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فصل نامه  )) وزارت علوم، تحقیقات و فناوری 25/1/1393مورخ /7562/18/3نامه شمارهبراساس 
 است.ي پژوهش-يعلم دارای درجه ((یور بهره تيريمد

نمايه شده است و  (ISC)اسلام جهان علومی استناد گاهيپا در 13/2/90 مورخ 27599 شماره نامهي ط
 ه است.ديگرد هينمانیز  "DOAJ پايگاه اطلاعات علمي نشريات دسترسي آزاد"درهمچنین 

 یاسلام آزاد دانشگاه علم دیتول شدفترگستر 19/3/86مورخ 70510/87 شماره نامه طبق فصلنامه نیا مجوز
 وی بررس ونیسیکم جلسه نینهم و چهلی را و 27/6/87 مورخ 260957/87 شماره ی نامه مطابق و شده صادر

-یعلم رتبهی دارا ،4/8/88 مورخ جلسه نینهم و پنجاه یرا زین وی آزاداسلام دانشگاهی علم مجلات دییتا
 طبق ضمناً و شده صادر ارشاد وزارت از 21/4/88 مورخ 1944/124 شماره نامه طبق انتشار مجوز .استی پژوهش

 .است افتهی رییتغ ((یور بهره تيريمد)) به تیریمد یفراسو نامه فصل عنوان ،4/2/92 مورخ 12059/3/2 شماره نامه
 (Google Scholar) «گوگل اسکالر» (SID«)دانشگاهی پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد» در مقالات این نشریه

 (نمایه می شود.Noormagsپایگاه مجلات تخصصی نور) و
 

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

 ایران زاده سلیماندکتر 
 دکتر آرمان احمدی زاد

 مدیریت صنعتی
 مدیریت بازرگانی

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز
 دانشگاه کردستان

 دانشگاه پیام نور انسانی مدیریت منابع کریم اسگندری کترد
 علوم و تحقیقات تهران دانشگاه آزاد اسلامی واحد صنعتیمدیریت  دکتر احمد ابراهیمی

 دکتر مریم احمدی زهرانی
 دکتر صلاح الدین ابراهیمی

 بازرگانیمدیریت 
 مدیریت آموزشی

 دانشگاه یزد
 دانشگاه تهران

 محسن اکبریدکتر 
  کتر هادی اسلامیان شیرازید

 دکتر صمد بارانی

 بازرگانیمدیریت 
 مدیریت )تحقیق در عملیات(

 مدیریت دولتی

 گیلان دانشگاه
 نبی اکرمدانشگاه 

 دانشگاه هوایی شهید ستاری
 دکتر هوشنگ تقی زاده

 دکتر احسان تقی پور
 مدیریت صنعتی
 مدیریت صنعتی

 آزاد اسلامی واحد تبریز دانشگاه
 نوشهر( ره)خمینی امام دریایی علوم دانشگاه

 دکتر مهدی خیراندیش
  دکتر علی حسنوند

 مهرداد حسینی شکیب دکتر
 دکتر رضا جلالی

 مدیریت دولتی
 اقتصاد

 صنعتی مدیریت
 مدیریت صنعتی

 تهران دانشگاه هوایی شهید ستاری
 رازیدانشگاه 
 کرج آزاداسلامی واحد دانشگاه

 دانشگاه خلیج فارس بوشهر
 زنجان دانشگاه حسلبداری مصطفی جعفری دکتر

 شوشترواحد دانشگاه آزاد اسلامی   مدیریت دولتی دکتر وحید چناری 
 اسداله خدیویدکتر 

 دکتر کرم خلیلی
 آموزشیمدیریت 

 مدیریت منابع انسانی
 فرهنگیان دانشگاه

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایلام
 واحد ارومیه اسلامی آزاد دانشگاه صنعتی مدیریت دکتر رضا رستم زاده

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران  مدیریت صنعتی دکتر رضا رادفر
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهین دژ مدیریت دولتی دکتر رسول رنجبریان

 دکتر محمود دانیالی ده حوض
 دکتر رحیم دباغ

 مدیریت دولتی
 مهندسی صنایع

 ایذه دواحاسلامی  دانشگاه آزاد
 دانشگاه صنعتی ارومیه 

 دکتر مجید رمضان
 دکتر عباسعلی رستگار

 انسانی منابع مدیریت
 مدیریت بازرگانی

 دانشگاه مالک اشتر
 دانشگاه سمنان

 محمود قربانیدکتر 
 دکتر محسن عارف نژاد

 آموزشیمدیریت 
 مدیریت بازرگانی

 آزاد اسلامی واحد مشهددانشگاه 
 دانشگاه لرستان

 یبرز فتحی چگینیدکتر فر
 حسین کبگانیدکتر محمد

 دولتیمدیریت 
 مدیریت صنعتی

 دانشگاه لرستان
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال

 تبریز واحد آزاد اسلامی دانشگاه  اقتصاد احسان شافعی دکتر
 دانشگاه خواجه نصیر  مهندسی صنایع ناصر صفاییدکتر 
 اصفهاندانشگاه   بازرگانییریت مد  سید اکبرطباطبائی نیلی پوردکتر 
 یزد دانشگاه  صنعتیمدیریت   لی مروتی شریف آبادیعدکتر 

 میرزاییدکتر حسین 
 روح اله مهدیوندکتر 

 دکتر زهرا نیکخواه
 کترعلی نعیمی صدیقد

 دکتر حسین نوروزی

  اقتصاد
 آموزشی مدیریت

 مدیریت منابع انسانی
 مدیریت )تحقیق در عملیات(

 انیمدیریت بازرگ

 پیام نور دانشگاه
 شهید مدنی آذربایجاندانشگاه 

 دانشگاه بجنورد
  پژوهشگاه علوم و فناوری اطلاعات ایران

 دانشگاه خوارزمی
 
 

 
 

 



 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   19/3/86مورخ  87 /70510نامه شماره  انتشار این نشریه طبق مجوز 

و اولین شماره این مجله در تابستان  صادر شده تولید علم دانشگاه آزاد اسلامی گسترش
 منتشر گردید. 1386

جلسه  و رأی چهل و نهمین 27/06/87مورخ  260957/87مطابق نامۀ شماره 
کمیسیون بررسی و تأیید مجلات علمی دانشگاه آزاد اسلامی و نیز رأی پنجاه و نهمین 

 است. پژوهشی -رتبه علمی  دارای  4/8/88جلسه مورخ 

 .است شده صادر ارشاد وزارت از 88/4/21مورخ  124/1944نامه شماره  مجوز انتشار طبق

از علوم مدیریت به فراسوی  1387مستان نسخه ز پیرو نامه وزارت ارشاد عنوان این مجله از 
وزارت علوم تحقیقات و  4/2/1392مورخ 12059/3/2و پیرو نامه شماره  .مدیریت تغییر یافت

تغییر  وریمدیریت بهره فراسوی مدیریت به از 1392شماره بهار از عنوان نشریه فناوری،
 .یافته است

وزارت  25/01/1393مورخ 7562/18/3وری بر اساس نامه شماره  نشریۀ مدیریت بهره

 است. پژوهشی-علمی دارای درجه علوم، تحقیقات فناوری

وزارت علوم تحقیقات و 09/02/1398مورخ  25685-11و براساس بخشنامه شماۀ 

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

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

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

 نمایه شده است. (Noormags) «مجلات تخصصی نور

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

 الکترونیکی سایت مجله به آدرس ند. مقالات از طریق وبکمنتشر می انگلیسی

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

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

 

 اهداف نشریه

اشد، بمی  هدف از انتشار نشریه اشاعه و ترویج علم مدیریت در سطح جامعه علمی
مینۀ زه در باز خواهد کرد که نتایج پژوهش های صورت گرفت نشریه در واقع فضایی را

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

ود را قیقی خت تحفعالیت های پژوهش می نمایند، دعوت به عمل می آورد که نتایج و مطالعا
و به  ر دهندقرا با توجه به راهنمای نگارش که به پیوست نشریه است مورد تدوین و نگارش

 ه ارسال نمایند. نشری
 جمع بندی اهداف نشریه به شرح زیر است:

 سترش مرزهای دانش در زمینه علم مدیریتگ-1

 شاعه و گسترش دانش مدیریت بهره وری در حوزه نظری و کاربردیا-2

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

ش ینه دانی در زمای نظری و کاربرد، یافته ها، الگوها و دستاوردهها نشر نظریه -4
 وری بر پایه روشهای پژوهشی معتبرهمرتبط با مدیریت بهر

 وسعه شبکه تعاملی میان محققان در داخل و خارج کشورت-5

 

 وری بهره مدیریت نشریه اخلاقی منشور

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

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

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

  تحریریه هیأت و سردبیر

 ارسالی مقالات رد یا پذیرش جهت تصمیم اتخاذ مسئول نشریه سردبیر: مقالات پذیرش
 حق به مربوط مسائل گرفتن نظر در با و تحریریه هیأت کمک با سردبیر .باشدمی
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 پذیرش به اقدام ویراستاران و داوران دیدصلاح همچنین وغیره علمی سرقت برداری،کپی
 .نمایدمی مقاله
 علمی تگیشایس لحاظ از صرفاً را مقالات مورد در قضاوت وظیفه سردبیران :عدالت 

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

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

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

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

  

 داوران

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

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

 اوتضق برای کافی صلاحیت عدم احساس که داوری. است لازم و ضروری موقعیت
 .کند امتناع مقاله ارزیابی از باید کند،می پژوهشی مقاله مورد در
 تاطلاعا دنبای و گذارندب احترام ارزیابی فرآیند بودن محرمانه به باید داوران: بودن محرمانه

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

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

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

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

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

   

 نویسندگان 

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

 دلیل مینه به باشد، رسیده چاپ به دیگری نشریه هیچ در نباید ارسالی مقالات 
 به نشریات یرسا 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 لاعاتاط و شماره با  نظر مورد منبع دیگران، مطالب از استفاده صورت در 
 .شود داده ارجاع مذکور

 ما،راهن استاد منا با دانشجویان هایرساله و هانامه پایان از برگرفته هایمقاله 
 .شودمی منتشر وی مسئولیت و راهنما استاد تاییدیه با و دانشجو و مشاوران

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

 معنی به الهمق چاپ و است اتباتمک مسئول ینویسنده عهده به شده ارائه نظرات
 .نیست آن مطالب تمام تأیید

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 فرآیند در و دهدا اطلاع وری بهره مدیریت نشریه سردبیر به سرعت به را مراتب است
 ترتیب غییرت 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 زادآ شده پذیرش های مقاله اصلاح یا تلخیص ویرایش، قبول، یا رد در نشریه

 .است معذور دریافتی هایمقاله بازگرداندن
  

 



 راهنمایی تنظیم مقالات 
  

11 

 

 شرایط پذیرش مقاله

راهنمای  رعایت ز نظرپس از ارسال مقاله توسط نویسنده به سامانه، در مرحله اول مقاله ا .1
 فا جهت. )لطهفته( توسط کارشناسان نشریه بررسی خواهد شد تدوین )حداکثر ظرف یک

به دقت  گان راویسندتسریع در روند فرآیند داوری، قبل از ارسال مقاله، قسمت راهنمای ن
نظیم و تامانه در س مطالعه کنید و مقاله را به طور دقیق بر اساس راهنمای تدوین موجود

 ارسال کنید.

بودن  مرتبط توا ول، مقاله در مرحله دوم از نظر کیفیت محدر صورت پذیرش در مرحله او .2
واهد رار خقموضوع توسط سردبیر، دبیر تخصصی و کمیته علمی مورد ارزیابی اولیه 

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

قالات اوری مدیند . پس از پذیرش در مرحله دوم، مقاله به دو داور ارسال خواهد شد. فرآ3
 :بدین شرح است

 .اگر دو داور مقاله را رد کنند، مقاله رد خواهد شد .4

 .هد شدخوا .اگر نظر یک داور بازنگری کلی و داور دیگر رد مقاله باشد، مقاله رد5

 .خواهد شد ه دادهویسنداگر نظر دو داور بازنگری کلی مقاله باشد مقاله برای بازنگری به ن .6

رسال و با ار سوم ه داوبزنگری جزئی و داور دیگر رد مقاله باشد، مقاله اگر نظر یک داور با .7
 .تصمیم گرفته خواهد شد 2و  1توجه به نظر داور سوم بر اساس مورد 

ه یکی از قاله برد، مکپس از اینکه نویسنده مقاله را بر اساس نظر داوران اصلاح و ارسال  .8
وران به دا ادآورییهر هفته ایمیلی برای  .داوران برای ارزیابی تطبیقی داده خواهد شد

 س گرفتهپشود و در صورت عدم داوری مقاله پس از یک ماه، مقاله از داور ارسال می
ه و نقط واستیشده و به داور جدید داده خواهد شد. با توجه به میزان اصلاحات درخ

ر این دیرش نظرات داوران و سرعت و دقت انجام اصلاحات توسط نویسندگان، اخذ پذ
ن ذکر شایا .امیدصورت تایید نهایی داوران( به طول خواهد انجماه )در  6نشریه حدود 

ل است تمامی مکاتبات فی مابین نشریه و مؤلفین از طریق نویسنده مسؤو
(Corresponding Author )اله به خواهد بود و از این حیث تمامی مسؤولیت های مق

 هد بودطور مستقیم متوجه نویسنده مسؤول خوا
برای مقالات نویسنده مسؤول در  9/2/1398آئین نامه نشریات علمی مصوب تاریخ  8-6طبق ماده 

هنگام ارسال مقاله به نشریه جهت داوری،باید فرم ضمانت نامه چاپ حاوی صحت داده ها و رعایت 
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احراز  اخلاق علمی را امضاء و ارسال نماید.نشریه موظف است در هر زمان که عدم رعایت تعهدات
 شود،مقاله را با مهر فاقد اعتبار اعلام نماید.

 

 هزینه های انتشار مقاله

 لریار میلیون و پانصدهزا یک مبلغدرصورت تأیید اولیه مقاله توسط سردبیر، 

وری احل دانجام مرگردد و پس از ا های اولیه مقاله دریافت می بابت هزینه ریال(1.500.000)

دیگر جهت چاپ ال(ری3.500.000)ریال و پانصد هزار  میلیونسه  و پذیرش اولیه مقاله، مبلغ

الغ ماید مبنخواهد شد اضافه می  دریافت دار مکاتبات()عهده مقاله از نویسنده/نویسندگان
زاد شگاه آدان نامۀ مصوبه هیأت رئیسه واریزی به هیچ وجه مسترد نخواهدشد)اخذ وجه طبق

 .باشد( می 20/10/1396 در تاریخاسلامی واحد تبریز 
 

 

 

 طریقه ارسال مقاله:

 مجله سایتوب طریق از الهمق ارسال طریقه 

 با وری بهره مدیریت همجل و تبریز واحد اسلامی آزاد دانشگاه مجلات سایتوب به -1

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

 اطلاعات و انتخاب را «نام در سامانهثبت» سپس و «ورود به سامانه» گزینه -2 

 .نمایید ثبت را شده درخواست

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

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

 .کنید ارسال را خود مقاله و شده وارد

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

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

 

 راهنمای تهیه مقاله

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

http://jfh.iaut.ac.ir/data/jhf/news/JFH_Guide%20for%20Authors_%20final%20%20edit-96_1_19%20.pdf
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 صفحات ها باید درمقاله A4 سمت راست و چپ  ،4.5ن بالا، پایی 5.5های با حاشیه   

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

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

 .نکند تجاوز صفحه (18 /هجده) از مقاله حجم همچنین

 قلم از فارسی متن برای تایپ B Lotus  قلم از انگلیسی متن یپتا برای و 13 اندازه با 

Time New Roman  شود استفاده 11و اندازه. 

 صورت هب 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 6000 حداکثر منابع

 های مختلف مقالهترتیب و محتوای موضوعی قسمت 

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

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

 .باشدمی "لاتین چکیده" نهایت

 برگه مشخصات مقاله-

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

 سئولم نویسنده فنتل شماره و الکترونیکی نشانی پستی، کامل نشانی نویسندگان، ای نویسنده

 که باشدمی نره تلفن سایر نویسندگاشما و الکترونیکی نشانی چنینهم و مکاتبات

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

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

 عنوان/عنوان گردان-

 هدف و موضوع ثر ازژه تجاوز نکند ،متأوا 15 از و گویاباشد و بایدکوتاه مقاله عنوان

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

 .شود تنظیم کلمه 8 در حداکثر باید
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 چکیده فارسی-

 ردکارب اهمیت و ایجنت ها، روش بر تاکید با و نماید رابازگو مقاله محتوای باید چکیده
اژه نوشته شود. و 250سطر)حدود  15ن در یک پاراگراف و حد اکثر در آ تمام و بوده نتایج

 چکیده انگلیسی باید ترجمۀ کامل چکیده فارسی باشد.

 های کلیدیواژه-

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

 ترتیب الفبایی نوشته شوند.

 مقدمه-

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

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

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

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

 ابزار و روش-

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

 نمونه، سازیآماده و گیرینمونه روش هایی نظیرند مشتمل بر زیربخشتوامی بخش این
جزیه و ت(، روش 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 یجنتا تکرار از. گیرد صورت تصویر و نمودار جدول، متنی، اشکال از یکی به

 بر و حصحی یبترت با تصاویر و نمودارها ،جداول. شود اجتناب (نمودار و جدول) مختلف

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

 .شود دهدا ارجاع نمایش ترتیب اساس بر و( هایافته بخش) متن داخل در تصاویر

 جداول، نمودارها و تصاویر-

تفاده شود. ضروری است از نمودارها و تصاویر با اندازه مناسب، با کیفیت بالا و خوانا اس
 تنظیم (SIالمللی )شده در جداول، نمودارها و تصاویربر اساس سیستم بینهای بیانکمیت
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 از ضمن در. شود طراحی افقی خطوط حداقل با و عمودی خطوط بدون هاجدول .شود
. گردد استفاده جداول داخل در مختلف فاکتورهای و هاگروه تعریف برای کلمات حداقل
ن نمودارها و اشکال در پایین آن نوشته شود. عنوا و جدول هر بالای در جداول عنوان
ها باید مختصر و گویای ارتباط عوامل مورد بحث در جدول یا نمودار باشد. توضیحات عنوان

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

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

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

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

 گیریبحث و نتیجه-

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

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

ه محلی بنباید  ها مورد تفسیر قرار گیرد. شایان ذکر است بحثشباهت یا تفاوت یافته دلایل
مجزا،  های دیگر مطالعات تبدیل شود. در پایان و در قالب پاراگرافجهت ذکر گزارش

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

 سپاسگزاری-

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

 .شود آورده ازمنابع قبل شوندو بیان کوتاه

 (Conflict of interests) تعارض منافع-

 بین یا ها(نام آن ترتیب نظیر) گاننویسند بین منافع تعارض وجود صورت در
 شودمی پیشنهاد. شود مطرح صراحت به است ضروری مطالعه، حامیان و نویسندگان
 که را هاییسازمان و مؤسسات تمامی نام و کرده سوهم را خود منافع همدیگر با نویسندگان
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ان بی شود،می نسوبم هم هاآن به مقاله عواید و است گرفته بهره هاآن از مقاله نوشتن برای
 .شود اعلام وضوح به باید موضوع این منافع، تعارض وجود عدم نمایند. در صورت

 منابع-

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

 میتما به ستنادا ( تنظیم گردند. ضروری است مؤلفین محترم ازAPA) شیوه مطابق و الفبا

 به استناد از .نمایند حاصل اطمینان در مقاله و بالعکس« ابعمن فهرست» هاینسرفر
 .شود اجتناب نامعتبر اینترنتی هایسایت و نامهپایان

 نحوۀ نگارش منابع در فهرست منابع

 قالات منتشر شده در مجلات علمیم -1

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

 .گردد دقی [In Persian] کروشه داخل در”In Persian“ عبارت انتهادر شود. نوشته صفحات

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

determining the industry sector operations strategy.  

Management and Development Journal . 8. 49-39[. In Persian ]  

 :مثال

. مقاله انعنو(. انتشار سال) اننویسندگ/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 -1

 (فحاتص یا صفحه ارهشم چاپ، سال نویسنده، خانوادگی نام: ) فارسی منابع( الف
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ü  شده تألیف صلیا منبع همچنین و فارسی به شده ترجمه مقاله یا کتاب از که مواردی در 
 یخانوادگ نام ارد،د نویسنده دو حداکثر مربوطه منبع و گردد می استفاده فارسی زبان به

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

 :صورت به  

 شماره یران،ا در شده ترجمه کتاب چاپ سال فارسی، زبان به نویسنده انوادگیخ )نام  
 (صفحات یا صفحه

 (58-54 ،1381 رابینز،) نویسنده یک با منبعی برای: مثال   

 (255 ،1380 فریمن، و رابینز) نویسنده دو با منبعی برای   

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

(( راندیگ و)) واژه زا سپس و گردد ذکر( مترجم نه) اول نویسنده خانوادگی نام  صرفاً باید
 .گردد استفاده

 :صورت به  

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

 (Thompson et al. 1381, 54-58) مثال:

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

 :صورت به  

 ) همان منبع، شماره صفحه یا صفحات(  

 (75 ، منبع همان: )مثال    

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

ü دو حداکثر مربوطه عمنب و گردد می فادهاست اصلی زبان به مقاله یا کتاب از که مواردی در 
 .گردد ذکر گلیسیان زبان به نویسندگان یا نویسنده خانوادگی نام باید دارد، نویسنده

 :صورت به 

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

  :مثال       

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

                                (Stoner & Friman, 2002, 253)               
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  برای منبعی با دو نویسنده:

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

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

 Last Name et al., Year, p به صورت:  

 (Thomason et al., 2000, 214, 229) مثال:         

ü  مقاله متن در یمتوال 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 -2

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

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

 کتاب به زبان اصلی:  ¨  

 تنوب:نشر حل،م((کتاب عنوان))،(کتاب انتشار سال)کوچک نویسنده،نام خانوادگی نام

   مقاله اتصفح یا صفحه شماره جلد، شماره چاپ،

 مقاله به زبان اصلی:

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

 کتاب تالیفی یا ترجمه شده به فارسی:  ¨  

م )در دگی مترج))عنوان کتاب((، نام و نام خانوا کوچک، نام نویسنده، خانوادگی نام
ت ر، نوبنتشاتاریخ ا گردد(، محل نشر: ناشر، مت حذف میصورت تالیفی بودن این قس

 چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات.

 مقاله از مجلات تخصصی فارسی:  ¨  
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ا یصفحه  ه، شماره))عنوان مقاله((، نام مجله، شمار 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 امن سپس و نام ابتدا دیگر، نویسندگان از یک هر برای نویسنده، اولین نام

 عمناب در و ،((و)) حرف فارسی منابع در آخر، نویسنده نام نوشتن از قبل. شد خواهد نوشته
 (( خواهد آمد.&مت ))علا خارجی

 دهاستفا زیر لگوهایا از منابع صفحه در مقاله، در اینترنتی منابع از استفاده صورت در

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

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

 :الکترونیکی کتاب  ¨ 

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

 :ترونیکیالک مقالات  ¨   

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

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

آخرین تاب )کال انتشار کتاب(. عنوان نام خانوادگی مولف، حرف اول نام کوچک. )س
ایت سنشانی دسترسی به  >ویرایش، در صورت موجود بودن(. محل نشر: ناشر 

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

طور  نتی بهدسترسی به سایت اینتر نینشا >شماره)سری(، شماره صفحه یا صفحات. 

 )تاریخ مشاهده( . <کامل 
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 پایان نامه یا رساله الکترونیکی از سایت موسسه خاص:

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

 :اینترنت از الکترونیکی رساله یا نامه انپای  ¨ 

نامه  تری، پایانکد رسال) رساله ،عنوان(انتشار سال. )کوچک نام اول حرف خانوادگی، نام
امل. که طور نتی بکارشناسی ارشد، نام دانشگاه، کشور(. نشانی دسترسی به سایت اینتر

 تاریخ مشاهده.

 :نمایید راجعهزیرم های سایت به نشده ذکر ااینج در که مواردی در بیشتر اطلاعات کسب برای

at www.apastyle.org سایت اصلی نگارش آکادمیک 

 :سایت تنظیم فرمت و آدرس دهی

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

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

 

 آدرس دفتر مجله:

مان ـ ساختبریزتواحد تبریزـ ضلع شرقی اتوبان پاسداران ـ مجتمع دانشگاه آزاد اسلامی 
 5157944533پستی: کد 209طبقه دوم اتاق  ،علامه امینی

     www.iaut.ac.ir  ب سایت مجله:و                             041-31966080 تلفن:

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

 

http://www.apastyle.org/
http://library.stritch.edu/research/researchGuides/APAStyelGuide6.pdf
http://www.calstatela.edu/library/guides/3apa.pdf
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Abstract 
Knowledge workers are the main asset of knowledge-based companies and 

companies that make little use of such workers are likely to undergo bankruptcy and 

liquidation. This study was conducted to explore the factors affecting the retention of 

knowledge workers and design a three-factor hygiene, motivation and comprehensive 

model by reviewing and criticizing Herzberg’s two-factor model in knowledge-based 

manufacturing companies. This is a descriptive study conducted using the survey 

method. The sample members were selected through the relative cluster sampling 

method. A 34-item questionnaire was designed based on the theoretical background and 

through interviews with experts and managers of companies. The data were analyzed 

using Cronbach’s alpha, Pearson correlation, and confirmatory factor analysis using 

SPSS-20 and LISREL-72.8 software. To identify the three hygiene, motivation and 

comprehensive factors, a questionnaire was presented to the academic experts, and the 

Delphi method was utilized. According to the results of correlation coefficients, 

Cronbach's alpha of this questionnaire was 0.927, which is indicative of the very good 

internal consistency of the items. The results of the fit indices confirm the proposed 

model. The results indicate good reliability and validity of the model designed to retain 

knowledge workers in knowledge-based manufacturing companies in the areas of ICT 

and biotechnology with the three-factor motivation, hygiene, and comprehensive model. 

Key Words: motivation, hygiene, comprehensive, knowledge-based, knowledge 

workers 
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 در دانشی کارکنان عوامل انگیزشی، بهداشت و جامع مؤثر بر حفظ و نگهداری

 تولیدی بنیانهای دانششرکت
 

 4صوفیجهانیار بامداددکتر ، 3سیدنقوی میرعلی دکتر  ، 2مهدی الیاسیدکتر  ، 1معینیان بهمن

 
 (25/04/1401پذیرش نهایی: -17/02/1401)دریافت:  

 

 چکیده
در صورتی که به نحوی حضور  و باشندبنیان میهای دانششرکت ۀترین سرمایکارکنان دانشی، عمده

گردد. میآن ل رنگ شود اساس شرکت به خطر افتاده و موجب ورشکستگی و انحلا فعال آنان در کار کم
حفظ و نگهداری کارکنان دانشی و طراحی الگوی سه عاملی  بر مؤثر عوامل بررسی هدف با ،پژوهش حاضر

بنیان تولیدی های دانشبهداشت، انگیزش و جامع، با نقد و بررسی الگوی دو عاملی هرزبرگ، در شرکت
از در این پژوهش، شده است. انجام  روش پیمایشی به است و توصیفی حاضر، پژوهش انجام شده است.

براساس  سؤالی 34 یپرسشنامه ه است؛ به این صورت کهشد نسبی استفاده ایخوشه گیرینمونه روش
 از استفاده با هاداده و تحلیل تجزیه گردید. ها طراحیشرکت مدیران و استادان با مصاحبه و نظریۀ پیشین
-LISREL وSPSS-20افزارهایتأییدی و نرم ملیعا تحلیل و پیرسون همبستگی کرونباخ، آلفای هایروش

گانه، بهداشت، انگیزش و جامع، با ارائه پرسشنامه به شد. در جهت مشخص نمودن عوامل سه انجام 8/72
آلفای کرونباخ این  همبستگی،  ضرایب  نتایج به توجه خبرگان دانشگاهی، و با روش دلفی اقدام گردید. با

 هایشاخص نتایج باشد.که نشانگر همسانی درونی بسیار خوب سؤالات میباشد می 927/0پرسشنامه، 
 برای طراحی شده مدل خوب روایی و از پایایی حاکی ش،پژوه نتایج است. پیشنهادی مدل مؤید برازش،

های فناوری اطلاعات و بنیان تولیدی در حوزهدانش هایدر شرکت دانشی کارکنان نگهداری و حفظ
 باشد.می نولوژی با رویکرد مدل سه عاملی انگیزش، بهداشت و جامعارتباطات و بیوتک

 واژه های کلیدی:
 بنیان، کارکنان دانشیانگیزشی، بهداشتی، جامع، دانش
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 مقدمه
، 3گردیده است )آرتور ارائه 2دراکر توسط پیتر 1959 سال در برای اولین بار 1دانشی رکنانواژه کا

باید با ترکیبی زیراکه  ؛یک عامل به تعریف آن پرداخت بر تکیهن با توانمی در تبیین این واژه (.1959
های بیرونی که ویژگی-درونی کارکنان دانشی و شماری از عوامل مربوط به زمینۀ کار  خصوصیاتاز 

کارکنان دانشی، دارای تحصیلات و مهارت بالا،  (.2009، 4پاتون) تعریف شود -آیندمی باحسبه 
ها برای استفاده در فرایند تدلال و توانایی مشاهده، تفسیر و ترکیب دادهدانش فنی، شناخت، اس

از  کارکنان(. این 2000، 5باشند )هورویتز و اسمیتهای مناسب میحل گیری و اتخاذ راهتصمیم
کارگیری  خلق، توزیع، اداره و به امور کاری بالایی برخوردار هستند و به ۀآموزش، تحصیلات و تجرب

 پردازندلند و از این طریق به ایجاد ارزش افزوده و کسب مزیت رقابتی برای سازمان میدانش مشغو
ها به گفته دراکر، در گذشته کارکنان یدی، سرمایۀ اساسی سازمان (.1396زاده و دیگران، )قربانی

برای یک اقتصاد  به واسطۀ داشتن تحصیلات سیستماتیک -اکنون کارکنان دانشیاند؛ ولی بوده
 درباره نظریۀ جدیدی ،محوردانش اقتصاد عصر آغاز با در واقعباشند. سرمایۀ اساسی می -یشرفتهپ

 هایترین داراییارزش با .گردید طرح دانشیانسانی به خصوص نیروی  انسانی موقعیت منابع
 حائز دانشی،انسانی  نیروی، یکم و بیست درحالیکه در قرن. بود تولید ابزار، بیستم قرن در هاسازمان

رقابتی و پیشتازی در عرصه (. مهمترین عامل مزیت 1997، 6هستند )لی و مارر جایگاهی چنین
رقابت، نیروهای دانشی جامعه هستند که نقش این نیروها در امر توسعه اقتصادی، سیاسی، اجتماعی 

دانش  (.1389ها لازم است )ابیلی و موفقی، و فرهنگی، بدیهی و توجه به تربیت و پرورش آن
 باشد. بنیان میهای دانشکارکنان، سرمایه اصلی شرکت

این  ۀنقش کلیدی در توسعبنیان، موتور محرک اقتصاد دانشی هستند و دانش هایشرکت
گردیده و  افزایی علم و ثروتهم موجب، هااین شرکت نیروی انسانی توانمندبر عهده دارند.  اقتصاد

 هایفناوری سازی نتایج تحقیق و توسعه در حوزه قتصادی و تجاریاهداف علمی، ا یافتن تحققدر 
کارکنان یکی از مشکلات  ؛ ضمن اینکه عدم ماندگاریمحور، نقش دارندتوسعه اقتصاد دانشو برتر 

کار،  از نظر هزینۀ جایگزین و اثرات نامطلوب در (.1393، خیاطیان و دیگران) باشدها میاین شرکت
. در (1395، نژاد و دیگران توکلی)بار محسوب گردد تواند زیانها میمانترک خدمت برای ساز
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اشاره شده؛  -شوندها و کارکنان از آن متأثر میکه سازمان -تحقیقی، به اثرات نامطلوب ترک خدمت
 ،1رحمان و ناس)باید اندیشید  -که اهمیت دارد-لذا برای تقلیل اثرات منفی آن بر عملکرد سازمان 

2013.)  
 3انگیزش -2عاملی بهداشت تئوری دو از تئوری های اصلی در زمینه منابع انسانی، یکی

می باشد. به طور کلی عوامل انگیزشی، عواملی هستند که فرد را از درون، وادار به انجام  4هرزبرگ
ت ها از طریق تعاملاهای چالشی، توسعه مهارتکارمعنادار، فعالیت کنند؛ این عوامل شاملکاری می

 هایاعتماد متقابل میان افراد وگروه های کاری،میان فردی، استقلال کاری، توسعه ارتباطات در گروه
 ساختارسازمانی مسطح، ایجاد فرصت رشد و تهور در سازمان، گیری،مشارکت در تصمیم سازمانی،

 جای در یک هر که باشندیادگیری سازمانی و غنی سازی شغل می ساعات کاری منعطف و شناور،
بهداشتی طبق نظر هرزبرگ، سبب رضایت شغلی هستند و از  عوامل دارند. را لازم اثرگذاری خود

شوند جدا هستند و با آن فرق دارند. بنابراین، مدیرانی که به عواملی که موجب نارضایتی شغلی می
ود محیط کار را گردند، قادر خواهند بباشند که باعث نارضایتی شغلی میفکر از بین بردن عواملی می

ها نیروی کار خود را آرام خواهند کرد و آرامش ببخشند؛ اما الزاماً سبب انگیزش نخواهند شد. آن
         عوامل این جملۀ از(. 1392، 5)رابینزانگیزش ایجاد نخواهند کرد باشند، اما تسکین دهنده می

عدم وجود ابهام در  در سازمان، کارکنانپذیری فرایند جامعه  انتظارات شغلی، امنیت شغلی، توان می
 برد. نام را طراحی مناسب محل کار نقش، عدم وجود تعارض در نقش، شأن و منزلت شغل و

 هایفرهنگ با مختلف، کشورهای هایسازمان تمام در انسانی منابع هایاز طرف دیگر، روش
رگونه تغییر و تحول بنیادی انجام ه(. 7200، و دیگران 6ن)استوخواهند شد  اسیق، هاآن ملی

های فرهنگ سازمانی آن سازمان، آمیز در هر سـازمانی، تنها از طریق شناخت دقیق ویژگی موفقیت
ها، باورها و مفروضات اساسی آن سازمان ممکن همراه با اتخاذ راهبردهای اساسـی مبتنی بر ارزش

دانشی به  خدمت کارکنان دگاری و ترکعدم مان با توجه به این که .(1392ر و دیگران، نیکوکا) است
بنابراین  ،باشدمیمشهود  "بنیان ایرانی کاملادانش هایشرکتقابل انکار در  عنوان یک مشکل غیر

و  هاسازمانعوامل اثرگذار بر حفظ و نگهداری کارکنان در در این پژوهش سعی بر این بوده است که 
 توسعهبا و  اطلاعات و ارتباطات فناوریه بیوتکنولوژی و تولیدی، در دو حوز بنیاندانش هایشرکت
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با توجه به شرایط اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی  ،هرزبرگ یانگیزش-یعاملی بهداشت تئوری دو
د. لازم به ذکر است اتخاذ گرد ، بررسی1به الگوی سه عاملی انگیزشی، بهداشتی و جامع خاص کشور،

(، به معنای هر چیز تمام 1385سوم، برگرفته از فرهنگ عمید ) به منظور تبیین عامل« جامع»عبارت 
بهداشتی را -های مربوطه، قابلیت هر دو عامل انگیزشیباشد؛ زیرا این عامل در مؤلفهو کامل می

سیستم جبران  منصفانه،ارزشیابی عملکرد نظام  تعهد سازمانی، برندینگ شخصی، تفکرتیمی،دارد. 
 ای،عدالت رویه محیط سازمانی مطلوب، مشوق و مثبت،، فرهنگ سازمانی خدمات پویا، حقوق و مزایا

حمایت سازمانی و  مدار، تناسب شغل با شاغل، توسعه شغلی،دانش سبک رهبری شایسته سالاری،
  .سهام تشویقی از جمله عوامل جامع به شمار می آیند

 بررسی یین وتب بهه که در ادام گرفته صورت یتحقیقاتحفظ و نگهداشت کارکنان،  بحثدر 
 هایمؤلفه ییساشنا (، با پژوهشی مبنی بر1399و دیگران ) سرفرازی .ستا هشد پرداخته هاآن
اند که ب، اعلام داشتهیرکتفرا  روش از استفاده با یمنابع دانش ماندگاری بر دیتأک با استعداد تیریمد

 شغل سازییغن ،یت شغلیرضا ازی،توانمندس ،یشغل تناسب ،یشغل تیامن ،یشغل استقلالهای مؤلفه
دستمزد  پاداش، وری،رهبه ،سازمانی برند ک،یاهداف استراتژ سازمان، رییپذانعطاف ی،شغل تیموقع و
 ارند.ددانشی  ری منابع، بیشترین تأثیر را بر مدیریت استعداد با تأکید بر ماندگایسازمان تعهد و

ارکنان دانشی در ر بر حفظ کؤثعوامل م موضوع(، در تحقیقی با 1396و دیگران ) زادهقربانی
، ل عملاستقلا عدبعوامل شغلی با چهار اند که بیان داشته ی،المللی انرژمطالعات بین ۀسسؤم

ن ار، میاانتظ ابرگردیده و بر سازیمفهوم، ساعات کاری منعطفو انگیزش، امکان یادگیری و رشد 
 است.هتود داشرابطه مثبتی وج ،نگرشی اری وعوامل کیفیت زندگی کاری و بروز متغیرهای رفت

فظ حدانش و  دیریتهای مای تحت عنوان رابطۀ استراتژی(، درمطالعه1393شیوازاد و دیگران )
اند که متغیرهای فرهنگ یادگیری های دانش بنیان اشاره کردهو نگهداشت کارکنان در شرکت

دانش و  مدیریت تراتژیتباط میان دو متغیر اسهای منابع انسانی، موجب تقویت ارسازمانی و فعالیت
های ژیاسترات گردد و در نتیجههای دانش بنیان میحفظ و نگهداشت کارکنان دانشی در شرکت

ر بر هم و مؤثهای مهای منابع انسانی و فرهنگ یادگیری سازمانی از مولفهمدیریت دانش، فعالیت
 باشند. نگهداشت این نیروها می

ترین عوامل مؤثر بر ترک ( با انجام پژوهشی دریافتند که اصلی1391لالی )مهرگان و سیدک
خدمت  کارکنان دانشی فناوری اطلاعات و ارتباطات، در صنعت ارتباطات همراه ایران، جنسیت، تنوع 

                                                           
1. Comprehensive 
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های شغلی، حقوق وظیفه، سن، رضایت شغلی، سطح تحصیلات، ابهام نقش، تصدی سازمانی، گزینه
 باشند. میو عدالت در پاداش 

ثیر تعارض، توانایی رهبری، أهدف ارزیابی تبا طی پژوهش خود  (2021و دیگران ) 1فرینه
ترا در افرهنگ سازمانی و وجدان کاری بر عملکرد کاری کارمندان در نظام آموزشی شمال سوم

ده نموداده به صورت مستقیم از دفتر مرکزی وزارت آموزش و پرورش جمع آوری  180تعداد اندونزی 
گذارد. اگرچه، ثیر میأتعارض به صورت منفی بر عملکرد کاری کارمندان تو نشان دادند که 

 وجدان کاری تاثیر مثبتی بر عملکرد کاری کارمندان دارد. ، فرهنگ سازمانی ورهبری توانایی
نقش فرسودگی شغلی و مشاوره بین ( در پژوهش خود با هدف بررسی 2019) 2شاجیوتی و آ

 ادارات سرپرستی و( نفر 2728) متوسط سطح کارمندان بر روی سیستم کارآیی بالا و قصد ترک
 عامل تحلیل و اکتشافی عاملی روش تحلیل هند با شده انتخاب ارتباطی هایسازمان از( نفر 132)

و  کند می متمایز را قصد ترک و سیستم کارآیی بالا فرسودگی، رسیدند کهتأییدی به این نتیجه 
قصد ترک با فرسودگی شغلی نقش تعدیل  و سیستم کارآیی بالا بین رابطه مشاوره در همچنین،

 کننده ایفا می کند.
های تعدیل و (، طی پژوهشی با عنوان عوامل مؤثر بر استراتژی2017) 3چاودوری و نازمول

ان در سازمان تجاری، دیدگاه مفهومی لازم در سازمان تجارت بنگلادش معمول داشته و حفظ کارکن
در نهایت، رضایت شغلی و محیط سازمانی مطلوب را عامل اصلی و تعیین کننده برای حفظ و 

 اند.نگهداری کارکنان معرفی نموده
داری کارکنان (، در پژوهشی با عنوان تبیین مدل برای حفظ و نگه2016) 4و حیدری دهبان

(، نقش عوامل ساختار سازمانی، رضایت 5دانشی در شرکت مهندسی و ساخت برق و کنترل مپنا )مکو
های ارتباطی، سیستم ارزیابی و کنترل، فرهنگ سازمانی، پرداخت و سیستم پاداش، و شغلی، سیستم

 اند.استرس شغلی را در حفظ و نگهداری از کارکنان دانشی در شرکت مکو مؤثر دانسته
که با عنوان اشتغال کارکنان و استعدادهای کلیدی و حفظ  -، طی تحقیقی(2015) 6رانی و ردی
بر روی کارکنان کلیدی و دانشی به عمل  ،و مراکز توسعه در هند یاییواحد درافزار آن، در صنعت نرم

                                                           
1. Ferine 

2. Jyoti & Asha  

3. Chowdhury & Nazmul 

4. Dehban & Heydari 

5. Mapna Electric and Control, Engineering and ManufacturingCompany (MECO) 

6. Rani & reddy 

https://www.ir-translate.com/PU/link/ftc_page.aspx?id=1014852
https://www.ir-translate.com/PU/link/ftc_page.aspx?id=1014852
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ی عملکرد قوی های رشد و ارزیاباند که جبران خدمات، رضایت شغلی، فرصتعنوان کرده -اندآورده
 توانند موجبات ماندگاری کارکنان را فراهم نمایند.می

 تخصصی کارکنان نگهداشت و حفظ و انگیزش (، در تحقیقی،2012) 1فرانسیس و روجر
 هاینظارت، مشوق و رهبری هایمهارت را مورد مطالعه قرار داده و در نتیجه در غنا هابیمارستان

اند. بورباچ ای را در حفظ و نگهداشت کارکنان تأثیرگذار دانستههپرورش حرف و رشد هایمالی، فرصت
های چند ملیتی آمریکایی (، در پژوهشی با موضوع، مدیریت سرمایه انسانی در شرکت2010) 2ورویل

در آلمان و ایرلند، اعلام داشته که: حمایت مدیریت ارشد، دارای تأثیر زیادی بر حفظ و نگهداشت 
 باشد.کارکنان می

(، در تحقیقی به بررسی عوامل جذب و نگهداری کارکنان دانشی در دو 2010) 3ارچن و ترمبلید
های مربوط به فرصت شغلی، اند که ویژگیاند و به این نتیجه رسیدهشهر مونترال و اوتاوا پرداخته

دو نسبت به کیفیت محیط کاری اثر بسیار بیشتری بر جذب و نگهداری کارکنان دانشی دارند. این 
علیرغم اهمیتی که دارندـ برای -اند: معیارهایی که مربوط به کیفیت محل کار هستندمحقق دریافته

توجیه خروج کارکنان دانشی از سازمان کافی نیستند؛ چرا که رسیدن به کیفیتی که این کارکنان از 
 هایسازمان در قیتحقی در نیز ،(2009) 4باشد. پاتریوتامحل کار خود انتظار دارند بسیار دشوار می

 چالشی کارکنان و و مدیران بین روابط رشد، هایپرداخت، فرصت دهد:می انجام شده نشان سوئدی
 داشته است. داریمعنی تأثیر های مورد مطالعه سازمان تخصصی کارکنان ماندگاری بر کار، بودن

-شرکت شی درنباشد که حفظ و نگهداری کارکنان داوجه تمایز تحقیق حاضر از آن جهت می

ورد ژی را میوتکنولوکشور و در دو حوزه فناوری اطلاعات و ارتباطات و بتولیدی بنیان های دانش
لکه حضور بباشد؛ ر نمیتحقیق قرار داده است و از طرف دیگر صرفاً ماندگاری و ابقای کارکنان مدنظ

دف تحقیق وجه به هتبا . استفعالانه و با انگیزه در سازمان را با شناسایی و طراحی مدل ارائه کرده
ی ن و طراحبنیاشهای دانهای اثرگذار بر ماندگاری نیروهای دانشی در شرکتکه شناسایی مؤلفه

 باشد.( می1مدل مربوطه است، مدل مفهومی تحقیق برابر شکل)

 

 
 

 

                                                           
1. Francis & Roger 

2. Burbach & Royle 

3. Darchen   & Tremblay 

4. Patriota 



 23-47، ص.ص.1402اییز  پ –66 ، پیاپی3، شماره  17دوره                                                   مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(30) 

 
 

 ( مدل مفهومی تحقیق1شکل)

Figure (1) Conceptual model of research 
 

 ابزار و روش

عوامل  ررسیب برای و شده انجام  روش پیمایشی به که است توصیفی نوع از حاضر، شپژوه
و   کیفی ارزیابی ابتدا اکتشافی آمیخته طرح تحقیق دانشی، از کارکنان نگهداری و حفظ بر مؤثر

و  استادان رنظ پژوهشی، یپیشینه نظری، کیفی، مبانی بخش شد. در استفاده کمی بررسی سپس
 از و کمی روش به ادامه در و گرفته قرار مورد بررسی مربوط حوزه باتجربه ادافر و متخصصان

 .شد بررسی و روایی اعتبار محاسبه، و پرسشنامه اجرای و طریق ساخت
 اطلاعات و یفناور حوزه دو در تولیدی بنیانهای دانششرکت کلیۀ پژوهش، آماری جامعه

نمونه،  حجم تعیین شرکت بود. برای 780ه شامل باشد ککشور می سطح در بیوتکنولوژی و ارتباطات
 این صورت به وده؛ب ای نسبیمرحله چند ایخوشه گیری،نمونه روش. استفاده شد کوکران فرمول از

 جگانه کشوری،بندی پنو بر اساس منطقه کشور، شناسایی سطح در بنیانهای دانششرکت کل که
 با متناسب و ابتصادفی، انتخ صورت به استان چند منطقه هر از و منطقه تعیین هر نمونۀ حجم
درصد از کل  71 .گردید انتخاب تصادفی صورت به نیاز مورد نمونهاستان،  آن هایشرکت تعداد

 اده شد. تعداددشرکت در گروه نمونه قرار  193شرکت های دانش بنیان در منطقه یک بودند که 
 250آنها  ینب از که گردید توزیع حضوری و صورت ایمیل به آماری نمونه بین نامه پرسش 300

  .برگردانده شد صحیح و کامل صورت به پرسشنامه
 و مرتبط پیشینۀ پژوهشی و مدیریتی هاینظریه بررسی با عوامل، ابتدا تعیین منظور به

مرتبط  هایدر رشته دانشگاه استادان از نفر 15با  یافته ساختارنیمه هایمصاحبه انجام همچنین
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 هایشرکت مدیران عامل از نفر 15 تعداد انسانی( و منابع و مدیریت فناوری و صنعتی )مدیریت
 باز، کدگذاری طی مرحله ارتباطات، و اطلاعات فناوری و ی بیوتکنولوژیحوزه دو در بنیاندانش
شد.  سازیمحوری، مفهوم کدگذاری مرحلۀ در و شناسایی هااز مصاحبه مستخرج کلیدی نکات
 بندیهایی دستهمؤلفه قالب در هاآن مشترک معانی و برحسب مضامین مستخرج، مفاهیم سپس
 استخراج گردید. بنیاندانش هایشرکت در دانشی نیروهای و نگهداشت حفظ مهم عوامل و گردید

برای مشخص کردن عوامل انگیزشی، بهداشتی و یا جامع بودن هر کدام از سؤالات، پرسشنامه 
نفر از استادان حوزۀ مدیریت توزیع گردید؛ به این  12فی در دو مرحله بین نهایی مجددا به روش دل

صورت که استادان در مرحله اول مشخص کردند که هریک از سؤالات جزء کدامیک از عوامل قرار 
آوری گردید و باتوجه به ضریب گیرد و پس از یک ماه، مجددا برای آنها ارسال و نظرات جمعمی
 این ان، سؤالات هریک از عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع تعیین گردید. دربالای ارزیاب 1کاپا

 تعیین برای است.شدهاستفاده 2ساختاری معادلات از مدل ها،داده و تحلیل تجزیه برای تحقیق
 آزمون و برای  SPSS-20افزار نرم و کرونباخ آلفای روش پرسشنامه از سؤالات پایایی ضریب
-شدهاستفاده LISREL-8/ 72 افزار  نرم و تأییدی عاملی تحلیل روش از مه،پرسشنا عاملی ساختار

 .است

 

 

 هایافته
اری فظ و نگهدحهای توصیفی عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع مؤثر بر ( شاخص1در جدول )

 کارکنان دانشی گزارش شده است. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. kappa  

2. Structural equation modeling (SEM)   
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 امعهای توصیفی عوامل انگیزشی، بهداشتی و ج(  شاخص1جدول )

Table (1) Descriptive indicators of motivational, hygiene and comprehensive 

factors 
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 انگیزشی
motivational 

12 43.532 6.240 23 58 3.328 0.52 

 بهداشتی

hygiene 
7 24.484 3.749 12 34 3.498 0.535 

 جامع

comprehensive 
15 51.852 8.193 26 74 3.457 0.546 

 Total 34 119.864 16.703 61 162 3.526 0.492   کل

 

 852/51و  484/24 ،532/43انگین نمرات عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع به ترتیب برابر می
شود میزان ده میمی باشد. همانطور که مشاه 864/119می باشد. همچنین میانگین کل نیز برابر 

)در حد  5/3های بهداشتی و جامع و عامل 6/3شاخص میانگین در واحد مقیاس عامل انگیزشی
 باشد.متوسط( می

 ن دانشیارکنادر ادامه برای بررسی پایایی پرسشنامه، عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری ک
عوامل  ی بینبراساس سه عامل انگیزشی، بهداشتی و جامع از ضریب آلفای کرونباخ و همبستگ

 است.شده استفاده
 

 (  آلفای کرونباخ کل و عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع2جدول )
Table (2) Total Cronbach's alpha and motivational, hygiene and comprehensive 

factors 

 عامل
Factor 

 تعداد سئوالات
number of items 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's alpha 

 انگیزشی
motivational 

12 0.827 

 بهداشتی
Hygiene 

7 0.702 

 جامع
comprehensive 

15 0.864 

 Total 34 0.927 کل  
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م از هرکدا ی کرونباخشود که میزان آلفای کرونباخ کل پرسشنامه از آلفامشاهده می 2جدول در 
کرونباخ آن برابر  باشد و میزان آلفایسؤال می 12باشد. عامل انگیزشی دارای عوامل بیشتر می

 702/0ونباخ سؤال و میزان آلفای کر 7بدست آمده است؛ همچنین عامل بهداشتی شامل  827/0
ا  ربوط به آن برابر بمباشد که ضریب آلفای کرونباخ سؤال می 15شد؛ عوامل جامع  نیز دارای بامی

 بدست آمد.  864/0

             
 (  ضریب همبستگی بین عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع با یکدیگر و کل3جدول )

Table (3) Correlation coefficient between motivational, hygiene and comprehensive 

factors with each other and in total 

  عامل          
         Factor 

 انگیزشی 
motivational 

 بهداشتی 
hygiene 

 جامع 
comprehensive 

 کل 
total 

 انگیزشی
motivational 

1    

 بهداشتی
hygiene 

0.671* 1   

 جامع
comprehensive 

0.798* 0.746* 1  

 کل

total 
0.916* 0.841* 0.956* 1 

 
ا در سطح هگردد ضرایب همبستگی بین تمامی مؤلفهمشاهده می 3همانطور که در جدول 

عنادار هستند. متوان گفت که این ضرایب اطمینان می 99/0مطلوب قرار دارد؛ به طوری که با 
 956/0و  841/0، 916/0های انگیزشی، بهداشتی و جامع  با نمره کل به ترتیب همبستگی عامل

لات هر سه عامل دهد سؤاباشند، که نشان میمعنادار می 001/0ها در سطح باشد که همه آنمی
وان به این نتیجه می ت 3و  2های سنجد. بنابراین باتوجه به نتایج جدولیک ویژگی خاص را می

اس یان براسبننشهای دارسید که پرسشنامۀ عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان دانشی شرکت
 سه عامل انگیزشی، بهداشتی و جامع از پایایی خوبی برخوردار است. 

تحلیل  ز روشابرای بررسی روایی پرسشنامه براساس سه عامل انگیزشی، بهداشتی و جامع، 
ؤثر بر حفظ و مدل ساختاری پرسشنامه عوامل م 2عاملی تأییدی استفاده شده است که در شکل 

 است.با ذکر ضرایب رگرسیون غیراستاندارد گزارش شدهنگهداری کارکنان دانشی 
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 د(تاندار( مدل اندازه گیری عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان )ضرایب غیراس2شکل)

Figure (2) Model for measuring motivational, hygiene and comprehensive factors affecting 
employee retention (non-standard coefficients) 

 
 جامع                               بهداشتی                                     انگیزشی

                    comprehensive                       Hygiene                               Motivation      
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 ( بار عاملی عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان دانشی4جدول)
Table (4) Factor burden of motivational, hygiene and comprehensive factors 

affecting the retention of knowledge employees 
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5 
کار معنادار   

Meaningful work 
0.9 0.55 9.03 

6 
های چالشیفعالیت   

Challenging activities 
0.3 0.44 7 

7 
  ها از طریق تعاملات میان فردیتوسعه مهارت

Develop skills through interpersonal interactions 
0.43 0.52 8.45 

8 
  ستقلال کاریا

Work independence 
0.31 0.43 9.9 

9 
  توسعه ارتباطات در گروه های کاری

Development of communication in working groups 
0.51 0.66 11.36 

11 
انیهای سازماعتماد متقابل میان افراد وگروه   

Mutual trust between individuals and organizational groups 
0.73 0.69 12.18 

15 
  گیریمشارکت در تصمیم

Participate in decision making 
0.63 0.67 11.69 

18 
 ساختارسازمانی مسطح

Flat organizational structure 
0.7 0.5 8.1 

19 

 ایجاد فرصت رشد و تهور در سازمان 
Creating opportunities for growth and daring in the 

organization 

0.64 0.62 1.58 

25 
ساعات کاری منعطف و شناور   

Flexible and floating working hours 
0.39 0.46 7.34 

28 
 یادگیری سازمانی 

Organizational learning 
1.09 0.65 11.3 

32 
غنی سازی شغل   

Job enrichment 
0.81 0.62 10.58 

h
y

g
ie

n
e 

1 
انتظارات شغلی   

Job expectations 
0.47 0.51 8.33 

4 
  امنیت شغلی

Occupational safety 
0.48 0.37 5.75 

12 
در سازمان کارکنانپذیری فرایند جامعه    

The process of socialization of employees in the organization 
0.69 0.68 11.66 

13 
عدم وجود ابهام در نقش   

No ambiguity in the role 
0.78 0.48 7.83 

14 
عدم وجود تعارض در نقش   

No conflict in the role 
0.47 0.48 7.71 

20 
شأن و منزلت شغل   

Dignity of the job 
1.08 0.68 11.79 
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21 
  طراحی مناسب محل کار

Proper workplace design 
0.47 0.5 8.03 

co
m

p
re

h
en
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v

e 

2 
تعهد سازمانی   

Organizational Commitment 
0.64 0.53 8.79 

3 
برندینگ شخصی   

Personal branding 
0.36 0.36 5.72 

10 
تفکرتیمی   

Team thinking 
0.69 0.71 12.64 

16 
منصفانهارزشیابی عملکرد نظام   

Fair Performance Evaluation System 
0.55 0.59 10.03 

17 
ستم جبران خدمات پویا سی  

Dynamic service compensation system 
0.61 0.64 10.99 

22 
حقوق و مزایا   

salary and benefits 
0.56 0.52 8.63 

23 
  مشوق و مثبتسازمانی  فرهنگ

Encouraging and positive organizational culture 
0.74 0.71 12.76 

24 
محیط سازمانی مطلوب   

Optimal organizational environment 
1.06 0.66 11.63 

26 
عدالت رویه ای   

Procedural justice 
0.59 0.64 11.13 

27 
 شایسته سالاری 
Meritocracy 

0.99 0.61 10.5 

29 
دانش مدار  سبک رهبری  

Knowledge-oriented leadership style 
0.96 0.62 10.69 

30 
تناسب شغل با شاغل   

Job-to-employee fit 
1.15 0.63 10.93 

31 
 توسعه شغلی 

Career development 
0.73 0.66 11.58 

33 
حمایت سازمانی   

Organizational support 
0.82 0.62 10.73 

34 
 سهام تشویقی 

Incentive stock 
0.31 0.27 4.27 
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الات ر تی سؤمقادی ینضرایب رگرسیون )بارعاملی( استاندارد و غیر استاندارد و همچن 4درجدول 
 عاملی ارب قدارم گردد بیشترینمرتبط با هر عامل گزارش گردیده است؛ همانطور که مشاهده می

 65/0-71/0 بین که هبود 28و  31، 9، 15، 20 ،11 ،23 ،10 سوالات به مربوط ترتیب به استاندارد
 هاآن عاملی بار که سته 4و  3 ،34 سوالات به مربوط نیز عاملی بار مقدار کمترین و. اندواقع شده

 که گفت توانیم رگرسیون ضرایب تی مقادیر به باتوجه. باشدمی 37/0 و 36/0، 27/0 ترتیب به
 هستند. معنادار 01/0 سطح در عاملی بارهای تمام

 

 گیری عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنانهای نیکوئی برازش مدل اندازه( شاخص5جدول)
Table (5) Goodness of fit the model of measuring the factors affecting employee 

retention 
 شاخص برازش
Goodness of 

fit 

Χ2 df Χ2/df RMSEA GFI AGFI CFI NFI NNFI 

 حدمطلوب
Optimal value 

- - ≤3 ≤0.1 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 

          

 بدست آمده مقدار
The value 

obtained 

1260.96 558 2.26 0.096 0.72 0.70 0.90 0.88 0.90 

 

نامۀ محقق ساخته براساس عوامل گیری پرسشهای برازش مدل اندازهبالا شاخص جدولدر 
وجه تبا ست. یده اانگیزشی، بهداشتی و جامع، به همراه معیارهای مطلوب برازش مدل، گزارش گرد

باشد،  3تر از د کوچکو بر درجه آزادی که بایگردد که میزان شاخص خی دبه نتایج جدول مشاهده می
 باشد.اخص میبه دست آمده است، نشان دهنده مطلوب بودن این ش 26/2برای مدل پژوهش حاضر 

، GFIص های به دست آمده است. همچنین باتوجه به نتایج شاخ 096/0نیز برابر   RMSEAشاخص 
AGFI ،CFI ،NFI  وNNFI که مدل  شند، می توان نتیجه گرفتنیز  هرچقدر به یک نزدیکتر با
ه از ن گفت کمی توا های پژوهش حاضر دارد وگیری پرسشنامه مذکور برازش مطلوبی با دادهاندازه

 باشد. ایی ساختاری مطلوبی برخوردار می رو

 

  گیری و پیشنهادنتیجه
 طراحی لگویا مطلوب برازش همچنین و روایی و از پایایی حاکی نتایج پژوهش، طورکلی به

  .بود تولیدی بنیاندانش هایشرکت دانشی کارکنان نگهداری حفظ و بر مؤثر عوامل برای شده
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گهداری ن و بر حفظ انگیزشی، بهداشتی و جامع مؤثر عوامل درخصوص حاضر پژوهش نتایج
(، 1393وازاد و همکاران )(،  شی2015ردی ) و(،  رانی2009های پاتریوتا ) پژوهش با دانشی کارکنان
و (، فرانسیس 1396ان )و همکار زاده(، قربانی1399و همکاران )(، سرفرازی 2016و حیدری )دهبان 
 (،2017نازمول ) وچاودوری  ( و2010بورباچ و رویل ) (،1391(، مهرگان و سیدکلالی )2012روجر )

  باشد.می راستا هم
 ی سازمانی، توسعه ارتباطات میانبا توجه به نتیجه تحقیق، در مجموعۀ عوامل انگیزشی؛ یادگیر

سازی شغل افراد، مشارکت در تصمیم گیری، اعتماد متقابل میان افراد، ایجاد فرصت رشد و غنی
 اعتقاد دارد که، اعتماد 1بیشترین تأثیر را در حفظ و نگهداری کارکنان دانشی داشتند. هندیانی

 مشارکت شغلی، رضایت ارتقای موجب کاری، هایدر محیط بالقوه اصلی عامل سازمانی به عنوان
در مورد (. 1394می گردد )باقری، رنجبر و تب،  عملکرد سازمانی نهایت بهتر شدن در و کارکنان
ن را یاری کنارکا(، معتقد است که این مؤلفه 2004) 2هولمن ن،مازسادی در بین فرت تباطاتوسعه ار

رت است کسب مهاط، لازمه تباع ارین نونند. ااک گذاری کشترابا یکدیگر خواهد کرد تا دانش خود را 
باشد )دامغانیان، رستگار و یزدانی زیارت، میتباطی ار آن، شایستگیصلی و امهم د بعااز ایکی و 

زای شغلی، بیشتر های درون( معتقد است که کارکنان دانشی با چالش1999) 3(. پیتردراکر1397
کارکنان جوان دانشی، باید همیشه از طریق اختصاص  انگیزه پیدا خواهند کرد تا پاداش های مالی.

 (. 2008، 4تکالیف و نقش جدید، مورد چالش واقع شوند )بنست
ارکت، ت که مشباشد؛ به این صورهای مؤثر میگیری یکی دیگر از مؤلفهمشارکت در تصمیم 

های شاخص افزایش ثباع موجب تأثیرگذاری کارکنان در فرایند تدوین اهداف، انگیزاننده و معنادار و
نگیزشی، یادگیری اهای (. از دیگر مؤلفه1391گردد )حاجی کریمی و دیگران، ارزیابی عملکرد می

ختلف قصد کانات مه از امها برای حفظ مزیت رقابتی خود با استفادباشد؛ در واقع سازمانسازمانی می
ریزی برنامه خود انش سازمانیدارند که دانش و تخصص کارکنان خود را به صورت کاربردی برابر د

 (. 1385و قدیریان، کنند تا انگیزه ماندگاری در کارکنان را تقویت نمایند )اصیلی 
 شغل، منزلت و در مجموعه عوامل بهداشتی، مؤلفه های فرآیند جامعه پذیری کارکنان و شأن 

 متقابل رفتار چگونگی هب مشاغل، در حفظ و نگهداری کارکنان دانشی دارد. منزلت بیشترین تأثیر را

 هایتعامل به دهیساخت و در دارد بستگی تواند داشته باشدافراد شاغل می از جامعه انتظاراتی که  و

                                                           
1. Hendiani  

2. Hullman  

3. Peter Drucker 

4. Benest 
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مؤلفه امنیت شغلی، دارای کمترین تأثیر در حفظ و نگهداری کارکنان کند. کمک می اجتماعی به آنان
که طبق معمول تا زمان بازنشستگی مداومت باشد باشد؛ این مؤلفه حق مداومت اشتغال میدانشی می

    باشد که کارکنان در آن محدوده مطمئن هستند که شغل خود را از دست دارد و این حدی می
باشد. های عوامل بهداشتی می(. طراحی مناسب محل کار، از دیگر مؤلفه1378دهند )خالقی، نمی

 و ناراحتی به اذیت منجر دارد که کانمحیط کار، ام و کارمندان بین و فعال تعاملی همیشگی
 (.  2000، 1)پارسونز تاثیرگذار باشد هاآن وریبهره سلامتی، عملکرد و بر نتیجه در و شده کارمندان

    دم تعارض نقش نقش و ع و از دیگر موارد عوامل بهداشتی، دو گونۀ روان شناسانه عدم ابهام
لازم مربوط  بخشی از اطلاعات آن است که درشغلی مشخصی  نقش، وضعیت باشد. عدم ابهاممی

شود متوجه نمی فرد تیجهن باشد، درمطلوب، نارسا یا گمراه کننده میبه  شغل، به طور غیر شفاف، نا
از پیشرفت  را ، افرادنقش ابهام که واقع وقتی وی خواهند داشت؛ در از انتظاری چه شغل واگذاری در

در وضعیت تعارض  .(1393استوار،  ومراقی کند )مسعودیمی ایجاددارد ، استرس می باز وری و بهره
در کار  ید و یال نمادر نقش، از ایفا کننده نقش انتظار دارند که به وظایف متعارض و متضادی عم

ی، )سینای هد شدمحوله افراط و تفریطی وجود داشته باشد که در نتیجه ، موجب فشار عصبی خوا
1383 .) 

ی سازمان ، محیطهای تفکر تیمی، فرهنگ سازمانی مشوق و مثبتجامع، مؤلفهدر مجموعه عوامل 
، سبک شاغل مطلوب، توسعه شغلی، عدالت رویه ای، سیستم جبران خدمات پویا، تناسب شغل و

شترین تأثیر را بی که باشندهایی میرهبری دانش مدار، حمایت سازمانی و شایسته سالاری جزو مؤلفه
 ارکنان دانشی دارند. در حفظ و نگهداری ک

تفکر تیمی، الگوی جدیدی است که براساس آن، افراد عاداتی را در نحوه اندیشیدن خود توسعه 
گذارد و های آنان تأثیر میدهند که به طور خودکار بر نوع درک، نحوه پردازش اطلاعات و انتخابمی

اندیشه، شامل تجزیه و تحلیل و  های شخصی افراد برای تأثیرات عمدی بر این نوع تفکر واستراتژی
باشد. های درونی)صحبت با خود( و تصورات روحی و ذهنی میمدیریت بر عقاید و تصورات، صحبت

گرایی و ترک وری، بالا بودن کیفیت کاری مستخدمان و کاهش غیبتافزایش در کیفیت و بهره
ارلز سی مانز و کریستوفر پی چباشد)های خود مدیریتی میخدمت، مزایای واحد به کارگیری گروه

 (.2،1995نک
باشد و برای های خوب میتر از پرداختوجود یک فرهنگ سازمانی مشوق و مثبت، با اهمیت

آید. در واقع، داشتن فرهنگی که یادگیری سازمانی را تشویق کند ای به حساب میها امتیاز ویژهبنگاه

                                                           
1. Parsons  

2. Charles C.Manz & Christopher P.Neck 
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نماید )بنست، ها میاد نخبه، کمک زیادی به سازمانو از ارکان آن باشد، در امر نگهداشت و جذب افر
 نیز جذب و کار، و کسب اهداف رسیدن به برای هاسازمان (، معتقد است که2012) 1(. سونگ2008

 تا کننداقدام می خدمات جبران نظام طراحی توانمند خود، به و شایسته منابع انسانی نگهداشت و
نمایند )تیموری  فراهم خود را نیز کارکنان انگیزش رغیب وموجبات ت قانونی، الزامات عمل به ضمن

 (.1397و دیگران، 
احتیاج  رهبرانی به موفق هایباشد؛ سازمانمدار میهای عوامل جامع، رهبری دانشاز دیگرمؤلفه

مسیر  به را افراد ترسیم نموده، را سازمان آینده مسیر مناسب و سمت نگری،ژرف با که دارند
(. در توسعه 1393ایجاد نمایند )زمانی،  کارکنان در را تحول و موجبات انگیزه و ت کنندهدای ترسیمی

هایی بر شغلی از طریق اضافه نمودن محدوده کاری، وظایف افقی بیشتر شده وکارکنان، خود،  نظارت
اند که گسترش شغل، موجب عملکرد خود اعمال خواهند کرد. طرفداران این روش، استدلال کرده

     پذیری، افزایش فایده و باعث رضایت شغلی ش خستگی و کسالت، افزایش حس مسئولیتکاه
بیان شده است که سیستم پرداخت، (. در باب عدالت، رویه ای 1391می گردد )سیدی و سرلاب، 

تواند انگیزه را کاهش قادر به ترغیب نیست مگر در مدتی کوتاه؛ در حالی که پرداخت ناعادلانه می
 (.2007، 2رمسترانگدهد )آ

که افراد بیشتر به  گرددسازمانی سبب می حمایت در خصوص حمایت سازمانی باید گفت: افزایش
 و در نتیجه بیشتر تمایل داشته ها زیادتر شودآن مندی داشته باشند و رضایت از شغلسازمان علاقه

از  سالاری مزایایی؛شایسته (. مؤلفه1394باشند که در سازمان ماندگار باشند )صحرایی و دیگران، 
 شغلی، رشد رضایت انگیزه، افزایش ایجاد استعدادها،  بروز فرصت کاری،انگیزه و قبیل ارتقای روحیه

 نیروهای نگهداری وحفظ و وری و جذببهره افزایش و هویت و تعلق احساس شکوفایی نخبگان، و
 4در خصوص تعهدسازمانی، کانچانا ین(. همچن2007، 3)زیمدرس توانمند را به دنبال خواهد داشت

اند که توجه به احتیاجات کارکنان سازمان و نحوه برخورد و تأمین نیازها توسط ( بیان داشته2012)
مدیریت سازمان، موجب رضایت شغلی نیروی انسانی و در نهایت، تعهد سازمانی به سازمان مربوطه 

 (.1394شود )نادی و اسلامی هرندی، می
وارد فوق، اجرای درست ارزشیابی عملکرد، وسیله خوبی برای افزایش انگیزش افراد از علاوه بر م

 روبرو هستند جذب، آن با هاسازمان امروزه که باشد. چالشیها میطریق شناسایی و دریافت واکنش

                                                           
1. Sung  

2. Armstrong  

3. Zimdars  

4. Kanchana 
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 به سهام (. اختصاص2006، 1)بونتیز و استوول است انسانی سرمایه نیازهای تأمین توجه و تعالی،
 ایجاد با همکاری تداوم برای انگیزه ایجاد هدف با و هاصادقانه آن خدمات بابت کارکنان، از یبرخ

 تخصص عملکرد، ایشان، به سهام اختصاص مبنای دیگر، عبارت است. به شرکت سهام در مالکیت
شود )بهشتی و می محسوب شرکت برای ارزش با دارایی یک همانند که ها استتجربه آن و

 (.1397دیگران، 
 به اتفاق عوامل در سه عامل شده مؤلفۀ مطرح 34که تعداد  داد نشان پژوهش نتایج مجموع، در 

و در  اشدبمی متوسط در حد دانشی کارکنان نگهداری و حفظ در انگیزشی، بهداشتی و جامع
 رد زمانی، مشارکتسا هایگروه و افراد میان متقابل های اعتمادمجموعه عوامل انگیزشی: مؤلفه

های فرآیند : مؤلفهکاری؛ در مجموعه عوامل بهداشتی هایگروه ارتباطات در توسعه گیری وتصمیم
 سازمانی رهنگدر مجموعه عوامل جامع: تفکر تیمی و ف شغلی؛ و منزلت و پذیری و شأنجامعه

 دارند.   دانشی کارکنان نگهداری حفظ و بر را مثبت، بیشترین تأثیر مشوق و
 

 پیشنهادات
شنامۀ مچنین پرسهبرداری کند و معاونت علمی و فناوری ریاست جمهوری از این مدل بهره -1

 ارکنان داشی دربرای ارزیابی عوامل مؤثر در حفظ و نگهداری ک مربوط را به عنوان ابزاری
 .بنیان مختلف استفاده نمایدهای دانششرکت

یان و های دانش بنکار شرکتزارت علوم، تحقیقات و فناوری با توجه به فضای کسب و و -2
ع و جام هداشتشرایط اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی کشور، مدل سه عاملی انگیزش، ب

ر کار را انشی دده و دهای نیروهای تحصیل کررا که مدلی بومی بوده و روحیات، تمایلات و ذائقه
ر هی قراانشگاریتی دهای دروس مرتبط و مدیکاملاً در نظر گرفته به نحو مقتضی در سرفصل

 دهد.

ا هز شرکتو فناوری ریاست جمهوری، با توجه به عدم همکاری مشهود برخی ا معاونت علمی -3
ن کشور بنیاشی دانهابا محققان، به منظور تسهیل امر پژوهش، با اتخاذ تدابیری مدیران شرکت

 را ملزم به همکاری با پژوهشگران نماید. 
حقیقات ها نیز تهای انسانی، در سایر صنایع و حوزهنگهداری سرمایه فظ وحبا توجه به اهمیت  -4

 مشابهی انجام شود.

 .ندارند منافع تعارض هیچگونه نویسندگان منافع: تعارض

                                                           
1. Bontis & stovel 
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Abstract 
After the privatization and acceptance of Iran Telecommunication Company in the 

stock exchange, it is inevitable for the shareholders to know the efficiency status of 

telecommunication exchanges. The present study seeks to answer the fundamental 

question of how inefficient telephone exchanges can be brought to the brink of 

efficiency. To this end, by collecting the opinions of experts through a pairwise 

comparison questionnaire and analyzing the data using the ANP method, the effective 

variables in the efficiency of the exchanges have been identified. The raw data have 

been prepared from the statistics and evaluation scores obtained from the "Planning" 

and "Inspection and Evaluation" departments and the financial statements up to 1396, 

which have been legally audited. Then, using data envelopment analysis (DEA) method 

and in the conditions of "returns to fixed and variable scale", the efficiency score of the 

calculation exchanges, ranking and finally the strategies to improve the efficiency of 

inefficient exchanges have been extracted. The difference in the number of inefficient 

exchanges in the two scales indicates the proof of the theory of "scale inefficiency", the 

non-functioning of the exchanges at the optimal scale and the waste of resources by the 

exchanges. The weak position of the counties in the ranking table necessitates the 

selection of "heads of telecommunications of the counties" according to individual and 

professional competencies. Also, it was found that the lack of "competitive-motivational 

environment", "decision-making power" and "risk-taking" and the existence of "various 

organizational and legal restrictions" are important factors in the inefficiency of the 

exchanges. 

Key Words: exchanges, performance improvement strategies 
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 ریشه تلفن مراکز نسبی کارآیی گیریاندازه در هاداده پوششی تحلیل کاربرد

 (شرقیآذربایجان منطقه مخابرات: موردی مطالعه)
 2*سليمان ایران زادهدکتر ، 1ابراهيم کيوان

 
 (05/05/1401پذیرش نهایی: -26/08/1400)دریافت:  

 

 چکیده
مراکز  کارایی وضعيت از اطلاع بورس، در بازار مخابرات ایران ذیرش شرکتسازی و پپس از خصوصی

سی گویی به این سوال اسادر صدد پاسخ پژوهش حاضر .است ناپذیراجتناب داران امریسهام برای مخابراتی
ظرات آوری نجمع با منظور بدین توان مراکز تلفن شهری ناکارآمد را به مرز کارایی رساند.است که چگونه می

متغيرهای  ،«ایفرایند تحليل شبکه»ها به روش نامه مقایسات زوجی و آناليز دادهخبرگان در قالب پرسش
دارات ایابی اخذ شده از آمار و نمرات ارز از های خامداده مشخص شده است. مؤثر در کارایی مراکز

 انونیق حسابرسی مورد که 1396 سال به منتهی مالی هایصورت و« بازرسی و ارزیابی»و « ریزیبرنامه»
س ثابت و بازده به مقيا»و در شرایط « هاتحليل پوششی داده»روش  به سپس. شده است قرار گرفته، تهيه

 اکارآمد استخراجنکارهای بهبود کارایی مراکز بندی و در نهایت راهمراکز، محاسبه، رتبه ، امتياز کارایی«متغير
ریه نظ لت برو مقياس مذکور، دلاداختلاف تعداد مراکز ناکارآمد در های تحقيق، مطابق یافته. شده است

اه ضعيف باشد. جایگمی ، عدم کارکرد مراکز در مقياس بهينه و اتلاف منابع توسط مراکز«ناکارایی مقياس»
های فردی مطابق شایستگی« هارؤسای مخابرات شهرستان»بندی، لزوم گزینش ها در جدول رتبهشهرستان

، «انگيزشی-بتیفضای رقا»کند. همچنين از عوامل مهم ناکارایی مراکز، عدم وجود را ایجاب می و تخصصی
 باشد.می« های مختلف سازمانی و قانونیمحدودیت»و وجود « پذیریریسک»و « گيریقدرت تصميم»

 واژه های کلیدی:
 ورودی محور س بهينه،کارهای بهبود عملکرد، رقابت پذیری، مقيابازده ثابت نسبت به مقياس، راه
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 مقدمه
درصدی از بازار،  100ميليون مشترک تلفن ثابت دارای سهم  29شرکت مخابرات ایران دارای 

 90دار درصدی از بازار و سهام 50ميليون مشترک اینترنت ثابت دارای سهم حدود  5بيش از 
شرکت دیگر  17باشد. ميليون مشترک تلفن همراه می 78درصدی اپراتور همراه اول با بيش از 

1FCP  ،درصد دیگر بازار اینترنت ثابت را در  50روی بسترهای زیرساختی شرکت مخابرات ایران
ای از خدمات سایر اپراتورهای ثابت و سيار بر روی بسترهای اختيار دارند. همچنين بخش عمده

 زیرساختی شرکت مخابرات ایران استوار است.
 هایسياست با ابلاغ شود؛می محسوب جدید فرآیند یک یرانا در دولتی هایشرکت آزادسازی

 17/10/1385 در جلسه وزیران هيأت رهبری، معظم مقام سوی قانون اساسی از 44اصل  کلی
 چهارم برنامۀ در درجمن احکام به توجه با را اطلاعات و فناوری ارتباطات بخش در سازیخصوصی

در  ایران اتمخابر شرکت سرانجام و کرد تصویب 138اصل  استناد به و ایران اقتصادی توسعه
 راستای در سازیخصوصی گيریجهت این که به عنایت با. شد بورس بازار وارد 29/04/1387

ز تلفن ایی واحدها از جمله مراککار وضعيت اطلاع از باشد،می «پذیریرقابت» و «کارایی» افزایش
 و بوده ميتاه حائز بسيار سهامداران تی، برایهای مخابرادهندگان سرویسشهری به عنوان ارائه

 .داشت مؤثری خواهد نقش آتی ریزیبرنامه برای
پژوهش حاضر در صدد ارائۀ رویکردی جهت بررسی کارایی و همچنين تعيين و تحليل 
 معيارهای عملکردی و در نهایت تحليل عملکرد در مراکز تلفن شهری مخابرات منطقه آذربایجان

که شرکت باید در تحقق چشم -يت این معيارها در آن است که اهداف راهبردی را شرقی است. اهم
سازد. در بررسی کارایی، مسئلۀ اصلی، شناسایی متغيرهای تاثيرگذار روشن می-انداز خود دنبال نماید

تعيين شده است. آنچه که این پژوهش را از  2ANPباشد که در این تحقيق با تکنيک بر کارایی می
هر یک از متغيرها در « مقادیر جدید»سازد، ارائه حقيقات در خصوص بررسی کارایی متمایز میسایر ت

ای که مدیریت باشد؛ به گونهمی 3DEAقالب راهکارهای بهبود برای افزایش کارایی مراکز مبتنی بر 
منابع های محقق در شرکت بتواند منابع سازمانی را به سمت اهداف هدایت کند. با توجه به بررسی

گيری کارایی نسبی مراکز تلفن شهری منتشر نشده است که ای دربارۀ اندازهداخلی و خارجی، مطالعه
 کند.جنبه جدید بودن موضوع این تحقيق را بيان می

                                                           
1. Fixed Communications Provider 

2. Analytical Hierarchi Process 

3. Data Envelopment Analysis 



 49-72، ص.ص.1402اییز  پ –66 ، پیاپی3، شماره  17دوره                                                   مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(52) 

یا  ر پدیدهصحيح ه تعاریف بسياری ارائه شده است؛ به منظور درک« ارزیابی عملکرد»از واژه 
زیابی وع ارموض .تا برداشت و فهم مشترکی حاصل شود شود است آن پدیده تعریفموضوع لازم 

ر ابعاد ملکرد دعیابی عملکرد نيز از این قاعده مستثنی نيست. با توجه به تشابه نسبی، مفهوم ارز
 باشد:شود. برخی از تعاریف موجود به شرح زیر میمختلفی تعریف می

شاغل با آن اندازه  عملکرد که معتقدند: ارزیابی عملکرد، فرآیندی است 1«وردر و دیویس»
سازمان از آن  تایو نها رانیکه درست انجام شود کارکنان، سرپرستان، مد یشود و هنگام یم یريگ

 (.1990 س،یوید شد )دنبهره مند خواه
طه با در راب گروه اینظام دار نقاط قوت و ضعف عملکرد فرد  فيعملکرد را توص یابیارز ويکاس

 (.1995 و،يکند)کاس یم فیمحوله تعر فیوظا یاجرا

يان بهای کارایی صارزیابی عملکرد در بعد نحوۀ استفاده از منابع و امکانات، در قالب شاخ
در  ،عملکرد ، نظام ارزیابیترین تعریف، نسبت داده به ستانده را کارایی بدانيمشود. اگر در سادهمی

نجش سا مورد رانات از منابع و امک بهينه ۀواقع ميزان کارایی تصميمات مدیریت در خصوص استفاد
 (.1399)طاهری،  دهدقرار می

ثربخشی، ور از اها است. منظمترادف اثربخشی فعاليت معمولاً ،ارزیابی عملکرد در بعد سازمانی
 (.1385، )رحيمی تها و عمليات اسها با ویژگی کارا بودن فعاليتیابی به اهداف و برنامهميزان دست

مند برای دانستن این که خدمات دولتی تا چه حد جوابگوی کوششی است نظام ،ارزیابی عملکرد
 (.2012، 2)هلاچمینيازهای مردم بوده و توانایی دولت در برآوردن آن، چه اندازه است 

های ها در دورهانگيری عملکرد سازمبه طور کلی، ارزیابی عملکرد به فرایند سنجش و اندازه
رزیابی تگاه اهای مورد قضاوت برای دسای که انتظارات و شاخصنهبه گو؛ گرددمشخص اطلاق می

 (.1379)طبرسا، شونده شفاف و از قبل به آن ابلاغ شده باشد

 -بعاد مختلفبا تفاوت اساسی در ا -دو دیدگاه اساسی در خصوص ارزیابی عملکرد سازمان
، رزیابین هدف انجام اتریکه در این رویکرد مهم استرویکرد نخست، رویکرد سنتی  است؛مطرح 

ابی به ر، ارزیمذکو باشد و سبک دستوری دارد. در مقابل رویکردقضاوت و کنترل ارزیابی شونده می
ابی شونده يت ارزیهبود ظرفارزیابی مبتنی بر رشد، توسعه و ب، که در این دیدگاهقرار دارد شيوه نوین 

و  دبهبود عملکر ضایت،گاه نوین، افزایش رباشد. پيامد وجود نظام ارزیابی عملکرد مبتنی بر دیدمی
یکرد سنتی و نوین تفاوت بين دو رو 1شماره. در جدول استوری کلی سازمان بهره یارتقا نهایتاً

 (.1398زاده و رونق، )رفيع ارزیابی عملکرد به صورت خلاصه نمایه شده است

                                                           
1. Werther and Davis 

2. Halachmi 
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 عملکرد یابیارز در نینو و یسنت یهادگاهید سهیمقا: 1 شماره جدول
Table 1: Comparison of traditional and new perspectives in performance 

evaluation 

Specifications 

 مشخصات

Traditional view  
(performance recall) 

 )یادآوری عملکرد( دیدگاه سنتی

New perspective 

(performance improvement) 

 )بهبود عملکرد(نوین دیدگاه 
 نقش ارزیابی کننده

The role of the 

evaluator 

 ملکردعگيری قضاوت و اندازه

Judging and measuring 

performance 

 مشورت دهنده و تسهيل کننده عملکرد

Consultant and performance 

facilitator 
 دوره ارزیابی

Evaluation 

period 

 گذشته

the past 
 یندهآ

the future 

 استانداردهای ارزیابی

Evaluation 

standards 

 نظر سازمان و مدیران مافوق

The opinion of the organization and 

superior managers 

 خود استانداردگذاری

Self-standardization 

 هدف عمده ارزیابی

The main 

purpose of the 

assessment 

 کنترل ارزیابی شونده

Assessee control 

 د، توسعه و بهبود ظرفيت ارزیابی شوندهرش

Growth, development and 

improvement of the assessee's 

capacity 
 خروجی نظام ارزیابی

The output of 

the evaluation 

system 

 کنترل ارزیابی شونده

Assessee control 

 رشد، توسعه و بهبود ظرفيت ارزیابی شونده

Growth, development and 

improvement of the assessee's 

capacity 

 پيامدهای ارزیابی

Consequences 

of assessment 

ه ی بترین و اعطای پاداش مالتعيين و شناسایی موفق
 مدیران

Determining and identifying the 

most successful and giving 

financial rewards to managers 

و  مستمربهبود ارائه خدمات مشاوره به منظور 
 هافعاليتروزافزون 

Providing consulting services 

for the continuous 

improvement of activities 
سبک تعامل پس از 

 ارزیابی

Post-assessment 

interaction style 

 (محاکمه)دستوری 

prescriptive (trial) 
 و گوی دو طرفهگفت 

Two-way dialogue 

 
 و و تصادفی( قطعی مرزی توليد تابع )روش پارامتری هایروش مانند فیمختل هایروش از

 توانمی ها(داده پوششی و تحليل عددی حدی، تاکسونومی نقاط وصل )روش های ناپارامتریروش
دارند؛  را خود خاص معایب و مزایا هرکدام هاروش این پرداخت. هابندی بنگاهتعيين کارایی و رتبه به
که - نسبی کارایی محاسبۀ برای اند،سازیبهينه سری یک بر ناپارامتری مبتنی هایوشر که جاآن از

 که صورتی در بنابراین، شود.می استفاده هاآن از -باشدمی یکدیگر با مشابه هایبنگاه مقایسه نتيجه
 این از. یابد افزایش کاهش یا شده نيز کارایی محاسبه مقدار است ممکن تغيير کند، تعداد مشاهدات
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 فرم انتخاب به های ناپارامتری،روش در باشد.و مطلق نمی است نسبی آمده دست به کارایی حيث،
 ارزیابی ناپارامتری، روش سه ميان ندارد. از وجود ستانده تعداد برای نيز محدودیتی و نبوده نيازی تابع

 از تریمناسب ارزیابی مدل، هر در ریاضی ریزیبرنامه به مبانی توجه ها باتحليل پوششی داده روش
           (2012، 1()دبرتين1390، زاده شورکی، خليليان و مرتضویاعظمآورد )می پدید دیگر روش دو

 .(1390خسروی،  و روشن زاده) عيسی
 توسط گيریتصميم واحدهای عملکرد ارزیابی و کارایی محاسبه برای ناپارامتری هایروش

 عملکرد تحليل به خروجی یک و ورودی دو بر اساس فارل، ادیسيستم پيشنه شد؛ فارل معرفی
 روش ریاضی، ریزیبرنامه از استفاده با 2کوپر و رودز چارنز، ،1978سال  پرداخت. در واحدها

 معرفی مدل که دادند، تعميم های چندگانهخروجی و هاورودی با سيستمی برای را فارل ناپارامتری
 دنبال که به است خطی ریزیبرنامه الگوی یک مدل، . اینمعروف شد 3CCRمدل  نام به شده

 برای اوزان از ایمجموعه انتخاب واحد تحت بررسی از طریق نسبی کارایی امتياز حداکثر کردن
یا  «1» تر ازکوچک باید واحد هر امتياز که است درحالی این. است هاخروجی و هاورودی تمامی

 مساوی آن شود.

بود. این مدل برای  (4CRS)« بازده ثابت نسبت به مقياس»های لاز جمله مد CCR مدل

زمانی مناسب است که همۀ واحدها در مقياس بهينه عمل نمایند. در ارزیابی کارایی واحدها هرگاه 
گذاری تحميل کند موجب عدم فعاليت واحد هایی را بر سرمایهفضا و شرایط رقابتِ ناقص، محدودیت

 (.2018، 5و فلاشينکر بليشویتس )رانتشلر،شود در مقياس بهينه می

7مدل جدید  CCRبا تغيير در مدل  6، بنکر، چارنز و کوپر1984در سال 
BCC  را ارائه دادند که

های پردازد. مدلمی (8VRS)« بازده متغير نسبت به مقياس»به ارزیابی کارآیی نسبی واحدهایی با 

CRS های تر از مدلواحدهای کارآمد کمتر، محدود کننده به دليل در برگرفتن مقدار کارایی و تعداد
VRS (.2013، 9هستند )فانچلو، اوچددو و فدا 

                                                           
1. Debertin 

2. Charnes, Cooper, Rhodes 

3. Charnes, Cooper, Rhodes 

4. Constant Returns to Scale 

5. Rentschler, Bleischwitz & Flachenecker 

6. Banker, Charnes, Cooper 

7. Banker, Charnes, Cooper 

8. Variable Returns to Scale 

9. Fancello, Uccheddu & Fadda 
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به  -نندنک عمل «مقياس بهينه»در  واحدهامه ه در حالی که- CRSکارگيری خصوصيت ه ب
کل ای رفع مشمتفاوت است. بر «کارایی مقياس»شود که با منجر می «کارایی تکنيکی»محاسبه 

تعریف  BCCفه و مدل اضا CCRبه مدل «( 1»ها برابر )مجموع وزنودیت تحدب محد ،فوق
جم ی در حواحدتنها با  آمدناکار واحدشود که یک شود. محدودیت تحدب در اصل باعث میمی

تر بسيار بزرگ واحدهای ممکن است با واحد، یک CRS مدلمشابه خودش مقایسه شود. بنابراین در 
 «1»تر از تر یا کوچکبزرگ هاایسه شود، که در این حالت، مجموع وزنمق شتر از خودیا کوچک

د داشته تفاوت وجو VRSو  CRS هایمدل محاسبه شده با «کارایی تکنيکی»خواهند بود. اگر ميان 
قياس مکارآیی نا قداراست. م «ناکارایی مقياس»دارای  ،مورد مطالعه واحدباشد، بدین معنی است که 

 .آیدبه دست می BCC(VRS)و  CCR(CRS)دو مدل  نسبی یکارآی از تفاضل

 

 اشاره شده است. 2ها در جدول شمارههای تحليل پوششی دادهدر ادامه به برخی از ویژگی
 

 هاداده یپوشش لیتحل یهایژگیو: 2 شماره جدول

Table 2: Features of data envelopment analysis 

 brief description       شرح مختصر Feature    ویژگی

 های مشابهها و خروجیورودی

Similar inputs and 

outputs 

 توليد برای را مشابه هاینهاده آنها که است قائل را فرض این گيریتصميم واحدهای ارزیابی در
 مدارس، بانک، شعب :مثال عنوان گيرند؛ بهمی متفاوت به کار مقداری سطوح با اما مشابه هایستاده
 (.2015، 1بيمه )گاگشن، دوغان و اوزکارابجک شعب

بازده ثابت و متغير نسبت به 
 مقياس

Fixed and variable 

returns to scale 

بدان معناست که افزایش در مقدار ورودی، منجر به افزایش « بازده ثابت نسبت به مقياس»ویژگی 
، افزایش خروجی، بيشتر یا کمتر از «بازده متغير نسبت به مقياس»شود. در خروجی به همان نسبت می

 (.2017، 2نسبت افزایش در ورودی است )گيمنز، تيم، پریور و تورتوسا اوسينا

 محورمحور و خروجیورودی

Input axis and output 

axis 

دهند. ش میها را کاهها،  به طور متناسب ورودیمحور با حفظ ميزان خروجیهای ورودیدر مدل
ها را افزایش ها به طور متناسب، خروجیمحور با حفظ ميزان ورودیهای خروجیبرعکس، در مدل

 (.2015، 3دهند )بنيسيو و کارلوس سوارس دملومی

 بندی واحدهای کاراعدم رتبه

Failure to rank 

efficient units 

 توجهی«1»کارایی  مقدار با کارا واحدهای بندیرتبه و به تقسيم« ناکارا»و « کارا»گروه  دو به را واحدها
کنيم )اندرسن و استفاده می« 4اندرسن و پيترسن» مدل ابرکارای از مشکل این کند. برای رفعنمی

امين واحد  Pبندی واحدهای کارآمد است که به های رتبه(. این مدل یکی از تکنيک1993پيترسن، 
امين محدودیت در مدل اوليه کسب  Pرا از طریق حذف « 1»ر از دهد مقدار کارایی بزرگتکارآمد اجازه می

کند. در مدل ثانویه )دوگان( نيز کافی است در هر بار اجرای مدل، برای واحد کارآمد متغير مربوط را حذف 
 (.1389وردی و سریرافراز، کنيم )محمدزاده اصل، امام
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های داخلی ها و شرکتعملکرد سازمانات گوناگونی در زمينه ارزیابی های اخير، تحقيقدر سال
يدن به ها انجام شده است. هدف واحد این تحقيقات، رسو خارجی به روش تحليل پوششی داده

رح ش 3باشد. در جدول شمارههای متناسب هر سازمان برای ارتقای هرچه بهتر کارایی میاولویت
 مختصری از این تحقيقات ارائه شده است.

 
 هاهای مخابراتی و تحلیل پوششی دادهکارایی شرکت نهیزم در شده انجام یهاپژوهش: 3 شماره جدول

Table 3: Researches conducted in the field of efficiency of telecommunication 

companies and data coverage analysis 
 نویسندگان

Writers 
 عنوان مقاله

The title of the article 

 شرح مختصر

brief description 

 زاده، تقی
 و کویچ پورعبادالهان
 (1388ابوطالبی )

سازی در شرکت خصوصی
سهامی مخابرات آذربایجان 
شرقی و نقش آن در کاهش 

 هاهزینه

 12 ی بيننساناهزینه سرانه عملياتی، رفع خرابی و دستمزد و نگهداری نيروی 
، 1384ال مرکز واگذار نشده، در س 12خصوصی و  مرکز واگذار شده به بخش

های ها مقایسه شده است. نتایج، کاهش هزینهبه روش آزمون مجموع رتبه
 دهد.مراکز واگذار شده در هر یک از سه زمينه فوق را نشان می

 شفيعی ميرغفوری،
 ندافی و رودپشتی

(1390) 

 هایشرکت کارایی ارزیابی
 استانی مخابرات

يل تحل تکنيک های مخابرات استانی با استفاده از دوشرکت عملکرد مالی
ها از رکتارزیابی و ش ،ها و خاکستری، و سپس به شکل ترکيبیپوششی داده

های رکتش است  حاکید. نتایج نشوبندی میحيث ميزان امتياز اکتسابی رتبه
 .تندهای قم، اصفهان و یزد دارای بهترین عملکرد هسمخابرات استان

 و روشن زادهیعيس
 (1390) خسروی

 هایاستان مخابرات بندیرتبه
 پوششی تحليل رویکرد با کشور

 هاداده

، 87استان منتهی به سال  30های مالی مخابرات با استفاده از صورت
به و افزار لينگمتغيرهای ورودی و خروجی استخراج شده سپس از طریق نرم

. ده استبندی انجام شرایی، رتبه، برای تعيين کاهاروش تحليل پوششی داده
توانند تر میهای با مقياس کوچکدهد که مخابرات استاننتایج نشان می

که  تر از کارایی برخوردار باشندهای با مقياس بزرگهمانند مخابرات استان
های آینده را ریزیها در برنامهاین خود لزوم توجه بيشتر به این استان

 .سازدمشخص می

 شفيعی ری،ميرغفو
 ندافی و رودپشتی

(1390) 

 لیما عملکرد بندیرتبه و مقایسه
 با استانی مخابرات هایشرکت

 تحليل جمعی مدل رویکرد
 کارایی روش و هاداده پوششی

 متقاطع

 و هاداده بين روابط اساس بر استانی، مخابرات هایشرکت نسبی کارایی
 و هاداده شیپوش تحليل یجمع مدل از. است شده ارزیابی و بررسی هاستاده

 مالی سال تانی دراس مخابرات هایشرکت نهایی بندیرتبه متقاطع، کارایی
 مخابرات هایشرکت که داد نشان نتایج. آمد دست به 1388 به منتهی
 .دارند را اراییک بيشترین شرقیآذربایجان و تهران اصفهان، هایاستان

 شفيعی ميرغفوری،
 ندافی و رودپشتی

(1391) 

 رویکرد با مالی عملکرد ارزیابی
: مورد) هاداده پوششی تحليل
 (استانی مخابرات هایشرکت

يت ن اهميزااستخراج و م ،معيارهای مؤثر در ارزیابی عملکرد مالی مخابرات
ز افاده است )وزن( هر یک با استفاده از اعداد خاکستری تعيين شد. سپس با

رات های مخاببندی شرکتی و رتبهها مدلی برای ارزیابتحليل پوششی داده
ی، های مرکزهای مخابراتی استانشرکت نشان داد کهارائه گردید. نتایج 

 .تهران و خوزستان به ترتيب دارای بهترین عملکرد مالی هستند
کومار، دبنات، شنکار 

 (2015) 1و پرابوهت

 و مشتری اولویت تحليل و تجزیه
 در نسبی کارایی گيریاندازه

 تأثيرگذار بر اولویت متغيرهای شناسایی برای چارچوبی ایجاد به دنبال
و  هند در مخابراتی خدمات دهندگان انتخاب ارائه مشترکين تلفن همراه در

                                                           
1. Kumar, Debnath, Shankar, Prabhuet 
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مطالعه  یک: براتمخا بخش
 DEA/1FAHP ترکيبی

 از .است FAHP/DEAدستيابی به کارایی نسبی با روش ترکيبی 
FAHP روش از و معيار عنوان به مشترکين ترجيحی وزن تعيين برای 

DEA استفاده کارایی نظر از ناکارامد خدمات دهندگان ارائه شناسایی برای 
بيشترین تاثير را بر  پایين تعرفۀ و شبکه پارامترهای مطابق نتایج،. شودمی

 شاخص کارایی تکنيکی و همچنين. اولویت مشترکين تلفن همراه دارند
 .است هند مخابرات صنعت در بعمنا تخصيص اصلی عوامل از فنی پيشرفت

کيوان، فرشيدفرزاد، 
رادفر و سرخابی 

(1393) 

کز کارآیی نسبی مرا گيریاندازه
سوئيچ راه دور بر اساس 

بندی سلسله مراتبی طبقه
تحليل پوششی  شبا رواطلاعات 

مطالعه موردی: مراکز » هاداده
استانی شرکت ارتباطات 

 «زیرساخت

ثر ؤهای مشاخصایسات زوجی، استفاده از مقآوری نظر خبرگان و با جمع
مرکز با  39کارآیی نسبی  سپستعيين،  ،روی کارآیی مراکز سوئيچ راه دور

ده گيری شو در شرایط بازده به مقياس ثابت و متغير اندازه DEAروش 
 23/80 راکز. در شرایط بازده به مقياس ثابت، ميانگين کارآیی نسبی ماست

ازده به باشند. در شرایط بدرصد می 100کارآیی مرکز دارای  11درصد و 
ای کارآیی مرکز دار 25درصد و  77/97 مقياس متغير، ميانگين کارآیی نسبی

 باشند.درصد می 100

یاراحمدی و کرمی 
 (1393) خرم آبادی

توسعه یک مدل ابرکارایی با 
های نادقيق در تحليل داده

های نادقيق )مطالعه پوششی داده
مرکز مخابرات  8ی موردی: بررس

 کره جنوبی(

بررسی   )2IDEA (های نادقيقدر تحليل پوششی داده AP ایمدل ابرکار
های ورودی و خروجی، مدل نادقيق با فرض نادقيق بودن داده .دشومی

با استفاده از روش تغيير متغير زو از مجموعه  آنمربوطه را تعریف و برای حل 
آوریم و سپس به دست میه های دقيق بدادههای کيفی ای، دادههای بازهداده

 .نيمکخطی استفاده می AP از مدلIDEA  جای حل مدل غير خطی

 خدابخشی، کرمی
 ثامری و آبادی خرم

 (1394) پور

 هایداده با APابرکارایی  مدل
 پوششی تحليل در ترتيبی

 مطالعه یک) نادقيق هایداده
 خدمات مراکز بررسی: موردی

 (وبیجن کره مخابراتی

 (IDEA)های نادقيق مدل ابرکارای کلاسيک در تحليل پوششی داده
های ورودی و خروجی، مدل شود. با فرض نادقيق بودن دادهبررسی می

آورده ست درا تعریف، معادل قطعی غيرخطی آن را به  (AP)نادقيق مربوطه 
 ای تبدیلهای ترتيبی، آن را به یک مدل بازهسازی دادهو با روش دقيق

ریزی خطی کند و سپس با روش دسپوتيس و اسميرليس  به یک برنامهمی
ای به زهه باتبدیل و با حل آن، تحت بهترین و بدترین شرایط یک جواب بهين

 .آورد که مقدار بهينه حاصل در آن بازه قرار دارددست می

 
 باشد:این پژوهش به دنبال تحقق اهداف زیر می

 یابي(، دستSWOT) هادیها و تهداط قوت، نقاط ضعف، فرصتنق ییشناساهدف اصلی پژوهش 
یی رز کاراماکارا به نو هدایت مراکز  ییکارآ شیافزا تیرفع مشکلات و در نها نهيبه یهابه روش

و  یمک یرهايمتغ ییمانند شناسا یو مهم یفرع یهاهدف ،یبه هدف اصل دنيرس ی. براباشدمی
 قيحقت نیهم ام یرد. از اهداف کاربتقرار گرف قير کار تحقدر دستو ییکارآ یرو رگذاريتاث یفيک
از نظر  یشرقنجایه آذربامخابرات منطق یمراکز تلفن شهر یبندو رتبه یابیارز ،یبه بررس توانیم

 اشاره نمود. یبه عنوان مطالعه مورد ینسب ییکارآ

                                                           
1. Fuzzy Analytical Hierarchy Process 

2. Imprecise Data Envelopment Analysis 
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1مدل بومی شده ، 1در شکل شمارهمدل مفهومی تحقيق 
EFQM مدل باشد. در اینمی، 

در نظر گرفته  DEAهای مدل به عنوان خروجی ،ها و نتایجمندساز به عنوان ورودیهای توانمتغير
 شوند.می

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1 شماره شکل

Figure 1: Conceptual model of research 
 

 ابزار و روش
گر در صدد پاسخ به معضلات و مشکلات هشاین پژوهش، از نوع کاربردی است؛ زیرا پژو

ای در نظام ارزیابی است. از ها و توسعۀ دانش کاربردی و کشف دانش تازهعملی در کارایی سازمان
مندی از وضعيت نظر راهبرد، پيمایشی و از لحاظ هدف، توصيفی است؛ زیرا تصویر مشروح و نظام

ش حاضر از نوع ترکيبی )کمی و کيفی( است. دهد. روش پژوهکارایی مراکز تلفن شهری ارائه می
کمی بودن آن، از این نظر است که عناصر اساسی تحليل، اعداد و ارقام هستند و همچنين با استفاده 

گيرد )ساعتی و مورد آزمون قرار می ANPاز نظریه ساعتی، سازگاری مقایسات زوجی در روش 
این نظر است که برای آشنایی با دیدگاه  (. و کيفی بودن آن، از2003()ساعتی، 1984، 2ورگاس

                                                           
1. European Foundation for Quality Management 

2. Saaty & Vargas 
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خبرگان و کسب اطلاعات لازم در مورد شناسایی عوامل مؤثر بر کارایی مراکز تلفن شهری از روش 
 تحليل محتوا استفاده شده است.

های اصلی در تغيرای و مصاحبه با خبرگان، مدر این پژوهش با انجام مطالعات ميدانی، کتابخانه
 اند.شناسایی شده 4متغير فرعی مطابق جدول شماره 20چهار بخش شامل 

 

 قیتحق هیاول یرهایمتغ: 4 شماره جدول

Table 4: Primary research variables 

 متغیرهای اصلی

Main 

variables 

 متغیرهای فرعی
Secondary 

variables 

 شرح مختصر
brief description 

 گیریروش اندازه
Measurement 

method 

 نيروی انسانی

Manpower 

 های مدیریتیمهارت

Management 

skills 
 نمره ارزیابی صصی رئيس مرکزهای فردی و تخميزان توانایی

 مندی کارکنانتوان

Empowerment of 

employees 
 نمره ارزیابی ی کارکنانهای فردی و تخصصميزان توانایی

 تعداد کارکنان

Number of 

Employees 

 کارگزینی تعداد کارکنان شاغل در هر مرکز تلفن شهری

 مندی کارکنانرضایت

Employee 

satisfaction 
 نظرسنجی ميزان رضایت شغلی کارکنان

 کيفيت خدمات
the quality 

of service 

 مندی مشترکينرضایت

Customer 

satisfaction 
 نظرسنجی ابراتیهای مخميزان رضایت مشترکين تلفن ثابت از سرویس

 کيفيت ترافيک

Traffic quality 

شترک مگيری، درصد مکالماتی که سرعت برقراری ارتباط بعد از شماره
و  نویز جودمقابل پاسخ داده است، عدم قطع ارتباط حين مکالمه، عدم و

 غيره
 سنجیترافيک

 درصد خرابی

Failure 

percentage 

 اف نسبت به کل مشترکينم دی های گزارش شده به اتعداد خرابی
 مرکز

 ریزیاداره برنامه

 زمان رفع خرابی

Time to fix the 

failure 
 ریزیاداره برنامه های خطوط مشترکينمتوسط زمان صرف شده برای رفع خرابی

 زمان دایری
Establishment 

Time 

مان ا زمتوسط زمان دایری سرویس مشترکين جدید از زمان درخواست ت
 به مشترک تحویل بوق

 ریزیاداره برنامه

نگهداری و 
 برداریبهره

Maintenance 

and 

operation 

 سوئيچ )سالن دستگاه(

Switch 

و دال کيفيت نگهداری تجهيزات سوئيچينگ منصوبه در مراکز که اتص
ین سنجی و غيره در امشترک به یکدیگر، محاسبه شارژینگ، ترافيک

 شود.بخش انجام می
 نمره ارزیابی

 م دی افا

MDF 

 بها رمنصوبه دراین سالن که بخش سوئيچ کيفيت نگهداری تجهيزات 
ش تلفن( وآزمای )خرابی117شماره به گوییکند.پاسخمی مرتبط کابل شبکه

 شود.خطوط مشترکين برای تشخيص خرابی، در این بخش انجام می
 نمره ارزیابی
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 هواییوشبکه کابل

Cable and air 

network 

دی اف شروع و به  امو هوایی که از داری شبکه کابلکيفيت نگه
. دارد امهمنازل مشترکين اد هوایی تا درصورت زیرزمينی)بخش کابل( و

 افتد.این بخش اتفاق میوسط مشترکين درتهای اعلام شده یخراباکثر
 نمره ارزیابی

 پی سی ام
PCM 

ه با کيفيت نگهداری تجهيزات شبکه انتقال که مرکز تلفن شهری ر
 کند.سایر مراکز شبکه مخابراتی از طریق فيبر نوری متصل می

 نمره ارزیابی

 نيرو

Power 

ولت و متناوب  48کيفيت نگهداری تجهيزات تأمين کننده برق مستقيم 
فاز مراکز شامل پست، دیزل ژنراتور،  3ولت  380ولت تک فاز یا  220

ه بدون وقفه(، ها )منبع تغذی1UPSهای پشتيبان، یکسوسازها، باطری
 تابلوهای فيوز و غيره،

 نمره ارزیابی

 تاسيسات

facilities 

م يستکيفيت نگهداری تاسيسات مکانيکی و الکتریکی مراکز، مثل س
 25سرمایش برای تجهيزات مخابراتی و گرمایش برای حفظ دمای 

 درجه اتاق باطری در زمستان.
 نمره ارزیابی

 امور مشترکين

subscriber affairs 

فاتر ی و دواحکيفيت ارائه خدمات به مشترکين مراجعه کننده به مراکز، ن
 خوانپيش

 نمره ارزیابی

 تلفن همگانی

public phone 
 نمره ارزیابی های همگانیکيفيت نگهداری تلفن

 مالی

Financial 

 هزینه

cost 
 مدیریت مالی متوسط هزینه نگهداری هر خط تلفن

 درآمد

Income 
 مدیریت مالی هر خط تلفنمتوسط درآمد 

 حجم خدمات

Service volume 

آوری و عتعداد دایری، تغيير مکان، قطع و وصل مشترکين بدهکار، جم
 غيرههای ویژه، رفع خرابی وازی سرویسستخليه، فعال

 ریزیاداره برنامه

 
کنان، مندی کارهای مدیریتی، رضایتمندی کارکنان، مهارتاز بين متغيرهای مذکور، توان

ا، کمی مندی مشترکين، کيفيت ترافيک و امور مشترکين، از نوع کيفی و بقيه متغيرهرضایت
 باشند.می

ردآوری گن ابزار نامه مقایسات زوجی به عنوادر ادامه، با دریافت نظرات خبرگان در قالب پرسش
 خروجی و ورودی متغيرهای ،سوپر دیسيژنافزار توسط نرم ANPها به روش اطلاعات و آناليز داده

 ز اداراتزیابی اخذ شده اآمار و نمرات ار متغيرهای مذکور از های خامداده انتخاب شده است.
 حسابرسی مورد هک -1396 سال به منتهی مالی هایصورت و« بازرسی و ارزیابی»و « ریزیبرنامه»

بندی مراکز از بهو رت گيری کارایی نسبیشده است. جهت اندازه تهيه -است قرار گرفته قانونی
کارایی تمام مراکز کارآمد  DEAاستفاده شده است. با توجه به اینکه در مدل  DEAanalyzer افزارنرم

رسن و بندی مراکز کارآمد از روش اندبندی آنها وجود ندارد لذا برای رتبهو امکان رتبه« 1»برابر 
ت رآمد تحغيرهای مراکز ناکار بهينۀ متاستفاده شده است. در نهایت، مقادی EMSافزار پيترسن و نرم

 عنوان راهکارهای بهبود عملکرد گزارش شده است.

                                                           
1. Uninterruptible Power Supply 
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ت شرقی با ظرفينمخابرات منطقه آذربایجامراکز تلفن شهری ، کليه جامعه آماری این تحقيق
شماره جزو مراکز  5000مراکز زیر  باشد.میمرکز  49شماره تلفن ثابت به تعداد  5000بالای 

 ند.اغلب روستایی بوده که بایستی به طور جداگانه بررسی شو ظرفيت وکم
ره گيری چند معياهای تصميمدر روش-گيریمحور است و نمونههای خبرهاز روش ANP روش

در  باشندهش پژو موضوع ۀیعنی به دنبال افرادی هستيم که خبر ؛مند استاز نوع غيرتصادفی هدف-
کنيم. به میمحاس ده از فرمول حجم نمونه، تعداد نمونه راهای آماری با استفاکه در روشصورتی

 ران بينبر اساس نظر آقای ساعتی و بسياری از صاحب نظ ANP و AHP هاینمونه در روش حجم
 نفر استفاده شده است. 15و در این تحقيق از  باشدنفر می 20تا  10

تحقيق استفاده  یهاری دادهبرای گردآو نامه استترین آن پرسشاز ابزار مختلفی که متداول
را نداشته باشند قابل اعتماد نيستند  1شود. اما این ابزار تا زمانی که دو ویژگی مهم پایایی و رواییمی

به نام شاخص  یاز شاخص ،نامهپرسش یبررس یبرا. ها اطمينان کردتوان به نتایج آنو نمی
 شيب یزوج ساتیمقا یناسازگار زانيماگر کند که ن میايشاخص ب نیا. دشویاستفاده م یناسازگار

نامه بر که پرسش نیو با توجه به ا شود نظر دیتجد ساتیباشد بهتر است در مقا( 1/0دهم )یک از
 کی نکهیباشد احتمال ایمی ساعت اسيو از نوع مقمقایساتِ زوجیِ تمامیِ عناصر با یکدیگر اساس 

لات اسؤ یدر طراح یخاص یريگر به جهتقاد ،در نظر گرفته نشود صفر است و طراح ريمتغ
به  یازيبرخوردار هستند و ن ییاز روا یزوج اتسیمقا بر یمبتن یهانامهپرسش پس ؛باشدینم

نامه این نظر به اینکه پرسش نیبنابرا. (1395() مهرگان، 1398پور، ندارد )قدسیوجود  ییایسنجش پا
در  ندارد. ییآن معنا یبرا ییایو پا ییروا شدباینم یآماری بوده و زوجات سیمقاپژوهش از نوع 

 شده است. 1/0تحقيق حاضر، ميزان ناسازگاری مقایسات زوجی بسيار کمتر از 
 محورورودیليل تاکيد روی د شده است؛محور استفاده از رویکرد ورودی DEA برای حل مدل

م خدمات درآمد و حجها مانند خروجیمراکز و کارکنان، کنترلی روی  رؤسایبه این جهت است که 
ا هلی نهادهو دارند. بستگی به رفتار مشترکين و منطقه جغرافيایی مرکز تلفن متغيرهاندارند. زیرا این 

ثيرگذار ند در آن تاتوانمندی خود میاغلب در کنترل رئيس مرکز و کارکنان بوده و متناسب با توان
. تبوده اسها روجیخو ثابت نگه داشتن  هاکاهش ورودی ،قاین تحقيرویکرد باشند. به عبارت دیگر 

کين هم مشتر به شکل غيرمستقيم موجب افزایش درآمد و رضایت هاهر چند که بهبود در ورودی
 .شودمی

                                                           
یا  ویژگی پایایی. سنجدگيری تا چه حد خصيصه مورد نظر را مید که ابزار اندازهده، به این سوال پاسخ می(Validityیا اعتبار ) مفهوم روایی. 1

ها بدین معناست که اگر در چند زمان مختلف در یک جمعيت از آن استفاده کنيم در نتيجه به دست ابزار گردآوری داده( Reliability) اعتماد
 م.کنياهده نمیآمده اختلاف چندانی مش
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نی، ی و قانوسازمان مختلف هایو محدودیتدر بين مراکز فضای رقابتی عدم وجود  به دليل
دل مز توسط بی مراک. بنابراین نتایج حاصل از ارزیاکنندمل عند در مقياس بهينه توانمراکز نمی

I-BCC  دارای اعتبار بيشتری نسبت به مدلI-CCR .خواهد بود 
 

 هایافته
تبری د و مع؛ اطلاعات مستنهای جدی وجود داشته استها محدودیتانتخاب متغيردر خصوص 

ن رابی، زمامتغيرهای زمان رفع خ برای .یافت نشدکارکنان  ومندی مشترکين رضایتبرای متغيرهای 
های ا مهارتبدر ارتباط گذاری خاصی انجام نشده است. دایری، درصد خرابی و کيفيت ترافيک، هدف

 را اولاًباشند. زیمحتوایی معتبر نمی بی سالانه به لحاظیاارز اتنمر، مندی کارکنانتوانو  مدیریتی
توزیع  الثاًث شده،ی دارداز ارائه آنها خورمانگی يل محبه دل ثانياً ه،ها غيرعلمی و ذهنی بودارزیابی
توسط  NPAروش  متغيرهای نهایی تحقيق، پس از تحليل مقایسات زوجی بهصحيح نبودند.  ،نمرات

شامل  ورودی ها، به صورت متغيرهای( و لحاظ محدودیت5)جدول شماره سوپر دیسيژنافزار نرم
امور »، «تاسيسات»، «پی سی ام»، «وهواییبکه کابلش»، «تلفن همگانی»، «ام دی اف»، «سوئيچ»

حجم » و «مددرآ»شامل  خروجی متغيرهای و« هزینه»و « تعداد کارکنان»، «نيرو»، «مشترکين
 تعيين شده است.« خدمات

 

 : وزن متغیرهای تحقیق5 شماره جدول

Table 5: The weight of research variables 
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 I-CCRروش  به دو DEAanalyzerافزار های خام توسط نرمپيشنهادی با استفاده از داده مدل

بندی بندی واحدهای ناکارآمد مشخص شد. برای رتبهمحاسبه و واحدهای کارآمد و رتبه BCC-Iو 
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اقدام و در نهایت همه  EMSواحدهای کارآمد با استفاده از روش اندرسن و پيترسن و نرم افزار 
 بندی شدند.رتبه 7و  6هایواحدها )کارآمد و ناکارآمد( مطابق جدول

 

 CCR-Iل بندی مراکز تلفن شهری در مد: کارایی نسبی و رتبه6 شماره جدول

Table 6: Relative efficiency and ranking of Local telephone exchanges in the CCR-

I model 
 مرکز تلفن

telephon 

exchange 

 کارایی

Performance 

 رتبه

rank 

 مرکز تلفن

telephon 

exchange 

 کارایی

Performance 

 رتبه

rank 

 مرکز تلفن

telephon 

exchange 

 کارایی

Performance 

 رتبه

rank 

 35 0.8233 سردرود 18 0.9806 باکری 1 8.0049 شعرا

 36 0.8033 1بناب 19 0.9794 اوحدی 2 2.8806 مدنی

 37 0.7927 رحيميان 20 0.968 شبستر 3 2.1661 وليعصر

 38 0.7885 2بناب 21 0.9634 تجلائی 4 1.7417 مرندرجائی

 39 0.7814 اسکو 22 0.9621 چمران 5 1.5903 فهميده

 40 0.7618 باسمنج 23 0.9449 قندی 6 1.6132 ممقان

 41 0.7477 هریس 24 0.9039 بستان آباد 7 1.5612 طالقانی

 42 0.7471 شهریار 25 0.8778 ميانهقندی 8 1.4165 مرندطالقانی

 43 0.7351 قاضی 26 0.8775 ایلخچی 9 1.3378 هشترود

 44 0.7323 وليعصرمراغه 27 0.8732 عجبشير 10 1.3113 یاغچيان

 45 0.722 نصيرخواجه 28 0.8669 گوگان 11 1.3056 ائل گلی

 46 0.695 بهار 29 0.8568 باقرخان 12 1.1245 ورزقان

 47 0.6633 1ملکان 30 0.8537 آذرشهر 13 1.047 آزادی

 48 0.5986 کليبر 31 0.8398 حسابی 14 1.028 جلفا

 49 0.5606 ستارخان 32 0.8333 ارم 15 1.009 الدینشهاب

 33 0.8269 طباطبائی 16 0.9865 رجائی
   

    34 0.8238 هادی شهر 17 0.9859 سراب

 

 BCC-I در مدل  یشهر تلفن مراکز بندیرتبه ونسبی  کارایی: 7 شماره جدول

Table 7: Relative efficiency and ranking of urban call centers in the BCC-I model 

 مرکز تلفن

telephon 

exchange 

 کارایی

Performance 

 رتبه

rank 

 مرکز تلفن

telephon 

exchange 

 کارایی

Performance 

 رتبه

rank 

 مرکز تلفن

telephon 

exchange 

 کارایی

Performance 

 رتبه

rank 

 35 0.9716 شهریار 18 1.1466 ایلخچی 1 8.4766 شعرا

 36 0.9565 ارم 19 1.1411 باکری 2 3.1621 مدنی

 37 0.9434 هادیشهر 20 1.1349 بستان آباد 3 2.0676 وليعصر

 38 0.9383 باسمنج 21 1.1281 باقرخان 4 2.0841 مرندرجائی

 39 09269 2بناب 22 1.1248 رجائی 5 1.675 طالقانی

 40 0.9145 شبستر 23 1.0942 سراب 6 1.6132 ممقان

 41 0.9122 سردرود 24 1.0836 1بناب 7 1.5903 فهميده

 42 0.9072 وليعصرمراغه 25 1.0742 آذرشهر 8 1.4887 یاغچيان

 43 0.8909 نصيرخواجه 26 1.0719 بهار 9 1.4702 ائل گلی

 44 0.8883 يميانرح 27 1.0643 الدینشهاب 10 1.4406 قندی

 45 0.8784 ستارخان 28 1.028 جلفا 11 1.4306 مرندطالقانی



 49-72، ص.ص.1402اییز  پ –66 ، پیاپی3، شماره  17دوره                                                   مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(64) 

 46 0.8757 ميانهقندی 29 1.011 عجبشير 12 1.3387 هشترود

 47 0.8716 هریس 30 1 ورزقان 13 1.2887 تجلائی

 48 0.8559 1ملکان 31 0.9994 قاضی 14 1.2596 حسابی

 49 0.7625 کليبر 32 0.9866 طباطبائی 15 1.1954 گوگان

 33 0.98 اوحدی 16 1.1946 آزادی
   

    34 0.9765 اسکو 17 1.1728 چمران

 
راکز مآمدترین و مراکز تلفن شهری شعرا، مدنی و وليعصر به ترتيب کار 7مطابق جدول شماره

وه بر علا DEAanalyzerافزار باشند. نرمو هریس به ترتيب ناکارآمدترین می 1کليبر، ملکان
رآمد در بندی، پيشنهادهایی در خصوص اصلاح متغيرهای مراکز ناکاگيری کارایی نسبی و رتبهدازهان

 ارائه داده است. 8کارهای بهبود کارایی مطابق جدول شمارهقالب راه
 

 BCC-I مدل در شدن کارا برای ناکارا مراکز یرهایمتغ: اصلاحیه 8 شماره جدول

Tble 8: Amendment of variables of inefficient centers to be efficient in BCC-I 

model 
 متغير/ مرکز

variable/center 
 ارم ستارخان قاضی 2بناب سردرود رحيميان طباطبائی اسکو هادیشهر شهریار

 سوئيچ

Switch 
-0.15 12.55 2.39 -0.06 -2.72 -3.57 -16.25 -8.43 -9.50 -8.87 

 اف ام دی

MDF 
-0.35 -3.50 -8.94 -3.71 -17.39 -12.70 -5.15 -4.83 -8.54 -13.64 

 تلفن همگانی

public phone 
-1.49 -0.48 -5.66 -0.20 -5.28 -1.47 -0.41 -4.68 -1.82 -0.71 

 وهواییشبکه کابل

Cable and air network 
-8.10 -0.78 -0.45 -10.02 -14.05 -5.89 -2.43 -0.01 -1.69 -2.84 

 پی سی ام

PCM 
-1.16 -2.32 -0.68 -23.74 -4.68 -3.59 -2.37 -0.02 -18.30 -1.92 

 تاسيسات

facilities 
-0.88 -2.10 -14.26 -12.16 -1.39 -1.11 -1.09 -3.28 -3.75 -21.31 

 امور مشترکين

Subscriber affairs 
-1.19 -5.03 -0.57 -0.28 -2.67 -2.19 -3.32 -0.01 -2.85 -1.01 

 نيرو

Power 
-1.49 -0.48 -5.66 -0.20 -5.28 -1.47 -0.41 -4.68 -1.82 -0.71 

 هزینه

Cost 
-0.33 -10.04 -14.85 -1.42 -2.42 -6.13 -18.54 -0.00 -4.05 -7.17 

 تعداد کارکنان

Number of Employees 
-2.75 -0.50 -1.34 -0.14 -2.17 -0.70 -0.73 -3.81 -1.45 -0.30 

 درآمد

Incom 
18.00 5.46 12.76 8.92 6.72 0 3.44 17.51 18.01 5.10 

 حجم خدمات

Service volume 
0 135.00 163.40 0 0 0 120.70 0 122.15 88.63 

 متغير/ مرکز

variable/center 
 ميانهقندی 1ملکان باسمنج کليبر اوحدی نصيرخواجه شبستر وليعصرمراغه هریس

 

 سوئيچ

Switch 
-3.00 -11.96 -1.36 12.14 -10.11 -2.73 -7.03 -13.11 -4.54 

 

 ام دی اف

MDF 
-13.86 -2.51 -18.33 -4.39 -15.91 -16.59 -0.64 -33.44 -7.52 
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 تلفن همگانی

public phone 
-1.02 -1.57 -0.55 -5.17 -6.24 4.18 -0.97 -6.97 -3.41 

 

 وهواییشبکه کابل

Cable and air network 
-3.24 -14.76 -1.97 -3.85 -0.39 -12.14 -7.07 -20.54 -20.48 

 

 پی سی ام

PCM 
-5.26 -4.01 -3.72 -4.50 -0.72 -9.73 -11.43 -5.90 -8.66 

 

 تاسيسات

facilities 
-27.13 -5.10 -77.52 -2.82 -4.63 -14.27 -4.67 -16.33 -14.15 

 

 امور مشترکين

Subscriber affairs 
-3.88 -2.24 -5.02 -2.64 -0.48 -10.21 -2.98 -3.81 -3.04 

 

 نيرو

Power 
-1.02 -1.57 -0.55 -5.17 -6.24 -7.18 -0.97 -6.97 -3.41 

 

 هزینه

Cost 
-29.53 -0.97 -2.13 -1.53 0.15 -5.20 -4.82 -1.91 -1.64 

 

 تعداد کارکنان

Number of Employees 
-1.15 -0.83 -1.02 -0.98 -0.15 -2.13 -0.43 -1.29 -1.11 

 

 درآمد

Incom 
0.88 11.83 0 11.86 1.65 0 26.17 5.71 0 

 

 حجم خدمات

Service volume 
96.62 39.69 109.29 171.03 91.61 30.79 4.75 114.72 173.65 

 

 
به مرز کارایی باید  جهت صعود 45و رتبه  87/0به عنوان نمونه مرکز تلفن ستارخان با کارایی 

دی از واح 5/9ا کاهش  متغير ورودی سوئيچ باصلاح نماید؛ مثلاً 9متغيرهایش را مطابق جدول شماره
محور اعمال و معادل به مدل ورودی 100برسد. )مقادیر متغيرهای ورودی با فاصله از  5/5به  15

 برسد. 61/63به  61/45واحدی از  18باشد( یا متغير خروجی درآمد با افزایش می 5/94، 5/5واقعی 
 

 ستارخان تلفن مرکز شدن کارا یبرا رهایمتغ نهیبه ریمقاد: 9 شماره جدول

Table 9: Optimum values of variables for Sattarkhan telephone center to work 
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 وضعیت موجود

The present situation 
15 15.5 15 14 54 17.71 23.5 15 23.4 12 45.61 99 

 -9.5 -8.5 -1.8 -1.6 -18.3 -3.7 -2.8 -1.8 -4 -1.4 18 122.1 

 وضعیت مطلوب

Favorable condition 
5.5 7 13.2 12.4 35.7 14.01 20.7 13.2 19.4 10.6 63.61 221.1 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
 5000بندی مراکز تلفن شهری با ظرفيت بالای گيری کارایی و رتبهدر این تحقيق جهت اندازه

 ساتینامه مقانظرات خبرگان در قالب پرسشآوری شرقی، با جمعقه آذربایجانشماره مخابرات منط
مؤثر در کارایی مراکز مشخص  یرهايمتغ ،«یاشبکه ليتحل ندیفرا»ها به روش داده زيو آنالی زوج

و  «یابیو ارز یبازرس»و  «یزیربرنامه»اخذ شده از ادارات  یابیاز آمار و نمرات ارز ،خام یهاشد. داده
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سپس به  .شد هيقرار گرفته، ته یقانون یکه مورد حسابرس 1396به سال  یمنته یمال یهاورتص
بهبود  یارهاکراه تیو در نها یبندکارایی مراکز محاسبه، رتبه ازي، امت«هاداده یپوشش ليتحل»روش 

 استخراج شد. آمدکارایی مراکز ناکار
 و CCR-I ،88/0 مدلی با استفاده از ميانگين کارایی نسبی مراکز تلفن شهر در این پژوهش،

هينه و راکز در مقياس ب، عدم کارکرد مناکارایی مقياس مبين استخراج شد که BCC-I ،96/0 مدل
 دلمد در مکز کارآهمچنين مشخص شد که تعداد مرا. باشدمیاتلاف مقادیری از منابع توسط مراکز 

CCR-I، 15  مدل وBCC-I، 30 کز تعداد مرا»و  «ارایی نسبیکميانگين »بنابراین  .باشدمی مرکز
 BCC-Iتحدب در مدل  که مبين وجود است CCR-Iبيشتر از مدل  BCC-I مدل در« کارآمد

ل بيانگر کينه، در باشد. همچنين مقادیر بهينه متغيرهای مراکز ناکارآمد استخراج شد. مقادیر بهمی
صلاح ااید با برایی رسيدن به مرز کا این واقعيت هستند که مدیران و کارکنان مراکز ناکارا جهت

 وخدمات  کيفی فرایندهای کاری واحدهای مختلف و تلاش و جدیت بيشتر نسبت به افزایش کمی و
مندی مشترکين اقدام نمایند؛ به عنوان ها و در نهایت افزایش درآمد و رضایتجویی در هزینهصرفه

به  85 ارخان، نمره ارزیابی متغير سوئيج ازن مرکز ست، جهت کارآمد شد9شمارهمثال و مطابق جدول
، 6/87به  86وهوایی از ، شبکه کابل8/86به  85همگانی از ، تلفن93به  5/84، ام دی اف از 5/94

به  85، نيرو از 3/79ه ب 5/76، امور مشترکين از 86به  29/82، تاسيسات از 3/64به  46پی سی ام از 
و حجم  61/63به  61/45، درآمد از 6/10به  12کارکنان از  ، تعداد4/19به  4/23، هزینه از 8/86

 تغيير یابد. 1/221به  99خدمات از 
مشخص شد که حجم خدمات بيشتر، باعث تقویت خام ای هبر اساس همبستگی بين داده

. مطابق نتایج تحقيق، سه مرکز برتر، از مراکز پرظرفيت شودمی کارکنانوری و کيفيت عملکرد بهره
نشان  بوده وبين دو متغير  «ضریب تعيين»ضریب همبستگی،  استان هستند. مجذور مخابرات

 (.2019، 1)ون گينکل شودمتغير وابسته توسط متغير مستقل تبيين می که چند درصد تغييراتِ دهدمی
درت ق»، «یفضای رقابتی و انگيزش»همچنين از عوامل مهم ناکارایی مراکز، عدم وجود 

باشد. نتایج می« های مختلف سازمانی و قانونیمحدودیت»و وجود « پذیریکریس»و « گيریتصميم
ر ها داشته و دقت مضاعف دهای آخر به مراکز تلفن شهری شهرستانپژوهش، حاکی از تعلق رتبه

های فردی و تخصصی را ایجاب ها بر اساس شایستگیانتخاب رؤسای ادارات مخابرات شهرستان
 کند.می

                                                           
1. Van Ginkel 
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ها و فاوتتگيرد و به ای بين نتایج این تحقيق و تحقيقات پيشين صورت میدر ادامه مقایسه
دستمزد  وع خرابی زاده و دیگران دریافتند هزینه سرانه عملياتی، رفتقی پردازیم؛های آنها میشباهت

مرکز مشابه  12مرکز تلفن واگذار شده به بخش خصوصی، نسبت به  12و نگهداری نيروی انسانی 
 یتهای مخابراشرکتو دیگران نتيجه گرفتند که  ه کاهش داشته است. ميرغفوریواگذار نشد

جه گران متوروشن و دی زاده. عيسیهستندمالی های قم، اصفهان و یزد دارای بهترین عملکرد استان
های با مقياس توانند همانند مخابرات استانتر میهای با مقياس کوچکشدند مخابرات استان

 هایناستا مخابرات هایشرکت هک رایی برخوردار باشند. ميرغفوری و دیگران دریافتندتر از کابزرگ
تند نتيجه گرف دیگران ودارند. ميرغفوری  را کارایی بيشترین شرقیآذربایجان و تهران اصفهان،

ی کرد مالن عملهای مرکزی، تهران و خوزستان به ترتيب دارای بهتریهای مخابراتی استانشرکت
ویت بر اول ن تأثير رابيشتری پایين، تعرفه و شبکه کومار و دیگران دریافتند که پارامترهای .هستند

 اصلی املعو از فنی پيشرفت شاخص کارایی تکنيکی و همچنين. مشترکين تلفن همراه دارند
شين تحقيقات پي نکته مشترک بين نتایج این تحقيق و .است هند مخابرات صنعت در منابع تخصيص
ن برای های متناسب سازمابندی و پيشنهاد بهترین الگو جهت رسيدن به اولویتکارایی، رتبهمحاسبه 

سازد، ت میات متفاوباشد. آنچه که نتایج این تحقيق را از سایر تحقيقارتقای هر چه بهتر کارایی می
ه يندیر بهباشد که به صورت مقاتبيين وضعيت جدید هر یک از متغيرها برای بهبود کارایی می

حقيق تایج این شد. همچنين طبق نتمتغيرها جهت هدایت واحدهای ناکارآمد به مرز کارایی پيشنهاد 
 شود.یشاهده ممتر منظریه ناکارایی مقياس به طور عملی محقق شد که در نتایج تحقيقات پيشين، ک

و اثر آن بر  کند و به عنوان نوآوری تحقيقآنچه که این تحقيق را از سایر تحقيقات، متمایز می
به همراه راهکارهای بهبود در جغرافيای کل کشور -شود، امکان اجرای تحقيق جامعه محسوب می

ظرفيت( در تمامی شهرها )مراکز پرظرفيت( و روستاها )مراکز کم -به لحاظ وجود مراکز تلفنی
اطات در حوزه باشد که منجر به افزایش کارایی مراکز و در نهایت بهبود کيفيت تکنولوژی ارتبمی

1ICT  در سطح جامعه خواهد شد. از آنجایی که در عصر حاضر، ارتباطات و فناوری اطلاعات یکی از
باشد بهبود کارایی در این بخش، ها میهای اصلی و بستری برای توسعه سایر عرصهزیرساخت

 ها و نهایتاً کل جامعه خواهد شد.وری و کارایی در سایر بخشموجب افزایش بهره
قابت های لازم، بستر رشود با اعمال مشوقبه مدیران ارشد شرکت مخابرات ایران پيشنهاد می

 وازمانی سهای مختلف محدودیت»سالم بين مراکز تلفن شهری را تقویت نمایند. همچنين با کاهش 
 پذیری در ميان رؤسای مراکز را افزایش دهند.گيری و ریسک، قدرت تصميم«قانونی

                                                           
1. Information and Communications Technology 
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ه ت و شبکهای تلفن ثابایران، به عنوان تنها اپراتور ارائه کننده سرویس شرکت مخابرات
گذاری مناسب سازی، مانع سرمایهباشد؛ فقدان رقابت بعد از خصوصیفيبرنوری شهری فاقد رقيب می

يل کمبود  به دلبعضاً در بخش تلفن ثابت شده است. در حاليکه متقاضيان تلفن ثابت و اینترنت ثابت
در  لفن ثابتتگيرند. همچنين عدم افزایش تعرفۀ نی شبکه کابل در صف انتظار قرار میامکانات ف

وجب مهای نگهداری ناشی از تورم، سال گذشته، هم کدسازی استانی، افزایش هزینه 10طول 
نظور شود به مکاهش درآمد شرکت مخابرات ایران در بخش تلفن ثابت شده است. پيشنهاد می

های تلفن ثابت در سازی تعرفههای جدید، منطقیه تلفن ثابت و ارائه سرویستوسعه و بهسازی شبک
 د.رار گيرهای مربوطه قدستور کار کميسيون تنظيم مقررات، شرکت مخابرات ایران و وزارتخانه

تغيرها مامکان دسترسی به اطلاعات مستند در خصوص برخی عدم محدودیت مهم تحقيق، 
ه دليل مچنين بوند. هها در مدل اجرائی تحقيق لحاظ نشمتغيردادی از باعث شد تع بود. این محدویت
کارهای بهبود در مراکز مقدور نشد. لذا به های مختلف سازمانی، اعمال راهوجود محدودیت

ه منظور کارهای بهبود بشود، کارایی نسبی مراکز را بعد از اعمال راهپژوهشگران آتی پيشنهاد می
 گيری کنند.نها مجدداً اندازهبررسی ميزان اثربخشی آ
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Abstract 
The aim of the current research was to investigate the impact of organizational trust 

on boosting organizational adaptability. In terms of purpose, the present study was 

applied, in terms of data collection, it was descriptive-correlational, and in terms of the 

data type, it was a mixed study. The statistical population of the research included 

experts (to identify the factors that make up the variables) and all the managers of the 

organizations (to answer the quantitative questionnaire). The number of experts and 

managers was estimated to be 52 and 3489 respectively. The sampling method of the 

qualitative part was purposeful judgmental in which 32 people were selected to identify 

the factors. Then, a structured interview was conducted using an open questionnaire, 

and based on the principle of theoretical adequacy, the required data was gathered 

through interviews with 13 people. The responses went through content analysis to 

determine the factors that make up organizational trust and adaptability. Based on these 

factors, a quantitative questionnaire was designed and 346 employees were selected by 

stratified random sampling procedure to answer the aforementioned questionnaire. The 

reliability and validity of the questionnaire were confirmed using relevant tests. To 

analyze the data, normality tests, structural equation models, and SPSS and SmartPLS 

software were used. The results revealed that organizational trust and its four 

dimensions including institutional, vertical, horizontal and environmental trust 

dimensions have a positive significant effect on organizational adaptability. 
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 ی سازمان یرپذیانطباق سازمانی در تعالی اعتمادارائه مدل تاثیر 
 های دولتی استان ایلام()مورد مطالعه: سازمان

 
  3محمد همتیدکتر ، 2*اله پوراشرفیاساندکتر ، 1رامین رضائی

 
 (22/08/1401پذیرش نهایی: -07/04/1401)دریافت:  

 
 چکیده

این پژوهش  .است سازمانی پذیریتعالی انطباق در انیاعتماد سازم تاثیر بررسی پژوهش حاضر هدف
ها، از نوع ع دادهز لحاظ نوهمبستگی و ا -ها، توصیفیاز لحاظ هدف، کاربردی، از لحاظ نحوه گردآوری داده

( و متغیرها سازنده عوامل شناسایی یتحقیق، عبارت از خبرگان )برا آماری باشد. جامعهتحقیقات آمیخته می
 مدیران تعداد و نفر 52 گانتعداد خبر کمی( است. پرسشنامه به پاسخگویی ها )جهتسازمان مدیران تمامی
 ناساییش برای نفر 32گیری بخش کیفی، قضاوتی هدفمند بود که گردیده است. روش نمونه برآورد نفر 3489

اساس اصل کفایت بر هک باز شد پرسشنامه طریق از مصاحبه ساختار یافته انجام به اقدام عوامل، انتخاب و
 تحلیل تکنیک از استفاده با هاآن نفر اطلاعات مورد نیاز تکمیل گردید. نتایج 13نظری از طریق مصاحبه با 

 آن اساسبر و تعیین پذیری سازمانی،و انطباق سازندۀ اعتماد سازمانی عوامل و تحلیل و تجزیه محتوا،
 پرسشنامۀ به پاسخگویی برای ایبقهط -تصادفی روش به کارکنان از نفر 346شد.  طراحی کمی پرسشنامۀ

 و تجزیه شد. برای تأیید مربوط هایاز آزمون استفاده با پرسشنامه روایی و پایایی .شدند انتخاب مذکور،
 و اس پی اس اس رهاینرم افزا و معادلات ساختاری مدل و بودن نرمال هایآزمون از هاداده تحلیل

اعتماد  بعد عد آن، شاملبکه اعتماد سازمانی و چهار  داد نشان پژوهش نتایج شد. استفاده پی ال اس اسمارت
 دارند.  ریمعنادا و مثبت تأثیر سازمانی پذیریبر انطباق محیطی افقی و عمودی، نهادی،

 پذیری سازمانی، اعتماد سازمانی.تغییر، انطباق واژه های کلیدی:
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 مقدمه
 موقعیتی در را خود بتواند که سازمانی و است آن سود کنندۀتعیین صنعت، در سازمان موقعیت

دوست و کند )وظیفهمی کسب صنعت میانگین از بالاتر سودی دهد، قرار رقبایش نسبت به مناسب
کنند. می برقرار ارتباط محیط با باز سیستم یک تحت هاسازمان حال حاضر، (. در1392همکاران، 

 که دارد محیطی ماهیت به بستگی اقتضایی، نظریه اساسها، برسازمان مدیریت برای روش بهترین
کنند.  پیدا انطباق آشفته بسیار محیطی با باید بتوانند هاسازمان دقیق، طور دارند. به ارتباط آن با

-قابل میزان به هااست؛ سازمان توانایی انطباق امروزی، هایسازمان نیاز مورد هایمشخصه از یکی

-سی و سازگار نمایند )پثراناراکول خارجی و داخلی محیط در تغییرات با را خود بتوانند باید توجهی

هایی اولین نوشته است؛ از سازمان مطالعات اصلی مبنای سازمانی، پذیریانطباق به (. نیاز2018، 1لیم
( 1967) 5تامپسون (، و1957) 4(، سلزنیک1947) 3(، سیمون1938) 2بارنارد که در این مورد بوسیلۀ

 و سازگار خود محیط با باید بقا برای هاسازمان که است شده مشخص موضوع شده این انجام
پذیری با تغییر شرایط محیطی، یکی از موضوعات (. انطباق2018، 6آرنا و بین شوند )یوهل منطبق

شود. ماهیت ها در هر صنعت یک ضرورت تلقی میاصلی مطالعات سازمانی است و برای سازمان
کند تا بتوانند یک ای میها را ملزم به نوآوری مداوم یا دورههای رقابتی، سازمانحیطپویای اکثر م

( 2014) 8(. کولن و همکاران2020، 7مزیت رقابتی ایجاد کنند و سرانجام زنده بمانند )شولز و پینکوو
 در مؤثر نشو واک مناسب دانند که عبارت از تغییرمی معاصر هایسازمان بارز ویژگی را پذیریانطباق

 و چه خصوصی هایبخش در چه سازمانی (. تغییر2014است )کولن و همکاران،  متغیر هایوضعیت
 تغییر از ما درک بهبود برای مناسبی اعتماد، پتانسیل میان، این است؛ در یافته رواج دولتی بخش در

در  منابع بسیج و ریسک پذیرش ها،فعالیت میان هماهنگی ایجاد دارد؛ و در یادگیری سازمانی و
، مدیران ها،سازمان (. در2014، 9سلارت و )جوهانسنکندمی کمک هاسازمان تولیدی به هایفعالیت
 فردی نقش کاری واحدهای در خاص انتظارات و آن کلی سطح تعیین در باید هستند و اعتماد مبدع
 مانند مختلف؛ دلایل تی بهدول هایاخیر، سازمان هایسال (. در2009، 10نمایند )سرات ایفا را اصلی
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 که آنچنان اندنتوانسته غیره، و محیطی تغییرات به توجه عدم سازمان، سالم، وسعت زیاد رقابت عدم
 به توجه عدم و محیط با نبودن سازگار و همگام میان، این یابند. در وری دستبهره به است شایسته
 آماری استناد ایران است؛ به دولتی هایزمانسا اثربخشیدلایل عدم  مهمترین از یکی آن، تغییرات

 هااستان رشدیافتگی دولتی، هایسازمان چابکی و فعالیت میزان از کشور بودجه و برنامه معاونت که
 و اصفهان تهران، هایاستان است، کرده منتشر مختلف شاخص 16 صنعت بر اساس با تعامل و

 کم بویراحمد، و کهکیلویه و سیستان و بلوچستان ن،کردستا ایلام، هایاستان و ترینفعال خراسان،
 عملکرد گزارش آخرین منتشر شدۀ کتابچۀ در شوند. همچنینمی محسوب هااستان ترینتحرک
 دولتی هایسازمان مطلوب چندان نه عملکردی وضعیت شاهد ایلام، اجرایی استان هایدستگاه

امتیاز کسب کرده  11امتیاز فقط  20ته و از درصد اهداف تعیین شده دست یاف 50هستیم که فقط به 
های های دولتی استان ایلام در عملکرد خود و استراتژی. با این تفاسیر، لازم است که سازمان1است 

پذیری سازمان برای پاسخگویی بهتر به نظر نمایند و در این ارتباط، مسئلۀ انطباقمورد استفاده تجدید
ای مهم و حائز اهمیت جدید، تغییرات گسترده، یادگیری و ...( مسئلههای مسائل روز محیطی )نوآوری

 های این تحقیق از لحاظ پژوهشی، برجستهباشد. علاوه بر اهمیت کاربردی موضوع، از مزیتمی
-انطباق درک برای کیفی روش از استفاده با -شده انگاشته نادیده اما- مهم موضوع یک ساختن

 هاسازمان ارزیابی برای کلیدی معیار .است بومی ازمدیریت برگرفته مادها براساس اعتپذیری سازمان

 محیطی تغییرات با شدن در مواجه ثبات، حفظ در توانایی و پذیریتطبیق بلکه نیست کارآیی ضرورتاً

 ها،مقابل نوآوری در سازگاری و پذیریانطباق ظرفیت نتوانند دولتی هایسازمان است. چنانچه

 را نداشته و اداری سازمانی، مشکلات مرتفع کردن امکان باشند، داشته را غیره و تتغییرا تحولات،

 باعث پذیریانطباق ظرفیت که چرا بود؛ نخواهد مقدور و ممکن سازمانی ورینهایت بهره در

 و هاشکست و تجربیات از یادگیری ها،نوآوری تغییرات، از استقبال با و کارکنان، سازمان که شودمی
-سال در دولتی هایکنند. سازمان حفظ را سازمان مزیت رقابتی متغیر، محیط با ۀ سازگاریبواسط

 تغییرات به توجه عدم سازمان، سالم، وسعت زیاد رقابت عدم مانند مختلف؛ دلایل اخیر به های

 و همگام میان، این یابند. در وری دستبهره به است شایسته که آنچنان اندنتوانسته غیره، و محیطی
-سازمان اثربخشی دلایل عدم ترینمهم از یکی آن، تغییرات به توجه عدم و محیط با نبودن سازگار

 محسوس نیز کاملاً زمینه این در منسجم هایپژوهش انجام عدم است؛ ضمناً ایران دولتی های

 سازمانی پذیریانطباق  تعالی در آن ابعاد و اعتماد سازمانی تأثیر بررسی حاضر، تحقیق است. هدف

 و محیط از خود درک بهبود بر علاوه که نماید کمک دولتی هایسازمان است تا از این طریق به
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 این سؤالات با توجه به هدف تحقیق، شوند. منطبق و سازگار محیط، با بهتر بتوانند آن، تغییرات

 ابعاد آیا  خیر؟ یا دارد تأثیر سازمانی پذیریتعالی انطباق در از: آیا اعتماد سازمانی عبارتند پژوهش

 دارند؟ تأثیر پذیری سازمانیانطباق تعالی نهادی، عمودی، افقی و محیطی اعتماد سازمانی در
است  "های سازمانی برای تأمین تغییر ساختار در محیط عملیاتیتنظیم سیستم"پذیری، انطباق
پذیری از طریق ، افزایش انعطافتوانایی سازمان برای ردیابی تغییرات در محیط عملیاتی"و به عنوان 

شود استفاده می "، مطابقت طراحی زنجیره تأمین برای ذینفعانخدمات و مدولاسیون محصول
پذیری به طور معمول به تغییر در (. در ادبیات مطالعات سازمانی، انطباق2020، 1)موتبی و همکاران

(. 2017، 2گر )هادسون، هرمان و دولیموریک سازمان خاص اشاره دارد نه به تغییر محیطی یا تغییر دی
کنند پذیری را به عنوان تعامل و مشارکت کارکنان سازمانی تعریف میدالزیل و مک مانوس، انطباق

پذیری سازمان از طریق کار خود باشند )آدلاییه، ، پاسخگو و مشغول توسعه انعطافها مسئولتا آن
پذیری با تغییر ( دریافتند: انطباق2016) 4همکاران (. همانطور که لی و2020، 3ادوباسیم و آدیم

گذارد )وولانداری و دهد و بر عملکرد شرکت تأثیر مثبت می، مزیت رقابتی را افزایش میفناوری
، نوعی اعتماد نهادی است که عمدتاً بر اساس روابط بین 6(. اعتماد سازمانی2020، 5دویاتمنجا
، اعتماد سازمانی را به عنوان تمایل 7شود. دیویش و شورومنی، سرپرستان و سازمان بنا مکارکنان

(. اعتماد در 2021، 8اند )اوگبه و ادوسوموانکارمند برای حساس بودن به اقدامات سازمان تعریف کرده
پذیرد ای که هم از شخصیت و هم از سیستم اجتماعی تأثیر میگونهدهد بهچارچوبی از تعامل رخ می

، اعتماد به عملکردهای گروه اجرایی با ها مرتبط باشد. بنابراینراً با یکی از آنتواند منحصو نمی
 (.2019، 9اعتماد به سازمان به طور کلی متفاوت است )یلدیز

اند که پذیری سازمانی را مورد بررسی قرار دادهتحقیقات محدودی رابطه میان اعتماد و انطباق
هایی ( نشان داده که تفاوت2018) 10گردد: تحقیق ماکروسها اشاره میدر این بخش به برخی از آن

های مجازی و غیرمجازی وجود دارد؛ اما از نظر پذیری میان تیممیان سطوح اعتماد و انطباق
فرآیندهای انتقال میان این دو گروه، تفاوت معناداری وجود ندارد. نتایج حاکی از این است که اعتماد، 
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های مجازی داشته و فرآیندهای انتقال این رابطه را به طور پذیری تیمتأثیر معناداری بر انطباق
( انجام گرفته تأکید شده 2017) 1کند. در تحقیقی که از سوی بایون و تارنرمعناداری میانجی می

ها در یک محیط پویا، شایستگی کلیدی و مهمی برای پذیری سازماناست که توسعه ظرفیت انطباق
پذیری فردی باشد؛ انطباقهای موفق مییک عملکرد ضروری مربوط به سازمان ها ورهبران سازمان

با اینکه اهمیت دارد، اما برای اطمینان از موفقیت سازمانی کافی نیست؛ زیرا این مورد، ناپایدار و 
پذیری رهبر را بر تغییرات سازمانی و انطباق ( تأثیر انطباق2015) 2باشد. سیاه و هسیهزودگذر می

اند که نتایج نشان داده است: رهبران مانی در صنعت ارتباطات کشور چین مورد بررسی قرار دادهساز
های آمیزی، تغییرات سازمانی را از طریق اتخاذ سبکتوانند به طور موفقیتهای چینی میشرکت

( 2014مختلف برای انطباق با تغییرات در محیط کسب و کار، تسهیل نمایند. جوهانسن و سلارت )
اند؛ محققان در این پژوهش به این نکته اشاره نقش اعتماد را در مدیریت تغییر بسط و گسترش داده

رغم پتانسیل بالای اعتماد سازمانی در ایجاد تغییرات و یادگیری سازمانی، این متغیر، اند که علیداشته
اعتماد  تند از: آیاناشناخته باقی مانده است. با توجه به هدف این تحقیق سوالات پژوهش عبار

اعتماد نهادی، اعتماد عمودی،  آیا ابعاد خیر؟ یا دارد تأثیر پذیری سازمانیتعالی انطباق در سازمانی
 دارند؟ تأثیر پذیری سازمانیانطباق تعالی در اعتماد سازمانی اعتماد افقی و اعتماد محیطی

ست که ا محتوا لیلتح طریق از مطالعه کیفی بخش خروجی (،1پژوهش شکل) مفهومی مدل
 مطالعات از سازمانی یانطباق پذیر و اعتماد سازمانی متغیر دو سازندۀ عوامل شناسایی برای محققان
حتوا، انطباق پذیری م تحلیل نتایج اساس کرده اند. بر استفاده خبرگان با مصاحبه همچنین و گذشته

 موانع، سطوح و اه مانی، چالشساز های راهبردها، زیرساخت و ها بعد ضرورت پنج دارای سازمانی
اعتماد نهادی،  بعد چهار دارای پذیری و اعتماد سازمانی انطباق ضروری پذیری، فرآیندهای انطباق

 باشد.اعتماد عمودی، اعتماد افقی و اعتماد محیطی می
 یسازمان یرذیپانطباق بهبود در اعتماد سازمانی نقش بررسی تاثیر این پژوهش، کلی هدف

آن، بررسی تاثیر  ایلام( است. همچنین اهداف اختصاصی دولتی استان هایه: سازمانلعمطا مورد)
-انطباق در عتماد سازمانیا ابعاد ابعاد اعتماد سازمانی بر انطباق پذیری سازمانی است. در این میان،

دیریت تغییرات جهت م مناسبی می تواند بستر اعتماد سازمانی هستند. اثرگذار یسازمان یرپذی
 ی در سازمان فراهم کند. رپذیانطباق تعالی در راستای حیطیم
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 )محتوا تحلیل تایجن :منبع(اعتماد اثرگذاری مبنای بر پذیری سازمانی انطباق مفهومی (: مدل1) شکل

Figure (1): Conceptual model of organizational adaptability based on the effectiveness of 

trust (source: content analysis results) 

 

 ابزار و روش
توسعه )به لحاظ  ایتوسعهتواند هم استفاده از پژوهش می اناز لحاظ مخاطب پژوهش،این 

و از لحاظ های عملی( باشد. حلبرخی متغیرها( و هم کاربردی )به واسطه ارائه راهبا دانش در ارتباط 
ها در زمرۀ همبستگی و از لحاظ نوع داده -صیفیها توهدف کاربردی، از لحاظ نحوه گردآوری داده

های دولتی باشد. جامعه آماری تحقیق را مدیران، کارشناسان و خبرگان سازمانتحقیقات آمیخته می
دهند که با مسائل تحول سازمانی، استراتژیک و منابع انسانی آشنایی دارند. استان ایلام تشکیل می

 حوزه در دانشگاه استادان و مدیران و متخصصین ان )شاملخبرگ بخش دو از تحقیق آماری جامعه
 15 کار سابقه بالا، به کارشناسی تحصیلات با های دولتی ایلامارشد سازمان مدیران و انسانی منابع
پذیری های انطباقو مدیران سطوح مختلف بود. در مورد شناسایی مؤلفه مرتبط( کاریسابقه و سال
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نفر(  5اقدام به مصاحبه با مدیران و خبرگان سازمانی و اساتید دانشگاه ) سازمانی مبتنی بر اعتماد،
شد. مصاحبه، براساس اصل کفایت نظری بود؛ یعنی مصاحبه با افراد مذکور تا جایی ادامه پیدا کرد 

شناسایی گردید که با  نفر 52 خبرگان تعداد که اطلاعات و عوامل جدیدی به تحقیق اضافه شود.
 شناسایی برای افراد این از که شد نفر از میان آنها تعیین 32ی غیراحتمالی قضاوتی گیرروش نمونه

 برای باز پرسشنامه 32 شد. تعداد استفاده پذیری سازمانیانطباق و سازندهۀاعتماد سازمانی عوامل
 توا،مح تحلیل روش از با استفاده پرسشنامه دریافت گردید. 13 تعداد، این از که ارسال شد افراد این

پذیری  انطباق و متغیر اعتماد سازمانی دو سازندۀ عوامل مذکور، های پرسشنامه از حاصل های داده از
 اطلاعات، این همچنین براساس ارائه گردید. تحقیق مفهومی مدل آنها براساس و استخراج سازمانی

سطوح سازمانی  پرسشنامه تمامی مدیران این دهندگانپاسخ گردید. طراحی تحقیق کمیّ پرسشنامه
 .است ( آمده1در جدول ) هاتوزیع آن که شد گزارش نفر 367آنها  تعداد باشد کهمی

 
 تحقیق آماری جامعه تعداد (: 1) جدول

Table 1: Number of research statistical population 

 ردیف
Row 

 سازمان
Organization 

 نیروی موجود کل تعداد
The total number 

of available forces 

 تعداد نمونه
number of 

samples 

1 
 اداره کل آموزش و پرورش

Department of Education 
1078 107 

2 
 دانشگاه علوم پزشکی

University of Medical Sciences 
210 21 

3 
 استانداری ایلام

Ilam Governorate 
149 16 

4 
 دانشگاه ایلام

Ilam University 
142 15 

5 
 کشاورزیاداره کل جهاد 

General Directorate of Agricultural Jihad 
127 13 

6 
 اداره امور شعب بانک ملی

Administration of Melli Bank branches 
105 10 

7 
 اداره کل منبع طبیعی

General Directorate of Natural Resources 
85 8 

8 
 اداره کل بهزیستی

General Department of Welfare 
66 7 

9 
 آب و فاضلاب شهری

Municipal water and sewage 
65 6 

10 
 شرکت توزیع نیروی برق

Electricity Distribution Company 
62 6 

11 
 جمعیت هلال احمر

Red Crescent population 
51 5 

12 
 کمیته امداد امام خمینی)ره(

Imam Khomeini Relief Committee 
48 5 
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13 
 پست بانک

Post Bank 
47 5 

14 
 شرکت گاز استان ایلام

Gas Company of Ilam province 
45 5 

15 
 بانک کشاورزی

Agricultural Bank 
45 5 

16 
 اداره کل امور اقتصادی و دارایی

General Department of Economic Affairs and 
Finance 

40 4 

17 
 شرکت آب منطقه ای

Regional Water Company 
39 4 

18 
 زشکیاداره کل دامپ

General Department of Veterinary Medicine 
37 4 

19 
 آبفای روستایی

Rural water 
37 4 

20 
 دانشگاه پیام نور

Payam Noor university 
36 4 

21 
 شهرداری استان

Provincial Municipality 
34 4 

22 
 اداره کل ثبت احوال

General Civil Registry Office 
31 4 

23 
 ظت محیط زیستاداره کل حفا

Department of Environmental Protection 
31 3 

24 
 اداره کل راهداری و حمل نقل جاده ای

General Directorate of Highways and Road 
Transport 

30 3 

25 
 بنیاد شهید و امور ایثارگران

Martyr Foundation and Veterans Affairs 
30 3 

26 
 بانک مسکن

Maskan Bank 
30 3 

27 
 بانک تجارت

Tejarat Bank 
30 3 

28 
 اداره کل ورزش و جوانان

General Directorate of Sports and Youth 
30 3 

29 
 اداره کل راه و شهر سازی

General Directorate of Roads and Urban 
Development 

30 3 

30 
 سازمان مدیریت و برنامه ریزی

Management and Planning Organization 
30 3 

31 
 اداره کل امور مالیاتی

head office of tax Affairs 
29 3 

32 
 بانک ملت

Mellat Bank 
29 3 

33 
 اداره کل ثبت و اسناد

General Directorate of Registration and 
Documents 

26 3 

34 
 بانک رفاه مدیریت شعب

Refah Bank branch management 
25 2 

35 
 نبانک توسعه تعاو

Cooperative Development Bank 
24 2 
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36 
 کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان

Center for intellectual development of 
children and teenagers 

22 2 

37 
 تعاون روستایی

Rural cooperative 
22 2 

38 
 سازمان صنعت و معدن و تجارت

Organization of Industry, Mining and Trade 
22 2 

39 
 اداره کل تعاون و رفاه اجتماعی

General Department of Cooperation and 
Social Welfare 

22 2 

40 
 بنیاد مسکن انقلاب اسلامی

Islamic Revolution Housing Foundation 
22 2 

41 
 اداره کل فنی و حرفه ای

General Technical and Professional 
Administration 

21 2 

42 

 اداره کل زندان ها و اقدامات تامینی و تربیتی
General Directorate of Prisons and Security 

and Educational Measures 
21 2 

43 
 شرکت پخش فرآورده های استان ایلام

Ilam province products distribution company 
19 2 

44 
 اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامی

General Office for Culture and Islamic 
Guidance 

19 2 

45 
 بیمه سلامت

health insurance 
18 2 

46 
 اداره کل هواشناسی

General Department of Meteorology 
16 1 

47 
 بانک سپه

Sepah Bank 
16 1 

48 
 اداره کل میراث فرهنگی و گردشگری

General Department of Cultural Heritage and 
Tourism 

16 1 

49 
 دانشگاه فنی حرفه ای

Vocational Technical University 
16 1 

50 
 اداره کل استاندارد

General Directorate of Standards 
14 1 

51 
 اداره کل کتابخانه ها

General Department of Libraries 
14 1 

53 
 کل شهرداری ها ی استان ایلام

All municipalities of Ilam province 
91 9 

52 
 سایر واحدهای کوچک سازمانی

Other small organizational units 
145 14 

 
 جمع کل

Sum total 
3489 346 

 

 :شودمی همحاسب فرمول کوکران طریق از نمونه تعداد جامعه، حجم مشخصات به توجه با
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 به که ندشد تعیین مونهن به عنوان کوکران فرمول اساسبر نفر 346 مدیران، ازحامعه بنابراین

 پرسشنامه است. هآمد طبقه هر نمونه تعداد (،1جدول ) در شدند. انتخاب ایطبقه روش تصادفی
 به مربوط عوامل یشناسای شد. برای تهیه محتوا تحلیل روش از حاصل اطلاعات اساسبر تحقیق

 به مربوط ملعوا گذشته، مطالعات اساسبر ابتدا در پذیری سازمانی،انطباق عوامل اعتماد سازمانی و
 اساسبر خبرگان اب مصاحبه به ، اقدام هاآن تکمیل برای سپس و شد شناسایی متغیرهای تحقیق

 ارائه (1شکل ) رد که تحقیق مفهومی مدل گردید. ارائه پیشتر آن، توضیحات که باز شد پرسشنامه
 اساسبر نیز هشپژو است. پرسشنامه بوده محتوا تحلیل رویکرد و خبرگان حاصل نظرات است، شده
 برای سؤال 24 پذیری سازمانی وانطباق متغیر سنجش برای سؤال 32ترتیب  شد. بدین طراحی آن

 برای گرفت. قرار ستفادها مورد (1شکل ) در ارائه شده ابعاد اساسبر اعتماد سازمانی متغیر سنجش
 که داد نشان آزمون ینا نتایج شد؛ استفاده کرونباخ آلفای آزمون از مذکور، پایایی پرسشنامه بررسی
 ترتیب به کل پایایی سازمانی و پذیری سازمانی، اعتمادانطباق متغیر برای آلفای کرونباخ مقدار
است.  پرسشنامه ایاییپ تأیید دهندهنشان که است 7/0 از بیش که بوده 855/0و  811/0 ،896/0
رشته  استادان زا تن 5 تیاراخ در طراحی شده پرسشنامه ابتدا در پرسشنامه روایی بررسی برای

از نرم  استفاده با پسس و دادند قرار تأیید مورد را آن ظاهری روایی که گرفت قرار دانشگاه مدیریت
ها یافته بخش در آن، یجنتا که گرفت قرار تأیید مورد نیز پرسشنامه محتوایی روایی پی ال اس، افزار
مدل  آزمون و هاداده ننرمال بود هایآزمون از تحقیق هایفرضیه بررسی برای است. شده ارائه

 و SPSS نرم افزار دو از هاداده تحلیل و تجزیه مراحل طی در شد. استفاده ساختاری معادلات
SMARTPLS شد استفاده. 

 

 ها یافته

با استفاده از  هامتغیر بودن توزیع نرمال آزمون ادعای ، متغیرها بین روابط بررسی از پیش
  .است شده ارائه (2جدول ) در آزمون این نتایج شد که بررسی اسمیرنوف–فکولموگرو آزمون
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 متغیرها نرمال (: توزیع2) جدول
Table 2: Normal distribution of variables 

 متغیر/ شاخص
variable/index 

 تعداد

Number 
 سمیرونفا-کولموگرف

Kolmogorov-Smirnov 
(sig) 

 انطباق سازمانی
Organizational 

Adaptability 

346 0.169 0.005 

 اعتماد سازمانی
Organizational Trust 

346 0.210 0.000 

 

 
فرضیه  لذا است.05/0 از کمتر تحقیق متغیرهای معناداری سطح دهدمی نشان آزمون این نتایج

برای  ینبنابرا هستند؛ غیرنرمال هاداده و گیردنمی قرار تأیید مورد متغیرها نرمال بودن یعنی صفر
بر  اعتماد سازمانی ثیرتأ گرفتن نظر و در هاداده بودن غیرنرمال به توجه با تحقیق الگوی بررسی
 .شد استفاده (PLS)اس آل پی نرم افزار از سازمانی، پذیریانطباق

گیری، اندازه مدل یا بیرونی مدل است؛ بیرونی و درونی مدل دو شامل ساختاری معادلات مدل
تحقیق  درونی مدل سپس و بیرونی مدل ابتدا دهد؛ لذامی قرار ارزیابی مورد را هازهسا پایایی و روایی
های سازه پایایی و روایی )بیرونی( باید گیریاندازه مدل ارزیابی برای. گیردمی قرار بررسی مورد

به  توجه با. است مرکب آلفای و کرونباخ آلفای شامل درونی سازگاری پایایی. شوند بررسی انعکاسی
بیش  متغیرها تمامی برای کرونباخ آلفای و مرکب پایایی مقدار دو هر که آنجا از آمده دست به نتایج

قرار  تأیید مورد نیز پی ال اس نرم افزار نتایج طریق از پایایی که کرد بیان توانمی هستند، 7/0از
معیارهای  شامل که شودمی استفاده واگرا و همگرا روایی معیار دو از روایی سنجش برای. گیردمی

بارهای  دارای که متغیرهایی. است AVE و لارکر فورنل روش عرضی، بارهای عاملی، بارهای
قابل  دامنه در عاملی بارهای تمام. شوند حذف گیریاندازه مدل از باید باشند، 4/0از کمتر عاملی
برای متغیرهای    AVE قدارم. گرددمی تأیید آنها سازه روایی لذا و دارند قرار 4/0 از بیش قبول

مطلوب  گیریاندازه مدلهای همگرای روایی که گفت توانمی بنابراین. است 4/0 از بالاتر مکنون
دو  به خود شاخص، این گردد؛می استفاده GOF شاخص از تحقیق مدل برازش بررسی برای. است

 نشان دهنده یبترت به بودن، مثبت شود؛می تقسیم افزونگی شاخص و اشتراک شاخص قسمت
 GOF مقدار چون. است ساختاری معادلات مدل مطلوب کیفیت و گیریاندازه مدل کیفیت مطلوب

( 3جدول ) .است برخوردار خوبی برازش از پژوهش مدل لذا است، 718/0با  برابر تحقیق برای مدل
 اس ال افزار اسمارت پی ها است که از نرمنشان دهنده مقادیر محاسبه شده برای این شاخص
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 گردد این شرایط برای تمامی متغیرهای مکنون رعایتاند. همان گونه که مشاهده میاستخراج شده
( آمده 5( و )4که اطلاعات آن در جداول ) شده که حاکی از روایی و پایایی مناسب ابزار سنجش است

 : رای مدل ارائه شده برابر است باب  GOFدر نتیجه مقدار معیاراست. 

  
 

 .باشدمناسب مدل کلی میقوی و نشان دهنده برازش  0.788 که مقدار به دست آمده

 
 برهم ابعاد تأثیر مدل اساسبر کلی مدل برازش و گیریاندازه مدل پایایی و (: روایی3) جدول

Table (3): Validity and reliability of the measurement model and the fit of the 

overall model based on the model of the effect of distorted dimensions 
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 اعتمادعمودی

vertical trust 
ETAMOOD 0.78 

0.638 

30.528 

0.786 0.811 

 اعتماد نهادی

Institutional trust 
ETNAHADI 0.8 30.613 

 افقیاعتماد 

Horizontal trust 
ETOFO 0.777 44.884 

 محیطی اعتماد 

Environmental trust 
ETPAYDAR 0.839 29.461 
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 شناسی وتجربیاتوظیفه

Duties and experiences 
eto1 0.776 

0.724 

78.589 

0.886 0.806 
 انسانی خوشایندی، ثبات

Pleasantness, human 
stability 

eto2 0.904 72.39 

 گرایی و گشودگیبرون

Extroversion and openness 
eto3 0.894 24.022 

ی
ود

عم
ماد
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ا
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 یکار تیمی و حمایت مدیریت

Team management and 
work support 

eta1 0.744 

0.805 

70.731 

 اطمینان قابلیت 0.889 0.925

Reliability 
eta2 0.909 72.021 

 اطلاعات تقسیم

Sharing information 
eta3 0.906 71.46 
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اعتماد اعضا به استراتژی و چشم 
 انداز سازمان

Members' trust in the 
organization's strategy 

and vision 

etn1 0.877 

0.625 

24.82 

0.869 0.800 

 یو فناور یشایستگی تجار

Commercial and 
technological 
competence 

etn2 0.728 42.488 

 ساختارها و فرایندهای منصفانه

Fair structures and 
processes 

etn3 0.837 33.122 

 های منابع انسانیسیاست

Human resource 
policies 

etn4 0.811 27.948 

اد 
تم

اع
 

طی
حی

م
 E
n
v

ir
o

n
m

en
ta

l 

tr
u

st
 

 اعتماد پایدار و فراگیر

Stable and 
comprehensive trust 

etp1 0.782 

0.711 

100.469 

 اعتماد متقابل 0.878 0.797

Mutual trust 
etp2 0.928 86.682 

 اعتماد مبتنی بر صداقت

Trust based on honesty 
etp3 0.916 16.711 
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 فرایندهای ضروری

Necessary processes 
FARAYND 0.875 

0.634 

37.293 

0.861 0.895 

 پذیریسطوح انطباق

Adaptability levels 
SUTENTEB

AGH 0.798 32.412 

 ها و راهبردهاضرورت

Necessities and 
strategies 

ZAROORA

T 0.826 38.305 

 ها و موانعچالش

Challenges and 
obstacles 

CHALESH 0.756 25.843 

 های سازمانیزیرساخت

Organizational 
infrastructure 

ZIRSAKHT 0.808 35.282 
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 گویه

object 
ent1 0.783 

0.561 

50.421 

0.855 0.896 

 گویه
object 

ent2 0.765 42.518 

 هگوی
object 

ent3 0.866 40.728 

 گویه
object 

ent4 0.835 28.518 

 گویه
object 

ent5 0.831 31.3 

 گویه
object 

ent6 0.79 8.474 

 گویه
object 

ent7 0.809 12.203 
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 یبرا یضرور یهایفناور
 یپذیرانطباق

Technologies necessary 
for adaptation 

zir1 0.811 

0.685 

19.081 

 پذیرفرهنگ انطباق 0.866 0.761
Adaptable culture 

zir2 0.701 66.844 

 پذیرمدیریت و منابع انسانی انطباق
Adaptable management 

and human resources 

zir3 0.886 58.79 
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 پذیری فردیانطباق
Individual adaptability 

sat1 0.881 

0.641 

33.68 

 پذیری سازمانینطباقا 0.781 0.741
Organizational 

adaptability 

sat2 0.806 28.533 
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 هاراهبردها و استراتژی
Strategies and strategies 

z1 0.796 

0.666 

39.362 

0.878 0.908 

 مشارکت سازمانی
Organizational 
participation 

z2 0.821 32.929 

 های اطلاعاتیتحول سیستم
Evolution of 

information systems 

z3 0.794 66.31 

پاسخگویی سریع به تقاضاهای 
 جدید

Quick response to new 
demands 

z4 0.91 23.641 

 ریزی مداوم / اقتضائیبرنامه
Continuous / 

contingency planning 

z5 0.748 38.177 
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 تعاریف و هدف گذاری
Definitions and 

targeting 

far1 0.797 

0.549 

33.559 

0.749 0.825 

 تطبیق نظام های سازمان

Implementation of 
organization systems 

far2 0.8 71.286 

 تطبیق ساختار سازمان
Adapting the structure 

of the organization 

far3 0.903 14.081 

 ارزیابی و اصلاح فرایند
Process evaluation and 

correction 

far4 0.845 10.637 
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 ها و مشکلات درون سازمانیچاش
Problems and problems 
within the organization 

ch1 0.792 

0.817 

105.124 

0.782 0.899 
 ها و مشکلات برون سازمانیچاش

Challenges and 
obstacles of 

organizational 
adaptability 

ch2 0.914 68.758 
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 (:  همبستگی و روایی واگرا بین متغیرهای تحقیق4جدول )
Table (4): Correlation and divergent validity between research variables 

 اعتماد

Trust 0
.7

9
9

 

           

 اعتماد افقی
Horizontal 

trust 

0
.8

3
9

 

0
.8

5
1

 

          

 اعتماد عمودی
vertical trust 0

.8
1
3
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.6
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 اعتماد نهادی
Institutional 

trust 

0
.7
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 هابرای هر یک از سازه R2و  AVEهای اعتبار اشتراکی و افزونگی و شاخص ریمقاد (: 5جدول)
Table(5): shared validity and redundancy values and AVE and R2 indexes for each 

of the constructs 

 متغیر

Variable 
AVE R2 

 اعتبار اشتراکی

(CV-COM) 

 ار افزونگیاعتب

(CV-RED) 

 اعتماد
Trust 

0.638 0.997 0.393 0.627 

 اعتماد افقی
Horizontal trust 

0.723 - 0.438 - 

 اعتماد عمودی

vertical trust 
0.805 - 0.573 - 

 اعتماد نهادی

Institutional trust 
0.625 - 0.374 - 

 محیطیاعتماد 

Environmental trust 
0.711 - .4230 - 

 سازمانی پذیری انطباق

Organizational Adaptability 
0.632 1 0.442 0.623 

 Organizational پذیری سازمانی مبتنی بر اعتمادانطباق

adaptability based on trust 
0.561 0.786 0.421 0.342 

 پذیریهای سازمانی انطباقزیرساخت

Adaptive  organizational infrastructure 
0.685 - 0.370 - 

 پذیریسطوح انطباق

Adaptability levels 
0.641 - 0.016 - 

 ها و راهبردهاضرورت

Necessities and strategies 
0.666 - 0.496 - 

 پذیریفرایندهای ضروری برای انطباق

Necessary processes for adaptability 
0.549 - 0.280 - 

 پذیری سازمانیها و موانع انطباقچالش

Challenges and obstacles of organizational 

adaptability 

0.817 - 0.389 - 

 میانگین

Average 
0.671 0.937 0.385 0.531 

 

گیری اندازه هایمدل) درونی مدل پایایی و روایی تأیید عبارتی به و بیرونی مدل آزمون از پس
درونی  مدل از استفاده با گردد.می ارزیابی تحقیق ساختاری مدل همان یا درونی مدل تحقیق(

افزار نرم بردکار با پژوهش درونی مدل پرداخت. پژوهش هایفرضیه بررسی به توانمی
SMART-PLS   Graph  هایفرضیه به مربوط نتایج د،ش بیان آنچه به توجه با شد. انجام 

  :است شده ارائه ذیل به شرح تحقیق
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 شده دهاستفا T ( T-value ) آماره رمقدا جزئی شاخص از هافرضیه معناداری آزمون برای
 بین تأثیر گفت توانمی درصد 95 سطح در باشد، 96/1 از بیشتر T مقدار اگر راستا این در است؛

متغیرهای  بر مستقل متغیرهای تأثیر میزان شدن مشخص جهت همچنین است. معنادار متغیرها
زمانی ، مدل روابط و تاثیر اعتماد سا(3و) (2های )شود. در شکلمی استفاده عاملی بار از مدل، وابسته

 پذیری سازمانی در حالت استاندارد و مسیر گزارش شده است.بر انطباق
 

 
 استاندارد حالت در سازمانی پذیریانطباق تأثیراعتماد سازمانی بر : (2) شکل

Figure (2): The effect of organizational trust on organizational adaptability in 

standard mode 

 
 معناداری عدد حالت در سازمانی پذیریانطباق تأثیر اعتماد سازمانی بر (: 3شکل)

Figure (3): The effect of organizational trust on organizational adaptability in the 

case of a significant number 
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 استاندارد حالت در سازمانی پذیریانطباق اعتماد سازمانی بر ابعاد تأثیر :( 4شکل)

Figure (4): The effect of dimensions of organizational trust on organizational 

adaptability in standard mode 

 

 
 معناداری عدد حالت در سازمانی پذیریانطباق اعتماد سازمانی بر ابعاد تأثیر:( 5شکل)

Figure (5): The effect of dimensions of organizational trust on organizational 

adaptability in the case of a significant number 

  

 هافرضیه معناداری آزمون برای تحقیق هایفرضیه به مربوط نتایج شد، بیان آنچه به توجه با
در مسیرهایی که  . ستشده ا ها برای همه ابعاد موجود در مدل استفادهمقادیر بارهای عاملی گویه از

شود و باشد، این رابطه، تایید می 0.005و مقدار معناداری کمتر از   1.96مقدار مسیر بزرگتر از مقدار 
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به طور خلاصه   شود. بر این اساس نتایجباشد، رابطه رد می 1.96در صورتی که این مقدار کمتر از 
 ( ارائه شده است.6در جدول )

 
 هافرضیه نتایج از ایخلاصه (: 6جدول)

Table (6): Specifics of the results of the hypotheses 

 متغیر مستقل
Independent 

variable 

 متغیر وابسته
Dependent 

variable 

 ضریب مسیر
Path 

coefficient 

ضریب 

 استاندارد
Standard 

coefficient 

 معناداری
P-

value 

 تایید / رد

Confirm / 

Reject 

 

 نیاعتماد سازما
Organizational 

Trust 

 پذیری سازمانیانطباق

Organizational 

adaptability 
77.46 0.879 0.002 

 تایید

Confirmation 

 اعتماد نهادی
Institutional trust 

 

 

 

 پذیری سازمانیانطباق

Organizational 

adaptability 

8.37 0.229 0.000 
 تایید

Confirmation 
 عمودی اعتماد

Vertical trust 
4.78 0.182 0.000 

 تایید

Confirmation 
 اعتماد افقی

Horizontal trust 
6.98 0.272 0.000 

 تایید

Confirmation 
 اعتماد محیطی

Environmental 

trust 

9.35 0.350 0.001 
 تایید

Confirmation 

 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه
های دولتی سازمان در پذیری سازمانیانطباق بر اعتماد سازمانی تأثیر بررسی به حاضر تحقیق
 استفاده از با هک شد ارائه تحقیق هدف راستای در فرعی و اصلی فرضیه 5پرداخت.  استان ایلام

  :عبارتند از تحقیق هایفرضیه گرفتند. قرار تحلیل و تجزیه مورد ساختاری معادلات مدل آزمون
 

  .دارد ریمعنادا تأثیر نیسازما پذیریانطباق بر اعتماد سازمانی اصلی: فرضیه
 .دارد معناداری تأثیر پذیری سازمانیانطباق بر نهادی اعتماد سازمانی بعد اول:  فرعی فرضیه

 .دار معناداری تأثیر پذیری سازمانیانطباق بر عمودی اعتماد سازمانی بعد دوم:  فرعی فرضیه

 .دارد معناداری تأثیر زمانیپذیری ساانطباق بر افقی اعتماد سازمانی بعد :سوم فرعی فرضیه

 .دارد معناداری تأثیر پذیری سازمانیانطباق بر محیطی اعتماد سازمانی چهارم: بعد فرعی فرضیه
 

اعتماد  که داد نشان هافرضیه با ارتباط در ساختاری معادلات مدل آزمون اصلی فرضیه نتایج
تأثیر  پذیری سازمانیانطباق دبهبو بر 468/77 معناداری عدد و 879/0 مسیر ضریب سازمانی با



 و همکاران رامین رضائی                                                                      ...سازمانی در تعالی اعتمادارائه مدل تاثیر  

 

(93) 

 

بعد  ،37/8معناداری  عدد با نهادی بعد شامل اعتماد سازمانی؛ ابعاد همچنین دارد. و معناداری مثبت
 53/9معناداری  عدد با محیطی بعد ،98/6 معناداری عدد با افقی بعد ،78/4 معناداری عدد با عمودی

شده هم راستا مطالعات انجام با هافرضیه این نتیجۀ .داشتند معناداری سازمانی تأثیر پذیریانطباق بر
های مجازی بود. پذیری تیم( نشان دهنده نقش اعتماد در بهبود انطباق2018بود. ماکروس )

در تحقیق خود، اعتماد را عاملی بالقوه برای درک افراد از تغییرات  (2014جوهانسن و سلارت )
( در تحقیقی که تأثیر 1394اند. توسلی و همکاران )دانستهسازمانی و یادگیری مبتنی بر این تغییر 

 اند که اعتماداند به این نتیجه دست یافتهپذیری مورد بررسی قرار دادهسرمایه اجتماعی را بر انطباق
پذیری سازمانی دارند. توانمندسازی تأثیر معناداری بر انطباق و شخصیبین اعتماد انسجام، نهادی،
اعتماد  انسجام، نهادی، اعتماد ابعاد (، در تحقیقی با عنوان بررسی اثرات1394) ارانهمک و زادهعباس

 داریمعنی سازمانی( به نتایج پذیریانطباق )ظرفیت متغیر وابسته بر توانمندسازی و شخصیبین
 ینتبی را سازمانی پذیریانطباق تغییرات ظرفیت درصد 55 اند،توانسته یادشده متغیرهای اند ورسیده

 پاسخ امروزی در هایسازمان موفقیت بر مؤثر عوامل از پذیری،انطباق ظرفیت از نمایند. برخورداری
 خود، فعالیت و کار به نوع بسته سازمانی است. هر محیطی تحولات و مشتریان متغیر تقاضاهای به

 با پذیریطباقان از ایبه درجه فناوری، از گیریبهره میزان و دارد تعامل آن با که محیطی نوع
ریزی، جای خود را به بینی و برنامههای دولتی باید آگاه باشند که نیاز به پیشدارد. سازمان نیاز محیط

سازگاری پویا داده است و سازمان باید خود را به صورت مداوم و پیوسته با محیط سازگار کند. 
هنگی میان اجزا مختلف بوده که این پذیری با محیط، نیازمند هماسازمان برای بهبود فرآیند انطباق

هماهنگی میان ابعاد مختلف سازمان نیازمند ارتباطاتی است که از میزان بالایی از اعتماد برخودار 
 دلیل این به است؛ قرار گرفته بسیاری مطالعات مورد تاکنون مهمی بسیار واژه عنوان به باشد. اعتماد

 نقش فردی بین روابط از بسیاری در و شودمی ارکتیمش رفتارهای و هااز تلاش بسیاری موجب که
کند. از آنجا که اعتماد میان طرفین، پایه و اساس روابط مؤثر بوده، به می ایفا را و کلیدی مهم بسیار

توانند از آن، برای تقویت روابط بهره گیرند. در حقیقت ها میشود که سازمانهمین دلیل استدلال می
ن دارای درجه بالایی از اعتماد باشد، آنگاه مشارکت پرسنل، تعهد و موفقیت هنگامی که محیط سازما

 یابد.سازمانی بهبود می
اول پژوهش نشان داد که بعد نهادی با انطباق پذیری سازمانی تاثیر معناداری  فرضیه نتایج

، آن فناوری و تجاری سازمان، شایستگی انداز چشم و استراتژی اعضا به دارد؛ از این رو بهبود اعتماد
پذیری سازمانی کمک اقانسانی روزآمد به انطب منابع های سیاست منصفانه و فرایندهای و ساختارها

، هاآوری و روشگیری، ارتقا فنیمسازی و تصممشارکت دادن کارکنان در تصمیمکرده و با 
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ت فراگیر در تحقق سازی آن با تغییرات درونی و بیرونی و مشارکپذیری در ساختار، متناسبانعطاف
 کند. پذیری کمک میانطباق

عناداری مپذیری سازمانی تاثیر دوم نشان داد که بعد عمودی اعتماد بر انطباق فرضیه نتایج
 تاری، قابلیک حمایت و تیمی توان بوسیلۀ مدیریتدارد؛ ارتباط کارکنان با سطوح مدیریتی را می

ایط سیر، شرازمان افزایش داد تا از این مدر س اطلاعات اعتماد عمودی اطمینان و تقسیم
 روابط پیکربندی و مناسب ایشبکه بطروا ایجاد با -بعد عمودی  پذیری سازمانی فراهم گردد.انطباق

 دوجانبه روابط ایجاد طریق از را سویی و اعتمادهم گیریشکل زمینه -سازمان در و مناسب مفید
اف خشی اهدکان اثربآمیز با سطوح مدیریت سازمان، اماعضای سازمان و تسهیل روابط اعتماد میان

 نماید.سازمانی را فراهم می
پذیری سازمانی تاثیر بر انطباق اعتماد افقی بعد که داد نشان سوم فرضیه از حاصل نتایج

ن، احساس شناسی و تجربیات در کارکناتواند زمینۀ تقویت روحیه وظیفهمعناداری دارد؛ بنابراین می
 ا از اینن فراهم نماید تگشودگی را در سازما گرایی،انسانی، برون ثبات و خوشایندی،خوشنودی 

 های سازمانی توسعه یابد .طریق جوی ملهم از اعتماد و مشارکت در فعالیت
محیطی  بعد تأثیر تأیید یراستا در توانندمی که مدیران داد نشان تحقیق چهارم فرضیه نتایج

ی، ح سازمانفراگیر در همه سطو و پایدار ازمانی، با نهادینه کردن اعتمادپذیری سانطباق اعتماد بر
حیطی عتماد مه عنوان اصداقت، جو اعتماد را در درون و بیرون سازمان ب بر مبتنی متقابل و اعتماد

که  آنجایی د. ازفراهم نموده و از این طریق امکان اثربخشی و موفقیت سازمان را افزایش دهن
وامل تاثیر ع ها عمدتاً ناشی از تغییرات محیطی و در عین حالپذیری برای سازمانضرورت انطباق

 ی محسوبهای امروزمحیطی بر سازمان است، اعتماد محیطی، عاملی بسیار مهم در حیات سازمان
ها، هتایج فرضیپذیری مبتنی بر اعتماد و نبه دست آمده برای انطباق شود. با توجه به الگویمی

 گردد:طرح میمهای مشابه های مورد مطالعه و سازمانی کاربردی زیر برای سازمانپیشنهادها
شود که از پذیری سازمانی دارد؛ لذا پیشنهاد میاعتماد، نقش بسزایی در ارتقای ظرفیت انطباق

های دانش و توانمندی های آموزشی بر محور اعتماد سازمانی در راستای افزایشطریق برگزاری دوره
پذیری سازمانی بیشتر با شرایط های ارتباطی جهت انطباقان و به روز کردن اطلاعات و مهارتکارکن

های مادی و شناسی از طریق تشویقفرهنگ وظیفه ۀآموزش و توسعمحیطی مورد توجه قرار گیرد. 
های آموزشی برای آموزش برگزاری دوره معنوی در راستای ایجاد اعتماد افقی نقش بسزایی دارد.

صورت ه تا تجربیات این افراد در سطح سازمان ب ضرورت دارد گرایی و گشودگی کارکنانرونب
های ها و آیین نامهتدوین و ایجاد چارچوب باعث انتقال احساس اعتماد بین کارکنان گردد. ،شفاف

در همین راستا برای  .لازم است داخلی مشخص و صریح برای ایجاد اعتماد بیشتر میان کارکنان
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ها به توسعه نظام پیشنهادها و شود که سازمانپذیری سازمانی پیشنهاد میتقای ظرفیت انطباقار
های سازمانی بپردازند؛ زیرا این اقدام با ریزیها و برنامهگیریدهی کارکنان در فرآیند تصمیممشارکت

سازمانی که  های همکاری در میان کارکنان به تحقق اهدافبهبود اعتماد متقابل و تقویت پایه
 اطلاعاتی بتوان که بروز و فعال داده پایگاه یک کند. ایجادپذیری است، کمک میمصادیقی از انطباق

 و آوریجمع تأمین زنجیره دیگر اعضای، رقبای جهانی وضعیت، رقبا تعداد، بازار، مشتریان درباره
در  هاسازمان . امروزهپذیری سازمان استکرد، راهکاری مناسب برای بهبود انطباق بندیطبقه

 از هستند؛ آثار آن از گیریبهره و هاگروه و افراد مشارکت ارتقای برای جدیدی هایراه وجویجست
شود پیشنهاد می .توجه دارند آن سازیواقعی و تقویت چگونگی و اعتماد به زمان هر از بیش رو،این

 را آنها دیگر تشویقی هایروش یا و هااشپاد اعطای با کارکنان، در ایجاد انگیزش برای هاسازمان
 .ارائه دهند دارند، ذهن در جاری مشترک پروژه بهبود برای که را هاییایده و هاطرح تا ترغیب کنند

زیرا تنها تغییر در  ؛پذیری کامل را فراهم سازدپذیر باید بتواند در داخل خود انعطافسازمان انطباق
 واقع گردد. مؤثرتواند نمی -اندوقتی که اجرایی نشده تا -هاها و جهت گیریاستراتژی

 
 تعارض منافع: 

 رند.گونه تعارض منافع ندانویسندگان هیچ        
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Abstract 
Today, with the rapid spread of the Corona pandemic, problems have arisen for 

businesses, especially small and medium-sized businesses. On the other hand, 

marketing capabilities are considered essential in determining the heterogeneous 

evaluation of product quality for customers, which helps the strategic direction of small 

and medium-sized businesses in the critical conditions of the Corona pandemic. Hence, 

the purpose of the current research was to explain the effect of the Corona pandemic on 

efficiency considering the mediating role of marketing capabilities and strategic 

orientation. The direction of the research was applied and descriptive in terms of 

purpose. The statistical population of the research included 2200 managers and senior 

employees of small and medium-sized businesses in Tehran province, from among 

whom, a sample of 335 people was recruited using a stratified sampling procedure. A 

survey method was used for the data collection and PLS method was used for the data 

analysis. Based on the results, the effect of the Corona disease pandemic on efficiency, 

marketing capabilities and strategic orientation and the role of strategic orientation on 

efficiency were confirmed. Moreover, the indirect role of mediating variables of 

marketing capabilities and strategic orientation in the relationship between the Corona 

disease pandemic and efficiency was confirmed. However, the effect of marketing 

capabilities on performance was rejected. This research advises senior managers of 

small and medium-sized businesses to pay extra attention to strategic orientation and 

marketing capabilities in order to reduce threats and increase the possibility of survival 

and take advantage of future opportunities in the post-corona era. 
Key Words: Corona disease pandemic, efficiency, marketing capabilities, strategic 

orientation, small and medium-sized businesses 
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های قابلیت تولیدی( با میانجیگری وای  )واسطه گیری بیماری کرونا بر کاراییتأثیر همه
 وکارهای کوچک و متوسط استان تهران()موردمطالعه: کسبگیری راهبردی بازاریابی و جهت

 
 2هاشم آقازادهدکتر ، *1داریوش طهماسبی آقبلاغی دکتر 

 
 (18/07/1401پذیرش نهایی: -08/03/1401)دریافت:  

 
 

 چکیده
 ی کوچک وارهابویژه کسب و ک امروزه با همه گیری بیماری کرونا مشکلاتی برای کسب و کارها،

حصول مز کیفیت های بازاریابی در تعیین ارزیابی ناهمگن امتوسط ایجاد شده است؛ از سوی دیگر قابلیت
 وکارهای کوچک و متوسطگیری راهبردی کسببرای مشتریان ضروری تلقی شده است که این امر به جهت

ری گیری بیماأثیر همهتهدف پژوهش حاضر، تبیین  .کندگیری بیماری کرونا کمک می در شرایط بحرانی همه
 پژوهش، گیریگیری راهبردی می باشد. جهتهای بازاریابی و جهتکرونا بر کارایی با میانجیگری قابلیت

و کارکنان ارشد  نفر از مدیران 2200کاربردی و ازنظر هدف، توصیفی است. جامعه آماری پژوهش شامل 
ای  گیری طبقه مونهنفری با روش ن 335باشد که از نمونه  می استان تهرانکسب و کارهای کوچک و متوسط 

 فادهاست اس ال پیاز روش  هاهداداز روش پیمایشی و جهت تحلیل  هاداده آوریاستفاده شده است. برای جمع
و  های بازاریابیگیری بیماری کرونا بر کارایی، قابلیتهای پژوهش اثر همه. براساس یافتهاست شده

غیرهای گیری راهبردی بر کارایی تأیید شد و نیز نقش غیرمستقیم متو نقش جهت گیری راهبردیجهت
ائید شد؛ و کارایی ت گیری بیماری کروناابطه بین همهردر  گیری راهبردیو جهت های بازاریابیمیانجی قابلیت
وکارهای کوچک و  سبان ارشد و عالی کدیرمبر کارایی رد شد. این پژوهش به  های بازاریابیاما تأثیر قابلیت

دوره  آتی در هایفرصتاز  گیریبهرهبرای کاهش تهدیدها و افزایش امکان بقا و  نماید که متوسط توصیه می
 جه مضاعفی داشته باشند.های بازاریابی تو گیری راهبردی و قابلیتجهتپساکرونا به 
گیری راهبردی، های بازاریابی، جهتقابلیت، گیری بیماری کرونا، کاراییهمه های کلیدی: واژه

 وکارهای کوچک و متوسط کسب
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 مقدمه
موتور محرکه توسعه اقتصادی و اجتماعی، نقش  عنوانبهکوچک و متوسط  وکارهای کسب

کوچک و متوسط را در  وکارهایکسباثر  تواننمی ازآنجاکهاساسی در فرایند توسعه جوامع دارند. 
و  گذاریسیاستنادیده گرفت، برای پیشرو بودن در این امر، کشورها اقدام به  کشورهارشد اقتصادی 

 ۀتا از پتانسیل سازند آورندمیو شرایطی را به وجود  هامشوقکرده و  بلندمدت هایریزیبرنامه
 که درطوریبه .کوچک و متوسط برای رسیدن به رشدی پایدار استفاده نمایند وکارهایکسب

 وکارهایکسبکل بنیادی اقتصادی و صنعتی کشورها را  درصد 95قی آسیا کشورهای جنوب شر
رکن اساسی در اقتصاد و اشتغال این کشورها محسوب  عنوانبهکوچک و متوسط تشکیل داده و 

گیری ویروس شیوع همهها مواجه شده از جمله ها و بحراناما اخیراً جهان با برخی چالش شوند؛می
اتفاق افتاد و تقریباً همه کشورهای جهان را آلوده کرد )کورتز   2020ر مارس که د1(19-کرونا )کووید
های بهداشتی، اقتصادی، طورجدی باعث مراقبتبه (. شیوع ویروس کرونا2020، 2و جانستون

شدت کاهش تحرک جمعیت به ها در صنایع و مناطق مختلف شد؛ بنابراینونقل و سایر زمینهحمل
سیاست قرنطینه منجر به تضعیف قدرت مصرفی و اقتصاد راکد شد. در سطح یافت و درنتیجه آن،  

 -زمانی که اقتصاد کاملاً نابود شد- 1930باعث بدترین رکود جهانی از سال  19-کووید کلان، شیوع
درصد در مقایسه با مدت  8/6ماهه اول شروع بیماری کرونا، تولید ناخالص داخلی چین در سه .گردید

ها و از دست دادن و بسیاری از کشورها دچار ورشکستگی شدید شرکت کاهش یافت مشابه سال قبل
اساس گزارش آمار پژوهشکدۀ آمار، میزان درآمد  (. در ایران بر2020، 3فو و شن) شغل شدند

یافته است و مهم ترین مشکلات کسب و کارهای کوچک و متوسط درصد کاهش 7/50وکارها کسب
ز قبیل پرداخت اجاره، بازپرداخت وام ها، پرداخت صورتحساب ها، پرداخت در دوران کرونا مواردی ا

گزارش ) حقوق و دستمزد کارکنان، هزینه های مربوط به سلامت و سایر هزینه ها می باشد
(.از این رو با توجه به آمارها همه گیری بیماری کرونا تاثیر دوچندانی بر کسب 1399پژوهشکده آمار، 

و به نظر می رسد در این شرایط توجه به قابلیت های بازاریابی و جهت گیری و کارها داشته است 
( دریافتند که 2010) 4تواند از اثرات منفی کرونا بکاهد. نات، ناچیاپان و راماناثان راهبردی می

تر های عملکردی در افزایش کارایی برتر، بسیار اساسیهای بازاریابی در مقایسه با تواناییتوانایی
های پیچیده توسط یک ای از مسئولیتهای عملکردی یا عملیاتی به ادغام مجموعهتوانایی است.

                                                           
1.COVID-19 

2.Cortez and Johnston 
3.Fo & Shen 
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آوری و جریان های تولید، فنشرکت برای تقویت نتیجه کارایی خود از طریق استفاده برتر از توانایی
( نشان 2014) 1علاوه، کانیبیر، سایدان و نارت(. به2019ماداسه و باراسه، ) منابع فیزیکی اشاره دارد

گیری راهبردی وکارهای کوچک و متوسط و جهتهای بازاریابی کسبدهند که بین قابلیتمی
های بازاریابی در تعیین ارزیابی ناهمگن از ها ارتباط بسیار مهمی وجود دارد. قابلیتوکار آنکسب

 و دی کسبگیری راهبرکیفیت محصول برای مشتریان ضروری تلقی شده است که این امر به جهت
(. با بررسی و 2014، 2)نالکاسی و یاقسی کندکارهای کوچک و متوسط در شرایط بحرانی کمک می

وکارهای وکار و بازاریابی کسبهای راهبردی و توسعه بازار کسبمشاهدات اولیه که از معاونت
ها ونتکوچک و متوسط استان تهران صورت گرفته، به نظر می رسد مدیران و کارشناسان آن معا

گیری راهبردی ندارند. با اذعان به اینکه های بازاریابی و جهتدرک درستی از کارایی، قابلیت
وکارهای کوچک و متوسط استان گیری راهبردی، امروزه کسبگیری بیماری کرونا و جهتهمه

        وکارها به این مقوله گونه کسبدر صورت توجه اینپس تهران را دستخوش تغییر کرده است 
در فضای رقابتی امروز عقب خواهند در صورت عدم توجه، ها بشود و باعث بهبود کارایی آن می تواند

های کمتری در زمینه اثرات پژوهش های صورت گرفته توسط محققان، تاکنوناساس بررسی بر ماند.
ها در کرد سازمانها اغلب به بررسی عملپژوهش شده است وگیری بیماری کرونا بر کارایی انجامهمه

های عنوان عاملی اثرگذار بر قابلیتگیری بیماری کرونا بهاند و به تأثیر همهصنایع دیگر پرداخته
وکارهای کوچک و متوسط توجه گیری راهبردی و کارایی بویژه در زمینه کسببازاریابی، جهت

کوچک و متوسط که به  وکارهایچندانی نشده است؛ بنابراین پرداختن به این موضوع برای کسب
صورت دنبال بهبود کارایی هستند، می تواند حائز اهمیت باشد. همچنین تاکنون ارتباط بین متغیرها به

های بیشتری در زمان باهم آزمون نشده است. لازم است در کشورمان پژوهشکمی و تجربی هم
شکاف پژوهشی در این زمینه پر وکارها انجام گیرد تا گیری بیماری کرونا بر کسبزمینۀ اثرات همه

های گیری بیماری کرونا با همیاری قابلیتهمه رو مسئلۀ اصلی پژوهش این است که آیاشود. ازاین
وکارهای کوچک و متوسط استان تهران تأثیرگذار گیری راهبردی، بر کارایی کسببازاریابی و جهت

ی جامعی به مدیران عالی و ارشد تواند بسته اطلاعاتی و کاربرداست؟ نتایج این پژوهش می
خصوص استفاده بهینه و مناسب در جهت بهبود  وکارهای کوچک و متوسط استان تهران درکسب

 کارایی خود ارائه نماید.

                                                           
1.Kanibir, Saydan, and Nart 

2.Nalcaci and Yagci 
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در  2019ویروس کرونا است که اولین بار در اواخر سال  19-بیماری کرونا: کووید گیریهمه
سرعت به دلیل ماهیت کاملاً مسری آن، به (2020 ،1تورسدال و آصیفشهر ووهان چین ایجاد شد )
در  2ویروس کرونا مشابه دو ویروس دیگر بود؛ سندرم تنفسی حاد یافت.در سایر نقاط جهان گسترش

از بازار مرطوب  19 -کووید شودتصور می .2012در سال  3و سندرم تنفسی خاورمیانه 2002سال 
. 4(2020پانتانو، پیزی، اسکارپی و دنیز، ) ه باشدفروش حیوانات زنده در ووهان چین منشأ گرفت

ترس و نگرانی از یک بحران اقتصادی و رکود اقتصادی ناشی از سطح بالای  19-کووید گیریهمه
قرار  19-کووید تمام ارکان جامعه تحت تأثیر (.2020نیکولا، ) عدم اطمینان را ایجاد کرده است

گذاری اجتماعی و انزوای شخصی در حال اجرا د فاصلهگرفته اند و رفتارهای جدید اجتماعی مانن
به عنوان یک بیماری همه گیر  2020توسط سازمان بهداشت جهانی در مارس  19-است. کووید

و  سرکوب (. راهکار اصلی برای کنترل ویروس کرونا وجود دارد؛2020، 5کورتز و جانستون) اعلام شد
، 6د ایمنی در همۀ جمعیت )کراس و همکارانکاهش؛ یعنی کاهش سرعت شیوع بیماری با ایجا

(. این راهبرد توسط انگلستان و سوئد مورد استفاده قرار گرفت. سرکوب یعنی ایجاد محدودیت 2020
گذاری بر روی جمعیت برای کاهش سطح تولید مثل آن. این به معنای اجرای سیاست های فاصله

ر از اینکه کدام استراتژی اتخاذ شده است، نظاجتماعی به منظور کاهش ارتباط انسانی است. صرف
، 7لیو، شانکار و یان) لازم است مداخلات غیر دارویی نیز برای مبارزه با پیشرفت بیماری انجام شود

منظور مسطح کردن منحنی ها، اجرای اقدامات دقیق بهبنابراین، استراتژی کلی اکثر دولت (؛2017
های بهداشتی و ست. به دلیل خطر برای سیستم مراقبتعفونت و جلوگیری از شیوع ویروس بوده ا

شده است. این بدان معنی  زمان استفادههای بالای مراقبت از بیماران، از چندین استراتژی همهزینه
اند )کوکرتزت و های تماس و تحرک را برای کنترل ویروس ایجاد کردهها محدودیتاست که دولت

 .(2020، 8همکاران
عنوان نسبت خروجی تواند بهگیری متوسط از کارایی تولید است. این میی، اندازهکارای کارایی:

 ازای هر واحد ورودی بیان شود.استفاده در فرایند تولید، یعنی خروجی به های موردبه ورودی
شوند، کلاً کارایی گفته گیری کارایی گنجانده میها در اندازهها و ورودیکه تمام خروجیهنگامی

                                                           
1.Toresdahl, and Asif 

2.SARS 

3.MERS 

4.Pantano, Pizzi, Scarpi, and Dennis 

5.Cortez and Johnston 

5.Kraus & et al 

7.Liu, Shankar and Yun 

8.Kuckertz & et al 
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 درای و تولیدی است. ازجمله این رویکردهای کارایی، رویکرد واسطه .(2015، 1)یاداو و ماروا ودشمی
 و هستند کارایی به دنیرس یبرا روش نتریجیرا هاادغام وکارها،کسب کارایی شیافزا یراستا
)جایادیو و  هستند زین وکارها کسب یساختارها یبازساز هایروش از یکی هاادغام نیهمچن

 .(2007، 2سنسارما
قابلیت های بازاریابی، نشان دهنده فرآیندهای یکپارچۀ طراحی شده  :3قابلیت های بازاریابی

در نیازهای مربوط به بازار تجارت است که  برای استفاده از دانش جمعی، مهارت ها و منابع شرکت
شرایط بازار سازگار شوید، به شما امکان می دهد تجارت را به کالاها و خدمات خود اضافه کنید، با 

فرصت ها و مقابله با تهدیدهای رقابتی را داشته باشید. قابلیت های بازاریابی، عملکرد جدید شرکت 
(. قابلیت های بازاریابی نشان دهنده 2016، 4ایسند، ایوانسچستزکی و کالانتونه) ها را تعیین می کند

های بازاریابی  قابلیت های موفق است. رکصلاحیت شرکت در تمایز محصولاتش با رقبا و ساخت ما
همچنین چگونگی ارتباط شرکت ها با مصرف کنندگان برای ایجاد روابط سودآور جهت عملکرد 

(. قابلیت های بازاریابی، شامل فرایندهای 2015، 5ایگبتوکان)دهد پیشرفته نوآوری را نشان می
یابی برای انجام وظایف بازاریابی در معماری و تخصصی بین کارکردی است که در آن، منابع بازار

(. قابلیت 2012، 6مورگان) یک روش ترکیب می شوند که منجر به نتایج مطلوب بازاریابی می شود
های بازاریابی در ایجاد مزیت رقابتی پایدار و ارتقای عملکرد برتر شرکت در بازارهای داخلی و بین 

 (.2018ل جایگزین هستند )مورگان و همکاران، المللی معمولاً ارزشمند، تکرار نشدنی و غیرقاب
 رن) تجاری سازی نوآوری ها مرتبط می دانسته اند مطالعات قبلی، این قابلیت را برای تأثیر بیشتر با

 (.2015، 7و همکاران
جهت گیری راهبردی را می توان به روشهای مختلف به عنوان انتخاب  جهت گیری راهبردی:

ژیک، تناسب استراتژیک، استعداد استراتژیک و طراحی استراتژیک توضیح استراتژیک، اعتماد استرات
(. جهت گیری راهبردی از سه دیدگاه اصلی آزمایش شده است؛ رویکرد روایی، 1985، 8چافی) داد

ای. رویکرد روایی از روش کیفی استفاده می کند که اغلب از  رویکرد طبقه بندی و رویکرد مقایسه
کند. رویکرد طبقه بندی از استراتژی گروه در مبانی  موردی استفاده می تجزیه و تحلیل مطالعه

                                                           
1.Yadav & Marwah 

2.Jayadev & Sensarma 
3. Marketing capabilities 
4. Eisend, Evanschitzky and Calantone 
5. Egbetokun 
6. Morgan 
7. Ren & et al 
8. Chaffee 



 و همکاران داریوش طهماسبی آقبلاغی                                                       ...گیری بیماری کرونا بر کاراییتأثیر همه 

 

(105) 

 

ای،  در حالی که رویکرد مقایسه(1975، 1مک کلوی)گیرد بندی خاصی وام می مفهومی خاص یا طبقه
های اصلی استراتژی دارد. جهت گیری استراتژیک برای  گیری ویژگی سعی در شناسایی و اندازه
، 2ت به طور مستقیم یا غیرمستقیم بسیار مهم است )لی، یی، شو و یانگموفقیت استراتژی یک شرک

(. شرکت ها ممکن است جهت گیری های راهبردی مختلفی داشته باشند؛ به عنوان مثال، 2018
جهت گیری بازار، نوآوری، گرایش داخلی یا خارجی و بلند مدت یا کوتاه مدت، جهت گیری عملکرد 

توان به عنوان فرمول اهداف نهایی یک  (. استراتژی را می1992، 3دویل و هولی) دار مالی مدت
    شرکت، نحوه تخصیص منابع و این تعداد اقداماتی که شرکت برای دستیابی به این اهداف انجام 
می دهد تعریف کرد. تعریف عملیاتی جهت گیری استراتژیک در مطالعات قبلی کاملاً براساس ارزشها 

 (.2009، 4هینس) ص منابع و رفتار استوار استو اعتقادات شرکت، تخصی
های متفاوتی برای کسب و کارهای تعاریف و مقیاس :5کسب و کارهای کوچک و متوسط

ی کوچک و وکارهاکسب کوچک و متوسط در کشورهای جهان وجود دارد؛ در آلمان، اصطلاح
شود )وزارت ارمند گفته میک 500میلیون یورو و کمتر از  50هایی با فروش کمتر از به شرکت متوسط

به دلایل مختلف یک  ی کوچک و متوسطوکارهاکسب (.2014امور اقتصادی و انرژی فدرال آلمان، 
در درجه اول به دلیل اتصال  6 0/4انداز صنعت دهند؛ اولاً چشمزمینه تحقیقاتی مثمر ثمر را نشان می
وکارهای کوچک و صنعتی، کسب انتظار است. در خلق ارزشافقی و چرخشی زنجیره ارزش قابل

ها در درصد از کل شرکت 90ها نمایانگر بیش از دهند؛ زیرا آنمتوسط یک بخش اساسی را نشان می
نوبه خود، کنند. بهدرصد تولیدات ناخالص داخلی را تولید می 50بسیاری از کشورها هستند و بیش از 

شود. تلقی می 0/4صلی موفقیت صنعت عنوان یک عامل اوکارهای کوچک و متوسط بهکسب ادغام
با  وکارهای کوچک و متوسطکسب های خاصدهند که چالشثانیاً مطالعات موجود نشان می

ها شامل محدودیت منابع، قدرت کم متفاوت است؛ این چالش 0/4های بزرگ در مورد صنعت شرکت
نامناسب هستند )مولر، بولیگا  0/4های تجاری موجود برای صنعت خرید و نگرانی در مورد اینکه مدل

های متمایز در مورد طورکلی ویژگیهمچنین به وکارهای کوچک و متوسطکسب (.2018 ،7و وویگت
 (.2006، 8های اطلاعاتی )شارما و باگواتمعرفی فناوری

                                                           
1. McKelvey 
2. Li, Ye, Sheu, & Yang 
3. Doyle & Hooley 
4. Hynes 
5. Small- and medium-sized enterprises 

شامل انتظارات از سیاست و رویه شرکتی است که تولیدات صننعتی بنه سنمت چهنارمین انقنلاب صننعتی پنیش منی رود          0/4صنعت اصطلاح .6
 (.2015)ماینارد، 

7. Müller, Buliga and Voigt 
8. Sharma and Bhagwat 
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کرونا  یماریبهمه گیری تاثیر همه گیری بیماری کرونا بر کسب و کارهای کوچک و متوسط: 
ن . همچنیه استثیر قرار دادأت ل هر دو سمت عرضه و تقاضای بازار کار را تحتدر حوزه اشتغا

ه ه و عرضار شدکتعطیلی و کاهش سطح فعالیتهای اقتصادی منجر به تعدیل نیرو و کاهش تقاضای 
 صورتبه خی دیگرد و بران زیرا برخی افراد مستقیما با بیماری درگیر شده ؛ه استیافتکار نیز کاهش 

نابراین به اند. ش دادت، ساعات کاری خود را کاهبا اقدامات خودمراقبتی و کاهش تعاملا غیرمستقیم
نجر به متواند  یاند م هرسد فعالیت کسب و کارهایی که مستقیما از بحران کرونا متاثر شد نظر می به

ها وکار سبکعالیت تاثیر قرار دهد. هرچه ف بحران بیکاری شده و رفاه خانوارهای زیادی را تحت
 .(1399)طاهری نمهیل،  یابد کاهش یابد، درآمدهای مالیاتی دولت نیز کاهش می

شده انجام های تجربیمرور برخی از پژوهشدر این بخش، ابتدا به پیشینه تجربی پژوهش:
ها هشیر پژوپژوهش پرداخته و سپس وجه متمایز بودن این پژوهش با سا متغیرهایمرتبط با 

شده است. ترین مطالعات مرتبط با متغیرهای پژوهش ارائهبرخی از مهم 1 شده است. در جدولبیان
اند؛ اما به ها پرداختههای بازاریابی بر آنها و تأثیر قابلیتها اغلب به بررسی عملکرد سازمانپژوهش

گیری های بازاریابی، جهتبر قابلیت -عنوان عاملی اثرگذاربه-گیری بیماری کرونا تأثیر همه
جوه ست. از واوکارهای کوچک و متوسط توجه چندانی نشده ردی و کارایی بویژه در زمینه کسبراهب

ای اسطهوولیدی و گیری بیماری کرونا  بر کارایی از دو بعد رویکرد تتمایز این پژوهش، بررسی همه
سازی، از، شبکها ابعاد شناسایی بب) های بازاریابیاست. همچنین پژوهش حاضر نقش میانجی قابلیت

نگری، تحلیل گری، با ابعاد آینده) گیری راهبردیهای عملیاتی( و جهتابلیتقهای مشتری و قابلیت
 کند که در مورد آن تاکنون پژوهشی صورتپذیری، پیشگام بودن و تدافعی( را بررسی میریسک

أثیر تررسی طور جامع به بهب، پژوهشی که 1 شده در جدولنگرفته است. با توجه به مطالب بیان
گیری بیماری کرونا و نیز نقش میانجی بویژه همهنشده و متغیرهای پژوهش بپردازد، انجام

و کارایی مورد بررسی قرار  اگیری بیماری کرونگیری راهبردی میان همههای بازاریابی و جهتقابلیت
 نگرفته است.

 . خلاصه پیشینه پژوهش1جدول 
Table 1. Summary of research background 

 نتایج محقق/سال عنوان

رات بیروهای صنعت،گرایش اث
های بازاریابی  قابلیت و بازار

 کاراییبر

کار  وی کسب ارایدر پژوهش نشان داده که قابلیت های بازاریابی تاثیر مثبتی بر ک (2016) 1تاکاتا
 دارد و قابلیت های بازاریابی مهمترین محرک کارایی می باشند.

های گیری استراتژیک در شرکتاند از: پذیرش زیاد جهتنتایج مطالعه عبارتفرج الله و جهت گیری واقعیت تصویب 

                                                           
1.Takata 
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های ]استراتژیک در شرکت
 صنعتی فلسطین

 1همکاران
(2018) 

(، 85٪/4گیری خلاق )صنعتی فلسطین و ابعاد آن به شرح ذیل است. جهت
العه تعدادی از (. این مط76٪/4( و بازارگرایی )78٪/6گیری یادگیری )جهت
اند از: اهمیت مدیریت ها عبارتترین آنها را ارائه کرده است که مهمتوصیه

های گیری استراتژیک و کار در ارتباط آن با سیستماستراتژیک و اهمیت جهت
 اطلاعاتی.

تأثیر ویروس کرونا و واکنش 
کارکنان به تغییرات بر کارایی 

 کارکنان بنگلادش

حمید، 
عبدالوهاب و 

 2کامروزمان
(2020) 

ییرات، تأثیر و کارکنان به تغ 19- ده که واکنش کوویدهای تحقیق توضیح دایافته
طور هبتوجهی بر عملکرد کارکنان دارد. این تغییرات جدید طبیعی منفی قابل

س این بر اسا گذارد.توجهی بر تمرکز کارکنان، روش ارتباط و کارایی تأثیر میقابل

 .شده استگیری آینده در مورد واکنش به تغییرات ارائههتها، بحث و جیافته

پیوندی در جهت گیری 
استراتژیک، شبکه اجتماعی، 
اشتراک دانش، نوآوری سازمانی 
و عملکرد کسب و کارهای 

 کوچک و متوسط

و  گیری استراتژیک، شبکه اجتماعیاین پژوهش با در نظر گرفتن جنبه جهت (2020) 3مافی
 کند.ائه میکننده نوآوری سازمانی ارمدل جامع از عوامل تعیین اشتراک دانش، یک

ها نیز مهم است عبارت از فرد دیگری که در نظر گرفتن آنهای منحصربهجنبه
وکارهای کوچک و کسب شبکه اجتماعی و اهمیت اشتراک دانش در بهبود عملکرد

 .است متوسط

تاثیر جهت گیری های راهبردی 
مستقر بر عملکرد شرکت های 

در پارک علم و فناوری خراسان 
 به واسطه نوآوری سازمانی

 

رحیم نیا و 
 (1394) سجاد

 ازمانیسنی و عملکرد که گرایش به کارآفرینی بر نوآوری سازمادهد مینشان نتایج 
فی ؛ از طرشودمیکامل نوآوری سازمانی تایید  گریمیانجیتاثیر دارد و نقش 

ش ریق نقز طبلکه ا ؛مستقیم بر عملکرد ندارد بازارگرایی، تاثیر همشخص گردید
نقش  شود، یعنی نوآوری سازمانواسطه نوآوری سازمانی این رابطه تایید می

ز با لکرد نیگری جزئی در این رابطه دارد؛ رابطه گرایش به یادگیری بر عممیانجی

 .شودمینقش میانجی گری جزئی نوآوری تایید 

تأثیر راهبردگرایی بر عملکرد 
گری سب و کار با میانجیک

های بازاریابی؛مطالعۀ یتقابل
های بانک مهر شعبهموردی:

 اقتصاد استان اصفهان

احمدزاده فرد، 
غلامی کرین، 
 تقوی و صادقی

(1397) 

ای هبلیت شده نشان دهنده معنی داری تاثیر راهبردگرایی بر قا حاصلنتیجه 
 ست.رد ایابی بر عملکبازاریابی و عملکرد و سپس تاثیر قابلیت های بازار

های جتاثیر قابلیت بررسی
 بازاریابی بر عملکرد صادراتی

بهزادنیا و 
 (1398) صنوبر

لکنرد  بنر عم  نتایج پژوهش حاصل، حاکی از این است کنه قابلینت هنای بازارینابی    
ر قنابتی بن  رصادراتی شرکت تاثیر مستقیم ندارد و تاثیر آن از طرینق ایجناد مزینت    

 می باشد.عملکرد صادراتی شرکت 

گیری جهت تحلیل تأثیر
راهبردی بر عملکرد سازمانی با 

نوآوری سازمانی با  نقش میانجی
استفاده از مدل معادلات 

 ساختاری

عباسی، 
زردشتیان و 

 فتاحیان
(1399) 

و  هار بنود که مندل از بنرازش خنوبی برخنورد     دهدمینتایج حاصل از تحقیق نشان 

بیشترین میزان  ;نداهید قرار گرفتان بالا مورد تأیها(، با اطمین)فرضیه مسیرهاتمامی 
 (.54/0) بنوده اثر مربنوط بنه رابطنه بنین ننوآوری و عملکنرد سنازمانی کارکننان         

گینری  (، جهت52/0) داشتهیز تأثیر قوی بر عملکرد سازمانی نگیری راهبردی جهت
ی گینر  . همچننین جهنت  ه( بر نوآوری سازمانی منؤثر بنود  38/0) میزانراهبردی با 

انی اثنر چشنمگیری بنر عملکنرد سنازم      72/0راهبردی از طریق نوآوری با ضنریب  
 .کندیمباشد و فرضیه ما را تأیید  ثر مستقیم آن بیشتر میگذارد که از مقدار امی

 

                                                           
1 Farajpllah & et al 
2.Hamid, Abdulwahab, Waliulhasanat & Kamruzzaman 
3.Muafi 
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 ر زمینهدندکی با توجه به پیشینه پژوهش و پژوهش های صورت گرفته در گذشته، مطالعات ا
های  قابلیت دنبال تاثیر ها به کارایی انجام شده است و بیشتر پژوهشدر  کرونا بیماری گیریهمه نقش

رسی ژوهش، برپاند؛ بنابراین هدف این بازاریابی و جهت گیری راهبردی بر عملکرد شرکت ها بوده
 ودهبن تهران گیری بیماری کرونابر کارایی کسب و کارهای کوچک و متوسط استارابطه مستقیم همه

طه ردی راببراه ریق متغیرهای میانجی، قابلیت های بازاریابی و جهت گیریاست و همچنین از ط
ستقل، ما متغیر گیری بیماری کرونمستقیم بررسی می نماید. براین اساس همهمذکور را به صورت غیر

با ) کارایی یانجی ومتغیر با چهار بعد( م) با چهار بعد( و جهت گیری راهبردی) قابلیت های بازاریابی
فهومی پژوهش ارائه مدل م 1( متغیر وابسته این پژوهش را تشکیل می دهند. در شکل شماره دو بعد

 شده است.
 

 
  . مدل مفهومی پژوهش1شماره  شکل

Figure 1: Conceptual model of research 

 

گیری بیماری همه

 (19-کرونا )کووید

 

 قابلیت های بازاریابی

 جهت گیری راهبردی

 کارایی

شناسایی 

 بازار

 شبکه سازی

آینده 

 گرایی

ریسک  پیشگامی

 پذیری

گتحلیل

 ری 

  تولیدی

 ایواسطه

های قابلیت

 عملیاتی 

هاقابلیت

مشتری ی  

 تدافعی
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 ابزار و روش
وع علی از ن ولاعات توصیفی پژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی و ازنظر نحوۀ گردآوری اط

ب و کارهای (. در این پژوهش موردهای مطالعه، کس1399سلطانی و طهماسبی آقبلاغی، ) است
چک ارهای کواند و در نظرسنجی، از نظرات مدیران و کارکنان ارشد کسب و ککوچک و متوسط بوده

. روش نفر بوده است 2200ها حدوداً ها تعداد آنو متوسط استان تهران استفاده شده و طی بررسی
ای بوده است. به طوری که قبل از انتخاب، جامعه آماری صورت طبقهگیری در این پژوهش بهنمونه

ر سازمان وکار، معاونت بازاریابی، معاونت اموراهبردی بازار و توسعه کسب های معاونت را به طبقه
      رط؛ ش 3 تنگرفبا در نظر نمونه سپس به نسبت هرطبقه به طور تصادفی،بندی کردیم و  تقسیم

راهبردی بازار و توسعه  معاونت سال فعالیت دریکی از 5حداقل -2حداقل مدرک کارشناسی -1
شنایی کلی با مباحث جهت گیری راهبردی، آ-3ازاریابی و معاونت امورسازمان وکار، معاونت بکسب

 قابلیت های بازاریابی، کارایی، انتخاب شده است.
، q=p=%50ل؛ اسبه حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد که مفروضات آن شامبرای مح

Z  است،  96/1ا بدرصد برابر  95آماره استاندارد توزیع نرمال می باشد که در سطح اطمینانd  خطای
فرمول اصلی فر است. ن 2200نیز برابر با  N( و در نظر می گیرند ./05برابر  معمولا) برآورد است

 :حجم نمونه کوکران نیز به صورت زیر است محاسبه

 .1رابطه 

 
 

اساس فرمول کوکران( تعیین گردید و برای اطمینان  بر) نفر 327بر این اساس تعداد نمونه 
های این آوری شد. ابزار گردآوری دادهعدد تکمیل و جمع 335پرسشنامه توزیع شده  340بیشتر از 

یی پرسشنامه پژوهش، از روش اعتبار محتوای صوری پژوهش، پرسشنامه است. برای تعیین روا
شده در اختیار تعدادی از اساتید دانشگاه قرار داده استفاده گردید؛ برای این منظور پرسشنامه طراحی

آوری ها خواسته شد تا نظر خود را در مورد روایی پرسشنامه بیان فرمایند. پس از جمعشد و از آن
از پرسشنامۀ  گیری بیماری کروناگردید. برای سنجش مقیاس همه نظرات، پرسشنامه نهایی طراحی

ای لیکرت استفاده شده است. برای سنجش ( و با طیف پنج گزینه10-1سوال های ) محقق ساخته
( به کمک پرسشنامۀ برگرفته از پژوهش ویجاد و 18-11سوال های ) مقیاس قابلیت های بازاریابی

-19های  سوال) گیری راهبردیت. برای سنجش مقیاس جهتجویی شده اس( بهره2012همکاران )
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ای ( و با طیف پنج گزینه2012( به کمک پرسشنامۀ برگرفته از پژوهش تئودوسیو و همکاران )28
( به کمک 34-29سوال های ) لیکرت استفاده شده است. همچنین برای سنجش مقیاس کارایی

ذکر است که ( بهره جویی شده است. قابل2012)پرسشنامۀ برگرفته از پژوهش اولسانیا و همکاران 
های سهم محصولات و خدمات در بازار، بازگشت سرمایه، کارمزدهای در مورد متغیر کارایی)با گویه

دریافتی، رضایت مشتریان، سود خالص حاصل از ارائه خدمات، میانگین راندمان کارکنان، مهارت 
بندی رسیده است؛ یعنی متغیر کارائی به جمعاساس پرسشنامه  کارکنان در ارائه خدمات( بر

موردسنجش قرار نگرفته بلکه اداراک نمونه جامعه آماری نسبت به متغیر کارائی مورد نظرسنجی قرار 
های متغیر کارائی بر صورت حضوری، نظر نمونه جامعه آماری در مورد گویهداده شده است. درواقع به

رسش قرار گرفته است. در این پژوهش برای بررسی پایایی ای لیکرت مورد پاساس طیف پنج گزینه
 SPSSافزار ابزار مورد استفاده از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده و محاسبه آن با استفاده از نرم

 نفر 256صورت گرفته است. وضعیت افراد پاسخ دهنده ازنظر جنسیت به این صورت بوده است که
اند. وضعیت افراد درصد( را زنان تشکیل داده 24نفر ) 79را مردان و  درصد( از گروه نمونه آماری 76)

 54-45درصد(، بین  34) سال 44-35درصد(، بین  36) سال 34-25پاسخ دهنده ازنظر سن، بین 
درصد( می باشد. وضعیت افراد پاسخ دهنده ازنظرتحصیلات،  5) سال 55درصد( و بیشتر از  25) سال

 کاری سابقه طرفی درصد( است. از 11) دکتری درصد( و 38) یسانسدرصد(، فوق ل 51) لیسانس
 10 کاری سابقه دارای درصد 45 ساله، 10 تا 5 کاری سابقه دارای درصد 25 دهنده شاملپاسخ افراد

حداقل مقدار آلفای کرونباخ برای  باشند.می ساله 30 تا 20 کاری سابقه دارای درصد 30 و سال 20 تا
معیار کیفیت براساس نرم افزار پی ال اس  2. است. در جدول /7گیری ر اندازهتضمین پایایی ابزا

 پژوهش نشان داده شده است. گیری چهارگانههای اندازهمربوط به مدل
 

 . معیار کیفیت2جدول 

Table 2. Quality criteria 

 Variablesمتغیرها 
آلفای کرونباخ 
Cronbachs 

alpha 

 همیانگین واریانس استخراج شد
Average Variance 

Extracted 

 ضریب پایایی ترکیبی
Composite 

Reliability 
 روناگیری بیماری کهمه

Corona Disease 
0/92 0/59 0/93 

 قابلیت های بازاریابی
Marketing Capabilities 

0/88 0/56 0/91 

 جهت گیری راهبردی
Strategic Orientation 

0/94 0/61 0/94 

 Efficiency 0/90 0/66 0/92کارایی 
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ی سازهربوط به آلفای کرونباخ برای چهارملاحظه است، مقادیر مقابل 2گونه که در جدول همان
. است که /7گیری بیماری کرونا، قابلیت های بازاریابی، جهت گیری راهبردی و کارایی، بالاتر از همه

یری روایی از روایی سازه استفاده حکایت از پایایی مناسب مدل دارد. علاوه بر این، برای اندازه گ
شود. برای اینکه روایی گیری میشود. روایی سازه از طریق روایی همگرا و روایی واگرا اندازهمی

و ضریب  5/0( باید بیشتر از AVEهمگرا قابل ملاحظه باشد، میانگین واریانس استخراج شده )
های مدل آمده روایی واگرا برای متغیر 3باشد. در جدول  6/0( باید بیشتر از CRپایایی ترکیبی )

؛ در این روش، 1یک روش وجود دارد: روش فورنل و لارکر PLSاست. برای سنجش روایی واگرا در 
ها مقایسه هایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازهمیزان همبستگی یک سازه با شاخص

دهند که قطر اصلی ماتریسی را پیشنهاد می ( برای بررسی روایی واگرا1981شود. فورنل و لارکر )می
گیری بیماری کرونا، قابلیت های بازاریابی، ی همهچهار سازه AVEاین ماتریس حاوی جذر مقادیر 

 جهت گیری راهبردی و کارایی است.
 

 . نتایج حاصل از بررسی روایی واگرا با استفاده از روش فورنل و لارکر3جدول 
Table 3. The results of divergent validity examination using 

 Variablesمتغیرها 
 گیری بیماری کروناهمه

Corona 

Disease 

 های بازاریابی قابلیت

Marketing 

Capabilities 

 جهت گیری راهبردی

Strategic 

Orientation 

 کارایی 

Efficiency 

 گیری بیماری کروناهمه

Corona Disease 
1/00    

 ریابیقابلیت های بازا

Marketing Capabilities 
0/75 1/00   

 جهت گیری راهبردی

Strategic Orientation 
0/66 0/66 1/00  

 Efficiency 0/88 0/74 0/75 1/00 کارایی
 

دار جذر ( مشخص است، مق1981) برگرفته از روش فورنل و لارکر 3 گونه که از جدولهمان
های موجود ر خانههای مکنون در پژوهش حاضر که د( متغیرAVE) شدهمیانگین واریانس استخراج

هش که در ها با دیگر متغیرهای پژواند، از مقدار همبستگی میان آندر قطر اصلی ماتریس قرارگرفته
اشت که اظهار د توانرو میاند، بیشتر است. از اینهای زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شدهخانه

ا ند تا بهای خود دارمتغیرهای مکنون( تعامل بیشتری با شاخص) های مدلدر پژوهش حاضر، سازه
 اگرای مدل در حد مناسبی است.ودیگر، روایی بیانهای دیگر، بهسازه

 
                                                           

1.Fornell – Larcker Criterion 
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 یافته ها
های شده است. در شکلاستفاده Smart PLSافزار های پژوهش از نرمبررسی فرضیه برای

های ( مربوط به فرضیهT-Value) ب معناداری( و ضریBeta) ضریب مسیر استاندارد 3و  2شماره 
پژوهش نشان داده شده است. همچنین متغیرهای پژوهش با عنوان های زیر در مدل نشان داده شده 

، 3(MD) با ابعاد شناسایی بازار) 2(MC) قابلیت های بازاریابی ،1(CDگیری بیماری کرونا )است: همه
(، جهت گیری 6(OC) و قابلیت های عملیانی 5(CC) ، قابلیت های مشتری4(Ne) شبکه سازی

 ، پیشگامی10(RT) ، ریسک پذیری9(An) ، تحلیل گری8(FS) با ابعاد آینده نگری) 7(SO) راهبردی
(Pi)11و تدافعی(De)12و کارایی )(Ef)13 (با ابعاد رویکرد تولیدی(AP)14 و رویکرد واسطه ای(IA))15. 

 
 . ضریب مسیر2شکل شماره 

Figure 1: Path Factor 
 

                                                           
1. Corona Disease 

2. Marketing Capabilities 

3. Market Detection 

4. Networking 

5. Customer Capabilities 

6. Operational Capabilities 

7. Strategic Orientation 

8. Foresight 

9. Analysis 

10. Risk Taking 

11. Pioneering 

12. Defensive 

13. Efficiency 

14. Productive Approach 

15. Intermediary Approach 
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کند که چند ( بررسی می2Rیین )باشند. ضریب تعضریب تعیین می اعداد داخل دایره، شاخص
عی است این طبیشود؛ بنابرهای( مستقل تبیین می) درصد از واریانس یک متغیر وابسته، توسط متغیر

صفر باشد.  ر ازیشتدار بکه این مقدار برای متغیر مستقل مقداری برابر صفر و برای متغیر وابسته مق
      براین باشد؛ بنامی هر چه این میزان بیشتر باشد، ضریب تأثیر متغیرهای مستقل بر وابسته بیشتر

 نند.رفته توانسته اند واریانس متغیر وابسته را تبیین کهممی توان گفت که متغیر مستقل روی
 

 
. عدد معناداری3شکل شماره   

Figure 1: Significant Number 

( درخصوص H2, H1H ,3) ملاحظه است، فرضیه هایقابل 3گونه که در شکل شماره انهم
و   و جهت گیری راهبردی  گیری بیماری کرونا در کارایی، قابلیت های بازاریابیتأثیر معناداری همه

شود؛ زیرا برکارایی تأیید می  ( درخصوص تاثیر معناداری جهت گیری راهبردی6H) همچنین فرضیه
بیشتر است که این  96/1معناداری مسیرهای میان این متغیرهای مدل پژوهش از مقدار  ضرایب

درصد داشته و باعث تأیید  95دار بودن روابط متغیرها در سطح اطمینان مطلب حکایت از معنی
( درخصوص تاثیر معناداری قابلیت های 4H) ها شده است. فرضیهی بین این سازهصحت رابطه

ارایی رد می شود؛ زیرا ضرایب معناداری مسیرهای میان این متغیرهای مدل پژوهش از بر ک بازاریابی
دار بودن روابط متغیرها در سطح اطمینان کمتر است که این مطلب حکایت از عدم معنی 96/1مقدار 

( H5H,7) هایفرضیه شود.ها میی بین این سازهدرصد داشته و باعث رد صحت رابطه 95
و جهت گیری راهبردی در  مستقیم متغیرهای میانجی قابلیت های بازاریابیدرخصوص نقش غیر

گیری بیماری کرونا و کارایی معنادار است. در نتیجه متغیرهای قابلیت های بازاریابی و رابطه بین همه
جهت گیری راهبردی به عنوان متغیرهای میانجی در تأثیر دو متغیر مذکور ایفای نقش دارد. در این 
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ریب استاندارد و ضریب معناداری نتایج تأیید یا ها با استفاده از ضو تحلیل دادهپژوهش پس از تجزیه 
 آورده شده است. 4صورت جدول های پژوهش بهعدم تأیید هر یک از فرضیه

 
 های پژوهش. آزمون فرضیه4جدول 

Table 4. Research  Hypotheses Test 
 نتیجه آزمون معناداریعدد ضریب مسیر فرضیات

1Hتایید 39/2 22/0 یر معناداری داردبیماری کرونابر کارایی تاث گیری. همه 

2Hتایید 61/13 74/0 های بازاریابی تاثیر معناداری دارد.بیماری کرونابر قابلیت گیری. همه 

3Hتایید 70/19 79/0 گیری راهبردی تاثیر معناداری دارد.بیماری کرونابر جهت گیری: همه 

4H: رد 05/1 11/0 دارد.تاثیر معناداری  های بازاریابی بر کاراییقابلیت 

1-4H :.تایید 97/53 90/0 شناسایی بازار بر کارایی تاثیر معناداری دارد 

2-4H :تایید 82/21 80/0 اداری دارد.سازی بر کارایی تاثیر معنشبکه 

3-4H :تایید 27/10 68/0 یی تاثیر معناداری دارد.های مشتری بر کاراقابلیت 

4-4H :تایید 92/32 87/0 د.رایی تاثیر معناداری دارهای عملیاتی بر کاقابلیت 

5H :تایید 15/17 08/0 ر است.گیری بیماری کرونا و کارایی معناداهای بازاریابی در رابطه بین همهنقش میانجی قابلیت 

6H .تایید 21/4 55/0 تاثیر معناداری دارد. گیری راهبردی بر کاراییجهت 

1-6H :تایید 58/38 88/0 معناداری دارد. نگری بر کارایی تاثیرآینده 

2-6H :تایید 86/33 85/0 گری بر کارایی تاثیر معناداری دارد.تحلیل 

3-6H :تایید 23/13 80/0 تاثیر معناداری دارد. پذیر بودن بر کاراییریسک 

4-6H: تایید 65/17 79/0 معناداری دارد. پیشگام بودن بر کارایی تاثیر 

5-6H:  تایید 39/26 86/0 کارایی مثبت و معنادار است.نقش تدافعی در 

7H :تایید 08/83 44/0 ت.گیری بیماری کرونا و کارایی معنادار اسگیری راهبردی در رابطه بین همهنقش میانجی جهت 

بینی مدل برای قدرت پیش 2Qبرای بررسی برازش مدل ساختاری و معیار  2Rضریب  همچنین
نشان  5جدول  استفاده گردید، در GOFسنجش مدل کلی از معیار  توسط محقق سنجیده شد و برای

 شده است.داده
 GOFو معیار  2R ،2Q. گزارش مربوط به معیار 5جدول 

Table 5. Report related to Criterion R2, Q2, GOF 

 
کارایی  زایبرای متغیر درون R Squaresشود مقدار مشاهده می 7طور که در جدول همان

شده است که با توجه به سه مقدار ملاک، مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تأیید محاسبه 72/0

GOF 2Q R Squares  متغیرهاVariables 

0/36 

 قوی
0/25 

 متوسط
0/01 

 ضعیف
0/35 

 قوی
0/15 

 متوسط
0/02 

 ضعیف
0/67 

 قوی
0/33 

 متوسط
0/19 

  ضعیف

0/41 

0/30 0/55 
  قابلیت های بازاریابی

Marketing Capabilities 

0/37 0/63 
 جهت گیری راهبردی

 Strategic Orientation 

 Efficiency  کارایی 0/72 0/38 
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بینی مدل در خصوص این دو مشخص گردید که قدرت پیش 2Qسازد. همچنین در سنجش معیار می
 برای معیار 41/0سازه بالاست و برازش مناسب مدل ساختاری پژوهش تأیید شد و حصول مقدار 

GOFدهد.مدل کلی را نشان می ، برازش بسیار مناسب 

 

 نتیجه گیری و پیشنهادها
وکارهای کوچک و مدت، به مدیریت کسباین پژوهش با توسعه مدلی جامع برای بقای طولانی

وکارهای کوچک دهد که چگونه کسبکند و  نشان میکمک می 19- کووید متوسط در طول بحران
گیری راهبردی برای بهبود کارایی با های بازاریابی و جهتتفاده از قابلیتتوانند با اسو متوسط می

گیری بیماری کرونا از بسیاری جهات بر سبک زندگی ما تأثیر کنار بیایند. همه 19- کووید شرایط
وکارهای کوچک و متوسط نیز از این اثرات مستثنا نبوده است. گذاشته است و در این میان کسب

وکارهای کوچک و گیری بیماری کرونا بر کارایی کسب، تاثیر معناداری همههدف این پژوهش
گیری راهبردی بوده های بازاریابی و جهتگری متغیرهای قابلیتمتوسط استان تهران با میانجی

فرضیه فرعی پژوهش تأیید و یک فرضیه  10است و درنتیجه، شش فرضیه اصلی پژوهش حاضر و 
شود. فرضیه اصلی اول که به یک تشریح میبهصورت یکشرح زیر بهاصلی پژوهش رد شد که به 

(. نتایج این T: 2/391پردازد، تأیید شد )گیری بیماری کرونا بر کارایی میتاثیر معناداری همه
(  که در آن، تأثیر همه گیری بیماری کرونا بر 2020پژوهش با نتایج پژوهش شن و همکاران )

وکارها بوده است، همخوانی کامل دارد. ویروس کرونا در فضای کسبکارایی کسب و کارها مثبت 
وکارهای کوچک و متوسط تأثیر بسزایی در مواردی مانندکمبود تقاضا، افزایش بیکاری، ویژه کسببه

های با شیوع این بیماری، طرحدیگر عبارتبه کاهش عرضه، کاهش قیمت کالاها و غیره داشته است؛
کاهش ساعات  گذاری اجتماعی،قرنطینه خانگی، فاصله از قبیل ؛ه شیوع کروناپیشگیرانه قطع زنجیر

این اقدامات در بخش اقتصادی  که است اجراشدهها کار و فعالیت اصناف، تعطیلی مدارس و دانشگاه
وکارهایی که توان کسبتعطیلی کامل برخی به قرار داده است و  تأثیرتولید و تقاضا را تحت ، عرضه

اما در نقطه مقابل با شیوع  .شده استمنجر ز روش ها و قابلیت های بازاریابی را نداشته اند، استفاده ا
وکارهای کوچک و متوسط شرایط بهتری را تجربه کردند و با بهره کسبپاندمی کرونا بسیاری از این 

به  گیری از روش های جدید فروش و تبلیغات و همچنین تغییر شیوه خرید،  میزان فروش خود را
آنها با تغییر روش ساده،  افزایش فروشی را تجربه بسیاری از چندین برابر افزایش دادند. همچنین 

کردند که خریداران برای خرید محصولات آنها باید چندین روز منتظر می ماندند؛ مثل ماسک و 
کرونا بر  گیری بیماریوسایل ضدعفونی  و غیره. فرضیه اصلی دوم نیز که به تاثیر معناداری همه

(. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش سان و T: 13/615پردازد، تأیید شد )های بازاریابی میقابلیت
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( که نشانگر تاثیر غیرمستقیم  قابلیت های بازاریابی در کاهش خطرات و بحران ها و 2020) 1دینگ
گیری بیماری کرونا در شرایط بحرانی همههمین طور نوسانات جریان نقدی است، همخوانی دارد. 

مواد اولیه و لجستیک، کاهش  تأمینبا مشکلات فراوانی در زنجیره  وکارهای کوچک و متوسطکسب
. همچنین نگرش و انتظار (1399)طاهری منهیل،  وری مواجه هستند )بخش عرضه(فروش و بهره

رهای کوچک و وکاکسبهای مشتریان در حال تغییر است )بخش تقاضا( که پیامد آن افزایش ریسک
های بازاریابی متنوعی را در جهت بایست  قابلیتوکارهای مزبور می؛ بنابراین کسباست متوسط بوده

گیرند و در جهت ارائه خدمات به شکل برخط و بدون فروش حضوری،  کار حفظ مشتریان خود به
گیری بیماری کرونا های مؤثری بردارند. فرضیه اصلی سوم پژوهش نیز که به تاثیر معناداری همهگام

(. نتایج این پژوهش با نتایج بیلیاوا و T: 19/702) پردازد، تأیید شدگیری راهبردی میبر جهت
( همخوانی دارد. آنها به این نتیجه رسیدند که بحران های اقتصادی بر اثربخشی 2020) 2همکاران

گیری جهتیگر جهت گیری راهبردی کسب و کارهای کوچک تاثیر می گذارند؛ به عبارت د
به  و کندمی حمایت بالقوه هایریسک برابر دررا های کوچک و متوسط وکار، کسبراهبردی

 و هاروش بر گیری راهبردیجهت. کندمیکمک  گیری بیماری کروناهمه بقا در شرایط ریزیبرنامه
 در سریع سازگاری و پذیریانطباق بهکه  دارد تأکید پیچیده تغییرات با مواجه برای جدید ابزارهای

پاندمی کرونا شرایطی را در  .کنندمیجدید کمک  هایفرصتاز  گیریبهرهشرایط عدم اطمینان و 
و  اندیشندمیدر زمان حال به بقا  ی کوچک و متوسطوکارهاآورده است که کسب وجود بهکشور 

مدیران ارشد و عالی به  لذا ؛به معنی بازگشت به دوره ماقبل بحران نیست لزوماًپایان بحران نیز 
برای کاهش تهدیدها و افزایش امکان بقا و  شودوکارهای کوچک و متوسط توصیه میکسب
 گیری راهبردی توجه مضاعفی داشته باشند.جهتآتی در دوره پساکرونا به  هایفرصتاز  گیریبهره

پردازد، رد کارایی میهای بازاریابی بر اما فرضیه اصلی چهارم پژوهش که به تاثیر معناداری قابلیت
(، 2016(، کاتا )2012های تئودوسیو و همکاران )(. نتایج این پژوهش با پژوهشT: 1/056شد )

( همخوانی ندارد؛ محققان مذکور در 1395( و نوع پسند اصیل و همکاران )1395زهیری و همکاران )
ایی و عملکرد کسب و کارها پژوهش های خود به این نتایج رسیدند که قابلیت های بازاریابی بر کار

تاثیرگذار است اما در این پژوهش تاثیر معناداری قابلیت های بازاریابی بر کارایی مورد تایید قرار 
ها معمولاً از طریق برقراری ارتباطات مؤثر با مشتریان و شناسایی نگرفت؛ به عبارت دیگر شرکت

ها تولید کنند و های آنازهای و خواستهتوانند محصولاتی را متناسب با نیها میهای آنویژگی
ها افزایش گردد و متعاقباً کارایی آنها در مورد مشتریانشان میدرنتیجه باعث افزایش دانش شرکت

                                                           
1.Sun & Ding 

2.Beliaeva and et al 
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های بازاریابی در کارایی رد شده است و دلیل آن اساس نتایج این پژوهش نقش قابلیت اما بر یابد؛می
کارهای کوچک و متوسط به شناسایی بازار مشتریان، نیازها وتواند عدم توجه مسئولان کسبهم می

های مشتریان، عدم ارتباط مؤثر با مشتریان اصلی و فرعی خود، پیوند ضعیف بین و خواسته
توان بر اساس های بازاریابی را میهای مشتریان باشد. ابعاد قابلیتمحصولات تولیدی خود با خواسته

(، اولویت 908/0بندی کرد. اولویت اول، شناسایی بازار )اولویتبدست آمده از پژوهش  Betaضریب 
های ( و اولویت چهارم، قابلیت805/0سازی )(، اولویت سوم، شبکه879/0های عملیاتی )دوم، قابلیت

وکارهای کوچک و متوسط استان ( است؛ بنابراین به مدیران عالی و ارشد کسب684/0مشتری )
بندی مزبور بیشترین تأکید را بر شناسایی بازار نمایند تا ر اساس اولویتگردد که بتهران پیشنهاد می

با شروع بحران، اینکه بتوانند زمینه ارتقای کارایی خودشان را فراهم آورند؛ به این صورت که 
مشتریان انتظار خدمات ویژه ای را  دارند. روش های جدید ارتباطی، شیوه عقد قرارداد، نحوه پرداخت 

پس از فروش، همه استراتژی هایی هستند که باید مورد بازنگری قرار بگیرند و در صورت و خدمات 
شیوه ارتباط تیم فروش با مشتریان هم باید مورد . نیاز مطابق با شرایط به وجود آمده تغییر کنند

بازنگری قرار بگیرد و کارشناسان برای فروش در دوران بحران آموزش ببینند. برای آموزش 
داده و در قالب کتاب الکترونیک در اختیار آنها قرار  شده سان، فایل های آموزشی تهیهکارشنا

روش های بازاریابی حضوری مانند شرکت در نمایشگاه و برگزاری نشست و سمینار تا پایان  .شود
. در دوران خانه پیدا نموداین بحران امکان پذیر نخواهد بود. بنابراین باید روش های جایگزینی 

ینی، افراد زمان بیشتری آنلاین هستند و در نتیجه کانال های دیجیتال می توانند فرصت خوبی نش
برای بازاریابی را در اختیار قرار دهند. در حقیقت، این ممکن است فرصتی برای انتقال از رویدادهای 

برای  .ازی باشدمج ی، مباحثات آنلاین و گروه های گفتگویدادهای دیجیتالی مانند وبینارهازنده به رو
مدیریت ارتباط با  مدیریت فرآیندهای بازاریابی و فروش باید از ابزارهای کاربردی مانند نرم افزارهای

. نمایندوقفه حفظ  ارتباطات خود با مشتریان را به صورت هدفمند و بی .دناستفاده کن مشتریان

د. فرصت های ندر نرم افزار تعریف کن سرنخ های فروش مشتریان بالقوه را شناسایی و به عنوان
. دنزمان صرف کن ،فروش و مشتریان را اولویت بندی کرده و برای هر مشتری درست به اندازه نیاز

گیری در رابطه بین همه های بازاریابیکه به نقش میانجی قابلیت -فرضیه اصلی پنجم پژوهش نیز
(. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش T: 17/154تأیید شد ) -پردازدبیماری کرونا و کارایی می

(  همخوانی دارد به این صورت که آنها نقش غیرمستقیم قابلیت های بازاریابی 2020سان و دینگ )
های متمایز در ارائه عالیتدر کاهش خطرات و بحران های اقتصادی را تایید می نمایند. وجود ف

گیری بیماری کرونا وکارهای کوچک و متوسط در زمان وجود پاندمی همهمحصولات از سوی کسب
وکارهای کوچک و متوسط بر بهبود کارایی آنها تأثیر بسزایی داشته است به صورتی که اگر کسب

https://www.danapardaz.net/danacrm/how-to-generate-sales-leads/
https://www.danapardaz.net/danacrm/how-to-generate-sales-leads/
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ائه دهند حتی در صورت وجود های مشتریان اراساس نیازها و خواسته محصولات ارائه شده خود را بر
وکارهایشان بیشتر خواهد شد. فرضیه اصلی ششم پژوهش گیری بیماری کرونا هم کارایی کسبهمه
(. نتایج این T: 4/217تأیید شد ) -پردازدگیری راهبردی بر کارایی میکه تاثیر معناداری جهت -نیز

وکارهای کوچک کامل دارد. کسب ( همخوانی1394پور و همکاران )پژوهش با نتایج پژوهش حاجی
باید بینش و دید ای خودشان را افزایش دهند میو متوسط برای اینکه بتوانند کارایی تولیدی و واسطه

وکارهای گیری راهبردی نه تنها کسبراهبردی مختلفی را در پیش بگیرند؛ زیرا که وجود جهت
بازارگرایی متمایزی نیز خواهند داشت. کند بلکه  هایشان متمایز میکوچک و متوسط را از رقیب

بندی نمود. اولویت اولویت Betaگیری راهبردی بر کارایی را بر اساس ضریب توان اثر ابعاد جهتمی
(، اولویت 859/0(، اولویت سوم، تحلیل گری )863/0(، اولویت دوم، تدافعی )881/0نگری )اول، آینده

( است؛ بنابراین به مدیران عالی 793/0م، پیشگام بودن )( و اولویت پنج807/0پذیری )چهارم، ریسک
شود در فراهم نمودن بستر وکارهای کوچک و متوسط استان تهران پیشنهاد میو مدیران ارشد کسب

نگر گیری راهبردی، بیشترین تأکید را بر آیندهوکارهایشان از بین ابعاد جهتبهبود کارایی در کسب
گیری راهبردی در رابطه که به نقش میانجی جهت -تم پژوهش نیزبودن نمایند. فرضیه اصلی هف

(. بیماری کرونا بر کارایی T: 83/083تأیید شد )-پردازدگیری بیماری کرونا و کارایی میبین همه
توجهی داشته است که وکارهای کوچک و متوسط استان تهران تأثیر قابلای کسبتولیدی و واسطه

گیری توانند با بهرهوکارهای کوچک و متوسط میاست در این شرایط کسبباعث کارایی آنها گردیده 
شان گیری بیماری کرونا بر کاراییهای مختلف راهبردی در جهت تضعیف اثرات همهگیریاز جهت

 های مؤثری بردارند. گام
وکارهای کوچک و متوسط استان هایی را به مدیران عالی و ارشد کسبپژوهش حاضر پیشنهاد

 باید بروکارهای کوچک و متوسط میمنظور افزایش کارایی،  کسبنماید: بهران به شرح زیر میته
که در صورت شناخت مناسب از طوریهای بازاریابی توجه اساسی داشته باشند؛ بهبعد شناسایی قابلیت

ک و وکارهای کوچشود. همچنین کسبوکارها میسر میبازار مشتریان زمینه کارایی در آن کسب
توانند کارایی و عملکرد خود را گیری راهبردی مینگری جهتمتوسط با تأکید مضاعف بر بعد آینده

سازمانی دیجیتالی شدن با توجه به مزایای  ازپیش نمایند. لزوم توجه مضاعف و ایجاد فرهنگبیش
محصولات شده خدمات و ها، منجر به کاهش بهای تمامشده فعالیتآن، ازجمله کاهش قیمت تمام

های سازمانی شده و از این طریق کارایی کل سازمان افزایش خواهد یافت. کسب و در تمامی بخش
کارهای کوچک و متوسط می بایست پیوند قوی با مشتریان خود داشته باشند و نیز دانش لازم را در 

مشتریانشان ارائه های اساس نیازها و خواسته دست آورند تا اینکه محصولات خود را بر این زمینه به
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ها باید بر فروشگاه آنلاین و انجام فعالیتوکارهای کوچک و متوسط در شرایط کرونا میدهند. کسب
 به صورت غیرحضوری توجه مضاعفی داشته باشند. 

یران، کارشناسان و مد توان به همکاری کمتریمهای این پژوهش جمله محدودیت از
د عدم وجو پژوهش اشاره کرد. نیز متوسط در فرایند انجاموکارهای کوچک و سرپرستان شاغل کسب

ه اینکه ا توجه ببگیری بیماری کرونا و کارایی بود. همچنین اطلاعات و مستندات در زمینه اثر همه
ازوکارهای های بازاریابی و جهت راهبردی سگیری بیماری کرونا بر کارایی از طریق قابلیتتأثیر همه

ج که نتای های اثربخشی مواجه است؛ به این صورتاین پژوهش با محدودیتطلبد لذا خاصی را  می
تعمیم  برایدر صورت نیاز و  و وکارهای کوچک و متوسط است؛تعمیم به کسبپژوهش حاضر قابل

وسیله به محققان آتی بدین .و دانش کافی صورت بگیرد باید بااحتیاط این کار وکارهاکسببه سایر 
ردبحث وکارهای دیگر مودر کسب منظور تأیید نتایج پژوهش حاضر، این موضوع رانماید بهتوصیه می

نوان عرا به  ریابیو بررسی قرار دهند. همچنین متغیرهای جهت گیری راهبردی و قابلیت های بازا
 گیری بیماری کرونا و کارایی مورد پژوهش قرار دهند.گر در ارتباط بین همهمتغیر تعدیل
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Abstract 

Efficient supply chain as well as the proper management of its components play an 

important role in supply chain productivity. The steel industry is one of the mother 

industries and needs to further enhance its chain productivity. The purpose of the 

present study is to identify key factors affecting the productivity of national steel supply 

chain. In order to identify the factors affecting steel supply chain productivity, the 

SCOR model has been used and its indices have been validated by CVR and CVI forms 

as well as by steel industry experts, based on which the designed questionnaire was 

distributed among the managers and experts of the steel industry and the data were 

collected. Finally, the data analysis was performed using confirmatory factor analysis 

with structural equations and PLS software. The factors affecting supply chain 

productivity were confirmed by 30 indices and 6 factors.The results revealed that all 6 

factors influence steel supply chain efficiency, however, among these factors, the 

enabler’s factor  

 

 

Key Words: supply chain, supply chain management, productivity, steel industry, 

SCOR model 

                                                           
1.Ph.D. candidate Department of in Industrial Management, Emirates Branch, Islamic Azad University, 

United Arab Emirates, Dubai 

2.Professor, Department of Industrial Management, Science and Research Unit, Islamic Azad University, 

Tehran, Iran 

*.Corresponding Author: r.radfar@srbiau.ac.ir 

3.Professor, Department of Industrial Management, Science and Research Unit, Islamic Azad University, 

Tehran, Iran 

4.Assistant Professor, Department of Industrial Management, Central Tehran Branch, Islamic Azad 

University, Tehran, Iran 

1897195.2819QJOPM.2020./10.30495 

 

 

 

mailto:r.radfar@srbiau.ac.ir


 127-143ص.ص. ،1402 ییز پا –66 پیاپی، 3 ، شماره 17دوره                                                 مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(128) 

 
 

 
 

  

 

 

 
 

 

 
 

 عوامل کلیدی مؤثر بر بهره وری در زنجیره تأمین صنعت فولاد
 

 4دکتر محمدرضا معتدل ،3، دکتر عباس طلوعی اشلقی2، دکتر رضا رادفر 1 رضا بشارتی زاده
  

 (16/07/1401پذیرش نهایی: -02/12/1400)دریافت:  

 
 

 چکیده
در بهره وری زنجیره تأمین  زنجیره تأمین کارآمد و نیز مدیریت صحیح مولفه های آن، نقش بسزایی

ایفا می نماید. صنعت فولاد جزو صنایع مادر بوده و نیازمند آن است تا بهره وری زنجیره خود را هر چه بیشتر 
حاضر شناسایی عوامل کلیدی موثر بر بهره وری زنجیره تأمین فولاد کشورمی  هدف پژوهشارتقاء دهد. 

ره وری زنجیره تأمین فولاد، از مدل اسکور استفاده شده و شاخص شناسایی عوامل موثر بر بهبه منظور  باشد.
5های مدل با فرم های 

CVR 6وCVI  ،و نیز با نظر خبرگان صنعت فولاد مورد تایید قرارگرفته و بر اساس آن
پرسشنامه طراحی شده و بین مدیران و کارشناسان صنعت فولاد توزیع و جمع آوری گردیده است. در نهایت 

انجام شده و  PLS7با معادلات ساختاری و نرم افزار  یدییتأ یلعام لتحلی با استفاده از هاداده لیتحلو  هیتجز
 نتایج عامل مورد تایید قرار گرفته است. 6شاخص و در  30عوامل تاثیرگذار بر بهره وری زنجیره تأمین، با 

د تاثیر گذار می باشند اما در بین عامل بر بهره وری زنجیره تأمین فولا 6هر از آن است که  یپژوهش حاک
 آنها عامل توانمندسازها دارای بیشترین تاثیر بر بهره وری زنجیره تأمین فولاد است.

 
 سکور، مدل اصنعت فولاد وری، بهره ،زنجیره تأمین، مدیریت زنجیره تأمین واژه های کلیدی:

 

 

                                                           
 دانشگاه آزاد اسلامی، امارات متحده عربی، دبی دانشجوی دکتری گروه مدیریت صنعتی، واحد امارات،.1
 .رانیا ،تهران ،ی، دانشگاه آزاد اسلامتحقیقاتوعلومواحد ،یصنعت تیریدماستاد گروه .2

  r.radfar@srbiau.ac.ir*. نویسنده مسؤول:
 رانیتهران، ا ،ی، دانشگاه آزاد اسلامتحقیقاتوعلومواحد ،یصنعت تیریمداستاد گروه .3
 رانیتهران، ا ،ی، دانشگاه آزاد اسلامواحد تهران مرکزی ،یصنعت تیریمداستادیار گروه .4

5. Content Validity Ratio 

6. Content Validity Index 

7. Partial least squares 
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 مقدمه
. ی از اهمیت بسیاری برخوردار می باشدرقابت میان زنجیره های تأمین در بازارهای جهان امروزه

 ،مدیریت زنجیره تأمین به یک دارایی مهم برای سازمان ها تبدیل گشته که رویکرد های مانند ناب
تأمین برای رقابت و  ۀکه این پارادایم ها به مدیریت زنجیر تاب آور و سبز را ارائه می دهد، چابک

ۀ ای از استراتژی های مدیریت زنجیرها باید مجموعهبرای این امر سازمان  .کارآمدی کمک می کنند
 دبر عملکرد زنجیره تأمین ارزیابی کنن را ثر مدیریت کنند و تاثیر آنؤتأمین را به یک شکل م

ها به منظور رویارویی با رقابت جهانی، نیاز به  (. در عصر حاضر، سازمان1،2011)اسپادینها کروز
صنعت فولاد تأمین  ۀمدیریت زنجیر(. 2019مسه و همکاران،مدیریت مناسب زنجیره تامین دارند)خ

ها برای برنامه ریزی بهتر و اجرای فعالیت ها برای پاسخگویی به تغییرات یکی از اصلی ترین بخش
 مناسب و مدیریت مناسب زنجیره تأمینکنندگان می باشد. این امر جز با داشتن تأمینرقابتی در بازار 

و در حال  پویاامروزه زنجیره های تأمین برای حضور در بازار از سوی دیگر  امکانپذیر نخواهد بود.
نیازمند رویکردهایی هستند که بتوانند بر چالش های متفاوت پیروز گردند. بر همین اساس  ،تغییر

رقابت بهره وری و هایی هستند که برای بهبود و افزایش  به دنبال رویکردشرکت های فولاد مدیران 
 تأمین استفاده نمایند. ۀ رپذیری زنجی

تأمین از یک فعالیت فرعی بیرون آمده و جهت تأثیر مثبت روی  ۀکنونی مدیریت زنجیر ۀدر ده
فعالیت ها به یک عنصر استراتژیک برای سازمان تبدیل گشته است. تغییرات اخیر در شرایط بازار و 

ضای ایجاد ارزش های اضافی در تغییر نحوه کسب و کار و انتظارات جدید در زنجیره تأمین و تقا
تأمین  ۀثر در تغییرات ایجاد شده در مدیریت زنجیرؤاز جمله عوامل م ،محصول نهایی توسط مشتریان

رقابت میان زنجیره های در صنعت فولاد، در حال حاضر . (2،2003د)ریچاردز و همکاراننمی باش
را مجبور به فولاد زنجیره تأمین  رقابتی،های مشتریان در بازار ها. خواستهتأمین است نه میان شرکت

از  یکیتر خواهد کرد. زنجیره تأمین را رقابتی وتوسعه استراتژی های منعطف تر و چابک ترکرده 
از معدن تا ، فولاد در داخل رهیزنج لیتکم کند،یم تریکه صنعت فولاد را اقتصاد یمباحث نیترمهم

افزوده ارزشاز فولاد  رهیزنج ؛ چرا کهاست رۀ تأمین آنو مهمتر از آن، مدیریت زنجی فولاد دیتول
معادن وجود با توجه به  رانی. اشودی میاریبس ییزااشتغال باعث خلقو یی برخوردار استبالا

فولاد در جهان  دیتول یاصل یهااز کانون یکیبه  هرا دارد ک تیظرف نیا ،فراوان یآهن و انرژسنگ
و بهبود بهره وری در این  فولاد ۀریزنج لیو تکم قیدق یزیرزم برنامهامر مستل نیالبته ا؛ شود لیتبد

 شود،یآهن که از معدن استخراج مفولاد پس از سنگ رهیزنج لیاست. مراحل مختلف تکم صنعت

                                                           
1. Espadinha-Cruz 

2. Richards ,et al 
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است، از  یفولاد ولاتشمش و محص ،یآهن به کنسانتره، گندله، آهن اسفنجسنگ لیشامل تبد
 یریگتا با بهره ه شوددر نظر گرفت رهیزنج نیتمام ا یواحد فولاد کی جادیو ا سیدر تاس دیبا رونیا

 برسد. و بهره وری  یدهارزش زانیم نیشتریبه ب رهیزنج نیکامل از ا
 ل و نقللۀ حمیکی از مهمترین مشکلات مدیریت زنجیره تأمین صنعت فولاد در ایران، مسئ

ان هایی در است ولادیر و اکثر شرکت های فاست؛ زیرا اکثر مواد اولیه و معادن در جنوب شرقی کشو
رخ أمین، نتجیرۀ مانند اصفهان و خوزستان واقع شده اند. از مهمترین مشکلات دیگر مدیریت زن

. از می دهد ر قرارهای آن می باشد که قیمت کل زنجیره را تحت تأثی گذاری هر مرحله از فعالیت
 ره وری وارتقای بهکنند فعالیت میفولاد مین که در زنجیره تأ شرکت هاییهدف تمامی سوی دیگر، 

ب ار و جلر بازدحضور  باعث کاهش هزینه ها، ،افزایش رقابت پذیری می باشد. این رقابت پذیری
 ست.ایستمی سنیازمند استفاده از رویکردهای جدید و ؛ اما این امر رضایت مشتری می گردد

جیره را زنغازین شکل گرفت که چبا توجه توضیحات ذکر شده این پژوهش با این پرسش آ
لش های چا بررسی پژوهشاین هدف تأمین صنعت فولاد کشور دارای بهره وری لازم نیست؟ 

فولاد  ین صنعته تأمزنجیره تأمین صنعت فولاد و نیز تعیین عوامل کلیدی افزایش بهره وری زنجیر
مورد استفاده  ولادصنعت ف نرایمد کیاستراتژ یهایرگیمیدر تصم تواندیآن م جیکه نتامی باشد 

 تجزیه و تحلیلحوه ن نی. همچنباشدیم ینوآور یدارا یپژوهش از جنبه کاربرد نی. لذا اردیقرار گ
ی مؤثر مل کلیدیدی عواتای یعامل لیتحل و نیز یساختار معادلاتپرسشنامه با استفاده از مدل  جینتا

لش ها و عوامل کلیدی یی چا. شناساقاله استاین م گرید هایینوآور از بر بهره وری زنجیره تأمین،
ه بو  کرده برطرفا ر نهیزم نیدر اتحقیقاتی موجود  خلأ تواند یم مؤثر بر بهره وری صنعت فولاد

 نماید.کمک عت صن نیدر ا مدیریت زنجیره تأمینو  یگذار استیس
 شتریب دار،یپا یرقابت تیبه مز یابیسازمانها جهت دست ،یدیلا: در دهه هشتاد مزنجیره تأمین

 کهیی آنجا تمرکز داشتند. اما از رهیجامع و غ تیفیک تیریبه هنگام، مد دیمانند تول ییستمهایسی رو
 شلاواقع ت زم برخوردار نبودند. دری لاداریاز پا شدند،ی م دیرقبا تقل لهیبه وس یرقابت یایمزا نیا

 تأمین به خصوص ،یرونیب یابدون در نظر گرفتن شرکته یسازمان یندهایفرآ یساز نهیبه یبرا
جهت  در گریکدی یهمکار که با ییو سازمانها دیرسی به نظر م دهیفای ب یامر ،انیو مشتر کنندگان

تأمین متولد  رهیبود که مفهوم زنج نجایداشتند. ا یعملکرد بهتر داشتند،ی گام برم یاهداف مشترک
بدیل مواد، از مرحله تهیه ماده اولیه تا ای که همه فعالیتهای مرتبط با جریان کالا و تزنجیره؛ شد

  .(2010، 1سیویو د یسروالک)شودمرحله تحویل کالای نهایی به مصرف کننده را شامل می

                                                           
1.Srvulaki & Davis 
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 صورت نیه ارا ب تأمین رهیزنج تیریمد ،1یتأمین جهان رهیانجمن زنج :مدیریت زنجیره تأمین
 یینها وکار کاربر کسب یدیکل یدهانیفرآ یساز کپارچهی ،تأمین رهیزنج تیریاست: مد تعریف کرده

 یافزوده برا شرا که ارز یعاتلات، خدمات و اطلااست که محصو یاصل کنندگان تأمین قیاز طر
(. همچنین فرآیندهای اصلی 2،2011)ریمین کند یفراهم م کنند،ی م جادیا نفعانیذ ریو سا انیمشتر

 (: 9991و همکاران،  3)هندفیلد مدیریت زنجیره تأمین عبارتند از
 

 ناسب وردش مگمروزه نقش و جایگاه اطلاعات برای همگان بدیهی است. : امدیریت اطلاعات 
تر سانت آن آمدیری ثرتر و کاراتر گشته وؤشود تا فرایندها مانتقال صحیح اطلاعات باعث می

عات ت اطلادیریم ؛موضوع هماهنگی در فعالیتها بسیار اهمیت دارد ،تأمین ۀگردد. در زنجیر
کیفیت و  ت، دقت،ها و سرعگیریای در تصمیمثیرات فزایندهأت ،اهنگ و مناسب میان شرکاهم

 خواهد داشت. های دیگر جنبه

 حصول ام تا مهای فیزیکی از مرحله تهیه مواد خاین بخش کلیه فعالیت :مدیریت لجستیک
  .شودیمل شام های حمل ونقل، انبارداری، زمانبندی تولید و ... رانهایی شامل فعالیت

 ثیر شگرفی بر همه أتأمین است و ت ۀاین بخش از مهمترین مباحث زنجیر: مدیریت روابط
 ۀهای آغازین در زنجیرتأمین و سطح عملکرد آن دارد. بسیاری از شکست ۀها در زنجیرزمینه
های رفتارهایی است که بین طرف ۀمعلول انتقال ضعیف انتظارات و توقعات و نتیج ،تأمین
تأمین یکپارچه، توسعه اطمینان و  ۀپیوندد. در توسعه هر زنجیروقوع میه در زنجیره ب درگیر

ها از عناصر بحرانی و مهم برای کسب اعتماد در میان شرکا و طرح قابلیت اطمینان برای آن
 (.1999و همکاران،  4)هندفیلدموفقیت است

 

آمریکا به عنوان  6ۀ تأمین( توسط شورای زنجیر5مدل مرجع عملیات زنجیرۀ تأمین )اسکور
تواند در تجزیه و تحلیل مرجعی استاندارد برای مدیریت زنجیرۀ تأمین ارائه شده است. مدل اسکور می

یابی و در دستیابی به راهکارهای بهبود زنجیرۀ تأمین، سنجش عملکرد فرایندها، مطالعات عارضه
یرد. مدل، تمامی گسترۀ زنجیرۀ تأمین از زنجیرۀ تأمین مطلوب به عنوان مرجع مورد استفاده قرار گ

دهد و پنج فرایند اصلی مدیریتی را کنندگان تا مشتریانِ مشتریان را پوشش میکنندگانِ تأمینتأمین

                                                           
1.GSCF 

2.Rimienė 

3.Handfield , et al 

4.Handfield , et al 

5.Supply chain operation reference(SCOR) 

6.Supply chain council (SCC) 
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. مدیریت SCC)2004( 5، برگشت4، تحویل3، ساخت2، منبع یابی1ریزیشود: برنامهشامل می
 تمام در زیست محیطی الزامات با تأمین زنجیرۀ یریتکننده مد همچنین یکپارچه سبز، تأمین زنجیرۀ
 به تحویل انتقال، و توزیع ساخت، و تولید اولیه، مواد تأمین و محصول، انتخاب طراحی مراحل

 میزان کردن بیشینه به منظور مجدد و مصرف بازیافت مدیریت مصرف، از پس بالاخره و مشتری
 .( 1120 ، 6است)سارکیس تأمین زنجیرۀ کل ردعملک با همراه منابع و انرژی مصرف بهره وری

( در تحقیقات خود بیان داشتند که که یکپارچگی مشتری، یکپارچگی 2017و همکاران) 7کومار
یعنی افزایش انعطاف پذیری، -تأمین کننده و یکپارچگی درونی، باعث بهبود ابعاد عملکرد شرکت 

و همکاران  8می گردد. همچنین ون -بهبود عملکرد تولیدی، گردش موجودی و کاهش هزینه ها
بیان  "یکپارچه در کسب مزیت رقابتی تأمین نقش مدیریت زنجیرۀ"( در پژوهشی با عنوان 2016)

داشتند که یکپارچگی مشتری، یکپارچگی تأمین کننده و یکپارچگی درونی باعث افزایش مزیت 
. از سوی دیگر کائو و لی رقابتی در سازمان شده و نقش مهمی در بهبود عملکرد سازمان دارد

برای توان رقابت پذیری  تأمین رویکرد نوآوری یکپارچه سازی زنجیرۀ"( در مقاله ای با عنوان 2016)
بیان داشته اند که در فضای رقابتی و فعالیت های کسب و کار کنونی، خطوطی  "و عملکرد شرکت

نی ترسیم می شد در حال محو شدن که به طور سنتی بین سازمان ها، وظایف و امور تجاری و بازرگا
    است و سازمان ها و مؤسسات مجزا به لحاظ حقوقی، برای رفع موانع رقابتی با یکدیگر همکاری 
می کنند. آنها اضافه کرده اند که یکی از مهم ترین کلیدهای بهبود زنجیره های تأمین برای رسیدن 

ه و استفاده از فناوری اطلاعات است؛ هرجا به صورت یکپارچ تأمین به سطح جهانی، مدیریت زنجیرۀ
های اقتصادی و افزایش کارایی زیادی  که این نگرش یکپارچه به کار گرفته شود، صرفه جویی

 حاصل خواهد شد.
چابک و انعطاف پذیر بر  تأمین ( مطالعات خود را به تأثیرات زنجیرۀ2019) 9سابق و همکارانش

ها نشان داد: شرکت هایی که با زنجیره های تأمین چابک و عملکرد شرکت معطوف نمودند. نتایج آن

                                                           
1.Plan 

2.Source 

3.Make 

4.Deliver 

5.Return 

6.Sarkis 

7.Kumar 

8.Van 

9.Sabegh et al 
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انعطاف پذیر فعالیت می نمایند، می توانند از مزایای کیفیت خدمات و رضایت مشتری بهره مند شوند 
و در نهایت می توانند مزایای مالی ناشی از افزایش فروش و سود را به دست آورند. از طرفی کاگلیانو 

« تأثیر یکپارچگی زنجیرۀ تأمین بر بهبود عملکرد سازمانی»تحقیقی با عنوان ( در 2016) و همکاران
های بهبود و به این نتیجه رسیدند که یکپارچگی زنجیرۀ تأمین بر بهبود عملکرد سازمانی و برنامه

( به بررسی تاثیر چابکی 2018) 1بازسازی سازمان، تأثیر مثبت و معناداری دارد. گونر و همکارانش
بر عملکرد شرکت پرداختند. در این تحقیق مشاهده شد که عدم اطمینان تکنولوژیکی  تأمین زنجیرۀ

تأمین همچنین بر عملکرد شرکت تأثیر  تأثیر می گذارد و چابکی زنجیرۀ تأمین بر چابکی زنجیرۀ
 مثبت دارد. 

وری  را این گونه بیان نمودند که هدف آن، دستیابی به بهره تأمین محققان، عملکرد زنجیرۀ
هزینه با از میان برداشتن موارد زاید و فرایندهایی است که مانع ایجاد ارزش افزوده می شوند)تاروفدر 

تأثیر »( در تحقیقی با عنوان 2016(. از سوی دیگر کاگلیانو و همکاران )2019، 2و همکاران
 ارچگی زنجیرۀبه این نتیجه رسیدند که یکپ« تأمین بر بهبود عملکرد سازمانی یکپارچگی زنجیرۀ

 های بهبود و بازسازی سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد.تأمین بر بهبود عملکرد سازمانی و برنامه
شور، کفولاد  نتأمی زنجیرۀشناسایی عوامل کلیدی موثر بر بهره وری  پژوهشاصلی این هدف 

 شد. ور می باکشفولاد  تأمین زنجیرۀجهت کمک به سیاستگذاران و مدیران برای بهبود وضعیت 

 

 ابزار و روش
 نجیرۀز ؤثر برملیدی با توجه به این نکته که نتایج این پژوهش می تواند به شناسایی عوامل ک

ش از حیث ذا پژوهل ،یردصنعت فولاد منجر شود تا مورد استفاده سیاستگذاران و مدیران قرار گ تأمین
د عت فولادر  صن به وسیله پرسشنامه های این پژوهشباشد و از آنجا که دادههدف کاربردی می

هش ب می شود. در این پژوپیمایشی محسو-آوری شده است، پژوهش از حیث روش توصیفیجمع
 رم افزارن با یرو معادلات ساختا یدییتأ یعامل لیاز تحل آمده دست به یها شاخص دییتأ یبرا

SMART PLS3 کارشناسان از مدیران و نفر 57جامعه آماری پژوهش حاضر است.  گردیده استفاده
ه آماری دن جامعود بوارشد صنعت فولاد با تحصیلات لیسانس و بالاتر می باشند که با توجه به محد

ژوهش پنجام ااز روش کل شماری استفاده شده است. در این پژوهش از مدل مرجع اسکور برای 
 استفاده شده است. 1مطابق شکل 

                                                           
1.Güner et al 

2.Tarofder et al 
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 (SCOR: مدل مفهومی پژوهش)مدل1شکل 

Figure 1: Conceptual model of research (SCOR model) 
 

 

 هاتجزیه وتحلیل یافته
عامل،  6ص در قالب شاخ 30در این پژوهش ابتدا با مرور ادبیات و بر طبق مدل اسکور، تعداد 

نفر از  7 توسط CVIو CVRاستخراج شده و با استفاده از فرمهای سنجش روایی  1مطابق جدول 
و جمع  ی توزیعآمار ولاد، مورد تأیید قرار گرفت. سپس پرسشنامۀ نهایی بین جامعهخبرگان صنعت ف

 برای سنجش گریاز سوی دمورد تحلیل قرار گرفت. PLS  SMARTافزار آوری گردید و نتایج با نرم
ونباخ لفای کرب برای آمعیار مناس گردیده است واستفاده ، آلفای کرونباخضریب پرسشنامه از  ییایپا

خ ار آلفای کرونبامقد حاضر برای تمامی شش عامل . در پژوهش(1391، و همکاران آذرمی باشد) 0.7
سنجش  . همچنین برایا می باشدلازم را دار ییایپرسشنامه پا ه است وشد 0.7بالاتر از محاسبه شده

لیه ، مدل او 2شکل  پایایی ترکیبی و اشتراکی استفاده شده است. در ادامه پایایی مدل پژوهش از
 همراه با ضرایب بارهای عاملی را نشان داده است.
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 موثر بر بهره وری زنجیره تأمین فولاد  های کلیدی و شاخص . عوامل1جدول
Table 1. Key factors and indicators affecting the productivity of the steel supply chain 

 تعیین ضریب بارعاملی کد شاخص Indicator شاخص / عامل

 
 

ی
برنامه ریز

 p
lan

n
in

g
 

 Schedule deliveryبرنامه ریزی تحویل/ 
 
 

P1 0.739 0.546 

 Supply chain planning P2 0.829 0.687 برنامه ریزی زنجیره تأمین /

 Return planning P3 0.720 0.518برنامه ریزی بازگشت/

 Resource planning P4 0.821 0.674برنامه ریزی منابع/ 

 construction planning P5 0.752 0.566برنامه ریزی ساخت/ 

ی
منبع یاب

 S
o

u
rcin

g
 

 1ETO/ Sourcing of ETO products S1 0.780 0.608منبع یابی محصولات 

 2MTO /Sourcing of MTO products S2 0.742 0.551منبع یابی محصولات 

 Sourcing available products S3 0.828 0.686منبع یابی محصولات موجود/

ت
ساخ

 

co
n

stru
cti

 

 Built for storage M1 0.888 0.789ساخت برای انبار کردن/ 

 Engineering based on order M2 0.715 0.511 مهندسی براساس سفارش/

 Made to order M3 0.777 0.604ساخت بر اساس سفارش/

حویل
ت

 D
eliv

ery
 

 Delivery of retail products D1 0.721 0.520 تحویل محصولات خرده فروشی/

 MTO/ Delivery of MTO products D2 0.782 0.612تحویل محصولات 

 ETO/Delivery of ETO products D3 0.779 0.607 تحویل محصولات

 Delivery of stored products D4 0.825 0.681تحویل محصولات انبار شده/

ت
ش

برگ
  

R
etu

rn
 

 Delivery of defective returned products SR1 0.880 0.774برگشتی معیوب/تحویل محصولات 

 3MRO/MRO product resource returns SR2 0.791 0.626بازگشت منابع محصولات 

 Return of sources of excess products SR3 0.764 0.584 /بازگشت منابع محصولات مازاد

 RETURN RESOURCES OF DEFECTIVEبازگشت منابع محصولات معیوب/ 

PRODUCTS 
SR4 0.799 0.638 

 MRO/Delivery of returned MRO products SR5 0.835 0.697 تحویل محصولات برگشتی

 Delivery of excess returned products SR6 0.813 0.661 تحویل محصولات برگشتی مازاد/
سازها

توانمند
  

 E
n
ab

lers
 

 Inventory management E1 0.833 0.694 مدیریت موجودی/

 performance evaluation E2 0.754 0.569ارزیابی عملکرد/ 

 Supply chain configuration management E3 0.820 0.672مدیریت پیکره بندی زنجیره تأمین/ 

 Process specific components E4 0.761 0.579اجزای خاص فرآیند/ 

 Transport management E5 0.766 0.587قل/ مدیریت حمل و ن

 Regulatory management E6 0.726 0.527مدیریت تنظیم مقررات/ 

 Management of capital assets E7 0.891 0.794مدیریت دارایی های سرمایه ای/ 

 Create and manage rules E8 0.894 0.799ایجاد و مدیریت قوانین/ 

 Data management E9 0.877 0.769 مدیریت داده ها/

                                                           
1. Engineered to order (ETO) 

2. Make to Order (MTO) 

3. Maintenance, Repair and Operations (MRO) 
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 استاندارد ضرائب تخمین با درنظرگرفتن اولیه گیری اندازه . مدل2شکل

figure 2. The primary measurement model considering the estimation of standard 

coefficients 
 

و بالاتر  0.7ار مقد یعامل یبارها بیضرا در روش حداقل مجذور مربعات جزئی، شرط پذیرش
، کلیه بارهای 1و جدول  2 مطابق شکل(. 2،2005،گفن واستراب2001,2006ودیگران، 1د)هیرباشی م

را نتیجه گیری نمود.  یریگ اندازه همگن بودن و برازش مدلبوده، پس می توان  0.7عملی بالای 
 عوامل یبراشده  حاصلکرونباخ  یآلفای و نیزو اشتراک یبیترکیی ایپا، 2 جدول همچنین بر طبق

 ی،استخراج انسیوار نیانگیم از طرفی. می باشددر حد مطلوب  یدرون یکه سازگار دهدی نشان م
از  کیهر  یاستخراج شده برا انسیوار نیانگیم با یبیترک ییایپا سهیدر مقا زیبوده و ن 0.5 بزرگتر از
 یهمگرا مناسب ییروا دارایکه مدل پژوهش  گیری نمود جهینت توانی م بوده و CR>AVEعوامل 

 است.

                                                           
1.Hair  

2.Gefen & Straub 
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 PLS. نتایج آزمون های مدل انعکاسی با نرم افزار 2جدول
Table 2. Results of reflective model tests with PLS software 

 متغیرهای مکنون
Local variables 

 Convergent validity روایی همگرا/ Reliability پایایی/

آلفای 

 کرونباخ/

Cronbach's 

alpha 

 پایایی اشتراکی
(Community) 

پایایی 

 ترکیبی
(CR) 

میانگین واریانس  

 (AVE)استخراجی
CR>AVE 

 تحویل دهی
delivery 

0.802 0.604 0.859 0.604 OK 

 توانمندسازها
Enablers 

0.936 0.666 0.917 0.666 OK 

 ساخت
construction 

0.711 0.635 0.838 0.635 OK 

 برنامه ریزی
planning 

0.833 0.598 0.881 0.598 OK 

 برگشت
Return 

0.898 0.663 0.822 0.663 OK 

 منبع یابی

Sourcing 
0.693 0.614 0.827 0.614 OK 

 

معیارهایی که  آنها از یابیارز می باشند که جهت 4 و شکل 3 شکلمدل های ساختاری مطابق 
 می گردد.استفاده در ادامه آمده است، 

 
 ناداری ضرایب مسیر. مدل ساختاری درحالت مع3شکل

Figure 3. Structural model in the significance of path coefficients 
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 . مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب مسیر3شکل

Figure 3. Structural model in the estimation mode of path coefficients 
 

 
رازش به عنوان شاخصی جهت ب است که Z یمعنادار بیضریکی از معیارهای مدل ساختاری، 

بالاتر باشد تا بتوان در سطح  1.96 از دیبا بیضرمورد استفاده قرار می گیرد؛  این مدل ساختاری 
تمامی  3شکل بر طبق . (1391مورد تایید قرار داد)آذر و همکاران،بودن آن را  معنادار، % 95اطمینان 

تعیین مسیر  بیضر می باشد که 2R اریمعر دوم، دارند. معیا 1.96 معناداری بالاتر از بیضر عوامل،
 0.67و0.33، 0.19سه مقدار   2Rدارد.  زا متغیر درون کیبر  زا متغیر برون کی شان از تأثیراست و ن

)آذر و  را به عنوان مقدار ملاک به ترتیب برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر می گیرد
شده است که نشان دهنده قوی و مناسب  0.894برابر  2R(. در پژوهش حاضر میزان 1391همکاران،

در  می نماید. مشخص را مدل بینیپیش قدرت می باشد که 2Q بودن آن است. معیار سوم، معیار
را کسب کند، به ترتیب  0.35و0.15، 0.02 مقادیر درون زا سازه برای یک 2Qمقدار  که صورتی

 و (1981)فورنل و لارکر، می باشدنشان دهنده قدرت پیش بینی ضعیف، متوسط و قوی 
شده است، لذا  0.514بدست آمده مدل در این پژوهش برابر  2Q(. از آنجا که مقدار 1،2011)هنسلر

 بینی مدل،  قوی و مناسب می باشد.قدرت پیش

                                                           
1.Henseler  
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، 0.01ه مقدار ساستفاده شده است که  GOFدر نهایت برای برازش مدل کلی پژوهش، از معیار 
ست. در این درنظر گرفته ا GOFه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای را ب 0.36و 0.25

مناسب مدل  حاصل شده است که نشان دهنده برازش قوی و بسیار  GOFبرای 0.740پژوهش مقدار
  می باشد.

 

 بحث و نتیجه گیری
فولاد  صنعت تأمین زنجیرۀ مقاله حاضر با هدف شناسایی عوامل کلیدی مؤثر بر بهره وری

نعت ی این صری هال گرفته است تا بتواند  به سیاستگذاران و مدیران این صنعت در تصمیم گیشک
 ده و پسشراحی طاستراتژیک کمک نماید. در این مقاله عوامل و شاخص ها بر مبنای مدل اسکور 

ی جمع آوری شده ط ، نتایج حاصل از داده های پرسشنامه های CVIو CVRاز تایید آنها با فرم های 
رار گرفته است. مورد تحلیل ق SMART PLS3حلیل عاملی تأییدی با معادلات ساختاری و نرم افزار ت

صنعت  أمینت زنجیرۀعامل در بهره وری  6شاخص در قالب  30نتایج نشان دهنده آن است  که 
ات، تأثیر ه میزانوجه بتفولاد مؤثر می باشند اما میزان تأثیر آنها یکسان نمی باشد. در ادامه با 

 پیشنهاداتی به سیاستگذاران و مدیران این صنایع ارائه گردیده است.
ر داسکور  ل مدلبا توجه به ضرایب مسیر، توانمندسازها، کلیدی ترین عامل در بین شش عام

در این  تأمین رۀزنجی صنعت فولاد می باشند. این مطلب نشان از آن دارد که مؤلفه های توانمندساز
 رۀزنجی ملایر عواسبهره وری دارند و نتایج حاصل از  تأمین زنجیرۀ ارتقایصنعت نقش مؤثری در 

با  -نمندسازها قای تواه ارتبه شدت تحت تأثیر توانمندسازها قرار دارند. لذا پیشنهاد می گردد ب تأمین
 وجه ویژه گردد.ت -توجه به اینکه اثر گذارترین مؤلفۀ آن است

راست. به ازها دانمندسترین تأثیر را در تقویت عامل توااز طرفی ایجاد و مدیریت قوانین، بالا
یی در یر بسزاب تأثعبارتی سیاستگذاری های کلان دولت و و وزارت صمت و نیز ایجاد قوانین مناس

مناسب و  مقررات انین وباید با تدوین قو صنعت فولاد دارد و سیاستگذاران می تأمین زنجیرۀ وری بهره
زی، ری رنامهامل بدر ع عت، به تقویت این شاخص مبادرت ورزند. همچنینپیگیری اجرای آنها در صن

کپارچه در امع و یریزی ج ه، بالاترین تأثیر را داراست. بدین معنی که برنامتأمین زنجیرۀریزی  برنامه
طوح سلان در مه های کباشد و می باید برنا گذار میسیار اثرفولاد ب تأمین زنجیرۀوری  ارتقای بهره

ظام نی گردد منهاد دوین و جهت اجرایی شدن به سطوح پایین ابلاغ گردد. در این خصوص پیشبالا ت
نبع یابی میابی،  منبع برنامه ریزی یکپارچه شده و به صورت سیستمی و هوشمند ارتقا یابد. در عامل

منابع  هیشتر بولاد، بفصنعت  تأمین زنجیرۀمحصولات موجود بالاترین اثرگذاری را دارد و بایستی در 
 اد.دسترش گمورد استفاده در محصولات موجود توجه نمود و تأمین کنندگان این منابع را 
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ولاد ف أمینت زنجیرۀشاخص ساخت برای انبار کردن، تاثیرگذارترین شاخص عامل ساخت در 
ارد دن وجود آشتری ممی باشد. این مطلب نشان از آن دارد که اهمیت محصولات روتین که در بازار 

قدام ار آنها انبا وها می باید نسبت به ساخت  بت به سایر محصولات اهمیت بیشتری دارد و شرکتنس
ولات ل محصباشد بدین معنی که تحوی نمایند. این مطلب در خصوص عامل تحویل نیز صادق می

ص عامل . در خصوفولاد داراست تأمین زنجیرۀوری  انبار شده هم تأثیر بسیاری بر ارتقای بهره
ص رد، شاخجزئی دا فولاد چندان اثر گذار نمی باشد و تأثیری تأمین زنجیرۀت، از آنجا در برگش

 اشد.بگذار تحویل محصولات برگشتی معیوب تا حدودی می تواند در افزایش بهره وری تأثیر
ولاد صنعت ف ه وریدر انتها، برای پژوهشگران آتی توصیه می گردد در جهت ارتقای بیشتر بهر

مل ابل عوار متقسازها( به صورت خاص تمرکز نموده و اثدک عوامل )مخصوصا توانمنبر روی تک ت
 بر یکدیگر را نیز مورد بررسی قرار دهند.

 

 تعارض منافع: 

 ارند.گونه تعارض منافع ندنویسندگان هیچ            



 و همکاران رضا بشارتی زاده                                                                           ...عوامل کلیدی مؤثر بر بهره وری در 

 

(141) 

 

References  

Azar, A; GholamReza, R; Ghanavati, M.(2012) “Route structural modeling in 

management: application of Smart PLS Software”, Tehran:Negah Danesh 

Publication, 1-280.[In Persian]. 

Cagliano, R., Worley, C. G., & Caniato, F. F. (2016). The Challenge of 

Sustainable Innovation in Agri-Food Supply Chains. In Organizing Supply 

Chain Processes for Sustainable Innovation in the Agri-Food Industry (pp. 

1-30).Emerald Group Publishing Limited. doi:10.1108/S2045-

060520160000005009 

Espadinha-Cruz, P., Grilo, A., Puga-Leal, R., & Cruz-Machado, V. (2011). A 

model for evaluating Lean, Agile, Resilient and Green practices 

interoperability in supply chains. Industrial Engineering and Engineering 

Management, IEEM 2011(pp.1209-1213), Singapore. doi:10.1109/IEEM. 

2011.6118107. 

Fornell, C. &Larcker, D.(1981). Evaluating Structural Equation Modeling with 

Unobserved ariables and Measurement Error, Journal of Marking Research, 

18(1):39-50. doi:10.2307/3151312 

Gefen, D. & Straub, D.W.(2005). A Practical Guide to Factorial Validity Using 

PLS-Graph: Tutorial and Annotated Example. Communications of AIS, 16 

(1): 91-109. doi:10.17705/1CAIS.01605 

Güner, H. M., Çemberci, M., & Civelek, M. E. (2018). The Effect of Supply 

Chain Agility on Firm Performance, 4(2), 25-34. 

Hair, J.F., Black, W.C., Babin, B.J., Anderson, R.E. & Tatham, R.(2006). 

Multivariate Analysis (6th ed.), New Jersey: Pearson Education In, 1-761.  

Hair, J.F., Ringle, C.M. & Sarstedt, M.(2011). PLS-SEM: indeed a silver bullet, 

Journal of Marketing heory and Practice, 19 (2): 139-151. 

doi:10.2753/MTP1069-6679190202 

Henseler, J., & Fassott, G.(2011). Testing moderating effects in PLS path 

models: An illustration of available procedures. In Handbook of partial 

https://doi.org/10.1108/S2045-060520160000005009
https://doi.org/10.1108/S2045-060520160000005009
https://doi.org/10.2753/MTP1069-6679190202


 127-143ص.ص. ،1402 ییز پا –66 پیاپی، 3 ، شماره 17دوره                                                 مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(142) 

least squares. Pp. 713-735, Springer Berlin Heidelberg. doi:10.1007/978-3-

540-32827-8_31 

Handfield, R., Nichols, E. L. (1999) “Introduction to Supply Chain 

Management”. New Jersey, N. J.: Upper Saddle River: Prentice Hall. 

Khamseh, A; Ghodarzi, M; Asghari, M.(2019), “Identification of key success 

factors of R&D collaborations with an approach to future in MAPNA 

Group Supply Chain Management, journal of future studies management, 

30(3), 81-92.[In Persian]. https://jmfr.srbiau.ac.ir/article_15294.html 

Lii, P., Kau, F. (2016). Innovation-oriented supply chain integration for 

combined competitiveness and firm performance. Intern. Journal of 

Production Economics, 174, 142-155. doi:10.1016/j.ijpe.2016.01.018 

Kumar, V., Chibuzo, E., Reyes, J., Kumari, A., Lona, L., Torres, G., (2017). 

The Impact of Supply Chain Integration on Performance: Evidence from 

the UK Food Sector. Procedia Manufacturing 11 (2017)814–82. doi:10. 

1016/j.promfg.2017.07.183 

Rimienė, Kristina. 2011. “Supply Chain Agility Concept Evolution(1990- 

2010)”, Journal of Economics and Management, 892-899. 

Sabegh, M. H. Z., Caliskan, A., Ozturkoglu, Y., & Cetiner, B. (2019). Testing 

the Effects of Agile and Flexible Supply Chain on the Firm Performance 

Through SEM. In System Performance and Management Analytics (pp. 35-

46). Springer, Singapore. doi:10.1007/978-981-10-7323-6_3 

SCC(2004), Supply-Chain Operations Reference-model: Supply-chain.org, 

Overview Version 7.0. 

Sarkis,J.,Zhu,Q.and Laai,KH.(2011) An organizational theoretic review of 

green supply chain management literature, International journal of 

Production Economics,Vol.130,No.1,pp.1-15.doi:10.1016/j.ijpe.2010.11. 

010 

https://doi.org/10.1007/978-3-540-32827-8_31
https://doi.org/10.1007/978-3-540-32827-8_31
https://jmfr.srbiau.ac.ir/article_15294.html
https://doi.org/https:/doi.org/10.1016/j.ijpe.2016.01.018
https://doi.org/10.1007/978-981-10-7323-6_3
https://doi.org/https:/doi.org/10.1016/j.ijpe.2010.11.010
https://doi.org/https:/doi.org/10.1016/j.ijpe.2010.11.010


 و همکاران رضا بشارتی زاده                                                                           ...عوامل کلیدی مؤثر بر بهره وری در 

 

(143) 

 

Srvulaki, E., & Davis, M. (2010). "Aligning product with supply chain 

processes and strategy". The international journal of logistic management, 

21, 127 - 151. doi:10.1108/09574091011042214 

Tarofder, A. K., Haque, A., Hashim, N., Azam, S. M., & Sherief, S. R. (2019). 

Impact of Ecological Factors on Nationwide Supply Chain Performance. 

 Ekoloji Dergisi, 28(107):695-704. 

Van, N., Vikas, K., Archana, K., Arturo, G., Supalak, A., (2016). The role of 

supply chain integration in achieving competitive advantage: A study of 

UK automobile manufacturers. Proceedings of the 26th International 

Conference on Flexible Automation and Intelligent Manufacturing (FAIM), 

Seoul, Republic of Korea, 1-8. 

 



 

 

 

 

 



Vol.17, No.66, Autumn 2023                                                          Journal of Productivity Management  

 
 

 

 (145) 

 
 واحد تبریز

“Research Article” 

 

 
 

 
 
 

Performance Evaluation of Payame Noor University Staff Based on 

the Components of Happiness from the Perspective of Islamic- 

Iranian Progress Model 
 

Mikael Jamalpour(Ph.D.) *1, Karim Esgandari(Ph.D.) 2 
(Receipt: 2022.12.18- Acceptance:2023.02.01) 

 

Abstract 
The aim of the current research was to evaluating the performance of Payam Noor 

University employees based on the components of happiness from the perspective of the 

Islamic- Iranian progress model. The statistical population of the current research was 

the employees of Payame Noor University in Tabriz, and the statistical sample size was 

estimated to be 74 people. The data collection instrument in the present study was a 

researcher-made questionnaire, which was administered to the statistical sample after its 

validity and reliability were evaluated. After collecting the questionnaires, the obtained 

information was summarized and classified using descriptive statistical methods. To 

answer the research questions, independent t-test, variance analysis of ANOVA, One 

Sample T-Test and structural equations using partial least squares method (Smart PLS 

software) were used to design the employee performance evaluation model based on the 

components of happiness from the perspective of Islamic- Iranian Progress Model. The 

results revealed that there was no significant difference between the demographic 

variables of the research and the employees' performance and their happiness from the 

perspective of the Islamic-Iranian progress model. Also, the status of each of the 

research variables and their dimensions, except for the evaluation dimension related to 

the employee performance variable, were in an acceptable state. In general, it can be 

concluded that happiness from the perspective of the Iranian Islamic development 

model has a positive and significant effect on the performance of Payam Noor 

University employees; the dimension of cheerfulness in life has a positive and 

meaningful effect on motivation; mental health has a positive and significant effect on 

ability, clarity, organizational support, motivation, evaluation, and credibility; the 

dimention of the feeling of happiness has a positive and meaningful effect on credibility 

and environment; the dimension of positive thinking has a positive and significant effect 

on ability, clarity, organizational support and motivation; and the dimension of  self-

esteem dimension has an inverse effect on organizational support, motivation, 

evaluation and credibility and environment. 

Key Words: staff performance, happiness, Islamic-Iranian Progress Model, Payam 
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ر مدل های شادکامی از منظنور بر اساس مؤلفهارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاه پیام
 ایرانی-پیشرفت اسلامی

 
 2کریم اسگندریدکتر  ،* 1پورمیکائیل جمالدکتر 

 
 (12/11/1401پذیرش نهایی: -27/09/1401 )دریافت:

 
 

 چکیده
های شادکامی از منظر نور بر اساس مؤلفههدف پژوهش حاضر ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاه پیام

نور مرکز تبریز است باشد. جامعه آماری تحقیق حاضر کارکنان دانشگاه پیامیرانی میا -یاسلام یشرفتمدل پ
اطلاعات در پژوهش حاضر پرسشنامه  آورینفر برآورد شده است. ابزار جمع 74که حجم نمونه آماری 

باشد که پس از سنجش روایی و پایایی آن، در اختیار نمونه آماری قرار گرفته است. پس از ساخته میمحقق
بندی شده و های آماری توصیفی تلخیص و طبقهها، اطلاعات حاصله با استفاده از روشآوری پرسشنامهجمع

 ANOVA،One T-Testتحلیل واریانس مستقل، tهای؛ نی پژوهش از آزموهاسؤالبرای آزمون 

Sample  و برای طراحی الگوی ارزیابی عملکرد کارکنان بر اساس شادکامی از منظر اسلام، از معادلات
( استفاده شده است. نتایج حاصل بیانگر آن Smart PLSافزار ساختاری به روش حداقل مربعات جزیی )نرم

ها از منظر شناختی پژوهش و عملکرد کارکنان و شادکامی آنمتغیرهای جمعیتاست که تفاوت معناداری بین 
ها، به جز بعد چنین هر یک از متغیرهای پژوهش و ابعاد آنایرانی وجود ندارد. هم -مدل پیشرفت اسلامی

دل مکلی، از منظر  ورارزیابی مربوط به متغیر عملکرد کارکنان، در وضعیت قابل قبولی قرار دارند. به ط
نور تأثیر مثبت و معناداری دارد. به این یرانی، شادکامی بر عملکرد کارکنان دانشگاه پیاما -یاسلام یشرفتپ

-داری بر انگیزه دارد. سلامت روان، تأثیر مثبت و معنیصورت که بعد نشاط در زندگی، تأثیر مثبت و معنی

ی و اعتبار دارد. بعد احساس خوشبختی، تأثیر داری بر توانایی و وضوح و حمایت سازمانی و انگیزه و ارزیاب
داری بر توانایی، وضوح، اندیشی، تأثیر مثبت و معنیداری بر اعتبار و محیط دارد. بعد مثبتمثبت و معنی

حمایت سازمانی و انگیزه دارد. بعد عزت نفس، بر حمایت سازمانی، انگیزه، ارزیابی و اعتبار و محیط، تأثیر 
 معکوس دارد.

 ورنیامپعملکرد کارکنان، شادکامی، شادکامی از منظر اسلام، دانشگاه  های کلیدی: واژه
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 مقدمه
 از متأثر و نیز امکانات و منابع ها،فرصت مدیران، و کارکنان عملکرد تابع هر سازمان عملکرد

 متغیرهای فردی نیز تابع مدیران و است. عملکرد کارکنان دیگر هایسازمان و های محیطیسیستم
نگرش،  شناختی )ادراک،متغیرهای روان پیشینه زندگی(، و روانی و های ذهنیها و مهارتتوانایی)

طرح شغلی(  و ها، ساختاررهبری، پرداخت سازمانی )منابع، انگیزه( و متغیرهای شخصیت، یادگیری،
است ها سازمان موفقیت کلیدهای انسانی یکی از منابع و اثربخش مناسب چنین عملکرداست. هم

بلکه بر جسم او ، شادی و نشاط نه تنها بر روح و روان انسان (.14، 1393امیری، )آقابیگ و صالحی
ها را به یکدیگر نزدیک و ترس، نگرانی، شادمانی، قلب ،نیز از نگاه اجتماعی. گذاردثیر میأنیز ت

 ح دنیا و آخرت آدمیکننده صلاکند. دین مقدس اسلام نیز که تأمیناثر میناکامی و بدگمانی را بی
   حالی برحذر را از افسردگی و بی خود کند و پیروانهای مناسب و حلال را تأیید میاست، شادی

، که در حال بلعیدن همه احساسات -عوارض رو به تزاید زندگی ماشینی ،در دنیای امروز. داردمی
از مباحثی است که  ،یمانشاد باشد وغیرقابل کتمان می -انسانیت و سلامتی انسان استیجانات، ه

و همکاران،  مازوچی) شناسی مثبت مورد توجه قرار گرفته استهای اخیر در رویکرد رواندر سال
 هاییبرنامه وی واقعی نیازهای با متناسب توجه و انسان همه ابعاد حیاتی به اسلام دین (.1391
 مواردی است، موفق زندگی لازمه که انگینشاط و عوامل نشاط و شادی است. در مورد کرده عرضه

یک قاعده بنیادی در کار (. 62، 1391کند )نصراصفهانی و همکاران، توصیه می و انسان معرفی به را
موفقیت و مثبت داشته ، هد حس شادمانیدنسبت به کاری که انجام می فردی هر گاهاین است که 

بخشد و در نتیجه به کارآیی بیشتری دست  ءاحتمال بیشتری وجود دارد که عملکرد خود را ارتقا، باشد
دهد که نه تنها مدیرانی که نشان می 1موسسه مدیریت و رهبری تحقیقات(. 1392خانی، )هاشم یابد

ها های آنکنند گزارشهایی که فکر میاستانداردهای عملکردی بالاتری دارند بلکه آن هستند شادتر
بخش نیست ها رضایتهای آنکنند گزارشر میهایی که تصونسبت به آن، بوده بخشرضایت

های مختلف و اسلام دینی است که به اقتضای زمان(. 1392خانی، د )هاشمعملکرد بهتری دارن
دهد و مبتنی بر اصول و مبانی ه میایرهنمودهای خاصی را ار ،متناسب با شرایط اجتماعی گوناگون

  (.1391و همکاران،  مازوچی) باشدعقیدتی می
 و آموزشی نظام در موفقیت مهم از عوامل یکی عنوان به کارکنان، عملکرد ارزیابی باز دیر از
 ارزیابی امر در معتبر ابزار سنجش از تا اندکوشیده همیشه نظرانمطرح شده است؛ صاحب تربیتی

                                                           
1. The Institute of Leadership & Management (ILM) 
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 تقایار و نواقص برای رفع است ریزیبرنامه مبنای و پایه که آن، نتایج و از جویند بهره کارکنان
 کنند.  برداریبهره آموزشی نظام

 حاصل مطلوب تایجن آن از و است و تشریفاتی ظاهری نور،مپیا دانشگاه کارکنان در ارزیابی
 نیز را کارکنان عدم رضایت که ارزیابی است معمول هایروش بودن ذهنی امر، این شود. علتنمی

 که است لازم نوریامپ های دانشگاهفعالیت استمرار و توان افزایش برای دارد. بنابراین به همراه
 ارزشیابی دانشگاه، نعملکرد کارکنا ارزیابی طرح اساس بر پرسنل، اخلاقی شغلی و رفتار و عملکرد
بخشید  ارتقا ها راآن زیکارآمدی و بهسا و کرد بهینه استفادة انسانی از نیروی بتوان تا شود مطلوب

یر نان تأثی عملکرد کارکتواند در ارتقااین مهم که شادکامی می(. با توجه به 1388)فیضی و دستار، 
انی ای ایرهسازمان در پژوهش حاضر با توجه به شرایط اسلامی حاکم در فرهنگ داشته باشد

اس شادکامی ور بر اسنپیام عملکرد کارکنان دانشگاهنور، به ارایه الگوی ارزیابی همچون دانشگاه پیام
ز اادکامی و بخش؛ شدادبیات پژوهش در  یرانی پرداخته شده است.ا -یلاماس یشرفتمدل پاز منظر 

 یرانی و عملکرد کارکنان تنظیم شده است:ا -یاسلام یشرفتمدل پمنظر 
 -یماسلا شرفتیمدل پشادکامی از منظر  یرانی:ا -یاسلام یشرفتمدل پشادکامی از منظر 

قق تح ی،لها یجلب رضا یست که در پا یتمثب یشناخت - یو حالت عاطف یروان یتفعال ینوعیرانی ا
ود ن به وجانسا در ی،از زندگ یکل یمندیتو رضا ینبودن عواطف منف ی،واقع یهایتاهداف، موفق

 ی،زندگ به یدمپردازش خوب اطلاعات، ا ی،گسترش روابط اجتماع یمان،ا یتو موجب تقو آیدیم
 بررسى(. 127، 1389محمدی، ی و علی)آذربایجان شودیشادکام م یدر شخص یشترتلاش ب یایی وپو

سى دارد: رکن اسا : شادکامى دواوّل ت:شادکامى، چند نتیجه مهم و اساسى داش بارةدر دیدگاه اسلام
عریف تو اخروى  دوم: در دیدگاه اسلام، سعادت در دو سطح دنیوى «.رسرو»و دیگرى « خیر»یکى 

یا آغاز ه از دنکا سرور ى مبتنى بر خیرِ همراه بزندگ: عبارت است از بر این اساس، شادکامى .شودمى
ء ز دو جزامى ا: ساختار احساس شادکسوم د.گردیابد و جاودانه مىشود و در آخرت تداوم مىمى

ارد و ى اساسى د: شادکامى یک مبناشود. چهارمتشکیل مى« نشاط» از تقدیر و« رضامندى»اساسى 
شخصّ منظرى  ۀییک پا ،ه رضامندى و نشاط، هر کدامدوگان یها: مؤلفهپنجم آن، توحید است.

ها نشان : بررسىاست. ششم« شادى و لذّت»نشاط،  ۀو نظری« خیرباورى»رضامندى،  ۀدارند؛ نظری
رند. دا نقش زنییگر دعوامل  عدهدادند که گذشته از پایه نظرى، براى تأمین رضامندى و نشاط، یک 

شناسى دو نشناسى مشخص شد که در روااسلام و روان: در بررسى تطبیقى میان دیدگاه هفتم
م، نطق اسلاکه دومى با م ؛گراگرا و دیگرى سعادتوجود دارد: یکى لذت رویکرد درباره شادکامى

 (.1395)پسندیده،  تر استهماهنگ
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« اسلام»و (« 1995و )لآرجیل، مارتین و »نظریه تلفیقی ابعاد شادکامی از منظر اسلام بر اساس 
ندگی در زایت از عد رضاند که با توجه مطالعات انجام گرفته در متون اسلامی و دینی، بُسی شدهبرر

ر روان د سلامت ، بعُد حرمت خود در اسلام معادل عزت نفس، بعُدمعادل نشاط در زندگیاسلام 
 ووشبختی حساس خا، بعُد رضایت خاطر از زندگی در اسلام معادل همان سلامت رواناسلام معادل 

 باشد.اندیشی میبعد خلق مثبت در اسلام معادل مثبت
ها کلیدهای موفقیت سازمان عملکرد مناسب و اثربخش منابع انسانی یکی از کارکنان: عملکرد

به همین دلیل  مداری است؛مشتری آوری وسود کیفیت، وری،بهره معنی به خوب عملکرد است.
 منابع رفتار و عملکرد بر عوامل مؤثر تا کنندمی زیادی تلاش جهان های موفقاست که سازمان

 بر عوامل، این کردن فراهم با که یابند توفیق دست این به کنند و مدیریت و شناسایی را انسانی
-هم کیفیت( بیفزایند )آقابیگ و صالحی و میزان از نظر سازمان )هم در انسانی عملکرد نیروهای

    یلرا تشک (87، 1394)رحیمیان و نجفی،  1یودل اچکه م یر عملکردهفت متغ (.1، 1393امیری، 
تابع )توان، شناخت، حمایت، انگیزش، بازخورد، اعتبار و سازگاری عملکرد= :ازندعبارت دهندیم

 محیطی(.
ر رکنان دلکرد کاهای انجام شده در خصوص شادکامی از منظر اسلام و عمای از پژوهشیدهگز

 باشد:( می1خارج و در داخل کشور مطابق جدول )

 . پیشینه پژوهش1جدول 
Table 1. Research background 

 ردیف
خانوادگی نام

 نویسندگان
 نتیجه عنوان تحقیق

1 
و  2والینا-سالاس

 همکاران
(2017) 

شادکامی در کار و رفتار 
شهروندی سازمانی، آیا 

یادگیری سازمانی یک زنجیر 
 گمشده است؟

وندی ر شهرشادکامی در کار و رفتایادگیری سازمانی نقش میانجی در بین 
این  توصیفرادر رو توانایی یادگیری سازمانی نقش مهمیسازمانی دارد.از این

 ود. شمی شادکامی درکار موجب بهبود رفتار شهروندی سازمانی که چگونه

2 
 و همکاران 3صفری
(2017) 

بررسی تأثیر بازاریابی داخلی 
در دستیابی به مزیت رقابتی: 

کارکنان و کیفیت نقش شادی 
 خدمات درک شده

ی ادکامو ش بازاریابی داخلی تأثیر مثبتی بر مزیت رقابتی، کیفیت خدمات
یفیت کرد و ت داکارکنان دارد. شادکامی کارکنان تأثیر مثبتی بر کیفیت خدما
 خدمات تأثیر مثبتی بر مزیت رقابتی دارد. 

3 
 باکزینسکا و

 4تورنتون
(2017) 

ی، ارتباط بین هوش عاطف
 عملی و تحلیلی با ابعاد رفتاری

 عملکرد مدیران عالی

و  غییرگیری تابعاد رفتاری رهبری، ابتکار عمل، گرایش به هدف، جهت
 لی باوارد دتوسعه کارکنان، ارتباط معناداری با هوش تحلیل و هوش عملی 

 هوش عاطفی ارتباطی ندارد.

                                                           
1. ACHIEVE 

2. Salas-Vallina9 

3. Safari 

4. Baczynska & Thornton III 
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(150) 

4 
 1واحدی و اسدی

(2013) 

های مدیریتی و رابطه سبک
ملکرد مدیران و کارکنان ع

 اداره مالیات بر درآمد تهران

ل اره کن ادنتایج نشان داد که سبک مدیریتی بر عملکرد مدیران و کارکنا
 دار دارد.مالی استان تهران تأثیر معنی

5 
 و همکاران 2مجیدی
(2012) 

تأثیر آموزش تکنیک مدیریت 
استرس بر شادکامی کارکنان 
 سازمان بنادر و حمل و نقل

 د. هی شی گروآموزش مدیریت استرس منجر به شادکامی بیشتر در مداخله

6 
چیِپرِسیت و 
 3سندیچرکول

(2011) 

شادکامی در کار بین کارکنان 
های کوچک و متوسط شرکت

 تایلند

ر دهای کوچک و متوسط در چیانگ مای شرکت سطح شادکامی کارکنان
 ر کاری دثر بر شادکامسطح بالا بود و سطح آگاهی نسبت به پنج عامل مؤ

 نیز در سطح بالا بود. 

7 
نوروززاده و 

 (1396سلیمامی )

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با 
عملکرد شغلی و شادکامی کارکنان 

زن حوزه ستادی دانشگاه علوم 
پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی 

 تهران

رد ملکع نی باحاکی از وجود رابطه معنادار و مثبت بین فرهنگ سازمانتایج 
 .شغلی و شادکامی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه است

8 
نیا آهنگر و قلی

 (1395همکاران )

بررسی ارتباط بین شادکامی و 
عملکرد درکارکنان دانشگاه 

 علوم پزشکی بابل

و  مثبت تباطبین شادکامی و عملکرد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بابل ار
 معنادار برقرار است.

9 
صمیمی  بهروزی و

(1395) 
نقش کارت امتیازی متوازن در 

 ارزیابی عملکرد مدیران

فظ ر حد یرانمتوازن، سبب بهبود عملکرد مد یازیاستفاده از کارت امت
 یاخلد هاییندسازمان و فرآ یانسازمان، حفظ و بقاء مشتر مالی هایشاخص

 یندد فرآمتوازن در رش یازیاستفاده از کارت امت یول شود،یسازمان م
 نداشته است. یریسازمان تأث یادگیری

10 
علائی و مؤذنی 

(1394) 

رابطه هوش هیجانی و عملکرد 
مدیران و معاونین وزارت امور 

 اقتصادی و دارایی ایران
 رد. دا وجود یرابطه مثبت معنادار یرانو عملکرد مد یجانیهوش ه یانم

 

ردد که گحظه می، ملادر جدول فوق با توجه به تحقیقات انجام یافته و مورد بررسی قرار گرفته
ه ل و یا وابستیر مستقک متغتمامی تحقیقات انجام یافته بیشتر به دنبال بررسی رابطه یا میزان تأثیر ی

ظر ی از منشادکام هست و در واقع تحقیقی که بتواند به شناسایی ابعاد« عملکرد»بر روی متغیر 
وزه حقیق در صلی تحاکه این مورد یکی از خلأهای اسلام انجام گیرد، متاسفانه صورت نگرفته است 

ورد ماسلام  از منظر رو در تحقیق حاضر ابتدا ابعاد شادکامیباشد. از اینمی« ارزیابی عملکرد»
ر اساس نور بمه پیاشناسایی قرار گرفته و سپس به طراحی الگوی ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگا

 فت اسلامی ایرانی پرداخته شده است.های شادکامی از منظر مدل پیشرمؤلفه

 
 

                                                           
1.Vahedi & Asadi 
2.Majidi 
3.Chaiprasit & Santidhirakul 
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 اهداف پژوهش حاضر عبارت هستند از:
 سلام.شناسایی ابعاد شادکامی از منظر ا -
 ور.ننجش همبستگی بین ابعاد شادکامی از منظر اسلام و عملکرد کارکنان دانشگاه پیامس -
 نور.مارکنان دانشگاه پیاشناختی در میزان شادکامی کبررسی متغیرهای جمعیت -
 نور.رکنان دانشگاه پیامشناختی در میزان عملکرد کابررسی متغیرهای جمعیت -
 ژوهش.تعیین وضعیت هر یک از متغیرهای پ -
 اسلام. نور بر اساس شادکامی از منظرملکرد کارکنان دانشگاه پیامعطراحی الگوی ارزیابی  -

 

 ابزار و روش  
حقیق اری تروش، پیمایشی است. جامعه آم پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از حیث

-نشگاه پیامه از دایافت شدباشند. بر اساس اطلاعات درنور مرکز تبریز میحاضر کارکنان دانشگاه پیام

 ه به پایین بودن تعداد جامعهنفر است. با توج 90ها در فاصله زمانی انجام تحقیق، نور تبریز، تعداد آن
در واقع  ردید.نه انتخاب شد که به صورت سرشماری استفاده گآماری، کل جامعه به عنوان نمو

پرسشنامه تکمیل و  74های محقق ساخته در بین کل جامعه آماری توزیع گردید که تعداد پرسشنامه
 به نگارنده بازگردانده شد.

از  ش حاضر،های پژوهبه منظور پاسخ به سؤال آوری اطلاعات از جامعه آماریبرای جمع
نش ه و گزیمطالع ها بر اساسی که با توجه به متغیرهای تحقیق و عملیاتی نمودن آناپرسشنامه

 متون تخصصی و اسلامی تنظیم شده است، استفاده گردیده است. 
نباخ و فای کرومون آلباشد. پایایی آن نیز بر اساس آزروایی پرسشنامه از نوع روایی صوری می

 ست آمده است:( زیر به د2پایایی ترکیبی به شرح جدول )
 

 . پایایی متغیرهای پژوهش2جدول 
Table 2. Reliability of research variables 

 (Cronbach's alphaآلفای کرونباخ ) (CRپایایی ترکیبی ) (Dimensionsابعاد )

 0.89 0.86 (cheerfulness in Life) نشاط در زندگی
 0.96 0.96 (Employee performanceعملکرد کارکنان )

 
ده برای بی به دست آمدهد آلفای کرونباخ و پایایی ترکی(، نتایج نشان می2با توجه به جدول )

     ی پایایی خوبهندهدباشند بنابراین مقدار به دست آمده نشان می 6/0تمامی متغیرها بالاتر از 
 باشد.می
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 ها یافته
رای بها است؛ هز پرسشنامآوری شده اهای جمعتحلیل داده و های تحقی حاصل تجزیهیافته

یرانی و ا -یلاماس یشرفتمدل پآزمون نرمال و غیر نرمال بودن متغیر مستقل شادکامی از منظر 
ه شده فادتاسمیرنوف اس -متغیر وابسته عملکرد کارکنان از دیدگاه اسلام، از آزمون کولموگوروف

دل ممنظر  امی ازمستقل شادکداری آزمون برای متغیر است. با توجه به نتایج آزمون، سطح معنی
باشند. بنابراین یم 05/0 یرانی و متغیر وابسته عملکرد کارکنان، هر دو بیشتر ازا -یاسلام یشرفتپ

 هر دو متغیر از توزیع نرمال برخوردار هستند.
برای آزمون تأثیر متغیرهای  1نتایج حاصل از آزمون تی مستقل و آزمون تحلیل واریانس آنوا

و عملکرد کارکنان در  یرانیا یاسلام یشرفتمنظر مدل پبر میزان شادکامی از  شناختیجمعیت
 ( آورده شده است.5( و )4(، )3های )جدول

 
 

 مستقل t. آزمون 3جدول 
Table 3. Independent t test 

  (Happinessشادکامی ) (Employee performanceعملکرد کارکنان )

 (Menد )مر (Womanزن ) (Menمرد ) (Womanزن )
 (Averageمیانگین )

ت)
سی

جن
G

en
d

er
) 

106.5938 99.3333 100.6875 98 

 (Menمرد ) (Womanزن ) (Menمرد ) (Womanزن )
 (St.dانحراف معیار )

29.7243 28.4164 22.68499 22.72207 
-1.067 -0.502 T 

 (sigداری )سطح معنی 0.616 0.289

 (Singleمجرد ) (Marriedمتأهل ) (Singleمجرد ) (Marriedمتأهل )
 (Averageمیانگین )

هل
تأ

 

(
M

ar
it

al
 S

ta
tu

s
) 

102 104.5 100.0333 95.4286 
 (Singleمجرد ) (Marriedمتأهل ) (Singleمجرد ) (Marriedمتأهل )

 (St.dانحراف معیار )
28.2314 33.2351 21.98071 25.57858 

0.288 -0.684 T 

 (sigداری )یسطح معن 0.496 0.774

 
 

 

 

 

 

                                                           
1. ANOVA 
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 . آزمون تحلیل واریانس آنوا برای متغیرهای تحقیق و سطح تحصیلات4جدول 
Table 4. ANOVA analysis of variance test for research variables and education 

level 

  (Happinessشادکامی ) (Employee performanceعملکرد کارکنان )

ی
معن

ح 
سط

 دار

(
si

g
) 

F 

طح
س

 
ی

معن
ی 

دار

ن 
مو

آز
L

ev
en

e
 

ار 
معی

ف 
حرا

ان

(
S

t.
d

ن  (
گی

یان
م

(
A

v
er

ag
e

) 

ی
معن

ح 
سط

 دار

(
si

g
) 

F
ی 

معن
ح 

سط
ی 

دار

ن 
مو

آز
L

ev
en

e
 

ار 
معی

ف 
حرا

ان

(
S

t.
d

ن  (
گی

یان
م

(
A

v
er

ag
e

) 
 

0
.2

1
1

 1
.5

0
2

 0
.1

6
2

 

- 134 

0
.3

4
5

 1
.1

4
0

 0
.2

3
2

 

 (diplomaدیپلم )  

 (diplomaدیپلم )فوق 108 - 82 42.46

 (Bachelorلیسانس ) 103.66 13.05 103.82 25.51

 (M.Aلیسانس )فوق 101.62 20.37 100 30.39

 (Ph.Dدکتری ) 95.02 24.87 130.66 15.94

 (Totalکل ) 120.33 6.5 102.47 29.01

 
 . آزمون تحلیل واریانس آنوا برای متغیرهای تحقیق و سابقه کار5جدول شماره 

Table 5. ANOVA variance analysis test for research variables and work experience 

 Employeeعملکرد کارکنان )

performance) 
  (Happinessشادکامی )

ی
معن

ح 
سط

ر )
دا

si
g

) 
F 

ی
معن

ح 
سط

ن 
مو

 آز
ی

دار

L
ev

en
e

 

ر )
عیا

ف م
حرا

ان
S

t.
d

) 

ن )
گی

یان
م

A
v

er
ag

e
) 

ی
معن

ح 
سط

ار)
د

si
g

) 
F

 

ی
معن

ح 
سط

دا
ن 

مو
 آز

ی
ر

L
ev

en
e

 

ر )
عیا

ف م
حرا

ان
S

t.
d

) 

ن )
گی

یان
م

A
v

er
ag

e
) 

 

0
.9

9
5

 0
.0

5
1

 0
.6

6
3

 

38.24 106.24 

0
.3

1
3

 1
.2

1
4

 0
.3

5
8

 

 (Less than 5 yearsسال ) 5کمتر از  88.4 24.75

 (years 10-5سال ) 5-10 105.82 18.34 102.05 30.62

 (years 15-11سال ) 11-15 101.83 22.84 102.76 30.41

 (years 20-16سال ) 16-20 93.58 28.5 99.83 28.32

 (More than 5 yearsسال ) 20بیشتر از  91.9 17.74 103.4 23

 (Totalکل ) 99.16 22.58 102.47 29.01

 
فرمول  ر اساسها، استانداردسازی هر یک از متغیرهای تحقیق ببرای تعیین وضعیت مؤلفه

زار افای در نرمهصورت گرفته است و سپس بر اساس آزمون تی تک نمون 100، از مقیاس (1شماره )
( 6) ه شرح جدول( ب50ها نسبت به حد وسط )نمره ( وضعیت هر یک از مؤلفهSPSSاس )اسپیاس

 مورد مقایسه قرار داده شده است.
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 ای . نتایج آزمون تی تك نمونه6جدول 
Table 6. The results of a sample t-tech test 

Test statistics 

 tمراحل برآورد و محاسبه آزمون  

 (variablesمتغیرها )
میانگین 

(Average) 

انحراف معیار 
(St.d) 

 آماره آزمون
(Test statistics) 

 درجه آزادی
(FD) 

 دارسطح معنی
(sig) 

 نتیجه

 دتأیی 64.61 19.98 6.29 73 0.000 (Joy in Lifeنشاط در زندگی )

 تأیید 64.07 25.96 4.66 73 0.000 (Self-esteemعزت نفس )

 تأیید 60.64 25.51 3.58 73 0.001 (mental healthسلامت روان )

 تأیید 61.23 15.44 6.25 73 0.000 (Happinessاحساس خوشبختی )

 تأیید 67.22 19.84 7.47 73 0.000 (positive thinkingاندیشی )مثبت

 تأیید 63.53 20.16 5.77 73 0.000 (Happinessشادکامی )

 تأیید 51.91 31.83 0.517 73 0.606 (Abilityتوانایی )

 تأیید 63.37 27.07 4.25 73 0.000 (Clarityوضوح )

 تأیید 52.5 26.55 0.810 73 0.421 (Organizational supportحمایت سازمانی )

 تأیید 55.27 23.99 1.88 73 0.063 (Motivationانگیزه )

 تأیید 49.54 24.50 -0.158 73 0.875 (Assessmentارزیابی )

 تأیید 50.13 23.49 0.049 73 0.961 (Validityاعتبار )

 تأیید 44.34 26.25 -1.854 73 0.068 (Environmentمحیط )

 تأیید 53.63 21.98 1.03 73 0.307 (Employee performanceعملکرد کارکنان )

 
 ها ازاخصش و پایایی روایی و پژوهش هایسؤال بررسی جهت حاضر، وهشدر پژچنین هم

افزار اسمارت پی.ال.اس نرم ه توسطک-جزیی  مربعات بر حداقل سازی معادلات ساختاری مبتنیمدل
 ستفاده شده است.ا -گیردصورت می

ایی ورشاخص،  گیری، از پایاییگیری: جهت سنجش برازش مدل اندازهارزیابی مدل اندازه
مل سه ده و شانی بوهمگرا و روایی واگرا استفاده شده است. پایایی شاخص برای سنجش پایایی درو

رای هر رکیبی بتیایی معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی است. مقدار پا
 6/0ز اتر ار کمد و مقدشود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل دار 7/0متغیر اگر بالاتر از 

 (.94، 1395نوبر و همکاران، خواجهدهد )بوداقیفقدان پایایی را نشان می
-( نشانAVEباشد. معیار )می گیریاندازه مدل برازش برای معیاری (AVEهمگرا ) روایی

های خود است. مقدار شاخص با متغیر هر بین گذاشته شده اشتراک به دهندة میانگین واریانس
روایی همگرای قابل  4/0ی بالا AVE مقدار که معنی است؛ بدین 4/0عدد  این معیار یبرا بحرانی
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(، روایی همگرای مدل را 7(. جدول )94، 1395نوبر و همکاران، خواجهدهد )بوداقیمی نشان قبول را
 دهد:نشان می

 
 گیری. روایی همگرای مدل اندازه7جدول 

Table 7. Convergent validity of the measurement model 

 (AVEروایی همگرایی ) (variablesمتغیرها ) (AVEروایی همگرایی ) (Dimensionsابعاد )

 0.7 (Clarityوضوح ) 0.51 (Joy in Lifeنشاط در زندگی )

 0.66 (Organizational supportحمایت سازمانی ) 0.73 (Self-esteemعزت نفس )

 0.61 (Motivationیزه )انگ 0.66 (mental healthسلامت روان )

 0.65 (Assessmentارزیابی ) 0.47 (Happinessاحساس خوشبختی )

 0.61 (Validityاعتبار ) 0.599 (positive thinkingاندیشی )مثبت

 0.61 (Environmentمحیط ) 0.432 (Happinessشادکامی )

 0.476 (Employee performanceعملکرد کارکنان ) 0.72 (Abilityتوانایی )

 
 

اشد. بر اساس بتر میبیش 4/0(، روایی همگرا برای همه متغیرها از 7با توجه به جدول )
 واگرا روایی عدیب یارمعیارهای ارایه شده، مدل پیشنهادی در سطح استانداردها قابل قبول است. مع

 متغیرها ایرس با غیرهای خود در مقایسۀ رابطه آن متشاخص با یک متغیر رابطه میزان که باشدمی
 مدل غیر درکه یک مت است آن از حاکی یک مدل، واگرای قابل قبول روایی است؛ به طوری که

 (.1393دانی، دیگر )محسنین و اسفی با متغیرهای تا دارد خود هایبا شاخص تریبیش تعامل
 

و  تغیر پنهانم ۀقدرت رابط( بارهای عاملی مدل پژوهش ارایه شده است. 3( و )1در شکل )
ک است. یصفر و  مقداری بین ،شود. بار عاملیوسیله بار عاملی نشان داده میه متغیر قابل مشاهده ب

اگر  و شودنظر میفنظر گرفته شده و از آن صر باشد رابطه ضعیف در 4/0اگر بار عاملی کمتر از 
 ت.باشد خیلی مطلوب اس و نزدیک به صفر 6/0بزرگتر از 
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 . بارهای عاملی مدل پژوهش یا ضرایب مسیر1شکل 
Figure 1. Factor loadings of the research model or path coefficients 

 

 

 

 

 
 

 . بار عاملی بین متغیرهای اصلی پژوهش یا ضرایب مسیر2شکل 

Figure 2. Factor loading between the main research variables or path coefficients 

(، ضریب T-Valuesدر پژوهش حاضر از سه معیار ضریب معناداری ) ارزیابی مدل ساختاری:
 ( استفاده شده است.2Qبینی )( و ضریب قدرت پیش2Rتعیین )
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 ( بین متغیرهای اصلی پژوهشT-Value) zداری . ضریب معنی4شکل 

Figure 4. The significance coefficient z (T-Value) between the main research 

variables 
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 z (T-Value)داری . ضریب معنی3شکل 
Figure 3. Significance coefficient z (T-Value) 

 

 

 



 145-165، ص.ص.1402اییز  پ –66 ، پیاپی3، شماره  17دوره                                                  مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(158) 

 ( نشان داده شده است.8در جدول ) 2Qو  2Rمقادیر مربوط به 
 

 2Rو  2Q. نتایج برازش مدل ساختاری بر اساس روش 8 جدول

Table 8. Structural model fitting results based on Q2 and R2 methods 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

قدار چنین ممگیریم که مدل ساختاری از برازش خوب و قابل قبولی برخوردار است. همی نتیجه
2Q  ن از آن ه و نشاالا بودی مناسبی از سه مقدار ذکر شده در بها در محدودهتمامی مؤلفهنیز برای

ی بل قبولرازش قابرو مدل ساختاری از بینی مناسبی است. از ایندارد که مدل دارای قدرت پیش
 برخوردار است.

س از ست که پااستفاده شده  GOFبرای برازش کلی مدل از معیار  برازش کلی مدل: در نهایت
 سط اینگیری و بخش ساختاری مدل پژوهش، برازش بخش کلی توبررسی برازش بخش اندازه

را به عنوان مقادیر  36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 2009شود. وتزلز و همکاران )معیار انجام می
ر (. مقدا1394ن، ازبری و همکاراپوراند )ابراهیممعرفی نموده GOFضعیف، متوسط و قوی برای 

GOF پژوهش  باشد که نشان از برازش کلی قوی مدلمی 5466/0 حاصل شده در تحقیق حاضر
 دارد.

کلی و بررسی نقش میانجی  مدل ساختاری، مدل گیری،اندازه هایمدل برازش بررسی از پس
 پژوهش هایبه یافته و های پژوهش پرداختسؤال آزمون و به بررسی توانارزش ویژه مطلوبیت، می

استاندارد شده بار عاملی  ( و ضرایبT-Valueداری )شامل دو قسمت ضرایب معنی بخش، ینرسید؛ ا
 ( ارایه شده است.9های پژوهش است که در جدول )یا همان ضریب مسیر برای سؤال
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 . میزان ضریب مسیر و ضرایب معناداری متغیرهای موجود در مدل پژوهش9جدول 
Table 9. Path coefficient and significance coefficients of the variables in the 

research model 

 ضریب مسیر (Pathمسیر ) ردیف
(Path coefficient) 

T-Value 
 نتیجه آزمون

(Test Result) 

 (rejectionرد ) 1.50 0.095 توانایی ←نشاط در زندگی  1

 (rejectionرد ) 0.20 0.011- وضوح ←نشاط در زندگی  2

 (rejectionرد ) 1.82 0.118 حمایت سازمانی ←ندگی نشاط در ز 3

 (confirmationتأیید ) 3.2 0.271 انگیزه ←نشاط در زندگی  4

 (rejectionرد ) 0.86 0.088- ارزیابی ←نشاط در زندگی  5

 (rejectionرد ) 0.91 0.095 اعتبار ←نشاط در زندگی  6

 (rejectionرد ) 0.86 0.09 محیط ←نشاط در زندگی  7

 (rejectionرد ) 1.39 0.135- توانایی ← نفسعزت 8

 (rejectionرد ) 1.11 0.087- وضوح ← نفسعزت 9

 4.85 0.475- حمایت سازمانی ← نفسعزت 10
 تأیید با اثر معکوس

(Reverse verification) 

 4.74 0.638- انگیزه ← نفسعزت 11
 تأیید با اثر معکوس

(Reverse verification) 

 4.68 0.740- ارزیابی ← نفسعزت 12
 تأیید با اثر معکوس

(Reverse verification) 

 4.86 0.821- اعتبار ← نفسعزت 13
 تأیید با اثر معکوس

(Reverse verification) 

 5.70 0.848- محیط ← نفسعزت 14
 تأیید با اثر معکوس

(Reverse verification) 

 (confirmationتأیید ) 8.32 0.722 توانایی ←سلامت روان  15

 (confirmationتأیید ) 8.58 0.601 وضوح ←سلامت روان  16

 (confirmationتأیید ) 6.11 0.447 حمایت سازمانی ←سلامت روان  17

 (confirmationتأیید ) 8.52 0.628 انگیزه ←سلامت روان  18

 (confirmationتأیید ) 5.9 0.601 ارزیابی ←سلامت روان  19

 (confirmationتأیید ) 7.17 0.75 اعتبار ←لامت روان س 20

 (confirmationتأیید ) 6.4 0.65 محیط ←سلامت روان  21

 (rejectionرد ) 0.19 0.011 توانایی ←احساس خوشبختی  22

 (confirmationتأیید ) 5.31 0.251 وضوح ←احساس خوشبختی  23

 (confirmationتأیید ) 4.1 0.222 حمایت سازمانی ←احساس خوشبختی  24

 (rejectionرد ) 0.97 0.069 انگیزه ←احساس خوشبختی  25

 (rejectionرد ) 0.75 0.062 ارزیابی ←احساس خوشبختی  26

 (confirmationتأیید ) 4.3 0.280 اعتبار ←احساس خوشبختی  27

 (confirmationتأیید ) 4.1 0.253 محیط ←احساس خوشبختی  28

 (confirmationتأیید ) 2.1 0.127 توانایی ←شی مثبت اندی 29

 (confirmationتأیید ) 3.2 0.173 وضوح ←مثبت اندیشی  30

 (confirmationتأیید ) 6 0.504 حمایت سازمانی ←مثبت اندیشی  31
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 (confirmationتأیید ) 3.3 0.320 انگیزه ←مثبت اندیشی  32

 (confirmationد )تأیی 5.03 0.627 ارزیابی ←مثبت اندیشی  33

 (confirmationتأیید ) 4.4 0.299 اعتبار ←مثبت اندیشی  34

 (confirmationتأیید ) 4.4 0.444 محیط ←مثبت اندیشی  35

 (confirmationتأیید ) 22.47 0.628 رکنانعملکرد کا ←یرانی ا یاسلام یشرفتمنظر مدل پشادکامی از  36

 

 گیری  بحث و نتیجه
د دهان میسازی معادلات ساختاری در این پژوهش نشیج حاصل از آزمون مدلبه طور کلی نتا

د. از طرفی اری دارمعناد نور تأثیر مثبت وشادکامی از منظر اسلام بر عملکرد کارکنان دانشگاه پیام
ارکنان انگیزه ک دهد که  بعُد نشاط در زندگی برمی سازی معادلات ساختاری نشاننتایج آزمون مدل

رزیابی، یزه و انی، انگداری دارد؛ سلامت روان بر توانایی، وضوح، حمایت سازمامثبت و معنیتأثیر 
ضوح، نایی، ور توااندیشی باعتبار و محیط؛ بعُد احساس خوشبختی بر اعتبار و محیط؛ بعُد مثبت

بار و عتابی و ا، ارزیچنین بعُد عزت نفس بر حمایت سازمانی، انگیزهحمایت سازمانی و انگیزه. هم
رامی و های بییافته داری دارد. نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر بامحیط تأثیر معکوس و معنی

لی نیا آهنگر و همکاران ق(، 1396(، نوروززاده و سلیمانی )1386(، کشاورز و وفایبان )1390همکاران )
( و 1389حمدی )م(، آذربایجانی و علی1393(، جمالی و عباسی )2017الینا )و-( سالاس1395)

 باشند.سو می( هم1381قادری بافی )
نور عزت نفس خود را با ایمان و توکل قلبی به شود کارکنان دانشگاه پیامرو پیشنهاد میاز این

های درونی خود، منزه کردن خداوند ارتقا و بهبود بخشند؛ این امر با شکوفایی استعدادها و توانایی
ت الهی، علاوه بر ارزش نهادن بر خود، بر دیگران و اشخاص غیر بینش خود از طریق مطالعه صفا
ی شود کارکنان دانشگاه پیام نور اندیشهچنین پیشنهاد میگردد. همخود ارزش قایل شدن میسر می

ای جهت ی تجربهها را به منزلهخود را مثبت تربیت کنند؛ در این راستا لازم است فرد، شکست
نور به منظور رسیدن به حد گردد کارکنان دانشگاه پیامکند. پیشنهاد میرسیدن به موفقیت قلمداد 

کمال سلامت روانی، در جهت پی بردن به حکمت اتفاقات زندگی، اندیشه و تعقل کنند. برای خود 
داری را بیش از پیش پیشه کنند. به رشد مستمر اهداف روشن و شفافی را داشته باشند. امانت

اهمیت قایل شوند. به منظور داشتن احساس خوشبختی بیشتر در کارکنان ها و دانش خود مهارت
به  -در عین تلاش خود -گردد افراد با سپردن هر چه بیشتر کارها و امور خود به خداوندپیشنهاد می

های ارتباطی مؤثرتر در اجتماع را با آموزش اطمینان و آرامشی عمیق دست یابند و سعی کنند مهارت
ی خود را گردد افراد جهت رسیدن به نشاط در زندگی، اندیشهچنین پیشنهاد مید. همدیدن کسب کنن
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ای برای آخرت است بهبود بخشند و در راستای این موضوع که زندگی بستری برای تکامل و مقدمه
 گیرند. های قرآن و معصومین )ع( بهرهاز آموزه

 یسلاما رفتیشمنظر مدل پمی از در نهایت جهت ارتقای عملکرد کارکنان نیاز است شادکا
وری کلی هرهرتقای باتیجه نیرانی در افراد ارتقاء یابد تا بتوان شاهد افزایش عملکرد کارکنان و در ا

یشنهاد پر قالب دد که سازمان شد. در همین راستا نیاز است از سوی سازمان نیز اقداماتی صورت گیر
هایی تد در پسود افراقای توانمندی کارکنان، سعی شگردد به منظور ارتشود: پیشنهاد میارایه می

ده از ا استفاانند بباشد تا بتوها میفعالیت داشته باشند که مرتبط با رشته تحصیلی و تخصص آن
رند. ام برداحوله گمهای های فردی خود در راستای انجام هر چه بهتر مسئولیتاستعداد و توانایی

لیل م است دشد لازند شاهد بهترین عملکرد از سوی کارکنان باچنین برای اینکه سازمان بتواهم
ن شنا کردآزمان و مراتبی بودن کارها در ساهای کار، سلسلهانجام کارها، شرح وظایف، اولویت

یت از حما ازمانکارکنان با شغلشان به طور شفاف و صریح توضیح داده شود. کارکنان از سوی س
کند  مان سعید. سازها ایجاد گرداحساس تعلق به سازمان در آن مند گردند تامادی و معنوی بهره

ا بغل فرد شکردن  ها، متناسبگیریتمایلات و انگیزه افراد را از طریق مشارکت دادن در تصمیم
چنین هم اد کند.ش، ایجهای جدید در قبال دریافت پاداعلایق و تمایلات او و تشویق به ارایه ایده

از  نه بودنمنصا کرد فرد در سازمان را به او گزارش دهد و حس عدالت وضروری است سازمان عمل
 لحاظ حقوق و دستمزد را به فرد انتقال دهد. 

 

 تعارض منافع: 
 گونه تعارض منافع ندارند.نویسندگان هیچ
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Abstract 
The role of universities in economic and social development in recent years has been 

the subject of debate among researchers and policymakers in higher education to such 

an extent that, in their view, entrepreneurial universities are recognized as a key player 

in competition, economic growth and wealth. In this study, using a mixed method 

(qualitative-quantitative), a model for the development and implementation of 

entrepreneurship in the Islamic Azad University has been provided. The statistical 

sample of the study in the qualitative section included 20 university officials, 

entrepreneurial managers, professors, science and technology park managers, 

entrepreneurship specialists, managers of knowledge-based companies, private 

companies, business education officials, science and technology park director, robotics 

company CEO, and the students who were purposefully selected and interviewed.The 

sample of the quantitative section included 365 people who answered the questionnaire. 

The coding process (open, axial and selective) was used to analyze the qualitative data 

and Amos software was used for analyzing the quantitative data. The research findings 

in the qualitative part indicated that the model includes infrastructure, management, 

environmental human resources and operational dimensions. In the quantitive data 

analysis, the model indicators showed a good fit.The coverage value of p was equal to 

0.313, which indicates the suitability of the model. On the other hand, the root mean 

square of the estimation error as an important index had a value of 0.07 which is less 

than 0.1. Other pattern fit indicators such as TLI 0.92, NFI 951/0, CFI 94/0, IFI 94/0, 

RFI 0.911 and normalized Chi-square index to 1.45 degrees of freedom indicate optimal 

fit and pattern confirmation. 

Key Words: Islamic Azad University, self-productive university, entrepreneurial 

mentality, frustration of relying on absolute knowledge, economic and social missions. 
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 اسلامی دانشگاه آزاد عملیاتی شدن کارآفرینی در ارائه الگویی جهت توسعه و

 
 3دکتر غلامرضا شریفی راد ،2*ابوالقاسمی دکتر محمود ،1ریمظف سعید

 
 (06/07/1401پذیرش نهایی: -12/03/1401)دریافت: 

 
 

 چکیده
های اخیر، موضوع بحث محققان و ها در توسعه اقتصادی و اجتماعی در سالنقش دانشگاه

عنوان بازیگر کلیدی فرین بههای کارآانشگاهکه در نظر آنان، دطوریگذاران آموزش عالی بوده؛ بهسیاست
ارائۀ  هبکمی( حاضر،  -کیفی ) شوند. در این راستا پژوهش آمیختۀرقابت، رشد اقتصادی و ثروت شناخته می

یفی، ک خش آماردر ب. ستاسلامی پرداخته ا دانشگاه آزاد عملیاتی شدن کارآفرینی در الگویی برای توسعه و
ناوری، ف پارک علم و گاه، مدیران کارآفرین، استادان، مدیراننفرازمسئولان دانش 20 نمونه آماری شامل

های خصوصی، مسئولان آموزش بنیان، شرکتهای دانشحوزه کارآفرینی، مدیران شرکت متخصصان در
د صورت هدفمنه بهکدانشجویان بودند  فناوری، مدیرعامل شرکت رباتیک و بازرگانی، ریاست پارک علم و

سؤالات پرسشنامه پاسخ  نفر بود که به 365نمونه بخش کمی نیز  .حبه قرار گرفتندانتخاب شدند و مورد مصا
های ی دادهی( و براباز، محوری و انتخاب) های بخش کیفی از فرایند کدگذاریوتحلیل دادهبرای تجزیه دادند.

الگو،  کههای پژوهش در بخش کیفی، حاکی از آن بود یافته .استفاده شدAmos افزار نرم بخش کمی از
 های مدل،م شاخصهدر بخش کمی  .عملیاتی است منابع انسانی محیطی و زیرساختی، مدیریتی، شامل ابعاد

مناسب بودن برازش  انگربوده که بی 0.313 با برابر p value سطح پوشش. دهندبرازش مناسبی را نشان می
 0.07 دارای مقدار -ان شاخصی مهمعنوهب -ریشۀ میانگین مربعات خطای برآورد طرف دیگر، مدل است؛ از
 IFI؛ CFI 0.94؛ NFI 951/0؛TLI92/0د های برازش الگو مانندیگرشاخص است؛ 0.1 از بوده که کمتر

 دهندۀ برازش مطلوب ونشان ،1.45 شاخص کای اسکور بهنجارشده به درجه آزادی و RFI 0.911؛ 0.94
 .هستند الگو تأیید

کا بر وردگی اته، سرخلامی، دانشگاه خود مولد، ذهنیت کارآفریناناس دانشگاه آزاد واژه های کلیدی:
 .های اقتصادی و اجتماعیمطلق دانش، مأموریت

                                                           
 . دانشجوی دکتری گروه مدیریت آموزشی، واحد قم، دانشگاه آزاد اسلامی، قم، ایران.1
 ن. . دانشیارگروه رهبری و توسعه آموزشی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایرا2

 m-abolghasemi@sbu.ac.ir*. نویسنده مسؤول:
 . استادگروه مدیریت آموزشی، واحد قم، دانشگاه آزاد اسلامی، قم، ایران.3

022.1954779.3335QJOPM.2/10.30495 
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 مقدمه
رقابت گسترده و روزافزون  برای جامعه است و هاترین چالشمهم سریع محیطی از تغییرات

کارگیری ها به دنبال بهانها برای موفقیت به کارآفرینی روی بیاورند. سازمباعث شده است تا سازمان
راهبردهای کارآفرینی و مبتنی بر نوآوری هستند و نیاز دارند که به عواملی همچون منابع انسانی 

که  -ها در کنار ضرورت تفکر استراتژیک برای کارآفرینی به منابع انسانیتوجه داشته باشند؛ سازمان
همیشه به خلاقیت،  هاسازمان بنابراین، اشند؛باید توجه داشته ب -کننداین کارآفرینی را تولید می

نوآوری و کارآفرینی نیاز دارند و باید شرایطی را فراهم سازند که همه کارکنان ذهنیت کارآفرینی 
بخشی از  عنوانبهجداگانه یا  صورتبههای کارآفرینی خود را راحتی بتوانند فعالیتداشته باشند و به

کارآفرینی محرک  تعامل بین نوآوری، دانش و (؛2019و همکاران، گروه انجام دهند )اسلام زاده 
ای برای پیامدهای عمده جوامع مدرن است و فرهنگی در اجتماعی و اصلی توسعه اقتصادی،

ای گسترده طورتوان به(. کارآفرینی را می2019، 1گذاری عمومی دارد )مالیربا و میکلویسیاست
برای ایجاد و ضبط ارزش تعریف  های جدیدفرصت یافته ازسازمانبرداری بهره عنوان شناسایی وبه

یکی از مباحث  ،23کرد. امروزه موضوع کارآفرینی و دانشگاه کارآفرین یا اکوسیستم مبتنی بر دانشگاه
، 4لاهیکاینن) به آن توجه دارند هادانشگاهمهم در حوزۀ مدیریت آموزش عالی است که بیشتر 

رسیدن به این مهم باید تلاش کنند؛ چون کارآفرینی، شرط بقا و توسعۀ  ها برایدانشگاه(. 2021
(. علاوه بر این، سطح مدیریت و هرم مدیریت باید 2019صفریانناوخی، ) مراکز آموزش عالی است

، هرم دارای ارتفاع زیادی است که هادانشگاه ها ازجملهسازماندرستی نگاشته شود. در بسیاری از به
ی هابرنامهاز فقدان ساختار سازمانی خاصی برای طراحی و اجرای  هادانشگاهد. بیشتر باید کاهش یاب

های کارآفرینی یتفعالآموزشی، پژوهشی و تبلیغی برای افزایش انگیزه و همچنین آگاهی نسبت به 
ر (. به نظ2021، 5ایبگو و زبیرو) برند. اکنون، رابطۀ خوبی بین دانشگاه و صنعت وجود نداردیمرنج 

شده است. علاوه بر این، وجود دارد و زمینه برای تحقیق فراهم هادانشگاهرسد ظرفیت کافی در یم
قرار گیرد. امروزه به نظر  موردتوجهاست که باید بیشتر  بزرگعدم ارتباط با صنعت یک مشکل 

ت کاری خود ی، نیاز به دانشگاه و ارتباط با آن را در اولویماندگعقبرسد که صنعت برای جبران یم

                                                           
1. Malerba, McKelvey 

2. University-Based Entrepreneurship Ecosystem 
ای است که برای نشو و نما و پیاده سازی و یم پیچیده( کارآفرینی در عین جذابیت و سادگی ظاهری از جمله مفاه2019) . به نظر مرجانی3

کند و به همین دلیل است که های سیاسی، اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی و مادی و معنوی جامعه را درگیر میها و زیرساختثمردهی، تمام داشته
 در ادبیات جدید کارآفرینی بیشتر با کلیدواژه اکوسیستم همراه شده است.

4. Lahikainen 

5. Igbo & Zubairu 
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 که اندکرده( اشاره2015) 2(. در همین راستا فوس و گیبسون2014، 1قرار داده است )والش و هانگ
یان، جامعه به بخش بندانشبرای تأمین نیازهای اقتصادی در فضای رقابتی فزاینده، پویا و محیط 

ی تأمین و دسترسی به اهچالشتوانندیهامدانشگاهآموزش عالی چالاک، متنوع و منعطف نیاز دارد. 
ترین فایده را برای جامعه یشبکه -منابع مالی و مقررات آموزشی و پژوهشی را با رهبری کارآفرینانه 

 حل کنند. -آوردیمبه ارمغان 
 ای دارندبالای دانشگاهی در کارآفرین شدن آن، نقش پراهمیت و ویژهمدیران و افراد رده

توانند بر نوآوری و ان با ایجاد بسترهای مناسب در سازمان می(؛ مدیران سازم2021، 3استانیولیت)
روندهای جدید کارآفرینی بیفزایند و باعث پرورش و تشویق کارکنان به فعالیت کارآفرینانه شوند 

(. شدت نیاز به کارآفرینی در هر کشوری، باعث رونق اقتصادی آن 2015)شائمی برزکی و محمدی، 
یافته هم از این قاعده اد به خوداشتغالی تمایل دارند، کشورهای توسعهشود و خیلی از افرکشور می

ها و مؤسسات آموزش عالی، نقش بسیار مهمی در آموزش مستثنی نیستند. در این میان، دانشگاه
راحتی بعد از گذراندن تحصیل خود بر رونق اقتصادی جامعه کمک کنند افرادی دارند که بتوانند به

(. آموزش، فرایند کسب دانش، مهارت و تجربیات خاص توسط یک نفر است که 1120، 4)نبی و لینان
باشد. آموزش کارآفرینی، به دنبال فراهم کردن مواردی همچون دانش، مهارت و انگیزه یرگذار میتأث

باشد. آموزش کارآفرینی، یک فرایند یادگیری یمبرای تشویق موفقیت کارآفرینی در شرایط مختلف 
یابد. کند و تا دانشگاه ادامه مییمشود و پیشرفت یمکه از اوایل دوره ابتدایی شروع  استالعمرمادام

که قبل از -یی را هادانشو  هامهارتشده است که آموزش کارآفرینی، برای آموزش افراد طراحی
های تبنابراین توجه به فعالی (؛2013، 5گیرند )نویکاکویمیاد  -شروع یک تجارت جدید باید بدانند

گذاری است که هدف اصلی آن توسعه نیروی آموزشی در هر کشوری، امری ضروری برای سرمایه
های آموزشی، رشد آگاهی و توانایی (. هدف اصلی فعالیت2020و همکاران،  6فئولا) باشدانسانی می

که تواند مانع بیکاری افراد شود؛ حتی دانشجویانی باشد. آموزش اصولی میبالقوه افراد می
اند باز قادر به یافتن و یا رغم اینکه آموزش علمی زیادی را دیدهالتحصیل دانشگاهی هستند علیفارغ
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ایجاد شغل مناسب در جامعه نیستند. یکی از راهکارهای اصولی این است که افراد، توانایی و نیاز به 
 (.2009، 1خوداشتغالی و کارآفرینی را در خود، شکوفا کنند )آدجی مولا و اولفان

ه با توج تماعی کشورسوم، چهارم، پنجم و ششم توسعه اقتصادی، فرهنگی و اج هایبرنامهدر 
هایی شده که به فعالیتهای کشور تصویب به موضوع کارآفرینی، طرح توسعه کارآفرینی در دانشگاه

ی، مریکایآ ومگام با سایر کشورهای آسیایی ههای کشور منجر شده است. در سطح برخی از دانشگاه
 1379ال سهای کشور از توسعه کارآفرینی در دانشگاه که با عنوان -ایران هم بر اساس برنامه مذکور

ت که به توسعه کارآفرینی در قصد کرده اس -را در نظر گرفته 1400تدوین گردیده و تا سال 
ظور ایجاد بستر مناسب منآوری بههای خود بپردازد. در این برنامه، ورزات علوم تحقیقات و فندانشگاه

ای برای و بخشنامه های لازم را انجام دادههای کشور، پیگیریبرای ترویج کارآفرینی در دانشگاه
رسی دئه واحد های آموزش کارآفرینی و اراکلیه واحدهای دانشگاهی ابلاغ کرده که برگزاری دوره

 (.2013ی و جعفری، کارآفرینی را برای دانشجویان الزامی کرده است )مرادی پردنجان
ارائه  اسلامی آزاد در این پژوهش، الگویی برای توسعه و عملیاتی شدن کارآفرینی در دانشگاه

مک کند توسعه ک تواند به فرایند تحقیق واجرای این الگو در سطح دانشگاه آزاد اسلامی می شود؛می
ساز زمینه اینکه، ترت شود و مهمسازی تحقیقاو منجر به انتقال فناوری از دانشگاه به صنعت و تجاری

تواند خلاقیت، یمهای دریافتی از دانشجویان گردد. البته افزایش استقلال مالی دانشگاه از شهریه
 باشد. داشته پروری و خوداشتغالی را برای خود دانشجویان این دانشگاه به همراه استعداد

ها برداری از فرصتشناخت، ارزیابی و بهرهعنوان یک فرایند، شامل الف( کارآفرینی: کارآفرینی به
و جذب افراد است و چگونگی کشف، ارزشیابی و  برای معرفی محصولات جدید، در دسترس

نیز شامل  -شودکه موجب خلق کالا و خدمات جدید می-هایی را برداری از فرصتبهره
های شود که فرصتمیدهنده اطلاق گردد. امروزه عنوان کارآفرین به فردی نوآور و توسعهمی

افتد نماید. کارآفرینی واقعی زمانی اتفاق میمی برداریها بهرهموجود در بازار را کشف و از آن
ها های معمولی و همیشگی تفکر و عمل را کنار گذاشته و با نگاهی نو و متفاوت راهکه افراد راه

زار باشد به کار گیرد. مفهوم تواند پاسخگوی نیازهای مشتری و باهای جدید را که میو ایده
ازجمله دسترسی به منابع و قواعد و  هایی؛کارآفرینی بر مبنای موقعیت و محیط به ویژگی

بنابراین کارآفرینی فراتر از شغل و  تسهیل در روابط و امکانات مالی و اقتصادی مربوط است؛
ها بدون در ارۀ فرصتتوان آن را یک شیوه زندگی دانست. کارآفرینی روش ادحرفه است و می

انتقال فعلی است. کارآفرینی، فرایند توسعۀ موقعیت و اقدام نظر گرفتن منابع موجود و قابل
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و همکاران،  1طور مستقل است )سیمیئوننوآورانه با پذیرش ریسک در یک سازمان و به
2018.) 

نی و انتقال فناوری، در عنوان پلی میان کارآفریکارآفرینی دانشگاهی، به کارآفرینی دانشگاهی:( ب
(. حل مسائل 2015، 2گرزیبوسکا و برززینسکی) شودیک محیط دانشگاهی در نظر گرفته می

ها، ایجاد زمینۀ توسعۀ نوآوری در اعضای دانشگاه، عرضۀ نتایج علمی جامعه، دولت و بنگاه
زهای دانش تحقیقات دانشگاهی به بازار، تولید و عرضۀ فناوری جدید و نوآوری در گسترش مر

( 2006) 4(. لسترا2012و همکاران،  3استبرو) گویندبشری را کارآفرینی دانشگاهی می
ها به آن علمیها و اعضای هیئتکارآفرینی دانشگاهی عبارت است از: پرداختن دانشگاه

های مبتنی گذاری در شرکتهای دانشگاه و صنعت، سرمایههای تجاری؛ مانند همکاریفعالیت
های نوپا به های در مرحله رشد مبتنی بر دانشگاه، تأسیس شرکتاه، حمایت از شرکتبر دانشگ

ها. دریکی علمی در دانشگاه و شرکتزمان اعضای هیئتکارگیری همکوشش دانشگاهیان، به
ها، کارآفرینی دانشگاهی فرایندی در راستای افزایش ارزش اقتصادی از جدیدترین تعریف

و  5هوسینگر) وکار دانسته شده استال و کاربرد بین دانشگاه و کسبدستاوردهای علمی، انتق
 (.2020همکاران، 

ج( دانشگاه کارآفرین: دانشگاه کارآفرین عبارت است از: کلیه رفتارهای کارآفرینان دانشگاهی؛ مانند 
های جدید در دانشگاه، ایجاد مراکزی برای پژوهش و تمهیداتی برای حفظ ایجاد شرکت

، 6شده در دانشگاه)برانستین و ریلنی فکری و واگذاری حق امتیاز کارهای انجامهادارایی
( دانشگاه کارآفرین را چنین تعریف نموده است: دانشگاهی است که به 2004) 7(. یونسکو2014

ها کارآفرین شوند و در خود، ساختار کارآفرینانه ایجاد نمایند، در دانشجویان آموزش دهد تا آن
و جامعه، فرهنگ کارآفرینی را ایجاد و توسعه دهد و در استادان، کارکنان و  سطح دانشگاه

ها پرورش دهد. های کارآفرینی را در آنهای کارآفرینانه ایجاد کند و مهارتدانشجویان نگرش
عنوان سازمانی به تواند( دانشگاه کارآفرین می2006) و همکاران 8بر اساس نظرات بلنکر
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شود که با محیط اقتصادی و اجتماعی تعامل دارد و با تغییر پذیر تعریف انعطاف
در اصل، دانشگاه کارآفرین  زند.سازی دست میسازمانی، به انتقال فناوری و تجاریفرهنگ
واسطۀ همکاری نزدیک و مستمر با ای است که بنیاد رشد و توسعۀ محلی و ملی را بهمؤسسه

 کند.ایجاد می محیط اطراف
اند که های پژوهشی: پژوهشگرانی درزمینۀ کارآفرینی در دانشگاه مطالعه داشتههد( مرور پیشین

و  4(، وانگ2021) 3پونس و همکاران-(، هوئزو2021) 2(، گازمن2021) 1توان به کارولینامی
(، اشاره نمود. کارولینا 2016) و همکاران 6(، بیکس2018) و همکاران 5(، پوگ2021) همکاران

ها قهرمانان نسل تغییرات هستند که به نفع جوامع خود ده است که دانشگاهبه این نتیجه رسی
تنها به تولید ثروت فکر شده که کارآفرینان دانشگاهی نهکنند. در این پژوهش اشارهفعالیت می

های اجتماعی هم کمک کنند. گازمن شان بر این است که به رفع نابرابری کنند بلکه تلاشمی
های شغلی، دانشجویان را به ابزارهای کارآفرینی مجهز م دانش و مهارتنوشته است که ادغا

اند که در آموزش کارآفرینی در پونس و همکاران در اثر خود به این نکته رسیده-کند. هوئزومی
ای شود. وانگ و همکاران، عوامل های عاطفی توجه ویژهها و شایستگیدانشگاه، باید به مؤلفه

ها، اند؛ از دیدگاه آنکوسیستم کارآفرینی دانشگاهی را بررسی کردهگیری امؤثر بر شکل
انداز روشن و تعهدات بلندمدت و نوع رهبری دانشگاهی ازجمله این عوامل فرهنگ، چشم

های واقعی با های آموزش کارآفرینی، اجرای پروژههستند. ازنظر پوگ و همکاران برنامه
های جهانی از عوامل توسعۀ دانشگاه به کنفرانسوکار، مراکز رشد، برگزاری رویکرد کسب

سمت کارآفرینی است. بیکس و همکاران با نظرسنجی از مدیران دانشگاهی و مراکز رشد 
ای، آموزش وکارهای دانشجویی، فعالیت مراکز رشد، ارائۀ خدمات مشاورهنشان دادند که کسب

نفعان بیرونی وآوری و همکاری با ذیکارآفرینی با روش مربیگری، دفتر انتقال فناوری، مراکز ن
هدف این پژوهش، ارائه الگویی برای دانشگاه آزاد  باشند.در توسعه دانشگاه کارآفرین مؤثر می

طور که در باشد؛ هماناسلامی در جهت عملیاتی شدن کارآفرینی در بین دانشجویان می
شگاه به بخش مهمی های علمی، توجه دانهای پژوهش مشخص است در کنار آموزشپیشینه

ریزی مدون و شود و آن، مستلزم برنامهاز بازار جامعه که از طریق دانشجویان برطرف می
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باشد تا عرصه را برای دانشجویان مستعد فراهم سازد؛ با توجه به اصولی مسئولان دانشگاه می
 نشگاهدا در ینیکارآفر شدن یاتیعمل و توسعه جهت ییالگو این توضیحات، در این پژوهش،

 شود.ی ارائه میاسلام آزاد
 

 ابزار و روش

در بخش  باشد.می( میک-کیفی(نوع آمیخته  این پژوهش، از شده درتحقیق استفاده روش

 د؛شرداخته پ لامیطراحی الگوی توسعه و عملیاتی شدن کارآفرینی در دانشگاه آزاد اس کیفی، به
ری امعه آمادفمند در دسترس بود. تعداد جهتصادفی و از نوع  گیری در بخش کیفی، غیرروش نمونه

 وارک علم ان، مدیران پنفر از مسئولان دانشگاه، مدیران کارآفرین، استاد 20در مرحله کیفی، شامل 
های خصوصی، بنیان، شرکتدانش هایفناوری، متخصصان حوزه کارآفرینی، مدیران شرکت

نشجویان و دا دیرعامل شرکت رباتیکمسئولان آموزش بازرگانی، ریاست پارک علم و فناوری، م
 -صاحبهدر بخش کیفی، محقق از م رس بود.در دست گیری در این روش، هدفمند وبودند. نمونه

ها از طریق مصاحبه تحلیل و تجزیه ده کرد.عنوان ابزار پژوهش استفاهب -صورت نیمه ساختاریافتهبه
صورت که نیبداعضا صورت پذیرفت؛ قابلیت اعتماد با تکنیک بازبینی کدگذاری انجام شد. 

پس از  ارداد ونی قرپژوهشگر، نسخه کدها و مدل پژوهش را در اختیار تعدادی از استادان کارآفری
بعد از  ار داد وها را در جهت اصلاح و بهبود مدل مورد توجه قربررسی این افراد، پیشنهادهای آن

به  ساخته، ۀ محققمی نیز، بوسیلۀ پرسشنامدر بخش ک اصلاح مدل به تأیید و توافق نهایی رسید.
ر این بخش ته شد؛ دبندی عوامل مؤثر بر توسعه کارآفرینی و عملیاتی کردن آن در دانشگاه پرداخرتبه

ای، گیری تصادفی خوشهنفر تعیین شد و به شیوه نمونه 365حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان 
 شنامه شدهای بخش کیفی اقدام به تدوین پرسمصاحبه مورد گزینش قرار گرفت. بر اساس خروجی

اختی، مدیریتی، منابع عامل بود که عبارتند از: زیرس 5نامه دارای بندی انجام گردد. این پرسشتا رتبه
های خیلی کم، ای لیکرت، شامل گزینهدرجه 5در طیف  مؤلفه که 52انسانی، محیطی و عملیاتی؛ و 
فر از استادان ن 5روایی محتوایی پرسشنامه، توسط د، جای گرفت. کم، متوسط، زیاد و خیلی زیا

زمون طریق آ ازهم پایایی پرسشنامه دانشگاهی متخصص در کارآفرینی موردبررسی قرار گرفت. 
بیش از ضریب آلفا مقدار که با توجه به این. شد 0.89که  قرار گرفت موردمحاسبهکرونباخ آلفای 

αقبولقابل (0.7<α )ن مناسبی قابلیت اطمینا پایایی و ازشده استفاده پرسشنامه ،دهدیم ناست، نشا
 و( های مرکزیشاخص) های این بخش، از آمار توصیفیوتحلیل دادهبرای تجزیه .باشدیم برخوردار

 است. شدهاستفاده Amos افزارنرمدر قالب  استنباطی
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 هایافته
 الف( بخش کیفی

 مرحله اول: کدگذاری باز
ا ختلفی رمدهای کۀ کدگذاری باز، پژوهشگر بوسیلۀ مصاحبه از نمونه آماری پژوهش، در مرحل

ظ بود که ثبت شد. سپس کدهایی که ازلحا 172آمده در این مرحله دستاستخراج کرد. کدهای به
 ذکرشده است. 1شده در جدول محتوا مشابه بودند تلفیق شدند. در این مرحله تمام کدهای استخراج

 
 در مرحله کدگذاری باز آمدهدستبه کدهای :1 رهشما جدول

Table 1: Codes obtained in the open coding stage 

 ی استارتاپ هاریکارگبه یی تا کارآفرینیگرامدرکبر  دیتأک
حمایت مسئولیت دانشگاهی و دولتی از 

 دانشجویان ی دستاوردهای پژوهشیسازیتجار

 نبود تفکر استراتژیک
 ی کارآفرینیسازگفرهنتوسعه و 

 

ق و دانشگاه در امر تحقی سهیرئئتیههمکاری 
 توسعه کارآفرینی

 نداشتن هدف واضح در حوزه کارآفرینی
ی هافرصتتشخصی مدیران از 
 کارآفرینی

 توجه مسئولین به نگاه کارآفرینانه و توان
در جذب  هادهیای و اجرایی کردنریگمیتصم

 نیروی انسانی

 آفرینیکاهش کسب مهارت کار
ی مختلف هاکیتکنی ریکارگبه

 کارآفرینی

ل ائبا افراد آگاه به مس عیصنا تیریمد ارتباط
 دانشگاه و صنعت

ه ماهیت تئوری بودن تا عملی بودن دانشگا
 در بخش کارآفرینی

 نیازسنجی دانشگاه از دانشجویان خلاق
 سیسأبه ت یعلمتیأهی اعضا ترغیب

 وکارکسبواحدهای انشعابی 

ی خلاق هادهیای سازیتجاری به هتوجکم
 دانشجویان

 افزایش علاقه در بین دانشجویان
ر جهت دبا دانشگاه  هاسازمانتعاملات افراد و 

 توسعه کارآفرینی

نداشتن شناخت کافی از جامعه در بخش 
 کارآفرینی

ه ی مختلف در حوزهاشگاهینمابرگزاری 
 کارآفرینی در دانشگاه

ا ب حوزه کارآفرینی ارتباط بین افراد خلاق در
 یکدیگر

ا ه بدانشگا میرمستقیغنبود ارتباط مستقیم و 
 صنایع بیرون دستی

 یسالارستهیشامدیران دانشگاه بر  دیتأک
ی هامهارتی سطح عمومارتقای 

 دانشگاه لانیالتحصوکارفارغکسب

 هشگانبود نظامی برای ابزار انگیزشی در دان
همکاری دانشگاه با دانشجویان 

 لیالتحصفارغ
 در دانشگاه نیکارآفر یهامیته توسع

 ی کم از کارآفرینیسازفرهنگ
 با قابیلت رقابت دانشجویان دانشگاه آزاد

 هادانشگاهسایر 

یع ی خلاق دانشجویان در صناهادهیاکاربرد 
 کشور

 ای کارآفرینی دانشگاهکشف استعداده آشنایی دانشجویان با مشاغل مختلف هادانشگاهدرک کم از اهمیت کارآفرینی در 

 وکارکسبی اندازراهآشنایی با قوانین  نبود همکاری در کار تیمی
ن دانشگاه بر کار تیمی و عملیاتی کرد دیتأک

 کارآفرینی

 گاهی فناورانه دانشجویان دانشهایژگیوتقویت  در جامعه ازیموردنآشنایی با مشاغل  عملی نکردن همکاری دانشگاه با صنعت

 یابیخودارزتوانایی  به بودجه دولت هاانشگاهدوابستگی 
ا ب دانشگاه دیو اسات انیدانشجو یتعامل اجتماع

 صنعت گران
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 هادهیای سازادهیپیی اجرا و توانا نبود فضای رقابتی در بین دانشجویان
محیط مثبت دانشگاه برای عملیاتی کردن 

 کارآفرینی

 طلاعاتکمبود ا نبود زیرساخت لازم در حوزه کارآفرینی
 عههمکاری مدیران دانشگاه با صنایع برای توس

 کارآفرینی

حمایت ناکافی از ثبت اختراعات توسط 
 دانشجویان

 نبود بروکراسی در دانشگاه
طرح و توسعه شفاف دانشگاه برای عملیاتی 

 کردن کارآفرینی در بین دانشجویان
 زادآ دانشگاه دانشجویان نوآور و جدید خدمات ارائه تلف در دانشگاهی مخهااستیسوجود  ضعیف عمل کردن اساتید در حوزه کارآفرینی

 پرورش کارآفرینان دانشگاهی قوانین پیچیده و متعدد در دانشگاه
وار جو مراکز رشد در  هاپارکتقویت و توسعه 

 واحدهای دانشگاه

 لیالتحصفارغکارآفرین نبودن دانشجویان 
 انیی و آمادگی ساختار سازمریپذانعطاف

 دانشگاه بر توسعه کارآفرینی
ی بستر خودشناسی شغلی در سازفراهم

 دانشجویان

 ی آموزشی برایهاکارگاهعدم برگزاری 
 ی جدیدهادهیاخلق 

ی و گذارهیسرمااستراتژی دانشگاه برای 
 کارآفرینی

ر د و انتقال فنّاوری ینیدفاتر کارآفرتوسعۀ 
 دانشگاه

 ردنی عملی کجابهتئوریک بودن دانشگاه 
ان یک سازم عنوانبهایجاد دانشگاهی 
 کارآفرینی دهنده ادیادگیرنده و ی

 ی در دانشگاهنیکارآفر فرهنگ گسترش
 

ی در ریپذسکیرنبود مدیران با روحیه 
 ی دانشجویانهادهیابخش عملی کردن 

اداری و آموزشی در  و مقرراتقوانین 
 دانشگاه

ی در بین دانشگاهتوسعۀ و  قیتحق تیتقو
 ویان فعال دانشگاهدانشج

 نگرندهیآنیاز به مدیران 
جذب آزاد اسلامی برای  دانشگاه تیظرف

 یخارج یمنابع مال
 طیمحدانشگاه آزاد اسلامی از کامل  شناخت

 (عیها و صناوکار سازمان)فضای کسب یرونیب

برای دانشجویان  نهیهزکمکاختصاص 
 کارآفرینی

با  لانیالتحصفارغ یهاییتواناتناسب 
 بازار کار یازهاین

تغییر در فرآیند آموزش و پژوهش در حوزه 
 کارآفرینی در دانشگاه

 الگو و برندسازی افراد کارآفرین
ی لازم در افزارنرمی بستر سازفراهم

 دانشگاه برای پژوهش و کارآفرینی
استراتژی رقابتی دانشگاه در جهت توسعه 

 کارآفرینی

 نگرش مدیران به کارآفرینی
 یافزارهاو سخت هااخترسیز وجود

 برای پژوهش ازیفناوری اطلاعات مورد ن

 لزوم داشتن برنامه استراتژیک در جهت
 عملیاتی کردن کارآفرینی در سطح دانشگاه

 ی جدید برای دانشجویانهافرصتخلق 
 دانشگاه بر عملیاتی نانهیبخوشنگرش 

 کردن کارآفرینی
تی کردن ی جدید برای عملیاهاحلراهاتخاذ 

 ارآفرینیک

 ییی دانشجویان از طریق کارآفریندرآمدزا

 یآزاد اسلام دانشگاه تیریمد باور داشتن
 یو توان پژوهش قاتیتحق تیفیبه ک

 یعلمتیأه

 مهارت لازم دانشجویان دانشگاه برای تولید
 کالا و خدمات نوین

برای فرصت  رانهیگسختاصلاح قوانین 
 سازی دانشجویان

 دانشجویان بای و علمتیأهسازی آشنا
قوانین و مقررات اداری حاکم بر فضای 

 وکارکسب

وجود سند جامع برای حرکت دانشگاه به سمت 
 کارآفرینی

 نشگاهبودن ساختار مدیریتی دا ریپذانعطاف
ی عملی نوآور هادهیاپذیرش و حمایت از 
 هادانشگاهتوسط 

برای  وجود آزادی علمی و استقلال دانشگاه
 فرینیاصلاح ساختار کارآ

 داشتن محیطی حمایتی از دانشجویان
 ی اصولی در دانشگاه برایسازفرهنگ

 ی خلاق و برترهاتیفعال
تا  دانشگاهی دانشجویان هاینوآور یریگیپ

 هاآنمرحله ثبت 

 آموزش استادان و کارکنان دانشگاه برای
 ترقی دانشگاه

ی مناسب برای عملیاتی کردن هاهیرو
 کارآفرینی در دانشگاه

 درون یهایاز نوآور ی انشعابیهاشرکت یجادا
 دانشگاه

کیفیت آموزش و تدریس کارآفرینی در 
 دانشگاه

 تیمالک نهیشفاف در زم نیقوان وجود
مشترک  دستاوردهای تحقیقاتی فکری

 صنعت و دانشگاه انیم

 قاتیبرای تحق یزمان کاف اختصاص
 هب دنیتا رس دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی

 ریمرحله تجا
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 یی تا کارآفرینیگرامدرکبر  دیتأک
همکاری دانشگاه با دانشجویان خلاق 

 بودجه، ابزار و تسهیلات( نیتأم)
 نیب یو فن یتبادل اطلاعات علم نهیزم جادیا

 یدانشگاه و واحدهای صنعت

 کدگذاری محوریمرحله دوم: 
 16ل پرداخته و قبآمده از مرحله دستبندی کدهای بهدر این مرحله، پژوهشگران به طبقه

 مفهوم را کدگذاری محوری کردند.
 

 در مرحله کدگذاری محوریمفاهیم تولیده شده  :2 شماره جدول
Table 2: Concepts produced in the axial coding phase 

 کد اولیه مفاهیم

 نقش ساختار دانشگاهی در پرورش کارآفرینان دانشگاهی
استراتژی اصولی برای 

 کارآفرینی
 ی و آمادگی ساختار سازمانی دانشگاه برای توسعه کارآفرینیریپذطافانع

 اداری و آموزشی در دانشگاه و مقرراتقوانین 

 ی خارجیجذب منابع مالدانشگاه آزاد اسلامی برای  تیظرف
 گذارهیسرماجذب 

 ی و کارآفرینیگذارهیسرمااستراتژی دانشگاه برای 

 سازمانی دانشگاه برای توسعه کارآفرینیی و آمادگی ساختار ریپذانعطاف

 بازار کار یازهایبا ن لانیالتحصفارغی هاییتواناتناسب  ی دانشگاهریپذانعطاف

 کارآفرینی دهنده ادیک سازمان یادگیرنده و ی عنوانبهایجاد دانشگاهی 

ی و افزارسخت زیرساخت ی لازم در دانشگاه برای پژوهش و کارآفرینیافزارنرمی بستر سازفراهم
 برای پژوهش ازیفناوری اطلاعات موردن یافزارهاو سخت هارساختیزوجود یافزارنرم

 دانشگاه نسبت به عملیاتی کردن کارآفرینی نانهیبخوشنگرش 
نگاه مثبت مدیریتی به 
 کارآفرینی در دانشگاه

 یعلمتیأهی هشو توان پژو قاتیتحق تیفیبه ک آزاد اسلامی دانشگاه تیریمد باور داشتن

 هادانشگاهی عملی نوآور توسط هادهیاپذیرش و حمایت از 

سطح علم اساتید و باور  ی خلاق و برترهاتیفعالی اصولی در دانشگاه برای سازفرهنگ
 وکارسبکی و دانشجویان با قوانین و مقررات اداری حاکم بر فضای علمتیأهآشنا سازی  کارآفرینی

ارتباط مدیریت با صنایع  با افراد آگاه به مسائل دانشگاه و صنعت عیناص تیریمد ارتباط
 ی مناسب برای عملیاتی کردن کارآفرینی در دانشگاههاهیرو مختلف

 نشگاهدا وصنعت  انیمشترک م دستاوردهای تحقیقاتی فکری تیمالک نهیشفاف در زم نیقوان وجود

حمایت مدیران از مالکیت 
 فکری

 بودجه، ابزار و تسهیلات( نیتأماز دانشجویان خلاق )حمایت دانشگاه 

 ی دستاوردهای پژوهشی دانشجویانسازیتجارحمایت مسئولیت دانشگاهی و دولتی از 

 دانشگاه در امر تحقیق و توسعه کارآفرینی سهیرئتیأههمکاری 

 در جذب نیروی انسانی هادهیای و اجرایی کردن ریگمیتصمتوان 

 با دانشگاه در جهت توسعه کارآفرینی هاسازماناد و تعاملات افر
تعامل دانشجویان با 

 محیط بیرون
 تادان دانشگاه با صنعتگرانو اس انیدانشجو یتعامل اجتماع

 ارتباط بین افراد خلاق در حوزه کارآفرینی با یکدیگر

 دانشگاه لانیالتحصفارغ کار و کسبی هامهارتی سطح عمومارتقای 

ناورانه ویژگی ف
 دانشجویان

 در دانشگاه نیکارآفر یهامیتتوسعۀ 

 ی خلاق دانشجویان در صنایع کشورهادهیاکاربرد 

 کشف استعدادهای کارآفرینی در دانشگاه
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 دانشگاه بر کار تیمی و گروهی در زمینه کارآفرینی دیتأک

 ی فناورانه دانشجویان دانشگاههایژگیوتقویت 

 ه برای عملیاتی کردن کارآفرینیمحیط مثبت دانشگا

بسترسازی محیطی 
 نوآورانه

 همکاری مدیران دانشگاه با صنایع برای توسعه کارآفرینی

 طرح و توسعه شفاف دانشگاه برای عملیاتی کردن کارآفرینی در بین دانشجویان

 ارائه خدمات جدید و نوآورانه به دانشجویان دانشگاه آزاد

 و مراکز رشد در جوار واحدهای دانشگاه هاپارکتقویت و توسعه 

 ی بستر خودشناسی شغلی در دانشجویانسازفراهم

 در دانشگاه و انتقال فنّاوریی نیدفاتر کارآفرتوسعۀ 

 ی در دانشگاهنیکارآفر فرهنگ گسترش

 ی در بین دانشجویان فعال دانشگاهدانشگاهۀو توسعقیتحق تیتقو

 (عیها و صناوکارسازمان)فضای کسب یرونیب طیمحاسلامی از دانشگاه آزاد کامل  شناخت

 عملیاتی تغییر در فرآیند آموزش و پژوهش در حوزه کارآفرینی در دانشگاه

 ی جدید برای عملیاتی کردن کارآفرینیهاحلراهاتخاذ 

 استراتژی رقابتی دانشگاه در جهت توسعه کارآفرینی محیط رقابتی

 ستراتژیک در جهت عملیاتی کردن کارآفرینی در سطح دانشگاهلزوم داشتن برنامه ا

سند راهبردی برای  هاآنتا مرحله ثبت  دانشگاهی دانشجویان هاینوآوریریگیپ
 وجود سند جامع برای حرکت دانشگاه به سمت کارآفرینی توسعه کارآفرینی

 مهارت لازم دانشجویان دانشگاه برای تولید کالا و خدمات نوین
ایش مهارت و آزادی افز

 عمل
 وجود آزادی علمی و استقلال دانشگاه برای اصلاح ساختار کارآفرینی

 یتجار حلهبه مر دنیتا رس دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی قاتیبرای تحق یزمان کاف اختصاص

 یدانشگاه و واحدهای صنعت نیب یو فن یتبادل اطلاعات علم نهیزم جادای
 رونیتعاملات درونی و بی

 دانشگاه درون یهایاز نوآور ی انشعابیهاشرکتایجاد

 
 انتخابیکدگذاری  مرحله سوم:

 ودند.نمها برقرار مقولهمفاهیم و ی بین ارتباطی منطقی و علّمرحله سوم، در  انپژوهشگر
 

 انتخابی در مرحله کدگذاریآمده  مفاهیم اولیه و مقولات عمده به دست :3 شماره جدول
Table 3: Primary concepts and major categories obtained in the selective coding stage 

 مفاهیم
concepts 

 کد اولیه
Initial code 

 مقوله
category 

 نقش ساختار دانشگاهی در پرورش کارآفرینان دانشگاهی
استراتژی اصولی 
 برای کارآفرینی

 و 
ت

کانا
 ام

دن
کر

م 
راه

ف

ت
اخ

رس
زی

ط 
حی

ر م
ا د

ه

گاه
نش

دا
 

 نیی و آمادگی ساختار سازمانی دانشگاه برای توسعه کارآفریریپذانعطاف

 اداری و آموزشی در دانشگاه و مقرراتقوانین 

 ی خارجیجذب منابع مالدانشگاه آزاد اسلامی برای  تیظرف
 گذارهیسرماجذب 

 ی و کارآفرینیگذارهیسرمااستراتژی دانشگاه برای 

ی ریپذانعطاف نیی ساختار سازمانی دانشگاه برای توسعه کارآفریی و آمادگریپذانعطاف
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 دانشگاه بازار کار یازهایبا نلانیفارغ التحص یهاییتواناتناسب 

 رینیکارآف دهنده ادیک سازمان یادگیرنده و ی عنوانبهایجاد دانشگاهی 

زیرساخت  ینیارآفری لازم در دانشگاه برای پژوهش و کافزارنرمی بستر سازفراهم
ی و افزارسخت
 ای پژوهشبر ازیفناوری اطلاعات مورد ن یافزارهاو سخت هارساختیزوجود یافزارنرم

نگاه مثبت  دانشگاه نسبت به عملیاتی کردن کارآفرینی نانهیبخوشنگرش 
مدیریتی به 
کارآفرینی در 

 دانشگاه

گاه
نش

 دا
ت

یری
مد

ی 
ند

انم
تو

 

 یعلمیئت ه یشو توان پژوه قاتیتحق تیفیبه ک زاد اسلامیآ دانشگاه تیریمد باور داشتن

 هادانشگاهی عملی نوآور توسط هادهیاپذیرش و حمایت از 

سطح علم اساتید و  ی خلاق و برترهاتیفعالی اصولی در دانشگاه برای سازفرهنگ
 وکارسبکر فضای ی حاکم بی و دانشجویان با قوانین و مقررات ادارعلمئتیهآشنا سازی  باور کارآفرینی

ارتباط مدیریت با  با افراد آگاه به مسائل دانشگاه و صنعت عیصنا تیریمد ارتباط
 ی مناسب برای عملیاتی کردن کارآفرینی در دانشگاههاهیرو صنایع مختلف

 انشگاهو د صنعت انیمشترک م دستاوردهای تحقیقاتی فکری تیمالک نهیشفاف در زم نیقوان وجود

حمایت مدیران از 
 مالکیت فکری

 (بودجه، ابزار و تسهیلات نیتأمحمایت دانشگاه از دانشجویان خلاق )

 شجویاندان ی دستاوردهای پژوهشیسازیتجارحمایت مسئولان دانشگاهی و دولتی از 

 دانشگاه در امر تحقیق و توسعه کارآفرینی سهیرئتیأههمکاری 

 در جذب نیروی انسانی هادهیای کردن ی و اجرایریگمیتصمتوان 

 با دانشگاه در جهت توسعه کارآفرینی هاسازمانتعاملات افراد و 
تعامل دانشجویان 

 با محیط بیرون

ی
قو

ی 
سان

ع ان
ناب

م
 

 تادان دانشگاه با صنعتگرانو اس انیدانشجو یتعامل اجتماع

 ارتباط بین افراد خلاق در حوزه کارآفرینی با یکدیگر

 دانشگاه لانیالتحصوکارفارغکسبی هامهارتی سطح عمومارتقای 

ویژگی فناورانه 
 دانشجویان

 در دانشگاه نیکارآفر هایتوسعۀ تیم

 ی خلاق دانشجویان در صنایع کشورهادهیاکاربرد 

 کشف استعدادهای کارآفرینی در دانشگاه

 فرینیدانشگاه بر کار تیمی و گروهی در زمینه کارآ دیتأک

 ی فناورانه دانشجویان دانشگاههایژگیوتقویت 

 محیط مثبت دانشگاه برای عملیاتی کردن کارآفرینی

بسترسازی 
 محیطی نوآورانه

ت
مثب

ی 
یط

مح
 

 همکاری مدیران دانشگاه با صنایع برای توسعه کارآفرینی

 یانجوطرح و توسعه شفاف دانشگاه برای عملیاتی کردن کارآفرینی در بین دانش

 ارائه خدمات جدید و نوآورانه به دانشجویان دانشگاه آزاد

 و مراکز رشد در جوار واحدهای دانشگاه هاپارکتقویت و توسعه 

 ی بستر خودشناسی شغلی در دانشجویانسازفراهم

 در دانشگاه و انتقال فنّاوریی نیدفاتر کارآفرتوسعۀ 

 اهی در دانشگنیکارآفر فرهنگ گسترش

 ی در بین دانشجویان فعال دانشگاهدانشگاهۀو توسع قیتحق تیتقو

 (عیها و صناوکارسازمان)فضای کسب یرونیب طیمحدانشگاه آزاد اسلامی از کامل  شناخت

 عملیاتی تغییر در فرآیند آموزش و پژوهش در حوزه کارآفرینی در دانشگاه

ی 
ساز

ی 
یات

مل
ع

نی
فری

ارآ
ک

 

 جدید برای عملیاتی کردن کارآفرینی یهاحلراهاتخاذ 

 استراتژی رقابتی دانشگاه در جهت توسعه کارآفرینی محیط رقابتی

 اهانشگدلزوم داشتن برنامه استراتژیک در جهت عملیاتی کردن کارآفرینی در سطح 
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سند راهبردی  هاآنتا مرحله ثبت  دانشگاهی دانشجویان هاینوآوری ریگیپ
برای توسعه 

 فرینیکارآ
 وجود سند جامع برای حرکت دانشگاه به سمت کارآفرینی

 مهارت لازم دانشجویان دانشگاه برای تولید کالا و خدمات نوین
افزایش مهارت و 

 آزادی عمل
 وجود آزادی علمی و استقلال دانشگاه برای اصلاح ساختار کارآفرینی

 یتجار رحلهبه م دنیتا رس ه آزاد اسلامیدانشجویان دانشگا قاتیبرای تحق یزمان کاف اختصاص

تعاملات درونی و  یدانشگاه و واحدهای صنعت نیب یو فن یتبادل اطلاعات علم نهیزم جادیا
 دانشگاه درون یهایاز نوآور ی انشعابیهاشرکتایجاد  بیرونی

 
قالب  را در آمدهدستبهپژوهشگران، کدهای  شودیمطورکه در جدول فوق مشاهده همان

ی هامقوله؛ بیان کردند از مفاهیم، مقوله اصلی پژوهش را هرکدامی کردند و برای بنددستهمفهوم 
دیریت مها در محیط دانشگاه، توانمندی ؛ شامل فراهم کردن امکانات و زیرساختآمدهدستبه

لی یم اصاهباشد که مفمی دانشگاه، منابع انسانی قوی، محیطی مثبت و عملیاتی سازی کارآفرینی
 دهند.پژوهش را نشان می

 
 یدر دانشگاه آزاد اسلام ینیشدن کارآفر یاتیتوسعه و عمل: 4جدول شماره 

Table 3:  Development and operationalization of entrepreneurship in Islamic Azad 

University 
 کدها عوامل ردیف

1 

ل 
وام

ع
خله

مدا
 گر

 نبود تفکر استراتژیک

 هدف واضح در حوزه کارآفرینینداشتن  2

 کاهش کسب مهارت کارآفرینی 3

 ماهیت تئوری بودن تا عملی بودن دانشگاه در بخش کارآفرینی 4

 های خلاق دانشجویانیدهاسازی یتجاری به توجهکم 5

 نداشتن شناخت کافی از جامعه در بخش کارآفرینی 6

 با صنایع بیرون دستی یرمستقیم دانشگاهغنبود ارتباط مستقیم و  7

 نبود نظامی برای ابزار انگیزشی در دانشگاه 8

 ی کم از کارآفرینیسازفرهنگ 9

 هادانشگاهدرک کم از اهمیت کارآفرینی در  10

 نبود همکاری در کار تیمی 11

 عملی نکردن همکاری دانشگاه با صنعت 12

 به بودجه دولت هادانشگاهوابستگی  13

 د فضای رقابتی در بین دانشجویاننبو 14

 نبود زیرساخت لازم در حوزه کارآفرینی 15

 حمایت ناکافی از ثبت اختراعات توسط دانشجویان 16

 ضعیف عمل کردن استادان در حوزه کارآفرینی 17

 قوانین پیچیده و متعدد در دانشگاه 18

 یلالتحصفارغکارآفرین نبودن دانشجویان  19

 های جدیدیدهای آموزشی برای خلق هاکارگاهبرگزاری عدم  20

 های دانشجویانیدهاپذیری در بخش عملی کردن یسکرنبود مدیران با روحیه  21
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 نگریندهآنیاز به مدیران  22

1 

لی
 ع

ل
وام

ع
 

مثبت و  محیطی وی،ها در محیط دانشگاه، توانمندی مدیریت دانشگاه، منابع انسانی قفراهم کردن امکانات و زیرساخت
 عملیاتی سازی کارآفرینی

2 

ل 
وام

ع
زم

نه
ی

ی
ا

 

 

 ینانه دانشگاه بر عملیاتی کردن کارآفرینیبخوشنگرش 

 علمییأتهی و توان پژوهش قاتیتحق تیفیبه ک آزاد اسلامی دانشگاه تیریمد باور داشتن 3

 های خلاق و برتریتفعالی اصولی در دانشگاه برای سازفرهنگ 4

 استعدادهای کارآفرینی دانشگاه کشف 5

 ی بستر خودشناسی شغلی در دانشجویانسازفراهم 6

 به مرحله تجاری دنیتا رس دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی قاتیبرای تحق یزمان کاف اختصاص 7

 یدانشگاه و واحدهای صنعت نیب یو فن یتبادل اطلاعات علم نهیزم جادیا 8

 رای دانشجویان کارآفرینیینه بهزکمکاختصاص  9

 یری استارت اپ هاکارگبه 10

 ی کارآفرینیهافرصتتشخیص مدیران از  11

 آشنایی با مشاغل مورد نیاز در جامعه 12

1 

ی
رد

هب
 را

مل
عوا

 

 

 یری و آمادگی ساختار سازمانی دانشگاه بر توسعه کارآفرینیپذانعطاف

 ر دانشگاهاداری و آموزشی د و مقرراتکاهش قوانین  2

 ی خارجیجذب منابع مالدانشگاه آزاد اسلامی برای  تیظرف 3

 وکارکسبیان با قوانین و مقررات اداری حاکم بر فضای علمی و دانشجویأتهآشنا سازی  4

 صنعت و دانشگاه انیمشترک م دستاوردهای تحقیقاتی فکری تیمالک نهیشفاف در زم نیقوان وجود 5

 سه دانشگاه در امر تحقیق و توسعه کارآفرینیرئییأتههمکاری  6

 با افراد آگاه به مسائل دانشگاه و صنعت عیصنا تیریمد ارتباط 7

 طرح و توسعه شفاف دانشگاه برای عملیاتی کردن کارآفرینی در بین دانشجویان 8

 (عیاها و صنوکارسازمان)فضای کسب یرونیب طیمحدانشگاه آزاد اسلامی از کامل  شناخت 9

 استراتژی رقابتی دانشگاه در جهت توسعه کارآفرینی 10

 ی جدید برای عملیاتی کردن کارآفرینیهاحلراهاتخاذ  11

 دانشگاه درون هاییاز نوآور ی انشعابیهاشرکت ایجاد 12

 نیازسنجی دانشگاه از دانشجویان خلاق 13

 در دانشگاه های مختلف در حوزه کارآفرینییشگاهنمابرگزاری  14

 هایدهاسازی یادهپیی اجرا و توانا 15

 نگریندهآنیاز به مدیران  16

1 

ها
مد

پیا
 

 وکارکسبتأسیس واحدهای انشعابی به  علمییأته یاعضا ترغیب

 سازی دستاوردهای پژوهشی دانشجویانیتجارحمایت مسئولیت دانشگاهی و دولتی از  2

 کردن کارآفرینی در دانشگاه های مناسب برای عملیاتییهرو 3

 با دانشگاه در جهت توسعه کارآفرینی هاسازمانتعاملات افراد و  4

 یلان دانشگاهالتحصوکار فارغکسب یهامهارت یسطح عمومارتقای  5

 های فناورانه دانشجویان دانشگاهیژگیوتقویت  6

 دانشگاهتغییر در فرآیند آموزش و پژوهش در حوزه کارآفرینی در  7

 وجود سند جامع برای حرکت دانشگاه به سمت کارآفرینی 8

 وجود آزادی علمی و استقلال دانشگاه برای اصلاح ساختار کارآفرینی 9

 سالارییستهشاید مدیران دانشگاه بر تأک 10

 های مختلف کارآفرینییکتکنیری کارگبه 11
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زاد آانشگاه در د ر عملیاتی کردن کارآفرینیطبق جدول فوق، با توجه به الگوی پارادایمی د
ررسی ای، راهبردی و پیامد موردبگر، علی، زمینهاسلامی، پنج عامل اصلی؛ همچون عوامل مداخله
ر رآفرین دای که باعث کاهش عملیاتی شدن کاقرار گرفت. در این پژوهش، عوامل مداخله کننده

مورد، عوامل  12ای، ، عوامل زمینهمورد 5 ل علی،مورد بود؛ عوام 22شود شامل می دانشگاه
 مورد. 11مورد و پیامدهای حاصل،  16  راهبردی،

 

 
اسلامی دانشگاه آزاد الگوی پارادایمی عملیاتی کردن کارآفرینی در :1شکل شماره   

Figure 1: Paradigm model of operationalizing entrepreneurship in Islamic Azad 

University 

 
 ش کمیب( بخ

ای اختهسمحقق  پرسشنامۀ ،یفیدر مرحله ک شدهییقسمت با استفاده از عوامل شناسا نیدر ا
توصیفی  یهاهافتیری در دو بخش نتایج تحلیل آما ؛قرار گرفت جامعه آماری اختیارشده و در آماده

 ست.اه ارائه گردیدافزار آموس مربوط به نرماستنباطی  هاییافته ودهندگان مربوط به پاسخ
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ی پژوهشهانمونهفراوانی متغیرهای توصیفی  عیتوز: 5جدول شماره   

Table 5: Frequency distribution of descriptive variables of research samples 
 متغیر

Variable 
 فراوانی

Abundance 

 درصد

Percentage 

ت
جنسی

 G
en

d
er

 مرد 

Man 
237 64.93 

 زن

Famale 
128 35.07 

سن
 A

g
e

 

21-30 164 44.93 
31-40 115 31.51 
41-50 56 15.34 
51-60 20 5.48 

  60بالاتر از 
Above 60 

10 2.74 

ت
سم

 S
id

e
 

 استاد دانشگاه

University professor 
45 12.31 

 کارشناس در حوزه کارآفرینی

Expert in the field of 

entrepreneurship 
42 11.51 

 دانشجو
University student 

210 57.73 

 دانشجویان کارآفرین

Student entrepreneurs 
22 6.03 

 مسئولین پارک علم و فناوری

Officials of science and 

technology park 
12 3.29 

 بنیانمدیران دانش
Knowledge-based managers 

34 9.32 

 دیپلمفوق

Associate Degree 
24 6.57 

 لیسانس
Bachelor's degree 

153 41.2 

 کارشناسی ارشد
Masters 

138 37.81 

 دکترا

Phd 
50 13.70 

 
رد بیشترین افراد نمونه در بخش کمی، دارای جنسیت م دهدیمنشان  جدول فوق

درصد( و  57.53انشجو )، در بخش سمت؛ ددرصد( 44.93) 30-21در دامنه سنی ، درصد(64.93)
 د.درصد( بودن 41.92دارای تحصیلات کارشناسی )

 شده است.رائهاهای برازش این مرحله در ادامه، نتایج و مدل تحلیل عاملی مرتبۀ اول و شاخص
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: نتایج تحلیل عاملی سؤالات پرسشنامه6جدول شماره   

Table 6: Results of factor analysis of questionnaire questions 

 ابعاد و کدها
Dimensions and codes 

 بار عاملی
factor load 

T-Value 
 جهینت

Result 
 یساختار بخش یکدها

Structural section codes 
 یدانشگاه نانیکارآفر پرورش در یدانشگاه ساختار نقش

The role of university structure in nurturing university 

entrepreneurs 
0.315 5.396 

 دییتأ
Confirmation 

 ینیکارآفر توسعه یبرا دانشگاه یسازمان ساختار یآمادگ و یریپذانعطاف
The flexibility and readiness of the organizational structure 

of the university for the development of entrepreneurship 
0.516 8.595 

 دییتأ
Confirmation 

 ینیکارآفر و یگذارهیسرما یبرا دانشگاه یاستراتژ
University strategy for investment and entrepreneurship 

0.303 5.212 
 دییتأ

Confirmation 
 ینیفرکارآ دهنده ادی و رندهیادگی سازمان کی عنوانبه یدانشگاه جادیا

Creating a university as a learning and teaching organization 
for entrepreneurship 

0.686 10.701 
 دییتأ

Confirmation 

 دانشگاه در یآموزش و یادار تمقررا و نیقوان
Administrative and educational rules and regulations in the 

university 
0.386 6.568 

 دییتأ
Confirmation 

 یخارج یمال منابع جذب یبرا یاسلام آزاد دانشگاه تیظرف
The capacity of Islamic Azad University to attract foreign 

financial resources 
0.731 11.968 

 دییتأ
Confirmation 

 کار بازار یازهاین با لانیالتحص فارغ یهاییتوانا تناسب
Matching graduates' abilities with the needs of the labor 

market 
0.709 11.040 

 دییتأ
Confirmation 

 ینیارآفرک و پژوهش یبرا دانشگاه در لازم یافزارنرم بستر یسازفراهم
Providing the necessary software platform in the university 

for research and entrepreneurship 
0.465 8.100 

 دییتأ
Confirmation 

 هشپژو یبرا ازیموردن اطلاعات یفناور یافزارهاسخت و هارساختیز وجود

The existence of information technology infrastructure and 
hardware needed for research 

0.640 1.000 
 دییتأ

Confirmation 

 یتیریمد ابعاد یکدها
Codes of management dimensions 

 ینیکارآفر کردن یاتیعمل به نسبت دانشگاه نانهیبخوش نگرش
Optimistic attitude of the university towards operationalizing 

entrepreneurship 
0.550 10.154 

 دییتأ
Confirmation 

 توان و قاتیتحق تیفیک به یاسلام آزاد دانشگاه تیریمد داشتن باور

 یعلمئتیه یپژوهش
The management of Islamic Azad University believes in the 

quality of research and research ability of the faculty 

0.386 7.030 
 دییتأ

Confirmation 

 رب حاکم یادار مقررات و نیقوان با انیدانشجو و یعلمئتیه یساز آشنا

 وکارکسب یفضا
Acquainting faculty and students with administrative rules 

and regulations governing the business environment 

0.722 13.395 
 دییتأ

Confirmation 

 هانشگاهدا توسط نوآور یعمل یهادهیا از تیحما و رشیپذ
Adoption and support of innovative practical ideas by 

universities 
0.673 12.822 

 دییتأ
Confirmation 
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 ربرت و خلاق یهاتیفعال یبرا دانشگاه در یاصول یسازفرهنگ
Basic orientation in the university for creative and superior 

activities 
0.757 13.999 

 دییتأ
Confirmation 

 دانشگاه در ینیکارآفر کردن یاتیعمل یبرا مناسب یهاهیرو
Appropriate procedures for operationalizing entrepreneurship 

in the university 
0.508 9.416 

 دییتأ
Confirmation 

 انیم مشترک یقاتیتحق یدستاوردها یفکر تیمالک نهیزم در شفاف نیقوان وجود

 دانشگاه و صنعت

Existence of clear laws in the field of intellectual property of 
joint research achievements between industry and university 

0.762 14.115 
 دییتأ

Confirmation 

 (لاتیتسه و ابزار بودجه، نیتأم) خلاق انیدانشجو از دانشگاه تیحما
University support for creative students (funding, tools and 

facilities) 
0.495 9.154 

 دییتأ
Confirmation 

 یپژوهش یدستاوردها یسازیتجار از یدولت و یدانشگاه نمسئولا تیحما

 انیدانشجو

Supporting academic and governmental responsibility for the 

commercialization of students' research achievements 

0.699 13.506 
 دییتأ

Confirmation 

 ینیکارآفر توسعه و قیتحق امر در دانشگاه سهیرئتیأه یهمکار
The cooperation of the university board in research and 

development of entrepreneurship 
0.383 9.153 

 دییتأ
Confirmation 

 یانسان یروین جذب در هادهیا کردن ییاجرا و یریگمیتصم توان
Ability to make decisions and implement ideas in recruiting 

human resources 
0.260 4.756 

 دییتأعدم 
Disapproval 

 صنعت و دانشگاه مسائل به آگاه افراد با عیصنا تیریمد ارتباط
Communication of industrial management with people 

knowledgeable about university and industry issues 
0.336 6.147 

 دییتأ
Confirmation 

 وکارکسب یانشعاب یواحدها سیتأس به یعلمتیأه یاعضا بیترغ
Encouraging faculty members to establish business branch units 

0.736 1.000 
 دییتأ

Confirmation 
 یانسان منابع ابعاد یکدها

Human resource dimension codes 

 ینیکارآفر توسعه جهت در دانشگاه با هاسازمان و افراد تعاملات
Interactions of individuals and organizations with the 

university in order to develop entrepreneurship 

 دییتأ 938.5 0.541
Confirmation 

 گریکدی با ینیکارآفر حوزه در خلاق افراد نیب ارتباط
Communication between creative people in the field of 

entrepreneurship 
0.602 5.938 

 دییتأ
Confirmation 

 شگاهدان لانیالتحصفارغ وکارکسب یهامهارت یعموم سطح یارتقا
Improving the general level of business skills of university 

graduates 
0.406 5.072 

 دییتأ
Confirmation 

 دانشگاه در نیکارآفر یهامیت ۀتوسع
Development of entrepreneurial teams in the university 

0.474 5.420 
 دییتأ

Confirmation 
 کشور عیصنا در انیدانشجو خلاق یهادهیا کاربرد

Application of students' creative ideas in the country's 
industries 

0.345 4.549 
 دییتأ

Confirmation 

 دانشگاه در ینیکارآفر یاستعدادها کشف
Discovering entrepreneurial talents in the university 

0.263 3.917 
 دییتأعدم 

Disapproval 
 ینیکارآفر نهیزم در یگروه و یمیت کار بر دانشگاه دیتأک

The university's emphasis on teamwork and group work in 

the field of entrepreneurship 
0.544 5.964 

 دییتأ
Confirmation 
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 دانشگاه انیدانشجو فناورانه یهایژگیو تیتقو
Strengthening the technological characteristics of university 

students 
0.507 5.489 

 دییتأ
Confirmation 

 صنعتگران اب دانشگاه تاداناس و انیدانشجو یاجتماع تعامل
Social interaction of university students and professors with 

industrialists 
0.386 1.000 

 دییتأ
Confirmation 

 یطیمح ابعاد یکدها
Environmental dimension codes 

 ینیکارآفر کردن یاتیعمل یبرا دانشگاه مثبت طیمح
Positive environment of the university to operationalize 

entrepreneurship 
0.474 1.000 

 دییتأ
Confirmation 

 ینیکارآفر توسعه یبرا عیصنا با دانشگاه رانیمد یهمکار
Cooperation of university administrators with industries for 

the development of entrepreneurship 
0.460 6.483 

 دییتأ
Confirmation 

 انیدانشجو نیب در ینیکارآفر کردن یاتیعمل یبرا دانشگاه شفاف هتوسع و طرح

Transparent design and development of the university to 
operationalize entrepreneurship among students 

0.316 4.943 
 دییتأ

Confirmation 

 آزاد دانشگاه انیدانشجو به نوآورانه و دیجد خدمات ارائه
Providing new and innovative services to Azad University 

students 
0.553 7.374 

 دییتأ
Confirmation 

دانشگاه یواحدها جوار در رشد مراکز و هاپارک توسعه و تیتقو  

Strengthening and developing parks and growth centers near 

university units 
0.338 5.214 

 دییتأ
Confirmation 

 انیدانشجو در یشغل یخودشناس بستر یسازفراهم
Providing a platform for career self-awareness in students 

0.577 7.532 
 دییتأ

Confirmation 
 دانشگاه در یفنّاور انتقال و ینیکارآفر دفاتر ۀتوسع

Development of entrepreneurship offices and technology 
transfer in the university 

0.425 6.147 
 دییتأ

Confirmation 

 دانشگاه در ینیکارآفر فرهنگ گسترش
Expanding the entrepreneurial culture in the university 

0.453 6.458 
 دییتأ

Confirmation 
 دانشگاه فعال انیدانشجو نیب در یدانشگاه ۀتوسع و قیتحق تیتقو

Strengthening academic research and development among 

active university students 
0.442 6.363 

 دییتأ
Confirmation 

 یرونیب طیمح از یاسلام آزاد دانشگاه کامل شناخت

 (عیصنا و هاسازمان وکارکسب یفضا)
Full understanding of Islamic Azad University from the external 

environment (business space of organizations and industries) 

0.413 5.980 
 دییتأ

Confirmation 

یاتیعمل ابعاد یکدها  

Operating dimension codes 

دانشگاه در ینیکارآفر حوزه در پژوهش و آموزش ندیفرآ در رییتغ  

Change in the process of education and research in the field 
of entrepreneurship in the university 

0.280 1.000 
 دییتأعدم 

Disapproval 
 ینیکارآفر توسعه جهت در دانشگاه یرقابت یاستراتژ

Competitive strategy of the university in the direction of 

entrepreneurship development 
0.406 4.562 

 دییتأ
Confirmation 

 دانشگاه سطح در ینیکارآفر ردنک یاتیعمل جهت در کیاستراتژ برنامه داشتن لزوم

The need to have a strategic plan to operationalize 

entrepreneurship at the university level 
0.570 5.021 

 دییتأ
Confirmation 

 دییتأ 4.746 0.460 ینیکارآفر کردن یاتیعمل یبرا دیجد یهاحلراه اتخاذ
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Necessary skills of university students to produce new goods 
and services 

Confirmation 

 نینو خدمات و کالا دیتول یبرا دانشگاه انیدانشجو لازم مهارت
Necessary skills of university students to produce new goods 

and services 
0.534 4.947 

 دییتأ
Confirmation 

 ینیکارآفر سمت به دانشگاه حرکت یبرا جامع سند وجود
The existence of a comprehensive document for the 

university to move towards entrepreneurship 
0.511 4.890 

 دییتأ
Confirmation 

 ینیکارآفر ساختار اصلاح یبرا دانشگاه استقلال و یعلم یآزاد وجود
The existence of academic freedom and university 

independence to reform the entrepreneurial structure 
0.356 4.321 

 دییتأ
Confirmation 

 هاآن ثبت مرحله تا دانشگاه انیدانشجو یهاینوآور یریگیپ
Following the innovations of university students until their 

registration stage 
0.119 2.076 

 دییتأعدم 
Disapproval 

 دانشگاه درونی هاینوآور از یانشعابی ها تشرک جادیا
Creating branch companies from innovations within the 

university 
0.937 5.395 

 دییتأ
Confirmation 

 آزاد دانشگاه انیدانشجو قاتیتحق یبرا یکاف زمان اختصاص

 یتجار مرحله به دنیرس تا یاسلام
Allocating enough time for Islamic Azad University students' 

research until reaching the commercial stage 

0.885 5.372 
 دییتأ

Confirmation 

 یصنعت یواحدها و دانشگاه نیب یفن و یعلم اطلاعات تبادل نهیزم جادیا
Creating a field for the exchange of scientific and technical 

information between universities and industrial units 
0.952 5.404 

 دییتأ
Confirmation 

 

 

های برازش مدل: شاخص7جدول شماره   

Table 7: Model fit indices 

 هاشاخص
Indicators 

 شاخص نام
index name 

 اختصار
Abbreviation 

 مدل
Model 

 ملاک
Criterion 

 ریتفس
Interpretation 

ص
اخ

ش
ها

 ی
ش

راز
ب

 
ق

طل
م

 A
b

so
lu

te
 f

it
 i

n
d

ic
es

 

 اسکور یکا پوشش سطح
Kaiscore coverage level 

P Value 0.267 0.05(ჯ2)> 
 مطلوب برازش

Good fit 
 برازش ییکوین شاخص

Good qouality index 
GFI 0.907 0.9GFI> 

 مطلوب برازش
Good fit 

 شده اصلاح برازش ییکوین شاخص
Modified goodness of fit 

index 
AGFI 0.931 0.9AGFI> 

 مطلوب برازش
Good fit 

 ماندهیباق مربعات نیانگیم شهیر
The root mean square of 

the residua 

RMR 0.023 0.5RMR> 
 مطلوب برازش

Good fit 

ص
اخ

ش
ها

 ی
ش

راز
ب

 

طب
ت

قی
 ی

C
o

m
p

ar
at

iv
e 

fi
t 

in
d

ic
es

 

 (سیلو-توکر) نشده هنجار برازش
Unnormalized fit 
(Tucker-Lewis) 

NNFI(TLI) 0.925 0.9NNFI> 
 مطلوب برازش

Good fit 

 ای شده هنجار برازش شاخص
 بونت -بنتلر شاخص

Normalized fit index or 

Bentler-Bonnet index 

NFI 0.919 0.9NFI> 
 مطلوب برازش

Good fit 
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 یقیتطب برازش شاخص
Comparative fit index 

CFI 0.912 0.9CFI> 
 مطلوب برازش

Good fit 
 ینسب برازش

Relative fit 
RFI 0.917 0. 9RFI> 

 مطلوب برازش
Good fit 

 یشیافزا برازش
Incremental fit 

IFI 0.799 0.9IFI> 
 مطلوب برازش

Good fit 

ص
اخ

ش
ها

 ی
ش
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ب

 
صد

مقت
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h
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ft

y
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it
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n
d
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 برآورد یخطا مربعات نیانگیم شهیر
The root mean square of 

the estimation error 
RMSEA 0.088 0.1RMSEA< 

 مطلوب برازش
Good fit 

 یآزاد درجه به شده بهنجار اسکور یکا

Chi score normalized 

to degrees of freedom 
CMIN/DF 2.567 

Between 1 

and 3 

 مطلوب برازش
Good fit 

 شده هنجار مقتصد برازش شاخص
Normalized 

parsimonious fit index 
PNFI 0.569 

More than 

0.05 

 وبمطل برازش
Good fit 

 
 
سطح دهند. های مدل، برازش مناسبی را نشان میبه اطلاعات جدول فوق، شاخص توجه با

مدل است؛ از طرف  بوده که بیانگر مناسب بودن برازش 0.267(، برابر با p valueپوشش کای اسکور )
اری کمتر عنوان شاخصی مهم، دارای مقد( بهRMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد )دیگر، 

توان گفت که مدل مفهومی پژوهش موردپذیرش دیگر، با اطمینان میبیان(؛ به0.088است ) 1/0از 
(، TLI)لوئیس  -ار نشده یا توکرشاخص برازش هنجهای برازش مدل، دیگر شاخص قرارگرفته است.

ص اخ؛ ش0.912(، CFI؛ شاخص برازش تطبیقی )0.941(، NFI؛ شاخص برازش هنجارشده )0.925
هنجار شده بکای اسکور و شاخص  0.917 (،RFI؛ شاخص برازش نسبی )0.919(، IFIبرازش افزایشی )

 دهنده برازش مطلوب و تأیید مدل پژوهش است.، همگی نشان2.567(، CMIN/DF) به درجه آزادی
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 ییدی مرتبه اولتأ: تحلیل عاملی 2شکل شماره 

Figure 2: First order confirmatory factor analysis 

 
 
 

شود، تحلیل عاملی ابعاد و زیرمولفه های این مشاهده می 7و جدول 2که در شکل  طورهمان
مربوط به بعد  11سؤال، Tپژوهش آورده شده است و با توجه به بارهای عاملی و عدد معناداری 

در  8 و 1 سؤالو  0.263 عاملی مربوط به بعد منابع انسانی با بار 6سؤال، 0.26عاملی  مدیریت با بار
 Tو نداشتن  0.3ز ابه دلیل داشتن بار عاملی کمتر  0.119و  0.28بعد عملیات با بارهای عاملی 

 ها حذف شد.از بین گویه، P≤05/0قبول در سطح قابل
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 های برازش مدل: شاخص8جدول شماره 

Table 8: Model fit indices 
 هاشاخص

Indicators 

 شاخص نام
index name 

 ختصارا
Abbreviation 

 مدل
Model 

 ملاک
Criterion 

 ریتفس
Interpretation 

ص
اخ

ش
ها

 ی
ش

راز
ب

 
ق

طل
م

 A
b

so
lu

te
 f

it
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n
d

ic
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 اسکور یکا پوشش سطح
Kaiscore coverage 

level 

P Value 0.313 0.05(ჯ2)> 
 مطلوب برازش

Good fit 

 برازش ییکوین شاخص
Good qouality index 

GFI 0.89 0.9GFI> 
 مطلوب شبراز

Good fit 
 شده اصلاح برازش ییکوین شاخص

Modified goodness of 

fit index 

AGFI 0.876 0.9AGFI> 
 مطلوب برازش

Good fit 

 ماندهیباق مربعات نیانگیم شهیر
The root mean square 

of the residua 

RMR 0.025 0.5RMR> 
 مطلوب برازش

Good fit 

ص
اخ

ش
ها

 ی
ش

راز
ب

 
طب

ت
قی

C ی
o

m
p

ar
at

iv
e 

fi
t 

in
d

ic
es

 

 (سیلو-توکر) نشده هنجار برازش

Unnormalized fit 

(Tucker-Lewis) 

NNFI(TLI) 0.92 0.9NNFI> 
 مطلوب برازش

Good fit 

 ای شده هنجار برازش شاخص
 بونت -بنتلر شاخص

Normalized fit index 

or Bentler-Bonnet 

index 

NFI 0.951 0.9NFI> 
 مطلوب برازش

Good fit 

 یقیتطب برازش شاخص
Comparative fit index 

CFI 0.94 0.9CFI> 
 مطلوب برازش

Good fit 
 ینسب برازش

Relative fit 
RFI 0.911 0. 9RFI> 

 مطلوب برازش
Good fit 

 یشیافزا برازش
Incremental fit 

IFI 0.94 0.9IFI> 
 مطلوب برازش

Good fit 

ص
اخ

ش
ها

 ی
ش

راز
ب

 
صد

مقت
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h
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ft

y
 f
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n
d
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es

 

 برآورد یخطا مربعات نیانگیم شهیر

The root mean square 

of the estimation 

error 

RMSEA 0.07 
0.1RMSE

A< 

 مطلوب برازش
Good fit 

 درجه به شده بهنجار اسکور یکا
 یآزاد

Chi score normalized 

to degrees of freedom 

CMIN/DF 1.45 
Between 1 

and 3 

 مطلوب برازش
Good fit 

 شده هنجار مقتصد شبراز شاخص

Normalized 

parsimonious fit 

index 

PNFI 0.870 
More than 

0.05 

 مطلوب برازش
Good fit 
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سطح دهند. های مدل، برازش مناسبی را نشان میتوجه به اطلاعات جدول فوق، شاخص با
ست؛ از ش مدل ابوده که بیانگر مناسب بودن براز 0.313(، برابر با p valueپوشش کای اسکور )

عنوان شاخصی مهم، دارای مقداری ( بهRMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد )طرف دیگر، 
توان گفت که مدل مفهومی پژوهش موردپذیرش دیگر، با اطمینان میبیان(؛ به0.07است )0.1کمتر از 

س وئیل -جار نشده یا توکرشاخص برازش هنهای برازش مدل، دیگر شاخص گرفته است. قرار
(TLI ،)0.92( ؛ شاخص برازش هنجارشدهNFI ،)0.951( ؛ شاخص برازش تطبیقیCFI ،)0.94 ؛ شاخص

هنجار شده بکای اسکور و شاخص  0.911 (،RFI؛ شاخص برازش نسبی )0.94(، IFIبرازش افزایشی )
 دهنده برازش مطلوب و تائید مدل پژوهش است.، همگی نشان1.45(، CMIN/DF) به درجه آزادی

 

 
: تحلیل عاملی تأییدی مرتبۀ دوم3ل شماره شک  

Figure 3: Second order confirmatory factor analysis 

 
 

ب ابعاد شود در بین ابعاد پژوهش، به ترتیگونه که در تحلیل عاملی مرتبۀ دوم ملاحظه میهمان
با  ، بعد مدیریت0.68املی ار ع، منابع انسانی با ب0.88، بعد محیط با بار عاملی 0.96عاملی  عملیات با بار

شدن  یاتیوسعه و عملت یبرا، دارای بیشترین اهمیت 0.53و بعد ساختار با بار عاملی  0.59عاملی  بار
 هستند. یدر دانشگاه آزاد اسلام ینیکارآفر
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 گیری و پیشنهادهانتیجه
اسلامی  دآزا دانشگاه در کارآفرینی شدن عملیاتی و توسعه باهدف ارائه الگویی برای پژوهش

که  -شونده انجام شد. برای رسیدن به هدف اصلی پژوهش، اقدام به بررسی نظرات افراد مصاحبه
در ابتدا، با  شد. -هم مسئولان دانشگاه بودند و هم در عرصۀ کارآفرینی صاحب تئوری و عمل بودند

ها به دست آمد. ادهمفهوم اولیه برگرفته از د 172دقت کامل، کدگذاری باز انجام شد؛ در این مرحله 
ها مشخص شد. سپس از شده پرداخته و ابعاد آندر کدگذاری محوری، به بررسی مفاهیم شناسایی

 منابع مدیریتی، گانه زیرساختی،طریق کدگذاری انتخابی، مفاهیم بررسی گردیدند و ذیل ابعاد پنج
دایمی ذیل شرایط علی، بندی شدند. در مرحله بعد، الگوی پاراعملیاتی دسته و محیطی انسانی،

گر، پدیده محوری و راهبردها و پیامدها ارائه گردید. نتایج نشان داد: کارآفرینی، ای، مداخلهزمینه
دهد که در آن دانشگاه، استقلال خود را تعریف و فرمولی برای توسعه نهادی دانشگاه آزاد ارائه می

های و درنتیجه وابستگی خود را به شهریه کندهای متنوع مالی را تضمین میتعیین و تأمین هزینه
توان شاهد آن بود که دهد، همچنین در صورت اجرای این الگو میدریافتی از دانشجویان کاهش می

های جدیدی را مطابق با تقاضای جامعه ایجاد و توسعه دهد و ها و فعالیتدانشگاه آزاد بتواند بخش
صورت مستقل به ن است که دانشگاه بتواند بهمنجر به تغییرات ساختاری گردد. فرض بر ای

کند نیز مسئول رسانی بپردازد و البته نسبت به محیطی که در آن فعالیت میوکارها و خدماتکسب
توان گفت که دانشگاه آزاد اسلامی کارآفرین، دانشگاهی است که باشد. طبق آنچه به دست آمد می

صورت بیرونی، به هایکند و نسبت به سیگنالرصد میافتد از نزدیک آنچه را که در آن اتفاق می
دهد، این دانشگاه، پیرو رسالت کارآفرینی خود دانشجویانی را تربیت هوشمندانه و سریع پاسخ می

خیزند. دانشگاه آزاد اسلامی طبق کند که به مقابله با عدم قطعیت و پیچیدگی روزافزون برمیمی
وردهایی است که بتواند به پایداری مطلوبی در اداره امور مالی شده در پی ایجاد دستاالگوی طراحی

اینکه، شریک مطلوبی  ترالتحصیلانش دست یابد و مهمخود برسد، به درصد خوبی در اشتغال فارغ
 (،2021) ها با نتایج مطالعات وانگ و همکارانوکارهای خصوصی و دولتی باشد. این یافتهبرای کسب

( مطابقت دارد و 2017) و همکاران 1(، دیوی2020) (، جباری و همکاران2120) امیرپور و همکاران
 سو است.هم

توان به آن اشاره کرد این است که پیش از همه باید انتظارات، اهداف و مطلب دیگری که می
های دانشگاه را در تربیت کارآفرین مشخص نمود تا بتوان به یک استراتژی منسجم، جهت سیاست
یافت. در اصل در دانشگاه باید خلاقیت، نوآوری و کارآفرینی و انسانی کارآفرین دست نیرویتربیت 

                                                           
1. Davey 
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های دانشگاه ها و برنامهمثابه یک ضرورت تلقی شود تا بتوان فعالیتضرورت رشد و شکوفایی آن به
له منزها و فنون کارآفرینی، بهرا با آن، همسو و هماهنگ نمود. همچنین باید به آموزش اصول، روش

طور که کلین طور بایسته و شایسته توجه شود. از طرف دیگر همانهای اصلی فناوری بهیکی از جنبه
ها تمرکز اند باید نگاهی به سه ویژگی دانشگاه کارآفرین داشت. ازنظر آنکرده( اشاره2020) 1و پریرا

نشگاه به محیط اجتماعی هایی که داهای کارآفرینانه دانشگاه و استادان، تمرکز بر کمکبر فعالیت
ها و تغییرات در ساختار سازمانی، ازجملۀ این های بهبود در ایجاد شرکتاستراتژی دهد وارائه می

 -شده ( به آن اشاره2018) که در پژوهش پوگ و همکاران-هاست. همچنین باید این نکته را ویژگی
شدن نیستند و بلکه باید ازنظر اقدامات،  ها در موقعیت کارآفرینمورد توجه قرار داد که همه دانشگاه

 ها، فرهنگ و تحقیقاتشان کارآفرین باشند.گیری، آموزش، ساختارها، شیوهجهت
 

 شود:اه آزاد اسلامی اشاره میتوسعه کارآفرینی در دانشگ کنندهدر ادامه به برخی پیشنهادهای تسهیل
زش ز توسعۀ سریع کارآفرینی در آمواعنوان یک نتیجۀ منطقی دانشگاه، به کارآفرینی در سطح -

یاتی های انگیزشی رفتار کارآفرینی بسیار حشده است. کشف انگیزهعالی در سراسر جهان بیان
مؤثرتری را برای  هایست برنامهگذاران ممکن اکه در حوزه نفوذ خود، سیاستطوریاست، به

 بینی کنندۀکارآفرینی، پیشهای حمایت و ارتقای کارآفرینی موفق پیشنهاد دهند. شایستگی
نی بهبود ارآفریرای کبانگیزه کارآفرینی است. آموزش کارآفرینی، انگیزه دانشجویان دانشگاه را 

شناختی و روان هایبخشد. برای افزایش انگیزه کارآفرینی، ورزات علوم باید بر رشد مهارتمی
البته  د کند.تأکی تفکر انتقادیاجتماعی کارآفرینی دانشجویان با پوشش بخصوص ابعاد عاطفی و 

ر گرفت و ای در نظتوان برای ایجاد انگیزه در واحدهای درون دانشگاه و نیز دانشجویان جایزهمی
 ای شود.های برتر توجه ویژهای ترتیب داد تا از آن طریق به صاحبان ایدهمسابقه

دانشگاه آزاد  خلدا در مناسب یجو کار فوق باید به این نکته هم توجه شود که ایجاددر کنار راه -
اوری عمیق و حمایت باشد؛ چون نداشتن ب مهم کارآفرینی از حمایت برای توانداسلامی می

 اثر کند.های فردی را خنثی و یا بیها و انگیزهجانبه از فرایند کارآفرینی امکان دارد تا تلاشهمه
هد تا را بیشتر مورد بررسی قرار د ریهای کارآفرینی و نوآومی باید دورهدانشگاه آزاد اسلا -

یجاد ی و ادانشجویان تشویق شوند که نیازهای اجتماعی جامعه، حل مشکلات زندگی واقع
 وکارهای نوین را درک کنند.کسب

                                                           
1. Klein & Pereira 
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ای، برنامه درسی و رشتهرای ایجاد ابتکار کارآفرینی در سطح دانشگاه نیاز به تحقیقات بینب -
 ات دانشگاه درزمینۀ کارآفرینی است.تحصیلی، تعامل جامعه و عملی

انشگاه دها داشتن استادان مجرب در این حوزه است. استادان کی از اصول ایده زایی در دانشگاهی -
توانند یادان م. استنیاز به مطالعه، تحقیق در مورد کارآفرینی، نوآوری و حمایت از آن دارند

اری طرح تج سایی کرده و یکمناسب را شنا های تجاریدانشجویان خود را آموزش دهند تا ایده
 تهیه کنند.

 شود. موزش کارآفرینی باید با استفاده از رویکردهای عملی و یادگیری تعاملی انجامآ -
که بر انگیزه دانشجویان برای کارآفرینی تأثیرگذار است. طوریهای کارآفرینی بهلاحیتص -

های یستگیها و شامدیریت، باید از مهارت دانشجویان تحصیلات تکمیلی علاوه برداشتن دانش
ی کسب کنند. رآفرینات کاکارآفرینی خود اطمینان داشته باشند تا انگیزه خود را برای انجام اقدام

ر به هن فرینیدانشجوی کارآفرین کافی نیست. یک دانشجو نیاز دارد که در کنار علم کارآ
اید جارت بریت تانشجویان علاوه بر مدیکارآفرینی هم توجه داشته باشد و به همین ترتیب د

های یژگیو های دیگری نیز داشته باشند. تنها تمرکز دانشجو به دانش برای تأمینشایستگی
های زمان با انتقال دانش، ارائه مهارتمدت کافی نیست؛ یعنی هملازم برای موفقیت طولانی

 اساسی در کارآفرینی به دانشجویان ضروری است. 
رآفرینی مرکز کا نشجویان خود، یکآزاد اسلامی برای عملیاتی کردن کارآفرینی در بین دادانشگاه  -

های خود ارتنند مهبتوا ایجاد کند تا دانشجویان در آن مرکز بیاموزند که چگونه کارآفرین شوند و
 .م باشندهای جدیدی ایجاد کنند تا در تأسیس مشاغل شخصی خود سهیرا گسترش دهند و ایده

ا ت کنند تعنوان سخنران مهمان در کلاس دعوشگاه آزاد اسلامی از کارآفرینان محلی بهدان -
س از وکار خود را به اشتراک بگذارند و به دانشجویان انگیزه دهند و سپکسب هایداستان

ند. رسی کنها بحث و بردانشجویان بخواهند که بازخورد خود را ارائه دهند و در مورد صحبت
لی، در ره تحصیتواند دانشجویان خود را تشویق کند تا حتی پس از اتمام دوه میهمچنین دانشگا

 مسابقات ایده بازاریابی محلی و ملی شرکت کنند.
های تجربی و های جدید برای جذب دانشجویان به کارآفرینی، برگزاری کلاسکی از شیوهی -

فاده سازی سریع استهاختصاصی است که در آن دانشجویان از عناصر تفکر طراحی و نمون
تواند تدریس شود تا باعث جذب دانشجو و ها توسط متخصصان صنعت میکنند. این دورهمی

نجمن ، اها با مشارکت یک عملیاتی کردن هر چه بیشتر کارآفرینی گردد. همچنین دانشگاه
 ای انجام دهند.رقابتی بین دانشجویی درزمینۀ طراحی، تولید و یا در هر زمینه
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ر این ارند؛ ددارآفرینی یران دانشگاه نیاز به وجود سند جامع برای حرکت دانشگاه به سمت کمد -
ویق کنند ان را تشاساس آن دانشجوی توانند قوانین و مقررات لازم را آورده و برسند، مدیران می

متذکر شد اید ا هم بکته رنتا از این سند پیروی کرده و در حوزه کارآفرینی فعال باشند. البته این 
 و است تفاوتم و باارزش چیزی خلق شدهاشاره آن به کارآفرینی تعریف در که که چیزی
 باشد فرآیندیکه واجد سند و نقشه راه میدر کنار این بلکه نیست سند صرفاً یک کارآفرینی

زده شود در این زمینه نباید شتاببنابراین توصیه می بگیرد؛ شکل زمان باید در طی که است
ش ی باارزکارها ندبتوانیم درطی یک فرآی باید. این فرآیند باید باحوصله طی شود ل کرد وعم

 شغل ثمره آن است. انجام دهیم که ایجاد
 شناختهای دانشجویان را عملی کرد که دانشگاه آزاد اسلامی توان ایدههایتاً اینکه زمانی مین -

گان و شد اینکه کدام ارداشته با (عیصناو  هاسازمان وکارکسب)فضای  یرونیب طیمحاز کامل 
 تواند در این زمینه با دانشگاه همکاری لازم را ایفا کند.سازمانی می
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Abstract 
The main purpose of this study was to investigate the effect of the stress caused by 

Covid 19 on individual performance with a mediating role of emotional intelligence. 

The present study is an applied research in terms of purpose and a descriptive-

correlational research in terms of data collection procedure. This research was 

conducted among 250 employees of South Khorasan Gas Company. Using Cochran's 

formula, the number of sample size was 152 people who were selected by simple 

random sampling procedure. The required data was gathered using standard 

questionnaires; for the questions related to the stress caused by Covid-19 Thorsen et 

al.'s questionnaire (2010), for the questions related to individual performance the Romas 

Villagrasa questionnaire (2019), and for the questions related to emotional intelligence 

the Weng and Lau questionnaire (2002) were used. In addition to using standard 

questionnaires, the face validity of the data collection instrument was approved by the 

relevant experts. Moreover, the reliability of the final questionnaire, measured by 

Cronbach's alpha, was reported to be 0.805 and favorable. The data were analyzed using 

SPSS and AMOS software and the hypotheses were tested using structural equation 

modeling. The results of the data analysis showed that the stress caused by Covid-19 

has a negative effect on the personal performance of employees and their emotional 

intelligence. Additionally, it was found that emotional intelligence has a positive 

significant effect on the employees’ individual performance and that their emotional 

intelligence has a mediating role in the relationship between the stress caused by Covid-

19 and their individual performance. 

   Key Words: stress, Covid 19, individual performance, emotional intelligence. 
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وری و بهره 19-گری هوش هیجانی در رابطه میان استرس در دوران کوویدمیانجی
 کارکنان شرکت گاز خراسان جنوبی

 
 3مهدی رشیدیدکتر ، 2، نگار کارگر*1سمیرا پوردکتر 

 
 (01/08/1401پذیرش نهایی: -23/05/1401)دریافت:  

 

 چکیده
ا نقش میانجی ب 19پژوهش، بررسی تأثیر استرس بر عملکرد فردی در دوران کووید  هدف اصلی این

آوری گرد وشباشد. مطالعۀ حاضر از نظر هدف، جزو تحقیقات کاربردی و از نظر رهوش هیجانی می
 تعداد نوبی بهاسان جباشد. این پژوهش در میان کارکنان شرکت گاز خراطلاعات، جزو تحقیقات توصیفی می

فر به دست آمد که به روش ن 152است. با استفاده از فرمول کوکران، تعداد حجم نمونه نفر انجام گرفته  250
آوری رد جمعاستاندا هایامههای مورد نیاز با استفاده از پرسشنگیری تصادفی ساده انتخاب شدند. دادهنمونه

(، برای 2010مکاران )نامه تورسن و هاز پرسش 19شده است. برای سؤالات مربوط به استرس ناشی از کووید 
نین برای سؤالات ( و همچ2019سؤالات مربوط به متغیر عملکرد فردی از پرسشنامه روماس ویلاگراسا )

ای بررسی روایی است. بر ( استفاده شده2002مربوط به متغیر هوش هیجانی از پرسشنامه ونگ و لاو )
نظران کمک احبصأیید تهای استاندارد، از نظر و پرسشنامه ها، ضمن استفاده ازصوری ابزار گردآوری داده

     .شد لوب گزارشو مط 805/0 کرونباخ آلفای روش نیز با نهایی پرسشنامه گرفته شد و همچنین پایایی
د و فرضیات به تحلیل شدن AMOSو  SPSSافزارهای آماری آوری شده با استفاده از نرمهای جمعداده

ه کشان داد نها ز تحلیل دادهات ساختاری مورد آزمون قرار گرفتند. نتایج حاصل سازی معادلاروش مدل
الی که فردی کارکنان و هوش هیجانی آنان تاثیر منفی دارد؛ در ح بر عملکرد 19-استرس ناشی از کووید

بین  ر رابطهدیجانی هیجانی بر عملکرد فردی کارکنان، اثر مثبت و معناداری دارد و همچنین هوش ههوش
 و عملکرد فردی کارکنان نقش میانجی ایفا می کند. 19-استرس ناشی از کووید

 ، عملکرد فردی کارکنان، هوش هیجانی.19استرس، کووید  واژه های کلیدی:
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 مقدمه
تردید بی، است 191 -کووید گیریهمه از ناشی و کنیممی تجربه امروز که ما وضعیتی ،متأسفانه

 بشر تاریخ قدمت به ایسابقه که هااپیدمی برای. شد خواهد ایردهگست هایگسیختگی به منجر
 جدیدی بیماری به مناطق یکدیگر، با جوامع تعامل دلیل به کوتاهی بسیار زمان مدت در دارند،

قبل از آن   که شد مناطقی در( نفر هامیلیون حتی یا هزاران) بسیاری مرگ به منجر یافت و گسترش
 در 2019 دسامبر در بار اولین که ویروس (. این2007، 2ییلماز)یده بودند چنین چیزی را ند هرگز

 کل سلامت ،کرونا ویروس جدید نوع است. این معروف کرونا به ویروس شد، مشاهده چین ووهان
 به که است شده اعلام «گیریهمه» جهان در آن سریع گسترش از کند و پسمی تهدید را جهان
از  شیبه ب یدر مدت زمان کوتاه 19- دویکو یدمیاپ (.2020 ،3ارر) ستا جهانی اپیدمی یک معنای
و صدها هزار  به بیماری شدها انسان ونیلیم آلوده شدن و باعث دیکشور از جمله کشور ما رس 200

، یحقوقروابط ، تاسیبهداشت، اقتصاد، آموزش، سدر این اپیدمی،  ند.نفر جان خود را از دست داد
قرار گرفت و  ریتحت تأث یابه طور گستردهی اجتماع یالملل و زندگ نیوابط ب، رتالیجید -یفناور

-همه ریتحت تأث یکه به طور قابل توجه یاز مناطق یکیبدون شک،  دارد.قرار  ریهمچنان تحت تأث

(. اگرچه 2020،  5؛ کاراکاش2020، 4یاست )کاواس و دول یکار یقرار گرفته است، زندگ یریگ
مدل کار از قبیل  ) ه استاتخاذ شد یکار یزندگدر  یریگهمه وعیاز ش یریجهت جلوگ یریتداب

 ی، جلسات و آموزشهافتیبر ش یمبتن یکار ستمیساعات کار، س کاهش و از راه دور، ریانعطاف پذ
. علاوه نمی باشدها و همه کارمندان قابل استفاده همه بخش یاقدامات برا نیا ولی (،رهیو غ یمجاز
واکسیناسیون سراسری برای عموم  نشده و افتؤثری برای این بیماری یم یش درمان، هنوز رونیبر ا

از کارمندان  یاری، باعث اضطراب و ترس در بسنانیاطم معد است. این شرایط انجام نشده نیز مردم
 (.2020، 6)دومان شده است

ف سازمان، های مدیران در مدیریت عملکرد کارکنان در سطوح مختلترین دغدغهیکی از عمده
-وظایف خود را به ،پذیری و احساس تعهدست تا با مسئولیتبرای آنهاچگونگی ایجاد بستر مناسب 

بر رفتار یا اعمال  کنانکار فردی عملکرد .داشته باشند ای درستی انجام دهند و عملکرد بهینه
 ی،کار یکارمند در زندگ کی یعملکرد فرد(. 2014، 7تاثیرگذار است )فو و دشپاندهکارکنان 
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کسب و کار تنها به اندازه عملکرد کارمند خود  کی رایز ؛مشاغل است یعملکرد برا اریمع نیمهمتر
 نیدر ا دارد؛قرار  یادیعوامل ز ریکارکنان تحت تأث عملکرد(. 2013، 1)تایفون و جاتیر موفق است

استرس در  جادیعث ابا زین میکنیکه ما امروز تجربه م 19- دیشود که ترس از کووی، تصور منهیزم
که تحت  یاست که کسان نیامر ا نیا لیدل .گذاردیم یمنف ریها تأثشود و بر عملکرد آنیکارکنان م

هم از نظر  رایز ؛توانند خود را وقف کار و محل کار خود کنندینم ،کنندیاسترس کار متاثیر 
که  یتوان انتظار داشت کس ینم ،نیکنند. بنابرا یم یاحساس ناراحت یو هم از نظر روح یکیولوژیزیف

  .(2020)ارر،  از خود نشان دهد ییعملکرد بالا ،است 19-کوویدتحت فشار استرس و ترس از 
 گرانیاحساسات خود و د تیریو مد فهم، لیدرک، تسه یبرا یابه عنوان قوه 2یجانیهوش ه

  با استرس  یتیعوض نیدر چن تیصلاح نی(. فقدان ا2016و همکاران ،  3ریشود )مایم فیتوص
 شود لیتبد ندهیآدر  یدیدر آن غرق شده است، ممکن است به عواقب شد تیکه بشر یاروزمره

خاص کار )به عنوان  یهایژگی، ویشغل هایو خواسته منابع هیطبق نظر (.2020، 4)دریگاس و چارا
ت ملکرد کار( مرتبط اسرفاه، ع ،کار )به عنوان مثال جی( با نتایو منابع شغل یشغل یهاخواسته ،مثال

 بهره نظر از که افراد از بسیاری که دهد می نشان تحقیقات امروزه .(2017، 5)باکر و دیمورتی
 که افرادی برعکس و نبودند موفق چندان خانواده و کار محیط در کردند کسب بالایی نمره هوشی

 این رفتند؛ علت می شمار به سازگار و موفق افرادی کار، محیط در داشتند پایین هوشی بهره نمره
 اجتماعی یادگیری طریق هیجانی از هوش کند. می پیدا ارتباط فرد هیجانی هوش سطح به امر

 به درصد 20 ایحرفه زندگی هایموفقیت که دهد می نشان تحقیقات همچنین شود. می آموخته
، قتیحق در(. 1392زاده و همکاران، دارد )ایران هیجانی بستگی هوش به درصد 80 و هوشی بهره

 روش ای یکنند تا به روشیهستند که ما را وسوسه م یامتقاعد کننده یهایژگیو یاحساسات دارا
بالا  یهوش بی(. افراد با ضر2015، گرانیو د 7فی؛ وان کل2020، 6)بابا میعمل کن یگرید های
 ؛دارند کنندیربه مخاص تج تیموقع کیرا که در  یاز احساسات یآگاه یی( توانا1(: )یاحساس بی)ضر
از  شتریب تیحما ضمن (2) .کنندیم تیریها را مدبدون اغوا کردن با اقدام بر اضطراب، آن نیبنابرا

( نه تنها نسبت به 3). کنندیکمک می احساسات منف ریسا ، به بهبوداسترس ریافراد تحت تأث ریسا
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3.Mayer 

4.Drigas & Chara 

5.Bakker & Demerouti 

6.Baba 
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؛  2020؛ بابا ، 2020، 1ی)آلونازسازگارتر هستند  ،استرس، بلکه با هر نوع احساسات برهم زننده
 ،کمتر ضریب احساسی در مقابل، افراد با. (2010، 3و موهاپاترا شرای؛ م 2005و همکاران ،  2دروسکات

ممکن است در برچسب زدن به  جهیتوانند احساسات خود را بشناسند و درک کنند و در نتینم
 میدر تنظ ییمنجر به کاهش توانا د،به نوبه خوروبرو شوند که  یخود با مشکلات یاحساس تیوضع

را در پی دارد  آن عیوس یامدهایناتوان شدن در اجتناب از پ ،جهیو در نت شده استرس درک شده آنها
-یم ارائهرا  یزمیمکان شتریب یجانیهوش ه (.2010؛ میشرا و موهاپاترا،2005؛ دراسکات، 2020)بابا،

و همکاران،  4ای؛ ل 2020و چارا،  گاسیعمل کند )در «مهار کننده استرس»تواند به عنوان یدهد که م
زا و استرس طیشرا نیارتباط ب یبرا ی، شواهد کافنیبنابرا (2019و همکاران،  5لوپز-دای؛ مائر 2019

کار وجود دارد  جیکار و نتا یهاخواسته نیب هیجانیکننده هوش لینقش تعد ،نیعملکرد و همچن
تواند به افراد در بهبود یدهند، میرا پرورش م یجانیکه هوش ه ییهاتیادغام ذهن (.2014)سوته، 

 شرفتیپ یبرا ریگهمه یماریب کیدر طول  یسطح استرس و استفاده خلاقانه از احساسات منف
 طیاند تا در شرارا توسعه داده« 3-اسسی»مدل  (2006، 6)ریچ مثبت کمک کند. محققان استرس

عناصر  هانی. امی باشد کنترل، انسجام و ارتباط که شامل را کنترل کنند یزا تاب آوراسترس
مشابه  یبحران طیما را به شرا 19-دیکوو یریگدر سطوح بالاتر هستند. همه یجانیهوش ه ۀمشخص
و  7)شیانگ گرداندیباز م -ثبت شده بود یروان یهایماریاز ب یاریکه در آن بس -سارس وعیمانند ش

-آیان-1اچ»ی آنفلوانزا وعیابولا و ش روسیو وعیدر طول ش ینفهمان علائم م (.2020همکاران، 
 یجانیمرحله، هوش ه نیدر ا (.2014، 10؛ تاها2017و همکاران،  9)کامارا بود گزارش شده نیز« 81

هر جهت بهتر از  تیری، بلکه مدعدم ترس و نگرانی یاست برا یزوریشود و نقش آن کاتالیمطرح م
 . هیجانی است، نشان دهنده هوش گرانید یازهایساسات و نتوجه به اح(. 1894، 11)باین
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 .کندیم تیدهد و اعتماد را تقویاسترس را کاهش م ی،جانیدهد که هوش هینشان م اتمطالع
 یهاستمیس یهاپروژه یکه بر رو ییدهندگان نرم افزارهاتوسعه نی( در ب2019و همکاران ) یرضوان

 طیشرا و مشخص گردیده است کهاند کرده یرا بررس یجانیهوش ه ریکنند، تأثیکار م یاطلاعات
، 1)رضوانی و خسروی است افتهی شیافزانیز است و سطح استرس  قیو دق زینگها چالش براآن یکار

)آشکاناسی و  است بوده کار مشهود و جوّ ی، نقش غالب احساسات در رهبرنیعلاوه بر ا (.2019
که ممکن  ییهایگریانجیدر مذاکرات و م ینقش مهمتواند یم یجانیهوش ه (.2017، 2دوریس

 در نظر گرفتن علاوه برؤثر م یانجیم ایکند. مذاکره کننده  فایشود، ا جادیها استرس ااست در آن
پروسه  نیکه در ا گرانیاز احساسات خود و د دیبا ،ندیفرآ یکیزیو ف یاسی، سیاقتصاد یهاجنبه

و همکاران  برروکال (.2016، 3)کلی و کامینسکین کند تیریمد ها راآگاه باشد و آن ،کنندیشرکت م
اند هقرار داد یدر نوجوانان را مورد بررس ی، اضطراب و افسردگهیجانیهوش  نیب ی( همبستگ2006)

 یعامل مهم یعاطف یهاکه مهارت هها نشان دادآن العهمط (.2006و همکاران،  4بروکال-)فرناندز
 یگزارش شده با سطوح افسردگ هوش هیجانی رابطه ،نیست. علاوه بر اا یبهتر روان یسازگار یبرا

 .ه استبود یو اضطراب منف
 یدر بهبود اثربخش یجانیهوش ه( نشان داده که 2021و همکاران ) 5سادوی نتایج تحقیقات

 یتواند از سلامت شغلیکه م یمحافظت ریمتغ کیرا به عنوان  یجانیو نقش هوش ه مؤثر استکار 
 یکار یامدهایکه پ هنشان داد( 2021و همکاران ) 6نارایانامورتی نتایج کند.یم تیکند تقومحافظت 

( بر عملکرد کارکنان یو ارتباط مجاز یشغل یکار در منزل، ناامن طی)به عنوان مثال مح 19-کووید
: و عملکرد شرکت 19-کووید یریگهمه»( به پژوهشی با عنوان 2021) 7. هو و ژانگگذاردیم ریتأث

مختلف در سراسر  یهادر شرکت یمال یهابا استفاده از دادهاند و پرداخته« کشورها نیشواهد ب
در  یکه عملکرد قطع دادهنشان  نتایج. اندکرده یابیبر عملکرد شرکت ارز را 19کووید  ریجهان، تأث

 یکه دارا ییدر کشورها 19کووید . اثرات نامطلوب استشده بدتر  19-کووید ریگهمه یماریب یط
سسات بهتر هستند، کمتر مشهود است. ؤتر و مشرفتهیپ یمال یها ستمیبهداشت بهتر، س یهاستمیس
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و همکاران  1مارتینز کند.یم تیرا تقو 19-کووید ریگهمه یماریاثر نامطلوب ب نانیسرانجام، عدم اطم
 19کووید  وعیم شو مراقبت از خود در درک استرس در هنگا یجانینقش هوش ه( به بررسی 2021)

و عملکرد کارکنان  19کووید  ترس از نیدهد که بینشان م( 2020ارر )پرداختند. نتایج تحقیقات 
( در پژوهشی 1401امینی، دری گیو و احمدی زهرانی ) .وجود دارد یدار معنی و، متوسط یرابطه منف
با  19در دوران بیماری کووید وری کارکنان دورکاریشناسایی عوامل مؤثر بر ارتقای بهره»با عنوان 

وری عوامل مؤثر بر ارتقای بهره ،و با استفاده از روش دلفی فازی« های فازیاستفاده از تکنیک
که  دادهنتایج نشان را شناسایی کردند.  شاخص 21بعد و  7کارکنان دورکاری در قالب مدلی با 

دارای کمترین اهمیت در میان عوامل  ،هدارای بیشترین اهمیت و عوامل فنّاوران، عوامل فیزیولوژیکی
دارای  ،دارای بیشترین اهمیت و کیفیت کار ،اصلی و میزان تأثیر وضعیت جسمی و جنسیت کارکنان

بررسی نقش ( با هدف 1401هستند. گنج نمای واقع )های فرعی کمترین اهمیت در میان شاخص
کارکنان بخش ستادی آموزش و  میانجی تعهدات عاطفی در تاثیر رهبری اصیل بر عملکرد فردی

که رهبری اصیل بر  ه های تحقیق نشان دادیافته پژوهشی انجام داده است؛پرورش استان گیلان 
. تعهد عاطفی و عملکرد فردی کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان گیلان تاثیر معناداری دارد

و تأثیر آن بر عملکرد شخصی و ارائه مدل استرس شغلی »( پژوهشی با عنوان 1400تقوایی یزدی )
های این انجام داده است؛ یافته« خانوادگی کارکنان فرماندهی نیروی انتظامی استان مازندران

به ترتیب مربوط به ابعاد  ،زای شغلی از بیشترین به کمترینابعاد استرسپژوهش نشان داده که 
زای شغلی است. اد فردی استرسزای شغلی و ابعزای شغلی، ابعاد سازمانی استرسمحیطی استرس

کارکنان نیروی انتظامی از نظر عملکرد شخصی و خانوادگی در سطح بالاتر از متوسط قرار  ،همچنین
هایی برای کاهش و رفع این مسئله به لازم است تدابیر و برنامه این پژوهش، نتایجبر اساس داشتند. 

  جتماعی سازمان به کار گرفته شود.منظور ارتقای کمّیت و کیفیتّ و تحقق مسئولیت های ا
ثیر تا پرستاران یشغل فرسودگی بر کرونا به ابتلا ( طی پژوهشی نشان داد استرس1399) بهمنی

 تسهیل ار شغلی ودگیفرس و کاری نوبت میان رابطۀ  همچنین استرس ابتلا به کرونا ؛معناداری دارد

ه ، منجر بهایاد مراجعات و بستریو تعداد ز اکرون به ابتلا استرس با همراه کاری هایکند. نوبتمی
 عملکرد خستگی، هب منجر تعادل، عدم می شود. شغلی اهداف انجام جهت انرژی فقدان و تمرکزعدم

 شود.می فرسودگی نهایت در و زندگی کیفیت کاهش ، ضعیف
نیروی  زا صحیح استفادۀتا حد زیادی به  -اعم از انتفاعی و غیر انتفاعی-ها سازمان توسعه

مسایل مربوط به این سرمایه عظیم نیز بیشتر  ،تر شوندها گستردههر چه سازمان ؛انسانی بستگی دارد

                                                           
1.Martins 
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. از های دولتی استهای اصلی سازمانرتقای عملکرد کارکنان یکی از دغدغه. همچنین، اشودمی
رسانی به این نفر پرسنل، در حال خدمت 250آنجا که شرکت گاز استان خراسان جنوبی با حدود 

باشد، لذا نظارت بر عملکرد فردی کارکنان  و ارزیابی آنها امری ضروری است. شایان ذکر استان می

است  های انسانی شایسته اشاره کردهاست که این سازمان در بیانیۀ مأموریت خود به تکیه بر سرمایه
کند و ازمان را مشخص میو از آنجا که عملکرد فردی هر یک از کارکنان در مجموع عملکرد کل س

همچنان وجود دارد، خلاء پژوهشی در این زمینه و  19-رو که بیماری کووید با توجه به شرایط پیش
این پژوهش به دنبال یافتن پاسخی برای این سؤال است که آیا شود. در این سازمان احساس می

شرکت گاز  لکرد فردی کارکنانو عم 19تواند بر رابطه بین استرس ناشی از کووید هوش هیجانی می
 تاثیرگذار باشد؟ خراسان جنوبیاستان 

 اهداف تحقیق شامل موارد زیر بوده است:
اثیر استرس در تبر عملکرد فردی کارکنان؛ بررسی  19بررسی تاثیر استرس در دوران کووید 

رسی بر ارکنان؛بر هوش هیجانی؛ بررسی تأثیر هوش هیجانی بر عملکرد فردی ک 19دوران کووید 
 کارکنان.  و عملکرد فردی 19نقش میانجی هوش هیجانی در رابطه بین استرس دوران کووید 

 وسط اررتگرفته  های موجود، مدل مفهومی پژوهش برگرفته از مطالعه صورتپیشینه بررسیبا 
 باشد:( به شکل زیر می2020)

 
 : مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره 

Figure 1: Conceptual model of research 

 ابزار و روش 
 -ها، توصیفیاین پژوهش از نظر نوع هدف، کاربردی است. همچنین از نظر نوع گردآوری داده

باشد. جامعۀ مورد مطالعۀ این پژوهش، کارکنان شرکت گاز خراسان جنوبی است. با همبستگی می
ان جنوبی مشغول به کار نفر از کارکنان در شرکت گاز خراس 250توجه به آمار این سازمان، تعداد 

نفر از کارکنان به صورت تصادفی ساده برای شرکت در  152باشند. طبق فرمول کوکران، می
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که -اطلاعات اولیه این پژوهش به روش میدانی و از طریق پرسشنامه  پژوهش انتخاب شدند.
ظرم، موافقم و نای با طیف لیکرت )کاملاً مخالفم، مخالفم، بیهای آن به صورت پنج گزینهجواب

به دست آمده و اطلاعات ثانویۀ آن که شامل مبانی نظری و سابقه  -اندکاملاً موافقم( طراحی شده
است. برای سوالات مربوط ای جمع آوری شده باشد، از طریق مطالعات کتابخانهمطالعات پیشین می

برای سوالات متغیر  (،2010و همکاران، ) 1، از پرسشنامه تورسن19به استرس در دوران کووید 
( و همچنین برای سوالات مربوط به متغیر 2019) 2عملکرد فردی، از پرسشنامه روماس ویلاگراسا

 ابزار صوری روایی بررسی است. برای ( استفاده شده2002) 3هوش هیجانی، از پرسشنامه ونگ و لاو
نیز استفاده  نظرانصاحب تأیید  از نظر و استاندارد، هایپرسشنامه از استفاده ضمن ها،داده گردآوری

و مطلوب گزارش شد. برای  805/0شده است. پایایی پرسشنامه نهایی نیز با روش آلفای کرونباخ 
های آمار توصیفی؛ مانند جداول توزیع دهندگان از روشهای عمومی پاسخبررسی و توصیف ویژگی

ادلات ساختاری، مدل مفهومی پژوهش با استفاده از مدل مع ه است.فراوانی و میانگین استفاده شد
برای بررسی اثر میانجی از آزمون سوبل استفاده شده است.  آزمون و برازش آن مشخص شده است.

  AMOSافزارو نرم 22نسخه  SPSSافزار های آماری مربوط به پرسشنامه از نرمبرای پردازش داده

 .گردیده استاستفاده  22نسخه 

 

 هایافته
را  %26 وحجم نمونه را مردان  %74دهد: از نظر جنسیت، توصیفی نشان می هایتحلیل داده

بین  %25سال،  35تا  31بین  %27سال،  30پاسخگویان زیر  %16اند. از نظر سن، زنان  تشکیل داده
سال  50الای ب  %4سال و  50تا  46درصد  5/4سال،  45تا  41درصد بین  5/23سال،  40تا  36

درک فوق دیپلم، دارای م%16پاسخگویان دارای مدرک دیپلم،  %10ظ تحصیلات سن داشتند. از لحا
ستند. از لحاظ هدارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر  %23دارای مدرک کارشناسی و حدود  51%

بین  %39سال،  10 تا 5بین  %23سال دارند،  5پاسخگویان سابقه کاری کمتر از  %18سابقه خدمت 
الای پاسخگویان ب %2اند و سال خدمت کرده 25تا  21بین  %2سال،  20تا  16بین  %16، 15تا  11
 اند. سال سابقه خدمت داشته 25

                                                           
1.Thoresen 

2.Ramos Villagrasa 

3.Wong & Law 
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استفاده  AMOSار افزها و آزمون فرضیات از مدل معادلات ساختاری در نرمبرای تحلیل داده
ل بودن ت نرمایی وضعشد و تاثیرات میانجی با استفاده از آزمون سوبل سنجیده شد. ابتدا به بررس

 پرداخته شده است:  1ها در جدول توزیع داده

 

 های پژوهش بررسی نرمال بودن توزیع متغیر : آزمون1جدول شماره

Table 1: Test to check the normality of the research products 

 متغیر
variable 

 چولگی 
crookedness 

 کشیدگی
Elongation 

 نتیجه
Result 

 19-ن کوویداسترس در دورا
stress during covid-19 

 
0.143 -0.165 

 نرمال
normal 

 هوش هیجانی

Emotional Intelligence 
 

0.121 0.417 
 نرمال

normal 

 عملکرد فردی

Individual performance 
 

-0.134 -0.229 
 نرمال

normal 

 
نابراین توزیع بارد، ( قرار د-2، 2با توجه به اینکه چولگی و کشیدگی متغیرها در بازه مطلوب )

 (.1391متغیرهای پژوهش، نرمال است )ابارشی و حسینی، 
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 : مدل معادلات ساختاری2شکل شماره 

Figure 2: Structural Equation Modeling 

شده  ق ارائهتحقی در جدول زیر بار عاملی و سطح معنادار روابط میان متغیرهای مدل مفهومی
 ن متغیرهای تحقیقشود، سطح معناداری روابط میاملاحظه می 2ه است. همانطور که از جدول شمار

   باشد.یها مدهنده معنادار بودن این روابط و تایید تمامی فرضیهکمتر است که نشان 05/0از 

 : ضرایب مشاهده شده در مدل معادلات ساختاری2جدول شماره 

Table 2: Observed coefficients in the structural equation model 

 روابط

Relationships 

بارعاملی 
 استاندارد

Standard 
factor 
load 

 تخمین
 غیراستاندارد

Non-
standard 
estimate 

 سطح
 معنادار

significa

nt level 

سطح 
 خطا

Error 

level 

 کنانبر عملکرد فردی کار 19تاثیر استرس در دوران کووید 

The impact of stress during the Covid-19 

era on individual employee performance 
-0.32 1.027 0.024 

0.06
6 

 بر هوش هیجانی 19تاثیر استرس در دوران کووید 

The effect of stress on emotional 

intelligence during the Covid-19 era 
-0.22 1.121 0.03 0.08 

 تاثیر هوش هیجانی بر عملکرد فردی کارکنان

The effect of emotional intelligence on the 

individual performance of employees 

0.65 0.611 0.000 
0.18

5 
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و  19ید تاثیر هوش هیجانی بر رابطه بین استرس در دوران کوو
 عملکرد فردی کارکنان

The effect of emotional intelligence on the 

relationship between stress in the era of 

Covid-19 and the individual performance 

of employees 

0.31 - 0.000 - 

 
 

، مدهآبه دست  هایهیید مدل تدوین شده با استفاده از دادأعلمی قابل قبول برای ت معیارهای
های نیکویی برازش شاخص . دردهدتشکیل می را« های برازش مدلشاخص»خود بحث اصلی در 

. شودها از مدل تفسیر میتر دادهیت قویای از حمایابد نشانهیش میها افزاهر چه مقدار آن شاخص
 های برازش زیر استفاده شده است:به منظور بررسی مناسبت مدل، از شاخص

 
 

 

 

 

 

 های برازش مدل: شاخص3جدول شماره 
Table 3: Model fit indices  

 شاخص

Indicator 

 حد مطلوب

desired limit 

 مقدار گزارش شده

Reported value 

 RMSEA ≤0.08 0.073ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب 

 0.8 ≤ 0.83 (NFIشده برازندگی )شاخص نرم

 0.8≤ 0.81 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 0.8≤ 0.92 (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی

 RMR Close to zero 0.055 ماندهامیانگین مجذور پس
 GFI 0.8≤ 0.86شاخص برازندگی 

 AGFI 0.8≤ 0.89شاخص برازندگی 

 CMIN/DF  ≤ 3 1.336 آزادی  درجه به اسکوئر کای نسبت

 عناداری دارد.مبر عملکرد فردی کارکنان اثر  19استرس در دوران کووید  آزمون فرضیه اول :
 19استرس در دوران کووید  ریثأاستاندارد ت یبارعاملشود، ملاحظه می 2همانطور که از جدول 

 -3/0؛ چون این مقدار منفی بوده و از بدست آمده است -32/0مقدار عملکرد فردی کارکنان  بر
(. همچنین مقدار 1391باشد )ابارشی و حسینی، توانیم بگوییم تأثیر از نوع منفی میتر است میبیش
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ر دهندۀ معنارداتر است، نشانکوچک 05/0باشد چون از می 024/0خروجی  جدولدر  سطح معنادار
بر  19استرس در دوران کووید د که ادعا کر توانیم %95 نانیبا اطم نیبنابرابودن رابطه است. 

تأثیر منفی  .شودیم دأییت اول هیفرض تأثیر معکوس و معناداری دارد؛ لذاعملکرد فردی کارکنان 
کاهش  ، عملکرد فردی کارکنان19-)معکوس( به این معناست که با افزایش استرس در دوران کووید

 یابد.می

 ارد.دبر هوش هیجانی اثر معناداری  19آزمون فرضیه دوم : استرس در دوران کووید 
دست ه ب -22/0ر مقدابر هوش هیجانی  19استرس در دوران کووید  ریثأاستاندارد ت یبارعامل

ون مقدار چشد. ولی بامی توانیم بگوییم تأثیر از نوع منفی؛ چون این مقدار، منفی بوده میآمده است
در  دارسطح معناسیار ناچیز است. همچنین مقدار بتوان گفت این تأثیر تر است میکم -3/0آن از 

هندۀ معناردار بودن این رابطه دتر است، نشانکوچک 05/0باشد و چون از می 030/0جدول خروجی 
 بر هوش هیجانی 19 استرس در دوران کوویدد که ادعا کر توانیم %95 نانیبا اطم نیبنابرااست. 

معناست  و این بدان شودیم دأییت دوم هیفرض لذا  ؛دارد -لی با شدت کمترو -اثر معکوس و معنادار
 یابد.ارکنان مقدار بسیار کمی کاهش میکهوش هیجانی  ،19-افزایش استرس در دوران کووید که با

 دارد. آزمون فرضیه سوم : هوش هیجانی بر عملکرد فردی کارکنان اثر معناداری
 گزارش شده 65/0مقدار هوش هیجانی بر عملکرد فردی کارکنان  تأثیراستاندارد  یبارعامل

د. باشیر از نوع مثبت میتوانیم بگوییم تأثتر است میبیش 3/0؛ چون این مقدار مثبت بوده و از است
ست، تر اچککو 05/0باشد و چون از می 000/0همچنین مقدار سطح معنادار در جدول خروجی 

هوش هیجانی د که ادعا کر توانیم %95 نانیبا اطم نیبنابرادهندۀ معناردار بودن رابطه است. نشان
 .شودیم دأییت سوم هیفرض مثبت و معناداری دارد، لذا تأثیر بر عملکرد فردی کارکنان

عملکرد فردی  و 19آزمون فرضیه چهارم : هوش هیجانی بر رابطه بین استرس در دوران کووید 
 کارکنان اثر معناداری دارد.

رح زیر شوبل به مون سبرای استنباط وجود تأثیرات متغیر میانجی بر رابطه بین دو متغیر از آز
 شود :استفاده می

 

 (1فرمول ) 

 : در این رابطه
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a = ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

b  =ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

aS  =خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 

bS  =خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 
تا وجود متغیر  تر باشدبزرگ 1/96یعنی  %5باید از آماره آزمون در سطح خطای  Z مقدار

 به دست تانداردای اسبرای جایگذاری مقادیر بالا از ضرایب مسیر و برای خط میانجی پذیرفته شود.
 آمده از مدل معادلات ساختاری استفاده شده است :

(22/0-  =a ،65/0  =b ،080/  =aS ،185/0  =bS) 

 

 توانیم %95 نانیبا اطم نیبنابرااشد، بمی 96/1تر از بزرگ Zاز آنجا که قدر مطلق مقدار آماره 
ارکنان تأثیر ک از طریق هوش هیجانی بر عملکرد فردی 19د که استرس در دوران کووید ادعا کر

  .شودیم دأییتچهارم  هیفرض معناداری دارد، لذا

 گیری بحث و نتیجه

 در زمینۀ انسانی منابع هاینگرش و علایق شناخت و شخصیت هایویژگی از یافتن اطلاعبا 

 را فعالیت انجام مندی ازرضایت حداکثر و کرد اعمال را صحیح هدایت توانمی گوناگون، هایفعالیت

شد  انسانی نیروی هدر رفتن از مانع روانی، بهداشت تأمین بر علاوه و آورد وجود به دفر برای
روانی کارکنان  بهداشتتواند بر از عواملی است که می 19استرس در دوران کووید  (.2016، 1)یوسف

فکیک های این پژوهش نتایج و پیشنهادها به تگذار باشد. با توجه به نتایج حاصل از تحلیل دادهتأثیر
 هر فرضیه ارائه شده است:

رکنان اثر معناداری بر عملکرد فردی کا 19گیری آزمون فرضیۀ اول: استرس در دوران کووید نتیجه
 دارد.

ه ب -32/0مقدار بر عملکرد فردی کارکنان  19استرس در دوران کووید  تأثیراستاندارد  یبارعامل
توانیم بگوییم تأثیراز نوع تر است میبیش -3/0؛ چون این مقدار منفی بوده و از دست آمده است

 05/0باشد چون از می 024/0در جدول خروجی  سطح معنادارباشد. همچنین مقدار منفی می

                                                           
1 .Yousef 
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 نانیبا اطم نیبنابرا(. 1391دهندۀ معناردار بودن رابطه است )ابارشی و حسینی، تر است، نشانکوچک
تأثیر معکوس و بر عملکرد فردی کارکنان  19د استرس در دوران کووید که ادعا کر توانیم 95%

تأثیر منفی )معکوس( به این معناست که با افزایش  .شودیم دأییت 1 هیفرض معناداری دارد، لذا
 یابد.، عملکرد فردی کارکنان کاهش می19-استرس در دوران کووید

 یمنف یاامدهیپ توانندیم ریگهمه یهایماریمانند ب یزندگ یزااسترس یهاتیموقع
 ،یذهن یفرد داشته باشند. استرس، اضطراب، آشفتگ یبر سلامت روان و عملکرد روان یتوجهقابل

، 1)ییلدریم و ارسلان هستند یو روان یمسائل روح نیچند نمونه از ا یو افسردگ یاجتماع تیمحروم
 19-کووید لیبه دل نهیقرنط اتیکه تجرب کنندبیان می نی( همچن2020و همکاران ) 2بروکس(. 2020

 19-کووید از یناش نانیشود. به طور مشابه، عدم اطمیدر افراد م یدیمنجر به استرس، ترس و ناام
و  یتواند استرس، افسردگیروزانه ما همراه است که م زندگی در روال یقابل توجه راتییبا تغ زین

؛ مرگل و 0202و همکاران،  4یی؛ طلا2020و همکاران،  3دهد )ارسلان شیرا افزا اضطراب
و  19-ی کوویدریگدر مورد همه ریاخ کیستماتیمرور س کی ب،یترت نی(. به هم2021، 5شوتزوهل

در مورد اثرات سلامت روان  یمرورپژوهش  کی و( 2020) 6ویندگارد و بنروس سلامت روان توسط
 که دندیرس جهینت نی( به ا2020و همکاران ) 7جیورجی کار توسط طیدر مح 19-کووید مرتبط با

 خواب شده است.  نییپا تیفیاضطراب و ک ،یسطح افسردگ شیمنجر به افزا 19-کووید
و همکاران،  9؛ منسا2013و همکاران،  8یدارند )ران ازیبا عملکرد خوب ن یبه کارکنان هاسازمان

 فاهتواند بر ریکه م -نامشخص یخارج طیخود در شرا ،اتیحال، حفظ ثبات در عمل نی(. با ا2016
 یریگنامطمئن، مانند همه طیشرا نیشود. ایها دشوار مسازمان یبرا -بگذارد ریها تأثنان آنکارک

و همکاران،  10. )کارولکندل عملکرد کارکنان را مخت وکند  جادیاسترس ا تواندی، م19-کووید
أثیر بر عملکرد فردی کارکنان ت 19-توان نتیجه گرفت: استرس در دوران کوویدبنابراین می (.2009

شود. نتایج حاصل از این پژوهش با مطالعات سادوی دارد و موجب کاهش عملکرد فردی کارکنان می

                                                           
1.Yıldırım & Arslan 
2.Brooks 
3.Arslan 
4.Talaee 

5 Mergel & Schützwohl 

6.Vindegaard & Benros 
7.Giorgi 
8.Rani 
9.Mensah 
10. Carroll 
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( 2020( و ارر )2020ییلدریم و ارسلان  ) (، 2021و همکاران ) نارایانامورتی (،2021و همکاران )
 همسویی دارد. 

 عناداری دارد.می اثر انجیهوش هبر  19گیری آزمون فرضیۀ دوم: استرس در دوران کووید نتیجه
دست ه ب -22/0ر مقدابر هوش هیجانی  19استرس در دوران کووید  تأثیراستاندارد  یبارعامل

ن مقدار . ولی چوباشدیمتوانیم بگوییم تأثیر از نوع منفی ؛ چون این مقدار منفی بوده میآمده است
در  دارسطح معناهمچنین مقدار  سیار ناچیز است.بتوان گفت این تأثیر تر است میکم -3/0آن از 

ودن رابطه است. بدهندۀ معناردار کوچکتر است، نشان 05/0باشد چون از می 030/0جدول خروجی 
ر هوش هیجانی اثر ب 19استرس در دوران کووید د که ادعا کر توانیم %95 نانیبا اطم نیبنابرا

ه با کبه این معناست  .شودیم دییأت 2 یۀفرض ، لذا دارد -ترلی با شدت کمو -معکوس و معنادار
 یابد.ی کارکنان مقدار بسیارکمی کاهش میهوش هیجان 19-افزایش استرس در دوران کووید

های ناشی از شغل، مسائلی از قبیل احساس ناامنی شغلی، فشار کاری و عوامل مرتبط با استرس
(. به طور کلی استرس با توجه 7200، 1گیرد )سیواردمحیط کار، تعارض نقش و ابهام نقش را در برمی

زا در شناخت، هیجان، رفتار و فیزیولوژی های استرسهای خاصی که محرکبه تغییرات و واکنش
زا های استرس(. بر اساس رویکردهای شناختی، محرک1377شود )استورا، کنند، توصیف میایجاد می

ها و نحوه ی واکنش افراد در برابر آنبه خودی خود عامل بروز مشکل یا بیماری نیستند، بلکه چگونگ
 (. 1984، 2باشد )لازاروس و فولکمنارزیابی موقعیت، عامل تعیین کننده می

( نشان داده که بین هوش هیجانی و سلامت 2005) 3نتایج تحقیق تساسیز و نیکولائو
رند، سلامت روانشناختی و جسمانی رابطه وجود دارد و آنهایی که از هوش هیجانی بالاتری برخوردا

( رابطه مثبت آن با بهزیستی 2011) 4روانشناختی بیشتری دارند. پر، باریبال، فیتزپاریک و روبرتز
روانی و شایستگی ادراک شده و رابطه منفی آن را با استرس ادراک شده گزارش کردند. تحقیق 

برابر استرس است که هوش هیجانی افراد را در  ( نشان داده2002) 5سیاروچی، دین و اندرسون
( در تحقیق بر 2003) 6کند. پائو و کوچرنماید و به سازگاری و تطابق بهتر کمک میمحافظت می

روی دانشجویان دندانپزشکی رابطۀ منفی بین هوش هیجانی و استرس ادراک شده را به دست 
دارند. رابطه منفی  19-توان گفت که هوش هیجانی و استرس ناشی از کوویدآوردند؛ بنابراین می

                                                           
1.Seward 
2.Lazaurus & Folkman 

3.Tsaousis & Nikolaou 

4.Por, Barriball, Fitzpatrick & Roberts 

5.Ciarrochi, Deane & Anderson 

6.Pau & Croucher 
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باریبال و  ( و2021مارتینز و همکاران )(، 2021های سادوی و همکاران )نتایج این فرضیه با پژوهش
 ( همسویی دارد. 2011همکاران )

 ارد.داداری گیری آزمون فرضیۀ سوم: هوش هیجانی بر عملکرد فردی کارکنان اثر معننتیجه
 گزارش شده 65/0مقدار ی کارکنان هوش هیجانی بر عملکرد فرد تأثیراستاندارد  یبارعامل

 باشد.ر از نوع مثبت میتوانیم بگویم تأثیتر است میبیش 3/0چون این مقدار مثبت بوده و از  است.
-تر است، نشانکوچک 05/0باشد چون از می 000/0در جدول خروجی  سطح معنادارهمچنین مقدار 

هوش هیجانی بر د که ادعا کر توانیم %95 نانیبا اطم نیبنابرادهندۀ معناردار بودن رابطه است. 
 .شودیم دأییت 3 هیفرض تأثیر مثبت و معناداری دارد، لذا عملکرد فردی کارکنان

ت و رفته اسهوش هیجانی و عملکرد کارکنان انجام گ ۀبسیاری دربار هایپژوهشتاکنون 
اری منجر کر محیط ـر دبهت بیانگر آنند که هوش هیجانی بالا به شادمانی، زندگی کارآمدتر و عملکرد

کار  ۀر عرصدشود. گلمن در کتاب معروف خود به نـام هوش هیجانی، نقش هوش هیجانی را می
ریباً همه جانی تقوش هیهبویژه صنعت و سازمان نشان داد و به این نتیجه رسید که با توجه به اینکه 

تری نی بالااز هوش هیجا دهد، پس افرادی کههای زندگی کاری را تحت تأثیر قرار میجنبه

تاثیر  بررسی« عنوان خواهند بود. عباس آبادی در پژوهش خود با برخوردارند، دارای عملکرد بهتری
کارکنان به  فردیتغییرات عملکرد  درصد 48نشان داد حدود » هوش هیجانی بر عملکرد کارکنان

نی بر وش هیجاگرفت که هتوان نتیجه . بنابراین میشودسطح هوش هیجانی آنها نسبت داده می
العات ارر چنین مطو هم عملکرد فردی کارکنان اثر معناداری دارد. نتایج این پژوهش با مطالعات فوق

 همسویی دارد.  (1398پور و همکاران )( و اسدالله1396سلطانی و همکاران )دهقانی(، 2020)

و عملکرد  19ووید در دوران ک گیری آزمون فرضیۀ چهارم: هوش هیجانی بر رابطه بین استرسنتیجه
 فردی کارکنان اثر معناداری دارد.

 کار و مشتری رضایت کسب بالا، کیفیت با ارائۀ خدمات در خدماتی شغلی کارکنان عملکرد

 بواسطه آن، که است فرایندی کارکنان عملکرد در است. بهبود مهم بسیار طولانی مدت، تکراری

 کنند. سالووی جبران مؤثر شکلی به را خدماتی هایشکست ند،کنمی تلاش طور خودآگاهبه مشتریان

 در فرد توانایی تحت تأثیر رفتار، بر آن تأثیر و هیجانی پاسخ که کنندمی ( استدلال1990میر ) و

 را رفتارشان بر هیجانات دارند، تأثیر بالایی هیجانی هوش که افرادی هیجانی آنهاست. پاسخ مدیریت

 خاطربه را کارکنان عملکرد هوش هیجانی کنند.می مدیریت مؤثر، بسیار پیامدهای ارتقای برای

 نمرات که مدیرانی (.2000دهد )آبراهام، افزایش می مثبت، به منفی حالات از تغییر در شان توانایی
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 رفاه و سلامتی و برندمی رنج کمتری استرس از ناشی پیامدهای از دارند بالاتری هوش هیجانی

گذاشتن  اثر و خود هیجانات تنظیم در عموماً دارند، بالایی هیجانی هوش که کارکنانی بهتری دارند.
باعث  تواندمی امر این دارند. بیشتری مهارت مثبت، تعاملات افزایش برای دیگران هیجانات بر
-می کمک فردی کارکنان عملکرد به که شود بیشتری سازمانی شهروندی رفتارهای آمدن وجودبه

را با  19-دیکوو در دورانکند تا استرس یبه متخصصان کمک م هیجانی هوش شتریب یهانرخ کند. 
 تیکمک به تثب شرفتیمضر آن و در امتداد پ یامدهایدر برابر پ یعامل محافظت کیعمل به عنوان 

(. بنابراین 2021)سادوی و همکاران،  عملکرد افراد در محل کار، به حداقل برسانند تیفیو حفظ ک
و عملکرد فردی  19-ان نتیجه گرفت که هوش هیجانی بر رابطه استرس در دوران کوویدتومی

(، 2021کارکنان نقش میانجی دارد. نتایج حاصل از این فرضیه با مطالعات سادوی و همکاران )
 ( همسویی دارد. 2020)گومز و برسو -سانچز(، 2020)و همکاران  یرضوان (،2020) ی آلوناز

 

 ردیپیشنهادهای کارب
 با نوبیج خراسان گاز شرکت شودمی نتایج آزمون فرضیه اول پژوهش، پیشنهاد اساسبر 

 اجتماعی فاصله رعایت کارکنان، کار محل مداوم کردن ضدعفونی نظیر بهداشتی هایپروتکل اعمال
 نای سترسا شود، ازو سایر مواردی که از سوی وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی اعلام می

به  و شناسایی دارد، وجود هاآن در دورکاری امکان که را هاییپست و بکاهد کارکنان برای گیریهمه
هند. دانجام  ورکاریهای کاری خود را از طریق دبتوانند فعالیت ای تدبیر نماید تا کارکنانگونه

گردد د می، پیشنها19زا در دوران کووید همچنین در این راستا و با توجه به وجود شرایط استرس
ست، سایر امقدور  یی کهمدیران با تدبیر و عقلانیت بیشتر به اداره امور سازمان بپردازند و تا جا

ی های زاید سازمانمورد، فعالیتهای بیگیریه به دلایل دیگر مانند سختک-های شغلی را استرس
این  ند و ازیا کم کن ذف وح -اعتمادی به مدیران و ... برای کارکنان وجود داردتعریف شده، بی

 طریق عملکرد فردی کارکنان را بهبود بخشند.
 هایدوره بیجنو خراسان گاز شرکت شودمی با توجه به نتیجه آزمون فرضیه دوم، پیشنهاد

 برای استرس بر غلبه و انیهیج هوش افزایش منظور به -آنلاین صورت به ترجیحاً- آموزشی
 .برساند داقلح به کارکنان را برای محیطی هایاسترس و کاری فشارهای و کند برگزار کارکنان

گرایانه و های مربیگردد تا مدیران شرکت گاز خراسان جنوبی، از طریق فعالیتهمچنین پیشنهاد می
 دردی باو هم حمایتی در سازمان مانند دلجویی از کارکنان طردشده در سازمان، تسلیت گفتن

های مؤثر و ... در راستای کاهش ، حمایت شغلی، آموزش19وید دیده بر اثر بیماری کوکارکنان داغ
 استرس کارکنان اثربخش باشند.
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 داماستخ نگامه در مدیران گرددمی پیشنهاد مبتنی بر نتیجه آزمون فرضیه سوم پژوهش نیز
مبنای عمل  خود تخابان و گزینش مراحل در را آن و نمایند توجه عاطفی هوش ابعاد به خود کارکنان

 هایعادت نآ به جای و کنند فراموش را قدیمی کاری هایعادت کارکنان، همچنین. دهند ارقر
ن و ین زمینه سازمادر ا .فراگیرند کار محل در مثبت و منفی احساسات کنترل مهارت در تریاثربخش

د؛ نهره بگیرهای مشاوره شغلی بشناسان و یا مؤسسهفکری روانتوانند از مشاوره و هممدیران می
د متر مورنان کشناختی در مراحل استخدام کارکهای روانرسد در ایران آزمونچراکه به نظر می

ین را به انی پایش هیجکارگیری کارکنان با هوتواند زمینه بهگیرد و این موضوع میاستفاده قرار می
تأثر مردی را کرد فدنبال داشته باشد که همانطور که نتیجه آزمون این فرضیه نیز نشان داد عمل

 سازد.می
 بر رکنانکا شودمی در راستای نتیجه به دست آمده از آزمون فرضیه چهارم پژوهش، پیشنهاد

 کنند؛ تا دور خود از ار 19-کووید گیرهمه بیماری خصوص در منفی افکار و کنند تمرکز کارشان روی
 و دهند ادامه تاینترن و تلفن طریق از و مجازی صورت به را همکارانشان با تعاملات ممکن حد

 خود کاری اهداف توانندکنند. کارکنان می غلبه گیرهمه بیماری این از ناشی هایاسترس بر همچنین
در  .ازندبپرد شرکت در لیتفعا به خود، هایمهارت داشتن نگه روز به با و کنند با نظر مدیران تعیین را

کنان و ن به کارمدت و ابلاغ آیین اهداف کوتاهگردد تا مدیران از طریق تعاین زمینه پیشنهاد می
ایمنی  داشتی ورد بهپررنگ نمودن اهداف کاری و توجه به مسائل اصلی سازمان با رعایت معقول موا

طریق،  از این هند وهای کاری را در کانون توجه افراد سازمان قرار دو سلامتی کارکنان، فعالیت
وری بهره ردی ورا کاهش دهند تا به تبع آن، عملکرد ف های غیرمعقول کارکنانها و استرستنش

 کلی سازمان بهبود یابد.  
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Abstract 
Concerns related to environmental issues on the one hand and limited resources 

available for different organizations on the other hand make it mandatory to pay 

attention to productivity and quality management of products and services, especially 

among small and medium- sized enterprises. The purpose of this research was to explain 

the relationship among factors affecting employee productivity, quality management 

and environmental management. The statistical population of this research is managers, 

employees, and supervisors of small and medium-sized companies in Yazd province, 

which are active in 5 industrial branches (chemical-cellulose, food, clothing, textile, 

mineral, metal-electrical). The data collection instrument in this research was a 

questionnaire. Initially, using the questionnaire of the pair-wise comparisons of 

identified factors and presenting a conceptual model of the study through the 

interpretive structural modeling, the opinions of nine managers of small and medium-

sized companies in Yazd province were sought. Then, in order to fit the obtained model, 

using the structural equation modeling approach and Smart PLS3 software, 400 

questionnaires were distributed among the employees and supervisors of small and 

medium-sized enterprises in Yazd province through available sampling procedure, of 

which 265 questionnaires returned. The results of the analyses showed that the culture 

of cooperation, leadership and performance feedback has a positive significant effect on 

customer focus and training. Also, it was revealed that training and focusing on the 

customer has a positive significant effect on innovativeness, environmental policies and 

strategies, environmental investment, defined processes and organization and 

management support. 
Key Words: productivity, quality management, environmental management, 

structural equation modeling, Interpretive Structural Modeling 
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محیطی، مدیریت های مدیریت زیستی جهت سنجش ارتباط میان مؤلفهطراحی مدل
 های کوچک و متوسط استان یزد(وری کارکنان )مورد مطالعه: شرکتکیفیت و بهره

 
 4، امیرعباس ابوئی مهریزی3حبیب زارع احمدآبادیدکتر ، 2، سبحان حیدری1*علی صفاری دربرزیدکتر 

 (01/06/1401پذیرش نهایی: -17/2/1401)دریافت:  

 
 

 چکیده
    دودیت در منابع در دسترس برایسو و محمحیطی از یکهای مرتبط با مباحث زیستدغدغه

ر بین دا بویژه وری و کیفیت محصولات و خدمات رهای مختلف از سوی دیگر، توجّه به مدیریت بهرهسازمان
یان عوامل ش، تبیین پیکرۀ ارتباطات، مکند. هدف از انجام این پژوهآور میتوسط الزامهای کوچک و مبنگاه

محیطی است. جامعۀ آماری این پژوهش، ستو مدیریت زی وری کارکنان، مدیریت کیفیتمؤثر بر بهره
ی صنعت ۀشاخ 5در باشد که های کوچک و متوسط  در استان یزد میمدیران، کارکنان و سرپرستان شرکت

ها در این ر گردآوری دادهابزا فعاّل هستند.برقی(  -ی، فلزیسلولزی، غذایی، پوشاك، نساجی، معدن -)شیمیایی
ل رائۀ مداده و شپژوهش، پرسشنامه بوده که ابتدا با پرسشنامه مقایسات زوجی میان عوامل شناسایی 

های ن شرکتنفر از مدیرا 9سازی ساختاری تفسیری، نظرات مفهومی پژوهش با استفاده از رویکرد مدل
ویکرد ردست آمده، با استفاده از منظور برازش مدل بهیزد گردآوری گردید. سپس بهکوچک و متوسط استان 

سرپرستان  وپرسشنامه میان کارکنان  400، تعداد Smart PLS3افزار سازی معادلات ساختاری و نرممدل
ز این اگیری در دسترس توزیع گردیده که های کوچک و متوسط  استان یزد با استفاده از روش نمونهشرکت

همکاری،  دهد که فرهنگپرسشنامه بازگشت داده شد. نتایج حاصل از این پژوهش نشان می 265میان تعداد 
چنین نتایج مهارد. رهبری و بازخورد عملکردی با تمرکز بر مشتری و آموزش، تأثیر مثبت و معناداری د

ها و ستگرایی، سیاوآوریحاصل از این پژوهش حاکی از آن است که آموزش و تمرکز بر مشتری، بر ن
محیطی، فرآیندهای تعریف شده و حمایت سازمان و گذاری زیستمحیطی، سرمایههای زیستاستراتژی

 مدیریت، تأثیر مثبت و معناداری دارد. 
سازی معادلات ساختاری، محیطی، مدلوری، مدیریت کیفیت، مدیریت زیستبهره واژه های کلیدی:

 .سازی ساختاری تفسیریمدل
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 مقدمه
در جهان در حال توسعه، یکی از موضوعاتی که مورد توجّه بسیاری از محققان و  امروزه

وری مفهومی فراگیر و گسترده است؛ بهره(. 2020، 1وری است )حاسینها قرار گرفته، بهرهشرکت
وری رهها برای بهبود بهنحوی که شاید بتوان ادعا کرد منظور از مدیریت، تلاش لازم در سازمانبه

وری در مورد چگونگی استفاده از منابع در تولید کالا (. بهره1399پور و همکاران، است )مهدی
ها )از جمله کارآیی و اثربخشی منابع موجود( و دهد و در شناسایی خروجیای را ارائه میایده

مؤثر است )حسن  آلات، مواد، سرمایه، امکانات و انرژی(،های باارزش )ازجمله پرسنل، ماشینورودی
های مختلفی مورد بحث قرار داد؛ اماّ توان به روشوری را میمفهوم بهره (.2018، 2و همکاران

ها منجر به ارتقای وری در سازماندهد که ارتقای بهرهها نشان میموضوع مورد تأیید در پژوهش
وری اهمیت بسیار ۀ بهره(. یکی از موضوعاتی که در حوز2018، 3گردد )آگونیها میعملکرد سازمان

درجۀ استفادۀ مؤثّر از نیروی کار عنوان توان ازآن بهوری نیروی انسانی است که میدارد، بهره
دست آوردن یک نتیجۀ کمیّ و کیفی مطلوب از نیروی کار در عنوان یکی از عوامل تولید یا بهبه

وری فردی، منظور از بهره(. 1398راستای اهداف جامعه و سازمان یاد نمود )قربانی و امیرنژاد، 
باشد های بالقوه فرد در مسیر پیشرفت زندگی خود میاستفادۀ بهینه از مجموعه استعدادها و توانایی

وری وری در افراد، بهبود بهره. از دید منافع سازمانی، ارتقای  بهره(2007، 4)هالکاس و بوزیناکیس
دگیری و رشد نیروی انسانی در سازمان و مشارکت افراد سازمان را به دنبال خواهد داشت. آموزش، یا

وری در سازمان خواهد شد. به وری فرد، موجب افزایش بهرهدر اداره سازمان، علاوه بر بهبود بهره
فعل درآوردن نیروهای بالقوه و استعدادهای شگرف در جهت سازندگی، موجب پیشرفت و بهروزی 

وری در وری سازمان خواهد شد. یکی از دلایل افزایش بهرهفرد و همسویی با سازمان و سبب بهره
وری فردی بهره باشد.ها میهای پیشتاز امروزی، رشد و یادگیری در میان کارکنان آن سازمانسازمان

مدت و یا حتی بلند مدت تواند در کوتاهها با قوانین و مقررات دولتی میبه واسطه نوع تعامل سازمان
(. در طی چندسال اخیر، بواسطۀ فشار افکار عمومی، قوانین و 2019، 5د )آمونسدچار تغییراتی گرد

-مقررات دولتی مبتنی بر حفاظت بهتر و مؤثرتر از منابع طبیعی امروزه به یک رکن اساسی در تصمیم

( که این موضوع 2011، 6ها مورد بررسی قرار گرفته است )دلیس و همکارانسازی کلی برای سازمان
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وری تواند بر بهرهمحیطی حاصل از قوانین در مقررات دولتی میعامل دستورهای زیستبر نحوۀ ت
(. از سویی دیگر، حساسیت افکار عمومی و دغدغۀ 2017، 1فردی  اثرگذار باشد )وو و همکاران

محیطی، ها به رعایت مقرّرات زیستچنین الزام سازمانمحیطی و همها نسبت به مسائل زیستدولت
شود محیطی افزوده میهای مدیریت زیستهای مرتبط با سیستمز بر ضرورت انجام پژوهشروروزبه

آوری، چون: جمعهایی؛ هممحیطی به فعالیتهر سیستم مدیریت زیست(. 2012، 2)لو و همکاران
تواند بر عملکرد سازمان و ارتباط آن با محیط کند که میریزی و اجرا اشاره میارزیابی، برنامه

عنوان توان بهمحیطی را می(. مدیریت زیست2014، 3و همکاران مونی تأثیرگذار باشد )فنگپیرا
های معمول با کارگیری استانداردهای رسمی و روشها، از جمله بهاقدامات انجام شده توسط سازمان

(. همچنین رعایت 2020، 4هدف کاهش تأثیر منفی بر محیط زیست تعریف کرد )محمود و همکاران
    های درون سازمانی محیطی در درون سازمان، باعث کاهش آلودگیتر قوانین و مقررات زیستبه

ورتر شدن نیروی تواند باعث بهرهگردد که این موضوع بر سلامت کارکنان اثرگذار است و میمی
ی محیطهای زیست(. از سوی دیگر پیشگیری از آلودگی2011، 5ها شود )واگنرکاری در درون سازمان

وری در میان تواند بر القای حس مثبت میان کارکنان اثر مثبتی گذارده و باعث بهبود بهرهمی
وری (. این موضوع که از آن به عنوان عامل محرك در بهره2022، 6کارکنان گردد )ژائو و همکاران

هد )گوزمان و تواند با کاربرد مدیریت کیفیت، اثرگذاری بهتری را از خود نشان دشود مینام برده می
ها و دستیابی منظور کمک به شرکت(. مدیریت کیفیت، یک ابزار مدیریتی مؤثّر به2022، 7همکاران

چنین بهبود کیفیت های تولید و همآوریبه عملکرد بهتر از طریق بهبود مستمر فرآیندها و فن
ریت کیفیت، (. ویژگی برجستۀ مدی2020، 8محصولات و خدمات طراحی شده است )ما و همکاران

(. مدیریت کیفیت، 2015، 9مکانیزم کنترل خودکار برای اطمینان از کیفیت تولید است )فونسکا
ای از استانداردها برای طراحی، تولید، تحویل و خدمات محصول ها را ملزم به رعایت مجموعهشرکت

یا خدماتی را  ( تا اطمینان حاصل شود که مشتریان همیشه محصولات2010، 10کند )لوین و تافلمی
(. از مدیریت کیفیت به 2017، 11کنند )وینگارتن و همکارانکه شرکت وعده داده است دریافت می
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کند تا عملکرد بهتری را از خود شود که قابلیتی را در سازمان پیاده میعنوان ابزاری نام برده می
های فناورانه به بود ویژگیوری فردی اثر بگذارد و همچنین سبب بهنمایش بدهند و به نوعی بر بهره

(. از سویی دیگر مدیریت کیفیت با ایجاد 2015، 1محیطی بهتر گردد )فونسکامنظور مدیریت زیست
وری یک وحدت در رویه انجام کارها در درون سازمان، با کاهش استرس در فضای کاری بر بهره

از سوی دیگر، مدیریت مناسب  (.2017، 2فردی در سازمان بسیار اثرگذار است )وینگارتن و همکاران
باشد که این حمایت در محیطی نیازمند حمایت مناسب نیروی انسانی در درون سازمان میزیست

تواند به نحو بسیار مطلوبی خود ها از یک سیستم مناسب مدیریت کیفیت میصورت استفاده سازمان
 (.2020، 3را نمایان سازد )ما و همکاران

ها و جوامع تبدیل شده است؛ از های شرکتزیست به یکی از دغدغهامروزه حفاظت از محیط 
وری و کیفیت دنبال افزایش بهرهها علاوه بر توجه به محیط زیست، بهسویی دیگر، بسیاری از شرکت

تواند کمک شایانی به محصولات تولیدی خود نیز هستند. بنابراین، پیوند میان این عوامل می
ها را به سمت زیست، بهبود عملکرد و افزایش سود کند و شرکت ها در جهت حفظ محیطشرکت

بر این اساس، هدف از این پژوهش ارائۀ (. 2016، 4موفقیتّ در دنیای رقابتی امروزه سوق دهد )دانلپ
وری است. در این بخش، محیطی، مدیریت کیفیت و بهرهمدلی برای تبیین ارتباط مدیریت زیست

سعی گردیده است تا در ابتدا به ارائه توضیحات در  د بررسی قرار گرفته وادبیات مرتبط با پژوهش مور
مورد متغیرهای اصلی پرداخته شود و سپس در بخش پیشینۀ پژوهش، به نحوۀ تعامل ابعاد و نوع 

 ارتباط میان عوامل پرداخته شده است. 

شت علمی سال از نخستین تلاش و بردا 230از جمله مفاهیمی است که بیش از  وریبهره
وری کارمندان برای هر شرکت، (. توجّه به بهره2016، 5گذرد )حسینی و همکارانپیرامون آن می

عنوان یک دیدگاه فکری و به وری به(. امروزه بهره2021، 6الزامی و ضروری است )ایروان و ساری
گسترده؛  وری مفهومی است فراگیر ومفهوم هوشمندانه کار کردن و عمل کردن مطرح است. بهره

وری در سطح سازمان؛ چنانچه که شاید بتوان ادعا کرد مدیریت یعنی تلاشی برای بهبود بهرهنحویبه
های بیشتر و بهتری دست یابد، او را مدیری ها، به ستادهمدیری بتواند با حفظ میزان حداقل داده

وری بیشتر بوده ب بهرههای کسدانیم. هدف علم مدیریت، جستجو و تبیین راهور میموفقّ و بهره
گیری و دست آوردن حداکثر سود ممکن با بهرهوری عبارت است از به(. بهره1399پور، است )مهدی
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استفادۀ بهینه از نیروی کار، توان، استعداد و مهارت نیروی انسانی، زمین، ماشین، پول، زمان، مکان 
شود و نان، سازمان، اقتصاد و ملیّ تقسیم میوری در سطح کارکمنظور ارتقای رفاه جامعه. بهرهو... به

ها، ارتقای شغلی کارکنان، ایجاد محیط کاری جویی در هزینهدارای منابع و فوایدی از جمله: صرفه
جذاب، آموزش عمومی کارکنان، امنیت شغلی کارکنان، افزایش حقوق، رفاه و انگیزۀ کاری است 

عنوان کارایی نیروی انسانی نیز تعریف شده که به وریچنین بهره(. هم2017)هبوبی و همکاران، 
 (.2019، 1تواند عملکرد یک سازمان را تحت تأثیر خود قرار دهد )ما و ییمی

ایم، اما در طی دو دهۀ گذشته، رشد اقتصادی و پیشرفت فناورانه گسترده و سریعی را شاهد بوده
چنین صدمات وارده آن به محیط زیست رویۀ آن و همدر خلال آن، ضایعات منابع طبیعی، مصرف بی

ها و نیز افزایش یافته است. دولت -اندمخصوصاً در کشورهایی که رشد سریعی را تجربه کرده-
محیطی، این اند تا با ایجاد استانداردها، قوانین و مقررات زیستصنایع ملل مختلف تلاش نموده

مانده است )جابور و چنان باقیو چالش بزرگ هم ها ناکافی بودهبحران را مدیریت  نمایند؛ امّا تلاش
محیطی، افزایش دانش، آگاهی و های زیستهای ناشی از آسیب(. افزایش هزینه2012، 2همکاران

تبع آن بدتر شدن های اقتصادی بر منابع طبیعی و بهها در مورد اثرات سوءفعالیتهای شرکتنگرانی
کارهای رشد و توسعۀ اقتصادی خود شته است که در راهها را بر آن داکیفیت زندگی، این شرکت

(. محیط زیست، ارتباط بسیار نزدیکی با مفهوم 2009، 3بازنگری داشته باشند )دایر و همکاران
پایداری دارد. برای درك دقیق و پیوندی که بین تعریف محیط زیست و پایداری وجود دارد، باید 

تواند خود عوامل مختلفی را شامل شود. محیط زیست دامنۀ مفهوم محیط را تعیین کنیم که می
عنوان ادغام محیط فیزیکی )آب، هوا، خاك(، محیط طبیعی )گیاهان و جانوران( و محیط تواند بهمی

زیستی، آداب و رسوم های فرهنگی، هنجارهای همفرهنگی اجتماعی )میراث تاریخی و هنری، ارزش
محیطی، بخشی از کلّ (. سیستم مدیریت زیست2021، 4و غیره( تعریف شود )ویلالبال و یوسیچ

ها، اعمال، ریزی، مسئولیتهای طرحسیستم مدیریت  است که شامل ساختار سازمانی، فعالیت
محیطی است. مشی زیستها، فرآیندها و منابع برای تهیّه، اجرا، حصول، بازنگری و حفظ خطروش

دهد تا تأثیر ت که به سازمان این امکان را میای از اقدامات مدیریت  اساین سیستم مجموعه
هایش بر محیط زیست را شناسایی و ارزیابی کرده و تحت کنترل درآورد و در نهایت عملکرد فعالیت
محیطی خود را بهبود بخشد. بسیاری از صنعتگران و پژوهشگران معتقدند که مدیریت محیط زیست

تواند حیط زیست و حفظ منابع طبیعی شود، بلکه میتواند منجر به حفاظت از متنها میزیست نه
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المللی گردد )ژانگ و چنین حضور در بازارهای بینمنجر به بهبود عملکرد اقتصادی یک شرکت و هم
 (.2021، 1ما

های ذاتی تعریف شده ای از ویژگیسازی الزامات توسط مجموعهای از برآوردهکیفیت، درجه
عنوان یک ویژگی معنای وجود داشتن در چیزی است، بویژه بهابی بهاست. واژۀ ذاتی در مقابل اکتس

ای استفاده که از واژۀ درجههمیشگی. در این خصوص، مطابق با توضیحات این استاندارد، زمانی
های ذاتی که ویژگینماید، منظور، نسبی بودن کیفیت و تعریف آن از مناظر مختلف دارد و زمانیمی

های محصول یا خدمت در طول زمان و یا همان قابلیت نظور ثابت بودن مؤلفهنماید، مرا مطرح می
های گذشته مشاغل از رویکردهای (. طی دهه1399زیولایی و حسام زند، باشد )رضاییاطمینان می

استفاده   9001ISOو  4، تولید ناب3، شش سیگما2مدیریت کیفیت؛ مانند: مدیریت  کیفیت جامع
یت با منظور ارتقای کیف(. جوایز مختلف مدیریت  کیفیت،  به2020، 5راناند )شو و همکاکرده

اند. این جوایز شامل بنیاد مدیریت کیفیت  اروپا، هایی با کیفیت  عالی ایجاد شدهشناسایی شرکت
، 6ای است )براتا و کانهاجایزۀ ملیّ کیفیت مالکوم بالدریج و جوایز متعدد دیگر کشورها و منطقه

ای از اقدامات ریت کیفیت، یک فلسفه و یک سیستم مدیریتی است که شامل مجموعه(. مدی2017
کننده، تمرکز بر ریزی، مدیریت افراد، مدیریت فرآیند، مدیریت تأمینمانند تعهّد مدیریت، برنامه

؛ لو و 2020، 8؛ خاروب و شارما2019، 7مشتری/ذینفعان و اطلاعات و تجزیه و تحلیل است )آصف
های سازمانی برای جلب رضایت ذینفعان مختلف، ( که با هدف بهبود کلیۀ فعالیت2019 ،9همکاران

(.  با توجه به اهمیت 2021، 10شوند )پرتوسا و همکارانهای سازمان اعمال و ادغام میدر همۀ جنبه
های اخیر در این وری کارکنان، در سالمحیطی، مدیریت کیفیت و بهرهارتباط مدیریت زیست

 ها اشاره شده است.گرفته که در ادامه به برخی از آنای تحقیقاتی، مطالعاتی صورتهزمینه
ای با عنوان طراحی مدل ساختاری نقش مدیریت کیفیت ( به مطالعه1400بارانی و همکاران )

اند؛ نتایج حاصل از این پژوهش نشان داده که های ورزشی پرداختهوری سازمانجامع در بهره
های ورزشی اثرگذار است. در مدل معادلات وری سازمانامع و ابعاد آن بر بهرهمدیریت کیفیت ج
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ساختاری و در قسمت اثر کل، در بین ابعاد مدیریت کیفیت جامع، بیشترین و کمترین تأثیر بر 
آذر و . داشتند 59/0مداری با رسانی و مشتریو خدمت 86/0وری را به ترتیب بیمۀ کیفیت  با بهره

وری سبز با رویکرد دیمتل ای با عنوان بررسی عوامل مؤثر بر بهره( به مطالعه1398همکاران )
های فنیّ، تکنولوژیکی، نتایج حاصل از این پژوهش نشان داده که عامل؛ اندخاکستری پرداخته

( به 1396بهرامی و استادی ) وری سبز، تأثیر مثبت و معناداری دارد.مدیریتی و فرهنگی بر بهره
ها با در نظر گرفتن وری و عملکرد سازمانای با عنوان بررسی ارتباط بین عوامل بهرهمطالعه

اند؛ نتایج حاصل از این پژوهش پرداخته 14001محیطی مبتنی بر استاندارد ایزو های زیستشاخص
ن چنیها و هموری؛ شامل: منابع انسانی، منابع طبیعی، زیرساختنشان داده که عوامل مؤثرّ بر بهره

( 2020) 1ها تأثیر مثبت و معناداری دارد. ما و همکارانبر عملکرد سازمان 14001استانداردهای ایزو 
وری نیروی کار با توجّه به نقش میانجی محیطی و بهرهای با عنوان مدیریت زیستبه مطالعه

یطی بر محاند؛ نتایج حاصل از این تحقیق نشان داده که مدیریت زیستمدیریت کیفیت پرداخته
چنین نتایج حاصل از این پژوهش نشان داده که مدیریت وری، تأثیر مثبت و معناداری دارد. همبهره

 2وری کارکنان دارد. علیزاده و احمدیمحیطی بر بهرهکیفیت، نقش میانجی بر تأثیر مدیریت زیست
بین مدیریت کیفیت و ای با عنوان محاسبۀ مدیریت محیط زیست با توجهّ به رابطه ( به مطالعه2019)

کارگیری خلاقیتّ در توان با بهاند؛ نتایج حاصل از این تحقیق نشان داده که میعملکرد پرداخته
محیطی مناسب، عملکرد شرکت را بهبود بخشید. حمدون و های زیستکارگیری برنامهکیفیت و به

انی، کیفیت و مدیریت ای با عنوان انتقال دانش و نوآوری سازم( به مطالعه2018) 3همکاران
محیطی اند؛ نتایج حاصل از این تحقیق نشان داده که کیفیت و مدیریت زیستمحیطی پرداختهزیست

چنین نتایج حاصل، نشان از نقش میانجی انتقال بر نوآوری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. هم
( در پژوهش 2018) 4ردا و همکارانمحیطی بر نوآوری دارد. آدانش بر تأثیر کیفیت و مدیریت زیست

شرکت ترکیه، تأثیر  208محیطی سعی نمودند در خود با ادغام مدیریت کیفیت و مدیریت زیست
یکپارچگی این اقدامات را بر سطح عملکرد مورد بررسی قرار دهند. در این پژوهش روندهای اساسی 

ف سازمانی در قالب عملکرد کمی تغییرات مورد بررسی قرار گرفته است. همچنین عملکردهای مختل
و کیفی مورد بررسی و تجزیه و تحلیل واقع گردیده است. در این پژوهش نشان داده شده که با 

توان به جهش قابل قبولی در زمینه محیطی میاستفاده از مدیریت کیفیت و مدیریت مناسب زیست
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ای با عنوان مدیریت لعه( به مطا2017) 1عملکرد سازمانی دست یافت. لانلانگو و همکاران
اند؛ نتایج حاصل از این وری نیروی انسانی: نقش میانجی شدت سرمایه پرداختهمحیطی و بهرهزیست

وری نیروی کار تأثیر مثبت و معناداری دارد. محیطی بر بهرهپژوهش نشان داده که مدیریت زیست
قش میانجی بر تأثیر مدیریت همچنین نتایج حاصل از این پژوهش نشان داده که شدت سرمایه، ن

(، در پژوهشی به بررسی و اثرسنجی 2012و همکاران ) 2وری دارد. پریرا مولینرمحیطی بر بهرهزیست
ستاره  5های محیطی بر عملکرد سازمانی در هتلتأثیر همزمان مدیریت کیفیت و مدیریت زیست

دلات ساختاری نسل دوم نشان داده شده اند؛ در این پژوهش با استفاده از ابزار معااسپانیا پرداخته
تواند به صورت بسیار مؤثر، عملکرد سازمان در محیطی میاست که مدیریت کیفیت و مدیریت زیست

تواند شود که مدیریت کیفیت میابعاد مختلف را بهبود بخشند. در این پژوهش همچنین عنوان می
که این مهم خود به عنوان افزونگی مدیریت محیطی بگذارد تأثیرات بسیار بالایی بر مدیریت زیست

ای با عنوان ( به مطالعه2009) 3تواند عملکرد سازمانی را بهبود بخشد. مولینا و همکارانکیفیت می
اند؛ این مطالعه در کشور انگلستان انجام محیطی و عملکرد پرداختهمدیریت کیفیت، مدیریت زیست

محیطی بر داده که مدیریت کیفیت و مدیریت زیست شده است. نتایج حاصل از این تحقیق نشان
 عملکرد تأثیر مثبت و معناداری دارد.

های قبلی  وهشدهد که نحوه ارتباط میان این سه بعد در پژمرور ادبیات پژوهش نشان می
مل کلیدی زیی عواعاد جکمتر مورد بررسی قرار گرفته است. در این پژوهش با توجه به پرداختن به اب

ررسی بر مورد تین باو نحوه تأثیرگذاری و تأثیرپذیری این عوامل بر روی یکدیگر برای نخسپژوهش 
  توان به عنوان نوآوری پژوهش یاد کرد.قرار گرفته است که از این موضوع می

 یستزوری، مدیریت عوامل مؤثر بر بهرهپژوهش، گرفتۀ مرتبط با اینصورت توجه به مطالعاتبا
شان داده ن 1صورت جدول گرفته، به یت که در این پژوهش مورد بررسی قرارکیف محیطی و مدیریت

ها ژوهشپالا دربکرار مده است و بسته به تشده است. این عوامل با مطالعۀ پیشینۀ پژوهش به دست آ
ررسی برسد که می ظردر این پژوهش نیز مورد استفاده قرار گرفته است. ذکر این نکته ضروری به ن

نحوی  بعاد بهان نهاا توجه به گسترۀ پژوهش به نحوی صورت پذیرفته است که زوایای پاین ابعاد ب
 هد.دخود بروز ثربخشی مناسبی برای مفاهیم را ازبگیرد که نحوه امورد بررسی قرار
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 محیطیتوری و مدیریت زیسعوامل مؤثّر بر مدیریت کیفیت، بهره :1 شماره جدول
Table 1: Affected factors on quality management, productivity and environmental 

management 
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 عوامل شناسایی شده

Identified factors 
 تعاریف

Definitions 
 منابع

References 
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 فرهنگ همکاری

Cooperation 

culture 

ی از باورها، اعنوان مجموعهفرهنگ سازمان به
 ها، نمادها و... که میان اعضا یک جامعه یاارزش

شود، تعریف شده سازمان به اشتراك گذاشته می
است. در این پژوهش، فرهنگ همکاری به میزان 
همکاری و مشارکت کارکنان در هماهنگ کردن 

گذاری چنین به اشتراكها و همفرآیندها و فعالیت
 اطّلاعات و دانش اشاره دارد.

(، 2013) 1یودین و همکاران
 3(، یودهی2020) 2محمّدی

(2020) 

2 

 فرآیندهای تعریف شده

Predefined 

Processes 

فرآیندهای تعریف شده وظیفۀ سازمان است که 
ط تباگردش کار را از طریق مستندسازی و برقراری ار

 عبارتی دیگر، فرآیندهای موجود درتوضیح دهد؛ به
ر از ای واضح و آشکار و به دوگونهباید بهسازمان می

ود شابهام برای کارکنان و اعضا یک سازمان تعریف 
 وری را در سازمان افزایش داد.تا بتوان بهره

(، 2017) 4مسعودی و حمدی
(، لبلبیک 2011) 5چاندراسکار
(2012) 

3 
 بازخورد عملکردی

Performance 

Feedback 

ض عارت حلّتبادل اطّلاعات و عملکرد، فرآیند بازخورد
که سرپرست ست. در حالیبین کارمند و سرپرست ا

تواند کارمند میدهد،بازخورد ونیازهای خود را ارائه می
ود خکه ا در مورد نیازهای خود ارائه دهدنظرات خود ر

ه گرچاشد. امثبتی داشته بوری آن،تأثیرتواند بربهرهمی
 طوابرتیابی به دستواند بامی امّااین فرآیندرسمی است،

 یریت شود.مدطورغیررسمی تربرای دوطرف بهنزدیک

(، 2015) 6سانگ و همکاران
(، 2016) 7سال و راجا
 8(2018ابوالمجد )

4 

 حمایت مدیریت و سازمان

Organizational and 

Managerial 

Support 

د حمایت سازمانی به میزان وسایل و تجهیزات مور
رای چنین تخصیص بودجۀ کافی بنیاز کارکنان و هم

گرفته توسط ها و فرآیندهای مختلف صورتفعالیت
 مدیریت در سازمان اشاره دارد.

 9ایزنبرگ و استینهامبر
(، مسعودی و حمدی 2011)

(2017) 
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 آموزش

Training 

عنوان یک عامل آموزش مدیریت محیط زیست نیز به
مدیریت  محیط زیست مهم در افزایش اثربخشی 

توانند ذکر شده است. از طریق آموزش، کارکنان می
تری از منابع مصرفی در جهت اهداف درك عمیق
دست آورند و اثرات مخرب فعالیت سازمان به

 سازمانی بر محیط زیست را کاهش دهند.

(، تانگ و 2004) 10چان
(، سینگ و 2014) 11همکاران

 (2019) 12همکاران

(، تستا و 2015فونسکا )ه و محیطی به تخصیص بودجگذاری زیستسرمایه محیطیزیست گذاریسرمایه 6

                                                           
1.Uddin et al. 

2.Mohammadi 

3.Yudhy 
4.Massoudi & Hamdi 

5.Chandrasekar 

6.Song et al. 
7.Sal & Raja 

8.Aboelmaged 
9.Eisenberger & Stinglhamber 
10. Chan 

11. Tung et al. 

12. Singh et al. 
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 عوامل شناسایی شده

Identified factors 
 تعاریف

Definitions 
 منابع

References 

Environmental 

investment 
های پیشرفته تکنولوژیگذاری جهت استفاده ازسرمایه

های و مدرن در جهت کاهش اثرات مخرب فعالیت
 شرکت بر محیط زیست اشاره دارد.

(،گانگ و 2016) 1همکاران
 (،2019) 2همکاران

7 

های ها و استراتژیسیاست
 محیطی

Environmental 

Strategy and 

Policies 

دهندۀ یک تعهّد جدیّ است که هر کلمه و نشان
ا رطور دقیق راه و مسیر حرکت سازمان عبارت آن، به

 های زیستاستراتژیها و دهد. سیاستمی نشان
ه محیطی یک پایه و اساس برای تدوین اهداف کوتا

ازمان موظفّ سعالی روند. مدیرشمار میمدت بهو بلند
طور فعّال دخالت ها بهاست که در تدوین این سیاست

ا کند و وظایف و عملکرد تمام سطوح سازمان را ب
 ه پیوند دهد.های تدوین شدسیاست

آبادی و مروّتی شریف
(، 1393شناس جهرمی )نمک

 (2016) 3تستا و همکاران

8 
 گرایینوآوری

Innovation 

Orientation 

 به سازمان باید با ایجاد شرایط مناسب، کارکنان را
های بهتر انجام دادن کار وادار کند، با وجوی راهجست

شویق ها را به نوآوری و بروز خلاقیّت تدادن پاداش، آن
های سازی و اجرای ایدهکند، منابع لازم برای پیاده

 یراتغیتی با خلاقانۀ کارکنان را تأمین کند و دررویاروی
جام دهد. های لازم را سریع انمحیطی بتواند واکنش

تر کاراو ی مؤثرّترسازمان را دراجراگرایی،تأکید بر نوآوری
 دهد.محیطی یاری میزیست استاندارد مدیریت

آیادی و مروّتی شریف
(، 1393شناس جهرمی )نمک

(، 2012) 4چنگ و همکاران
(، 2013) 5وانگ و زاپانتیس

 (2020) 6همکاران چاندری و
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 رهبری

Leadership 

وجود رهبران باید در داخل سازمان، محیطی را به
نی زماسا آورند که کارکنان بتوانند برای نیل به اهداف

و بهبود کیفیت  محصولات و خدمات ارائه شده 
 توسطّ شرکت حداّکثر مشارکت را داشته باشند.

(، کلای 1389همکاران ) محقّر و
 7ـ ویلیامز و همکاران

کابیناه و (،2020)
 (2020)8آگیمانگ

10 
 کنندگانمدیریت  تأمین

Supplier 

management 

. کنندگان آن به هم وابسته هستندیک سازمان و تأمین
تواند بر کنندگان و انتخاب درست آنان میتأمین مدیریت

یفیت  کمک کارگیری مدیریت کیفیت و بهبود کبه
 شایان توجهی کند.

(، 1389محقرّ و همکاران )
(، پنگ 2020شو و همکاران )
 (2020) 9و همکاران

11 
 تمرکز بر مشتری

Customization 

 این مفهوم بدان معنی است که در یک سازمان باید
حساسیت مداوم نسبت به مشتری، همراه با سنجش 

، گردندشتری میعواملی که باعث رضایت و حفظ م
نهایی توسط مشتری قضاوت  کیفیتوجودداشته باشد.

خدمات که در  صفات ممیزۀ محصول و گردد و تماممی
طور جدی در مشتری شرکت دارند، باید به گذاریارزش

 مورد توجه قرار گیرد. این سیستم مدیریت

(، 2017) 10صفاّر و آبیدات
 11پامبرینی و همکاران

 12(، خواجا و همکاران2019)
(2020) 

                                                           
1.Testa et al. 

2.Gong et al. 

3.Testa et al. 

4.Cheung et al. 

5.Wong & Zapantis 

6.Chaudhry et al. 

7.Clay-Williams et al. 

8.Cobbinah & Agyemang 

9.Peng et al. 

10. Saffar & Obeidat 

11. Pambreni et al. 
12. Khwaja et al. 
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محیطی، یستز)اصلی( پژوهش حاضر، ارائه مدلی برای تبیین ارتباط مدیریت  کلیدف ه
های کتدر شر سازی ساختاری تفسیریوری کارکنان با رویکرد مدلمدیریت کیفیت و بهره

ثرگذار بر مدیریت ا( شناسایی عوامل 1: و اهداف فرعی عبارتند ازکوچک و متوسط استان یزد 
ثرگذار بر مدیریت اشناسایی ارتباط میان عوامل (2وری. فیت و بهرهمحیطی، مدیریت کیزیست
محیطی، یستزتبیین ارتباطات میان مدیریت (3وری محیطی، مدیریت کیفیت و بهرهزیست

 وری.مدیریت کیفیت و بهره
 

 باشد. ، می1مدل مفهومی پژوهش حاضر مطابق شکل 
 

 

 

 
 تحقیق(های : مدل مفهومی پژوهش )یافته1شکل شماره 

Figure 1: conceptual model of research (research findings  (  

 

 آموزش

 فرهنگ همکاری

 کنندگانمدیریت تأمین

های تعریف فرآیند
 شده

حمایت مدیریت و 
 سازمان

های زیست یها و استراتژسیاست
 محیطی

گذاری زیست سرمایه گرایینوآوری
 محیطی

تمرکز بر 
 مشتری

 بازخورد عملکردی رهبری
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 ابزار و روش
آوری اطلاعات، توصیفی این پژوهش از جنبۀ هدف، کاربردی و از جهت نوع و نحوۀ جمع

پیمایشی است. در این پژوهش، ابتدا با استفاده از مطالعۀ ادبیات و پیشینۀ پژوهش؛ عوامل اثرگذار بر 
محیطی و کیفیت شناسایی گردید و سپس این عوامل با مشورت خبرگان ری، مدیریت زیستوبهره

سازی گردید. مراحل تحلیل در این استان یزد، تعدیل و بومی های کوچک و متوسطدر شرکت
، اقدام به 1سازی ساختاری تفسیریباشد: در ابتدا با استفاده از تکنیک مدلپژوهش دو مرحله می

محیطی و کیفیت در وری، مدیریت زیستشده بر بهرهتباطی میان عوامل شناساییطراحی مدل ار
استان یزد گردید؛ هدف از این مرحله، دستیابی به مدل ساختاری  های کوچک و متوسطشرکت

باشد. خروجی این ها میبندی اولویت پرداختن به مدیریت آنارتباط بین متغیرهای اصلی و سطح
گیری به مدل های اندازهنمودن مدلسازی معادلات ساختاری و اضافهلمرحله برای انجام مد

دست آمده از مرحلۀ قبل مورد استفاده قرار گرفت. در مرحلۀ نخست پیمایش، پرسشنامۀ ساختاری به
کردن  تعداد خبرگان در پرمقایسۀ زوجی میان ابعاد شناسایی شده در اختیار خبرگان قرار گرفت؛ 

خبره  15تا  8 نیب سازی ساختاری تفسیریلمد کیتکن منظور اجرایی بهزوج ساتیمقا ۀپرسشنام
کردن  منظور پربخش از پژوهش به نیاساس در ا نیبر هم(. 2021، 2)یاداو و ساگار کندیم تیفاک

 یداشته و دارا یکار پژوهش نهیزم نیتن از خبرگان آشنا به موضوع پژوهش که در ا 9پرسشنامه از 
در اجرای  .دهنداند، خواسته شد تا به سؤالات پرسشنامه پاسخ مرتبط بوده یکار ۀابقسال س 5حداقل 

یی شدۀ نهایی از شناساعامل  8ای متشکل از سازی ساختاری تفسیری، پرسشنامهتکنیک مدل
پیشینۀ پژوهش طراحی گردید. این پرسشنامه مبتنی بر مقایسات زوجی عوامل بوده و با هدف کشف 

ها طراحی گردیده است. طرفه، وجود رابطۀ متقابل( میان آنجود رابطه، وجود رابطۀ یکروابط )عدم و
، 3صورت زیر شرح داده شده است )مبروكسازی ساختاری تفسیری بهمدلمراحل انجام تکنیک 

2020.) 
وری، مدیریت بهرهعوامل اثرگذار بر  میان رابطۀ :4ساختاری خودتعاملی ماتریس تشکیلالف( 

 خود ماتریس طریق یزد ازهای کوچک و متوسط  استان یطی و کیفیت در شرکتمحزیست
برای تعیین نوع روابط بین متغیرها از راهنمای زیر کمک گرفته  .آیدمی دستتعاملی به

 شود:می
 شودمی j به متغیر ستون منجر i سطر متغیر :Vنماد 

                                                           
1.Interpretive Structural Modeling (ISM) 

2.Yadav & Sagar 

3.Mabrouk 

4.Structural Self-Interaction Matrix 
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 شودمی i به متغیر سطر منجر J متغیر ستون :A نماد
 j و i بین متغیرهای سطر و ستون دوطرفه تأثیر وجود :X نماد
  j و i بین متغیرهای سطر و ستون تأثیر عدم وجود :O نماد

 
خودتعاملی  از ماتریس ماتریس، های اینبرای تعیین درایه :1اولیه دستیابی ب( تشکیل ماتریس

 شد:باها به اعداد به صورت زیر مینحوه تبدیل درایه شود. کمک گرفته می
 

 در درایه متناسب اهآنگ است، گرفته V ای نمادکه در ماتریس خودتعاملی درایه درصورتی
 i به j خانۀ یعنی ی،متقارن آن نسبت به قطر اصل درایه و گرفته 1 عدد دستیابی اولیه ماتریس

 گیرد.می صفر عدد
 در ه متناسبدرای اهآنگ است، گرفته A ای نمادکه در ماتریس خودتعاملی درایه درصورتی
 به j نۀخا یعنی صلی،متقارن آن نسبت به قطر ا درایه و گرفته صفر عدد دستیابی اولیه ماتریس

i گیرد.می یک عدد 
 در درایه متناسب اهآنگ است، گرفته X ای نمادکه در ماتریس خودتعاملی درایه درصورتی
 i به j خانۀ یعنی ،طر اصلیمتقارن آن نسبت به ق درایه و گرفته 1 عدد دستیابی اولیه ماتریس

 گیرد.می 1 عدد
 در درایه متناسب اهآنگ است، گرفته O ای نماددرصورتی که در ماتریس خودتعاملی درایه

 به j نۀخا یعنی صلی،متقارن آن نسبت به قطر ا درایه و گرفته صفر عدد دستیابی اولیه ماتریس
i گیرد.می صفر عدد 
 

ها در در این مرحله لازم است تا سازگاری روابط بین درایه :2یینها دستیابی ماتریس دهیج( شکل
شود تا جایی ماتریس دسترسی اولیه برقرار شود. بدین منظور، این ماتریس به توان رسانده می

 درنهایت های ماتریس در دو توان متوالی یکسان شود.که همگرا گردد؛  یعنی مقادیر درایه
دهیم. در این نمایش می *1 آنها را به صورت که شد خواهد 1 به تبدیل صفر هایدرایه برخی

 به همگرایی دست پیدا شده است.  3های متوالی، با توان پژوهش در به توان رسیدن

                                                           
1.Initial Reachability Matrix 
2.Final Reachability Matrix 
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هدف از انجام این مرحله، تعیین سطوح متغیرهای تحقیق در مدل علی  متغیرها: سطوح نمودند( مشخص 
و در نهایت  2مقدم مجموعۀ و 1دستیابی قابل عۀمجمواست. بدین منظور ایتدا لازم است تا 

تعیین گردد. برای هر متغیر، مجموعۀ قابل دستیابی شامل متغیرهایی  مشترك، مجموعۀ
گردد که مقادیر سطرهای مرتبط با آن، برابر یک باشد. همینطور محموعۀ مقدم شامل می

برابر یک باشد. متغیرهایی که های ماتریس دستیابی اولیه، گردد که مقادیر ستونمتغیرهایی می
گیرند. این روش برای تمامی در هر دو محموعه مشترك باشند در مجموعه مشترك قرار می

 شود. متغیرها تکرار می
 مدل نهایی، ستیابید ماتریس و تعیین شده سطوح اساس بر تفسیری: ساختاری مدل ( ترسیمه

 شود.می ترسیم تحقیق
پژوهش و نظر خبرگان  ۀنیشیبر اساس پ سؤال و 37ای شامل امهدر مرحلۀ دوم پیمایش، پرسشن

سازی معادلات ساختاری از ترکیب مدل . هدف از این مرحله، آزمون مدلدیگرد یطراح
های سازی ساختاری تفسیری( و مدلدست آمده از اجرای مرحلۀ قبل )مدلساختاری به

های کوچک و ان و سرپرستان شرکتکارکن اریدر اخت مهپرسشنا باشد. اینگیری میاندازه
 ی به دست آمده در مرحله قبل، ازمدل مفهوم منظور برازشبه قرار گرفت.متوسط استان 

های تولیدی تحقیق حاضر، شامل شرکت ۀجامع .استفاده گردید Smart PLS3افزار نرم
ولزی، صنعتی )شیمیایی ـ سل ۀشاخ 5در  باشد کهمی ال در استان یزدکوچک و متوسط  فعّ

 2600 نزدیک به . حجم جامعهفعّال هستند( قیغذایی، پوشاك، نساجی، معدنی، فلزی ـ بر
 344 برابرتعداد نمونه ول کوکران بر اساس فرم و درصد 5ای سطح خط است که دربنگاه 

گیری نمونه ۀیونمونـه انتخاب و با ش 400کارانـه، ا با رویکردی محافظـهامّ ،محاسبه شد
کوچک و متوسط های شرکتدر میان کارکنان و سرپرستان در شـده  دیبنهتصادفی طبق

صنعتی و سن بنگاه  ۀاس متغیرهای کنترل شاخاس م متفـاوت بر. حجاستان یزد توزیع شد
در این  .داده شدپرسشنامه بازگشت  265تعـداد  ،66/0تعیین شد. با نرخ بازگشـتی معـادل 

دهندۀ بررسی ارتباط میان که نشان -گیریل اندازهنوع تحلیل شامل ارزیابی مد سهمرحله، 
دهندۀ که نشان-، مدل ساختاری -سؤالات و متغیرهای پژوهش )تعیین روایی و پایایی(است

منظور بررسی روایی در انجام شده است. به -ارتباط میان متغیرها با یکدیگر و برازش کلی است
دهندۀ همبستگی است. روایی همگرا نشاناستفاده شده  3این پژوهش از ابزار روایی همگرا

                                                           
1.Reachability Set 

2.Antecedent Set 
3.Convergent validity 
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و  1سؤالات مرتبط با یک متغیر با همان متغیر است که با استفاده از دو معیار ضرایب بار عاملی
گذاشته مورد سنجش قرار گرفته است. حد قابل قبول برای این  2میانگین واریانس به اشتراك

(. پایایی، با استفاده 2020، 3لاو و فنگدر نظر گرفته شده است ) 5/0و  4/0دو معیار به ترتیب 
تحلیل شده است. آلفای کرونباخ نشانگر میزان  5و پایایی ترکیبی 4از معیارهای آلفای کرونباخ

های مربوط به آن است که حد قابل قبول برای این معیار، مقدار بستگی یک سازه و شاخصهم
صورت مطلق بلکه با توجه ها را نه بهازهچنین معیار پایایی ترکیبی، پایایی سباشد. هممی 7/0

که مقدار پایایی ترکیبی برای کند. در صورتیهایشان با یکدیگر محاسبه میبستگی سازهبه هم
، 6باشد، نشان از برازش مناسب پایایی مدل دارد )رامایا و همکاران 7/0هر سازه بالاتر از 

که  2Qرزیابی شده است. معیار ا 2Rو  2Q برازش مدل ساختاری با استفاده از معیارهای(. 2018
 هاییمدل. سازدمی مشخص را مدل بینیپیش قدرتشود، زا استفاده میهای درونبرای سازه

 مربوط هایشاخص بینیپیش قابلیت باید هستند، قبول قابل ساختاری بخش برازش دارای که
 مورد در مدل بینیپیش تقدر شدت در مورد باشند. داشته را مدل زایدرون هایسازه به

نیز همانند معیار  2R معیار گردیده است. تعیین 35/0 و 15/0 ،02/0 مقدار سه زادرون هایسازه
2Q زابرون هایسازه مورد در و گرددمی محاسبه مدل( وابسته) زایدرون هایسازه برای تنها 
 برای ملاك عنوانبه 67/0 و 33/0 ،19/0 مقدار سه. است صفر معیار، این مقدار( مستقل)

 هایسازه به مربوط 2R مقدار هرچه و شده است معرفی 2R قوی و متوسط  ضعیف، مقادیر
(. 1395است )داوری و رضازاده،  مدل بهتر برازش از نشان باشد، بیشتر مدل یک زایدرون

مورد سنجش قرار گرفته است. این شاخص بین صفر تا  SRMRبرازش کلیّ مدل با شاخص 
عبارت تر باشد، بیانگر برازش بهتر کل مدل است؛ بهکند و هر قدر که کوچکتغییر می یک

دیگر، هر قدر که بارهای عاملی و ضرایب رگرسیونی مدل در سطح بالاتری باشند، این شاخص 
درصد یا کمتر باشد، بیانگر برازش  8یک مدل  SRMRتر خواهد شد. چنانچه به صفر نزدیک

 (.2021، 7)داش و پاولباشد کلی بالای مدل می
 

 

                                                           
1.Outer Loadings 

2.Average Variance Extracted (AVE) 

3.Law & Fong 

4.Cronbach’s Alpha 

5.Composite Reliability (CR) 

6.Ramayah et 

7.Dash & Paul 
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 هایافته
محیطی و کیفیت در وری، مدیریت زیستآمده و اثرگذار بهره دستبهبا توجه به عوامل 

ن چنین نظرات خبرگان، مقایسۀ زوجی ارتباط بین ایهای کوچک و متوسط  استان یزد و همشرکت
 نشان داده شده است. 2صورت جدول عوامل به

 
 تریس خودتعاملی ساختاری: ما2جدول شماره 

Table 2: Structural self-interaction matrix 
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V O A V A O O X V O  فرهنگ همکاری 

A O A X A A A A A   فرآیندهای تعریف شده 

O O A V O O O V    بازخورد عملکردی 

V V X X X X O     حمایت مدیریت  و سازمان 

A V A V A A      آموزش 

A V O X A       محیطیگذاری زیستسرمایه 

A V A X        های محیطیسیاست و استراتژی 

A V A         گرایینوآوری 

V V          رهبری 

A           کنندگانمدیریت  تأمین 
 تمرکز بر مشتری           

 

 
ایی بر ول دستیابی نه، ماتریس دستیابی اولّیه تشکیل داده شد و سپس جد2با استفاده از جدول 

یاز به نفته شد، ر مرحلۀ قبل گدسطح ابعاد مطابق با آنچه  تعییندست آمد. برای اساس آن به
 ت.مشخّص شده اس 3یابی، مقدّم و مشترك است که در جدول شناسایی، مجموعۀ قابل دست
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 : تعیین سطوح3جدول شماره 

Table 3: Level determination 
 ردیف

Row 
 عوامل

Agents 
 مجموعۀ دستیابی

The acquisition set 
 مجموعۀ مقدمّ
The first set 

 مجموعۀ مشترک
Common set 

 سطح
Level 

1 
 فرهنگ همکاری
Cooperation 

Culture 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,3,4,6,7,8,9,11 1,3,4,6,7,8,9,11 4 

2 

فرآیندهای تعریف 
 شده

Predefined 

Processes 

2,4,6,7,8,10 1,2,3,4,5,6,7,8,9,11 2,4,6,7,8 2 

3 
 بازخورد عملکردی
Performance 

Feedback 
1,2,3,4,6,7,8,9,10,11 1,3,4,7,9 1,3,4,7,9 4 

4 

و  مدیریتحمایت 
 سازمان

Organizational 
and 

Managerial 
Support 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,2,3,4,5,6,7,8,9,11 1,2,3,4,5,6,7,8,9,11 2 

5 
 آموزش

Training 
2,4,5,6,7,8,10 1,4,5,6,7,8,9,11 4,5,6,7,8 3 

6 

گذاری سرمایه
محیطیزیست  

Environmental 
Investment 

1,2,4,5,6,7,8,9,10,11 1,2,3,4,5,6,7,8,9,11 1,2,4,5,6,7,8,9,11 2 

7 

سیاست و 
های محیطیاستراتژی  

Environmental 
Strategy and 

Policies 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,2,3,4,5,6,7,8,9,11 1,2,3,4,5,6,7,8,9,11 2 

8 
گرایینوآوری  

Innovation 
Orientation 

1,2,4,5,6,7,8,9,10,11 1,2,3,4,5,6,7,8,9,11 1,2,4,5,6,7,8,9,11 2 

9 
 رهبری

Leadership 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,3,4,6,7,8,9 1,3,4,6,7,8,9 4 

10 

مدیریت 
کنندگانتأمین  

Supplier 
Management 

10 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 10 1 

11 
 تمرکز بر مشتری

Customization 
1,2,4,5,6,7,8,10,11 1,3,4,5,6,7,8,9,11 1,4,5,6,7,8,11 3 

 

 نشان داده 1صورت شکل ، مدل مفهومی این پژوهش در چهار سطح و به3با توجّه به جدول 
 شده است.

های گردآوری ی دادهو بر مبنا Smart PLS3افزار مها با استفاده از نردر مرحلۀ دوم، تحلیل
 د آزمونمدل مورهای کوچک و متوسط استان یزد،رکتر شنفر از کارکنان و سرپرستان د265شده از 

 .دهدشان میدست آمده برای هر یک از ابعاد مدل را نمقادیر روایی و پایایی به 4قرار گرفت. جدول 
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 : آزمون پایایی و روایی4جدول شماره 
Table 4: Reliability and validity test 

 متغیّرهای پژوهش

Research variables 

ای مرتبط با هر هگویه

 متغیرّ

Objects associated 
with each variable 

 ضرایب بار عاملی

Factor load 

coefficients 

A
V

E
 

 آلفای کرونباخ

Cronbach's 

alpha 

 پایایی ترکیبی

Composite 

reliability 

 فرهنگ همکاری

Cooperation 

Culture 

Q1 0.802 

0
.6

1
0

 

0.787 0.862 
Q2 0.777 

Q3 0.762 

Q4 0.783 

 فرآیندهای تعریف شده

Predefined 

Processes 

Q5 0.818 
0

.6
5

0
 

0.731 0.848 Q6 0.805 

Q7 0.796 

 بازخورد عملکردی

Performance 

Feedback 

Q8 0.806 

0
.6

2
3

 

0.798 0.868 
Q9 0.776 

Q10 0.792 

Q11 0.781 

 حمایت سازمان و مدیریت

Organizational and 

Managerial 

Support  

Q12 0.797 

0
.6

3
7

 

0.810 0.875 
Q13 0.777 

Q14 0.823 

Q15 0.796 

 آموزش

Training 

Q16 0.815 

0
.6

6
4

 

0.747 0.856 Q17 0.811 

Q18 0.818 

 محیطیگذاری زیستسرمایه

Environmental 

Investment 

Q19 0.806 

0
.6

7
5

 

0.759 0.862 Q20 0.841 

Q21 0.818 

های ها و استراتژیسیاست
 محیطیزیست

Environmental 

Strategy and Policies 

Q22 0.826 

0
.6

6
6

 

0.749 0.857 
Q23 0.819 

Q24 0.803 

 گرایینوآوری

Innovation 

Orientation 

Q25 0.757 

0
.6

2
1

 

0.796 0.867 
Q26 0.794 

Q27 0.799 

Q28 0.783 

 رهبری

Leadership 

Q29 0.839 

0
.6

6
8

 

0.751 0.858 Q30 0.812 

Q31 0.801 

 کنندگانمدیریت  تأمین

Supplier 

Management 

Q32 0.855 

0
.6

9
0

 

0.775 0.869 Q33 0.828 

Q34 0.808 

 تمرکز بر مشتری

Customization 

Q35 0.827 

0
.6

7
1

 

0.754 0.859 Q36 0.819 

Q37 0.810 
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 مۀ پژوهش مورد تأیید قرار، پایایی و روایی پرسشنا4آمده در جدول  دستبهبا توجّه به مقادیر 
پژوهش در جدول  برای متغیّرهای وابسته مدل 2Rو  2Qگرفته است. برازش مدل ساختاری و مقادیر 

 نمایش داده شده است. 5
 

 2Qو  2R: مقادیر 5جدول شماره 

values 2and Q 25: R Table 

 ردیف

Row 

 متغیّرها

Variables 
R2 Q2 

1 
 آموزش

Training 
0.704 0.441 

2 
 تمرکز بر مشتری

Customization 
0.656 0.417 

3 
 حمایت سازمان و مدیریت 

Organizational and Managerial Support 
0.661 0.398 

4 
 محیطیگذاری زیستسرمایه

Environmental Investment 
0.614 0.393 

5 
 محیطیهای زیستها و استراتژیسیاست

Environmental Strategy and Policies 
0.636 0.403 

6 
 فرآیندهای تعریف شده

Predefined Processes 
0.662 0.409 

7 
 کنندگانمدیریت  تأمین

Supplier Management 
0.695 0.452 

8 
 گرایینوآوری

Innovation Orientation 
0.678 0.398 

 

، برازش مدل ساختاری نیز مورد تأیید قرار گرفته 5دست آمده در جدول با توجّه به مقادیر به
است و نشان از برازش مناسب کلیّ مدل این پژوهش  048/0برابر با  SRMRاست. مقدار شاخص 

لاتر باشد )گریلو با 96/1مقادیر آماره تی برای تمامی مسیرها باید از میزان استاندارد قدر مطلق دارد. 
است که گواهی  96/1(. در این مقادیر، آماره تی برای تمامی روابط بالاتر از مقدار 2018، 1و همکاران

نشان داده  ، ضرایب مسیر و آماره تی6دار بین ابعاد پژوهش است. در جدول های معنیبر وجود رابطه
 شده است.

 مسیر: نتایج حاصل از آماره تی و ضرایب 6جدول شماره 
Table 6: The results of t-statistics and path coefficients 

 ردیف

Row 

 روابط

Relationships 
 آماره تی

t-statistics 
 ضرایب مسیر

Path coefficients 

 نتیجه

Result 

1 
 آموزش بر حمایت سازمان و مدیریت

Training on organizational and managerial support 
 دتأیی 0.460 8.62

2 
 محیطیگذاری زیستآموزش بر سرمایه

Training on environmental investment 
 تأیید 0.439 7.92

                                                           
1.Grilo et al.  
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 ردیف

Row 

 روابط

Relationships 
 آماره تی

t-statistics 
 ضرایب مسیر

Path coefficients 

 نتیجه

Result 

3 
 محیطیهای زیستها و استراتژیآموزش بر سیاست

Training on environmental strategy and policies 
 تأیید 0.400 6.92

4 
 آموزش بر فرآیندهای تعریف شده

Training on predefined processes 
 تأیید 0.508 9.72

5 
 گراییآموزش بر نوآوری

Training on innovation orientation 
 تأیید 0.414 8.50

6 
 بازخورد عملکردی بر آموزش

Performance feedback on training 
 تأیید 0.320 5.20

7 
 بازخورد عمکردی بر تمرکز بر مشتری

Performance feedback on customization 
 تأیید 0.409 4.29

8 
 تمرکز مشتری بر حمایت سازمان و مدیریت

customization on organizational and managerial 
support 

 تأیید 0.398 7.22

9 
 محیطیگذاری زیستتمرکز بر مشتری بر سرمایه

customization on environmental investment 
 تأیید 0.453 7.07

10 
 محیطیهای زیستها و استراتژییاستتمرکز مشتری بر س

customization on environmental strategy and policies 
 تأیید 0.360 8.01

11 
 تمرکز بر مشتری بر فرآیندهای تعریف شده

customization on predefined processes 
 تأیید 0.466 6.91

12 
 گراییتمرکز بر مشتری بر نوآوری

customization on innovation orientation 
 تأیید 0.136 9.72

13 
 کنندگانحمایت سازمان و مدیریت  بر مدیریت  تأمین

Organizational and managerial support on supplier 

management 
 تأیید 0.252 2.05

14 
 رهبری بر آموزش

Leadership on training 
 تأیید 0.160 3.89

15 
 رهبری بر تمرکز بر مشتری

Leadership on customization 
 تأیید 0.133 2.25

16 
 کنندگانت تأمینمحیطی بر مدیریگذاری زیستسرمایه

Environmental investment on supplier management 
 تأیید 0.181 2.17

17 
 کنندگانمحیطی بر مدیریت  تأمینهای زیستها و استراتژیسیاست

Environmental strategy and policies on supplier 
management 

 تأیید 0.300 2.81

18 
 کنندگانه بر مدیریت  تأمینهای تعریف شدفرآیندی

Predefined processes on supplier management 
 تأیید 0.334 4.33

19 
 فرهنگ همکاری بر آموزش

Cooperation culture on training 
 تأیید 0.386 4.58

20 
 بر مشتری فرهنگ همکاری بر تمرکز

Cooperation culture on customization 
 تأیید 0.171 5.39

21 
 کنندگانگرایی بر مدیریت تأمیننوآوری

Innovation orientation supplier management 
 تأیید 0.320 2.59

 

، 3اند. در شکل فته، تمامی روابط مورد تأیید قرار گر6دست آمده در جدول به مقادیربا توجّه به 
 و ضرایب مسیر نشان داده شده است. tآماره 
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 و ضرایب مسیر t: آماره 2شکل شماره 
Figure 2: t-statistics and path coefficients 

 

 

 

 گیریبحث و نتیجه
محیطی و های کوچک و متوسط با چالش افزایش آگاهی مردم نسبت به مسائل زیستبنگاه

ها باشند. دستیابی به این هدف برای بنگاهزیست مواجه میهای مرتبط با محیط ها و دغدغهنگرانی
زا باشد و بدون تردید برای رقابت مؤثّر، کنترل هزینه با حفظ استانداردهای کیفی تواند هزینهمی

همین منظور، در این پژوهش یک مدل مفهومی در چهار سطح، میان عوامل مؤثرّ آور است. بهالزام
محیطی ارائه گردیده است. بر اساس مدیریت کیفیت و مدیریت زیست وری،شناسایی شده بر بهره
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سازی ساختاری تفسیری، متغیّرهای فرهنگ همکاری، بازخورد دست آمده از رویکرد مدلنتایج به
وری، گیرند. برای برقراری ارتباط مناسب میان بهرهعملکردی و رهبری در اولویتّ مدیریت قرار می

های باید فرهنگ همکاری در شرکتمحیطی و مدیریت  آن، ابتدا زیستمدیریت کیفیت و مسائل 
چنین گذاری اطلاعات میان کارکنان و هممیان کارکنان را توسعه داد. با به اشتراك کوچک و متوسط

توان نیازها و ها و وظایف خود میمنظور انجام فعالیتافزایش همکاری و هماهنگی میان کارکنان به
ها با همکاری و ارتباط مناسب یان را شناسایی کرده و در جهت برآورده ساختن آنانتظارات مشتر

توان میان کارکنان کوشید. از سویی دیگر، با افزایش همکاری و برقراری ارتباطات مناسب می
ها و وظایف خود فراهم های آموزشی برای کارکنان را در جهت بهبود فعالیتهای برگزاری دورهزمینه

توان علاوه بر شناسایی نقاط ضعف چنین از طریق بازخورد عملکردی به کارکنان میمساخت. ه
ها و مشکلات موجود در رفع و برآورده های کوچک و متوسط استان یزد، کاستیموجود در شرکت

ها گامی بلند برداشت. از دیگر نتایج کردن نیازهای مشتریان را شناخته و در جهت رفع و اصلاح آن
چون توان به تأثیر تمرکز بر مشتری و آموزش بر متغیّرهایی همآمده در این پژوهش میدست به

محیطی، حمایت سازمان و مدیریت، گذاری زیستمحیطی، سرمایههای زیستها و استراتژیسیاست
توان با شناسایی نیازها و عبارتی دیگر، میگرایی و فرآیندهای تعریف شده، اشاره کرد؛ بهنوآوری

ها در مورد چنین انتظارات آنتظارات مشتریان در جهت حفاظت و حمایت از محیط زیست و همان
های کوچک و متوسط  استان یزد و آموزش کارکنان ارائه محصولات و خدمات مختلف توسط شرکت

های لازم در گذاریوری، کیفیت و حمایت از محیط زیست، علاوه بر سرمایههای بهبود بهرهدر زمینه
محیطی، فرآیندهای موجود در های زیستها و برنامهورد محیط زیست و تعیین و تدوین استراتژیم

وری، کیفیت صورت واضح و کامل تعریف کرده و عملکرد سازمان را در زمینۀ بهبود بهرهسازمان را به
ی و توان با تمرکز بر نیازهای مشترمحیطی افزایش بخشید. از سوی دیگر، میو مدیریت زیست

های محیط زیست، های لازم در زمینهچنین آموزشکردن نیازهای آنان و همتلاش در جهت برآورده
چون: در هایی؛ همهای مدیریت و سازمان را در زمینهوری و مدیریت کیفیت، حمایتبهره

ای هگذاری مناسب در حوزهاختیارگذاشتن وسایل و تجهیزات کافی در اختیار کارکنان و یا سرمایه
توان با ارتقای متغیّرهای موجود در سطح سوم مدل، مدیریت دست آورد. در نهایت میمختلف، به

های لازم در زمینۀ محیط زیست، گذاریعبارتی دیگر، با سرمایهکنندگان را نیز بهبود بخشید؛ بهتأمین
توسعۀ فرهنگ کارگیری نوآوری، خلاقیتّ و محیطی، بههای زیستها و استراتژیتدوین برنامه

های کوچک و متوسط  استان یزد و تعریف فرآیندهای مورد نیاز در سازمان، گرایی در شرکتنوآوری
چنین بهبود کیفیت  محصولات، محیطی و همکنندگان مناسبی را در جهت رفع نیازهای زیستتأمین

ها را مدیریت کرد. وری انتخاب کرده و به بهترین شکل ممکن، آنخدمات ارائه شده و افزایش بهره



 229-262، ص.ص.1402یز  پای –66 ، پیاپی3، شماره  17دوره                                                مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(252) 

ای مدل، با توجه به نتایج حاصل از مدل مفهومی پژوهش و قرارگرفتن رهبری در سطح چهارم و پایه
طور دقیق و های هر یک از کارکنان بهگردد که با تعیین وظایف و شرح مسئولیتّپیشنهاد می

ی و آموزش را در چنین با رهبری مناسب و اثربخش، سطح یادگیرمشخصّ از سمت مدیریت و هم
چنین با توجهّ به مدل مفهومی پژوهش و نتایج های کوچک و متوسط ارتقا بخشید. همشرکت

های کوچک و متوسط استان یزد با تعریف گردد که در شرکتدست آمدۀ حاصل از آن، پیشنهاد میبه
ها و وظایف تکارگیری نوآوری و خلاقیتّ در روند انجام فعالیفرآیندهای مناسب در شرکت و به

های ها و دغدغهوری محصولات و خدمات ارائه شده، نگرانیکارکنان علاوه بر بهبود کیفیت، بهره
محیطی کاهش داده و بهترین عملکرد را در این زمینه از مشتریان و جامعه را نسبت به مسائل زیست

 خود نشان دهند.

 

 :تعارض منافع
 .نویسندگان هیچگونه تعارض منافع ندارند
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Abstract 
The aim of the present study was to develop productivity indices, employing a 

qualitative approach and case study, for administrative system of executive organs in 
Semnan province. The statistical population of the study included specialists (experts) 
and managers at various levels of executive organs in the year 2020, from among whom 
25 people were selected based on the principle of theoretical saturation and through 
purposive sampling procedure. The study instrument consisted of a semi-structured 
interview and the reviews of the existing documents in this field. The obtained data 
were validated using participant feedback method and its validity was measured and 
confirmed through quality criteria (to be reliable). The data were analyzed via thematic 
analysis method. The results of the data analysis led to the identification of 295 basic 
indices, 55 sub-indices 1 and 14 sub-indices 2 in the field of productivity of executive 
organs that were classified into four main indices including individual factors with three 
sub-indices (job and employee correspondance, job attitude and job satisfaction, 
motivation), group factors with three sub-indices of the commitment of human 
resources (organizational, professional, moral), team and communication network (team 
building and communication network), management (management style, management 
skills, negotiation, merit reward, communication between managers and employees, 
organizational and extra-organizational cooperation , suggestion system), organizational 
factors with eight sub-indexes of organizational structure (reduction of formality, 
reduction of complexity, attention to context, lack of administrative concentration), 
organizational culture (compatibility, mission, flexibility, involvement in work), human 
resource management (attraction, training, retention, application), human resource 
planning (merit system, updating human resources information system, organizing and 
adapting human resources, reforming and revising jobs, taking advantage of women's 
capabilities, empowering employees, organizational change and transformation), 
establishment and development of electronic systems and new technologies 
(administrative automation, infrastructure), intra- and inter-organizational coordination 
(relationships and communication, cooperative decision-making, operation integration, 
supervision and monitoring), responsibility and accountability (legal, organizational, 
moral, social, ecological), the health of the administrative system (protection of citizens' 
rights, the system for dealing with administrative violations, commitment to law, 
transparency, administrative and financial discipline) and environmental factors with 
two sub-indexes(physical environment, behavioral environment). Based on the findings, 
the researcher presented a pattern of the productivity indices for executive organs in 
Semnan province. It is hoped that the findings of the present study can improve 
productivity in executive organs.  

Key Words: productivity, index, administrative system, executive organ 
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   1های اجرایی استان سمنانوری نظام اداری دستگاههای بهرهشاخص تدوین

  2جعفری سکینهدکتر 
 (22/08/1401 پذیرش نهایی:-21/05/1401)دریافت:   

 
 چکیده

های اجرایی استان سمنان بوده وری نظام اداری دستگاههای بهرههدف پژوهش حاضر تدوین شاخص
 ران سطوحشده است. جامعه آماری، متخصصان و مدی که با رویکرد کیفی و روش مطالعه موردی انجام

گیری وش نمونهرنفر، طبق اصل اشباع نظری با 25بودند که  1400های اجرایی استان در سالگاهمختلف دست
مینه بود. ر این زددستی و بررسی اسناد بالا افتهیساختار مهینهدفمند انتخاب شدند. ابزار پژوهش، مصاحبه 

ها با استفاده از روایی داده وند اعتباریابی شد کنندهمشارکتز روش بازخورد اهای به دست آمده با استفاده داده
ل شدند. ون، تحلیها با روش تحلیل مضممعیار کیفیت )مؤثق بودن( سنجیده و مورد تأیید قرار گرفت. داده

زمینه  شاخص فرعی دو در 14شاخص فرعی یک و  55شاخص پایه،  295ها منجر به نتیجۀ تحلیل داده
رعی )تناسب فشاخص اصلی؛ عوامل فردی با سه شاخص  4لب های اجرایی گردید. که در قاوری دستگاهبهره

نسانی ایروی شغل و شاغل، نگرش و رضایت شغلی، انگیزش(؛ عوامل گروهی با سه شاخص فرعی تعهد ن
دیریت، مت )سبک ، مدیریسازی و شبکه ارتباطات(ای، اخلاقی(، تیم و شبکه ارتباطات )تیم)سازمانی، حرفه

مانی، فراساز وزمانی ، پاداش شایسته، ارتباط مدیران و کارکنان، همکاری ساهای مدیریت، مذاکرهمهارت
 ،کاهش پیچیدگی)کاهش رسمیت،عوامل سازمانی با هشت شاخص فرعی؛ساختار سازمانی؛سیستم پیشنهادات(

در کار(،  گیر شدنی، درپذیرتوجه به زمینه، عدم تمرکز اداری(، فرهنگ سازمانی )سازگاری، رسالت، انعطاف
سالاری، هم شایستی )نظاریزی نیروی انساندیریت منابع انسانی )جذب، آموزش، نگهداشت، کاربرد(، برنامهم
ی بازنگر صلاح واسازی نیروی انسانی، ی نظام اطلاعات نیروی انسانی، ساماندهی و متناسبوزرسانرب

توسعه  وستقرار ی(، اازمانگیری از توانمندی زنان، توانمندسازی کارکنان، تغییر و تحول سمشاغل، بهره
 زمانیمیان سا ودرون   های نوین )اتوماسیون اداری، زیرساخت(، هماهنگیهای الکترونیک و فناوریسامانه

اسخگویی ذیری و پپولیتگیری همکارانه، یکپارچگی عملیات، نظارت و پایش(، مسئتصمیم)روابط و ارتباطات،
، نظام هروندانشحقوق  محیطی(، سلامت نظام اداری )صیانت از)قانونی، سازمانی، اخلاقی، اجتماعی، زیست

ص دو شاخ حیطی باماداری و مالی( و عوامل  انضباطگرایی، شفافیت، رسیدگی به تخلفات اداری، قانون
عنوان  ویی تحتش، الگهای پژوهبندی شدند. با استفاده از یافتهطبقهفرعی )محیط فیزیکی، محیط رفتاری(

به  دوین شدهترود الگوی های اجرایی استان سمنان ارائه گردید. امید میوری در دستگاههای بهرهشاخص
 های اجرایی کمک کند.وری در دستگاهبهبود بهره

 اجرایی، نظام اداری  وری، شاخص، دستگاهبهرهواژه های کلیدی:
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 مقدمه
ها را وادار سازمان ،عامروزی، تغییرات سریع محیط بیرونی و محدود بودن مناب متلاطمدر دنیای 

به  ،ها و مؤسساتها در سازمانبقا و تداوم فعالیت ؛به تکاپوی مداوم و رقابت با یکدیگر نموده است
های زیادی در رشد و پیشرفت کشورها عامل. بستگی دارد اداری آن چگونگی عملکرد کارکنان

ترین یکی از عمده (شی عملکردکارایی و اثربخ) وریآید که بهرهمیبه نظر دخالت دارند و چنین 
ش سطح عملکرد و تکمیل مأموریت ایر عوامل در حفظ و گســترمنابع انانی بیش از س .هاستآن
وری به عوامل انسانی درگیر در فرایند رشد و تحول د و بهبود کیفیت و بهرهنازمان نقش دارس

ستیابی به تولید های دترین راهسیاز اسایکی وری بهرهشد و ریش افزازآنجاکه ا. سازمان بستگی دارد
انداز، های اساسی سازمان )چشمتحقق مطلوبیتل آن نبادبه و  تر، ارائه خدمات باکیفیتبیشتر

های اصلی از دغدغه وریبهره های اساسیشاخصناخت ـش، تـساع ـماجودر ...( مأموریت، رسالت و
و 1سانچز) تـهسده و وـه بـمینزن ـیاان در گرـهشوصلی پژهای ااز آرمان ها ومدیران سازمان

  (.2015همکاران، 
ن گوناگوت مکاناو امنابع ده مؤثر از ستفاا ،نمازهر ساان صلی مدیرف اهدو سالت مدیریت ر

وی نیراز بهینه ده ستفاا ،سالترین در است. ت اطلاعاژی و انراد، امو، رمایهـسر، کاوی رـنین وـچ
ع ــک منبــیتنها نهانی ــنسوی ارــنیچراکه  ؛تـسردار اوـی برخـهمیت خاصاز او اداری  نسانیا

 به(. 2015، 2)اپلبوم استز مل نیاسایر عو یریکارگبهل ــا عامــه تنهت بلکــسامانی زاــس
تواند توسط رقبا نمی راحتیبه و نیروی انسانی سازمان، تنها منبعی است که کمیاب است، گریدعبارت

 پایدار برای سازمان است وریبهره و افزایش، موجب ایجاد مزیت رقابتی شود؛ درنتیجه برداریکپی
سایر تواند میباشد ور و بهرهنمند اتوه و نگیزابا ،ننسااین اگر ل احا (.2006و همکاران،  3)چو و وودز

زد و اـق سـمحقدر نظام اداری وری را اع بهرهوـند و اگیر راـه کـبب وـمطلو حسن ابه نحو را منابع 
انسان، هم به عنوان هدف  (.2016، 4وری سازمان باشد )آیتال و کومارپیش برنده مهم بهرهنهایتاً 

منظور افزایش کارایی و وری منابع انسانی بهشود؛ لذا افزایش بهرهتوسعه و هم عامل آن محسوب می
و  5پارکدد )وری سازمانی گرتواند منجر به بهبود بهرهاثربخشی سازمان حائز اهمیت بوده و می

 توجه و انسانی نیروی وریبهره به توجه ( و عدم1396شاکر اردکانی و همکاران، ؛ 2005همکاران، 
 باعث بلکه گردد،می سازمان در اثربخشی و کارایی کاهش باعث تنهاعوامل، نه دیگر به صرف
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اوهایما و  کامبایاشی،) شودمی انسانی نیروی در نارضایتی ایجاد و و حوادث ضایعات افزایش
 (. 2021، 1هوری

وری در رشد اقتصادی وری به تقویت نقش بهرهکلی و راهبردهای برنامه ششم بهره اهدافدر 
شده  دیتأکدرصدی اقتصادی  8وری از رشد متوسط درصدی بهره 35درصد و سهم  8/2یعنی رشد 

منطقه باشد؛ این  اولت ، ایران باید در سال مذکور قدر1404انداز بر اساس سند چشماست؛ همچنین 
های آتی همراه است، مستلزم قدمی و استقبال از چالش، پیشیآرمان ضمن آنکه با دوراندیش

های مدیریتی در سطح کارکنانی با نگرش و درک درست از پیشگامی و برخوردار از شایستگی
وی انسانی نظرات وری نظام اداری و نیربهره بر تعیین عوامل مؤثر در استانداردهای جهانی است.

 مستمر شغلی عواملی مانند آموزش نظرانصاحب و از دانشمندان هر یک و دارد وجود متفاوتی
 و حاکمیت ها، تقویتروش و سیستم در تحول اجتماعی، انضباط کارکنان، وجدان کاری و مدیران و

و شد در رنسانی وی ارهمیت نیابا توجه به اند؛ لذا امور را بیان نموده بر های سازمانتسلط سیاست
ترین از مهمی ـیک و نظام اداری ناـکنرکاوری بهرهث ـه مبحـختن بداپر، مانیزاـساف دـهاتحقق 
 تردهیچیپ به با توجه امروزه (.1399، و همکاران باقری)رود به شمار میوزی مران امدیرهای دغدغه
 عنوانبه کشورها از برنامه بسیاری وری دربهره بهبود ارتقا و جمعیت، افزایش و کار روابط شدن

 سطوح سازمانی، در تمام مقصد به این و برای نیل است گرفته قرار استراتژیک و بلندمدت اهداف
مورد  دقیق طوربه وری در نظام اداریکلیدی بهره و مؤثر هایشاخص طرفکیاز که است لازم

 مسئولیت و سازمان در را فرد هر ن نقشبتوا این طریق از تا گیرند قرار شناسایی و و تحلیل تجزیه
 در گامی هاتیمسئول و اختیارات تناسب بین و تطابق با روشن نمود و وضوحبهاین بهبود  قبال در او

 و ایجاد ضرورت اخیر، دهه طی دو (.2012، و همکاران2آتار) وری برداشتبهره ارتقای جهت
 هاسازمان در انسانی ی نیرویوربهره به هتوج و جامع و فراگیر مدیریت و وریبخش بهره گسترش

و  ذهنیت بر اساس انسانی ی نیرویوربهره است. مدیریت شده برخوردار سزایی به از اهمیت
 با آنان یهامهارتبهبود  انسانی، نیروی انگیزه ارتقای به صحیح توجه جهت راهبردی، در یابرنامه

ی ریکارگبهبهبود  و یزیربرنامه توسعه، و یقتحق میزان افزایش آنان، برای و آموزش بازآموزی
کارکنان  مشارکت .کندیم تلاش مدیریتی یهاسامانه از استفاده طریق از سازمان در انسانی نیروی

 و وریبهره میزان بر تواندیمکاری  باانضباط همراه آنان آگاهانه و ی هوشیارانههاتلاش و امور در
 وریبهره بهبود تأثیرگذار باشد. روح فرهنگ با ناامنی و توأم طممتلا محیط در یک ژهیوبه آن بهبود
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دهد می تشکیل مرکزی را هسته نیروی انسانی آن میان در که شود دمیده سازمان کالبد در باید
  (.1399باقری و همکاران، )

د در واننوری لازم را داشته باشند، باید بتهای اجرایی برای اینکه بهرهدر این میان، دستگاه
 عبهترین مناب شکلی،شرایط بحرانی ضمن انطباق و سازش با محیط متغیر و متحول و مقابله با هر م

ده خارجی هدیدکننهای تخود )انسانی، زمانی، مالی، اطلاعاتی، کالبدی( را به کار گرفته و با نیرو
ند و دایت کنود هها را در جهت هدف اصلی سازمان خآمیزی برخورد کرده و نیروی آنموفقیت طوربه

وری بالایی هاز بهر ی دیگرهای بقای خود، آن را رشد و توسعه دهند و به تعبیرهمواره با حفظ توانایی
زم و های اجرایی لاوری برای دستگاههای بهرهبرخوردار باشند. در این راستاست که شناسایی شاخص

 های اجرایی،رتر نمودن دستگاهووری برای بهرههای بهرهضروری است. علاوه بر شناسایی شاخص
وری و بهره های اجرایی با مقولههدف اصلی از اجرای این پژوهش آشنایی بیشتر مدیران دستگاه

شد. باهای اجرایی استان میوری در تمام دستگاهمعطوف کردن توجه آنان به استقرار چرخۀ بهره
رت صون( بهارکنان )مدیران و کارمنداک وری در اذهان تمامها و مفاهیم بهرهشاخص کهیدرصورت

ق تمام ید، تحققاد درآصورت یک باور و اعتها نهادینه شده  بهیک نگرش برای عقلانی کردن فعالیت
 نوبهبه که این امر دشعلمی حاصل خواهد  صورتبهها و وظایف سازمانی به نحو مطلوب و فعالیت

جامع از  چارچوبی ارائه الگو یا رونیامؤثر باشد؛ از یافتگی کشور نیز تواند بر میزان توسعهخود می
ه بهبود بازدارند های تواناساز یامینهزتواند اطلاعات لازم را در جهت شناخت وری سازمانی میبهره
من ضهای اجرایی استان سمنان قرار دهد. از طرفی وری سازمانی در اختیار مدیران دستگاهبهره

ه و ین مسئلبر ا نی در این زمینه، به شناسایی عوامل تأثیرگذارشناخت نقاط قوت و ضعف سازما
ه بای پاسخ های اجرایی برسازی توان دستگاهگیرندگان در جهت افزونریزی تصمیمهمچنین برنامه

ه پرسش علمی زیر پژوهش حاضر بر آن است که تا ب بر این اساس،؛ شودشرایط محیطی منجر می
ری به اند؟ مفاهیم بهره وهای اجرایی کدامدر نظام اداری دستگاه وریهای بهرهپاسخ دهد: شاخص

 شرح زیر است:
های یعنی تخصیص بهینه منابع )انسانی، زمانی، مالی، اطلاعاتی، کالبدی( به روش یوربهره
های تولید، خدمات و صنعت؛ گسترش تولید، بالا وری به کاهش هزینهطوری که بهبود بهرهعلمی به

 (.2009و همکاران، 1شود)دایندگی همه آحاد ملت منجر میرفتن سطح ز

                                                           
1.Dai, Goodrum & Maloney 
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دهد؛ تناسب شغل و شاغل: به معنای سازگاری بین فرد و سازمان در کاری که انجام می
هایی است که شغل فرد های فرد همان دانش، مهارت و تواناییدانش، مهارت و توانایی گریدعبارتبه

 (.0072، 1در سازمان به آن نیاز دارد )دیوید
تمایل افراد به در اختیار گذاشتن انرژی و وفاداری خویش به سازمان و  تعهد نیروی انسانی:

 (.2018، 2شود )لاپونت و وندنبرگمشارکت فرد در سازمان و احساس تعلق به سازمان گفته می

ها در ف فعالیتهای مختلبرای اجرای جنبه ازیموردنها و اقدامات مجموعه سیاست مدیریت:
ست ازمانی ادستیابی به هدف س منظوربهی بهینۀ سرمایۀ انسانی و مالی ریکارگبهازمان در جهت س

 (.1396)فتاحی، 

ها و اجزای یک سازمان است که الگو و نقشه ارتباطات و تعاملات میان بخش :ساختار سازمان
زمانی، میزان های ساتعیین کننده روابط رسمی و بعضاً غیررسمی افراد، جایگاه مشاغل و پست

ها، چگونگی تخصیص منابع، قوانین و دسترسی به چارچوب اطلاعات، شرح وظایف، شرح شغل
و  3هاست )ارگانلیهای تبعیت، اجرای قوانین و ایجاد هماهنگی بین فعالیتمقررات، مکانیزم

 (.2007همکاران، 

اندازهای یک چشم ها، اقدامات، باورها، تمایلات،مجموعه رفتارها، ارزش فرهنگ سازمانی:
 (.2018، 4گروه انسانی که در یک محیط مشغول کار هستند )آتوانه و بادین

سازی، ب، به: عبارت است از فرایند انجام وظایف تخصصی شامل جذمدیریت منابع انسانی
گانه جنابع پنی مریکارگبهگانه مدیریت عمومی و نگهداری و کاربرد از طریق اعمال فرایندهای پنج

ای هو پست ین مشاغلترترین نیروهای انسانی برای مناسبتعلیم مستمر و انتخاب مناسب نظورمبه
 سازمانی در هر سازمان.

افراد  آن، ورود لهیوسبهکه  ریزی نیروی انسانی فرایندی استبرنامهنیروی انسانی:  ریزیبرنامه
ن ی و برای آبینسازمان، پیشها از ن و خروج آنها در داخل سازمابه سازمان، حرکت و گردش آن

ن ن سازماشود که هرگاه، در هر جای سازمان، پستی خالی شد، مسئولاریزی میی برنامهاگونهبه
، )سعادت باشند ای برای تصدی آن پست، آماده داشتهغافلگیر نشوند و همیشه نیروهای شایسته

1398.) 

                                                           
1.David 
2.Lapointe & Vandenberghe 

3.Ergeneli 

4.Atuahene & Baiden 
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ام در انج وانایی لازمتعهد، تخصص و فرد مناسب و برخوردار از ت یریکارگبه: سالاریشایسته
 های نظارتی کشور(.)شورای دستگاه رعایت ضوابط و مقررات مسئولیت محوله با
ها و افراد در تعیین گیری به مرئوسان و سهیم کردن گروهاعطای اختیار تصمیم :توانمندسازی

ی ریکارگبههبود و ها و افراد سازمانی برای بای خود و دادن فرصت بیشتر گروهسرنوشت حرفه
 (.2012و همکاران، 1ها، دانش و توان بالقوه خود در جهت خیر و صلاح خود و سازمان )نیگاردمهارت

بر یکی از ابزارهای دستیابی به مشارکت است که  سیستم پیشنهادها و مشارکت در حل مشکلات:
های مشکلات و نارساییآن تمام کارکنان پیشنهادها، نظرات و ابتکارات خود را برای رفع  اساس

گیرند دهند و بر طبق ضوابط خاصی مورد تشویق قرار میموجود در روند کارهای سازمان ارائه می
 (.2007، 2)مرین

اختار داکثری سحگیری توسعه و بهره ایجاد، های نوین:فناوریسامانه الکترونیک و  توسعه
-مهازی برنارت در جهت هوشمندست و نظادقت، سلام منظور افزایشاداری از خدمات الکترونیکی به

را  ازینمات موردها و خدلیتبه سهولت حداکثر فعا بتوانند نفعانیمخاطبان و ذ کهینحوهای اداری به
 های نظارتی کشور(.)شورای دستگاه از طریق درگاه الکترونیکی انجام دهند

در  تواندیمسازمانی که ی میان هایهمکارمدیریت قابلیت روابط و  هماهنگی میان سازمانی:
نمود پیدا کند  هاشبکهها، اتحاد راهبردی و میان سازمانی، شراکت یهامیتاشکال گوناگون از قبیل 

 (.2005، 3)کاپوسو

از الزام و تعهد درونی از سوی فرد  استپذیری عبارت مسئولیت و پاسخگویی: پذیریمسئولیت
(. 2018، 4ه بر عهده او گذاشته شده است )جمالی و کرمهایی کانجام دادن وظایف و فعالیت منظوربه

ها یا عبارت است از پذیرش مسئولیت نتایج و پیامدهای حاصل از عملکرد دستگاهپاسخگویی 
)شورای شده و نشده به مردم و افکار عمومی آن و ارائه پاسخ شفاف در قبال وظایف انجام مسئولان

 های نظارتی کشور(.دستگاه

 مجلس ات، مصـوبتبعیت از قوانین شرع مقدس، اصول قانون اساسینظام اداری:  گراییقانون
 ضـعصـلاح وو کلیه مقرراتی که توسـط مراجـع ذی مصلحت نظام شورای اسلامی، مجمع تشخیص

 های نظارتی کشور(.)شورای دستگاه شودمی

                                                           
1.Nygardh 

2.Morin 
3.Kapucu 
4.Jamali & Karam 
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ت، ، مقرراننفعان به قوانیمند، روشن و آسان ذیدسترسی ضابطهنظام اداری:  شفافیت
ا حقوق باه مرتبط های دستگهای کاری، تصمیمات، اقدامات و فعالیت، وظایف، رویههاتیمأمور

 های نظارتی کشور(.)شورای دستگاه شهروندی

برای  ی،اه حرفهرفته شدمالی و قواعد پذی پیروی از قوانین و مقررات اداری، انضباط اداری و مالی:
 های نظارتی کشور(.ی دستگاه)شورا گذارنیل به اهداف قانون

 
 پژوهش های انجام شده در راستای موضوع: نمونه از پژوهش1جدول 

Table 1: Examples of researches conducted in line with the research topic 

 های انجام شدهپژوهش ردیف

Research Done 
 نتایج

Result 

 شغل و تناسب شغل و شاغل رابطه وجود دارد. میان درگیر شدن در (2011) 1سکیگوچی و هابر 1

 محور باید به تناسب شغل و شاغل بیشتر توجه کرد.در مشاغل دانش (2014و همکاران ) 2لو 2

 (2014) 3اودسولا و ایدورو 3
ه کاست  یوربهبود بهره یبرا یقو یاستراتژ کیکار  تیریبهبود مد یهاوهیش

 .دهدیم شیرا افزا سازمانکار  یروین یوربهره

 (2015و همکاران ) 4ایمران 4
وری هرهبایش عدالت سازمانی و امنیت شغلی به همراه رضایت شغلی از عوامل افز

 باشند.می

 شود.وری میوجود تناسب شغل و شاغل کارکنان باعث افزایش بهره (2016و همکاران ) 5تیمز 5

 (2019و همکاران ) 6کور 6
و  ارکناندر محل کار باعث افزایش عملکرد ک ی، رفاه و قدرت شخصینیبخوش

 .شودیمی سازمانی وربهره جهیدرنت

 شود.وری سازمان میبهبود انگیزه کارکنان منجر به بهبود بهره (2020گیفت و اوبیندا ) 7

 .وری سازمانی تأثیر بسزایی دارداستفاده از فناوری اطلاعات بر بهره (2021) و همکاران سوونیمی 8

 است. یط کارفیزیکی و روانی مح ری سازمانی عواملاثرگذار بر بهره عواملاز  (1388یری )وز 9

10 
 (1395ذاکریان و همکاران )

 
 ،احتی، عملکردربر احساس  تواندمیاز جمله عواملی است که  کار محیط طراحی

 تأثیر بگذارد. کارمندان وری و سلامتیبهره

 (1400عنبری ) 11
ر أثیرگذاوری نیروی انسانی تهنگ سازمانی بر عملکرد و بهرهرفتار رهبری و فر

 است.

 (1400رستگار و همکاران ) 12
درشهرک  فنی عواملفردی، عوامل یعنی؛انسانی نیروی وریبهره هایشاخص وضعیت

عوامل عوامل مدیریتی و هایصنعتی سمنان مناسب است؛اما وضعیت شاخص
 طلبد.میرا  هاانسازمو توجهّ ویژه مدیران  ساختاری با وضعیت آرمانی فاصله دارند

 (1400) صدری اصفهانی واخوان  13
یم و وری منابع انسانی و عملکرد سازمانی به طور مستقبهره بر پروری جانشین

 است. ررگذاتأثیغیرمستقیم با در نظر گرفتن نقش میانجی رضایت شغلی کارکنان 

و افزایش کارایی  هاهزینهوری و رشد نسبت ستاده به نهاده با کاهش هبهر افزایش (1400و همکاران ) محمدوند 14

                                                           
1.Sekiguchi & Huber 

2.Lu 

3.Odesola & Idoro 

4.Imran 

5.Tims 

6.Kour 
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 های انجام شدهپژوهش ردیف

Research Done 
 نتایج

Result 

 فرهنگی هنری به طور مستقیم تأثیر مثبت دارد. سازمان و اثربخشی

 (1400و همکاران ) محمدرضایی 15
ترین معیار مهم« پذیری کارکنانمسئولیت»و « تعهد»، «وجدان کاری»معیارهای 

 ی است.وری کارکنان دانشارزیابی بهره

 

 ی مختلفیهااهطبق نتایج به دست آمده از بررسی اسناد بالادستی و پیشینه موضوع، دیدگ
( 2رح جدول )توان به شها را میری وجود دارد که این شاخصوری نظام اداهای بهرهدرباره شاخص

 بندی کرد. طبقه

 
 ای انجام شدههژوهشوری در اسناد بالادستی و پ: شاخص تأثیرگذار بر بهره2جدول 

Table 2: Index affecting productivity in upstream documents and conducted 

researches 

ف
ردی

 

 های انجام شدهاسناد بالادستی و پژوهش

Upstream Documents and 

Research Done 

 وریتأثیرگذار بر بهره شاخص

Index Affecting Productivity 

 برنامه ششم توسعه 1
ت تقوی توسعه نظام شایستگی و حمایت از نخبگان؛سعه دولت الکترونیک؛ تو

 سازی نیروی انسانیجایگاه زنان در سازمان؛ متناسب

 قانون مدیریت خدمات کشوری 2

 رتقایو ا صیانت از حقوق شهروندان؛ نظام رسیدگی به تخلفات اداری؛ انتصاب
اسب ط منمدیران؛ محی شغلی؛ استقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت

 انی؛انس آموزش مدیران و انتصاب آنان؛ آموزش و توانمندسازی نیروی کاری؛
 سانیی نیروی انریکارگبهی مدیران؛ نگهداشت و سالارستهیشا

3 
 های کلی نظامسیاستنقشه راه اصلاح نظام اداری )
 (اداری

ی وربهره ؛صجذب و نگهداری نیروهای متخصی؛ سالارستهیدانش گرایی و شا
ین؛ و فناوری نو توسعه نظام اداری الکترونیک؛ ستیزطیمحسبز و حفظ 

ایت رعفافیت؛ و ش ارتقای سلامت نظام اداری؛ رجوعپاسخگویی و تکریم ارباب
ذب منظور جگزینش منابع انسانی به؛ عدالت در نظام پرداخت و جبران خدمات

 نیروی انسانی توانمند

 1404 اندازچشمسند  4
وری سبز و حفظ موازی کاری؛ نظم و انضباط مالی و اداری؛ بهره عدم
ظام نسلامت  ارتقایو فناوری نوین؛  توسعه نظام اداری الکترونیک؛ ستیزطیمح

 و شفافیت اداری

5 
(؛ اودسولا و 2011) 2کرامپتون(؛ 2008) 1ساباتینی

 5(؛ گیفت و اوبیندا2015) 4(؛ بانرجی2014) 3ایدورو
و همکاران  7(؛ سوونیمی2020) 6(؛ دستانه2020)

عوامل فیزیکی و روانی ؛ رجوعه خدمات به اربابئاراتوانمندسازی منابع انسانی؛ 
 منابعدر  جویی؛ صرفهت و همکارییجو صمیم جادکنندهیعوامل ا؛ محیط کار

 یراهه ؛ کارنظام ارتقاء کارکنان؛ پایبندی به قوانین و مقرراتوری سبز(؛ )بهره

                                                           
1.Sabatini 

2.Crumpton 

3.Odesola & Idoro 

4.Banerjee 

5.Gift & Obindah 

6.Dastane 

7.Suoniemi 
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ف
ردی

 

 های انجام شدهاسناد بالادستی و پژوهش

Upstream Documents and 

Research Done 

 وریتأثیرگذار بر بهره شاخص

Index Affecting Productivity 

 زراعت کار(؛ 2021) و همکاران 1(؛ کامبایاشی2021)
 (1400و همکاران ) علوی نامور(؛ 1399و همکاران )

؛ کار تیریبهبود مد یهاوهیش؛ اعتماد متقابل کارکنان و مدیریت سازمان؛ شغلی
 شفافیت؛ نظام ارتقاء کارکنان؛ پایبندی به قوانین و مقرراتی؛ سازمانفرهنگ

؛ درگیر شدن در کار، تناسب فرد با سازمانی نمیا هماهنگی؛ اداری نظام اطلاعات
توسعه شغل؛ تناسب شغل و شاغل؛ مهندسی فاکتورهای انسانی )ارگونومی(؛ 

(؛ سلامت اداری انتخاب، انتصاب و ارزیابی عملکرد مدیران) مدیران هایشایستگی
 پروریو سازمانی؛ مدیریت منابع انسانی؛ جانشین

 

ند چهای اجرایی وری نظام اداری در دستگاهفته درباره بهرههای صورت گربا نگاهی به پژوهش
هومی ارچوب مفهای صورت گرفته، فقدان استفاده از یک چنکته قابل استنتاج است: در اکثر پژوهش

ستی باشد، های اجرایی که برگرفته از اسناد بالادوری نظام اداری در دستگاهمناسب در راستای بهره
وری نظام اداری در ههای بهردر زمینه معرفی تدوین شاخص گریدارتعب؛ بهخوردبه چشم می

ین ای وجود ندارد. همچنهای اجرایی که برگرفته از اسناد بالادستی باشد هیچ پیشینهدستگاه
ن ت. همچنیهای انجام گرفته به شکلی پراکنده و در مقیاس نسبتاً کوچک صورت گرفته اسپژوهش

آوری اطلاعات دنامه یا از مصاحبه به عنوان ابزار گرفته یا از پرسشهای صورت گردر اکثر پژوهش
داری اوری نظام هرهاستفاده شده است. این در حالی است که به دلیل ماهیت پیچیده و چند بعدی ب

صاحبه، های مختلف گردآوری اطلاعات از قبیل می اجرایی ضروری است که از روشهادستگاهدر 
وری نظام اداری های مختلف بهرههای متعدد و جنبهاده شود؛ چرا که وجود لایهنامه و ... استفپرسش

های کمی یا کیفی نتوان به شناخت و درک مناسبی گردد تا با استفاده صرف از روشموجب می
در مدلی  اما؛ های اجرایی و ارائه مدل نائل گردیدوری نظام اداری در دستگاههای بهرهدرباره شاخص

تمی های اجرایی از منظری سیسوری نظام اداری در دستگاهن پژوهش طراحی شده به بهرهکه در ای
نگاه  ه امروزیهای اجرایی استان در محیط پویا و پیچیدضرورت بقای دستگاه عنوانبهو راهبردی و 

 شده است.
 :شد پیگیری و مطرح زیر اهداف پژوهش، موضوع راستای در

 اجرایی. هایدستگاه اداری نظام وریبهره( ها مؤلفه) پایه هایشاخص شناسایی

 اجرایی. هایستگاهد اداری نظام وریبهره( ابعاد) دهندهسازمان هایشاخص شناسایی

 اجرایی. هایدستگاه اداری نظام وریبهره( مفاهیم) فراگیر هایمضمون شناسایی

 اجرایی. هایدستگاه اداری نظام وریبهره مفهومی الگوی ارائه

                                                           
1.Kambayashi 
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 ار و روشابز
کیفی است؛ پژوهش کیفی، پژوهشی است که با هدف کاوش و  از نوعرویکرد پژوهش حاضر 

های متنی و تصویری انجام شده و بازتاب نظرات بررسی مشکلات پژوهش و بر اساس گردآوری داده
های پژوهش متفاوتی استفاده در آن مشکلات است؛ در رویکرد کیفی، از طرح کنندگانمشارکت

های مختلف به کار برای پژوهش موردنظردر هدف و رویه  شانیهاتفاوتد که با توجه به شومی
های تدوین شاخص"(. با توجه به بیان مسئله و هدف پژوهش 2010، 1روند )کرسول و کلارکمی

انتخاب شده است؛  "مطالعه موردی"طرح پژوهش کیفی  "های اجراییوری نظام اداری دستگاهبهره
است. در این  "2مطالعه تک موردی ابزاری"هدف تحلیل، نوع مطالعه موردی در پژوهش  با توجه به

شود و سپس یک مورد محدود و برانگیز یا مسئله متمرکز میروش، پژوهشگر بر یک موضوع بحث
. در این پژوهش، موضوع یا قضیه اصلی کندیممنفرد را برای به تصویر کشیدن این موضوع انتخاب 

بوده است.  "های اجراییدستگاه"و مورد مطالعه  "وری نظام اداریهای بهرهخصشناسایی شا"
های اجرایی استان سمنان در جامعۀ آماری پژوهش، متخصصان و مدیران سطوح مختلف دستگاه

؛ ی هدفمند انتخاب شدندریگنمونهبا روش  3اشباع نظرینفر طبق اصل  25بودند که  1400سال 
وری ملاک تخصص علمی )افرادی که دانش کافی در زمینه مباحث بهرهدو  نمونهبرای انتخاب 

وری با تألیف کتاب یا مقاله اقدام کرده، یا اینکه در این زمینه دارند؛ یعنی در ارتباط با موضوع بهره
وری سازمانی آشنایی دارای تحصیلات آکادمیک باشند( و تجربه عملی )افرادی که با موضوع بهره

های دولتی نمونه پژوهش استان سابقه مدیریت داشته باشند( ن در یکی از دستگاهدارند و همچنی
نحوه اجرای پژوهش به این صورت بود که ابتدا از میان خبرگان و مدیرانی که پژوهشگر اتخاذ شد. 

های ورود به مطالعه انتخاب کرده ها شناخت داشت، تعدادی را پس از بررسی ملاکنسبت به آن
ها نیز تعدادی پس ا خواسته شد تا سایر خبرگان و مدیران را معرفی نمایند و از میان آنهسپس از آن

های ورود به مطالعه انتخاب شدند. برای افراد نمونه آماری، اهمیت و ضرورت از بررسی ملاک
ا هپژوهش بیان گردید و درباره رعایت نکات اخلاقی به آنان اطمینان داده شد و در نهایت موافقت آن

( ارائه شده 3ها در جدول )کنندهشناسی مشارکتجهت شرکت در پژوهش اخذ شد. اطلاعات جمعیت
 است.

 

                                                           
1.Creswell &Clark  

2.Single instrumental case study 

3.Theoretical Saturation 



 263-295، ص.ص.1402 ییز پا –66 پیاپی، 3 ، شماره 17دوره                                                 بهره وریمدیریت   

 
 

 

 
(274) 

 شناختی اساتید و متخصصان  و مدیران سطوح مختلف مدیریتیهای جمعیت: ویژگی3جدول 

Table 3: Demographic characteristics of professors and specialists and managers 

of different management levels 

 جنسیت
Gender 

 مدرک تحصیلی
Degree of 

Education 

 رشته تحصیلی
Major 

 سابقه خدمت
Years of 

Service 

 سابقه مدیریت
Management 

Experience 

 سطح مدیریت
Management 

Level 

 ارشد سال 20 سال 28 مدیریت مالی ارشد مرد

 ارشد سال 16 سال 31 مدیریت کیفیت دکتری مرد

 ارشد سال 18 سال 25 مدیریت فناوری ارشد مرد

 ارشد سال 11 سال 20 منابع انسانی دکتری مرد
 ارشد سال 14 سال 17 منابع انسانی ارشد زن
 ارشد سال 20 سال 28 مدیریت دکتری مرد
 ارشد سال 17 سال 24 شناسیجامعه دکتری مرد
 ارشد سال 20 سال 25 رفتار سازمانی دکتری مرد
 ارشد سال 15 سال 23 مدیریت اجرایی دکتری مرد
 میانی و ارشد سال 15 سال 32 ریزی شهریبرنامه ارشد مرد
 میانی سال 9 سال 18 عمران دکتری مرد
 میانی سال 8 سال 26 مدیریت صنعتی ارشد مرد
 میانی سال 5 سال 10 مهندسی معماری ارشد مرد
 پایه و میانی الس 5 سال 24 ریزی شهریبرنامه ارشد مرد
 پایه و میانی سال 16 سال 23 ریزی شهریبرنامه دکتری زن
 پایه و میانی سال 14 سال 23 ریزیجغرافیا برنامه ارشد زن
 پایه و میانی سال 13 سال 21 شناسیزمین ارشد مرد
 پایه و میانی سال 10 سال 20 ریزی شهریبرنامه ارشد مرد
 پایه و میانی سال 10 لسا 24 مدیریت صنعتی دکتری زن
 پایه سال 3 سال 16 علوم اجتماعی ارشد زن
 پایه سال 3 سال 16 مدیریت صنعتی ارشد زن
 پایه سال 3 سال 17 مدیریت صنعتی ارشد مرد
 پایه سال 6 سال 22 شهرسازی، عمران دکتری مرد
 پایه سال 4 سال 17 روانشناسی ارشد زن
 پایه سال 5 سال 9 مدیریت آموزشی دکتری زن

 

-و بررسی اسناد موجود )کتاب، مقاله، پایان 1ساختاریافتهها از مصاحبه نیمهی دادهآوربرای گرد

کلی در مورد  سؤالبا یک  هامصاحبههای داخلی و خارجی و اسناد بالادستی( استفاده شد؛ نامه
های دن شاخصتر برای عملیاتی کرجزئی سؤالوری سازمانی و دو های بهرهساختار و زمینه

ها استفاده شد. میانگین مدت مصاحبه کاوشگرانهی هاسؤالوری مطرح گردید و در مواقع لزوم از بهره

                                                           
1.Misstructured Interview 



 و همکارانسکینه جعفری                                                                              ...وری نظامهای بهرهشاخص تدوین 

 

(275) 

 

های به دست آمده، با استفاده از روش تحلیل مضمون به دقیقه بود. داده 45تا  35به صورت تقریبی 
اهش کدها تا جایی ادامه سپس کدهای اضافه و تکراری، حذف و فرایند ک .ی شدکدگذارشیوه دستی 

وری نظام اداری های بهرهشاخصآمد و  به دستی ترگستردهو طبقه  هامؤلفهپیدا نمود که 
 1های بازخورد مشارکت کنندههای پژوهش با استفاده از روشهای اجرایی شناسایی شد. دادهدستگاه

ها را به آن شوندگانمصاحبهی هاگفتهو  هادگاهیدخود از  برداشت)الف: در جریان مصاحبه، پژوهشگر 
ها که از ها را ارزیابی کنند؛ ب: پس از کدگذاری دادهداد تا صحت و سقم دادهارائه می

ی خود را درباره مدل استخراج شده ارائه دهند(؛ هادگاهیددر پژوهش خواسته شد تا  کنندگانشرکت
های پژوهش و نحوه درباره داده)همکاران طرح در جریان کار، بازخوردهایی  2بازخورد همکار

)از اساتید و پژوهشگران دیگری نیز خواسته  3ها ارائه دادند(؛ استفاده از ناظران بیرونیکدگذاری آن
 های پژوهش ارائه دهند(.های خود در ارتباط با کلیت کار و دادهشد تا دیدگاه

 
 های اصلیهایی از گزاره کلامی مربوط به مضمون: نمونه4جدول 

Table 4: examples of verbal proposition related to the main themes 

ف
ردی

 

 شونده )مضمون پایه(پاسخ مصاحبه

Basic Themes 

کدهای شناسایی شده 
 دهنده()مضمون سازمان

Identified codes 
(Organizing 

Themes) 

 تناسب شغل و شاغل د.ها سنخیت وجود نداردرک ارشد آنی از کارکنان با مها و همچنین برخهای مدیریت با تخصص آنبین پست 1

2 

ید وری و افت شدهرهبی سنگین بر سازمان، عدم هانهیهزعدم انتصاب مدیران حائز شرایط، باعث تحمیل 
بندهای  ی از زد وگردد، لذا شایسته است که در هنگام انتصاب مدیران در تمام سطوح مختلف سازمانآن می

اس اً بر اسه صرفنو انتصاب مدیران بر اساس معیارها و استانداردهای مناسب باشد سیاسی پرهیز کرد 
 آشنایی و خویشاوندی.

 ایتعهد حرفه

3 
ا کند و از غییر پیدو گزینش ت جذب و گزینش نیروی انسانی توانمندو متعهد باید معیارهای انتخاب منظوربه

ک سانی باید ی، برای جذب نیروی انگریدعبارتبهرد؛ ی پرهیز کارحرفهیغی و اقهیسلی و انتخاب نظرتنگ
 انتخاب شوند. هاستهیشافضای رقابتی ایجاد کرد تا 

 جذب نیروی انسانی

4 
امور و  یسازافمینه شفاصلی در این ز یهادر سازمان باید نهادینه گردد و یکی از برنامه یزیفساد ست

 .باشدیشناسایی و حذف فرآیندهای فسادزا م
 تشفافی

5 

و در  ی نیز باشندطیمحستیزهای اجرایی ما علاوه بر اینکه مدیر هستند باید یک شهروند مدیران دستگاه
زیست محیط زیست خود احساس مسئولیت کنند و برای آن ارزش قائل شوند و نسبت به مسائلقبال محیط

 نیاز به آن ل مشکلاتآگاهی داشته و برای حل مشکلات آن مشارکت فعالانه داشته باشند و برای ح
 هند.ید یاد دیز بانهایی دارند که علاوه بر اینکه خود باید بیاموزند به دیگر اعضای سازمان مهارت

پذیری و مسئولیت
-پاسخگویی محیط

 زیستی

                                                           
1.Member checking 
2.Peer checking 
3.External audit 
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 هایافته
 )شناسایی یک پدیده( در سه سطح 1تحلیل مضمونهای پژوهش از نوع تحلیل داده روش

)مقولات  3دهندههای سازماننکات کلیدی موجود در متن(، مضمون )کدها و 2های پایهمضمون
های عالی )مضمون 4های فراگیرهای پایه( و مضمونآمده از ترکیب و تلخیص مضموندستبه

( با 2018) 5بود. کینگ، هوروکر و بروکسعنوان یک کل( ی اصول حاکم بر متن بهدربرگیرنده
ی را برای امرحلههشگران تحلیل مضمون، فرآیندی سه ی دیگر پژوهاتلاشبررسی و گردآوری 

که شامل کدگذاری باز )مضمون پایه(، کدگذاری محوری )مضمون  انددادهتحلیل مضمون ارائه 
ی از طریق مضامین سازکپارچهی منظوربهدهنده( و کدگذاری انتخابی )مضمون فراگیر(، سازمان

کنندگان ی مشارکتهاگفتههایی از اسناد و ه مقولهفراگیر است. در کدگذاری باز تلاش شده است ک
نبوده است. در  موردنظرها اهمیت است توصیف و کدبندی شود ولی تفسیر معانی این مقوله حائزکه 

عمل  شوندهمصاحبههای مرحله کدگذاری محوری تلاش شد که کمی فراتر از توصیف صرف گفته
ر این پژوهش در مرحله کدگذاری محوری، کدهای باز ها تمرکز شود. دکرده و بر تفسیر معانی آن

ها، تولید شده در مرحله قبل، از طریق تفسیر معانی کدهای باز و طی مقایسه مستمر و چندباره با آن
در یکدیگر ادغام یا در ذیل یکدیگر قرار گرفته است. در مرحله سوم یعنی کدگذاری انتخابی، تعدادی 

کرد. این مضامین بر پایه که مفاهیم کلیدی پژوهش را بیان میمضامین فراگیر شناسایی شدند 
مستقیم از هر  طوربهمضامین تفسیری بنا شده است و سطح تجریدی بالاتری دارد. در این مرحله 

دهد استفاده شده است. در ادامه تلاش شد که تعداد ایده تئوریکی که زیربنای پژوهش را تشکیل می
های مرتبط باشند. شایان محدود شود و یک حداقل معقولی از مصاحبهکدهای فراگیر تا حد ممکن 

متداخل انجام گرفته، بدین  صورتبهکدگذاری باز، محوری و انتخابی  گانهسهذکر است که مراحل 
توصیفی کدگذاری شده و پس از اتمام  صورتبه هامصاحبهمعنا که ابتدا تمام کدها در تمامی 

ها پژوهشگر را به کدهای تفسیری رهنمون کرد و بدین ترتیب ستمر آنکدگذاری توصیفی، مقایسه م
ها در یک سطح بالاتر، ی آنبندخوشهشده و با تفسیر و  ترکاملکامل و  هاخوشهرفته رفته مجموعه 

 (.5مضامین فراگیر قرار گرفت )جدول 
 

                                                           
1.Thematic Analysis 

2.Basic Themes 

3.Organizing Themes 

4.Global Themes 

5.King, Horrocks & Brooks 
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 ای اجراییهستگاهدوری در نظام اداری های بهرهی مرتبط با شاخصهامضمون: 5جدول 

Table 5: Themes related to productivity indicators in the administrative system of 

executive bodies 
مضمون 

 فراگیر

Global 

Themes 

های مضمون

 2سازمان دهنده 

Organizing 

Themes 2 

های مضمون

 1سازمان دهنده 
Organizing 

Themes1 

 Basic Themesهای پایه مضمون

وامل ع
 فردی

 مبانی رفتار فرد

تناسب شغل و 
 شاغل

غل شتناسب شغل با تحصیلات؛ تناسب شغل با مهارت و تخصص؛ تناسب 
 غل باب شبا تجربه؛ تناسب شغل بااستعدادها و توانایی کارکنان؛ تناس

 اخلاقی و شخصیتی کارکنان. اتیخصوص

نگرش و رضایت 
 شغلی

جدان ؛ وشویق انضباط اجتماعیترویج و ت ؛نگرش مثبت به سازمان و کار
ن(؛ بود و در خدمت سیستم کار کردنکاری و خودکنترلی )با تمام وجود 
 احساس تعلق به شغل؛ امنیت شغلی.

 انگیزش

انه نصفماحساس عدالت و برابری در مقایسه با دیگر همتایان؛ پرداخت 
یه حشویق روتی؛ نظام مناسب تشویق و تنبیه؛ نقد ریغی نقدی و هاپاداش

ش و ز دانده ا؛ ترغیب کارکنان برای استفامسئلهکاری و افزایش قابلیت حل 
ار کردن(؛ وری در محیط کار )از قوه به بالفعل درآوآگاهی در زمینه بهره

 برانگیز.ی و چالشبامعن

عوامل 
 گروهی

 تعهد نیروی انسانی

 تعهد سازمانی

ه معی بجف ح اهدابرخورداری از انگیزه بالا برای خدمت در سازمان؛ ترجی
به  گیری و اجرای آن؛ نیت خالص برای خدمتاهداف فردی در تصمیم

 و یا تعفاهایی مبنی بر تمایل به اسسازمان؛ عدم وجود نشانه نفعانیذ
 های داده شده.ها و قولیی؛ پایبندی به برنامهجاجابه

 ایتعهد حرفه

ر دلاری سا خویشاوندتعهد عمیق به اجرای برنامه و کیفیت کار؛ پرهیز از 
ن، زماامور مربوط به شغل؛ پذیرش مسئولیت شکست در انجام وظایف سا

کار  ندانهوشمو ه کار کردنتعهد دوجانبه بین کارکنان و مدیران برای باهم 
 کردن؛ توجه به نظرات کارشناسی.

 تعهد اخلاقی

ز از یپره ان؛عدم استفاده از قدرت رسمی به نفع خود در انجام وظایف سازم
 ه نفعبی سازمان هاتیموفقی در امور سازمان؛ پرهیز از مصادره کاریاسیس

ردم؛ ه مخود؛ رفتار و برخورد مناسب با دیگران؛ داشتن روحیه خدمت ب
 ها(.ر کارت بداشتن خودکنترلی )نیاز بسیار کم به وجود سرپرست برای نظار

تیم و شبکه 
 ارتباطات

سازی و کار تیم
 گروهی

 یران؛مد رون گروهی؛ ادراک افراد گروه نسبت به تأثیرشان برد اعتماد
 ی تیمد اعضا؛ میزان تعهشانیهانقشمیزان آگاهی اعضای تیم از وظایف و 

-یمعضای تاپذیری؛ میزان وفاداری کاری؛ میزان تبعیت از فرمانده و فرمان

های ا و نظری کوچک؛ احترام گذاشتن به پیشنهادههاگروهکاری؛ فعالیت 
 زمینه اظهارنظر. باز گذاشتنگران و دی

 شبکه ارتباطات

ارساز بر کیریت و مد ، ابتکارات؛ برقراری ارتباطشنهادهایپها، استفاده از ایده
ازی سفاف؛ شپایه اعتماد؛ مکالمات مستقیم و شفاف بین مدیران و کارکنان
با  یجرایهای اارتباطات و کاهش پارتی و رانت؛ شفافیت روابط بین دستگاه

 گذاری آزاد اطلاعات مربوط به کار.آحاد مردم؛ اشتراک
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 مدیریت

 سبک مدیریت

ت ؛ تبعیگرا(خلاقامدار، مدار، وظیفهقانونی سبک مدیریت علمی )ریکارگبه
أمین ر تدتوانایی مدیر  سیستم مدیریت از سیستم عقلایی )نه احساسی(؛
ار؛ کرانی بح شناخت نقاطمنابع مورد نیاز؛ میزان شفافیت در اهداف؛ میزان 

 ومیزان شناخت مراحل ضروری کار؛ میزان حفظ و وحدت فرماندهی 
رد خاز  کاری؛ مدیریت همکاری و مشارکتی و استفادهاجتناب از موازی

ن با گیری و حل مسائل و مشکلات سازماسازی و تصمیمجمعی )تصمیم
 خورد.؛ بازنیزماکارکنان(؛ تفویض اختیار و مسئولیت به کارکنان؛ حمایت سا

های مهارت
 مدیریتی

ت و ینترنان، های آداشتن مهارت فنی )توانایی استفاده از رایانه و مهارت
جاد یی ایانااتوماسیون اداری، توانایی جذب و نگهداشت نیروی انسانی، تو

های مهبرنا رائهافزایی و ارزیابی مؤثر کارکنان، توانایی افرصت برای دانش
یی توانانی )های مرتبط(؛ داشتن مهارت منابع انساه سازمانکارشناسانه ب

ظرات ناز  هفاداستبرقراری ارتباطات انسانی درون و برون سازمانی، توانایی 
 های مقابله بای روشریکارگبهگیری، توانایی و تجارب دیگران در تصمیم

؛ (رکنانکا تعارض در سازمان، توانایی ایجاد روحیه گروهی و همکاری بین
 تفکر انایینگری، توادراکی )توانایی تفکر سیستمی و جامع داشتن مهارت

و  سازمان اندازچشمحل مسئله در سازمان، توانایی ترسیم مأموریت و 
 زیابیی ارگیری، توانایها و تهدیدهای محیطی برای تصمیمشناسایی فرصت

 ا(.هتیعلمی عملکرد سازمان و ارائه راهکارهای مناسب برای رفع کاس

 پاداش شایسته
گروهی  ایستهت شپرداخت شایسته بر پایه ابزار ارزیابی عملکرد معتبر؛ پرداخ

خت رداپو انفرادی؛ افزایش خود به خودی )ارشدیت( و افزایش تدریجی 
 مبتنی بر شایستگی فرد؛ پرداخت بر مبنای مهارت.

ارتباط مدیران و 
 کارکنان

میمی صو  اری؛ ایجاد روابط دوستانهتوجه مدیریت به مشکلات و زندگی ک
ا؛ هامهبرن گیری و تنظیممدیریت با کارکنان؛ مشارکت کارکنان در تصمیم

 ربارهن دایجاد سیستم اطلاعاتی مدیریتی صحیح؛ آگاهی دادن به کارکنا
دالت عهای انجام کار؛ عدم تبعیض و رعایت اهداف و وظایف شغلی و روش

 ازمان.رون سو ب تعاملات سازنده مدیر با درونبین کارکنان)ارتباط سازنده(؛ 

همکاری سازمانی و 
 فراسازمانی

 به سخگوییپا و کردن های بالادستی؛ الکترونیکیتعامل سازنده با ارگان
 رایگانصورت به GSB طریق از اجرایی هایدستگاه سایر استعلام

 گذاریاکاشتر و استعلام اطلاعات؛ تبادل ساز و کارهای سازییکپارچه)
 بکه تعاملات بینش؛ ایجاد (اجرایی هایدستگاه بین اطلاعاتی هایبانک

 .GIFدستگاهی 

سیستم پیشنهادها و 
مشارکت در حل 

 مشکلات

ات نتقادو ا هاشنهادیپسازی صحیح نظام الکترونیک گردآوری ایجاد و پیاده
ت وری؛ دریافرههای بههدر مورد برنام نظرتبادلی آن؛ ریکارگبهو تحلیل و 

ه ه نقطن بپیشنهادهای مردمی در رابطه با بهبود ارائه خدمات؛ گوش داد
 رتباطی انظرات دیگران؛ سازگاری با اشخاص؛ اظهار تمایل برای برقرار

ا و ایندها فربهای آموزشی آشنایی شفاهی و کتبی با دیگران؛ برگزاری دوره
 سامانه نظام پیشنهادها.
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 مذاکره
 طلاعاتیا؛ ایجاد بانک هاسنتدستاوردهای پیشکسوتان و  استفاده از

 بازنشستگان مجرب.

عوامل 
 سازمانی

 ساختار سازمانی

 کاهش پیچیدگی

؛ می و پویاهای علها و رویهها، روشبر اساس تخصص، نظام کارمیتقس
 نتخاباتیار ها؛ اعطای اخها، بخشنامهنامهاصلاح قوانین، مقررات، آیین

حد؛ وا آمد و توانمند برای وظایف تخصصی به مدیران هرکارمندان کار
مدیر  گیریهای انجام کار؛ تصمیمگیری مدیر هر واحد درباره روشتصمیم

دن نمو سازی و مستندواحد درباره تخصیص کار موجود بین اعضا؛ شفاف
 های انجام کار؛ اصلاح فرایندهای انجام کار.روش

 کاهش رسمیت

د؛ تاندارهای عملیاتی استحت پوشش قوانین و رویهگیری مدیریت تصمیم
ها؛ واحد گیری به مدیرانگیری مشارکتی با تفویض اختیار تصمیمتصمیم

د در عمودی سازمان؛ مشخص بودن جایگاه فر مراتبسلسلهکاهش 
ا مدیران ب سازمانی؛ شبکه ارتباطات سازمانی )همکاری مراتبسلسله

 بین کارمندان(. کارکنان و ارتباط متقابل و سالم

کاهش تمرکز 
 اداری و سازمانی

ی طرح سازهای اداری برای پیادهتغییر و طراحی مجدد برخی از زیرساخت
 گیری؛وری؛ دادن تفویض اختیار و مشارکت دادن کارکنان در تصمیمبهره

های نامهبندی زمان برای اجرای بردادن آزادی عمل به مدیر در تقسیم
 ادی عمل به مدیر در مصرف منابع مالی.سازمانی؛ دادن آز

 به زمینه توجه
ازمانی مور سر ادتوزیع قدرت متوازن در بین مدیران؛ توسعه اعتماد و اعتبار 

 بین اعضای سازمان )عدم تعارض(.

تغییر فرهنگ 
سازمانی در راستای 

 وریارتقای بهره

 درگیر شدن در کار

ودن برس ها؛ در دستر فعالیتدرگیر و فعال بودن تمام اعضای سازمان د
ا و ههارتم ماطلاعات مربوط به امور سازمان برای تمام اعضا؛ توسعه مداو

ام انج های کاری اعضای سازمان؛ ایجاد زمینه برای همکاری وقابلیت
 کارهای تیمی.

 سازگاری

ین بگی داشتن منشور اخلاقی برای هدایت رفتار اعضای سازمان؛ هماهن
ای بر های پایدارمدیران در سطوح مختلف؛ وجود ارزش گفتار و کردار

جدان یشی؛ وی شیوه انجام امور سازمانی؛ ایجاد روحیه نوانددهسازمان
-یشترمایجاد فرهنگ کاری؛ منضبط بودن و احترام متقابل به یکدیگر؛ 

 مداری و شهروندمداری.

 پذیریانعطاف
ج و مان؛ ترویتغییرات محیط درونی و بیرونی ساز به موقعبهپاسخگویی 

 انجام هایبودن شیوه رییتغقابلپذیر و توسعه یادگیری سازمانی؛ انعطاف
 ار.کهای پیشرفته و جدید انجام کار؛ سازگاری و انطباق با شیوه

 رسالت
دن ار بوبینی توسط مدیران ارشد؛ معنادگذاری بر اساس اصل واقعهدف

 طر روشن بودن رسالت سازمان؛ مصرف بهینه منابع.وظایف به خا

مدیریت منابع 
 انسانی

 جذب نیروی انسانی
رعایت عدالت استخدامی از طریق برگزاری آزمون مطابق مقررات 

های گزینش منابع انسانی استخدامی؛ بهبود معیارها و روزآمدی روش
یز از جذب نیروی انسانی توانمند، متعهد و شایسته و پره منظوربه
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ای؛ انتخاب و انتصاب ای و  غیرحرفههای سلیقهو نگرش هاینظرتنگ
 شغلی کارمندان بر اساس شرح شغل و شرایط احراز شغل.

آموزش نیروی 
 انسانی

ده؛ شدام های آموزشی بدو خدمت برای کارکنان تازه استخبرگزاری دوره
ی؛ های شغلآموزش ضمن خدمت جهت آشنایی با وظایف و مسئولیت

آموزش ضمن خدمت جهت بروز شدن اطلاعات شغلی؛ آموزش فنون 
 اغلای تحلیل مشافزایش کیفیت خدمات و ارتقای تخصص؛ انجام دوره

حی طرابرای تعیین نیازهای دانش و مهارتی شاغلین؛ نیازسنجی و باز
؛ های شغلیاستانداردهای آموزشی مشاغل اختصاصی به تفکیک رتبه

شغل  با کارکنان مهارت و دانش ارتقای شیآموز یهابرنامه تناسب
ای هنامهبر ؛ تهیه شناسنامه آموزشی برای هر شغل؛ تهیه و تدوینموردنظر

اد ای ستحدهآموزشی سالانه کارکنان مبتنی بر نیازهای فردی به تفکیک وا
 لیتشک و نشاغلا یبرا یشناسنامه آموزش هیتهی و فرد یازسنجینو صف؛ 

مومی عای هی، دورهشغل یازسنجین ؛جیاساس نتا بر یبانک اطلاعات آموزش
ست پهای مدیریتی ابلاغ شده )در صورت دارا بودن ابلاغی و دوره

ار، کید مدیریتی(؛ تناسب آموزش با نیازهای افراد؛ آموزش قوانین جد
 هایهای آموزش ضمن خدمت؛ برگزاری کارگاهاستفاده مؤثر از دوره

تفکیک  های آموزشی مدیران بهی دورهوری در سازمان؛ اجراآموزشی بهره
؛ بینی شده مصوبسطوح مختلف مدیریتی بر اساس برنامه سالانه پیش

 نی شدهبیشهای آموزشی کارمندان بر اساس برنامه سالانه پیاجرای دوره
 مصوب؛ استفاده از مدرسان واجد شرایط عمومی و موضوعی تدریس

-ورهدر د درسعنوان مازمان به)استفاده از مدیران و کارشناسان توانمند س

 های آموزشی.ارزشیابی دوره ؛های آموزشی(

نگهداشت نیروی 
 انسانی

یاسی ه سناجرای نظام ارتقا و انتصاب مدیران مبتنی بر ضوابط قانونی 
نتقال ایی و ا به جاای با تغییر دولت(؛ جکارکنان و مدیران حرفه رییتغعدم)

هت جابعه تای یا انتقال نیروها از واحده اندک )در صورت نیاز جا به جایی
 کارکنان امتم برای رقابتی فضای جبران خدمت نیروی سایر واحدها(؛ ایجاد

 شغلی. ارتقای مسیر در

ی نیروی ریکارگبه
 انسانی

 هاییستگانتصابات و ارتقای مدیران از میان دارندگان گواهینامه شای
 و تصابان هنگام در مدیران ویژه هایآموزش به عمومی مدیریتی؛ توجه

ری؛ محوری و عملکردمحوشغل بر اساسآنان؛ سیستم پرداخت  ارتقای
ران؛ مکاانتقال تجربه و دانش به همکاران؛ کمک به حل مشکلات کاری ه

تی یریهای مدرعایت شرایط تخصصی در انتخاب و انتصاب افراد به پست
 کاری اربگان با تجای در مسیر ارتقای شغلی؛ استفاده از بازنشستحرفه

ی پرورنوری؛ ایجاد نظام جانشیهای بهرهمفید و مرتبط با بهبود برنامه
 ن(.یراپروری مدتوسعه مدیران )انتخاب کارشناسان کلیدی جهت جانشین

ریزی نیروی برنامه
 انسانی

منابع انسانی و نظام 
سالاری شایسته

شغلی در احراز پست سازمانی؛  توجه به نظام شایستگی و کارراهه
-گرایی با توجه به نظام ارشدیت؛ بخشی و دانش و مهارتسالارستهیشا
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 ( و توسعه منابع انسانیHRMناپذیر بودن مدیریت منابع انسانی ) مدیران و کارکنان
(HRD)رعایت ای در نظام اداری؛ ؛ استقرار مدل شایستگی مدیران حرفه

انتصاب  انتخاب ونسبت متوسط سن مدیران؛ رعایت ضوابط مرتبط با 
 مدیریت. ثبات مدیران؛

ی نظام روزرسانبه
اطلاعات نیروی 

 انسانی

ی هارمتفبر اساس  ثبت اطلاعات دقیق کارکنان در سامانه کارمند ایران
ن در ارکناسالانه ک آمار و اطلاعات موقعبهتعیین شده توسط سازمان؛ ارائه 

 سامانه کارمند ایران.

ساماندهی و 
ازی سمتناسب

 نیروی انسانی

ی و های سازمانی مدیریتکاهش تعداد واحدهای سازمانی؛ کاهش پست
قف سکار معین )مشخص( مازاد بر  کارکنان قراردادسرپرستی؛ کاهش 

ی ی نیروریکارگبهتعیین شده؛ کاهش کارکنان رسمی و پیمانی، رعایت 
داد قرار ی وقرارداد کار معین؛ نسبت موجودی نیروی انسانی )رسمی، پیمان

 های سازمانی مصوب.کار معین( به کل پست

اصلاح و بازنگری 
 مشاغل

ین عناو طباقها با عناوین مشاغل اختصاصی ابلاغی؛ انانطباق عناوین پست
 ها با عناوین مشاغل عمومی ابلاغی.پست

رعایت مقررات 
 جبران خدمت

 های کارکنان.رعایت نسبت میانگین ماهانه کل پرداخت

انمندسازی تو
 کارکنان

راحی های تفکر؛ طگیری از کانونسازی شغل؛ بهرهتوسعه شغلی؛ غنی
 مناسب زمان فعالیت؛ دانش مربوط به وظیفه )کارآموزی رسمی و

رای بمیزی ت مغیررسمی(؛ توانمندی مربوط به وظیفه )توانایی بالقوه و صفا
ای لی برقب اریآمیز کار(؛ تجربه مربوط به وظیفه )تجربه کاتمام موفقیت

 آمیز وظیفه(.تکمیل موفقیت

گیری از بهره
 توانمندی زنان

 .افزایش نسبت مدیران زن به کل مدیران

تغییر و تحول 
 سازمانی

یت مدیر از بهبود اصلاح به شرط پیوسته و مداوم بودن آن؛ تغییر رویکرد
نده دگیراان یآفرین، مشارکتی و دانش؛ تأکید بر سازمسنتی به رهبری تحول

 .(رکنانکا و رانیمد)عادت شیوه تفکر تغییرگرایی برای همه افراد اعم از 

استقرار و توسعه 
های سامانه

الکترونیک و 
 های نوینفناوری

 اتوماسیون اداری

حت تکپی  گاهابزار خدمات خودکار )رایانه؛ فکس؛ چاپگر؛ کپی؛ اسکنر؛ دست
ئو ؛ پست صوتی؛ ویدشبکه(؛ خدمات خودکار اداری )پست الکترونیک

ابل ارتککنفرانس؛ بایگانی اسناد و مدارک؛ تبادل الکترونیکی داده؛ 
 .الکترونیک؛ ویدئو تکس؛ ذخیره و بازیابی تصویری(

 زیرساخت

های فناوری در راستای مدرن سازی نظام توسعه و استقرار زیر ساخت
 سمت به تحرک و ریزیاداری؛ داشتن نسخه موبایلی ارائه خدمت )برنامه

 از (؛ استفادهMobile Government» همراه دولت یکپارچه استقرار

انفورماتیک؛ داشتن  عالی شورای در شده اداری تأیید ی مالی وافزارهانرم
ی اطلاعات و اجرای آن؛ استقرار اتوماسیون اداری و آورفنبرنامه جامع 

 و یالمللنیب رداستاندا با و منطبق مناسب دیدارگاه الکترونیک مالی؛ وجود
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به اطلاعات؛ وجود نظام یکپارچه اطلاعات )ایجاد  ذینفعان آسان دسترسی
 ها(.بانک اطلاعاتی قوانین و بخشنامه

هماهنگی میان 
 سازمانی

گیری تصمیم
 همکارانه

ه رنامهای همکار؛ تدوین بشفافیت اهداف و تقسیم کار میان سازمان
 هایشیمطخبرای همکاری؛ ایجاد  مشترک میان سازمانی و الزامات قانونی

و  هامتراز کردن تصمیاداری مناسب برای همکاری میان سازمانی؛ هم
 تمایل به کار با یکدیگر.

 روابط و ارتباطات

زم ای لاهارتهای ارتباطی میان سازمانی؛ داشتن دانش و مهبرقراری کانال
د از دیجعات برای همکاری؛ تعدیل متقابل عملیات از طریق انتقال اطلا

 ی بینهنگهای همایک سازمان به سازمان متقابل؛ تشکیل شوراها و کمیته
طح ر سدسازمانی؛ ارتباطات سلسله مراتبی )مرکزیت دادن به تصمیمات 

 سازمان مادر(.

 یکپارچگی عملیات

ی هاازمانس انیمی همکار؛ مبادله اطلاعات هاسازمان انیمتسهیم دانش 
 مات(؛ه خدتفاده از فضای سازمانی مشترک برای ارائمحلی )اسهمکار؛ هم

-هکپارچی(؛ کارکنان مشترک )استفاده از کارکنان واحد برای ارائه خدمات
 ها.سازی اقدامات بین سازمان

 نظارت و پایش

 ان درمندپایش اقدامات سازمان همکار؛ ارزشیابی عملکرد مدیران و کار
د ملکرعدستورالعمل ارزشیابی فرایند همکاری؛ مکانیزه نمودن اجرای 

یف؛ ضع مدیران و کارمندان در فرایند همکاری؛ ثبت عملکردهای قوی و
هداف ا ابوضع استانداردهای کاری )ایجاد انطباق میان عملیات سازمان 

 کلی(؛ تذکرات لازم و به جا و دادن بازخورد مناسب.

پذیری و مسئولیت
 پاسخگویی

 قانونی

عیین تار و ختیام پاسخگویی در نظام اداری؛ تفویض ابازطراحی و استقرار نظ
 ئل وریزی هدفمند در سازمان برای رفع مسامسئولیت؛ وجود برنامه

 ها وهوری سازمان؛ توجه به تدوین ضابطمشکلات قانونی در بهبود بهره
ی هاهپذیری در زمان اجرای برناممقررات سازمانی در جهت مسئولیت

ای هنامهرد سازمان در قبال برران نسبت به عملکوری؛ پاسخگویی مدیبهره
وری؛ بهره هایوری؛ اجرای صحیح و استاندارد قوانین و مقررات برنامهبهره

 پاسخگویی شفاف.

 سازمانی

ات؛ مقرر بر تابعیت روابط افراد سازمان طبق سلسله مراتب اداری و مبتنی
وری؛ هرهود ببرای بهبهای در نظر گرفته پاسخگویی مدیران در قبال برنامه

-استهی به خوبرای پاسخگوی هاشنهادیپتشکیل صندوق دریافت انتقادات و 

 .رجوعاربابهای 

 اجتماعی
-ههمخوانی و هماهنگی بین واحدهای مختلف سازمان در خصوص پیاد

تگاه وری؛ پاسخگویی مدیران نسبت به عملکرد دسهای بهرهسازی برنامه
 در قبال آحاد مردم.

 پذیری مشترک و جمعی.مسئولیت اخلاقی

؛ سازگار ستیزطیمحتعهد و التزام نسبت به توسعه پایدار و مراقبت از ی طیمحستیز
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)آموزش و عمل(؛ مواد  ستیزطیمحهای سازمان با ملاحظات نمودن فعالیت وری سبز()بهره
؛ زیستپذیر و قابل بازیافت؛ طراحی کار سازگار با محیطاولیه تجزیه

جلوگیری از اتلاف آب؛ پایش مصرف آب؛ بهبود سیستم مصرف کاغذ؛ 
جلوگیری از اتلاف انرژی؛ استفاده از تجهیزات اداری کم مصرف؛ 

ها و ی مصرف انرژی؛ کاهش مصرف )استفاده کمتر از نهادهسازفرهنگ
کاهش ضایعات تولید(؛ استفاده مجدد )بازگشت بخشی از جریان ضایعات 

رر همان محصول( و بازچرخش )بازگشت بخشی از جریان برای استفاده مک
 ضایعات برای تولید همان محصول یا ماده جدید(.

 سلامت نظام اداری

صیانت از حقوق 
شهروندان در نظام 

 اداری

 وانینق طرفانهیبدسترسی آسان و سریع مراجعان به خدمات اداری؛ اعمال 
رای ارمندان بکمدیران و (؛ آموزش رجوعاربابو مقررات )عدم تبعیض بین 

؛ ستگاهو د ها و ویژگی هر واحدرعایت حقوق شهروندی متناسب با مأموریت
 یی؛سنجش میزان رضایتمندی مردم به تفکیک هر یک از دستگاه اجرا

ی به رسانلاع؛ نحوه اطرجوعارباببهبود سیستم، روش و رویه مرتبط با 
 .رجوعاربابر انجام کا ؛ نحوه برخورد مسئولین؛ سرعت و دقترجوعارباب

نظام رسیدگی به 
 تخلفات اداری

ائه را و ارآی رسیدگی به تخلفات؛ کیفیت هائتیهانتصاب اعضا و تشکیل 
 .هائتیهگزارش؛ هماهنگی در عملکرد 

 گراییقانون

رکنان دستگاه کا ؛ تسلطازین مورد مقرراتتسلط مدیران دستگاه به قوانین و 
ی هادوره؛ برگزاری هاتیمأمور و وظایف با مرتبط مقررات به قوانین و

ن؛ درج کلیه به قانو برای تبعیت و احترام لازم اقدامات و یا خاص آموزشی
 داریددی در حقوق شهرون با و تصمیمات مرتبط هاهیرو و مقررات، قوانین

ی دیگر؛ هاروشبه  یرساناطلاعیا  ی الکترونیک برای اطلاع عمومهاگاه
، نظارتی و اداری مراجع انضباطی، مقررات به قوانین و رد نقضانعکاس موا

ت؛ التزام و مقررا قوانین به رعایت مدیران ارشد و توجه قضایی؛ اهتمام
و  ناساییشبا وظایف؛  مرتبط و مقررات اجرای قوانین به کارکنان دستگاه

 ستاد مرکزی. به فعالیت دستگاه حوزه ی قوانین باهاضعفو  خلأها انعکاس

 شفافیت نظام اداری

بودن کلیه  شفافها و فرایندهای انجام کار؛ شفاف و مشخص بودن نقش
ی برداربهرهی قابل هانامهنییآ و هابخشنامه ،هادستورالعمل، هانامهبیتصو
؛ کنندگانمراجعهو تکالیف  حقوق خصوص در یرسانطلاعذینفعان؛ ا برای

 بر دستگاه؛ در و حاکم معتبر رراتو مق قوانین کلیه قرار دادن در دسترس

 به ارائه نوع خدمات قابل به مربوط دادن اطلاعات دسترس عموم قرار

نیز  و هاتیفعالی فرایند مستندسازو  مناسب؛ شفاف صورتبه رجوعارباب
ی هاکارگروهو  هاتهیکم ،هاونیسیکمشوراها،  در هایریگمیتصم
 در درگاه داخلی اداری لیاتعم و ضبط شفاف کلیه ی؛ ثبتسازماندرون

ارتقای شغلی )بازنگری  مسیر و فرایند شفاف دستورالعملدستگاه؛ وجود 
 در دستورالعملو ابلاغ مناسب  یرساناطلاعنحوه ارتقای کارکنان(؛ 

 در دستورالعمل کارکنان دستگاه؛ وجود به مسیر ارتقای شغلی خصوص

به کارکنان؛  و امور رفاهی نحوه اعطای امتیازات قانونی خصوص
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 امور رفاهی و خصوص امتیازات قانونی در و به هنگام مناسب یرساناطلاع

و  مدیران خصوص شرایط انتصاب مناسب در یرساناطلاعکارکنان؛  به
 ی و استخدام کارکنان.ریکارگبهجذب، ی مراحلسازشفافنحوه تحصیل آن؛

انضباط اداری و 
 مالی

و مقررات؛  وانینقبا  دستگاه در افراد یریکارگبه و استخدام مراحل تطبیق
ری کارکنان؛ ادا رسیدگی به تخلفات یهائتیه منظم و موقعبه تشکیل

 و یزاتدر تجه استانداردها و ضوابط و مقررات رعایت و ارتقای کیفیت
 ئهارا در راستای دستگاه یهابرنامه؛ اقدامات و هاساختمان وسازساخت

 میزان ایتحسب وظیفه؛ رع روزشبانه طولو مناسب در  موقعبه خدمات

 کارکنان؛ انطباق مصوبات شوراها، و حضور منظم کاری ساعت

اجرای  و مقررات و ینبا قوان در دستگاه هائتیهو  هاکارگروه، هاونیسیکم
 به مکاتبات موقعبهپاسخ  ارجاعی و امور ؛ انجامهاآن موقعبهو  صحیح

، هاتیأمورمبا  و کارکنان الیت مدیرانفع دستگاه؛ تطبیق و خارجی داخلی
 سائلوظایف؛ پیگیری مستمر و منظم مدیران راجع به م شرح و اهداف

 ک دستگاه.اسناد و مدار ضبط و نگهداری مناسب و ارجاعی؛ ثبت و اجرایی

 محیطی

 محیط فیزیکی

 محیط اداری

ر و سظر تناسب تجهیزات با نیازهای شغلی؛ مناسب بودن محیط کار از ن
ن مودندا، وجود امکانات و شرایط مناسب؛ کیفیت محیط کار؛ فراهم ص

 محیط در حداقل استانداردهای فیزیکی لازم؛ امکانات و تجهیزات مناسب
داشت به وکار؛ احساس آسایش و ایمنی در محیط کار؛ رعایت اصول ایمنی 

 در محیط کار.

مهندسی 
فاکتورهای انسانی 

 )ارگونومی(

پاکیزگی،  کار )مرتب کردن، در جای خود قرار دادن، نظام آراستگی محیط
مودن نراهم فل(؛ ها، ابزار و وسایاستانداردسازی، پایداری، استقرار دستگاه

ع ؛ تنوانیشرایط بهداشت و سلامت کارکنان از نظر فیزیکی، جسمانی و رو
ه ؛ توجردیکاری )غنی کردن کار( و ایجاد زمینه برای توسعه و پیشرفت ف

ه ر نحوها؛ دقت دو ظرفیت کاری کارکنان و تناسب کار با سن آن به گردش
 استقرار و چیدمان وسایل و تجهیزات.

 محیط رفتاری
 تعامل

ن؛ اراتعاملات اجتماعی؛ تعاملات کاری؛ موقعیت مکانی نسبت به همک
 موقعیت مکانی نسبت به تجهیزات؛ چیدمان کلی محیط. 

 ار.ط کتجهیزات؛ شلوغی؛ سر و صدای محی حواس پرتی ناشی از وسایل و تمرکز

 

های شوندگان در خصوص شاخصشود، مجموعه دلایلی که مصاحبهطور که ملاحظه میهمان
شاخص  4سازی در اند بر اساس نوع مفهومهای اجرایی ذکر نمودهوری نظام اداری دستگاهبهره

و رضایت شغلی، انگیزش(؛  اصلی، عوامل فردی با سه شاخص فرعی )تناسب شغل و شاغل، نگرش
عوامل گروهی با سه شاخص فرعی )تعهد نیروی انسانی، تیم و شبکه ارتباطات، مدیریت(؛ عوامل 

-سازمانی با هشت شاخص فرعی )ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی، برنامه



 و همکارانسکینه جعفری                                                                              ...وری نظامهای بهرهشاخص تدوین 

 

(285) 

 

های نوین، هماهنگی درون و یهای الکترونیک و فناورریزی نیروی انسانی، استقرار و توسعه سامانه
پذیری و پاسخگویی، سلامت نظام اداری(؛ عوامل محیطی با دو شاخص میان سازمانی، مسئولیت

و  گرفتهشکلها با یکدیگر اند. این شاخصبندی شدهفرعی )محیط فیزیکی، محیط رفتاری( دسته
وری های بهرهبین شاخص اقعدروهای دیگر را موجب خواهد شد. تغییر در هر کدام، تغییر در شاخص

در تعامل با هم  کهیطوربهنظام اداری دستگاه اجرایی، ارتباط متقابل و همبستگی برقرار است، 
 (. 1)شکل سازمانی نام دارد وریآورند که بهرهیک مجموعه مرتبط، کلیت واحدی را پدید می عنوانبه

 
 
 

 
Figure 1. Productivity indicators of the administrative system of executive 
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 گیریبحث و نتیجه
علمی  سال از نخستین تلاش و برداشت 230وری، از جمله مفاهیمی است که بیش از بهره

مروزه است. ا های مختلف بودهگذرد و همواره مورد توجه جوامع علمی و ملتپیرامون آن می
 ت. در یکعمل کردن اس ومندانه کار کردن عنوان یک دیدگاه فکری و به مفهوم هوشوری بهبهره

وری جزئی شامل بندی کرد که بهرهتوان تقسیمکلی می وری را به دو نوع جزئی ونگاه کلان، بهره
ان یک نی به عنوباشد. از آنجا که منابع انسایه و ... میوری منابع انسانی، سرماهای بهرهشاخص

وری خص بهرهوری سایر عوامل دارد، لذا شاهبود بهرهای در بشعور، نقش و جایگاه ویژهعامل ذی
ز این رو با است؛ ا خوردارها از اهمیت بسزایی برمنابع انسانی و عوامل مؤثر بر آن، میان سایر شاخص

 79اد ماده به استن وری منابع انسانی در توسعه اقتصادی کشور دارد وتوجه به اهمیتی که مقوله بهره
وری و شناسایی ههای اجرایی را به انتشار تغییرات بهرشور که تمام دستگاهقانون برنامۀ توسعۀ ک

ای به ارتق وری موظف نموده است، ضرورت دارد تا با توجه خاصمتغیرهای اثرگذار بر رشد بهره
ن رو، د. از ایمنابع انسانی کمک نماین های مختلف کشور به رشد و توسعهوری، متولیان حوزهبهره

ا از پردازد توری دستگاه اجرایی استان سمنان بهای بهرهلاش نمود به تدوین شاخصپژوهش حاضر ت
بی به ای دستیاریزی لازم بروری نظام اداری، برنامههای بهرهاین مسیر بتوان ضمن شناسایی شاخص

 ها در دستور کار قرار گیرد.این شاخص
ای اجرایی در این پژوهش، هوری در نظام اداری دستگاهاولین شاخص شناسایی شدۀ بهره

باشد؛ شاخص عوامل فردی )تناسب شغل و شاغل، نگرش و رضایت شغلی، انگیزش( می
(؛ 2015و ابیده ) (؛ مهویش2014(؛ لو و همکاران )2011پژوهشگرانی همچون سکیگوچی و هابر )

های به بررسیاند. با توجه ها اشاره کردههای خود به این شاخص( در پژوهش2016تیمز و همکاران )
های اجرایی استان با مواردی منظور اجرایی شدن این شاخص، دستگاهانجام شده در این پژوهش، به

همچون رعایت شرایط احراز مشاغل در انتخاب و انتصاب )تناسب شغل با تحصیلات، مهارت و 
تناسب با تخصص و تجربه(؛ تناسب شغل بااستعدادها و توانایی کارکنان؛ اعمال مدرک تحصیلی م

های سازی مدارک، رشتهشغل؛ رعایت عدم اعمال مدرک تحصیلی بیش از یک مقطع؛ متناسب
تخصص و  برحسبهای کارکنان با مشاغل تخصصی دستگاه اجرایی تحصیلی و توانمندی

اخلاقی و شخصیتی کارکنان؛  اتیخصوصها؛ تناسب شغل با های نیروی انسانی موجود آنتوانمندی
های انضباط اجتماعی؛ فراهم نمودن امنیت شغلی کارکنان؛ پرداخت منصفانه پاداش ترویج و تشویق

وری در محیط کار ی؛ ترغیب کارکنان برای استفاده از دانش و آگاهی در زمینه بهرهنقد ریغنقدی و 
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اسی ها(؛ ایجاد نظام مناسب تشویق و تنبیه را به عنوان اقدامات اس)از قوه به بالفعل درآوردن توانایی
 مدنظر داشته و در سازمان خود اجرا نمایند. 

های اجرایی، شاخص عوامل گروهی وری در نظام اداری دستگاهدومین شاخص اصلی بهره
های توحدی ژوهشایج پ)تعهد نیروی انسانی، تیم و شبکه ارتباطات، مدیریت( بود؛ این یافته با نت

عوامل گروهی  نمودن شاخص منظور اجراییهراستاست. ب( هم2014( و اودسولا و ایدورو )2011)
ریزی نامهها، اقدامات زیر برهای اجرایی لازم است برای هر کدام از زیر شاخصوری در دستگاهبهره

رش غل؛ پذیشط به و انجام شود: تعهد نیروی انسانی )پرهیز از خویشاوند سالاری در امور مربو
ایف نجام وظاود در استفاده از قدرت رسمی به نفع خمسئولیت شکست در انجام وظایف سازمان؛ عدم 

اطات که ارتبیم و شبتی در امور سازمان؛ توجه به نظرات کارشناسی(؛ کاریاسیسسازمان؛ پرهیز از 
ا و یشنهادهپاشتن به های کوچک؛ احترام گذسازی(؛ فعالیت گروههای کاری مؤثر )تیم)تشکیل گروه

سازی فافشکارات؛ ، ابتهاشنهادیپها، ه اظهارنظر؛ استفاده از ایدهزمین باز گذاشتننظرهای دیگران و 
بین  ت روابطشفافی گذاری آزاد اطلاعات مربوط به کار؛ارتباطات و کاهش پارتی و رانت؛ اشتراک

-یفهمدار، وظانونی سبک مدیریت علمی )قریکارگبهدیریت )مهای اجرایی با آحاد مردم( و دستگاه

دیریت ی مریکارگبهتبعیت سیستم مدیریت از سیستم عقلایی )نه احساسی(؛ گرا(؛ مدار، اخلاق
 مشکلات سائل وگیری و حل مسازی و تصمیمهمکاری و مشارکتی و استفاده از خرد جمعی )تصمیم

و افزایش  ارشدیت(ودی )سازمان با کارکنان(؛ داشتن مهارت فنی، انسانی و ادراکی؛ افزایش خود به خ
ازنده(؛ رتباط سان )ابتنی بر شایستگی فرد؛ عدم تبعیض و رعایت عدالت بین کارکنتدریجی پرداخت م

صورت به GSB یقطر از اجرایی هایدستگاه سایر استعلام به پاسخگویی و کردن الکترونیکی
 اطلاعاتی هایبانک گذاریاشتراک و اطلاعات؛ استعلام تبادل ساز و کارهای سازییکپارچه) رایگان

کارهای اجرایی رنامه و راه؛ ارائه بGIFایجاد شبکه تعاملات بین دستگاهی  (اجرایی هایگاهدست بین
شبرد تقای پیدر ار سازی فرهنگی برای تشویق کارکنان به ارائه پیشنهاد و مشارکتمؤثر و زمینه

ان ازنشستگبعاتی ها؛ ایجاد بانک اطلاوظایف سیستم؛ استفاده از دستاوردهای پیشکسوتان و سنت
 مجرب(.  

های اجرایی، شاخص عوامل سازمانی وری در نظام اداری دستگاهسومین شاخص اصلی بهره
ریزی نیروی انسانی، استقرار و )ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی، برنامه

پذیری ولیتهای نوین، هماهنگی درون و میان سازمانی، مسئهای الکترونیک و فناوریتوسعه سامانه
علوی  (؛1400و همکاران ) محمدوندو پاسخگویی، سلامت نظام اداری( بود؛ پژوهشگرانی همچون 

(؛ 2011(؛ کرامپتون )2011(؛ توحدی )1400) صدری اصفهانی واخوان  (؛1400و همکاران ) نامور
سایی شده های شناهای خود به شاخص( در یافته2020(؛ گیفت و اوبیندا )2014آقاجری و آقاجری )



 263-295، ص.ص.1402 ییز پا –66 پیاپی، 3 ، شماره 17دوره                                                 بهره وریمدیریت   

 
 

 

 
(288) 

اند. در راستای یافتۀ به دست آمده برای اجرایی نمودن این شاخص در در این قسمت اشاره نموده
های اجرایی لازم است اقدامات اساسی زیر مورد توجه و اجرا قرار گیرد: ساختار سازمانی دستگاه

مندان کارآمد و توانمند ها؛ اعطای اختیار انتخاب کارها، بخشنامهنامه)اصلاح قوانین، مقررات، آیین
برای وظایف تخصصی به مدیران هر واحد؛ اصلاح فرایندهای انجام کار؛ ایجاد شبکه ارتباطات 
سازمانی )همکاری مدیران با کارکنان و ارتباط متقابل و سالم بین کارمندان(؛ توزیع قدرت متوازن در 

پذیر و ران در سطوح مختلف؛ انعطافبین مدیران(. فرهنگ سازمانی )هماهنگی بین گفتار و کردار مدی
بینی توسط مدیران ارشد؛ گذاری بر اساس اصل واقعهای انجام کار؛ هدفبودن شیوه رییتغقابل

مصرف بهینه منابع(. مدیریت منابع انسانی )بازنگری قوانین و مقررات جذب و نگهداری نیروی 
جذب نیروی انسانی  منظوربهنسانی های گزینش منابع اانسانی؛ بهبود معیارها و روزآمدی روش

ای؛ اصلاح غیرحرفه ای وهای سلیقهو نگرش هاینظرتنگتوانمند، متعهد و شایسته و پرهیز از 
 هیتهی و فرد یازسنجینساختار نظام آموزش )استفاده از نیروی انسانی متخصص و رابط آموزشی(؛ 

؛ اجرای نظام ارتقا جیبر اساس نتا یوزشبانک اطلاعات آم لیو تشک نشاغلا یبرا یشناسنامه آموزش
ای با تغییر کارکنان و مدیران حرفه رییتغعدمو انتصاب مدیران مبتنی بر ضوابط قانونی نه سیاسی )

شغلی؛ انتصابات و ارتقای مدیران از  ارتقای مسیر در تمام کارکنان برای رقابتی فضای دولت(؛ ایجاد
پروری توسعه مدیران عمومی مدیریتی؛ ایجاد نظام جانشین هایمیان دارندگان گواهینامۀ شایستگی

ریزی نیروی )شناسایی نیروهای مستعد و تربیت مدیران آینده با ایجاد بانک اطلاعاتی مدیران(. برنامه
انسانی )توجه به نظام شایستگی و کارراهه شغلی در احراز پست سازمانی؛ استقرار مدل شایستگی 

های حساس مدیریتی )بخصوص مدیریت منابع انسانی(؛ پست ثباتاداری؛ ای در نظام مدیران حرفه
ها با عناوین مشاغل عمومی و های سازمانی مدیریتی و سرپرستی؛ انطباق عناوین پستکاهش پست

آفرین، مشارکتی و دانش؛ تأکید بر اختصاصی ابلاغی؛ تغییر رویکرد از مدیریت سنتی به رهبری تحول
و کارکنان(. استقرار و  رانیمدادت شیوه تفکر تغییرگرایی برای همه افراد اعم از سازمان یادگیرنده )ع

فناوری در راستای  یهارساختیتوسعه و استقرار زهای نوین )های الکترونیک و فناوریتوسعۀ سامانه
های اجرایی دارای قابلیت اداری )الکترونیکی نمودن تمامی خدمات دستگاهمدرن سازی نظام 

 استقرار سمت به حرکت و ریزییکی شدن(؛ داشتن نسخه موبایلی ارائه خدمت )برنامهالکترون
سازی سامانۀ یکپارچۀ الکترونیکی اطلاعات )ایجاد بانک ؛ طراحی و پیاده1همراه دولت یکپارچه

ها(. هماهنگی درون و میان سازمانی )تدوین برنامه مشترک میان اطلاعاتی قوانین و بخشنامه
الزامات قانونی برای همکاری؛ ارتباطات سلسله مراتبی )مرکزیت دادن به تصمیمات در سازمانی و 

                                                           
1.Mobile Government 
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ها؛ مکانیزه نمودن اجرای دستورالعمل سازی اقدامات بین سازمانسطح سازمان مادر(؛ یکپارچه
ارزشیابی عملکرد مدیران و کارمندان در فرایند همکاری؛ ثبت عملکردهای قوی و ضعیف(. 

های پاسخگویی )پاسخگویی مدیران نسبت به عملکرد سازمان در قبال برنامه پذیری ومسئولیت

برای مدیران و کارکنان دستگاه اجرایی با استفاده   تدوین شده؛ برگزاری جلسات اخلاق اداری ماهانه
؛ سازگار نمودن ستیزطیمحاز استادان اخلاق؛ تعهد و التزام نسبت به توسعه پایدار و مراقبت از 

)آموزش و عمل(؛ بهبود سیستم مصرف کاغذ؛  ستیزطیمحهای سازمان با ملاحظات فعالیت
ی مصرف انرژی؛ استفاده نکردن از سازفرهنگ جلوگیری از اتلاف انرژی؛ کدگذاری کلیدهای برق؛

؛ تفکیک زباله(. سلامت نظام اداری )آموزش منشور حقوق بارمصرفکمحصولات پلاستیکی ی

و   هاهای اجرایی از طریق برگزاری کارگاهمدیران و کارکنان دستگاهشهروندی سازمان و آموزش 
بینی ساز و کارهای تشویق و حمایت از افشا کنندگان فساد؛ های آموزشی ضمن خدمت؛ پیشدوره

؛ رعایت میزان ساعت کاری هاتیمأمور با وظایف مرتبط دستگاه به قوانین و مقررات کارکنان تسلط
و ارجاعی؛ اعمال  اجرایی راجع به مسائل مدیران منظم ؛ پیگیری مستمر وو حضور منظم کارکنان

و یا  ی خاص آموزشیهادوره (؛ برگزاریرجوعاربابقوانین و مقررات )عدم تبعیض بین  طرفانهیب
 لازم برای تبعیت و احترام به قانون. اقدامات

 شاخص عوامل محیطی باهای اجرایی، وری در نظام اداری دستگاهچهارمین شاخص اصلی بهره
های وهشیج پژدو شاخص فرعی )محیط فیزیکی، محیط رفتاری( بود؛ این یافته با برخی از نتا

( 1395و همکاران ) (؛ ذاکریان1394و همکاران ) قارلقی(؛ 1391(؛ حسنی )1388وزیری و همکاران )
م ظیر فراهاقداماتی نهای اجرایی، منظور اجرایی شدن شاخص محیطی در دستگاهراستا بود. بههم

اد ار؛ ایجحیط کمنمودن حداقل استانداردهای فیزیکی لازم توسط سازمان؛ ایجاد نظام آراستگی 
ان و ی کارکنت کارتعاملات اجتماعی و تعاملات کاری توسط تمام کارکنان؛ توجه به گردش و ظرفی

ردی یشرفت فپی توسعه و ها؛ تنوع کاری )غنی کردن کار( و ایجاد زمینه براتناسب کار با سن آن
 :گرددیمهای به دست آمده پیشنهادهای زیر ارائه باید انجام شود. در راستای یافته

 ر زمینه لاعات دشود با استفاده از تجزیه و تحلیل مشاغل، به گردآوری و ارائه اطپیشنهاد می
ن آدن م داهای شخصیتی لازم برای انجاهای متصدی هر شغل و ویژگیوظایف و مسئولیت

       ام کارکنان؛( انتخاب و استخد1های سازمانی در مورد گیریوظایف دست زد و در تصمیم
( تعیین نیازهای 5 ( مشاوره شغلی؛4( تجدید ساخت مشاغل؛ 3( استفاده صحیح از نیروی کار؛ 2

( تعیین حقوق و 8( تأمین ایمنی و 7( ارزیابی عملکرد شغلی کارکنان؛ 6آموزشی کارکنان؛ 
 ستمزد از نتایج تجزیه و تحلیل شغل استفاده کرد.د



 263-295، ص.ص.1402 ییز پا –66 پیاپی، 3 ، شماره 17دوره                                                 بهره وریمدیریت   

 
 

 

 
(290) 

 ردن بینی، درگیر کهای اجرایی با نشان دادن همدلی و خوششود مدیران دستگاهپیشنهاد می
موجب بهبود  تنهانهها افزایش داده که اندازهای آینده، انگیزش را در آنکارکنان در ارائه چشم

رتقای اجهت  اعث افزایش انگیزه در کارکنانروابط مدیر سازمان و کارکنان شده بلکه ب
 وری سازمانی خواهد بود.های آنان گردیده که سرانجام آن، بهرهتوانمندی

 مانی وری سازبهره هایهای ادراکی، انسانی و فنی مدیریتی از شاخصبا توجه به اینکه مهارت
یش آموزش و افزا منظوربهها و یک از این زمینه شود که در هرشوند، پیشنهاد میمحسوب می

های ههای مذکور دورهای اجرایی نمونه پژوهش، در حوزههای مدیران دستگاهتوانمندی
 های آموزشی برگزار شود.مدت و کارگاهآموزشی کوتاه

 اصلاحمحورشود مدیران ارشد سازمان به تقویت کار گروهی، حذف مدیران تکپیشنهاد می ، 
، برگزاری نهادهاام پیشری و مالی، ارتقای کیفیت جلسات کمیته نظنامه، توسعه منابع اعتباآیین

نتخاب ابی و جلسات فکری، چرخش کاری کارکنان، سرعت بخشیدن به فرایند بررسی و ارزیا
ات در اطلاع وبزاری اهای کارشناسی توانمند، قرار دادن فضای اداری و پیشنهاد، تشکیل کمیته

 گانهاددهندشنیپا بسب دبیر و دبیرخانه نظام پیشنهادها ، تعامل مناشنهاددهندگانیپاختیار 
 بپردازند.

 مانی، وری سازبهره پروری درسازی موفق نظام مدیریت جانشینبا توجه به تأثیر مستقیم پیاده
 ش از پیشهای سازمانی بیگردد که شرایط لازم برای اجرای این قبیل برنامهپیشنهاد می

بمانند  ت باقینه رقابتوانند در صحهایی موفق هستند و میزمانفراهم گردد؛ چرا که امروزه سا
ازمانی سملکرد قای عکه بتوانند یک گام از همتایان خود جلوتر بوده و مزیت رقابتی برای ارت

 وشن است.رئولان ن و مسهایی برای تمام مدیرافراهم نمایند؛ بنابراین لزوم اجرای چنین برنامه

 افزایش  دگان وادگیرنیتوان موجبات تغییر و یادگیری خش کارکنان میبا استفاده از آموزش اثرب
به  رسیدن . برایهای لازم برای ایفای اثربخش وظایف شغلی در سازمان را فراهم کردمهارت

 ف فنی،ی مختلهاتوان اقدامات زیر را انجام داد: الف( برگزاری دورهاهداف آموزشی می
ای ههارتمنظور ارتقای سطح اطلاعات، دانش و متخصصی، علمی، فرهنگی و آموزشی به

کانات فتن امظر گرکارکنان؛ ب( گسترش و تعمیم فضاهای آموزشی برای کلیه کارکنان )با در ن
 های بالقوه و موجود در سازمان(.و توانمندی

 ینش م و گزظام استخداگرایی در سازمان از طریق استقرار نایسالاری و حرفهارتقای شایسته
 .ازمانسسالاری در سب و همچنین استقرار نظام ترفیع و ارتقا بر اساس شایستهمنا
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 ائه ک و ارلکترونیگیری از دولت اهای فناوری اطلاعات و ارتباطات و بهرهارتقای زیرساخت
 خدمات غیرحضوری.

 

 تعارض منافع
 نویسنده هیچ گونه تعارض منافع ندارد.
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 «بهره وری  مدیریت » نشریهراهنمای اشتراک 
  : خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراک به نکات زیر توجه فرمائید 

 کلیه مکاتبات خود را با ذکر شماره اشتراک انجام دهید .  .1

 نشانی خود را کامل و خوانا و با ذکر کد پستی بنویسید. .2

 .ریال است  50000ریال و بها تک شماره    200000بهای اشتراک سالانه   .3

 در صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره های درخواستی را قید نمایید. .4

به ناام دانشاهاه ازاد اسا می تبریاد نادد باناک ملای شا به          0105764204002وجه اشتراک را به حساب جاری  .5

به ادرس دفتار مجلاه   وارید کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراک تکمیل شده  دانشهاه ازاد اس می تبرید

 پست نمایید تا مجله های مورد نظر برای شما ارسال گردد . 

 هرگونه انتقاد و پیشنهادی دارید با ما در جریان بهذارید . .6

اشتراک بصورت ابونمان از جدیدترین شماره به ب د پذیرفته میشود و شماره های قدیمی مجله را میبایست به  .7

 فرمایید .  تهیهقیمت تکفروشی 
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