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 مقدمه

 يانسان منابع نقش روز هر هزاره سوم، آغاز با

هاي  عامل از يکي عنوان به آن از اکنون و شده پررنگ تر

 سازمان در داريپا يرقابت يبرتر و تيموفق کسب مهم

به  2921،290يو سنگ يميشود )ترک زاده، سل مي ادي

از  يکي(. 2920ن زاد يپورام و ينقل از هاشم

عنوان  کارکنان به ختنيبرانگ ران،يمد ياصل يها دغدغه

 ،فررد ييدانا( است ک سازمانياستراتژ يها هيسرما

. بر طبق گفته )2932،92هيلارزاده و سرا حسرن

نود  دهد که  ير نشان مياخ قات ي( تحق9020استالارد )

ا رفتارشان يل ندارند و يزه و تمايانگ ايدرصد کارمندان 

هاي  از علت يکي .ستياهداف سازمان ن يراستا در

 يتفاوت يمورد پديده ب است. در يتفاوتي، بياصل

توسط صاحبان فن ارائه  ي، تعاريف گوناگونيسازمان

به نکات  يشده است. اگرچه اين تعاريف تا حد

ن را با يمع يمختلف اشاره دارند، اما در مجموع وضعيت

 يتفاوتيخاص به عنوان ب ياز پيامدها يامجموعه

 نمايند.يتعريف م يسازمان

در  کم کمکه  تاس يجيروند تدر کي يتفاوت يب

 يخاص توجه يژگين ويبا ا شود. افراد مي انيافراد نما

و  ندهيحال و آ نيب يتفاوت چيه رايز ،ندارند ندهيآ به

اعتماد از  يافراد نيچن دارد.نوجود از نظر آنان گذشته 

 ن مطلقيتمک هو معتقدند ک برخوردارند يکمبه نفس 

هر  يتفاوت ياوقات حالت ب ياهآنهاست. گ يسپر دفاع

صورت،  نيدر اکرد.  خواهد بيتخررا  يعلاقه اگونه 

رد يگ مي فاصله کننده وسيماط يا شرايو ز عوامل ا فرد

ظاهرا نسبت به موانع و  ،يجانيهپاسخ ک ي يو به جا

فرد و  يياعتنا است )دانا يسرنوشت خود ب يحت اي

ت، شخص پس از يوضع نيا(. در112، 9020ياسلام

خود را از  يا هدفهايتحقق هدف د يام يطولان يناکام

 يريگخود کناره يخواهد از منشا ناکاميدست داده و م

 ياست که به کارها يافراد يده ويژگين پديکند. ا

به بهبود و  يديو کسل کننده اشتغال دارند و ام يتکرار

فرد و  ييشرفت در کار خود ندارند )دانايپ

ا عدم يرا که وقوع  ين حالتي(.  همچن2920،21ياسلام

ا عدم يو مشخصا تحقق  يرامونيپهاي  دهيوقوع پد

ت وشکست سازمان يا موفقي يتحقق اهداف سازمان

 يتفاوت ياز اعضا تفاوت نکند، ب يا گروهيک ي يبرا

که علاقه  يافراد يده اند. در سطح سازمانينام يسازمان

ج در کار خود دچار ينداشته باشند، به تدر يشغل

شوند  ي ميتفاوت يبتا يو نها يشغل يفرسودگ

 ;9022يمتون )لئونارد يدر برخ(. 2929،929)مهداد

 يتفاوتي( از ب2929 ييحاج شمسا ;2929يحصار

نام برده شده است که  1يحس يتحت عنوان ب يسازمان

شو  و  يا کمرنگيبا عدم حضور و  يتيانگر وضعيب

توان به عنوان ين ميباشد. همچنيا احساسات ميجان يه

ز يانگجانيگران هيکه د يدر قبال مواردکمبود رغبت 

 ياديکه زمان ز يآن اشاره کرد. کارمندان پندارند بهيم

گذار  گشت وبا کار مانند  مرتبطريغ يتهايرا صرف فعال

فرستادن ا ي ،يشخص يتلفن ينترنت، تماسهايادر 

 گرانيدملاقات و  يپردازاليخ ،يشخص يلهايميا

 يکار طيدر مح يحسيبلا دچار کنند، احتما مي

 اند.  شده

 دو در توان مي را يسازمان يتفاوت يبهاي  نشانه

هاي  نمود. گروه اول، شامل نشانه يطبقه بند گروه

مشاهده است  افراد قابل يکل رفتار است که در يرفتار

 مقررات، ،يسازمان نيقوان به احترام از جمله عدم

 و عدم وجود حس ،تامکانا و منابع اتلاف اهداف،

هاي  گر، نشانهيسازمان. گروه د به نسبت يدلبستگ

 و ف، عملکرد کارکنان،ياست که در وظا يعملکرد

و  يباشد )اصفهان مي مشاهده ان قابليمشتر رفتارآنها با

ل يبه دل ي(. متاسفانه، در بخش دولت51، 9029 همکاران

 ياز ب يشتريشاهد موارد ب ياديبنهاي  وجود تفاوت

 يت رقابتيتفاوت نه تنها مز يم. کارکنان بيهست ياوتتف

 شيبلکه باعث افزا، کنند يجاد نميسازمان ا يبرا

فرد ز خواهند شد. علاوه برآن، ين يسازمان يهانهيهز

زه يانگيز بين يتفاوت به تحقق اهداف سازمانيب

به نقل از  29، 2932و همکاران فررد ييدانا(شود  يم
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-يوع بياز ش يرين علت، جلوگيهم . به)9002ندر يل

ار مهم و يبس يموضوع ،ان کارکنان سازمانيدر م يتفاوت

ت و مسئولان سازمان خواهد يريمد ين کننده براييتع

-يبود. قبل از انجام هر گونه اقدام در جهت رفع ب

 سبب که يسازمان يتفاوتيعلل ب يافراد، بررس يتفاوت

 شود، مي کنانکار و سازمان نيب يروح گسست جاديا

ن ين هدف از ايرسد. بنابرا ينظرم به ضروري امري

-يعوامل موثر بر ب يو رتبه بند ييپژوهش، شناسا

 ياان کارکنان شرکت بر  منطقهيدر م يسازمان يتفاوت

که  ي، سؤالاتپژوهش باشد. بر اساس هدف مي خراسان

آن است عبارت است از  يق در جستجوين تحقيا

  است؟ رتبه سازماني کدام يتفاوت يعوامل موثر بر ب

ان يدر م يسازمان يتفاوت يعوامل موثر بر ب يبند

 چگونه است؟ خراسان ياکارکنان شرکت بر  منطقه

 

 نه پژوهشيشيپ

 يتفاوتيب ي( عامل اصل2939) يق اسلاميدر تحق

دانسته شده  يتيريو ضعف مد يتوجهيکارکنان، ب

جه ين نتيه اق خود بيز در تحقي( ن2929است. رباط )

 يسازمان يتفاوت يبر ب يافت که استرس شغليدست 

( در 2920) يسلامافرد و   يدانايدارد.  ير معناداريتاث

از طريق  يفاوتت يبه علل ب ييابتهدف دس ف خود بايتأل

 سازي، هشايعمطرح نمودند که نظريه داده بنياد 

 يجداي ،يسازمان درون اعتمادي يب ها، شارز يجابجاي

 جمله از کارکنان يانزواي سازمان و کارکنان از مديريت

 بروز باعث که هستند دار فهد تعاملات و ها شکن

با هدف  يقي. در تحقشوند يم يسازمان يتفاوت يب

و  يو طراح يسازمان يتفاوت يده بيپد يموشکاف

، به يسازمان يتفاوت يب يسنجه پژوهش ياعتبارسنج

ر يو سه متغ يسازمان يتفاوت يان بيارتباط م يبررس

ش به ترک يو گرا يتعهد سازمان ،يت سازمانيهو

 ين بود که بياز ا يج حاکيسازمان پرداخته شد. نتا

 يت سازمانيو هو يبا تعهد سازمان يسازمان يتفاوت

ش به ترک شغل يدار و با گرا يرابطه معکوس معن

(. 2932،9هيدارد )سالار يدار يرابطه مثبت معن

مساله  يق بر روير تحق( د2932) يو بخش دييجمش

ت، يريضعفهاي مدآن،  علل بروز و يسازمان يتفاوت يب

، عوامل اقتصادي و يتهاي سازمانيضعفها و محدود

 علل ياصل را به عنوان محورهاي يتيشخصهاي  جنبه

 و ياصل نمودند. محور ييشناسا يسازمان يتفاوت يب

کارکنان  به سازمان يتوجه يفو ، ب علل يتمام مشترك

توسط کشاورز  که يقيد. در تحقيگرد مشخص

 يب يت فعليافتن وضعيبه منظور  (2920)يقيحق

به  يت دسترسيو در نها يتفاوتي، علل بيتفاوت

در پژوهشگران  يسازمان يتفاوت يت بيريمدهاي  هينظر

ج يمالک اشتر صورت گرفت، نتا يدانشگاه صنعت

 يتفاوت يب يت فعليوضع يابيق نشان داد که ارزيتحق

پژوهشگران با توجه به مشاهدات و  يمانساز

که  يبعمل آمده متوسط است. در صورتهاي  مصاحبه

در دولت انجام شود و به  يمناسبهاي  ياست گذاريس

ران متخصص بکار گمارده شوند، اصلاح يتبع آن مد

 يابيستم ارزيجاد سيندها و ساختار، ايستم ها، فرايس

ن يو همچن عملکرد مناسب، پاداش و انتصاب و ارتقاء

ل و يپژوهشگران تسه يشتر به مسائل ماليتوجه ب

و ها  ن برنامهين موارد موجب تدويگردد. ا مي عيتسر

گردد تا به ادراک بهتر  مي تريقو يزشيجاد جو انگيا

ش يخو يو اثربخش يپژوهشگران از عدالت سازمان

 يت مناسب بيرين دو ادراک موجب مديمنجر شود. ا

ق يران خواهد شد. در تحقپژوهشگ يسازمان يتفاوت

 يو ب يجانيهوش ه نيرابطه ب يبررسگر به منظور يد

شرکت  کي در يسازمان تعهد قياز طر يسازمان يتفاوت

 نيب يدار يرابطه معنن بود که ياز ا يج حاکي، نتايرانيا

وجود دارد  يسازمان يتفاوت يو ب يجانيه هوش

، 9029يصدقيان يصالحمنش و  يئ، رضايملاعباس)

 " خود تحت عنوان قينحق( در 2929) يامير(. 2999

 يسازمان يتفاوت يعوامل موثر بر ب يبند هو رتب يشناساي

از  از ديدگاه زنان و مردان" به اين نتيجه رسيد که

بوروكراسي بيش از ) عوامل ساختاري ديدگاه مردان،
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عوامل  ،(برخورد گزينشي) عوامل مديريتي (،حد

عدم ) و عوامل فردي (،پايين بودن حقو ) انگيزشي

و از ديدگاه زنان عوامل  (هاي فردي يشناخت تواناي

عدم ) عوامل انگيزشي ،(سالاري هعدم شايست) مديريتي

عدم اطلاع رساني ) ساختاري عواملو  ،(جذابيت شغل

بيشتري در ت يو اولواز اهميت  (نتايج ارزيابي عملكرد

 که يپژوهشدر  باشند. يتفاوتي سازماني برخوردار م يب

 ادراک يت سررازمانيبا هدف سررنجش رابطة حما

در کتابداران شرراغل در  يسررازمان يتفاوتيشررده و ب

تابعة وزارت  يدولت يدانشگاهها يمرکزهاي  کتابخانه

مستقر در شهر تهران انجام  يقات و فناوريعلوم، تحق

 ادراک يت سازمانين حمايبج نشان داد که ي، نتاشد

در کتابداران جامعة  يسازمان يتفاوت يشده و بروز ب

 ،يريحر) وجود دارد يرابطة معکوس معنادار يآمار

به ( 2929)يملاعباس(. 2929،929 يمحمد و  روتن

از  يسازمان يتفاوت يبا ب يجانيرابطه هوش ه يبررس

از وجود  يج حاکينتا پرداخت. يق تعهد سازمانيطر

 يتفاوت يو ب يجانين هوش هيب يرابطه معنادار منف

که در سال  يقيبود. در تحقن سازمان يدر ا يسازمان

 يهايژگير ابعاد مدل ويتاث يبه منظور بررس 2929

کارکنان  يسازمان يتفاوت يهاکمن و اولدهام بر ب يشغل

نشان داد که تنوع ها  هيج آزمون فرضيپرداخته شد، نتا

ر يتاث يفه دارايت وظيو اهم يت شغلي، هويشغل

باشند  ي ميسازمان يتفاوت يبر ب يم و منفيمستق

 يقادر .(2929،32يديموو  يابزر ،يبزرک يمئشا)

رابطه عدالت  ي( در پژوهش خود به بررس2929)

کارکنان ادارات ورزش  يسازمان يتفاوت يبا ب يسازمان

هاي  افتهيپرداخت. راحمد يبو ه ويلويو جوانان کهگ

ن عدالت يب يرابطه معنادارنشان داد که  پژوهش

داد. نشان را رباب رجوع به ا يتفاوت يو ب يعيتوز

 يعياز عدالت توز يشتريهرچه کارکنان ادراک ب

 يتفاوت يدرسازمان داشته باشند موجب کاهش در ب

. در کارکنان نسبت به ارباب رجوع خواهد شد

 ين بيب رابطه يبررس هدف با 9021در سال  يپژوهش

 ادارات کارکنان در يسازمان سکوت و يسازمان يتفاوت

ن ياز ا يج حاکيمازندران، نتا استانورزش و جوانان 

 و يسازمان سکوت و يسازمان يتفاوت يب نيب بود که

 يب ر،يمد به يتفاوت يب) يسازمان يتفاوت يب ن ابعاديب

 يتفاوت يب ان،يمشتر به يتفاوت يب سازمان، به يتفاوت

 سکوت ابعاد و( کار به يتفاوت يب و همکاران به

 سکوت و ،عيمط سکوت ،يتدافع سکوت) يسازمان

دارد )غفار  وجود يمعنادار و مثبت رابطه (دوستانه نوع

گر يق ديتحق جينتا(. 925، 9021 يبرومند، و حام ،زاده

سازمان  کينفر از کارکنان  90 يبر رو 9021در سال 

 يجانيهوش ههاي  ياستراتژ يبه منظور بررس يدولت

رابطه نشان داد که  يسازمان يتفاوت يب کاهشجهت 

انواع  و  يجانيهوش ه علائم نيب يدار يمعن يمنف

بهبود  نيبنابرا. وجود دارد يسازمان يتفاوت يمختلف ب

 يکاهش ب يبرا ديمفوش ر کي يجانيهوش ه علائم

، 9021 يعيو رف ي)احمد خواهد بود يسازمان يتفاوت

 يتفاوت يب عوامل يکه به بررس يقي(. در تحق253

باطات شركت ارت مناسب در يراهکارها و يسازمان

عدم توجه ر ينظ يران پرداخته شد، عوامليا زيرساخت

سته ي، عدم شاخارج از سازمان عيوقاو  وضوعاتبه م

م يند تصمي، عدم مشارکت کارکنان در فرايسالار

، قصور يمسائل اقتصادو  کارکنان، عدم توجه به يريگ

ند و ير آنها در فرايبه کارکنان از تاث يدر اطلاع رسان

تمرکز  ج عملکرد آنان،يدرباره نتافقدان اطلاعات 

کارکنان  يازهايض، عدم درک نيو تبعقدرت در دست 

 يب و پاسخ به آنها بعنوان رفاه لازم به عنوان علل

 يو فتاح يد )احمديگرد ييشناسا يسازمان يتفاوت

 يليتحلک مطالعه يحاصل از هاي  افتهي. (299، 9025

 رانيا يدر نظام آموزش يتفاوت يت بيريمد يبر رو

 يتفاوت يب تيريموثر بر مد يعل طيکه شرا داد نشان

توسعه کارکنان،  ،يشغل زشيانگ هشت بعد شامل

 ر،يمدنگرش و عملکرد ، يسازمانجو  ،يفرهنگ سازمان

 باشد مي کار تيو ماه يکار طينگرش کارکنان، مح

 (.2921،99و فلاح  يد آباديسع يوسفي، ي)ابوالفضل

http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/579131
http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/455705
http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/33202
http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/33202
http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/454077
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 روش پژوهش

( است. يفي، کيآميخته )کم وعپژوهش حاضر از ن

هاي مختلفي از جمله  تحقيقات آميخته به دسته

بندي  تقسيم 5ي، و اکتشاف7يني، تب3کرده ، لانه2يبند هيزاو

هاي  شوند. در تحقيقات آميخته اكتشافي ابتدا داده مي

 يکردهايكيفي گردآوري شده، سپس با استفاده از رو

تناسب را ن يبهتر يفيق کيکه با سوال تحق يتحليل

 ل قراريه و تحليمورد تجز يفيدارند از لحاظ ک

هاي  ت بخش كمّي براساس يافتهيرند، در نهايگ مي

(. 923، 9022شود )کرسول وکلارک  ي ميطراح يفيک

ن عوامل يين در اين تحقيق که ابتدا به منظور تعيبنابرا

علاوه بر مرور ادبيات و  يسازمان يتفاوت يموثر بر ب

 يفيکرد کيک روياز روش دلفي که پيشينه تحقيق، 

با  ،د، و سپس مدل به دست آمدهياست استفاده گرد

خراسان مورد  يرويكرد كمّي در شرکت بر  منظقه ا

ن روش، رويكرد يتست و ارزيابي قرار گرفت، مناسبتر

 است.  يآميخته اکتشاف

دلفي، رويكرد يا روشي سيستماتيك در تحقيق 

وه متخصصين در براي استخراج نظرات از يك گر

مورد يك موضوع يا يك سئوال است و يا رسيدن به 

اي  اجماع گروهي از طريق يكسري راندهاي پرسشنامه

دهندگان و فيدبك نظرات به   با حفظ گمنامي پاسخ

و  يرياعضاي پانل است )احمدي، نص

ابزار و  کيبه عنوان  يروش دلف(. 2939،295ياباذر

 يکسري ه ازبا استفاد يساز اجماع يروش برا

افراد  از پانلها  داده يجمع آورجهت پرسشنامه 

(. يكي از مراحلي 2، 9009)هسو  مناسب استمنتخب 

ها بسيار مؤثر است، انتخاب صحيح  كه در كيفيت پاسخ

افراد مجرب و آگاه در زمينه موضوع مورد مطالعه 

است. معمولًا انتخاب اعضاي گروه از طريق 

که به سه  گيرد رت ميگيري غيراحتمالي صو نمونه

ا ي، هدفمند 6يا هيسهم: شود مي ميتقس يدسته اصل

(. انتخاب 199، 9003 ايباتاگل) 8، در دسترس2يقضاوت

ا پانل افراد مطلع اغلب بر اساس نمونه ين يمتخصص

است که در آن  9ا ملاک محوريهدفمند  ياحتمال يريگ

ک موضوع مشخص با يحل  يمشارکت کنندگان برا

شوند )هاسون و  مي دانش آنها انتخاب استفاده از

گيري هدفمند که  (. روش نمونه9000،2020همکاران

 نمونهگيري غيراحتمالي است و  نمونه  روش ينوع

 کي يانتخاب عمد، شود مي دهينام زين يقضاوت يريگ

 ار دارديکه اخت يت اطلاعاتيفيبعلت ک فرد مطلع

هشگر بر اين فرض است كه دانش پژو يباشد و مبتن مي

 يا پژوهشگران درباره جامعه براي انتخاب اعضاي

(. براين 219، 9009نمونه قابل استفاده است )تونگکو 

اساس، گروه دلفي براي اين پژوهش به صورت 

گيري غيراحتمالي قضاوتي برگزيده شدند.  نمونه

اي انتخاب شدند كه  گونه خبرگان يا اعضاي دلفي، به

ارشد و واجد يك   حداقل داراي تحصيلات كارشناسي

اند: الف( داراي مقاله در زمينه  يا چند ويژگي زير بوده

موضوع پژوهش كه در مجلات علمي پژوهشي معتبر 

چاپ رسيده است. ب( استاد راهنما، مشاور، داور يا  به

هاي تحصيلي در زمينه موضوع  نامه و پروژه ناظر پايان

ونه تحقيق باشند. هيچ قانوني صريحي براي انتخاب نم

وجود ندارد و تعداد آن وابسته به نوع پژوهش، 

تجارب قبلي افراد، تخصيص زمان براي پاسخگويي 

گيري  توان از قواعد معمول نمونه است. در اينجا نمي

كننده در اين روش،  استفاده نمود. زيرا عنصر تعيين

نظر، خبره و متخصص بودن در يك  موضوع صاحب

را براي انتخاب  زمينه خاص است، كه دست پژوهشگر

ن منظور ي(. بد2933،930نمايد )طبيبي  افراد محدود مي

محقق براي تشكيل پانل دلفي؛ ابتدا با جستجوي 

نفر را  25افرادي كه داراي شرايط مذكور باشند، تعداد 

شناسايي نمود که اين افراد گروه خبرگان تحقيق را 

طور معمول، در روش دلفي پس از  تشكيل دادند. به

نوبت تكميل پرسشنامه و اصلاح آن، عوامل و  چند

ها نهايي شده و پژوهشگر از اعتبار علمي  شاخص

نمايد.  موضوع مورد بررسي خود اطمينان كسب مي

همچنين در خصوص درصد مورد قبول در رسيدن به 
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ها، رويه ثابتي وجود  اجماع و وحدت نظر در پاسخ

 12بين ها در  ندارد. معمولًا يكساني و همگني يافته

عنوان اجماع تلقي  ها، به درصد پاسخ 200درصد تا 

در  يدلف ي(. مراحل اجرا2933،932شود )طبيبي  مي

در  :باشد مي ليق شامل سه مرحله به شرح ذين تحقيا

)باز  مرحله اول طرح دلفي، پرسشنامه بدون ساختار

 ير گذار بر بيپاسخ( با هدف شناسايي تمامي عوامل تاث

در اختيار گروه خبرگان قرار گرفت.  يسازمان يتفاوت

ن استفاده يمرحله اول و همچن يها پاسخ يپس از بررس

ن يشيپ يها يه موجود حاصل از بررسياز اطلاعات پا

 د كهيعامل شناسايي گرد 10 ق،يرامون موضوع تحقيپ

 عنوان ساختار )به داراي پرسشنامه يطراح يها برا از آن

ر مرحله دوم دلفي از ابزار مراحل بعد( استفاده شد. د

هاي خود  گروه خبرگان خواسته شد تا نظرات و ديدگاه

اي  عامل در يك طيف پنج گزينه 10را در رابطه با 

 يابين مرحله با هدف ارزيليكرت اعلام نمايند. در ا

مجدد ميزان اهميت و تأثير هر يك از عوامل مورد 

داري هر يك از عوامل  قبول در طرح دلفي اوليه، معني

( مورد سنجش Zتوسط آزمون آماري نسبت )آزمون 

قرار گرفته و نسبت موافقين و مخالفين براي هريك از 

عوامل پيشنهادي به دست آورده شد. بر اساس نتايج 

عامل مورد موافقت اعضاي  95حاصله از اين مرحله 

عامل رد شده از مدل  91پانل دلفي قرار گرفته و تعداد 

د. يحذف گرد يسازمان يتفاوت ينهايي عوامل موثر بر ب

دار در قالب دو  عامل معني 95همچنين در اين مرحله 

بندي  بر طبق نظر خبرگان دسته يو سازمان يبعد فرد

ي سوم از گروه خبرگان خواسته شد تا  شد. در مرحله

 95هاي خود را در رابطه با هر يك از  نظرات و ديدگاه

ه و بندي شده در دو بعد مشخص نمود عامل قالب

هاي مورد پايش هر عامل را تعيين نمايند.  شاخص

سوم  دور اتمام از پس دلفي روش انجام ب،ين ترتيبد

 پايان پاسخگو خبرگان نظرات بين نظر اتفا  براساس

ت يو در نها يسازمان يتفاوت ييافت و عوامل موثر بر ب

 25عامل و 29دو بعد و در ق يتحق يمدل مفهوم

د که در شرکت بر  منطقه يگردتأييد و تبيين شاخص 

 قرارگرفت. يخراسان مورد تست و اعتبار سنج يا

ن پژوهش، پرسشنامه يمورد استفاده در ا يابزار اصل

سوال است که در قالب  16خود محقق ساخته شامل 

 به معناي کي ک تا پنج )نمرهيکرت با نمرات يف ليط

 انيموافقم( ب کاملا معناي به پنج نمره و مخالفم کاملا

ق، علاوه بر يروايي ابزار تحق يد. به منظور بررسيردگ

پنج تن  رؤيتگيري از تكنيك دلفي، پرسشنامه به  بهره

كه در  يد تا سؤالاتيرسدر حوزه اين تحقيق از خبرگان 

چ گونه ابهام و يرد هيگ دهندگان قرار مي ار پاسخياخت

نداشته و در واقع آن چه مورد نظر است را به  ينارسائ

 ابزار ييتوان گفت روا ر اين اساس ميد. بدست آور 

. گيري به طريق محتوايي حاصل گرديده است اندازه

ت اعتماد( ين به منظور سنجش پايايي)قابليهمچن

پس از جايگذاري مقادير حاصل از  ،پرسشنامه

اطلاعات برآورده شده در طرح پيش آزمون در يك 

عضوي، ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شد  15نمونه 

سوالات  يب براين ضريه  با توجه به مقدار اك

ن عدد از ينکه اياست و ا 921/0پرسشنامه که عدد 

جه ين نتيتوان چنيشتر بدست آمد، ميب 2/0مقدار 

برخوردار  يقابل قبول ييايق از پايگرفت که ابزار تحق

ران يمد  ي آماري تحقيق حاضر شامل كليه است. جامعه

ه( در شرکت بر  يپا و ياني)اعم از سطح ارشد، م

باشد. براي انتخاب نمونه از  مي خراسان يمنطقه ا

گيري  د. در نمونهيروش تصادفي ساده استفاده گرد

احتمالي)تصادفي( شانس مساوي براي انتخاب 

آزمودني به عنوان گروه نمونه وجود دارد )سکاران 

انتخاب تعداد نمونه از جدول و  يبرا(.   1381،299

 ،1387 ي)خاک کهن استفاده شده است -فرمول مورگان

جامعه آماري  حجمبا توجه به  تعداد نمونه تحقيق (.26

هاي  داده .باشد مي نفر  77محاسبه شده،  نفر  50كه 

  SPSS 22افزار آماري  ق از نرميشده از طر يجمع آور

(، و Z، آزمون نسبت )آزمون يفيآمار توصهاي  روشبا 

 من مورد تجزيه و تحليل قرارگرفتند.آزمون فريد
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 هاافتهي 

نشان  يت شناسيجمع يرهايت متغيوضع يبررس

سال با  77پاسخ دهندگان،  ين سنيانگيمداد که 

باشد. از نظر مدرک يسال م16ن سابقه کار يانگيم

سانس و يدرصد فو  ل 67سانس، يدرصد ل29 يليتحص

رد درصد م 93ت يبودند. از نظر جنس يدرصد دکتر 2

درصد افراد در حوزه  15درصد زن بودند.  2و 

 درصد 23، يزيدر حوزه برنامه ر درصد 19ت، يريمد

 درصد 21و  يمال درصد 19در حوزه طرح و توسعه، 

سازمان مشغول به  يت منابع انسانيريدر حوزه مد

 ت هستند.يفعال

سازماني  يتفاوت يق، بيدر پاسخ به سوال اول تحق

رد، به يگ مي قرار يو سازمان يفرد بعد ر دويتحت تأث

گي، ميلي و  بي علاقهعوامل بي يطوريكه در بعد فرد

 يتفاوتي به محيط کار و  در بعد سازمانانتقال بي

مشاغل خاص، عدم جالب بودن  يعوامل توجه به برخ

کار، عدم شايسته سالاري، اهداف مبهم، نامناسب بودن 

، عدم درک چشم انداز سازمانسبکهاي رهبري، عدم 

مشارکت کارکنان، عدم بازخورد نتايج عمليات، عدم 

بهبود ارتباطات، عدم تشويق به ابتکار عمل مورد 

ق يتحق ي( مدل مفهوم1رند. شکل)يگ مي سنجش قرار

 دهد.  مي را نشان

بندي  تيلواو يق برايدر پاسخ به سوال دوم تحق

ان کارکنان يدر م يسازمان يتفاوت يعوامل مؤثر بر ب

ران از يدگاه مدياز د خراسان ياشرکت بر  منطقه

ک يدمن يآزمون فرد. يآزمون فريدمن استفاده گرد

است که از  يدرون گروهبندي  جهت اولويتآزمون 

ر )گروه( يمتغ k نيها در ب ن رتبهيانگيسه ميمقا يآن برا

بر  يمبتنصفر  فرضود. در اين آزمون ش مياستفاده 

. هاست ن گروهيها در ب ن رتبهيانگيکسان بودن مي

دهد، مجذور  ي( نشان م2همانطور که جدول شماره )

 يتفاوت يعوامل مؤثر بر ب يمحاسبه شده برا يکا

ص يدر سطح تشخ 22 يبا توجه به درجه آزاد يسازمان

 يرب فرض صفر آماين ترتيدار است.  بد يمعن 0001

درصد رد  21با احتمال ها  بر عدم تفاوت رتبه يمبن

 گردد.  يم

    

              

       

       

           

         

                

           

             
         

         
        

           
     

           

             
            

          
        

             
          

            
            

           
       

            
            

 
 قيتحق ي(. مدل مفهوم1شکل)

 

، 2ماره شج بدست آمده در جدول يبا توجه به نتا

ن يشود كه عدم شايسته سالاري مهمتر ملاحظه مي

شود و اهداف مبهم  يقلمداد م يسازمان يتفاوت يعامل ب

ن عامل ين و سوميتفاوتي به محيط کار دوم و انتقال بي

ر يشوند. سا يمحسوب م يده سازمانين پديدر بروز ا

 يبعدهاي  گاهيه ها، در جان رتبيانگيعوامل براساس م

 قرار دارند.
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 رانيدگاه مدياز د يسازمان يتفاوت يعوامل مؤثر بر ب يت بندياولو يدمن برايج آزمون فري(. نتا2جدول)

 تياولو ميانگين واريانس ميانگين رتبه عوامل

 اول 99/9 93/0 89/8 سالاري شايسته  عدم

 دوم 00/9 96/0 87/2 اهداف مبهم 

 سوم 21/9 11/1 39/2 تفاوتي به محيط کار انتقال بي

 چهارم 99/9 26/0 09/2 عدم جالب بودن کار

 پنجم 92/9 12/1 26/6 بي ميلي و بي علاقه گي

 ششم 53/9 87/0 20/6 بازخورد نتايج عمليات  عدم

 هفدم 13/9 00/1 16/6 مشاغل خاص يتوجه به بعض

 هشتم 13/9 03/1 12/6 عدم بهبود ارتباطات

 نهم 13/9 93/0 25/5 عدم درک چشم انداز سازمان

 دهم 15/9 89/0 38/5 عدم مشارکت کارکنان

 ازدهمي 99/9 88/0 12/5 نامناسب بودن سبکهاي رهبري

 دوازدهم 95/9 83/0 27/7 عدم تشويق به ابتکار عمل

Chi-Square = 60.037, DF =11, Sig.= 0.000 

 يريگ جهيبحث و نت

عامل ن يمهمتربه عنوان  يانسان يروينامروزه 

 شود. مي در نظر گرفته نيتوسط محقق کياستراتژ

 پرداخت آموزش، استخدام، هاي نهيهز تمام که يهنگام

 ديخواه مي واقعا ايآ د،يريگ مي نظر در را ريسا و ا،يمزا

 داشته حضور شما سازمان در تفاوت يب فرد کي يحت

فقدان  رينظ ياريبس يمنف يامدهايپ يتفاوت يب باشد؟

و از  يتيمسئول يب ،ييکاهش کارا، کردنکار يبرا زهيانگ

 يافراد ب يبرا ياستخدامهاي  دست دادن فرصت

و  ي)ابوالفضل دارد همراه به سازمان و فرد يبرا تفاوت

(. 2921ييلابه نقل از ابوالع 99، 2921همکاران 

توان  مي کارکنان يتفاوت يت بيريق مدين از طريبنابرا

، تلاش داوطلبانه يت درونيباعث ارتقاء حس رضا

تعهد و مشارکت در کار، توسعه شبکه تعامل  مضاعف،

ت يش رضايجامعه، افزا رفع انتظارات کارکنان،

، يسازمان يشهروند ان و کارکنان، توسعه رفتاريمشتر

ه ها، کاهش ي، بهبود رويبهره ورو  ييارتقاء کارا

ش يو افزاها  نهينامنصفانه در همه زم يط کاريشرا

و همکاران  يد )ابوالفضليدر کار گرد يشاد

2921،92 .) 

که نقش  ياز عوامل يکيق، يج تحقيبا توجه به نتا

کند،  مي فاءيا يسازمان يتفاوت يده بيدر بروز پد يمهم

ط ياز شرا يناش يسته سالاريشاهاي  ستميفقدان س

 رانيمد توسط نامناسب يزير ف و برنامهيضع يتيريمد

(. عدم 252، 9021يعيو رف ياست )احمد يسازمان

 يعلل بروز ب نياز مهمتر يکيبه عنوان  يسته لاريشا

-يبه شمار ممديريتي ن عوامل يدر ب يتفاوت

( 9005(. به گفته کرامر )9، 2932 جهانشاهيد)يآ

در  يتيريمات مديه تصمنسبت ب يکارکنان نگاه حساس

 .(55، 9029و همکاران  يمورد خودشان دارند )اصفهان

نقش  انصاف و عدالت درک شده توسط کارکنان

 فاءيا يتفاوت يب تيريدر کار و مد را يمهم يزشيانگ

که  ي(. هنگام2921،92و همکاران  ي)ابوالفضل کند مي

باشد  يگمار ملاک جذب و ترفيع افراد در سازمان تبار

ندارد  يتوسعه فرد يبرا يا، فرد انگيزهينه شايستگ و

دهد. ينسبت به اوضاع نشان نم يو به تدريج تمايل

سازمان بايد با معيارهاي منطقي و علمي بدنبال شايسته 

شناسي و بعد شايسته گماري و براي آينده شايسته 

در  يا شفاف کارراهه ي. وجود مسيرهاپروري نمايد

به عنوان  يو قابليت فرد يستگسازمان و توجه به شاي

روند پيشگيرانه ها   ملاک انتصاب کارکنان در پست

است.  يتفاوت ياز ب يجهت جلوگير يمناسب
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شفاف و عادلانه هاي  . ارتقاء، انتصاب(2939رائيجي)

ستم يران با بهبود سياز مهارت مد يريضمن اثرپذ

زش، موجب خلاقانه تر شدن سازمان و بهتر شدن يانگ

ت به يشود که در نها مي کارکنان يدالت سازمانادراک ع

شود )کشاورز  مي منجر يسازمان يتفاوت يت بيريمد

چون طرح  ييطرح ها ي(. اجرا239، 9029 يقيحق

 ينان را براين اطميت ايريو پرورش مد ينيجانش

ن يتام ينده، سازمان برايکند که در آ مي ت فراهميريمد

ار کمبود دچ يديمشاغل مهم و کل يانسان يروين

ن عامل ينخواهد شد.      از بعد هدف به عنوان دوم

موثر  يهدفها ي، ويژگيسازمان يتفاوت يمهم موثر بر ب

طور  داشتن و به يعبارتند از مشخص بودن، همخوان

(. 95، 2930بودن)وتن وکمرون يمناسب چالش

 يبراف شده ياز اهداف به وضوح تعر يبرخوردار

د يبا کارمندان. است يهر سازمان ضرور تيموفق

در  آنچه سازمان نيهمچن، دنخود را بدان يهدف اصل

 يکند. اگر هر فرد مي تلاشبه آن  يابيدست يبرا تينها

رود  مي نيد، ابهام از بيت نمايکسان فعاليک جهت يدر 

شوند  تفاوتيدارد که کارکنان ب يو احتمال کم

 يتد به صورينکه هدفها بايعلاوه بر ا (.21 ،9005ي)کف

 يدر حد يان شوند، اگر از نظر دشواريق بيآشکار و دق

 ييباشند که  فرد مجبور شود از حداکثر استعداد و توانا

را بر  يشترير بيد، برنامه مزبور تاثيخود استفاده نما

(. 933، 2999نز يزش افراد خواهد داشت )رابيانگ

ن امر دارد که  يشتر اشاره به ايبر هدف ب يت مبتنيريمد

(. 299، 2921نز يد به وضوح درک شوند )رابيبا اهداف

 و مهارت ييتوانا که متخصص و آگاه يفرد وجود

 داشته سازمان اهداف تحقق جهت در را افراد يراهبر

 پل سرپرستان  ا استيپو تيريمد الزامات از يکي باشد،

 و هستند سازمان ياتيعمل يروين و تيريمد يارتباط

 و اهداف انتقال سو کي ستم ازيس نيا در آنها نقش

 يسو از و ن،ييپا به بالا سطح از سازمانهاي  رسالت

، 2931است )سرتو  رانيمد به ج آنهاينتا انعکاس گريد

ق در خصوص عامل انتقال يج تحقيالف(. با توجه به نتا

ن عامل مهم يط کار به عنوان سوميبه مح يتفاوت يب

 د اشاره نمود کهي،  بايسازمان يتفاوت يموثر بر ب

ط کار يرا با خود به مح يتفاوت ياز کارکنان ب يگروه

و  يروان يهانهيا حداقل به لحاظ وجود زميآورند و يم

ط و اوضاع و احوال ي، در برابر شرايخاص يتيشخص

اند شوند. آنها آموختهيم ميتفاوت کننده زودتر تسليب

گر داشته يا افراد دياز سازمان  ياديد انتظار زيکه نبا

گذرد، ينسبت به آنچه که در اطرافشان م باشند و

ن يدارند. ا يتفاوتينداشته و حالت ب يچندان توجه

 ينيرحسيشود )ميز ميشان ن  حالت شامل کار و سازمان

ن مسئله، دقت يحل ا ياز راهها يکي(. 2991،92زواره  

 يق اعمال روشهايدر انتخاب و جذب افراد از طر

تفاده از مصاحبه است ژه اسيح و موثر انتخاب به ويصح

 يتفاوت يا مستعد بيتفاوت و  يکه افراد ب يبه گونه ا

دا کنند، ي، کمتر پيرا به مشاغل سازمان يابيفرصت دست

که احتمال  يبه نحو يهيتنب ين راهکارهايهمچن

تفاوت  يمه کارکنان بيو به تبع آن جر ييشناسا

ش داشته باشد )نه بصورت ثابت(، باعث کاهش يافزا

تفاوت  يجام کار درست از جانب کارکنان بعدم ان

از  يد تابعيتفاوت با يمه کارکنان بيد. جريخواهد گرد

 ين صورت حتيو نقص در امور باشد در ا يکم کار

ها  مهير هم باشند جريسک پذيتفاوت ر ياگر کارکنان ب

 يسازمان يتفاوت يزان بياثر مثبت خود را در کاهش م

 .(13، 2929يخواهند گذاشت )حصار
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