهي و عنايـت بـه بركـات            اما بايد متذكرّ شويم برخورداري از روحيه      

آن به تنهايي قادر نيست يك مدير را در امر مديريت موفقّ سازد بلكه يك مديرِ با توفيـق                   
بايد اصول ديگري را در كنار امر مشورت به كار گيرد تا بتوانـد بـه اهـداف خـود دسـت                      

  . يابد
طبيعـي  . بل توجه در امر مشورت ، انتخاب مشاور مناسب و كاردان است           از مسائل قا  

ي مورد مـشاوره قـرار      اي توان آن را ندارد تا در امور بسيار مهم و حيات             است كه هر انديشه   
  .هايي است كه بايد به دقتّ مورد نظر قرار گيرد اين مشاور داراي ويژگيبنا بر. گيرد
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بر اين باور است كه مشاور بايـد از ويژگـي عقـل و              از ديدگاه تعاليم اسلامي، اسلام      
شود،   چه ذيلاً نقل مي     آن. درايت، تقوي، تجربه، آگاهي و صلاحيت لازم برخوردار باشد        

  :شاهدي بر اين ادعا است
  

  :فرمايد ، به مالك اشتر مي)ع(مولاي متقّيان، علي 
از نيكي و از فقر     ي مشورت خود، بخيل را وارد مكن كه تو را             اي مالك در حوزه   « 
ي تـو را در كـار هـا           ترساند و ترسو را مورد مشورت قـرار مـده كـه اراده              دستي مي   و تهي 

گردانـد و بـا انـسان حـريص و آزمنـد مـشورت مكـن كـه طمـع و حـرص او                          سست مـي  
پس بخل و تـرس و آز ، غرائـزي گونـاگون            . دهد  ستمگري را در نظر تو خوب جلوه مي       

، 1382دشـتي،   (» دهـد    ها را بدگماني به خداوند تشكيل مـي        ي آن   ي همه   هستند كه ريشه  
402(.  

  مشاركت .4
روح و بـي احـساس يـك          در بينش اسلامي، مديريت همانند قطعات خـشك و بـي          

به انجام وظيفـه بپـردازد، او در كنـار همكـاران            «  هماهنگي«دستگاه نيست كه تنها با عنصر       
ي كساني است كه در مجموعه  همه» رد د هم« سازماني خود بالاتر از يك همراه است، او     

ي اين مجموعـه در    آري همه . ي او با علقه هاي جسمي و روحي به هم پيوسته اند             و سامانه 
ابـن  (  كـرده اسـت       حكم پيكر واحدي هستند كه روح هم دردي آن ها را به هـم وابـسته               

   .)274ق، 1424حسام الدين هندي، 
ي والاي انـسانيت دانـسته چنـين          نـشانه اسلام مشاركت در غـم و شـادي ديگـران را            

  . داند عملي را در شمار حسنات مي
ي بـرادر دينـي خـود لبخنـد زنـد، بـراي او                هركس كه بر چهره   « : امام صادق فرمود  

   .)298، 1362مجلسي، (اي منظور شده است » حسنه«
شـد  هرگاه مديري كه در رأس مجموعه و تشكيلاتي قرار گرفته، قادر به اين كار نبا              

و نتواند قوانين خشك را با عواطف لطيف پيوند زنـد، محـيط كـار را از شـور انـساني بـه                       
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هاي  ها و بسط و قبض  بنا بر اين، شركت در غم ها و شادي        . فضايي سرد مبدل ساخته است    
رود   جا پيش مي    گاهي كار بدان  . تر    ديگران از همگان پسنديده است و از مديران پسنديده        

ي مـديريتي     كـه در شـيوه      گـردد چنـان     ه يك واجب و فريضه بدل مـي       دردي ب   كه اين هم  
كه اوضـاع اقتـصادي جامعـه از مطلوبيـت       زماني. كنيم  ، مشاهده مي  )ع(مولاي متقّيان، علي  

هـا قـرار    ترين فـشار  چنداني برخوردار نيست، و فقر و نياز، زندگي مستمندان را زير سخت         
و زنـدگي خـود را عمـلاً تـا سـطح زنـدگي              داده و راهي براي بهبود وضع موود نيـست، ا         

. دلي از آلام روحي نيازمندان بكاهد       دردي و هم    دهد تا با اين هم      نيازمندان جامعه تنزلّ مي   
إنَّ االلهَ فرَضَ علي ائمة العدلِ أنْ يقدروا أنفسُهم بضِعة          «:  فرمايند  ايشان در اين باره چنين مي     

  .)402، 1382دشتي، ( » فقرهيتبَيغَ بالفقرِ  الناّسِ كيَ لا
خداوند بر پيشوايان دادگر واجب كرده است كه زنـدگي خـود را بـا قـشر                 : ترجمه  

  .ضعيف مردم هماهنگ كنند تا فقر، نيازمندان را آزرده نسازد
  : فرمايند مي» عثمان بن حنيف«به ) ع(حضرت علي

هـاي   لي كه در سختيكه مردم مرا اميرالمؤمنين بگويند در حا     آيا قناعت كنم به اين    « 
  .)402، 1382دشتي، ( » هاي زندگي با آنان شريك نباشم؟ روزگار و تلخي

  
  تواضع و فروتني .5

هـاي والاي انـساني       مدير اسلامي شخصيتي است خود سـاخته كـه در پنـاه خـصلت             
كنـد؛    پرورش يافته، لذا هرگز در اندرون خود احساس ضعف شخصيت و بي وزني نمـي              

 و جلال اصالتي قائل نيست؛ آن چـه در نظـر او اصـالت دارد رضـايت                  او براي مقام و جاه    
بنا بر اين هر اندازه كه مقام او بالا رود، بـر شكـسته نفـسي و          . خالق و خدمت به خلق است     

  .گردد فرو تني او افزوده مي
، ضمن  » مكارم الاخلاق « ، در دعاي معروف     )ع(امام چهارم، حضرت سيدالساجدين   

  :كند، چنين آموزش مي دهد دي كه از خداوند طلب ميهاي متعد خواسته
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خدايا درجه و مقام مرا بالا مبر، مگر اين كه به همان مقدار مرا در پيش نفـس خـود                «
كه به همان انـدازه در پـيش          پايين آوري و عزتّي را در ظاهر برايم به وجود مياور مگر اين            

  .) 1382علي بن حسين،( نفسم خوار سازي
صل اخلاقي و انساني را در مديريت پيامبر اكرم توصيه مي فرمايد و در        خداوند اين ا  

  :فرمايد ضمن آيه اي از قرآن مي
  ) 214/ شعرا(  واخفْض جناَحك لمنِ اتَّبعك منَ المْؤمْنينَ 

در مسند رهبري و مديريت بالت را بـراي هـركس از مـؤمنين كـه پيـرو                  ] اي پيامبر  [
  .توست فرودآور
تواند در فضاي مديريت تأثيري عميق  هاي انساني مي    هاي متواضعانه و روش     برخورد

در ايـن مقـال بـه    . ايجاد كند و مدير را در دستيابي به اهداف مورد نظـر خـود يـاري دهـد          
مقتضاي موقعيت بحث به كلمـات تابنـاك پيـشوايان دينـي و بركـاتي كـه از كـاربرد آن                     

  :رود مي شود اشارتي  حاصل مي
ــشرفت كــار ) لــفا ــراي پي هــا نيازمنــد محيطــي اســت كــه صــفا و همــاهنگي و    مــدير ب

پارچگي و يك دلي بر آن حكومت كند ؛ تواضعي كه از وجود مـدير سرچـشمه            يك
 :گيرد، موجب ايجاد محبت بين او و همكاران او خواهد بود مي
 :تواضع، زينت و آراستگي مديريت است) ب
  ». ، فروتني استزينت بزرگواري« : فرمود) ع(علي
 :گيرد تواضع مدير، جلوي سركشي و تكبر ديگران را مي) ج

  

» ي خود سازيد تا فردي بر فرد ديگر سركـشي نكنـد               فروتني را پيشه  « : پيامبر اكرم فرمود  
  ) 360، 1369ابن ابي قراس، (

 :ي انسان است تواضع نمايانگر عقل و انديشه) د
را نصيحت مي كرد كه در مقابل مردم فروتن         لقمان فرزندش   «: فرمود) ع(امام كاظم 

  .)299، 1362مجلسي، (» ترين مردم باشي باش تا عاقل
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 :ي بزرگواري است تواضع از موضع مديريت نشانه) هـ
تواضـع    كسي كه در مسند بلندي قـرار گرفتـه و از آن جايگـاه               « : پيامبر اسلام فرمود  
 .)179، 1362مجلسي، (» كند، برترين مردم است

 :شود هاي پرهيزكاران محسوب مي تواضع از نشانه) و
دشـتي،  ( »رفتار و مشي متقّين فروتني اسـت      «: ، در وصف پرهيزكاران فرمود    )ع(علي

1382 ،402(.   
 :نگرد مدير اسلامي به اخلاق و رفتار متواضعانه با ديد عبادت مي) ز

» اسـت   هـا     بادت  بر تو باد فروتني؛ پس همانا فروتني از بزرگترين ع         « : فرمود) ع(علي
  .)119، 1362مجلسي، (

داند و به اين سخن پيامبر بـاور           مي  مدير اسلامي برتري و بزرگي را در اخلاق انساني        
هركس كه براي خـدا فروتنـي كنـد، خداونـد او را بـالا آورد و آن      « : دارد كه مي فرمايد 

  .»كس كه تكبر نمايد، به زيرش اندازد
  

 وفاي به عهد .6

هاي مقدسي است كه در ميان اقوام و ملـل گونـاگون،              ي وفا از واژه     ي پر جاذبه    واژه
بر هر عقيده و مسلكي كه باشند، از احترام و اهميت خاصي برخوردار است زيرا تعهـد در           

ترين خصلت هاي انساني به شمار مي آيد؛          ها و وفاي به پيمان ها ، يكي از عالي           برابر وعده 
  .ي زندگي و رشد و تعالي انسان ضروري است مهاي براي ادا وجود چنين خصيصه

بــرد و در مقابــل از پيمــان شــكني و  فطــرت انــسان از خــصلت وفــاداري لــذتّ مــي
اعتنايي به تعهدات شديداً بيزار است؛ حتيّ باطن انسان در اين مورد به اندازه اي حساس  بي

هاي معنـي دار،     و نگاه  و نيرومند است كه كودكان تازه زبان گشوده هم با همان بيان نارسا            
  .دارند بازتاب مثبت و منفي خود را ابراز مي

آثار اجتماعي وفاي به عهد و پيمان و يا زيان هاي ناشي از پيمان شـكني، بـر اقتـصاد              
  .جامعه ، امري انكار ناپذير است
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هاي مختلف در هم بـشكند        ها و قرارداد    نفس كشيدن در اجتماع مسمومي كه پيمان      
عه در قبـال تعهـدات خـود مـسئوليتي نپذيرنـد، نـاممكن اسـت، چـرا كـه                    و آحاد آن جام   

كند و طبعاً تأثير سوئي بر        شكستن پيمان ها،  اطمينان و اعتماد را به كليّ از جامعه سلب مي             
كه جريان پيـشرفت هـا     گذارد؛ به طوري    سلامت اقتصادي و سياسي و اخلاقي بر جاي مي        

 و تقلّـب، تزويـر و دروغ و زشـتي و تبـاهي آمـاده                كند و زمينه را بـراي خيانـت         را سد مي  
  .سازد مي

از نظر اسلام وفاي به عهد و پيمان داراي آن چنان اهميتي است كه قـرآن كـريم در                   
كنـد و     آيات متعددي، مسلمانان را به داشتن چنين خصلت و فضيلتي تشويق و ترغيب مي             

  :شمارد هاي مؤمنان مي آن را از نشانه
 رستگار شدند، آنـان كـه در نمازشـان خـضوع و خـشوع دارنـد و بـه               همانا مؤمنان « 
  .)1-8/ مؤمنون (» ها و پيمان خويش وفادارند امانت

  :فرمايد در جاي ديگر مي
  .)1/ مائده (» ها وفا كنيد اي كساني كه ايمان آورديد، به عهد و پيمان«

 پيمـان هـا و      شـود، همـين     يكي از مواردي كه در روز باز پسين از انسان پرسيده مـي            
  :ها است رشد

  .)36/ اسرا (» به پيمان خود وفا كنيد كه البتهّ از پيمان بازخواست مي شود« 
ي وفـاي بـه عهـد بـه مـا رسـيده، روايـت زيـر بـه                     ي رواياتي كه درباره     از ميان  همه   

  :رساند زيباترين شكل اهميت وفاي به عهد را مي
مجلـسي،  (»  ن خود وفا نكند، دين نـدارد      كسي كه به عهد و پيما     « : پيامبر خدا فرمود  

1362 ،198 (  
دارد، در كـلامِ      نظير چنين بياني كه رعايـت پيمـان را از اركـان ديـن محـسوب مـي                 

  :ديگر نيز وجود دارد ) ع(پيشوايان معصوم
   .)374،675قمي،(» دار است  وفاي به عهد از نشانه هاي مردم دين« : فرمود) ع(علي 
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هـا و زيـر پـا         صيت مدير، همانند بـي تـوجهي بـه وعـده          هيچ عاملي در شكستن شخ    
بار پيمان شكني نه تنها حيثيت و حرمـت مـدير را         آفت زيان . گذاشتن پيمان ها مؤثرّ نيست    

هـاي سـازمان را       شكند، بلكه به عنوان خلُقي زشت، محيط كار را آلـوده و پايـه               در هم مي  
  .كند متزلزل مي

  :رود وفايي اشارتي مي بارِ پيمان شكني و بيآمدهاي زيان  ذيلاً به برخي از پي
 .برد اعتماد و اطمينان را در محيط كار از بين مي) الف

 .زند به صميميت و صفاي بين افراد لطمه مي) ب

 .گرداند اضطراب و تشويش را بر تشكيلات حاكم مي) ج

د، ي نفاق و دو رنگي را كه از تضاد بين گفتار و كردار پديد مي آي روحيه) د
 .دهد رشد مي

  .كند ها و اعتبار سازمان آسيب جدبي وارد مي به شخصيت انسان) هـ
 هاي موجود را معدوم  ها را نابود و سرمايه عمر انسان را تلف، فرصت) و

  .سازد مي

ي خـود بـه مالـك اشـتر، وفـاي بـه عهـد را بـه عنـون يكـي از                         در عهد نامه  ) ع(علي
  :فرمايد به حساب آورده، ميمهمترين فرايض الهي در اجتماع بشري 

و هرگاه بين خود و دشمنت پيماني برقرار ساختي، و لباس امان بر او پوشـاندي،                ... « 
به پيمان خود وفادار باش و تعهدات را به نيكي رعايـت كـن و خـويش را در نگهبـاني از                      

ي  ي بـشري بـا همـه      پيمان سپر قرار بده، زيـرا هـيچ امـري از واجبـات خداونـد در جامعـه                 
تر از وفاداري نسبت بـه پيمـان نيـست و         هاي گوناگون و پراكندگي انديشه ها مهم        خواسته

دانـستند، زيـرا از       حتيّ مشركان هم پيش از مسلمانان وفـاي بـه عهـد را بـر خـود لازم مـي                   
   .)402، 1382دشتي، (»  شكني آگاهي داشتند خسارت و بدفرجاميِ پيمان
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 ها احترام به سنتّ .7

م، احترام به سنتّ هاي نيك يك قوم و امت، احترام به شخصيت آن              از ديدگاه اسلا  
در مقابل، ناديده انگاشتن آداب و عادات پسنديده و بي توجهي به رسوم ريـشه       . قوم است 

شود، لذا مدير اسلامي بايـد در         دارِ مفيد و سازنده، بي اعتنايي به منزلت آن قوم قلمداد مي           
تشكيلاتي خود، ايـن اصـل مهـم اخلاقـي را رعايـت      چهارچوب وظايف و عملكرد هاي     

بدارد   كند و به خاطر حفظ حرمت افكار مليّ، سنن پسنديده و آداب زيباي آنان را گرامي               
  .ي خويش را نسبت به مردم انجام داده باشد تا بخش قابل توجهي از وظيفه

ز ايـن  هاي مردم مـي گـشايد تـا ا    مدير لايق، از جانب خود دريچه هايي به سوي دل      
اي دلگـشاتر از ايـن        آيـا روزنـه   . هـا بگـستراند     طريق نفوذ معنوي خويش را در عمق جـان        

ي وي    توان سراغ داشت كه مردم منزلت و مكرمت مدير خويش را در كردار كريمانه               مي
  مشاهده كنند؟

  :فرمايد در دستورالعمل معروف خود به مالك اشتر مي) ع(امام علي
 بزرگان اين امت با كردار خـود بـه امـضا رسـانيدند و               سنتّ نيكي را كه   ! اي مالك « 

موجبات الفت را در ميان مردم فـراهم آورده، مـردم بـر محـور آن بـه صـلاح و سـعادت                       
مبادا سنتّي نوين را رواج بدهي كه به سـنتّ هـاي نيـك گذشـته زيـان            . رسيده اند، مشكن  

 بنيانگـذار آن و گنـاه       وارد كند؛ پس آگاه باش كه پاداش عمل به سنتّ هاي نيك، از آنِ             
   .)402، 1382دشتي، (» شكست آن بر تو خواهد بود

  
  :نتيجه

آيد كه توفيق در مديريت نه تنها مستلزم داشـتن            از بررسي منابع اسلامي، چنين برمي     
شود كه رهبري و مديريت    هاي علمي و اخلاقي است، بلكه اين نكته مستفاد مي           صلاحيت

هايي بهره مند هستند اما به عللي از حقِّ خود محـروم              قابليتحقِ كساني است كه از چنين       
ي مـنش   اسلام بر اين نكته تأكيد دارد كه شخصيت حقـوقي مـديران بايـد قرينـه     . شده اند 

هـا    حقيقي آنان باشد؛ كسي حق ندارد مسئوليتي را بر عهده گيرد مگر اين كه قبلاً معرفت               
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آشـنايي   ي جهـل و نـا   گرفته باشـد؛ چـرا كـه نتيجـه       هاي لازم را در اين زمينه فرا          و آگاهي 
نسبت به امور، افراط و تفريط، دوري از اهداف و تباهي و اختلال امور را در پـي خواهـد                    

  .داشت
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  : منابع
 قرآن كريم -
، مشهد، )آداب و اخلاق اسلام(ي ورام ، مجموعه)1369(ورام بن ابي قراس، ابوالحسين -

 .آستان قدس رضوي
 ي اسماعيل، به كوشش هاشم رسولي، قم، مؤسسه ، الحويزي، عبدعلي بن جمعه -

 . ش"1373"
 .لحديث، تحف العقول عن آل رسول، قم، ا)1383(هبن شعب حسن بن علي بن احراني، -
، مستدرك الوسائل و مستنبط المسائل، قم، مؤسسه ي )1407(الطبرسي، حسين ا لنوري -

 .آل بيت لاحياء ا لتراث
 .، مفاتيح الجنان، تهران، قدياني)1377(قمي، عباس -
 .تا هاي اسلامي، بي لبحار و مدينه ا لحكم و الآثار، مشهد، پژوهشقمي، عباس، سفينه ا -
 و لعمال في سنن الأقوال، كنز ا)ق1424 (لهنديالدين لمتقي، علآء الدين، حسام اعلي ا -

 .لكتب ا لعلميهالأفعال، لبنان، بيروت، دار ا
يه، تحقيق كاظم مدير شانچي، ، الصحيفه السجاد)ع(ين، علي بن حسينلعابدالإمام زين ا -

 .ش"1371"مشهد، آستان قدس رضوي،
 .، بحار الأنوار، تهران دارالكتب الاسلاميه)1362(مجلسي، محمدباقربن محمد تقي -
 .ش"1384"، وسائل الشّيعه، قم، مؤسسه ي نشر اسلامي،محمد بن حسنحرّ عاملي،  -
، نهج ا لبلاغه، ترجمه ي علي دشتي، قم، مؤسسه تحقيقاتي     )ع( طالبالإمام علي بن ابي -

 .ش"1382"امير ا لمومنين،
 .، اخلاق مديريت، تهران ، سازمان تبليغات اسلامي)1388(سمواثقي، قا -

  

 

 
 



  شرايط تنظيم و تدوين مقاله
   

 پژوهشي در زمينه مـديريت را    -دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز مقاله هاي علمي       
شـود جهـت تـسريع در        از صاحبان مقاله درخواست مي     .كند به  زبان فارسي منتشر مي     

  .دنشرايط زير را در تدوين مقاله رعايت فرماي اعلام نتايج ارزيابي،
با فاصله و حاشيه مناسب تايپ شود و در    ) يك رو    ( A4كاغذ  مقاله ها بايد روي     

  .گرددسه نسخه به دفتر فصلنامه ارسال 
هـاي   واژه اختصاري، علائم ها، محل اشخاص، نام شامل خارجي اصطلاحات و ها نام

علمي و غيره در متن به فارسي نوشته شود و در زيرنويس همان صفحه با ذكر شماره به                  
  .شودزبان اصلي آورده 

  
 : تذكرات

 .نويسندگان است/  مقاله بر عهده نويسنده يمسئوليت محتو* 

 .ها آزاد است هيأت تحريريه در قبول يا رد و ويرايش مقاله* 

 .ها پس از وصول و پذيرش مسترد نخواهد شد مقاله* 

  .مقتضي است از ارسال همزمان مقاله به نشريات ديگر خودداري شود* 
  

  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 در واژه هاي كليدي )4
 .آورده شود

اهداف  . بايد شامل طرح مسئله، سوابق كار و توجيه اهميت تحقيق باشدمقدمه )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

و نتيجه ) با مرجع ( بحث مستدل   شامل درج يافته هاي تحقيق،نتايج و بحث )7
 .نتايج و بحث را مي توان با هم يا جداگانه تدوين كرد .گيري خواهد بود

شكل ها و جداول در نتايج و بحث نبايد داراي اطلاعات مشابه يا تكراري 
) هبه استثناي نقش(داده هاي جدول نبايد به صورت منحني يا نمودار  باشند،

 .تكرار شوند

 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. توصيه مي شودميكروسافت 
  .خودداري فرماييد

عكس ها بايد داراي مقياس باشند و در صورت اقتباس از منبع ديگر بايد ذكر  )10
  .گردد
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مسئول مكاتبه هر مقاله لازم است توسط نويسندگان مقاله قبل از ارسال به اين  )11
رابطه با مقاله مربوط به شخص لذا هر گونه مسئوليتي در .دفتر مشخص گردد
  .   مكاتبه كننده است

دانشجويان دوره كاشناسي ارشد و دكترا لازم است قبل از ارسال مقاله  )12
هماهنگي و مشاوره لازم در خصوص مقاله را با استاد راهنما حتمĤ به عمل 

  .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،  نام(

  )شماره صفحه يا 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-( 
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  )58-54، 1381توماسون و ديگران، : (   مثال       
 

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،                       
)) et al &((بايد صـرفاً  نـام خـانوادگي نويـسنده اول ذكـر گـردد و سـپس از واژه        

  .شودده استفا
  )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      
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   صفحه منابع مقاله-2
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                 
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قبل از نوشـتن نـام نويـسنده آخـر ، در منـابع فارسـي                . خانوادگي آنها نوشته خواهد شد    
  . خواهد آمد))&(( ، و در منابع خارجي علامت )) و((ف حر

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         <) وجود بودن در صورت م  (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[ . >امل اينترنتي به طور ك

  :پايان نامه يا رساله الكترونيكي ♦
، دانـشگاه،    مقطع تحصيلي 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

 بـه نـام دانـشگاه آزاد اسـلامي تبريـز نـزد بانـك ملـي شـعبه                    0105764204002وجه اشتراك را به حساب جاري        .5
  واريز كرده و فيش بانكي را به همراه فرم اشتراك تكميل شده بـه آدرس دفتـر مجلـه                   دانشگاه آزاد اسلامي تبريز   

 . پست نماييد تا 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         -ازه تهـران   درو -تبريز: آدرس   

 مديريت ، اقتصاد و حسابداري

 3333459: تلفن و نمابر  

 5186-51575:صندوق پستي 

  » مديريت  فراسوي« اشتراك فصلنامهبرگ درخواست
  ........................اشتراكشماره    قبلاً مشترك نبوده ام □   قبلاً مشترك بوده ام □
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  ........................................: ....................................................نام سازمان      اشتراك شركت ، سازمان ، نهاد □
  : ................................................................................نام و نام خانوادگي     اشتراك تخصصي □

  ....................................................: ............................شهرستان   : ......................................نشاني دقيق استان 
................................................................................................................................................................................

  ............................................................................................تلفن ......................... كد پستي ....... ...........................
     سال ريال بابت اشتراك       دوره    ......................... به مبلغ .........................به پيوست رسيد بانكي شماره 
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Management Morals from Viewpoint of Quranic Verses and 
Religious Traditions 

 
Mohammad Ali Rabbipoor (Ph.D.) 

Hanouchehr Samadivand (Ph.D. student) 
 
 

Abstract 
This article explores the moral characteristics of managers in the 

context and content of Quranic verses and religious traditions.To achieve 
this aim, we have contemplated the apparent and internal content of 
verses and traditions from the viewpoint of subject analysis. 
Accordingly, the managers' morals and their internal/external 
organizational behaviors and also the quality of applying management 
methods and techniques such as consultation, modesty, loyalty and the 
appreciation of the past traditions as well as the impact of these 
behaviors on organizational factors have been explored. 

 
Key  Words: 

Management, Manager, Quranic verses, Religious traditions, Morals 
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Relationship between Corporate Governance and Earnings 
Management 

 
Hashem Nikoomaram (Ph.D.) 

Haydar Mohammadzadeh Salteh (Ph.D.) 
  

Abstract 
This study aims to investigate the relationship between corporate 

governance dimensions and earnings management in Tehran Stock 
Eechange over 2002-2007. We have selected 40 companies as the 
research sample after applying samplying techniques and deleting some 
companies. The results of the mean difference test showed that 
discretionary accruals are lower for the firms that had good performance 
in the past regardless of whether the corporate governance levels were 
strong or weak .We also found that discretionary accruals are lower for 
such firms after controlling the strength of corporate governance. 
Furthermore, we found that firms with weak governance may not 
necessarily have low discretionary accruals compared to the firms with 
strong governance. On the whole, the results support the conclusion that 
it is the adequacy rather than the strength of corporate governance that is 
associated with discretionary accruals. Thus, the results show that the 
adequacy of corporcete governance has a significant correlation with 
earnings management.  
Key  Words: 

Strength of corporate governance; Adequacy of corporate 
govermance; Earings management 
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Organizational Work Environment Management in Official 

Organizations 
(Case study: Official organizations of Tabriz) 

 
Nasser Fegh-hi Farahmand (Ph.D.)  

 
Abstract 

Organizational Work environment management (OWEM) is based on 
the process of planning management, organizing, directing and 
controlling of the organizational workers, and utilizing all the available 
resources in order to achieve the organization's defined goals. For this 
reason, the organization's success in realizing the goals of effective work 
environment management has been the main concern of this study. Thus, 
with regard to the importance and necessity of the fact that 
organizational work environment management is a key factor in 
increasing productivity, the main goal of the present study has been to 
determine it (OWEM) to improve the staff performance with a focus on 
satisfaction, emotional cooperation and motivation of the staff. The 
statistical population includes the managers, experts and personnel of   
official organizations of Tabriz. Regarding certain limitations, 5 official 
organizations were selected in order to collect data, and the different 
management studes were studied. Finally, according to the obtained 
results, the principles of management which can be effective on the 
performance improvement of managers, experts and employees of the 
organization with a focus on satisfaction, emotional cooperation and 
motivation of the staff were determined for each organization separately 
taking priorities into account and considering the type of activities. 
Key  Words: 

Work environment management, Organizational performance of the 
staff, Motivation, Satisfaction, Emotional cooperation.    
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Investigating theFarelated to Job Satisfaction and the Relationship 

between Job Satisfaction and Organizational Climate among the 
Staff of in Islamic Azad University, Damavand Branch  

 
Pooya Saffari (M.A.)  
Samad Ayaz (M.A.)  

 Mohammad Ali Doaee (Ph.D.)  
 
 

Abstract 
The main purpose of this study is to investigating the factors related 

to job satisfaction and the relationship between job satisfaction and 
organizational climate among the staff of Islamic Azad University, The 
study is a descriptive survey. The statistical population imcludes 132 
individuals of the staff of the Islamic Azad University, Damavand 
Branch. Because of the the limited number of the subjects all of them 
were selected as the research sample. The library method and a 
questionnaire were used to collects data. In order toanalyze the data and 
to measure the correlation we used spearman's correlation test and multi-
variable regression test. For the statistical calculations spss Software was 
used. The results of data analysis showed that there is a correlation 
between the nature of the work, the managers' characteristics, salaries 
and benefits, the colleagues' characteristics, promotion conditions, and 
job satisfaction. Also, according to results, there is a significant 
relationship between satisfaction with the above variables and 
organizational climate. Finally based on research findinge some 
suggestions have been presented to increase the job satisfaction of the 
university saff. The research was carried out using the Islamic Azad 
University's research funds. 

 
Key words:  Job satisfaction, Organizational climate, Organizational 

culture, Promotion opportunities 
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 A Survey Study of the Characteristics of Learning Organizations 
and their Relationship with Employees' Creativity in Public 

Organizations of West Azarbaijan 
 

Farhad Nezhad Irani (Ph.D.) 
Mir Mohammad Seyyed Abbaszadeh (Ph.D.) 

Arash Asgari 
 

Abstract 
The main purpose of the present paper is to measure the situation of 

learning organizations factors and study its relationship with the staff's 
creativity in the governmental organizations of west Azerbaijan 
Province. Watkins and Marsic's Theory (1996) has been used as the 
theoretical frame to study the learning organizations, and Stein's Theory 
has been the theoretical basis to study creativity. The research 
hypotheses include one primary hypothesis and seven secondary 
hypotheses. The research is of descriptive-correlational type. The 
statistical population includes all the employees of the governmental 
organizations of west Azerbaijan Province, totaling 51058 according to 
the statistics taken from the Administration and Planning Organization of 
the province. From among the total population, 380 people were selected 
as the research sample by using stratified-random sampling. The 
measuring tools are two researcher-devised questionnaires, the validity 
and reliability of which have already been confirmed. In order to analyze 
the descriptive data, SPSS software was used and to analyze the gathered 
data, inferential statistics (Pearson's correlation) was used to test the 
research hypotheses. According to the findings, all the research 
hypotheses were confirmed. 

 
Key  Words: 

Organizational Learning, Learning Organization, Learning 
Organizations' characteristics, Creativity 
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The Analysis and Evaluation of Human Capital Management 
Maturity Level in Public Sector Organizations in Esfahan 

 
Alireza Shivani (Ph.D.) 

Masoud Shafieeye (M.A.) 
 

 
Abstract 

Nowadays the importance of Human Capital Management arises from 
the fact that improved or deteriorated organizational performance can be 
directly linked to the way human resources is managed. Accordingly, in 
recent years, the concept of Human Capital Management reflecting the 
ultimate attention to and concentration on human has come into focus. In 
this study, the outcome of an applied survey study, the researcher have 
sought to measure the maturity of human capital management in the 
public sector organizations of the city of Esfahan. This study is a survey 
in nature conducted on the basis of Basis and McMurrer's Model. The 
hypotheses were based on motives arising from human capital including 
leadership styles, access to knowledge, staff participation, and manpower 
optimization and learning capacity. Analysis of the findings from the 
components comprising the maturity of human capital management in 
the public sector organizations revealed that the mean score of leadership 
styles was 2.70, degree of participation 1.94, access to knowledge 2.17, 
and manpower  optimization 2.81 and that of capacity for learning 2.70. 
Comparison of the mean scores for components of the maturity of human 
capital management in the organization under study revealed that the 
maturity of human capital management in the above organizations was 
below average. The mean scores for the maturity of human capital 
management ranged from 41.51 to 53.38 for 16 organizations. Based on 
Basis and McMurrer's Model, all the organizations under study had a low 
maturity level. Finally, recommendations were made to raise the maturity 
of human capital management. 

 
Key  Words: 

Human capital, Human resource, Human capital management  
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Recognizing Organizational Culture in Polynar Company Based on 
Denison Model (A case study) 

 
Soleyman Iran Zadeh (Ph.D.) 

Mohsen Mahmoody Ashan (M.A.) 
 

Abstract 
 Denison organization culture survey functions as a device for 

Collecting information and enables managers firstly to compare different 
sections and workgroups with each other, secondly, to prioritize 
problems, and thirdly, to identify employees' perceptions and 
expectations in order to bridge the gap between the present condition and 
the optimal condition. In this research, in order to get familiar with the 
organizational culture of Polynar Company, Denison Model, which is 
relatively newer and more complete, has been used. This model, which 
has been designed by Daniel Denison following his voluminous studies, 
evaluates organizational culture based on four dimensions, i.e., 
involvement, consistency, adaptability, and mission. In order to assess 
each of the four mentioned dimensions, three indices have been defined. 
In order to collect data, a questionnaire was used. After specifying the 
statistical population and selecting the sample, the questionnaire was 
distributed among three departments- administrative, operation, and 
quality control. Finally, after collecting and analyzing the obtained data, 
the profile of the organizational culture of Polynar Company was drawn 
based on Denison Model, which illustrates the cultural situation of the 
company. According to the model, Polynar Company stands at an 
average or higher than average level in all the four dimensions. However, 
it requires improvement regarding some indices such as coordination and 
integrity, objectives and goals, customer orientation and expansion of 
capabilities. 
Key  Words: 

Organizational culture, Denison Model, Cultural features, 
Involvement, Consistency, Adaptability,  Mission 
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Necessity of Creating Electronic Cities in Sustainable Development  
(Case Study of Tabriz Zone 6) 

 
Bahman Hadili (Ph.D.) 

Ali Zeynaly Azeem (M.A. student) 
  

Abstract 
The present paper studies the necessity of creating an electronic city 

in the sustainable development of the 6th zone of Tabriz. The main 
research question is whether creating e-cities is necessary for sustainable 
development. The research method is descriptive and applied. The 
statistical population includes all the employees of Tabriz Municipality. 
The research sample was obtained using Morgan's Chart. In order to 
collect data, Likert's spectrum technique was used. This research aims, 
by providing the theoretical and conceptual framework and by clarifying 
the relationship between the e-city and sustainable development, to 
justify scientifically the necessity of creating e-cities in the world of 
sustainable development. The findings show that creating e-cities is 
necessary for sustainable development. 
Key  Words: 

Electronic city, Electronic government, Electronic citizen, Electronic 
municipality, Sustainable development 
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Evaluating the Performance of Management in Engineer Traininig 
Centers of Iran Based on Fuzzy Approach: A case study 

   
Hassan khademi zare (Ph.D.) 

Mahnaz zarei 
Abstract 

One of the key factors that lead organizations and high education 
centers to deficieney is that their processes and obtained results are not 
evaluted well. In the case that high education centers realize their 
positions well and become aware of their weaknesses, they will no doubt 
attempt to eliminate those deficiencies. The purpose of this research, 
whose implementation scope is one of the technical-engineering 
complexes, is to present a method for the evalution of the performance of 
management in engineer training centers based on the European 
Foundation for Quality Management (EFQM) excellence model. Since 
the existing decision – making environment of high education centers, 
like many other organizations, is generally fuzzy and vague, for a further 
adjustment of the mentioned method with the existing situations of high 
education centers the proposed model is designed in fuzzy environments 
so that we would be able to evaluate the management performance of 
high engineering education centers in a more accurate way.  
Key  Words: 

European Foundation for Quality Management (EFQM) excellence 
model,Performance evaluation, Engineering education, Fuzzy sets, 
RADAR logic 
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