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      تیریماد فصال ناماه    )) وزارت علوم، تحقیقات و فنااوری  25/9/9313/ مورخ1562/91/3نامه شمارهبراساس 
 است.ی پژوهش-یعلم دارای درجه ((یور بهره

 .دیگرد هینما (ISC)اسلام جهان علومی استناد گاهیپا در 93/2/12 مورخ 21511 شماره نامهی ط
 صادر یاسلام آزاد دانشگاه علم دیتول دفترگسترش 91/3/16مورخ 12592/11 شماره نامه طبق فصلنامه نیا مجوز

 دییتا وی بررس ونیسیکم جلسه نینهم و چهلی را و 21/6/11 مورخ 262151/11 شماره ی نامه مطابق و شده
ی پژوهش-یعلم رتبهی دارا ،4/1/11 مورخ جلسه نینهم و پنجاه یرا زین وی آزاداسلام دانشگاهی علم مجلات

 نامه طبق ضمناً و شده صادر ارشاد وزارت از 29/4/11 مورخ 9144/924 شماره نامه طبق انتشار مجوز .است
 .است افتهی رییتغ ((یور رهبه تیریمد)) به تیریمد یفراسو نامه فصل عنوان ،4/2/12 مورخ 92251/3/2 شماره

             «گوگل اسکالر» (SID«)پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی»مقالات این نشریه در 
(Google Scholar) و (پایگاه مجلات تخصصی نورNoormags.نمایه می شود) 

 

 اسامی داوران مقالات
 محل خدمتدانشگاه یا مؤسسه   گروه آموزشی نام و نام خانوادگی 

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

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مدیریت صنعتی دکتر هوشنگ تقی زاده
 اسلامی واحدکرج دانشگاه آزاد مدیریت صنعتی دکتر مهردادحسینی شکیب

 دانشگاه علوم دریایی امام خمینی مدیریت دولتی دکتر محمد یزدانشناس
 دانشگاه مازندران مدیریت بازرگانی دکتر ابوالحسن حسینی

 دانشگاه یزد مدیریت بازرگانی دکتر شهلا نائب زاده
 دانشگاه خوارزمی مدیریت دکتر حسین نوروزی

 خوارزمی دانشگاه مدیریت یوسف وکیلیدکتر 
 دانشگاه آزا اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران مدیریت صنعتی رضا رادفردکتر 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحدیزد مدیریت صنعتی دکتر مژده ربانی
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج مدیریت صنعتی دکتر عباس خمسه

 انشگاه فرهنگیاند مدیریت آموزشی دکتر اسداله خدیوی
 دانشگاه پیام نور اقتصاد ن میرزاییدکتر حسی

 دانشگاه مازندران مدیریت بازرگانی دکتر ابوالحسن حسینی
 دانشگاه تبریز مدیریت منابع انسانی دکتر صمد رحیمی
 دانشگاه خوارزمی مدیریت فناوری اطلاعات دکتر روح اله نوری

 نیدانشگاه علوم دریایی امام خمی مدیریت دولتی دکتر ابوطالب مطلبی
 دانشگاه ایلام سیاستگذاری مدیریت اسفندیار محمدیدکتر

 دانشگاه صنعت نفت دولتی مدیریت دکتر محمد مهدی رشیدی
 لرستاندانشگاه  بازرگانی تیریمد محسن عارف نژاددکتر 
 (دانشگاه خلیج فارس )بوشهر مدیریت صنعتی رضا جمالی غلام دکتر

 ه پیام نوردانشگا مدیریت دولتی دکترکریم اسگندری
 زنجان واحد یدانشگاه آزاد اسلام مدیریت دولتی دکتر نبی اله محمدی

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

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

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج مدیریت صنعتی دکتر مهرداد حسینی شکیب
 مالک اشتر یدانشگاه صنعت یصنعت  تیریمد دکتر محمدرضا زاهدی

 فارس بوشهر جیدانشگاه خل یصنعت  تیریمد دکتر رضا جلالی
 د



 وری نشریه مدیریت بهره

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

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

 .می باشد واحد تبریز

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

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

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

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

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

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

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

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

 است. پژوهشی-علمی دارای درجه علوم، تحقیقات فناوری

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

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

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

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

 نمایه شده است. (Noormags) «مجلات تخصصی نور

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

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

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

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

 

 اهداف نشریه

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

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

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

 ارسال نمایند. نشریه 

 گسترش مرزهای دانش در زمینه علم مدیریت-0

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

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

، یافته ها، الگوها و دستاوردهای نظری و کاربردی در زمینه دانش ها نشر نظریه -4
 ا مدیریت بهری وری بر پایه روشهای پژوهشی معتبرمرتبط ب

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

 

 وری بهره مدیریت نشریه اخلاقی منشور

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

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

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

  تحریریه هیأت و سردبیر

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



 4911 بهار  –52 ، پیاپی4، شماره 41وره د                                                           مدیریت بهره وری
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 پذیرش به اقدام ویراستاران و داوران صلاحدید همچنین وغیره علمی سرقت برداری،کپی
 .نمایدمی مقاله
 علمی شایستگی لحاظ از صرفاً را مقالات مورد در قضاوت وظیفه سردبیران :عدالت 

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

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

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

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

  

 داوران

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

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

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

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

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

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

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

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

   

 نویسندگان 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 .است معذور دریافتی هایمقاله بازگرداندن
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 شرایط پذیرش مقاله

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

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

 ارسال کنید.

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

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

. پس از پذیرش در مرحله دوم، مقاله به دو داور ارسال خواهد شد. فرآیند داوری مقالات 3
 :بدین شرح است

 .ه را رد کنند، مقاله رد خواهد شداگر دو داور مقال .4

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

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

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

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

شود و در صورت عدم داوری مقاله پس از یک ماه، مقاله از داور پس گرفته ارسال می
شده و به داور جدید داده خواهد شد. با توجه به میزان اصلاحات درخواستی و نقطه 
نظرات داوران و سرعت و دقت انجام اصلاحات توسط نویسندگان، اخذ پذیرش در این 

شایان ذکر  .نهایی داوران( به طول خواهد انجامیدصورت تایید ماه )در  8نشریه حدود 
است تمامی مکاتبات فی مابین نشریه و مؤلفین از طریق نویسنده مسؤول 

(Corresponding Author ) خواهد بود و از این حیث تمامی مسؤولیت های مقاله به
طور مستقیم متوجه نویسنده مسؤول خواهد بود.و در ضمن ضروری است نویسنده 

از طریق  مندرجات فرم تعهد نامه اخلاقی نشریه را تکمیل و پس از امضاء، مسؤول
 سامانه مجله ارسال نمایند.
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 هزینه های انتشار مقاله

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

ریال دومیلیون ولیه مقاله، مبلغگردد و پس از انجام مراحل داوری و پذیرش ا مقاله دریافت می

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

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

 

 طریقه ارسال مقاله:

 مجله سایتوب طریق از مقاله ارسال طریقه 

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

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

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

 .نمایید ثبت را شده درخواست

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

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

 .کنید ارسال را خود مقاله و شده وارد

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

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

 

 راهنمای تهیه مقاله

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

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

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

 افزاربرای نگارش مقاله از نرم Word 2007 از استفاده صورت در) گردد استفاده 
 ،(شود ذخیره 7770 ویرایش صورتبه ارسالی فایل افزار،نرم این بالاتر هایویرایش

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

http://jfh.iaut.ac.ir/data/jhf/news/JFH_Guide%20for%20Authors_%20final%20%20edit-96_1_19%20.pdf
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 قلم از فارسی متن برای تایپ B Lotus  قلم از انگلیسی متن یپات برای و 03 اندازه با 

Time New Roman  شود استفاده 00و اندازه. 

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

Bold شود نوشته. 

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

 د.شو گرفته نظر در کلمه 8777 حداکثر منابع

 های مختلف مقالهترتیب و محتوای موضوعی قسمت 

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

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

 .باشدمی "لاتین چکیده" نهایت

 برگه مشخصات مقاله-

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

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

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

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

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

 عنوان/عنوان گردان-

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

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

 .شود تنظیم کلمه 7 در حداکثر باید

 

 چکیده فارسی-

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

 چکیده انگلیسی باید ترجمۀ کامل چکیده فارسی باشد.
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 های کلیدیواژه-

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

 ترتیب الفبایی نوشته شوند.

 مقدمه-

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

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

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

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

 ابزار و روش-

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

 نمونه، سازیآماده و گیرینمونه روش هایی نظیرتمل بر زیربخشند مشتوامی بخش این
(، روش تجزیه و Design of Experiment) مطالعه طرح مختلف، هایآزمون انجام روش

 .باشد...  و تحلیل آماری

 هایافته-

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

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

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

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

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

 جداول، نمودارها و تصاویر-

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

 از ضمن در. شود طراحی افقی خطوط حداقل با و عمودی خطوط بدون هاجدول .شود
. گردد استفاده جداول داخل در مختلف فاکتورهای و هاگروه تعریف برای کلمات حداقل
ن نمودارها و اشکال در پایین آن نوشته شود. عنوا و جدول هر بالای در جداول عنوان
در جدول یا نمودار باشد. توضیحات  ها باید مختصر و گویای ارتباط عوامل مورد بحثعنوان
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اضافی در عنوان و متن جدول به صورت زیرنویس ارایه گردد. لازم است فایل تصاویر، 
و  رنگی صورتباشد و به اصلی هاییلفا از نمودارها و کارهای ترسیمی مورد استفاده در مقاله

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

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

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

 گیریبحث و نتیجه-

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

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

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

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

 سپاسگزاری-

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

 .شود آورده ازمنابع قبل شوندو بیان کوتاه

 (Conflict of interests) تعارض منافع-

 بین یا ها(نام آن ترتیب نظیر) نویسندگان بین منافع تعارض وجود صورت در
 شودمی پیشنهاد. شود مطرح صراحت به است ضروری مطالعه، حامیان و نویسندگان

 که را هاییسازمان و مؤسسات تمامی نام و کرده سوهم را خود منافع همدیگر با گاننویسند
ان بی شود،می منسوب هم هاآن به مقاله عواید و است گرفته بهره هاآن از مقاله نوشتن برای

 .شود اعلام وضوح به باید موضوع این منافع، تعارض وجود عدم نمایند. در صورت

 منابع-

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

 تمامی به استناد ( تنظیم گردند. ضروری است مؤلفین محترم ازAPA) شیوه مطابق و الفبا
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 به استناد از .نمایند حاصل اطمینان در مقاله و بالعکس« ابعمن فهرست» هایرفرنس
 .شود اجتناب نامعتبر اینترنتی هایسایت و نامهپایان

 نحوۀ نگارش منابع در فهرست منابع

 مقالات منتشر شده در مجلات علمی -0

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

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

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

determining the industry sector operations strategy.  

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

 :مثال

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

  :مثال 

 [In Persian.]   

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

Consumer Perspective - An Application to Wooden Products. 

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

 شیوه نوشتن منابع در تدوین مقاله

 مقاله داخل -0

 (صفحات یا صفحه شماره چاپ، سال نویسنده، خانوادگی نام: ) فارسی منابع( الف

ü  شده تألیف اصلی منبع همچنین و فارسی به شده ترجمه مقاله یا کتاب از که مواردی در 
 خانوادگی نام دارد، نویسنده دو حداکثر مربوطه منبع و گردد می استفاده سیفار زبان به

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

 :صورت به  

 شماره ایران، در شده ترجمه کتاب چاپ سال فارسی، زبان به نویسنده خانوادگی )نام  
 (صفحات یا صفحه
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 (57-54 ،0370 رابینز،) نویسنده یک با منبعی برای: مثال   

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

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

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

 :صورت به  

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

 (Thompson et al. 1381, 54-58) مثال:

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

 :صورت به  

 ان منبع، شماره صفحه یا صفحات() هم  

 (05 ، منبع همان: )مثال    

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

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

 :صورت به 

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

  :مثال       

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

                                (Stoner & Friman, 2002, 253)               

  برای منبعی با دو نویسنده:

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

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

 Last Name et al., Year, p به صورت:  

 (Thomason et al., 2000, 214, 229) مثال:         
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ü  مقاله متن در متوالی صورت به...  و دوم مرتبه برای انگلیسی منبع یک که مواردی در 

 .گردد می  استفاده زیر روش از گردد می تکرار

 (Ibid,  p: )صورت به  

 (Ibid, 38مثال: )       

 صفحه منابع مقاله -7

 خانوادگی نام اول حرف الفبایی ترتیب به ابتدا ، منابع صفحۀ در شده ذکر منابع تمام
 منابع انگلیسی ترجمه سپس و گردیده منظم ،(قالهم هم و کتاب مورد در هم) اول نویسنده
 ( آورده شود.APAیاد شده ) ترتیب به انگلیسی منابع و فارسی

 از منابع، صفحه در دهی آدرس سازی یکسان منظور به و منابع آدرس کامل ذکر برای
 :شود استفاده زیر روش

 کتاب به زبان اصلی:  ¨  

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

   مقاله اتصفح یا صفحه شماره جلد، شماره چاپ،

 مقاله به زبان اصلی:

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

 کتاب تالیفی یا ترجمه شده به فارسی:  ¨  

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

 چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات.

 مقاله از مجلات تخصصی فارسی:  ¨  

))عنوان مقاله((، نام مجله، شماره، شماره صفحه یا  کوچک، نام نویسنده، خانوادگی نام
 صفحات.

 : توجه

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

 منابع در و ،((و)) حرف فارسی منابع در آخر، نویسنده نام نوشتن از قبل. شد خواهد نوشته
 (( خواهد آمد.&مت ))علا خارجی
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 استفاده زیر الگوهای از منابع صفحه در مقاله، در اینترنتی منابع از استفاده صورت در

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

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

 :الکترونیکی کتاب  ¨ 

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

 :الکترونیکی مقالات  ¨   

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

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

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

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

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

 )تاریخ مشاهده( . <کامل 

 پایان نامه یا رساله الکترونیکی از سایت موسسه خاص:

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

 :اینترنت از الکترونیکی رساله یا نامه پایان  ¨ 

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

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

at www.apastyle.org نگارش آکادمیک سایت اصلی 

 :سایت تنظیم فرمت و آدرس دهی

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

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

 

 آدرس دفتر مجله:

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

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

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

 

http://www.apastyle.org/
http://library.stritch.edu/research/researchGuides/APAStyelGuide6.pdf
http://www.calstatela.edu/library/guides/3apa.pdf
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 بهره وری مدیریتنشریه 

 نظیم و صفحه آرایی مقاله()نحوه ت



 

 
 

 

 
 

 

 فهرست مطالب
 

 صفحه نویسنده               عنوان
گیری کارآفرینی بررسی تأثیر کارآفرینی سازمانی و جهت

بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی کارآفرینی استراتژیک 
 های صنعتی استان زنجاندر شرکت

 رضا پیرایش
 وحید امیری 

 ملیحه جعفری
 محمد ایمانی برندق 

45-32 

   

بی برای سیاستگذاریِ تغییرات ساختار ستاد در چارچو
سازمان های مادرِ در ونزا )مورد مطالعه یک شرکت 

 پتروشیمی(

 حسین حاجی بیگلو
 مهدی حقیقی کفاش

 نادر مظلومی 
 وجه الله قربانی زاده 

72-47 

 
  

ارائه مدل نظام جذب، تأمین و تعدیل منابع انسانی 
 ی ایرانکارآفرین محور در سازمان های دولت

  

 حسن حسن زاده
 ناصر میرسپاسی 
 ابوالحسن فقیهی 
 رضا نجف بیگی 

 محمدعلی افشار کاظمی 

96-75 

 
  

های منابع انسانی به منظور بندی چالششناسایی و رتبه
 وری دورکاری در سازمان های دولتیارتقای بهره

 مهدی خیراندیش
 97-116 ناصر عسگری

 
  

 وریبهره اجتماعی برند بر ، منافعتجربه تمایز، پرستیژ، اثر
و شناسایی برند مشتری )مورد  برند جذابیت به واسطه برند

 مطالعه: چرم تبریز(

 یزدان شیرمحمدی
 پریسا آبیاران

 زینب هاشمی باغی
 غلامرضا طالقانی

143-117 

   

خانواده و عملکرد -کارروانی بر تعارضهای نقش سرمایه
 کل ثبت اسناد واملاک شهر مشهد()موردمطالعه: ادارهسازمان

 افشارزهرا امین

 ابوالفضل کزازی 
 محسن هوشنگی

171-142 

  
 

   گذاری  وری سرمایه بر مدل های قیمتتأثیر مدیریت بهره
 ای با تاکید بر چرخه عمر های سرمایهدارایی

 

 محمدپورعلی علی
 علی ذبیحی

 ماکرانی فغانی خسرو
194-171 

  
 

موفقیت در استقرار و حیاتیی عواملبندتیاولوشناسایی و 
ریزی منابع سازمانی با استفاده از سازی سیستم برنامهپیاده

 قم( شهرکلانشهرداری  موردمطالعه)غربالگری فازی و تکنیک دیمتل 

 علی عابدینی
 حمیدرضا یزدانی

 امین حکیم
 علیرضا ابرقویی

321-195 

 
  

   

 322-341  الات به زبان انگلیسیچکیده مق
 



 

 
 

 
 

 

  

 

گیری کارآفرینی بر عملکرد سازمانی با بررسی تأثیر کارآفرینی سازمانی و جهت
 های صنعتی استان زنجاننقش میانجی کارآفرینی استراتژیک در شرکت

 

 1*رضا پیرایش
 2وحید امیری 

 3ملیحه جعفری
 4محمد ایمانی برندق 

 

 چکیده
های مهم در ایجاد مزیت از روشامروزه کارآفرینی و حرکت سازمان به سمت آن، یکی 

   سازد و در پی آن تعالی اقتصادی کشورها را رقابتی است که نوآوری را در سازمان نهادینه می
در پی خواهد داشت. هدف از این مقاله توسعه یک درک بهتر از رابطه میان کارآفرینی سازمانی، 

باشد که از استان زنجان می های صنعتیگیری کارآفرینی و عملکرد سازمانی در شرکتجهت
طریق ارزیابی تأثیر متغیر میانجی کارآفرینی استراتژیک بین سه متغیر فوق انجام شد. این 

پیمایشی  -پژوهش از بعد هدف از نوع کاربردی بوده و از جهت روش و شیوه کار از نوع توصیفی
زنجان بوده که از بین های صنعتی استان باشد. جامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنان شرکتمی

    ها ای انتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهگیری تصادفی طبقهنفر به روش نمونه 304آنها 
باشد و در طراحی ( می2012، 5پرسش نامه کارآفرینی سازمانی و کارآفرینی استراتژیک )کانتور

ها از مدل معادلات هآن مبادرت به استفاده از طیف لیکرت شده است. برای تجزیه و تحلیل داد
استفاده شد و نتایج نشان داد که متغیرهای کارآفرینی سازمانی  PLSافزار ساختاری از طریق نرم

گیری کارآفرینی بر کارآفرینی استراتژیک مؤثر بودند و متغیر کارآفرینی استراتژیک بر و جهت
    رآفرینی سازمانی و عملکرد سازمانی تأثیر مثبت داشت. از طرف دیگر تأثیر غیرمستقیم کا

 گیری کارآفرینی بر عملکرد سازمانی نیز مورد تأیید قرار گرفت. جهت
 های کلیدی: واژه

 گیری کارآفرینی، کارآفرینی استراتژیک، عملکرد سازمانیکارآفرینی سازمانی، جهت
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 مقدمه
های یتها به طور مداوم در حال تغییر و مشارکت در فعالدر محیط رقابتی امروز، شرکت

های رغبتی که در میان شرکتپذیری و بیناپذیری، عدم ریسکباشند. انعطافکارآفرینی می
شود. بنابراین چنین وضعیتی های کارآفرینی میتر است، مانع توسعه فعالیتصنعتی برجسته

پذیر مناسب رقابت نیست. از طرفی، سازمآنهای کارآفرین که تغییر نگرش دارند و ریسک
(. 2012، 1آورند )کانتوردهند، محبوبیت بیشتری به دست مید و به نوآوری اهمیت میباشنمی

شود کارآفرینی اصطلاحی است که در سطح فردی، گروهی و سازمانی به کار برده می
اند که از جمله (. اصطلاحات مختلفی در باب کارآفرینی مطرح شده1662، 2)لومپکین و دس

گیری کارآفرینی )میلر و (، جهت1660، 3سازمانی )گود و گینزبرگتوان به کارآفرینی آنها می
(، کارآفرینی استراتژیک )ایرلند 1661، 5(، وضعیت کارآفرینی )کوین و اسلوین1692، 4فریسن

( و غیره اشاره نمود. از میان موارد مطرح شده، کارآفرینی سازمانی 691، 2003، 2و همکاران
گیری کارآفرینی )میلر و ( و جهت1661، 9؛ زهرا6601؛ گود و گینزبرگ، 1694، 9)وسپر

(، توسط بسیاری از محققان مورد بررسی قرار گرفته 1661؛ کوین و اسلوین، 1692فریسن، 
ها، تجزیه و تحلیل این دو باب از کارآفرینی، کماکان در است. با این وجود در سطح شرکت

( اذعان داشتند که 1666) 10و همکاران(. زهرا 2011، 6باشد )کوین و لومپکینحال توسعه می
گیری کارآفرینی های آینده باید بین مفاهیم کارآفرینی، اقدامات لازم برای آن، جهتپژوهش

(، مفهوم کارآفرینی سازمانی 2006و کارآفرینی سازمانی، تمایز قائل شوند. ایرلند و همکاران )
های پیشنهاد شده، توسعه دادند. راتژیها، عناصر و نتایج استرا در چارچوبی مبتنی بر پیشینه

شود، کارآفرینی ای در این زمینه به کار گرفته مییک مفهوم جدید که به طور فزاینده
(، 2003های ایرلند و همکاران )(. طبق گفته2006، 11استراتژیک است )کوراتکو و آدرتسچ
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ارهای سودمند در ها و رفتکارآفرینی استراتژیک شامل اقدامات در راستای ایجاد فرصت
شود. در حالی که مفاهیم کارآفرینی بیشتر بر مبنای مفهوم کارآفرینی ها میشرکت

       باشد، مطالعات تجربی به بررسی فقدان مطالعات استراتژیک در تئوری استراتژیک می
؛ کوراتکو و آدرتسچ، 2006، 2؛ هورنسبی و همکاران2010، 1پردازند )کوین و کوراتکومی

(. در این پژوهش، مفهوم 2013؛ کوراتکو و آدرتسچ، 2012، 3الهافری و همکاران ؛2006
 شامل-کارآفرینیگیری های صنعتی استان زنجان با تفکیک بین جهتکارآفرینی در شرکت

و همچنین با توجه به  های رفتاری نسبت به کارآفرینی و کارآفرینی مشارکتینگرش
رار گرفته است. به طور خاص این پژوهش در تلاش است کارآفرینی سازمانی، مورد بررسی ق

ها در دو بخش اصلی مورد بررسی قرار دهد. در ابتدا اضافه تا کارآفرینی را در سطح شرکت
کردن یک معیار ارتقا یافته برای مفهوم کارآفرینی استراتژیک است. دوم تلاش بر این است 

سازمانی و عملکرد را از طریق ارزیابی تأثیر گیری کارآفرینی، کارآفرینی تا رابطه میان جهت
 متغیر میانجی کارآفرینی استراتژیک، بررسی کند.

شود، اما اصطلاح کارآفرینی برای نشان دادن ابتکارات در سطح فردی استفاده می
ها مانع از پیشرفت دانش و گسترش آن در زمینه کارآفرینی ابهامات تعریفی در سطح شرکت

گیری کارآفرینی را با نوآوری و ( جهت1699) 5(. خندوالا2011، 4ارینوشود )جورج و ممی
دانست. این فرایند عملیاتی پس از آن توسط میلر و فریسن ها مرتبط میفعالیت در شرکت

قرار گرفت. میلر و فریسن   ( مورد بازنگری و تغییر و تحول1696( و کوین و اسلوین )1692)
پذیری ری کارآفرینی را از لحاظ نوآوری، کارایی و ریسکگی( به طور عملیاتی جهت1692)

(، ساختار کارآفرینی استراتژیک که 1696کنند. علاوه براین کوین و اسلوین )تعریف می
شوند، پذیری قوی شناخته میهای رقابتی و ریسکهای تکنولوژیکی، گرایشهمراه با نوآوری

گیری کارآفرینی را ع از ساختار جهت( مفهومی وسی1662معرفی کردند. لومپکین و دس )
هایی گیریها و تصمیمگیری کارآفرینی، به فرایندها، شیوهارائه دادند. طبق گفته آنان جهت

پذیری و روحیه اشاره دارد که منجر به ورود نیروهای جدید، نوآوری، پیشگیری، ریسک
گیری کارآفرینی، ه جهت( معتقدند ک1661شود. کوین و اسلوین )تهاجمی نسبت به رقبا، می
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گیری کارآفرینی کند. در حالی که جهتای است که ابعاد رفتاری شرکت را هدایت میفلسفه
های واقعی به عنوان فلسفه شرکت مطرح است، اما فرایند مفهوم سازی شامل رفتار و نگرش

، 1شود )ویکلونداست که باعث ایجاد سردرگمی در ارائه معیاری ساختاری برای آن می
گیری کارآفرینی معتقدند که در تجزیه و ( در مورد جهت2011(. کوین و لومپکین )2002

شود. کوین و های رفتاری نیز توجه میها به جنبهگیری کارآفرینی توسط شرکتتحلیل جهت
گیری کارآفرینی مستلزم الگوهای رفتاری کنند که ساختار جهت( استدلال می2012) 2والس

 (.2012کنند )کانتور، را آنها پایداری الگوهای رفتاری را تضمین میپایدار است، زی
گذاری و نوآوری هایی مثل سرمایهکارآفرینی سازمانی مستلزم تعامل شرکت در فعالیت

(، کارآفرینی سازمانی دو فرایند را شامل 1660باشد و بر اساس بیان گود و گینسبرگ )می
ر سازمآنها و ایجاد دگرگونی در آنها از طریق کارهای جدید د و شود: تولید کسبمی

گذاری و (، کارآفرینی سازمانی را از طریق دو بعد سرمایه1661نوآوری/نوسازی. زهرا )
عنصر ایجاد  چهار ها شاملگذاری شرکتکند. نوآوری و سرمایهنوآوری، مفهوم سازی می

ول جدید و کارآفرینی وکار جدید، معرفی محصول جدید، درصد درآمد حاصل از محص کسب
دهی مجدد و تغییر شود. بعد نوسازی شامل بازنگری در ماموریت، سازمانتکنولوژیک می

گیری کارآفرینی سیستم در تمام سطوح است. مفهوم سازی کارآفرینی در دو بعد )یعنی جهت
در و کارآفرینی سازمانی(، توسط بسیاری از محققان به عنوان ساختارهای اصلی کارآفرینی 

گیری هایی دارند. در حالی که جهتها پذیرفته شده است، اما با یکدیگر تفاوتسطح شرکت
دهد که برخی از کارآفرینی، هدفش سنجش رفتارهای شرکت است، بررسی آن نشان می

شود )به عنوان مثال در یک شرکت، مدیریت های اصلی آن مربوط به نوع نگرش میمقیاس
هایی با ریسک بالا و احتمال بازده بسیار بالا دارند( )کوین و اسلوین، آن تمایل به انجام پروژه

گیری کارآفرینی بر مخالفت یا ( نشان داد که جهت1661(. با تأکید بر این نکته زهرا )1696
های کارآفرینی سازمانی، تا جلب مشارکت واقعی آنها تأثیر گرایش یک شرکت به فعالیت

دهد. از سوی دیگر کارآفرینی سازمانی رسمی را پوشش میهای گذارد و فقط فعالیتمی
وکار جدید، ورود محصول جدید و یا ساختار هایی همچون ایجاد کسبشامل فعالیت

( معتقدند که هنوز هم ابهام در ساختار 1666) 3(.  کوین و میلز1661استراتژیک است )زهرا، 
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ها به طور مداوم به منظور ده تا شرکتها باعث شکارآفرینی سازمانی وجود دارد و این ابهام
ایجاد مزیت رقابتی، تغییر نگرش داشته باشند. بر این اساس، محققان، مفهوم کارآفرینی را به 

گرایی سازمانی، نوسازی استراتژیک و اند: بازسازی مداوم، جواندسته تقسیم کردهچهار 
لعه دیگر کوین و کوراتکو (. در یک مطا2012بازتعریف دامنه فعالیت سازمان )کانتور، 

گذاری سازمانی و کارآفرینی زیرشاخه سرمایه (، در مورد کارآفرینی سازمانی با دو2010)
ها را با ادبیات کارآفرینی سازمانی، مورد بحث قرار استراتژیک، ادغام دامنه مشارکت شرکت

رصه تجارت )مانند های مختلفی را برای ورود به عگذاری سازمانی، راهاند. سرمایهداده
شود )کوراتکو و همکاران، های خارجی( شامل میها و شرکتهای داخلی، تعاونیشرکت
های واقعی برای ایجاد تمایز (. در این مفهوم سازی کارآفرینی استراتژیک شامل فعالیت2011

شود )کوراتکو و و دگرگونی در شرکت نسبت به گذشته آن و استانداردهای صنعتی می
(. انواع مختلف رویدادهای کارآفرینی استراتژیک که توسط کوراتکو و 2013چ، آدرتس

( 1666های نظری کوین و میلز )( مورد بحث قرار گرفته است، در پژوهش2011همکاران )
 گرایی سازمانی، تجدید ساختار سازمانی و بازریشه دارد و به عنوان بازسازی پایدار، جوان

شود. بازسازی پایدار به طور گسترده به عنوان بیان می تعریف دامنه فعالیت سازمان
ها به طور معمول محصولات و یا شود که در آن شرکتکارآفرینی استراتژیک تعریف می

کنند. بر این اساس، دهند و یا به بازارهای جدید ورود پیدا میخدمات جدیدی را ارائه می
رائه محصولات جدید و یا محصولات ها از فرصت بازارهای دست نخورده از طریق اشرکت

(. رویداد دوم، جوان سازی سازمانی است که 2012برند )کانتور، فعلی، از این بازارها بهره می
های خود و موقعیت ها با اصلاح فرایندهای داخلی، ساختارها، تواناییاز طریق آن شرکت

    به دنبال این است تا بخشند. در نوسازی استراتژیک، سازمان رقابتی خود را بهبود می
اش را از طریق تغییرات اساسی درباره چگونگی اش با بازارهای خود یا رقبای صنعتیرابطه

شود تا شرکت از (. این رویداد عملا باعث می1666رقابت، دوباره تعریف کند )کوین و میلز، 
های خود را الیتمحیط پویای اطراف خود فاصله بگیرد. در بازتعریف دامنه، شرکت دامنه فع

کند که تاکنون شناخته نشده باشد. کند و یک زمینه رقابتی جدید ایجاد میدوباره تعریف می
به طور کلی، در کارآفرینی استراتژیک تأکید بر رفتار مثبت و هدفمند برای ایجاد مزیت 

مناطق  (. تحقیقات پیرامون کارآفرینی در سه دهه اخیر بیشتر در2012رقابتی است )کانتور، 
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(. در 2015، 2؛ وی و لینگ2019، 1پیشرفته جهان تمرکز داشته است )لکوایس و همکاران
ها به سمت اقتصادهای نوظهور و گذرا رفت: اول گسترش این تحقیقات، به دو دلیل توجه

اینکه، شرایط محیطی بسیار متفاوت است و اغلب توسط آشفتگی در اقتصادهای نوظهور و 
ای در جهت افزایش عملکرد د. با توجه به اینکه کارآفرینی به طور گستردهشوگذرا نمایان می

(، 2011، 3سازمانی لازم بوده و برای اقتصادهای در حال گذار بسیار حیاتی است )کلی
مطالعات جدید برای ارزیابی روابط سازمانی کارآفرینانه با عوامل سازمانی و محیطی، بسیار 

های اتخاذی توسط محیط در حال تغییر است، روشضروری است. دوم، در حالی که 
های ها و ایدهها در اقتصادهای نوظهور و گذرا نیز در حال تغییر است. هرچند سبکشرکت

کارها ممکن است مشاهده  و کنند، برخی از سازسازمانی از نقاط توسعه یافته دنیا پیروی می
ارآفرینی شرکت با سایر عوامل سازمانی و شود که نیاز به اعتبارسنجی دوباره، درباره رابطه ک

 (. 1669، 4محیطی دارد )آلوارز
توان اظهار داشت که تحقیق در مورد کارآفرینی در سطح با توجه به موارد فوق می

ها هنوز در حال پیشرفت است. عدم هماهنگی در مورد چگونگی توصیف کارآفرینی شرکت
(. نتایج 2012شود )کانتور، این زمینه میدر سطح سازمانی منجر به توسعه نامناسب در 

گیری های مختلف در سه دهه گذشته در حوزه کارآفرینی، نشان از سلطه جهتپژوهش
شود کارآفرینی دارد، در حالی که یک الگوی موازی برای کارآفرینی سازمانی، مشاهده نمی

و فرایند عملیاتی سازی دهد که مفهومها نشان می(. تحلیل2010، 5سی)کانتور و ایسری
(. 1666شدن ساختار کارآفرینی سازمانی، به طور گسترده مورد قبول واقع نشده است )زهرا، 

گیری کارآفرینی و کارآفرینی استراتژیک تفاوت قائل ( میان جهت1699)2آجزن و فیشبین
رفتار  باشند،های رفتاری که تابعی از نگرش نسبت به نحوه عملکرد میاند و معتقدند نیتشده

گیرد، دهند. در حالی که این نظریه بیشتر در سطح فردی مورد استفاده قرار میرا توضیح می
پذیر در کارآفرینی مورد استفاده قرار داد. را برای درک رفتارهای ریسک( آن2003) 9آنتونیک
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پذیری در شرکت، نگرش ریسک را وی معتقد است که فرهنگ سازمانی و گرایش به ریسک
های رفتاری، سپس منجر به کند. نیتگذارد، تعیین میهای رفتاری تأثیر میروی نیت که بر

(. به همین ترتیب کوراتکو و همکاران 2003شود )آنتونیک، پذیری میرفتار فردی در ریسک
( معتقدند که اهداف کارآفرینانه، مشارکت شرکت را در رویدادهای کارآفرینانه تسهیل 2011)

های رفتاری را در برابر کارآفرینی گیری کارآفرینی، تنها نیتاساس، جهت کند. بر اینمی
شود و کارآفرینی استراتژیک شامل رویدادهای استراتژیک مانند بازسازی پایدار، شامل می

شود گرایی سازمانی، نوسازی استراتژیک و تعریف مجدد دامنه فعالیت شرکت میجوان
 (. 2011)کوراتکو و همکاران، 

هایی برای دهد؛ فرصتها را افزایش میهای کارآفرینی، تنوع محصول شرکتلیتفعا
 های جدیدی را برای رقابت با دیگر رقبا در بازار ایجاد کند و راهبازارهای جدید ایجاد می

، 1ها در بهبود عملکرد شرکت تأثیرگذار است )رودریگز و همکارانکند که همگی اینمی
ای ها، به طور قابل ملاحظهی استراتژیک در رشد و سودآوری شرکت(. تأثیر کارآفرین2015

؛ زهرا و گارویس، 1665؛ زهرا و کوین، 2002در مطالعات گذشته اثبات شده است )آنتونیک، 
های کارآفرینی (. در حالی که بسیاری از محققان فقط تأثیرات مستقیم فعالیت2000

؛ زهرا و کوین، 1661اند )زهرا، ی قرار دادهاستراتژیک را بر رشد و سودآوری، مورد بررس
را بر عملکرد سازمان مورد بررسی ( اثرات غیرمستقیم آن2004(، آنتونیک و هیسریچ )1665

      اند. اخیرا نتیجه یک بررسی بر روی روابط اند و به یک رابطه مثبت رسیدهقرار داده
اری نشان داد که این رابطه نسبتا گیری کارآفرینی، کارآفرینی سازمانی و عملکرد تججهت

گیری کارآفرینی و کارآفرینی سازمانی، در های متفاوت از جهتسازیقوی است، اما به مفهوم
( 2006(. راچ و همکاران )2006، 2های فرهنگی متفاوت بستگی دارد )راچ و همکارانزمینه

یری کارآفرینی، گهای آینده به بررسی روابط بین جهتپیشنهاد کردند که در پژوهش
های مختلف فرهنگی پرداخته شود، که این تحقیقات کارآفرینی سازمانی و عملکرد، در حوزه

کمک خواهد کرد تا مشخص شود آیا رابطه مثبت بین دو ساختار فرهنگی متفاوت، تکرار 
 هایرود که رابطه مثبت بین فعالیتانتظار میخواهد شد یا خیر. بنابراین در این پژوهش 

 کارآفرینی استراتژیک و عملکرد سازمانی وجود داشته باشد. 

                                                           
1. Rodrigues et al 

2. Rauch et al 
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معیارهایی برای ارزیابی عملکرد در ادبیات کارآفرینی نظیر رشد، سود، میزان نقدینگی، 
( 1666(. ویکلوند )1662، 1موفقیت یا شکست و سهم بازار وجود دارند )مورفی و همکاران

د و عملکرد مالی باشد و در مقایسه با رقیب اظهار داشت که ارزیابی عملکرد باید شامل رش
های عملکرد مورد ارزیابی قرار گیرد. هرچند نتایج مالی به طور قابل توجهی جز شاخص

روند، با این حال، دیگر متغیرهای نامحسوس همچون سرمایه انسانی و سازمانی به شمار می
(. بر این اساس آگکا و 0032، 2گیرند )دس و همکاراناجتماعی نیز باید مورد توجه قرار 

(، اثر کارآفرینی استراتژیک را بر روی عملکرد مالی )رشد فروش، بازده 2012) 3همکاران
فروش، بازده دارایی و غیره( و غیرمالی )رضایت کارکنان، تعهد کارکنان، رضایت مشتری، 

انی باید وفاداری مشتری و غیره( سازمان مورد بررسی قرار دادند. ارزیابی عملکرد سازم
(، 2012) 4(. اوربان2012داران، کارکنان و مشتریان را شامل شود )آگکا و همکاران، سهام

تأثیر ساختار کارآفرینی توسعه یافته به قابلیت رقابت و موقعیت استراتژیک را به عنوان 
ها، های عملکردی تحلیل کرد. تأثیر کارآفرینی بر عملکرد سازمانی در سطح شرکتشاخص

بیات، مورد بررسی قرار گرفته است و رابطه مثبت میان کارآفرینی و رشد و سودآوری در اد
؛ ویکلوند و 2015، 2؛ انگلن و همکاران2015، 5ها ثابت شده است )گوپتا و گوپتاشرکت
های اخیر، با توجه به اهمیت رو (. علاوه براین، در سال2000؛ زهرا و گارویس، 2005، 9شفرد

سوس، در ادبیات حوزه کارآفرینی، شروع به توجه بیشتر به عملکرد کیفی به رشد نتایج نامح
ها، (. درحالی که در سطح شرکت2012؛ اوربان، 2012اند )آگکا و همکاران، ها کردهشرکت

های مختلف پیرامون کارآفرینی، رایج است، اما هنوز ابهام در ادبیات مربوط به مفهوم سازی
گذارند، نیاز به توجه بیشتری دارد. ای عملکرد سازمانی تأثیر میهاینکه چگونه آنها بر شاخص

های فعال در بازارهای نوظهور بسیار در حالی که کارآفرینی در سطح شرکت برای شرکت
گیری ها به خصوص در اقتصادهای توسعه یافته، ارتباط میان جهتمهم است، اکثر پژوهش
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؛ وی و 2014دهند )کای و همکاران، قرار می کارآفرینی و عملکرد سازمانی را مورد بررسی
 (. 2015لینگ، 

های صنعتی موجود در بازارهای نوظهور با شرایط رقابتی بسیار شدید و نامطلوب شرکت
به همراه فشار بیشتر برای ارائه نوآوری و کارآفرینی، مواجه هستند. همان طور که تاجودین و 

ها را تحت تأثیر پذیری شرکتآفرینی سازمانی، رقابتاند، کار(، پیشنهاد داده2014) 1همکاران
های گذرا و ناامن موفق شوند. از سوی دیگر، کند تا در محیطدهد و به آنها کمک میقرار می
های توسعه یافته به نقاط کمتر هایی سازمانی پیشنهاد شده است تا از بخشها و شیوهتکنیک

ها ها و شیوه(. همان طور که این ایده1669 ،2گویلن توسعه یافته جهان، انتقال یابد )آریاس و
ها، اجتناب ناپذیر هستند که در حال نهادینه شدن هستند، برخی از مشکلات و ناسازگاری

های کارآفرینی در سطح سازمانی، در شرایط مختلف متفاوت است دهد شیوهنشان می
ها و باط بین کارآفرینی سطح شرکت(. به این ترتیب اخیرا تمرکز بیشتر بر ارت2012)کانتور، 

؛ کای و همکاران، 2012، 3باشد )چاستون و اسکوتعملکرد آنان در اقتصادهای نوظهور می
 (.2012؛ اوربان، 2009، 4؛ یئو و لائو2014
 

 نقش میانجی کارآفرینی استراتژیک
کارآفرینی استراتژیک یک مفهوم نوظهور و ترکیبی از کارآفرینی و علم مدیریت 

( با مطالعه تأثیر کارآفرینی 2009(. یئو و لائو )2003تراتژیک است )ایرلند و همکاران، اس
شرکت چینی، دریافتند که نوآوری در محصول، نوآوری سازمانی و  459استراتژیک در میان 

های های بین المللی، نقشی میانجی میان سرمایه جذب شده از طریق شبکهگذاریسرمایه
( نیز کارآفرینی 2013) 5لکرد مالی آن دارد. کیرنی و همکارانارتباطی شرکت و عم

های عمومی و خصوصی و عملکرد گر میان محیطاستراتژیک را به عنوان ساختاری میانجی
شرکت )رشد، سودآوری و توسعه(، مورد مطالعه قرار دادند. درحالی که کارآفرینی استراتژیک، 

گیرد، این اصطلاح بدون در رد بررسی قرار میبه عنوان عامل میانجی در مبانی نظری، مو
( و کارآفرینی سازمانی، 2009گیری کارآفرینی )یئو و لئو، نظر گرفتن تأثیر نسبی جهت
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( مورد 2013ها و حوادث واقعی بر عملکرد سازمانی )کیرنی و همکاران، قصدها و نیت
 گیرد. پذیرش قرار می

ها با کنند، در اقتصادهای نوظهور، شرکتمی( پیشنهاد 2009همان طور که یئو و لائو )
های استراتژیک مانند توسعه شوند که نیاز به پاسخموضوعات مختلف استراتژیک مواجه می

های مدیریتی برای حفظ موقعیت رقابتی خود محصول، تحول در ساختار سازمانی و تکنیک
گیری کارآفرینی صلی جهتکنند که مفهوم سازی ا( تأکید می2015دارند. والس و همکاران )

( 1662شود، درحالی که لومپکین و دس )و کارآفرینی سازمانی منجر به عملکرد سازمانی می
گیری کارآفرینی و کارآفرینی سازمانی از دهند که بهبود عملکرد از طریق جهتنشان می

 گیرد.طریق یک میانجی یعنی متغیر کارآفرینی استراتژیک انجام می
 باحث نظری و پیشینه فوق مدل مفهومی نوآوری شده قابل ترسیم است:با توجه به م

 

 

 
 
 
 
 
 

 
 . مدل مفهومی پژوهش9 شماره شکل

 

 ابزار و روش
این پژوهش از بعد هدف از نوع کاربردی بوده و از جهت روش و شیوه کار از نوع 

ی استان های صنعتباشد. جامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنان شرکتپیمایشی می -توصیفی
ای انتخاب شدند. ابزار گیری تصادفی طبقهنفر به روش نمونه 304زنجان بوده که از بین آنها 

( 2012، 1ها پرسش نامه کارآفرینی سازمانی و کارآفرینی استراتژیک )کانتورگردآوری داده

                                                           
1. Kantur 

 عملکرد سازمانی            

 کارآفرینی سازمانی              

 کارآفرینی استراتژیک             

 گیری کارآفرینیجهت            
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 باشد و در طراحی آن مبادرت به استفاده از طیفسوال می 20گویه و  4باشد که دارای می
  لیکرت شد.

های طراحی شده برای تعداد سنجه 1روایی پژوهش، در جدول برای بررسی پایایی و 
ها ارائه شده است. همان طور که ضریب آلفای کرونباخ سؤال سنجش هر متغیر مکنون و

بوده که  9/0ها در این مطالعه بالاتر از تمامی متغیر 1گردد، ضریب پایایی کرونباخمشاهده می
 2یی ها پایایی لازم را دارند. همچنین باگازی وسنجه حداقل مقدار استاندارد بیشتر است واز 

 1اند. همان طور که در جدول بیان کرده (CR) 3را برای پایایی ترکیبی 2/0استاندارد بالای 
گیری از باشد، بنابراین مدل اندازهمی 2/0بیش از  (CR)شود تمامی مقادیر ملاحظه می

 ایی ترکیبی مناسبی نیز برخوردار است. پای
نفر از خبرگان متخصص و  12همچنین برای افزایش روایی پژوهش از نظرات 

 دانشگاهی استفاده شده است
 

 های متغیرهای تحقیقروایی همگرایی سازه پایایی ترکیبی وضریب آلفای کرونباخ و  -9 شماره جدول

ترکیبی پایایی  هاتعداد گویه نوع مقیاس متغیر
(CR) 

Cronbachs 

Alpha 
AVE 

 522/0 915/0 209/0 5 لیکرت پنج گزینه ای کارآفرینی سازمانی

 244/0 945/0 222/0 5 لیکرت پنج گزینه ای کارآفرینی گیریجهت

 292/0 995/0 290/0 5 لیکرت پنج گزینه ای کارآفرینی استراتژیک

 529/0 616/0 945/0 5 لیکرت پنج گزینه ای عملکرد سازمانی

 

 5معیار میانگین واریانس استخراج شده PLSدر مدل  4برای بررسی روایی همگرا

(AVE) گیرد. این شاخص نشان دهنده میزان واریانسی است که یک مورد تحلیل قرار می
 4/0 مـقر AVEش ذیرـسطح پ ایبر کملا ارمقدآورد. نشانگرهایش به دست میسازه از 

 طمربو AVEیر دمقا تمامی ،ستا مشخص 1 ولجد آخر از ستون درگونه که نهما ت.ـسا
قبول برای  قابل حد یگویا مطلب ینا و هنددن مینشارا  4/0از یش ـب اریمقدها زهسا به
 ای پرسش نامه است.همگر یـیروا

                                                           
1. Cronbach 

2. Bagozzi and Yi 

3. Composite Reliability  
4. Convergent validity 

5. Average variance excracted 
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توسط  PLSنشانگرهای متغیر مکنون در مدل  همچنین سنجش پایایی هر یک از
بارهای عاملی نشانگرهای  شود. ارزش هریک ازمیزان بارهای عاملی نشانگر مشخص می

 و 2های باشد. همان طور که در شکل 5/0بایست بزرگتر یا مساوی متغیر مکنون مربوط می
است.  5/0های مرتبط با متغیر مکنون بالاتر از شود، تمامی مقادیر سنجهمشاهده می 3

پایایی کافی در زمینه نشانگرهای متغیرهای گیری از وان گفت مدل اندازهتبنابراین می
نیز برای نشانگرها نشان داده  t-valueمقادیر  3و  2های مکنون برخوردار است. در شکل

عنوان پارامترهای روایی مرتبط با تحلیل عاملی تأییدی شده است. این مقادیر معمولا به
اند. قبل مشخص شده متغیرهای مکنون ازط بین نشانگرها و شوند. چرا که روابمعرفی می

ابزار باشد و ( می-62/1، 62/1بازه ) شود تمامی مقادیر خارج ازهمان طور که مشاهده می
 روایی مناسب برخوردار است. پژوهش از

شاخص بررسی اعتبار  و 2بررسی اعتبار اشتراکاز  1برای بررسی کیفیت یا اعتبار مدل
گیری هر بلوک را استفاده شده است. شاخص اشتراک، کیفیت مدل اندازه 3با افزونگی حشو
گیری، کیفیت مدل ساختاری را برای هر سنجد. شاخص حشو با در نظر گرفتن مدل اندازهمی

قابل ها نشانگر کیفیت مناسب و کند. مقادیر مثبت این شاخصگیری میزا اندازهبلوک درون
های مربوط شاخصمقادیر هر یک از 3باشد. در جدول ساختاری میگیری و قبول مدل اندازه

ها شود شاخصوابسته آورده شده است. همان طور که مشاهده میمتغیرهای مستقل و به 
 باشد.مدل دارای اعتبار مناسبی می باشد وصفر میبزرگتر از  مثبت و
 

 (CV Red)های حشو  و شاخص (CV Com)شاخص های اشتراک -5 شماره جدول

 CV Com CV Red متغیر

 104/0 104/0 کارآفرینی سازمانی

 135/0 135/0 گیری کارآفرینیجهت

 002/0 019/0 کارآفرینی استراتژیک

 212/0 052/0 عملکرد سازمانی

 

                                                           
1. Cross-validation 

2. CV-Communality 

3. CV-Redundancy 
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 هایافته
 مدل معادلات ساختاری
جهت  2جزئی روش حداقل مربعات و 1مدل یابی معادلات ساختاری در این پژوهش از

ها با استفاده تحلیل دادهبرازندگی مدل استفاده شده است. نتایج حاصل از آزمون فرضیات و 
قابل مشاهده  3نشان داده شده است. همان طور که در جدول  3جدول  و 3و  2شکل  از

مال مقدار احتضریب مسیر، اگر با توجه بهاین ترتیب که ها تأیید شدند. بهاست، همه فرضیه
(p-value) باشدبزرگتر  62/1از داری ازعدد معنیو  کمتر باشد 05/0داری سطح معنی از ،

، در غیر این باشددار میمعنی 05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح می
 .شودصورت فرضیه رد می

 

 
 مدل تحقیق در حالت تخمین استاندارد-5 شماره شکل

 

                                                           
1. Structural Equation Modeling (SEM) 

2. Partial least Squares (PLS) 
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 تحقیق در حالت معناداری پارامترهامدل  -9 شماره شکل

 
 

دهند. ضریب تعیین اعداد داخل دایره شاخص ضریب تعیین را نشان می 2در شکل 
دهد که چند درصد از واریانس یک متغیر وابسته را متغیر یا متغیرهای مستقل تبیین نشان می

ری برابر صفر و کند. بنابراین طبیعی است که که این مقدار برای متغیرهای مستقل مقدامی
برای متغیرهای وابسته مقادیری بزرگتر از صفر باشد. هر چه این میزان بیشتر باشد، ضریب 

های میان تأثیر متغیرهای مستقل بر وابسته بیشتر است. اعداد مشخص شده بر روی فلش
، اعداد مشخص شده بر روی 3دهند. در شکل ها نیز مقادیر ضریب مسیر را نشان میدایره
 دهند.را نشان می t-valueها، مقادیر های میان دایرهفلش

 خلاصه نتایج روابط بین متغیرها نشان داده شده است. 2در جدول  
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 خلاصه نتایج روابط بین متغیرها -9 شماره جدول

شماره 

 فرضیه
 بر متغیر اثر متغیر

ضریب 

 مسیر
t-value 

نتیجه 

 فرضیه

 تأیید 40/2 12/0 ژیککارآفرینی استرات کارآفرینی سازمانی 1

 تأیید 12/4 16/0 کارآفرینی استراتژیک گیری کارآفرینیجهت 2

 تأیید 59/54 65/0 عملکرد سازمانی کارآفرینی استراتژیک 3

 تأیید عملکرد سازمانی کارآفرینی سازمانی )غیرمستقیم( 4

 تأیید عملکرد سازمانی گیری کارآفرینی )غیرمستقیم(جهت 5

 
عبارت است از بررسی تأثیر غیرمستقیم کارآفرینی سازمانی بر عملکرد  * فرضیه چهار

 3و  1و تأیید فرضیه  3و  2سازمانی از طریق کارآفرینی استراتزیک که با توجه به شکل 
 گردد.تأیید می

گیری کارآفرینی بر عملکرد * فرضیه پنج عبارت است از بررسی تأثیر غیرمستقیم جهت
 3و  2و تأیید فرضیه  3و  2رینی استراتژیک که با توجه به شکل سازمانی از طریق کارآف

 گرددتأیید می
 

 گیری و پیشنهادهابحث و نتیجه

دهد که کارآفرینی سازمانی بر کارآفرینی استراتژیک تأثیر های پژوهش نشان مییافته
توان میاست،  120/0مثبت دارد. به دلیل این که ضریب استاندارد شده بین دو متغیر مقدار 

متغیر کارآفرینی  درصد از تغییرات12نی سازمانی به میزان اظهار داشت که کارآفری
ترین مؤلفه ویژگی کارآفرینی سازمانی با بار کند. مهماستراتژیک را به طور مستقیم تبیین می

هایشان همواره به اند که شرکتدهندگان معتقد بودهعبارتست از اینکه پاسخ 229/0عاملی 
    های صنعتی پیشنهاد های جدید هستند. بنابراین به شرکتگذاری در ایدهل سرمایهدنبا
شود که همواره خطوط تولید محصولات و خدمات جدید را مدنظر داشته و قوانین رقابتی می

های لازم شود انگیزهرا بر اساس تغییرات محیطی تغییر و تطبیق دهند. همچنین پیشنهاد می
های سازمان ایجاد شود و کارآفرینی سازمانی به عنوان فرینی در تمام بخشبرای ایجاد کارآ

های لازم برای اجرایی ابزاری مناسب برای دستیابی به مزایای رقابتی تعریف شود و حمایت
 های نوآورانه همواره مورد تأکید باشد.کردن فعالیت
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دارد. در مورد این فرضیه گیری کارآفرینی نیز بر کارآفرینی استراتژیک تأثیر مثبت جهت
توان اظهار است، می 161/0هم، به دلیل این که ضریب استاندارد شده بین دو متغیر مقدار 

درصد از تغییرات متغیر کارآفرینی استراتژیک 1/16گیری کارآفرینی به میزان داشت که جهت
نی با بار عاملی گیری کارآفریترین مؤلفه ویژگی جهتکند. مهمرا به طور مستقیم تبیین می

هایشان همواره به دنبال اند که شرکتدهندگان معتقد بودهعبارتست از اینکه پاسخ 996/0
شود که های صنعتی پیشنهاد میپذیر هستند. بنابراین به شرکتاستخدام افراد نوآور و ریسک

معرفی  های جدیدهای جدید، همواره استراتژیبرداری از فرصتهایشان برای بهرهدر شرکت
کرده و به کارهای تیمی اهمیت زیادی داده شده و بر اجرای امور به صورت تیمی تمرکز 

شود تا فرایندی را در سازمان برقرار های صنعتی پیشنهاد میشود. همچنین به مدیران شرکت
های فردی سازند تا همه کارکنان بتوانند در نقش کارآفرین انجام وظیفه نمایند و تمام فعالیت

ا گروهی را به طور مستمر، سریع و راحت در سازمان، به ثمر برسانند و بدین ترتیب از ی
های ایجاد شده برای معرفی محصولات و خدمات نو و سودمند برای طریق شناسایی فرصت

 های رقابتی، ارزش خلق نمایند. بازار رقابتی بهره بگیرند و در نهایت با تکیه بر قابلیت
دهد که کارآفرینی استراتژیک بر عملکرد مالی و وهش نشان مییافته دیگر این پژ

غیرمالی سازمانی تأثیر مثبت دارد. به دلیل این که ضریب استاندارد شده بین دو متغیر مقدار 
درصد از تغییرات 9/62رآفرینی استراتژیک به میزان توان اظهار داشت که کااست، می 629/0

تواند باشد که کند. علت این امر این میستقیم تبیین میمتغیر عملکرد سازمانی را به طور م
ها، حفظ تواند موجب رشد سهم بازار، کاهش هزینهمدیریت استراتژیک در کارآفرینی می

شود، مشتری و سایر مزایای مالی و غیرمالی عملکرد سازمانی گردد. بنابراین پیشنهاد می
و راستین تمرکز داشته باشند و همواره به هر  های بازاریابی آزموده شدهمدیران ارشد بر شیوه

شودف سریعا پاسخ داده شود و اینکه مدیران ارشد افرادی اقدامی که از سوی رقبا شروع می
 های نوآورانه تمرکز داشته باشند. پذیر بوده و بر ارائه طرحریسک
زمانی و از سوی دیگر کارآفرینی استراتژیک به عنوان یک میانجی بین کارآفرینی سا 

( معتقدند که کارآفرینی استراتژیک 2001کند. هیت و همکاران )عملکرد سازمانی عمل می
ها توانند فرصتها میهای استراتژیک است. شرکتهای کارآفرینانه با دیدگاه شامل فعالیت

 دهند؛ بنابراین تحت نظررا شناسایی کنند، اما ظرفیت بالقوه ایجاد ثروت آنها را تشخیص نمی
   های رقابتی موجود اما بدون ها با مزیتسهامداران هستند. به صورت مشابه، شرکت

ها، سهامدارانشان را های جدید شناسایی شده با پیگیری و جهت استفاده از این مزیتفرصت
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در معرض افزایش ریسک ناشی از تغییرات در بازار که ممکن است نرخ ایجاد ثروت را 
دهند. ثروت و روت ایجاد شده قبلی را کاهش دهد، قرار میکاهش دهد یا حتی نرخ ث

شود که کارآفرینی و مدیریت استراتژیک ترکیب گردند، ایجاد میعملکرد مثبت فقط زمانی
های آن بر (. به طور کلی با توجه به اینکه کارافرینی و مؤلفه2002)اسمیت و گرگوریا، 

های کارآفرینی شود شاخصنهاد میها نقش و تأثیر مثبتی دارد، پیشعملکرد شرکت
نیاز به استراتژیک )انگیزه پیشرفت، مخاطه پذیری، نوآوری و نوآفرینی، اراده مستحکم، 

ها مورد توجه مدیران قرار گرفته و در  نا..( به عنوان معیارهای مهم در سازماستقلال و.
یر مورد توجه جدی واگذاری مسؤولیت ها و انتخاب مدیران بخش ها و زیر بخش ها، این متغ

 قرار گیرند.  
هایی داشت.در فرآیند اجرای این همانند تمام مطالعات، این پژوهش نیز محدودیت

های صنعتی ها با توجه به اعتماد کم کارکنان شرکتپژوهش به ویژه در توزیع پرسش نامه
ق پژوهش و های قبلی و نگرانی آنها از عدم رعایت اخلاجامعه مورد بررسی به نتایج پژوهش

هایی پیش آمد. ضمن اینکه برخی از مدیران محرمانه نماندن اطلاعات ارائه شده، محدودیت
آوردند که با همکاری واحد نسبت به توزیع پرسش نامه در بین کارکنان ممانعت به عمل می

های مورد مطالعه پژوهش این مشکلات برطرف گردید. همچنین رابطه بین حراست شرکت
های قبلی مورد مطالعه غیرهای مدل مفهومی، جنبه نوآوری داشت و در پژوهشبرخی از مت

 قرار نگرفته بود، لذا کمبود ادبیات نظری در مورد روابط بین این متغیرها محسوس بود.
شوند، هایی که در آینده انجام میشود بررسیگیری از نتایج بهتر پیشنهاد میبرای بهره

 :موارد زیر را در نظر بگیرند
شود در مطالعات آینده پژوهش های پژوهش، پیشنهاد میبرای آزمایش صحت یافته -1

ها را با در حاضر را در سازمان های خدماتی دیگر تکرار کنند تا بتوانند نتایج این پژوهش
 نظر گرفتن شرایط مختلف، با همدیگر مقایسه نمایند. 

ر را به وسیله اضافه کردن های آتی، مدل پژوهش حاضشود در پژوهشتوصیه می -2
 متغیرهای دیگر گسترش دهند.



   9911 بهار  –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                            مدیریت بهره وری

 
 

 

(23) 

References 

Agca, V., Topal, Y., & Kaya, H. (2012). Linking Intrapreneurship 

Activities to Multidimensional Firm Performance in Turkish 

Manufacturing Firms: An Empirical Study. International 

Entrepreneurship and Management Journal, 8(1), 15-33. 

Ajzen, I., & Fishbein, M. (1977). Attitude-Behavior Relations. A 

Theoretical Analyisis and Review of Empirical Research. 

Psychological Bulletin, 84(5), 888-918. 

Al-Dhaafri, H. S., Al-Swidi, A. K., & Yusoff, R. Z. B. (2016). The 

Mediating Role of Total Quality Management between the 

Entrepreneurial Orientation and the Organizational Performance. The 

TQM Journal, 28(1), 89-111. 

Alvarez, J. L. (1998). The sociological Tradition and the Spread and 

Institutionalization of Knowledge for Action. London: MacMillan 

Publication. 

Antoncic, B. (2003). Risk Taking in Intrapreneurship: Translating the 

Individual Level Risk Aversion into the Organizational Risk Taking. 

Journal of Enterprising Culture, 11(1), 1-23. 

Antoncic, B., & Hisrich, R. D. (2004). Corporate Entrepreneurship 

Contingencies and Organizational Wealth Creation. The Journal of 

Management Development, 23(6), 518-550. 

Arias, M. E., & Guillen, M. (1998). The Transfer of Organizational 

Techniques Across Borders: Combining Neo-Institutional and 

Comparative Perspectives. London: MacMillan Publication. 

Chaston, I., & Scott, G. J. (2012). Entrepreneurship and Open Innovation 

in an Emerging Economy. Management Decision, 50(7), 1161-1177. 



 همکاران و رضاپیرایش                                                     ...بررسی تأثیر کارآفرینی سازمانی و

 

 

(23) 

Covin, J. G., & Kuratko, D. F. (2010). The Concept of Corporate 

Entrepreneurship. Translated by: V. K., Narayanan, & G. C. O., 

Connor, Wiley Publication. 

Covin, J. G., & Lumpkin, G. T. (2011). Entrepreneurial Orientation 

Theory and Research: Reflections on a Needed Construct. 

Entrepreneurship Theory and Practice, 35(5), 855-872. 

Covin, J. G., & Miles, M. P. (1999). Corporate Entrepreneurship and the 

Pursuit of Competitive Advantage. Entrepreneurship Theory and 

Practice, 23(1), 47-58. 

Covin, J. G., & Slevin, D. P. (1989). The Strategic Management of Small 

Firms in Hostile and Benign Environments. Strategic Management 

Journal, 10(1), 75-87. 

Covin, J. G., & Slevin, D. P. (1991). A Conceptual Model of 

Entrepreneurship as Firm Behavior. Entrepreneurship Theory and 

Practice, 16(1), 7-24. 

Covin, J. G., & Wales, W. J. (2012). The Measurement of Entrepreneurial 

Orientation. Entrepreneurship Theory and Practice, 36(4), 677-702. 

Dess, G. G., Ireland, R. D., Zahra, S. A., Floyd, S. W., Janney, J. J., & 

Lane, P. J. (2003). Emerging Issues in Corporate Entrepreneurship. 

Journal of Management, 29(3), 351-378. 

Engelen, A., Gupta, V., Strenger, L., & Brettel, M. (2015). 

Entrepreneurial Orientation, Firm Performance, and the Moderating 

Role of Transformational Leadership Behaviors. Journal of 

Management, 41(4), 1069-1097. 

Hitt, M. A., Bierman, L., Shimizu, K., & Kochhar, R. (2001). Direct and 

Moderating Effects of Human Capital on Strategy and Performance 

in Professional Service Firms: A Resource-Based Perspective. 

Academy of Management Journal, 44, 13-28. 



   9911 بهار  –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                            مدیریت بهره وری

 
 

 

(24) 

Hornsby, J. S., Kuratko, D. F., Shepherd, D. A., & Bott, J. P. (2009). 

Managers Corporate Entrepreneurial Actions: Examining Perception 

and Position. Journal of Business Venturing, 24(3), 236-247. 

Ireland, R. D., Hitt, M. A., & Sirmon, D. G. (2003). A Model of Strategic 

Entrepreneurship: The Construct and Its Dimensions. Journal of 

Management, 29(6), 963-989. 

Ireland, R. D., Covin, J. G., & Kuratko, D. F. (2009). Conceptualizing 

Corporate Entrepreneurship Strategy. Entrepreneurship Theory and 

Practice, 33(1), 19-46. 

Kantur, D. (2016). Strategic Entrepreneurship: Mediating the 

Entrepreneurial Orientation Performance Link. Management 

Decision, 54(1), 24-43. 

Kearney, C., Hisrich, R. D., & Antoncic, B. (2013). The Mediating Role 

of Corporate Entrepreneurship for External Environment Effects on 

Performance. Journal of Business Economics and Management, 

14(1), 328-357. 

Kelley, D. (2011). Sustainable Corporate Entrepreneurship: Evolving and 

Connecting with the Organization. Business Horizons, 54(1), 73-83. 

Khandwalla, P. N. (1977). The Design of Organizations. New York: 

Harcourt Brace Jovanovich Publication. 

Kuratko, D. F., & Audretsch, D. B. (2009). Strategic Entrepreneurship: 

Exploring Different Perspectives on an Emerging Concept. 

Entrepreneurship Theory and Practice, 33(1), 1-17. 

Kuratko, D. F., & Audretsch, D. B. (2013). Clarifying the Domain of 

Corporate Entrepreneurship. International Entrepreneurship and 

Management Journal, 9(3), 323-335. 

Kuratko, D. F., Morris, M. H., & Covin, J. C. (2011). Corporate 

Entrepreneurship & Innovation. Thomson/Southwestern Publishing. 



 همکاران و رضاپیرایش                                                     ...بررسی تأثیر کارآفرینی سازمانی و

 

 

(20) 

Lekovic, B., & Bobera, D. (2018). Use of Latest Technologies as a 

Mediator between Entrepreneurial Aspiration and Open Innovation 

Development. Engineering Economics, 29(2), 205-214. 

Lumpkin, G. T., & Dess, G. G. (1996). Clarifying the Entrepreneurial 

Orientation Construct and Linking It to Performance. Academy of 

Management Review, 21(1), 135-172. 

Miller, D., & Friesen, P. H. (1982). Innovation in Conservative and 

Entrepreneurial Firms: Two Models of Strategic Momentum. 

Strategic Management Journal, 3(1), 1-25. 

Murphy, G. B., Trailer, J. W., & Hill, R. C. (1996). Measuring 

Performance in Entrepreneurship Research. Journal of Business 

Research, 36(1), 15-23. 

Rauch, A., Wiklund, J., Lumpkin, G. T., & Frese, M. (2009). 

Entrepreneurial Orientation and Business Performance: An 

Assessment of Past Research and Suggestions for the Future. 

Entrepreneurship Theory and Practice, 33(3), 761-787. 

Smith, K. G., & Di Gregorio, D. (2002). Bisociation, Discovery, and the 

Role of Entrepreneurial Action. In M. A, Oxford: Blackwell 

Publication. 

Rodrigues, M. J., Moreno, P., & Tejada, P. (2015). Entrepreneurial 

Orientation and Performance of SMEs in the Service Industry. 

Journal of Organizational Change Management, 28(2), 194-212. 

Tajudin, A. A., Mahmood, R. A., & Abdullah, M. H. (2014). The 

Relationship between Entrepreneurial Orientation and Business 

Performance of SMEs in Malaysia. International Journal of 

Management Excellence, 2(3), 221-236. 

Urban, B. (2012). The Effect of Pro-Entrepreneurship Architecture on 

Organizational Outcomes. Journal of Business Economics and 

Management, 13(3), 518-545. 



   9911 بهار  –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                            مدیریت بهره وری

 
 

 

(22) 

Vesper, K. H. (1984). Three Faces of Corporate Entrepreneurship: A 

Pilot Study. Translated by: J. A., Hornaday, F., Tarpley, & J. A., 

Timmons, Frontiers of Entrepreneurship Research. 

Wales, W., Wiklund, J., & McKelvie, A. (2015). What About New 

Entry? Examining the Theorized Role of New Entry in the 

Entrepreneurial-Performance Relationship?. International Small 

Business Journal, 33(4), 351-373. 

Wei, L., & Ling, Y. (2015). CEO Characteristics and Corporate 

Entrepreneurship in Transition Economies: Evidence from China. 

Journal of Business Research, 68(6), 1157-1165. 

Wiklund, J. (1999). The Sustainability of the Entrepreneurial Orientation-

Performance Relationship. Entrepreneurship Theory and Practice, 

24(1), 39-50. 

Wiklund, J. (2006). The Sustainability of the Entrepreneurial Orientation-

Performance Relationship. Translated by: P., Davidsson, F., Delmar, 

& J., Wiklund, Cheltenham: Entrepreneurship and the Growth of 

Firms, Edward Elgar Publishing. 

Wiklund, J., & Shepherd, D. (2005). Entrepreneurial Orientation and 

Small Business Performance: A Configurational Approach. Journal 

of Business Venturing, 20(1), 71-91. 

Yiu, D. W., & Lau, C. (2008). Corporate Entrepreneurship as Resource 

Capital Configuration in Emerging Market Firms. Entrepreneurship 

Theory and Practice, 32(1), 37-57. 

Zahra, S. A. (1991). Predictors and Financial Outcomes of Corporate 

Entrepreneurship: An Exploratory Study. Journal of Business 

Venturing, 6(4), 259-285. 

Zahra, S. A., & Covin, J. G. (1995). Contextual Influences on the 

Corporate Entrepreneurship Performance Relationship: A 

Longitudinal Analysis. Journal of Business Venturing, 10(1), 43-58. 



 همکاران و رضاپیرایش                                                     ...بررسی تأثیر کارآفرینی سازمانی و

 

 

(22) 

Zahra, S. A., & Garvis, D. M. (2000). International Corporate 

Entrepreneurship and Firm Performance: the Moderating Effect of 

International Environmental Hostility. Journal of Business 

Venturing, 15(5-6), 469-492. 

Zahra, S. A., Jennings, D. F., & Kuratko, D. F. (1999). The Antecedents 

and Consequences of Firm Level Entrepreneurship: The State of the 

Field. Entrepreneurship Theory and Practice, 24(1), 45-65. 



 

 



 

 
 

 
 

 

  

 

 ونزا چارچوبی برای سیاستگذاریِ تغییرات ساختار ستاد در سازمان های مادرِ در
 )مورد مطالعه یک شرکت پتروشیمی(

 
 1 حسین حاجی بیگلو
 2*مهدی حقیقی کفاش

 3نادر مظلومی 

 4وجه الله قربانی زاده 

 

 چکیده
کسب وکاره، با هدف  ساختارسازمان مادر، به عنوان مغز و مرکز فرماندهی بنگاه های چند

دستیابی به مزیت مادری، در حال تغییر مداوم است. مدیریت بهینه پویایی های ساختاری 
سازمان مادر، می تواند اثری شگرف بر بهره وری داشته باشد. بررسی پیکره دانش موجود در این 

مادر را  حوزه، خلأ دسترسی به چارچوبی مشخص، برای مدیریت تغییرات ساختاری سازمان های
نشان می دهد. پژوهش حاضر با هدف پر کردن این خلأ پژوهشی و با رویکردی کیفی مبتنی بر 
مطالعه موردی)تک موردی( تلاش می کند تا چارچوبی برای سیاستگذاری تغییرات ساختار 
سازمان مادر به دست دهد. در گام اول، با مطالعه مبانی نظری مرتبط، تعریفی مشخص و 

ساختار سازمان مادر به دست داده شده است. بر اساس تعریف فوق و هدف پژوهش، کاربردی از 
فعال  -های چند کسب و کاره نامه تدوین  و در یکی از بنگاه های مرتبط در قالب پرسش پرسش

های مرتبط از طریق مصاحبه و مطالعه اسناد، گردآوری و با استفاده از  داده -در حوزه پتروشیمی
تحلیل شده است. الزامات محیطی، تغییرات بنیادین، ارکان جهت ساز، سبک روش تحلیل تم، 

مدیریت و مادری و منحنی بلوغ سازمان مادر به عنوان مهم ترین عوامل مؤثر بر سیاستگذاری 
تغییرات سازمان مادر شناخته شدند. چالش های مرتبط با هر یک از عوامل فوق همراه با 

ق با آنها به تفصیل بررسی شده است.در نهایت چارچوب نهایی راهکارهای پیشنهادی برای تطاب
 عوامل مؤثر بر سیاستگذاری تغییرات ساختار ستاد در سازمان مادر به دست داده شده است.

 ، مطالعه موردی، تحلیل تمسازمان مادر، ساختار واژه های کلیدی:
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 مقدمه
ن پدیده نوظهور سازمانی تری های چند کسب و کاره، مهم توان گفت بنگاه به جرأت می

 در یک قرن اخیر هستند. پدیده هایی که تا یک قرن پیش، نشانی از آنها در گستره دانش

اند  ها مبدل شده مدیریت وجود نداشت اکنون به پرکاربردترین مدل ساختاری در سازمان
رخی که ب -سازمان مادر-(. وجود سازمانی جدا از همه کسب وکارهای تابع1،2551)فلیگستین

 وظایف خاص را بر عهده دارد ویژگی متمایز این نوع از ساختار است. این سازمان در عین

های چند  شرکت"بنگاه مادر را زا هست.  تنهایی امکان درآمدزایی ندارد بشدت هزینه اینکه به
کسب و کاره) تنوع یافته( که توان اعمال نفوذ کنترلی بر کسب و کارهای تابع خود داشته 

(.شرکت های موفق، ناگزیر 2512، 3؛ کولیس1797، 2تعریف می کنند )گولد و کمپبل "باشند
سودآوری بیشتر و یا حتی بقا هستند. مطالعه تاریخ  به توسعه و استفاده از فرصت ها، برای

توسعه شرکت های بزرگ نشان داده است که بخشی سازی یکی از راه هایی است که برای 
(.ستاد 4،1722ز این توسعه به کار گرفته می شود)چندلرمدیریت پیچیدگی های ناشی ا

سازمان مادر، نقش مغز و فرمانده برای کل بنگاه و ساختار سازمان مادر، نقش رشته های 
عصبی مغز را بر عهده دارند. طرح چنین نظامی، تاثیر بسیار زیادی در موفقیت یا عدم 

دری دارد. بروزرسانی ساختار سازمان موفقیت سازمان مادر در بهره برداری از فرصت های ما
مادر برای تطابق با چالش هایی مانند تغییرات در سبد شرکت های تابع و تغییرات در عوامل 

 های همیشگی مدیران سازمان مادر است. کلیدی موفقیت شرکت های تابع، یکی از چالش
 شود ولید میهای چند کسب وکاره ت درصد ثروت در ایالات متحده توسط بنگاه 25حدود 

در  IMI100شرکت از یکصد شرکت برتر در جایزه  75در ایران بیش از  (.0،2554)ویلالونگا
های معرفی شده در لیست یکصد شرکت  ، بنگاه چندکسب و کاره هستند. هلدینگ1371 سال

       های تولید ناخالص داخلی ایران را در فاصله سال %35برتر، به صورت میانگین حدود 
تولید کرده اند. همه این شواهد گویای اهمیت و نقش پر رنگ بنگاه های مادر،  71-1397

در توسعه و رونق کسب و کار کشورها است. با وجود اهمیت بسیار زیاد بنگاه های مادر و 
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4.Chandler 

5.Villalonga 
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تغییرات مداوم و پویای ساختار این سازمانها به علت تغییرات مکرر در محیط پیرامون، 
سیاستگذاری تغییرات ساختار سازمان مادر معرفی نشده  چارچوبی مدون و مشخص برای

است. این خلأ موجب می شود تا مدیران سازمان مادر در مواجهه با تغییرات درون و بیرون از 
بنگاه با سردرگمی و ابهام مواجه شوند. با توجه به اهمیت و نقش بنگاه های مادر در تحقق 

ن پژوهش استخراج چارچوبی برای ارائه رهنمود و اقتصاد مقاومتی، هدف ای 1454چشم انداز 
به مدیران سازمان های مادر برای اتخاذ سیاست های مناسب در تغییرات ساختاری سازمان 
مادر است. به کارگیری سیاست های درست و انطباق درست ساختار با راهبردها و اهداف 

وجود چنین چارچوبی، کلان سازمان، قابلیت تحقق اهداف را افزایش دهد. از سوی دیگر 
های کلیدی  مناسبی برای تکمیل ادبیات موجود از طریق پژوهش در مؤلفه مبنای

سیاستگذاری تغییرات ساختاری سازمان مادر به دست می دهد. مدیران در سازمان های مادر، 
( تصمیم های 1774با چالش های ساختاری متعددی مواجه هستند. گولد، کمپل و الکساندر)

 ه مادر را به دو دسته کلی تفکیک می کنند:سطح بنگا

 شیوه سرمایه گذاری منابع بنگاه در شرکت های تابع و ترکیب سبد 

 شیوه ارتباط و نفوذ سازمان مادر بر شرکت های تابع 

 
بخش مهمی از پاسخ به دو سؤال کلیدی فوق را می توان با بررسی ساختار بنگاه و 

های تابع و بخش بندی این شرکت ها، رویه ها و سازمان مادر دریافت. ترکیب سبد شرکت 
دستورالعمل های کاری تعریف شده برای هماهنگی امور و دستیابی به اهداف بنگاه، بروز 
بیرونی تصمیم هایی است که در پاسخ به دو سؤال فوق اتخاذ شده است. از آنجا که عوامل و 

همواره در حال پویایی و تغییر  مؤلفه های مؤثر بر دستیابی سازمان مادر به مزیت مادری،
هستند سازمان مادر ناگزیر است برای بهره برداری از فرصت ها و حرکت به سوی دستیابی 
به مزیت مادری، مکانیزم ها و سبک ارتباط خود با کسب و کارهای تابع و مدیریت آنها را 

گیری و به  بازنگری کند. بنابراین یکی از وظایف کلیدی مدیران سازمان مادر، تصمیم
 کارگیری تدابیر ساختاری برای مدیریت تغییرات و بهره برداری از فرصت ها است. محققان

 در. اند کرده بندی دسته برونزا و درونزا دسته دو به را ها بنگاه و ها شرکت توسعه های شیوه
 تاسیس به اقدام خود منابع از استفاده با مادر سازمان یا کاره و کسب تک شرکت درونزا شیوه

 یا خرید طریق از جدید شرکت برونزا، شیوه در. کند می جدید کار و کسب یک اندازی راه و
)دلمار و  گردد می تبدیل مادر سازمان تبعی شرکت به مادر، سازمان توسط تصاحب
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 درونزا -توسعه های شیوه این از یک (. هر2553، 2؛  مک کلوی و همکاران2517، 1همکاران
 کنند می تحمیل ها شرکت مدیران بر ساختار و استراتژی نظر از خاصی اتالزام -برونزا یا

 تبعی های شرکت شدن اضافه با که تحولاتی و تغییرات بویژه و مادر سازمان ساختار بنابراین
 گاه و متفاوت بسیار یکدیگر با روش دو این در گردد می ایجاد مادر سازمان ساختار در جدید
به  دولتی، غیر اقتصاد در بخصوص بسیاری، مادر های بنگاه یرانا اقتصاد در. است متنافر

 دستیابی کاره، و کسب تک شرکت یک ماموریت .اند شده ایجاد و گرفته شکل درونزا صورت
 برای مادر سازمان های گام اولین در. است خود محصول/بازار حیطه در رقابتی مزیت به

 نقش) مادر سازمان ماموریت عنوان با یمفهوم وکاره، کسب چند بنگاه یک به شدن تبدیل
 مادر، سازمان ماموریت. گیرد می شکل بنگاه ماموریت از متمایز ،(ابتدایی های گام در مادری
 مزیت) خود آل ایده شکل به و یافته توسعه مادری، نقش بلوغ مراحل شدن طی با همگام
 مادر سازمان( هدافا نظام)ماموریت صحیح شناسایی و درک عدم .شود می نزدیک( مادری

 پی در را منابع اتلاف نتیجه در و ها تلاش هماهنگی و همسویی عدم رشد، از مرحله هر در
 بنگاه در ساختاری تغییرات به نیاز مادر، سازمان ماموریت متمایز و متفاوت محتوای. دارد

 ندهست هایی چالش مادر، سازمان بیرونی محیط متفاوت ماهیت و مادری نقش اعمال برای
 بلوغ و توسعه با همگام. است مناسب هماهنگی های مکانیزم نیازمند آنها با شدن مواجه که

 مناسب هماهنگی های مکانیزم با آشنایی. یابند می توسعه نیز ها مکانیزم این مادر، سازمان
 یاری منابع بهتر به کارگیری و تصمیمات اثربخشی افزایش به تواند می بلوغ، از مرحله هر در
 تغییر مادر سازمان بلوغ با همراه نیز... و پیچیدگی تمرکز، مانند ساختار های ویژگی. اندرس
 مادر سازمان بخش دو به ساختار کاره، و کسب چند های بنگاه در اینکه به توجه با. کنند می

 سؤال. هستند بازتعریف نیازمند ساختاری مفاهیم این شود می تفکیک تابع های شرکت و
 و گیری شکل مسیر در مادر های سازمان که است آن پژوهش این در دهش مطرح اصلی
 چگونه ها چالش این شوند؟ می روبرو مهمی و اساسی های چالش چه با مادری، نقش بلوغ

 در راهکارهایی چه گذارد؟ می اثر -ساختار و هماهنگی اهداف، -ساختار کلیدی نظام سه بر
 شود؟ می دپیشنها ها چالش این از یک هر با ارتباط

سازمان مادر، سازمانی مرکزی تعریف شده است که به لحاظ ساختاری از واحدهای 
عملیاتی مستقل بوده؛ در آن کارکنان و مدیران اجرایی ستاد مستقر هستند و وظایف هسته 

                                                           
1.Delmar& et al. 

2.Mckelvie & et al. 
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ز و )من ئه می دهد در آن سامان یافته اندمرکزی که نقش های مختلفی را برای کل گروه ارا
( در وب سایت رسمی خود 1373(. سازمان بورس و اوراق بهادار ایران)3251، 1همکاران

ها از مصادیق نهادهای  کند: این گونه از شرکت های هولدینگ را این گونه تعریف می شرکت
مالی هستند که با سرمایه گذاری در شرکت های سرمایه پذیر، جهت کسب انتفاع، آن قدر 

ملیات شرکت، هیأت مدیران انتخاب کنند یا در حق رای کسب می کنند که برای کنترل ع
انتخاب اعضای هیأت مدیران مؤثر باشند. از این رو این شرکت ها در تلاش اند تا از طریق 
تملک شرکت های دیگر که عموما در صنایع مشابه فعالیت می کنند یک گروه تخصصی را 

ه می توان به هم افزایی اشاره تشکیل داده؛ بتوانند از مزایایی برخوردار شوند که از آن جمل
داشت.مهم ترین ویژگی بنگاه مادر علاوه بر تنوع در کسب و کارها، تلاش سازمان مادر 
برای ارزش آفرینی از طریق مکانیزم های مادری و برای کسب وکارهای تابع است. هلدینگ 

د بنگاه مادر هایی که با هدف انتفاع از خرید و فروش شرکت ها آنها را در اختیار می گیرن
محسوب نمی شوند اگرچه سهام کنترلی شرکت را هم در دست داشته باشند. در بنگاه های 
مادر درونزا شناسایی و تفکیک سازمان مادر از کسب و کارهای تابع گاه، غیر ممکن است. 
اولین گام در بررسی تغییرات ساختار سازمان مادر، به دست دادن تعریفی جامع از ساختار 

با شناسایی مؤلفه های تشکیل دهنده ساختار می توان چارچوب سیاستگذاری تغییرات است. 
( 1793) 2ساختار سازمان مادر را بر اساس مدیریت تغییرات این مؤلفه ها استوار کرد. مینزبرگ

طراحی ساختار یک سازمان را مجموعه راه هایی تعریف می کند که طی آن فعالیت های 
ناخته شده تقسیم و میان این وظیفه ها هماهنگی ایجاد می شود. سازمان به وظیفه های ش

( طراحی سازمان را یک فرایند مستمر اجرایی می دانند که در برگیرنده 2554برتون و اوبل)
ای است. طراحی  تر و دوره های کلان مدت و روزمره و نیز تغییرات در مقیاس تغییرات کوتاه

ل، شامل دو جزء ساختاری و انسانی است. مؤلفه های سازمان بر اساس دیدگاه برتون و اوب
ساختاری طراحی سازمان شامل اهداف، راهکار و ساختار است. اجزای انسانی شامل 
فرایندهای کار، کارکنان، هماهنگی و کنترل و مکانیزم های انگیزه بخشیدن به کارکنان 

ترکیب تعریف )ماموریت( ( طراحی سازمان را 1777گلبریث) (.3،2511)برتون و همکاران است

                                                           
1.Menz & et al. 

و   در این مقاله چالش های فراروی مدیران برای مدیریت تغییرات ساختار سازمان مادر، با چالش های باز مهندسی-2
 طراحی ساختار سازمان مادر برابر در نظر گرفته شده است. 

3.Burton 
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سازمان و مفهوم انتخاب  استراتژیک می داند. طراحی سازمان فرایند تصمیمی است که بین 
اهداف و مقاصدی که سازمان برای آن بوجود آمده است، الگو های تقسیم کار و هماهنگی 

ماهنگی بین واحدها و پرسنل سازمان که مسؤولیت انجام کارها را بر عهده دارند ارتباط و ه
( سازمان را متشکل از سه جزء می دانند: ساختار رسمی، 2552ایجاد می نماید. گولد و کمپل)

فرایندها یا مکانیزم های انجام کار و جنبه های انسانی مانند هنجارها، ارزش ها و فرهنگ 
حاکم بر سازمان که همچون روحی است که در کالبد دو جزء پیشین دمیده می شود و 

ساختار رسمی تصویر بیرونی  (. 2552، 1)گولد و کمپل آ  زنده و پویا می سازدسازمان را 
سیاست های سازمان در رابطه با تمرکز قدرت تصمیم گیری، گستره تخصصی سازی و 

ساختار در واقع اسکلت سازمان  تفکیک اهداف کلان به اهداف وظیفه ای یا فرایندی است.
ک و هماهنگی تلاش می شود بهره وری استفاده از است که در طراحی آن با تاکید بر تفکی

)آبل  منابع افزایش یابد. بروز عینی سازمان، ساختار آن است. آنچه که در قالب نظام ساختاری
ها هنجارها  گیری نظام انسانی که شامل ارزش شود با شکل بندی می ( دسته2554و دیگران،

کند تا تلاشی همسو و  ش میگیرد و تلا ( است جان می1392سرشت، ها)رحمان و نقش
( نظام ساختاری را شامل 2554برتون و دیگران) هماهنگ را برای تحقق اهداف بر انگیزد.
( نظام ساختاری را شامل ارزش ها، 1392سرشت) اهداف، راهکار و ساختار می دانند. رحمان

انتخاب اهداف، داند. ارزش، هنجار و نقش به ترتیب معیارهایی را برای  ها می هنجارها و نقش
راهکارها و ساختار به دست می دهند. تناظری یک به یک بین مفاهیم فوق برقرار است به 

ها بایستی  ها، هنجارها و نقش ای که پیش از تعیین اهداف، راهکار و ساختار، ارزش گونه
 تعریف شده باشند. آنچه در نهایت به عنوان خروجی فرایند طراحی ساختار باید به دست داده

 شود شامل سه مقوله کلی اهداف، راهکار و ساختار است:
نظام اهداف:  نظامی است که در آن ماموریت سازمان به اهداف تخصصی تر) شناخته 

در واقع ماموریت سازمان مادر به اجزای کوچکتری که وظیفه،  شده تر( تفکیک شده است.
ند نقش ها، ماموریتی است فرایند یا نقش ممکن است خوانده شوند تفکیک می گردد. برآی

 که سازمان مادر به دنبال تحقق آن است.
نظام هماهنگی: نظامی از راهکارها است که هماهنگی و همسویی را بین اجزاء تفکیک 
شده سازمان فراهم نماید. هماهنگی، تلاشِ متناسب و درست زمانبندی شده افراد یا وظایف 

                                                           
1.Goold & Campbell a 
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زمان در جهت تحقق هدف و همسویی تلاش در یک سطح مشابه)افقی( از سلسله مراتب سا
همه بخش ها در جهت اهداف یکسان و ایجاد امکان هم افزایی است. در واقع هماهنگی 
ناظر به رابطه افقی بین بخش ها یا فرایندها در یک سطح افقی سازمانی و همسویی ناظر بر 

سلسله  هم جهت بودن همه تلاش ها برای تحقق اهداف سازمان در همه سطوح عمودی
 مراتب سازمان است.

نظام ساختار: ویژگی های ساختار سازمان که، ساختار یک سازمان را از نظر شکلی 
ی متمرکز در تبیین می کند. تمایز ساختارهای بلند در برابر ساختارهای مسطح، ساختارها

 ساسپیچیده، بر ای پیچیده در برابر ساختارهای غیرمتمرکز، ساختارهابرابر ساختارهای غیر
ویژگی های ساختاری تبیین می شود. در این نظام مؤلفه هایی مانند تمرکز، رسمیت و 

 پیچیدگی مشخص می گردد.
چشم انداز، ماموریت و ارزش ها ارکانِ جهت سازِ هر بنگاه محسوب می گردند. تبیین 
روشن و دقیق ارکان جهت ساز مؤثرترین عامل در هماهنگی و همسویی بخش های سازمان 

( هدف سازمان مادر را دستیابی به مزیت مادری می دانند. مزیت 1797. گولد و کمپبل)است
مادری به زعم آنان ارزش افزوده ای است که در ارتباط سازمان مادر و کسب و کار تابع، 
توسط سازمان مادر خلق می شود و حتما بیش از ارزش افزوده ای است که سازمان های 

آن کسب و کار خلق کنند. آنان این مفهوم را معادل مفهوم مزیت  مادر رقیب می توانند برای
سه  ماموریت هر سازمان مادر در قالب رقابتی در شرکت های تک کسب وکاره می دانند.

 نقش کلیدی تفکیک شده است:

: این نقش شامل انجام تعهدات قانونی و تضمین تطابق 1نقش حداقلی سازمان مادر -
دهای حاکمیت شرکتی است. این نقش جزو وظایف اجباری وضعیت سازمان با استاندار

 سازمان مادر است. قابلیت خلق ارزش این نقش محدود است.

: این نقش چگونگی خلق ارزش توسط سازمان مادر را 2نقش خلق ارزش افزوده مادری -
تشریح می کند. فعالیت هایی که در قالب این نقش انجام می شود در قالب استراتژی 

ر تشریح می گردد. این استراتژی ها منطق یا رویکردی را که شرکت های بنگاه ماد
تابع بر اساس آن زیر چتر سازمان مادر گرد آمده اند تشریح می کند بر این اساس 

                                                           
1.Minimum Corporate Parent Role 

2.Value Added Parenting Role 
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فعالیت ها یا فرایندهایی که در این نقش به کار گرفته می شود نظر به ویژگی های 
 سازمان مادر و شرکت های تابع متفاوت است.

فراهم کردن خدمات مشترک: سازمان مادر با ایفای این نقش به دنبال ارائه  نقش -
... است. هدف از اخت های فناوری اطلاعات، آموزش وخدماتی مانند مدیریت زیرس

ایفای این نقش دستیابی به مزیت صرفه جویی به مقیاس و تخصصی سازی است. این 
ان مادر برای شرکت های تابع را نقش توان بالقوه اندکی برای خلق ارزش توسط سازم

 (.2551، 1گولد و همکاران ب)داراست

 
ماموریت سازمان به فرایندها یا وظایف مختلف، امکان استاندارد و  تفکیک با

گردد؛ با این حال موفقیت سازمان در تحقق کردن فعالیت کارکنان فراهم میتخصصی
ور است. اگرچه انسان با تفکیک های مذکاهداف، مستلزم هماهنگ و همسو ساختن فعالیت

اما  ماموریت سازمان، در پی دستیابی به کارایی بیشتر در به کارگیری منابع است
وری تواند به پراکندگی، تضاد درونی، ناهماهنگی و کاهش بهرهافراطی می گراییتخصص

ان یکی از وظایف کلیدی مدیران در فرایند طراحی ساختار برقراری توازن می منتج شود.

 .(2552، 2)گولد و کمبپل میزان هماهنگی و تخصص گرایی است

های تشکیل دهنده یک کل برای هماهنگی فرآیندی است که طی آن همه بخش
ساختاری و  یای از ساز و کارهاشوند. هماهنگی با مجموعهکسب هدف مشترک، ترکیب می

روند و نیل دیگر به کار مییابد که برای مرتبط ساختن اجزای سازمان با یکرفتاری تحقق می
فعالیت هایی است  (. هماهنگی مجموعه1394کنند )اعرابی، هداف سازمانی را تسهیل میبه ا

کردن اجزای یک فعالیت یا سازمان پیچیده، به صورت کارا و مؤثر انجام که با هدف همسو
های  بستگیوا مدیریت هماهنگی، دیگر تعریفی در(3،1777)آکسفورد کنسایز دیکشنریگردد می

هماهنگی خلق  (.2512، 0؛ پورانام و استن4،1774)کراوستون و مالون میان فعالیت ها است
(. در تعریفی دیگر 1797، 2یک کل هدفدار، از ترکیب فعالیت های هدفدار است)هولت

                                                           
1.Goold b & et al. 

2.Goold a & et al. 

3.Oxford Concise Dictionary 

4.Crowston & Malone 

5.Puranam & Stan 

6.Holt 
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هماهنگی، منسجم و همسو سازی فعالیت های مجزا برای محقق ساختن هدفی بزرگتر 
دیدگاه پردازش اطلاعات یکی از نظریه های بنیادی است (. 1،1772)سینگ تعریف شده است

که از دیرباز برای تحلیل و طراحی ساختار مورد استفاده قرار می گرفته است. بر اساس این 
، متناسب بودن ظرفیت مکانیزم پردازش اطلاعات به کار گرفته شده در 2تئوری، هماهنگی

)آر ام و  فرایند انجام کار به آن نیاز داردطراحی ساختار، با ظرفیت پردازشی است که 
؛ توشمان و 2،1774؛ کلر1771، 0؛ ایگل هاف2553، 4؛ برتون و همکاران2552 ،3همکاران

(. می توان گفت زمانی یک مکانیزم هماهنگی موفق است که قابلیت پیش بینی 7،1779نادلر
ی که خروجی یک فرایند، ورودی ها و ثبات در عملکرد را فراهم کند. به بیانی ساده زمان

ورودی فرایند دیگری است هماهنگی میان این دو زمانی موفق است که فرایند متاخر کاملا 
زمان و کیفیت ورودی خود را بتواند پیش بینی کرده و بر اساس آن برنامه ریزی کند.موضوع 

        و    "ی و بیرونیهماهنگی درون"(، به صورت 1را می توان مطابق شکل) "هماهنگی"
ها موجب هم افزایی در هر تفکیک کرد. مجموع این هماهنگی ،"هماهنگی افقی و عمودی"

در به شرح طراحی ساختار سازمان ما سیستمی می شود. گونه های مختلف هماهنگی در
 ( مصداق می یابد.2جدول)
 

                                                           
1.Singh 

2.Fit 

3.RM & et al. 

4.Burton & et al. 

5.Egelhoff 

6.Keller 

7.Tushman & Nadler 
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 : انواع هماهنگی در سازمان مادر5شماره  جدول
 مثال اجزاء مرجع هماهنگی

 ی افقیدرون

در
ما

ن 
ما

از
س

 

 واحدهای تشکیل دهنده سازمان مادر با یکدیگر
برنامه ریزی، دستگاه ها و زیر ساخت های 

 ارتباطی

 سازمان مادر با مادران رقیب بیرونی افقی
سازگاری رویاروی، استانداردسازی فعالیت، 

 استانداردسازی خروجی

عمودی  بیرونی

 فرودست
 ر با سازمان مادرکسب وکارهای تابع سازمان ماد

نظارت مستقیم، استانداردسازی فعالیت ها 

)رسمیت(، استاندارد سازی خروجی، 

 واحدهای تشکیل دهنده با راس راهبردی سازمان مادر عمودی درونی ها رویاروی،استانداردسازی مهارت سازگاری

عمودی  بیرونی

 فرادست

 سازمان مادر با نهادهای قانونی

 مایه گذارانسازمان مادر با سر

سازگاری رویاروی، استانداردسازی فعالیت، 

 استانداردسازی خروجی

 
در بنگاه هایی که بیش از یک سطح مادری تعریف شده است می توان تا پنج سطح 

پایین ترین سطح که در آن سود اندازه گیری می شود( ) مدیریتی را شاهد بود: مرکز سود
رکز سود تشکیل می شود( بخش، گروه و اداره مرکزی واحد کسب و کار) اغلب از دو یا سه م

های کلیدی ساختاری در سازمان مادر عبارتند از تمرکز، رسمیت،  شرکت مادر. مؤلفه
پیچیدگی ساختار و حیطه نظارت مدیران سازمان مادر. تمرکز در سازمان مادر را می توان به 

کرد. پیچیدگی ساختار سازمان دو گونه تمرکز در سیاستگذاری و تمرکز در عملیات تفکیک 
مادر بر اساس تعداد لایه ها در ساختار سازمان مادر تعریف می گردد. حیطه نظارت مدیران 
سازمان مادر، با توجه به حجم گسترده ارتباطاتی که در سازمان مادر وجود دارد موضوعی 

دهند  گزارش می توان تعداد کارکنانی که به یک مدیر بسیار کلیدی است. حیطه نظارت را می
یا تعداد فرایندهایی که یک مدیر در آنها مسؤولیت یا مشارکت دارد تعریف کرد. رسمیت، 
    میزان شفافیت و از پیش تعریف شده بودن مسیرهای گردش امور در سازمان را ارزیابی 

 می کند.
ی از به عنوان یکی از بزرگترین واحدهای تولید الفین در جهان، یکبنگاه مطالعه شده 

در منطقه آزاد  1379طرح های توسعه ای شرکت ملی صنایع پتروشیمی ایران در سال 
های  است که عمدتا به منظور تولید الفین ها و پلی اتیلنپتروشیمی پارس در عسلویه بوده

شرکت دارای واحدهای تولیدی گوناگون با این سبک خطی و سنگین تاسیس گردیده است. 
توان واحدهای الفین، پلی اتیلن سنگین، پلی اتیلن از آن جمله میهای خاص است که ویژگی

های  فعالیت تا اند کرده تلاش مدیران بنگاه از ابتدای تاسیس .را نام برد 1-خطی، بوتادین، بوتن
توسعه ای خود را در قالب شرکت های مستقل سازماندهی کنند. شرکت های تابع بنگاه به 

 ( هستند.0شرح جدول)
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 : شرکت های تابع بنگاه2 رهشما جدول

 شرکت )ح( شرکت )ه( شرکت )د( شرکت )ج( شرکت )ب( شرکت )الف( 

نقش در 
 بنگاه

شرکت تابع 
 تولیدی

شرکت تابع 
 تولیدی

شرکت تابع 
 پیشرو

شرکت تابع 
 پیشرو

شرکت 
 وابسته

شرکت 
 وابسته

 
تبدیل در شکل گیری بنگاه مادر، بنگاه مسیری را از یک شرکت تک کسب و کاره تا 

شدن به سازمان مادر محض می پیماید. در این مسیر بنگاه با چالش های مدیریتی مختلفی 
روبرو می گردد و در تلاش برای حفظ بهره وری خود از منابع، به تدریج به سوی ساختارهای 
بخشی کشیده می شود تا در نهایت از یک مادر عملیاتی به مادری محض تغییر نقش بدهد. 

ییر در این مسیر می توانند بیرونی باشند مانند تغییرات بنیادین و الزامات محرک های تغ
محیطی و یا می توانند درونی باشند مانند تغییر در ارکان جهت ساز بنگاه. مواجه شدن با هر 
چالش و تصمیم سازی برای سیاستگذاری در تغییرات ساختار سازمان مادر، در هر مرحله از 

مند راهکارهایی است که همزمان سه نظامِ اهداف، هماهنگی و ساختار مسیر رشد بنگاه، نیاز
را به صورت هماهنگ و همسو باز مهندسی کند. بنگاه مورد مطالعه سه دوره رشد را تاکنون 

در هر یک از این مراحل رشد سازمان مادر ماموریت متفاوتی را برای خود  طی کرده است.
عهده داشته است. ویژگی های هر مرحله رشد بنگاه تعریف کرده؛ نقش های متفاوتی را بر 

 ( به صورت خلاصه گردآوری شده است.2جدول) در
 

 (: دوره های رشد بنگاه6)شماره  جدول

 
ساختار سازمان با توجه به برنامه راهبردی و تغییرات رخ داده در  2پس از اتمام فاز

 اهداف کلان شرکت بازنگری شده و ساختار جدید توسط هیأت مدیران مصوب گردیده است.

 تثبیت و عملیات راه اندازی و گذار اجرای طرح،نصب و راه اندازی دوره رشد
 1373-تاکنون 1397-1373 1377-1397 بازه زمانی

در موعد  1اتمام پروژه های فاز  ماموریت
 ودجه مصوبمقرر، با رعایت ب

در موعد مقرر با بودجه  2اتمام پروژه های فاز
 1مصوب+ به ظرفیت کامل رساندن پروژه های فاز

در موعد مقرر  2اتمام پروژه های فاز
 با بودجه مصوب+افزایش بهره وری

کارفرما یا ناظر پروژه+ تامین کننده مالی+ حامی  مجری، تامین کننده مالی نقش ها
 شرکت های تابع

روژه+ تامین کننده مالی+ مجری پ
 مادر شرکت های تابع
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 ابزار و روش
ابی به پاسخ های درخورِ پرسش های پژوهش، روش تحقیق مورد استفاده برای دستی

شیوه گردآوری اطلاعات، منابع چندگانه  است. 1در این مطالعه، شیوه پژوهش تک موردی
... بوده دارک مرتبط با موضوع در سازمان ومانند مطالعات کتابخانه ای، مصاحبه، اسناد و م

انجام شده است. در این  2فاده از شیوه تحلیل تماست. تجزیه و تحلیل اطلاعات با است
پژوهش تغییرات ساختاری سازمان مادر در یک بنگاهِ فعال در صنعت پتروشیمی مورد بررسی 
قرار گرفته است. واحد تجزیه و تحلیل اصلی در این پژوهش ساختار سازمان مادر یا سازمان 

هماهنگی و نظام ساختار می باشد. نظام اهداف، نظام  :مرکزی بنگاه است که شامل سه رکن
به منظور افزایش روایی سازه، با مطالعه مباحث مرتبط با ساختار تلاش شد تا چارچوب کلی 

نظر باشد های نیمه ساختار یافته مد بحث مشخص شده و سؤالات کلیدی که باید در مصاحبه
وری داده ها چه در (. این سؤالات همواره در فرایند گردآ3،1774پیشاپیش تدوین گردید )ین

نظر بوده ه اسناد و مدارک و تطبیق آنها مدمصاحبه های نیمه ساختار یافته و چه در مطالع
است. گزارش های نهایی تهیه شده در هر حوزه، مجددا برای ویرایش و بازنگری به برخی از 

الگوی مصاحبه شوندگان ارائه و تاییدیه دریافت شده است.با مرور مبانی نظری و استخراج 
کلی ساختار سازمان مادر، امکان مقایسه داده ها و نتایج حاصل در تحقیق با الگوها و ادبیات 
     موجود به دست آمد که این امر در بخش بررسی نتایج تحقیق به صورت پررنگ دیده 
می شود. به منظور دستیابی به پایایی قابل قبول در نتایج تحقیق، شیوه اجرایی ارائه شده 

(برای انجام 0،1799پیچا ؛4،1777( که توسط محققان مختلفی )تلیس1774ین) توسط
وجود برخی مهارت ها در  (1774پژوهش موردی استفاده شده است به کارگرفته شد. ین)

 پژوهشگر را به عنوان شرط لازم برای انجام یک پژوهش موردی با کیفیت بر می شمرد.
های  مهارت تفکیک اندیشه ها، پاسخ تفسیر و تطرح سؤالات درسدمهارت درهایی مانن مهارت

بیان شده توسط مصاحبه شوند با پنداشت های شخصی مصاحبه گر و تسلط نسبی بر 
در مصاحبه مطرح می شوند.کل فرایند اجرایی این پژوهش توسط محقق به  مسایلی که

ها و  ساله در سطوح مختلف سازمان 10تنهایی انجام شده است. محقق خود دارای سابقه 

                                                           
1.Single Case Study 

2.Theme Analysis 

3.Yin 

4.Tellis 

5.Pyecha 
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هلدینگ می باشد. تجربیات اجرایی در کنار مطالعه متمرکزی که برای انجام این پژوهش در 
ادبیات سازمان های مادر انجام شد این قابلیت را فراهم کرد که سؤالات درستی توسط 
محقق در مصاحبه ها مطرح گردد. تلاش شد تا همه مصاحبه های انجام شده ضبط شده و 

ه شود و در صورت وجود ابهام طی تماس با مصاحبه شونده به صورت چندین بار گوش داد
تلفنی یا حضوری ابهام های موجود برطرف گردد. تا جاییکه محدودیت های سازمانی اجازه 
داده است تلاش شد تا دیدگاه های متضاد در هر مقوله کلیدی هم بررسی گردد. در این 

ام شده است که ترکیب مصاحبه شوندگان به نفر از پرسنل سازمان مصاحبه انج14پژوهش با 
 ( است:3شرح جدول)

 
 : تعداد و ویژگی های مصاحبه شوندگانشماره 9جدول

 میانگین سابقه کار در بنگاه تعداد تحصیلات تعداد سمت

 12 4 دکتری 3 مدیر

 15 0 کارشناسی ارشد 2 رئیس

 0 0 کارشناسی 0 کارشناس

 
عات، بر اساس مطالعه مبانی نظری، در چهار پیش از اجرای مرحله گردآوری اطلا

سؤالات اصلی  -اطلاعات زمینه ای، نظام اهداف، نظام هماهنگی و نظام ساختار -حوزه
استخراج شد. در تمامی مراحل این سؤالات جهت گیری اصلی کار را تعیین کرده اند. شیوه 

مفاهیم اولیه به دست  تحلیل و تفسیر نتایج، تحلیل تم انتخاب شده است. در این روش همه
آمده از اسناد و مدارک مطالعه شده و همچنین مصاحبه ها استخراج و کدبندی شد. هر جا که 
مفاهیم مشابهی وجود داشت کدهای یکسانی استفاده گردید. سپس با دسته بندی این 
مفاهیم تم های فرعی شناسایی و با گروه بندی تم های فرعی، تم های اصلی استخراج 

. در ادامه جدول تم های اصلی استخراج شده، همراه با تم های فرعی ارائه شده است. گردید
جدول مفاهیم، تم های فرعی و تم های اصلی برای بررسی بیشتر پیوست شده است.در 
تفسیر نتایج تا حد امکان دستاوردها و نتایج با ادبیات و مبانی نظری موجود تطبیق داده شده 

رائه شده یک چارچوب منسجم و کارامد را ارائه کند. داده های حاصل و تلاش شد تا نتایج ا
از هر مصاحبه در قالب مفاهیم، تم های فرعی و تم های اصلی تدوین گردید. جداول به 
دست آمده در قالب یک جدول نهایی ترکیب شده و تم های اصلی و فرعی حاصله در قالب 

مادر، ارکان جهت ساز، سبک مدیریت و ( ارائه شده است. منحنی بلوغ سازمان 4جدول)
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مادری، نظام راهکار، الزامات محیطی، تغییرات بنیادین، نظام اهداف، نظام ساختار تم های 
 اصلی است که در تحلیل داده ها شناسایی شده است.

 

 یافته ها
از تجزیه و تحلیل داده ها، هشت تم اصلی استخراج شده است. در ادامه، آثار هر یک از 

 ای اصلی بر نظام های سه گانه اهداف، ساختار و هماهنگی بیان شده است. تم ه
 : سبک مدیریت و مادری و نظام اهداف، هماهنگی و ساختار1تم اصلی 

رویکرد بنگاه در توسعه سبد کسب وکارهای خود را می توان در قالب رویکرد مدیریت 
حلیل کرد. در تحلیل منابع کلیدی (ت3،2510؛ نیسون و ویکلوند2،1707)پن رز 1مبتنی بر منابع

 و فرصت های در اختیار مدیریت در این بنگاه، می توان فرصت های زیر را در نظر گرفت:

 منابع انسانی متخصص و توانمند در حوزه اجرای پروژه های نفت، گاز و پتروشیمی .1

 شده اندتهیه  1اندازی فاز گذاری عظیم برای راه سرمایه با که پیشرفته و مدرن تجهیزات .2

موقعیت جغرافیایی بنگاه در منطقه پارس جنوبی، که با سرعت سرسام آوری در حال  .3
 رشد و توسعه است

 دانش و فناوری روزآمد و رقابتی که از شرکت های خارجی به دست آمده است .4

 دسترسی به منابع مالی مناسب برای تامین مالی طرح های توسعه .0

 
مدیران هلدینگ در مسیر رشد خود تلاش کرده اند تا از تمامی منابع و فرصت هایی 

و گردآمدن  1که محیط در اختیار آنها قرار می دهد استفاده کنند. با شروع پروژه های فاز 
نیروهای متخصص و توانمند در زمینه پروژه های نفت، گاز و پتروشیمی، شرکت )ج( با هدف 

ها  گردد تا علاوه بر مدیریت اجرایی متمرکز پروژه زهای توسعه ایجاد میها و فا اجرای پروژه
توسط این شرکت با نظارت کارشناسان سازمان مادر، امکان توسعه فعالیت ها و سودآوری 
شرکت از طریق رقابت در بازار پروژه های نفت، گاز و پتروشیمی فراهم گردد. بدون شک در 

های خاص مانند نیروی انسانی توانمند، تجهیزات پیشرفته،  گیری این ایده، وجود قابلیت شکل
قرارگیری در منطقه ای با پتانسیل رشد بسیار بالا و در نهایت امید به حمایت سازمان مادر 

                                                           
1.Resource Based View 

2.Penrose 

3.Nason & Wiklund 
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بشدت مؤثر بوده است. هم اکنون شرکت )ج( علاوه بر ارائه خدمات در جهت اجرای پروژه 
ای اجرای پروژه های مرتبط حضور مؤثر دارد. های توسعه سازمان مادر در بازار رقابتی بر

ظرفیت تولیدی، طیف محصولات در حال تولید و موقعیت جغرافیایی قرارگیری بنگاه این 
فرصت را در اختیار مدیران قرار داده است تا بتواند خود را به عنوان یک بازیگر کلیدی در 

حی در بازار، سازمان مادر بازار محصولات پتروشیمی معرفی کند. در صورت تحقق چنین طر
می تواند بر بسیاری از مؤلفه های کلیدی بازار محصولات شیمیایی و پلیمری اثرگذار باشد. 
شرکت )د( با این ماموریت ایجاد شده است تا با استفاده از منابع و فرصت های بنگاه مادر، 

می به حوزه هم زنجیره ارزش و تولید سود در بنگاه را علاوه بر فروش محصولات پتروشی
افزایی ناشی از فروش و وفادارسازی مشتریان توسعه دهد. بدون شک وجود و تقویت چنین 
ساختاری می تواند در آینده موجب تقویت اثرگذاری سازمان مادر در حوزه محصولات 
پتروشیمی در داخل کشور و بازارهای خارج از کشور گردد.بنگاه مادر تلاش کرده است تا با 

ردن کلیه امور اجرایی یک فرایند تولیدی در قالب یک شرکت، از طریق روبرو متمرکز ک
کردن هر مجموعه تولیدی با اقتضائات بازار و خارج کردن آنها از زیر چتر حمایتی خود به 

هایی  شرکت ببرد.بالا شکل بهترین به را پروژه هر در خود سرمایه وری بهره عنوان شرکت مادر،
رویکرد ایجاد شده اند. اگرچه موفقیت در دستیابی به مزیت های مادری )الف( و )ب( با این 

در چنین رویکردی بسیار دشوار و نیازمند مدیریتی توانمند و سیستماتیک در بحث های 
مادری است اما اتخاذ چنین رویکردی از سوی سازمان مادر، نشان دهنده سبک و رویکردی 

ت.بنگاه در توسعه سبد خود از هر دو رویکرد خاص در مادری برای این گونه شرکت ها اس
افقی و عمودی استفاده می کند. در واقع استفاده از فرصت های محیطی در کنار قوت های 
سازمان مادر موجب شده است تا سبد کسب وکارهای تابع سازمان در قالب شرکت های )د( 

مادر در توسعه زنجیره  و )ج( توسعه یابد از سوی دیگر رویکرد انتخاب شده توسط سازمان 
ارزش به صورت عمودی دلیل شکل گیری شرکت های )الف( و )ب( بوده است. چنین 
ترکیبی از شرکت ها، چالش های جدی و سختی را برای سازمان مادر برای دستیابی به 
مزیت مادری ایجاد می کند.اتخاذ رویکردهای مدیریتی و مادری فوق، تبعات گسترده ای در 

سازمان مادر ایجاد کرده است. به عنوان مثال نظام اهداف سازمان مادر، با تکیه  نظام اهداف
بر شرکت )ج( که تامین نیروی انسانی و خدمات فنی و مهندسی را دارد از حالت اجرایی 
خارج و هر چه بیشتر به ساختار ستادی تغییر شکل می دهد. متمرکز کردن پروژه های بزرگ 

حقوقی مستقل، فرایندهای کنترل و ارزیابی را در سازمان مادر  در قالب یک شرکت با هویت
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بسیار کم رنگ کرده است. علاوه بر این اهتمام سازمان مادر به توسعه زنجیره ارزش موجب 
بقای بخش هایی از ساختار پروژه ای قبلی در ساختار عملیاتی جدید شده است. فرایند 

عنوان ناظر فنی کلان در پروژه های توسعه  مهندسی و طرح ها با تغییر در نقش و هدف به
باز مهندسی شده است اگرچه هنوز ابهام زیادی در نقش در فرایندهای سازمان وجود دارد اما 
مسیر تغییر نظام اهداف در یک چرخه بهبود مستمر قرار دارد اگرچه این بهبود مستمر به نظر 

جام شود. پر رنگ تر شدن نقش نمی رسد بر اساس یک طرح کلان و از پیش تدوین شده ان
مادری، موجب خلق فرایندهای جدید در سازمان مادر شده است فرایندهایی مانند فرایند خود 

اوری، فرایند پژوهش های کفایی و ساخت داخل، فرایند انتقال، توسعه و تجاری سازی فن
اجرای نقش ... که در ساختار پیشین مشاهده نمی شوند.تلاش سازمان مادر برای پلیمری و

مادری و عملیاتی خود به صورت همزمان، الزامات خاص و گسترده ای را در نظام هماهنگی 
به سازمان مادر تحمیل کرده است. در سبک مدیریت پیشین که مبتنی بر مدیریت پروژه 
بوده است نظام هماهنگی بر اساس اصول مدیریت پروژه بخوبی سازماندهی شده بوده است. 

مدیریت از پروژه ای به سبک مادری و عملیاتی، نظام هماهنگی بناچار دچار با تغییر سبک 
تغییرات بنیادین شده است. بر اساس الزامات نظام اهداف، فرایندهایی پررنگ تر و برخی کم 
رنگ تر در سازمان دنبال شده اند. فرایند های کنترل و ارزیابی به عنوان یکی از روش های 

فقی بین بخش ها و شرکت ها با توجه به سبک خاص مدیریت متداول ایجاد هماهنگی ا
بسیار کم رنگ شده است که همین  -ایجاد شرکت ها با هویت حقوقی مستقل -سازمان

بخش هم در ساختاری تحت عنوان امور شرکت ها صرفا به جمع آوری گزارش ها و تهیه 
زاری جلسات روزانه، گزارش عملکرد می پردازد و رویکردی انفعالی به موضوع دارد. برگ

هفتگی و ماهانه، جلسات کمیته راهبری سازمان و استفاده از سیستم نرم افزای برخط از 
دیگر شیوه های هماهنگی است که به صورت کلی با شیوه های مرسوم در سبک مدیریت 
قبلی متفاوت است. اگر در ساختار پیشین بیشترین بار هماهنگی بر عهده برنامه ریزی و 

ارت های پروژه بوده است در ساختار جدید بیشترین شیوه های هماهنگی بر اساس گانت چ
 جلسات و هماهنگی رویاروی و دستورالعمل های سازمانی است.

سبک مدیریت به کار گرفته شده در سازمان مادر، این امکان را برای مدیران سازمان 
پیشین، تعداد لایه های  مادر فراهم کرده است تا با حذف یک لایه مدیریتی از ساختار

مدیریتی سازمان مادر را کاهش داده و به این ترتیب بالقوه چابکی سازمان را افزایش دهند. 
اگرچه این تغییر موجب افزایش تمرکز و حیطه نظارت مدیریت ارشد سازمان شده است. به 
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بر تمرکز  عبارت دیگر سازمان مادر برای مدیریت چالش نقش دو گانه مادری و عملیاتی خود
سازمان  افزوده، پیچیدگی عمودی را کاهش داده و بر حیطه نظارت مدیران افزوده است. 
اگرچه فرایندها در ساختار جدید هنوز به صورت کامل در قالب دستورالعمل ها نظام نیافته اند 
اما سازمان در تلاش است تا درجه رسمیت در سازمان را افزایش داده و از این طریق 

 ی بیشتری در سازمان ایجاد کند.هماهنگ
 :الزامات محیطی و نظام اهداف، هماهنگی و ساختار2تم اصلی 

مهم ترین اثر محیطی بر بنگاه از طریق شرایط سیاسی و تحریم های بین المللی وارد 
شده است. بنگاه مادر در مواجهه با این الزام محیطی تلاش کرده است تا با تغییر رویکرد 

ی، توان بهره وری از منابع خود را حفظ کند. دو رویکرد در این مسیر به کار مدیریت و مادر
گرفته می شود. استفاده از منابع داخلی برای توسعه زنجیره ارزش و تمرکز بر افزایش بهره 
وری از منابع موجود مانند استفاده حداکثری از ظرفیت تولیدی و تقویت شرایط مالی بنگاه. 

یکردهای فوق، فرایندهای جدیدی در نظام اهداف سازمان مادر ترسیم برای اجرایی کردن رو
می گردد. پررنگ تر شدن نقش شرکت های تابع که توان اجرای پروژه های فنی و مهندسی 
را دارند، تقویت توان فنی و مهندسی این شرکت ها با جابجایی یا جذب نیروهای فنی 

است. شکل گیری فرایند خودکفایی و ساخت  توانمند بخشی از تغییرات در نظام اهداف بوده
داخل و فرایند روابط عمومی و بین الملل یکی از تلاش های سازمان در مواجهه با این 
چالش بوده است. با توجه به سرعت تغییرات و سطح ابهام بالا در نوع الزامات محیطی چالش 

جلسات و مذاکره تغییر  فوق، شیوه های هماهنگی بیشتر به سمت نظام هماهنگی رویاروی یا
یافته است. اگرچه این امر موجب بروز سردرگمی در بین پرسنل سازمان شده است. تمرکز بر 
اسناد بالا دستی مانند برنامه استراتژیک سازمان کمتر شده و بیشتر بر تاکتیک هایی برای 

نی و مواجهه با فشارهای محیطی توجه شده است. در این بین هماهنگی های افقی بیرو
عمودی بیرونی بسیار نقش مهمی یافته است که سازمان در پاسخ به این الزام فرایند روابط 
عمومی را به فرایند روابط عمومی و بین الملل توسعه داده است.افزایش تمرکز و کاهش 
رسمیت بخصوص در حوزه های مرتبط با چالش پیش گفته؛ از آثار مهم در بخش نظام 

 ساختار است. 
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 : منحنی بلوغ سازمان مادر و نظام اهداف، هماهنگی و ساختار3لیتم اص
از آنجا که بنگاه در دوره اجرای طرح، نصب و راه اندازی به صورت یک شرکت تک 

راه اندازی و گذار  -کسب کاره فعالیت کرده است در تحلیل تغییرات ساختاری فقط دو دوره 
رچه تغییرات ساختاری دوران گذار از دوره مد نظر قرار گرفته است. اگ -و تثبیت و عملیات

اول به دوره دوم هم می توانست در این مطالعه بررسی شود اما از آنجا که در دوره اول 
ساختار سازمان بیشتر به صورت پروژه ای مدیریت شده است عملا امکان برداشت درست از 

براین این دوران مورد توجه تغییرات رخ داده در دوره دوم نسبت به دوره اول وجود نداشت بنا
قرار نگرفته است. به منظور دستیابی به برداشتی درست از تغییرات رخ داده در دوران گذار، 
فرایندها و وظایف تعریف شده در دوره سوم نسبت به دوره دوم مقایسه شده است. در دوران 

رت است از ناظر عبا -چکیده ماموریت سازمان مادر -راه اندازی و گذار، نقش های کلیدی 
پروژه، تامین کننده مالی پروژه ها و حامی شرکت های تابع برای ورود به بازار و شروع 

ها  های کلیدی به ناظرپروژه، تامین کننده مالی پروژه رقابت. در دوران تثبیت و عملیات نقش
یت و مادر شرکت های تابع تغییر می یابد. به عبارت دیگر ماموریت سازمان مادر از حما

شرکت های تابع برای آغاز رقابت در بازار/محصول خود به تلاش برای خلق ارزش افزوده 
برای کسب و کارهای تابع تغییر می یابد. دوران تثبیت و عملیات عملا دورانی است که 
سازمان مادر برای توجیه مداخله خود در شرکت های تابع باید از نظر اقتصادی آورده قابل 

)گولد و  تا بتواند هزینه های مرتبط با حضور خود را تشریح و توجیه کند قبولی ارائه کند
(تغییر از ساختار پیشین ) دوران راه اندازی وگذار( به ساختار پسین) دوران تثبیت 1،2552کمپل

و عملیات( بواسطه مواجهه سازمان مادر با چالش هایی بوده است که ناگزیر برای هریک از 
است تا در ساختار پسین راه حلی  به کار گرفته شده و چالش مورد  این چالش ها تلاش شده

نظر مدیریت گردد. مهم ترین چالش نظام هماهنگی در دوره های مختلف بلوغ سازمان 
بخصوص در دوره گذار از نقش عملیاتی به نقش دوگانه مادری عملیاتی، موضوع هماهنگی 

بع است. هر شرکت تابع با سازماندهی بیرونی عمودی فرودست با شرکت ها یا بخش های تا
و فرهنگ خاص خود از روش های ویژه ای برای هماهنگی استفاده می کند. همواره شرکت 
های تابع در تلاش هستند تا در حد امکان از حداکثر استقلال در تصمیم گیری برخوردار 

ی بین سازمان این تمایل منجر به بروز مساله هماهنگ. (1774، 2)گولد و همکاران بباشند

                                                           
1.Goold & Campbell c 

2.Goold b & et al 
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   مادر و کسب وکارهای تابع می گردد. در هر مرحله از بلوغ سازمان مادر این مکانیزم ها 
شیوه های متفاوتی دارند. در بنگاه مورد مطالعه این چالش یکی از دلایلی بوده است که 
پروژه بازمهندسی ساختار تعریف شده است. بیشترین تاکید برای هماهنگی بیرونی فرودست 

ر سازمان مادر بر شیوه های مبتنی بر افزایش رسمیت بوده است. تحت اثر همه عوامل د
فوق، با بلوع بیشتر سازمان در نقش مادری خود، تمرکز افزایش و پیچیدگی کاهش یافته و 
    حیطه نظارت مدیران با تعریف شدن اهدافی در حوزه مادری افزایش یافته است. به نظر 

رات تا زمانی که سازمان مادر نقش دوگانه خود را به صورت متوازن می رسد جهت این تغیی
حفظ کند تغییر نکند. البته بلوغ استفاده از سایر مکانیزم های هماهنگی مانند برنامه ریزی یا 

 اسناد فرادست می تواند بر میزان تمرکز موجود در سازمان اثر داشته باشد.
 ، هماهنگی و ساختار: تغییرات بنیادین و نظام اهداف4تم اصلی

یکی از مهم ترین چالش هایی که به صورت تکرار مصاحبه شوندگان اشاره کرده اند 
تغییرات در هیأت مدیران بنگاه و مدیرعامل بوده است. این تغییرات در موارد متعدد موجب 
تغییر در نظام اهداف و یا حداقل تغییر اولویت بندی اهداف و در نتیجه اولویت های 

منابع شده است. سبک و شیوه های مدیریتی هر مدیرعامل می تواند تغییرات  تخصیص
 زیادی در ساز و کارهای هماهنگی و ساختاری ایجاد نماید. 

 : ارکان جهت ساز و نظام اهداف، هماهنگی و ساختار0تم اصلی
اگرچه شرکت ها چشم انداز، ماموریت و ارزش های سازمان در کوتاه مدت کمتر تغییر 

هند اما تغییر در سیاست های اعلامی از سوی مادر اصلی می تواند چشم انداز و می د
ماموریت سازمان را در هر بازه زمانی دچار تغییرات اساسی کند. چنین تغییرات در ارکان 
جهت ساز معمولا با تغییرات مهمی در نظام اهداف، نظام هماهنگی و نظام ساختار همراه 

تغییرات بر اساس چشم انداز، ماموریت و ارزش های جدید خواهد بود. جهت گیری این 
متفاوت خواهد بود. در صورت عدم مدیریت صحیح تغییر ارکان جهت ساز، سردرگمی 
کارکنان و کاهش بهره وری یکی از اثرات مخرب منتج از این تغییر خواهد بود. نظام 

    عمل کند.استفاده از هماهنگی می تواند در کاهش آثار این تهدید بسیار کارا و مؤثر 
مکانیزم های هماهنگی رویاروی، بازنگری روش ها و دستورالعمل ها و افزایش تمرکز به 

 صورت موردی برخی از این راهکارها هستند.
با توجه به مضامین اصلی استخراج شده از تحلیل داده ها، چارچوب کلان  شناسایی 

 شده را به شرح زیر می توان ترسیم کرد:
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 : چارچوب کلان9 شماره شکل

 
 بحث و نتیجه گیری

ترین  مهمساختار و هماهنگی مدل شد.-ش ساختار در قالب سه نظام اهدافاین پژوه در

سبک مدیریت و مادری، ارکان جهت ساز، الزامات محیطی، –عوامل مؤثر بر این سه نظام 
ترین چالش ها و راهکارهای  یی شد. مهمشناسا -منحنی بلوغ سازمان مادر و تغییرات بنیادین

 مرتبط را می توان به شرح زیر مورد بحث قرار داد:

مسیر رشد و توسعه بنگاه مادر درونزا، عموما و در عمل به صورت خطی افقی یا  .1
... می تواند بر شرایط محیط نهادی، محیط سیاسی و خطی عمودی نخواهد بود.

عه تاثیرگذار باشد. نمی توان نسخه ای تصمیمات مدیران برای مسیر و جهت توس

 هماهنگی درونی عمودی
 هماهنگی درونی افقی

 هماهنگی بیرونی عمودی
 هماهنگی بیرونی افقی

 نظام هماهنگی

 تمرکز
 پیچیدگی
 رسمیت

 نظام ساختار

 نقش ها مادری
 نقش های عملیاتی

 نظام اهداف

 رقبا
سازمان های 

 فرادست
 قوانین و مقررات

 الزامات محیطی

 چشم انداز
 ماموریت
 ارزش ها

 ارکان جهت ساز

 تغییر هیات مدیره
 تغییر مدیرعامل

 تغییر قلمرو

 تغییرات بنیادین

 انتخاب سبک مادری
 سبد شرکت های تابعه

عوامل کلیدی موفقیت شرکت 
 های تابعه

 سبک مدیریت و مادری

 مادر محض –مادر ضمنی 

 منحنی بلوغ سازمان مادر
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یکسان برای همه بنگاه ها در این مسیر ارائه داد اما می توان با ارائه درکی درست از 
عوامل مهم و مؤثر، سرفصل های کلیدی برای بررسی و تغییر را به صورت کلی 
برای مدیران احصا کرد. از سوی دیگر کاربردی کردن نظریه های مدیریتی بنابر 

 درونی و بیرونی خاص سازمان وابسته است. ویکرد اقتضایی، بشدت به شرایطر
بنابراین علاوه بر نظریه های مدیریتی داشتن درک درست از شرایط و فرهنگ 

مادری  -سازمان بسیار اهمیت دارد. سازمان مادر در مسیر بلوغ خود، یک مسیر کلی
ها در این مسیر دوگانگی را طی می کند. مهم ترین چالش  -ضمنی تا مادری محض

نقش در مرحله مادری ضمنی و بازنگری ماموریت بنگاه و سازمان مادر در مرحله 
مادری محض است. مهم ترین راهکار برای کاستن از اثرات مخرب دوگانگی نقش، 
افزایش رسمیت و تفکیک هرچه سریعتر فرایندهای مادری از فرایندهای عملیاتی 

، تثبیت شایستگی های مادری و کسب و کارهای است. در مرحله مادری محض
کانونی موجب می شود تا بازنگری ماموریت و اهداف کلان سازمان و بنگاه به یک 
چالش مهم تبدیل گردد. مهم ترین راهکار برای این چالش تلاش برای تطابق 

 ساختاری با کسب و کارهای جدید و ورود دیدگاه های نو است.

در اختیار بنگاه از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است. در واقع در مسیر توسعه، منابع  .2
مادری بنگاه حاصل تناسب منابع در اختیار سازمان مادر و عوامل کلیدی موفقیت در 
بازار/محصول هایی که شرکت های تابع در آن رقابت می کنند می باشد. شناخت 

وامل کلیدی موفقیت درست و اصولی از منابع و قابلیت های سازمان و بنگاه و ع
شرکت های تابع یکی از مهم ترین گام ها در دستیابی به ارزش افزوده مادری است. 

( تناسب بین ویژگی های سازمان مادر و کسب وکارهای تابع را 1774گولد و کمپل)
یکی از شروط کلیدی خلق ارزش افزوده مادری می دانند. سبک مادری انتخاب شده 

 های مورد استفاده برای پیاده ری این تناسب است.مکانیزمتوسط مادر، حاصل برقرا

های  های تابع با شایستگی سازی سبد شرکت سازی سبک مادری، همگن یا متناسب
مادری و متناسب سازی شایستگی های مادری با عوامل کلیدی موفقیت شرکت 
 های تابع، مهم ترین چالش ها در حوزه سبک مادری است. دیدگاه ها و تجربیات

مدیران بنگاه و سازمان مادر، شناخت دقیق و درست از شرکت های تابع)همدلی( و 
انسجام در رویکرد استراتژیک بنگاه مهم ترین راهکارها برای تطابق با این چالش ها 

 است.
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توسعه سازمان های مادر درونزا را می توان در قالب یک نمودار رشد در نظر گرفت  .3
 های کلی زیر می باشد: که مراحل رشد در آن شامل بخش

یک شرکت تک کسب وکاره موفق: موفقیت یک شرکت تک کسب وکاره  در  -
 بازار/محصول خود یا دستیابی به یک فرصت خاص برای بهره برداری

متنوع سازی: تشکیل سبدی از کسب و کارها بر اساس مدیریت منابع و تغییر نقش  -
نقش های و کارهای تابع) ملیات و حامی کسباز عملیات محض به نقش دوگانه ع

حداقلی مادری را در این نقش سازمان مادر بر عهده می گیرد(. در این مسیر 
سازمان مادر به صورت مداوم دچار تغییرات جدی خواهد شد. تغییر نقش از حامی 

 کسب و کارهای تابع به مادر عملیاتی

مادر بر نقش  نقش دوگانه سازمان مادر: با توسعه کسب و کارها و تمرکز سازمان -
مادری، به تدریج سازمان مادر برای افزایش بهره وری استفاده از منابع، بسوی 

 نقش مادری محض حرکت می کند و نقش عملیاتی خود را به کناری می گذارد

حرکت به سوی مادری محض: با توسعه بنگاه، سازمان مادر با چالش هایی در  -
زیر به صورت مادری محض حرکت حیطه نظارت و چابکی مواجه خواهد شد و ناگ

 خواهد کرد.

در هر مرحله سازمان مادر با چالش هایی مواجه است که تغییرات ساختاری برای  .4
تطابق با این چالش ها اعمال می گردد. نظام های اهداف، هماهنگی و ساختار نقطه 

ف تمرکز تغییرات مدیران سازمان مادر برای اعمال تغییرات ساختاری و ایجاد انعطا
لازم برای پاسخ گویی به چالش های پیش رو است. ارکان جهت ساز بنگاه، بویژه 
بیانیه ماموریت سازمان مادر، نقش بسیار کلیدی و تعیین کننده در فرایندها سازمان 
مادر و در نتیجه ساختار آن دارد. مهم ترین راهکار تطابق با این چالش، تدوین دقیق 

 ی درست ساختار بر اساس آن است.و درست بیانیه ماموریت و طراح

روند تدریجی تغییر نقش در سازمان های مادر درونزا موجب ابهام در نقش در میان  .0
کارکنان سازمان مادر و تداخل در کار شرکت های تابع و کند شدن عملکرد سازمان 
 و کاهش بهره وری خواهد شد. مدیریت آگاهانه فرایند گذار از سازمان تک کسب و

سازمان مادر می تواند از ابهام نقش موجود کاسته و عملا کارایی فرایندهای  کاره به
سازمان مادر و شرکت های تابع را افزایش دهد. مکانیزم های متعددی برای مدیریت 
آگاهانه این تغییرات شناسایی شده است که آموزش همه مدیران در زمینۀ مباحث 
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ادری و عملیاتی در دستورالعمل ها مدیریت سازمان های مادر و تفکیک نقش های م
 و رویه ها می تواند در این زمینه راهگشا باشد.

تدوین اسناد بالادستی و هدایت کننده مانند سند بیانیه مادری، به عنوان یکی از  .2
بهترین شیوه های هماهنگی تلاش ها در سازمان مادر می تواند انسجام و هماهنگی 

سازمان ایجاد نماید. نکته مهم تر انتشار و درک بسیار خوبی را در بین همه پرسنل 
درست این اسناد بالادستی توسط کلیه پرسنل سازمان است. با تدوین و انتشار این 
اسناد جهت گیری سازمان مادر برای خلق ارزش افزوده مادری روشن و شفاف شده 

یوه و همه پرسنل سازمان تلاش خواهند کرد تا مکانیزم های مرتبط به بهترین ش
اجرایی گردند. در بسیاری از بزنگاه های تصمیم گیری درک درست از اهداف و 

 سیاست های سازمان می تواند بهترین راهنما برای پرسنل سازمان باشد.

در سیر توسعه اهداف سازمان مادر، توجه به دسته بندی سه گانه اهداف و نقش های  .7
رابطه با سازمان های مادر درونزا،  مادری از اهمیت ویژه ای برخوردار است. بویژه در

که رشد و توسعه آنها بر پایه منابع درونی است این امر از اهمیت بیشتری برخوردار 
است. به نظر می رسد در اولین گام های حرکت شرکت بسوی پذیرش نقش مادری، 
ایجاد زیرساخت های اجرایی کردن نقش حداقلی سازمان مادر به صورت آگاهانه و 

اولین گام سازمان مادر است. در گام دوم سازمان مادر تلاش می کند تا با فعال، 
فراهم کردن خدمات مشترک هزینه های حضور و مداخله خود را جبران کند. در گام 
بعدی و با شناخت درست از منابع و قابلیتهای سازمان مادر و عوامل کلیدی موفقیت 

اصولی خلق ارزش افزوده مادری در کسب و کارهای تابع، مکانیزم های درست و 
انتخاب و اجرایی می گردد. بدون شک هریک از این اقدامات، نیازمند فراهم ساختن 

 پیش نیازهایی در نظام های اهداف، هماهنگی و ساختار هستند.

تشخیص درست زمان ایجاد تغییر در ساختار سازمان، یکی از چالش های کلیدی در  .9
زمان های مادر است. ایجاد هر تغییر با مقاومت هایی مدیریت تغییرات ساختار در سا

روبرو خواهد شد. بسته به شدت مقاومت در برابر تغییر تدابیر لازم برای مدیریت 
 شرایط بایستی در نظر گرفته شود.
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 ، تأمین و تعدیل منابع انسانی کارآفرین محور مدل نظام جذب ارائه
 دولتی ایران در سازمان های

  

 1حسن حسن زاده
 2*سپاسیناصر میر 
 3ابوالحسن فقیهی 

 4رضا نجف بیگی 
 5علی افشار کاظمیمحمد 

 

 چکیده
های دولتی ایران چندان طبق تحقیقات انجام شده استفاده از رفتارهای کارآفرینانه در سازمان 

موفق نبوده و بهبود این شرایط نیازمند شکل دهی مجدد سیاست های توسعه مدیریت منابع انسانی 
در کشور است بر همین مبنا در این مقاله به دنبال ارائه مدل مناسب در حوزه نظام جذب، تأمین و 

های چهارگانۀ نظام مدیریت ظامتعدیل منابع انسانی بر اساس مدل میرسپاسی بعنوان یکی از زیر ن
منابع انسانی هستیم که بتواند کارآفرینی را در سازمان های دولتی ایران ایجاد و یا تقویت نماید در 
همین راستا از ابعاد مورد نظر میرسپاسی در حوزه نظام جذب، تأمین و تعدیل منابع انسانی که شامل 

با توجه به باشد استفاده کردیم استخدامی می نظام جبران خدمت، طراحی مشاغل و مدیریت امور
شوند، بندی میآن نیز به دو دستۀ کیفی و کمّی تقسیم روش پژوهش که ترکیبی است جامعۀ آماری

باشند و دستۀ دوم نفر از استادان دانشگاهی می 25دستۀ اول خُبرگان پژوهش هستند که شامل 
ای در طبقه گیری،نمونه روش باشند.می ایران ایهوزارتخانه مدیران و کارشناسان منابع انسانی

در نهایت بعد از بررسی موانع کارآفرینی نظام جذب، ها پرسشنامه است.و ابزار گردآوری داده دسترس
افزار های کشور براساس نظر خبرگان با استفاده از نرمتأمین و تعدیل منابع انسانی در وزارتخانه

دد که در آن ابعاد جبران خدمت، مدیریت امور استخدامی و طراحی لیزرل، مدل مناسب ارائه می گر
مشاغل بایستی طوری طراحی شوند که بتوانند نوآوری، پیش کنشی و انعطاف پذیری را بعنوان ابعاد 

 شناسایی شده کارآفرینی درسازمان های دولتی ایران تقویت نمایند. 
جذب، تأمین و تعدیل منابع انسانی؛ نظام مدیریت منابع انسانی؛ نظام  واژه های کلیدی:

 کارآفرینی سازمانی و سازمان های دولتی ایران
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 مقدمه
از طرف « کارآفرینی دولتی» و یا « ارآفریندولت ک»های مربوط به ز زمانی که تئوریا

آزبورن و گابلر مطرح شد سازمان های دولتی به شدت به دنبال این بودند تا درالگوهای 
ها که تا راتی ایجاد نمایند که بتوانند از مزایای نهفته در درون این تئوریمدیریتی خود تغیی

. یکی از تغییرات لازم در بخش خصوصی می باشد ، منتفع شوند حدودی برگرفته از مدیریت
     های درونی این زمینه مربوط به حوزه مدیریت منابع انسانی به عنوان یکی از مؤلفه

یزدان شناس و  ؛1391، انیو جعفر یکجور ایک؛ 1391وز،های دولتی است )هی سازمان
؛ زامپتاکیس و 2662،؛ بورینز1991؛ آزبورن و گابلر،2669آنالویی و دیگران،  ؛1395دیگران، 

، ان؛ دیزگاه و دیگر1995؛ پیرس،1395؛ مقیمی،1991؛ پروکوپنکو و پاولین،2665کیس،موستا
2611 ). 

 یو سازمان یدر سطوح مختلف فرد یوربهره یموجب ارتقاسازمانی  ینیامروزه کارآفر
درحال تحول امروز،  یایمناسب در سازمان دارد. لذا در دن یبه بستر ازیامر ن نیشود که ا یم

منابع  ینیو کارآفر یتیریمد یهاتیقابل نیاست که ب ییاز آن جوامع و سازمان ها یابیکام
 یجامعه و سازمان گرید ی. به عبارتبرقرار سازند یداریمعن بطهخود را یو سازمان یانسان

لازم، نظام  یبسترها جادیروبه جلو داشته باشد که با ا یتوسعه، حرکت ریتواند در مسیم
کند تا آنها  زیمولد تجه ینیخود را به دانش و مهارت کارآفر یو سازمان یمنابع انسان تیریمد

ارزش و  جادیا یازمان را به سومنابع جامعه و س ریارزشمند، سا یتوانمند نیبا استفاده از ا
 .(1391، انیو جعفر یکجور ایکنند)ک تیریحصول رشد و توسعه، مد

انجام گرفته   رانیا یدولت یدر بخش سازمان ها نهیزم نیدر ا که قبلاً یقاتیتحق جینتا
 یبخش دولت یدر سازمان ها ینیو استفاده از ابتکارات کارآفر سیتأس است که نیا گرنایب
سازمان ها به  نیدر ا ینیو کارآفر تیریمد یهایژگیق نبوده و جهت بهبود وموف رانیا

تواند یحاضر نم تی. و متأسفانه وضع میدار ازین یدولت تیریدر مد داریو پا یساختار راتییتغ
منابع  تیریتوسعه مد یسیاست ها یدهدر جهت شکل ییهاتلاش نکهیمگر ا ابدیبهبود 

 رانیدر حالت و رفتار مد نانهیو کارآفر یواقع راتییند سبب تغتوایکه م ردیصورت بگ یانسان
رسد نظام مدیریت منابع انسانی بتواند علی رغم مسائل ذکر شده به نظر می و کارکنان گردد

آنالویی و دیگران، کمک شایانی به ارتقای کارآفرینی سازمانی در سازمان های دولتی نماید )
   قانون برنامه پنج ساله پنجم توسعه و همچنین  . در(1391، گرانیو د یاحمد ؛2669

سیاست های کلی نظام اداری و قانون مدیریت خدمات کشوری ایران نیز به کارآفرینی در 
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بخش های مختلف نظام اداری اشاره شده است ولی متأسفانه نتایج تحقیقات انجام گرفته در 
، گرانیو د یاحمد ؛1391، انیو جعفر یکجور ایککشور چیزی خلاف آن را نشان می دهد )

و  ییآنالو ؛1395،یمیمق ؛1394شناس و دیگران،حق ؛1395، گرانیشناس و د زدانی؛ 1391
، دانش و مهارت آنها را توان کارکنانب (. پس بایستی2611، گرانیو د زگاهی؛ د2669، گرانید

،  یون، قانیاسیس طیدر چارچوب محی مدیریت نمود تا به شکل یدولت یدر سازمان ها
 .کنند دایپ شیگرا نانهیکارآفر یاستفاده از رفتارها یبه سمت و سو  یاو حرفه کیبوروکرات

، مبانی نظری در خصوص رابطه مدیریت منابع انسانی و با وجود این شواهد پژوهشی
باشند: نخست اینکه مبانی نظری فاقد کارآفرینی سازمانی دارای چند خلأ نظری می

انی بر کارآفرینی و در مورد این که کدام یک از اقدامات منابع انس یکپارچگی مفهومی است
(. 2611،  1، بین اندیشمندان اتفاق نظر وجود ندارد )کاستروجیووانی و دیگرانتأثیر گذار است

، هنوز در فرینی در بخش دولتی می پردازندنکته دوم اینکه ، تحقیقاتی که به بررسی کارآ
و  (2669ای کیفی هستند )آنالویی و دیگران، لیه مبتنی بر روش هابتدای راه بوده و نتایج او

می ای ارائه نشده است که بتواند نقش تمانکته سوم و مهمتر اینکه هنوز الگوی آزمون شده
ی در کارآفرینی سازمانی را ، تأمین و تعدیل منابع انسانهای حوزه نظام جذبزیر سامانه

وانع هایی صورت پذیرد تا بتوان مر می رسد که بررسی. بنابراین لازم و ضروری به نظبسنجد
، تأمین و تعدیل منابع انسانی را در سازمان های دولتی کارآفرین محور شدن نظام جذب

، را در حوزه نظام جذبایران شناسایی نماید و همچنین مدل کارآفرینی سازمانی مناسب 
رائه نمود که با توجه به مدل مفهومی تأمین و تعدیل منابع انسانی سازمان های دولتی ایران ا

 اولیه تحقیق به شکل دو سؤال زیر قابل طرح است :

موانع کارآفرینی نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسانی سازمان های دولتی ایران  .1
 کدامند؟

، تأمین و تعدیل منابع انسانی در کارآفرینی را در نظام جذبتواند چه مدلی می .2
 ایران ایجاد و یا تقویت کرد؟سازمان های دولتی 

                                                           
1.Castrogiovanni G. J. , Urbano D. & Loras J. 
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 . مدل مفهومی اولیه پژوهش9شکل شماره 

 

 ابزار و روش 
 معضل یک به پاسخ درصدد پژوهشگران زیرا است؛ نوع کاربُردی از حاضر، پژوهش

 در ایتازه دانش کشف و کاربُردی  دانش توسعه و ایران اداری نظام در مشکل عملی و
 توصیفی هدف، لحاظ از و پیمایشی راهبرد، نظر از وهشپژ این. اداری کشور هستند نظام

، تأمین و جذبکارآفرینی نظام  وضعیت از مندنظام تشریح مشروح و تصویر زیرا است؛
 .نوع ترکیبی است از حاضر پژوهش روش. شودمی ارائه ایران مدیریت منابع انسانیتعدیل 

کارآفرینی  دولتی مدیریت نظریه از بعُد یک که است کمّی نظر این از حاضر پژوهش
از  . وردیگی( را در سازمان های دولتی ایران مورد آزمون قرار م1992سازمانی آزبورن و گابلر)

مورد  در لازم اطلاعات کسب خُبرگان و دیدگاه با آشنایی برای که است کیفی نظر این
جذب، تأمین و نظام  سازمانی و همچنین شناسایی موانع شناسایی عوامل مؤثر بر کارآفرینی

 است. شده استفاده تحلیل محتوا مدیریت منابع انسانی از روشتعدیل 
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 جامعه و نمونه آماری
شوند: دستۀ اول را بندی میبه دو دسته تقسیم نیز با توجه به نوع پژوهش جامعۀ آماری

 یهانفر از استادان مدیریت دولتی دانشگاه 25دهند که شامل خُبرگان پژوهش تشکیل می
باشند که دارای مدرک دکتری مدیریت دولتی با گرایش مدیریت منابع انسانی با کشور می

 ی تدریس درسکارآفرینی و یا سابقه ینهیهای درزمی انجام پژوهش یا پژوهشسابقه
 ایران هایوزارتخانه مدیران و کارشناسان منابع انسانی ، هستند و دسته دوم راکارآفرینی

 استفاده ای در دسترسطبقه گیرینمونه روش از گیری،رای نمونهب که دهندمی تشکیل
 بندیگروه از استفاده با هاوزارتخانه از نُخُست، تعدادی یمرحله در بیترتنیابه. است شده

 .شدند انتخاب آماری یعنوان نمونهبه کشوری، خدمات مدیریت قانون در مندرج
 اطلاعات وسیع بودن جامعۀ آماری و همچنین و هاوزارتخانه گستردگی به دلیل

 به حاضر که وزارتخانه یک یادشده، هایگروه از یک هر از آن، برای انجام ازیموردن
ی آموزشی، وزارت شدند. بدین ترتیب از طبقه انتخاب پژوهش شدند، این در همکاری
رت ارتباطات ی فرهنگی، وزا، وزارت نفت؛ از طبقهییربنایی امور زپرورش؛ از طبقه و آموزش
ی سیاسی ی رفاهی ـ خدماتی، وزارت جهاد کشاورزی؛ و از طبقهاطلاعات؛ از طبقه یو فناور

قرار گرفتند و با استفاده از فرمول کوکران در  یـ حاکمیتی، وزارت کشور انتخاب و موردبررس
داده اعتماد تشخیص ها قابلتا از آن 256پرسشنامه توزیع شد که  295این پنج وزارتخانه 

 قرار گرفتند. یشدند و موردبررس

 

 ها ابزار گردآوری داده
شود. جهت پاسخ به سؤال اول ها از ابزار پرسشنامه استفاده میبرای گردآوری داده

، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی نی نظام جذبتحقیق که همانا شناسایی موانع کارآفری
ظر خبرگان امر در این زمینه استفاده شد و همچنین باشد از ندر سازمان های دولتی ایران می

، تأمین و ند کارآفرینی را درحوزه نظام جذبتوابرای پاسخ به سوال دوم که چه مدلی می
تعدیل مدیریت منابع انسانی درسازمان های دولتی ایران تقویت کند از پرسشنامه محقق 

أمین و تعدیل مدیریت منابع ، تابعاد حوزه نظام جذب ساخته استفاده شد بدین شکل که
انسانی  از مدل میر سپاسی و همچنین ابعاد کارآفرینی مرتبط با مدیریت منابع انسانی در 
بخش دولتی از ادبیات تحقیق استخراج شدند و بعد در اختیار خبرگان قرار گرفته تا بررسی 
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ت و همچنین تأثیر شود که کدامیک از ابعاد کارآفرینی شناسایی شده بیشترین نزدیکی و قراب
را بروی مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی دارد و یا اگر بعد یا ابعاد تأثیر گذار دیگری 

 .وجود دارد و محقق قادر به شناسایی آنها نبوده مورد ملاحظه و بررسی قرار گیرد
های ابعاد کارآفرینی سازمانی در در این تحقیق با استفاده از تحلیل محتوا، شاخص

های مدیریت منابع انسانی، مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته اند. و در نهایت از طریق هحوز
  ضریب قابلیت اعتماد از روش یا ضریب اسکات بصورت زیر استفاده شده است.

Pe

PePo






1


 
 

درصد  Peد توافق مشاهده شده و درص Poضریب قابلیت اعتماد،  در این رابطه، 
شود که توافق مورد انتظار است. به منظور محاسبه این ضریب از جداول توافقی استفاده می

در نفر (  است که در این تحقیق این افراد  25نفر از  5افراد مورد بررسی) یعنی  6.26معادل 
، دانشیاری ند که حداقل مرتبه دانشگاهی آنها، کسانی هستی مورد مطالعهنفرخبره 25بین 
، تأمین و تعدیل جذب ی مجدد برای کارآفرینی نظامشایان ذکر است که کدگذار باشد.

تحقیق انجام شد که در جدول زیر ضریب قابلیت اعتماد آن آورده شده  مدیریت منابع انسانی
ها اعتماد نمود. ان به کدگذاریتوباشد، می 6.5است. چنانچه ضریب قابلیت اعتماد، بیشتر از 

 باشد و نتایج آن به شرح زیر می
 

 HRM. بررسی ضریب قابلیت اعتماد ابعاد کارآفرینی سازمانی مرتبط با 9جدول شماره 

 

، پیش کنشی و انعطاف پذیری بالا مشاهده می شود ابعاد نوآوریهمانطوریکه در جدول 
، عاد کارآفرینی مرتبط با نظام جذبنتیجه بعنوان ابمی باشند در 5/6دارای ضرایب بالاتر از 

 (π) (Pe) (Po) (Fi) مقوله مضمون

کارآفرینی سازمانی مرتبط 

نظام جذب مدیریت منابع 

 انسانی

 6.32 6.12 6.46 16 گریتسهیل

 6.51 6.16 6.56 19 ورینوآ

 6.36 6.69 6.36 9 پذیریریسک

 6.91 6.16 6.94 21 کنشیپیش

 6.26 6.69 6.32 9 استقلال

 6.95 6.26 6.99 22 پذیریانعطاف
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ر مدیریت منابع انسانی در سازمان های دولتی ایران مورد استفاده و آزمون قرا تأمین و تعدیل
 .می گیرند

، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی بر ای با ابعاد نظام جذبدر نتیجه پرسشنامه
، طراحی مشاغل و مدیریت امور استخدامی خدمت میر سپاسی شامل نظام جبران مبنای مدل

و ابعاد کارآفرینی سازمانی مرتبط با مدیریت منابع انسانی استخراج شده از نظر خبرگان شامل 
 ، پیش کنشی و انعطاف پذیری طراحی شد.وآورین
 

 روایی و پایایی پرسشنامه

یژگی مورد نظر را به گیری بتواند خصیصه و و، آن است که وسیله اندازه1منظور از روایی
کند که ابزار تهیه شده تا چه حد مفهوم درستی اندازه بگیرد. به عبارت دیگر روایی تعیین می

ها اقدامات زیر به گیرد. برای آزمون درستی و خوب بودن نسخهخاص مورد نظر را اندازه می
 عمل آمد:

          یلات با شناخت ماهیت موضوع و نوع کار از یک سو و رعایت روحی و تما
دهندگان از سوی دیگر و همچنین دقت در طراحی سؤالات و انتخاب بهترین نحوه پاسخ
نامه با راهنمایی استادان راهنما، اساتید مشاور و زدایی از سؤالات پرسشگیری و ابهامپاسخ

زار آوری شده و تجزیه و تحلیل آنها، روایی بیشتری به ابنیز دقت در پالایش اطلاعات جمع
 تحقیق داده شود. 

یک پرسشنامه این است که اگر خصیصه مورد سنجش را با همان  2منظور از پایایی
گیری کنیم، نتایج حاصله تا چه حد مشابه، دقیق و پرسشنامه در شرایط مشابه دوبار اندازه

را  56/6نامه بایستی حداقل ضریب همبستگی قابل اعتماد است. قابلیت اعتماد یک پرسش
     ا باشد. در این تحقیق از ضریب آلفای کرونباخ جهت محاسبه ضریب پایایی استفاده دار

می شود. آلفای کرونباخ یک ضریب اعتبار است که میزان همبستگی مثبت یک مجموعه را 
هایی کند، آلفای کرونباخ بر حسب میانگین همبستگی داخلی میان پرسشبا هم منعکس می

نزدیکتر باشد  1شود. هر قدر آلفای کرونباخ به عدد محاسبه می سنجد،که یک مفهوم را می
    9/6ی ساخته شده بیشتر از اعتبار سازگاری درونی بیشتر است. و ضریب آلفای پرسشنامه

 باشد و از سازگاری درونی مطلوب برخوردار است .می

                                                           
1-Validity 

2-Reliability 
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 . محاسبه ضریب آلفای کرونباخ پرسش نامه پژوهش5جدول شماره 

 تعداد سوالات (HRMمنابع انسانی ) نظام مدیریت
 ضریب

 آلفای ابعاد
 ضریب

 آلفای کلی

نظام جذب ، تأمین و 
 تعدیل منابع انسانی

 923/6 5 جبران خدمت

 915/6 5 مدیریت امور استخدامی 922/6

 926/6 5 طراحی مشاغل

 

 تحلیل عاملی تأییدی ابزار اندازه گیری
گیری است تمرکز بخشی از الگوهای اندازه در این بخش بر روی تحلیل تأییدی که

شود. تحلیل عاملی تأییدی در واقع یک مدل آزمون تئوری است که در آن تحلیل خود را می
ها و متغیرهای مشاهده شده و دیگر کند. این الگو در مورد عاملبا یک فرضیۀ قبلی آغاز می

ای است که برای عاملی فرضیهکند و در واقع ساختار متغیرها )متغیرهای پنهان( بحث می
آید. تحلیل عاملی تاییدی از نظر جبری بسیار های مشاهده شده به حساب میهمبستگی

   های معادل آن استفاده پیچیده است و برای هرگونه محاسباتی همیشه از لیزرل یا برنامه
 شود.می

شود فرض میشود که در آن به طور خلاصه در تحلیل عاملی تأییدی مدلی ساخته می
گردند. این مدل مبتنی بر ی چند پارامتر توصیف یا محاسبه میهای تجربی بر پایهداده

ها است، ساختاری که در قالب یک تئوری، فرضیه یا دانش اطلاعات قبلی دربارة ساختار داده
 حاصل از مطالعات پیشین )همان تحلیل اکتشافی( به دست آمده است.

 ذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی با استفاده از تحلیل عاملی تاییدیمدل اندازه گیری نظام ج

، ( نظام جبران خدمتAآیند منظور از )در این مدل  و مدلهایی دیگری که در زیر می
(B( مدیریت امور استخدامی و )C طراحی مشاغل می ). باشد 
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 روی انسانیتخمین غیراستاندارد برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نی -9شکل شماره 

 

نتایج ذیل که از خروجی نرم افزار لیزرل بدست آمده اند نمایانگر برازش  هبا توجه ب
 خوب مدل می باشند.

 

 نتیجه تحلیل عاملی تاییدی برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی -9جدول شماره 

 Chi-Square df P-value RMSEA GFI AGFI عامل
نظام جذب ، تأمین 

 نابع انسانیوتعدیل م
96/595 249 666/6 612/6 93/6 99/6 

 

شویم که مدل متوجه می 1با نگاهی به نتایج خروجی لیزرل قسمت تخمین غیراستاندارد
، مدل مناسبی است چرا که برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانیگیری مدل اندازه

در باشد. نیز بالا می GFIA GFI,آن کم بوده و مقدارRMSEA و مقدار  "دو -کای"مقدار 
خصوص مقدار مجذور کای هرچه کمتر باشد نشان دهنده برازندگی بیشتر است. که مقدار آن 

است هر چند که این شاخص به شدت تحت تاثیر تعداد نمونه آماری  96/595برای این مدل 

                                                           
1.Estimate 
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دیگر از  است. اما یکی 4/2قرار دارد. البته نسبت درجه کای به درجه آزادی نیز برابر با 
ای از مقدار نسبی یعنی اندازهGFI ها معتبر برای بررسی برازندگی مدل شاخص شاخص
شود. این ای مشترک به وسیله مدل توجیه میهاست که به گونهها و کواریانسواریانس

در رگرسیون چند متغیره در نظر گرفت.  2Rتوان به عنوان مشخصه مشابه شاخص را می
ها دارای برازش بهتری است. این شاخص تر باشد مدل با  دادهک نزدیکهرچه مقدار آن به ی

دهد است نشان می 93/6در این مدل برابر با  GFIبستگی به حجم نمونه ندارد. شاخص 
نیز هرچه به یک  AGFIها دارای برازش مناسبی است. مقدار شاخص مدل برای داده

هاست. که در این مدل برابر ل برای دادهتر باشد نشان دهنده مناسب بودن برازش مدنزدیک
 را نشان می دهد. 1خروجی بعدی قسمت تخمین استاندارداست.  99/6

 

 
 . تخمین استاندارد برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی5نمودارشماره 

                                                           
1.Standard Solution 
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منظور از ضرایب استاندارد مقادیر همیستگی دوتایی است )بین دو متغیر( و جهت 
رود. خروجی بعدی قسمت معناداری ضرایب و اجزای مدل به کار میمقایسه اثرات 

گیری نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی را نشان بدست آمده مدل اندازه 1پارامترهای
باشد رابطه موجود در مدل پژوهش  -2یا کمتر از 2دهد. چنانچه عدد معناداری بزرگتر از می

توان گفت که کلیه روابط معنادار  می باشد. در نتیجه میدهد معنادار خواهد بود. که نشان می
عوامل شناسایی شده بر مبنای مدل میرسپاسی از تحلیل عاملی تأییدی مورد تأیید قرار 

 گیرند.می
 

 
 ضرایب معنی داری برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی .9شماره  نمودار

 

                                                           
1. T-Value 
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 هایافته
، تأمین و تعدیل مدیریت موانع کارآفرین در حوزه نظام جذب: بررسی سوال اول تحقیق

 منابع انسانی در سازمان های دولتی ایران کدامند؟
برای پاسخ به این سوال در چهارچوب مدل اولیه تحقیق از روش تحلیل محتوا استفاده 

فت و از نفر از خبرگان مرتبط با تحقیق قرار گر 25ای باز در اختیار شده است ابتدا پرسشنامه
، تأمین و تعدیل مدیریت منابع همترین موانع کارآفرینی نظام جذبآنها درخواست شد که م

، اقتصادی و قانونی -های دولتی کشور بر مبنای سه شاخه سیاسی انسانی در سازمان
، عوامل شناسایی شده هافرهنگی کدامند و بعد از جمع آوری و بررسی پرسشنامه -اجتماعی

سپس پرسشنامه سوم در اختیار  مه دوم مجددا در اختیار آنها قرار گرفت ودر قالب پرسشنا
از آنها که دارای حداقل مرتبه دانشیاری بودند قرار گرفت و در نهایت از طریق ضریب  6.26

توضیح آن آمد مورد بررسی واقع شد و نتایج آنها به شرح  2ـ2قابلیت اسکات  که در قسمت 
 باشد:زیر می
 

. بررسی موانع کارآفرینی نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسانی از طریق ضریب 9جدول شماره 

 قابلیت اسکات
 (π) (Pe) (Po) (Fi) مقوله مضمون

نع
وا

م
 

ی
س

سیا
 - 

ی
ون

قان
 

 6.56 6.26 6.56 19 کشور کلان درسطح مدیران بالاخص مدیران درانتصاب کارآفرینی به توجه عدم

 مدیریت نظام کارآفرینی ابعاد یا کشوری اتخدم مدیریت قانون تناسب عدم
 انسانی منابع

26 6.96 6.26 6.55 

 6.64 6.12 6.69 15 کشور کلان مدیران مداوم تغیر

 6.91 /.16 6.94 21 دولتی سازمانهای اداره بر حاکم پاگیر و دست مقررات و قوانین وجود

 6.99 6.16 6.99 22 ارکنانک بکارگیری و استخدام فرآیند در کارآفرینی به توجه عدم

 6.51 6.16 6.56 19 مدیران انتصاب در کارآفرینی به توجه عدم

نع
وا

م
 

ی
اد

ص
اقت

 

 6.96 6.16 6.92 23 کارآفرینی با نامتناسب ومزایای حقوق پرداخت نظام

 6.53 6.12 6.56 19 زندگی های هزینه با نامتناسب مزایا و حقوق پرداخت نظام

 6.56 6.16 6.96 26 شغلی پیشرفت مسیر و ارتقاء در رینیکارآف به توجه عدم

 6.51 6.16 6.56 19 کارآفرینی با نامتناسب پاداش نظام

نع
وا

م
 

ی
نگ

ره
ف

 - 

ی
اع

تم
اج

 

 6.96 6.26 6.92 23 کارانه محافظه سازمانی فرهنگ

 6.53 6.12 6.56 19 سازمانی شدید های نظارت و کنترل اعمال
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مرتبط با نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسانی شناسایی تمامی موانع کارآفرینی 
شده بوسیله خبرگان به غیر از تغییر مداوم مدیران کلان کشور از ضریب قابلیت اعتماد بالاتر 

توان گفت که این عوامل مهمترین موانع کارآفرینی در نظام برخوردارند در نتیجه می 5/6از 
 ی در سازمان های دولتی ایران هستند .جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسان

 
، تأمین و تعدیل منابع مدلی می تواند در حوزه نظام جذب بررسی سوال دوم تحقیق: چه

 نماید؟ تیتقوسازمانی را  کارآفرینی رانیا یدولت یدر سازمان هاانسانی 
آوری شده از طریق پرسشنامه طراحی شده در برای پاسخ به این سؤال اطلاعات جمع

معۀ آماری مورد بررسی از طریق مدلسازی معادلات ساختاری به شرح زیر مورد بررسی جا
( و 2Aکنش)، پیش( 1A( کارآفرینی سازمانی با ابعاد نوآوری)Aقرار گرفت که در این مدل)

، مدیریت امو استخدامی (1Bبا ابعاد نظام جبران خدمت )( B( و همچنین )3Aانعطاف پذیری )
(2Bو طراحی مشاغل ) (3Bمی ).باشد 

 

 
 

 انسانی کارآفرین محورمنابع استاندارد برای مدل نظام جذب،تأمین و تعدیل تخمین غیر -1شماره  نمودار

 

اند نمایانگر برازش با توجه به نتایج ذیل که از خروجی نرم افزار لیزرل بدست آمده
 باشند.خوب مدل می
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م جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی های برازندگی برای مدل نظاشاخص. 1شماره جدول 

 کارآفرین محور

 Chi-Squar df P-valu RMSEA GFI AGFI عامل

 95/6 99/6 635/6 666/6 13 41/19 نظام جذب،تأمین و تعدیل

 

    ( متوجه 4در جدول)1با نگاهی به نتایج خروجی لیزرل قسمت تخمین غیراستاندارد
و  "دو -کای"بخش هستند؛ چرا که مقدار های برازندگی مدل رضایتشویم که شاخصمی

باشد. در خصوص مقدار مجذور نیز بالا می GFIAGFIآن کم بوده و مقدار RMSEAمقدار 
کای هر چه کمتر باشد نشان دهنده برازندگی بیشتر است. که مقدار آن برای این مدل 

ار دارد. البته است. هر چند که این شاخص به شدت تحت تاثیر تعداد نمونه آماری قر 41/19
ها معتبر است. اما یکی دیگر از شاخص 41/1نسبت درجه کای به درجه آزادی نیز برابر با 

ها و ای از مقدار نسبی واریانسیعنی اندازه GFIبرای بررسی برازندگی مدل شاخص 
     شود. این شاخص را ای مشترک به وسیله مدل توجیه میها است که به گونهکواریانس

در رگرسیون چند متغیره در نظر گرفت. هر چه مقدار  2Rان به عنوان مشخصه مشابه تومی
ها دارای برازش بهتری است. این شاخص بستگی به تر باشد مدل با دادهآن به یک نزدیک

دهد مدل برای است نشان می 99/6در این مدل برابر با  GFIحجم نمونه ندارد. شاخص 
تر باشد نیز هرچه به یک نزدیک AGFIاست. مقدار شاخص ها دارای برازش مناسبی داده

است.  95/6ها است؛ که در این مدل برابر با نشان دهنده مناسب بودن برازش مدل برای داده
 دهد.مدل را نشان می 2خروجی بعدی قسمت تخمین استاندارد

 

                                                           
1-Estimate 

2-Standard Solution 
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 کارآفرین محور انسانی منابعتعدیل ندارد برای مدل نظام جذب،تأمین وتخمین استا-2شماره نمودار

 

منظور از ضرایب استاندارد مقادیر همبستگی دوتایی است )بین دو متغیر( و جهت 
خروجی بعدی قسمت معناداری ضرایب و  رود.مقایسه اثرات اجزای مدل به کار می

   سازمانی در  کارآفرینیهای موثر بر بدست آمده مدل اندازه گیری شاخص 1پارامترهای
دهد. چنانچه عدد معناداری انسانی را نشان میم جذب،تأمین وتعدیل منابع نظاهای حوزه

باشد رابطه موجود در مدل پژوهش معنادار خواهد بود. که نشان  -2یا کمتر از  2بزرگتر از 
 .دهد کلیه روابط معنادار می باشدمی

 

 
 محور کارآفرین انسانی منابع تعدیلو جذب،تأمین نظاممدل  برای داری معنی ضرایب-6شماره  نمودار

                                                           
1- T-Value 
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، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی کارآفرین اولویت بندی بار عاملی نظام جذب
بر اساس نتایج تحلیل ؛ محور در سازمان های دولتی ایران بر اساس نتایج تحلیل عاملی

ر ، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی کارآفرین محور دم جذبعاملی بار عاملی ابعاد نظا
 سازمان های دولتی ایران به شرح زیر اولویت بندی شده است :

 
، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی در ت بندی بار عاملی ابعاد نظام جذباولوی-2جدول شماره 

 سازمان های دولتی ایران

 R2 T-value بارعاملی اولویت (HRMنظام مدیریت منابع انسانی )

، تأمین و جذبنظام 

 بع انسانیتعدیل منا

 2/6 39/6 53/6 1 جبران خدمت

 16/6 31/6 69/6 2 مدیریت امور استخدامی

 64/5 24/6 53/6 3 طراحی مشاغل

 

 گیریبحث و نتیجه
در این قسمت پاسخ به هر یک از سوالات تحقیق آورده می شود سپس با ادبیات و 

    ی برای هر سوال ارائه گیرند و پیشنهادهایی کاربردسوابق تحقیق مورد مقایسه قرار می
 گردد.می

سوال اول تحقیق : موانع کارآفرینی نظام مدیریت منابع انسانی در سازمان های دولتی 
 ایران کدامند؟ 

در پاسخ به سوال یک ابتدا با مطالعه ادبیات تحقیق و همچنین استفاده از روش تحلیل 
های  سازمانل مدیریت منابع انسانی دروتعدی تأمین ،جذب نظام کارآفرینی موانع همترینم محتوا

 آورده شدند 3دولتی ایران از طریق ضریب قابلیت اعتماد اسکات شناسایی و در جدول شماره 
بنابراین مهمترین موانع کارآفرینی مدیریت منابع انسانی از دیدگاه خبرگان در حوزه 

( عدم تناسب 1ارتند از :قانونی عب -، تأمین و تعدیل نیروی انسانی در حوزه سیاسیظام جذبن
( عدم توجه 2 ؛قانون مدیریت خدمات کشوری با ابعاد کارآفرینی نظام مدیریت منابع انسانی

( وجود قوانین و 3؛ بالاخص مدیران در سطح کلان کشور به کارآفرینی در انتصاب مدیران
ینی در ( عدم توجه به کارآفر4؛ حاکم بر اداره سازمان های دولتی مقررات دست و پاگیر

( عدم توجه به کارآفرینی در انتصاب مدیران و در 5فرآیند استخدام و بکارگیری کارکنان و 
( نظام پرداخت حقوق و 2( نظام پاداش نامتناسب با کارآفرینی؛ 1حوزه اقتصادی عبارتند از: 

ت ( عدم توجه به کارآفرینی در ارتقاء و مسیر پیشرف3مزایا نامتناسب با هزینه های زندگی و
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( 2( فرهنگ سازمانی محافظه کارانه و 1فرهنگی عبارتند از  –شغلی و در حوزه اجتماعی 
و محققان باشد اعمال کنترل و نظارت های شدید سازمانی در سازمان های دولتی ایران می

( 2665، لالیتا و فرناندو)، پاولین و پروکوپنکوکورنرالو وپرلمن، (2666قبلی مانند سادلر)
اند و و موریس در بین عوامل فوق به سیستم پاداش نامناسب اشاره کرده همچنین جونز

خدام و رشد مسیر شغلی و ، استسازمان به 112ای در در مطالعه (1993موریس و جونز )
، جبران خدمت و سیستم پاداش مناسب برای ایجاد کارآفرینی اشاره کرده اند و طراحی شغل

 اند.کارآفرینی بر شمرده عدم وجود آنها را عاملی برای فقدان
 

تواند در حوزه نظام جذب ، تأمین و تعدیل نیروی سؤال دوم تحقیق : چه مدلی می
 انسانی در سازمان های دولتی ایران کارآفرینی سازمانی را تقویت نماید ؟

از مدل معادلات ساختاری مدل مفهومی پژوهش  باهای پژوهش انطباق دادهبرای 
یا خیر که خروجی  از برازش مناسب برخوردار استمدل که آیا شود  یبررساستفاده شده تا 

نرم افزار لیزرل برای حوزه نظام جذب ، تأمین و تعدیل نیروی انسانی کارآفرین محور به 
 :شکل زیر است

 
  .6شمارهجدول 

 های برازندگی برای مدل نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی کارآفرین محورشاخص

 Chi-Square df P-value RMSEA GFI AGFI عامل

جذب،تأمین  نظام

 و تعدیل
41/19 13 666/6 635/6 99/6 95/6 

 

عوامل به یک نزدیک  AGFIو   GFIهای لیزرل چون در نتیجه با توجه به خروجی
توان گفت که مدل از باشد میپایین بوده و به صفر نزدیک می RMSEAبوده و همچنین 

است و مورد تأیید است و با نتایج تحلیل عاملی نیز همخوانی دارد برازش مطلوب برخوردار 
، مدیریت امور استخدامی و طراحی ابعاد این نظام یعنی جبران خدمت چرا که بار عاملی

توان استدلال نمود که ی، دوم و سوم قرار دارند و مشاغل به ترتیب در اولویت های اولم
تواند تقویت کننده کارآفرینی در سازمان های می ، تأمین و تعدیل نیروی انسانینظام جذب

 دولتی کشور باشد . 
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، تأمین و تعدیل نیروی انسانی کارآفرین محور ر نتیجه مدل مناسب حوزه نظام جذبد
 به شرح زیر خواهد بود :

 . مدل نهایی پژوهش5شکل شماره  

 

( 2665موستاکیس)( ، زامپتاکیس و 1391این مدل با نتایج تحقیقات احمدی و دیگران )
( سازگاری دارد و آنها به نقش جبران خدمت و طراحی مشاغل 1993و موریس و جونز )

 اند .درایجاد و تقویت کارآفرینی سازمانی اشاره کرده
 

 پیشنهادهای کاربردی مبتنی بر این سوال برای سازمان های دولتی ایران
 تجزیه و تحلیل و طراحی مشاغل کارآفرین محور 
 ی در تجزیه و تحلیل مشاغل و تأکید بر بعد کارآفرینیبازنگر -

بازنگری شرح شغل و تأکید بر جنبه کارآفرین محور بودن مشاغل مختلف)جنبه  -
 ساختاری کارآفرینی(
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های فردی بازنگری شرایط احراز شغل با توجه به میزان برخورداری افراد از ویژگی -
 کارآفرینی

 
 انسانی کارآفرین محورمدیریت استخدام و بکارگیری منابع 
تمامی استخدامی ها بایستی روند علمی و قانونی خود را طی نمایند انجام این کار  -

جدای از اینکه به کاهش فساد اداری میانجامد عدالت استخدامی را نیز بوجود آورده 
های استخدامی علاوه بر پوشش ماهیت و همچنین محتوای آزمونها و مصاحبه

های کارآفرینانه هم باشند و از روایی پیش بینی و همزمان گیشغل دربرگیرنده ویژ
لازم برخوردار باشند تا بتواند غربالگری لازم را در مورد متقاضیان با توجه به میزان 

 کارآفرین بودن آنها انجام دهد.

 شایستگی سالاری در انتصاب مدیران و تأکید بر ویژگی شخصیتی کارآفرینانه آنها -

ت کارآفرین محورسیتم جبران خدم 
بازنگری قانون مدیریت خدمات کشوری در راستای حذف موانع موجود شناسایی  -

 شده و اهتمام لازم در عملیاتی شدن آنها
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وری های منابع انسانی به منظور ارتقای بهرهبندی چالششناسایی و رتبه
 دورکاری در سازمان های دولتی

 

 1 *مهدی خیراندیش
 2ناصر عسگری

 
 چکیده

های نوظهور های مختلف سازمان های مجازی از جمله دورکاری از پدیدهگسترش گونه
ن مستلزم شرایط خاصی است. در این پژوهش از همزمان با عصر اطلاعات است که بهره وری آ

ور دورکاری در سازمان های نیازهای گوناگون مورد نیاز برای اجرای موفق و بهرهمیان پیش
هایی منابع انسانی پرداخته شده است. پژوهش حاضر بندی چالشدولتی ایران به شناسایی و رتبه

ها، اری تحقیق در مرحله شناسایی چالشپیمایشی و از نوع کاربردی است. جامعه آم-اکتشافی
نفر از مدیران و کارشناسان ستادی وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی بود که تعداد  232تعداد 
 12بندی از تعداد ای انتخاب شدند و در مرحله رتبهگیری تصادفی طبقهروش نمونه نفر به 111

های منابع مند استفاده شد. چالشقضاوتی هدفگیری نفر از خبرگان جامعه آماری به روش نمونه
های مورد نیاز به کمک انسانی از طریق مطالعه پیشینه نظری و تجربی شناسایی شدند و داده

های ساخته گردآوری و از طریق تحلیل عاملی اکتشافی و روش تحلیل مؤلفهپرسش نامه محقق
     گرفتند. نتایج تحقیق نشان داد مراتبی مورد تجزیه و تحلیل قرار اصلی و تحلیل سلسله

کاری، نگرش فردی،  زندگی های شخصیتی، کیفیتهای مرتبط با مسائل شغلی، ویژگیچالش
های منابع انسانی افراد دورکار ترتیب مهم ترین چالششخصی به هایفردی و ویژگی صلاحیت

 دهند. را تشکیل می
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 مقدمه
گیری از مزایا و با ورود به عصر اطلاعات و توسعه سازمان های مجازی بهره

 های اساسی سازمان هایهای همراه با انواع گوناگون این سازمآنها به یکی از اولویتفرصت
  گرایی در (. یکی از سطوح مجازی1390)منوریان و عسگری، پیشرو تبدیل شده است

سازمان هایی که در پی به کارگیری مؤثر فناوری اطلاعات و ارتباط هستند دورکاری است 
مفاهیمی همچون  ارتباط از . (. تعاریف گوناگونی از دورکاری ارائه شده است1390)الوانی، 

 .اندراه دور، کار تلفنی، کارکنان دورکار و کار در خانه در این زمینه مورد استفاده قرار گرفته
« اداره مجازی»مفهوم  و 1972 ۀتوسط جک ام نیلز در دهنخست « کار از راه دور» طلاحاص

طور کلی دورکاری روشی برای . بهبیان شد( 1991جیو لیانو ) ۀبار در مقالنخستین برای نیز 
اطلاعات  فناوریسازماندهی و انجام کار در مکانی غیر از محل استقرار سازمان، با استفاده از 

استقرار این فرایند موجب انعطاف زمانی و مکانی در انجام وظایف و  .طات استو ارتبا
 (.1392جو، بخت و قنبری) شودهای شخصی میفعالیت

های اند و هنوز خروجیهای کاری جدید، هرکدام با موفقیت متفاوتی روبرو شدهطرح
راد و پور، امیریعلیمورد انتظار سازمآنها و افراد درگیر در طرح واضح و شفاف نیست )محب

نیازهای ها و پیشها، آمادگی(. اجرای مؤثر دورکاری به زیرساخت1396الهی، خائف
(. 1390ساختاری، فرهنگی، تکنولوژیکی، و انسانی گوناگونی نیاز دارد )منوریان و عسگری، 

ریزی مهگوید نه همۀ کارکنان برای گذراندن ساعات کاری برنا( در این باره می2222کاسیو )
شده دور از مکان اصلی کسب و کارشان مناسب هستند و نه همه مدیران برای مدیریت 

تواند نیازهایی میکارکنان به صورت دورکاری مناسب هستند. فراهم ساختن چنین پیش
تر مندی از مزایای آن را آمادهور این راهبرد و بهرهآمیز و بهرهزمینه را برای اجرای موفقیت

 سازد. 
دهه از طرح و اجرای نظریه دورکاری در سطح جهان، این پدیده  چهارا گذشت حدود ب

نامه دورکاری گذرد. آییناز تولدش میاز یک دهه  کمتردر ایران هنوز نهال نوپایی است که 
بدون حضور فیزیکی کارمند واجد شرایط ه منظور انجام وظایف محولکارمندان دولت به

وری، با هدف افزایش بهره 1399( در محل کار، تیرماه هادستگاه فکری )نیروهای
های کاری، و کاهش حجم رفت و آمد کارمندان دولت و اثرات جانبی آن به دستگاهانعطاف

ای در هر دستگاه دولتی برای احصای مشاغل دورکاری دولتی ابلاغ شد. بر این اساس، کمیته
اری را در دستگاه متبوع معرفی کند های قابل انجام به روش دورکتشکیل شد تا فعالیت
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. این در حالی است که این  طرح در عمل تنها در چند سازمان دولتی و آن (1391)تهوری،
صورت ناقص انجام گرفت و در عمل تنها وزارت کار سابق )قبل از تلفیق با وزارت هم به

 تعاون( اجرا شد.

دمات کشوری تأکید دارد فصل پنجم قانون خ 36این وضعیت در حالی است که ماده 
های انجام کار خود را با هدف های اجرایی موظفند فرآیندهای مورد عمل و روشدستگاه

ها نظیر سرعت، دقت، هزینه، کیفیت، وری نیروی انسانی و کارآمدی فعالیتافزایش بهره
و سلامت و صحت امور و تأمین رضایت و کرامت مردم و بر اساس دستورالعمل سازمان تهیه 

ها را مورد بازبینی و اصلاح قرار به مورد اجرا گذارند و حداکثر هر سه سال یک بار این روش
 (.1392جو، بخت و )قنبریدهند 

، اجرای آن به چنین 7/1/1399دورکاری در تاریخ  ۀنام تصویب و ابلاغ آیین با وجود
دلیل ماهیت رکنانی بههای فراوانی همراه بوده است: ایجاد نارضایتی در کادلایلی با چالش

شغل و وظیفه، عدم امکان استفاده از فرصت دورکاری، دور شدن کارکنان از محیط کار و 
عدم امکان دسترسی به آنان در مواقع ضروری، نبود بسترهای فرهنگی لازم و ناسازگاری 
دورکاری با فرهنگ جامعه ایران و در نتیجه فراهم شدن زمینه بروز اختلافات خانوادگی 

دلیل حضور مستمر کارمندان در منزل و تداخل کار اداری با امور خانه، تمایل شدید به
کارکنان ضعیف به دورکاری در مقایسه با کارکنان توانمند و در نتیجه کاهش سطح انگیزش 

دلیل دور بودن از محیط گر، کاهش تعلق سازمانی در کارکنان دورکار بهکاری کارکنان تلاش
های خطر افتادن امنیت شغلی کارکنان و عدم نیاز به وجود آنان در دستگاهکار، احساس به 

(. نظام دورکاری از طریق کاهش 1396الهی، پور، امیری راد و خائفعلیاجرایی )محب
وری سازمان های دولتی است و این در حالی است که عدم ها به دنبال ارتقای بهرههزینه

 وری خواهد شد. نیازها موجب کاهش بهرهتدارک پیش
 و تدابیر اتخاذ به منوط دولت و جامعه، سازمآنها، کارکنان، برای چه مشکلات، این رفع

فرد و کفاش، الماسیشود )حقیقی نائل مقصود سرمنزل به دورکاری تا است هاییالزام رعایت
نین رسد یکی از موانع اساسی اجرای موفق دورکاری وجود چ(. به نظر می1393بامدادصوفی، 

های مورد نیاز ساختاری، فرهنگی، فناورانه، مشکلاتی است که خود از نبود زیرساخت
شوند. با وجود چنین مشکلات و موانعی که اجرای اجتماعی و انسانی برای آن ناشی می

های انجام شده اند، پژوهشموفق دورکاری در سازمان های دولتی ایران را به چالش کشانده
کارهای این مسأله از غنای کافی برخوردار نیستند. به منظور کاهش در خصوص علل و راه
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نیازهای گوناگون اجرای دورکاری بر عوامل انسانی این شکاف، پژوهش حاضر از میان پیش
دورکاری در  وراجرای بهرهر دمؤثر های منابع انسانی تمرکز کرده و بر آن است چالش

بندی کند و راهکارهایی به منظور ارتقای اولویت وارزیابی سازمان های دولتی را شناسایی، 
 موفقیت این طرح در سازمان های دولتی ارائه کند.

های مختلف جوامع بشری، های وسیع و سریع فناوری، آثار گوناگونی بر عرصهپیشرفت
زاده و های انجام کار و وظایف شغلی داشته است )ممدوحی و مجتبیاز جمله روش

رو هستیم که معنایی متفاوت (. امروزه با معانی جدیدی از واژه کار روبه1: 1399مرادی، علی
های انجام (. دورکاری یکی از روش1: 1392با واژه کار در قرن بیستم دارد. )امیری و نیری، 

کار است و با توسعه فناوری اطلاعات و ارتباطات و فراگیر شدن امکانات بسیاری همچون 
    های پرقدرت شخصی و تلفن همراه، تله کنفرانس، رایانه اینترنت پرسرعت و ارزان،

سیم، به سرعت در حال توسعه و گسترش است )گروه متخصصان مدیریت، های بیشبکه
های فراوانی را برای رغم آنکه فناوری اطلاعات و ارتباطات معاصر فرصت(. علی7: 1399

ن نوع این کار درک نشده است)هازاک، های ایکند اما هنوز پتانسیلدورکاری کارا فراهم می
2219.) 

پذیر در کار کردن است و امکان کار کردن در بخش مهمی از ای انعطافدورکاری شیوه
سازد زمان کاری، در مسافتی دور از کارفرما یا دور از مکان مرسوم کار را دارند، را فراهم می

، فراوانی و عبارتند از: مکان (. سه جنبه اصلی دورکاری1،1991)مایک، هدوسون و گوردون
 (.2212، 2اطلاعات و ارتباطات )لارنت و فلور استفاده از فناوری

های مختلف دورکاری بر مبنای مکان ( روش1999مرکز مطالعات اجتماعی اروپا ) 
انجام کار را این گونه معرفی کرده است: کار در خانه، انواع مختلفی از محیط کار در این 

، 0خآنهای، کار مهمان1،  میز موقتی3گیرد. این موارد شامل دورکاری سیاررار میبندی قدسته
است. همچنین بر مبنای زمان صرف شده برای   7و مراکز دورکاری 6دفتر کار مجازی

                                                           
1. Mike, Hodson and Gordon  
2. Laurent and Flore 
3. mobile teleworking 
4. hot desking 

5. hoteling 

6. virtual office 

7. telework center 
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(. در 2229ای و اصلی معرفی شده است )تاسکین،دورکاری نیز دو نوع دروکاری حاشیه
عنوان نوع تقسیم شده است دورکاری شغلی )به بندی دیگری نیز دورکاری به سهدسته

های رسمی سازمان(، دورکاری خوداشتغالی )فعالیت افراد در مکانی غیر از بخشی از رویه
های رسمی سازمانی تعریف نشده است( مکان رسمی کاری(، و دورکاری غیر رسمی )در رویه

 (.1999)مؤسسه مطالعات اجتماعی اروپا، 
توان در سه سطح  فردی، سازمانی و اجتماعی بررسی کرد؛ فواید دورکاری را می

دورکاری در سطح فردی به مسائلی نظیر بهبود تعادل زندگی کاری و خانوادگی، کاهش فشار 
جویی در و استرس شغلی و رضایت شغلی، در سطح سازمانی به مسائلی همچون صرفه

وری نگریسته ضا و ارتقای بهرهها، افزایش جذب و حفظ کارکنان، بهبود سطح تعهد اعهزینه
و در سطح اجتماعی نیز به مسائل زیست محیطی، سلامتی روانی جامعه، اشتغال معلولین و 

 (. 2221پردازد )پرز، سانچز، کامیسر و جیمنز، موضوعاتی از این دست می
نیازهای انسانی اجرای موفق دورکاری برخی از مطالعات انجام شده در خصوص پیش

 ز:عبارتند ا
o باید در اجرای طرح ( دریافتند مدیران منابع انسانی 1393کفاش و همکاران )حقیقی

ریزی شغلی دورکاران توجه کنند، پیوند دورکاران را کار از راه دور به طراحی و برنامه
سازی فرصت حضور در سازمان، برگزاری جلسات، و با سازمان حفظ کرده و با فراهم

 وری شغلی آنها شوند.انزوای شغلی و افت بهره تعامل چهره به چهره مانع

o ( برخی از مهم ترین چالش1392فتحیان و جهانی ) های منابع انسانی دورکاری را
کار،  به نسبت رسمی دیدگاه اند: وجود ذهنیت محافظه کار واین گونه معرفی کرده

یر کاری، مقاومت در برابر تغی هایفرصت دادن دست از و شدگی فراموش احساس
 هایدوره به دسترسی های فناوری اطلاعات، عدمفرهنگ سازمانی، کمبود مهارت

سازمان، کمبود تجربه  اطلاعات و اخبار به دسترسی شغلی، عدم ارتقای و آموزشی
 لازم در کارکنان. 

o  (نگرش و انگیزش کارکنان را عاملی مهم در 1393محرابی و همکاران در سال )
سازی نیازهای اساسی کارکنان، برقراری اعتماد رآوردهاجرای دورکاری دانسته و ب

متقابل میان خود و آنها و ایجاد یک فرهنگ عاری از سرزنش را از جمله 
 اند.نیازهای اصلی دورکاری معرفی کردهپیش

o ( نیز دریافتند دورکاری با رضایت شغلی، انگیزش، تعهد، 1391معمارزاده و همکاران )
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ها در ارتباط است. همچنین ترس کارکنان از عدم ارتقا را نهها و هزیجاییکاهش جابه
 به عنوان مهم ترین موانع این طرح شناسایی کردند

o ( میزان بالایی از عملکرد کاری، رضایت شغلی و 2210) 1وگا، اندرسون و کاپلان
عملکرد خلاقانه از سوی دورکاران را گزارش دادند و دریافتند افراد در زمانی که در 

کردند عملکرد خوبی در حل خلاقانه مشکلات داشتند )وگا و همکاران، کار می خانه
2210.) 

o و مدیریت  آموزش روشنو  ارتباط، قابل اعتماد( عواملی همچون 2212) 2ریچارد
را از جمله  (خاص موارد و هاچالش با رویارویی توانایی) کاردانی و و تدبیر مناسب

 معرفی کردند. اه دورالزامات اصلی اجرای موفق کار از ر

o ( استرس ناشی از کار، نبود کار گروهی در محیط دورکاری، 2216) 3کمپل و هیلز
 کمبود ارتباط با همکاران را از جمله مهم ترین موانع دورکاری موفق معرفی کردند.

o ( پنج بعد شخصیتی تاثیرگذار بر نگرش کارکنان به 2212) 1کلارک، کارا و میچالیزین
وجدان، ثبات  از ن گونه معرفی کردند: سازگاری، برونگرایی، پیرویدورکاری را ای

 عاطفی و آزادی. 

 
عنوان مهم ترین با توجه به تأکید مطالعه حاضر بر بعد منابع انسانی نظام دورکاری به

های مرتبط با جزء هر سازمان، تلاش شد بر اساس پیشینه تحقیقات داخلی و خارجی، چالش
مؤلفه استخراج شد که در  26سازمان شناسایی شود. با توجه به پیشینه،  منابع انسانی دورکار

 .استآمده  1جدول 

                                                           
1. Vega, Anderson, Kaplan 

2. Richard  

3. Campbell and Heales 

4. Clark, Karau, Michalisin 
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 های منابع انسانی در دورکاریچالش -9شماره جدول 
 منبع مؤلفه ردیف

 (2216کمپل و هیلز ) سفرهای کاری 1

 (2221(، پیترز، تیجدنِز و واتزِلز )2216کمپل و هیلز )  شغلی استقلال 2

 (1393حقیقی کفاش و رسول الماسی ) ریزی شغلیاحی و برنامهطر 3

 (2212ریچارد )  کاردانی و تدبیر 1

 (1391(، معمارزاده و همکاران )2216کمپل و هیلز ) های دورکاریهزینه 0

 (2216کمپل و هیلز ) توانایی کار تیمی 6

 (1393محرابی و طرلانی ) کاهش امنیت شغلی 7

 (1391(، معمارزاده و همکاران )1393محرابی و طرلانی ) یدورکار به تمایل 9

 (1393محرابی و طرلانی ) دورکاری نگرش نسبت به  9

 (2212کلارک، کارا و میچالیزین ) شخصیتی سازگاری 12

 (2212کلارک، کارا و میچالیزین )  گراییبرون 11

 (2212کلارک، کارا و میچالیزین ) شناسیوظیفه 12

 (2212کلارک، کارا و میچالیزین ) طفیعا ثبات 13

 (1392فتحیان و جهانی ) محافظه کاری  11

 (1392فتحیان و جهانی ) مقاومت در برابر تغییر  10

 (1393(، حقیقی کفاش و رسول الماسی )1392فتحیان و جهانی )  شدگیفراموش احساس 16

 (2212(، ریچارد )1393الماسی ) (، حقیقی کفاش و رسول1392فتحیان و جهانی ) ضعف آموزشی 17

 (1392فتحیان و جهانی ) ITهای ضعف مهارت 19

 (1392فتحیان و جهانی ) سازمان اخبار به دسترسی عدم 19

 (1392فتحیان و جهانی ) کمبود تجربه  22

 (1393حقیقی کفاش و رسول الماسی ) جبران خدمات  21

 (.2210(، )وینرت، مایر و لامر، 1390(، سهرابی و رضائیان )2216کمپل و هیلز ) زندگی و کار بین تعادل 22

 (1393حقیقی کفاش و رسول الماسی ) اجتماعی حمایت 23

 (2229(، شاریت وهمکاران )1997( و هندی و مختاریان )2221پیترز، تیجدنِز و واتزِلز ) سن 21

 (1997( و هندی و مختاریان )2221پیترز، تیجدنِز و واتزِلز ) جنسیت 20

 (2210(، وینرت، مایر و لامر )1392فتحیان و جهانی ) فشار روانی  26

 
 ابزار و روش

ها، اکتشافی لحاظ نحوه گردآوری داده از و است کاربردی هدف، نظر از پژوهش این
 ها استفاده شد. است که در آن از تحلیل عاملی اکتشافی برای تعیین مؤلفه از نوع پیمایشی
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های منابع در گام اول با مطالعه مباحث و پیشینه تجربی چالش در پژوهش حاضر،
های انسانی نظام دورکاری استخراج و در گام بعد از طریق تحلیل عاملی اکتشافی، چالش

مذکور اعتبارسنجی شد و در گام نهایی از طریق تکنیک مقایسات زوجی نسبت به 
 ها اقدام شد. ها و مؤلفهبندی چالشاولویت

دو مرحله انجام شد. در مرحله اول، جهت انجام تحلیل عاملی اکتشافی  یری درگنمونه
نفر  232تعداد از نظرات مدیران و کارشناسان ستادی وزارت تعاون، کار و امور اجتماعی به

کارشناس(  120مدیر و  19ای )صورت تصادفی طبقهنفر از آنها به111استفاده شد که تعداد 
انتخاب شدند. در مرحله دوم، برای انجام مقایسات زوجی از نظرات ده عنوان نمونه آماری به

 مند انتخاب شدند. صورت قضاوتی هدفنفر از خبرگان جامعه آماری استفاده شد. این تعداد به
برای سنجش پایایی ابزار از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که طی آن ابزار سنجش 

آزمون نشان داد مقادیر آلفای کرونباخ گردید. نتایج پیش آزمونتایی پیش 32ای در یک نمونه
بوده و این عدد نشان از پایایی مناسب ابزار تحقیق دارد.   7/2ها بالای برای همه مؤلفه

دست آمد. روایی ابزار از طریق به 7/2همچنین این مقدار برای کل اعضای نمونه نیز بالاتر از 
 اخذ نظرات خبرگان تایید شد. 

 
 هاتهیاف

درصد آنها زن بودند.  0/21دهندگان مرد و درصد پاسخ 0/79در این پژوهش حدود  
سال و همچنین از نظر  22تا  10همچنین، از لحاظ سابقه کاری، بیشترین تراکم در فاصله 

 درصد کارشناس بودند.  9/96درصد مدیر و  2/13ردۀ شغلی 
ساخته تدوین شد. تحلیل ای محققهای جدول پرسش نامهدر مرحله اول بر اساس داده

های اصلی انجام شد. شاخص پرسش نامه از طریق تحلیل عاملی اکتشافی به روش مؤلفه
گیری است. هندۀ کفایت نمونهددست آمد که نشانبه 679/2برداری برابر کفایت نمونه

و سطح  3222با درجه آزادی  311/1096همچنین میزان مجذور کای کرویت بارتلت 
توان برای هاست و میناداری صفر بود. در نتیجه، این مقادیر حاکی از مناسب بودن دادهمع

 تحلیل عاملی استفاده کرد. 
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 KMO: نتایج آزمون کرویت بارتلت و 5 شماره جدول

 2.679 مقیاس کفایت نمونه 

 311/1096 آزمون کرویت بارتلت

 3222 درجه آزادی

 2.222 سطح معناداری

 
های اصلی، عوامل زیربنایی شناسایی شد. بعد با استفاده از روش تحلیل مؤلفهدر مرحله 

دست آمده از جدول واریانس کلی اگرچه مجموع واریانس تجمعی پنج های بهطبق داده
دهند، اما را تشکیل می 123/00درصد واریانس یعنی مقدار  02عامل نخست، بیش از 

بندی ستون را مشخص کرده است از این رو در دسته 6تعداد  ماتریس عوامل چرخش یافته،
 6های پژوهش در این عامل در نظر گرفته شد. کلیه شاخص 6عوامل زیربنایی تحقیق، 

 اند.بندی شدهعامل طبقه
هایی به ها در مرحله بعد باید مشخص کرد که اصولاً چه عاملپس از تعیین تعداد عامل

هایی به یرد. برای تفسیرپذیر کردن و تشخیص اینکه چه عاملگهر یک از عوامل تعلق می
رابطه برای اینکه شود. ها انجام میگیرد چرخش )دوران( عاملها تعلق میهرکدام از شاخص

باید محورها چرخانده شوند. از طریق چرخش به حداکثر برسد، و عاملها  هاشاخصبین 
مجموعه روشهای از بین یجاد میشود. و ساختار عاملی ا عواملعاملها بهترین ترکیب 

است که در این پژوهش نیز از آن استفاده چرخش واریماکس ، چرخش پرکاربردترین روش
ارائه شده است. در این جدول هر متغیری  3نتایج حاصل از این آزمون در جدول شماره . شد

 گیرد.که بار بیشتری بر یک عامل داشته یاشد، به آن عامل تعلق می
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 : ماتریس عوامل چرخش یافته9 شماره لجدو

 متغیرها
 هاعامل

1 2 3 1 0 6 

  9عامل

      911/2 امنیت شغلی 1

      767/2 جبران خدمات 2

      701/2 ضعف آموزشی  3

      696/2 احساس فراموش شدگی  1

      679/2 کاهش استقلال شغلی 0

      619/2 ریزی شغلیطراحی و برنامه 6

      013/2 های دورکاریهزینه 7

      039/2 عدم دسترسی به اخبار سازمان 9

  5عامل

     912/2  قابلیت سازگاری 1

     790/2  ثبات عاطفی 2

     711/2  شناسی وظیفه 3

     609/2  گراشخصیت برون 1

  9عامل

    979/2   فشار روانی  1

    971/2   سفرهای کاری  2

    729/2   حمایت اجتماعی  ضعف 3

    027/2   تعادل کار و زندگی  1

  1عامل

   979/2    محافظه کاری  1

   736/2    نگرش منفی 2

   692/2    تمایلی به دورکاریبی 3

   622/2    مقاومت در برابر تغییر  1

  2عامل

  906/2     تجربگیکم 1

  933/2     تدبیر و کاردانی 2

  613/2     توانایی کار تیمی 3

  IT     612/2های کمبود مهارت 1

  6عامل

 733/2      سن 1

 711/2      جنسیت  2

 170/1 390/2 030/2 633/2 769/2 220/1 ارزش ویژه

 672/0 172/9 719/9 129/12 619/12 120/10 واریانس

 770/62 123/00 932/10 192/36 203/26 120/10 واریانس تجمعی
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ها در زیرمجموعۀ شش عامل و تخصیص هر یک از شاخص بندی عواملپس از دسته
قرار گرفتند. با توجه به مفاهیم و صفات مشترک متغیرهایی که بر روی یک عامل قرار 

مرتبط  اند، عناوین زیر برای هر یک از این عوامل اصلی انتخاب شد:عامل یک: چالشگرفته
 با مرتبط های شخصیتی؛ عامل سه: چالشمرتبط با ویژگی چالشبا مسائل شغلی؛ عامل دو: 

 با مرتبط نگرش فردی؛ عامل پنج: چالش با مرتبط کاری؛ عامل چهار: چالش زندگی کیفیت
 شخصی. هایویژگی با مرتبط : چالش6فردی؛ عامل  صلاحیت

انسانی دورکار  های منابعپذیری چالشاز تغییر % 770/62این عوامل در مجموع 
ها از دهی عوامل و شاخصبندی و وزنکنند. در گام بعد، برای رتبهسازمان را تبیین می

به روش مقایسات زوجی استفاده شد  Expert Choice 11افزار با کمک نرم AHPتکنیک 
طور مجزا در سطح عوامل و آورده شده است. این مقایسه به 1که نتایج آن در جداول 

ها، تنها جدول نهایی ارئه ل انجام شد.برای جلوگیری از طولانی شدن بخش یافتهزیرعوام
 شده است. 

 
 دهی عوامل و شاخص ها از طریق مقایسات زوجی: نتایج حاصل از وزن 1شماره جدول

 وزن مطلق وزن نسبی هاشاخص عامل

های مرتبط با مسائل شغلی چالش

(337/2) 
 

 116/2 219/2 شغلی امنیت

 122/2 213/2  خدمات نجبرا

 261/2 137/2  ضعف آموزشی

 209/2 121/2  شدگیفراموش احساس

 207/2 123/2 شغلی استقلال کاهش

 229/2 209/2 شغلی ریزیبرنامه و طراحی

 221/2 216/2 دورکاری هایهزینه

 221/2 201/2 سازمان از اخبار آگاهی عدم

های های مرتبط با ویژگیچالش

 (106/2) تیشخصی

 212/2 317/2 سازگاری قابلیت

 216/2 121/2 عاطفی ثبات

 201/2 127/2 پایین شناسی وظیفه

 222/2 102/2 برونگرا شخصیت داشتن

 کیفیت با های مرتبطچالش

 (121/2) کاری زندگی

 222/2 223/2  روانی فشارهای

 229/2 299/2  کاری سفرهای

 226/2 292/2  پایین اجتماعی حمایت

 236/2 397/2  زندگی و کار تعادل
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 وزن مطلق وزن نسبی هاشاخص عامل

نگرش  با مرتبط های الشچالش

 (116/2) فردی

 221/2 197/2  کار محافظه

 202/2 399/2 نگرش منفی

 233/2 261/2 دورکاری به تمایلیبی

 219/2 119/2 تغییر برابر در مقاومت

 صلاحیت با های مرتبطچالش

 (220/2) فردی

 217/2 110/2 تجربگیکم

 271/2 176/2  کاردانی و تدبیر

 236/2 213/2 تیمی کار توانایی

 IT 166/2 220/2 مهارتهای ضعف

 هایویژگی با های مرتبطچالش

 (129/1شخصی )

 216/2 176/2 سن

 219/2 021/2  جنسیت

 گیری و پیشنهادهانتیجه
حلی برای عنوان راهای است که در اکثر کشورهای پیشرفته صنعتی بهدورکاری پدیده

شود و مزایای بسیاری های سربار سازمانی و کسب ارزش افزوده استفاده میمقابله با هزینه
همراه دارد که این مهم در کشور ما  کمتر تحقق هم برای سازمان و هم برای کارکنان به

بع انسانی های منابندی چالشیافته است. بر این اساس، در این تحقیق به شناسایی و اولویت
های منابع انسانی از ور دورکاری پرداخته شد. در گام اول، چالشدر اجرای موفق و بهره

مبانی نظری استخراج شدند و  در گام بعد از طریق تحلیل عاملی اکتشافی و انجام مقایسات 
های شناسایی شده در قالب شش عامل اصلی به بندی آنها پرداخته شد؛ چالشزوجی به رتبه

 بندی شدند که عبارتند از:زیر دسته شرح

های شناسایی شده در قالب این عامل های مرتبط با مسائل شغلی: چالشچالش -1
عبارتند از: کاهش امنیت شغلی، جبران خدمات )سیستم پرداخت(، عدم دسترسی به 

های آموزشی و چالش ارتقای شغلی، احساس فراموش شدگی و از دست دادن دوره
های ریزی شغلی، هزینهکاهش استقلال شغلی، طراحی و برنامه های کاری،فرصت

های دورکاری، عدم آگاهی و دسترسی به اطلاعات و اخبار سازمان. مرتبط با فعالیت
تواند کاهش تمایل کارکنان را به پذیرش دورکاری در سازمان فراهم ها میاین چالش

می تواند موجب احساس  نماید. به عبارت دیگر، عدم حضور فیزیکی در محیط کار
های آموزشی و عدم کسب آمادگی برای شدگی، عدم توانایی استفاده از دورهفراموش
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گیری احساس عدم امنیت شغلی در آنان شود.  این ارتقا شود و به تدریج موجب شکل
های منابع انسانی دورکار سازمان را از تغییرپذیری چالش %120/10موارد در مجموع  

های منابع دورکار را های مربوط به این عامل مهم ترین چالشند. مؤلفهدهنشان می
های کاهش امنیت شغلی با وزن مطلق طوری که مؤلفهخود اختصاص دادند بهبه

های اول و دوم اولویت %122و جبران خدمات )سیستم پرداخت( با وزن مطلق  116%
توانند با تأمین امنیت شغلی خود اختصاص دادند. بر این اساس، سازمآنها میرا به

های کارکنان، ایجاد سیستم پرداخت متغیر متناسب با دورکاری، برگزاری دوره
های کاری آموزشی مستمر و کاربردی برای دورکاران، تسهیل ارتقای شغلی و فرصت

جدید، دادن اختیار و استقلال شغلی به کارکنان در محدوده وظایف دورکاری و 
شان، تا حد زیادی در رفع ریزی شغلیدر طراحی و برنامه مشارکت دادن ایشان

های تحقیق محرابی های کارکنان دورکار مؤثر باشد. این نتیجه با یافتهچالش
( همسو و هماهنگ 1393( و حقیقی کفاش )2216(، کمپل )1392(، فتحیان )1393)

 باشد.می

ده مرتبط با این های شناسایی شهای شخصیتی: چالشهای مرتبط با ویژگیچالش -2
شناسی پایین، ثبات عاطفی و داشتن عامل عبارتند از: قابلیت سازگاری، وظیفه

های منابع از واریانس چالش %619/12ها در مجموع شخصیت برونگرا. این چالش
دهند. بر اساس این چالش، همه انواع انسانی دورکار سازمان را تشکیل می

شناسی عنوان مثال، وظیفهب نیستند. بهها برای پذیرش دورکاری مناسشخصیت
های ها، مؤلفهکاری کارکنان شود. بر اساس یافتهتواند موجب کمپایین می

خود اختصاص دادند در های بالایی را به شناسی و قابلیت سازگاری اولویتوظیفه
که مؤلفه ثبات عاطفی جزو سه چالش دارای کمترین اولویت برای کارکنان حالی

متفاوت مشغول به  شخصیتی افراد متفاوت با خصوصیات سازمان در هراست.  دورکار
های شخصیتی در نحوه انجام وظایف کاری شخص در محیط این ویژگی کار هستند.

گرا کار در جمع همکاران را دوست ای که افراد برونگونهسازمان تأثیرگذار هستند به
دهد. به نظر نگارندگان، ا ترجیح میگرا کار کردن به تنهایی ردارد و افراد درون

شناس بودن )داشتن وجدان کاری(، قابلیت مدیران باید در ارزیابی خود، وظیفه
سازگاری کارکنان دورکار با وظایف محوله )از نظر ماهیت شغل، استعداد فرد، حجم 

گرا و کاری، وضوح شغل و آزادی و اختیار( و نیز تناسب شخصیتی افراد برون
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های تحقیق کلارک با دورکاری را در نظر داشته باشند. این نتیجه با یافته گرادرون
 باشد. ( همراستا می2212)

کیفیت زندگی منظور از  کاری؛ در این مطالعه زندگی کیفیت با مرتبط هایچالش -3
و تعادل میان  ها و فشارهای آنکاری تعادل میان وظایف و ملزومات شغلی و جذابیت

هایی زیرمجموعه این عامل عبارتند از: دورکار است. چالش کار و زندگی شخص
افزایش فشارهای روانی ناشی از دورکاری، امکان افزایش سفرهای کاری در برخی 
انواع دورکاری، حمایت اجتماعی پایین از شخص دورکار و حجم کاری و تعادل کار و 

 %129/12مجموع ها در زندگی شخص دورکار در این دسته قرار گرفتند. این چالش
دهند. در های منابع انسانی دورکار سازمان را نشان میاز تغییرپذیری چالش

جز مؤلفه امکان افزایش های مربوط به این عامل بهبندی صورت گرفته مؤلفهاولویت
توان باشد. بر این اساس میسفرهای کاری دارای اولویت بالایی برای دورکاران می

 کاری زیاد حجم که شود عمل ایگونهبه نباید دورکاری ازیسپیاده و اجرا گفت در
 و دوستان همکاران، با پیوندشان شدن کمرنگ و دورکار منابع انزوای موجب

 زندگی و کار تعادل شده، کم دورکاران از اجتماعی حمایت که چرا شود اطرافیان
 یشافزا برای شود، و در نتیجه خود تبدیل به عاملیمی مختل افراد شخصی

مدیران باید افراد مورد نظر برای  .شد خواهد دورکاری از ناشی روانی فشارهای
دورکاری را از قبل آماده نمایند. به آنان یادآور شوند که دورکاری به معنای کاهش 

های کاری نیست. بلکه همواره سازمان و همکاران در دسترس بوده و از حمایت
توانند در روزها یا ود و نیز  در صورت تمایل میهای آنها برخوردار خواهند براهنمایی

ساعاتی به سازمان مراجعه حضوری داشته باشند. همچنین اینکه در صورت نیاز به 
های درون شهری، سازمان تسهیلاتی را برای آنها در نظر خواهد گرفت. جاییجابه
ی ( و حقیق2216های این تحقیق با تحقیقات صورت گرفته توسط کمپل )یافته

( 1392(، همسو و هماهنگ است. بااین وجود، نتایح تحقیق فتحیان )1393کفاش )
 کند.تاثیر فشارهای روانی ناشی بر دورکاری را رد می

هایی که در قالب این عامل شناسایی نگرش فردی:  چالش با مرتبط هایچالش -1
ر و دیدگاه کااند عبارتند از: طرز تلقی منفی از دورکاری، وجود ذهنیت محافظهشده

رسمی به کار، تمایل درونی کم فرد به دورکاری و مقاومت در برابر تغییر فرهنگ 
از واریانس  %719/9ها در مجموع سازمانی در یک دسته قرار گرفتند. این چالش
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ها، خود اختصاص دادند. بر اساس یافتههای منابع انسانی دورکار سازمان را بهچالش
کارکنان از دورکاری و مقاومت در برابر تغییر فرهنگ  های طرز تلقی منفیمؤلفه

ترین ترتیب با قرار گرفتن در ردیف هشتم و بیست و یکم، بیشترین و کمسازمانی به
های این عامل را به خود اختصاص دادند. سازمآنها باید قبل از اعزام کارکنان اولویت

برداشت آنها از دورکاری را خود به دورکاری با آموزش نیروهای دورکار طرز تلقی و 
های احتمالی اولیه در برابر تغییر فرهنگ کاری سازمانی بکاهند، اصلاح و از مقاومت

های تشویقی، نگرش آنها در خصوص دورکاری را بهبود بخشیده، و با اتخاذ سیاست
تمایل درونی کارکنان را برای دورکاری افزایش داده، آنها را برای بر عهده گرفتن 

کشورهای پیشرو،  شان آماده کنند. مدیران باید با تشریح وضعیتهای کاریلیتمسئو
های آموزشی از مقاومت احتمالی آنان های فنی، برگزاری دورهتدارک زیرساخت

( همسو 1393( و محرابی )1392های این تحقیق با تحقیقات فتحیان )بکاهند. یافته
 باشد.و هماهنگ می

فردی: در این مطالعه منظور از صلاحیت فردی  یتصلاح با مرتبط هایچالش -0
های مورد نیاز برای دورکار و توانمندی هامهارتدانش،  برخورداری کارکنان دورکار از

 در لازم تجربه های شناسایی شده در این زمینه عبارتند از: کمبودچالش .بودن است
 فناوری هایمهارت کمبودتیمی و  کار دورکار، توانایی فرد کاردانی و کارکنان، تدبیر

های منابع انسانی از واریانس چالش %172/9ها در مجموع اطلاعات. این چالش
 فرد کاردانی و ها، مؤلفه تدبیردورکار سازمان را تشکیل می دهند. بر اساس یافته

دورکار در مواجه با موارد خاص جزو سه چالش نخست منابع دورکار قرار دارد و به 
 اطلاعات و کمبود فناوری هایمهارت تیمی، کمبود کار های تواناییفهاین ترتیب مؤل

های کارکنان دورکار در این دسته های بعدی چالشکارکنان در رده در لازم تجربه
های فنی و ها و مهارتاند. بر این اساس، سازمآنها باید با ارزیابی شایستگیقرار گرفته

های لازم و نیز ارائه آموزش در این حوزه کارکنان خودکار  تجربهکاری و داشتن 
های فناوری اطلاعات، با تأکید بر خصوص مهارتای و مستمر بهصورت دورهبه

های دورکاری مشارکت در کار تیمی، کارکنان خود را برای بر عهده گرفتن فعالیت
و و ( همس1392( و فتحیان )2212آماده سازند. نتایج این تحقیق با تحقیقات ریچارد )

 هماهنگ بوده است.



  9911 بهار   –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                          مدیریت بهره وری       

 
 

 

(001) 

های شخصی در این مطالعه به سن شخصی: ویژگی هایویژگی با مرتبط هایچالش -6
اند. و جنسیت منابع دورکار و تأثیرگذاری این دو عامل بر اجرای دورکاری مربوط بوده

های منابع انسانی دورکار سازمان از واریانس چالش %672/0در مجموع  این دو مؤلفه
های پایینی در و سن اولویت ها،  جنسیتاند. بر اساس یافتهاختصاص دادهخود را به

ترین اولویت برای دهد کمخود اختصاص دادند که نشان میمراتبی بهتحلیل سلسه
( دریافتند مدیران 2229همکاران ) منابع دورکار به این عامل مربوط است. شاریت و

مخالف استخدام عنوان دورکار، ا تجربه بهکم تجربه، با وجود امکان اشتغال کارکنان ب
عنوان همچنین مردان حضور در جمع همکاران را به اند.کارکنان مسن برای دورکاری

دادند. نتایج نشان از تأثیرگذاری این دو چالش بر دورکاران مکانی برای کار ترجیح می
شود مدیران یه می، توصباشد. بر اساس یافتهدارد که مطابق با نتایج تحقیق حاضر می

 از افرادی که سازگاری بیشتری با نظام دورکاری دارند استفاده نمایند. 

 
های منابع انسانی در اجرای دورکاری در نبود مدلی استاندارد جهت شناسایی چالش

سازمان های دولتی موجب شد عوامل مورد بررسی توسط نگارندگان از منابع معتبر استخراج 
های منابع انسانی سازمان در عنوان چالشتوانند بهوامل دیگری نیز میگردد. بدیهی است ع

اجرای دورکاری مؤثر باشند که در این تحقیق به آنها پرداخته نشده است. همچنین، این 
    پژوهش تنها در وزارت تعاون،کار و رفاه اجتماعی انجام شده است. بنابراین در تعمیم 

 ای دولتی باید جانب احتیاط را در نظر داشت. های آن به دیگر سازمان هیافته
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 چکیده
 که چرا رود،می شمار به جهان جارتت و صنایع سودترین پر و ترینجذاب از یکی چرم

 در ایران، صنعت چرم شرایط حال این با. کندمی خود فعالان عاید را بسیاری افزوده ارزش
 صادرات و تولید امر در نظر مورد سطح با همچنان و دارد انتظار مورد جایگاه با متفاوت وضعیتی

بین واحدهای تولید کننده در  د ملیاد و گسترش اهمیت برنهدف از این مطالعه ایجدارد.  فاصله
    سازمان برند  وریهرهو بررسی پیامدهای حاصل از این فرایند و کمک به ببرند چرم تبریز 

حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش در زمرۀ تحقیقات توصیفی  پژوهش باشد.می
ندگان برند چرم تبریز در کنپیمایشی قرار دارد. جامعه آماری این پژوهش کلیه مشتریان و مصرف

دهد که پرستیژ باشد. نتایج حاصل از این پژوهش نشان میسطح استان آذربایجان شرقی می
برند بر جذابیت برند تأثیر مثبت و معناداری داشته در حالیکه تأثیر همین متغیر )پرستیژ برند( بر 

تماعی برند و تجربه برند بر شناسایی برند مشتری تأیید نگردید. همچنین تمایز برند، منافع اج
وری برند تأثیرگذار است. نتایج جذابیت برند و جذابیت برند نیز بر شناسایی برند مشتری و بهره

این پژوهش حاکی از آن است که تمایز برند و تجربه برند بر شناسایی برند مشتری و شناسایی 
منافع اجتماعی برند بر شناسایی برند  وری برند تأثیر معناداری دارد، ولی اثربرند مشتری بر بهره

وری برند گیری نهایی این این پژوهش نشان داد که برای ایجاد بهرهمشتری تأیید نگردید. نتیجه
 در صنعت چرم متغیرهای تأثیرگذار زیادی را در نظر گرفت.
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 مقدمه
نقشی  وری برند شرکت،در کنار بهره قیت و نوآوریلادر دنیای رقابتی امروز که خ

 های مالی و فیزیکی آنهاند که داراییاهکند، سازمان ها بطور فزاینده آگاه شدکلیدی ایفا می
نوس و مو 1لوپزکاستا)برای ایجاد مزیت رقابتی پایدار را در طول زمان ندارد  لازم گنجایش
این صورت مدیران برای افزایش عملکرد نیاز دارند تا راهبردهایی را  در( که 2412، 2کاناواته

ادنان و )شان تطابق یابند شرکت اتخاذ کنند تا به بهترین نحو با شرایط محیط خارجی

به برندسازی و مدیریت برند شرکت اشاره توان از جمله این اقدامات، می(. 2412 ،3همکاران

از یکی با توجه به اینکه  ها دارندشرکتوری رهه نقشی تأثیرگذار در افزایش بهک کرد
های اقتصادی، به دست آوردن حداکثر بازدهی از منابع مهمترین اهداف مدیران در بنگاه

تجربه  (،1371وری است )سرگلزهی و همکاران، موجود و دستیابی به سطوح بالاتر بهره
در روند توسعۀ آنها مؤثرتر بوده است  یوربهبود بهره ،ددهینشان م یشرفتهپ یکشورها

های اقتصادی کشور توان پایهوری در جامعه میبا افزایش بهره (1372زاده و همکاران، یران)ا
را محکم و استوار کرد که این امر به بهبود سطح زندگی و کیفیت بهتر زندگی و افزایش رفاه 

داشت، مسکن، حمل و نقل و سایر تسهیلات زندگی با منجر خواهد شد. اشتغال، آموزش، به
ها و ابتکارات به رشد وری بهبود خواهند یافت؛ همچنین به کارگیری نوآوریافزایش بهره

صنعتی و اقتصادی عوامل تولید و افزایش کیفیت محصولات و خدمات منجر خواهد شد 
قوی، ایجاد مزیت رقابتی (. از آنجایی که برندهای 21: 1373)اسماعیل پور و همکاران، 

(، این موضوع نشان 2412، 4ها را رقم زنند )استونرتوانند موفقیت شرکتکنند و میپایدار می
بایست هدف اصلی کسب و کارها باشند )لیو و دهد که ساختن نام تجاری قوی میمی

جام شده ان یهابا برند و پژوهش یمشتر یسازگار هاییهبه نظر (. با توجه2411، 2همکاران
 ییبرندها یدبه خر یلتما یشترب یان،گفت که مشتر توانیموری برند جذابیت و بهرهدر مورد 

و  2با خودشان دارد )استاکبر گرسائر یشتریو مطابقت ب یکنند سازگاریدارند که احساس م
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تأثیر  ی،برند با مشتر یو سازگار یتکرد که سنخ اادع توانیم ینبنابرا (.2412همکاران، 
و  1خواهد داشت )ماتزلر یو یو وفادار یترضاوری برند و در نتیجه بهرهبر  گیریشمچ

ها ، چرا که حفظ مشتری یک عنصر اساسی برای افزایش سودآوری شرکت(2412همکاران، 
های ها با ویژگییگن ویژایهایی است که دارای ویژگی ،نند که برندک اگر افراد درکاست 

 (.2411همکاران،  و 2را)ودانند ف خود در جامعه مید، برند را معرّدار طشخصیتی آنان ارتبا
باشد، این به عنوان تعریف یک مشتری از خود به وسیله یک برند می شناسایی برند مشتری

حس در واقع جستجوی فرد برای دستیابی به معنایی است که بتواند هویت فرد را در بازار 
(. همچنین تمایز و پرستیژ برند از جمله عواملی 1374، )سلیمی برندها به عرصه ظهور برساند

اند. هر یک از هستند که در مطالعات مختلف بر شناسایی برند مشتری اثرگذار شناخته شده
این عوامل به طور مجزا با حالات مختلف روان شناختی مشتری گره خورده و موجب 

(. با تمام این تفاسیر 1373ران، نیا و همکاشوند )رحیمسازی هویت منتخب فرد میبرجسته
تواند یک تهدید عمده برای شرکت محسوب شده و ثبات و ناراضی میافزایش مشتریان بی

(. 2410، 3اینگبدیونا و اسئوسا اوبادیاروترین زمان ممکن شود )هنریباعث سقوط آن در کوتاه
ای مهم در بخش هرضایت مشتری، نوآوری و مدیریت منابع انسانی پایدار، تمامی جنبه

( که در جذابیت برند آن شرکت 2417، 4شود )وجدا ویکهامخدمات یک شرکت محسوب می
توانند، به این مهم دست پیدا تأثیر به سزایی دارد و برندهای داخلی با حمایت دولت بهتر می

گیری روابط بلندمدت (. شناسایی برند مشتری منشاء شکل2124 همکاران، و 2کنند )البدوهی
و  2سوفانگیان مشتری و شرکت شده و تمایز، پرستیژ و جذابیت در برند را به دنبال دارد )م

حمایت  برند و وریشناسایی برند مشتری، جذابیت و بهره بحث به توجه . با(2411 ،همکاران
 خرید الگوهای و درک کنندهمصرف رفتار شناخت مقوله و سویی از دولت از برند ملی

-بهره معیارهای همچنین و ایزمینه عوامل تأثیرات بررسی دیگر، سوی از مختلف برندهای

برند،  تأثیر پرستیژ یبررسبه  حاضر تحقیق راستا این در .رسدمی نظر به مهم بسیار برند وری
 ییربرند به واسطه متغ وریبرند بر بهره یادمانیبرند و تجربه به  یبرند، منافع اجتماع یزتما

                                                           
1.Matzler 

2.Veraa 

3.Henry Inegbediona & Eseosa Obadiaru 

4.Wajda Wikhamn 

5.Elbedweihy 

6.Fung So 



  9911 بهار   –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                        مدیریت بهره وری         
 
 

 

(121) 

 مؤثرترین به بتوان راه از این ، تااست شده پرداخته ی،برند مشتر ییبرند و شناسا یتجذاب
 عشق میزان افزایش جهت راهکارهایی و یافته وری برند چرم تبریز دسترسیبهره عوامل

 سهم افزایش به بتوان طریق این از و دهد ارائه آنها تولیدکنندگان برای به این برند مشتریان
 .یافت دست کشورها دیگر مختلف به محصولات صادرات ایبر نوین هایشیوه حتی و بازار

 تمایز، بررسی رفتار مصرف کننده نیز در بازار چرم گویایی این واقعیت است که پرستیژ،
کنندگان دارد. اجتماعی برند اثر به سزایی در انتخاب محصول توسط مصرف تجربه و منافع

و شناسایی  جذابیت به واسطه برند ریودر پژوهش حاضر به بررسی این عوامل مؤثر بر بهره
برند پرداخته شده است و چرم تبریز نیز به عنوان غول خفته صنعت کشور مورد مطالعه 

 انتخاب شد. 
 شدن، شاد داشتن، خوب احساس بودن، کامل موارد مانند با برند : پرستیژبرند یژپرست

 برند با برندها همه دادن قرار مقایسه مورد و جا همه در داشتن نظر مد دانستن، العادهفوق
         (. 2414، 1شود )هوانگ و هانمی سنجیده و تعریف مشتری، نظر از شده استفاده
 تربرند جذاب چه هر خواهند،می بالا پرستیژ با شرکت برند بالا، پرستیژ با کنندگانمصرف

 معنای پرستیژ برند به .(2443، 2و سن یاباتاچاردارند )می دوست را آن مشتریان بیشتر باشد،
 قرار توجه مورد خوب به نسبت است، اهمیت حائز نظرشان که افرادی دیگر ذهنی قضاوت
 به و کنندمی تحسین شمارند،می محترم را آن که معنی این به برندهاست؛ و سازمان گرفتن
 که دمات،خ/ کالا بالای نسبتاً موقعیت و شأن .(2444 ،3باگزی و برگمی) نمایندمی یاد نیکی

  ،و همکاران 4کمپیناست) باشدمی برند پرستیژ معرف باشد، شده کسب تجاری نام واسطه به
تواند هویت جذاب و قوی در زمانی پژوهشگران بازاریابی نتیجه گرفتند که برند می (.2443

 (. به عبارتی2412و همکاران،  2داشته باشد که مجزا باشد و پرستیژ بیشتری داشته باشد )هی
توان گفت که عامل مهم جذابیت برند، پرستیژ برند است که وضعیت یا اعتبار مربوط به می

 (.2412دهد )استاکبرگرسائر و همکاران، برند را نشان می
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 رفتاری یا شناختی هایعواطف، واکنش ویژه، احساسات شامل برند تجربه برند: تجربه
 رفتاری و ذهنی حسی، عاطفی، جنبه: است جنبه چهار دارای که است مقیاسی برند. است

توانند منابع ارزشمند اطلاعات برای (. مشتریان می2414 همکاران، و 1بارنس) برند تجربه
 2کنندگان به اشتراک بگذارند )احمد اسلامها باشند و تجربیات خود را با دیگر مصرفشرکت

 و مراحل تمام در برند، هوری برند شرکت شوند. تجرب( و باعث ارتقاء بهره2411و همکاران، 
و  3ایگلسـیاسشود )می ایجاد وی ذهن در نماید،می برخورد برند با مشتری که هاییحالت

 هایویژگی نظر از برند یک که در صورتی است ( معتقد2411، )4(. لانتوس2411 ،همکاران
 زاییمزیت منهدا بر تواند،می مسأله این باشد، مزیت آفرین مشتری بتواند برای خود کارکردی

تواند باعث ارتقای سطح باشد که این امر می مؤثر مشتری برای محور برند تجربه و نمادین
وری برند شرکت از طریق افزایش خرید رشد و سودآوری شرکت و در نتیجه افزایش بهره

 های بازاریابی و تبلیغات و نیزمشتریان و تمایل آنها برای پرداخت پول بیشتر، کاهش هزینه
 (. 1372کریمی و همکاران، پذیری شرکت شود )حاجیکاهش آسیب

جذابیت برند: جذابیت برند تصّور حاصل از توانایی لازم برای تأمین آنچه مالکیتش مورد 
، 2شود )هرسی و همکارانعلاقه مشتریان است، قدرت جذابیت اجتماعی برند نامیده می

 با دیگری جانشین کالاهای که صورتی در حتی مشتریان از توجهی قابل تعداد (.2441
 و بود خواهند تجاری اسامی همین متقاضی شود، عرضه بازار در تریپایین هایقیمت

 طریق دو از برند ظاهری جذابیت (.2414 ،2والتر)پذیرفت  نخواهند را جانشین کالاهای
 یعنی( طقیمن) عقلایی جذابیت. گذاردمی تأثیر کنندگانمصرف ذهن بر «منطقی و احساسی»

 احساسی جذابیت و دارد منفعت کنندهمصرف برای که محصول هایویژگی بر برند تمرکز
 حس ایجاد باعث و دهدمی قرار تأثیر تحت را کنندهمصرف احساسی لحاظ از برند یعنی برند،

 .شودمی برند به وفاداری و اعتماد
 و متفاوت که طوری به است کالا توسط شده ارائه ارزشی تمایز برند بیانگر برند: تمایز

 نیست لازم ارزشمند تفاوت این .(1371 همکاران، و کاشی)نعلچی باشد رقبا از فرد به منحصر
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 کاملاً یا و نمادین احساسی، تواندمی بلکه باشد، داشته نمود کالا مادی هایویژگی در حتماً
 یک فرد به منحصر هویت یمعنا به برند در تمایز (2411 همکاران،  و سوفانگ) باشد ناچیز
 تجاری نام شدن شناخته قابلیت افزایش برای ساده ابزاری و رقیبانش سایر با ارتباط در برند

 عنوان به را تمایز( 2412) همکاران و البدوهی (.2412 همکاران، و گرسائر استاکبر)است 
 سازمان های و برند توسط شدنشناخته برای فرد تمایل بر تأثیرگذار اصلی عوامل از یکی

کند که برای ای را در شرکت ایجاد میتمایز برند انگیزهاند. فرد معرفی کرده به منحصر
های تولید نوآورانه داشتن برند متمایز، به دنبال تولید محصولات نوآورانه با استفاده از روش

 وریهو بهر برود. در واقع تمایز برند، یک شروع استراتژیک برای حرکت به سمت نوآوری
 (1371عزیزی، شود )قاسمی و درزیانمیمحسوب 

 یک برای مشتریان ذهن در متمایز و مثبت سیمایی داشتن منافع اجتماعی برند: همواره
 ذهن در که ارزشی به دلیل مثبت سیمای این. است داشته را رقابتی مزیت یک حکم برند

 برند، و ذی نفعان ارزش وفـاداری، در تواندمی و کنـدمی ایجاد برند مزایای به نسبت مشتری
 یک تجاری به عبارت دیگر نام (.2443، 1باشد )کو داشته به سزایی مشتری تأثیر خرید قصد

و  2باشد )سومی استراتژیک و ارزشمند دارایی یک و رقابتی مزیت اصلی منبع شرکت،
ل به تعامل با کنندگان و مشتریان برند چرم تبریز تمای(. برای مثال مصرف2412همکاران، 

های اجتماعی دارند تا از نظرات و احساس ها و شبکهکنندگان از طریق وبلاگدیگر مصرف
 داشتن اجتماعی مزایای از توان گفت یکیآنها  نسبت به این برند جویا شوند. بنابراین می

 بر وفاداری تکیه با برندها اقتصادی، بحرانی و سخت شرایط در که است این برند
  . (2441و همکاران،  3هستند )فیرکلوس موفق همچنان نشانمشتریا

 درک از کنندهمصرف روانی حالت یک عنوان به برند مشتری: شناسایی برند شناسایی
و  4لام) شودمی تعریف تجاری نام یک به تعلق به ارزش نهادن و نمودن احساس کردن،

فهومی است که اجزاء گوناگونی (. محققان معتقدند که روابط فرد با برند م2414 همکاران،
کیم  گذارد. به اعتقادی سازمان اثر میهاکننده و استراتژیستگیری مصرفدارد که بر تصمیم

 کننده با برند بر جنبه رفتاری او مؤثر استارتباط شخصی فرد مصرف (2414و همکاران )

                                                           
1.Koo 

2.So 

3.Faircloth Capella & Alford 

4.Lam 
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ان به عنوان ارزیابی تو(. از این رو کیفیت خدمات درک شده را می2413و همکاران،  1)گنسلر
مشتری از مرغوبیت و برتر بودن خدمات تعریف کرد. کیفیت خدمات را به عنوان قضاوت 

 مدیران هدف دلیل، همین (. به2414و همکاران،  2کنند )لوریوکلی ادراک شده تعریف می
، 3است )توسکج کنندهمصرف در ذهن روشن و قوی ساختاری با قدرتمند برندهای آفرینش

 ایجاد ارزش مشتری شرکت و هم برای برای هم قدرتمند برندهای ایجاد چرا که (2413
 و احساس درک، در روانی مشتری روحی حالت کنندهبیان مفهوم این حقیقت کند درمی

 (.1373 ،و همکاران چیرانیاست ) یک برند به خود تعلق به نهادن ارزش

 2( به کار برده شد. لیتر1122) 4وزنیوری نخستین بار توسط کیوری برند: واژه بهرهبهره

مروزه (. ا142: 1372سالطه، وری را قدرت و توانایی تولید تعریف کرد )محمدزاده( بهره1003)
 طرز وری به عنوان یک دیدگاه فکری و به مفهوم هوشمندانه کارکردن و عمل کردن وبهره

وری اطمینان شود. بهرهمی عنوان تفکری برای تداوم پیشرفت و بهبود هر آنچه وجود دارد؛
از این . (1374)سلیمی،  به قابلیت انجام دادن کارهای امروز بهتر از دیروز به طور مداوم است

فنون جدید و  ،هابه کارگیری تکنیکجهت پیوسته وری برند، تلاشی توان گفت بهرهرو می
 باید . در واقع مدیرانباشدبا هدف بهبود عملکرد برند، تعالی و کیفیت آن می های نوینروش
کنند تا از این راه بتوانند  شناسایی وری برند خودجذابیت و بهره برای ایی رابرجسته هایایده
توان گفت، کنند. میین جو رقابتی موجود در جهان سهم سود خود را از بازار تضمین چنبا 

ز منابع و امکانات رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان استفاده مؤثر و بهینه ا
وری برند در راستای توسعه و بهره گوناگون چون نیروی کار، سرمایه، مواد، انرژی و اطلاعات

 یوربهره یشها موجب افزاشرکت یوربهره یشافزا .(1373و همکاران،  یاست)احد سازمان
ر خواهد در درازمدت منج یمردم و رونق اقتصاد یدبه بالا رفتن قدرت خر یزشده و آن ن یمل

 .(1374نژاد، یو هاد یریشد )ام
شده است، در  های متعددی انجاموری برند پژوهشو تأثیر آن بر بهره برند حوزه در

( با بررسی شناسایی برند مشتری، 2411سو و همکاران )جدیدترین تحقیقات خارجی فانگ

                                                           
1.Gensler  

2.Loureiro 

3.Tuškej 

4.Quesenay 

5.Litter 
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آماری مسافران خطوط جذابیت برند، هویت برند، پرستیژ برند، منافع اجتماعی برند با جامعه 
اند به هوایی داخلی و خارجی استرالیا که در یکسال گذشته از این خطوط هوایی استفاده کرده

این نتیجه رسیدند که پرستیژ برند، تمایز برند، تجربیات و خاطرات برند به وسیله جذابیت 
( نیز به این 2412گذارد. استاکبر گرسائر و همکاران )برند بر شناسایی برند مشتری اثر می

نتیجه رسیدند که پنج تا از این شش متغیر؛ یعنی خودشباهتی برند، تمایز برند، منافع 
 برند ییشناسااجتماعی برند، زیبای برند و تجربه به یاد ماندنی برند، بیشترین تأثیر را بر 

    دارند و شناسایی برند مشتری، عامل مهمی در جلب وفاداری مشتری محسوب  مشتری
کنند که هر چقدر دولت از قدرت حمایتی خود برای ( بیان می2412) همکارانو  1شود. وویم

وری و ایجاد مزایای اجتماعی برند در جامعه استفاده کند به همان میزان قدرت بهره
محبوبیت برند در جامعه در بین افراد آن جامعه افزایش خواهد یافت. شفیعی و میرابی 

وری پایین در بسیاری صنایع از جمله آهن و دست یافتند که وجود بهره( به این نتایج 1371)
باشد، یکی از دلایل عمده این امر وجود مدیریت فولاد از معضلات اساسی کشور می

نیا و رحیمباشد. نتایج غیرتخصصی در سطح کلان و همچنین تکنولوژی نامناسب تولیدی می
یابی و پرستیژ به ترتیب بیشترین اثر را بر هویتتمایز، ( گویای آن است که 1373)همکاران 

وفاداری به برند دارند و همچنین تمایز و پرستیژ برند نه تنها به طور مستقیم؛ بلکه به واسطه 

و همکاران  یمیابراه هاییافته .یابی مشتری نیز بر وفاداری به برند اثرگذار هستندهویت
شود که ت یک برند باعث میلابه فرد محصوهای منحصر نشان داد که ویژگینیز ( 1371)

کننده به واسطه آن، برند را شناسایی کرده و این گونه ارزش ادراک شده وی افزایش  مصرف
 یابد. 

 مدل مفهومی پژوهش 
( که در این پژوهش بومی 2411سو و همکاران )فانگ مدل مفهومی برگرفته از مدل

حقیق حاضر از دو جهت نسبت به مدل کوین های در آن اعمال شده است. تشده و نوآوری
کام فانگ سو و همکاران دارای نوآوری است. جهت اول تغییر جامعه آماری و آزمون این 
مدل در صنعت چرم تبریز است. جهت دوم نوآوری پژوهش بررسی اثر پرستیژ برند، تمایز 

به واسطه متغییر جذابیت د برن یوربهرهبرند، منافع اجتماعی برند و تجربه به یادمانی برند بر 

                                                           
1.Wua 



 یزدان شیرمحمدی و همکاران                                          اجتماعی... تجربه، منافع تمایز، پرستیژ،اثر 
 

 

(121) 

رهای در نظر های پیشین روابط این متغیپژوهش شتری است که دربرند م ییشناسا برند و
 گرفته نشده بود.

 

 پژوهش مفهومی (: مدل9)شماره شکل

 

 ابزار و روش
تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش جزو تحقیقات توصیفی پیمایشی 

های مورد نیاز به تابخانه های و میدانی گردآوری شده است. دادهاست. اطلاعات به روش ک
کنندگان چرم تبریز گیری تصادفی در دسترس، در قالب مقیاس لیکرت از مصرفروش نمونه

بوده است. در این پژوهش  71آوری شده است. زمان اجرای تحقیق حاضر تابستان سال جمع
 304ان استفاده شد و جامعه آماری این پژوهش در تعیین تعداد نمونه پژوهش از فرمول کوکر

این  یندر بنیز پژوهش  یهاپرسش نامهباشد. نفر از مشتریان چرم در شهر تبریز می
 یهافروشگاه یقطر کیف و کفش و از یی محصولات چرمی شاملکنندگان نهامصرف
. در شد یعتوز گیری در دسترسیز و از طریق روش نمونهشهر تبرنقاط مختلف در  مربوط
آزمون  از ابزار درونی ثبات تعیین برای کرونباخ،آلفای ضریب از هاداده استنباطی تحلیل

KMO ها و بارتلت، برای مناسب بودن حجم نمونه و درست بودن تفکیک عاملو کرویت
شد. کلیه  استفاده ساختاری معادلات مدل روش برای تعیین ارتباط علیّ بین متغیرها از

های و تحلیل SPSS23افزارهای آماری اری این پژوهش با استفاده از نرممحاسبات آم
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انجام گرفت و سطح  AMOS23افزار یابی معادلات ساختاری با استفاده از نرممربوط به مدل
   است. >P 42/4ها معناداری تمامی آزمون

 است: یرپژوهش شامل موارد ز  هاییهفرض
 دارد. یاثر مثبت و معنادار یزبرند چرم تبر یانمشتر یانم برند در یتبرند بر جذاب یژ. پرست1
 دارد. یاثر مثبت و معنادار یزچرم تبر یانمشتر یانبرند در م یتبرند بر جذاب یز. تما2
اثر مثبت و  یزبرند چرم تبر یانمشتر یانبرند در م یتبرند بر جذاب ی. منافع اجتماع3

 دارد. یمعنادار
اثر مثبت و  یزبرند چرم تبر یانمشتر یانبرند در م یتد بر جذاببرن یماندن یاد. تجربه به 4

 دارد. یمعنادار
 یاثر مثبت و معنادار یزچرم تبر یانمشتر یانم در یبرند مشتر ییبرند بر شناسا یژ. پرست2

 دارد.
 یاثر مثبت و معنادار یزچرم تبر یانمشتر یاندر م یبرند مشتر ییبرند بر شناسا یز. تما2

 دارد.
اثر مثبت و  یزچرم تبر یانمشتر یاندر م یبرند مشتر ییبر شناسا یافع اجتماع. من1

 دارد. یمعنادار
اثر مثبت و  یزچرم تبر یانمشتر یاندر م یبرند مشتر ییبر شناسا یماندن یاد. تجربه به 0

 دارد. یمعنادار
ثبت و اثر م یزبرند چرم تبر یانمشتر یاندر م یبرند مشتر ییبرند بر شناسا یت. جذاب7

 دارد. یمعنادار
 یاثر مثبت و معنادار یزبرند چرم تبر یانمشتر یانبرند در م وریبرند بر بهره یت. جذاب14

 دارد.
اثر مثبت و  یزبرند چرم تبر یانمشتر یانبرند در م وریبر بهره یبرند مشتر یی. شناسا11

 دارد. یمعنادار
 

این مسأله اطمینان حاصل شود از  ایدابتدا ب عاملی، تحلیل دری: اکتشاف یعامل یلتحل
و  KMOهای موجود را برای تحلیل به کار برد. به این منظور از شاخص توان دادهکه می

تر باشد، به عدد یک نزدیک KMOشود. هر چه مقدار شاخص آزمون بارتلت استفاده می
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. نتایج نشان از (1301ترند )مؤمنی و قیومی، های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسبداده
 قبول بودن مقادیر به دست آمده دارد.

 

 ها یافته
 

 پرسش نامه بارتلت و  KMO (: آزمون9) شماره جدول

 KMO 747/4 آزمون

 آزمون بارتلت

 2x 447/7223اسکوئر تقریبی کای

 df 220درجه آزادی 

 sig 444/4 داریسطح معنی

 
 

ار محتوا و روایی پرسش نامه از نظر خبرگان پژوهش: برای تعیین اعتب یاییاعتبار و پا
است. برای محاسبه  14/4های این پژوهش بیشتر از کرونباخ همه سازهاستفاده شد. آلفای

های مورد نیاز برای ( شاخص2استفاده شده است. جدول ) SPSS23این پایایی از نرم افزار 
 ها را نمایش داده است.اعتبار و پایایی سازه

 

 

 پرسش نامه کرونباخآلفای (: ضریب5) هشمار جدول

 کرونباخضریب آلفای تعداد سؤالات ابعاد
 742/4 2 پرستیژ برند

 044/4 4 تمایز برند

 004/4 4 منافع اجتماعی برند

 042/4 2 تجربه به یادمانی برند

 077/4 2 جذابیت برند

 744/4 4 شناسایی برند مشتری

 027/4 4 برند یوربهره

 

 مدل یبرازندگ یهاشاخص
گیری مدل، از چندین شاخص برای سنجش به منظور تعیین روایی و پایایی بخش اندازه

 دهد.( شاخص سنجش برازش مدل را نشان می3برازندگی مدل استفاده شد. جدول )
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 (: شاخص برازش مدل9)شماره جدول 

 مقادیر به دست آمده مقدار مجاز نام شاخص

 127/2 3کمتر از  درجه آزادی(دو )کای   

RMSEA )420/4 40/4کمتر از  )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

GFI )041/4 7/4بالاتر از  )نیکویی برازش 

CFI 741/4 7/4بالاتر از  یافته(تعدیل –ای)شاخص برازش مقایسه 

AGFI 010/4 7/4بالاتر از  یافته()شاخص برازندگی تعدیل 

NFI 023/4 7/4بالاتر از  شده(ی نرم)برازندگ 

TLI 072/4 7/4بالاتر از  نشده()برازندگی نرم 

RFI )042/4 7/4بالاتر از  )شاخص برازش نسبی 

IFI )740/4 7/4بالاتر از  )شاخص برازش افزایشی 

 

 
 پژوهش یبرازش مدل مفهوم یهاآزمون شاخص(:  5) شماره شکل
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 یرمس یلآزمون تحل
تر بیان شد، این پژوهش مبتی بر یازده فرضیه است. برای بررسی گونه که بیشهمان
استفاده شده است. سطوح معناداری  AMOSافزار ها، از روش تحلیل مسیر در نرماین فرضیه

( نشان داده شده است. مبنای تأیید 3( و شکل )4ها در جدول )به منظور آزمون این فرضیه
 باشد. 42/4چک تر از ها این است که سطح معناداری کوفرضیه

 

 
های پژوهش(:  برآورد مسیر فرضیه9) شماره شکل  
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های پژوهش(: بررسی فرضیه1) شماره جدول  

 مسیر  هافرضیه
 برآورد مسیر

 نتیجه
Estimate (p-value) 

 یهفرض یدتائ 437/4)***(  برند یتجذاب ←برند  یژپرست 1فرضیه 

 یهتائید فرض 771/4( 442/4) دبرن یتجذاب  ←برند   یزتما 2فرضیه 

 یهتائید فرض 432/4)***(   برند یتجذاب  ←برند   یمنافع اجتماع 3 فرضیه

 یهتائید فرض 007/4( 423/4) برند یتجذاب  ←برند   یادمانیتجربه به  4 فرضیه

 یهفرض رد 114/4( 324/4) یبرند مشتر ییشناسا ←برند  یژپرست 2فرضیه 

 یهتائید فرض 322/2)***(   یبرند مشتر ییشناسا  ←برند   یزتما 2فرضیه 

 یهفرض رد 121/4( 277/4) یبرند مشتر ییشناسا  ←برند   یمنافع اجتماع 1فرضیه 

 یهتائید فرض 202/1( 442/4) یبرند مشتر ییشناسا  ←برند  یادمانیتجربه به  0فرضیه 

 یهفرض یدتائ 214/4( 443/4) یبرند مشتر ییشناسا ← برند یتجذاب 7فرضیه 

 یهفرض یدتائ 423/4( 424/4) وری برندبهره ← برند یتجذاب 14فرضیه 

 یهفرض یدتائ 223/4)***(  برندوری بهره ← یبرند مشتر ییشناسا 11فرضیه 

 

 گیرییجهنتبحث و 
در اولویت کاری ها در تمامی زمینه برند وریبهره جذابیت و که امروزرقابتی  بازاردر 

بتوانند تمایز و تجربه که به حیات خود ادامه دهند توانند می آنهاییتنها ر دارد، ها قراشرکت
به یادمانی از برندشان در ذهن مشتریان ارائه دهند و نیازها و انتظارات مشتریانشان از برند را 

توان گفت در دنیایی که انتخاب بر سان میبدینبه بهترین شکل ممکن برآورده سازند. 
تقویت جایگاه  ،هاهای اصلی شرکتگیرد، یکی از اولویتابی از برند صورت میمبنای ارزی

به برند و برندینگ  ها سازمانها و نفعان است. از این رو تمامی شرکت در دید بازار و ذی خود
وری برند خود در مقابل برندهای مشابه و رقبا جهت افزایش بهره ای دارند و درتوجه ویژه
تأثیر پرستیژ برند، تمایز برند، منافع اجتماعی برند و تجربه  بررسی به ژوهشپ این هستند. در

شتری برند م ییشناسا واسطه متغییر جذابیت برند وبهبرند  یوربهرهبه یادمانی برند بر 
یژ، تمایز، منافع اجتماعی و پرستپرداخته شده است. نتایج این پژوهش گویای آن است که 

 یادمانیو تجربه به یز تماتأثیرگذار است و همچنین  برند جذابیت بر برند تجربه به یادمانی
( نیز به این نتیجه 2411سو و همکاران )باشد. فانگاثرگذار می یبرند مشتر ییبرند بر شناسا

رسیدند که پرستیژ برند، تمایز برند، تجربیات و خاطرات برند به وسیله جذابیت برند بر 
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( و 2412) 1گذارد. نتایج این بخش از پژوهش با تحقیقات فلوریاشناسایی برند مشتری اثر می
( نیز 2447( و تاسکی و همکاران )2417) 2( و شلبی دی هانت1373نیا و همکاران )نصراله

همخوانی دارد. هنگامی که تمایز برند، منافع اجتماعی برند و تجربه به یادمانی برند یک 
رسد، باعث ایجاد احساس پرستیژ نسبت به آن کننده به اثبات میمحصول در ذهن مصرف

 بربرند  یادمانیتجربه به ی، منافع اجتماع یز،تما یژ،پرستشود. در واقع برند در مشتریان می
به نوبه  ینمحصول در بازار تأثیر داشته باشد. ا یریگتواند بر موضعیمحصول م یبرایت جذاب

اثرگذار باشد؛ چرا  یشتر،آوردن سهم بازار ب محصول و به دست یتموفق یزانتواند بر میخود م
که دارای ظاهر زیبا و فاخر و جذاب باشد و تنوع کنند یم یتحما یاز برند یانکه مشتر

زیادی نیز داشته باشد. بنابراین ضروری است، صنعت چرم تبریز به جذابیت برند از نظر 
یز ر آن است که برند چرم تبرحاصل نشانگ یجنتا ای داشته باشد. همچنینمشتریان توجه ویژه

 ،اندآن توانسته یانو مشتر یدخود فراهم نما یانبا مشتر یارتباط خوب ،توانسته است از دیرباز
و  یوفادار یزکنند و نسبت به برند چرم تبر ییشناسا یزخود را با برند چرم تبر یتهو

 یگرفاکتور د سه، یشتربرند م ییبرند بر شناسا یتاز تأثیر جذاب یردارند و غ یخاص یطرفدار
تأثیر  یمباشند که بطور مستقیبرند م یماندن یادبرند، خاطره به  یزبرند، تما یژشامل، پرست

 یزبرند، تما یژپرست، بنابراین خلق دارند یزبرند چرم تبر یتجذاب ییندر تع یمثبت و معنادار
منافع ر این پژوهش، برای صنعت چرم تبریز ضروری است. دبرند  یماندن یادبرند، خاطره به 

مشتری در صنعت چرم تبریز تأثیرگذار نیست، چرا برند  ییبرند بر شناسا ی و پرستیژاجتماع
 نتایج با هاکه نگرش افراد جامعه نسبت به برند و قدرت خرید آنها متفاوت است. این یافته

( و 1374ور و همکاران )(، کرباسی1301(، شمس )2411مطالعات فانگ سو و همکاران )
( همسو است. عدم تأثیر منافع 2412(، وو و همکاران )2412) استاکبر گرسائر و همکاران

اجتماعی برند بر شناسایی برند مشتری به این معنا است، که دولت از این صنعت حمایت 
مناسبی ندارد. در واقع هر چقدر دولت از قدرت حمایتی خود برای ایجاد مزایای اجتماعی برند 

وری و محبوبیت برند بریز در جامعه استفاده کند، به همان میزان قدرت بهرهصنعت چرم ت
این صنعت در جامعه در بین افراد آن جامعه افزایش خواهد یافت، نتایج این پژوهش نشان 
داد، این مهم تحقق نیافته است. بنابراین ضروری است، دولت به انحای مختلف از صنعت 

                                                           
1.Florea, D.L 

2.Shelby D. Hunt 
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های پژوهش گویای این واقعیت است که تجربه یافته مایید.چرم تبریز حمایت و پشتیبانی ن
رو  این. از به سزایی دارد یبرند مشتر ییشناسا بر برند یزو تما به یاد ماندنی، جذابیت برند

به دنبال ساخت  کنند، بایدکه تحت لوایی برند چرم تبریز کار می ها و مؤسساتشرکت یتمام
خود را در  یگاهجا ،امروز بتوانند یدر بازار به شدت رقابت تا یا در سطح جهانی باشند،پو یبرند

 و برند یتجذابنتایج پژوهش گویای آن است که . یندنما یترقبا حفظ و تقو یرمقابل سا
با پژوهش های تأثیرگذار است، این بخش از یافته برند وریبهره ی بر برند مشتر ییشناسا

رسیدن به  . بدیهی استکامل دارد ییم سوه 2440در سال  1وونگ و مریلزنتایج تحقیق 
    در بازارهای  برای صنعت چرم تبریز از طریق برندسازی وریو بهره مزیت رقابتی پایدار

المللی و استفاده از برند به عنوان یک ابزار استراتژیک، در بازارهای خارجی از اهمیت بین
دست آمده در این پژوهش برای این  ها و نتایج بهبا توجه به بررسیبالایی برخوردار است. 

که برند صنعت چرم تبریز قادر باشد از طریق هم هویتی با مشتری، با وی ارتباط برقرار 
نماید، لازم است در وهله نخست تعریفی واضح و مشخص از هویت خویش داشته باشد. 

 قش میانجیدر این فرآیند، نهویتی که به راحتی قابل تشخیص، درک و متقاعد کننده باشد. 
صنعت چرم تبریز  وری برندبر روی بهرهدر تأثیرگذاری و شناسایی برند مشتری برند  جذابیت

. بنابراین لازم است، در تبلیغات و ارتباطات برند صنعت چرم تبریز با اهمیت بسیاری داردنیز 
ه لازم ریزی شده به گوش مشتریان برسد، بلکمشتری نه تنها پیغام برند به سادگی و برنامه

توصیه صنعت چرم تبریز در این راستا به مدیران است، به خوبی در اذهان آنها تثبیت شود. 
 ،ازمانسـوری بهبود بهرهاطی و تأثیر آن در شود که برای اجرای بهتر فرایند بازاریابی ارتبمی

ند که ای فراهم آورگونه گذاری کنند و شرایط را بهسرمایهفعالیت و  اعیی اجتماهدر شبکه
جدید، های ایده ئهرای مشتری، ارتباطات نزدیک، ارامحیطی مناسب ب ،اجتماعات برند

گذاری بر . عواملی مانند سرمایهوآوری، افـزایش کیفیت و... باشدن ،ؤثرهای بازاریابی مفعالیت
ها، های جمعی و مکانهای عمومی، کیفیت کالاها، ثبات قیمتانواع تبلیغات در انواع رسانه

های شخصیتی افراد مات پس از فروش و رسیدگی به شکایات مشتریان، توجه به تیپخد
جامعه نقش به سزایی در جذابیت، تمایز، پرستیژ و تجربه به یادماندنی برند در ذهن افراد 

الخصوص مشتریان این برند )چرم تبریز( دارد. به عبارت دیگر برند صنعت چرم جامعه و علی
کننده جذاب و ماندگار باشد که بتواند از لحاظ قدرت د در ذهن مصرفتوانتبریز زمانی می

                                                           
1.Merrilees and Wong 
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وری، در جایگاه در خورِ توجه نسبت به برندهای مشابه رقبا باشد و بتواند حس تعلق و بهره
وفاداری را در مشتریان ایجاد کرده و باعث افزایش تبلیغات شفاهی و دهان به دهان، کاهش 

   های برند در بین مشتریان بخشش نسبت به شکست حساسیت قیمتی و افزایش عفو و
کننده و به دنبال آن، وفاداری او به برند افزایش در پی این فرآیند، اعتماد مصرفشود و می
 یابد. می

به عدم تمایل به پاسخ گویی پرسش نامه از سوی  توانیپژوهش م هایییتاز محدود
به منابع  یپژوهش کمبود دسترس هاییتحدودبرخی از اعضای نمونه، اشاره کرد از دیگر م

 صنعت چرم است. در  یژهوبه فارسی
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 خانواده و عملکرد سازمان -کارروانی بر تعارضهای نقش سرمایه
 کل ثبت اسناد واملاک شهر مشهد()موردمطالعه: اداره  

  

 1*افشارزهرا امین
 2ابوالفضل کزازی
 3محسن هوشنگی

 چکیده
 حال در سرعت هستند که به امروزی جوامع هایمشخصه بارزترین از سازمان ها یکی

باشند. توجه به منابع انسانی به عنوان مهم ترین دارایی هر سازمان و ملکرد خود میبهبود ع
های روانی و کاهش تعارضات عامل موفقیت عملکرد سازمان، سبب پررنگ شدن توسعه سرمایه

آید. هدف سازمانی و خانوادگی شده که از مزیت های رقابتی سازمان های موفق به حساب می
باشد. این خانواده و عملکرد سازمان می-کارروانی بر تعارض هایسرمایهاین مقاله ارزیابی 

اسناد و املاک شهر مشهد کل ثبت در اداره  استفاده از پرسش نامه میدانی و باتحقیق به روش
ساده و تعداد نمونه بر اساس جدول  با حجم وتصادفیگیری با دوروش متناسب انجام شد. نمونه
نفر از مدیران و کارکنان شد. این تحقیق بر اساس مدل  131ردید که شامل مورگان تعیین گ

جزئی و با استفاده مربعاتآوری شده با تکنیک حداقلهای جمعاست که داده ساختاریمعادلات 
های این تحقیق اند. یافتهو تحلیل قرار گرفته مورد آزمون و تجزیه (Smart-PLS)افزار از نرم

های اول، دوم، چهارم، ششم و هشتم تأثیر أثیر بین بیشتر متغیرهاست. فرضیهحاکی از وجود ت
معنا که  های پنجم و هفتم نیز تأثیر مثبت بین متغیرها را تأیید کردند. بدینمنفی و فرضیه

سازمانی می توانید بهبود دهنده باشد.  شهروندیکارکنان بر توسعه رفتارهای روانی  هایسرمایه
روانی در غنی  هایخانواد منفی است، بدین معنا که سرمایه-کارمتغیر در تعارض تأثیر این

خانواده بیانجامد. -کارتوانید به کاهش تعارض کارکنان و حمایت آنها از سوی سازمان می
مشخص گردید که قصد ترک شغل نیز بر عملکرد سازمان تأثیر منفی دارد. به عبارتی هراندازه 

ان افزایش یابد، به تبع آن عملکرد سازمان که به طور مستقیم از رفتار این قصد در کارکن
ریزی در پذیرد، کاهش خواهد یافت. نتایج این تحقیق مدیران را برای برنامهکارکنان تأثیر می

 یافته و با انگیزه همراهی خواهد نمود. جهت دستیابی به نیروی انسانی توسعه
شهروندی سازمانی، خانواده، رفتار-کار ی، تعارضهای روانسرمایه های کلیدی: واژه

 عملکرد سازمان، قصد ترک شغل.
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 مقدمه
)موتو و  کارکنان آن بستگی دارد به عملکردامروزی  سازمانِ فقیت و شکست یکمو
های ادارۀ انسانی آنها باید با ادارۀ لذا سازمان ها آگاهند که هزینه(. 2112، 1ممتاوغلو

ای اگر بتوانند نیروی انسانی خود را به گونهبه عبارتی مراه باشد. اثربخشی نیروی انسانی ه
اداره کنند که آنها توان خود را در خدمت اهداف سازمان قرار دهند، در آن صورت از میزان 

ها، نرخ خطاها و ضایعات کاسته خواهد شد و نیروی انسانی با روحیۀ مناسب به حوادث، غیبت
وری و سودآوری سازمان ها افزایش پرداخت و در نتیجه بهره کیفیت خواهد ارائه خدمات با

های انسانی که از (. بنابراین رسیدگی و توجه به سرمایه2112، 2)جانگ و جورج خواهد یافت
های سازمان ها هستند بسیار مهم است. نیروی انسانی از ترین داراییمهم ترین و با ارزش

ود به همراه دارد که توجه به آنها از انباشت نظر روانی حجم عظیمی از مسایل را با خ
معضلات و سرگردانی و آشفتگی نیروی کار خواهد کاست. سرمایه روانی یک فرد به عنوان 
وضعیت روحی و روانی مثبت یک فرد است که سبب توسعه فعالیت های وی می شود و در 

برای سازمان ها  صورت اهمیت ندادن به آن در سازمان ترک خدمت کارکنان و غیبت آنها
های ( و می توانید زمینه2114، 3های سنگینی را به همراه دارد )کاراتپ و کاراداسهزینه

های روانی می توانید به توجهی به سرمایهشکست سازمان ها را به ارمغان آورد. بعضا این بی
 تنش در روابط فردی، خانوادگی و ورود مشکلات کار به خانه و بالعکس منتهی گردد

(. این تضادها بشدت عملکرد کارکنان و رفتارهای بعدی آنها 2110و همکاران،  4)سیلواراجان
اند که برای بهبود دهند. نتیجه تحقیقات گذشته نیز تأکید کردهرا تحت تأثیر خود قرار می

های  فعالیت از دیگری هایحوزه بایستمی سازمان به عملکرد سازمان و افزایش تعهدکارکنان
 (.  2112، 2دهای اجتماعی فرد را که همان خانواده است نیز در نظر آورند )چوی و کیمو نها

نماید و خانواده از تضادهایی است که برای کارکنان در کار ایجاد استرس می-تضاد کار
    خانواده زمانی رخ می دهد که -عملکرد آنها را تحت تأثیر قرار می دهد. تعارض کار

نمایند و یا برعکس )واحدی و تعهدات خانوادگی تداخل می مسؤولیت های کاری در
( زمانی که افراد ساعت های طولانی مشغول کار باشند، استرس شغلی بالا 2116همکاران، 
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(. افرادی 2110، 1داشته باشند یا با حجم انبوهی از کارها مواجه شوند )گوزوکارا و کولاگوغلو
د به احتمال زیاد از نظر روانی آشفته هستند، برای که تضادهای زیادی را به همراه خود دارن

انجام کارهای خود و کاهش تضادها غیبت زیادی را در محل کار دارند و در صورتی که 
شرایط پیچیده و سنگین باشد، احتمال ترک کار نیز برای آنها وجود دارند. نتیجه تحقیقی 

بر افزایش نارضایتی کارکنان تأثیر خانواده -نشان داده است که تضادهای ناشی از تقابل کار
  مطالعه دیگری مشخص کرده که  .(1666، 2مستقیم و مثبت دارد )کارچمایر و کوهن

خانواده همراه است اما در زنان این -های روانی در مردان به مثبت با تضاد تقابل کارسرمایه
آید تأثیر ت برمیآنچه که از نتیجه تحقیقا (.2112و همکاران،  3ارتباط منفی است )وانگ

خانواده بر نتیجه و عملکرد سازمان است که برای مدیران و رهبران -نامطلوب تعارض کار
سازمان ها چندان خوشایند نیست. این اثرات نامطلوب می توانید در رفتار شهروندی سازمانی 

د از کارکنان نیز جلوه نماید. کارکنانی که تضادهای بسیاری رادر کار خود تحمل می نماین
لحاظ روانی در سطح مطلوبی قرار نمی گیرند و توانایی بازی در نقش های مثبت و دوستانه 
را در مقابل مشتریان سازمان نخواهند داشت. بنابراین داشتن دید و احساس مثبت برای 

 نشان دادن رفتارهای شهروندی سازمانی بسیار مهم است. 
یاری را در فضای اقتصادی و تلاطم در محیطی که سازمان ها مسایل و چالش های بس

نمایند، و از سوی دیگر زندگی شخصی افراد که متاثر از فعالیت های بیرونی بازارها تجربه می
(، اگر کارکنان نتوانند تعادلی بین نیازهای کار و خانواده 2114، 4است )کاراتیپ و کاراداس

ه این مشکلات مختلف در دو خانواده مواجه خواهند شد، ک-خود ایجاد کنند با تضاد کار
وجهه بسیار مهم زندگی کارکنان )خانواده و کار( اگر به طور صحیح مدیریت و کنترل نشوند 

 2ها می توانید به حوزه دیگر منتقل گردد. نوح و سانتاگمشکلات هر کدام از این حوزه
سایل کاری افتد یعنی موجهه اتفاق می خانواده در دو -( معتقدند که تضادهای کار2114)

    نماید و یا برعکس، که تأثیر منفی بر جای وارد حیطه خانوادگی شده و ایجاد مشکل می
گذارند، اما در هر دو حالت عنوان می کنند که حمایت های اجتماعی سازمان ها از می

کارکنان در این حالت ها عامل پیشگیری کننده از متمایل شدن افراد برای کاهش قصد آنها 
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کار، غیبت، کم کاری و... نهایتا تأثیر منفی بر عملکرد سازمان را به همراه داشته  در ترک
خانواده و عملکرد مورد نقض قرار گرفته است -باشد. اما اخیراً این رابطه منفی بین تضاد کار

رسد که ای که بر مبنای تحقیقات انجام شده به نظر می(. به گونه2111، 1)کاراتپ و یاواس
 های شغلی بالا در افراد و درران، رضایت ناشی از نقش والدینی، وجود انگیزهحمایت همس

نظر گرفتن شغل به عنوان بخشی از زندگی، می توانید فشارهای ناشی از تضادهای بین کار 
و خانواده را کاهش دهد و سبب کاهش فشارهای جسمی و روانی در افراد گردد )گودرزی، 

1360 .) 
-ارهای شهروندی و رفتارهای کاریِ نشأت گرفته از تعارض کاردر بحث مربوط به رفت

( نشان دادند که این تعارضات در رفتارهای متعارض، در 2110و همکارانش ) 2خانواده، نگ
یابد، بنابراین باتوجه به این که لزوم پایبندی به رفتارهای شهرندی محل کار نمود می

( در نتیجه منطقی است که بپذیریم تعارض 1221و همکاران،  3سازمانی مورد نیاز است )روث
خانواده می توانید رفتار شهروندی سازمانی را کاهش داده و بنابراین عملکرد سازمانی را -کار

خانواده در رضایت مشتری -( نیز به بررسی تعارض کار2113ژائو و ماتیلا ) تنزل دهد.
خانواده بشدت رضایت مشتری را -رکا اند. اعتقاد آنها بر این باور است که تعارضپرداخته

 زند.کاهش داده و نهایتا به عملکرد مالی سازمانی ضربه می
کننده یاد خانواده به عنوان یک عامل تعدیل-( از تعارض کار2110و همکاران ) 4دای

کرده اند. نتایج تحقیقات آنها نشان داده است که با اینکه تبادل عضو بین رهبری و اعضای 
انید تأثیر منفی بر افزایش عملکرد خرابکانه کارکنان در سطوح مختلف داشته سازمان می تو

خانواده و عدم حمایت های سازمانی از -باشد، این رابطه با استفاده از تعدیلگر تعارض کار
کارکنان در این شرایط، تأثیر منفی اعمال خرابکانه افزایش یافته و عملکرد سازمان بشدت از 

 د دید. این بابت آسیب خواه
ای بین آنها با توجه به نتیجه این تحقیقات و تحقیقات دیگر در این زمینه، دودستگی

خانواده را در طیف وسیعی از مفاهیم در -دیده می شود، دسته اول تحقیقاتی که تعارض کار
برندگان از آن برای مثال رضایت مشتری )ژائو و ماتیلا، رابطه با رفتارهای مشتری و منفعت 
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( و دسته دیگری به ارزیابی تأثیر این 2112و همکاران،  1( منفعت سهامداران )رینالدز2113
عامل در رفتارهای داخلی کارکنان و عوامل مربوط به آن همچون نگرش کارکنان به شغل 

پذیری و تعهد ( مسؤولیت2110( رهبری در سازمان )دای و همکاران، 2114)نوح و سانتاژ، 
( 2114و همکاران،  2های روانی )راموس( سرمایه2110و همکاران، کارکنان )سیلواراجان 

 اند. ( و.... پرداخته2110رفتار شهروندی سازمانی کارکنان )نگ و همکاران، 
برای رفع این فاصله، تحقیق جامعی مورد نیاز است که بتواند شرایط کلی سازمان و 

-های روانی و ابعاد آن، قصد ترک تر همچون: سرمایهعملکرد آن را از منظر مفاهیمی جزئی

   کار و غیبت، رفتارهای شهروندی سازمانی که از نیازهای موفقیت هر سازمانی محسوب 
 می شود استفاده نماید.

های روانی ای که بین تحقیقاتی که از سرمایهدر این تحقیق سعی شده است تا فاصله
تایج عمدتاً بر کاهش تضادها از طریق اند و نخانواده استفاده کرده-در مقابل تضادهای کار

؛ 2114؛ کارتیپ و دیمر، 2112افزایش حمایت روانی از کارکنان تأکید دارد )ژانگ و جورج، 
خانواده بر -( و تحقیقات دیگری که در زمینه تأثیر تعارض کار2111و همکاران،  3مگنینی

و  2؛ سیگل2113 ،4اتیلاعملکرد و رضایت مشتری و رفتارهای کاری کارکنان دارد )ژائو و م
( را از طریق یک تحقیق تجمیعی و ترکیبی از 2112؛ کاراتیپ و همکاران، 2112همکاران، 

این دودسته انجام داد، تا بتوان به این سؤال پاسخ داد که آیا سرمایه های روانی و شرایط 
-تضاد کارتوانند عملکرد سازمان را به طور غیرمستقیم و از طریق میانجی ضعیف کاری می

 خانواده تحت تأثیر قرار دهند یا نه؟
است.  گرا جلب شدهدر سالهای اخیر، توجه روان شناسان به مقوله روان شناسی مثبت

 های مثبت رواناحساس نیاز نسبت به فهم بیشتر سهم منحصر به فرد سازه این نهضت
واقع،  در. ی کرده استهای مختلف زندگی از جمله محیط کار را از نو یادآورشناختی در جنبه

شناسان به  عمده توجه روان 1661گرا در سال تا پیش از آغاز نهضت روان شناسی مثبت
های روانی و نحوه درمان آن بود و توجه چندانی به شادکامی عامه مردم و سمت بیماری

 (.2116)باکر و دمروتی،  شدنحوه تحقق ظرفیت ها و استعدادهای آنها نمی
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گرا حاکی از آن است که ای انجام شده در زمینه رفتار سازمانی مثبتنتایج پژوهش ه
بینی و خودکارآمدی، در کنار آوری، خوشظرفیت های روان شناختی، از قبیل: امیدواری، تاب

دهند. به عبارت دیگر، برخی متغیرهای روان تشکیل میی عاملی را با عنوان: سرمایه روان هم
کارآمدی، در مجموع یک منبع یا  -بینی و خودآوری، خوشتاب شناختی، از قبیل: امیدواری،

و  1)آوی هر یک از این متغیرها، نمایان است دهند که درعامل نهفته جدیدی را تشکیل می
گرا در در واقع، لوتانز و همکارانش در توسعه چارچوب رفتارسازمانی مثبت(. 2110همکاران، 

گرا را به عنوان یک عامل ترکیبی و منبع مزیت سازمان ها، سرمایه روان شناختی مثبت
، با تکیه بر متغیرهای یاند. آنها بر این باورند که سرمایه روانرقابتی سازمان ها مطرح کرده

آوری و.... منجر به ارتقای ارزش بینی، تابگرایی همچون: امید، خوشروان شناختی مثبت
)شبکه روابط میان آنها( در  یه اجتماعی)دانش و مهارتهای افراد( و سرما سرمایه انسانی

گرایی تشکیل شده است مثبت ی، از متغیرهای روانیسازمان می شود. بنابراین، سرمایه روان
 گیری، توسعه و پرورش هستند و امکان اعمال مدیریت بر آنها وجود داردکه قابل اندازه

ود سرمایه روانی بر افراد انجام (. اخیراً نتایجی که از تمرکز و بهب2117، 2)لارسون و لوسانز
شده است نشان داد که این متغیر بر کارایی، بهبود فعالیت های سازمانی، عملکرد سازمانی و 
مشتری مداری تأثیر قابل توجه و مثبتی دارد. همچنین تأکید بر توسعه سرمایه روانی در 

ی در افراد داخل سازمان، نقش مؤثری در افزایش قابلیت پذیرش، تطابق و انعطاف پذیر
 (.2116سازمان دارد )صفوی و بوذری، 

 ها و کار خانواده بر اساس قوانیندر گذشته این باور وجود داشت که هرکدام از حیطه
امروزه با  مخصوص به خود عمل می کنند و باید به طور جداگانه مطالعه گردند. این استدلال

است؛ بدین معنا  داند جایگزین شدهمتقابل میخانواده را پویا و و دیدگاهی که رابطۀ بین کار 
مسائل خانوادگی هم  نه که تنها عوامل محیط کاری بر زندگی خانوادگی تأثیر دارند بلکه

اغلب پیامدهای ناگواری را  گذارند و تضاد بین این دو حیطه،بر زندگی کاری می تأثیری قوی
 (. 1360، )گودرزی نمایدنصیب فرد، خانواده، سازمان و جامعه می

خانواده را  ( تعارض کار/1612) 1هوس(؛ بیوتل و گرین1604) 3براساس مطالعات کان
نوعی از تعارض بین نقشی، که در آن فشار ناشی از نقش های حیطه "اند گونه تعریف کرده این
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یا  ها با یکدیگر ناسازگار هستند، از این رو انجام یک نقش )شغلیکار و خانواده در برخی از جنبه

(. 2111، 2نقل از شاین و چنبه) "خانوادگی( باعث دشواری در انجام دادن نقش دیگر می شود
های خانواده زمانی رخ می دهد که انتظارات مربوط به یک نقش با توانمندی تعارض کار/

شخص برای اینکه سایر نقش هایش را نیز بتواند به طور کامل انجام دهد، تداخل می کند. 
ناپذیر برای فرد در ( بیان می کند که تعارض بین نقش نتیجه و پیامدی چاره1160) 3گوود

همکاران و  4بر این، ترشتنبرگ علاوه (.1211انجام نقش های چندگانه است )شاین و چن، 
که برای تشریح رقابت بین نقش  ای استکار خانواده واژه-بیان کردند که تضاد  (2116)

بنابراین  .گیردو خانوادگی او مورد استفاده قرار می ای یک فرد و زندگی شخصیحرفه
-زای ناشی از نقش دستهغالباً در زیر مجموعه عوامل استرس (WFC)ه تعارض کار/خانواد

بندی مطرح شده است، چرا که این تعارض گویای ناهمخوانی و تضاد بین الزامات و 
؛ به نقل از 1671ز و کان، ؛ کت1604، 2های دو نقش متفاوت است )کان و روزنتالخواسته

 . ( و لذا تعارض به هر شکلی که باشد منجر به استرس برای فرد خواهد شد1316متشرعی، 

( به کار 1613و همکاران ) 0رفتار شهروندی سازمانی برای اولین بار توسط اسمیت
اد به گرفته شد که ریشه آن در نظراین برنارد است که نشاطِ سازمانی را نهفته در تمایل افر

خواسته در محیط سازمان و خارج از وظایف کاری  به صورت کمک و همکاری های خود
ای که در زمینه رفتار شهروندی سازمانی تحقیقات اولیه(. 14؛ 1631، 7دانسته است )برنارد

انجام گرفت بیشتر برای شناسایی مسؤولیت ها و یا رفتارهایی بود که کارکنان در سازمان 
شد. این رفتارها با وجود اینکه در ارزیابی های سنتی لب نادیده گرفته میداشتند، اما اغ

شدند و یا حتی گاهی اوقات مورد غفلت قرار گیری میعملکرد شغلی به طور ناقص اندازه
این (. 2113و همکاران،  1)بینستوک گرفتند، اما در بهبود اثربخشی سازمانی مؤثر بودندمی

ای از رفتارهای مجموعه: دشونافتند این گونه تعریف میفاق میاعمال که در محل کار ات
توسط وی انجام این داوطلبانه و اختیاری که بخشی از وظایف رسمی فرد نیستند، اما با وجود 
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به (، یا 2117)لیم و لووسمور، شوند می و باعث بهبود مؤثر وظایف و نقش های سازمان
توجه قرار می گیرند که علی رغم اینکه اجباری از سوی  طورکلی آن دسته از رفتارهایی مورد

سازمان برای انجام آنها وجود ندارد، در سایه انجام آنها از جانب کارکنان، برای سازمان 
به عنوان مثال یک کارگر ممکن است نیازی (. 2113، 1)کوآنتزهایی ایجاد می شود  منفعت

برای بهبود  ،نداشته باشد، اما با وجود این در محل کار ماندنو به اضافه کاری تا دیر وقت 
جریان کاری سازمان، بیشتر از ساعت کاری رسمی خود در  نامور جاری و تسهیل شد

ارگان همچنین (. 2111و همکاران،  2کروپانزانو) ماند و به دیگران کمک می کندسازمان می
به  است که مستقیماً معتقد است که رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و داوطلبانه

باعث ارتقای  این های رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده است، اما با وجودوسیله سیستم
این تعریف بر سه (. 2117، 3)لیم و لووسمور اثر بخشی و کارایی عملکرد سازمان می شود

یعنی نه  ویژگی اصلی رفتار شهروندی تأکید دارد: اول اینکه این رفتار باید داوطلبانه باشد
دوم اینکه مزایای این د. نه بخشی از وظایف رسمی فر و ستیک وظیفه از پیش تعیین شده ا

 چند سازمانی ماهیتیرفتار، جنبه سازمانی دارد و ویژگی سوم این است که رفتارشهروندی
ت رود بیش از الزامااین تعاریف، از انسان به عنوان شهروند سازمانی انتظار می با. وجهی دارد

از نقش خود و فراتر از وظایف رسمی، در خدمت اهداف سازمان فعالیت کند. به عبارت دیگر 
ساختار رفتار شهروندی سازمانی به دنبال شناسایی، اداره و ( 2113نظر بینستوک و همکاران )

ارزیابی رفتارهای فرانقش کارکنانی است که در سازمان فعالیت می کنند و در اثر این 
ارگان پنج بعد  (.2114)راموس و همکاران،  یابدان اثربخشی سازمانی بهبود میرفتارهای آن

برای رفتار شهروندی سازمانی قائل شده است که شامل: نوع دوستی، وظیفه شناسی، 
 (. 1661، 4جوانمردی، نگرش مدنی و احترام است )ارگان

زمانی یک سازۀ کلی عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد. بنابراین، عملکرد سا
عملکرد توسط  ترین تعریف است که بر چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد. معروف

اثربخشی و کارایی اقدامات  فرایند تبیین کیفیت»( ارائه شده است: 2112و همکاران ) 2نیلی
ندۀ کارایی که توصیف کن(: 1 مطابق این تعریف، عملکرد به دو جزء تقسیم می شود ته.گذش
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چگونگی استفاده سازمان از منابع در تولید خدمات یا محصولات است، یعنی رابطه بین 
( اثربخشی که توصیف 2ترکیب واقعی و مطلوب دروندادها برای تولید بروندادهای معین؛ و 

، الهی و همکاران، 1363)هوشنگی و همکاران،  سازمانی است کنندۀ درجۀ نیل به اهداف
نیازهای مشتریان(، در  درجۀ انطباق بروندادها با ناسبتعمولاً در قالب . این اهداف م(2114

دار، و فاصلۀ فیزیکی(، اولویت هایهایی نظیر فراوانی، ارائه در میان گروهبودن )جنبه دسترس
(. 2111و همکاران،  1فلاینشوند )تبیین می( و کیفیت )درجۀ تحقق استانداردهای مورد نیاز

سنجش عملکرد بر چگونگی مدیریت و ارزش آفرینی به شرح زیر  از مولین در تعریف خود
آفرینی آنها برای مشتریان و چگونگی مدیریت سازمان ها و ارزش ارزشیابی»تأکید دارد: 

( تأکید می کند، 2112) 2طور که پرتهمان(. 2114افشار، )فضلی و امین دیگر ذی نفعان
هم کیفیت و هم کمیّت « ارزشیابی». زیرا واژۀ است تعریف مولین از غنای بیشتری برخوردار

-( نیز اشاره می کند، ارزش2112همان طور که خود نیلی ) را پوشش می دهد. در ضمن،

شک، مدیران نیاز دارند بدانند دارد. بیمهم موفقیت سازمانی نقش  آفرینی برای ذی نفعان در
تصریح این امر در تعریف عملکرد، سازمان آنها را چگونه ادراک می کنند، و مؤثر، ذی نفعان 

 (. 1362افشار، )فضلی و امین به سنجش ادارک ذی نفعان ترغیب می کند سازمان ها را

های روانی و شرایط کاری ضعیف بر ارزیابی نقش سرمایهاین تحقیق بررسی  هدف
ندی خانواده بر رفتار شهرو-که تأثیر تعارض کار است خانواده و عملکرد سازمان-تعارض کار

بنابراین مدل مفهومی حاصل شده برای این سازمانی نیز مورد سنجش قرار خواهد گرفت. 
توان در فرضیه برای این مدل می 2 آن  ( خواهد بود که بر اساس1تحقیق به صورت شکل )

 نظر گرفت.
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 : مدل مفهومی تحقیق9 شماره شکل

 

 ابزار و روش

تحلیلی -یت جزو تحقیقات توصیفیاین پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماه
است و به تصویرسازی وضع موجود و بیان دلایل چگونگی و چرایی وضعیت مسأله و ابعاد 

ها نیز در بخش مربوط به مباحث نظری و آن پرداخته است. روش گردآوری اطلاعات و داده
اطلاعات  ها وای و در قسمت اصلی و هستۀ تحقیق، دادهپیشینه تحقیق، به روش کتابخانه

اند. پژوهش حاضر بر آوری شدهپیمایشی و با استفاده از پرسش نامه جمع-به صورت میدانی
ها از تکنیک اساس مدل معادلات ساختاری طراحی شده است و برای تجزیه و تحلیل داده

   این روش به پیش استفاده شده است.  Smart-PLSحداقل مربعات جزئی و نرم افزار 
ها متکی های مشاهده شده و حجم بالای نمونه توزیع نرمال معرفّ ی همچونیهافرض

ثانیاً از این روش برای مقاصد پیش (، 2117افشار، ماوی و امین، کیانی1661، 1)شیننیست 
به عبارت دیگر (. 1361)آذر و همکاران، شود بینی و اکتشاف روابط محتمل استفاده می

ها با الگوی نظری پژوهش ه سعی در سازگاری دادههای مبتنی بر کواریانس کبرخلاف روش
، 2)ایگباریا و ایواریا ها نهفته استی است که در دادهادارند، این روش به دنبال کشف نظریه
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در نتیجه، با توجه به نبود تئوری جا افتاده و پیچیده بودن مسائل از این روش (، 1662
 استفاده شده است. 

تمام کارکنان و مدیران اداره کل ثبت اسناد و املاک  جامعه آماری این پژوهش شامل
گیری از دو روش  تصادفی ساده و برای نمونه است،کارمند  111شامل  کهاست  شهر مشهد

، واحدهای باشد، ابتداای متناسب با حجم استفاده شده است که خود شامل دو مرحله میطبقه
، تا شدندبندی تر هستند، گروهمتغیر همگنهایی که از نظر صفت جامعه مورد مطالعه در طبقه
ها تعدادی نمونه به ها کمتر شود. پس از آن از هر یک از طبقهتغییرات آنها در درون گروه

شد. برای تعیین حداقل حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده صورت تصادفی انتخاب 
باشد، که نمونه می 111اقل است که با توجه به حجم جامعه آماری، این تحقیق نیازمند حد

پرسش نامه توزیع شد. این تعداد بین اعضای  121برای اطمینان از گردآوری تعداد لازم، 
پرسش نامه به  140تعداد نمونه به روش حضوری، ایمیل، فاکس ارسال گردید. در نهایت 

ن و های ناهمگوپرسش نامه دارای داده 1در این میان تعداد  محققان بازگردانده شده
پرسش نامه مورد تحلیل قرار  131غیرقابل اعتماد بودند که حذف گردیدند و در نهایت 

 .، که طبق قواعد ذکر شده بیش از حداقلِ مورد نیاز استگرفت
-سؤال است که به ترتیب برای ارزیابی تعارض کار 43پرسش نامه این تحقیق شامل 

 21های روانی سؤال و سرمایه 4کار  (، قصد ترک2110سؤال )دای و همکاران، 2خانواده از 
سؤال )لیم و لووسمور،  0(، رفتار شهروندی سازمانی 2114سؤال و )کاراتیپ و کاراداس، 

 ( استفاده شده است. 2111سؤال )فلاین و همکاران،  7( و عملکرد سازمان با 2117

 هایافته

ها به روایی و افتههای این تحقیق در دو دسته کلی تقسیم شده است. دسته اول ییافته
گیری ها و معرفّ ها اختصاص دارد که برای این منظور از آزمون الگوی اندازهپایایی سازه

شامل بررسی اعتبار )همسانی درونی( و روایی )روایی واگرا( استفاده شده است. برای بررسی 
    بار ترکیبی( اعت1که شامل:  لارکرها از سه ملاک پیشنهاد شده توسط فرنل و اعتبار سازه

ت )هوشنگی ها استفاده شده اس( اعتبار هر یک از گویه3( متوسط واریانس استخراج شده و 2
 -ها از ضریب دیلونبرای بررسی اعتبار ترکیبی هر یک از سازه(. 2110و همکاران، 

ضریب دیلون گلدشتاین و آلفای کرونباخ  ( و آلفای کرونباخ استفاده شده است.ρcگلدشتاین )
لازم  7/1است که از حداقل مقدار  770/1 و 120/1ها به ترتیب بیشتر از ای همه سازهبر
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 ها بیشتر ازبیشتر است. همچنین مقدار متوسط واریانس استخراج شده برای همه سازه
( مقادیر اعتبار ترکیبی، آلفای 1لازم بیشتر است. جدول ) 2/1است که از حداقل مقدار 266/1

 دهد.( برای هر سازه را نشان میAVEریانس اسخراج شده )کرونباخ و متوسط وا
 

 رهامتغی اعتبار بررسی نتایج :9 شماره جدول

 AVE کرونباخ آلفای ΡC متغیر
 CON 0.890728 0.836383 0.670981 اعتماد نفس 

 HOP 0.887268 0.809436 0.724043امید 

 OCB  0.899512 0.866607 0.599304سازمانی رفتارشهروندی

 OP  0.913577 0.889183 0.602554عملکرد سازمان

 RE  0.910649 0.852800 0.772598بازگشت بهینه به کار 

 SUS 0.856297 0.776465 0.599228پایداری 

 TI 0.911633 0.871002 0.720790 قصد ترک کار 

 WFC 0.906886 0.871589 0.661017 خانواده -تعاضر کار

 
نشان داده شده است. در روش حداقل مربعات ( 2)شماره  در شکلها نیز بار عاملی گویه

)هوشنگی و  باشد 7/1جزئی برای پایایی معرفّ ها، بار عاملی برای هر معرفّ باید بیشتر از 
که بیانگر پایایی  است 7/1بارهای عاملی معرفّ ها بیشتر از  تماممقادیر (. 2117همکاران، 

کند، جذر متوسط ها توصیه میای بررسی روایی سازهن برمناسب معرفّ های تحقق است. چ
ها باشد که بیانگر آن ها باید بیشتر از همبستگی آن با سایر سازهواریانس استخراج شده سازه

 ها استاش با سایر سازهبا نشانگرهای خود بیشتر از همبستگی است که همبستگی سازه
 ها ارائه شده است.ج روایی سازه( نتای2) در جدول (.2111افشار و فضلی، )امین

 

 اصلی مدل  شده استخراج واریانس متوسط جذر و همبستگی ماتریس :5 شماره جدول
 1 7 0 2 4 3 2 1 سازه

CON 0.819        

HOP 0.667501 0.850       

OCB 0.427917 0.405909 0.774      

OP 0.735667 0.671329 0.438863 0.776     

RE 0.617710 0.572954 0.340885 0.743350 0.878    

SUS 0.430918 0.461704 0.525351 0.546347 0.434348 0.773   

TI -0.094878 -0.272379 -0.040495 -0.191763 -0.085041 -0.056379 0.848  

WFC -0.445640 -0.409851 -0.276984 -0.461768 -0.271150 -0.274563 -0.163937 
0.813 
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های پژوهش های این تحقیق به آزمون الگوی ساختاری و فرضیهیافتهدوم  دسته
اختصاص دارد که برای این منظور از ضریب مسیر و ضریب تعیین که به وسیله الگوریتم 

PLS  با نرم افزار وSmart-PLS است. ضریب مسیر سهم هر یک از آمده  دسته ب
)فضلی و هوشنگی،  دهدنشان میبین در تبین واریانس متغییر ملاک را متغییرهای پیش

بین متغیرهای پیش متغیر ملاک توسط . ضریب تعیین نیز نشانگر واریانس تیبین شده(1363
      ( مشاهده 2های اصلی و ضرایب تعیین در شکل )است. مقدار ضرایب مسیر بین سازه

ونه استفاده شده زیر نم 211اپ با راز الگوریتم بوت است T. برای محاسبه مقدار آماره شود می
( ارائه شده 3در جدول شماره ) هابه همراه نتیجه فرضیه Tاست. مقدار ضرایب مسیر و آماره 

 است.

 

 

 
 

 مدل متغیرهای بین مسیر ضرایب مقدار-(5) شماره شکل
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 مدل متغیرهای بین T آماره مقدار (9) شماره شکل

 

 فرضیه نتیجه و T آماره مسیر، ضرایب :9 شماره جدول

فر
یه

ض
 

 روابط بین متغیرها

یر
س

ب م
ری

ض
 

دد
ع

 
ی

عن
م

ی
دار

 

  
جه

نتی
 

ن
مو

آز
 

یه
ض

فر
 

H1 تأیید 002/2 -442/1 خانواده-تعارض کار  ← های روانیسرمایه 

H2 تأیید 343/2 -261/1 قصد ترک کار  ←خانواده -تعارض کار 

H3 رد 460/1 -127/1 رفتارهای شهروندی سازمانی ←  خانواده-تعارض کار 

H4 تأیید 123/2 -412/1 عملکرد سازمانی  ←  خانواده-رض کارتعا 

H5  تأیید 727/3 314/1 عملکرد سازمان   ←رفتار شهروندی سازمانی 

H6   تأیید 220/3 -274/1 عملکرد سازمان ←قصد ترک کار کارکنان 

H7 تأیید 166/2 461/1 رفتار شهروندی سازمانی  ←های روانی سرمایه 

H8 تأیید 111/3 -212/1 قصد ترک کار  ←انیهای روسرمایه 

H9 تأیید 727/3 113/1 عملکرد سازمانی  ←خانواده -تعارض کار ←های روانی سرمایه 

H10 تأیید 124/3 120/1 سازمانی عملکرد  ← رفتار شهروندی سازمانی ← روانی سرمایه های 

H11 تأیید 210/2 171/1 عملکرد سازمانی ←قصد ترک خدمت    ←های روانیسرمایه 

 گیریبحث و نتیجه

-های روانی بر تعارض کاردر این مقاله سعی شده است تا تأثیر ارزیابی نقش سرمایه
خانواده و عملکرد سازمان در اداره کل ثبت اسناد و املاک شهر مشهد مورد بررسی قرار 
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توسعه و  گیرد. در این تحقیق از قصد ترک کار و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان برای
ها که ارتباط بین های حاصل از آزمون بخش اول فرضیهبهبود مدل استفاده شده است. یافته

     نمایند، حاکی از تأثیر منفی خانواده را بررسی می-های روانی و تعارض کارسرمایه
ه توان این گونه تفسیر کرد کخانواده دارد. بر این اساس می-های روانی بر تعارض کارسرمایه
      های روانی یعنی داشتن اعتماد به نفس، امید، پایداری و بازگشت بهینه به کار سرمایه

نمی توانید بر ایجاد این تعارض تأثیر مثبت داشته باشد، یعنی اگر فردی در سازمان اعتماد به 
نفس بالا و امید داشته باشد، نمی توان انتظار داشت که با تعارض و تضاد مواجه نگردد، 

رعکس احتمال اینکه فردی اعتماد بنفس بالا داشته باشد شاید به دلیل احساسی که از وجود ب
آورد، به رفتارهایی دست بزند که تأثیر منفی داشته و میزان این این اعتماد به دست می

های روانی بیشتر بر تعارضات را افزایش دهد. بنابراین با تکیه بر این مسأله که داشتن سرمایه
میزان تعارضات تأثیر مثبت داشته و آن را کاهش می دهد امری مطمئن و قابل قبول نیست. 

( و آلن و همکاران 2114نتایج این بخش از فرضیه ها با نتایج تحقیق کاراتیپ و کاراداس )
 ( همخوانی و تطبیق دارد.2112)

نواده بر قصد ترک کار کارکنان خا-نتایج آزمون فرضیه دوم نشان می دهد تعارض کار
تأثیر منفی دارد، به این معنا که داشتن تعارض بین کار و خانواده می توانید بر کارکنان تأثیر 
منفی داشته باشد، و آنها را جهت ترک و خروج از سازمان ترغیب نماید. این مسأله می توانید 

ده برای یک فرد روی می دهد، به ضرر سازمان بینجامد. وقتی تعارضی در بین کار و خانوا
این مسأله بر فرد و رفتارها و نگرش های وی تأثیر داشته و احتمال اینکه آن را به خروج از 
سازمان سوق دهد بسیار زیاد است. در نتیجه لازم است مدیران در صورت مواجهه با چنین 

عضا عملکردهای مسائلی هر چه زودتر آن را حل و فصل نمایند تا از خروج نیروهایی که ب
گردد، جلوگیری کنند تا هم خوبی داشته و منافع زیادی از این فرد برای سازمان عاید می

هایی برای جذب نیروهای جایگزین محتمل نگردد. ضرری متوجه سازمان نشود و هم هزینه
( و مایکل 2114گیری حاصل از آزمون این فرضیه با نتیجه تحقیق کراتیپ و کاراداس )نتیجه

 ( همخوانی دارد و نتیجه هر دو تحقیق شباهت و تطبیق دارد. 2113همکاران )و 
خانواده بر رفتار شهروندی سازمانی -آزمون فرضیه سوم که به بررسی تأثیر تعارض کار

و  β=-127/1پردازد، حکایت از عدم رابطه مثبت و معنادار بین متغیرها با مقادیر می
460/1=t ادار مثبتی، بین این دو متغیر نمی توان یافت که برهم دارد. یعنی هیچ تأثیر معن
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ها با نتیجه هیچ کدام از تحقیقات کنش داشته باشند. نتیجه این بخش از آزمون فرضیه
 همخوانی نداشت.

خانواده و عملکرد در سازمان -نتیجه آزمون فرضیه چهارم، رابطه منفی بین تعارض کار
تعارض بین کار و خانواده در افراد به عملکرد منفی  را نشان می دهد، به این معنا که وجود

     گردد، طبیعی است بپذیریم که وقتی فردی دچار تنش و تعارض و تضاد آنها منجر می
باشد، تمرکز درستی بر فعالیت ها و شغل خود نخواهد داشت زیرا این تعارض سبب وجود می

 حالت طبیعی خارج کرده و یقیناًگردد که در عمل فرد را از استرس ها و تنش هایی می
عملکرد طبیعی وی را تحت تأثیر قرار می دهد بنابراین وقتی عملکرد فردی در سازمان 

یابد، در بازخورد آن، عملکرد سازمان نیز تحت تأثیر قرار گرفته و کاهش خواهد کاهش می
بیشتر آشنا گردند و یافت. بنابراین توصیه می شود که مدیران در محیط کار با رفتارهای افراد 

به  رابطه نزدیکی با آنها داشته باشند تا چنانچه به تعارضاتی در این زمینه برخورد کردند آن را
، از عواقب وخیم آن که می توانید به سازمان و عملکرد آن آسیب بزند، درستی حل کرده
 جلوگیری نمایند.

نا که وجود رفتارهای نتیجه فرضیه پنجم رابطۀ مثبت را نشان می دهد. به این مع
شهروندی سازمانی افراد را برای ارائه خدمات بیشتر در سازمان به مشتریان و انجام فعالیت 
ها و رفتارهایی که بتواند رضایت شغلی و رضایت مشتری را فراهم کند هموارتر نموده و این 

آن، عملکرد  نماید که در نتیجهرضایت محیطی بهتر برای ارائه خدمات به مشتری ایجاد می
یابد. بنابراین برای توسعه عملکرد سازمان، مدیران باید بتوانند سازمان بهبود و توسعه می

ای برای کارکنان آماده سازند که آنها در نشان دادن رفتارهای شهروندی محیط را به گونه
ق سازمان ترغیب و تهییج شوند. نتیجه تطبیقی این بخش با تحقیقات پیشین حاکی از تطبی

( 2117( و لیم و لووسمور )2110این نتیجه با نتیجه حاصل از تحقیقات دای و همکاران )
 است.

منفی بین متغیرها را نشان می دهد. در نتیجه قصدترک کار  آزمون فرضیه ششم رابطه
وری و کارایی سازمان کارکنان می توانید عملکرد سازمان را کاهش داده و از میزان بهره

سازمان هایی که با کارکنانی مواجهه هستند که قصد ترک کار و خروج از  بکاهد. مدیران
حل هایی برای کاهش این نیت خروج از سازمان باشند، زیرا سازمان را دارند، باید به فکر راه 

هایی به در صورت خروج، مشکلاتی برای سازمان ایجاد خواهد شد و علاوه براین هزینه
سختی می توانید آن را جبران نمود، حتی ممکن است که به  گردد که بهسازمان تحمیل می
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وجهه و نام و شهرت سازمان نیز ضربه زده، آن را مخدوش نماید، بنابراین جلوگیری از ایجاد 
ریزی برای خروج آنها اندیشید. این نتیجه با چنین نیاتی در افراد بهتر است از اینکه به برنامه

( 2113(، ژائو و ماتیلا )2114تحقیقات کاراتیپ و کاراداس )نتایج حاصل از آزمون فرضیه در 
 ( دارد.2114راموس و همکاران )و ملانی

   نتیجه فرضیه هفتم وجود رابطه مثبت و معناداربین متغیرها را نشان داد. وجود 
های روانی همچون اعتماد بنفس، امید و پایداری و اینکه بعد از وجود مشکلی دوباره سرمایه

انجامد که تواند بازگشت نیرومندانه به کار خود داشته باشد، همگی به این فرایند میفرد ب
رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان تقویت شده و زمینه برای نشان دادن چنین رفتارهایی 

باشد، بنابراین ضروری است که برای توسعه رفتارهای شهروندی سازمانی در بین مساعد می
هایی مدیران ابتدا به وضعیت روانی کارکنان و توسعه آن بیندیشند و برنامهکارکنان سازمان، 

توانند با کمترین هزینه، جهت تقویت آن داشته باشند که این رفتارها در صورت بروز می
بیشتر خروجی و عملکرد را برای سازمان به ارمغان آورند. این نتیجه با نتیاج حاصل از تحقیق 

 ( هماهنگی و همخوانی دارد.2110( و هارت و همکاران )2114ن )ملانی راموس و همکارا
توان این گونه تفسیر نمود باشد. مینتیجه فرضیه هشتم حاکی از وجود رابطه منفی می

های روانی کارکنان و تقویت آن می توانید قصد و نیت آنها را در رابطه با خروج از که سرمایه
برای سازمان حفظ نماید. در سازمانی که افراد در آن  سازمان تحت تأثیر قرار دهدو آنها را

یابند و در زمان بازگشت یابند، امیدهایشان بارورتر شده و صبر و پایداری میاعتماد بنفس می
یابد، بهینه به کار بعد از ایجاد یک مشکل، تمایل آنها برای خروج و ترک شغل کاهش می

ید بالایی دارند به راحتی می توانند در مقابل یعنی در زمانی که افراد اعتماد بنفس و ام
مشکلات و مسایل دوام آورده و به خروج از سازمان نخواهند اندیشید. آخرین بخش از نتایج 

 ( دارد.2114( و کاراتیپ و کاراداس )2110نیز با نتیجه تحقیقات دای و همکاران )

گری هم، نقش میانجیهای نهم، دهم و یازدباتوجه به نتایج حاصل از آزمون فرضیه
های خانواده، رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک خدمت در رابطه بین سرمایه-تعارض کار

                روانی و عملکرد سازمانی به ترتیبِ فرضیات از چپ به راست با مقادیر
(β=3/757, t=0/183: β=3/024, t=0/156; β=2/206, t=0/071) .بر ، مورد تأیید قرار گرفت

توان از وجود این متغیرها در جهت بهبود عملکرد زمانی که افراد سازمانی از این اساس می
اند و های روانی در سطح بالاتر و مطلوب تری قرار دادهنظر میزان شاخص های سرمایه

های روانی در سازمان میزان درک سازمانی آنها بالاست، استفاده بهینه نمود. بنابراین سرمایه
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خانواده می توانید -ور از کانال رفتار شهروندی سازمانی، قصد ترک خدمت و تعارض کاربا عب
تأثیر مثبت و پایداری بر عملکرد نهایی و خروجی سازمان برجای گذارد. بنابراین محیط 

های سازمان های بلوغ یافته، سازمانی باید به سمت پویایی حرکت نماید زیرا یکی از مؤلفه
توان به تقویت رفتار شهروندی سانی با ادارک بالاست از این رهگذر میداشتن نیروهای ان

خانواده و قصد ترک کار بر نتیجه و عملکرد -سازمانی، کاهش اثرات نامطلوب تعارضات کار
 سازمان پرداخت.

افزار، در بعد از بحث و بررسی و تفسیرهایی که از نتایج و خروجی های حاصل از نرم
انجام شد، در این قسمت بر اساس نتایج فرضیات به ارائه چند  هامورد تک تک فرضیه

 پردازیم:پیشنهاد مدیریت می
 پیشنهادها

  طبق نتیجه فرضیه اول ایجاد جو حمایتی در سازمان در جهت افزایش و بهبود
شاخصهای سرمایه روانی همچون اعتماد بنفس، امید، پایداری و بازگشت بهینه به کار 

ی سازمان و شرایط کار باید به نحوی طراحی و اجرا شود که نیروی گردد. فضاتوصیه می
کار، احساس آرامش و حس اطمینان از سازمان خود دریافت نماید در این صورت نیازهای 

پذیری وری و مسؤولیتروانی و خودشکوفایی شخص برآورده شده و می توان انتظار بهره
 نمود.را از وی داشت و در نتیجه کار آن را مشاهده 

 گردد مدیران ارشد سازمان و منابع انسانی برنامهطبق فرضیه دوم و چهارم، پیشنهاد می-

های روان شناسی و مشاوره ای برای کارمندان خود برگذار نمایند تا مشکلات و 
تعارضات پیش آمده به واسطه شغل در زندگی افرد سازمان حل و فصل شده و آثار منفی 

ه خروج نیروی انسانی که مهم ترین دارایی هر سازمانی است بر جای نگذارند تا کار ب
برسد و نارضایتی ایجاد گردد. اجرای این امر انتظار می رود که نتایج مثبت عملکردی 

 برای سازمان به همراه داشته باشد.

  ،طبق نتیجه فرضیه پنجم برای بهبود رفتار شهروندی سازمانی در بین کارکنان از جوایز
های تقدیر، معرفی کارکنانی که رفتار شهروندی سازمانی را در یا، لوحتشویقات، هدا

نمایند، می توانید در توسعه این متغیر در بین کارکنان مفید برخورد با مراجعان رعایت می
باشد. همین امر سبب خواهد شد که عملکرد نهایی سازمان از رهگذار همین امر، بهبود 

 یابد.
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  است از کارگاه های ارزیابی رفتار کارکنان در سازمان استفاده مطابق با فرضیه ششم بهتر
شود. استفاده از پرسش نامه های دوره ای نیز می تواند قصد ترک کارکنان را برای 
مدیران مشخص کند. بنابراین قبل از خروج آنها از سازمان، مشکل شناسایی و درصدد 

 انید در این امر مفید باشد.آن برآیند. چرخش شغلی و تنوع مسؤولیت ها نیز می تو

 گردد. های روانی مطرح میهای هفتم و هشتم نیز بحث تقویت سرمایهطبق نتایج فرضیه
پذیر، و مؤثر در نتایج اندیش، مسؤولیتمعرفیّ کارکنانی با رفتار بهینه، امیدوار و مثبت

مدیران از سازمانی در دوره هایی مشخص و به کل سازمان معرفیّ شوند. این امر حمایت 
تر سازد و جو سازمانی را برای بهتر کردن و ایجاد فضای دوستانهکارکنان را آشکار می

 برای توسعه فعالیت ها سوق می دهد.
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 های گذاری دارایی وری سرمایه بر مدل های قیمتتأثیر مدیریت بهره
 ای با تاکید بر چرخه عمر سرمایه

  
 

 1محمدپورعلی علی
 2*علی ذبیحی

 3ماکرانی فغانی خسرو

 
 چکیده

 عنوان به سرمایه از بهینه استفاده در مدیریت توان گیریاندازه به سرمایه وریبهره مفهوم
 وریبهره با هایشرکت سهام که پردازدو طبیعی استمی شرکت محدود و مهم منابع یکی از
باشند و همچنین قدرت توضیح دهندگی مدل های ارائه  داشته نیز بالاتری بازده بالا، سرمایۀ

 مطالعه، این سرمایه افزایش یابد. هدف وریبینی بازده سهام با استفاده از بهرهشده جهت پیش
بینی بازده سرمایه بر قدرت توضیح دهندگی مدل های پیش وریبهره تأثیر یچگونگ بررسی
 تأثیر در مراحل مختلف چرخه عمر شرکت ها است. نسبت سود بررسی این همچنین سهام و
 سرمایه وریبهره شاخص عنوان به (ROICشرکت) شدۀ گذاری سرمایه ی سرمایه به عملیاتی

           عنوان ( به2113( و پنج عاملی فاما و فرنچ )1993)های سه عاملی فاما و فرنچ  و از مدل
بندی  ( جهت طبقه2111های نقدی دیکنسون)بینی بازده سهام و از روش جریان های پیش مدل

 است و 1391الی  1331 های سال مطالعه، مورد دورۀ استفاده شده است. چرخه عمرشرکت ها
 و تهران بهادار اوراق بورس در شده پذیرفته های شرکت میان از شرکت 111انتخابی ی نمونه

    ها نشان می دهد که  فرضیه آزمون از حاصل باشد. نتایج می شده، تعریف ویژگی های با
وری سرمایه بر رابطه بین عامل بازار و رشد با صرف ریسک در تمام مراحل چرخه عمر تأثیر بهره

 .فقط در مرحله بلوغ تأثیر معنادار دارددارد ولی بر رابطه بین عامل اندازه با صرف ریسک 
وری سرمایه، قدرت توضیح دهندگی، مدل های پیش بینی بازده بهره واژه های کلیدی:
 ها.سهام، چرخه عمر شرکت
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 مقدمه
 بازار این رود.  می شمار به هرکشور اقتصادی نظام اساسی ارکان از سرمایه بازار

 اقتصادی مختلف واحدهای سمت به پراکنده و سرگردان قیمت، ارزان منابع تجمیع محل
 دنبال به همواره مالی بازارهای اصلی ارکان از یکی عنوان به گذاران سرمایه است.

 معیارهای ترین مهم از یکی اند، بوده مختلف های شرکت عملکرد ارزیابی برای معیاری
 های روش و ها مدل ها، نظریه که شد موجب امر باشد. این می سهام بازده عملکرد،

سهام،  بازدهی نرخ بینی پیش و محاسبه و مالی دارایی های گذاری قیمت برای گوناگونی

 و مطالعات حوزۀ در  .باشد و تحول تغییر و توسعه حال در روز هر و شده مطرح 
 بینی پیش در را سرمایه گذاران که متغیرهایی و مفاهیم شناخت گذاری، سرمایه مدیریت

 آنها، اساس بر سرمایه گذاری های استراتژی تدوین و دهد یاری سهام قیمت آتی رفتار
 یا فرآیندها قوانین، ای از مجموعه گذاری، سرمایه استراتژی است. یک اهمیت حائز بسیار

 می باشد. پژوهشگران پورتفوها در گذاری سرمایه یا سهام انتخاب جهت مدون رفتارهایی
 در یا تغییرات افزایش بتوانند که باشند می ها شرکت در هایی ویژگی یافتن دنبال به

 مبتنی گذاریسرمایه استراتژی تدوین با وسیله بدان و کنند، تبیین را ها شرکت آتی بازده
     جهت  داشت خواهند را انتظار مورد آتی بازده که هایی شرکت درستی به آن، بر

و  کلی طور به تولید ملعوا در وریبهره مفهوم کنند. اخیرا انتخاب بهینه، گذاری سرمایه
 و پژوهشگران توجه و بررسی مورد زاویه این از اخص، طور به سرمایه وری بهره

 که پژوهش هایی بر علاوه که نحوی است. به گرفته قرار گذاری سرمایه تحلیلگران حوزۀ
 اند پرداخته سرمایه بازار در ها شرکت ارزش با مفهوم این ی رابطه و تحلیل بررسی به

 ؛2111 سیورگن، و مارتن هلمن، ؛ 2111شیلر، و کمپبل ؛1990 ومورین، کولر د،)کاپلن
 های درمدل را عامل این حتی پژوهشگران از برخی (2110ماترون، آیویی و ؛2112 کیتاوا،
 دارایی ها گذاری قیمت های مدل ارائه به اقدام و گرفته کار به سهام نیز گذاری قیمت
 واچادزه، و کیکوچی بُهم، ؛2117 وهانگ، )بالورز اند ردهک وری های بهره شاخص بر مبتنی
2113.) 

 و مالی اندیشمندان محققان، استفاده مورد سهام ارزشگذاری مدل های دیرباز از
 که جامع مدلی تدوین به نیاز گذاری،ارزش امر است.اهمیت بوده گذارانسرمایه همچنین

 مسیر این در می سازد. آشکار دهد، توضیح را پیش بینی و سهام بازده شکل بهترین به
 است، شده ارائه مختلفی و متفاوت مدل های و گرفته صورت بسیاری تلاشهای اگرچه
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 شرح سهام را بازده این کامل طور به اندنتوانسته مدل ها این از کدام حال هیچ به تا اما
 بازده بینی یشپ به گذاری سرمایه ریسک و بازده رابطه بررسی با که الگویی دهند. اولین

 دارایی گذاری قیمت است مدل گرفته قرار استفاده مورد 1971دهۀ از که انتظار بود مورد
 تعیین در عامل تنها سیستماتیک ریسک مدل این پرداخت، در (CAPM) ای سرمایه

 (1993) فرنچ و کند. فاما نمی ایفا را نقشی سایر عوامل و است مورد انتظار بازده
 مطرح ای سرمایه های دارایی گذاری قیمت مدل تجربی های ناکامی بر دال را شواهدی

 سود نسبت اندازه شرکت، اندازه که کردند تأیید رگرسیون مقطعی از استفاده با کردند. آنها
 مورد بازده تشریح در بازار بتای علاوه بر بازار ارزش به دفتری ارزش نسبت و قیمت به

 ارتباط سهام وبتای بازده میانگین، بین که کردند ییدتأ دارند. همچنین اساسی نقش انتظار
 برای را فرنچ و عاملی فاما سه الگوی ها،یافته این به توجه دارد.آنها با وجود معناداری

 توضیح قدرت دارای هاآن مدل که نمودند استدلال دادند و ارائه سهام بازده تبیین
 به جدید متغیر یک نمودن ضافها با (1997کرهارت) بعد مدتی و است بیشتری دهندگی

 عملکرد به شتاب یا مومنتوم)تمایل عامل عنوان تحت فرنچ و فاما عاملی سه مدل
  به عملکرد  نسبت دارد تمایل بازار داد می نشان که بود گذشته(، مومنتوم متغیری

 به نسبت و مثبت واکنش موفقیت، از پس مدت کوتاه های دوره در موفق هایشرکت
 دهد، مدل نشان منفی شکست، واکنش از پس های دوره در ناموفق های کتعملکرد شر

 فرنچ و فاما عاملی سه مدل به نسبت بهتری عملکرد که نمود ارائه را عاملی چهار
( و 2113مارکس) (،2113استامباق) و داشت. همچنین در تحقیقات انجام شده توسط پاستور

 و سودآوری که ه سهام مشاهده شده است( در زمینه پیش بینی بازد2113هو،خو و ژانک)

و  بر این اساس فاما .دهد افزایش را تبیین وتوضیح بازده سهام قدرت گذاری سرمایه
 و عملیاتی سودآوری جدید عامل دو افزودن و خود عاملی سه مدل توسعه ( با2113فرنچ)

 لمد دهندگی توضیح قدرت افزایش در سعی آن، به شرکت گذاری سرمایه استراتژی
 در خود جدید عاملی پنج مدل آزمون ( به2113فرنچ) و فاما کردند.  سهام بازده برای

 91 تا09  بین مدل این که رسیدند نتیجه این به و امریکا پرداختند بورسی های شرکت
 دهند.  می توضیح را گذاری سرمایه و مورد سودآوری های بازده در مقطعی تغییرات درصد

ه توسط پژوهشگران برای پیش بینی بازده سهام مانند ویلیام تمام مدل های ارائه شد
 مارکس (،2113استامباق) و (، پاستور1997کرهات) (،1993(، فاما و فرنچ)1901شارپ)

متغیرهای حسابداری و بازار  تأثیر ( تنها2113( و فاما و فرنچ)2113( و هو،خو و ژانک)2113)



   9911 بهار   –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                          مدیریت بهره وری

 
 

 

(271) 

 مورد را هااقتصادی شرکت های ویژگی چون دیگر عوامل تأثیر و داده قرار توجه مورد را
است  شرکت عمر چرخه ها، شرکت اقتصادی های مهم ویژگی ندادند یکی از قرار بررسی

 و مالی نظر از عمر چرخه مختلف مراحل در عمر، نظریه چرخه طبق ها شرکت که
 و مالی های ویژگی که معنی بدین هستند، رفتارهای خاصی و نمودگرها دارای اقتصادی

 دارد قرار آن در شرکت که است عمر چرخه ای ازمرحله تأثیر تحت شرکت اقتصادی یک
 چرخه توسعه یافته مفهوم از تعمیمی تجاری، واحد عمر چرخه (. نظریه2117 )بیکسیا،

 چهار در خدمات( یا )کالا محصولات. است خرد اقتصاد و بازاریابی در محصول عمر
 نیز را تجاری واحدهای مشابه طور می کنند. به رکتح و افول بلوغ رشد، شروع، مرحله

 کندمی فرض تجاری واحد عمر چرخه نمود. نظریه توصیف عمر چرخه مراحل در توانمی
 کند،می عمر ارائه چرخه مختلف مراحل در را متفاوتی خصوصیات واحد تجاری که

 متفاوت مختلف، لمراح در تواندشده می انتخاب عملکرد معیارهای و راهبردها بنابراین
 مثل داخلی عوامل تأثیر تحت تجاری واحدهای (. ارزش 2113سیلولا،  و )کالونکی باشند

 و رقابتی محیط مثل عوامل خارجی و مدیریت توانایی و مالی منابع استراتژی، انتخاب
 این تغییر از که است مختلفی مراحل شرکت عمر هایچرخه است. کلان اقتصاد عوامل

 انتخابی های استراتژیکفعالیت از تغییرات این عمده البته که آیدمی ودعوامل به وج
 تفاوت (. مطالعات انجام شده در زمینه بررسی2111)دیکینسون،  می گردد ناشی شرکت
 دهد که میزاننشان می  شرکت عمر چرخه طول در عملکرد و های ریسک شاخص

 عمر، چرخه از خاصی مرحله در این معیار نسبی اهمیت به ها معیارهای شرکت ارزش
 و (. نتایج تحقیق آنتونی2111، دیکنسون؛1933، بلک؛1992رامش؛ و )آنتونی دارد بستگی
 مراحل در شرکت عملکرد و فروش ( نشان داد که ثبات2111( و دیکنسون)1992رامش)

 افزایش با دارد قرار رشد ظهور و مرحله در که شرکتی است و متفاوت عمر مختلف چرخه

 شرکت این عملکرد .است بازار به خود خدمات و محصولات پی معرفی در نوآوری، حسط
 است سود ممکن بنابراین ندارد مطمئنی و توجه قابل سهم بازار و نرسیده ثبات به هنوز

پیش  قابلیت شرکت عملکرد بالای و نوسان نداشته زیادی پایداری مرحله، این در شرکت
در  اساسی رکن دو بازده و ریسک مالی در نظریهمی دهد.  کاهش آن را سود بینی

 ریسک، حداقل به با توجه بیشترین بازدهی همواره و هستند گذاریسرمایه تصمیم های
بازدهی  ریسک تر باید پر دارایی های بنابراین است. گذاریبرای سرمایه مناسبی معیار

شود.  ایجاد گذارانسرمایه در ها دارایی گونه نگهداری این انگیزه تا باشند، داشته بالاتری
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ویژگی  چرخۀ عمر مختلف مراحل در شرکت، یک که بیان می کند عمر چرخه نظریه
قیمت  باشیم داشته انتظار است منطقی گذارد. پسمی سر پشت را متفاوتی ریسکی های

باشد و با توجه به وجود  متفاوت چرخۀ عمر مختلف مراحل طی ریسک عوامل گذاری
ک و بازده، رفتار بازده شرکت ها در مراحل مختلف چرخه عمر شرکت ها رابطه بین ریس

(. بنابراین مربوط بودن و توان 2117 )زو، متفاوت و متناسب با چرخه عمر شرکت است
توضیحی متغیرهای حسابداری و ریسک در مراحل مختلف چرخه عمر تفاوت معناداری دارند 

   ر مراحل مختلف چرخ عمر به این متغیرها  و اهمیتی که سرمایه گذاران و تحلیل گران د
ها بر قدرت ( همچنین میزان بهره وری سرمایه شرکت1391می دهد متفاوت است )رحیمی، 

        (. مفهوم2112های پیش بینی بازده سهام تأثیر دارد)دی آنجلو، توضیح دهندگی مدل
یکی  عنوان به سرمایه از نهبهی استفاده در مدیریت توان گیریاندازه به سرمایه وری بهره

    با های شرکت سهام که رود می انتظار و پردازد می شرکت محدود و مهم منابع از
 باشند.  داشته نیز بالاتری بازده بالا، سرمایۀ وری بهره

 برای انتظار( مورد بازده بینی )پیش ها شرکت عملکرد بینی پیش که از آنجایی
 پیش جهت مدل بهترین معرفی است، اهمیت حائز بسیار گذاران سرمایه گیری تصمیم

ولیکن  ضروری گذاران بهینه سرمایه گیری تصمیم برای سهام انتظار مورد بازده بینی
استفاده از مدل های پیش بینی بازده سهام بدون در نظر گرفتن میزان بهره وری سرمایه و 

نادرست می گردد. نتایج چرخه عمر شرکت ها منجر به پیش بینی دارای انحراف و تصمیمات 
 شرکت سهام قیمت بین همبستگی ی رابطه بررسی ( که به2110ماترون) و تحقیق آیویی

 اندنشان داد پرداخته اروپایی های بورس نیز و امریکا بورس  بازار در آنها وری بهره و ها
 همبستگی دارای سهام قیمت نرخ تغییرات با وری بهره رشد نرخ امریکا بورس در که
 حد در آن قدرت ولی شد نیز تأیید اروپایی های بورس در نتیجه باشد. این می بتمث

 اند. آنها آورده ( به دست2111و همکارانش) هلمن نیز را مشابهی نبود. نتایج امریکا بورس
 نیز و یافتند ها شرکت در وری های بهره شاخص و سهام بازدهی بین مثبت ای رابطه
 رابطه آن با نیز وری بهره یا کاهش بهبود از بعد سال دو تا حتی سهام بازده دادند نشان
 .دارد

 مختلف های شاخص ی رابطه بررسی به خود پژوهش در (2113مادسن) و داویس
 توسعه کشور 11 اطلاعات سال 3 شامل آنها اند. مطالعۀ پرداخته سهام بازده وری با بهره

 وری بهره مختلف های شاخص بین که دارد می بیان آنان باشد. مقاله می یافتۀ صنعتی
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 سرمایه وری بهره ها، شاخص این بین از و دارد وجود زیادی تفاوت سهام تبیین بازده در
 .دارد سهام بازده تبیین در قدرت بالاتری

 خود تحقیق در وی داد. انجام زمینه همین در را مطالعاتی (2111مینگ لای)
 گذاری قیمت عاملی تک مدل ایبر را گذاری مشترک سرمایه صندوق 311 عملکرد
 کرد. آزمایش عاملی کرهارت چهار و فرنچ و فاما عاملی سه ای، سرمایه های دارایی
ریسک  دارند عالی بازدهی که مشترک گذاری سرمایه های صندوق داد نشان نتایج

 بهتری مدل نسبتاً کرهارت مدل آمده، دست به نتایج بین در دارند. پایینی سیستماتیک
 آنها گذشته با سهام نگهداری که داد نشان بیشتر نتایج مدل است. سه این بین در

 است بوده برنده که هستند سهامی خرید در پی گذاران سرمایه که شکلی به دارد بستگی
 اند. بازنده بوده درگذشته که هستند سهامی فروش پی در و

 از استفاده با دعملکر تداوم بررسی عنوان ( با2111همکاران) و عبدالباری پژوهش
 داو شاخص کاربرد شروع زمان از موجود تاریخ های داده تمام عاملی کرهارت چهار مدل
 را مثبت عملکرد آنها های یافته کردند. بررسی را 2111 تا مارس 1999 سپتامبر در جونز

 دهد. می نشان شتاب عامل برای 
 پنج مدل یک با ها نابهنجاری تشریح عنوان تحت تحقیقی ( در2112) و فرنچ فاما

 مدل به را گذاری سرمایه و سودآوری عامل دو اثر افزودن پژوهش این در آنها عاملی،
 بین مثبت ارتباط از حاکی نتایج آنها کنند.  می ( بررسی1993فرنج ) و فاما عاملی سه

 سهامی به بازخرید مربوط بازده ارتباط این که دارد گذاری سرمایه و سودآوری با بازده
 که به سودآوری های شرکت توسط که است کمی بتای و بازده نوسانات دارای که تاس

 ارتباط دیگر طرف از و است منتشرشده کند می گذاری سرمایه کارانه محافظه صورت
 بتای دارای که است سهامی انتشار از ناشی گذاری سرمایه و با سودآوری بازده منفی
 تهاجمی صورت به که غیرسودآور های شرکت که توسط است پذیر نوسان بازده و بزرگ

 باشد. می کنند می گذاری سرمایه
 تا 1932 های سال بین گسترده نمونه یک از استفاده با (2112و همکاران) چای

 نتایج کردند. بررسی استرالیا سهام گذاری قیمت را در عاملی پنج مدل عملکرد ، 2113
          های نابهنجاری سه عاملی لمد به نسبت عاملی پنج مدل که داد نشان آنها

 دهد. می توضیح بیشتر را گذاری قیمت
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 دارایی گذاری قیمت جدید عوامل با عنوان ای مطالعه در (2112همکاران) و فرانک
 جدید عامل دو گذاری اثر قیمت چگونگی تحلیل به قرضه اوراق انتظار مورد های بازده و

 در آنها پرداختند. شرکتی قرضه اوراق در را سهام بازده بر گذاری سرمایه و سودآوری
 سودآوری به حد چه تا سیستماتیک ریسک های صرف که کردند بررسی خود تحقیق

 نتیجه. هستند مرتبط اند شده تعریف فرنچ و فاما توسط که گذاری و سرمایه عملیاتی
 سرمایه بین رابطۀ و دارد ریسک صرف و سودآوری منفی بین رابطه از نشان آنها تحقیق
 از آنها کار نتایج کل در مستحکم نیست، و قوی کاملاً ریسک های مؤلفه و گذاری

 دارد. حکایت بازده با عوامل دو این ناسازگاری
 الگوی اجزای تأثیر آزمون به عنوان، تحت ای مطالعه در (1391غزلجه) و عباسی

 بتا، عوامل که داد نشان تحقیق نتایج. پرداختند تهران بورس در فرنچ و فاما عاملی سه
 دارند. داری معنی تأثیر سهام بازده سبد بر بازار ارزش به دفتری ارزش نسبت و اندازه

 میزان بر شرکت عمر چرخه تأثیر بررسی ( در تحقیقی به1339کرمی و عمرانی)
 عنوان به سهام بازده تحقیق، در این پرداختند. عملکرد و ریسک معیارهای بودن مربوط
 نظر گرفته در توضیحی متغیرهای عنوان به عملکرد و ریسک معیارهای و هوابست متغیر
 چرخه کننده تعدیل متغیر نظرگرفتن در با مزبور معیارهای بودن مربوط میزان تا شده
 نسبت فروش، رشد متغیرهای از استفاده با آماری نمونه نخست بررسی گردد. شرکت عمر
 تفکیک افول و بلوغ رشد، مرحله در ایه به شرکت ای سرمایه مخارج و تقسیمی سود
 فرضیات وونگ آزمون آماری و متغیره چند رگرسیونی معادلات از استفاده با سپس شده،

 معیارهای بودن مربوط میزان که داد تحقیق آنها  نشان نتایج. کردند بررسی تحقیق
 چرخه مختلف مراحل ریسک در معیارهای افزاینده توضیحی توان نیز و عملکرد و ریسک

 آماری آزمون از حاصل نتایج دارند. یکدیگر با معناداری تفاوت افول( بلوغ، )رشد، عمر
 دارای رشد، مرحله در ریسک معیارهای افزاینده توضیحی توان که دهد می نشان وونگ

 .است مقدار کمترین دارای مرحله بلوغ در و مقدار بیشترین
 مدل با فرنچ و فاما عاملی سه اصلی مدل (  به مقایسه1393ایزدی نیا و همکاران)

 بورس در شده پذیرفته های سهام شرکت بازده تبیین در کارهارت عاملی چهار اصلی
 های مدل کارگیری به دادند که نشان پژوهش تهران پرداختند. نتایج بهادار اوراق

 است. تر مناسب ای، سرمایه دارایی های گذاری قیمت عاملی تک مدل از چندعاملی
 نسبت مزیتی کارهارت عاملی چهار مدل که است این از حاکی پژوهش ین نتایجهمچن
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 عامل بازار، ریسک صرف متغیر چهار بین زیرا از ندارد، فرنچ و فاما عاملی سه مدل به
 صرف دو متغیر تنها )مومنتوم(، گذشته عملکرد به تمایل عامل و ارزش عامل اندازه،

 گذارد. می رتأثی سهام بازده بر اندازه، و ریسک
 وری، تفاوتبهره مختلف هایشاخص بین که است شده داده نشان پژوهش ها در

 وری سرمایهبهره وری،بهره هایشاخص بین از و دارد وجود سهام بازده تبیین در زیادی
در  اساس، این (. بر2113 مادسن، و دارد)داویس سهام بازده تبیین در بالاتری قدرت

و  توجه مورد پژوهش اصلی و کلیدی مفهوم عنوان به سرمایه وریبهره حاضر پژوهش
 چگونگی است نظر مد آنچه سرمایه، وری بهره مفهوم است. در گرفته قرار بررسی
 آن مدیران توسط شرکت محدود و مهم منابع از یکی عنوان به سرمایه از منبع استفاده

 وری بهره گیری اندازه باشد. برای می شرکت فعالیت اصلی فرآیند و جریان عملیات در
 گودهارت )کولر، شود می استفاده مناسب شاخص عنوان بهROIC مهم از نسبتِ سرمایه

 شدۀ گذاریسرمایه سرمایۀ به عملیاتی سود نسبت بیانگر متغیر این (.2112وسلز، و

 :باشد می زیر صورت به مبانی نظری اهداف پژوهش به توجه با .باشد شرکت می
 بر رابطه بین عامل بازار و صرف ریسک در مراحل مختلف چرخه عمر تأثیروری سرمایه بهره

 دارد.
 وری سرمایه بر رابطه بین عامل اندازه و صرف ریسک در مراحل مختلف چرخه عمربهره

 تأثیر دارد.
 وری سرمایه بر رابطه بین عامل رشد و صرف ریسک در مراحل مختلف چرخه عمر تأثیربهره

 دارد.
 2( و مدل 1993عاملی فاما و فرنچ) 3غ، قدرت توضیح دهندگی مدل در مرحله بلو
 ( بیشتر از سایر مراحل است.2113عاملی فاما و فرنچ)
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 ابزار و روش

 است. این همبستگی نوع از ماهیت نظر از و کاربردی هدف نظر از پژوهش این
    زءج همبستگی تحقیقات انواع میان در و دارد قیاسی استقرایی رویکردی پژوهش
 در استفاده مورد های داده به اینکه توجه با باشد. همچنین می رگرسیونی های تحلیل

 طبقه پس رویدادی نوع از توان می را آن است، تاریخی و واقعی اطلاعات حاضر پژوهش
 کرد. بندی

 بازار واقعی اطلاعات براساس که نیمه تجربی است تحقیقات شاخه از حاضر تحقیق
خواهد  انجام تهران بهادار اوراق بورس در شده پذیرفته های شرکت های صورت و سهام

 های صورت به مربوط اطلاعات و سهام بازار قیمت تحقیق، این گرفت. اطلاعات اساسی
 اطلاعاتی بانک از تحقیق های داده آوری جمع برای منظور همین ها است. به شرکت مالی
 ه شده است.استفاد تدبیرپرداز و نوین ره آورد افزار نرم

 جامعه آماری و نمونه پژوهش
 بهادار اوراق بورس در شده های پذیرفته شرکت کلیه را حاضر تحقیق آماری جامعه

مطالعه، از روش حذف سیستماتیک استفاده  مورد نمونه تعیین دهند. برای می تهران تشکیل
ونه تحقیق می شود بدین صورت که شرکت هایی که دارای شرایط زیر هستند به عنوان نم

 انتخاب می گردند.
  باشد، اسفند ماه 29آنها  مالی سال پایان .1
  باشند، داشته حضور در بورس ،1391 تا 1339سال از .2
  نداشته باشد، مالی سال تغییر ،1391 تا 1339 های سال بین شرکت .3
 باشد. دسترس در شرکت، نیاز مورد اطلاعات .1

 باشند.شرکت ها جز صنعت بانکداری و واسطه گری مالی ن .2
 

های پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهـران و اعمال شرایـط و با بررسی شرکت
اند. های تحقیق انتخاب شدهشرکت جهت آزمون فرضیه 111های فوق تعداد محدودیت

 شرکت نمونه را نشان داده است.  111ی گزینش نحوه 1ی جدول شماره
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 نمونه تحقیق های ی گزینش شرکت: نحوه9جدول شماره 

 تعداد شرکت شــــــرح

 197  های عضو در بورس تهران   تعداد کل شرکت

  113 شرکت ها طی این دورۀ تحقیق عضویت خود را در بورس اوراق بهادار حفظ نکردند 

  31 ایگذاری و بیمههای از نوع تامین کنندۀ مالی، سرمایهشرکت

  91 ند نباشند  اسف 29دارای سال مالی منتهی به پایان 

  91 های مورد نظر قابل دسترس نباشد های متغیرهای تحقیق برای شرکتداده

 111  هایی که حذف شدند تعداد کل شرکت

 111  های عضو نمونه تعداد شرکت

  

 مدل و متغیرهای تحقیق 
     و  مدل ها از تحقیق کلیدی متغیرهای برخی محاسبه جهت تحقیق این در

 تشریح شده است. بخش این در که است شده استفاده مناسبی هایروش

 وری سرمایهبهره -
 سرمایه وریبهره شاخص وری سرمایه از نسبتدر این پژوهش برای سنجش بهره

(ROICکه توسط براون ) ( ارائه گردیده، استفاده 1337( و تهرانی و خجسته)2117روی) و
 شده است این شاخص عبارتست از:

 حقوق و ها بدهی دفتری ارزش به بهره و مالیات از قبل یاتیعمل سود نسبت"
 سال پایان نقدی مانده و مدت کوتاه های گذاری سرمایه مجموع منهای صاحبان سهام

 "مالی

 
 

 که درآن:
EBIT بهره و مالیات از قبل عملیاتی : سود 
B.Lia ها بدهی دفتری : ارزش 

B.Equity صاحبان سهام حقوق دفتری : ارزش 
Short Inv مدت کوتاه های گذاری : سرمایه 

Cashمالی سال پایان نقدی : مانده 
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 طبقه بندی شرکت ها بر اساس چرخه عمر -
 روش از ها در مراحل مختلف چرخه عمرشرکت دسته بندی در این تحقیق برای

 سرمایه عملیاتی، های )فعالیت وجه نقد جریآنهای الگوی با منطبق (که2111دیکنسون )
 تعیین نقد جهت وجه جریان الگوهای شده است. استفاده می باشد  مالی( أمینت و گذاری
 نقد وجه جریآنهای  )خروجی( منفی مثبت)ورودی( و علامت ترکیب از عمر چرخۀ مراحل
 صورت طبقه سه از حاصل الگوهای از استفاده ( با2111) دیکینسون شود. می حاصل
 صورت به را عمر چرخۀ مراحل مالی( مینتأ و گذاری سرمایه نقد)عملیاتی، وجه جریان

 کرده است. تفکیک زیر
 

 : تفکیک مراحل چرخه عمر به روش الگوی جریانات نقدی5شماره جدول

 1 2 3 1 2 0 7 3 

 افول افول رکود رکود رکود بلوغ رشد ایجاد

های جریان وجوه نقد ناشی از فعالیت
 عملیاتی

- + + - + + - - 

های از فعالیتجریان وجوه نقد ناشی 
 گذاریسرمایه

- - - - + + + + 

های جریان وجوه نقد ناشی از فعالیت
 تامین مالی

+ + - - + - + - 

 

 در مالی( تأمین و گذاری سرمایه )عملیاتی، نقدی جریآنهای از طبقه هر علامت
 بینی پیش گذشته، تحقیقات و اقتصادی های تئوری به توجه با عمر شرکت چرخۀ مراحل

 شرکت عمر چرخۀ از مرحله هر نقدی الگوی جریآنهای آنها، به توجه با و است شده
 از افول و بلوغ رشد، مراحل ایجاد، نقدی جریآنهای های ویژگی شود. می بینی پیش

     نقدی  جریآنهای تأثیرات بینی پیش اما است. تعیین قابل اقتصادی تئوری طریق
 (2111) دیکینسون تحقیق در لذا است. تر مشکل مراتب به رکود مرحله در های شرکت
       رکود مرحله عنوان به نیستند، دیگر طبقه چهار های واجد ویژگی که هایی شرکت

 شوند. می بندی طبقه

 مرحلۀ در ها شرکت که مسأله این به عنایت با توجه به تحقیقات انجام شده و با
 این در نیست، دسترس درآنها  های داده نتیجه در و ندارند حضور بورس در ظهور

به  رشد و ظهور مراحل بلکه شود نمی بررسی مجزا صورت به مرحله این پژوهش،
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     دیگر، سوی از شوند؛ می گرفته نظر در رشد مرحله عنوان تحت و یکجا صورت
 از بنابراین ندارند، روشنی و مشخص نقدی جریانات رکود نیز مرحلۀ در های شرکت
    ها شرکت از دسته این و نظر کرده صرف جداگانه صورت به نیز ها شرکت این بررسی

 نظر در مرحلۀ افول در های شرکت عنوان تحت و افول مرحلۀ های شرکت با همراه را
 و بلوغ رشد، مرحلۀ سه طی ها شرکت عمر چرخۀ کنیم. بنابراین، می بررسی و گرفته

 قرار گرفته است. بررسی افول مورد

 ه سهاممدل های پیش بینی بازد -
 جهت آزمون فرضیه های تحقیق و دستیابی به اهداف تعیین شده تحقیق همانند

 (، فاما و فرنچ2113) (HXZ(، هو،خو و ژانک)1997کرهارت) (،1993تحقیقات فاما و فرنچ)
 (1330(، حقیقت و موسوی)1392(، صالحی و صالحی)1392(، حزبی و صالحی)2113)

و با استفاده از دادهای  ( از مدل های زیر به روش رگرسیون چند متغیره1391رحیمی)
 ترکیبی استفاده می شود.

 
 (:1993عاملی فاما و فرنچ) 3مدل 

i,t+ε i,tHML3+ βi,tSMB2)+ βfR-m(R1+β1=αfR-iR 
 (:2113عاملی فاما و فرنچ) 2مدل 

i,t+εi,tCMA5+ βi,tRMW4+β i,tHML3+ β i,tSMB2)+ βfR-m(R1+β1=αfR-iR 
 

که در  آنها)جهت افزایش همسانی در تمام مدل ها، عامل های یکسان از نماد یکسان 
 استفاده شده است که شاید متفاوت از نمادهای استفاده شده در مدل های اصلی باشد(:

 : Rm-Rf بازار بازده نرخ تفاضل صرف ریسک بازار از (RM) ریسک بدون بازده نرخ و 
(RF) به تهران بهادار اوراق بورس کل شاخص تحقیق این در گردد. می محاسبه 
 (RF) ریسک بدون بازده گیرد. شاخص می قرار استفاده مورد بازار بازده عنوان

)حزبی و  باشد می دولتی مشارکت اوراق شده الحساب اعلام علی سود نرخ نیز
 (.1392صالحی، 

SMB سهام و بزرگ های شرکت سهام زدهبا بین تفاوت از که بزرگی یا اندازه : عامل 

 به ها شرکت باید مدل طبق ازآنجاکه شود. می داده به نشان کوچک های شرکت
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 منظور بدین شوند، بندی با طبقه و آید می دستSMB کوچک و بزرگ دسته دو
به  بندی رتبه این بالای %21 و شده مرتب اندازه اساس بر نمونه های شرکت
 (S) کوچک اندازه های شرکت به پایینی %21 و(B) بزرگ اندازه های شرکت

 و بزرگ های شرکت اندازه تفاوت محاسبه برای ازآن پس شود. می داده اختصاص
 ترین بزرگ اندازه کوچک )میانگین مجموع های شرکت اندازه متوسط ابتدا کوچک،

زیر  رابطه طریق از آنها تفاضل و جداگانه را بزرگ های شرکت ترین( و کوچک و
 گردد: می بهمحاس

 

 
 

HML بازار که عبارتست از تفاوت بین میانگین بازده های مجموعه  به دفتری ارزش : عامل
سهام شرکت هایی با نسبت ارزش دفتری به ارزش بازار بالا و مجموعه سهام 
شرکت هایی با نسبت ارزش دفتری به ارزش بازار  پایین است و به صورت زیر 

  محاسبه می شود.
 

 
 

WML :شتاب عامل است. برای بازنده و برنده سهام پرتفوی میانگین شتاب، تفاوت عامل 
 این در که سهام عملکرد مبنای بر و بندی طبقه اندازه عامل مبنای بر سهام ابتدا

 جداگانه های پرتفوی به است شده گرفته نظر در ماه 12 بازده میانگین پژوهش
 به بالا از خود گذشته ماه 11 بازدهی نمیانگی مبنای بر سهام .شوند می بندی طبقه
شان  گذشته ماه 11 بازده میانگین که هایی سپس شرکت و شده بندی طبقه پایین

 ماه 11 های بازده میانگین سهامی و (Wبرنده) پرتفوی در گرفت قرار بالا  %31در
 %31 در که سهامی و متوسط پرتفوی در قرارگرفته میانه  %11 حدود در آنها قبل
  (.1392گیرد)حزبی و صالحی،  می ( قرارLبازنده) پرتفوی در است قرارگرفته ینپای
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RMWمجموعه سهام با قابلیت  بازدهسودآوری که عبارتست از تفاوت بین میانگین  : عامل
( که به صورت زیر W)ضعیف ( و مجموعه سهام با قابلیت سودآوری Rسودآوری بالا)

 محاسبه می شود.
 

 
 

CMA گذاری که عبارتست از تفاوت بین میانگین بازده مجموعه سهام با یهسرما : عامل
( که A( و مجموعه سهام با سرمایه گذاری جسورانه)Cسرمایه گذاری محافظه کارانه)

 به صورت زیر محاسبه می شود.
 

 
 

 مدل های تعدیل شده جهت آزمون فرضیه های تحقیق -
 سه عاملی فاما و فرنچ با وارد در این تحقیق جهت آزمون فرضیه های تحقیق از مدل

( و تعدیل این مدل استفاده شده است. مدل های ROICسرمایه) ورینمودن متغیر بهره
 نشان داده شده است: 3( در جدول ROICسرمایه) وریتعدیل شده با استفاده از بهره

 
 ها: مدل های تعدیل شده جهت آزمون فرضیه9 شماره جدول

شماره  

 مدل
 مدل تعدیل شده

 i,t+ε i,tHML4+ βi,tSMB3)+ βfR-mROIC × (R 2) +βfR-m(R1+β1=αfR-iR 1 فرضیه اول

 i,t+ε i,tHML4+ β i,t× SMB itROIC 3+ βi,tSMB2)+ βfR-m(R1+β1=αfR-iR 2 فرضیه دوم

 i,t+ε i,t× HML itROIC 4+ βi,tHML3+ βi,tSMB2)+ βfR-m(R1+β1=αfR-iR 3 فرضیه سوم

 1 چهارم فرضیه
i,t+ε i,tHML3+ βi,tSMB2)+ βfR-m(R1+β1α=fR-iR 

 و

i,t+εi,tCMA5+ βi,tRMW4+β i,tHML3+ β i,tSMB2)+ βfR-m(R1+β1=αfR-iR 

 

 یافته ها
نمایند.  می ارائه تحقیق های داده توزیع وضعیت از کلی شمایی توصیفی های آماره

 ه است.ارائه شد 1های نمونه تحقیق در جدول  به شرکت مربوط توصیفی های آماره
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 : آمار توصیفی متغیرهای تحقیق1 شماره جدول

 
 

ها  اندازه و رشدشرکته میانگین صرف ریسک، عامل بازار،دهد ک نتایج تحقیق نشان می
 )رحیمی، است که با نتایج تحقیقات مشابه 19/1و  10/1،  -23/1، 12/1به ترتیب برابر با 

 ت.( همسو اس1339؛ تهرانیو خجسته، 1391صالحی، ؛1391
 

 تحقیق متغیرهای پایایی آزمون

 بررسی متغیرها پایایی باید پژوهش، های فرضیه آزمون و ها مدل برآورد از قبل
 همکاران، و پسران واحد ریشه های آزمون از پژوهش، پایایی متغیرهای بررسی شود. برای

 ارائه 2جدول در نتایج و شده پرون استفاده و فیلیپس آزمون و یافته، تعمیم فولر دیکی
 و هستند پایا %1 سطح در پژوهش متغیرهای تمام که دهد می نشان اند. نتایج گردیده
 شود. نمی کاذب نتایج به منجر پژوهش، های مدل برآورد در آنها از استفاده
 

 : آزمون پایایی متغیرهای تحقیق2 شماره جدول

 متغیرها
 واحد ریشه آزمون

 همکاران و پسران

 فولر آزمون دیکی

 یافته تعمیم

 و آزمون فیلیپس

 پرون

fR-iR 21/29- 21/1122 73/1913 

fR-mR 12/22- 12/2202 32/1221 

SMB 21/31- 12/3203 12/2122 

HML 22/21- 22/3132 22/2121 

RMW 11/12- 71/3291 21/3121 

CMA 12/31- 73/2111 21/3321 

 

 معنادار هستند. %1تمام آماره ها در سطح 
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 آزمون فرضیه اول
( به 2111جهت آزمون فرضیه اول تحقیق ابتدا شرکت ها بر اساس روش دیکنسون)    

در تمام  1سه مرحله رشد، بلوغ و افول طبقه بندی شده اند و سپس مدل تعدیل شده شماره 
 ارائه شده است. 0مراحل مورد آزمون قرار گرفته است. نتایج تحلیل مدل رگرسیون در جدول 

 
 9و آزمون فرضیه  9برآورد ضرایب مدل : نتایج 6 شماره جدول

 مدل
)+ fR-mROIC × (R 2) +βfR-m(R1+β1=αfR-iR

i,t+ε i,tHML4+ βi,tSMB3β 

 نماد متغیرها
 مرحله افول مرحله بلوغ مرحله رشد

 ضریب)معناداری( ضریب)معناداری( ضریب)معناداری(

 * fR-mR 121/1- (111/1)* 117/1- (112/1) * 112/1- (130/1) عامل بازار

وری بهره ×عامل بازار
 سرمایه

ROIC × 

)fR-m(R 
122/1- (111/1) * 312/1- (119/1) * 172/1- (122/1) * 

 SMB 171/1 (211/1) 112/1 (711/1) 011/1 (112/1) عامل اندازه

 * HML 112/1 (112/1) * 122/1 (132/1) * 291/1 (110/1) عامل رشد

 * α 112/1- (121/1) * 121/1-(111/1) * 172/1-(122/1) عرض از مبدا

 %21/37 %32/01 %12/11 ضریب تعیین تعدیل شده

 (121/1)12/211 (111/1)23/112 (111/1)11/122 آماره فیشر)معناداری(

 39/1 12/2 72/1 دوربین واتسون

 (13/1)17/1 (11/1)11/1 (31/1)12/1 آماره لیمیر)معناداری(

 %2* معناداری در سطح 

 

 که دهد می ها، نشان شرکت در تمام مراحل چرخه عمر لیمیر اداری آمارهمعن عدم

 است. شده استفاده مقید رویکرد از شده ذکر های گروه شرکت سه هر مدل در برآورد در
در مراحل  1نشان می دهد که ضریب تعیین تعدیل شده مدل  1نتایج برآورد مدل 

است که این نتایج نشان  %21/37و  %32/01، %12/11رشد، بلوغ و افول به ترتیب برابر با 
در مرحله بلوغ بیشتر از سایر مراحل است که با توجه به  1می دهد قدر توضیح دهندگی مدل 

نتایج تحقیقات انجام شده در زمینه چرخه عمر شرکت که نشان دادند ثبات عملکردی و 
ا متفاوت است و ریسک شرکت ها در مرحله بلوغ شرکت ها با مرحله رشد و افول شرکت ه

همچنین در مرحله بلوغ متغیرهای حسابداری و اقتصادی شرکت کمترین تفاوت با میانگین 
متغیرهای حسابداری و اقتصادی در کل شرکت های نمونه را دارد نتایج این تحقیق نیز 
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همسو با مبانی نظری و تحقیقات پیشین است. آماره دوربین واتسون که جهت استقلال 
، 72/1استفاده قرار می گیرد برای تمام مراحل چرخه عمر به ترتیب برابر با خطاها مورد 

است بنابراین استقلال  2/2و  2/1است که با توجه به اینکه تمام آماره ها بین  39/1و  12/2
خطاها مورد پذیرش است و همچنین آماره فیشر که جهت بررسی خطی بودن مدل مورد 

( SMBطبقه چرخه عمر معناداراست. ضرایب عامل اندازه)استفاده قرار گرفته است در سه 
است که با توجه به  011/1و 112/1، 171/1برای طبقات رشد، بلوغ و افول به ترتیب برابر با 

سطح خطای مورد پذیرش در این تحقیق است  %2اینکه معناداری این ضرایب بیشتر از 
 ر ندارد.( تأثیRi-Rf( بر صرف ریسک)SMBبنابراین عامل اندازه)

         وری سرمایه و عامل بازارضرایب برآورد شده برای متغیر تأثیر متقابل بهره
(ROIC × (Rm-Rf)که نشان دهنده تأثیر بهره ) وری سرمایه بر رابطه بین عامل بازار و

و  -312/1،  -122/1صرف ریسک است در مراحل رشد، بلوغ و افول به ترتیب برابر با 
وری سرمایه بر ا توجه به معناداری این ضرایب، نشان دهنده تأثیر بهرهاست که ب -172/1

رابطه بین عامل بازار و صرف ریسک در مراحل مختلف چرخه عمر)رشد، بلوغ و افول( و 
 تأیید فرضیه اول است و این تأثیر در مرحله بلوغ بیشتر از سایر مراحل است.

 

 آزمون فرضیه دوم
فرضیه اول تحقیق ابتدا شرکت ها بر اساس روش  جهت آزمون فرضیه دوم همانند

( به سه مرحله رشد، بلوغ و افول طبقه بندی شده اند و سپس مدل تعدیل 2111دیکنسون)
در تمام مراحل مورد آزمون قرار گرفته است. نتایج تحلیل مدل رگرسیون در  2شده شماره 

 ارائه شده است. 7جدول 
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 5و آزمون فرضیه  5مدل : نتایج برآورد ضرایب 7شماره جدول

 مدل
+  i,t× SMB itROIC 3+ βi,tSMB2)+ βfR-m(R1+β1=αfR-iR

i,t+ε i,tHML4β 

 نماد متغیرها
 مرحله افول مرحله بلوغ مرحله رشد

 ضریب)معناداری( ضریب)معناداری( ضریب)معناداری(

 * fR-mR 112/1- (112/1)* 111/1- (113/1) * 212/1- (111/1) عامل بازار

 SMB 732/1 (902/1) 112/1 (119/1) * 321/1 (922/1) امل اندازهع

وری بهره ×عامل اندازه
 سرمایه

ROIC × 

SMB 
922/1 (111/1) 321/1 (121/1) * 221/1 (021/1) 

 * HML 211/1 (113/1) * 237/1 (117/1) * 922/1 (111/1) عامل رشد

 * α 122/1- (119/1) * 293/1-(122/1) * 079/1-(110/1) عرض از مبدا

 %12/21 %90/22 %11/21 ضریب تعیین تعدیل شده

 (111/1)23/112 (111/1)12/317 (111/1)09/171 آماره فیشر)معناداری(

 12/2 17/2 93/1 دوربین واتسون

 (21/1)11/1 (11/1)71/1 (30/1)22/1 آماره لیمیر)معناداری(

 %2* معناداری در سطح 

 
 که دهد می ها، نشان شرکت ر تمام مراحل چرخه عمرد لیمیر معناداری آماره عدم

 است. شده استفاده مقید رویکرد از شده ذکر های گروه شرکت سه هر مدل در برآورد در
در مراحل  1نشان می دهد که ضریب تعیین تعدیل شده مدل  2نتایج برآورد مدل 

که این نتایج نشان  است  %12/21و  %90/22، %11/21رشد، بلوغ و افول به ترتیب برابر با 
در مرحله بلوغ بیشتر از سایر مراحل است که نتایج این  1می دهد قدر توضیح دهندگی مدل 

تحقیق نیز همسو با مبانی نظری و تحقیقات پیشین است. آماره دوربین واتسون به ترتیب 
است  2/2و  2/1است که با توجه به اینکه تمام آماره ها بین  12/2و  17/2، 93/1برابر با 

بنابراین استقلال خطاها مورد پذیرش است و همچنین آماره فیشر که جهت بررسی خطی 
بودن مدل مورد استفاده قرار گرفته است در سه طبقه چرخه عمر معناداراست. ضرایب عامل 

 922/1و 112/1، 732/1( برای طبقات رشد، بلوغ و افول به ترتیب برابر با SMB) اندازه
سطح خطای مورد  %2ه اینکه معناداری این ضرایب در مرحله رشد کمتر از است که با توجه ب

 است بنابراین عامل اندازه %2پذیرش در این تحقیق است  و در سایر مراحل بیشتر از 
(SMB در مدل )2 (تحقیق فقط در مرحله بلوغ بر صرف ریسکRi-Rf تأثیر دارد که این )

ها نسبت به مرحله رشد و مرحله بلوغ شرکتها در به علت ثبات عملکردی و ریسک شرکت
 ( است.1391( و رحیمی)2112ها است که همسو با نتایج تحقیق دی آنجلو)افول شرکت
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       وری سرمایه و عامل اندازهضرایب برآورد شده برای متغیر تأثیر متقابل بهره
(ROIC × SMBکه نشان دهنده تأثیر بهره )اندازه و صرف  وری سرمایه بر رابطه بین عامل

است که  221/1و 321/1،  922/1ریسک است در مراحل رشد، بلوغ و افول به ترتیب برابر با 
با توجه به اینکه فقط ضریب برآورد شده در مرحله بلوغ معناداراست و در سایر مراحل معنادار 

و صرف  وری سرمایه بر رابطه بین عامل اندازهنمی باشد بنابراین نشان دهنده تأثیر بهره
ریسک فقط در مراحله بلوغ  است  و در سایر مراحل تأثیری ندارد واین مطلب نشان دهنده 

 رد فرضیه دوم می باشد.
 

 آزمون فرضیه سوم
تحقیق در سه طبقه از مراحل  3جهت آزمون فرضیه سوم از مدل رگرسیونی     

ارائه شده  3ول رگرسیون در جد 3مختلف چرخه عمر استفاده شده است. نتایج تحلیل مدل
 است.
 

 9و آزمون فرضیه  9: نتایج برآورد ضرایب مدل 8 شماره جدول

βi,tHML3+ βi,tSMB2)+ βfR-m(R1+β1=αfR-iR +4  مدل

i,t+ε i,t× HML itROIC 
 مرحله افول مرحله بلوغ مرحله رشد نماد متغیرها

 ضریب)معناداری( ضریب)معناداری( ضریب)معناداری(

 * fR-mR 211/1- (111/1)* 122/1- (113/1) * 121/1- (111/1) عامل بازار

  SMB 022/1 (732/1) 221/1 (121/1)  123/1 (322/1)  عامل اندازه

 * HML 022/1 (111/1) * 021/1 (121/1) * 221/1 (111/1) عامل رشد

وری بهره ×عامل رشد
 سرمایه

ROIC 

×HML  
112/1 (112/1) * 211/1 (117/1) * 932/1 (130/1) * 

 * α 112/1- (119/1) * 121/1-(122/1) * 111/1-(110/1) عرض از مبدا

 %12/33 %13/01 %11/11 ضریب تعیین تعدیل شده

 (111/1)33/321 (111/1)10/217 (111/1)19/212 آماره فیشر)معناداری(

 71/1 11/2 02/1 دوربین واتسون

 (32/1)92/1 (91/1)21/1 (11/1)93/1 آماره لیمیر)معناداری(

 %2* معناداری در سطح 
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 که دهد می ها، نشان شرکت در تمام مراحل چرخه عمر لیمیر معناداری آماره عدم

 است. شده استفاده مقید رویکرد از شده ذکر های گروه شرکت سه هر مدل در برآورد در
        وری سرمایه و عامل رشدضرایب برآورد شده برای متغیر تأثیر متقابل بهره 

(ROIC × HMLکه نشان دهنده تأثیر بهره ) وری سرمایه بر رابطه بین عامل رشد و صرف
است که  932/1و 211/1،  112/1ریسک است در مراحل رشد، بلوغ و افول به ترتیب برابر با 

با توجه به اینکه ضریب برآورد شده در تمام مراحل چرخه عمر معناداراست و بنابراین نشان 
وری سرمایه بر رابطه بین عامل رشد و صرف ریسک است  واین مطلب دهنده تأثیر بهره

 نشان دهنده تأیید فرضیه سوم می باشد.
 

 آزمون فرضیه چهارم
عاملی فاما  3جهت آزمون فرضیه چهارم تحقیق و بررسی قدرت توضیح دهندگی مدل 

، ابتدا با ( در مراحل مختلف عمر شرکت ها2113عاملی فاما و فرنچ) 2( و مدل 1993و فرنچ)
( شرکت ها بر اساس جریآنهای نقدی به مراحل 2111استفاده از روش شناسی دیکنسون)

مختلف طبقه بندی می شوند و سپس هر دو مدل در تمام مراحل مقایسه می شود و سپس با 
استفاده از مقایسه ضریب تعیین مدل ها، فرضیه مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج آزمون 

 نشان داده شده است. 9جدول  این فرضیه در
 

 عاملی در مراحل مختلف چرخه عمر 2عاملی و  9: نتایج برآورد ضرایب مدل 1 شماره جدول

 نماد متغیرها
 مرحله افول مرحله بلوغ مرحله رشد

 ضریب)معناداری( ضریب)معناداری( ضریب)معناداری(
 عاملی 2مدل  املیع 9مدل  عاملی 2مدل  عاملی 9مدل  عاملی 2مدل  عاملی9مدل

 -fR-mR 909/0- 909/0- 052/0- 909/0- 921/0- 909/0 عامل بازار

 SMB 905/0 905/0 529/0 905/0 959/0 905/0 عامل اندازه

 HML 719/0 719/0 650/0 719/0 259/0 719/0 عامل رشد

 WML **** 509/0 **** 509/0 **** 509/0 عامل شتاب

 RMW **** 908/0 **** 908/0 **** 908/0 عامل سودآوری

 -α 005/0- 005/0- 921/0- 005/0- 091/0- 005/0 مبداعرض از

 %02/57 %95/59 %96/65 %19/29 %97/98 %09/95 ضریب تعیین تعدیل شده

 آماره فیشر)معناداری(
11/502 

(009/0) 

11/502 

(009/0) 

11/502 

(009/0) 

11/502 

(009/0) 

11/502 

(009/0) 

11/502 

(009/0) 

 65/9 65/9 65/9 65/9 65/9 65/9 دوربین واتسون

 آماره لیمیر)معناداری(
19/9 

(19/0) 
19/9(19/0) 

19/9 

(19/0) 

19/9 

(19/0) 

19/9 

(19/0) 

19/9 

(19/0) 
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 عاملی فاما و فرنچ 2( و مدل 1993عاملی فاما و فرنچ) 3با توجه به نتایج آزمون مدل 
هده می شود ک ضریب تعیین تعدیل شده (  در مراحل مختلف عمر شرکت ها مشا2113)

مدل سه عاملی که نشان دهنده قدرت توضیح دهندگی مدل می باشد برای مراحل رشد، 
است که این نتایج نشان می   %12/23و %11/21، %11/12بلوغ و افول به ترتیب برابر با 

ت و دهد که قدرت توضیح دهندگی  این مدل در مرحله بلوغ بیشتر از سایر مراحل اس
عاملی برای  2همچنین نتایج تحقیق نشان می دهد که ضریب تعیین تعدیل شده مدل 

است که این نتایج  %12/27و  %10/02،  %17/13مراحل رشد، بلوغ و افول به ترتیب برابر با
عاملی قدرت توضیح دهندگی این مدل در مرحله بلوغ بیشتر از  3نشان می دهد همانند مدل 

 عاملی فاما و فرنچ 3براین در مرحله بلوغ، قدرت توضیح دهندگی مدل سایر مراحل است بنا
( بیشتر از سایر مراحل است که موید تأیید فرضیه 2113عاملی فاما و فرنچ) 2( و مدل 1993)

( که نشان 2112چهارم است که این نتیجه همسو با نتیجه تحقیق داوینسون و همکاران)
در مرحله بلوغ شرکت ها با مرحله رشد و افول دادند ثبات عملکردی و ریسک شرکت ها 

شرکت ها متفاوت است و دراین مرحله رابطه بین متغیرهای حسابداری و بازار برقرار است 
 بنابراین قدرت مدل های پیش بینی بازده سهام بیشتراست.

 

 گیری بحث و نتیجه
 فرآیند رد سرمایه وریبهره مهم مفهوم به توجه لزوم پژوهش، این اصلی رهاورد

 کاربردی رویکرد به توجه باشد. با می تهران بهادار اوراق بورس در سرمایه گذاری
 در بهبود جهت روشن معیاری به دستیابی بر مبنی مدیران و گذاران برای سرمایه پژوهش
 بر پیش بینی تاکید با بررسی مورد روابط سهام، گزینش و گذاری استراتژی سرمایه تدوین

 گرفته صورت آنها ی بینی کننده پیش ماهیت بررسی منظور به و سک،بازده و صرف ری
صرف ریسک وروابط آن با عامل  بر وری سرمایه بهره تأیید تأثیر با چارچوب، این است. در

 وری بهره با های شرکت پورتفوی آتی بازده تفاوت میانگین بودن دار معنی نیز بازار و رشد و
 گذاران به سرمایه پایین، سرمایۀ وری بهره با ایه شرکت پورتفوی و بالا ی سرمایه
 اقدام تشکیل پورتفو در خود گذاری سرمایه آتی بازده افزایش برای که شود می پیشنهاد

 با شرکت های سهام فروش و بالاتر سرمایۀ وری بهره با های شرکت سهام خرید به
 بنمایند. تر سرمایۀ پایین وری بهره
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 در حوزۀ شرکت ها استراتژی بر سرمایه وری بهره تأثیرگذاری کاربردیِ اهمیت
 ها اساس محدودیت بر غالباً پورتفوی مدیران که است آن از ناشی گذاری سرمایه مدیریت

 شرکت موجودِ پورتفوی استراتژی حفظ به ملزم هایشان شرکت در مدون های سیاست و
 بازار فعالان و ویپورتف به مدیران کنند. لذا حرکت آن چارچوب در باید و باشند می

 گذاری، سرمایه نوع استراتژی هر در که شود می توصیه نیز تهران بهادار اوراق بورس
 سرمایه، وری بهره بر تاکید قرار دهند. همچنین توجه مورد نیز را سرمایه وری بهره عامل
 برای سو یک از دارد، ارمغان به گذارانسرمایه برای که بالاتری آتی بازده بر افزون

 در مهم عاملی سرمایه وری افزایش بهره که دارد را رهنمود این ها شرکت مدیرانِ
       سرمایه بازار از نیاز های مورد سرمایه جذب در موثر و شرکت واقعی ارزش افزایش

 بهبود طریق از رشد اقتصادی افزایش تحقق کلان، ابعاد در دیگر، سوی از و باشد می
 ی افزوده ارزش و با تولید سرمایه وری بهره مفهوم گاتنگیتن دلیل به سرمایه وری بهره

 دارد. همراه به را ها شرکت در عملیاتی
وری سرمایه برمدل های پیش بینی بازده تحقیق که نشان داد بهره نتایج به توجه با

 تهران بهادار اوراق بورس شود می پیشنهاد سهام تأثیر دارد به سازمان بورس اراق بهادار
 نیز را شرکت سرمایه به رهوری معیار بورس برتر شرکت لحاظ از بندی شرکت هارتبه در

   دهد و همچنین تمام شرکت ها را ملزم به افشا میزان  قرار مدنظر مهم معیار به عنوان
 می گردد پیشنهاد بهره وری سرمایه کند. همچنین به سرمایه گذاران پیشنهاد می گردد لذا

 می باشد بیشتر آنها سرمایه وریکه بهره هاییشرکت خود هایگذاری سرمایه انتخاب در
 نمایند. انتخاب را
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سازی سیستم موفقیت در استقرار و پیادهحیاتیی عواملبندتیاولوشناسایی و 
ریزی منابع سازمانی با استفاده از غربالگری فازی و تکنیک دیمتل برنامه

 قم( شهرکلانشهرداری  موردمطالعه)
 

 1علی عابدینی

 2*حمیدرضا یزدانی

 3امین حکیم

 4 علیرضا ابرقویی
 

 چکیده
 ارتباطات و اطلاعات فناوری کاربردهای توسعه و یکسو از شهروندی، نیازهای تنوع و رهاشه گسترش

 و هاشهرداری در را (ERPیزی منابع سازمانی )ربرنامه یهادستگاه از استفاده جایگاه دیگر، سوی از
بر  مؤثر عوامل شناسایی قسمت دو شامل حاضر رو تحقیقینازا است. نموده پررنگ شهری ینهااسازم

. باشدیم شدهییشناسا عوامل اثرپذیری و یرگذاریتأث میزان بررسی و یبندتیاولو و ERP سامانه استقرار
 .گرفت صورت خارجی و داخلی معتبر علمی یهاگاهیپا در الکترونیکی جستجوی عوامل، شناسایی برای

 بر اساس شدند. یمتقس بعد 24شناسایی و در  ERPاستقرار سامانه  در سپس عوامل حیاتی موفقیت

 و یرگذاریتأث تعیین و عوامل زوجی مقایسات مبنای شده یبندمیتقس بعد 24 بعد از 11 فازی غربالگری
-یهاکتابخانه هادادهی آورجمع نظر از و یکاربرد هدف لحاظ از تحقیق این گرفتند.قرار اثرپذیری
 دلیل به نیب نیا ازکه  دهندیمکیل تش قم شهرداری ارشد مدیران را آن آماری جامعه و است پیمایشی

 مرکز شهرداری ی و فناوری اطلاعات اززیربرنامهی هاحوزه خبرگان از نفر 9 دیمتل تکنیک از استفاده

 افزارنرم و دیمتل تکنیک از هاداده لیتحل و هیبرای تجزانتخاب شدند.  سازمان فاوای شهرداری قم و

 یهایژگیو و عامل، فرهنگ نیاثرگذارتر داد نشان تحقیق نتایج است. شده استفاده متلب و اکسل
 یهایژگیو و فرهنگ .باشدیم (R-C=-0/88) تغییر مدیریت و اثرپذیرترین عامل،( R-C=1/24) سازمانی
 عالی مدیریت حمایت،(R-C=0/53) کارکنان یهامهارت، (R-C=0/56)اندازچشم،(R-C=1/24) سازمانی

(R-C=0/41) ارتباطات و(R-C=0/06)،تغییر مدیریت عامل پنج و اثرگذار عوامل (R-C=-0/88)، فروشنده   
(R-C=-0/67)، ارزیابی و کنترل(R-C=-0/52)، یسازادهیپ استراتژی(R-C=-0/29)،هانهیهز(R-C=-0/23) 

 مدیریت حمایت عامل، ترین همچنین پرتعامل .باشندیماثرپذیر ،عوامل(R-C=-0/20)پروژه اجرایی تیم و

 .باشدیم( R+C=8/37) اندازچشم عامل، نیترتعامل کم و( R+C=10/54) عالی
 فازی،شهرداری غربالگریدیمتل، تکنیکسازی،پیاده،سازمانی منابع ریزیبرنامهکلیدی: های واژه
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 مقدمه
صورت های اطلاعاتی بهکاربردی مورداستفاده در سیستم یهاسالیان متمادی برنامه

 ییافزارهاو هیچ ارتباطی با یکدیگر نداشتند. چنین نرم شدی( ارائه مfunctionalمجزا )
 یهانیازهای خود را توسط این برنامه یراحتکوچک بود و به یهاموردتوجه و علاقه شرکت

اما پس از مدتی باگذشت زمان و با شروع فرایند مهندسی مجدد  ،کردندیکاربردی برآورده م
های اطلاعاتی احساس شد و تولید مختلف سیستمفرایندها در سازمآنها، نیاز به انواع 

مختلف ازجمله حسابداری،  یهاحوزه یافزارهاهای اطلاعاتی یکپارچه که بتواند نرمسیستم
 ،1)تنکورانک و هلوکار گیرد،آغاز شد هم به همراه و منسجم صورتبه را انبار فروش، تولید،
گذشته توجه فراوانی را به خود  یهالریزی منابع سازمان، طی ساهای برنامهسیستم (.2811

(؛ چراکه تمامی ابعاد سازمان را پوشش 1398اند )روشندل اربطانی و همکاران، جلب کرده
اند. امروزه مدیریتی را نیز به گونه چشمگیری افزایش داده یریگمیداده و توانمندی تصم

مدیران تمامی  نکهیاادغدغه مدیران، پیشرفت در یک محیط متلاطم و پویاست. ب نیترمهم
به یک انسجام  توانندیچهارگانه نیروی انسانی، مواد، تجهیزات و سرمایه را دارند، اما نم منابع

 . (1399زاهدی و همکاران، برسند ) یسازمانو برون یسازمانو یکپارچگی در تمامی ابعاد درون
 نابع سازمانریزی مکلید حل این مشکلات در محیط رقابتی امروز، سیستم برنامه

(ERP) وکار رونق یابد. پیاده سازی سیستم، کسبارزشیاست تا با حذف هرگونه فعالیت ب 
ERP یهاپروژه نیترسازگاری، یکی از مشکل یهاسکیبه علت پیچیدگی، هزینه بالا و ر 
فناوری اطلاعات ازنظر قابلیت ایجاد  یهاپروژه یهاتیوجود جذاب است. با یگذارهیسرما
و تحولات مثبت فراوان، ترس از عدم موفقیت و شکست، همواره مانعی بر سر راه پیاده  تغییر

نویدبخش ارائه یک پاسخ یکپارچه و منسجم به  ییهاسازی آنها بوده است. چنین سامانه
است.  یارهیاطلاعاتی سنتی و جز هاینیازهای اطلاعاتی سازمان، در مورد جایگزینی سیستم

و با در نظر گرفتن ملاحظات اقتصادی و  یدرستیزی منابع سازمان بهراگر سیستم برنامه
که در سیستم  ییهاسازمان قطعی است. شرکت یورسازمانی استقرار یابد، افزایش بهره

مالی  یهاتیو مز تری، از عملکرد قوکنندیم یگذارهیریزی منابع سازمان سرمابرنامه
یربنای یک نظام تجاری قدرتمند است که موجب ز ERPواقع،  . درندیجویبالاتری بهره م

، این وجود شود. باژرفای اطلاعات عملیاتی و وسعت اطلاعات در مورد زنجیره ارزش می

                                                           
1.Tenkorang & Helo 
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. شواهد زیادی وجود دارد کندیها اغلب سازمآنها را با چالش جدی مواجه ماستقرار این سامانه
 شدهنییمقرر و در محدوده بودجه تع استقرار در زمان یهابسیاری از پروژه دهدیکه نشان م

شدت به این بستگی دارد که تا چه اندازه انتخاب بهبود عملکرد سازمان به .اندرفتهیپایان نپذ
ERP انجام پذیرفته و چه اندازه سیستم انتخابی بافرهنگ  یدرستسازمان، به مناسب برای
(. در جهت استفاده 2812، 1رجارچانا و گا)وکار، راهبرد و ساختار سازمان همسو است کسب

بهینه از منابع سازمان، مشکل اصلی مدیران کمبود اطلاعات راجع به منابع سازمان نیست، 
بلکه مسأله اصلی همان چگونگی استفاده از حجم زیاد اطلاعات در سازمان است. امروزه 

ازمآنها است های اطلاعاتی که یکی از دستاوردهای فناوری اطلاعات در ساستفاده از سیستم
به یک ضرورت تبدیل گشته و سازمآنها را در جهت استفاده هر چه بیشتر از این فناوری 

ها جدید که بستگی به تفکر مدیران ارشد سازمان و شناخت و درک آنان از اهمیت این سامانه
منزله یک نوآوری سازمانی به ERPدر امور سازمان دارد، ترغیب خواهد کرد. ویژگی منحصر 

برای سازمان مزیت  تواندیاستاندارد م یافزارچیده، این است که چگونه یک بسته نرمپی
یکسان یا  یهارقیب نیز فرصت پیاده سازی بسته یهاشرکت کهیرقابتی ایجاد کند، درحال

متفاوت اهداف رقابتی متفاوتی دارند، انتظار  یهامشابه را دارند. در حقیقت، ازآنجاکه شرکت
 یریگمیپیش از تصم ستیباینیز متفاوت است. بنابراین، مدیر ارشد سازمان م ERPآنها از 

خاص، راهبرد رقابتی سازمان خود را بررسی کند و از چگونگی  ERPدرباره یک سیستم 
سازمانی در سازمان خود اطلاع و اطمینان یابد  ریزی منابعسازی سیستم برنامه انتخاب و پیاده

، 2مناسب برای سازمان دارای خطرات بالاست )پی فانگ RPEسازی  زیرا فرآیند پیاده
2813.) 

 فضای وارد شهری مدیریت شهروندی، نیازهای تنوع و شهرها گسترش با امروزه
 متحول نیز شهری مدیریت اجرای برای سازمانی یهارساختیز جهیدرنت و جدیدی گشته

 و سوکی از شهری تمدیری در ازین مورد فرآیندهای شدن پیچیده و متنوع. است شده
 از استفاده جایگاه دیگر، سوی از ارتباطات و اطلاعات یفناورکاربردهای  توسعه

 است. با نموده پررنگ شهری یسازمآنها و هادر شهرداری را اطلاعاتی هایسیستم
 نهادهای و هابنگاه انواع در موسسه منابع یزیربرنامههای سیستم یریکارگبه گسترش
 دنیا بزرگ یهایشهردار اخیر یهاسال در و خدماتی، صنعتی خصوصی، و دولتی مختلف

                                                           
1.Archana & Garg 

2.Pei-Fang 
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 نتایج و نموده حرکت بهینه و گسترده جامع یکپارچه، هایسیستم این از استفاده سمت به
 زیاد بسیار یهاتیمشغول حذف هااین سیستم اصلی د. مزیتانآورده به دست را چشمگیری

 تمرکز و اطلاعاتی یهاستمیسنگهداری  و توسعه به هایشهردار مختلف یهابخش
 رونیا از(. 1398است )صادقی مقدم،  سازمان فعالیت اصلی موضوع بر مختلف واحدهای

ی و بندرتبهو سپس  شوندیمشناسایی  ERPبر استقرار  مؤثردر این تحقیق ابتدا عوامل 
اساس نظرات خبرگان  ، برشانیریپذتعاملی آنها بر اساس اثرگذاری، اثرپذیری و بندتیاولو

گردد و در ادامه راهکارهای اجرایی برای استقرار مناسب قم انجام می شهرکلانشهرداری 
ERP  گردد.قم ارائه می شهرکلاندر شهرداری 

 1راکهارت تعریف اساس : برERPدر استقرار و پیاده سازی  موفقیت عوامل حیاتی

 نتایج، آنها در اگر که هستند هاحوزه از محدودی تعداد موفقیت، حیاتی عوامل( 1904)
 و استیوز) یافت اطمینان سازمان موفق رقابتی عملکرد از توانمی باشند، بخشرضایت
 و افزارهانرم با سازمان، منابع ریزیبرنامه نظام کهازآنجایی فناوری، لحاظ ( به2888 ،2پاستور
 هایهزینه اجرا طول در ست،ا شده یکپارچه سازمان در موجود کامپیوتری افزارهایسخت

کند. برخی از عوامل حیاتی می تحمیل سازمان به را زیادی افزاریسخت و افزارینرم
 اند از:عبارت ERPموفقیت در استقرار 

 دارایجهت ازآن سازمان در استراتژیک ملاحظات استراتژیک سازمان: ملاحظات
 با منابع سازمانی یزیرمهبرنا یریکارگبه برایاتخاذشده  تصمیم که است اهمیت
 هم سازمانی موجود بسترهای از فراتر همچنین و نداشته مغایرت سازمان آتی یهایاستراتژ
 (. 2881، 3یینگچی)نباشد

عنوان به ارشد مدیران اراده و عزم سازمان هر ارشد: در مدیران حمایت پشتیبانی و
 حمایت از منظور رابطه این در. شودیم محسوب سازمان اهداف اجرای برای اصلی پشتیبان
 اهداف تحقق در او پیگیری و توانمندی تمایل، میزان مدیریت نیاز احساس ارشد مدیران

  .(2884، 4است )چانگ سازمانی شدهنییتع

                                                           
1.Rockhart 

2.Esteves  & Pastor 

3.Yingjie 

4.Chang 
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بودجه خاصی برای بخش فناوری اطلاعات   نهااسازم معمولاًهزینه انتخاب و استقرار: 
منابع  یزیربرنامهتفکیک این بودجه را برای  ازمآنهاس. تعدادی از این دهندیمخود اختصاص 

که منظور همان بودجه تخصیصی  کنندیمبا توجه به هدف کلان خود مشخص  سازمانی
 (. 1999و همکاران،  1)شانکس باشدیم هاستمیسسازمان برای بهبود 

 ابیدستی برای پروژه، مسیر حفظ جهت در است مدیریت پروژه: مدیریت پروژه، فرایندی
 که پروژه، اجرای حین در کیفیت، و زمان هزینه، عامل سه بین موجه، و اقتصادی تعادلی به
 اجرای کنترل. درواقع گیردمی کمک مهم این انجام در خود، خاص هایتکنیک و ابزار از

 با بتوان برنامه از خروج هنگام کهطوریبه است، پروژه برای شدهنیتدو برنامه کامل و دقیق
 مسیر در ممکن حالت نیترکینزد به را پروژه ،هاتیفعال تریناقتصادی طرح و علل تشخیص

 برای هاتکنیک و ابزارها ها،مهارت دانش، کارگیریبنابراین به .بازگرداند خود اصلی و اولیه
کمک شایانی  ERPپروژه به استقرار سامانه  الزامات تحققمنظور به پروژه هایفعالیت

 .( 2888،  ن مدیریت پروژهانجم) دینمایم
(، 2813و همکاران ) 2ی: طبق تحقیقاتی که لاورنسسازماندرونارتباطات برون و 

که  انددادهنشان  اندداده( انجام 2889) 4(، دزدار و سلیمان2818و همکاران ) 3موهبت
 .باشندیم رگذاریتأث ERPدر استقرار سامانه  یسازماندرون و برون ارتباطات

 عنوانبه که است رفتاری مهم موضوعات ازجمله یسازمان فرهنگی: زمانسافرهنگ
 منابع یزیربرنامه یهاستمیس یسازادهیپ یهاپروژهموفقیت  کلیدی فاکتورهای از یکی

 موفقیت کلیدی فاکتورهای از یکی عنوانبه یسازمانفرهنگ. شودیم شناخته سازمان،
 یسازمانفرهنگ. شودیم شناخته دارند، سروکار انسازم در ایجاد، تغییر با که ییهاپروژه
 ایفا نقش در کارکنان همکاری و انگیزش ایجاد در اولیه عامل یک عنوانبه تواندیم قوی
 به اشتراک یکدیگر با سازمان اساسی یهاارزش قوی، و پویا فرهنگ یک در کند.

و همکاران  1ناگپال (. طبق تحقیقاتی که1300)حنفی زاده و همکاران،  شودیم گذاشته

                                                           
1.Shanks 
2.Lawrence 

3.Moohebat 

4.Dezdar & Sulaiman 

5.Nagpal 
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که مدیریت فرهنگ برای  انددادهنشان  اندداده(  انجام 2883) 1( و سومرز و نلسون2814)
 .باشدیم رگذاریتأث ERPتغییر در استقرار سامانه 

تمایل  ،اندآماده سازمانی تغییرات برای تیم یک پروژه که یزمان: 2تیم پیاده سازی
 رفتاری تمایل نیبنابرا دهندیم نشان خود از سیستم یک یریکارگبه و تجربه در بیشتری

 کارکنان تغییر برای آمادگی ریتأث تحت غیرمستقیم طوربه ERP سیستم یک از استفاده به

 (. 2880، 3دارد )کواک و لی قرار

(، موهبت و همکاران 2814و همکاران ) 4طبق تحقیقاتی که گوپتا کنترل و ارزیابی:
( 1999) 9(، هولند و لایت2888و همکاران ) 6(، مبرت2880ان )و همکار 1(، انگای2818)

 .باشندیم رگذاریتأثدر استقرار سامانه  که کنترل و ارزیابی انددادهنشان  انددادهانجام 

عوامل حیاتی موفقیت با توجه به تعاریف و توصیفات یکسان  1در جدول شماره 
شوند. برای بندی میهای جداگانه طبقهقهشوند و عوامل غیرتکراری نیز در طببندی میگروه
از مبانی نظری و  ERPی عوامل، عوامل حیاتی موفقیت در پیاده سازی سامانه بندطبقه

در  ERPپیشینه تحقیق گردآوری شدند که عوامل حیاتی موفقیت برای پیاده سازی سامانه 
 ی شدند.بندطبقهطبقه زیر  24این مقالات با نظرات خبرگان و کارشناسان در 

 

                                                           
1.Somers & Nelson 

2.Implemention Team 

3.Kwahk & Lee 

4.Gupta 

5.Ngai 

6.Mabert 

7.Holland & Light 
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 ERPعوامل حیاتی موفقیت در پیاده سازی سامانه : 9 شماره جدول

ف
دی

ر
 

 منابع موفقیتعوامل حیاتی 

 ارتباطات 1
؛ 2811؛ دزدار و آینین، 2811؛ شاه، 2818؛ موهبت و همکاران، 2818حکیم، 

 2819؛ گارگ و خورانا، 2812، 1ونکاتسواران و ماهالاکشمی

2 
 فرهنگ و

 نیهای سازماویژگی

؛ موهبت و همکاران، دزدار و 2818؛ حکیم، 2889و همکاران،  2سارتوریوس
 2819؛ گارگ و خورانا، 2811؛  شاه، 2811آینین، 

3 
ی هادادهادغام و انطباق با 
 مکانی

 2818؛ موهبت و همکاران، 2880؛ اتینتو، 2888، 3سامنر

 یابییبع 4
؛ 2811دزدار و آینین، ؛ 2818؛ موهبت و همکاران، 2889، 1و کوربت 4فینی

 2819گارگ و خورانا، 

 ی استقراراستراتژ 1
؛ 2811؛ شاه، 2811؛ دزدار و آینین، 2818؛ موهبت و همکاران، 2818حکیم، 

 2819؛ گارگ و خورانا، 2811الترکی، 

 2880اتینتو،  امنیت سیستم 6

 2819؛ گارگ و خورانا، 2881، 6هانگ و پالویا بلوغ فناوری اطلاعات 9

 2818؛ حکیم، 2883و همکاران،  9ناه تجارت الکترونیک 0

 مشاوره 9
؛ 2889؛ فینی و کوبرت، 2881و مدسن،  9؛ اهی2881، 0گارگیا و بردی

 2811؛ دزدار و آینین، 2818موهبت و همکاران، 
 2883؛ ناه و همکاران، 2882، 18اکرمنز و ون هلدن معماری 18

 ی کارکنانهامهارت 11

؛ دزدار و 2818؛ موهبت و همکاران، 2818؛ حکیم، 2889، و همکاران 11چن
؛ 2811؛ سارتوریوس و همکاران، 2818؛ الترکی، 2811؛ شاه، 2811آینین، 

 2819گارگ و خورانا، 

 هاینههز 12
؛ موهبت و همکاران، 2818؛ حکیم، 2880، 12؛ ارینتو2889فینی و کوربت، 

 2881؛ گارگیا و بردی، 2881؛ اهی و مدسن، 2818

 تیم اجرایی پروژه 13
؛ الترکی، 2818، موهبت و همکاران، 2818؛ حکیم، 2889چن و همکاران، 

 2819؛ گارگ و خورانا، 2816؛ استنسیو، 2811؛ دزدار و آینین، 2811

 2883ناه،  جبران خسارت 14

                                                           
1.Venkateswaran & Mahalakshmi 

2.Sartorius 

3.Sumner 

4.Finney & Corbett 

5.Finney & Corbett 

6.Huang & Palvia 

7.Nah 

8.Gargeya & Brady 

9.Ehie & Madsen 

10.Akkermans & van Helden 
11.Chen 
12.Otieno 
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ف
دی

ر
 

 منابع موفقیتعوامل حیاتی 

 اندازچشم 11
؛ 2811؛ شاه، 2811؛ دزدار و آینین، 2818؛ حکیم، 2818موهبت و همکاران، 

 2819رگ و خورانا، گا

 حمایت مدیریت عالی 16
؛ گارگ و 2811؛ الترکی، 2811؛ شاه، 2811؛ دزدار و آینین، 2818حکیم، 
 2819خورانا، 

 هاداده 19
؛ 2811؛ شاه، 2818؛ موهبت و همکاران، 2818؛ حکیم، 2880ارینتو، 

 2819؛ گارگ و خورانا، 2816ایتنسیو، 

 یرساختز 10
؛ گارگ و خورانا، 2818؛ حکیم، 2889ینی و کربت، ؛ ف2881اهی و مدسن، 

2819 

 مدیریت تغییر 19

؛ موهبت و همکاران، 2818؛ حکیم، 2889؛ چن و همکاران، 2880ارینتو، 
؛ 2816؛ استنسیو، 2811؛ الترکی، 2811؛ شاه، 2811؛ دزدار و آینین، 2818

 2819گارگ و خورانا، 

 فروشنده 28

؛ دزدار و 2818؛ موهبت و همکاران، 2818؛ حکیم، 2889فینی و کوربت، 
؛ 2816؛ استنسیو، 2811؛ سارتوریوس و همکاران، 2811؛ شاه، 2811آینین، 

 2819گارگ و خورانا؛ 

 کنترل و ارزیابی 21
؛ سارتوریوس 2811؛ دزدار و آینین، 2818؛ موهبت و همکاران، 2818حکیم، 

 2819؛ گارگ و خورانا، 2811و همکاران، 

 2818؛ موهبت و همکاران، 2881گاراگیا و بردی، ؛2882اکرمنز و ون هلدن، انتظاراتمدیریت  22

 2819؛ گارگ و خورانا، 2818موهبت و همکاران،  مدیریت دانش 23

 2880ارینتو،  مزایای ناشناخته 24

 

با بررسی پیشینه تجربی تحقیق در پایگاه های علمی معتبر فارسی و لاتین خلاصه ای 
 گردد.ته ارائه میتحقیقات گذش
 بنتخاا برمؤثر  ملاعو شناساییبه  تحقیقی در( 1391) همکاران و اصل بهبودی

 که داد نشان از دیدگاه خبرگان پرداختند. نتایج تحقیق سازمانی منابع ریزیبرنامه هایسیستم
 عاملی تحلیل روش به سازمان منابع ریزیبرنامه سامانه انتخاب ینۀزم در اساسی عامل هفت

 فروشنده، قیمت سازی، پیاده هزینه عمومی، مشخصات شامل شدند که شناسایی اکتشافی
 .اندافزار بودهنرم کیفی قابلیت پروژه و مدیریت و سازی پیاده ،افزارنرم کاربردی هاییتقابل

 سیستمسازی  پیادهآمادگی میزان تحقیق خود به ارزیابی  در( 1391)عمید و همکاران 
 که داد نشان دولتی پرداختند. نتایج تحقیق خدماتی یسازمآنها در سازمان منابعزی یربرنامه

 راهبردی غیر نواحی درمحتمل  مسائل تمرکز و سازی پیاده پروژه شروع راهبردی مخاطرات
باید ( کارکنان نگرشی عوامل مدیریت و انسانی منابع) سازمان نرم ساختار بهسازی با مرتبط

 .قرار بگیرد توجه مورددیریت مخاطرات شناسی و میبآسدر 
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 سازیپیاده موفقیت بر مؤثر های ( به بررسی پیشران1396حیدری و همکاران )
تولیدی پرداختند. بر اساس نتایج تحقیق آنها  صنایع در سازمان منابع ریزیبرنامه هایسیستم

و قصد وری، درک سهولت استفاده عملکرد، هنجارهای ذهنی، درک سودمندی و بهره
 منابع ریزیبرنامه هایسیستم سازیپیاده موفقیت بر مؤثر های عنوان پیشراناستفاده به

 سازمان معرفی شدند.
 سازی پیاده در موفقیت عوامل حیاتی اییسهمقا ( با بررسی2818موهبت و همکاران )

ERP و ارتباطات تغییر، به یافته تعهدتوسعهکشورهای  وتوسعه درحال کشورهای در 
 تیم شایستگی ،IT استراتژی ووکار کسب استراتژی بین سازگاری ادارات، بین همکاری

 مشارکت و آموزش بازخورد، و مشتری، نظارت و فروشنده مدیریت دانش، همکاری پروژه،
 طرح بزرگ و یهاشرکت فرهنگ کردن درک ،افزارسخت وافزار نرم بودن مناسب کاربر،
عوامل حیاتی  عنوانبهبرنامه را  محدوده و راتژی،است شامل اهداف، مشخص و روشن

 گیرند.یمدر نظر  ERPموفقیت در استقرار و پیاده سازی 
در عربستان سعودی  ERP( با یک مطالعه اکتشافی در پیاده سازی 2811) 1عمر الترکی

 ،IT یهامهارت اجرایی، تعهد پروژه، مدیریت استراتژیک، ریزیبرنامه برای تغییر، آمادگی
 ERPیادگیری را عوامل حیاتی موفقیت در استقرار  آموزش و ،وکارکسب فرآیند یهامهارت

 داند.یم
 یریپذانعطاف ، افزایشERPهای پیاده سازی یسکر( با رویکرد کنترل 2818) 2حکیم

 اطلاعات به نیاز ادارات، میان هماهنگی کاربران، توسط تغییرات به کم مقاومت سازمانی،
 سازمانی، استراتژیک برنامه مدیریتی، هایگیرییمتصم برای سریع و صریح صحیح،

 با آشنایی ،ERP درجه از آگاهی پروژه، تیم ترکیب و ساختار مجدد، مهندسی فرآیندهای
شرکت و  اهداف ثبات آن، اثربخشی و کنترل هایسیستم بهبود ،ERP فروشندگان

 شمارند.یبرم ERPازی موجود را از عوامل حیاتی پیاده س فنی هاییرساختز
 ایران و در ERP ی پیاده سازیهاپروژه( با بررسی موفقیت 2811) 3دزدار و آینین

 ارتباطات گستره تغییر، به این نتیجه رسیدند که مدیریت محیطی عوامل نقش بررسی
 حمایت ،ERPافزار نرم  انتخاب در دقت پروژه، قهرمان یندها،فرآ مهندسی باز سازمان،

                                                           
1.Al-Turki 

2.Hakim 

3.Dezdar & Ainin 
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 ی وسازمانفرهنگ کاربر، آموزش و تمرین کاربر، مشارکت ارشد، مدیران حمایت فروشنده،
 هستند. ERPسازمان از عوامل حیاتی موفقیت در استقرار انداز چشم و ریزیبرنامه

 برمؤثر  فنی و اجتماعی ( در یک تحقیق تجربی عوامل2811و همکاران ) 1افتیخارشاه
 تغییر، ی قرار دارند. از دیدگاه آنها مدیریتموردبررس پاکستان را در ERP سازی پیاده موفقیت

 مدیریت حمایت ، فروشنده پشتیبانی فرایندها، مجدد مهندسی ها،داده صحت مؤثر، ارتباطات
 هستند. ERPی عوامل حیاتی موفقیت در پیاده سازی سازمانفرهنگ و کاربران آموزش ارشد،

مربوط به مسائل  ذهنیت، تغییر به مسائل مربوط تغییرات، ( فلسفه2816) 2اسینتسو
 یهاچالش ینتربزرگانتخاب فروشنده را  مسائل مربوط به فنی ومسائل  ها،داده کیفیت

 داند.یمبار  اولین برای ERP سازی پیاده
 هاییفروشخرده در ERP سازی پیاده در بحرانی هاییسکر( 2819) 3گارگ و خورانا

 زمان تغییر، برابر در بق نتایج تحقیق آنان مقاومتکه ط قراردادندی بررس موردرا  هند
 مدیر تجربگییب ضعیف، ایاداره بین هماهنگی ضعیف، ارتباطات ی،اندازراه برای نامناسب

 ها،یتفعال ضعیف برآورد ضعیف، آموزش ارشد، مدیریت حمایت سازی، پیاده پروژه و تیم
عوامل حیاتی موفقیت  عنوانبهافی را ناک اطلاعات فناوری زیرساخت یت ومأمور و اندازچشم

 مطرح کردند. ERPدر استقرار و پیاده سازی 
شان به بررسی عوامل حیاتی موفقیت برای یقتحق( در 2810) 4ریتسما و هیلتوفث    

 از دیدگاه کاربران پرداختند. نتایج تحقیق حاکی از این بود که تیم ERPاستقرار سامانه 
 تست سازی،یسفارش حداقل آموزش، و تمرین استراتژیک، گیریمیتصم فنی، امکانات پروژه،

 یر دارد.تأث ERPعملکرد بر استقرار و پیاده سازی سامانه  یریگاندازه وافزار نرم
موفقیت پیاده سازی  برمؤثر  عوامل یرتأث( در تحقیقی به بررسی 2810) 1فادل المولی

عالی  آموزش بخش در اطلاعاتی یهایستمس کلیدی اهداف به دستیابی بر ERP سامانه
پرداخت. نتایج تحقیق نشان داد حمایت مدیریت عالی، تمرین و آموزش، مدیریت پروژه، 

 یر دارند.تأث ERPمنابع فنی، بازمهندسی فرآیندها و حمایت مشاوران بر استقرار و پیاده سازی 

                                                           
1.Syed Iftikhar  Shah 

2.Osintsev 

3.Garg & Khurana 

4.Reitsma & Hilletofth 

5.Fadelelmoula 
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ده سازی ی حیاتی در پیاهاچالش ( در تحقیقی به بررسی2819و همکاران ) 1منون
ی اصلی که آنها شناسایی کرده بودند هاتمپرداختند. بر اساس نتایج تحقیق،  ERPسامانه 

شامل منحل شدن سریع گروه پروژه، نداشتن تست مناسب، محدودیت زمانی منطقه، استرس 
، مدتکوتاهی، مقاومت در برابر تغییر، دوره پشتیبانی سپاربرونیر به سبب تأخپیاده سازی، 

 ازحد و درک نکردن پیچیدگی توسط رهبران بود.یشبسازی یسفارشکردن اطلاعات، تصفیه 
پیاده سازی  ERPنامه خود به مطالعه موردی یک سامانه یانپا( در 2819) 2ویرتانن

 اجلاسشده در کشور فنلاند پرداخت. او عواملی همچون انتخاب کاربر کلیدی، برگزاری 
اطلاعات مرجع و پیکربندی جدید سیستم، تست  ردنواردکبرای معرفی فرآیندهای جدید، 

 عنوانبهپذیرش کاربر برای اعتبار سنجی فرآیندهای پیشنهادی و تمرین کاربر نهایی را 
 استخراج کرد. هامصاحبهاز  ERPعوامل حیاتی موفقیت در پیاده سازی سامانه 

 ERPازی سامانه گیری عملکرد پیاده س اندازهبه( در تحقیقی 2819و همکاران ) 3شافی

 کاربرپسندیری عملکرد در این تحقیق شامل زمان، گاندازهی آنها برای هاشاخصپرداختند. 
 یری، خدمات و پشتیبانی فروشنده بود.پذانعطافبودن، پایگاه داده، قابلیت اطمینان، 

شود تحقیقات گذشته هرکدام به شناسایی برخی از با بررسی پیشینه تحقیق دریافت می
رو هدف این تحقیق . ازایناندپرداخته ERPسازی ی پیادههاچالشل حیاتی موفقیت و عوام

، غربال آنها، تعیین اهمیت آنها و بررسی ERPسازی یادهپتجمیع عوامل حیاتی موفقیت در 
قم خواهد بود تا دیدگاه مناسبی  شهرکلان شهرداری رابطه علیّ و معلولی بین این عوامل در

اثرپذیری این عوامل و شبکه ارتباطات این عوامل در اختیار مدیران شهرداری از اثرگذاری و 
 قم قرار دهد. شهرکلان

 

 ابزار و روش
 فاز شناسایی -1(: 1فرآیند انجام این تحقیق شامل سه مرحله بوده است )شکل 

 ی شدند. بدینآورجمعهای مرتبط یقتحقپیشینۀ  بامطالعهمعیارها: در این مرحله معیارها 
ی شدند و سپس از آورجمعمنظور، برای تهیه فهرستی از معیارها، ابتدا معیارهای غیرتکراری 

                                                           
1.Menon 
2.Virtanen 
3.Shafi 
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یکسان  کاملاًمفهومی  ازلحاظها تکرار شده بودند و یا یقتحقیناً در عمیان معیارهایی که 
فاز غربال معیارها: در این مرحله ابتدا از طریق  -2بودند، یک مورد در فهرست ذکر شد. 

در شهرداری  ERPسازی سامانه یادهپبر  مؤثربا مدیران ارشد شهرداری، معیارهای  مصاحبه
ین معیارها استفاده شد. ترمهمشناسایی شد و سپس از تکنیک غربالگری فازی برای تعیین 

فاز تعیین روابط بین متغیرها: در این مرحله پرسش نامه دیمتل توسط خبرگان شهرداری  -3
تعیین عوامل اثرگذار و اثرپذیر، گراف روابط علیّ معلولی متغیرها نیز تکمیل گردید. سپس با 

 تعیین شد.
 

 
 : فازهای تحقیق 9 شماره شکل

 

 فرآیند غربالگری فازی
ی مختلف سازمان نظیر فناوری اطلاعات، مالی، سامانه هابخشچون خبرگان از 

داشتند لذا تابع اجماع اطلاعات مکانی و شهرسازی بودند، نظرات متفاوتی نسبت به عوامل 
کند. یمیت کمک بااهمتر عوامل یقدقی فازی با تعدیل نظرات خبرگان، به انتخاب گرغربال

که در پیشینه تحقیق  ERPسازی سامانه یادهپهمچنین تعداد عوامل حیاتی موفقیت برای 
کند یم ی را پیچیدهسازمدلشناسایی شدند، زیاد بود و ورود همه این معیارها به دیمتل، 

سازی و یبومقم  شهرکلانشدند و متناسب با شهرداری یمبنابراین بایستی معیارها غربال 
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رو در این تحقیق از فرآیند غربالگری فازی استفاده شد. فرآیند ینازاشدند. یمانتخاب 
ی از امجموعهی است و شامل سه جزء است: جزء اول، ادومرحلهغربالگری فازی، فرآیند 

های یبررسای را برای یرمجموعهزگیری است که از بین آنها قصد انتخاب یمتصمای هینهگز
 بیشتری داریم.

(1) }m,…,A2,A1A={A 

 
 شود.ی از معیارهاست که ارزیابی بر اساس آنها انجام میامجموعهجزء دوم 

 
(2) }  n,…,C2,C1C={C          

 

 ی صائب است.سازغربال جزء سوم نیز گروهی از افراد خبره هستند که نظرات آنها در
 

(3) }r,…,E2,E1E={E 

 
هر فرد خبره باید بیان دارد که هر گزینه تا چه حد میزان معیارهای مختلف را اقناع 

انجام  2ها در قالب عناصر مقیاس جدول ینهگزکند. این ارزیابی از اقناع معیارها توسط یم
 (.1393شود )الفت و شهریاری نیا، می

 
 ی برای امتیازدهیبخشهفتازی : طیف ف5 شماره جدول

 مقدار زبانی شدهیفتعرنماد  واژه زبانی

 7S OU نهایت مهمیب

 6S VH بسیار مهم

 5S H مهم
 4S M متوسط

 3S L یتاهمکم

 2S VL یتاهمکمبسیار 
 1S N اهمیتیب
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هر  که براییطوربهآورد، یمها فراهم  Siاز  1استفاده از چنین مقیاسی یک ترتیب طبیعی
i<j :داریم 

 Si < Sj   گردد:زیر تعیین می صورتبهو ماکزیمم و مینیمم هر دو عنصر 

(4)           jiiji SSSSSMax ),( 

(5           )jiiji SSSSSMin ),( 

 

 ارزش )به تعداد معیارها( را برای nی از امجموعهبر اساس مقیاس فوق هر فرد خبره 
ام  jرا در ارتباط با معیار  موردنظردرجه اقناع گزینه  هاارزشد. این نماییمهر گزینه ارائه 

 دهند.یمنشان 
 

(6  )         }n,…,2,1{ 

 

گام بعدی در این فرآیند، پیدا کردن ارزیابی واحد هر فرد خبره از هر گزینه است. بدین 
 زیر تعیین شود. صورتبهمنظور باید اندازه منفی اهمیت 

 

(7     )i+1-q)=SiSNeg( 

 

 شود:زیر محاسبه می صورتبه( Uها توسط هر فرد خبره )ینهگزآنگاه نمره واحد 
 

(8          )

rk

mi

INeg ijkkj

,...,2,1

,...,2,1

})(min{





 

 

 

   درجه اهمیت معیار  kjIام،  iگزینه  در ارتباط با Kنمره واحد فرد خبره  Uikکه در آن 
j  فرد خبره ازنظرام  K  ام وikj ن اقناع معیار بیانگر میزان امکاj  ام توسط گزینهi  ازنظرام 

ام است. نتیجه مرحله اول فرآیند غربالگری به دست آوردن نمرات واحد افراد خبره به  kفرد 
 (.1393های مختلف است )الفت و شهریاری نیا، ینهگز

(9     )}ir,…,Ui2,Ui1}={Uik{U 

                                                           
1.Natural Ordering 
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های انجام شده توسط افراد یابیارزدر مرحله دوم از فرآیند غربالگری فازی به ترکیب 
پردازیم تا یک ارزیابی کلی از هر گزینه به دست آوریم. اولین گام در این مرحله آن یمخبره 

گیری تعیین نماییم. این تابع بیان یمتصم( برای بدنه Q) 1است که یک تابع اجتماع نظر
و از  قرارگرفته دقبولموردارد که توافق چه تعداد از افراد خبره لازم است تا یک گزینه یم

فرد خبره( بدنه  K=1,2,3,…r) iفرآیند غربالگری عبور کند. بر این اساس برای هر 
فرد خبره از  Kدارد که اگر یمبیان  Q(K)نماید. یمفراهم  Q(K)گیری یک ارزش یمتصم

بیانگر  qای راضی باشند، آنگاه چگونگی پذیرش یک گزینه چه خواهد بود. حال اگر ینهگز
گیری یمتصمدر  کنندهمشارکتبیانگر تعداد افراد خبره  rو  شدهانتخابعداد نقاط در مقیاس ت

 (:1393گردد )الفت و شهریاری نیا، زیر تعریف می صورتبهباشد، آنگاه تابع اجماع نظر 
 

(11      )

rk

r

q
kIntB

SQ

k

kbA(k)

,...,2,1

)]
1
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هرچه  rو  qفوق بیانگر عدد صحیح است و روشن است که در تابع  Intکه در آن 

 باشند، داریم:
(11     )1(0) = SAQ 
(12     )q(r) = SAQ 

 

برای اجماع نظر  OWAتوانیم از عملگر یماز انتخاب مناسب تابع اجتماع نظر،  بعد

 kگزینه، یک نمره واحد توسط فرد خبره  mخبرگان استفاده کنیم. در اینجا برای هریک از 
ها، ارزیابی واحد افراد خبره ینهگز. حال برای هریک از ( ارائه شده استk=1,2,3,…,rام )
است که بر اساس  iامین بالاترین نمره راهکار  jبیانگر  ijBنزولی مرتب گردد.  صورتبهباید 
زیر محاسبه نمود )الفت و شهریاری نیا،  صورتبهرا  iتوان ارزیابی کلی از راهکار یمآن 

1393:) 

                                                           
1.Aggregation Function 
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(13     )
mi

BjQu ijji

,...,2,1

})({max




 

 

 که در این رابطه:

ijB  بیانگر ارزشj  امین نمره خوب راهکارi .است 
Q(j)  کند که حمایت حداقل یمگیرنده چقدر احساس یمتصمبیانگر آن است کهj   فرد خبره

 لازم است.
Q(i) Bij  وزن دهی به  عنوانبهتوان یمراj  امین نمره خوب گزینهi (ijB بر اساس ،)

 در نظر گرفت. Q(j)داند( یمفرد خبره را لازم   j)که حمایت  گیرندهیمتصمخواست 
 کند.یمگیری عددی معمولی ایفا یانگینم درروشنقش جمع را  maxعملگر 

توان تعمیم میانگین وزن معمولی در نظر یمفوق را  iuیحات فوق رابطه توضبا توجه به 
 (.1393گرفت )الفت و شهریاری نیا، 

 
 تکنیک دیمتل

، با باشدیبر پایه مقایسات زوجی م یریگمیتصم یهاه از انواع روشک 1لدیمت
از قضاوت خبرگان در استخراج عوامل یک سیستم و ساختاردهی سیستماتیک به  یمندبهره

ها، ساختار سلسله مراتبی از عوامل موجود در اصول تئوری گراف یریکارگآنها توسط به
، دهدیمتقابل عناصر مذکور به دست م یریرپذیثو تأ یرگذاریسیستم، همراه با روابط تأث

 کندیصورت امتیازی عددی معین مکه شدت اثر روابط مذکور و اهمیت آنها را به یاگونهبه
 و معیارها بین متقابل رابطه بررسی و شناسایی جهت دیمتل روش .(2889، 2)لی و ژنگ

 روابط دارجهت یهارافگ ازآنجاکه .شودمی گرفته کار به شبکه روابط نگاشت ساختن
 نمودارهایی بر مبتنی تکنیک دیمتل لذا دهند، نشان توانندیم بهتر را سیستم یک عناصر
 آنها میان رابطه و نماید تقسیم معلول و علت گروه دو به را درگیر عوامل تواندیم که است

تحقیق بر ی تکنیک دیمتل در این هاگام .درآورد درکقابل ساختاری مدل یک صورتبه را
( اجرا شده است. جدول 1391اساس الگوی اجرای تکنیک دیمتل )ابراهیمی و خورشیدی، 

                                                           
1.Decision Making Trial and Evaluation 
2.Li & Tzeng 
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که در این تحقیق نیز از آن  دهدیمزیر طیف موجود برای امتیازدهی در این روش را نشان 
 .استفاده شده است

 

 : عبارات کلامی برای اعلام نظر کارشناسان 9 شماره جدول

 خیلی زیاد ریتأث زیاد ریتأث کم ریتأث کمخیلی  ریتأث ریتأثیب

8 1 2 3 4 

 

 هاداده لیوتحلهیتجز
 غربالگری فازی

نشان داده شده است.  1ی مرتبط در جدول هاقیتحقاز  شدهاستخراجاصلی  معیار 24
 فناوری و ریزیبرنامه هایحوزه پس از مصاحبه با مدیران ارشد شهرداری که شامل خبرگان

بودند، با استفاده از تکنیک  قم، شهرداری فاوای مرکز و سازمان داریشهر از اطلاعات
تن از متخصصان  9غربالگری فازی اهمیت هریک از معیارها محاسبه شد که در این مرحله 

از پرسش نامه غربال  آمدهدستبهی هاجوابی غربالگری فازی پاسخ دادند. هاپرسش نامهبه 
ی مقاله فقط هاتیمحدودنزولی مرتب گردند که به علت  صورتبهفازی برای هر معیار باید 

 اینجا ذکر شده است: هاپاسختعدادی از 

= {M,M,H,VH,VH,VH,VH,VH,OU} 1U 
= {H,H,VH,VH,VH,VH,VH,VH,OU} 2U 
= {L,M,M,M,H,VH,VH,VH,OU} 3U 
= {H,VH,VH,VH,OU,OU,OU,OU,OU} 4U 

 

 :زیر تعریف گردید صورتبهسپس تابع اجتماع نظر 
(14                  )b(k)(k) = SAQ 

(15          )

rk

r

q
kIntkb

,...,2,1

)]
1

(1[)(






 

 

. به ردیگیمقرار  9عدد  qی جابه، میانمودهیی استفاده تاهفتبا توجه به اینکه از طیف 
 ، آنگاه؛میدهیمرا قرار  9عدد  rی جابه، انددادهنفر به پرسش نامه پاسخ  9این دلیل که 

(16       )         )
3

2
(1[)( kIntkb  
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 زیر است: صورتبهتابع اجتماع نظر 
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زیر است. در این قسمت تنها به ذکر دو  صورتبهاز پرسش نامه  آمدهدستبهارزیابی 
 آمده است: 4در جدول  هادادهعامل بسنده کردیم و نتایج تحلیل 

 

HHOUHVHVHHVHHVHMVHLVHLVHVLOUNU

VHMOUMVHHHVHHVHMVHLVHLVHVLOUNU
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 املع 51: اهمیت 1 شماره جدول

 اهمیت عامل اهمیت عامل

 OU تیم اجرایی پروژه VH ارتباطات
 M جبران خسارت H سازمانی های ویژگی و فرهنگ

 H اندازچشم M مکانی یهاادغام و انطباق با داده
 VH حمایت مدیریت عالی M یابییبع

 M هاداده VH استقرار یاستراتژ
 M یرساختز M امنیت سیستم
 VH مدیریت تغییر M عاتبلوغ فناوری اطلا

 H فروشنده L تجارت الکترونیک
 VH یابیارزو کنترل  M مشاوره
 M مدیریت انتظارات M معماری

 M مدیریت دانش VH کارکنان یهامهارت
 M مزایای ناشناخته H هاینههز

 

 

از پرسش نامه عواملی که دارای اهمیت متوسط بودند  آمدهدستبهبا توجه به اطلاعات 
عامل خروجی غربال فازی  11 عنوانبهزیاد، زیاد و خیلی زیاد  نسبتاً تیبااهمذف و عواملی ح

 ( انتخاب شدند که همان متغیرهای استفاده شده در تکنیک دیمتل هستند.1)جدول 
 

 : عوامل خروجی غربال فازی 2 شماره جدول

 عنوان علامت اختصاری عنوان علامت اختصاری

C1 پروژه اجرایی تیم C7 تغییر مدیریت 

C2 کارکنان هایمهارت C8 ارزیابی و کنترل 

C3 سازیپیاده  استراتژی C9 عالی مدیریت حمایت 

C4 فروشنده C10 اندازچشم 

C5 سازمانی هایویژگی و فرهنگ C11 هاهزینه 

C6 ارتباطات  

 

 تکنیک دیمتل
 :برای اجرای روش دیمتل مراحل زیر انجام شده است

 زوجی مقایسات ماتریس پرسش نامه تکمیل و خبرگان از ظرسنجین اول: گام



      9911  بهار  –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                          مدیریت بهره وری

 
 

 

 (062) 

 زوجی مقایسات یهاسیماتر قالب در (1خروجی غربال فازی )جدول  عوامل ابتدا در
ی و فناوری اطلاعات از زیربرنامهی هاحوزه خبرگان از نفر 18 در اختیار و گردید طراحی

 بتوان آمدهعملبه نظرسنجی با تا رفتگ قرار شهرداری مرکز و سازمان فاوای شهرداری قم

 .شویم مندبهره درست و دقیق نتایج به دستیابی برای آنها یاحرفه تجربیات از
 M اولیه  مستقیم رابطه ماتریس دوم: تنظیم گام

 نیپرتکرارتر کردن مشخص یا و انتخابی یهانهیگز میانگین محاسبه با مرحله این در
 را اولیه ماتریس برای ورودی یهاداده ،سؤالات از هریک در خبرگان انتخابی توسط گزینه

 .است شده استفاده انتخابی یهانهیگز میانگین از این تحقیق در. میکنیم تعیین
 

 اولیه مستقیم رابطه ماتریس:  6 شماره جدول
M C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 

C1 0.00 2.67 3.00 2.67 2.33 2.67 3.00 3.33 2.67 2.33 2.67 

C2 3.67 0.00 2.33 2.33 2.33 3.00 3.00 3.67 3.00 2.00 2.00 

C3 3.00 1.67 0.00 2.33 2.33 3.00 3.33 3.00 3.00 1.67 3.33 

C4 2.33 2.67 3.00 0.00 2.00 2.00 1.67 1.67 2.67 1.00 3.33 

C5 2.67 2.67 2.00 2.67 0.00 3.00 3.33 3.00 3.67 3.00 2.33 

C6 3.00 1.33 2.33 3.00 3.00 0.00 3.00 2.33 2.67 2.00 2.00 

C7 2.67 2.33 3.33 1.33 2.00 2.00 0.00 2.33 3.00 2.00 1.67 

C8 3.00 2.67 2.33 2.67 1.67 1.33 3.00 0.00 2.33 2.00 2.33 

C9 3.00 3.33 3.67 3.00 2.33 3.00 3.33 3.00 0.00 3.00 3.00 

C10 2.33 2.00 2.67 3.00 2.33 2.33 2.33 1.67 2.33 0.00 3.00 

C11 2.67 3.00 3.33 3.33 1.33 2.00 1.67 2.00 3.00 2.00 0.00 

 

 N افتهیمیتعم مستقیم رابطه ماتریس سوم: تنظیم گام

 از تحقیق، متغیرهای و عوامل برای N افتهیمیتعم مستقیم رابطه ماتریس گام این در

  .هستند یک و صفر بین ماتریس این اصرعن تمامی .دیآیم به دست 19رابطه  طریق
 

(71)           )91  i(
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 افتهیمیتعم مستقیم رابطه : ماتریس 7 شماره جدول

N C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 

C1 0.00 0.09 0.10 0.09 0.08 0.09 0.10 0.11 0.09 0.08 0.09 

C2 0.12 0.00 0.08 0.08 0.08 0.10 0.10 0.12 0.10 0.07 0.07 

C3 0.10 0.05 0.00 0.08 0.08 0.10 0.11 0.10 0.10 0.05 0.11 

C4 0.08 0.09 0.10 0.00 0.07 0.07 0.05 0.05 0.09 0.03 0.11 

C5 0.09 0.09 0.07 0.09 0.00 0.10 0.11 0.10 0.12 0.10 0.08 

C6 0.10 0.04 0.08 0.10 0.10 0.00 0.10 0.08 0.09 0.07 0.07 

C7 0.09 0.08 0.11 0.04 0.07 0.07 0.00 0.08 0.10 0.07 0.05 

C8 0.10 0.09 0.08 0.09 0.05 0.04 0.10 0.00 0.08 0.07 0.08 

C9 0.10 0.11 0.12 0.10 0.08 0.10 0.11 0.10 0.00 0.10 0.10 

C10 0.08 0.07 0.09 0.10 0.08 0.08 0.08 0.05 0.08 0.00 0.10 

C11 0.09 0.10 0.11 0.11 0.04 0.07 0.05 0.07 0.10 0.07 0.00 

 

 T کل رابطه ماتریس تنظیم :چهارم گام

 2 رابطه طریق از تحقیق متغیرهای و اصلی عوامل T کل رابطه ماتریس گام این در
 .دیآیم به دست

(18      )                                                                             

 

 کل رابطه : ماتریس 8 شماره جدول

T C1 C2 C3 C4 C5 C C7 C8 C9 C10 C11 

C1 0.46 0.48 0.54 0.50 0.42 0.47 0.54 0.52 0.53 0.41 0.50 

C2 0.57 0.40 0.53 0.50 0.43 0.49 0.54 0.53 0.55 0.41 0.48 

C3 0.54 0.44 0.45 0.49 0.42 0.48 0.54 0.50 0.53 0.39 0.51 

C4 0.45 0.41 0.47 0.36 0.36 0.39 0.43 0.41 0.46 0.32 0.45 

C5 0.55 0.49 0.53 0.52 0.37 0.50 0.56 0.53 0.58 0.45 0.50 

C6 0.50 0.41 0.49 0.47 0.41 0.36 0.50 0.46 0.49 0.38 0.44 

C7 0.47 0.41 0.49 0.40 0.36 0.40 0.38 0.43 0.48 0.36 0.41 

C8 0.48 0.42 0.46 0.45 0.36 0.38 0.47 0.37 0.46 0.36 0.43 

C9 0.60 0.54 0.61 0.56 0.47 0.53 0.59 0.56 0.51 0.47 0.55 

C10 0.47 0.41 0.48 0.47 0.38 0.42 0.47 0.43 0.47 0.30 0.46 

C11 0.49 0.45 0.51 0.48 0.36 0.42 0.46 0.44 0.50 0.37 0.38 
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 عوامل بین روابط وزن و مرکزی اهمیت )وزن( نقش میزان پنجم: محاسبه گام
 و C هاهیدرا ستونی جمع و R هاهیدرا سطری جمع ، T ماتریس برای گام، این در
 هر برای R+C مجموع.گردندیم محاسبه 3رابطه به توجه با R-C تفاضل و  R+C مجموع

. دهدیم نشان را سیستم در عامل آن( وزن) اهمیت ستم،سی دهندهلیتشک عوامل از یک
 و سیستم یهاعامل سایر بر عامل آن تأثیرگذاری میزان نشانگر عامل هر برای R مقدار
 .است سیستم عوامل سایر از مذکور عامل تأثیرپذیری شدت کنندهانیب آن با متناظر  Cمقدار

 

 (19)          



9

1

9

1

9,...,2,1;&9,...,2,1;
ji

jTijiTij 

 

 R-C و  R+C : مقادیر 1 شماره جدول

R-C R+C C R Factors 

-0.20 10.05 5.13 4.92 C1 

0.53 9.47 4.46 5.00 C2 

-0.29 9.93 5.11 4.82 C3 

-0.67 8.99 4.83 4.15 C4 

1.24 9.19 3.97 5.21 C5 

0.06 9.02 4.48 4.54 C6 

-0.88 9.28 5.08 4.20 C7 

-0.52 9.10 4.81 4.28 C8 

0.41 10.54 5.06 5.48 C9 

0.56 8.37 3.90 4.47 C10 

-0.23 9.21 4.72 4.48 C11 

 

 
 معلولی و علی روابط نمودار ترسیم ششم: گام

 در دیمتل روش برونداد دکارتی مختصات نمودار 9جدول  به توجه با گام، این در

 .شودیم ترسیم تحقیق متغیرهای سطح
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 رهای تحقیق: نمودار مختصات دکارتی متغی 9 شماره شکل

 

 ارزیابی معیارهای اهمیت تحلیل هفتم: گام

 ارزیابی معیارهای تحلیل 1شکل دکارتی مختصات نمودار به توجه با گام این در

 :شودیم انجام زیر صورتبه

 یریرپذیتأث و میزان اثرگذاری اساس بر تحقیق متغیرهای 11و  18 جداول مطابق
 .اندشده یبندرتبه

 
 ی عوامل اثرگذاربندتبهر:  91 شماره جدول

 اثرگذارعوامل  کد عامل R-C رتبه اثرگذاری

9 1.24 C5  ی سازمانیهایژگیوفرهنگ و 

5 0.56 C10 اندازچشم 

9 0.53 C2 ی کارکنانهامهارت 

1 0.41 C9 حمایت مدیریت عالی 

2 0.06 C6 ارتباطات 
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 ریاثرپذی عوامل بندرتبه:  99 شماره جدول

 ریاثرپذعوامل  کد عامل R-C یریاثرپذرتبه 

9 -0.88 C7 مدیریت تغییر 

5 -0.67 C4 فروشنده 

9 -0.52 C8 کنترل و ارزیابی 

1 -0.29 C3  یسازادهیپاستراتژی 

2 -0.23 C11 هانهیهز 

6 -0.20 C1 تیم اجرایی پروژه 

 

ی سازمانی و هایژگیوعامل، فرهنگ و  نیاثرگذارتر، 11و  18با توجه به جداول 
سازمانی،  یهایژگیو و . پنج عامل فرهنگباشدیمثرپذیر ترین عامل، مدیریت تغییر ا

عالی و ارتباطات عوامل اثرگذار و شش  مدیریت کارکنان، حمایت یهامهارت، اندازچشم
 اجرایی و تیم هانهیهزی، سازادهیپ ارزیابی، استراتژی و تغییر، فروشنده، کنترل عامل مدیریت
 .باشندیمرپذیر پروژه عوامل اث

 .اندشدهی بندرتبهمتغیرهای تحقیق بر اساس میزان تعامل  12مطابق جدول 
 
 

 ی عوامل بر اساس میزان تعاملبندرتبه:  95 شماره جدول

 عوامل عامل کد R+C رتبه تعامل

9 10.54 C9 حمایت مدیریت عالی 

5 10.05 C1 تیم اجرایی پروژه 

9 9.93 C3  یسازادهیپاستراتژی 

1 9.47 C2 ی کارکنانهامهارت 

2 9.28 C7 مدیریت تغییر 

6 9.21 C11 هانهیهز 

7 9.19 C5  ی سازمانیهایژگیوفرهنگ و 

8 9.10 C8 کنترل و ارزیابی 

1 9.02 C6 ارتباطات 

91 8.99 C4 فروشنده 

99 8.37 C10 اندازچشم 
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 نیترتعاملعالی و کم ترین عامل، حمایت مدیریت  ، پرتعامل12با توجه به جدول 
 .باشدیم اندازچشمعامل، 
 

 آستانه مقدار تعیین هشتم: گام

 محاسبه آستانه شدت باید معلولی، و علی روابط نقشه ترسیم منظوربه گام، این در
. شودیم محاسبه T ماتریس مقادیر میانگین روابط، آستانه محاسبه مقدار برای. شود

 و شده صفر باشد، آستانه از ترکوچک که T مقادیر تمامی شد تعیین آستانه شدت بعدازآنکه
 متغیر تحقیق 11 برای تحقیق این در آستانه مقدار .شودینم گرفته نظر در روابط نقشه در

 تحقیق متغیرهای داریمعن روابط الگوی آستانه، مقدار به توجه با .باشدیم 46/8مقدار 
 .باشدیم 13جدول  مطابق
 

 متغیرهای تحقیق داریمعنالگوی روابط :  99 شماره جدول

T C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 

C1 0.00 0.48 0.54 0.50 0.00 0.47 0.54 0.52 0.53 0.00 0.50 

C2 0.57 0.00 0.53 0.50 0.00 0.49 0.54 0.53 0.55 0.00 0.48 

C3 0.54 0.00 0.00 0.49 0.00 0.48 0.54 0.50 0.53 0.00 0.51 

C4 0.00 0.00 0.47 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.46 0.00 0.00 

C5 0.55 0.49 0.53 0.52 0.00 0.50 0.56 0.53 0.58 0.00 0.50 

C6 0.50 0.00 0.49 0.47 0.00 0.00 0.50 0.00 0.49 0.00 0.00 

C7 0.47 0.00 0.49 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.48 0.00 0.00 

C8 0.48 0.00 0.46 0.00 0.00 0.00 0.47 0.00 0.46 0.00 0.00 

C9 0.60 0.54 0.61 0.56 0.47 0.53 0.59 0.56 0.51 0.47 0.55 

C10 0.47 0.00 0.48 0.47 0.00 0.00 0.47 0.00 0.47 0.00 0.00 

C11 0.49 0.00 0.51 0.48 0.00 0.00 0.00 0.00 0.50 0.00 0.00 

 

 معلولی و علی روابط نقشه ترسیم نهم: گام
 13 جدول به توجه با تحقیق، متغیرهای معلولی و علی روابط نقشه بخش، این در
به  سرعتبهتا  دهدیمنمودار علی معلولی با یک نگاه به تحلیلگر امکان  .گرددیم طراحی

ی ریرپذیتأثی و رگذاریتأثمیزان  13اثرگذاری و اثرپذیری عوامل پی ببرد. بر اساس جدول 
است  اثرگذار C3روی عامل  C2است. برای مثال عامل  هر عامل بر عامل دیگر مشخص

شود که نشان از علت رسم می C3به  C2( و در نمودار علی معلولی یک فلش از 8.13)
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( و علتی هم برای 8اثر معناداری ندارد ) C2روی  C3 کهیدرحالاست  C3برای  C2بودن 
C2 .نیست 

 
 تحقیق : نقشه روابط علی معلولی متغیرهای 5 شماره شکل

 

 یریگجهینتبحث و 
ی اول و دوم توسط حمایت مدیر ارشد و تیم اجرایی هارتبهبه دست آوردن  رغمیعل

و  اهمیت تشکیل سازمآنهااین دو عامل از بدیهیات پیاده سازی بوده است و در همه 
به اینکه اولین گام شروع پروژه  با توجهوجودشان مشخص است اما استراتژی پیاده سازی 

رتبه اول عوامل مستقیم اثرگذار بر پیاده سازی  مشخصاًباشد و رتبه سوم را آورده است می
به گستردگی وظایف شهرداری و پیچیدگی پیاده سازی همه ابعاد  با توجهباشد و پروژه می

ی روش ناب بهترین استراتژی پیاده سازی هاشاخصپروژه استراتژی چابک با در نظر گرفتن 
عامل استراتژی پیاده  ریتأث( نیز بر اهمیت و 2810ق گوپتا و همکاران )باشد. در تحقیمی
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 وکارکسبشده است. در تحقیق موهبت و همکاران نیز سازگاری بین استراتژی  دیتأکسازی 
 پیشنهاد شده است. ERPبرای موفقیت در پیاده سازی سامانه  ITو استراتژی 

که در تحقیق گوپتا و همکاران  ERPانه در استقرار سام هانهیهزبودجه و  کنندهنییتع
( اشاره شده است، با توجه به درآمد و بودجه کلان شهرداری و ماهیت خدماتی بودن 2810)

وظایف، حتی اگر خدمتی هزینه بالایی داشته باشد اما اثر آن بر اعتبار و سرمایه اجتماعی 
 سازمان بالا باشد آن هزینه انجام خواهد شد.

 اندازچشمعامل اثرگذار بر پیاده سازی پروژه دارد. با توجه به اینکه در  دومین اندازچشم
ی یکپارچه دیده شده است رتبه اثرگذاری هاسامانهقم لزوم پیاده سازی  شهرکلان سالهستیب

ی را دارد که این امر ریپذتعاملآخرین رتبه  اندازچشممناسب بوده است. همچنین  اندازچشم
است که تبعیت از آن ضروری است. در تحقیق  شدهنوشته اندازچشمودن دقیق ب دهندهنشان

اشاره شده است.  اندازچشم( نیز به اهمیت عامل اهداف استراتژیک و 2810گوپتا و همکاران )
و  اندازچشم( نیز از 2819( و گارگ و خورانا )2811همچنین در تحقیقات دزدار و آینین )

 شود.یاد می ERPل حیاتی موفقیت در استقرار سامانه عوام عنوانبهسازمان  تیمأمور
ی مناطق و نواحی و ساختمآنهاپراکندگی  شهرهاکلانیکی از ویژگی های شهرداری 

و مناطق شده  سازمآنهاباشد که این امر باعث به وجود آمدن فرهنگ استقلال می سازمآنها
دارند. در  ERPدر پیاده سازی  است. لذا این فرهنگ و ویژگی های سازمانی اثرگذاری بالایی

 عنوانبهی سازمانفرهنگ( نیز 2811( و دزدار و آینین )2810تحقیقات گوپتا و همکاران )
 ی برای کاهش مقاومت کارکنان پیشنهاد شده است.حلراه

یک تغییر و تحول بسیار بزرگ در شهرداری خواهد بود  ERPاستقرار و پیاده سازی 
بالای کارکنان را در برابر این تغییر شاهد خواهیم بود. از طرفی  مقاومت عتاًیطب رونیازا

ی از فرهنگ قوی خود ریگبهرهبا  تواندیمفرهنگ شهرداری قم یک فرهنگ نوآور است لذا 
اثر بسیاری خوبی بر مدیریت تغییر بگذارد که رتبه اول را در اثرپذیری دارد و در تحقیق 

بر استقرار  مؤثرنیز در سومین سطح از عوامل  (2810عزیزی و رمضانی خورشید دوست )
یک عامل  عنوانبهقرار دارد و در تحقیق دزدار و آینین نیز مدیریت تغییر  ERPسامانه 

 شناخته شده است. ERPاثرگذار بر پیاده سازی سامانه 
باشد ی نوین در این زمینه میهاتخصصنیاز به  ERPبودن موضوع  روزبهبا توجه به 

ی عوامل دارد آموزش در وهله بندرتبهی کارکنان که اثرگذاری بالایی در هامهارت بنابراین
اول و استخدام نیروی کار متخصص در این زمینه ضروری است. از همین رو در تحقیقات 
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، افتیخارشاه و (2819) خورانا و (، گارگ2810(، فادل المولی )2810ریتسما و هیلتوفث )
تمرین و آموزش کارکنان بر پیاده سازی  ریتأث( نیز به 2818رکی )( و عمر الت2811همکاران )

 کنفرانس ( نیز برگزاری2819اشاره شده است. همچنین در تحقیق ویرتانن ) ERPسامانه 
عاملی حیاتی در پیاده سازی  عنوانبهجدید و تمرین کاربر نهایی  فرآیندهای معرفی برای

 اشاره شده است. ERPسامانه 
ی به ادارات برق، سازمان آب و فاضلاب، گاز، اداره ثبت و... در شهر خدمات شهردار

کامل نیاز به ارتباط بین این ادارات و  طوربه  ERPارتباط دارد که برای پیاده سازی 
ی ارتباطی و فرآیند انجام کارها نیاز به هادرگاهباشد. ایجاد شهرداری در سطح شهر می

باشد می ERPارتباطات از عوامل اثرگذار در پیاده سازی  ارتباطات قوی دارد. به همین دلیل
و رتبه پنجم اثرگذاری را دارد. این عامل در تحقیق عزیزی و رمضانی خورشید دوست 

 ERP( نیز اشاره شده است و از ارتباطات گسترده برای بهبود استقرار سامانه 2810)
 بین نیز ارتباطات و همکاری( 2818. همچنین در تحقیق موهبت و همکاران )اندادکردهی

معرفی شده است.  ERPیک عامل حیاتی اثرگذار بر پیاده سازی سامانه  عنوانبهادارات 
یک عامل حیاتی موفقیت در  عنوانبهرا  مؤثر( نیز ارتباطات 2811افتیخارشاه و همکاران )

 .اندگرفتهدر نظر  ERPپیاده سازی 
ی متفاوتی وجود دارد و تنها هزینه ملاک اهملاکبرای انتخاب فروشنده در شهرداری 

انتخاب فروشنده نیست. برای انتخاب فروشنده مناسب باید به رزومه فروشنده، رضایت سایر 
مشتریانش، اعتبار فروشنده در بازار، توان مالی بالای فروشنده و داشتن تیم قوی برای 

فروشنده تعامل زیادی  رونیزااتوجه کرد.  افزارنرمی، اصلاح، پشتیبانی و امنیت سازیبوم
( نیز بر 2810ی را دارد. در تحقیق گوپتا و همکاران )ریپذتعاملنخواهد داشت و رتبه دهم 

( نیز مسائل 2816اشاره شده است. اسینتسو ) ERPاهمیت نقش فروشنده بر امنیت سامانه 
بار  اولین برای ERP سازی پیاده یهاچالش نیتربزرگانتخاب فروشنده را یکی از  مربوط به

( و افتیخارشاه و 2811. همچنین حمایت فروشنده در تحقیقات دزدار و آینین )داندیم
 ERPیک عامل حیاتی اثرگذار بر موفقیت پیاده سازی سامانه  عنوانبه( نیز 2811همکاران )

 در نظر گرفته شده است.
ی سازادهیپریسک موفقیت و کنترل  برای تحقیق این از آمدهدستبه نتایج بر اساس

 :شودیم زیر پیشنهاد موارد ی منابع سازمان به سازمان فاوای شهرداری قمزیربرنامهسامانه 
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سازمانی شناخته شد به مدیران  یهایژگیو و عامل فرهنگ نیاثرگذارتر که آنجا از
 هی از تجربریگبهرهتا با  شودیمارشد شهرداری، مشاوران و مدیران سازمان فاوا پیشنهاد 

 بازمهندسی مشابه، تجربه مقیاس سازمانی تغییرات یا و اطلاعات فناوری یهاپروژه سازمانی
ی تابعه و سازمآنهاشورای اسلامی شهر و شهرداری و  نیازهای از بهتر و درک هاپروژه
 باشند. ERPی استقرار سامانه هابرنامهحامی    رجوعارباب

ریت تغییر شناخته شد مدیران ارشد شهرداری، با توجه به آنکه اثرپذیر ترین عامل، مدی
 در مقاومت به حساسیت زیاد کاربر، عدم با مشارکت توانندیممشاوران و مدیران سازمان فاوا 

 لازم و تغییرات درجه تغییر و به نیاز نامناسب، شناخت اجرای کاربر، دوری از زمان برابر
 مل را کاهش دهند.ی زیاد این عاریاثرپذ، ازیموردن تغییرات بر نظارت

مدیران ارشد  به شد شناخته عالی مدیریت حمایت عامل، ترین پرتعاملآنجاکه  از
 مدیریت سبک از یریگبهره با تا شودیم شهرداری، مشاوران و مدیران سازمان فاوا پیشنهاد

 .باشند ERPحامی استقرار سامانه  مدیریتی ابتکارات و رمتمرکزیغ مدیریت مشارکتی،
 و تیم هانهیهزی، سازادهیپ ارزیابی، استراتژی و نتایج تحقیق، فروشنده، کنترلبر اساس 

عوامل اثرپذیر شناخته شدند. با توجه به  عنوانبهتغییر  پروژه بعد از عامل مدیریت اجرایی
ی تیم اجرایی لزوم انتخاب اعضای تیم از بین نیروهای شایسته سازمان ریرپذیتأث

شود شود. همچنین برای عامل فروشنده پیشنهاد میتیمی احساس میی انجام کار هاتیباقابل
ی محلی استفاده گردد تا نگهداری، دسترسی و هایندگینمای مجرب محلی یا هاشرکتاز 

پشتیبانی به سهولت انجام پذیرد. با توجه به اثرپذیری عامل استراتژی پیاده سازی نیاز 
 رونیازاشود استانداردهای لازم احساس می در پیاده سازی استراتژی با رعایت سرعتبه

ی بالای پیاده هانهیهزشود. همچنین با توجه به استراتژی پیاده سازی چابک پیشنهاد می
ی هانهیهزی عملیاتی جهت کاهش زیربودجهریزی دقیق و لزوم برنامه ERPسازی سامانه 

کنترل دائمی  تیبااهمه گردد. با توجسربار و کاهش تکرار فرآیندهای اضافی احساس می
، تیم متخصص و مجزایی از تیم اجرایی پروژه جهت کنترل موقعبهجهت پیاده سازی دقیق و 

ی دائمی و بدون وقفه شهرداری رسانخدمتو ارزیابی به این امر گمارده شود. با توجه به نیاز 
ده اهرمی از آنها ی سازمان و استفاهایوستگیپبه شهروندان در ضمن تغییر، نیاز به توجه به 

 شود.جهت مدیریت تغییر پیشنهاد می
عالی و  مدیریت کارکنان، حمایت یهامهارت، اندازچشمبر اساس نتایج تحقیق، 

ی سازمانی شناخته شدند. بدین هایژگیوعوامل اثرگذار بعد از فرهنگ و  عنوانبهارتباطات 
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نقطه عطف واقعی و تعیین  ،طرح روشن و مشخصمنظور سازمان فاوای شهرداری با داشتن 
در  اندازچشمبه اثرگذاری مثبت استفاده از  توانندینقاط قوت پروژه مو تعریف  تاریخ پایان

آموزش فنی متقابل و تبادل دانش با  تواندیمسازمان خود کمک کنند. همچنین این سازمان 
، واجد شرایط توانایی جذب و نگهداری کارکنان، داخلی و خارجی یهابین منابع و گروه

انتخاب و  توسعه استراتژی آموزش، ITجدید به نیروهای  یهادوباره آموزش دادن مهارت
ی کارکنان را تا حدی کنترل کنند. علاوه بر این هامهارتاثرگذاری عامل  کارکنان مناسب

صورت مدیریت بالا بهو  رهبری قوی و متعهدی ریگبهرهبا  تواندیمسازمان فاوای شهرداری 
از اثرگذاری حمایت مدیریت عالی در جهت منافع سازمان بهره ببرد.  مومی و صریحع

 ریکه تحت تأث یکسانمنظم با همه ات باز، صادقانه وارتباطبا  تواندیمهمچنین این سازمان 
از اثرگذاری عامل ارتباطات در جهت منافع  سازمآنهاو  همکاری بین واحدهاو  رندیگیقرار م

 کند. سازمان استفاده

با توجه به محدودیت تکنیک دیمتل که تعداد عوامل بالا در آن به پیچیدگی مدل 
 مقایسه و فازی شناختی نقشه از یریکارگبهشود با شود به محققان آتی پیشنهاد میمنجر می

 دیمتل به تکمیل و استفاده بهتر از نتایج این تحقیق کمک کنند. نتایج با
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Abstract 
The expansion of cities along with the diversity of citizenship needs, on the 

one hand, and the development of information and communication technology, 
on the other, have highlighted the need to employ ERP systems in municipalities 
and urban organizations. Therefore, this applied library survey aimed to initially 
identify effective factors that may impact ERP Implementation and secondly 
prioritize and evaluate the influence and effectiveness of identified factors. To 
serve the identification purpose, valid domestic and international electronic data 
bases were search were done in the Persian and foreign scientific databases were 
searched to detect critical success factors in ERP Implementation that were 
further divided into 24 dimensions. Based on the Fuzzy Screening, 11 factors 
out of the 24 dimensions served as a basis for pairwise comparison of the factors 
and determining the impact and effectiveness. The research population was the 
senior managers of Qom municipality from whom 9 experts in planning and 
information technology were selected from the central Qom Municipality and 
FAVA Organization to form the research sample. The gleaned research data 
were analyzed via the DEMATEL method, Excel and MATLAB software. The 
most influential factors were found to be Culture and Organizational Features 
(R-C=1/24) including Vision (R-C=0/56), Staff skills (R-C=0/53), Top 
management support (R-C=0/41) and Communication (R-C=0/06), are 
influential factors and change management (R-C=-0/88), Vendor (R-C=-0/67), 
Control and evaluation (R-C=-0/52), Implementation strategy (R-C=-0/29), 
Costs (R-C=-0/23) and Project Team (R-C=-0/20). Moreover, the most 
influenceable factor was found to be Change Management (R-C=-0/88) 
including five factors of salespersons (R-C=-0/67), control and evaluation (R-
C=-0/52), implementational strategy (R-C=-0/29), costs (R-C=-0/23) and project 
executive team (R-C=-0/20). Finally, top management support (R+C=10/54) and 
Vision (R+C=8/37) were found to be the most and the least interacting factors. 
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Abstract 
Capital productivity concerns the measurement of management power in 

making optimal use of capital as one of the important and limited company 
resources. In companies with highly efficient capital productivity, stocks are 
expected to offer higher returns and the explanatory power of the models 
proposed to predict stock returns is assumed to increase. The purpose of this 
study was, thus, to examine the extent to which capital productivity might 
influence the explanatory power of stock market predictive models and to 
scrutinize this viable effect at various stages of corporate life cycle. The 
Operating Profit Ratio (ROIC) was used to operationalize Capital productivity, 
the Tripartite Factor Model (Fama & Franch, 1993) and the Pentagonal Factor 
Model (Fama & Franch, 2013) were employed to predict stock returns and 
corporate life cycle was categorized via the Dickinson Cash Flow (2011). The 
research sample comprised 110 companies with specific descriptive 
characteristics selected from among all those listed on the Tehran Stock 
Exchange during a ten-year period from 2005 to 1394. The results of the 
hypothesis testing analyses demonstrated that capital productivity affects the 
relationship between market factor and risk-free growth at all stages of the life 
cycle, but size was found significantly correlated with risk merely at the 
maturity stage of the life cycle.  

 
Key Words: Capital Asset Pricing, Capital Productivity Management, 

Corporate Life Cycle, Explanatory Predictive Power, Stock Return,  

 

                                                           
1. PhD student,Department of Accounting, Sari Branch, Islamic Azad University, Sari, Iran. 

2.Assistant Professor, Department of Accounting, Sari Branch, Islamic Azad University, Sari, Iran- 

zabihi@iausari.ac.ir 

3.Assistant Professor, Department of Accounting, Sari Branch, Islamic Azad University, Sari, Iran 



Journal of Productivity Management- Vol.14, No.52, Spring2020 
  

 

 (322) 

The Role of Psychic Capital in Work-Family Conflict and 

Organizational Performance: The Case of Real Estate 

Registration Office in Mashhad 

 

Zahra Amin Afshar*1 

Abolfazl kazazi (Ph.D.) 2 

Mohsen Hooshangi (Ph.D.)3 

 
 

------------------------------------- 
Date of receipt: 2018.02.25  
Date of acceptance:2019.02.21  
------------------------------------- 

Abstract 
Organizations whose performance is being rapidly improved are considered 

one of the most prominent features of today's societies. The most important asset 
in any organization is attention to human resources which is considered to be a 
competitive advantage in successful organizations since it can impact the 
success of the organizational performance, promote psychic capital and reduce 
organization-family conflicts. This field study set out to investigate the impact 
of psychic capital on work-family conflict and organizational performance. The 
research data were collected by administering a standardized questionnaire to a 
stratified random sample of 138 managers and employees at Real Estate 
Registration Office in Mashhad. The sample size was determined based on 
Morgans’ Table. The collected data were analyzed via Structural Equation 
Modeling, Partial Least Squares techniques and Smart-PLS software. The 
findings indicated significant impacts from most of variables. Hypotheses 1, 2, 
4, 6 & 8 verified negative impacts and hypotheses 5 & 7 verified positive 
impacts. That is to say, the employees’ psychic capital was found to improve 
organizational citizenship behavior. The same variable, however, negatively 
impacted work-family conflict; that is, employees’ rich psychic capital and the 
support they received from the organization could reduce work-family conflict. 
Moreover, the intention to quit one’s job was also found to have a negative 
impact on organizational performance.  In other words, the higher the intention 
to quit, the lower the organizational performance which is directly influenced by 
the employees. The findings can assist managers to realign their planning 
towards improved and motivated human resource. 

Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Organizational 
Performance, Psychic capital, Turnover Intention, Work-Family Conflict 
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Abstract 
Leather is one of the most attractive and profitable industries and business in 

the world, because creates value added to its activists.  However, the condition 
of the leather industry in Iran is different from the expected position and is still 
far from the desired level of production and export. The purpose of this study is 
to create and expand the importance of the national brand among the 
manufacturers of "Tabriz Leather" brand and to examine the consequences of 
this process and to help the brand productivity of companies. The present 
research is practical in terms of purpose and descriptive survey in terms of 
method. The statistical population of this research is all customers and 
consumers of Tabriz leather brand in the province of East Azerbaijan. The 
results of this research show that Brand Prestige has a positive and significant 
effect on Brand Attractiveness, while the effect of this variable (Brand Prestige) 
has not been confirmed on Customer Brand Identification. Also, the variables of 
Brand Distinction, Brand Social Benefits, and Brand Experiences affect the 
Brand Attractiveness variable and the Brand Attractiveness variable affects as 
well as the Customer Brand Identification variable and Brand Productivity. The 
results of this study indicated that Brand Distinction and Brand Experience have 
a significant effect on Customer Brand Identification And Customer Brand 
Identification has a positive and significant effect on brand productivity, but the 
effect of brand social benefits on customer brand recognition was not confirmed. 
The final results of this article show that in order to create brand productivity 
and other influential brand variables among consumers, should be considered in 
the brand management area.  
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Brand Attraction, and Brand Productivity 
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Abstract 
 An inevitable consequence of the information era is the rise in the number 

of various virtual organizations such as telecommuting which can be productive 
if a number of conditions are met. The current exploratory applied survey aimed 
to identify and rank order challenges in human resources which are among 
prerequisite conditions determining the extent of productivity and efficiency of 
telecommuting. The research data were collected employing a researcher-made 
questionnaire that was developed based on an extensive literature review to tap 
human resource challenges. The questionnaire was administered to the cluster 
sample comprising 144 managers and experts who had been selected randomly 
from a population of 230 at the challenge identification stage. In the ranking 
stage, a purposeful sample of 10 experts was selected to rank order the 
challenges. The data were further analyzed through Exploratory Factor Analysis, 
Principal Components Analysis and Analytic Hierarchy Process. The findings 
indicated that challenges relevant to occupation-related factors, personality 
traits, career quality, individualistic attitudes, professional qualifications and 
personal characteristics were respectively considered as the most important 
human resources challenges of telecommuters. 

Key Words: Human Resources, Human Resources Challenges, Public 
Organization, Teleworking  

 

 

                                                           
1.*Associate Professor, Department of Government Management, Shahid Sattari University of 

Management, Tehran, Iran  kheirandish@ssau.ac.ir 

2.Associate Professor, Department of Government Management, Shahid Sattari University of 
Management, Tehran, Iran 

https://en.wikipedia.org/wiki/Analytic_hierarchy_process


Journal of Productivity Management- Vol.14, No.52, Spring 2020 
 

 

 

(322) 

Presenting an Entrepreneurship-oriented Model for Human 
Resource Absorption, Supply and Adjustment in Iranian 

Public Sectors 
 

Hasan Hasanzade1 

Naser Mir Sepasi (Ph.D.)*2 

Abolhassan Faghihi (Ph.D.)3 

Reza Najaf Beigi (Ph.D.)4 

Mohammad Ali Afshar Kazemi (Ph.D.)5 
  

------------------------------------- 
Date of receipt: 2017.11.27  
Date of acceptance:2019.05.23  
------------------------------------- 

   Abstract 
Research findings have revealed that entrepreneurial trends in Iranian state 

organizations have not succeeded and to rectify the situation entails reforming 
enhancing human resource management policies. Thus, based on Mirsepasi’s 
Model which is one of the underlying principles of human resource management 
system, the present study intended to offer an appropriate model for absorbing, 
supplying and adjusting human resources that can promote entrepreneurship in 
Iranian state organizations. To this end, the service compensation system, job 
design and employment management were selected from Mirsepasi’s Model and 
considered via confirmatory factor analysis. Based on expert judgement and 
Scott’s reliability coefficient, innovation, proactivity and flexibility were also 
selected as dimensions of corporate entrepreneurship in Iranian public sectors. 
The research population consisted of 18 active ministries of the Islamic 
Republic of Iran that were stratified into five categories of educational, 
economic, political-authoritative, cultural, welfare and general service 
ministries. Unit of analysis in this study was managers and experts in human 
resource management departments who were selected using convenience 
sampling from a single randomly selected ministry from each category. Further, 
the entrepreneurial hindrances were considered in human resource absorption, 
supply and adjustment employing LISREL software. The Model presented here 
is claimed to support innovation, proactivity and flexibility as identified aspects 
of entrepreneurship in state organizations via service compensation system 
employment recruitment and job design.    

Key Words: Entrepreneurship, HRM, Procurement and Adjustment System, 
Public Sector 

                                                           
1.Ph.D. Student, Department of Public Administration, Science and Research Branch, Islamic Azad 

University, Tehran, Iran. 
2.*Professor, Department of Administration, Science and Research Branch, Islamic Azad 

University, Tehran, Iran. n.mirsepassi@srbiau.ac.ir 
3. Professor, Department of Administration, Science and Research Branch, Islamic Azad University, 

Tehran, Iran.  a.faghihi@srbiau.ac.ir 
4.Professor, Department of Public Administration, Science and Research Branch, Islamic Azad 

University, Tehran, Iran.  
5.Associate Professor, Department of Public Administration, Science and Research Branch, Islamic 

Azad University, Tehran. 



Journal of Productivity Management- Vol.14, No.52, Spring2020 
  

 

 (322) 

A Policymaking Framework for Managing the Adaptation 

Process in Corporate Headquarters with Internal Growth 

 

Hossein Hajibeigloo*1 
Mahdi haghighi Kafash (Ph.D.)2 

Nader Mazloomi (Ph.D.)3 

Vajhollah Ghorbanizade (Ph.D.)4   
  

------------------------------------- 
Date of receipt: 2018.04.25  
Date of acceptance:2019.08.06  
------------------------------------- 

Abstract 
The organization of Corporate headquarters (CHQ), as the 

commanding brain in multi- business companies, is in a state of flux and 
adapts to external environment changes dynamically. The optimal 
management of its organizational dynamicity can profoundly impact 
productivity. Yet, close inspection of the existing literature indicates lack 
of a framework for managing organizational changes in CHQs. Hence, 
the purpose of this qualitative single case study is to bridge the gap and 
introduce a framework for managing the adaptation process in the CHQs. 
Initially, a specific and applied definition was offered for CHQ based on 
meticulous review of the related literature. Further, the construct was 
operationalized in the form of a questionnaire which was administered in 
one of petrochemical multi-business companies to serve the purpose of 
the study. The research data gleaned through open interview and 
studying related documents were submitted to thematic analysis. The 
findings underscored the CHQ’s environmental requirements, 
fundamental changes, orienting elements, parenting and managerial style 
and the maturity curve as the most significant factors influencing the 
policymaking of the adaptation process. Challenges related to each of the 
factors and the ways of handling them are discussed and a framework is 
offered for managing the adaptation process in CHQs.  

Key Words: Corporate Headquarter, Structure, Single Case Study, 
Thematic Analysis 
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Abstract 
Entrepreneurship and organizational orientation towards it is now 

considered an important method of enjoying a competitive climate to 
institutionalize innovation in the institutional organization and thereby 
bring about economic prosperity of the country. The purpose of this 
applied descriptive survey was to explore the relationship between 
organizational entrepreneurship, entrepreneurial orientation and 
organizational performance in industrial companies in Zanjan, Iran and 
to examine the effect of strategic entrepreneurship. The research 
population comprised all staff members working in the target industrial 
companies, from among whom a clustered sample of 304 was randomly 
selected. The research data were collected via the organizational and 
strategic entrepreneurship Likert scale questionnaire. The research data 
were further analyzed through Structural Equations Modelling and PLS 
software and the results showed that the organizational entrepreneurship 
and entrepreneurship orientation had a significant effect on strategic 
entrepreneurship which had a positive and significant impact on 
organizational performance. Moreover, the findings verified the indirect 
effects of organizational entrepreneurship and entrepreneurial orientation 
on organizational performance. 

Key Words: Entrepreneurship Orientation, Organizational 
Entrepreneurship, Organizational Performance, Strategic 
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